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 اصفهان خوراسگان موزشي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد ارشد مديريت آ كارشناسي بنت الهدا طغرايي،

 چكيده
 پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه بين سرمايه اجتماعي و عدالت سازماني با تعهد سازماني در بين

 از بين . به مرحلة اجرا در آمده است ۱۳۹۰ - ۹۱ هاي دخترانة شهراصفهان در سال تحصيلي دبيران دبيرستان
 كه از اين نفر براي شركت در پژوهش انتخاب شدند ۳۵۸ اي متناسب با حجم به روش تصادفي طبقه ه جامع

 پايايي روايي سازة پرسشنامه ها با استفاده از تحليل عاملي تأييدي و . پرسشنامه بازگردانده شد ۳۰۰ تعداد
 ) ۰ / ۸۰ تعهد سازماني ، ۰ / ۹۰ ، عدالت سازماني ۰ / ۷۹ سرمايه اجتماعي ( واسطة ضريب آلفاي كرونباخ ه نها ب آ

 كل سرمايه اجتماعي با نمرات كل هاي گام به گام نشان داد كه بين نمره نتايج تحليل رگرسيون . تأييد شد
 كل عدالت سازماني با نمرات كل هاي و بين نمره ) p ≥ ۰ / ۰۵ ( دارد وجود دار تعهد سازماني رابطة مثبت معني

 كل عدالت سازماني با هاي ، بين نمره همچنين ). p ≥ ۰ / ۰۵ ( ارد وجود د دار ني رابطة مثبت معني تعهد سازما
 سازى معادله مدل نتايج حاصل از ). p ≥ ۰ / ۰۵ ( وجود دارد دار نمرات كل تعهد سازماني رابطه مثبت معني

 عدالت مستقيم تأثير ميزان و ۰ / ۲۵ سرمايه اجتماعي بر عدالت سازماني مستقيم ثير أ ميزان ت ساختارى نشان داد
 اما عدالت سازماني تأثير غيرمستقيمي بر تعهد دست آمده است ه ب ۰ / ۳۰ تعهد سازماني برابر با سازماني بر

 ، جذر ميانگين ۰ / ۹ برابر با ) GFI ( ي برازش اين مدل با شاخص نيكوي . است ۰ / ۱۰۵ كه برابر با سازماني دارد
 ). p < ۰ / ۰۵ ( د ازندگي نسبتاً خوبي برخوردار بو از بر ۰ / ۰۸ برابر با ) RMSEA ( واريانس خطاي تقريب

 . سرمايه اجتماعي، عدالت سازماني تعهد سازماني، : كليدي هاي ه واژ
مقدمه
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 هاي اقتصادي را با سرعت ي كشور با تربيت كردن نيروهاي كارآمد چرخ نظام آموزش
 لازمه اين حركت داشتن نيروهايي است كه از نظر دانش و . بيشتري به حركت در مي آورد

 در مدارس تربيت مي دبيران اين نيروها توسط . باشند قرار داشته مهارت در سطح بالايي
 مي تواند بر مهارت و دانش تربيت يافتگان مؤثر باشد و اين دبيران شوند و عملكرد

 و خود تحت اين تعهد يك مؤلفه نگرشي است . عملكرد تحت تأثير تعهدكاري آنهاست
 از طرفي، . است كه در آن كار مي كنند از موقعيتي دبيران تأثير ادراكات انصافي و عادلانه

 درك اين واقعيت كه عملكرد آنها چه نتايجي در آينده، در رشد و پيشرفت جامعه به جاي
 ناشناخته ماندن ، بنابراين . متأثر از سرمايه هاي اجتماعي متبلور يافته در آنهاست ، مي گذارد

 گرچه آخرين بحران عوامل بر تعهد دبيران موضوعي است كه چگونگي تأثيرات اين
 مي تواند آثار و نتايج عملكرد كلي نظام آموزش و پرورش يقين اما به ، فرض نمي شود

 . كشور را تحت تأثير قرار دهد
 اما ، بقا و ارتقا سازمان را فراهم خواهد نمود ، كيفي نيروي انساني احتمال موفقيت بهبود

 ها و تعديل بهبود نگرش بلكه گردد، هاي تخصصي شامل اين اقدام نمي تنها آموزش
 ، شيخ ( ها تعهد سازماني است يكي از اين نگرش . شود مي هاي افراد را نيز شامل ارزش

 كه فرد است تعهد عبارت از حالتي ). ۱۳۸۴ ، فاضل زاده، اسماعيلي و غلامعلي زيوريار،
 كه در عضويت آن سازمان باقي بماند و يا كند آرزو مي ، سازمان را معرف خود دانسته

 هاي سازمان، تمايل اعتقاد قوي و پذيرش اهداف و ارزش ة يوند افراد به سازمان كه به وسيل پ
 رهنماي ( شود قي ماندن در سازمان شناخته مي ميل قوي براي با به تلاش زياد براي سازمان و

 هاي برتري يك سازمان به يكي از شاخص ). ۲۰۰۵ ، ۱ ليچ ؛ ۱۳۸۷ ، رود پشتي و محمودزاده
 علاوه بر وجود چنين نيروي متعهدي . است متعهد دارا بودن نيروي انساني ، سازمان ديگر

 وجهه سازمان را در اجتماع مهم جلوه شود، اينكه سرمايه اجتماعي سازمان محسوب مي
 ، همچنين . ) ۱۳۸۷ موسوي، ( كند و زمينه را براي رشد و توسعه سازمان فراهم مي دهد مي

 سازگاري فرد با سازمان، ي افزايش تعهد موجب ارتقا زيرا شود، وري مي تعهد موجب بهره

1­ Leach
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 ود افزايش شود كه اين خ كارآمد از منابع انساني مي و نيز استفاده هاي فردي، بروز خلاقيت
 يك نگرش « تعهد سازماني ، بنابراين . ) ۱۳۸۸ ، و يادگاري بهرامزاده ( د وري را در پي دار بهره

 فرايند مستمري است كه از طريق آن اعضاي سازمان ه وفاداري كارمندان به سازمان و دربار
 ). ۱۳۹۰ خوشنود، ( علاقه خود را به سازمان و موفقيت وكارايي پيوسته آن نشان مي دهند

 زماني ارزشمند خواهند بود كه بر روي عملكرد ، بديهي است تعهد سازماني كاركنان
 مي ير ). ۱۳۸۱ الواني، ( دد و بهره وري سازمان گر ، و موجب ارتقا ثير مثبت داشته أ سازمان ت

 تعهد عاطفي، تعهد هنجاري و تعهد مستمر تعهد سازماني را از سه جنبه ) ۱۹۹۷ ( آلن و
 شامل وابستگي عاطفي كاركنان به تعيين هويت با سازمان و : تعهد عاطفي . كنند بررسي مي

 مجموعه : تعهد هنجاري . است هاي سازمان با داشتن احساس مثبت درگير شدن در فعاليت
 فشارهاي هنجاري دروني شده براي عمل كردن به روشي است كه فرد اعتقاد دارد از نظر

 . ر را وظيفه و تكليف خود مي داند در اين بعد فرد ادامه دادن به كا . صحيح است قي اخلا
 در اين نوع تعهد فرد به علت بالا بودن هزينه هاي ناشي از ترك سازمان به : تعهد مستمر

 ). ۲۰۰۹ كيم، جاج، سچي، ( د سازمان متعهد مي مان
 در پژوهشي بين عدالت سازماني و حيطه ) ۱۳۸۷ ( كه غفوري و گل پرور اين با توجه به

 دست آوردند كه اين يافته تأكيد نظريه پردازان بر ه روابطي نسبتا قوي ب ، هاي تعهد سازماني
 مطالعات انجام شده . كند مي ادراك از عدالت سازماني با تعهد سازماني را تأييد ة رابط

 عنوان بررسي رابطه عدالت سازماني و تعهد سازماني با ) ۲۰۱۲ ( ماتيو، چانگ و جاي توسط
 . نشان داد، ادراك افراد از عدالت سازماني با سطح تعهد سازماني آنان ارتباط مثبتي دارد

 عدالت ة عنوان بررسي رابط طي پژوهشي با ) ۱۳۸۷ ( الواني، پورعزت و سيار ، همچنين
 ماني رابطة ماني و تعهد سازماني نشان دادند كه بين عدالت سازماني و تعهد ساز ساز

 بين رعايت عدالت توزيعي و سه بعد تعهد سازماني، عدالت ، همچنين معناداري وجود دارد
 كي كه ي ي از آنجائ . اي و سه بعد تعهد تكليفي نيز رابطه مثبت و معناداري وجود دارد مراوده

 به ، است ثر در حفظ و بقاي سازمان در بلند مدت، رعايت عدالت ؤ از مهمترين عوامل م
گرفته اي قرار هاي سازمان مفهوم عدالت مورد توجه ويژه در سير نظريه علت، همين
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 بالقوه عوامل يكي از ، از آنجا كه درك عدالت در سازمان ). ۲۰۰۲ ، ۱ مسترسون ( است
 ، ۲ برادلي و سارگت ، بيش ( رعايت آن مهم است ، شود محسوب مي سلامت كاركنان

 كوهن ( با رعايت عدالت اثر بسياري از بيماري ها و فشارهاي رواني كاهش مي يابد ). ۲۰۰۴
 . ) ۲۰۰۱ ،۳ واسپكتر

 عدالت سازماني به عنوان يكي از شده، انجام گرفته با توجه به تحقيقات ، بنابراين
 ، ازمان و مديريت در حوزه س . شده است بين با تعهد سازماني در نظر گرفته متغيرهاي پيش

 آدامز در اين . بر روي تئوري برابري آغاز شد ) ۱۹۶۵ ( العه در مورد عدالت با كار آدامز مط
 نمود كيد مي أ دها كه همان عدالت توزيعي است، ت كار بر انصاف ادراك شده از پيام

 الگوها ها، از زمان معرفي عدالت سازماني، محققان چارچوب ). ۲۰۰۱ كوهن و اسپكتور، (
 . اند كرده هاي بسيار متفاوتي را به منظور يافتن بهترين مفهوم براي آن بررسي وديدگاه

 يكر كار ( اند سازماني معرفي شده به عنوان ابعاد عدالت ۶ و تعاملي ۵ اي ، رويه ۴ عدالت توزيعي
 اشاره ها تنبيه ها و يع پاداش اين نوع عدالت به توز : عدالت توزيعي ) الف ): ۲۰۰۹ ، ۷ ويليامز و

 آندروس بلاكلي، ( هاي سازماني است ع منابع و پاداش شامل ادراك كاركنان از توزي و دارد
 مباحث سازماني مانند تعيين اي، عدالت رويه : اي عدالت رويه ) ب ؛ ) ۲۰۰۵ ، ۸ و مورمان

 ، ۹ روچ و شانوك ( شود ، نرخ عمكرد، پرداخت اضافي و تسهيم اطلاعات را شامل مي ارتقا
 عدالت تعاملي به انصاف ادراك شده در رفتار بين فردي اشاره : عدالت تعاملي ) ج ؛ ) ۲۰۰۶
 ). ۲۰۰۹ كاريكرو ويليامز، ( دارد

 عنوان تأملي بر با ) ۱۳۸۷ ( با توجه به تحقيقات انجام شده توسط اميرخاني و پورعزت
 ان مي دهد كه ميان اين نتايج نش سرمايه اجتماعي در پرتو عدالت سازماني، ه امكان توسع

1­ Masterson 
2­ Bish, Bradly&, Sargent 
3­ Cohen Char ash & Specter 
4­ distributive justice 
5­ procedural 
6­ interactional 
7­ Karriker & Williams 
8­ Blakely, Andrews & Moorman 
9­ Roch & Shanock
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 يري سرمايه گ به طوري كه شكل ؛ داشته است داري وجود مثبت و معني ة رابط ، متغيرها
 واتسون و ، همچنين . ثير ادراك عدالت درسازمان قرار دارد اجتماعي به شدت تحت تأ

 كه دادند پژوهشي با عنوان سرمايه اجتماعي و تعهد سازماني نشان در ) ۲۰۰۲ ( ۱ پاپاماركوس
 ارتباط مستقيمي ، بعاد سرمايه اجتماعي است كه از ا كه اعتماد، ارتباطات و تمركز كاركنان

 شناخت عوامل اثرگذار . با هم داشته تأثير غير مستقيم متعادلي بر روي تعهد سازماني دارند
 كارگيري اثر بخش سرمايه هاي ه ب بر تعهد سازماني كاركنان از جمله اقدامات اوليه در

 . انساني سازمان است
 سرمايه اجتماعي به عنوان يكي ديگر از متغير هاي با استناد به اين دو پژوهش ، بنابراين

 كسي است كه نخستين ) ۱۹۸۵ ( ۲ بورديو . ته شده است نظر گرف اين پژوهش در پيش بين در
 : تحليل منظمي از سرمايه اجتماعي به دست داده و اين مفهوم را چنين تعريف كرده است

 كه مربوط به مالكيت يك شبكه بادوام از روابط كم و بيش انباشت منابع بالقوه و بالفعلي "
 ؛ ساسي انگ، ۲۰۰۳ ، ۳ آدام و رونسويك ( " نهادينه شده، همراه با شناخت و آگاهي است

 بر اين باور است كه ميزان سرمايه اجتماعي كه يك فرد از آن ) ۱۹۸۶ ( بورديو ). ۲۰۰۹
 شريفيان ثاني ( ثري تغيير يابد ؤ طور م تواند به برخوردار است، بسته به شبكه ارتباطات وي مي

 و آوازه به مفهوم سرمايه اجتماعي اعتبار ۵ و كلمن ۴ پوتنام ). ۱۳۸۵ و ملكي سعيدآبادي،
 با رويكرد سازماني سه بعد را ) ۱۹۹۸ ( ناهاپيت و گوشال ). ۲۰۰۹ فلدمن و آساف، ( بخشيدند

 بعد شناختي، بعد : گيرند كه عبارتند از براي سرمايه اجتماعي درون سازماني در نظر مي
 هاي سيستم هاي اجتماعي و شبكه هاي به ويژگي : بعد ساختاري . اي و بعد ساختاري رابطه

 به عبارت ديگر، اين بعد اشاره به الگوي كلي . روابط به عنوان يك كل مربوط مي شود
 يعني به چه كسي دسترسي داريد و چگونه به آنها - ارتباطات بين اعضا در سازمان دارد

 ). ۱۹۹۸ ناهاپيت و گوشال، ( ي داريد، يا آيا افراد در سازمان همديگر را مي شناسند دسترس

1­Watson &Papamarcos 
2­ Bourdieu 
3­ Adam & Roncevic 
4­ Putnam 
5­ Koleman
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 اين مفهوم بر روابط خاصي كه مردم دارند، همچون احترام و دوستي، كه : بعد رابطه اي
 به منابعي : بعد شناختي ). ۱۳۸۸ فرجي، ( تمركز دارد ، ثير قرار مي دهد أ رفتارشان را تحت ت

 تفاسير و سيستم معاني مشترك در ميان اعضاست، همچون كدها ، ۱ كه فراهم كننده مظاهر
 رزوند گود ). ۲۰۰۸ لازارووا و تيلور، ( و زبان مشترك و حكايات مشترك اشاره دارد

 در پژوهشي به بررسي رابطه بين ادراك كاركنان ) ۱۳۹۰ ( چگيني، رضايي ديزگاه و اسدي
 نتايج . پرداختند ) شعب بيمه ايران استان گيلان ( اجتماعي آنان ة سرماي ا از عدالت سازماني ب

 نشان داد كه ميان دو متغير ادراك كاركنان از ميان رعايت عدالت سازماني و مرتبه سرمايه
 ، هاي متعدد بر اساس پژوهش . معناداري وجود دارد رابطه مثبت و اجتماعي آنان در سازمان

 از احتمالاً ي اجتماع يه ردار از سطوح بالاي سرما شده است كه سازمان هاي برخو يرفته پذ
 يري پذ انعطاف ، و تعهد كاركنان ي اجتماع يه سرما ين ب يز ن تر خواهند بود و خود موفق رقباي

 رابطه مثبت ، فكري يه از سرما يي سطوح بالا يجاد و ا ي مناسب روابط جمع يريت مد ، سازمان
 ه بهبود عملكرد ب ممكن است ي اجتماع يه سرما يش افزا ين و معناداري وجود دارد بنابرا

 ويلانووا و طي مطالعات انجام شده توسط . ) ۱۹۹۸ و گوشال يت پ ناها ( گردد منجر ي سازمان
 : هاي ويژگي ي اي مديريتي تلقي كرده كه دارا سرمايه اجتماعي را پديده ) ۲۰۰۳ ( ۲ جوسا
 درك، تعهد هاي مشترك، روابط، همكاري، فهم و ها و رفتار ، ارزش ) هنجارها ( اعتماد

 توان تصور كرد كه سازماني بدون وجود به زعم آنان، نمي . هاي متقابل است متقابل، وشبكه
 از نظر آنان سرمايه . هاي سرمايه اجتماعي بتواند وظيفه خود را انجام دهد بعضي از ويژگي

 هاي ناملموس را افزايش ارزش دارايي ، اجتماعي عمل مبتني بر همكاري را تسهيل كرده
 . هد د مي

 رابطه گيرد كه با سنجش از اين جهت مورد توجه قرار مي حاضر موضوع پژوهش
 در پي ، سرمايه اجتماعي و عدالت سازماني با تعهد سازماني و بررسي آن در بين دبيران

 تا از اين است كاهش دهنده تعهد در بين دبيران يافتن نتايج ارزشمند و شناسايي عوامل
 اي موجب پايين آوردن سطح هزينه ي پيشنهادهاي كار را ارتقا بخشيده و با ارائه طريق كيفيت

1­ representation 
2­ Villonova & Josa
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 ده و و عملكرد افراد در سازمان ش تعهد افزايش ، رشد همه جانبه ، تبادلات و ارتباطات
 علت توجه به سرمايه . د باعث شود كاركنان تعهد و پايبندي بيشتري به سازمان پيدا كنن

 كه سرمايه اجتماعي در توليد و افزايش سرمايه انساني، اجتماعي مبتني بر نقشي است
 به دليل اين كه در داخل ايران و بر روي جامعه زنان . كند اقتصادي و محيطي ايفا مي

 اين بررسي ها نيز در نظام آموزشي ، چنين پژوهشي صورت نگرفته است و همچنين تاكنون
 رها به دنبال تعيين روابط دو به دو متغي وه بر بررسي اين پژوهش علا ، بنابراين . نبوده است

 . است هاي دخترانه شهر اصفهان روابط ساختاري اين سه متغير در مورد دبيران زن دبيرستان
 : بررسي فرضيه هاي زير است ي در پ حاضر پژوهش لذا

 . تعهد سازماني  رابطه وجود دارد عدالت سازماني با بين سر مايه اجتماعي و - ۱
 . سازماني با سرمايه اجتماعي رابطه وجود دارد بين عدالت - ۲
 مايه اجتماعي و مؤلفه هاي عدالت سازماني با تعهد سازماني هاي سر بين مؤلفه - ۳

 . عاطفي رابطه وجود دارد
 مايه اجتماعي و مؤلفه هاي عدالت سازماني با تعهد سازماني هاي سر بين مؤلفه - ۴

 . هنجاري رابطه وجود دارد
 مايه اجتماعي ومؤلفه هاي عدالت سازماني با تعهد سازماني مستمر سر هاي بين  مؤلفه - ۵

 . رابطه  وجود دارد
 با توجه با آنكه پيشينه و ادبيات علمي كافي كه مدل معادلات ساختاري ، همچنين

 بررسي اين روابط ارائه براي ال زير ؤ س ، روابط سه متغير را بررسي نمايد، موجود نبود
 : رديد گ

پيشنهادي اين پژوهش براساس پيشينه با داده ها برازش دارد؟ آيا مدل - ۱ ال سؤ
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 روش
 كل آموزش و ادارة دست آمده از ه ب ، طبق آمار و اطلاعات آماري اين پژوهش جامعه

 اصفهان در سال هاي دخترانه  شهر ، دبيران دبيرستان شامل كلية ، پرورش استان اصفهان
 نفر از ۳۵۸ نمونه آماري پژوهش . بودند نفر ۵۲۱۰ كه در مجموع بود ) ۱۳۹۰ - ۹۱ ( تحصيلي

 اساس  جدول  تعيين هاي دولتي شهر اصفهان بودند كه بر دبيرستان دبيران زن شاغل در
 براي ). ۱۳۸۹ نادي و سجاديان، ( به دست آمدند ) ۲۰۰۰ ( جم نمونه كوهن و همكاران ح

 پنچگانه گيري تصادفي سهمي مبتني بر نواحي يابي به اين نمونه، از روش نمونه دست
 هاي دخترانه در پنچ ناحيه و يك منطقة حجم جامعه دبيران دبيرستان . ه شد آموزشي استفاد

 ؛ ناحيه ۵۵۳ : ۱ تحت نظارت اداره كل آموزش و پرورش شهر اصفهان به ترتيب، در ناحيه
 نفر و در كل ۷۳۶ و منطقة جي ۱۰۹۵ : ۵ ؛ ناحيه ۱۰۹۷ : ۴ ؛ ناحيه ۱۰۷۴ : ۳ ؛ ناحيه ۶۶۵ : ۲

 معلمان از نفر از ۴۵ ، ۱ نفر دبيران از ناحية ۳۸ با توجه به حجم نمونه ، بنابراين . د نفر بو ۵۲۱۰
 نفر ازمعلمان از ناحيه ۷۵ ، ۴ نفر ازمعلمان از ناحيه ۷۵ ، ۳ معلمان از ناحيه نفر از ۷۴ ، ۲ ناحيه

 پرسشنامه را به ۳۵۸ پژوهشگر تعداد . معلمان از منطقه جي انتخاب شدند نفر از ۴۱ و ۵
 ا در نهايت از آنه در بين شركت كنندگان توزيع كرد و و حضوري صادفي صورت ت

 پرسشنامه ۳۰۰ تعداد دقيقه پرسشنامه ها را پاسخ دهند كه ۱۵ خواسته شد تا در مدت زمان
 با توجه در پژوهش روش تحقيق مورد استفاده . بود ۸۳ / ۷۹ نرخ بازگشت و برگردانده شد

 كه به بررسي رابطه از اين جهت توصيفي و نوع از به ماهيت موضوع و اهداف مورد نظر
 در راستاي بررسي روايي . از نوع همبستگي است ، پردازد بين متغيرهاي پژوهش مي

 ها در اختيار ده در ابتدا پرسشنامه . ها از دو روش محتوايي و سازه استفاده گرديد پرسشنامه
 رابطه با همگرايي ود را در قرار داده شد تا نظر خ در موضوع پژوهش نفر متخصص

 با توجه ، همچنين . اعلام نمايند ، هاي ادعا شده توسط سازنده با عامل هر پرسشنامه هاي سؤال
 هاي آن به لحاظ بود، گويه امه از زبان انگليسي ترجمه و استفاده شده به آنكه هر سه پرسشن

 مورد توجه قرار ، و مواردي كه نياز به اصلاح داشت شد محتواي فرهنگي نيز بازبيني
. گرفت
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 ها اجرا پرسشنامه ، مخالف بررسي و پس از اعمال اصلاحات موافق و پس نظرهاي س
 منظور تعيين روايي سازه از تحليل عاملي تأييدي استفاده ه بعد از گردآوري داده ها، ب . شد

 . گرديد
 ده به منظور گردآوري اطلاعات مورد نياز پژوهش حاظر، از سه پرسشنامه زير استفا

 : گرديد
 پرسشنامة . ساخته اند ) ۱۹۹۷ ( اين پرسشنامه را مي ير وآلن : پرسشنامه تعهد سازماني . ۱

 ير و مي . ماده مي سنجد ۲۴ مستمر را با د هنجاري و تعه د عاطفي، تعه د مذكور سه نوع تعه
 د نباخ محاسبه و براي تعه و پايايي اين پرسشنامه را با روش آلفاي كر ) ۱۹۹۷ ( همكاران

 در پژوهش حاضر . گزارش كردند ۰ / ۸۴ و تعهد مستمر ۰ / ۸۱ تعهد هنجاري ، ۰ / ۷۹ عاطفي
 هنجاري د تعه شدكه براي نباخ محاسبه رو آلفاي ك نيز ضرايب پايايي اين پرسشنامه با روش

 در پژوهش حاضر براي تعيين . به دست آمد ۰ / ۷۹ و تعهد عاطفي ۰ / ۸۴ مستمر د تعه ، ۰ / ۸۱
 ، p = ۰ / ۰۷ افزار ليزرل شاخص نيكويي برازش ز نرم روايي سازه اين مقياس با استفاده ا

۱۳۵ = df تناسب كامل الگوي عاملي با داده ها را نشان مي دهد אּ ۲ = ۴۴۲ / ۱۴ و . 
 . تهيه شده است ) ۱۹۹۱ ( مورمن اين پرسشنامه توسط : پرسشنامه عدالت سازماني . ۲

 ماده هجده را با اي عدالت تعاملي و عدالت رويه عدالت توزيعي، مذكور سه نوع پرسشنامة
 نباخ محاسبه و براي و پايايي اين پرسشنامه را با روش آلفاي كر ) ۱۹۹۱ ( مورمن . سنجد مي

 در . ه است گزارش كرد ۰ / ۹۰ اي عدالت رويه و ۰ / ۹۰ عدالت تعاملي ، ۰ / ۹۰ عدالت توزيعي
 شد كه نباخ محاسبه رو پژوهش حاضر نيز ضرايب پايايي اين پرسشنامه با روش آلفاي ك

 . به دست آمد ۰ / ۸۹ و عدالت رويه اي ۰ / ۹۰ ، عدالت تعاملي ۰ / ۹۰ توزيعي عدالت براي
 . بود شده تأييد ) ۱۳۸۸ ( مشفقي و سيادت روايي سازه اين پرسشنامه قبلا توسط نادي،

 ساخته ) ۱۹۹۸ ( ناهاپيت و گوشال اين پرسشنامه توسط : پرسشنامه سرمايه اجتماعي . ۳
 ماده مي هفده را با شناختي و ساختاري بعد رابطه اي، مذكور سه پرسشنامة . شده است

 نباخ محاسبه و و پايايي اين پرسشنامه را با روش آلفاي كر ) ۱۹۹۸ ( ناهاپيت و گوشال . سنجد
در . گزارش كردند ۰ / ۸۹ بعد ساختاري و ۰ / ۸۹ بعد شناختي ، ۰ / ۸۰ بعد رابطه اي براي
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 شدكه اسبه نباخ مح رو آلفاي ك پژوهش حاضر نيز ضرايب پايايي اين پرسشنامه با روش
 روايي سازه . به دست آمد ۰ / ۸۱ بعد ساختاري و ۰ / ۸۱ بعد شناختي ، ۰ / ۷۰ بعد رابطه اي براي

 اين پرسشنامه نيز در پژوهش حاضر برحسب تحليل عاملي تأييدي و مقادير خي دو، درجه
 هاي سه بعد پرسشنامه را براساس سؤال واريانس خطاي تقريب آزادي و جذر برآورد

 . بازشناسي نمود

 هاي پژوهش يافته
 هاي دخترانه شهر اصفهان، دبيرستان دبيران زن نتايج نشان داده است، ميانگين سني

 ۰ / ۵ مورد مطالعه دبيران از مجموع . ساله بوده اند ۵۰ ساله و ۲۰ حداقل و حداكثر سن
 درصد ۱۲ / ۷ و درصد داراي مدرك ليسانس ۸۲ / ۳ درصد ازآنان داراي مدرك فوق ديپلم،

 سال با ۱۲ معادل دبيران ميانگين سابقه كار ، همچنين . اند فوق ليسانس بوده داراي مدرك
 نتايج نشان داده است، نوع . سال بوده است ۲۵ سال و ۳ حداقل و حداكثر سابقه كار

 درصد از آنان به صورت ۴ / ۷ و درصد از كاركنان به صورت رسمي ۹۵ / ۳ همكاري
 ها بر حسب وضعيت تأهل، نشان داده افته ي ، همچنين . ساعتي بوده است قراردادي يا پيماني

 . درصد متأهل بوده اند ۸۶ درصد از دبيران مجرد و ۱۴ است

 . رابطه وجود دارد تعهد سازماني عدالت سازماني با سرمايه اجتماعي و بين : فرضيه اول

 ي سازمان د ه عدالت سازماني بر تع نمرات كل كل سرمايه اجتماعي و هاي نتايج رگرسيون نمره : ۲ جدول
 متغير

 ملاك

 تعهد
 سازماني

 شاخص آماري
 t مقدار β استاندارد ضرايب B پيش بين متغير

 سطح
 معناداري

 سرمايه اجتماعي كل
 عدالت سازماني كل

۲۷۱ / ۰ 
۲۳۶ / ۰ 

۲۷ / ۰ 
۲۳۲ / ۰ 

۸۳۷ / ۴ 
۱۸۵ / ۴ 

۰۰۱ / ۰ 
۰۰۱ / ۰ 

 ه ب درصد ۱۶ سرمايه اجتماعي كل و عدالت سازماني كل با تعهد سازماني كل ) R 2 ( واريانس مشترك *
p ≥ ۰ / ۰۱ . دست آمد
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 عدالت سازماني و كل سرمايه اجتماعي بين ، مشاهده مي شود ) ۲ ( ه در جدول چنانك
 . لذا فرضيه اول تأييد گرديد ). =P ۰ / ۰۰۱ ( رابطه وجود دارد سازماني با تعهد كل

 . رابطه وجود دارد با سرمايه اجتماعي سازماني بين عدالت : دوم فرضيه

 اجتماعي سرمايه كل عدالت سازماني بر نمرات كل نتايج رگرسيون نمرات : ۲ جدول
 متغير

 ملاك
 سرمايه

 اجتماعي

 شاخص آماري
 B پيش بين متغير

 ضرايب
 سطح معني داري t مقدار β استاندارد

 ۰ / ۰۰۱ ۵ / ۰۳۱ ۰ / ۲۲۳ ۰ / ۲۵۵ سرمايه اجتماعي كل

 p ≥ ۰ / ۰۱ . دست آمد ه ب درصد ۵ عدالت سازماني با سرمايه اجتماعي ) R 2 ( واريانس مشترك *

 وم د لذا فرضيه ). =P ۰ / ۰۰۱ ( دار است ، اين رابطه معنا شود مشاهده مي ) ۲ ( ه در جدول چنانك
 . نيز تأييد گرديد

 ي عدالت سازماني با تعهد ها سرمايه اجتماعي و مؤلفه هاي بين مؤلفه : سوم فرضيه
 . عاطفي رابطه وجود دارد سازماني

 سازماني عاطفي در آخرين گام ضرايب رگرسيون براي پيش بيني تعهد : ۳ جدول
 براساس سرمايه شناختي و عدالت تعاملي، رويه اي

 متغير ملاك
 شاخص آماري

 B پيش بين متغير
 ضرايب
 سطح معني داري t مقدار β استاندارد

 تعهد سازماني
 عاطفي

 ) شناختي ( سرمايه اجتماعي
 ) تعاملي ( سازماني عدالت

 ) رويه اي ( عدالت سازماني

۲۹۱ / ۰ 
۲۳۴ / ۰ 
۱۹۳ / ۰ 

۱۸ / ۰ 
۱۸ / ۰ 
۱۴ / ۰ 

۱۴۳ / ۳ 
۱۶۳ / ۳ 
۳۹۳ / ۲ 

۰۰۲ / ۰ 
۰۰۲ / ۰ 
۰۱۷ / ۰ 

۰۱ / ۰ ≤ p
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 ، عدالت ) شناختي ( جتماعي سرمايه ا لفه ؤ سه م ، شود مشاهده مي ) ۳ ( در جدول ه چنانك
 و سه با تعهد سازماني عاطفي رابطه دارند اند و وارد معادله شده ) اي تعاملي و رويه ( سازماني

 . تأييد گرديد سوم در اين سه مورد لذا فرضيه . ) P > ۰ / ۰۱ ( اند شده مؤلفه ديگر حذف

 هاي عدالت سازماني با تعهد اجتماعي و مؤلفه هاي سرمايه بين مؤلفه : چهارم فرضيه
 . سازماني هنجاري رابطه وجود دارد

 سازماني هنجاري در آخرين گام جدول ضرايب رگرسيون براي پيش بيني تعهد : ۴ جدول
 ساختاري و عدالت رويه اي براساس سرمايه

 تغير ملاك م

 تعهد سازماني
 هنجاري

 شاخص آماري
 B پيش بين متغير

 ضرايب
 t مقدار β استاندارد

 سطح
 معناداري

سرمايه اجتماعي
 ۰ / ۰۰۱ ۴ / ۸۴۷ ۰ / ۲۷۰ ۰ / ۲۴۱ ) ساختاري (

 ۰ / ۰۴ ۲ / ۰۷۹ ۰ / ۱۲۰ ۰ / ۰۳۸ ) رويه اي ( عدالت سازماني
۰۱ / ۰ ≤ p 

 و ) ساختاري ( سرمايه اجتماعي مؤلفه دو هر ، مشاهده مي شود ) ۴ ( ه در جدول چنانك
 چهار مؤلفه ديگر حذف با تعهد سازماني هنجاري رابطه دارند و ) اي رويه ( عدالت سازماني

 . گرديد تأييد نيز چهارم لذا فرضيه . اند شده

 ي با تعهد هاي عدالت سازمان مؤلفه هاي سرمايه اجتماعي و مؤلفه بين : پنجم فرضيه
. وجود دارد سازماني مستمر  رابطه
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 سرمايه تمر در آخرين گام بر اساس ضرايب رگرسيون براي پيش بيني تعهدسازماني مس : ۵ جدول
 رابطه اي و عدالت تعاملي

 متغير ملاك

 تعهد سازماني
 مستمر

 شاخص آماري
 B پيش بين متغير

 ضرايب استاندارد
β 

 سطح معني داري t مقدار

 ) رابطه اي ( سرمايه اجتماعي
 ) تعاملي ( سازماني عدالت

۲۲۲ / ۰ 
۱۵۱ / ۰ 

۲۲۳ / ۰ 
۱۴۱ / ۰ 

۱۳۴ / ۴ 
۵۸۱ / ۲ 

۰۰۱ / ۰ 
۰۰۱ / ۰ 

۰۱ / ۰ ≤ p 

 و عدالت ) رابطه اي ( مؤلفه سرمايه اجتماعي دو شود مشاهده مي ) ۵ ( ه در جدول چنانك
 سرمايه مؤلفه با تعهد سازماني مستمر رابطه دارند و اند و وارد معادله شده ) تعاملي ( سازماني
 از معادله حذف ) اي توزيعي، رويه ( و عدالت سازماني ) ساختاري ، شناختي ( اجتماعي
 . گرديد رد تاييد فقط در اين دو مو پنجم لذا فرضيه . اند گرديده

 پيشنهادي اين پژوهش براساس پيشينه با داده ها برازش دارد؟ آيا مدل : سؤال اول
 . با توجه به پيشينه، مدل نظري پژوهش را در سطح كلي مي توان طراحي و ارائه نمود

 . داشت سرمايه اجتماعي تحت تأثير عدالت سازماني قرار در آن مدلي است كه ) ۱ ( شكل

ضرايب بتاي معني داري مربوط به روابط بين متغيرهاي اين پژوهش : ۱ شكل
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 ميزان كه نشان مي دهد روابط بين سرمايه اجتماعي و عدالت سازماني با تعهد سازماني
 مستقيم ، ميزان تأثير ۰ / ۴۲ برابر است با سرمايه اجتماعي كل بر تعهد سازماني مستقيم تأثير

 عدالت سازماني مستقيم ميزان تأثير و ۰ / ۳۰ سازماني برابر است با عدالت سازماني بر تعهد
 تأثير حاكي از آن است كه مدل هاي اين يافته . دست آمد است ه ب ۰ / ۲۵ بر سرمايه اجتماعي

 تأثيرات و ۰ / ۲۵ × ۰ / ۴۲ = ۰ / ۱۰۵ با است مستقيم عدالت سازماني بر تعهد سازماني برابر غير
 و مي توان ۰ / ۱۰۵ + ۰ / ۳۰ = ۰ / ۴۰۵ است با ني بر تعهد سازماني برابر كل عدالت سازما

 تأثير عدالت سازماني بر سرمايه اجتماعي بر تعهد سازماني كمي بيشتر از دريافت كه تأثير
 ). ۰ / ۴۲ ‹ ۰ / ۳۰ ( است تعهد سازماني

 ها اين پژوهش با داده مدل برازش هاي شاخص : ۷ جدول
Df Chi­ Square RMSEA AGFI GFI p 
۲۴ ۷۰ / ۷۰ ۰۸ / ۰ ۹ / ۰ ۹ / ۰ ۰۵ / ۰ 

۰۵ / ۰ > p 

 هاي برازندگي مدل شاخص يكي از شاخص ۷ دست آمده از جدول ه نتايج ب بر اساس
 بيانگر برازش بهتر ، اين شاخص هر چقدر به يك نزديكتر باشد . است ) GFI ( ي برازش ي نيكو

 است كه ) AGFI ( شاخص ديگر . است ۰ / ۹ مدل است كه در مدل حاضر اين شاخص
 برابر با ) RMSEA ( و همچنين ميزان ميانگين ريشه مجذورات ۰ / ۹ ميزان اين شاخص نيز

 نسبت خي ، همچنين . ه است ها برازش داشت توان دريافت كه مدل با داده لذا مي . است ۰ / ۰۸
 . كه نشان دهنده تناسب مدل با داده هاست است ۳ نيز كمتر از ) ۲ / ۹۴ ( دو به درجه آزادي

 بحث و نتيجه گيري
 براساس آنچه در . نتايج حاصل از اين پژوهش فرضيه هاي ذكر شده را تأييد نمود

 با تعهد سازماني و عدالت سازماني بين سرمايه اجتماعي ، است شده مشخص فرضيه اول
تحليل رگرسيون نشان داد كه در سازمان آموزش و . وجود دارد مثبت معنادار آماري رابطه
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 قاط با هم در تماس باشند و همديگر را خوب بشناسند، به تدريج ن ، وقتي دبيران پرورش
 براي تحقق اهداف مشترك ، به هم اعتماد كرده آنگاه ، گيرد مشتركي در بين آنان شكل مي

 شدن و برانگيخته باعث كار عدالت در محل وجود ، همچنين . كنند با هم فعاليت مي
 به سازمان گيرد كه در دبيران شكل مي اين انگيزه ، شده در شغل خود پذيري آنها ليت و مسؤ

 تلاش بيشتري به سازمان خود اختصاص دهند، ارزش هاي خود را با و خود متعهد شوند
 اين . دنبال حفظ وابستگي خود با سازمان باشند ه و ب دانسته هاي سرپرست خود يكي ارزش

 واتسون و پاپاماركوس ، ) ۱۳۸۷ ( غفوري وگل پرور يافته با نتايج به دست آمده در مطالعات
 تعهد سازماني بيشتر تحت تأثير علت چنين امري اين است كه . همخواني دارد ) ۲۰۰۲ (

 ه در سازمان هنجارهايي را به وجود آورد كه اعتماد، روابط، تعهد متقابل و همكاري است
 درك كنند و پاسخ رفتارهايشان بهتر كنند منظور رفتار همكار خود را تا به افراد كمك اند

 به ، كاركنان مشاهده كنند كه در سازمان عدالت اجرا نمي شود اگر . را پيش بيني كنند
 خود را د كاهش اين تنش سعي مي كنند ميزان دلبستگي و تعه براي ، نوعي تنش دچار شده

 سازماني آنها كاهش د چنين مواردي ممكن است تعه در . نسبت به سازمان كاهش دهند
 آنها ، در محل كار عدالت سازماني وجود دارد كنند اگر كاركنان احساس ، برعكس . يابد

 و به بيشتري را پذيرا باشند ليت ؤو و مس تكليف شوند تا در شغل خود وظيفه، برانگيخته مي
 ه با ب توانند مي مديران ، همچنين . سازماني هنجاري آنها افزايش خواهد يافت د تعه دنبال آن

 ها افزايش اعتمادسازي بين اعضاي گروه رعايت عدالت، هاي مناسب مانند كارگيري روش
 اي و هاي حرفه و واحدهاي سازماني، آموزش كاركنان، تشويق و تشكيل گروه ها و انجمن

 بهبود تعهد سازماني و در جهت افزايش سرمايه اجتماعي كاركنان ، تخصصي در سازمان
 . دهند آنها اقداماتي را انجام

 بين عدالت سازماني با كه بيانگر آن بود ، وم د فرضيه به دست آمده از نتايج هاي يافته
 ثر بر ادراك ؤ يكي از مفاهيم م . مثبت معنادار آماري وجود دارد سرمايه اجتماعي رابطه

 اعضاي سازمان است، كه بر هاي اجتماعي عدالت از سوي كاركنان، ميزان سرمايه
ميزان همكاري و اعتمادي كه ، چگونگي ارتباطات اعضا با يكديگر در سازمان و همچنين
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 ها و مراكز آموزشي از طريق تعليم و تربيت سازمان . تاكيد دارد ، اعضا به يكديگر دارند
 ت و نقش مهمي را در تشكيل سرمايه اجتماعي، همچون بالا بردن انسجام اجتماعي، مشارك

 مي توان دريافت كه سرمايه اجتماعي تحت تأثير ، بنابراين . افزايش اعتماد بازي مي كنند
 و ) ۱۳۸۷ ( اميرخاني و همكاران ت اين يافته با نتايج مطالعا . عدالت سازماني قرار دارد

 به مي توان اين همخواني از دلايل . همخواني دارد ) ۱۳۹۰ ( چگيني و همكاران گودرزوند
 ها با پژوهش كه روش پژوهش و ابزار استفاده شده در اين پژوهش اشاره نمود نكته اين

 هاي برخوردار از سطوح بالاي سازمان و بيانگر اين نكته است كه، حاضر يكسان بوده است
 حاكي از آن پژوهش نتايج اين ، بنابراين . موفق ترند خود احتمالا از رقباي ي اجتماع يه سرما

 ها يكي از مهمترين رعايت عدالت در سازمان است كه گام برداشتن در راستاي افزايش
 مندي از مزاياي عدالت علاوه بر بهره دهد تا ها را ياري مي است كه سازمان هايي راه

 به دستاوردهاي مهمي در ، فراهم آورده د محيطي آكنده از سرمايه اجتماعي سازماني، بتوانن
 . ص دست يابند اين خصو

 بين مؤلفه هاي سرمايه اجتماعي و مي توان اذعان داشت كه ، سوم فرضيه نتايج براساس
 نتايج . دارد ي وجود مؤلفه هاي عدالت سازماني با تعهد سازماني عاطفي رابطه مثبت معنادار

 مبني بر اينكه بين عدالت ) ۱۳۸۷ ( الواني، پورعزت و سيار در مطالعات آمده به دست
 اين . است ناهمسو ، با نتايج اين فرضيه اي و تعهد عاطفي رابطه معناداري وجود ندارد رويه

 و تفاوت در نحوه استفاده از ابزار ، به علت متفاوت بودن جامعه آماري احتمالا، ناهمسويي
 ها بوده است، كه باعث تخصيص منابع و پاداش يدگاه متفاوت مديران نسبت به نحوة د يا

 اجتماعي براي رسيدن ة بين كاركنان شده است و به دنبال آن سرماي عدم رضايت كافي در
 در اما ، هاي مختلف سازمان، كاهش يافته است اجتماعي و سياسي در سيستم ة به توسع

 كنند مديرشان در برخوردها وتعاملات و احتمالا دبيران احساس مي پژوهش حاضر،
 و نتايج، عادلانه و منصفانه با آنها ها و تصميمات و توزيع پيامدها اجراي رويه ، همچنين

 كنند، در نتيجه انگيزه بيشتري براي عملكرد بهتر خواهند داشت و دلبستگي برخورد مي
. نمايند يابي مي عاطفي به سازمان پيدا خواهند كرد و با سازمان و اهداف آن هويت



 ۱۱۳ / ... رابطه بين سرمايه اجتماعي و عدالت سازماني با تعهد سازماني

 و ) ۲۰۱۰ ( چنگ ايكسينياگ، جيانكيو، ديگن و تاو هاي اين فرضيه با پژوهش يافته ، همچنين
 در تبيين اين نتيجه گيري بايد گفت از آنجا كه . همسويي دارد ) ۱۳۸۷ ( غفوري وگل پرور

 در حالي كه ، هاي سازماني است با سازمان و خطِّ مشي اي بيشتر در ارتباط عدالت رويه
 است، مي توان انتظار داشت كه به واسطة وجود عدالت تعاملي بيشتر با سرپرست مرتبط

 خود آن ها را عادل ارزيابي خواهند كرد و تعاملي كاركنان با اعتماد به سرپرستان عدالت
 د بدين ترتيب به سازمان مذكور تعه كنار آنها تمايل بيشتري داشته و لذا به كار كردن در

 وقتي در از طرف ديگر، . داد بيشتري نشان خواهند ) عاطفي د و به ويژه تعه ( سازماني
 ميزان ، ستان ارتباط خوبي با آنها دارند شود و سرپر دلانه رفتار مي ها با كاركنان عا سازمان

 . با سازمان و اهداف آن هويت يابي مي نمايند يافته، سازماني آنها افزايش د تعه
 هاي بين مؤلفه ، حاكي از آن بود كه چهارم فرضيه از نتايج به دست آمده هاي يافته

 مثبت با تعهد سازماني هنجاري رابطه هاي عدالت سازماني سرمايه اجتماعي و مؤلفه
 ، ذبيحي و شكاري در مطالعات با نتايج به دست آمده ها اين يافته . دارد وجود ي معنادار
 ها پاداش ئه كه صرف ارا گفت گيري بايد در تبيين اين نتيجه . همخواني دارد ) ۱۳۹۰ ( عدالتي

 تعهد يش افزا ي برا ، منصفانه صورت ه ب يع توز ي ها يه رو فراهم آوردن امكان ارتقا و يا و
 ، احترام و توجه متقابل، مشاركت ي كار يط بلكه مقوله كار و مح ، يست ن ي كاركنان كاف

 يابي ارز روزانه و رخوردهاي عدل و انصاف در ب يت ها، رعا يري گ يم كاركنان در تصم
 . شود سازمان ي ها اهداف و ارزش ه آنها ب بيشتر جلب توجه باعث بايد عملكرد افراد

 آنكه به از يشتر كاركنان ب زيرا ، نباشد ود كاركنان خ ي منابع ماد ين تأم ي فقط در پ ، ين بنابرا
 در عدالت ي دنبال برابر ه ب باشند، يا در حقوق و مزا ي برابر يعني ؛ يعي دنبال عدالت توز

 يت كاركنان از اهم ي برا ي ا يه و رو ي و روابط و ارتباطات هستند و عدالت تعامل ي تعامل
 به نقاط قوت و ضعف خود آگاه مديران اين سازمان ، همچنين . است برخوردار ي تر يش ب

 كاركنان در با دخالت و وده اند هاي فردي و انگيزه كاركنان توجه نم و به تفاوت بوده
 اند دلبستگي كاركنان به سازمان و اهداف آن بيشتر باعث شده اتخاذ تصميم ها و اداره امور

. شود
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 هاي سرمايه اجتماعي و بين مؤلفه كه نشان داد ششم، فرضيه هاي تحليل مربوط به نتايج
 اين . هاي عدالت سازماني با تعهد سازماني مستمررابطه مثبت معنادار وجود دارد مؤلفه
 مبني بر اينكه بين ) ۱۳۸۹ ( گل پرور و رفيع زاده در مطالعات با نتايج به دست آمده ها يافته

 ين همخواني ا احتمالا . دارد عدالت سازماني و تعهد سازماني رابطه وجود دارد، همخواني
 دبيران تصميمات مربوط به نحوه تخصيص و توزيع منابع و كه مؤيد اين نكته است

 اين باعث انگيزه بيشتر در عملكردشان و اند ها در سازمان را عادلانه ارزيابي نموده پاداش
 زيرا هرچه ، تأثير بسياري برجاي گذاشته است ، مانند است و بر اينكه در سازمان باقي ب شده

 ه نتايج ب . تعهد كاركنان بيشتر باشد، تمايل به باقي ماندن در سازمان نيز بيشترخواهد شد
 مبني بر اين كه بين عدالت تعاملي و ) ۱۳۸۷ ( دست آمده در پژوهش اميرخاني و پورعزت

 در تبيين اين نتيجه گيري . ، با اين پژوهش همخواني دارد دارد اجتماعي رابطه وجود سرمايه
 اجتماعي غير رسمي در عدالت مراوده اي، اعتماد و توانايي برقراري روابط مي توان گفت

 توجه كافي مبذول آنها وضعيت متوسطي قرار دارند؛ ازاين رو بايد به عوامل تقويت كننده
 اين عوامل همت د ممكن به ايجاد جو مناسب براي افزايش تا ح شود گردد و سعي

 مستمر و در صورتي كه مديران سازمان آموزش و پرورش بخواهند تعهد ، بنابراين . د ن گمار
 ها و بايد ميزان ادراك از عادلانه بودن پرداخت ، تمايل به ابقا در سازمان را افزايش دهند

 . دهند يز افزايش كه به كاركنان داده مي شود ن را هايي پاداش
 موزش و پرورش از نظر تعداد آ وزارت . نتايج مربوط به تبيين مدل است بخشي ديگر از

 آموزش و پرورش با . نفرات شاغل در آن بزرگترين سازمان دولتي ايران به شمار مي رود
 خاص ي يعني نيروي انساني توجه ؛ به اين منابع مهم بايد ساختاري ياد گيرنده و ياد دهنده،

 وفاداري، بينش، مهارت و ارزش مداري طور مداوم سطح دانش، تعهد، ه ب نمايد و معطوف
 طوركه در مدل مشاهده گرديد، سرمايه اجتماعي از همان . افزايش دهند را كاركنان

 با تقويت سرمايه اجتماعي، تعهد بيشترين تأثير بر روي تعهد سازماني برخوردار است و
 تعهد سازماني يعني اينكه افراد احساس هويت و وابستگي به . يابد سازماني نيز افزايش مي

وري تعهد يكي از عوامل تعيين كننده كليدي اثر بخشي و بهره . سازمان داشته باشند
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 رسيدن به تعهد نيازمند به يك سيستم مديريت چند وجهي . شود سازماني، در نظر گرفته مي
 . است يكپارچه و سازگار با يكديگر ها و اقدامات واقعي و و جامع شامل سياست

 شبكه ها تعهد . هاي بسيار مهم سرمايه اجتماعي، عضويت در شبكه هاست يكي از جنبه
 ها تسهيم قابل در داخل شبكه . آورند و وفاداري بين اعضا و حمايت سازماني را به وجود مي

 و دريافت درك كه سازماني وجود دارد اهداف ها و اطلاعات، مهارت اي از ه ملاحظ
 دبيران در ارتباط موفق جزء مهمي ، ها ها و اهداف سازماني با كمك شبكه هنجارها، ارزش

 ها مؤيد اين نكته است كه عدالت سازماني بر يافته ، همچنين . شود محسوب مي سازمان در
 ترين امور در رعايت عدالت از ضروري . تعهد سازماني از اثر كمتري برخوردار بوده است

 دانند آيد و از جمله مفاهيمي است كه همه افراد بشر آن را نيكو مي ي به شمار مي هر سازمان
 كننده انصاف ادراك شده از عدالت در سطح سازمان منعكس . و بايد به آن توجه نمايند

 ها و تصميماتي مربوط به نحوه تخصيص و توزيع منابع وپاداشها، اجراي عادلانه رويه
 با كاركنان، فرآيند ارتباطات از قبيل ادب، صداقت و تصميمات، نحوه رفتار مديريت

 . رار مي دهد احترام است كه آنها در بين كاركنان مورد بحث ق
 افراد لازم است مديران سازمان آموزش و پرورش يافته هاي پژوهش حاضر براساس

 مشاركت، اين تمايل را در كاركنان . متخصص و كاركنان را در تصميمات شركت دهند
 . وجود مي آورد تا ماوراي نفع شخصي خود را ديده، خود را متعلق به گروه بدانند ه ب

 هاي سازمان متصل مشاركت همانند پلي است كه اعضاي سازمان را به اهداف و ارزش
 سرمايه اجتماعي از . و سبب برقراري روابط افقي و عمودي در سازمان مي گردد كنند، مي

 با ايجاد جلساتي مي توانند مديران . يابد فزايش مي طريق همكاري و مشاركت كاركنان ا
 براي پيشبرد و سازند ها و امور سازمان را فراهم گيري در تصميم دبيران هاي مشاركت زمينه

 مديريت قرار دهندكه بتوانند با اجراي عدالت مختلف ي ها بهتر اهداف، مديراني در جايگاه
 در سازمان به همراه همكاري، مشاركت و اعتماد در جهت رسيدن به ديدگاه هاي مشترك

. گام بردارند ، در اين سازمان و عملكرد بهتر
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 اجراي اين پژوهش در بين دبيران زن اين نكته قابل ذكر است كه به دليل ، همچنين
 درصد از پرسشنامه ها ۲۶ / ۲۱ به دليل اينكه ، بعلاوه . جامعه مردان نيست ه ب ها قابل تعميم يافته

 . بازگشت داده شد، در تعميم يافته ها لازم است جانب احتياط در نظر گرفته شود

منابع
 تأملي بر امكان توسعه سرمايه اجتماعي در . ) ۱۳۸۷ ( . لي اصغر ع ، پورعزت ه و يب ط ، خاني امير

 . ۱ - ۳۲ : ۱۹ ، مجله مديريت دولتي ، درسازمانهاي دولتي عدالت  سازماني پرتو

 . ۳ - ۲۶ : ۳۴ ، فصلنامه مديريت ، ها سرمايه اجتماعي، مفاهيم و نظريه ). ۱۳۸۱ . ( الواني، مهدي

 بررسي رابطه بين عدالت ). ۱۳۸۷ ( . بوالقاسم ا ، سيار ؛ صغر ا لي ع ، پور عزت ؛ هدي م ، الواني
 مديريت منابع انساني در صنعت نفت، مؤسسه مطالعات بين فصلنامه ، سازماني تعهد و

 . ۱ - ۸ : ۴ ، المللي انرژي

 ني و بررسي رابطه بين عدالت سازما ). ۱۳۸۸ ( . يادگاري، منصوره بهرامزاده، حسين علي و
 ۲۱ ، فردا مديريت نشريه ، دخترانه نواحي هفتگانه مشهد سازماني كاركنان مدارس تعهد

۶۵ - ۵۵ . 

 بررسي تأثير ابعاد اصلي شغلي بر ميزان تعهد سازماني كاركنان ). ۱۳۹۰ ( . لهام خشنود، ا
 . نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه سنندج ن پايا ، سازمان تأمين اجتماعي شهرستان سنندج

 توسعه منابع انساني، تعلق و ). ۱۳۸۷ . ( محمودزاده، نصرت اله ؛ رهنماي رودپشتي، فريدون
 . انتشارات سازمان مديريت صنعتي : تهران ، تعهد سازماني و رقابت پذيري

 سرمايه اجتماعي به مثابه يك ). ۱۳۸۵ . ( ملكي سعيد آبادي، امير شريفيان ثاني، مريم و
. ۴۵ - ۶۵ : ۲۳ ، نامه رفاه اجتماعي فصل ، سيستم پيچيده
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 بررسي رابطه بين عدالت ). ۱۳۹۰ . ( ذبيحي، محمد رضا و عدالتي، رضا ؛ شكاري، غلامعباس
 نشريه دانشگاه ، كاركنان در مؤسسه مالي و اعتباري مديران مديران و تعهد سازماني

 . ۱ - ۲ : ۱۰ ، مشهد آزاد

 و اسماعيلي، حسن ؛ غلامعلي زاده، رضا ؛ زيويار، فرزاد ؛ باقرزاده، فضل اله ؛ محمود شيخ،
 بررسي ميزان تعهد كاركنان معاونت تربيت بدني و تندرستي ). ۱۳۸۴ . ( فاضل، جمال

 . ۲۱ - ۲۶ : ۵ ، مجله حركت ، پرورش آموزش و

 هاي بررسي رابطه مؤلفه ). ۱۳۸۷ . ( غفوري ورنوسفادراني، محمد رضا و گل پرور، محسن
 مجله مطالعات ني در كاركنان شهرداري شهر اصفهان، سازما عدالت سازماني با تعهد

 . ۱۳۹ - ۱۴۸ ، ) ۴ ( ۵ ، شناختي روان
 هاي پرديس سرمايه اجتماعي سازماني در دانشكده ة بررسي مقايس ). ۱۳۸۸ ( . فرجي، حاتم

 نامه پايان ، اجتماعي و رفتار از نظركارشناسان آنها علوم انساني و پرديس علوم
 . كارشناس ارشد، دانشگاه تهران

 رابطه فداكاري و خودكامگي مديران ). ۱۳۸۹ . ( دخت رفيع زاده، پروين رور، محسن و پ گل
 مديريت نامه رهبري و فصل . توجه به نقش عدالت سازماني معلمان با با تعهد

 . ۱۰۳ - ۱۱۸ : ۱۱ ، آموزشي

 تأثير عدالت سازماني ). ۱۳۹۰ ( . اسدي، منوچهر و يزگاه، مراد رضايي د ؛ گودرزوند، مهرداد
 هاي مديريت منابع انساني تربيت مجله پژوهش . بر سرمايه اجتماعي درشعب بيمه ايران

 . ۱ - ۳ : ۲۸ ، مدرس

 تصميم گيري و ابعاد هاي هاي رهبري، سبك رابطه بين سبك ). ۱۳۸۷ ( موسوي، مژده
 هاي اي آزاد اسلامي منطقه چهار به منظور ارائه مدل ه عدالت سازماني در دانشگاه

 نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاداسلامي واحد پايان ، ۱۳۸۷ بين رياضي در سال پيش
. خوراسگان



 ۱۳۹۱ ، پائيز و زمستان ۱۶ سال هفتم، شمارة دو، شمارة پياپي / ١١٨
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