
                                                                                                                                          
  Email: dr.oreyzi@edu.ui.ac.ir  : نويسندة مسئول مقاله∗

 الگوي مسير روابط حمايت سازماني ادراك شده با متغيرهاي

  اي و سازماني شغلي، حرفه
  

  2پرور ، محسن گل ∗∗∗∗1حميدرضا عريضي
  

  شناسي و علوم تربيتي دانشگاه اصفهان، اصفهان، ايران  دانشيار دانشكده روان-1

  ن، اصفهان، ايرانشناسي و علوم تربيتي دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگا  دانشيار دانشكده روان-2

  
  1/2/89 :پذيرش                                                         10/6/88 :دريافت

  

  چكيده
گيـري،   اين پژوهش با هدف بررسي رابطه بين حمايت سـازماني ادراك شـده بـا مـشاركت در تـصميم               

انگيـزش    ، فرصـت ترفيـع،    انداز شغلي، اعتماد به سرپرست، رضـايت از پرداخـت           چشمخدمت به عموم،    

 رفتارهاي فرانقشي، اعتمـاد      هاي شغلي،    ميل به ماندن، ترك خدمت، جايگزين       دروني، كيفيت سرپرستي،  

 رضايت از سرپرست و رضـايت از همكـاران و اسـتخراج              سازماني، دلبستگي شغلي، دلبستگي به كار،     

با متغيرهـاي مـذكور بـه مرحلـه         الگوي روابط مستقيم و غيرمستقيم بين حمايت سازماني ادراك شده           

  . اجرا درآمد

هـاي دولتـي در تهـران         نفر از كاركنان يكي از سـازمان       295به منظور دستيابي به اهداف پژوهش       

ابزارهاي مورد اسـتفاده    . صورت تصادفي ساده انتخاب شدند      گويي به ابزارهاي پژوهش به     براي پاسخ 

بـه همـراه    ) 1986(ده آيزنبرگـر و همكـاران       در پژوهش شامل پرسشنامه حمايـت سـازماني ادراك ش ـ         

هاي  داده. بودند) اند در بخش روش به تفصيل معرفي شده(مذكور  هاي مربوط به متغيرهاي پرسشنامه

نتايج نشان از . پژوهش با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل مسير مورد تحليل قرار گرفت       

هاي شغلي رابطه منفي و معنادار   ترك خدمت و جايگزينآن بود كه بين حمايت سازماني ادراك شده با     

) >001/0Pهاي شغلي و سطح معنـاداري    براي جايگزين-374/0 براي ترك خدمت و  -596/0ترتيب    به(

گيـري و   در بالاترين حد بـا مـشاركت در تـصميم   (و با ديگر  متغيرهاي پژوهش رابطه مثبت و معنادار      

. وجـود دارد  ) >05/0P و   >0001/0P و   149/0حد بـا انگيـزش درونـي        ترين     و در پايين   709/0برابر با   

نتايج تحليل مسير نيز نشان داد كه از بين كليه متغيرهاي استفاده شده در پـژوهش فقـط مـشاركت در         
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گيري، رضايت از پرداخت، فرصت ترفيع، انگيزش دروني، كيفيت سرپرستي و اعتماد سـازماني               تصميم

در . باشـند  مـي ) >05/0P و >0001/0P(ده داراي رابطـه مـستقيم معنـادار        با حمايت سازماني ادراك ش    

مجموع براساس تحليل مسير نيز الگوي مسيرهاي مستقيم و غيرمستقيم براي حمايت سـازماني ادراك     

  . شده ترسيم شده است

  

  .يهاي سازمان اي، نگرش هاي حرفه هاي شغلي، نگرش حمايت سازماني ادراك شده، نگرش :ها كليدواژه

  

   مقدمه-1

ها و صنايعي كه خواهان كـسب فهـم دقيـق     اي براي تمامي سازمان هاي شغلي ـ حرفه  نگرش

ايـن  . راجع به پيامدها و نتايج كاري كاركنان خود هستند، اهميت روزافزوني پيدا كرده اسـت              

شود كه بر تمامي ابعاد يـك       هاي كاركنان را شامل مي     ها، گستره وسيعي از نگرش     نوع نگرش 

متغيرهـاي گونـاگوني در سـطح هـر سـازماني      ]. 128-116،صص1[گذارند    زمان تأثير مي  سا

 توانند پيامدها و نتايج كاري كاركنان هر سازماني را از خود متأثر سازند كه از اين ميـان                 مي

]. 367-357،صـص 3؛  381-374،صـص 2[ اشـاره كـرد   1توان به حمايت سازماني ادراك شـده  مي

حمايــت ] 507-500، صــص 4 [2چينــسون و ســوا  هــانتينگتون، هــاتبراســاس تعريــف آيزنبرگــر،

سازماني ادراك شده باور كلي كاركنان يك سازمان دربارة گستره كلي ارزشي است كه سـازمان               

بنـابراين حمايـت سـازماني ادراك شـده         . ها قائل اسـت    براي نقش، سهم و مراقبت از بهزيستي آن       

در واقـع مفهـوم حمايـت    . شود ها تلقي مي د سازمان به آندهنده ادراك كاركنان از ميزان تعه   ن  نشا

بـه ايـن   . مبناي نوعي تفسير مبادله اجتماعي از تعهـد سـازماني قـرار دارد     سازماني ادراك شده بر   

بخشند تا از آن طريق       هاي خود را در سازمان گسترش مي       ها و كوشش   صورت كه كاركنان تلاش   

  .و مالي را نصيب خود كنندهاي فيزيكي  هاي اجتماعي و پاداش پاداش

  

   نظريه و پژوهش-2

 كه حمايـت سـازماني ادراك شـده          پيشنهاد كردند ] 507-500، صص   4[آيزنبرگر و همكاران    

هـا   ايـن جنبـه  . گيرد هاي مختلف نحوه رفتار سازمان با كاركنان خود قرار مي   تحت تأثير جنبه  

يـد، پرداخـت، رتبـه و جايگـاه،         هاي معطوف بـه پـاداش و تأي         شامل فراواني، شدت و ارزيابي    
 

1. Perceived organizational support 

2. Eisenberger, Huntington, Hutchinson & Sowa 
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چنين خود حمايت سازماني ادراك  هم. باشند گيري مي سازي شغلي و مشاركت در تصميم غني

آيزنبرگر و  ]. 128-116، صص   1[دهد    هاي سازمان را تحت تأثير قرار مي       شده، كليه سياست  

يله مديران  وس  هوچنين پيشنهاد دادند كه اقدامات انجام شده به       ] 507-500، صص 4[همكاران  

و سرپرستان نيز ممكن است در رشد و توسـعه ادراك كاركنـان از حمايـت سـازماني مـؤثر        

ها جـذاب و مـورد    از طرف ديگر حمايت سازماني ادراك شده براي مديران و سازمان    . باشند

توجه است، به اين دليل كه اين پديده ارتباط نزديكي با سطح بالاتر تعهد سازماني كاركنان در 

 افزايش تلاش، حضور و همانندسازي با اهداف سازمان دارد و حتـي بـه ايـن دليـل كـه           قالب

تحقيقـات نيـز   . افزايش حمايت سازماني ادراك شده شايد تكليفي سـاده بـراي مـديران باشـد       

خوبي ماهيت مستقل و متمايز حمايت سازماني ادراك شده را از تعهد سازماني مورد تأييد  به

  ]. 111-82صص  ،6؛ 226-224  صص ،5[اند  قرار داده

 است كه براساس آن وابـستگي،    3اي  عنصر پايه حمايت سازماني ادراك شده، تعهد مبادله       

تـر   گردد؛ به عبارت ساده     رو مي   تلاش و وفاداري به سازمان با پاداش اجتماعي و مادي روبه          

 دارد كـه بـه   طور كه بيان شد، فرد در چنين شرايطي به اين دليل به سازمان خود تعهـد            همان

]. 509-491صـص    ،8؛563-556، صـص    7[كنـد     اي سازمان از او حمايت مـي        صورت مبادله 

ها در  هاي تخصصي در شغل آن     مثال كاركنان ممكن است باور داشته باشند كه مهارت         براي

يـا  . تـري قائـل باشـند    اي ديگـر ارزش كـم   تر قابل كاربرد است و براي سازمانه    جاي ديگر كم  

هـا را افـرادي      ر كنند كه تغييرات شغلي مداوم سبب خواهد شد كـه ديگـران آن             ممكن است فك  

اي، ميزان دلبستگي بـه       از ديدگاه تعهد مبادله   . ثبات و فاقد وفاداري در نظر بگيرند        ناپايدار، بي 

هاي اقتصادي مانند ارتقاي  حسب پاداش ها، بر توان مانند هزينه هاي سازماني را نيز مي فعاليت

البتـه ديـدگاه ديگـري در    ]. 226-224 صـص   ،5[ار يا افزايش پرداخت تعريف كـرد        مورد انتظ 

هاي اقتصادي فوق بر پيوندهاي هيجاني به  جاي ديدگاه مورد تعهد سازماني وجود دارد كه به

، پورتر، استيرز،   ]145،ص9 [4در همين راستا مودي، استيرز و پورتر      . كنند    سازمان تأكيد مي  

سازي و دلبستگي به سازمان را مبناي تعريـف       همانند]. 609-603صص،10 [5مودي و بوليان  

در اين تعريف، همانندسازي عبارت است از احساس يكپارچگي و . اند تعهد سازماني قرار داده

شـود   وري و كاهش تمايل به ترك خدمت و غيبت مي  وحدت با سازمان كه باعث افزايش بهره      

 
3. Exchange commitment  
4. Mowday , Steers & Porter 

5. Boulian 
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توان دو نـوع تفـسير هيجـاني و           ين اساس مي  بر ا ]. 322-302، صص   12؛  68-41، صص   11[

اقتصادي تعهد سازماني را با يكديگر ادغام ساخت و به اين ترتيب به رويكرد مبادله اجتماعي 

رسـيد كـه در آن بـاور بـه حمايـت            ] 507-500،صـص 4[تعهد سازماني آيزنبرگ و همكاران      

در چنين  . اند  ده ناميده سازماني و يا خيرخواهي سازماني را متغير حمايت سازماني ادراك ش          

رويكردي، سازمان مانند يك شخصيت داراي صفات انساني ماننـد حمايـت از ديگـران تلقـي                 

ها بـه    ترين آن  سازي سازماني به عوامل چندي بستگي دارد كه مهم          ويژگي شخصي . شود  مي

  :شرح زير است

و اعمـال  مشروعيت و اخلاقي بودن سازمان و پذيرش مسؤوليت مالي بـراي افعـال            . الف

  كارگزاران خود؛

هـاي رفتـاري را در آن پايـدار و          ها و هنجارهاي سازماني كه نقـش        مشي  ها، خط  سنت. ب

  سازد؛ پيوسته مي

  .كند ميزان قدرتي كه سازمان از طريق كارگزاران خود بر كاركنان اعمال مي. ج

ه بـين فـرد   آيـد، رابط ـ  به اين ترتيب همسو با تعهدي كه در روابط بين دو انسان پديد مـي          

. توان بر همين مبنا ترسيم نمود را مي) سازي شده صورت شخصي  به(وسازمان در ذهن فرد     

تـوان   به اين ترتيب آمادگي سازمان براي پاداش به كاركنان خود براي تلاش مضاعف را مـي   

ايـن  . حمايت سازماني تلقي كرد كه در واقع پاسخي است به نياز كاركنان به تحسين و تأييـد                 

 سازماني ادراك شده به فرايندهاي اسنادي مشابهي بستگي دارد كه مردم براي ارجاع حمايت

تـوان گفـت كـه حمايـت          به اين ترتيب مي   . برند  كار مي   مفهوم تعهد در روابط اجتماعي خود به      

]. 85، ص 13[شـود   ها منعكس مي سازماني ادراك شده از طريق فراواني و صميميت قضاوت      

هاي  مشي افزايش پرداخت و تأثير بر خط سازي شغلي،   قبيل ارتقا، غني  هاي ديگر نيز از     پاداش

سازماني ممكن است بر حمايت سازماني ادراك شده به ميزاني تأثير بگذارند كـه ارزشـيابي                

  ].269-260، صص 14[مثبت كاركنان از سازمان را به همراه آورد 

  

 بسته با حمايت سازماني ادراك شده   متغيرهاي هم-2-1

هاي متنوع و متعددي تاكنون به بررسي رابطه بين حمايت سـازماني ادراك شـده بـا              وهشپژ



 1390 ، زمستان4، شماره 15دوره      ــــــــــــــــــــــــــــ  انسانيمدرس علوم -هاي مديريت در ايران  پژوهش

151 

كه بحث در بـاب تمـامي    رغم اين  علي. اند  اي و سازماني متعدد پرداخته      متغيرهاي فردي، حرفه  

ترين  هاي حمايت سازماني ادراك شده مجال بحث كنوني نيست، در اين قسمت به مهم بسته هم

  .شود يمتغيرها اشاره م

  

   متغيرهاي معطوف به نحوه عمل و رفتار سازمان با كاركنان-2-1-1

هـاي    و پاداش8حمايت سرپرست  ،7، عدالت 6براساس شواهد پژوهشي كنوني، متغيرهاي انصاف     

عنوان چگونگي رفتار و عمل سازمان بـا          شوند كه به     از گروه متغيرهايي محسوب مي     9سازماني

در حوزه عـدالت و انـصاف در        . اك شده كاركنان مرتبط هستند    كاركنان با حمايت سازماني ادر    

، 15[مطرح هستند    12 تعاملي  و 11اي  ، رويه 10اي نظير عدالت توزيعي     هاي كار، ابعاد چندگانه     محيط

كه هر يك از اين ابعاد عدالت به اشكال مختلفي بـا يكـي از ابعـاد                  رغم اين  علي]. 31 -11صص

گيـري و اجـراي       هـاي تـصميم     ند، با اين حـال رويـه      شو  هاي كار مربوط مي     رفتاري در محيط  

هاي كار قادر است تا با انتقال ايـن پيـام كـه سـازمان          ها در محيط   منصفانه و عادلانه تصميم   

 باعث تقويـت حمايـت سـازماني     مراقب حضور، بهزيستي و تلاش كاركنان در سازمان است،       

جانبه    و انصاف، حمايت همه    در كنار عدالت  ]. 164-149، صص 16[شود    ادراك شده كاركنان    

گيرد كه از طريق ايجاد جو و بستر اعتماد و اطمينان در فضاي  سرپرست از كاركنان قرار مي

دليل ]. 836-825صص  ،17[تواند باعث تقويت حمايت سازماني ادراك شده شود  سازمان مي

راك شـده  تواند باعث تقويـت حمايـت سـازماني اد     و رفتار سرپرست مي    كه حمايت  نظري اين 

عنـوان شـاخص و نماينـده كـل سـازمان             شود، اين است كه سرپرستان و مـديران اغلـب بـه           

كـه سرپرسـتان از كاركنـان خـود حمايـت لازم را در           بنابراين در صورتي  . شوند  مشاهده مي 

ها اعتماد به خود را پديد آورند، در اين صورت از طريق        عمل آورند و در آن      زمان مقتضي به  

كننـد   كاركنان نيز احساس مورد حمايت بودن از طرف سـازمان را تجربـه مـي             همانندسازي،

نهايت براساس نظريه حمايت سازماني ادراك  در]. 464-457، صص 19؛ 714-698، صص18[

هاي مطلوب و مناسب براي دريافت پاداش و ترفيع، براي كاركنـان حامـل پيـام                 شده، فرصت 

اين ارزشمندي از نظر ادراكي خود را در عرصه . ها خواهد بود ارزشمندي حضور و تلاش آن

 
6. Fairness 
7. Justice 

8. Supervisor supprt 

9. Organizational rewards 

10. Distributive 
11. Procedural 

12. Interactional 
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  ].714-698، صص 18[دهد  حمايت سازماني ادراك شده نزد كاركنان نشان مي

  

  هاي شغل  شرايط و ويژگي-2-1-2

هـا و شـرايط شـغل     در كنار عوامل مربوط به نحوه عمل و رفتار سازمان با كاركنان، ويژگي           

ــت شــغلي  ــر امني ــاري13نظي ــشارآوره14، خودمخت ــش، ف ــم از 16 و آمــوزش شــغلي15اي نق  ه

در درجه اول . اند هاي سطح شغل و حرفه با حمايت سازماني ادراك شده معرفي شده همبسته

چيـزي كـه    (اطمينان از اين موضوع كه سازمان خواهان حفظ كاركنان خود براي آينده است              

اني ادراك ، براي كاركنان چيزي جز حمايت سازم)در امنيت شغلي نكته محوري و اصلي است

وقتي كاركنان احساس كنند كه بر شرايط كار و شغل ]. 118-99، صص 20[شده نخواهد بود 

خود كنترل لازم و كافي را دارند؛ يعني وقتي كاركنان اختيار و آزادي ايـن امـر را دارنـد كـه                      

ا شان ر هاي انجام كارها و امور شغلي       ريزي كنند، رويه    براي كارها و امور شغلي خود برنامه      

وجـود آورنـد، سـطح        خودشان انتخاب كنند و در صورت لزوم تنوع در امور و كارهـا را بـه               

اين اعتماد فزاينده سـازمان بـه كاركنـان در    . رود ها بالا مي   اعتماد سازمان به كاركنان در آن     

اي رو به جلو باعـث تقويـت حمايـت سـازماني ادراك شـده نـزد كاركنـان                     يك فرايند زنجيره  

، يعني تقاضاهاي 17اما با رجوع به تعريف عوامل فشارآور]. 1040-1026ص ، ص21[شود  مي

-698، صـص  18[هـا نيـست    كند قادر به برآوردن يا مقابله با آن         محيطي كه فرد احساس مي    

خوبي قابـل تـشخيص اسـت كـه در يـك محـيط كـاري و شـغلي                     ، نيز از لحاظ نظري به     ]714

بـالاخره بـا آمـوزش شـغلي،     . شـوند   حمايت مي پناهي و عدم      پرفشار، افراد دچار احساس بي    

هـاي    ريزي  ها در سازمان برنامه    كاركنان با توجه به اين امر كه سازمان براي حال وآينده آن           

 ،22[شـود   معطوف به رشد وترقي را در نظر گرفته است، باعث تقويت حمايت سـازماني مـي         

  ].85-73صص 

  

  هاي كاركنان  ويژگي-2-1-3

هـاي شخـصي كاركنـان در حمايـت      ت گرفتـه دربـاره نقـش ويژگـي     در حوزه تحقيقات صور   

شواهد ارائه شده   . هاي به نسبت محدودي صورت گرفته است       سازماني ادراك شده، پژوهش   

 
13. Job security  

14. Autonomy  

15. Role stressors 
16. Job training 

17. Stressors 
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هاي فردي  دهد كه از ويژگي نشان مي] 714-698،صص18[ و آيزنبرگر 19 روادز18در فراتحليل

 متمركـز شـده   21شـناختي  معيـت  و ج20هاي شخـصيتي  ترين مطالعات بر ويژگي كاركنان، بيش 

ها و تمايلات شخصيتي افراد به  بر اين است كه ويژگي] 5،ص23 [22باور آكينو و گريفث. است

 افـراد و تجربـه ايـن حـالات را در            23تواننـد حـالات عـاطفي مثبـت و منفـي            اشكال مختلف مي  

ون ترديـد   ايـن تـأثير بـد     . هاي كار تحت تأثير قرار دهنـد        ويژه در محيط    هاي مختلف، به   محيط

امـا متغيرهـاي    . تواند باعث تغيير سطح احساس حمايت سازماني ادراك شده افراد شـود             مي

هـاي گـزارش    شناختي نظير سن، سابقه شغلي، تحصيلات و جنسيت در اغلب پژوهش            جمعيت

شده در حوزه حمايت سازماني ادراك شده به طور مـستقيم بـا ايـن متغيـر مـرتبط گـزارش                   

به اين ترتيـب كـه      . صورت غيرمستقيم بوده است     ارتباطات گزارش شده به   بلكه نوع   . اند  نشده

شـناختي را     نوعي يك يا چنـد نمونـه از متغيرهـاي جمعيـت             هاي مورد اشاره به    اغلب پژوهش 

-224،صـص 5؛381-374،صـص 2[اند    كار گرفته   عنوان متغيرهاي كنترل در مطالعه خود به        به

وسـيله روادز و      حليل گـزارش شـده بـه      در فرات ]. 464-457،صص19؛  563-556،صص7؛236

 24هــاي شخــصيتي نظيــر بــا وجــدان بــودن      ويژگــي] 714-698، صــص 18[آيزنبرگــر 

 و عاطفه 34/0 و 11/0و عاطفه مثبت به ترتيب داراي همبستگي تصحيح شده  ) شناسي  وظيفه(

 بـا حمايـت سـازماني ادراك شـده گـزارش            -39/0منفي نيز داراي همبستگي تـصحيح شـده         

هاي بين سن، تحصيلات، جنسيت و سابقه خدمت با حمايت سازماني ادراك  همبستگي. اند شده

  . اند بوده) 09/0 تا 02/0(رغم معناداري در فراتحليل ياد شده، در حد بسيار ضعيفي  شده علي

  

   متغيرهاي رفتاري و نگرشي-2-1-4

هـاي   در پژوهشترين متغيرهاي رفتاري و نگرشي كه با حمايت سازماني ادراك شده    از مهم 

، دلبستگي 25اند، تعهد سازماني، عواطف وابسته به شغل و سازمان گذشته مرتبط گزارش شده

 30گيرانـه   و رفتارهـاي كنـاره     29، ميـل بـه مانـدن      28 و فراتر از نقش    27، عملكرد در نقش   26شغلي

، تعهد سازماني به اشكال مختلف با حمايت سـازماني          31براساس هنجار مقابله به مثل    . هستند

 عواطف به وابسته شغل كـه رضـايت شـغلي در             اما در حوزه  . كند ك شده ارتباط پيدا مي    ادرا

هاي مختلف زمينه را براي  ابعاد مختلف آن مطرح است، حمايت سازماني ادراك شده با روش

 
18. Meta analy sis 

19. Rhoades 
20. Personality  characteristics 

21. Demographic characteristics 

22. Aquino & Griffeth 
23. Positive and negative affect 

24. Conscientiousness 

25. Organization and job related affect 
26. Job involvement 

27. In role performance 

28. Extra role performance 

29. Desire remain 
30. Withdrawal behaviors 

31. Reciprocity  norm 
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سازد و با اين شيوه زمينه را براي افزايش سـطح   رفع نيازهاي رواني ـ شغلي افراد فراهم مي 

عنـوان متغيـر      دلبـستگي شـغلي بـه     . كند  كار، سرپرست و همكاران فراهم مي     رضايت افراد از    

هاي خاص شغل كه فرد در كار روزانـه   اي است به همانندسازي و علاقه به جنبه بعدي اشاره 

از اين منظر زماني كه فـرد بـه وظـايف و         ]. 209-197، صص   24[دهد    ها را انجام مي    خود آن 

طـور طبيعـي چنـين احـساسي بـا حمايـت             اشته باشد، به  امور شغلي خود علاقه و دلبستگي د      

حمايت سازماني ادراك شـده     ]. 714-698، صص   18[كند    سازماني ادراك شده پيوند پيدا مي     

كارهاي متعدد روانشناسي و فرايندهاي اجتماعي با عملكرد در نقش و  و چنين از طريق ساز هم

رفتارهـاي  ] 329-310،صـص 25 [32بـه بـاور گئـورگي و بريـف        . يابـد   فراتر از نقش پيوند مي    

اين ايفاي  . شوند  فرانقش به اشكال مختلف باعث مشاركت در اثربخشي و كارايي سازمان مي           

شود تا سطح  گيرد، باعث مي    نقش زماني كه از طريق سازمان مورد توجه و قدرداني قرار مي           

گيرانـه   ي كنـاره ميل به ماندن و رفتارهـا    . حمايت سازماني ادراك شده نزد كاركنان بالا برود       

هاي مطـرح بـراي حمايـت سـازماني      در پيشينه پژوهش) نظير غيبت، ترك خدمت و امثال آن (

آكينـو و  . اند ادراك شده از زمره متغيرهاي داراي ارتباط قابل توجه با اين متغير معرفي شده           

عمل آورده بين حمايت سازماني ادراك شده با تـرك           هاي به   در پي بررسي  ] 5،ص23[گريفث  

نيز در فراتحيلي ] 714-698،صص18[روادز و آيزنبرگر . اند خدمت رابطه منفي گزارش نموده

، رضايت شغلي، دلبستگي شغلي، عملكـرد در        34، تعهد مستمر  33ترتيب بين تعهد عاطفي    خود به 

هـاي    بـه ترتيـب همبـستگي   35نقش، رفتارهاي فرانقشي، ميل به ماندن و تمايل به ترك خـدمت   

  .اند  را گزارش كرده-49/0 و 59/0، 2/0، 16/0، 33/0، 59/0، -13/0، 65/0تصحيح شده 

  

  بندي پاياني مباني نظري و پژوهشي  جمع-2-2

هايي بر حمايت سازماني ادراك شـده كاركنـان خـويش             توانند از طريق مداخله     ها مي  سازمان

ها  اين مداخلهتأثير بگذارند و از اين طريق تفسير كاركنان را از انگيزش سازماني كه زيربناي            

باشند، نيز تغيير دهند؛ به عبارت ديگر توافق در ميزان حمايـت سـازماني كـه كاركنـان از                     مي

بـراي مثـال واكـنش    . شود ها ايجاد مي   اي متنوع از موقعيت     سازمان انتظار دارند، در مجموعه    

 و نيـز  هـا  سازمان به بيماري احتمالي كاركنان در آينده و يا خطاهاي انجام شـده در كـار آن        

 
32. George & Brief 

33. Affective 
34. Continunce 

35. Turnover intentions 
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ها احساسي از حمايت و يا  تواند بر كاركنان تأثير گذاشته و در آن ها مي العادة آن عملكرد فوق

به همين دليل كاركناني كه حمايت سـازماني ادراك شـده           . عدم حمايت سازماني را ايجاد كند     

ي نيل بـه  ها برا تر آن بالايي دارند، ممكن است داراي اين انتظار باشند كه در برابر تلاش بيش     

بنابراين حمايت سازماني ادراك شـده      . رو شوند   ي روبه تر هاي بيش   اهداف سازمان با پاداش   

توان مانند پاسخي به نيازهاي تصويب، تأييد و تحسين ديگران ديد كه به تبع رفـع ايـن                    را مي 

هـا و سـازمان      نياز، ايجاد حس عضويت سازماني در كاركنان و پيوند مثبت هيجاني بـين آن             

كنند تا دستيابي بـه اهـداف سـازمان را بـا      به اين ترتيب كاركنان تلاش مي     . ي خواهد بود  قطع

تر در محـل كـار و عملكـرد بهتـر ميـسر كننـد و در مقابـل انتظـار كـسب نتـايج            حضور بيش 

  ].563-556،صص7[وجود آورند  تري را در خود به مساعد

ركناني كـه بـر ايـن باورنـد كـه       است كا  داده هاي زيادي نشان   در پايان بايد گفت پژوهش    

ها توجه دارد، سطح عملكرد      نهند و به سلامتي و بهزيستي رواني آن         ها ارج مي   سازمان به آن  

 خـود در نيـل بـه اهـداف      اين كاركنان به نوبـه . تري در كارها دارند    تر و انضباط بيش    مطلوب

أكيـد شـود كـه حمايـت     در پايان بايـد ت . دهند تري انجام مي سازمان كوشا بوده و تلاش بيش    

افرادي كه  . اي در تحقيقات روانشناسي ارتباط دارد       سازماني ادراك شده با ايدئولوژي مبادله     

دهند چيزي  اي هستند بايد در برابر تلاشي كه به خرج مي در سطح بالايي از ايدئولوژي مبادله

يار مهم است، در حمايت سازماني ادراك شده در افرادي با اين ايدئولوژي بس. دست آورند به

ها ضعيف   اي در آن    صورتي كه حمايت سازماني ادراك شده در افرادي كه ايدئولوژي مبادله          

جايي كـه در ايـران در حـوزه حمايـت سـازماني              بر اين اساس از آن    . است، تأثير اندكي دارد   

 اي مطالعات اندكي صورت گرفته بـود، در  ادراك شده و رابطه آن با متغيرهاي شغلي ـ حرفه 

اين پژوهش هدف اصلي را بررسي رابطه بين حمايت سازماني ادراك شـده بـا مـشاركت در            

انداز شغلي، اعتماد بـه سرپرسـت، رضـايت از پرداخـت،       گيري، خدمت به عموم، چشم      تصميم

هـاي   فرصت ترفيع، انگيزش دروني، كيفيت سرپرست، ميل به ماندن، تـرك خـدمت، جـايگزين         

ماد سازماني، دلبستگي شغلي، دلبـستگي بـه كـار، رضـايت از            شغلي، رفتارهاي فرانقشي، اعت   

سرپرست و رضايت از همكاران قرار داديم تا پيكره دانش موجود در ايران بسط و گسترش                

در عين حال استخراج الگوي مـسير از روابـط مـستقيم و غيرمـستقيم بـين حمايـت                   . پيدا كند 

  .پژوهش حاضر بوده استسازماني ادراك شده و متغيرهاي مذكور نيز ديگر هدف 
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   روش تحقيق-3

   روش پژوهش همبستگي-3-1

جايي كه هدف پژوهش حاضر بررسي رابطه بين حمايت سازماني ادراك شده با مـشاركت                 از آن 

انداز شـغلي، اعتمـاد بـه سرپرسـت، رضـايت از پرداخـت،        گيري، خدمت به عموم، چشم   در تصميم 

هاي شـغلي،   ، ميل به ماندن، ترك خدمت، جايگزين   فرصت ترفيع، انگيزش دروني، كيفيت سرپرستي     

رفتارهاي فرانقشي، اعتماد سازماني، دلبستگي شغلي، دلبستگي بـه كـار، رضـايت از سرپرسـت و      

  .عمل آمده است رضايت از همكاران بود، از روش پژوهش همبستگي استفاده به

  

   جامعه آماري-3-2

هـاي دولتـي    شـاغل در يكـي از سـازمان   جامعه آماري پژوهش حاضر را كليه زنان و مردان  

 سـال در نوسـان بـوده و سـطح     52 تـا   20كننـده از      دامنه سني افراد شـركت    . اند  تشكيل داده 

چني مردان اكثريت جامعه آماري فوق را به      هم. ها از ديپلم تا دكتري بوده است       تحصيلات آن 

بسته به شركت ملـي     هاي وا  سازمان مورد اشاره يكي از سازمان     . خود اختصاص داده بودند   

  .هاي نفتي ايران در تهران بوده است پالايش و پخش فراورده

  

  گيري  نمونه و روش نمونه-3-3

 نفر از بين كليه زنان و مردان شـاغل در سـازمان مـذكور بـه                 295نمونه پژوهش حاضر به تعداد      

ت سـال بـه     بيس(هاي سني    از تمامي گروه  ) از روي فهرست اسامي كاركنان    (شيوه تصادفي ساده    

 نفـر اعـضاي   295از . ، تحصيلي، شغلي، رتبه شخصي و رتبـه سـمت متفـاوت انتخـاب شـدند      )بالا

در )  درصـد 3/36معـادل  ( نفـر  107 سـال،  30در گروه سني تا     )  درصد 8/7معادل  ( نفر   23نمونه،  

 نفـر  60 سـال و   50 تا   41در گروه سني    )  درصد 6/35معادل  ( نفر   105 سال،   40 تا   31گروه سني   

معـادل  ( نفر از اعـضاي نمونـه        218. اند   سال بوده  50در گروه سني بيش از      )  درصد 3/20عادل  م(

تشكيل )  درصد 9/72 نفر و    215معادل  ( سال   30 تا   11را مردان داراي سابقه شغلي      )  درصد 9/73

از نظـر   .  اسـت   هاي شغلي اعضاي نمونه در تمامي سطوح بالا تا پايين پراكنـده بـوده               رتبه. اند  داده

)  درصـد  8/30معـادل   ( نفر   91،  ) درصد 4/3معادل  ( نفر داراي تحصيلات زير ديپلم       10تحصيلات،  

داراي تحـصيلات ليـسانس و   )  درصد8/65معادل  ( نفر   194داراي تحصيلات ديپلم و فوق ديپلم و        
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 8/10 نفـر و    32معـادل   (و بقيه   ) متأهل(داراي همسر   )  درصد 2/89معادل  ( نفر   263. اند  بالاتر بوده 

و در شـرايط  )  درصـد 98معادل ( نفر داراي محل كار ستادي   289چنين   هم. اند  مجرد بوده ) درصد

 نفر  286(تر اعضاي نمونه      شيوه كار بيش  . اند  بوده)  درصد 3/98 نفر برابر با     290(شغلي كارمندي   

  .بوده است) در برابر نوبت كار(ثابت )  درصد9/96برابر با 

  

   ابزارهاي پژوهش-3-4

  .ن ابزار به شرح زير در اين پژوهش استفاده شده استاز چندي

  

   پرسشنامه حمايت سازماني ادراك شده-3-4-1

 سؤال دارد و 29، ]507-500،صص4[اين پرسشنامه از آيزنبرگر و همكاران گرفته شده است 

و  براي سؤالات مثبت 1= تا كاملاً مخالفم 5= كاملاً موافقم [اي ليكرت  مبناي طيف پنج درجه بر

دهـي،   براي جلوگيري از سوءگيري زمان پاسـخ  . شود  پاسخ داده مي  ] عكس آن براي سؤالات منفي    

در واقع فـرد پاسـخگو      . اند  صورت مثبت مطرح شده     تعدادي از سؤالات آن منفي و تعدادي ديگر به        

يـن  اين پرسشنامه براي اولين بار بـراي ا       . كند ميزان موافقت خود را با هر يك از سؤالات اعلام مي          

 29روند ترجمه آن به اين شـرح بـوده اسـت كـه نخـست      . پژوهش ترجمه و آماده اجرا شده است    

سؤال آن به دقت ترجمه شده، سپس متن ترجمه شده سؤالات با متن اصلي انگليـسي تطبيـق داده                   

. ها صـورت پذيرفتـه اسـت       تر شدن سؤالات در آن      در نهايت تغييرات جزئي براي روان     . شده است 

ر است كه براساس مطالعات صورت گرفته بر روي اين پرسشنامه، اين ابـزار از گـروه                 لازم به ذك  

ابزارهاي معتبر و پايا در حوزه سنجش حمايت سازماني ادراك شده است كه در مطالعات چنـدي                 

هاي  براساس گزارش . تري تقليل داده شده است     تعداد سؤالات آن به تعداد كم     ] 128-116،صص1[

حـسب آلفـاي كرونبـاخ در حـد          پايايي اين پرسشنامه بـر    ] 507-500،صص4[ن  آيزنبرگر و همكارا  

حسب آلفاي كرونباخ، ضريب اسـپيرمن ـ بـراون، ضـريب      پايايي اين پرسشنامه بر. باشد  مي86/0

در اين پژوهش مورد بررسي قرار گرفتـه        )  هفته 2 نفر و به فاصله      30با تعداد   (گاتمن و بازآزمايي    

  .شود  ملاحظه مي1ول است كه نتايج آن در جد

  

   ابزارهاي ديگر پژوهش-3-4-2

: ايـن ابزارهـا بـه شـرح زيـر اسـت        . از هفده مقياس ديگر در اين پژوهش استفاده شده اسـت          
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انـداز    گيري با دو سؤال، خدمت بـه عمـوم بـا دو سـؤال و چـشم                  مقياس مشاركت در تصميم   

د بـه سرپرسـت بـا سـه     ، اعتمـا ]277-256،صص26 [36شغلي با دو سؤال از بالفور و وكسلر   

، رضـايت از پرداخـت بـا سـه سـؤال،            ]187-166، صـص    27 [37سؤال از هارتوگ و كـوپمن     

فرصت ترفيع با دو سؤال، انگيزش دروني با دو سؤال، كيفيت سرپرستي با سه سؤال و ميل                

، ترك خدمت بـا دو سـؤال از         ]277-256،صص26[به ماندن با سه سؤال از بالفور و وكسلر          

هـاي شـغلي بـا دو سـؤال از بـالفور و وكـسلر           ، جـايگزين  ]28 [38ون و اسـميت   پورتر، كرامپ ـ 

ــاتمن  ]277-256،صـــص26[ ــي و چـ ــؤال از اورايلـ ــه سـ ــا سـ ــشي بـ ــاي فرانقـ  39، رفتارهـ

 40، اعتماد سازماني با هشت سـؤال از مـورمن، بلاكلـي و نيهـوف              ]499-422،صصصص29[

بـا شـش سـؤال از    ، دلبستگي شغلي بـا ده سـؤال و دلبـستگي بـه كـار              ]357-351،صص30[

و رضــايت از همكــاران و سرپرســت از اســميت، كنــدال و ] 349-341،صــص31 [41كــانونگو

هاي فوق بجز مقياس رضايت از سرپرست        كليه مقياس . گرفته شده است  ] 56،ص32 [42هالين

 1= تا كاملاً مخـالفم 5=كاملاً موافقم(اي    حسب طيف ليكرت پنج درجه     و رضايت از همكاران بر    

پايـايي و روايـي     . شوند  پاسخ داده مي  ) مثبت و برعكس آن براي سؤالات منفي      براي سؤالات   

و عريضي، ] 68-41،صص11[پرور و عريضي  وسيله گل ابزارهاي مذكور در مطالعات قبلي به

مورد مطالعه قرار گرفته و در حـد قابـل قبـولي            ] 322-302،صص12[پرور    محمدي و گل    علي

حسب آلفاي كرونبـاخ، ضـريب    ه نيز پايايي اين ابزارها بربا اين حال در اين مطالع . بوده است 

)  هفتـه 2 نفر و بـه فاصـله   30با تعداد (اسپيرمن ـ براون، ضريب گاتمن و ضريب بازآزمايي  

  .شود  ملاحظه مي1آن در جدول است كه نتايج  مورد مطالعه قرار گرفته 

  
  ضرايب پايايي ابزارهاي مورد استفاده در پژوهش  1جدول

  هاي پژوهش قياسم  رديف
آلفاي 
  كرونباخ

  ضريب بازآزمايي  ضريب گاتمن  ضريب اسپيرمن ـ براون

  79/0**  84/0  84/0  87/0  حمايت سازماني ادراك شده  
  75/0**  76/0  77/0  76/0  گيري مشاركت در تصميم  
  73/0**  67/0  67/0  68/0  خدمت به عموم  
  76/0**  73/0  74/0  72/0  انداز شغلي چشم  

 
36. Balfour & Wechsler 
37. Hartog & Kupeman 

38. Porter , Crampon & Smith 

39. O’Reilly  & Chatman 

40. Moorman , Blakely  & Niehoff 
41. Kanungo 

42. Smith , Kendal & Hulin 
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  1جدول ادامه
 

  هاي پژوهش مقياس  رديف
آلفاي 
  كرونباخ

  ضريب بازآزمايي  ضريب گاتمن  ضريب اسپيرمن ـ براون

  77/0**  845/0  85/0  88/0  اعتماد به سرپرست  
  78/0**  465/0  46/0  52/0  رضايت از پرداخت  
  71/0**  455/0  45/0  48/0  فرصت ترفيع  
  69/0**  875/0  87/0  86/0  انگيزش دروني  
  79/0**  87/0  87/0  88/0  يكيفيت سرپرست  
  71/0**  41/0  41/0  42/0  ميل به ماندن  
  74/0**  764/0  765/0  76/0  ترك خدمت  
  70/0**  50/0  52/0  59/0  هاي شغلي جايگزين  
  73/0**  53/0  54/0  58/0  رفتارهاي فرانقشي  
  85/0**  82/0  82/0  81/0  اعتماد سازماني  
  89/0**  825/0  83/0  84/0  دلبستگي شغلي  
  74/0**  735/0  735/0  73/0  دلبستگي به كار  
  78/0**  81/0  81/0  82/0  رضايت از سرپرست  
  81/0**  85/0  85/0  86/0  رضايت از همكاران  

** P< ٠١/٠  

  

به اين ترتيب   . اند   شده  دهي پاسخ داده    صورت خودگزارش  ههاي پژوهش ب    كليه پرسشنامه 

اي را  به دقت سؤالات خوانده شـده و گزينـه  كه از هر يك از افراد گروه نمونه خواسته شد تا           

  .تري دارد، انتخاب كنند ها تطابق بيش كه با نظرآن 
  

  ها  روش تجزيه و تحليل داده-3-5

 بـراي بررسـي رابطـه       43ها از ضريب همبستگي ساده پيرسون       به منظور تجزيه و تحليل داده     

گيري، خدمت بـه      گانه مشاركت در تصميم    بين حمايت سازماني ادراك شده و متغيرهاي هفده       

انداز شغلي، اعتماد به سرپرست، رضـايت از پرداخـت، فرصـت ترفيـع، انگيـزش         عموم، چشم 

هـاي شـغلي، رفتارهـاي        دروني، كيفيت سرپرستي، ميـل بـه مانـدن، تـرك خـدمت، جـايگزين              

 رضايت فرانقشي، اعتماد سازماني، دلبستگي شغلي، دلبستگي به كار، رضايت از سرپرست و  

چنـين بـراي بررسـي روابـط يـك سـويه حمايـت               هـم . عمل آمده است    از همكاران استفاده به   

عنـوان متغيـر    بـه (گانه مـذكور   و متغيرهاي هفده  ) عنوان متغير ملاك    به(سازماني ادراك شده    

SPSS آمـاري     افـزار    و نرم  44جهت استخراج الگوي مسير از تحليل مسير      ) بين  پيش
اسـتفاده   45

 
43. Pearson simple correlation coefficient 
44. Path analy sis 

45. Statistical Package for Social Science 
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تفاده از تحليل مسير در ايـن پـژوهش بـه ايـن دليـل بـوده اسـت تـا از طريـق                        اس. شده است 

گانه ذكر شده در بالا با  يك از متغيرهاي هفده  اي مشخص شود كه كدام هاي چند مرحله تحليل

. حمايت سازماني ادراك شده داراي رابطه مستقيم و كدام يك داراي رابطه غيرمستقيم هستند

هاي مطرح در تحليـل مـسير، همـين          اهداف بسط و گسترش شيوه     از لحاظ آماري نيز يكي از     

  ]. 442، ص 33[باشد  بررسي روابط غيرمستقيم و مستقيم متغيرها در چند سطح و مرحله مي
  

   نتايج-4
بين پـژوهش ارائـه        همبستگي بين حمايت سازماني ادراك شده و متغيرهاي پيش         2در جدول   
  .شده است

  
  ازماني ادراك شده و متغيرهاي پژوهشهمبستگي بين حمايت س  2جدول

  حمايت سازماني ادراك شده
  متغيرهاي پژوهش  رديف

  معناداري  ضريب همبستگي

  000/0  709/0  گيري مشاركت در تصميم  1
  000/0  358/0  خدمت به عموم  2
  000/0  385/0  انداز شغلي چشم  3
  000/0  542/0  اعتماد به سرپرست  4
  000/0  563/0  رضايت از پرداخت  5
  000/0  622/0  فرصت ترفيع  6
  011/0  149/0  انگيزش دروني  7
  000/0  695/0  كيفيت سرپرستي  8
  000/0  601/0  ميل به ماندن  9
  000/0  -596/0  ترك خدمت  10
  000/0  -374/0  هاي شغلي جايگزين  11
  000/0  271/0  رفتارهاي فرانقشي  12
  000/0  561/0  اعتماد سازماني  13
  000/0  486/0  دلبستگي شغلي  14
  000/0  238/0  دلبستگي به كار  15
  000/0  287/0  رضايت از سرپرست  16
  000/0  4/0  رضايت از همكاران  17

  
ترتيـب داراي    شـود، حمايـت سـازماني ادراك شـده، بـه             مشاهده مي  2كه در جدول     چنان

، )r=709/0 و   >01/0P(گيـري     ترين ضريب همبستگي با مشاركت در تـصميم         بالاترين تا پايين  
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، ميل بـه مانـدن    )r=622/0 و   >01/0P(، فرصت ترفيع    )r=659/0 و   >01/0P(كيفيت سرپرستي   

)01/0P<   601/0 و=r(    ترك خدمت ،)01/0P<   596/0 و-=r(       رضـايت از پرداخـت ،)01/0P<  و 

563/0=r( اعتماد سازماني ،)01/0P< 561/0 و=r( اعتماد به سرپرست ،)01/0P< 542/0 و=r( ،

انـداز    ،چـشم )r=4/0 و   >01/0P(، رضـايت از همكـاران       )r=486/0 و   >01/0P(دلبستگي شغلي   

، خـدمت بـه عمـوم    )r =-374/0 و >01/0P(هاي شغلي   ، جايگزين )r=385/0 و   >01/0P(شغلي  

)01/0P< 358/0 و=r(  ــت ــايت از سرپرس ــشي  )r=287/0 و >01/0P(، رض ــاي فرانق ، رفتاره

)01/0P<   271/0 و=r(     دلبستگي به كار ،)01/0P< 238/0  و=r (      و انگيـزش درونـي)01/0P<  و 

149/0=r ( لازم به ذكر است كه حمايت سـازماني ادراك شـده براسـاس ضـرايب               . بوده است

و بـا ديگـر   ) معكـوس (هاي شغلي داراي رابطه منفي  بالا، با متغيرهاي ترك خدمت و جايگزين 

غيرمستقيم براي  ضرايب مسير مستقيم و      3در جدول   . متغيرها داراي رابطه مثبت بوده است     

  .حمايت سازماني ادراك شده ارائه شده است

، )β=215/0(گيـري     شود،  فقط متغيرهـاي مـشاركت در تـصميم            ديده مي  3چه در جدول     چنان

، كيفيـت   )β=071/0(، انگيـزش درونـي      )β=152/0(، فرصـت ترفيـع      )β=201/0(رضايت از پرداخت    

اراي ضـريب مـسير مـستقيم بـا حمايـت      د) β=146/0(و اعتمـاد سـازماني   ) β=228/0(سرپرستي  

گانـه پـژوهش نيـز ضـريب مـسير            در عين حال بين متغيرهاي هفده     . اند  سازماني ادراك شده بوده   

وجود داشته است كه بـراي حمايـت سـازماني ادراك شـده، ايـن ضـرايب غيرمـستقيم محـسوب                     

بوط به مسيرهاي نمودار مسير مر.  ارائه شده است  3مجموعه اين ضرايب نيز در جدول       . شوند  مي

  . ارائه شده است1مستقيم و غيرمستقيم بر حمايت سازماني ادراك شده در نمودار شكل 

  
  رابطه مستقيم وضرايب مسير حاصل از تحليل مسير متغيرهاي داراي  3جدول

  غيرمستقيم با حمايت سازماني ادراك شده

حمايت 

سازماني 

  ادراك شده

مشاركت 

  ريگي تصميم

خدمت 

به 

  عموم

انداز  چشم

  شغلي

اعتماد به 

  سرپرست

رضايت 

از 

  پرداخت

فرصت 

  ترفيع

انگيزش 

  دروني

كيفيت 

  سرپرستي

ف
دي
ر

  

متغيرهاي 

  پژوهش

β  β  β  β  β  β  β  β  β  

1  
مشاركت در 

  گيري تصميم
**215/0  -  -  -  -  -  -  -  -  

  -  -  -  -  -  -  -  114/0*  -  خدمت به عموم  2
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غيرهاي داراي رابطه مستقيم و غيرمستقيم بـا  ضرايب مسير حاصل از تحليل مسير مت  3 جدولادامه

  حمايت سازماني ادراك شده 

 

  ترك خدمت  ميل به ماندن

 جايگزين

هاي  

  شغلي

رفتارهاي 

  فرانقشي

اعتماد 

  سازماني

دلبستگ

ي 

  شغلي

دلبستگ

ي به 

  كار

رضايت 

از 

سرپرس

  ت

رضايت از 

  همكاران

ف
دي
ر

  

متغيرهاي 

  پژوهش

β  β  β  β  β  β  β  β  β  

  -  -  ليانداز شغ چشم  3
**284/

0  
-  -  -  -  *158/0  -  

4  
اعتماد به 
  سرپرست

-  -  -  **325/0  -  -  -  -  476/0  

5  
رضايت از 
  پرداخت

**201/0  **145/0  -  -  -  -  -  -  -  

  -  -  -  19/0**  -  -  -  249/0**  152/0**  فرصت ترفيع  6

  -  -  -  -  -  -  -  09/0*  071/0*  انگيزش دروني  7

8  
كيفيت 

  سرپرستي
**228/0  **214/0  -  -  -  -  **313/0  **263/0  -  

  -  -  -  -  -  ميل به ماندن  9
**376/

0  
-  -  -  

  -  -  -  -  -  ترك خدمت  10
**169/

0-  
-  -  -  

11  
هاي  جايگزين
  شغلي

-  -  -  -  -  -  -  -  -  

12  
رفتارهاي 
  فرانقشي

-  -  -  -  -  
**134/

0-  
-  **198/0  -  

  16/0**  -  174/0**  -  -  -  -  -  146/0**  اعتماد سازماني  13

  163/0**  -  -  -  17/0**  213/0**  -  -  -  گي شغليدلبست  14

  -  164/0**  -  -  -  -  -  -  -  دلبستگي به كار  15

16  
رضايت از 
  سرپرست

-  -  -  -  **573/0  -  -  -  *104/0  

17  
رضايت از 
  همكاران

-  -  -  -  -  -  -  -  -  

* P< 05/0  

** P< 01/0  
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بطه مستقيم و غيرمستقيم بـا  ضرايب مسير حاصل از تحليل مسير متغيرهاي داراي را  3 جدولادامه

  حمايت سازماني ادراك شده 

 

ميل به 

  ماندن

ترك 

  خدمت

هاي   جايگزين

  شغلي

رفتارهاي 

  فرانقشي

اعتماد 

  سازماني

دلبستگي 

  شغلي

دلبستگي 

  به كار

رضايت 

از 

  سرپرست

رضايت از 

  همكاران

ف
دي
ر

  

  متغيرهاي پژوهش

β  β  β  β  β  β  β  β  β  

1  
مشاركت در 

  گيري تصميم
-  -  -  -  -  -  -  -  -  

  -  -  -  -  -  -  -  -  -  خدمت به عموم  2

  -  -  -  -  -  -  -  -154/0**  -  انداز شغلي چشم  3

  -  -  -  -  259/0**  -  -  -198/0**  122/0*  اعتماد به سرپرست  4

  -  -  -  -  -  -  -  -  -  رضايت از پرداخت  5

  -  -  -  -  -  -  -  -  -  فرصت ترفيع  6

  -  -  -  -  -  -  -  -  -  انگيزش دروني  7

  -  -  -  -  -  -  -  -  -   سرپرستيكيفيت  8

  -  -  -  -  176/0*  -  -  -  -  ميل به ماندن  9

  -  -  -  -  -196/0*  -  -  -  -556/0**  ترك خدمت  10

  -  24/0**  -  35/0**  -  هاي شغلي جايگزين  11
**277/0

-  
-  *132/0-  -  

  -  36/0**  -  -  -  -  -  -  -  رفتارهاي فرانقشي  12

  -  -  -  -  -  -  -  -  -  اعتماد سازماني  13

  -  -  618/0**  -  -  531/0**  -  -225/0**  142/0*  دلبستگي شغلي  14

  -  -  -  -  -  -  -  -  -  دلبستگي به كار  15

16  
رضايت از 
  سرپرست

*104/0  -  -  -  -  -  -  -  -  

  -  -  -  218/0**  -  -  -  -103/0*  -  رضايت از همكاران  17

* P< 05/0  

** P< 01/0  
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  گيري نتيجه -5

گانه مشخص  ت سازماني ادراك شده با متغيرهاي هفدهچه در بررسي روابط ميان حماي چنان

گيري، كيفيت سرپرستي، فرصت ترفيع، ميـل         ، اين سازه با مشاركت در تصميم      )2جدول  (شد  

ترتيب داراي بالاترين  به ماندن، رضايت از پرداخت، اعتماد سازماني و اعتماد به سرپرست به

انـداز شـغلي، انگيـزش     ت به عمـوم، چـشم    اما با متغيرهاي ديگر نيز نظير خدم      . همبستگي بود 

دروني، رفتارهاي فرانقـشي، دلبـستگي شـغلي، دلبـستگي بـه كـار، رضـايت از سرپرسـت و                    

هاي  تر و در عوض با ترك خدمت و جايگزين  داراي رابطه مثبت پايينرضايت از همكاران نيز

در ايـن پـژوهش   دست آمـده    هاي به   الگوي همبستگي . شغلي داراي رابطه منفي و معنادار بود      

مؤيد تحقيقات و نظرياتي است كه در ) ها ترين آن از بالاترين همبستگي تا پايين(طور ضمني  به

ــه آن -357،صــص3؛381-374،صــص2؛128-116،صــص1[هــا بحــث شــد  مقدمــه راجــع ب

-556،صــــــص7؛111-82،صــــــص6؛236-224 ، صــــــص5؛507-500،صــــــص4؛367

رائه شده از حمايت سازماني ادراك در واقع براساس اولين تعاريف ا]. 509-491،صص8؛563

اين متغير گستره كلي ارزشي است كه سازمان       ] 507-500،صص4 ؛   128-116،صص1[شده  

فلـسفه زيربنـايي چنـين ارزشـي     . براي نقش، سهم و مراقبت از بهزيستي كاركنان قائل اسـت        

ذف شـود بهتـر     تـا انـدازه اي ح ـ     (اي  نيزدر مبادله اجتماعي قرار دارد، به اين معنا كه تا اندازه          

كنند تا  هاي معطوف به اهداف سازمان سعي مي      ها و كوشش    كاركنان با گسترش تلاش   ) است

براسـاس گـزارش   ]. 698، ص 17[هاي اجتماعي، فيزيكي و مالي را نـصيب خـود كننـد           پاداش

هـاي   حمايت سازماني ادراك شده تحت تـأثير جنبـه  ] 507-500،صص4[آيزنبرگر و همكاران    

هاي  اين نحوه رفتار مشتمل بر ارزيابي     . گيرد  ار سازمان با كاركنان قرار مي     مختلف نحوه رفت  

. باشد گيري مي معطوف به پاداش و تأييد، پرداخت، رتبه و جايگاه و حتي مشاركت در تصميم    

هـاي آيزنبرگـر و همكـاران         هـاي پـژوهش حاضـر بـا نظريـات و يافتـه              در اين صورت يافتـه    

، ص  18[ي گزارش شده در فراتحليل روادز و آيزنبرگر         ها  و با همبستگي  ] 507-500،صص4[

هاي بالايي كه بـين   در واقع همبستگي. دهد اي را نشان مي سويي قابل ملاحظه هم] 709 و   708

گيري، فرصت ترفيع، رضايت از پرداخت و كيفيت سرپرستي بـا حمايـت               مشاركت در تصميم  

هـاي   ر واقـع كاركنـان بـراي جنبـه    دست آمد، نشان از آن است كـه د     سازماني ادراك شده به   

اي تلاش و عملكرد بهينه در برابر پرداخت پاداش و يا دريافت دستمزد مكفي و امكـان                   مبادله
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حـذف  (در ايـن صـورت حـال   . اي قائـل هـستند   ارتقا و ترفيع بين خود و سازمان ارزش ويژه    

ا ايجـاد فـضاي   تواننـد ب ـ   عنوان نمادي از اقتدار و موجوديت سازمان مي         سرپرستان به ) شود

كاري مناسب و افزايش حس اعتماد كاركنان به اهداف سازمان، زمينه لازم را بـراي افـزايش          

اين امر در ارتباط به نسبت بالايي كه بـين كيفيـت            . حمايت سازماني ادراك شده فراهم آورند     

دست آمد،به نحـوي مـنعكس    سرپرستي و اعتماد سازماني با حمايت سازماني ادراك شده به        

گيري با حمايت سازماني ادراك       در عين حال همبستگي بالاي مشاركت در تصميم       . ه است شد

 كـه طـي آن كاركنـان در         -هـاي مـديريت مـشاركتي       شده نيـز حكايـت از آن دارد كـه شـيوه           

شود تا كاركنان احـساس        باعث مي  -شوند  هاي كاري و شغلي مشاركت داده مي        گيري  تصميم

توانـد    خـوبي مـي     همين امـر نيـز بـه      . ها ارزش قائل است    كنند كه سازمان براي موجوديت آن     

در عـين حـال حمايـت سـازماني         . شرايط افزايش حمايت سازماني ادراك شده را فراهم كنـد         

هاي شغلي رابطه منفي داشت، خود مؤيد اين باور و   ادراك شده كه با ترك خدمت و جايگزين       

سـادگي حاضـر بـه      ممكن است به  عقيده است كه در فضاهاي سازماني غير حمايتي كاركنان          

ادامه كار نباشند و يا حتي اگر حاضر به ادامه كار هم باشـند، چنـدان تلاشـي بـراي عملكـرد           

  . وري بالا ننمايند بهينه و بهره

هــاي محققــاني ماننــد چــو و همكــاران  هــاي ايــن تحقيــق بــا يافتــه بــر ايــن اســاس يافتــه

-556،صص7[، آلن و همكاران    ]507-500،صص4[، آيزنبرگر و همكاران     ]381-374،صص2[

يـك  . دهـد  سويي قابل توجهي را نشان مي      هم] 464-457،صص19[و اسلال و همكاران     ] 563

. ترين همبستگي بود كه حمايت سازماني ادراك شده با انگيزش دروني داراي كم نكته ديگر اين

ماني ادراك اي حمايـت سـاز   طور تلويحي تأييدي بر زيربنـاي مبادلـه    اين همبستگي ضعيف به   

انـد    خـوبي ايـن مهـم را مـستند سـاخته            طور كه محققـان چنـدي تـاكنون بـه          همان. شده است 

-1026،صـــــص21؛118-99، صـــــص 20؛464-457،صـــــص19؛714-698،صـــــص18[

اي اسـت كـه       اي حمايت سازماني ادراك شده تعهد مبادله        عنصر پايه ] 85-73،صص22؛1040

رو  ازمان با پاداش اجتماعي و مـادي روبـه  براساس آن بايد وابستگي، تلاش و وفاداري به س  

جـاي   تر بـه  اين امر خود نشان از آن دارد كه احتمالاً حمايت سازماني ادراك شده بيش       . گردد

امـا در عـين حـال       . تأثير انگيـزش بيرونـي اسـت        كه تحت تأثير انگيزش دروني باشد، تحت       آن

 بر حمايت سازماني ادراك شده تواند مسيرهاي دقيقاً اثرگذار روابط همبستگي ساده خود نمي
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اين مسأله مهم با انجام تحليل مسير و ترسيم نمودار مسير براي مـسيرهاي      . را مشخص كند  

 1كه در نمودار شـكل       چنان. مستقيم و غيرمستقيم بر حمايت سازماني ادراك شده ميسر شد         

نگيـزش  گيري، رضايت از پرداخت، فرصـت ترفيـع، ا          قابل مشاهده است، مشاركت در تصميم     

دروني، كيفيت سرپرستي و اعتماد سازماني متغيرهايي هستند كه بر حمايت سازماني ادراك             

در واقـع ايـن مـسيرها براسـاس ضـرايب           . شده كاركنان داراي ضريب مسير مستقيم هستند      

هاي يك سويه از شـش متغيـر فـوق بـر حمايـت سـازماني                 مسير مثبت مندرج بر روي پيكان     

 هستند كه براي افزايش حمايت سازماني ادراك شده بايد بـر تقويـت            ادراك شده، به اين معنا    

گيري، رضايت از پرداخت، فرصـت ترفيـع، كيفيـت سرپرسـتي و اعتمـاد               مشاركت در تصميم  

اين الگوي ارتباطات يك سويه نيز تـا        . تري بر انگيزش دروني كار شود      سازماني و در حد كم    

عنـوان يـك سـازه        ايت سازماني ادراك شده بـه      قابل توجهي با نظريات معطوف به حم        اندازه

-357،صـص 3؛381-374،صص2؛128-116،صص1[سويي دارد    خوبي هم   مبتني بر مبادله به   

-491،صص8؛563-556،صص7؛111-82،صص6؛236-224،صص5؛507-500،صص4؛367

ــص17؛509 ــص18؛836-825،صــ ــص19؛714-698،صــ ــص 20؛464-457،صــ -99، صــ

طـور   عـين حـال متغيرهـاي ديگـر نيـز بـه       در  ]. 85-73،صـص 22؛1040-1026،صص21؛118

بـراي  . گذارنـد  اي از طريق شش متغير مذكور بر حمايت سازماني ادراك شده اثر مـي            واسطه

مثال با افزايش خدمت به عموم، ميل به ماندن و رفتارهاي فرانقشي و كاهش تمايل بـه تـرك                   

يـت سـازماني ادراك   رود و به اين ترتيب حما گيري بالا مي خدمت، ميزان مشاركت در تصميم  

كند و يا با افزايش اعتمـاد بـه سرپرسـت، دلبـستگي شـغلي، رضـايت از            شده افزايش پيدا مي   

رود كه در نهايت اين امر به افزايش حمايـت سـازماني              سرپرست و كيفيت سرپرستي بالا مي     

هـا بحـث شـد، مـسيرهايي         بخشي از مسيرهايي كه راجـع بـه آن        . شود  ادراك شده منتهي مي   

بـا  . توان اقدام به تغيير حمايت سازماني ادراك شده كـرد           اي هستند كه از آن طريق مي        بالقوه

چنين تغييري، عملكرد، ميل به ماندن، تعهد سازماني، رفتار مدني ـ سازماني و حتـي رشـد و    

خـوبي بـر ميـزان        هـا بـه     هر يك از ايـن مؤلفـه      . كند  توسعه يادگيري سازماني افزايش پيدا مي     

بـر اسـاس شـواهد پژوهـشي موجـود شـايد       . گذارند  ايي هر سازماني اثر مي    وري و كار    بهره

رغم تبعات بسيار مطلوب و مثبتي كه به همراه دارد، چنـدان            كاري حمايت سازماني علي    دست

 ميداني در هاي تواند از طريق آزمايش اين امر حتي مي]. 85-73،صص22[كار دشواري نباشد 
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هاي اين تحقيـق اهميـت بررسـي          در مجموع يافته  . بررسي شود خوبي    ها به   و سازمان  صنايع

يك ) طريق ،  بنظر مي رسد صحيح باشد (توان از آن تغيير     كه مي (الگوهاي ارتباطي يك سويه     

را در روانـشناسي صـنعتي و سـازماني و مـديريت            ) متغير بااهميت را افزايش يا كـاهش داد       

هاي مسير از نوعي كـه در ايـن تحقيـق         حليلدر واقع ت  . دهد  خوبي نشان مي    رفتار سازماني به  

مورد استفاده قرار گرفته است، مسيرهاي بالقوه مؤثري را براي تعديل برخي متغيرها نظيـر               

هـا، بهتـرين و يـا     گـذاري بـر روي آن      دهد كه سـرمايه     حمايت سازماني ادراك شده نشان مي     

عنـوان پيـشنهاد مبتنـي بـر      ن بـه بنابراي. آورد همراه مي طور نسبي تبعات مثبتي را به    حداقل به 

عنوان متغيـري     توان گفت كه تقويت حمايت سازماني ادراك شده به          هاي اين پژوهش مي     يافته

به افزايش ميـزان مـشاركت    كه براي اثربخشي و عملكرد مطلوب هر سازماني ضروري است،     

 نظـام   هـاي ترفيـع مبتنـي بـر         هاي شغلي و سازماني، ايجاد فرصـت        گيري  كاركنان در تصميم  

ويژه   هاي مختلف، به    ارزيابي عملكرد دقيق و عادلانه، تقويت كيفيت سرپرستي مديران در رده          

هاي مياني، بسترسازي اعتماد و اطمينان كاركنان به سازمان از طريق برقراري ارتباط و            رده

هـا از    تعامل بدون جانبداري و سوءگيري و اهميـت دادن بـه انگيـزش درونـي و رضـايت آن                  

اما در . وابستگي قابل توجهي دارد) هاي حقوق و دستمزد، مزايا و امكانات      در حوزه  (پرداخت

توان گفت كه حمايت سازماني ادراك        مند مي    پيشنهادات پژوهشي به پژوهشگران علاقه      حوزه

و ) ميانجي(اي  ، واسطه)مستقل(بين  تواند نقش يك متغير پيش شده در الگوهاي چندسطحي مي

كـه در   رغـم ايـن   علـي . را بسته به متغيرهاي مورد استفاده ايفا كنـد ) ه يا ملاكوابست(يا پيامد  

الگوي نهايي مسير اين پژوهش، حمايت سازماني ادراك شده يك متغير پيامد در نظـر گرفتـه           

اي ايـن     بين و واسطه    هاي پيش   هاي آينده به بررسي نقش     توان در پژوهش    شده است، ولي مي   

  .متغير همت گماشت

هـايي   ها نيز محـدوديت    ن بايد اذعان داشت كه اين پژوهش نيز مانند ديگر پژوهش          در پايا 

كه، نتـايج   محدوديت اول اين. ها توجه شود داشته است كه بايد در تفسير و تعميم نتايج به آن          

ايـن  . دست آمده است حاصل از اين پژوهش از مجموعه كاركنان يك سازمان دولتي اداري به 

هـاي خـدماتي و توليـدي، متغيرهـاي      هاي خـصوصي و نظـام    در نظام احتمال مطرح است كه   

محـدوديت  . داراي رابطه مستقيم و غيرمستقيم با حمايت سازماني ادراك شده تغييراتـي كنـد     

دست آمده در اين پژوهش، يك الگوي مبتني بر تغييرات همزمان،             كه الگوي مسير به    بعدي اين 
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عنـا كـه منطقـي نيـست تـا روابـط حاصـل از ايـن                 بدون كنترل متغيرهاي ديگر است؛به اين م      

توان به    عنوان آخرين محدوديت مي     بالاخره به . صورت علت و معلولي تفسير شود       پژوهش به 

صورت منفـي     ه سؤالات به   رغم اينك  هاي پژوهش، علي    اين نكته اشاره كرد كه كليه پرسشنامه      

 46يري واريـانس مـشترك  گويان در قالـب پرسـشنامه ارائـه شـده تـا سـوءگ              و مثبت به پاسخ   

  .اند وسيله اعضاي نمونه پاسخ داده شده تضعيف شود، در يك زمان به

  

  

    نمودار مسير مربوط به مسيرهاي مستقيم و غيرمستقيم بر حمايت سازماني ادراك شده1شكل

  
 

46. Common variance bias 
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  ها نوشت  پي-6
1. Perceived organizational support 

2. Eisenberger, Huntington, Hutchinson & Sowa 

3. Exchange commitment  

4. Mowday, Steers & Porter 

5. Boulian 

6. Fairness 

7. Justice 

8. Supervisor supprt 

9. Organizational rewards 

10. Distributive 

11. Procedural 

12. Interactional 

13. Job security 

14. Autonomy 

15. Role stressors 

16. Job training 

17. Stressors 

18. Meta analysis 

19. Rhoades 

20. Personality characteristics 

21. Demographic characteristics 

22. Aquino & Griffeth 

23. Positive and negative affect 

24. Conscientiousness 

25. Organization and job related affect 

26. Job involvement 

27. In role performance 

28. Extra role performance 

29. Desire remain 

30. Withdrawal behaviors 

31. Reciprocity norm 

32. George & Brief 

33. Affective 

34. Continunce 

35. Turnover intentions 

36. Balfour & Wechsler 

37. Hartog & Kupeman 

38.  Porter , Crampon & Smith 

39. O’Reilly & Chatman 

40. Moorman , Blakely & Niehoff 
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41. Kanungo 

42. Smith , Kendal & Hulin 

43. Pearson simple correlation coefficient 

44. Path analysis 

45. Statistical Package for Social Science 
46. Common variance bias 
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