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 رانیاز مد یاریهزاره سوم، موجب شده است که توجه بس  های¬در سازمان ی منابع انسان یبالا تیاهم

عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان در    یی شناسا  ،نی. بنابراشودبه عوامل مؤثر بر عملکرد آنان معطوف  

بس کار  مد  ی اریدستور  نگارش    رانیاز  از  است. هدف  گرفته  پژوهشقرار  تعاین  عدالت  یتاث  نیی،  ر 

م  ی اجتماع  هیو سرما  ی سازمان به نقش  با توجه  .  باشد ¬ی م  ی شغل  تیرضا  ی انج یبر عملکرد کارکنان 

کاربرد   ،پژوهش  نیا هدف،  نظر  گردآور  یاز  لحاظ  از  بشمار    ی شیمایپ  -ی فتوصی  ها،¬داده  یو 

ابزار گردآوررودمی  کتابخانه  نیتدو   برای  که   بوده  نامهپرسش  ها ¬داده  ی.  مطالعات  از  و    ای¬آن، 

 باشند¬ی تهران م  2منطقه    یکارکنان شهردار  تمامی ،  این پژوهش  یاستفاده شد. جامعه آمار  ی دانیم

نفر به عنوان نمونه   201،  از فرمول حجم نمونه کوکران  یریگ-نفر بود که با بهره  418که تعداد آنان  

نمونه   یآمار روش  شدند.  نتا  ی تصادف   زین  یرگی¬انتخاب  بود.  بکا  جیساده  از    ی ریرگحاصل 

 هیو سرما ی آن بود که عدالت سازمان انگریب زرل،لی افزار¬نرم طی در مح  یمعادلات ساختار سازیمدل 

مستق  ی اجتماع طور  به  هم    میهم  راهو  م  از  کارکنان   ی شغل   تیرضا  ی انج ینقش  عملکرد  بر 

 . رگذارندیتاث

 ی عملکرد منابع انسان ،ی شغل تیرضا ،ی عدالت سازمان ،ی اجتماع هیسرما هاکلیدواژه
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 مقدمه 

با و  دیده  آموزش  افراد  به  سازمانی  تواناییهر  اگر  برساند.  انجام  به  را  خود  ماموریت  تا  دارد  نیاز  موجود تجربه  کارکنان  های 

مهارت توسعه  و  آموزش  باشد،  نیاز  این  نداردپاسخگوی  چندانی  ضرورت  مهارت،    ، ها  سطح  است  لازم  نباشد،  چنین  اگر  اما 

شدن مشاغل، بر اهمیت پرورش منابع انسانی نیز افزوده شده است  گام با پیچیدهپذیری آنها افزایش یابد. همها و انطباقتوانایی

کشورهای در حال توسعه، جهت توفیق در رشد تولید و صادرات کالاهای صنعتی خود، تحت قیود    (. 1401،  باغبان سعدآبادی)

وری عوامل  های تولید و افزایش بهرهجویی در هزینهتر، صرفههای تولیدی پیشرفتهای جز بکارگیری تکنیکجهانی شدن، چاره

پیشرفت علل  از  یکی  اما  ندارند.  خود  بهرتولید  ارتقاء  و  تکنولوژیکی  مهارتهای  افزایش  تولید،  عوامل  تخصصوری  و  های  ها 

اجتماعی برشمرد؛ مزیت اصلی   هتوان برای سرمایمزایای متعدد و زیادی را می(.  1402نیروی انسانی است )احمدی و همکاران،  

اندك برای بازیگرانی است که نقش اصلی را   زیاد با هزینه پایین و زمان  هایدادهاجتماعی در اختیار گذاشتن    هعمده سرمای و

سرمای می  هدر  ایفا  سرمای.  کنند اجتماعی  دیگر  میان  ه مزیت  در  »یکپارچگی«  ایجاد  باورهای   اجتماعی  و  هنجارها  اعضاست. 

دربرگیرنده آداب و رسوم و قوانین خاصی است و این هنجارها جایگزین   شود کهمحکم موجب ایجاد شبکه اجتماعی قوی می

رابطه  رسمی می کنترلهای این  در  استدلال    توانمیشوند.  قبیلهسازمان که  کردچنین  از  های  با هنجارهای مشترك قوی  ای 

اندك نظارتهزینه اختیار دارند که در واقع همان سرمایه بهره های  را در  بالایی  )کبیری،    اجتماعی است مند هستند و تعهد 

های  کاری و تیممزایایی مانند: ایجاد سازمان اجتماعی در سطح سازمانی دارای  هبکارگیری سرمای  بالابر مزایای    افزون(.  1390

ارائه سازوکارهایی بهبود مدیریت عملکرد گروهی، زمینه  منعطف،  برای توسعبرای  غیرمادی در سازمان و   هایسرمایه  هسازی 

مصلحت به  نسبت  سازمان  کارکنان  و  اعضا  تعهد  در  افزایش  موجود  هنجارهای  مجموعه  اجتماعی  سرمایه  است.  عامه 

ارتقای سطح همکاری اعضای آن جامعه  سیستم  پایین آمدن سطح هزینه های    شده های اجتماعی است که موجب  و موجب 

تبادلات و ارتباطات می گردد. براساس این تعریف، مفاهیمی نظیر جامعه مدنی و نهادهای اجتماعی نیز دارای ارتباط مفهومی  

می اجتماعی  سرمایه  با  و همکاران،    ندشونزدیک  بسیار  (.  1400)سرسنگی  نقشی  اجتماعی،  سرمایه  سرمایه    ترمهمامروزه  از 

ها  ها، سازمانهای روابط جمعی و گروهی، انسجام بخش میان انسانکند و شبکهها و جوامع ایفا میفیزیکی و انسانی در سازمان

اثربخشی خود را از دست میباشد. در غیاب سرمایه اجتماعی، سایر سرمایهها میها با سازمانها و سازمانو انسان دهند و  ها 

اقتصادی، ناهموار و دشوار می پیمودن راههای توسعه و تکامل فرهنگی و  در    (.1399)شمسی،    شوندبدون سرمایه اجتماعی، 

اما در عصر   ، کردندین نقش را ایفا میترمهمهای اقتصادی، فیزیکی و نیروی انسانی  دیدگاههای سنتی مدیریت توسعه سرمایه

برای توسعه   باشیم   تربیشحاضر  نیازمند  انسانی  اقتصادی، فیزیکی و  آنچه به سرمایه  زیرا    ،از  نیازمندیم،  اجتماعی  به سرمایه 

ای که فاقد سرمایه اجتماعی کافی است،  شد. در جامعه  ها به طور بهینه انجام نخواهداستفاده از دیگر سرمایه  بدون این سرمایه

یابی به موضوع سرمایه اجتماعی به عنوان یک اصل محوری برای دست   ،شوند. از این رومانند و تلف میراکد می  هاسایر سرمایه

می  قلمداد  موفق  مدیرانی  و  شده  محسوب  اجتماعی  توسعه  سرمایه  توسعه  و  تولید  به  جامعه  با  ارتباط  در  بتوانند  که  گردند 

تهران نیز از آن مستثنی   2های کشورمان که شهرداری منطقه  (. در بسیاری از سازمان1400)عرفانی و طلا،    شوندل  ئنا  تربیش

شود و سازمان، محیطی مناسب برای رشد و شکوفایی افراد نیست. بنابراین، از به منابع انسانی اهمیت داده می  ترکمباشد،  نمی

نظر مدیران این سازمان، عملکرد کارکنان در سطح مورد انتظار نبوده و باید تقویت شود. از سویی دیگر، عدم اعتماد کارکنان به  

یکدیگر، عدم تمایل آنان به انجام کارهای گروهی و فرار از پاسخگویی به مشتریان، از جمله عواملی است که ذهن مدیران را 

از   است.  داده  عدالت سازمانی سوق  البته  و  اجتماعی  بهبود سرمایه  به سوی  عملکرد کارکنان،  بر  مؤثر  عوامل  برای شناسایی 

برداری قرار نگرفته و سویی دیگر، مدیران این سازمان معتقدند که رضایت شغلی، دیگر عاملی است که از سوی آنان مورد بهره

شود. ضمن اینکه کارکنان، برای انجام وظایف خود دارای اختیار بالایی نبوده  در تصمیمات سازمانی از کارکنان نظرخواهی نمی

شده، شود. بنابراین، با توجه به موارد مطرحکه این امر، یکی از موانع پیش روی بهبود عملکرد کارکنان این سازمان تلقی می

 توان به این صورت مطرح ساخت: را می این پژوهشسوال اصلی 

 نقش میانجی رضایت شغلی چه تاثیری بر عملکرد منابع انسانی دارند؟   از راهسرمایه اجتماعی و عدالت سازمانی     
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 چارچوب نظری  

امور می گذران  و  برطرف ساخته  را  نیازهای خود  با دیگران  تقابل  و  تعامل  در  ذاتی  به طور  این کنش کنانسان  اثرات  های  د. 

سازد. در این میان دانشمندان علوم اجتماعی با نگرش  متقابل و نقش آنها تا حدی است که حذف آنها، زندگی را غیرممکن می

وسیله آن طیف وسیعی از فرایندهای  اند که بهها پرداخته و به مجموعه عواملی پی بردهکنجکاوانه در جوامع به شناسایی کنش

می تحلیل  و  تبیین  قابل  نامیدهاجتماعی  اجتماعی  سرمایه  را  عوامل  این  آنها  دربرگیرنده  باشد.  اجتماعی  سرمایه  واژه  اند. 

دهد و  مفاهیمی همچون اعتماد، همکاری و همیاری میان اعضای یک گروه یا یک جامعه است که نظام هدفمندی را شکل می

سرمایه اجتماعی توانایی افراد برای کار با یکدیگردر جهت    (. 1393د )بختیاری،  کنآنها را به سوی دستیابی به هدفی هدایت می

سازمان و  گروهها  در  عمومی  میاهداف  را  اجتماعی  سرمایه  است.  و  ها  قواعد  از  مشخصی  مجموعه  وجود  عنوان  به  توان 

اعضا میان  مشترك  غیررسمی  امکان  ی هنجارهای  را  آنها  میان  همکاری  که  گروه  مییک  تعریف  پذیر  و  کردسازد،  قواعد   .

ن ایجاد  اجتماعی  سرمایه  تنهایی  به  مشترك  ارزش  ندکنمیهنجارهای  است  ممکن  ارزش زیرا  باشندها،  نادرستی  .    های   .  .

ایجاد   اجتماعی  سرمایه  که  راستگوی ند.  کنمیهنجارهایی  نظیر  فضائلی  برگیرنده  در  واقعاً  متقابل  یا  عمل  و  تعهدات  انجام  ی، 

  ارتقای موجب که  است اجتماعی هایموجود در نظام  هنجارهای  مجموعه اجتماعی . »سرمایه(1400)منصوری و کفچه،   باشند

  مفاهیمی  تعریف،   این  براساس.  شودمی  ارتباطات  و   تبادلات  هایهزینه  سطح  آمدن  پایین و  جامعه  آن  اعضای  همکاری  سطح

ند«. برخی دیگر، سرمایه  شومی  اجتماعی  سرمایه  با  نزدیکی  مفهومی  ارتباط  دارای  نیز  اجتماعی  نهادهای  و   مدنی  جامعه  نظیر

شبکه های اجتماعی؛ مجموعه    از راهها  اجتماعی را مشارکت برای افزایش رفاه اجتماعی، توانایی به دست آوردن منابع و دارایی

ای از روابط فردی و گروهی؛  د؛ شبکهدهمیاجتماعی و رفتاری که به طور ضمنی رفتار افراد را شکل    –شرایط و قواعد اخلاقی  

می بدست  افراد  روزمره  تعامل  از  که  مدنی  جامعه  خام  ماده  آن،  آز  سودبری  و  آن  ارزشمندی  و  اجتماعی  تعریف  شبکه  آید؛ 

 (.1400اند )کهنسال نالکیاشری، کرده

داده می   ترمهمگیری  رعایت عدالت در فرآیند تصمیم     افراد  به  پاداشی است که  رویهاز مقدار واقعی  از  افراد  اگر  های  شود. 

در سازمان خود خواهند داشت. رعایت انصاف در مسائلی    تر بیش  ی روشنی آگاه باشند، احساس امنیتگیری مدیران بهتصمیم

شود که کارکنان خود را برای بکارگیری تمام تلاش و توان خود برای انجام  ها، موجب میهمچون ارتقاء، توزیع مزایا و مانند این

اند، در سازمان باقی  شان مقدر کردههایی که مدیران برای جهت دستیابی به پاداش  ، شان در سازمان آماه کنند. بنابراینوظایف

شان  سازی منافع و مزایای کارکنان در سازماناگر مدیران قادر به برآورده  چنین،هم(.  1393خواهند ماند )محمدی و همکاران،  

توجه به رشد و توسعه منابع انسانی، به کارکنان اجازه    چنین،همباشند، رضایت کارکنان از سازمان متبوع افزایش خواهد یافت.  

د که حس خوبی به سازمان داشته و عملکرد خود را در آینده بهبود بخشند که این امر منجر به رضایت شغلی بالاتر آنان  ده می

می سازمان  شغلی  رضایت  شد.  اجتماعیخواهد  تجربیات  همچون  دلایلی    تواند  به  نیز  کارمندان  یابد.  افزایش  خانوادگی،  و 

رضایت توانمندسازی،  و  همکاران  با  مناسب  رابطه  وجود  )همچون  یافت  خواهد  افزایش  سازمان  از  سینگشان  و  ،  1سینگ 

نیز به    هاپژوهششود.  های سازمانی میو عملکردی فراتر از انتظارات در محیط   (. عدالت سازمانی منجر به توانمندسازی2018

نشان    هاپژوهش چنین،همطور تجربی ثابت کردند که ارتباط مثبتی مابین عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان وجود دارد.  

داد که بین عدالت سازمانی با رفتار شهروندی کارکنان، سطوح پایین استرس شغلی، توانمندسازی و رضایت از رهبر، خلاقیت،  

پابلو دی  سانچز  و  )دوناته  دارد  وجود  مثبتی  ارتباط  سازمانی  نوآوری  و  عاطفی  از (.2015،  2هوش  بالایی  درك  که  کارکنانی 

می پیدا  انگیزش  سازمان  به  رساندن  منفعت  برای  رسمی  وظایف  از  فراتر  اغلب  دارند،  سازمانی  صورت عدالت  آن  در  کنند، 

شان پیوند و  کارکنان برای بروز سطح بالایی از خلاقیت و نوآوری تمایل خواهند داشت. به طور کلی سرپرستانی که با کارکنان

مطلع تلقی  شوند و نیز هنگامی که کارکنان سرپرستانشان را ناآگاه و بی آورند و با آنها دیر آشنا  روابط ضعیفی را به وجود می

در حالت کلی، عدالت سازمانی    .(2015شوند )دوناته و سانچز دی پابلو،  های جدید درگیر میکنند احتمالاً کمتر در خلق ایده

 
1. Singh and Singh 
2. Donate and Sanchez De Pablo  
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(. بسیاری از مطالعات پیشین 2012،  1)دی فابیو و پالازشی   باشدبیانگر تجربه کارکنان در خصوص انصاف موجود در سازمان می

یاد کرده بهبود نگرش کارکنان مانند رضایت شغلی  به عنوان متغیری گسترده جهت  تانووااز عدالت سازمانی  ،  2اند )ندیری و 

بر  2010 اجتماعی  اساس(.  تبادل  رویه3تئوری  عدالت  مراوده،  و  خروجیای  بر  ترتیب  به  مدیر  ای  و  سازمان  به  مربوط  های 

ای بر  ای و هم عدالت مراودهاند که هم عدالت رویهباشند. به همین ترتیب، برخی دیگر از محققان نیز اذعان داشتهتاثیرگذار می

انجام مطالعات  دیگر،  سویی  از  دارند.  معناداری  و  مستقیم  تاثیر  شغلی  توانمندسازی رضایت  که  است  داده  نشان  شده 

با    ،(. بنابراین2011،  5؛ دوتینک و ون آمید2015،  4باشد )آموندسن و مارتینسن شناختی نیز بر رضایت شغلی تاثیرگذار میروان 

توان صورت گرفته درخصوص متغیرهای توانمندسازی روانشناختی، رضایت شغلی و عدالت سازمانی می  های پژوهشمروری بر  

پالازشی،   و  فابیو  )دی  مستقیم  طور  به  هم  سازمانی  عدالت  که  تانووا،  2012دریافت  و  ندیری  هم  2010؛  و  راه(  متغیر   از 

روان  میتوانمندسازی  تاثیرگذار  شغلی  رضایت  بر  سینگ،  شناختی  و  )سینگ  دیگر،  2018باشد  سویی  از  عمده (.  دلیل   سه 

 ها برشمرد:در سازمان بهبود عملکرد کارکنانتوان برای استفاده از سرمایه اجتماعی به عنوان اهرمی برای می

ورود    نخست     حال  در  جوامع  واردشده    -اینکه  حتی  شبکه  –یا  جامعه  نام  به  توسعه  از  جدیدی  مرحله  میبه  باشند.  ای 

نامحسوس هستند. ظهور   ی اوقات، های بسیار زیادی در هر جامعه وجود دارند که گاه شبکه  بسیار گسترده و متنوع و گاهی 

جهانیشبکه  بازرگانی  شبکه  های  سازمانی  طرح  کاربرد  گسترش  شبکهو  آن  در  که  انعطاف ای  درونی  جایگزین  های  پذیر 

ها موجب برقراری . وجود این شبکهباشد اند، از جمله سطوح تغییر در این جوامع می انعطاف شده  ای غیرقابل واحدهای وظیفه

و همکاران،   6خواهد داشت )برتلسن ی مثبتبا همکاران شده و بدین ترتیب بر رضایت شغلی تاثیر ترتر و سازنده ارتباطات مثبت

ای  علمی و غیرعلمی در هر زمینه  هایدادهد.  کن میرا تجربه    ها دادهیم که انفجار  کنمیدوم اینکه ما در دورانی زندگی    .(2023

می افزایش  تصاعدی  صورت  به  لحظه  هر  چگونگی  و  درباره  دیگری  زمان  هر  از  بیش  اجتماعی  علوم  دانشمندان  امروزه  یابد. 

ساختاندازه دارند. گیری،  توجه  اجتماعی  سرمایه  از  استفاده  بین    شده انجام  های پژوهش  و  مشخصی  ارتباط  زمینه،  این  در 

سوم اینکه، شکاف رو به    . (1398)بابایی و همکاران،    سرمایه اجتماعی و منافع فردی و شغلی حاصل از آن را ثابت کرده است

ها در ساخت و استفاده از آن وجود دارد. سازمان  ای و قابلیت افراد ورشدی بین نیاز برای سرمایه اجتماعی در یک جامعه شبکه

انسان رودرروی  و  فیزیکی  حضور  به  نیاز  آن  از  استفاده  و  اجتماعی  سرمایه  اینکه  به  توجه  از  با  دارد،  دیگر،ها  هم    سوی 

را  ماشینی روابط  این  کارها  کمرنگ  ترکمشدن  میو  گسترش  و  آمده  وجود  به  شکاف  این  است،  کرده  و   7)گادوین   یابدتر 

اما شناخت و ایجاد بستر برای آن و استفاده از آن    ،سرمایه اجتماعی در هر سازمانی کم و بیش وجود دارد  .(2016همکاران،  

مهارت است که مدیریت هر سازمان میمستلزم  مطالعه در شبکههایی  و  بررسی  با  سازمانی، گروههای کاری،  های درون تواند 

و   آن هم موجب    ترمهمامکانات سازمان  اجتماعی که  به گسترش سرمایه  کارکنان سازمان،  سازمان    کارکنان  رضایتاز همه 

مفهوم سرمایه اجتماعی دربرگیرنده مفاهیمی همچون اعتماد، همکاری   .(1398)جعفری و پورزنجانی،    خواهد شد اهتمام ورزد

یابی به هدف  ند و آنها را به سوی دست دهمیو همیاری میان اعضای یک گروه یا یک جامعه است که نظام هدفمندی را شکل  

تواند به جوامع در گسترش شناخت عوامل موثر در تقویت یا تضعیف سرمایه اجتماعی می   ،د. از این روکنمیارزشمند هدایت  

-ی نبیها خواهد شد )سلطانابعاد سرمایه اجتماعی کمک نموده و موجب افزایش عملکرد اجتماعی افراد و در مجموع سازمان

پرداختن به رضایت شغلی  .  از متغیرهایی که میتواند متأثر از عدالت سازمانی باشد، رضایت شغلی است  دیگر  یکی(.  1401پور،  

افراد ناراضی از شغل  بعاهمیت است از جمله از    دارایاز ابعاد گوناگونی   ند، استعفا  کنمیاز بقیه غیبت    تر بیشد سازمانی که 

را ترك  دهمی از  کنمیند و محیط کار  مقابل کارکنان راضی  روانی    سلامتند. در  ی برخوردارند و تربیشجسمی و بهداشت 

 
1. Di Fabio and Palazzeschi  
2. Nadiri and Tanova 
3. Social Exchange  
4. Amundsen and Martinsen  
5. Dewettinck and van Ameijde  
6. Berthelsen 
7. Godwin  
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یابد. از بعد اجتماعی نیز رضایت شغلی بسیار  شان، تعهد به کارشان افزایش میند و با افزایش رضایت شغلیکنمیعمر    تربیش

تجربه است؛  اعتمادهای شغلی خشنودکننده میمهم  واقع،  به  توانند  در  دهند.  افزایش  فرد  در  را  زندگی  از  و خشنودی  نفس 

مراجعه رضایت  جهت  در  دارند،  رضایت  خود  شغل  از  که  کارکنانی  و  است  اثرگذار  جامعه  کل  بر  شغلی  کنندگان رضایت 

برمی قدم  مثبت)مشتریان(  نگرش  سالمدارند،  جامعه  روانی  ازنظر  و  دارند  زندگی  به  می تری  نمایش  به  را  رضایت  .  گذاردتری 

شغلی از ارکان ضروری و ارزشمند باور به عدالت سازمانی است و یکی از عوامل بسیار مهم در افزایش کارآیی و ایجاد نگرش  

  ین وظایف مدیران استترمهمباشد. به همین سبب، بسترسازی در ایجاد عدالت سازمانی، از  مثبت در فرد نسبت به کارش می 

رضایت شغلی نتیجه ادراك کارکنان است که محتوا و زمینه شغل آن چیزی را که برای کارمند ارزشمند (.  2023،  1ی )لی و ر

دیگر، رضایت شغلی یک حالت احساسی مثبت یا مطبوع است که پیامد ارزیابی شغلی یا تجربه فرد   بیاند. به  کنمیاست فراهم 

برخوردها، امکانات و نتایج از طرف مدیران   عادلانهآید که توزیع  ، رضایت شغلی زمانی پدید میگوناگونهای  در سازمان.  است

طور کلی به عنوان یک متغیر است و به سازمانیکی از عوامل اصلی در پویایی  کارکنان   برای کارکنان محرز باشد. رضایت شغلی

اثربخشی  اصلی در نظر گرفته می از طریق آن،  استدلا.  شودارزیابی می  سازمانشود که  امروزه سازمانل میهمچنین  ها  شود 

بهره  بیشینه کردنبرای   رضایت و سطح  به جلب  توان تخصصی  افزایش  و  آورده  وری  روی  انسانی خود  منابع  و  دلبستگی  اند 

ین  ترمهم،  کارکنانمندی شغلی  اند. در این میان رضایتوری را با بهبود بخشیدن به کیفیت زندگی کاری مربوط ساختهبهره

 (.   1401)درفش و همکاران،  رودبشمار میمتغیر در حیطه رفتار سازمانی  

 

  پژوهشمدل مفهومی و فرضیات  

مفهومی   زیر، مدل  نشان    پژوهش شکل  این  ده میرا  در  متغیرهای پژوهشد.  عنوان  به  سازمانی  عدالت  و  اجتماعی  سرمایه   ،

 مستقل، عملکرد کارکنان به عنوان متغیر وابسته و رضایت شغلی نیز به عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته شدند.  

 

 

 

 

 

 

 

 
 ( 2023، لی و ری، 2021برتلسن و همکاران، ) پژوهشمدل   . 1شکل 

 

 های اصلی فرضیه

 موثرند.  سرمایه اجتماعی و عدالت سازمانی بر عملکرد منابع انسانی با توجه به نقش میانجی رضایت شغلی

 

 های فرعی فرضیه

 موثر است.تهران  2شهرداری منطقه سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی   .1

 موثر است. تهران 2شهرداری منطقه   عدالت سازمانی بر رضایت شغلی  .2

 موثر است. تهران 2شهرداری منطقه  سرمایه اجتماعی بر عملکرد کارکنان .3

 
1. Lee and Rhee  

 سرمایه اجتماعی 

 رضایت شغلی  عملکرد کارکنان 

 عدالت سازمانی
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 موثر است. تهران 2شهرداری منطقه عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان  .4

 موثر است. تهران 2شهرداری منطقه رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان   .5

 

  پژوهشروش  

این . جامعه آماری  رودبشمار میپیمایشی    -ی توصیفیپژوهشها،  ، از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ گردآوری دادهاین پژوهش

نفر بودند که با توجه به حجم بالای جامعه آماری، از فرمول حجم   418تهران به تعداد    2کارکنان شهرداری منطقه    پژوهش

 نمونه کوکران استفاده شد.  
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 گیری نیز تصادفی ساده بود.   نفر و روش نمونه 201حجم نمونه  ،بنابراین    

این       دادهپژوهشدر  گردآوری  برای  روش،  از  کتابخانهها  پایانهای  کتب،  به  )مراجعه  میدانی  نامهای  و   ).  .  . و  مقالات  ها، 

از   برای گردآوری دادهنامهپرسش)استفاده  استفاده شد.  از یک  (  برای چهار   42شامل    نامهپرسشهای مورد نظر  سؤال بسته 

   نامهپرسشبخش مجزای 

با طیف       کارکنان  عملکرد  رضایت شغلی  سازمانی،  عدالت  اجتماعی،  سرمایه  مورد  لیکرت،  گزینه5در  برای   1ای  باز  سؤال 

پاسخ نظرات  و  دریافت  جمعیت  4دهندگان  خصوصیات  مورد  در  نیز  و  سؤال  تحصیلات  سطح  سن،  جنسیت،  شامل  شناختی 

 سابقه خدمت در نظر گرفته شد.  

   نامهپرسش های مربوط به شاخص . 1جدول 

 

افزارهای  معادلات ساختاری در محیط نرم  سازیمدلو    1اسمیرنف، کی.ام.او-های کولوگروفها نیز از آزمونبرای تحلیل داده    

از روایی محتوا استفاده شد. بدین منظور،    نامهپرسشاستفاده شد. برای سنجش روایی    53/8  3و لیزرل  22  2اس.پی.اس. اس 

ها میان جمعی در اختیار جمعی از اساتید و صاحبنظران رشته مدیریت قرار گرفت که پس از اعمال نظرات اصلاحی نامهپرسش

 و تائید نهایی آنان، میان افراد جامعه آماری توزیع شد.  

آلفای کرونباخ      نیز تکنیک  پایایی  تعیین  منظور، تعداد  برای  بدین  بکار گرفته شد.  آماری    30،  از جامعه  نفر بطور تصادفی 

 ، به شرح زیر بدست آمد:  پژوهش ها در میان آنان توزیع گشت که مقدار آلفای کرونباخ برای متغیرهای  نامهپرسشانتخاب و 

 

 

 
1. Kaiser-Meyer-Olkin   
2. SPSS  
3. LISREL  

 منبع   شماره سؤالات مرتبط ها  متغیرها و شاخص

 (  1391مقیمی و رمضان ) 1-23 سرمایه اجتماعی  

 ( 2015هارتمن و اسلاپنیکار ) 24-33 عدالت سازمانی  

 (  2017دیاز و همکاران )-هرناندز   34-36 رضایت شغلی  

 ( 2019دداهانوف و همکاران ) 37-42 عملکرد کارکنان 
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 مقدار آلفای کرونباخ برای متغیرهای پژوهش  . 2جدول 

 کرونباخ آلفای   نامه پرسش  ردیف

 814/0 سرمایه اجتماعی   1

 829/0 عدالت سازمانی   2

 724/0 رضایت شغلی   3

 779/0 عملکرد کارکنان  4

 

پایایی    ،باشد، بنابراینمی  تربیش  7/0شود مقدار آلفای کرونباخ برای تمام متغیرها، از  مشاهده می  2که در جدول    گونههمان    

 گردد.  ها تائید می نامهپرسش

 

 های پژوهش یافته

 اسمیرنف  -آزمون کولموگروف

اسمیرنف استفاده شد. نتایج حاصله در   - ها در جامعه آماری از آزمون کولموگروفدر ابتدا برای بررسی نرمال بودن توزیع داده

 شود.  مشاهده می 3جدول 
 

 اسمیرنف -نتایج حاصل از بکارگیری آزمون کولموگروف  . 3جدول 

 نتیجه  داری  سطح معنی متغیرهای پژوهش  
 ها نرمال است   توزیع داده 077/0 سرمایه اجتماعی  
 ها نرمال است   توزیع داده 109/0 عدالت سازمانی  

 ها نرمال است  توزیع داده 085/0 رضایت شغلی  
 ها نرمال است  توزیع داده   092/0 عملکرد کارکنان 

 

از مقدار خطای    د مقدار سطح معناداریدهمینشان    3جدول       برای تمام متغیرهای  تر ( بزرگ05/0)  پژوهشبدست آمده 

از  نرمال بودن توزیع داده  ، باشد، بنابراینمی اولیه برای استفاده  معادلات ساختاری مهیا    سازی مدلها تائید و در نتیجه شرط 

 باشد. می

 

 آزمون بارتلت 

 نتایج حاصله ارائه شده است.  4شود. در جدول گیری از آزمون بارتلت استفاده میبرای بررسی کفایت نمونه

 

 KMOنتایج آزمون . 4جدول 

 KMOمقدار آزمون   داری سطح معنی درجه آزادی  آماره کای دو 

879/307 198 000/0 740/0 

 

و در سطح مطلوبی است که حاکی از کفایت    70/0بالاتر از    KMOمشخص است ضریب آزمون    4که از جدول    گونههمان    

   باشد.نمونه گیری برای تحلیل عاملی می
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-معادلات ساختاری مهیا می  سازیمدلگیری از  توان دریافت که شرایط لازم برای بهره، می بدست آمدهبا توجه به نتایج      

 باشد.  

 

 معادلات ساختاری   سازیمدل

 مورد آزمون قرار گرفتند.    پژوهشافزار لیزرل، فرضیات معادلات ساختاری در محیط نرم سازیمدلگیری از با بهره

های  ضرایب معناداری مدل مفهومی مورد بحث قرار خواهد گرفت. مدل  در ادامه مدل ساختاری درحالت تخمین استاندارد و    

برون  پژوهشمعادلات ساختاری    سازیمدلساختاری همان   متغیرهای مکنون  بررسی  عبارت دیگر  به  زا که شامل سرمایه یا 

 باشد. زمان میهم ه گونهزا عملکرد کارکنان با توجه به نقش میانجی رضایت شغلی باجتماعی و عدالت سازمانی و دورن

مقدار     لیزرل  به خروجی  توجه  با 
2    با برابر  وجودمی  69/199محاسبه شده  باشد 

2نشان مناسب    دهندهپایین  برازش 

زیرا هر چه مقدار  مدل است
2  که از خروجی نرم    زیرباشد با توجه به نتایج  تری میباشد، مدل ارائه شده مدل مناسب  ترکم

 اند.  افزار لیزرل بدست آمده

05/80 =RMSEA 000/0و =.Value – P   5/1و=df  /2 814و =df   2=51/1224و     

Goodness of Fit Index (GFI) = 93/0  

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 91 /0  

گیری برای مدل مفهومی  شویم که مدل اندازهبا نگاهی با نتایج خروجی لیزرل قسمت تخمین غیراستاندارد مدل متوجه می    

 درصد است.  90از تربیش AGFIو   GFIآن کم بوده و مقدار  RMSEAاست چون که مقدار کای دو و  ی مناسب مدل   پژوهش

 

 نتایج خروجی لیزرل قسمت تخمین غیر استاندارد مدل  . 5جدول  

 

 باشد.  شود مدل ساختاری حاصله از قابلیت اعتماد بالایی برخوردار میکه مشاهده می گونههمان    

 

 نتایج حاصل از آزمون فرضیات    . 6جدول 

 داری  سطح معنی مسیر 
 ضریب مسیر  

 )میزان تاثیر( 
 نتیجه آزمون   Tآماره  

سرمایه اجتماعی بر عملکرد با نقش میانجی رضایت  

 شغلی
P < 0.05 52/0 71/0 81/10 59/14   تاثیر مثبت و معنادار 

عدالت سازمانی بر عملکرد با نقش میانجی رضایت  

 شغلی
P < 0.05 78/0 71/0 62/16 59/14   تاثیر مثبت و معنادار 

 تاثیر مثبت و معنادار   P < 0.05 52/0 81/10 سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی  

 تاثیر مثبت و معنادار   P < 0.05 78/0 62/16 عدالت سازمانی بر رضایت شغلی  

 تاثیر مثبت و معنادار   P < 0.05 49/0 22/10 سرمایه اجتماعی بر عملکرد کارکنان  

 نتیجه شاخص 

AGFI 93/0 

GFI 91/0 

NFI 90/0 

RMSEA 05/8 
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 تاثیر مثبت و معنادار   P < 0.05 66/0 73/13 عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان  

 تاثیر مثبت و معنادار   P < 0.05 71/0 59/14 رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان  

 

مشاهده می شود تاثیر سرمایه اجتماعی بر عملکرد با نقش میانجی رضایت شغلی،تاثیر عدالت سازمانی    6چنانچه در جدول      

تاثیر    بر عملکرد با نقش میانجی رضایت شغلی تاثیر، سرمایه اجتماعی بر رضایت شغلی،تاثیر عدالت سازمانی بر رضایت شغلی،

سرمایه اجتماعی بر عملکرد کارکنان، عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان و تاثیر رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان شهرداری 

 تهران مورد تایید قرار گرفت.  2منطقه 

 

 گیری بحث و نتیجه

به بررسی تاثیر سرمایه اجتماعی و عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان با توجه به نقش میانجی رضایت شغلی    این پژوهشدر  

از  نامهپرسشپرداخته شد. بدین منظور،   پایایی میان    42ای متشکل  از تائید روایی و  از   201سؤال در نظر گرفته و پس  نفر 

توزیع شد. نتایج حاصله بیانگر آن بود که سرمایه اجتماعی و عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان به   2کارکنان شهرداری منطقه 

طور مستقیم و غیرمستقیم با توجه به نقش میانجی رضایت شغلی بود. نتایج حاصل از تاثیر مثبت و معنادار سرمایه اجتماعی  

 ( سازگار است.  2018سینگ و سینگ ) پژوهش بر عملکرد کارکنان با نتایج حاصل از 

  که  هنگامی . دارد اشاره مدیریت و  کارکنان   بین اطلاعات  تبادل و  همکاری  اعتماد،  بر  مبتنی روابط شبکه به  اجتماعی  سرمایه    

  بخشدمی  بهبود  را  گروهی  و  فردی  عملکرد  کارکنان،  بین  منابع  و  دانش  اشتراك  تسهیل؛  باشد  قوی  سازمان  در  اجتماعی  سرمایه

از  .  د کنمی  سازمانی  اهداف  به  معطوف  تنش،  حل  جای  به  را  کارکنان  انرژی  و  شده   ها سوءتفاهم  بروز  از  مانع  متقابل،   اعتماد   و

دیگر   .   دارند  مؤثر  عملکرد  برای  تربیش  ایانگیزه  و  شده  برخوردار  همکاران  حمایت  از  هاچالش  با  مواجهه  در  کارکنانجانب 

  ها،پاداش  کنند   احساس  کارکنان  که  هنگامی  . دارد  تأکید   سازمانی  رفتارهای   در   انصاف   از  کارکنان  ادراك  بر  سازمانی   عدالت

  و   تعهد  کاهش   موجب  ناعادلانه  ادراك  چنین،هم  ندکنمی  تلاش  بهتر  نتایج  به  یابیدست   برای  است،  عادلانه  هاتنبیه  و  ارتقاءها

  به   شغلی   رضایت .  دده می  کاهش   را  ها ریسک  این   عدالت،   که  حالی   در  شود،می(  استعفا  یا   غیبت  مانند )   مخرب  رفتارهای   بروز

  در   که  کارکنانی  .دده می  توضیح   عملکرد  بر  را  عدالت  و  اجتماعی  سرمایه  غیرمستقیم  تأثیر  شناختی،روان   مکانیسمی  عنوان

.  دده می  افزایش   را  آنان  رضایت  که  دارند   یتربیش  ارزشمندی  و   تعلق  احساس  ند،کنمی  کار  حمایتگر  و   قوی  روابط  با   محیطی

.  دارد  دنبال  به  را  شغلی  رضایت  و  کرده  تقویت  را  روانی  امنیت  و  احترام  احساس  ها،گیری تصمیم  و  منابع  توزیع  در  انصاف  ادراك

  هایفرصت   جستجوی  به  ترکم  و   ند دهمی  نشان   یتربیش  وریبهره  و   خلاقیت   داشته،  سازمان  به  بالاتری  تعهد   راضی،   کارکنان

 .   پردازندمی دیگر شغلی

از       نتایج حاصل  با  نتیجه  این  دارد.  کارکنان  عملکرد  بر  سازمانی  عدالت  معنادار  و  مثبت  تاثیر  از  نشان  پژوهش  این  نتایج 

 ( سازگار است.  2016( و بیلی و همکاران )2018(، سینگ و سینگ )2010کین و همکاران )مک  پژوهش

 ادراك   بین  مهم  ایرابطه   دهندهنشان  کارکنان،  عملکرد  بر  سازمانی  عدالت  معنادار  و  مثبت  تأثیر  بر  مبنی  گیرینتیجه    

  د، کنمی  رفتار   عادلانه  سازمان  کنند   احساس   کارکنان  کههنگامی.  است  آنان  شغلی  بازدهی   و  کار  محیط  در   انصاف   از   کارکنان

  فضای  و  د کنمی تقویت را مدیریت   به اعتماد  عدالت،   . نددهمی  نشان بهتری عملکرد نتیجه  در و   یافته افزایش آنان  انگیزه  و  تعهد

  برای  امن  محیطی   عدالت  که   درحالی  شود،می  تمرکز  کاهش   و  استرس  موجب  عدالتیبی  ادراك.  بخشدمی  بهبود  را  همکاری

  آن  موفقیت  برای  و  دانندمی  مرتبط  سازمان   با   را  خود  هویت  ند، کنمی  انصاف   احساس  که   کارکنانی .  د کنمی  فراهم   تر بیش  تلاش

  مخرب  رفتارهای   از   سازمانی   عدالت .  نددهمی  انجام   یتربیش  خلاقیت  و  دقت  با   را  وظایف  باانگیزه،   کارکنان .  ندکنمی  تلاش

  تقویت  از راه  را  کارکنان  عملکرد  محوری،  ارزش  یک  عنوان  به  سازمانی   عدالت.  کاهدمی  تغییر  برابر  در  مقاومت  یا  غیبت  مانند 
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  حمایت  صنعتی  شناسیروان  و  انسانی  منابع  مدیریت  هاینظریه  از  یافته  این.  ددهمی  ارتقا  شغلی  مثبت  رفتارهای  و   تعهد   انگیزه،

 .دارد تأکید  انصاف از کارکنان ادراك به مدیران  توجه ضرورت بر  و د کنمی

قرار       تایید  را مورد  رضایت شغلی  بر  اجتماعی  معنادار سرمایه  و  مثبت  تاثیر  پژوهش  این  از    د.دهمینتایج  نتایج حاصل  با 

 ( سازگار است.  2017( و ژانگ و همکاران )2013چیراشا ) پژوهش

  که  معنا   این  به  دارد،  وجود  معنادار  و  مثبت  یتاثیر  شغلی  رضایت  بر   اجتماعی  سرمایه  که  د دهمی  نشان  پژوهش  نتایج     

  بین  قوی  ارتباطی  هایشبکه   وجود.  شود  کارکنان  شغلی  رضایت  بهبود  به  منجر  میتواند  کار  محیط  در  اجتماعی  سرمایه  افزایش

  برخوردارند،  یتربیش  اجتماعی  حمایت  از  که  کارکنانی.  دارد  پی  در  را  منابع  و  اطلاعات  تبادل  تسهیل  مدیران،  و  همکاران

  این   از راه  شغلی  هایفرصت  و   ها داده  به   دسترسی.  شوندمی  شغلی   استرس  دچار  تر کم  و   دارند  بالاتری  سازمانی   تعلق  احساس

 همکاری   افزایش  و  تعارضات  کاهش  باعث  مدیران  و  کارکنان  بین  اعتماد.  ددهمی  افزایش  را  رضایت  و  امنیت  احساس  ها،شبکه 

 بین  حمایتی  و  صمیمانه  روابط.  دکنمی  تقویت  را  شغلی  رضایت  مزایا،  توزیع  در  انصاف  و  سازمانی   عدالت  احساس.  شودمی

  عاطفی  تعهد  ند،کنمی  کار  دوستانه  محیطی  در  که  کارکنانی.  د دهمی  کاهش  را  شغلی   فرسودگی  و  تنهایی  احساس  همکاران،

 .   دارند  سازمان به یتربیش

  پژوهشنتایج حاصل این پژوهش نشان از تاثیر مثبت و معنادار عدالت سازمانی بر رضایت شغلی دارد. نیز با نتایج حاصل از      

 ( سازگار است.  2018( و قیطانی و همکاران )2018سینگ و سینگ )

  کنند  احساس  کارکنان  وقتی.  دارد  اشاره(  ارتقا  هایفرصت  و  مزایا  حقوق،  مانند)  ها پاداش  توزیع  در  انصاف  به  توزیعی  عدالت    

  درستیبه  شانهایتلاش  ند کنمی  احساس  زیرا  یابد می  افزایش  شغل   از  هاآن  رضایت  شود،می  توزیع  عادلانه  صورتبه  ها پاداش

(  ارتقا  هایسیاست  و  عملکرد  ارزیابی  مانند)  سازمان  گیریتصمیم  فرآیندهای  در  انصاف  به  ایرویه  عدالت.است  شده  گذاریارزش 

 رضایت   و  امنیت  احساس  هستند،  اعتراضقابل  و  طرفانهبی  شفاف،  هارویه   که  باشند  داشته  باور   کارکنان  اگر.  شودمی  مربوط

  کنند   احساس  کارمندان  وقتی.  دارد  اشاره  کارکنان  با  مدیران  صادقانه  و  محترمانه  رفتار  به  تعاملی  عدالت  .کرد  خواهند  یتربیش

  تواندمی  عدالتیبی  احساس.یابدمی  افزایش  هاآن  شغلی  رضایت  و  عاطفی  تعهد  شود،می  برخورد  احترام  با  و  منصفانه  ها آن  با  که

  ایجاد  اعتمادقابل  و  امن  محیطی  سازمانی  عدالت  مقابل،  در.  شود  شغل   ترك  به  تمایل  حتی  و  انگیزه  کاهش  استرس،  باعث

  و  اعتماد   انصاف،   حس  ایجاد   با   سازمانی   عدالت  . کنند  کار   یتربیشانرژی    با   تا  د دهمی  انگیزه  کارکنان  به  که  د کنمی

 ترك   از  بلکه  دکنمی  کمک  سازمان  وریبهره  به  تنهانه   موضوع  این.  دده می  افزایش  را  شغلی  رضایت  کارکنان،  به  گذاریارزش 

  و  گیریتصمیم  دهی، پاداش  در   عادلانه  هایسیاست  اجرای  با   باید   مدیران  بنابراین، .  نماید می  جلوگیری  نیز  کارکنان  خدمت

 . کنند فراهم را شغلی رضایت زمینه ارتباطات،

 

 ها و نتایج پژوهش مبتنی بر یافته  هایپیشنهاد

  رضایت   میانجی  نقش  با   انسانی  منابع  عملکرد  بر  سازمانی   عدالت   و   اجتماعی  سرمایه  تأثیر  بر  مبنی   پژوهش  نتایج  اساس  بر

 :شودمی ارائه زیر شرح به  کاربردی پیشنهاد  چهار شغلی،

    سازنده ارتباطات توسعه از راه اجتماعی  سرمایه تقویت -

    سازمانی  سطوح تمام  در شفاف و عادلانه  هایسیاست  اجرای-

    فعال بازخوردگیری و  شغلی رضایت مستمر پایش  -

    کارکنان انتظارات با متناسب  شغلی توسعه هایبرنامه طراحی

 

 محدودیت های پژوهش 

    . تاثیر دارد نتایج پذیریتعمیمکه بر   غیرتصادفی یا کوچک هاینمونه از استفاده  -    

 . مانع از انجام  یک پژوهش جامع و همه جانبه نگر شد کوتاه  زمانی بازه در پژوهش   انجام -
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 . که خارج از اختیار پژوهشگر بودند( اقتصادی شرایط  یا  رهبری، سبک سازمانی، فرهنگ  مانند) خارجی عوامل  وجود -    
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Abstract Article Info 
The high importance of human resources in the organizations of the third millennium 

has caused the attention of many managers to be directed to the factors affecting 

their performance. Therefore, the identification of factors affecting the performance 

of employees is on the agenda of many managers. The purpose of writing the present 

research is to determine the effect of organizational justice and social capital on the 

performance of employees with regard to the mediating role of job satisfaction. The 

research is applicable from goal and descriptive from data collection. Data gathering 

tool is questionnaire for which library and fieldwork were utilized for its designation. 

Statistical society includes 418 employees in Tehran District 22 municipality from 

which 201 ones were selected by applying Cochran sampling formula. Sampling 

strategy was simple random too. The results of applying structural equation model 

illustrated that social capital and organizational justice directly and indirectly affect 

employees’ performance with mediating role of job satisfaction.   
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