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 بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و سرمایه اجتماعی با اعتماد کارکنان
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 علمی کاربردی مرکز لردگان ه جامعدانشجوی کارشناسی مهندسی فناوری اطلاعات از دانشگا4

 

 چکیده

ارتباطات و اطلاعات و گرایش عمومی محیط رقابتی به سمت دانش و مدیریت  های فناوری انگیز اعجابتوسعه سریع و 

بنابراین  ؛روزافزون قرار گیرد موردتوجهتنها مزیت رقابتی پایدار  عنوان بهاثربخش آن سبب شده که دانش و یادگیری جمعی 

و توسعه  حفظدر جهان متحول و پیچیده قرن حاضر موفق خواهند بود که بتوانند فرایند یادگیری، کسب،  هایی سازمان

یک دارایی ارزشمند و یک منبع و سرمایه راهبردی در سازمان  عنوان بهدانش  درواقعکنند.  سازی پیادهدانش را با موفقیت 

و مدیریت این منبع ارزشمند، کاری دشوار است. مدیریت  گیری بهره، بدون مطرح است و ارائه خدمات با کیفیت و اقتصادی

، توانایی پردازش و سنتز داده به اطلاعات و اطلاعات به دانش یا فرآیند تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح توان میرا  دانش

 .ردازیمپ میبه بررسی منابع مرتبط با موضوع  ای کتابخانهدر این پژوهش با روش  تعبیر نمود

 .کارکناناعتماد  : عدالت سازمانی، سرمایه اجتماعی،کلیدواژه
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 مقدمه

تأثیر آن بر نتایج سازمانی، سازمان را بر آن داشته است که  و 1اخیر توجه روزافزون به موضوع عدالت سازمانی های سالدر 

مختلف بهره ببرند. امروزه دستیابی به اهداف سازمان تا حد  های شیوهبرای رسیدن به اهداف و تداوم حیات خود از الگوها و 

عدالت  های مقولهعملکرد مناسب و صحیح کارکنانشان است و کارآمدی سازمان پیوند نزدیک خود را با  درگروزیادی 

گی حضور زند های جنبهحفظ کرده است. عدالت، مفهومی آمیخته با جامعه است و در بیشتر  اجتماعی ی سرمایهسازمانی و 

عدالت نقش بسیار مهمی  های جنبهما رایج است که پیامدهای هر کاری باید با عدالت همراه باشد.  در فرهنگدارد. این باور 

 (1) .شود میو با عنوان عدالت سازمانی از آن یاد  یابد میدر سازمان نیز مفهوم  درنتیجه کند میرا در حیات سازمانی بازی 

عنی نیست که به اجبار استاندارد واحدی برای تمام افراد در نظر بگیریم، بلکه به این معنی است که ، عدالت به این مدرواقع

مسئولیت ها را با شرایط معین بپذیریم و منصفانه به آن عمل کنیم. عدالت سازمانی بیان می کند که باید با چه شیوه هایی 

است. به عبارتی عدالت درسازمان بیانگر ادراک کارکنان  ا رفتار شدهبا کارکنان رفتار شود تا احساس کنند که عادلانه با آنه

موفقیت سازمان درگرو توجه ویژه به نیروی انسانی وارضای نیازهای آنهاست. منابع . (2) استاز رفتار منصفانه ی سازمانی 

انسانی، سرمایه های بنیادی سازمان و منشأ هرگونه تحول و نوآوری درسازمان محسوب میشوند، درنتیجه می توان یکی از 

اجتماعی ثروت و دارایی نهفته ای  ی سرمایهعوامل نیل به موفقیت سازمان را افزایش سرمایهی اجتماعی کارکنان دانست. 

شخصی و درگیر شدن در عمل جمعی پدید  استکه از آمادگی روحی و روانی افراد یک جامعه برای صرف نظر کردن از منافع

 (3) آیدمی 

د، و به اجتماعی ماهیتی زاینده ومولد دارد، افراد را وادارمی کند تا ارزش ایجادکنند، کارها را درست انجام دهن ی سرمایه

آنجاییکه سرمایة اجتماعی فرایندی است که به شکل  اهداف خویش دست یابند ومأموریت زندگی خود را به انجام رسانند

، بهترین بستر و زمینة مناسب شود میگیری شبکه های اجتماعی و تسهیل هماهنگی و همکاری برای تحقق اهداف منجر 

 .(4ی مهم در سازمانهای امروزی است، میباشد )برای تقویت تعهد سازمانی که یکی از چالش ها

تأثیر  توان میشواهد تجربی هم مؤید و تأییدکننده این مطلب اند که عوامل بسیاری از جمله سرمایه اجتماعی که آن را 

 اقتصادی مؤلفه های فرهنگی یک سیستم اجتماعی مانند اعتماد، مشارکت داوطلبانه، هنجارهای حرفهای، پاسخگویی و ...

سرمایه اجتماعی مجموعه هنجارهای موجود در سیستم های اجتماعی  (5)دانست، بر شکل دهی تعهد سازمانی تأثیر دارد 

است که موجب ارتقای سطح همکاری اعضای جامعه گردیده و موجب پایین آمدن سطح هزینه های تبادلات و ارتباطات 

 بیمارستان کارکنانت سازمانی و سرمایه اجتماعی با اعتماد این پژوهش به شناسایی رابطه بین بین عدال(. 6میگردد )

 میپردازد.

عامل بنیادی برای سازمان های اثربخش نام برده می شود و متخصصین رهبری و  عنوان بهدر مطالعات سازمانی از اعتماد، 

ادی است که به موجب آن خط (. اعتماد سازمانی، اعتم7محققان به اهمیت ایجاد اعتماد در بین نیروی کار اذعان دارند )

(. اعتماد به معنی اعتقاداتی 8مشی های سازمان آن گونه که بیان شده است، به طور منصفانه، اداره و انجام خواهد شد )

عامل اصلی  عنوان به(. این عقیده که اعتماد در محیط های کاری 9است که افراد در مورد رفتار آینده گروه مقابل دارند )

ست که به بهبود عملکرد سازمانی منجر می شود و می تواند یکی از منابع مزیت رقابتی در بلند مدت باشد، به بالقوه ای ا

سرعت با اقبال مواجه شده است. اعتماد برای جامعه پذیری موفق، همکاری، کار گروهی موثر و کمک های بلندمدت برای 

                                                           
1
 Organizational Justice 



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی

 181-187 ، صفحات1402 زمستان ، 4شماره ،9 دوره

182 

 

(. به علاوه اعتماد، زمینه انضباط اجتماعی را فراهم می 10حداقل کردن خطرات و کاهش هزینه های عملیاتی، مهم است )

(. بالعکس، هزینه های اعتماد پایین به علت عدم تمایل کارکنان به 11کند و در بهبود کیفیت زندگی کاری موثر است )

بسیار سنگین همکاری و مشارکت، ریسک کردن به خاطر رفتارهای نامناسب، کیفیت پایین کار و نیاز به کنترل، می تواند 

(. نقش حیاتی اعتماد سازمانی 12باشد. از این رو اعتماد پایین موجب از دست رفتن رقابت در عرصه های جهانی می شود )

در بهبود کارایی و اثربخشی سازمانی در سازمان هایی که دارای شبکه گسترده بوروکراسی هستند و در آن ها همکاری بین 

جدی قرار گرفته است. سطح پایین اعتماد باعث می شود که  موردتوجهینده ای دارد، فردی و بین سازمانی اهمیت فزا

کارکنان، جریان داده ها را در سازمان منحرف کنند و سوء ظن و بدگمانی در بین کارکنان رواج یابد و ارتباطات باز و 

برخی صاحب نظران بر این باورند که  صادقانه در سازمان از بین برود وتصمیم های سازمان کیفیتی بهینه نداشته باشد.

اعتماد نقش چشمگیر در افزایش مشارکت در سازمان دارد و وجود آن بین افراد و سازمان ها باعث می شود تا تعاملات و 

روابط منظم و منطقی بوجود آید. اعتماد، فرصتی را برای ایجاد همکاری سازمان ها ایجاد می کند تا بر مبنای آن، سرمایه 

 (. 13ی خود را افزایش دهند )گذار

 مبانی نظری

 تعهد سازمانی

موضوعی که امروزه بسیاری از مدیران مؤثر در سازمانهای موفق بدان توجه ویژه دارند، نیروی انسانی سازمان است. نیروی 

مأموریت و فلسفه انسانی از جمله منابع سازمانی است که ضمن داشتن مزیت های رقابتی بسیار، سازمان نیز آن را به 

امروزه سازمانها به کارکنان اثربخش و کارآمد نیاز دارند تا بتوانند به اهداف خود در جهت  وجودی خویش نزدیک مینماید.

رشد و توسعه همه جانبه دست یابند. تحقیقات نشان داده است که کارکنان علاقه مند و وفادار به سازمان عملکرد و 

ایل به ماندگاری آنها در سازمان بیشتر است، کمتر غیبت می کنند، از انگیزه بالاتری برخوردارند بهرهوری بالاتری دارند، تم

یک متغیر مهم در فهم  عنوان به( محققان تعهد سازمانی را 14و موافقت و همراهی آنان با تغییرات سازمان بیشتر است )

 رفتار کارکنان می دانند.

تعهد سازمانی را درجه نسبی تعیین هویت فرد با . (15هشگران اتفاق نظری نیست )در مورد تعریف تعهد سازمانی بین پژو

یک سازمان خاص و درگیری مشارکت او با سازمان و تمایل فرد به در اختیار گذاشتن انرژی و وفاداری خویش به نظام 

که تعهد سازمانی را نوعی . یکی از معمولیترین شیوه های برخورد با تعهد سازمانی آن است کند میاجتماعی تعریف 

وابستگی عاطفی و روانی به سازمان در نظر می گیرد. براساس این شیوه، فردی که به شدت به سازمان خود متعهد است، 

هویت خود را از سازمان میگیرد، در سازمان مشارکت دارد و با آن در میآمیزد و از عضویت در سازمان خود لذت میبرد 

عهد سازمانی وفاداری کارکنان به سازمان، اشتیاق آنان به کار در سازمان، هماهنگی و سازگاری با در تعریف دیگری ت (18)

وجه اشتراک تعریف های  (16اهداف و ارزش های سازمان و علاقه مندی نسبت به عضویت در سازمان بیان شده است )

و به واسطة این حالات فرد  کند میمشخص  بیان شده این است که تعهد حالتی روانی است که رابطة فرد را با سازمان

 (17تصمیم به ماندن یا ترک سازمان میگیرد )

بنابراین تعهد سازمانی یک نگرش درباره وفاداری کارمندان به سازمان و فرایند مستمری است که از طریق آن اعضای 

بدیهی است تعهد سازمانی کارکنان  (21سازمان علاقه خود را به سازمان و موفقیت و کارایی پیوسته آن نشان می دهند )

 (22زمانی ارزشمند خواهند بود که بر روی عملکرد سازمان تأثیر مثبت داشته، و موجب ارتقا و بهره وری سازمان گردد )
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 سرمایه اجتماعی

اربرد سرمایه اجتماعی مفهومی بین رشته ای است که در جامعهشناسی، اقتصاد، روانشناسی و سایر حوزه های اجتماعی ک

دارد. امروزه موفقیت سازمانها را نمیتوان تنها در انباشت ثروت مادی و تجهیز به آخرین فناوریها ارزیابی کرد، زیرا سرمایه 

مالی، فیزیکی و انسانی بدون سرمایه اجتماعی فاقد کارآیی مؤثر است.سرمایه اجتماعی روابطی است که انسان با کسانی که 

عنی اندازه، کیفیت و گوناگونی شبکه های کسب و کار و شبکه های ارتباطی شخصی که انسان در ی ؛کند میمیشناسد برقرار 

 .(23آنها نقش دارد )

از نطر جیمز کلمن سرمایه اجتماعی، فرایندهای اجتماعی است که با تسهیل کنش اعضای خود، منافع شان را ارتقاء 

میدهد. پیر بوردیو معتقد است، سرمایه اجتماعی عبارتست از موقعیتها و روابطی که در درون گروه ها و شبکه های 

مادی و موقعیت اجتماعی را افزایش میدهد. رابرت پاتنام میگوید  اجتماعی برای افراد دسترسی به فرصتها، اطلاعات، منابع

سرمایه اجتماعی به مجموعه ای از ارتباطات افقی بین افراد و نیز وجوه گوناگون سازمانهای اجتماعی نظیر اعتماد، هنجارها 

عه را افزایش می دهد. فوکویاما که با ایجاد و تسهیل امکانات هماهنگ، منافع متقابل و کارآیی جام شود میو شبکه ها گفته 

معتقد است که سرمایه اجتماعی مجموعه معینی از هنجارها یا ارزشهای غیر رسمی است که اعضای گروهی که تعاون و 

 .(24همکاری میانشان مجاز است، در آن سهیم و ذینفع هستند )

سازمان و اعضا به طور مشترک مالک  منحصر تک تک اعضا، یعنی سرمایه اجتماعی یک خصیصه سازمانی است نه دارایی

. گزاره اصلی سرمایه اجتماعی سازمانی این است که شود میآن هستند و محصول جانبی سایر فعالیت های سازمانی قلمداد 

و شامل منابع ارزشمند  کند میشبکه های اجتماعی که در طول زمان توسعه مییابد، مبنایی برای اعتماد و همکاری ایجاد 

. در مجموع سرمایه اجتماعی سازمانی متشکل از ابعاد کند میکه به هدایت روابط اجتماعی کمک  شود میبالقوه  بالفعل و

ساختاری )ارتباطات میان افراد( رابطه ای اعتماد میان افراد، و شناختی اهداف و ارزشهای مشترک میان افراد، در میان 

ل ملاحظه ای روی پیامدهای سازمانی از طریق تسهیل تبادلات انتشار اعضای سازمان است. هرکدام از این ابعاد تأثیر قاب

دانش و عمل جمعی دارد. تعداد اندک ولی رو به رشد از مطالعات به بررسی سرمایه اجتماعی سازمانی و عملکرد پرداخته 

ای سازمانی بهتر اند که یافتهه ای حاصل از این تحقیقات نشان میدهد که سطوح بالاتر سرمایه اجتماعی با پیامده

 (25همبستگی دارد )

 اعتماد سازمانی

اعتماد یک مفهوم چند بعدی است و ابعاد متفاوتی دارد. در متون مختلف معانی متفاوتی برای اعتماد عنوان شده است. 

قابلیت اسونسون دست کم بیست معنی متفاوت از اعتماد که در متون مختلف آمده را ذکر کرده است از قبیل: اطمینان، 

تخصص، خیرخواهی، تمایل، حس تجاری، نوع دوستی، انسجام، وفاداری، ایمان، اجماع،  بینی، توانمندی، شایستگی، پیش

 …سازگاری، شخصیت، مدیریت باز، علاقه، پذیرش، واقعیت و

انتظارات کلی کهه   .شود میانتظار یا چشمداشت یک فرد از رفتار فرد یا گروه دیگری که به مزایای فردی و نوع دوستانه منجر 

ای که یک نفر تمایل دارد تا به سهخنان   توانیم به گفتار، وعده ها، عبارات شفاهی و کتبی دیگران تکیه کنیم.حد و اندازه ما می

تمایل یک طرف به آسیب پذیر بهودن در برابهر طهرف دیگهر      عنوان بهو اعمال دیگری اطمینان داشته باشد.اعتماد سازمانی را 

کنند. تمایل فهرد بهه در معهرس آسهیب      این انتظار یا باور که طرف مقابل مطمئن، باز و قابل اعتماد است، تعریف می براساس

که بهرای اعتمهاد کننهده مههم      کند میقرار گرفتن نسبت به اعمال شریک دیگر و داشتن انتظار اینکه دیگری به طریقی عمل 
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های او را پاسخ  یگری دارد مبنی بر اینکه اعمال او سودمند بوده و درخواستباشد. اعتماد را انتظار خاصی که کسی از اعمال د

ههای سهازمانی، مناسهبات،     انتظارات مثبتی کهه افهراد، بهر پایهه نقهش     »عنوان بهدهد تعریف کرده اند. سازه اعتماد سازمانی را 

 .(26) کنند ریف میهای متقابل از نیات و رفتارهای مختلف اعضاء سازمان دارند، تع وابستگی تجربیات،

 

 روش تحقیق

کنند. با توجه به این که  های پژوهش درعلوم رفتاری را معمولاً با توجه به دو ملاک هدف و ماهیت تقسیم بندی می روش

مطالعه موردی: کارکنان ) کارکنانموضوع تحقیق بررسی بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و سرمایه اجتماعی با اعتماد 

باشد، لذا تحقیق حاضر از نظر اهمیت کاربردی و از لحاظ زمان مقطعی است زیرا به  بیمارستان شهرستان لردگان( در آن می

کاربرد نقش عدالت سازمانی و سرمایه اجتماعی انجام شده، اشاره دارد. همچنین ازآنجا که در پژوهش حاضر رابطه بین 

باشد.  تغیر وابسته مورد بررسی قرار خواهد گرفت، لذا روش تحقیق از نوع همبستگی پیمایشی میمتغیرهای مستقل و م

پیمایش روشی در تحقیق است که فراتر از یک فن خاص درگردآوری اطلاعات است و هدف آن اکتشافی، توصیفی یا 

از قبیل مصاحبه ساختمند، مشاهده و... به  اما ابزار دیگری شود میتبیینی است. هرچند عمدتاً در آن از پرسشنامه استفاده 

به صورت کلی روش تحقیق پژوهش از نوع همبستگی از شاخه میدانی و از لحاظ ماهیت کاربردی و از  .شود میکار برده 

 نظر زمان مقطعی است.

 

 

 

 

 

 

 نتیجه گیری

نتیجه گیری نمود که با ارتقای متغیر سرمایه اجتماعی سازمانی در بیمارستان  توان میبا توجه به نتایج بدست آمده، 

 . یابد میشهرستان لردگان بٌعد بکارگیری مدیریت دانش نیز ارتقا 

نش و تجربه و حاکی از آن است که به طور کلی بین فرآیند تسهیم دا نتایج حاصل از بررسی فرضیه های پژوهش فوق

سرمایه اجتماعی شناختی از طریق زبان و کدها و خاطرات مشترک  مفهوم سرمایه اجتماعی رابطه معناداری وجود دارد.

سبب تسهیل فرایند ترکیب و مبادله دانش می شود. بعد رابطهای سرمایه اجتماعی با ایجاد شرایط مناسب از جمله 

. هنجارهای مشترک از جمله فرهنگ کار کند میاشتراک دانش در سازمان کمک  گسترش روابط و اعتماد متقابل به تولید و

. شود میگروهی، صداقت و روحیه انتقادپذیری باعث توسعه سرمایه فکری سازمان و تولید دانش و ارزیابی دانش سازمانی 

نش تاثیر میگذارند. هویت در تعهدات و انتظارات احتمالا بر دسترسی، انگیزش افراد و گروه ها برای تبادل و ترکیب دا

 سرمایه

 اجتماعی
 اعتماد

 سازمانی
 عدالت

 سازمانی
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روابط  درنتیجهافراد خود را جز یک گروه واحد بدانند و در جهت منافع سازمانی بیشتر تلاش کنند و  شود میسازمان باعث 

 بین افراد افزیش مییابد. یا به واسطه ارتباط هویت زمینه اشتراک و تولید دانش فراهم می شود.

سازمان و فراهم نمودن زیرساختهای فناوری و ارتباطات تاثیر زیادی بر ترکیب و  سرمایه اجتماعی ساختاری مناسب در

مبادله دانش در سازمان دارد. سازمان برای مدیریت اثربخش دانش سازمانی خویش می بایست برای تقویت سرمایه 

سرمایه اجتماعی از طریق  اجتماعی و اعتماد متقابل در میان کارکنان خویش تلاش کنند. سرمایهگذاری سازمان در توسعه

آموزش ارتباطات اثربخش، بهبود فرایند ارتباطات و تعاملات میان کارکنان و مدیران در داخل و خارج سازمان، ایجاد 

فرهنگ و جوی آکنده از همکاری، اعتماد متقابل و کار تیمی و گروهی همگی موجب توسعه سرمایه اجتماعی سازمان و 

نی نوآور و یادگیرنده را تسریع خواهد کرد. چنانچه سازمانها بخواهند مدیریت دانش در حرکت سازمان به سمت سازما

سازمان خویش را توسعه بدهند، دانش کسب کنند، انتقال دهند و در فرایندها و محصولات خویش به کار گیرند، باید علاوه 

وه های سازمانی، زیرساختهای ضروری شامل بر بهبود ارتباطات و تعاملات اثربخش میان اعضای سازمان و شبکه ها و گر

 لازم را برای کسب، نگهداشت و بکارگیری دانش سازمانی فراهم آورند. های فناوریفرایندها، سیستم ها، و 
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