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در رابطه میان حمایت  تنیدگی شغلی بررسی نقش تعدیلگری درهم

 یابی سازمانی سازمانی ادراک شده و هویت
 

 2شقایق شمالی ،1الهام ابراهیمی

 
 12/11/89پذیرش:تاریخ   22/2/89تاریخ دریافت: 

 

 چکیده

 شدده و هویدت   هدف پژوهش حاضر، بررسی رابطه بین حمایت سازمانی ادراک

تنیدگی شدللی )پیوندد، تناسد  و    گر درهمیابی سازمانی با در نظر گرفتن نقش تعدیل
فدا کردن( در رابطه مذکور است. این پژهش از لحدا  هددف، کداربرد  و از لحدا      

هددف ایدن پدژوهش     توصیفی، از نوع پیمایشدی اسدت. مامعده   ها گردآور  داده نحوه
گیدر ،  ها  خصوصی در شهر تهران بودند. روش نمونه کارکنان شع  یکی از بانک

ها  استاندارد استفاده شدد.   از پرسشنامه آور  دادها  تصادفی بود و برا  ممعخوشه
 Smartافددرارسدداز  معددادات سدداختار  بددا اسددتفاده از نددر  هددا بدده روش مدددلداده

PLS3.2.6 .شده  ها  پژوهش نشان داد، حمایت سازمانی ادراکیافته تحلیل شدند
تنیددگی شدللی بده    علاوه درهدم یابی سازمانی تأثیر مثبت و معنادار  دارد. به  بر هویت

یابی سازمانی نقش  شده و هویت ادراکمیان حمایت سازمانی صورت نسبی در رابطه
 بدین معنا که افرایش دو بعُدد  پیوندد و تناسد ، بده افدرایش رابطده      کننده داشت. تعدیل

میان این دو متلیر منجر شد؛ اما بعُد  فدا کردن در این رابطه نقش تعدیلگر  معندادار   
گیدر ، کده بده     نداشت. تحلیل و پیشنهادها  پژوهشی و کاربرد  مندت  از ایدن نتیجده   

منابع انسانی کمدک شدایان تدومهی    اندرکاران حوزه مدیریت  گذاران و دست سیاست
 خواهد کرد، در انتها  مقاله ارائه شده است.
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 تناس  شللی، فدا کردن شلل

 مقدمه

اعتماد  و  محیط کار  در حال تلییرِ امروز که سرشار از عد  اطمینان است، به بی

 .(2109، 0زند ایرنبرگر، مالون و پرسن متقابل بین کارکنان و کارفرمایان دامن میها   دغدغه

شده را توسعه دادند تا ارتقا  (، مفهو  حمایت سازمانی ادراک0699) 2آیرنبرگر و همکاران

امتماعی،  تعهد کارکنان به سازمان را توصیف کنند. این محققان با اتخاذ چارچوب مبادله

هایشان یی مستلر  استنتاج کارکنان در مورد تعهد سازمانهاکه چنین باور کننداستدال می

 نسبت به آنان است. 

کنند که باید با شده، کارکنان نه تنها احساس میدر سطوح باا  حمایت سازمانی ادراک

کند، این حمایت را مبران کنند یی که اهداف سازمانی را پشتیبانی میهادرگیر شدن در رفتار

شناختی (؛ بلکه بر اساس تئور  حمایت امتماعی، وابستگی روان0665، 3)وین، شره و لیدن

(. در واقع، ارتباط 2110، 4  نسبت به سازمان پیدا خواهند کرد )ایرنبرگر، رودس و آرملیبیشتر

اعتبارسنجی »یابی سازمانی، نتیجه فرایند شناختی شده و هویتمثبت حمایت سازمانی ادراک

  اصلی هاها و باوروقتی حمایت سازمان باعث شود فرد احساس کند ارزش است.« یامتماع

یابد. از سو  دیگر، تایید اعتبار ها  خودش شبیه است، بیشتر با سازمان هویت میآن، با باور

شوند فرد  آن( که باعث می   یک سازمان )یا اعضا  نمایندههاامتماعی، یعنی اقدامات و رفتار

ها  اعتبارسنجی ان عضو مشروع سازمان نقش پیدا کند. بر این اساس، کارکنان نشانهبه عنو

کنند. بر این اساس، حمایت سازمانی خود با سازمان تفسیر می امتماعی را برا  درک رابطه

یابی شوند؛ زیرا این امر به عنوان نوعی شود تا کارکنان با سازمان هویتشده باعث میادراک

 (.2100، 7کند )زنجریک، گیبنی و اسکاتامتماعی عمل میاعتبارسنجی 

از سو  دیگر، یکی از اثراتی که به صورت خودآگاه یا ناآگاهانه در کارکنان ایجاد 

دهد که چرا کارکنان سازمان به تنیدگی شللی است که توضیح میشود،  مفهو  درهم می
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تنیدگی (. تئور  درهم2107، 0سینکنند )اگوندوز و  حضور یا ترک شلل خود تمایل پیدا می

  هاکند که کارکنان از طریق ادراک تناس  بین سازمان و ارزششللی مطرح می

شوند   مرتبط با ترک شلل، به سازمان وابسته میهاشان، پیوند با همکاران و فداکار  شخصی

مفهو  رابطه میان توان انتظار داشت که این  (. بنابراین می2109، 2)واردامن، رامرز و مارلر

 یابی سازمانی را تحت تأثیر قرار دهد. حمایت ادراک شده و هویت

ها  کشور، امکان مقایسه میان تصاویر و نمودها  بیرونی این  رقابت روزافرون بانک

ها چه به صورت مالی و چه غیرمالی از  هایی که هریک از این سازمان ها، حمایت سازمان

تواند تاثیر مثبت یا منفی بر رو  حمایت  ند، همه و همه میآور کارکنان خود به عمل می

سازمانی ادراک شده و تصویر ذهنی کارکنان از تشابه سازمان با خودپنداره آنان  داشته باشد. از 

یابی سازمانی شده و هویت اینرو این پژوهش به بررسی رابطه میان حمایت سازمانی ادراک

تنیدگی  ازد. از سو  دیگر، یکی از مهمترین پیامدها  درهمپرد کارکنان این گروه از مشاغل می

است؛ که مصداق بارز آن در  3شللی، عملکرد پیشرو  کارکنان در ارائه خدمت به مشتر 

(. از این رو 2106، 4هو، سامباسیوان و ایم انجیها نمود دارد )لئونگ چان، آن کارکنان بانک

تنیدگی شللی در رابطه  میان حمایت سازمانی  هدف دیگر پژوهش، بررسی نقش تعدیلگر درهم

ها  خصوصی کشور است. در نهایت  یابی سازمانی کارکنان یکی از بانکشده و هویت ادراک

گیر  صحیح  ها  تحقیق، راهبردها و راهکارها  پیشنهاد  در حوزه بهره براساس نتای  فرضیه

 از این مفاهیم نگرشی در عمل ارائه خواهد شد.

 
 تحقیقمبانی نظری 

 شدهحمایت سازمانی ادراک
( معرفی شد و 0699، ابتدا توسط ایرنبرگر و همکاران )7شدهسازه حمایت سازمانی ادراک

ا  مورد مطالعه محققان حوزه مدیریت قرار گرفت. بنا به نظر  بعد از آن به صورت گسترده
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سو  سازمان قدردانی و  (، زمانی که کارکنان درک کنند از0699ایرنبرگر و همکاران )

کنند و برا  موفقیت سازمان بیشترین تلاش ها  سازمانی را باور میشوند، ارزشحمایت می

میرانی که کارکنان باور دارند، »دهند. در تعریفی گسترده، این سازه تحت عنوان را انجا  می

ها را برآورده آن عاطفی-ها  امتماعیدهد و نیاز ها بها میسازمان، به مشارکت و رفاه آن

 (. حمایت سازمانی بر ادراک2106، 0ساز  شده است )لئوپلد، لپینا و اریکسون مفهو  «کندمی

کارکنان تمرکر دارد؛ از این رو، به عنوان ادراک یا برداشت ذهنی کارکنان از میران حمایت 

و انتظارات مالی ها ها، تعریف شده است. البته، این حمایت تنها در ازا  نیاز سازمان از آن

ها  کار  افراد و حمایت روانشناختی از آنان را نیر  کارکنان نیست، بلکه آگاهی از دشوار 

شده، حس تعهد کارکنان، (. حمایت سازمانی ادراک2105، 2شود )ارسلنر و بویلو شامل می

حمایت ها به سازمان و دستیابی به اهداف سازمانی را افرایش دهد. این شکل از وفادار  آن

منجر به نگرش و عملکرد کار  مثبت شده و تاثیر معنادار  بر سلامت روانشناختی کارکنان 

(. این بدان معناست که حس ارج نهادن سازمان به افراد و ادراک از 2109، 3دارد )ژنگ و وو

شود و در نتیجه آن، کارکنان مشکلات حمایت سازمانی منجر به احساسات کار  مثبت می

 (.2105کنند )ارسلنر و بویلو، یکی و روانشناختی کمتر  را تجربه میسلامت فیر

ها  متعدد  را  شده، روشتوانند برا  افرایش حمایت سازمانی ادراک ها میسازمان 

ا  در برخورد با افراد استفاده کند ها  منصفانهاتخاذ کنند. برا  مثال، اینکه کارفرما رویکرد

، 4شود )واتو، ژائو و ژ  شده تلقی می  حمایت سازمانی ادراکنیاز مهمی برابه عنوان پیش

ها استدال کرده اند که اگر کارکنان درک کنند با آن (2109) 7(. چو  و همکاران2109

منصفانه رفتار شده است، با عملکرد باا  شللی و نگرش مثبت به شلل و سازمان، این 

شده، بااترین تلاش سازمانی ادراککنند. بر این اساس، حمایت حمایت را مبران می

کند و پاسخ مثبتی است که کارکنان در انجا  وظایف شللی و اهداف سازمانی را منعکس می

مند  از پشتیبانی سازمان، ها  کارکنان به تومه، قدردانی ، مراقبت از سلامت و بهرهاز باور
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سازمانی ادراک شده، افراد  که (. بر اساس نظریه حمایت 2106، 0گیرد )لی و لینشات می

برداشت دقیقی از حمایت سازمانی دارند، تحت سه فرآیند روانشناختی و بر اساس کنش 

شوند. دو ، هویت  کنند. نخست، متعهد به دستیابی به اهداف سازمانی می متقابل عمل می

تلاش امتماعی و حس تعلق سازمانی خواهند داشت. سو ، باور قو  دارند که سازمان به 

 (.2106، 2ها پاداش خواهد داد )کیم، لی و شین آن

 

 یابی سازمانیهویت
(  نشات 0656) 4از تئور  هویت امتماعی تامفل و ترنر 3یابی سازمانیمفهو  هویت

یابی سازمانی، ادراک یکی بودن با (، هویت0662) 7مال و اشفورث گرفته است. طبق مطالعه

زمانی که فرد، خود را از طریق ماهیت سازمانی که عضو آن یا وابستگی به یک سازمان است؛ 

سازد تا اهداف کند. این احساس یکی بودن )برابر (، افراد را قادر میاست، تعریف می

ارتقا  عملکرد  ها  خود در نظر بگیرند و در نتیجه به افراد انگیرهسازمان را به عنوان هدف

یابی سازمانی شکل (. در واقع، هویت2106، 9و علی دهد )اسلا ، احمدفرد  و سازمانی را می

-یابی امتماعی است که در آن افراد خود را به عنوان عضو  از سازمان طبقها  از هویتویژه
یابی سازمانی بر این دالت دارد که (. هویت2109، 5بند  کنند )میائو، اوا، نیومن و شوآرتر

خویش، هم به لحا  شناختی )درونی  ارهکارکنان عضویت سازمانی خود را به خود انگ

ها  سازمانی( و هم احساسی )احساس غرور و افتخار از اینکه بخشی از سازمان ساختن ارزش

 دهند.هستند(، یا هر دو مورد، پیوند می

تراز  بین یابی سازمانی نوعی هماین است که هویت گسترده یک دیدگاه پذیرفته شده

ت و منجر به احساس یگانگی و وحدت بین فرد و سازمان و ها  فرد  و ممعی اسهویت

سب  میل به ایمنی و امنیت، (. افراد به2105، 9شود )براون توصیف خود از طریق سازمان می
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شوند. این ها  امتماعی شناسایی میبند نفس، با طبقهکاهش عد  قطعیت و افرایش عرت

 ها  آنت گروهی سهیم باشند؛ که دستاوردسازد تا در موقعیها را قادر مییابی آنهویت

تواند کارکنان را به سمت اتخاذ و یابی سازمانی میفردگرایی است. هویت فراتر از قدرت

ها  خویش، سوق دهد. در نتیجه، پذیرفتن علایق و اهداف سازمان به عنوان علایق و هدف

ی اهداف را اتخاد و علایق فرد  یابی سازمانی باا، با احتمال زیاد همگرایکارکنان با هویت

 .(2104، 0خود را برا  کس  نتای  ممعی  فدا کنند )موریانو، مولرو، توپا و لو  مانجین

 
 یابی سازمانی شده و هویت بین حمایت سازمانی ادراک رابطه
را  3و کنش مثبت متقابل 2اند که حمایت سازمانی ادراک شده، تعهد ژوهشگران دریافتهپ

سب  نفس بااتر به)عرت 4دهد. به علاوه، حمایت سازمانی احساس خودکفاییافرایش می

رود عضویت در سازمانی که احساس  دهد. بنابراین انتظار میعضویت سازمانی( را ارتقا می

انگیرد یابی سازمانی را نیر بردهد، هویتنفس شخص را افرایش میو عرت 7خود ارزشمند 

(، مدل تعامل گروهی را ارائه 2113) 5(. تایلر و بلدر2119 ،9)اسلاس، کلیمچاک و هولمر

یابند، به همان کند، میرانی که افراد از طریق کارفرما  خود هویت میدادند که پیشنهاد می

 شود.ا  است که با کارکنان منصفانه رفتار می اندازه

سازمانی( بیشتر به یابی شده و هویتچنین ارتباطی )ارتباط میان حمایت سازمانی ادراک 

هایی که به طور خاص مرتبط با تئور  تبادل امتماعی هستند، حمایت    استدالواسطه

ها ارزش کنند سازمان برا  رفاه آن ها، کارکنانی که حس می شوند. بر اساس این تئور  می

قو  گذار  روانشناختی در سازمان و حس قائل است، احتمااً این موضوع را از طریق سرمایه

تواند به علاوه، حمایت سازمانی میکنند. به یابی سازمانی، مبران میتر  از تعلق و هویت

نفس، حس تایید و بهاحساسی مهم برا  ارتقا  اعتماد-ها  امتماعیساختن نیازمحقق
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یابی از طریق سازمان را وابستگی کمک کند که این امر تعلق عاطفی به سازمان و هویت

 (.2101، 0)ادواردز و پسی دهدافرایش می

دهد؛ زیرا این فرآیند، به به علاوه حمایت سازمانی، ادراک مذابیت سازمان را افرایش می

دهد. در نتیجه بیشتر احتمال دارد که افراد، نسبت به تر  میافراد هویت امتماعی مثبت

پیدا کنند )دا  و ها هستند حس هویت یک ویژگی مثبت به آن هایی که قادر به ارائهسازمان

 شود: (. از اینرو فرضیه پژوهشی زیر در نظر گرفته می2109، 2کین

H1دارد سازمانی یابی هویت بر معنادار  و مثبت : حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر. 

 

 تنیدگی شغلیدرهم
علل ماندگار   را برا  مطالعه  4تنیدگی شللی(، تئور  درهم2110) 3میتچل و همکاران

توان به  یا ترک شلل توسعه دادند. طبق این تئور ، دایل ماندگار  در سازمان را نمی

ها باید به منظور حفظ کارکنان،  سادگی، عکسِ دایل ترک سازمان دانست؛ بلکه  سازمان

تنیدگی شللی آنان را توسعه دهند. بر اساس این تئور ، تصمیم به ماندگار  یا ترک درهم

فرد از روابطی که کارکنان با شلل و سازمان خود دارند بها  منحصرمجموعه مان به واسطهساز

( 9تنیدگی غیر شللیها )درهم( و همچنین زندگی غیر کار  آن7تنیدگی در محل کار)در هم

تنیدگی شللی، طیف وسیعی از عوامل شللی موثر بر (. درهم2105، 5شود )تریرن اتخاذ می

-(. از سو  دیگر درهم2106، 9دهد )تان، لو ، ا  و ژنگنان را نشان مینگهداشت کارک
دهد. گاهی به ما  این مفهو ، از شللی، عوامل غیر کار  را مد نظر قرار میتنیدگی غیر

کار  و   غیرهاشود که به روابط شخص با فضاتنیدگی امتماعی استفاده میعبارت درهم

ها  ها یا فعالیت برا  مثال با خانواده و دوستان، سرگرمی روانشناختی یا عاطفی و  رابطه

کار ، اشاره دارد )لئونگ، چان و همکاران، ها  غیرمهم دیگر  از فضا امتماعی و هر منبه

                                                             
1. Edwards & Peccei 
2. Dai & Qin 
3. Mitchel et al. 
4. Job Embeddedness 
5. On-The-Job Embeddedness 
6. Off-The-Job Embeddedness 
7. Treuren  
8. Tan, Loi, Lam, & Zhang  
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تنیدگی شللی مورد بررسی قرار گرفته است و متلیر  (. در تحقیق حاضر، درهم2106

-ساز  اصلی سازه درهماست. مفهو  تنیدگی غیرشللی خارج از حوزه این مطالعه درهم
نیا، اسلامی و است )رحیمی 3و فدا کردن 2، تناس 0پیوند تنیدگی شللی شامل سه مولفه

 (.2106نصرتی، 

را به عنوان، روابط رسمی یا غیر رسمی بین فرد  (، پیوند شللی 2110میتچل و همکاران ) 

دانند. با افرایش تعداد و و اهمیت  کار  میها در داخل سازمان و سازمان یا سایر افراد و گروه

شوند )کوئترر، اینما، پویسات، تنیده میاین ارتباطات، کارکنان بیشتر با شلل خود درهم

 (.2109، 4ردموند و استندینگ

تنیدگی شللی زمانی کند. درهمتناس  شللی، به ادراک فرد از سازگار  با کار اشاره می

  فرد و شلل با هم متناس  باشند. البته ادراک تناس  در ها یابد که خصیصهافرایش می

سازمان( ومود دارد. زمانی که -گروه، شخص-شلل، شخص-سطوح چندگانه )شخص

گذاشته در سازمان، ها  به اشتراکها  شخصی کارکنان و ارزشتناس  قو  بین ارزش

در این شرایط، افراد بیشتر ومود داشته باشد، افراد با احتمال بیشتر  با سازمان خواهند ماند. 

مذب شلل و سازمان شده و کمتر احتمال دارد که شلل/ سازمان را ترک کنند )کوئترر، 

ماد     سو  فدا کردن است که بر هرینهمولفه .(2106اینما، پویسات، ردموند و استندینگ، 

تنیدگی همدر ناشی از ترک شلل، اشاره دارد. بر مبنا  نظریه شدهشناختی درکو روان

شللی، هر چه سطح فدا کردن منابع ناشی از ترک شلل، از دیدگاه کارکنان، بااتر باشد؛ 

  (.0369نیا، نصرتی و اسلامی،تنیدگی شللی بیشتر خواهد بود )رحیمسطح درهم
 

 تنیدگی شغلی نقش تعدیلگر درهم

گر به عنوان متلیر تعدیلتنیدگی شللی درهم بیشتر درباره مطالعات پیشین بر نیاز به مطالعه

تنیدگی شللی، اند. به علاوه محققان معتقدند در بررسی متلیرها  نگرشی، درهمتاکید کرده

گر، شامل تعهد و هویت سازمانی،  ها  تعدیلتر  نسبت به سایر متلیرتر و مفیدنتای  مثبت

                                                             
1. Links 
2. Fit 
3. Sacrifice 
4. Coetzer, Inma, Poisat, Redmond, & Standing  
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در مورد اهمیت  0یورنا  که توسط تر (. در مطالعه2106نیا و همکاران، کند )رحیمیارائه می

تنیدگی شللی بر روابط میان متلیرها  حوزه رفتار سامانی انجا  شد، نشان  نقش تعدیلگر درهم

تنیدگی شللی  داده شد که رابطه بسیار  از متلیرها  رفتار  و نگرشی، توسط متلیر درهم

میان تضاد کار بر رابطه  درهم تنیدگی شللی توان به نقش تعدیلگر شود. از ممله می تعدیل می

( درهم تنیدگی شللی بر رابطه 2)حائل و خانواده با قصد ترک خدمت، و نیر نقش تعدیلگر

میان حمایت سازمانی ادراک شده و ادراک کارکنان از مداخلات سازمانی مانند تجدید 

تنیدگی شللی  ها  دیگر  از نقش تعدیلگر  درهم (. نمونه2105ساختار اشاره کرد )تورن، 

گر (، نقش تعدیل2102) 3کاراتپه ات تحقیق ومود دارد. به عنوان مثال، در مطالعهدر ادبی

شده بر تمایل به بین حمایت همکاران و حمایت سازمانی ادراک تنیدگی شللی بر رابطهدرهم

تنیدگی شللی، ترک خدمت مورد بررسی قرار گرفت. نتای  این مطالعه نشان داد که درهم

-شده را بر تمایل به ترک خدمت تعدیل میو حمایت سازمانی ادراک تاثیر حمایت همکاران
شده بر تمایل به کند. به این معنا که، اثر منفی حمایت همکاران و حمایت سازمانی ادراک

تنیدگی هایی که در همتر نسبت به آنتنیدگی شللی باا ترک خدمت در افراد  با درهم

، در صورت کس  حمایت تنیدگی باا ارکنان با درهمتر است. کتر  دارند، قو شللی پایین

رسمی مناسبی کافی از سو  سازمان، تناس  خوبی با شلل و سازمان و ارتباطات رسمی و غیر

بخش   رضایتهاحلبا همکاران خود دارند. زمانی که چنین کارکنانی برا  پیدا کردن راه

دریافت کنند، با احتمال کمتر  حل مشکلات شللی، حمایت کافی از سو  همکاران خود 

تر به شلل و تمایل به ترک سازمان از خود نشان دهند. به عبارت دیگر، چنین کارکنانی مقید

(. بنابراین، با تأکید  که در پیشینه تجربی تحقیق به 2102سازمان خود هستند )کاراتپه، 

شی ومود دارد، در این تنیدگی شللی بر رابطه میان متلیرها  نگر بررسی نقش تعدیلگر درهم

یابی  مطالعه، نقش تعدیلگر این متلیر بر رابطه میان حمایت سازمانی ادراک شده و هویت

تنیدگی شللی بیشتر، رابطه میان  رود درهم سازمانی مورد مطالعه قرار گرفت. منطقاً انتظار می

کنان، حمایت یابی سازمانی را تقویت کند؛ چرا که کار حمایت سازمانی ادراک شده و هویت

                                                             
1. Treuren 
2. Buffering effect 
3. Karatepe 



88تابستان ، 82م، شماره نه و یریت)بهبود و تحول(، سال بیستمطالعات مد 98  
 

کنند و  یابی سازمانی، مبران میتر  از تعلق و هویت سازمانی ادراک شده را با حس قو 

رود این تبادل، در کارکنانی که پیوند سازمانی، تناس  با سازمان و  حس فدا کردن  انتظار می

زیر تر باشد. از این فرضیه اصلی و فرضیات فرعی  تنیدگی شللی( بیشتر  دارند، قو  )درهم

 شوند: در نظر گرفته می

H2سازمانی را  یابی هویت تنیدگی شللی، رابطه حمایت سازمانی ادراک شده و : درهم

 .کند می تعدیل

H2a سازمانی را تعدیل  یابی هویت سازمانی ادراک شده و: پیوند شللی، رابطه حمایت

 .کند می

H2bسازمانی را  یابی هویت : تناس  شللی، رابطه حمایت سازمانی ادراک شده و

 .کند می تعدیل

H2cکند سازمانی را تعدیل می یابی هویت زمانی ادراک شده و: فداکردن، رابطه حمایت سا. 
 

 تحقیق پیشینه
گونه که در بخش ادبیات نظر  مشاهده شد، رابطه میان حمایت سازمانی ادراک  همان

مورد آزمون قرار گرفته است )اسلاس و یابی سازمانی در تحقیقات نسبتاً زیاد   شده و هویت

(. علت این 2109؛ دا  و کین، 2101؛ ادواردز و پسی، 2113؛ تایلر و بلدر، 2119همکاران، 

تنیدگی شللی است. بنابراین، برخی  تر بودن این دو متلیر نسبت به متلیر درهم شده امر شناخته

تنیدگی شللی در گر  درهمشده با محوریت نقش تعدیلها  انجا ترین پژوهشاز مهم

 گرارش شده است. 0مدول 
 

 . پیشینه پژوهش1جدول 

 بندی نتایج جمع هدف منبع ردیف

0 

 
 0گاش

(2105) 

بررسی تاثیر  مستقیم و تعاملی 
تنیدگی  ناامنی شللی و درهم

شللی بر رفتار سازمانی 
 غیراخلاقی

 تنیدگی شللیناامنی شللی و هم درهم
-به طور مثبت در مرتبط با رفتار غیر

امنی بین نا علاوه، رابطهاخلاقی هستند. به
 اخلاقی به واسطهشللی و رفتار غیر

                                                             
1. Ghosh 
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 شود.تنیدگی شللی تعدیل میدرهم

 (2105تریرن ) 2

تنیدگی شللی به بررسی درهم
بین تضاد  گر رابطهعنوان تعدیل

کار و خانواده و تمایل به ترک 
 خدمت

شللی  به عنوان یکی از ابعاد پیوند 
تنیدگی، تاثیر تضاد کار و خانواده درهم

بر تمایل به ترک  خدمت را تضعیف 
توانند تمایل به ها میکند. سازمانمی

پیوند   توسعه ترک خدمت را به واسطه
 شللی کارکنان کاهش دهند.

3 
 0افسر و بدیر

(2109) 

-گر درهمبررسی نقش تعدیل
تناس   رابطهتنیدگی شللی بر 

سازمان، حمایت سازمانی -فرد
شده و رفتار شهروند  ادراک

 سازمانی

سازمان و رفتار -تناس  فرد رابطه
حمایت  شهروند  سازمانی و رابطه

شده و رفتار شهروند  سازمانی ادراک
سازمانی در میان کارکنانی که با شلل 

-تنیدگی بیشتر  دارند، قو خود درهم
 تر است.

4 

چتی و 
 2همکاران

(2109) 

-گر درهمبررسی نقش تعدیل
تنیدگی شللی بر منابع استرس 
شللی و پذیرش شناختی برا  

 تلییر

کنندگان از منابع استرس مشارکت تجربه
شللی و پذیرش شناختی برا  تلییر، 

ها کم باشد، تنیدگی آنزمانی که درهم
 تر است.قو 

7 

اکگوندز و 
ملیس سین 

(2107) 

تنیدگی به عنوان بررسی درهم
گر  تاثیر اعتماد مدیر و تعدیل

عدالت توزیعی بر تمایل به ترک 
 خدمت

تنیدگی شللی تاثیر منفی عدالت درهم
توزیعی بر تمایل به ترک خدمت را 

 کند.تقویت می

9 

پیچی و 
 3همکاران

(2104) 

آفرین، بررسی تاثیر رهبر  تحول
تنیدگی  تعهد سازمانی، درهم

تجو  شللی بر شللی و رفتار مس
 تمایل به ترک شلل

بین تعهد  تنیدگی شللی رابطهدرهم
سازمانی و رفتار مستجو  شلل را 

 کند.تعدیل می

5 

کاراتپه و 
شهریار  

(2104) 

تنیدگی شللی به بررسی درهم
اثر عدالت  کنندهعنوان تعدیل

 ماییبهسازمانی بر تمایل به ما

ا  و تاثیر منفی عدالت توزیعی، رویه
تعاملی بر تمایلات ترک خدمت، بین 
کارکنان خط مقد  با سطوح باا  

 تر است.تنیدگی شللی قو درهم

                                                             
1. Afsar & Badir 
2. Chetty, Coetzee & Ferreira 
3. Peachy, Burton & Wells 
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9 
کاراتپه 

(2102) 

تنیدگی شللی به بررسی درهم
گر اثر حمایت عنوان تعدیل

همکاران و حمایت سازمانی 
 شدهادراک

بین حمایت  تنیدگی شللی رابطهدرهم
همکاران و تمایل به ترک خدمت را 

کند. همچنین، به عنوان تعدیل می
گر تاثیرات حمایت سازمانی تعدیل
شده بر تمایل به ترک خدمت و ادراک

 کند. عملکرد بازیابی خدمات، عمل می

6 

لی و 
 0همکاران

(2114) 

تنیدگی شللی بررسی تاثیر درهم
بر رفتار شهروند  سازمانی، 

شللی، غیبت اختیار ، و  عملکرد
 ترک خدمت داوطلبانه

تنیدگی، تاثیر غیبت، شهروند  و درهم
مایی شللی را تعدیل بهعملکرد بر ما

 کند.می

01 

صحت و 
سجادیان 

(0369) 

رابطه ادراک کارکنان از بررسی 
ها  منابع انسانی تعهد  فعالیت

تنیدگی شللی و  محور، درهم
 تمایل به ترک خدمت

ز متلیرها  ادراک بین هریک ا
ها  منابع انسانی  کارکنان از فعالیت
تنیدگی شللی و تمایل  تعهدمحور، درهم

به ترک خدمت کارکنان رابطه 
 دار  ومود دارد. معنی

00 

صحت و 
میرزایی 

(0365) 

و ناامنی شللی ها  ررسی پیامدب
به عنوان زا  عوامل استرس

 مشکلات سلامت کارکنان

 غیراخلاقی بامیران بروز رفتارها  
پیوندها  عاطفی که فرد با زندگی 

سازمانی و امتماعی خود دارد  تشدید یا 
 .شود تضعیف می

02 

نیا و  رحیم
همکاران 

(0369) 

بررسی تأثیر امنیت و استقلال 
واسطۀ  شللی بر ترک خدمت به

 تنیدگی شللی درهم

شده بر  منیت و استقلال شللی درکا
 دارد. تنیدگی شللی تأثیر مثبتی درهم

 

تنیدگی شللی در  افرایی این پژوهش، بررسی تعدیلگر  متلیر درهم سهم عمده دانش

یابی سازمانی است؛ چراکه در اکثر  رابطه میان حمایت سازمانی ادراک شده و هویت

تنیدگی شللی به بحث قصد ترک خدمت ارتباط داده شده و تأثیر و  تحقیقات، مفهو  درهم

رو به  ر متلیرها  نگرشی یا رفتار  نادیده گرفته شده است. از اینتأثر احتمالی آن بر سای

عنوان نوآور  تحقیق، در پی آن هستیم که نقش تعدیلگر این متلیر را در رابطه میان دو 

 مفهو  نگرشی، مورد آزمون قرار دهیم. 

                                                             
1. Lee, Mitchell, Sablynski, Burton & Holtom 
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نشان داده شده  0ها  متناظر با آن در شکل  بر این اساس، مدل مفهومی پژوهش و فرضیه

 است. 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 تحقیق روش
ها توصیفی، از نوع  پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد  و از نظر نحوه گردآور  داده

شع  یکی از بانک ها  خصوصی کشور پیمایشی است. مامعه هدف این پژوهش، کارکنان 

ا  تصادفی بوده است. به این صورت  گیر  مورد استفاده، خوشه و روش نمونهدر شهر تهران 

که در مرحله اول شهر تهران به پن  منطقه ملرافیایی )شمال، منوب، شرق، غرب و مرکر( 

طور تصادفی از بین  گیر  به و در نهایت نمونه سپس دو شعبه از هر خوشه انتخاب شد تقسیم و

نفر  0211حدود  0369در مرداد ماه سال کارکنان شع  صورت گرفت. حجم مامعه مذکور 

نفر است.  260بود و با تومه به این حجم مامعه حداقل حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران، 

د که پرسشنامه بازگردانده ش 312پرسشنامه توزیع شده، تعداد  301در فاز امرایی پیمایش، از 

 269پرسشنامه سالم )که به درستی و کامل تکمیل شده بودند( بود. این  269از آن میان 

مورد( بیشتر و از این منظر کافی  260پرسشنامه از حداقل مورد نیاز برا  انجا  این پژوهش )

استفاده  2هایی به شرح مدول آور  اطلاعات در این پژوهش از پرسشنامه به منظور ممع بود.

.کاملا مخالفم تا 0از -ا   گرینه 7ها  پرسشنامه، لیکرت  مقیاس تمامی گویه ست.شده ا

آور  اطلاعات،  بوده است. مهت بررسی روایی محتوا و صور  ابرارِ ممع -.کاملا موافقم7
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ها در اختیار پن  نفر از متخصصان حوزه منابع انسانی و رفتار سازمانی قرار گرفت و  پرسشنامه

 ی اصلاحات، به تأیید آنان رسید.پس از انجا  برخ
 شناختی اعضای نمونه های جمعیت . ویژگی2جدول

 میانگین ها گویه متغیر

خطای 
استاندارد 

 میانگین

انحراف 
 استاندارد

بار 
 عاملی

حمایت سازمانی 
 ادراک شده

، 6891)ایزنبرگر، 
6881) 

C alpha= 0.81 
CR= 0.88 

AVE= 0.66 

POS1  سازمان من به
 دهد. هایم اهمیت می ایده

3969 19172 19572 
a19499 

POS2  سازمان من واقعا
برا  رفاهم اهمیت قائل 

 است.
4902 19146 19469 

a19366 

POS3  ًسازمان من قویا
ها  مرا در اهداف و ارزش
 گیرد.نظر می

4932 19152 19972 19519 

POS4  زمانی که مشکلی
باشم، کمک از سو   داشته

 سازمانم در دسترس است.
3967 19190 19994 19513 

POS5  سازمان اشتباه
-صادقانه از سو  من را می

 بخشد.
3996 19196 19572 19903 

POS6  اگر فرصتی فراهم
شود، سازمان از من از سوء 

 (R)کند. استفاده می
3997 19194 19673 19922 

POS7  سازمان ملاحظه
ها   کمی نسبت به دغدغه

 (R) من دارد.
4912 19194 09010 19909 

POS8  اگر نیاز به مساعدت
باشم، سازمان خاصی داشته

 کند. به من کمک می
4932 19192 19909 19937 
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 یابی سازمانی هویت
 (6899، 0)مائل

C alpha= 0.76 
CR= 0.78 

AVE= 0.58 

OI1  اگر شخصی از سازمان
-من انتقاد کند، احساس می
 است.کنم به من توهین کرده

3996 19012 19996 19563 

OI2  من علاقه دار  نظر
دیگران درباره سازمانم 

 بدانم.
3923 19160 19602 19515 

OI3  زمانی که در مورد این
زنم، سازمان حرف می

« هاآن»ما  ا به« »معموا از 
 کنم.استفاده می

3916 19190 09115 19973 

OI4  ،موفقیت سازمانم
 موفقیت من است.

4979 19176 19694 19959 

OI5  زمانی که شخصی از
سازمان تعریف و تمجید 

کنم از کند، احساس میمی
 من تعریف کرده است.

4917 19166 19976 
a19306 

OI6  اگر سازمان من در
ها مورد انتقاد قرار  رسانه

-زده میگیرد، من خجالت
 شو .

4909 19010 19697 19919 

در هم 
تنیدگی 

 شغلی
)فلپس و 
، 2همکاران

9118) 

C 
alpha= 

0.89 
CR= 
0.91 

AVE= 

 تناس 
C 

alpha= 
0.83 
CR= 
0.90 

AVE= 
0.60 

Fit1  در شلل من از
هایم به ها و استعدادمهارت

 شود.خوبی استفاده می
3966 19199 19693 19563 

Fit2 کنم احساس می
تناس  خوبی با سازمانم 

 دار .
4979 19196 19979 19992 

Fit3  ،اگر با سازمانم بمانم
 به بیشتر اهدافم خواهم رسید.

4936 19150 19597 19975 

 فداکردن
C 

Sac1   در این شلل، آزاد
زیاد  برا  دنبال کردن 

4932 19164 19942 19691 

                                                             
1. Mael 
2. Felps, Mitchell, Hekman, Lee, Holtom & Harman 
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0.63 alpha= 
0.71 
CR= 
0.76 

AVE= 
0.53 

 اهدافم دار .
Sac2  اگر این شلل را

ها  زیاد  ترک کنم، چیر
 را فدا خواهم کرد.

3927 19190 19902 19962 

Sac3  من باور دار  که
همکار  من  دورنما  ادامه

 با سازمانم عالی است.
3967 19194 19976 19949 

 پیوند
C 

alpha= 
0.79 
CR= 
0.82 

AVE= 
0.58 

Link1  من عضو یک گروه
 کار  اثربخش هستم.

4904 19192 19996 19923 

Link2  من صمیمانه با
 کنم.همکارانم کار می

4979 19157 09202 19907 

Link3  هنگا  کار، مکررا
در تعامل با اعضا  گروه 
 کار  خود هستم.

3960 19016 19999 19904 

a  در فاز تحلیل عاملی از مدل حذف شدند. 199: این بارها  عاملی به دلیل کمتر بودن از 

 

ها از شاخص آلفا  کرونباخ و معیار پایایی مرک  و  تعیین پایایی سازه همچنین برا 

دیده  2است. همانطور که در مدولاستفاده شده ها نیر از روایی همگرا مهت تعیین روایی آن

 5/1ها باا   برا  تما  سازه (CR) مرک  و پایایی (C alpha)آلفا  کرونباخ شود، ضری   می

 (AVE)باشد. به علاوه، مقادیر روایی همگرا  است که نشان دهنده سازگار  درونی مدل می

 نمومنظور آزه ب .دل استاست، که نشان دهنده اعتبار درونی م 7/1را  تمامی سازه ها باا  ب

 تمربعا کمترین دیکررو با ر ساختا تادادمع ز ادس لددم روش پژوهش از مفهومی لمد

آمار توصیفی نمونه گرارش شده و  ادامه در. شد دهتفادسا SmartPLS2.0.M3افرار   نر و مرئی

برازش ر  و همچنین بررسی ساختا لمد نموگیر  و آز ازهندا لمد نموآز ای دنتپس از آن 

 .ده استش ئهارا ها و برازش کلی مدل آن

 
 های تحقیق یافته

ها  خصوصی کشور در شهر  شع  یکی از بانکمامعه هدف این پژوهش کارکنان 
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نفر از مامعه آمار  مطرح شده  269بوده و نمونه آمار  این پژوهش متشکل از تهران 

درصد  51درصد مجرد و  26درصد مرد بودند.  35درصد از کارکنان زن و  92باشد.  می

درصد( و بیشترین سطح  36سال ) 41تا  30متأهل بودند. بیشترین دامنه سنی مربوط به 

 درصد( بود. 29تحصیلات فوق لیسانس )

 
 گیری بررسی و آزمون مدل اندازه

درصد(  67گیر  همگن خواهد بود که در سطح معنادار  مورد نظر ) زمانی مدل اندازه

پذیر  بیشتر بوده و بارها  عاملی هر یک از متلیرها  مشاهده 69/0مطلق عدد از قدر  tمقدار 

باشد. در این پژوهش پس از اینکه مسیرهایی  9/1متناظر با متلیر پنهان آن دارا  حداقل مقدار 

اند از مدل حذف شدند، شرایط مناس  از منظر تحلیل عاملی  داشته 9/1که بار عاملی کمتر از 

 (.2حاصل گردید )شکل

 
 بررسی و آزمون مدل ساختاری

مدل درونی نشانگر ارتباط بین متلیرها  مکنون پژوهش بوده و با استفاده از مدل درونی 

ها  پژوهش پرداخت. مهت معنادار بودن ضری  مسیر از  است توان به بررسی فرضیهمی

 79/2ز عدد هر مسیر ا t درصد( مقدار66تا در سطح معنادار  مورد نظر )در پژوهش حاضر 

ج صدق 2ها به غیر از فرضیه  بیشتر باشد که در این پژوهش این حالت برا  تمامی فرضیه

قابل   3کرده است. نتای  فرضیات پژوهش مطابق با ضرای  مسیر مدل ساختار  در مدول

است.  در مدول مذکور، همچنین میران معنادار  هر مسیر و میران ضری  تعیین  مشاهده

 گرارش شده است.متلیر وابسته 
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 فرضیات پژوهش. بررسی ۳جدول

 
آورده شده است. همچنین  3افرار در قال  تخمین استاندارد در شکل  خرومی نر 

رقمی اعشار   ضری  تعیینمشاهده کرد.  3مدول توان در  معنادار  ضرای  مسیر را نیر می

 )ها (تلییرات متلیر وابسته به وسیله متلیر از دهد که چند درصد شان میاست و ن 0و  1بین 

قابل  4همانطور که در مدول -. ارقا  ضری  تعیین در این پژوهش دشو می تبیین مستقل

رضایت بخش بوده است. از  به توضیح است که ضرای  مسیر و بارها  عاملی  -اند مشاهده

ه تاثیرگذار  حمایت مدل فرضیه کلی تعدیلگر  )تعدیلگر  در هم تنیدگی شللی در رابط

گرارش شده است اما از آوردن تصاویر خرومی  4یابی سازمانی( در مدول  سازمانی بر هویت

افرار شامل ضرای  مسیر و بارها  عاملی در حالت تخمین استاندارد و در حالت معنادار   نر 

 برا  آن مدل به دلیل ملوگیر  از اطناب مقاله خوددار  شده است.

 رابـطـه فرضیه
ضرایب 

 مسیر
tنتیجه آماره R

2 

 پذیرش فرضیه 073/7 704/1 یابی سازمانی هویت ←حمایت سازمانی 0
469/1 

2 
 تعدیلگر  در هم تنیدگی شللی در رابطه

 یابی سازمانی هویت  ←حمایت سازمانی 
263/1 696/2 

پذیرش فرضیه 
 )نسبی(

 الف2
 تعدیلگر  پیوند در رابطه

 یابی سازمانی هویت   ←حمایت سازمانی 
 پذیرش فرضیه 903/2 319/1

 ب2 794/1
 تعدیلگر  تناس  در رابطه

 یابی سازمانی هویت   ←حمایت سازمانی 
 پذیرش فرضیه 513/5 392/1

 ج2
 تعدیلگر  فدا کردن در رابطه

 یابی سازمانی هویت   ←حمایت سازمانی 
 رد فرضیه 122/0 079/1



شغلی..... تنیدگی بررسی نقش تعدیلگری درهم  88 
 

 
 مسیر و بارهای عاملی در حالت معناداری . ضرایب2شکل

 

PLS  (GoF )1 آزمون مدل کلی
 

شود و با تأیید برازش آن، گیر  و ساختار  میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه

عنوان مقادیر به 39/1و  27/1، 10/1شود. سه مقدار بررسی برازش در یک مدل کامل می

بینی کلی  این شاخص توانایی پیشضعیف، متوسط و قو  برا  این معیار معرفی شده است. 

متلیرها  مکنون  بینی شده در پیش مدل را مورد بررسی قرار می دهد و اینکه آیا مدل آزمون

به عنوان معیار  برا  سنجش عملکرد کلی  GoFشاخص  .خیرزا موفق بوده است یا  درون

  شود. محاسبه می 0رود و به شرح رابطه  شمار می مدل به

6)                      √           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅     ̅̅ ̅   

√            = 0/586 
 

به دست آمد که حاکی از برازش مطلوب مدل کلی  799/1ضری  نیکویی برازش عدد 

 باشد. این پژوهش می
                                                             
1. Goodness of Fit 
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 گیری و پیشنهادها نتیجه
میان  تنیدگی شللی بر رابطهگر  درهمهدف اصلی این پژوهش، بررسی اثر تعدیل

نخست پژوهش نشان  یابی سازمانی بود. آزمون فرضیهشده و هویتحمایت سازمانی ادراک
یابی سازمانی تاثیرگذار است. این نتیجه با شده بر هویتداد که حمایت سازمانی ادراک

 3زمنریک و همکاران (،2109) 2(، دا  و کین2119) 0ها  مطالعات، اسلاس و همکاران یافته

توان ادعا کرد ادراک ( مطابقت دارد. در نتیجه، می2104) 4( و شن و همکاران2100)

ها  کارکنان، در نظر گرفتن ها  سازمانی مانند اهمیت دادن به ایدهکارکنان از حمایت
ها  کارکنان، مساعدت در موارد خاص، بخشش اشتباهات سهو  کارکنان و اهداف و ارزش

یابی سازمانی کارکنان تاثیر مثبت دارد. در واقع میران ادراک کارکنان از آن بر هویت نظایر

شود؛ به  بودن و وابستگی به سازمان توسط فرد میحمایت سازمان منجر به ادراک یکی
گیرد و  ا  که فرد، اهداف سازمان را به عنوان اهداف شخصی خود در نظر می گونه

دو ، اثر  کند. همچنین، با آزمون فرضیه زمان همراستا میاش را با هویت سا خودپنداره

یابی سازمانی  شده و هویتحمایت سازمانی ادراک تنیدگی شللی بر رابطهگر  درهم تعدیل
تنیدگی شللی، این رابطه را افرایش در مجموع درهم تایید شد. بنابراین 7به صورت نسبی

راستاست. ( هم2109) 5( و افسر و بدیر2102) 9کاراتپهها  مطالعات دهد. این نتیجه با یافته می

کردن تنیدگی شللی شامل سه بُعد تناس ، پیوند و فداگونه که پیشتر اشاره شد، درهم اما همان

حمایت سازمانی  گر  تناس  شللی و پیوند شللی در رابطهاست که در این مطالعه اثر تعدیل
گر  فدا کردن شللی در شد؛ در حالی که اثر تعدیلیابی سازمانی تایید شده و هویتادراک

توان نتیجه گرفت، متناس  بودن اهداف، این رابطه مورد تأیید قرار نگرفت. بنابراین می

کند و روابط و تعامل با ، استعداد و روحیات شخص با سازمانی که در آن فعالیت میمهارت
 گر  که رابطهعنوان تعدیلسایر کارکنان و عضویت اثربخش در یک گروه کار  به 

کند. دهد، عمل مییابی سازمانی  را مهت و شدت میشده بر هویتحمایت سازمانی ادراک

                                                             
1. Sluss et al 
2. Dai & Qin 
3. Zagenczyk et al 
4. Shen et al 
5. Partial  
6. Karatepe 
7. Afsar & Badir 
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تنیدگی باایی با شلل خود دارد، نسبت به افراد  که سطوح در واقع فرد  که درهم
یابی هویتشده بر تر  از تناس  و پیوند با شلل خود دارند، اثر حمایت سازمانی ادارک پایین

طور که آزمون فرضیات نشان داد، با سازمان خود را بیشتر تجربه و ادراک خواهند کرد. همان

یابی سازمانی  شده و هویتمیان حمایت سازمانی ادراک کردن شللی نقشی در در رابطهفدا
 به عنوان یکی از ابعاد  درهم تنیدگی شللی، به لحا  ساختار  و« فداکردن»نداشت. متلیر 

کردن اهداف ترتی ، فدادارد.  بدین  0«تعهد سازمانی مستمر»مفهومی مشابهت زیاد  با بُعد  

آل و عد  ترک شلل به دورنما  کار  ایده شخصی، ادامه همکار  با سازمان با انگیره

حمایت سازمانی  گر  در رابطهتواند اثر تعدیلها  معنو  و ماد  نمیمنظور حفظ ارزش
یابی سازمانی نشان هویت یابی سازمانی داشته باشد. مطالعات در حوزههویت شده وادارک

ساز  اهداف راستاهم یابد به واسطهدهند، فرد  که از طریق سازمان خود هویت میمی

  کند در راستابیند و سعی میسازمانی و اهدف فرد  خویش، خود را عضو  از سازمان می
شده به عنوان یک مل کند. البته، حمایت سازمانی ادراکبه تحقق پیوستن این اهداف ع

کند؛ بدین معنا که هر چقدر ادراک کارکنان از یابی سازمانی عمل مینیاز برا  هویت پیش

یابی کارکنان از طریق سازمان میران حمایت سازمان خود بااتر باشد، اثر بیشتر  در هویت
ا  افرایش میران حمایت خود از کارکنان، مانند ها باید در راستدارد. بدین منظور، سازمان

ها  شخصی افراد، تومه به ها، در نظر گرفتن اهداف و ارزشها  آناهمیت دادن به ایده

کارکنان در محل کار و در زندگی شخصی و نیر کاربرد مناس  مهارت و استعداد و  دغدغه

سازمانی تنها متوقف  ، حمایتها به شیوه صحیح، سیاستگذار  کنند. البتهمبران خدمت آن
ها  غیرملموس و حمایت روانشناختی  ها و انتظارات مالی کارکنان نیست؛ بلکه حمایتبر نیاز

ها   شود. موضوع مهم دیگر آن است که کارکنانی که در محیط از کارکنان را نیر شامل می

ند حمایت سازمانی کن و به دور از شفافیت اطلاعاتی، ساختار  و نظایر آن کار می« سیاسی»
ها  سازمانی کمتر نیست، بلکه  کنند؛ که این لروماً به معنا  ارائه حمایت اندکی را ادراک می

دهد. این مورد به صورت خاص  ها تحت تأثیر منفی قرار می ادراک کارکنان را از این حمایت

اد  در ها  ملموس م در ارتباط با مشاغل صنعت بانکی کشور مصداق دارد؛ چراکه حمایت

ماند، ایجاد یک فرهنگ مبتنی بر  این صنعت نسبتاً مناس  است؛ اما آنچه اغل  ملفول می

                                                             
1. Continuous commitment  
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ها  روانشناختی را تحت  است که ادراک کارکنان را از حمایت« سازمان حامی کارکنان»
تر  تأثیر قرار دهد. بنابراین، این احتمال ومود دارد که با افرایش میران حمایت سازمانی و مهم

مناس  آن با کارکنان،  میران ادراک کارکنان از حمایت سازمانی  0آن تعامل و تبادلاز 

کنند که برا  افرایش یابد و در نتیجه، کارکنان با ادراک بااتر از حمایت سازمانی، حس 
کند و در نتیجه ها تومه میها ارزش قائل است و به آنسازمان اهمیت دارند، سازمان برا  آن

تواند کنند. این فرآیند در سازمان میحس تعلق و هویت بیشتر  نسبت به سازمان خود پیدا 

تنیدگی شللی باشد. به عنوان یک استراتژ  ها  متعدد  از ممله درهمتحت تأثیر متلیر

 اثربخش، تناس  شلل  و فرد و برقرار  تعاملات صمیمانه با کارکنان که مصادیق تناس  و
یابی سازمانی کارکنان تواند اثر حمایت سازمانی ادراک شده بر هویتپیوند شللی هستند،  می

تنیدگی امتماعی(، عوامل غیر شللی )درهمتنیدگی غیررا تقویت کند. از سو  دیگر درهم

دهد. بنابراین به عنوان پیشنهادها  پژوهشی، در درمه نخست در کار  را نیر مد نظر قرار می
رفتن این سازه برا  انواع مشاغلی که امروزه در حال ظهور هستند، نظیر مشاغل نظر گ

شود. در عین حال، مطالعه سازه درهم تنیدگی امتماعی و تأثیر  توصیه می 2سپار  شده ممع

آن بر عوامل شللی با تومه به مناسبات دو سویه میان کار و زندگی امتماعی افراد از دیگر 

 قیق است.پیشنهادها  پژوهشی تح
 

  

                                                             
1. Communicate  
2. Crowd working 
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