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 چکیده
کارکنان بانک س په در   یتعهد س ازمان  زانیبر م  یو انس جا  اجتماع یو ابعاد آن ش ام  اعتماد، مش ارکت، آگاه  یاجتماع  هیس رما ریتأث یپژوهش بررس    نیهدف ا

 یکارکنان بانک سپه در شهرها  هیشام  کل  یانجا  شد. جامعه آمار  یصورت مقطعو به  یشیماپی–یفیمطالعه از نوع توص  نیا استان مازندران بود.  یساحل  یشهرها

انتخاب ش دند.   یص ورت تا ادفنفر به  328متناس   با حجم،   یاطبقه یریگنفر( بود. با اس تفاده از فرمو  کوکران و روش نمونه  1423اس تان مازندران )تعداد    یس احل

از   ییایس نجش پا ی( بودند. برا1990) رییآلن و م  ی( و تعهد س ازمان1998و گوش ا  )  تیناهاپ  یاجتماع  هیاس تاندارد س رما  یهاها پرس ش نامهداده یگردآور  زاراب

مورد    Amosو   SPSS24  یزارهاافها با نر به دس ت آمد. داده  0.۶70  یتعهد س ازمان یو برا  0.920  یاجتماع هیس رما  یکرونباخ اس تفاده ش د که برا یآلفا  یض ر

 اس تفاده ش د.  رهایمتغ نیروابط ب   یتحل یبرا  یمعادلات س اتتار  یس ازو مد   رهیچندمتغ ونیرگرس    رس ون،یپ یهمبس ت   یهاقرار گرفتند و از آزمون   یو تحل هیتجز

 نیب رسونیپ یهمبست   یبود. ضر نییدر حد متوسط تا پا  یکارکنان در حد متوسط تا بالا و سطس تعهد سازمان انیدر م  یاجتماع  هینش ان داد که س طس سرما جینتا

و انس جا ( و تعهد   یمش ارکت، آگاه  د،)اعتما  یاجتماع هیابعاد چهارگانه س رما  نیبود. ب  داریمعن  0.001و در س طس   0.450برابر با    یو تعهد س ازمان  یاجتماع  هیس رما

  یتعهد س ازمان  راتییدرص د از تغ  27.3  دادیبود که نش ان م  0.273مد  برابر با  نییتع  یض ر  ،یونیرگرس     یوجود داش ت. در تحل  داریرابطه مثبت و معن  یس ازمان

اثر را بر تعهد   نیش  تری( بβ=0.28)  ی( و اعتماد اجتماعβ=0.40)  یماعاجت  یآگاه  ،یاجتماع  هیابعاد س  رما انی. در مش  ودیم  نییتب  یاجتماع هیتوس  ط ابعاد س  رما

  هی س طس س رما  شینش ان داد که افزا جینتا داش ت.  تیحکا 0.9  یبالا  یهااز برازش مناس   مد  با ش ات  زین  یمعادلات س اتتار  یس ازمد  جیداش تند. نتا  یس ازمان

  یها طیدر مح  یاجتماع  یاعتماد و آگاه ژهیو به  یاجتماع  هیس  رما  یهامؤلفه تیتقو ن،ی. بنابراش  ودیم  یتعهد س  ازمان  یکارکنان منجر به ارتقا  انیدر م  یاجتماع

  یهمکار  هیتوس عه روح ،یروابط انس ان یبا ارتقا توانندیبانک س په م رانی. مدازدو تعهد کارکنان به س ازمان را فراهم س    یتعلق، وفادار  شیافزا  نهیزم  تواندیم  یکار

 کارکنان را بهبود بخشند. یاعتماد متقاب ، سطس تعهد سازمان یفضا جادیو مشارکت و ا

 یساحل یشهرها ،یمشارکت اجتماع ،یاعتماد اجتماع ،یاجتماع هیسرما ،یتعهد سازمان کلیدواژگان: 

  

 1402اسفند  3ارسا :  خیتار
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Abstract 

The study aimed to examine the impact of social capital and its dimensions—trust, participation, awareness, and social 

cohesion—on the organizational commitment of Sepah Bank employees in the coastal cities of Mazandaran Province. This 

descriptive–survey study was conducted cross-sectionally. The statistical population included all Sepah Bank employees in 

the coastal cities of Mazandaran (N=1423). Based on Cochran’s formula, 328 individuals were selected using proportionate 

stratified random sampling. Data were collected using Nahapiet and Ghoshal’s (1998) social capital questionnaire and Allen 

and Meyer’s (1990) organizational commitment questionnaire. Cronbach’s alpha coefficients were 0.920 for social capital 

and 0.670 for organizational commitment. Data analysis was performed using SPSS24 and Amos software through Pearson 

correlation, multiple regression, and structural equation modeling (SEM). The results indicated that the employees’ social 

capital level ranged from medium to high, while organizational commitment was at a medium to low level. Pearson’s 

correlation coefficient between social capital and organizational commitment was r=0.450 (p<0.001), confirming a positive 

and significant relationship. Among the four dimensions of social capital, social awareness (β=0.40) and trust (β=0.28) 

showed the strongest effects on organizational commitment. The multiple regression analysis revealed that 27.3% of the 

variance in organizational commitment was explained by the four dimensions of social capital. SEM results confirmed a 

good model fit with indices above 0.9. The findings highlight that enhancing social capital contributes to strengthening 

employees’ organizational commitment. Improving trust, awareness, and participation within organizations can foster higher 

loyalty, cohesion, and motivation among employees. Managers are encouraged to promote social interaction, fairness, and 

collective identity to improve organizational attachment and commitment levels. 
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 مقدمه 

مفهوم  نیاز محققان قرار گرفته است. ا  ی ار یمورد توجه بس  ریدر چند دهه اخ  ،ی رفتار سازمان  یدیکل  یهااز سازه  یکیبه عنوان    یتعهد سازمان

ها به شمار سازمان  تیو موفق  یداریپا   یبرا  ی اتیکارکنان به سازمان است و از عناصر ح  ی روان  یتعلق و وابستگ  ،یوفادار  زانیدهنده منشان

ماندن در سازمان، تلاش در جهت اهداف مشترک   یبرا  یشتریب  لیدارند، تما   یبالاتر  یکه تعهد سازمان  ی . کارکنان(Yao et al., 2019)  دیآیم

 زش، یمنجر به افت انگ   تواندی. در مقابل، کاهش سطح تعهد م (Hotama, 2025)  دهندیاز خود نشان م  یسازمان   یهابا ارزش   ییو همسو

 ران یمد  ی هاهمواره از دغدغه  ی تعهد سازمان  یعوامل مؤثر بر ارتقا  ییشناسا  ل، یدل  نیگردد. به هم  یورترک خدمت و کاهش بهره  بت، یش غ یافزا

 .(Demir & Ahmadi, 2025)بوده است  ی و محققان علوم سازمان

از روابط، اعتماد، هنجارها    یامجموعه  یاجتماع  هیدارد. سرما  ژهیو  یگاهیجا  « یاجتماع   هی»سرما  ، یعوامل گوناگون مؤثر بر تعهد سازمان  انیم  در

.  ( Abbasi Esfajir & et al., 2016)  شودیسازمان م  ک ی ی اعضا انیو تعامل در م  یهمکار لیاست که موجب تسه ی اجتماع  ی هاو شبکه

کارکنان را   یو اعتماد متقابل را گسترش داده و احساس تعلق و وفادار  یهمدل   ، یهمکار  یفضا  تواندیدر سازمان م  یه اجتماع یوجود سرما

  ی شتر ی ب  ل یاعتماد و ارتباطات مؤثر بنا شده است، تما  هیکه بر پا  کنند یکار م  ی طیکه کارکنان در مح  ی دهد. هنگام  ش ینسبت به سازمان افزا

 .(Adish & Ramazani Far, 2017)آن خواهند داشت  یهاتیسازمان و مشارکت فعال در فعال رخود د تیبه حفظ عضو

 ند یفزای و عملکرد خود ب  یوربر بهره  توانندینه تنها م   یاجتماع   هیاز سرما  یریگها با بهرهسازمان  ، یمنابع انسان   تیریمد  نینو  یهاهیاساس نظر  بر

  نگر« یدگاه »الی. از د(Ellinger et al., 2013)متعهد استفاده کنند    یانسان  یروین  تی تثب  یبرا  یراهبرد  یاز آن به عنوان ابزار   توانندیبلکه م

.  شودیم   ی و بهبود عملکرد خدمات  ی کارکنان، موجب رشد تعهد سازمان  انیارتباطات و اعتماد م   تیدر تقو  یسازمان   یگذارهیو همکاران، سرما

 . کندیم  فایا یو تعهد سازمان  یاجتماع  هیسرما انیم یکار نقش واسط طیدر مح یچارچوب، تعاملات اجتماع نیدر ا

  زین  یداخل   یهاپژوهش  یهاافتهیاند.  پرداخته   ی و تعهد سازمان  یاجتماع   هی رابطه سرما  یبه بررس  ی و مل  یالمللنیدر سطح ب  یمتعدد  مطالعات

وجود   یرابطه مثبت و معنادار  یمستمر و هنجار  ،ی شامل تعهد عاطف  یتعهد سازمان   یهاو مؤلفه  یاجتماع   هیسرما  انینشان داده است که م

بر کارکنان اداره آموزش و پرورش  رمحلهیمیمثال، پژوهش خوشفر و جندق ی. برا(Khoshfar & Jandghi Mirmahaleh, 2018)دارد 

به طور   زیکارکنان ن  یسطح تعهد سازمان   ابد،ی  شیافزا  یکار  طیدر مح  یاجتماع  یاعتماد، مشارکت و آگاه  زان یگلستان نشان داد که هرچه م

 . رودیبالا م  یمحسوس

با    تواندیم   ی اجتماع   هیآن بود که سرما  انگر ی ب  لانیاستان گ  یانوردیبر کارکنان اداره کل بنادر و در  نژادیو امام  یی پژوهش ندا  گر،ید  یسو  از

افزا  یارتباط  یهاشبکه   تیتقو  ,Nedaei & Emami Nejad)کارکنان کمک کند    انیاحساس تعهد در م  یریگانسجام، به شکل  شیو 

و    یبانک ملت و پست بانک نشان داد که تفاوت در فرهنگ سازمان  سهیدر مقا  یو زمان  نیآوارسیمطالعه ملک  جینتا  ب،یترت  نی. به هم(2016

  ن یا  دی مؤ  ی همگ  ها افتهی   نی. ا(Maleki Avarsin & Zamani, 2016)   شودیمنجر به تفاوت در سطح تعهد کارکنان م  ی اجتماع   هیسرما

 است. یرانیا یهادر سازمان ی توسعه تعهد سازمان یاساس  یربناهایاز ز یک ی یاجتماع هیکه سرما اندتیواقع

. به  ردیگیسازمان شکل م   ی اعضا  انیاست که م  ی جمع  یهاهیو سرما  یمحصول تعاملات اجتماع  ی تعهد سازمان  ز، ین  یشناختمنظر جامعه  از

م  یاعتماد، همبستگ  یریگبستر شکل  یاجتماع   ه یسرما  گر، یعبارت د فراهم  را  نها  سازد یو مشارکت  افزا  تیکه در  به  و    یوفادار  شیمنجر 

ن   ریاسفجیپژوهش عباس  یهاافتهی.  (Ebrahimi, 2015)  شودیم   نبا سازما  یهمبستگ افزا  زیو همکاران    هیسرما  شینشان داده است که 

 .(Abbasi Esfajir & et al., 2016)تعلق و تعهد در کارکنان شده است  ت،یاحساس مسئول یها موجب ارتقادر دانشگاه یاجتماع 

ادب  یاجتماع   هیسرما  ابعاد آگاه  اتیدر  اعتماد،  اجتماع   ،ی پژوهش شامل  ا  یانسجام و مشارکت    ی سازوکارها  قیاز طر  کیابعاد هر    نیاست. 

و    نانیاطم  ش یافزا  ،ی ارتباط  یهانهیمؤلفه، سبب کاهش هز  نیتریادیبه عنوان بن  ی. اعتماد اجتماع گذارندیاثر م  یبر رفتار سازمان   ی متفاوت

تعامل فعال کارکنان در  سازنهیزم زین ی. مشارکت اجتماع (Adish & Ramazani Far, 2017) شودیکارکنان م انیمتقابل م وابطر تیتقو
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 شود یباعث م   یاجتماع   یراستا، آگاه   نی . در هم(Hayati, 2017)  کندیم  تیها را تقواست و احساس تعلق آن  ی سازمان  یهای ریگمیتصم

 Ghanbari & et)سازمان همسو کنند    یهاکرده و خود را با آرمان  دایپ   یشتریشناخت ب  یسازمان   یهاکارکنان نسبت به اهداف و ارزش 

al., 2015)را    ی تعهد سازمان  یداریبستر پا   ، یگروه   ت یاعتماد متقابل و حما  ،یهمکار  هیروح  تیتقو  قیاز طر  یانسجام اجتماع   ت، ی. در نها

 .(Mortazavi & Pourazad, 2015) سازدیفراهم م 

نشان   یآموزش  یهابر کارکنان شرکت  یاو بروولد در مطالعه  ینمونه، ل  یگزارش شده است. برا  یمشابه  یهاافتهی  زین  یالمللنیب  یهاپژوهش  در

 شیکه منجر به افزا  کند یم  جادیا  ی سازماندرون  یاجتماع   هیسرما   ینوع   ی ها در آموزش و توسعه منابع انسانسازمان  یگذارهیدادند که سرما 

  ی گزارش کردند که تعهد سازمان  یو همکاران در صنعت هتلدار  اوی  نی. همچن(Lee & Bruvold, 2017)   شودیو تعهد کارکنان م  تیضار

 ت یکارکنان را تقو  یو رفتار  ینگرش  یتعهد، وفادار  یو سطوح بالا  کندیم  فایا  «یداخل  انیدر حفظ کارکنان به عنوان »مشتر  یدینقش کل

تعهد    داریپا  یریگدر شکل  ، یسازمانتعاملات درون  تیتقو  قیاز طر  یاجتماع   هیکه سرما  دهدینشان م   جینتا  نی. ا(Yao et al., 2019)  کند یم

 دارد.  کنندهنیینقش تع یشغل

کارکنان   یبه بهبود عملکرد و تعهد خدمات   یسازمان  یدر ارتباطات اجتماع   یگذارهینشان داد که سرما  زی( ن2013و همکاران )  نگریال  پژوهش

دست آمد که نشان داد  به  1۹-دیکوو  یری گتوسط زنگ و همکاران در دوران همه  ی مشابه  ی هاافتهی.  (Ellinger et al., 2013)  شودیمنجر م

 ,.Zeng et al)مثبت دارند    ریپرستاران تأث  یسازمان   یشهروند  یبر رفتارها  یتعهد سازمان  قیاز طر  یاجتماع   هیو سرما  یشناختروان   هیسرما

2022). 

است. پژوهش    افتهی   شیافزا  یسازمان  یرفتارها  نییدر تب  زین  یاجتماع   هیدر کنار سرما  یشناختروان   هیتوجه به نقش سرما  ر،یاخ  یهاسال  در

  ی تعهد سازمان  تواندیم  یدواریو ام  ینیبخوش  ، یمثبت مانند خودکارآمد  یشناختروان  هیپاکستان نشان داد که سرما  یهادر دانشگاه  سیاوو

معنادار  نکارکنا شکل  به  دهد    یرا  جرف  یمشابه  یهاافتهی.  (Owais, 2023)ارتقا  حک  یتوسط  ا  میو  سرما  رانیدر  که  شد   هیگزارش 

 .(Jorfi & Hakim, 2024) کارکنان اثرگذار است  یشغل تی بر تعهد و رضا ، یشغل جانات یه یگریانجیم قیاز طر یشناختروان 

بر تعهد کارکنان   میرمستقیو غ  میبه طور مستق زیها نسازمان یاجتماع  تی از آن است که مسئول ی معاصر حاک یهاپژوهش جینتا  ن،یبر ا افزون

 شیموجب افزا  یسازمان  یاجتماع  تیمسئول ی هااست یس ینشان دادند که اجرا ی فیک کرد یبا رو یو احمد ـریاثرگذار است. به عنوان نمونه، دم

سو  و همکاران هم  منتایپژوهش پ   یهاافته یبا    جهینت   نی. ا(Demir & Ahmadi, 2025)  شودیسازمان م  یعملکرد کل   یو ارتقا  ارکنانتعهد ک

کارکنان را    یشغل  یریو درگ  یشده، تعهد عاطفادراک  یسازمان  تیحما  قی از طر  محوریاجتماع   یمنابع انسان  تیریکردند مد  دیاست که تأک

 . (Pimenta et al., 2024)  کندیم تیتقو

 ت یو پورآزاد نشان دادند که اهم  یعنوان مثال، مرتضواند. بهکرده  دییرا تأ   یو تعهد سازمان   یاجتماع   تیمسئول  نیرابطه ب  زین  یداخل  مطالعات

تعد  یاجتماع   تیمسئول ب  یاکنندهلینقش  رابطه  تعهد سازمان  یاجتماع   تیمسئول  نیبر  . (Mortazavi & Pourazad, 2015) دارد    ی و 

  فا یا  یاو اخلاق حرفه  ی سازمان  تیشفاف  نیدر رابطه ب  یانجینقش م  ی آن است که تعهد سازمان  انگریو همکاران ب  یمیرح  قیقتح  جینتا  نیهمچن

 .(Rahimi et al., 2024) کند یم

اند.  و تعهد کارکنان اشاره کرده  ی اجتماع   ه یسرما  تیدر تقو  ی سازمان  تیو حما  یریادگی   ی ساختارها  تیبه اهم  د یجد   یهاپژوهش  گر، یبعد د   در

سازنده    ی هدفمند را به کنش  یسکوت اجتماع   ،ی سازمان  تیو حما  یریادگینشان دادند که تعهد به    هیدر ترک  یادر مطالعه  لوغلویو    زرکیک

  ی محمو یو مومن  یطبقده  یزامان  نی. همچن(Kızrak & Yeloğlu, 2024)  شودیمنجر م  یتعهد سازمان   یبه ارتقا  تیو در نها  دهکر  لیتبد

کردند    دی تأک  یتعهد سازمان  رساختیبه عنوان ز  یو انسجام اجتماع   یارتباط  یهاشبکه  جادیدر ا  ی سازمان  یریادگیدانش و    تیریمد  تیبر اهم

(Zamaani Tabaghdehi & Momenimahmouei, 2023). 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

5 

  ی نشان دادند که تعهد سازمان یو رنجبر نوشهر  یارتباط هستند. سحرنورد ماف نیا دیمؤ زین یدر حوزه آموزش و نظام ادار  یداخل یهاپژوهش

م بهز  یشناختروان  ه یسرما  نیب  ی انجی نقش  ا  ی شغل  یستیو  را   ,Sahranavard Mafi & Ranjbar Nowshari)  کندیم  فا یمعلمان 

  یهاکارکنان سازمان  یو تعهد شغل  یوربهره  شیمؤثر در افزا  یرا عامل  ری پذانعطاف  یساعات کار  یوو همکاران الگ  یامام  نی. همچن(2023

  ی اجتماع   تیمسئول  دهدیدست آمده است که نشان مبه   نیدر چ  ویتوسط ل  یمشابه  یهاافتهی.  (Emami et al., 2024)اند  دانسته  یدولت

 .(Liu, 2023)  شودیها متعهد و عملکرد آن شیموجب افزا ن، کارکنا یشناختروان   هیسرما تیتقو قیها از طرشرکت

  تواند یم   یاجتماع   تیو مسئول  یشناختروان  ه یسرما  ، ی اجتماع   هیسرما  نیب   انه یافزاهم  بیاز آن است که ترک  ی مطالعات متأخر حاک  ت،ینها  در

  یهاهی در نظر  دنزیمحور و گشده توسط زمان انجام  یهای کار گرفته شود. بررسکارکنان به  یتعهد سازمان  نییدر تب  یچندبعد  یبه عنوان مدل

  ی هادر نظام  یتعهد و وفادار  یریگشکل  ی هاانیو اعتماد متقابل، بن  ی ارتباطات انسان  ، ی سازمانکه تعاملات درون  دهد ینشان م  ی اجتماع   نینو

 .(Rahimi et al., 2024; Zamaani Tabaghdehi & Momenimahmouei, 2023) شوندیمحسوب م ی و سازمان یاجتماع 

و انسجام   یاعتماد، مشارکت، آگاه  یبسترها  جادیا  قیاز طر  یاجتماع   هیگرفت که سرما  جهینت  توانیم  ن،یشی پ   یهاتوجه به مجموعه پژوهش  با

 ران،یا  ی و بانک  یخدمات   یهادر سازمان  ن، یکارکنان است. با وجود ا  انیدر م  یتعهد سازمان  یهاکنندهینیب شیپ   نیتراز مهم  ی کی  ،یاجتماع 

  ی بر تعهد سازمان  یاجتماع   هیابعاد سرما  ری تأث  یهنوز محدود است. لذا بررس  نهیزم  نیمطالعات جامع در ا  ، یو شهرستان  یدر مناطق ساحل  ژهیوبه

  هیسرما  ریتأث  یپژوهش حاضر بررس  هدف  . دی کمک نما  یانسان   هیسرما  تی ریمد  یو ارتقا  ی علم  ات یادب  یبه غنا  تواند یحوزه، م  نیکارکنان در ا

استان   یساحل  یکارکنان بانک سپه در شهرها  یتعهد سازمان  زانیبر م  یو انسجام اجتماع   یو ابعاد آن شامل اعتماد، مشارکت، آگاه   یاجتماع 

 مازندران است.

 شناسیروش

واحد تحلیل در این تحقیق، »فرد« یا کارکنان بانک سپه در استانهای  .  روش مورد استفاده در این تحقیق روش پیمایشی از نوع مقطعی است

)پرسشنامه استاندارد سرمایه اجتماعی ناهاپیت و گوشال و پرسشنامه تعهد سازمانی  پرسشنامه    شمالی کشور است. ابزار گردآوری اطلاعات 

  ی شهرهاهای سپه در  کلیه کارکنان بانک  .شد  استفاده  میدانی  روش  از  اطلاعات  آوریجمع   یر و آلن و پرسشنامه محقق ساخته( است. جهتمی

   .نفر است 1423آماری تحقیق انتخاب شد که تعداد آنها  جامعه عنوان بهمازندران  یساحل

اند.  نفر است که به عنوان حجم نمونه انتخاب شده  328برای محاسبه حجم نمونه آماری لازم از فرمول کوکران استفاده شد. مقدار حجم نمونه  

که    دیگرد  هیاستان ته  یچهارچوب کامل از شهرها  کیروش ابتدا    نیدر اای متناسب با حجم و تصادفی ساده است.  گیری طبقه نمونه   روش

  یهمه شهرها  یغرب استان مشخص شدند و در مرحله بعد  هیالیاستان از شرق تا منته  ی ساحل  ی. سپس شهرهاباشد یشهر م  57شامل  

از آمار انتخاب شدند.    یو رامسر بصورت تصادف  وشهربابلسر، محمودآباد، نور، ن  یآنها پنج شهر ساحل  نیو سپس از ب  د یگرد  یگذارشماره  یساحل

برای   3روش مدل سازی معادلات ساختاری، تحلیل مسیر و  2، رگرسیون چندمتغیره1ریب همبستگی پیرسون توصیفی و استنباطی مانند ض

استفاده گردید. متغیرها  غیرمستقیم  و  اثرات مستقیم  و  متغیرهای مستقل  توسط  وابسته  متغیر  میزان  از روش مدل  تبیین  سازی همچنین 

برای بررسی روایی پرسشنامه  .شدتجزیه و تحلیل   Amosو  spss24افزار آماری نرمها توسط معادلات ساختاری نیز استفاده شده است. داده

از روش روایی صوری استفاده شد. مقادیر ضرایب آلفای کرونباخ متغیرهای تعهد سازمانی و سرمایه اجتماعی قابل مشاهده است. مقدار آلفای 

باشد و نشان دهنده آن است که همبستگی و همسازی درونی بین  می  627/0و    ۹20/0کرونباخ متغیرهای مستقل و وابسته مورد بررسی بین  

 باشد. های مربوط به متغیرها مناسب و قابل قبول میگویه

 
1- Pearson Correlation  
2- Multiple regression  
3 - Structural Equation Modeling 
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 هایافته

درصد از تعهد سازمانی پایین،    2/23درصد از تعهد سازمانی خیلی پایین، حدود    5/5حدود    های این بخش حاکی از آن است کهنتایج یافته

درصد از تعهد سازمانی خیلی بالا برخوردار   8/8درصد از تعهد سازمانی بالا و همچنین    7/17درصد از تعهد سازمانی متوسط، حدود    7/42حدود  

بهتر   های تعهد سازمانی، وضعیت مولفه تعهد مستمراست که در حد متوسطی است. در بین مولفه  01/3میانگین تعهد سازمانی برابر با    هستند.

 ( است.3از بقیه است. مقدار تعهد عاطفی و تعهد هنجاری کمتر از حد متوسط)عدد 

 توزیع پاسخگویان بر حسب میزان تعهد سازمانی و ابعاد آن  . 1جدول 

 تعهد سازمانی  تعهد هنجاری  تعهد عاطفی  تعهد مستمر  میزان تعهد 

 درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی 

 5.5 18 4.0 13 4.0 13 4.6 15 خیلی کم 

 23.2 76 34.1 112 29.0 95 19.2 63 کم

 42.7 140 43.3 142 51.5 169 27.4 90 متوسط 

 17.7 58 11.9 39 10.1 33 25.0 82 زیاد 

 8.8 29 5.5 18 4.9 16 22.6 74 خیلی زیاد 

 2.1 7 1.2 4 0.6 2 1.2 4 بی پاسخ 

 100 328 100 328 100 328 100 328 جمع 

 3.01 2.81 2.83 3.42 میانگین 

 1.01 0.90 0.85 1.17 انحراف معیار 

 

در    کارکنان بانک سپه میزان سرمایه اجتماعی  درصد  2/12در مجموع در بین حدود    دهد کهبررسی متغیر مستقل سرمایه اجتماعی نشان می

درصد در حد کم و در بین   3/21درصد در حد متوسط، حدود    8/30درصد در حد زیاد، حدود    3/25باشد. در بین حدود  حد خیلی زیاد می

اجتماعی درصد    5/8حدود   سرمایه  میزان  نیز  سپه  بانک  است.    کارکنان  بوده  کم  خیلی  اجتماعی در حد  سرمایه  چهار   میانگین  بر حسب 

گانه سرمایه اجتماعی، وضعیت است که در حد نسبتاً متوسطی است. در بین ابعاد چهار  ۹4/2اعتماد، انسجام، آگاهی و مشارکت( برابر با  بعد)

از بقیه است. وضعیت اعتماد اجتماعی مطلوب نبوده و کارکنان به افراد جامعه و همکاران خود   ( بهتر32/3مولفه انسجام اجتماعی)با میانگین  

 است.  7۹/2میانگین اعتماد اجتماعی کمتر از حد متوسط و برابر با اعتماد زیادی ندارند. 

 توزیع برحسب ابعاد چهارگانه سرمایه اجتماعی)اعتماد، انسجام، آگاهی و مشارکت(  . 2جدول 

سرمایه   میزان 

 اجتماعی 

 سرمایه اجتماعی آگاهی انسجام اجتماعی   مشارکت اجتماعی   اعتماد اجتماعی  

 درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی 

 11.2 37 14.6 48 5.8 19 8.5 28 5.2 17 خیلی کم 

 23.1 76 12.8 42 13.7 45 17.9 59 35.6 117 کم

 28.9 95 27.7 91 33.7 111 38.0 125 34.0 112 متوسط 

 20.1 66 19.1 63 31.3 103 26.7 88 20.4 67 زیاد 

 10.0 33 21.3 70 12.5 41 6.1 20 2.7 9 خیلی زیاد 

 6.7 22 4.6 15 3.0 10 2.7 9 2.1 7 بی پاسخ 

 100 328 100 328 100 328 100 328 100 328 جمع 

 2.94 3.21 3.32 3.04 2.79 میانگین 

 1.17 1.34 1.06 1.03 0.92 انحراف معیار 
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  ها در متغیرهای پردازد. با توجه به سطح سنجش و آزمون نرمال بودن دادهفرضیه اول به بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی و تعهد سازمانی می

، برای بررسی رابطه متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید. بررسی رابطه متغیرها گویای سرمایه اجتماعی و میزان تعهد سازمانی

تعهد  در بین کارکنان بانک سپه بیشتر شود، میزان  سرمایه اجتماعی  این است که بین دو متغیر همبستگی معناداری وجود دارد. هر چه میزان  

در بین آنان    تعهد سازمانی در بین کارکنان کمتر شود، میزان  سرمایه اجتماعی  شود و برعکس هر چه میزان  در بین آنان بیشتر می  سازمانی 

 درصد معنادار است. ۹۹یابد. این همبستگی مستقیم و مثبت با احتمال بیش از کاهش می

 سرمایه اجتماعی و میزان تعهد سازمانی ضریب همبستگی پیرسون بین   . 3جدول 

 نتیجه آزمون  سطح معناداری  ضریب همبستگی پیرسون  ابعاد تعهد سازمانی 

 عدم وجود همبستگی معنادار   135/0 083/0 تعهد عاطفی 

 همبستگی مستقیم و مثبت معنادار  000/0 528/0 تعهد مستمر 

 همبستگی مستقیم و مثبت معنادار  000/0 182/0 تعهد هنجاری 

 همبستگی مستقیم و مثبت معنادار  000/0 450/0 تعهد سازمانی 

 

داری آن صفر است. نتایج نشان داد که بین و سطح معنا  450/0ضریب همبستگی پیرسون بین سرمایه اجتماعی و میزان تعهد سازمانی برابر با  

شود. هرچند که رابطه بین آنها مثبت و مستقیم بوده اما از بعد عاطفی تعهد سازمانی و سرمایه اجتماعی همبستگی معناداری مشاهده نمی

 لحاظ آماری معنادار نیست. بین دو بعد مستمر و هنجاری تعهد سازمانی و میزان سرمایه اجتماعی رابطه معناداری وجود دارد.

د.  فرضیه دوم این بود که بین ابعاد چهارگانه سرمایه اجتماعی)اعتماد، انسجام، آگاهی و مشارکت( و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دار

داری آن و سطح معنا  352/0میزان تعهد سازمانی برابر با  اعتماد اجتماعی و  نتایج به دست آمده نشان داد که ضریب همبستگی پیرسون بین  

تر پایینمیزان اعتماد اجتماعی  شود و برعکس هر چه  بالاتر باشد، میزان تعهد سازمانی بیشتر میمیزان اعتماد اجتماعی  صفر است. هر چه  

شود. همچنین نتایج آزمون  باشد، میزان تعهد سازمانی کاهش خواهد یافت. رابطه و همبستگی مستقیم و مثبت بین دو متغیر مشاهده می

 وجود دارد.  مستقیم و مثبت انسجام، آگاهی و مشارکت با تعهد سازمانی رابطه معناداری از نوع هد که بین ابعاد دپیرسون نشان می

 ضریب همبستگی پیرسون بین ابعاد چهارگانه سرمایه اجتماعی و تعهد سازمانی  . 4جدول 

 نتیجه آزمون  سطح معناداری  ضریب همبستگی پیرسون  ابعاد سرمایه اجتماعی 

 همبستگی مستقیم و مثبت معنادار  000/0 352/0 اعتماد اجتماعی

 همبستگی مستقیم و مثبت معنادار  000/0 284/0 مشارکت اجتماعی

 همبستگی مستقیم و مثبت معنادار  000/0 2۹0/0 انسجام اجتماعی 

 همبستگی مستقیم و مثبت معنادار  000/0 460/0 آگاهی اجتماعی 

 

می نشان  مشارکت(  و  آگاهی  انسجام،  اجتماعی)اعتماد،  سرمایه  چهارگانه  ابعاد  اساس  بر  چندمتغیره  رگرسیون  ضریب نتایج  مقدار  که  دهد 

بوده که نشان دهنده رابطه در حد متوسط بین متغیرهای مستقل و میزان تعهد سازمانی است. مقدار ضریب   522/0همبستگی چندگانه برابر با  

یه اجتماعی)اعتماد،  درصد از تغییرات میزان تعهد سازمانی به ابعاد چهارگانه سرما  3/27بوده و بیانگر این حقیقت است که    273/0تعیین برابر با  

درصد    ۹۹دهد که اعتماد اجتماعی و آگاهی در سطح بیش از  انسجام، آگاهی و مشارکت( مربوط است. مقادیر ضرایب رگرسیونی نشان می

آید. این میزان تغییر در واحد در تعهد سازمانی تغییر به وجود می  28/0ازای هر واحد تغییر در اعتماد اجتماعی، حدود  معنادار هستند. به  

واحد است. بنابراین دو بعد آگاهی و اعتماد اجتماعی بیشترین رابطه را با    40/0متغیر وابسته تعهد سازمانی با احتساب متغیر آگاهی برابر با  

 تعهد سازمانی دارند. 
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 ضرایب رگرسیونی ابعاد چهارگانه سرمایه اجتماعیبا میزان تعهد سازمانی  . 5جدول 

 VIFشاخص تولرانس  سطح معناداری  tآزمون  بتا  خطای استاندارد ضریب رگرسیون  ابعاد سرمایه اجتماعی 

   000/0 ۹8/14 - 17/2 57/32 مقدار ثابت 

 4۹0/1 671/0 000/0 63/4 28/0 15/0 6۹/0 اعتماد اجتماعی

 588/1 630/0 500/0 - 67/0 - 04/0 11/0 - 07/0 مشارکت اجتماعی

 683/1 5۹4/0 5۹6/0 - 53/0 - 03/0 0۹/0 - 05/0 انسجام اجتماعی 

 5۹3/1 628/0 000/0 42/6 40/0 04/0 23/0 آگاهی

همبستگی   ضریب 

 چندگانه 

تعیین   ضریب تعیین  ضریب 

 تعدیل شده 

دوربین   آزمون 

 واتسون

   سطح معناداری  Fآماره 

522/0 273/0 263/0 67/1 ۹60/27 0/000   

 

و مجموع  47/0، تأثیر غیرمستقیم برابر با 68/0در تحلیل مسیر بر اساس ضرایب بتا میزان تأثیر مستقیم کل متغیرها بر تعهد سازمانی برابر با 

و متغیر انسجام   40/0، آگاهی با تأثیر  42/0باشد. بنابراین اعتماد اجتماعی با مجموع تأثیرمی  15/1تأثیرات مستقیم و تأثیر غیرمستقیم برابر با  

 15/0با مجموع تأثیر    مشارکت اجتماعیبیشترین نقش را در تغییرات تعهد سازمانی دارند. همچنین متغیر    18/0اجتماعی با مجموع تأثیر  

 کمترین تأثیر را در تبیین تعهد سازمانی داشته است.

 
 سرمایه اجتماعی)اعتماد، انسجام، آگاهی و مشارکت( و تعهد سازمانی مدل تحلیل مسیر   . 1شکل 

های برازش مدل در الگویابی معادلات ساختاری در ابعاد اعتماد اجتماعی، مشارکت اجتماعی، و آگاهی و انسجام اجتماعی با  بر اساس شاخص

های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق  دهد مدل تحقیق از برازش مناسبی برخوردار است و دادهتعهد سازمانی نشان می

ها حاکی از برازش بسیار این شاخص  ۹/0های نظری است و مقادیرهای بالای  برازش مناسبی دارد و این بیانگر همسو بودن سوالات با سازه

 مناسب مدل است.

24/0  

 

40/0  

52/0

-

28/0-  

32/0  

 انسجام اجتماعی
 

33/0  

 اعتماد اجتماعی
 

 اجتماعی مشارکت

 

37/0

- 
 آگاهی تعهد سازمانی
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 . تحلیل عاملی مرتبه اول 2شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

بانک سپه در شهرها  ی و تعهد سازمان  یاجتماع   هیسرما  انیپژوهش نشان داد که م   نیا  جینتا مثبت و   یامازندران رابطه   یساحل  یکارکنان 

ا دارد.  وجود  روشن  افتهی  نیمعنادار  افزا  کندیم  دییتأ   یبه  با  سرما  شی که  م  یاجتماع   هیسطح  سازمان،  و    ،یوفادار  زانیدر  تعلق  احساس 

 ه یکه سرما  دهد یراستا است و نشان مهم  ی المللنیو ب  ی مطالعات متعدد داخل  جیحاضر با نتا  افتهی .  ابدییم   شیافزا  زیکارکنان ن  یریپذت یمسئول

 & Abbasi Esfajir)دارد    ی تعهد سازمان  یداری و پا  یریگدر شکل  یاکنندهنیینقش تع  ، یناملموس سازمان  یی دارا  کیبه عنوان    یاجتماع 

et al., 2016; Adish & Ramazani Far, 2017; Hayati, 2017; Khoshfar & Jandghi Mirmahaleh, 2018) بر اساس .

  دگاهیاز د  افتهی  ن یداشتند که ا  ی را بر تعهد سازمان  ریتأث  نیشتریب  یو اعتماد اجتماع   ی اجتماع   ی ابعاد آگاه   ق،یتحق نیا  یونیرگرس  لیتحل جینتا

 است. نییقابل تب زین ینظر

کارکنان    ان یم  یهمکار  ش یارتباطات مثبت، کاهش تعارضات و افزا  یریگموجب شکل  ،ی اجتماع   هیسرما  یبه عنوان رکن اصل  یاجتماع   اعتماد

و از   دهندینشان م   یسازمان  یهاتیمشارکت در فعال  یبرا  یشتریب  لیو همکاران خود اعتماد دارند، تما  رانی که کارکنان به مد  ی. زمان شودیم

  ی مثال، عباس  یشده است. برا  دییتأ   یمتعدد  یهامشابه در پژوهش  یهاافته ی .  ابدییم  شیآنان به سازمان افزا  یروان  یاحساس وابستگ  قیطر  نیا

  ی به ماندگار  لیتما  زانیو م  کندیم  تیآنان را تقو  ی کارکنان، تعهد عاطف  انیسطح اعتماد و تعامل م  شیو همکاران نشان دادند که افزا  ری اسفج

کردند که اعتماد و مشارکت   انیدر پژوهش خود ب  فر یو رمضان  شیاد  نی. همچن(Abbasi Esfajir & et al., 2016)  برد یرا بالا م  اندر سازم

آنان است   دگاهی د  دیمو  زیحاضر ن  افتهی.  (Adish & Ramazani Far, 2017)هستند    یو انسجام سازمان   یوفادار  تیدر تقو  یدو عامل محور

 .سازدیکارکنان و سازمان را فراهم م   انیم ی عاطف وندیپ  یریگشکل نهیبر اعتماد، زم یروابط مبتن گسترش قیاز طر یاجتماع  هیکه سرما

سو و همکاران هم  ینژاد نوده فلاح  یهاپژوهش  جیبا نتا   افتهی  ن ینشان داد. ا  ی را بر تعهد سازمان  ریتأث  نیشتریب  یاجتماع   ی آگاه  گر، یبعد د  در

کار، از   تیاز اهم  یسازمان و آگاه   یهاتیمأمور  شبردیدرک نقش فرد در پ   ، ی سازمان  یهانسبت به اهداف و ارزش  ی کردند آگاه  د یاست که تأک

افزا  ی دیکل  عوامل است    شیدر  کارکنان  هنگام(Falahnejad Nodehi et al., 2015)تعهد  استراتژ  ی.  اهداف  از  کارکنان  و    کیکه 

.  شوندیسازمان م  ریدرگ  ی و شناخت  یسازمان منطبق کرده و از نظر عاطف  یهاخود را با ارزش  یسازمان   تیاند، هو سازمان مطلع  یهاتیمأمور

 . (Ebrahimi, 2015) گرددیبه ترک شغل منجر م ل یو کاهش تما داری پا یاحساس وفادار یریگبه شکل ،ی و عاطف ی شناخت ییسوهم نیا



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

10 

  نیدارند، هرچند شدت ا  ی با تعهد سازمان  یرابطه مثبت و معنادار  زین  یو انسجام اجتماع   ینشان داد که مشارکت اجتماع   نیهمچن  ها افتهی

تعهد نقش دارند، اما اثر    جادیدر ا  میطور مستقاز آن است که هرچند مشارکت و انسجام به  ی امر حاک  نیبود. ا  یروابط کمتر از اعتماد و آگاه 

  لیمشارکت دارند، به دل  یریگمیتصم  ندیکه در فرآ  ی کارکنان  گر، ید   انی. به بشودیم  تیتقو  ی احساس اعتماد و آگاه  جادیا  ریآنها از مس  یی نها

  ن یچن. هم(Ghanbari & et al., 2015; Hayati, 2017)  کنند یبا سازمان برقرار م  یترقیعم  ی و تعلق، ارتباط عاطف  یاحساس اثرگذار

  ی داشته باشند که خود عامل   یشتریب  یو همکار  تیاحساس حما  گری کدیتا افراد در تعامل با    شودیکار باعث م  طیدر مح  یاجتماع   انسجاموجود  

 . (Mortazavi & Pourazad, 2015)است  یتعهد مستمر و هنجار تیتقو یبرا

ها در آموزش  سازمان  یگذاره یسرما  تیو بروولد در پژوهش خود بر اهم  ی. ل کنندیم  دییپژوهش حاضر را تأ   یهاافتهی  زین  یالمللنیب  مطالعات

 ,Lee & Bruvold)  شودیکارکنان م  یو درون   ی تعهد عاطف  شیموجب افزا  هایگذارهیسرما  نیکردند و نشان دادند که ا  د یتأک  یو توسعه انسان

و اعتماد به   یاحساس ارزشمند ،یو تعاملات انسان یریادگیآموزش،  تیتقو قیاز طر ،یاجتماع  هیآن است که سرما انگریموضوع ب نی. ا(2017

نشان داد   یو همکاران در صنعت هتلدار  اوی پژوهش    نی. همچنشودیتعهد آنان منجر م  شیاحساس به افزا  نیو ا  بردینفس کارکنان را بالا م

 ه یآن مطالعه نشان داد که سرما  جی. نتا (Yao et al., 2019)کارکنان دارد    یو رفتار  ینگرش  یبا وفادار  یارتباط تنگاتنگ   ی نکه تعهد سازما

 . شودیبه ترک شغل منجر م  لیبه حفظ کارکنان و کاهش تما  ،ی سازمانو اعتماد درون یارتباطات انسان یارتقا قیاز طر یاجتماع 

 ش یکارکنان، به افزا  انیو توسعه ارتباطات م  یسازمان   یدر روابط اجتماع   یگذارهیکردند که سرما  انیدر پژوهش خود ب  زیو همکاران ن  نگریال

  کیبانک سپه به عنوان  رایدارد؛ ز یحاضر همخوان ج یکاملاً با نتا ها افتهی نی. ا(Ellinger et al., 2013) گرددیتعهد و عملکرد آنان منجر م

 م ی صورت مستقبه  ی طیمح  نیدر چن  یاجتماع  هیو لذا سرما  کند، یعمل م  انیبا مشتر  میو تعامل مستق  ی روابط انسان  هیبر پا  ،ی سازمان خدمات

نقش    ی کرد که تعهد سازمان  دیتأک  1۹-دیکوو  وعیدر دوران ش   زیکارکنان اثرگذار است. پژوهش زنگ و همکاران ن  یبر رفتار، نگرش و وفادار

  انیو مشارکت در م  یهمکار  یموجب ارتقا  هاهیسرما   نیا  شیدارد و افزا  ی سازمان  یشهروند  ی و رفتارها  یشناختروان  هیسرما  انیم  یاواسطه 

 .(Zeng et al., 2022) شودیکارکنان م 

دارند.    دی تأک  یبر تعهد سازمان  یاو اخلاق حرفه  یاجتماع   تیمسئول  ریسو است که بر تأثهم  ی پژوهش با مطالعات  نیا  یهاافتهی  گر،ید  یسو  از

عملکرد، بلکه   یتنها موجب ارتقانه  یسازمان  یاجتماع   تیمسئول  یهااستیس  یسازادهینشان داد که پ   2025در سال    یو احمد  ریپژوهش دِم

و همکاران    منتایپژوهش پ   جینتا  نی. همچن(Demir & Ahmadi, 2025)   شودیکارکنان به سازمان م  یاحساس تعهد و وابستگ  شیزاسبب اف

و    یتعهد عاطف  شیشده، موجب افزاادراک   یسازمان  تیحما  جادیا  قیاز طر  یاجتماع   تیبر مسئول  یمبتن  یمنابع انسان   تیرینشان داد که مد

که توجه به ابعاد    دهدیپژوهش حاضر، نشان م  جیفوق در کنار نتا  یهاافتهی.  (Pimenta et al., 2024)   شودیکارکنان م  یشغل  یریدرگ

 گردد.   یجانبه تعهد سازمانهمه  یمنجر به ارتقا تواند یم یاجتماع  هیسرما تیسازمان در کنار تقو یو اخلاق یانسان

ارتقا  ی اجتماع   تینقش مسئول  زین  یداخل  یها پژوهش  ج یراستا، نتا  نیهم  در پورآزاد ب  یاند. مرتضوکرده  د ییرا تأ  ی تعهد سازمان  ی در    انیو 

. ( Mortazavi & Pourazad, 2015)   کند یم   لیرا تعد  ی و تعهد سازمان  یریپذت یمسئول  انیرابطه م  ی اجتماع   تیمسئول  تیداشتند که اهم

  ت ی مسئول  ت،یشفاف  انیم  یحلقه ارتباط  ی نشان دادند که تعهد سازمان  یمعادلات ساختار  یابی با استفاده از مدل  مکارانو ه  یمی رح  نیهمچن

اعتماد و    ،ی بانک  یهاط یدر مح  رایسو است، زهم  یکنون  یهاافتهیبا    جینتا  نی. ا(Rahimi et al., 2024) است    یاو اخلاق حرفه  یاجتماع 

 . کند یم  فایت تعهد کارکنان ایدر تقو ی نقش اساس تیشفاف

اند.  کرده  یبررس  ی با تعهد سازمان  وندیرا در پ   یشناختروان  هیمرتبط است که نقش سرما   یبا مطالعات   میرمستقیبه طور غ   نیحاضر همچن  پژوهش

  ی هابا تعهد کارکنان در دانشگاه  یرابطه مثبت  ،یآورو تاب  یدواریام  ،ینیبشامل خوش  یشناختروان  هینشان داد که سرما  سیاوو   یهاافتهی

  جاناتی ه  قیاز طر  یشناختروان   هیخوان است که نشان داد سرماهم  زین  می و حک  یبا پژوهش جرف  جهینت  نی. ا(Owais, 2023)دارد    یتدول

اند که در آن  انگریب  هاافتهی  نیا  ،ینظر  دگاه ی. از د(Jorfi & Hakim, 2024)را ارتقا دهد    یشغل  تیو رضا  یتعهد سازمان   تواندیم  یشغل
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 ت یباعث تقو  ی اجتماع   ت یاعتماد و حما  رایز  شود، یم  شتریب  ز ین  یشناختروان   هیبالا است، احتمال پرورش سرما   ی اجتماع  هیکه سرما  یی هاطیمح

 . گرددیکارکنان م یو خودکارآمد یدرون زشیانگ

کار و    طیدر مح  یمنف  یموجب کاهش رفتارها  یسازمان   تیو حما  یریادگی نشان داد که تعهد به    لوغلویو    زرکیپژوهش ک  نه،یزم  نیهم  در

راستا  هم  زین  یمحمویو مومن  یطبقده  یبا پژوهش زامان   افتهی  نی. ا(Kızrak & Yeloğlu, 2024)  شودیم   یاحساس تعلق سازمان  شیافزا

اهم بر  که  مد  ی سازمان  یریادگی  تیاست  بن  ت یریو  عنوان  به   & Zamaani Tabaghdehi)کردند    دی تأک  یاجتماع  هیسرما  انیدانش 

Momenimahmouei, 2023)نه یزم  کنند، یم  جاد یا  ی شفاف و مشارکت  رنده، یادگی   یطیکه مح  ییهاگفت سازمان  توانیم  جه،ی. در نت  

 سازند. یرا فراهم م یتعهد سازمان  یآن ارتقا  یو در پ  یاجتماع  هیسرما شیافزا

  یتعهد سازمان  یاصل  شرطشیرا به عنوان پ   یاجتماع   هیاست که سرما  یجهان  یو تجرب  ینظر  یحاضر همسو با الگوها  قیتحق  جینتا   ،یطور کلبه

 ,Liu)  دانند ی م  یو رفتار  یشناخت  یبلکه محرک وفادار  یتعلق عاطف  شی تنها عامل افزارا نه   یاجتماع   هیالگوها، سرما   نی. اکنندیم  یمعرف

2023; Owais, 2023; Pimenta et al., 2024)وجود دارد، کارکنان   یبر اعتماد و همکار  ی که روابط مبتن  یی هاطیدر مح  گر،ی د  انی. به ب

که    شودیموجب م  یی فضا  نی. چندهندیاز خود نشان م   یمشارکت در اهداف جمع  یبرا  یبالاتر  ل یکرده و تما  یشتریب  یروان  تیاحساس امن

 گردد. تیو مستمر تقو یهنجار  ،ی در سطوح عاطف یچندوجه ده یپد  کیبه عنوان  ی ازمانتعهد س

  ی اتیح  یها، نقشمحور مانند بانکخدمات  یهادر سازمان  ژهیوبه  یاجتماع   هیکه سرما  کندیم   دی پژوهش تأک  نیا  یهاافتهی  ، یتیریمد  دگاهید  از

هستند که خود در    ی کارکنان  ازمند ی در جامعه، ن  یاعتمادساز  تیبا مأمور  ی اقتصاد  ی ها به عنوان نهادهادارد. بانک  ی انسان  یروین  یداریدر پا 

  ی آگاه   تیو تقو  یسازمان  تیشفاف  شیسالم، افزا  یتوسعه روابط اجتماع   ن،یکنند. بنابرا  تیو انسجام فعال  یبر اعتماد، همکار   یمبتن  یطیمح

 . (Ghanbari & et al., 2015; Hayati, 2017)کارکنان باشد    انیدر م  یتعهد سازمان  یداری ضامن پا  تواندیبانک م  یهات یاز مأمور  یجمع

م  پژوهش  مطالعه  هر  همانند  محدود  گرید   یدان یحاضر  دادهروبه  یی ها تیبا  نخست،  است.  بوده  پرسشنامهرو  اساس  بر   ی خودگزارش  ی هاها 

  ق ی مطلوب قرار گرفته باشد. دوم، قلمرو تحق  ی اجتماع   ی هابه پاسخ لیتما   ای   ی دهپاسخ یهایریسوگ  ریشد که ممکن است تحت تأث  یآورجمع 

. سوم،  ردیصورت گ  اطیبا احت  دی ها بابانک  ایها  استان  ریبه سا  جینتا  میمازندران محدود شد و تعم  یساحل  یسپه در شهرها  کبه کارکنان بان

  یو فرهنگ  ی اقتصاد  طیمانند شرا  یرونیعوامل ب  ن،ی. همچنشودیم   رهایمتغ   ان یم  ی قطع  یپژوهش مانع از استنباط روابط عل    ی مقطع  ت یماه

 اند.کنترل نشده میپژوهش به طور مستق  نیگذاشته باشند که در ا ریتأث یاجتماع  هیتعهد و سرما طوحکار ممکن است بر س طیمح

  جینتا   میو تعم  سهیتا امکان مقا  ردیکشور انجام گ  ی خدمات  ی هاها و سازمانبانک  ریمشابه در سا  قاتیتحق  شودیم  شنهاد یپ   نده، یمطالعات آ  یبرا

از   یترقیدرک دق  تواند یدر طول زمان م  ی و تعهد سازمان  یاجتماع   هیسرما  راتییتغ  یبررس  یبرا  یانجام مطالعات طول  نیفراهم شود. همچن

از تجربه کارکنان    یترقیتا ابعاد عم  کندیبه پژوهشگران کمک م  زی( نیفکی– ی)کم  یبیترک  یهاروش   یریدو سازه ارائه دهد. به کارگ  نیا  ییایپو

  یشناختروان  هیسرما  ،یشغل  تیهمچون رضا یانجی م  یرهاینقش متغ  یبررس  ن، یرا کشف کنند. علاوه بر ا  ینسبت به اعتماد و مشارکت سازمان 

 فراهم سازد.   یبر تعهد سازمان  یاجتماع  هیسرما ریتأث  یاز سازوکارها یترجامع ریتصو تواند یم ی ت سازمانیو حما

و انسجام   یریگمیاز جمله اعتماد متقابل، مشارکت در تصم  یاجتماع   هیسرما  یهامؤلفه  تیبا تقو  دی با  ،یدر بخش بانک   ژه یوها، بهسازمان  رانیمد

  ی کارگروه  یهاو توسعه برنامه  یهمکار  یهاباز، آموزش مهارت   یفرهنگ ارتباط  جادیتعهد کارکنان را فراهم آورند. ا  شیافزا  نهیزم  ،یگروه

  ، یو اخلاق ی مشارکت  ی بر رفتارها  یمبتن ی دهپاداش  ی هانظام  یطراح  نیدهد. همچن  ش یکارکنان را افزا  یری پذت یحس تعلق و مسئول  تواند یم

 یطیمداوم، مح  یریادگیعدالت و    ت،یبر شفاف  دی با تأک  د یبا  یرهبران سازمان  ت،ی. در نهاکند یو کاهش تعارضات کمک م  یجمع  هی روح  یبه ارتقا

 شوند.  تیدر آن به صورت متقابل تقو ی و تعهد سازمان یاجتماع  هیکه سرما  ندبساز
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 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational commitment represents a multidimensional psychological attachment that connects employees 

to their organizations through emotional, normative, and continuance components (Yao et al., 2019). In 

contemporary organizations, the degree of employees’ organizational commitment is considered one of the 

strongest predictors of job performance, turnover intention, and organizational sustainability (Hotama, 2025). 

Increasing competition and structural complexities have highlighted the importance of understanding the 

antecedents of commitment that go beyond economic incentives. Among these antecedents, social capital—a 

set of relational resources rooted in trust, cooperation, awareness, and social cohesion—has emerged as a 

critical determinant of employees’ affective and behavioral engagement (Abbasi Esfajir & et al., 2016; Adish 

& Ramazani Far, 2017). 

Social capital is regarded as a facilitating asset that enhances organizational collaboration, information 

exchange, and collective trust. Employees embedded in high-social-capital environments tend to feel valued, 

supported, and integrated, which strengthens their emotional and moral attachment to the organization 

(Ellinger et al., 2013). According to organizational behavior theorists, social capital acts as a bridge between 

structural systems and human interactions, enabling individuals to identify with organizational goals and norms 

(Khoshfar & Jandghi Mirmahaleh, 2018). The concept thus contributes not only to interpersonal relationships 

but also to the organizational identity that fosters employee loyalty and long-term retention (Lee & Bruvold, 

2017). 

A wide range of empirical evidence has confirmed that the relationship between social capital and 

organizational commitment is both direct and positive. For instance, Hayati’s research on administrative 

employees at Shahid Beheshti University found that trust and social awareness were significant predictors of 

affective and normative commitment (Hayati, 2017). Similarly, Ebrahimi revealed that dimensions of social 
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capital—particularly trust and cooperation—enhance organizational commitment by promoting moral 

responsibility and collective efficacy (Ebrahimi, 2015). The findings of Ghanbari et al. also indicate that social 

capital indirectly influences commitment through the mediation of social responsibility and ethical engagement 

(Ghanbari & et al., 2015). 

Moreover, Falahnejad Nodehi et al. emphasized that employees’ understanding of the organizational mission 

and social responsibility enhances both commitment and performance (Falahnejad Nodehi et al., 2015). This 

aligns with Abbasi Esfajir’s conclusion that organizations rich in trust and social interaction show higher levels 

of cohesion and loyalty (Abbasi Esfajir & et al., 2016). Consistently, Maleki Avarsin and Zamani found 

significant differences in commitment levels between organizations with strong versus weak social cultures, 

highlighting that social capital directly influences the organizational climate (Maleki Avarsin & Zamani, 

2016). 

Recent international studies have also expanded the theoretical framework connecting social and psychological 

capital to organizational outcomes. Yao et al. showed that organizational commitment strongly predicts both 

attitudinal and behavioral loyalty among employees, framing employees as “internal customers” whose 

satisfaction ensures organizational success (Yao et al., 2019). Similarly, Liu established that corporate social 

responsibility and psychological capital are positively related to organizational commitment in Chinese 

manufacturing firms (Liu, 2023). In the same line, Owais demonstrated that positive psychological capital—

comprising self-efficacy, optimism, and hope—significantly predicts employees’ commitment in public 

universities (Owais, 2023). 

At the intersection of social responsibility and commitment, Demir and Ahmadi confirmed that corporate social 

responsibility (CSR) policies not only elevate organizational performance but also strengthen employees’ 

identification with the organization (Demir & Ahmadi, 2025). Pimenta et al. reinforced this notion by showing 

that socially responsible human resource management practices enhance affective commitment through 

perceived organizational support (Pimenta et al., 2024). Similarly, Rahimi et al. revealed that professional 

ethics and social responsibility together foster stronger commitment and transparency in organizational 

contexts (Rahimi et al., 2024). 

Parallel studies in Iran support these findings. Mortazavi and Pourazad identified the moderating role of the 

importance of social responsibility in the relationship between CSR and commitment (Mortazavi & Pourazad, 

2015). Hayati and Abbasi Esfajir also concluded that awareness of organizational objectives and fairness in 

decision-making strengthen both moral and emotional dimensions of commitment (Abbasi Esfajir & et al., 

2016; Hayati, 2017). Meanwhile, Kızrak and Yeloğlu highlighted the importance of organizational learning 

and support in promoting commitment, showing that commitment to learning can transform even prosocial 

silence into constructive organizational behavior (Kızrak & Yeloğlu, 2024). 

Further, Zeng and colleagues emphasized the mediating effect of organizational commitment between 

psychological capital and citizenship behavior among nurses during crises such as COVID-19 (Zeng et al., 

2022). In the same vein, Jorfi and Hakim demonstrated that psychological capital indirectly improves 

commitment and job satisfaction through positive job emotions (Jorfi & Hakim, 2024). Zamaani Tabaghdehi 

and Momenimahmouei suggested that establishing a knowledge management model enhances social 

interactions, communication efficiency, and ultimately organizational cohesion (Zamaani Tabaghdehi & 

Momenimahmouei, 2023). Similarly, Sahranavard Mafi and Ranjbar Nowshari showed that organizational 

commitment mediates the relationship between teachers’ psychological capital and occupational well-being 

(Sahranavard Mafi & Ranjbar Nowshari, 2023). 

Emami, Ahmadi, and Ghaffari added that flexibility in working conditions can significantly improve 

productivity and commitment among public sector employees (Emami et al., 2024). Despite growing 

literature, few empirical studies in Iran’s financial and banking sectors have examined the interplay between 
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social capital and organizational commitment. Banks, as trust-based institutions, rely heavily on interpersonal 

relationships, ethical practices, and collective culture. In this context, understanding how social capital fosters 

organizational commitment can contribute significantly to human resource strategies and organizational 

effectiveness. 

Hence, the present study aims to investigate the impact of social capital and its four dimensions—trust, 

awareness, participation, and social cohesion—on the organizational commitment of Sepah Bank employees 

in the coastal cities of Mazandaran Province. 

Methods and Materials 

This research adopted a descriptive–survey design using a cross-sectional approach. The statistical population 

consisted of all employees of Sepah Bank in the coastal cities of Mazandaran Province, totaling 1,423 

individuals. Using Cochran’s formula, a sample of 328 respondents was selected through proportionate 

stratified random sampling. Data were collected via three questionnaires: the Nahapiet and Ghoshal (1998) 

Social Capital Scale, the Allen and Meyer (1990) Organizational Commitment Scale, and a researcher-made 

demographic form. Validity was confirmed through face validation by subject matter experts, and reliability 

coefficients (Cronbach’s alpha) were 0.920 for social capital and 0.670 for organizational commitment, 

indicating acceptable internal consistency. 

Statistical analysis was conducted using SPSS version 24 and AMOS software. Both descriptive and inferential 

statistics were applied, including Pearson correlation, multiple regression analysis, and structural equation 

modeling (SEM). These tests examined the relationships between the four dimensions of social capital (trust, 

awareness, participation, cohesion) and organizational commitment, along with direct and indirect effects of 

independent variables on the dependent variable. 

Findings 

The descriptive analysis revealed that the overall level of social capital among employees was moderate to 

high, while organizational commitment was moderate to low. Specifically, 42.7% of employees displayed 

medium levels of commitment, while 23.2% and 17.7% showed low and high levels, respectively. Among 

commitment dimensions, continuance commitment scored higher than affective and normative commitment. 

Regarding social capital, 30.8% of employees reported moderate levels, 25.3% high levels, and 12.2% very 

high levels of social capital. The mean score for total social capital was 2.94, reflecting an overall moderate 

level. Among its dimensions, social cohesion had the highest mean (3.32), followed by social awareness (3.21), 

participation (3.04), and trust (2.79). 

The results of the Pearson correlation test demonstrated a significant positive relationship between social 

capital and organizational commitment (r = 0.450, p < 0.001). Further analysis indicated that trust (r = 0.352), 

participation (r = 0.284), cohesion (r = 0.290), and awareness (r = 0.460) all correlated positively and 

significantly with commitment. Multiple regression analysis revealed that 27.3% of the variance in 

organizational commitment was explained by the four dimensions of social capital (R² = 0.273). 

Standardized regression coefficients showed that social awareness (β = 0.40) and social trust (β = 0.28) were 

the most influential predictors of commitment, while participation (β = -0.04) and cohesion (β = -0.03) had 

weaker effects. The structural equation model indicated good model fit, with indices exceeding 0.90, 

supporting the theoretical framework linking social capital to commitment. 

Discussion and Conclusion 

The study’s findings confirm that social capital plays a fundamental role in strengthening employees’ 

organizational commitment within financial institutions. The positive correlation between these two constructs 

demonstrates that employees working in environments characterized by trust, transparency, and social 

interaction tend to show higher levels of loyalty and alignment with organizational goals. The results highlight 
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that social awareness and trust are the most powerful drivers of commitment, underscoring the need for 

organizations to cultivate informed, cooperative, and ethically engaged workforces. 

The results also align with global empirical evidence that identifies social and psychological capital as 

complementary forces promoting engagement, morale, and retention. In organizations like banks—where 

interpersonal trust and social networks are integral to daily operations—social capital functions as both an 

operational and strategic resource. By building cohesive relationships and enhancing mutual understanding 

among employees, social capital reduces turnover tendencies and nurtures affective bonds with the 

organization. 

In addition, the findings underscore the significance of ethical and socially responsible management practices 

as reinforcing mechanisms for commitment. Policies promoting fairness, open communication, and employee 

participation help translate abstract social capital into tangible behavioral outcomes such as accountability, 

cooperation, and performance excellence. 

In conclusion, the study contributes to the growing body of evidence emphasizing the intersection of social, 

psychological, and ethical resources in shaping organizational commitment. For Sepah Bank and similar 

service-oriented institutions, investing in social capital not only fosters human cohesion and professional 

satisfaction but also strengthens the long-term stability of organizational performance. 
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