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د سازماني بر تعهشده و اعتماد  لت سازماني، حمايت سازماني ادراکتأثير عدا
  سازماني

  

  ∗∗∗∗∗∗∗∗نسب  هاشمي  فخرالسادات∗∗∗∗مهدي اميرکافي،
  

  چکيده
هـاي کـاري     بين ادراک عـدالت سـازماني و گـرايش   دهه است که محققان رابطة   به پنج نزديک  

در ايـن   . كننـد   مـي بررسي  ) زمانيمانند رضايت شغلي، درگيري شغلي و تعهد سا       ( را   كارمندان
. طور چـشمگيري گـسترش يافتـه اسـت      ادبيات به ته و دامنة  مدت تحقيقات زيادي صورت گرف    

ت  عوامل گرايشي از اهمي    هشي جديدي مطرح شده است که در آن       هاي پژو    حوزه ،علاوه بر اين  
  . اند شدهو جايگاه خاصي برخوردار 

اي سازمان، پژوهش حاضـر تـلاش کـرده اسـت از            ه  توجه به نقش عوامل گرايشي در نظريه       با
لت  متغيرهـاي عـدا    بـه بررسـي رابطـة      ١آمـوس  افزار ي ساختاري و با استفاده از نرم      طريق مدل 

 با تعهـد سـازماني    ) متغيرهاي مستقل (شده و اعتماد سازماني      سازماني، حمايت سازماني ادراک   
هاي مبادلـة اجتمـاعي، حمايـت       از نظريه  گيري ويژه اين تحقيق با بهره      به. بپردازد) متغير وابسته (

عنـوان    شده و اعتماد سازماني را به      دراک عضو، نقش حمايت سازماني ا     ـ رهبر سازماني و مبادلة  
 ـ . ده اسـت  كر بررسي   متغيرهاي ميانجي  نـشاني،    نفـر از کارمنـدان آتـش       ٣٤٣ن پـژوهش    در اي

نتايج . ان کرمان شرکت داشتند    است  امور شعب بانک ملي    مر، دانشگاه شهيد باهنر و ادارة     اح هلال
طريـق دو متغيـر حمايـت       مـستقيم، از   بـه شـکل غير     ،دهد که عدالت سازماني    تحقيق نشان مي  

حاکي اسـت کـه حمايـت سـازماني         نتايج  . گذارد  سازماني و اعتماد سازماني بر تعهد تأثير مي       
ريـق متغيـر اعتمـاد      طمستقيم آن از   تأثير غير  دارد؛شده تأثير مستقيم و غيرمستقيم بر تعهد          ادراک

گيرد و نهايتاً تأثير مستقيم اعتماد سازماني بر تعهد بيش از تأثير متغيرهـاي                سازماني صورت مي  
  . ديگر است

  
  . شده، اعتماد سازماني لت سازماني، حمايت سازماني ادراکتعهد سازماني، عدا: ها واژهکليد
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  مقدمه
 بـه خـود     ١يات رفتـار سـازمان    ي ـ در ادب   را يادي ـ توجه ز  ي گذشته، تعهد سازمان    طول چند دهة   در

 رفتارهـا و    کننـدة  ين ـيب شي پ يدهد که تعهد سازمان     مي مطالعات مختلف نشان  . جلب کرده است  
ر يمـا ؛  ٢٠٠٣ل،  يچنگ و استاک د   ؛  ٢٠٠٣چن و فرانچسکو،    (  است ي متعدد ي شغل يها شيگرا
  ). ٢٠٠٢گران، يو د

 تـا حـد     يت هـر سـازمان    ي ـارنـد کـه موفق    ن نکته توافـق د    يپردازان و محققان بر ا     هينظربيشتر  
سـو بـه     کي ـعوامـل مـذکور از    .  دارد ي و تعهد کارمندان آن بستگ     ي، وفادار ي به دلبستگ  ياديز

 يسـو  کنـد و از     مـي   و تـرک سـازمان کمـک       ييجا بت، جابه ي، غ يکار  مانند کم  يحل مشکلات 
 نـة ي کـار، زم   تي ـفيبردن ک شتر و بالا  يجهت تلاش ب   کارمندان در  يزش درون يت انگ يگر با تقو  يد

  . سازد  مي فراهميور  و بالابردن بهرهييش کاراي افزاي برايمساعد
 ي و جـو   وضـعيت  متـأثر از     يا  سازمان تـا انـدازه     بخش تي عملکرد مطلوب و رضا    ،رو نيا از

ت و ارزش قائـل     ي ـ اهـداف سـازمان اهم     ياست که در آن کارمندان به سازمان علاقه دارند، برا         
  . کنند  ميت و تعهدي آن احساس مسئولبرابر دردانند و  ميازمان از سيئهستند، خود را جز

لـسون،  يبـک و و ( ت اسـت ي ـز اهمئحـا  ٣يو عمل ـ ٢ي علم ـ  از دو جنبـة    ي تعهد سازمان  يبررس
 افـراد را  ي و رفتارهـا هـا  شيکـه گـرا  علاقه دارند  ي نظريها  مدلمحققان هم به توسعة   ). ٢٠٠١

  . فشان توجه دارنديران در انجام وظاي کمک به مد ويکنند، و هم به حل مسائل سازمان  مينييتب
رامـون مـا را فـرا       ي کـه پ   ي سـازمان  هـاي   طي تعهد را در مح ـ     مذکور ضرورت مطالعة   هاي  جنبه

 يران کـه بـا ناکارآمـد      ي ـ امـروز ا   ژه در جامعة  يو ن موضوع به  يطرح ا . سازد  مي  آشکار اند  گرفته
بـه بـاور    . ابـد ي  ي مـي  ت خاص ـ ي اهم ه است  مواج ي دولت هاي  نان سازم يي پا يور  و بهره  ينظام ادار 

 وابسته هـستند و     ها  نا به سازم  ها   از حوزه  ياري جامعه در بس   ي که اعضا  ي در مقطع کنون   ،ياريبس
  منـسجم و   يک نظـام ادار   ي بدون   ،گردد  مي  افزوده ين وابستگ ي ا يدگيچيروز بر ابعاد و پ     روزبه
  .دار وجود نداردي پاجانبه و توسعة شرفت همهي به پيابي  بالا امکان دستيور آمد با بهرهکار

 درک  ي   تجرب هاي  افتهي و   ي نظر يها  بر مدل  ي مبتن ي تعهد سازمان  ي علم ، مطالعة اساس نيابر
تـر   قي ـ آن عم  ي مثبـت و منف ـ    يامـدها ي و پ  هـا   ناران سـازم  ي اقـدامات مـسئولان و مـد       ما را دربارة  

                                                 
1 Organizational behavior literature 
2 Academic 
3 Pragmatic 
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 ل رابطـة  ي ـق تحل ي ـطرله از ن مسئ يي و تب  ي و آزمون مدل نظر    يت موجود بررس  يدر وضع . سازد مي
 مناسب جهـت    ي راهکارها  و ارائة  ي با تعهد سازمان   يت و اعتماد سازمان   ي عدالت، حما  يرهايمتغ
  . برخوردار استيت و اعتبار خاصي از اهمها نا سازميور  و بالابردن بهرهييش کارآيافزا
  

  سازي تعهد سازماني مفهوم
، )يتعهــد عــاطف (يشــناخت بعــاد روان اســت و ا١يوجهده و چنــديــچي پي مفهــوميتعهــد ســازمان

 ،رو ني ـااز). ٢٠٠٥،  ين و بـراد   يراب ـ( دارد) تعهـد مـستمر   ( يو اقتصاد ) يتعهد هنجار ( ياجتماع
 مراحـل رشـد و توسـعه آن         ين مفهـوم، بررس ـ   ي ـ، ابعاد و کـاربرد ا     ي مفهوم ي شناخت فضا  يبرا

د که  م كر يدوره تقس توان به سه      مي  را ي تعهد سازمان  ي مفهوم ، توسعة يکلطور  به.  است يضرور
 آن داشـته    ي کنـون  يسـاز  ت مفهـوم  ي بر وضـع   يرومندير ن ي تأث ها  ن دوره يک از ا  يد هر يبدون ترد 

  ).١٩٩٨، يمود؛ ٢٠٠١، چير و هرسکويما؛ ٢٠٠٧کوهن، ؛ ٢٠٠٩سامرز، ( است
 ياي ـاصـطلاح مزا  .  بـود  يمتک ـ) ١٩٦٠(  هـوارد بکـر    يساز فهومقات بر م  ي اول، تحق  در دورة 

رد و در   ي ـگ  مـي   افراد انجـام   وسيلة  به اشاره دارد که     ي ارزشمند يگذار هي سرما  به انباشت  ٢يجانب
  ). ٣٣٨: ٢٠٠٧به نقل از کوهن، ( صورت ترک سازمان آن را از دست خواهند داد

ر يي ـ تغ٣يشـناخت   رواني بـه دلبـستگ    ي ماد ي جانب ياي تمرکز مطالعات از مزا    ن دوره، يدر دوم 
 يافـت، تعهـد سـازمان     يتوسـعه   ) ١٩٧٤(  پـورتر  دست  هب که   ٤يشيافت گرا ين ره يدر ا . دادجهت  

 تمرکـز داشـت    ٦ي عاطف يدر نظر گرفته شده بود که تنها بر دلبستگ         ٥يبعد کي اي  عنوان سازه  به
  ). ٣٨٩: ١٩٩٨، يبه نقل از مود(

  را هـا   تـرين آن    يکی از مهـم   افت که   ي توسعه   يبعدافت مهم چند  ين ره ي چند ، سوم در دورة 
، يبعـد افت چند يمند بودند با طرح ره     ن علاقه ال و ري ما .دمطرح كردن ) ١٩٩١؛  ١٩٨٤(اير و الن    م

 هـا   آن. ن کارمندان و سازمان وجـود دارد      يکه ب  کنند   يبررس را   يتر  گسترده يوندهايمجموعه پ 

                                                 
1 Multi ـ Faceted 
2 side ـ bets 
3 Psychological attachment 
4 Attitudinal approach 
5 Undimensional construct 
6 Affective attachment 
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ا حالــت يــ ٢يک قالــب ذهنــيــرو يــن نيــا. داننــد  مــي١کننــدهديآور و مق  الــزامييــرويتعهــد را ن
  .سازد  ميانجام کنش وادار است که فرد را به يشناخت روان

  مختلـف مـشخص    ي ذهن ـ هاي   که توسط قالب   يان تعهدات يز م ي تما ير و الن برا   يطبق نظر ما  
ر، يپاول و مـا ( دي را برگزي، تعهد مستمر و تعهد هنجاريتوان سه عنوان تعهد عاطف    مي شود، مي

  ).٢٠٠١چ، ير و هرسکوي؛ ما٢٠٠٤
 ٤يري با آن و درگ    يپندار ذات به سازمان، هم  کارمندان    ٣ي احساس ي به دلبستگ  يتعهد عاطف 

 دي ـ کارمندان با سازمان تأک     رابطة ي و احساس  يشيدگاه بر وجه گرا   ين د يدر ا . در آن اشاره دارد   
 ريـشه   بکـر ي جـانب ياي مزاةي، تعهد مستمر است که در نظرين بعد از تعهد سازمان يدوم. شود مي

 ي تعهـد هنجـار  يبعد سوم تعهد سازمان. رديگ  مياز کارمندان به سازمان شکل   ياساس ن دارد و بر  
  .  ماندن در سازمان استيف براي احساس الزام و تکلي نوعدهندة است که نشان

  است که رابطـة ٥)يشناخت روان( ي روانين است که تعهد حالتيوجه مشترک هر سه مؤلفه ا   
ا ي ـدر سـازمان    ت  ي عـضو   ادامـة  ي برا ها  آنم  يسازد و به تصم     مي کارمندان را با سازمان مشخص    

  ). ٢٠٠٢، ي؛ وست٢٠٠٣چن و فرانچسکو، (  با آن اشاره دارديقطع همکار
 يمفهـوم  ي برخوردار اسـت کـه تعهـد سـازمان         يژگين و يالن از ا   و ريف ما ي تعر ،مجموعدر

 ي عـلاوه بـر بعـد اقتـصاد        هـا   آن يساز در نظر گرفته شده است و در مفهوم        يبعدده و چند  يچيپ
تعهـد   (يشـناخت  و جامعـه  ) يتعهـد عـاطف    (يشـناخت  و نقـش ابعـاد روان     ت  يبر اهم ) تعهد مستمر (

  .شود  ميديتأک) يهنجار
هـا    بـر آن  ر و الـن     ي مـا  شود كه   اي بررسي مي     سه مؤلفه  يمبنا بر يدر پژوهش حاضر تعهد سازمان    

مجمـوع تعهـد     کـه در   ،ن ابعـاد  ي ـم پرداخت کـه بـر ا      ي خواه ي به عوامل  ،در ادامه . اند  كيد كرده تأ
  .گذارد  ميريآورند، تأث  ميدي را پدي کليسازمان

  
  

                                                 
1 Binding force 
2 Frame of mind 
3 Emotional attachment 
4 Involvement 
5 Psychological state 
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  چارچوب نظري
 ي کـار يهـا  شي گـرا ي اسـت کـه در بررس ـ     ي مهم ـ هـاي   هي ـ از نظر  يک ـي ي اجتمـاع  ة مبادلة ينظر

چـون  را   هـايي   هي ـ نظر يه اسـاس و مبنـا     ي ـن نظر يا. رود  مي کار  به يژه تعهد سازمان  يو کارمندان به 
ن يـي  کـه بـه تب     دهـد    تـشكيل مـي     و اعتماد  ي عضو، عدالت سازمان    رهبر ـ، مبادلة يت سازمان يحما

  ).١٣٤٩: ٢٠١٠نک، يدکان(پردازند  ي ميرفتار سازمان
 ٢ و سـتاندة   ١رود کـه در آن داده       مـي  کـار   بـه  ي تعـاملات  دربارة" ي اجتماع مبادلة "،يکلطور  به

  . رديگ  مي صورت٤ا بده و بستاني ٣اساس انتظار برگشت، بريمادري و غيمنابع ماد
 منـابع و    يا واگـذار  ي ـن اهـدا    ي ب ـ ٥ن است که در فاصـلة     يپردازان مبادله ا   هي نظر يفرض اساس 

نامـد،    مـي  ل کالاها و خدمات   ي در تحو  ٧يعدم تقارن زمان  ) ١٣٧٧( چه را کلمن  ا آن يآن،   ٦جبران
  . ابدي  ميشود و توسعه  ميجاديکنندگان ا ان مبادلهي در مي و همکار٨اعتماد، تعهد، التزام

 ةي ـ نظر يم، اصل اساس ـ  يريگ  مي کار  به ها  ناسازمدرباب   را   ياجتماع مبادله   ةيکه نظر  يهنگام
شـوند   مـي  ٩)يا بده و بـستان    يمتقابل  ( جانبه وارد روابط دو   ها  ن است که افراد و سازمان     يمذکور ا 

 و يسـازد تـا وفـادار     مـي  در مبادله فراهميتي منصفانه، عادلانه و حما    يطي مح که در آن سازمان   
  ). ٧٣٨: ٢٠٠٨گران، ياندروز و د( دت كنيجاد و تقوي سازمان اقبالدر  کارمندان رايتعهد عاطف

 در  يت و اعتماد بـا تعهـد سـازمان        ي عدالت، حما  يرهاي متغ ت رابطة يرو، با توجه به اهم     نيااز
ق حاضـر بـه     ي ـنـه، تحق  ين زم ي ـ در ا  ي اجتمـاع  ة مبادلـة  ي ـت و نقـش نظر    ي سازمان و اهم   هاي  هينظر
عنـوان   ت و اعتمـاد را بـه      ي ـکـه نقـش حما    ژه آن ي ـو بـه . پردازد  مي  مذکور يرهاي متغ  رابطة يبررس
ن منظـور ابتـدا     ي ـ ا يبـرا . هـستند ن عدالت و تعهد     ي ب رابطةميانجي  که   كند  مي يبررس ييرهايمتغ
ر وابسته مورد بحـث   يگر و با متغ   يکدي با   ها  آن و سپس رابطة  شوند    ميف  ي مستقل توص  يرهايمتغ
  . رديگ  ميقرار

  
                                                 

1 Giving 
2 Receiving 
3 Return 
4 Reciprocity 
5 Hiatus 
6 Reciprocation 
7 Time asymmetries 
8 Obligation 
9 Reciprocal relationship 
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  عدالت سازماني
بـودن برخـورد سـازمان بـا کارمنـدان و            خـصوص منـصفانه    ادراک افـراد را در     يسازمانعدالت  
در ). ٣٤: ٢٠١٠ و تنـووا،     ينـادر ( کنـد   مـي  في توص ين ادراک ي به چن  ها  آن ي رفتار هاي  واکنش

، عـدالت   يعيعدالت تـوز  . شود  مي ي بررس ي غالباً سه شکل از عدالت سازمان      يقات سازمان يتحق
  ).٢٠٠٦گران، ي؛ ونگ و د٢٠١٠نک، يدکان( يا ا مراودهي ي و عدالت تعامليا هيرو

 ١ص متفـاوت  يتخـص .  متمرکز بود  يعي بر عدالت توز   ي عدالت سازمان  ه دربارة يقات اول يتحق
رنـدال و مـولر،   ( در مرکـز مفهـوم عـدالت قـرار دارد     هـا   افراد و گروه   ي برا ها  تيکالاها و موقع  

ان ي ـامـدها در م   يج و پ  يع نتا يف به هنگام توز   ت انصا ي رعا ي به معنا  يعيعدالت توز ). ١٧٨: ١٩٩٥
  ). ١٣٨٧گران، ين و ديدجوادي؛ س١٣٨٨ ،ياوتارخان( کارمندان سازمان است

ص و  ي تخـص  بـاب ق آن در  ي ـطر اشـاره دارد کـه از      هـايي   هي ـندها و رو  ي به فرا  يا هيعدالت رو 
ن اسـت کـه بـه       ي ـ ا يا هي ـ عـدالت رو   يدي ـ کل ک جنبـة  ي ـ. شـود  ي مـي  ري ـگ ميع منـابع تـصم    يتوز

  . رنديعهده گ بريم باشند و نقشيج سهيکنندگان اجازه داده شود در دستاوردها و نتا مشارکت
 تعامـل   ٢ي و صـور   ي رسـم  هـاي   ، کمتر شامل جنبه   يا هيخلاف عدالت رو  ، بر يعدالت تعامل 

 ٣،زان صـداقت  ي ـمانند م . رديگ مير با کارمندان را در بر     ي رفتار مد  ين نوع عدالت سازمان   يا. است
  . شود  مير ابرازي مديسو که در هنگام تعامل از٥ي و احترام٤تيو حساسزان توجه يم

 آورنـدة دي پد گريکـد ي عـدالت در تعامـل بـا         گانـة  اشکال سه ) ٢٠٠٧ (ونگيم و ل  يبه باور ک  
، يپـرور و نـاد     بـه نقـل از گـل      (  هـستند  ي کار هاي  طيشده نزد افراد در مح      ادراک يانصاف کل 

 مربـوط بـه     ي باورهـا  يري ـگ ه، بـه محـض شـکل      ي نظر نياساس ا  بر ،گريطرف د از). ٢٠٨: ١٣٨٩
 و  ي، اعتماد سـازمان   يت سازمان ير حما ي نظ ها  شيگر رفتارها و گرا   ين باورها بر د   ي، ا يانصاف کل 

  . گذارد  ميري تأثيتعهد سازمان
 يت سـازمان  ي ـسو بر حما   کي از يگرفته ادراک از عدالت سازمان     قات صورت ياساس تحق بر

گر اعتماد ي ديسوو از) ١٣٨٧، ي؛ زک١٣٨٤، ي و زاهدي؛ مدن٢٠١٠نک، يدکان( گذارد  ميريتأث
  ).١٣٨٨، ي؛ اوتارخان٢٠٠٢گران، ي و دي؛ آر٢٠٠٦گران، يونگ و د( سازد  مي را متأثريسازمان
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رو سـطح    نيهم ـدهـد و از     مـي   را توسـعه   ي اجتمـاع   بـر مبادلـة    ي روابط مبتن  ١برخورد عادلانه 
 ٢هـا  ص پـاداش  ي تخص نةيکه با کارمندان در زم     ينگامه. کند  مي تيک را تقو  ين دو شر  ياعتماد ب 

 نظر داده  اظهـار  ي بـرا  ي فرصـت  ٣يابي ـنـد ارز  يو در فرا  ) يعيعـدالت تـوز   ( شـود   مي منصفانه رفتار 
ر ي مـد يشخـص  نيو برخورد ب ) يا هيعدالت رو ( شود  مي دهي شن ها  آن ي صدا يشود و به عبارت    مي
ن ي سـطح اعتمـاد ب ـ     ،)يدالت تعـامل  ع ـ( ردي ـگ  مـي  اسـاس عـدالت و  انـصاف صـورت          بر ها  آنبا  

  مثبـت يابـد و بـه دسـتاوردها   ي  مـي شي افـزا يردست و به تبع آن اعتمـاد سـازمان     يسرپرست و ز  
سرپرسـت ـ   (ـ عـضو   رهبر ـ، چنانچـه مبادلـة  اينبـر  لاوه ع ـ.)١٣٤٩: ٢٠١٠نـک،  يدکان( انجامد مي

گيـرد و     ان قـرار مـی    تيـار کارمنـد   از کيفيت بالايی برخوردار باشد، منابع بيشتری در اخ        ) کارمند
شـود، طبيعـی اسـت کـه کارمنـدان            کـارگزار سـازمان شـناخته مـی       منزلة    به که سرپرست ازآنجا
  .احساس کنندتعهد بيشتري های دريافتی را به سازمان نسبت دهند و به آن  حمايت
  

  عنوان متغير ميانجي  به ٤شده حمايت سازماني ادراک
نـشان   يعنـوان عـامل    شـده را بـه       ادراک يازمانت س ي حما يساز  مفهوم ير سودمند يقات اخ يتحق

هـاچ وارتـر و     ( کنـد  ي مـي  گـر  يانجي ـ مـستقل و وابـسته را م       يرهـا ين متغ ي ب که رابطة داده است   
  ).٤٤١: ٢٠٠٣گران، يد

. سـازد   مـي   سازمان منعکس   کارمندان را دربارة   ي کل ي باورها شده  ادراک يت سازمان يحما
  کارمنـدان آشـکار    يشـود، بـرا    ي مـي   ناش ـ يات کار يب که عمدتاً از تجر    ،ن اعتقادات و باورها   يا

 ٥ کمک و معاضـدت    يدهد و برا    مي تي اهم ها  آنکار و تلاش      د که سازمان تا چه حد به      كن مي

 و  يج ـ مکـن ( سـت ها  آن ٦يستي ـ و بهز  يزان مراقـب سـلامت    ي ـ ارزش قائل است و بـه چـه م         ها  آن
  ). ٢٠٠٤گران، ي؛ وندنبرگ و د٢٠٠٦گران، يد

 هـا   آنرد و ادراک    ي ـگ  مي  کارمندان قرار  يريگ جهي استنباط و نت   يلب مبنا  اغ يين باورها يچن
ن و ي ـو( دهـد   مـي ش شـکل هـاي  تي سـازمان بـه تعهـدات و مـسئول    يبنديزان پايخصوص م را در 
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برابر درتعهد سازمان    ١شده را سنجة     ادراک يت سازمان يتوان حما   مي ،رو نيااز). ١٩٩٧گران،  يد
  ).٢٠٠٦گران، ي و ديج مکن( ز در نظر گرفتيکارمندان ن

ت ي ـحما) ١٩٦٠گولـدنر،   (بـستان   و  و هنجـار بـده    ) ١٩٦٤بـلاو،   ( ي اجتماع ة مبادلة يطبق نظر 
؛ ٢٠٠٠گـران،   يشاپ و د  ي ـبـه نقـل از ب     (  دارد ي با تعهـد سـازمان     ي مثبت شده رابطة    ادراک يسازمان
  ).٢٠١٠گران، يک و ديباران

ن اسـت کـه     ي ـ ا دهنـدة  ن نـشان  ان کارمنـدا  ي ـشـده در م     ادراک يت سازمان ي حما يسطح بالا 
کنـد، از عملکـرد       مـي  تي ـ حما هـا   آن مختلـف از     هاي  تي سازمان در موقع   کارمندان باور دارند  

  موجـب  ين باور و اعتقاد   يچن. دهد  مي  پاداش کنند  مي  که يکند و به تلاش     مي  دفاع ها  آنخوب  
ن ي ـا. نـد يبرآصدد جبـران  اسب سازمان واکنش نشان دهند و در  شود کارمندان به برخورد من     مي

 هـا   آنشتر  ي ـ ب يري ـشود و به درگ     مي شتر کارمندان منجر  ي ب ي تعهد سازمان  جانبه به تجربة    عمل دو 
). ٢٢٥: ٢٠٠٩و و ونـدنبرگ،   يپانـاچ (  بخش است  سازمان سود  ي که برا  انجامد مي ييدر رفتارها 

لتزام  احساس ا  يشده نوع   ادراک يت سازمان ي حما ي، سطوح بالا  ي اجتماع ة مبادلة ياساس نظر بر
  . کند  ميجاديا ٢ بازپرداختيف برايو تکل

بـر  ) شـده    ادراک يت سـازمان  ي ـحما( ن کارمند و سازمان   ي ب  بر مبادلة   علاوه يعدالت سازمان 
شده   ادراک يت سازمان يحما. گذارد  مي ريز تأث ين) کارمندـ     سرپرست مبادلة( ٣ عضو ـ رهبر مبادلة

سو بـا عـدالت      کي هستند که از   يا روابط مبادله  ي اصل هاي   از مؤلفه  ،دو عضو، هر  ـ رهبر و مبادلة 
  . گر با تعهد به سازمان و تعهد به سرپرست رابطه داردي ديسو و ازيسازمان

 ارزشـمند بـه     يد منـابع  ي ـک با ي است که در آن هـر شـر        ي اجتماع ادلة بر مب  ير مبتن ي اخ رابطة
گران، ين و د  يو(  کند يابيد مبادله را عادلانه و منصفانه ارز      يک با يگر ارائه کند و شر    يک د يشر

٨٣: ١٩٩٧ .(  
 هـاي  نـشانه ...) ر، مـسئول و يسرپرست، مـد (سازمان  ٤کارمندان از رفتار عوامل و کارگزاران 

 سازمان را به خود     ي نامطلوب و منف   يها يريگ يا سو ي ٥ مناسب و مطلوب   يريگ به جهت مربوط  
  ). ٢٠٠٨  گران،ي و دسلاسا(کنند   مياستنباط
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کـه بـه    را   يف ـي سـطح التـزام و تکل      تي ـن است که فقـدان حما     يارسد    مي آنچه مسلم به نظر   
 هـاي   تيکه کارمندان درک خواهند کرد که فعال      دهد، چرا   مي شود کاهش   مي سازمان احساس 

گـران،  يهاچ وارتر و د   (  است ٢شانهي بدخواهانه و بداند   ،باشد ١رخواهانهينکه خ ي ا يجا  به ،سازمان
  کارمنـدان اعتمـاد خـود را بـه سـازمان از دسـت      يوضـعيت ن ي در چن ـ ،ساده  طور به). ٤٤٢: ٢٠٠٣

 و عدم علاقه ممکن است      ياعتماد ي ب ابد؛ي   مي  به سازمان کاهش   ها  آن علاقه و توجه     دهند و  مي
  . نجامدي و نفرت بيارزي به بيحت
  

  عنوان متغير ميانجي اعتماد سازماني به
د شـو  مـي  بررسـي  سازوكاري گاهدر جاياره شد، در پژوهش حاضر اعتماد طور كه قبلاً اش  همان
 شــده بــر تعهــد ســازماني تــأثير ت ســازماني و حمايــت ســازماني ادراكطريــق آن عــدالكــه از

  . گذارد مي
براي  (٣اند، بر سطح بين اشخاص     قش اعتماد در روابط كاري پرداخته     اكثر مطالعاتي كه به ن    

تظارات فـرد  براي مثال ان (٤ سازمان، يا سطح تحليل فرد  ـ) كارمندـ سرپرستمثال رابطة دو نفرة
اين مطالعات بر تأثير اعتمـاد بـر ادراك فـرد      . اند تمركز داشته ) ي مختلف سازمان  ها   جنبه دربارة

  ).٥١: ٢٠٠٤گران، ياَمِتِر و د( كنند  ميتأكيد...) راي مثال سرپرست، مدير يا سازمانب(از هدف 
 بر سطح ديگر ها آنر اعتماد معتقد است كه اعتماد كارمندان در يك سطح ب    ) ١٩٩٧( تنريوا
  بـه سـازمان تـأثير      هـا   آن اعتماد كارمنـدان بـه سرپرسـت بـر اعتمـاد             ،براي مثال . گذارد  مي تأثير
 بـه رفتارهـا و پيامـدهاي منفـي بـراي           اعتمادي بـه سرپرسـتان و مـسئولان        مقابل بي در. گذارد مي

  . انجامد  ميسازمان
ــاير و ديگــران ــبر) ١٩٩٥( م ــةاســاس م ــاعي، اعت اجتدل مبادل ــاد رام ــراي   «م ــرد ب ــل ف تماي

  . كنند  مي تعريف»هاي ديگري مقابل كنشپذير ساختن خود در آسيب
   شـده تعريـف     ادراك  يـا مخـاطرة    ٥پذيري اعتماد را حالت يا وضعيت آسيب     ) ١٩٩٩ (كرامر
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هـاي    و كـنش   ٣ نيـات  ٢،هـا    انگيـزه  افـراد دربـارة   ) شـك و ترديـد     (١كند كه از عـدم قطعيـت       مي
: ٢٠١١گران،  يبه نقل از چاتوت و د     ( وابسته هستند    ها  آنكه به    شود  مي ناشييگراني  د ٤احتمالي

٢٣٤ .(  
كنـد تـا مـشخص سـازيم چگونـه        مـي كننده به ما كمكي مربوط به ادراك اعتماد    ها  بينش
 د قـادر خـواهيم بـو      هـا   اساس اين بينش  برما  . توانند بر اعتماد كارمندان تأثير بگذارند       مي مديران
يا رفتار  ( دهند  مي سازي در سازمان انجام   كه مديران براي اعتماد   را تحليل كنيم    رهايي  رفتاانواع  

  .  تحليل نماييم٥)قابل اعتماد مديريت
 كه با بحث عدالت سازماني ارتباط دارد، توجه         ،ي رفتار قابل اعتماد مديران    ها  يكي از جنبه  

تواننـد بـا توجـه        مي دهد، مديران   مي  نشان ٦بررسي ادبيات عدالت  .  به رفاه كارمندان است    ها  آن
بـودن توضـيحات     كننده به حقوق ديگران، قانع    ٧دادن به نيازها و علايق كارمندان، با احترام        نشان

گران، يتنر و د  يوا ( اعتماد را ارتقا بخشند    ها  كاري  نتايج نامطلوب و دوباره    دليل  به ٨و عذرخواهي 
٥١٨: ١٩٩٨.(  

در ) شـدن  سـهيم ( ك و اشـترا   ١٠شـدن در اطلاعـات     م امكان دسـتيابي و سـهي      ٩،ارتباطات باز 
بودن سـازمان و مـديران آن   ند كه بر درك از قابل اعتماد  از عواملي هست   ١١ادراكات/ احساسات

  ).١٤٨٩: ٢٠١٠گران، يکت و د (گذارند  ميتأثير
سـي بـه    ي كـه در آن دستر      معكوس روي دهد، يعنـي وضـعيت       طور  به مكن است  م اين فرايند 

پـذير نيـست و تـصور        هـا در سـازمان بـراي همـه امكـان            گيـري  در تصميم اطلاعات و مشاركت    
اين برداشـت  . منصفانه است مان با كارمندان ناعادلانه و غير     عمومي بر اين است كه برخورد ساز      
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رش، (شـود    مي يانجامد و موجب کاهش تعهد سازمان       مي ١اعتمادي متقابل   به بي  به احتمال زياد  
١٠١: ١٩٩١.(  

 و با عنايت به     ها  آن و متغيرهاي مستقل و تبيين رابطة     ه توصيف متغير وابسته     اكنون با توجه ب   
 ١ شـمارة    شد، الگـوي تحليلـي     و نظراتي كه در بخش چارچوب نظري پژوهش ارائه           ها  ديدگاه

  . پردازيم  مي آندربارة مهم ي شده است كه در ادامه به دو نكتةبراي اين تحقيق طراح
: شان معرفي شـده اسـت   ي فرعيها ا پنهان با شاخصي مکنون  در مدل تحليلي چهار متغير .١

حمايـت  ( شـده  ، حمايـت سـازماني ادراك     ) و تعاملي  اي عدالت توزيعي، رويه   (عدالت سازماني 
اعتمـاد بـه سرپرسـتان و مـسئولان و          ( ، اعتماد سـازماني   )سرپرستي و مسئولان و حمايت سازمان     

  ).ي، تعهد مستمر و تعهد هنجاريتعهد عاطف( و تعهد سازماني) اعتماد به سازمان
 متغيرهـاي   رابطة. ابطة علي مستقيم و غيرمستقيم قابل مشاهده است        در اين مدل دو نوع ر      .٢

حمايت سازماني و اعتماد سازماني با متغير تعهد سازماني مستقيم است، به اين معنا كه دو متغير                  
 تغيرهاي ديگر بر متغير وابـسته اثـر       حمايت سازماني و اعتماد سازماني مستقيماً و بدون ميانجي م         

ماني، متغير مـستقل اثـر       متغير عدالت سازماني با تعهد ساز      كه در مورد رابطة     حاليدر. گذارد مي
 كـه بـر متغيرهـاي حمايـت سـازماني و اعتمـاد سـازماني              كنـد     مي اعمالطريق تأثيري   خود را از  

. دشـو   مـي  بـر متغيـر وابـسته اعمـال       مستقيم  طور غير   يعني اثر متغير عدالت سازماني به     . گذارد مي
 مـستقيم ر وابـسته بـه دو شـكل مـستقيم و غير     تأثير متغير حمايت سازماني بـر متغي ـ    ،علاوه بر اين  

  .گيرد  ميصورت) طريق متغير ميانجي اعتماد سازمانياز(
   

  
  
  
  
  
  

  مدل تحليلي.  ١نمودار 

  

                                                 
1 Reciprocal distrust 

  حمايت سازمانی

  تعهد سازمانی  عدالت سازمانی

  اعتماد سازمانی
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  هاي تحقيق فرضيه
   کليفرضية

ق ي ـطرم و از  يمـستق ريطـور غ   ر بـه  ين تـأث  يا. شود ي مي ازمانش تعهد س  ي باعث افزا  يعدالت سازمان 
  . گردد  مي اعمالي و اعتماد سازمانيت سازماني حمايانجي ميرهايمتغ

  يهاي جزئ فرضيه
  . شده و تعهد سازماني رابطه وجود دارد بين متغير حمايت سازماني ادراك:  اولفرضية
  .ي رابطه وجود داردبين متغير اعتماد سازماني و تعهد سازمان:  دومفرضية
  . شده و اعتماد سازماني رابطه وجود دارد بين حمايت سازماني ادراك:  سوميةفرض

  . شده رابطه وجود دارد ت سازماني و حمايت سازماني ادراكبين عدال:  چهارمفرضية
 . بين عدالت سازماني و اعتماد سازماني رابطه وجود دارد:  پنجمفرضية

  
  روش تحقيق

  سنجش
 بـارة ازيم، سـپس بـه نكـاتي در    پـرد   مـي  بخش ابتدا به تعريف متغيرهاي مستقل و وابـسته        در اين   

نهايت، اعتبار و روايي ابزار سنجش را بررسـي        كنيم و در    مي  تحقيق اشاره  جامعة آماري و نمونة   
كه اشاره شد، متغير وابسته در تحقيق حاضـر تعهـد سـازماني اسـت كـه سـه بعـد                     چنان. كنيم مي

  . دارد هنجاري عاطفي، مستمر و
نـوعي   روانـي كـه      يحـالت ت،  تعهد سـازماني يـك نگـرش اس ـ       ) ١٩٩٧( طبق نظر الن و ماير    

ني علاقه و خواست    تمايل يع . دهد  نشان مي  فعاليت در سازمان     تمايل، نياز و الزام را جهت ادامة      
ازمان كـه در س ـ يي هـا  گـذاري  سـرمايه دليل  نياز يعني فرد به سازمان؛ فعاليت در قلبي براي ادامة 

 اسـت   خدمت در آن است؛ الزام عبارت از دين، مسئوليت و تكليفـي ناچار به ادامة است،  كرده  
: ١٣٨٩انصاري و ديگـران،     ( بيند  مي  و خود را ملزم به ماندن در آن        ردبرابر سازمان دا  كه فرد در  

٣٩.(  
. دكن  مي  سازمان منعكس   باورهاي كلي كارمندان را دربارة     :شده حمايت سازماني ادراك  

د كـه  كن ـ  مـي شـود، بـراي كارمنـدان آشـكار      مـي اين باورها كه عمدتاً از تجربيات كاري ناشي  
 ارزش  هـا   آندهد و براي كمك و معاضدت         مي  اهميت ها  آنسازمان تا چه حد به كار و تلاش         
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ت يــف حمايــ تعردربــارة. ســتها آنقائــل اســت و بــه چــه ميــزان مراقــب ســلامتي و بهزيــستي 
 ن معنا که سرپرست   ي وجود دارد، به ا    يات برداشت مشابه  يز در ادب  ين) ر و مسئول  يمد(سرپرست  

 کمک و معاضدت    يدهد و برا    مي تيتا چه حد به کار و تلاش کارمندان اهم        ) ر و مسئول  يمد(
  . ستها آن يستي و بهزيزان مراقب سلامتي ارزش قائل است و به چه مها آن

ايـن  ). ١٣٨٠اميركـافي،   (ن اسـت ظـن كارمنـدان بـه سـازما      حـسن مبـين : اعتماد سـازماني  
 صـلاحيت، شايـستگي،     ارةكارمنـدان درب ـ  از ادراكـات و باورهـای       ) گـرايش مثبـت   ( ظن  نحس

  . شود  ميسازمان و مديران آن ناشي... خواهي و نيك
بودن برخورد سازمان با كارمنـدان و   خصوص منصفانهدر ادراك افراد را    :عدالت سازماني 

عدالت سـازماني داراي سـه      . كند  مي  چنين ادراكي توصيف   ابلدرمق ها  آني رفتاري   ها  واكنش
، عـدالت  )ان كارمنـدان سـازمان  رعايت انصاف به هنگام توزيع منابع در مي      (  عدالت توزيعي  بعد

 گيـري  خصوص تخصيص منـابع تـصميم  يق آن در  يي كه ازطر  ها  شامل فرايندها و رويه   ( اي رويه
مـي كـه در هنگـام تعامـل از سـوي مـدير بـه                ميـزان توجـه و احترا     ( و عـدالت تعـاملي    ) شود مي

 . است) شود  ميكارمندان ابراز
  

   تحقيقجامعة آماري و نمونة
احمـر، دانـشگاه     ، هـلال  ينشان  آتش هاي  نا کارکنان سازم  ةي در پژوهش حاضر کل    ي آمار جامعة

 موجـود اسـاس اطلاعـات     هستند که بر  ) يبانک مل (  امور شعب استان کرمان    د باهنر و ادارة   يشه
ن است کـه انتخـاب   ي اي آمار مهم جامعةهاي يژگياز و.  نفر است١٢٠٠ک به   ي نزد ها  آناد  تعد
 هاي  نادر سازم ) يتعهد سازمان (ر وابسته   يسازد تا متغ    مي ن امکان را فراهم   ي مذکور ا  هاي  ناسازم

  . ردي قرار گيمورد بررس)  متفاوتي و اقتصادي، فرهنگيلحاظ اجتماع و به(مختلف 
 و ي، نظم فرهنگينظم اجتماع( از نظم يوجه  مذکورهاي ناک از سازم  يهر،  يلحاظ نظر  به

احمر با توجه بـه       و هلال  ينشان  سازمان آتش  ،ن اساس يبر ا . کنند مي يندگيرا نما ) ينظم اقتصاد 
. هـستند  ي نظام اجتماعيعهده دارند، مصداق تجربنة امداد و نجات بري که در زم   يتينقش و فعال  

 يق نظـام فرهنگ ـ   يشـوند از مـصاد      مي  رد و بدل   ي در روابط گفتمان   ها  شهيدانشگاه که در آن اند    
 ي در آن پـول اسـت، از نمودهـا         ي ارتبـاط  ي اصل لةي که وس  ،يتاً بانک مل  يشود و نها    مي محسوب

  ).١٣٧٥، يچلب( ديآ  مي به حسابينظام اقتصاد
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 يد کـه بـرا    ن ش ـ ييتع نفر   ٣٤٣ مونه، تعداد ن  ) نفر ١٢٠٠ (ها  نابا توجه به تعداد کل کارکنان سازم      
 ١٤٩،  ٥٠،  ٤١ب برابر با    ي به ترت  يباهنر و بانک مل   دياحمر، دانشگاه شه   ، هلال ينشان سازمان آتش 

  جامعة يبرا) ١٩٩٢(و پارکر   ) ١٩٧٦(  که لين  يا ن حجم نمونه با حجم نمونه     يا.  نفر است  ١٠٣و  
 درصـد  ٩٥نـان  ي و سـطح اطم ±%٥ يريگ  نمونهي و خطا ٥/٠ معادل   q و   p با   ي نفر ٢٠٠٠ يآمار

 دو نکتـه     هر سازمان بـه    ي برا ها  ن تعداد نمونه  ييدر تع  است    گفتني . منطبق است  کنند  مي شنهاديپ
 هـاي  نانکه سازمي نفر باشد و دوم ا٣٠ش از ي هر سازمان بينکه حجم نمونه براي اول ا شد؛توجه  
  .  به خود اختصاص دهنديشتري ب نمونةشتريت بيبا جمع

  
  اعتبار و پايايي

ر ي ـ مستقل و متغ   يي مربوط به متغيرها   ها  نظور تعيين اعتبار و پايايي ابزار سنجش، ابتدا گويه        به م 
قـرار گرفـت تـا نظـر         دانـشگاه    انداتم شد و در اختيار اس     نامه تنظي  قالب پرسش وابسته طرح و در   

يـن  در ا .  و رعايت نكات دستوري و نگارشـي اعـلام كننـد           ها  آن قابليت سنجش    خود را دربارة  
.  اقـدام شـد  هـا   اصلاح، تعديل و حذف برخي گويـه      برايشده،    با توجه به نظرات مطرح     مرحله،

 آزمـون مقـدماتي      در دو مرحلـة    ها  شاخص) پايايي( پس از تعيين اعتبار صوري، سنجش روايي      
نجـام  ا)  نفـر از كارمنـدان     ٣٤٣مـصاحبه بـا     (و آزمـون نهـايي      )  نفـر از كارمنـدان     ٣٠مصاحبه با   (

ي متغيرهـاي اصـلي تحقيـق       ي فرع ـ هـا   لفاي كرونباخ شاخص  ي ضريب آ  در آزمون نهاي  . گرفت
  . منعكس است ١د كه نتايج آن در جدول محاسبه ش
شـاخص   استثناي ضريب مربوط به خـرده       به( شده شود، ضرايب محاسبه    مي كه ملاحظه  چنان

د ضرايب روايـي تعهـد عـاطفي، تعهـد مـستمر و تعه ـ     . است نسبتاً بالا و قابل توجه   ) تعهد مستمر 
 اين ضرايب با نتـايج مطالعـة      . ه است دست آمد  ه ب ٨٧/٠ و   ٦٠/٠،  ٩٤/٠هنجاري به ترتيب معادل     

شـده و    ي اصلاح ها   نشان داد كه مقياس    ها  آن مطالعة .قابل مقايسه است  ) ١٩٩٣( ماير و همكاران  
 در آن تحقيق روايي تعهد عاطفي، تعهد مـستمر        . ارندشده روايي قابل قبولي د     ي بازبيني ها  سنجه

ل، ي ـچنـگ و اسـتاک د     ( دسـت آمـد    ه ب ـ ٨٣/٠ و   ٧٤/٠،  ٨٢/٠و تعهد هنجاري به ترتيب معـادل        
٢٠٠٣ .(  
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  )N=٣٤٣( هاي فرعي متغيرهاي مستقل و متغير وابسته  نتايج تحليل روايي شاخص.١جدول 
  ضريب روايي  ها تعداد گويه  هاي فرعي شاخص  رديف
  ٩٤/٠  ٩  تعهد عاطفي  ١
  ٦٠/٠  ٥  تعهد مستمر  ٢
  ٨٧/٠  ٦  هد هنجاريتع  ٣
  ٩٤/٠  ٩  حمايت سازمان  ٤
  ٨٥/٠  ٢  حمايت مسئول و سرپرست  ٥
  ٨٨/٠  ٦  اعتماد به سازمان  ٦
  ٧٨/٠  ٧  اعتماد به مسئول و سرپرست  ٧
  ٨٨/٠  ٧  عدالت توزيعي  ٨
  ٨٤/٠  ٥  اي عدالت رويه  ٩
  ٧١/٠  ٦  عدالت تعاملي  ١٠

  ها يافته
  توصيف متغيرها
   اي متغيرهاي پيشينه

.  درصـد زن هـستند     ٤/٤٢ درصد مرد و     ٦/٥٧،  )٣٤٣( دهد كه از كل پاسخگويان      مي اننتايج نش 
 سال  ٣٦ قرار دارند و ميانگين سني آنان        ٣١ -٤٠در گروه سني    )  درصد ٨/٤٥(اكثر پاسخگويان   

بـه لحـاظ    .  درصد مجردنـد   ١/١٤ درصد پاسخگويان متأهل و      ٧/٨٤از نظر وضعيت تأهل     . است
ترتيب كساني   دارند و پس از آن به     مدرك ليسانس   )  درصد ٩/٤٢(  اكثر پاسخگويان  تحصيلات
از نظـر سـابقة     . هـستند )  درصـد  ٤/١٨( و فوق ديـپلم   ) ١/٢٥( كه داراي مدرك ديپلم   قرار دارند   

 سـال و در     ٢١ تـا    ١١ هـا   آن درصـد از     ١/٤١ سـال،    ١٠ تا   ١ درصد از پاسخگويان بين      ٦/٤٤ كار
  وضـعيت اسـتخدامي    ربابد. ر دارند  كا سال سابقة  ٣٣ تا   ٢٢ از پاسخگويان     درصد ٤/١٣ت  ينها

ترتيب استخدام    قطعي هستند و پس از آن به       ـ دهد كه نيمي از پاسخگويان رسمي       مي نتايج نشان 
و اسـتخدام   )  درصـد  ٥/٣(  آزمايـشي  ـ ـ ، رسـمي  ) درصد ٢/١٧( ، پيماني ) درصد ٧/٢٥( قراردادي
  . قرار دارد) درصد٩/٢( شركتي
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  متغير وابسته
ي فرعي تعهد سـازماني در      ها   شاخص في، تعهد مستمر و تعهد هنجاري      تعهد عاط  تحقيقدر اين   

ال، تعهد مستمر بـا      سؤ ٩في با   تعهد عاط (ال   سؤ ٢٠ي مذكور با    ها  شاخص. نظر گرفته شده است   
كـاملاً موافـق،    ( قالب طيف ليكرت با امكان پـنج پاسـخ        در) ال سؤ ٦ سؤال و تعهد هنجاري با       ٥

 ٢جـدول   . انـد  مـورد سـنجش قـرار گرفتـه       ) لاً مخـالف   مخـالف، كـام    موافق، در حـد متوسـط،     
  . دهد  مي را به تفكيك نشانها ي توصيفي شاخصها آماره

  

  )متغير وابسته( هاي توصيفي ابعاد تعهد سازماني  آماره.٢جدول 
  تعهد هنجاري  تعهد مستمر  تعهد عاطفي  

  ٨/٢٠  ٩/١٤  ٧/٣٣  ميانگين
  ١/٥  ٧/٣  ٤/٨  انحراف معيار

  ٣/٢٦  ٥/١٣  ٤/٧٠  انسواري
  ٦  ٥  ٩  حداقل نمرات
  ٣٠  ٢٥  ٤٥  حداکثر نمرات

  

ب يترت  به ي، تعهد مستمر و تعهد هنجار     ين شاخص تعهد عاطف   يانگيشود، م   مي که ملاحظه  چنان
 گرفتن دامنة  و با درنظر   ها  هيتوجه به تعداد گو    با . دست آمده است     به ٨/٢٠ و   ٩/١٤،  ٧/٣٣معادل  
زان تعهـد  ي ـش از حـد متوسـط، م     ي ب يزان تعهد عاطف  يم) داکثر نمرات حداقل و ح  (  نمرات بالقوة

  . شود ي ميابيش از حد متوسط ارزي بي اندکيزان تعهد هنجاريتاً ميمستمر در حد متوسط و نها
اد و ي ـان در حـد ز ي پاسـخگو يزان تعهـد سـازمان  ين است که م ي از ا  يج حاک ي نتا ،مجموعدر

 . ط قرار داردبالاتر از حد متوسولي  ،ستياد ني زيليخ
  

  متغيرهاي مستقل با تعهد سازماني رابطة بررسي
 ي معنـادار   رابطـة  يبـا تعهـد سـازمان     ... ت تأهـل و   ي جنس، سـن، وضـع     يرهاين متغ يکه ب  يحالدر
 رابطه وجـود    ين نوع سازمان و تعهد سازمان     يج نشان داد که ب    يامد، نتا ي به دست ن   يلحاظ آمار  به

ان کارمنـدان چهـار     ي ـ در م  ين است که تعهد عـاطف     ي از ا  ي حاک ٣ ج مندرج در جدول   ينتا. دارد
  .  معنادار استيلحاظ آمار ن تفاوت بهي متفاوت بوده و ايسازمان مورد بررس
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دهـد کـه تعهـد        مـي   نـشان  هـا   ک سـازمان  يان به تفک  ي پاسخگو ين تعهد عاطف  يانگي م يبررس
 يآن تعهـد عـاطف    ر کارکنـان اسـت و پـس از          يش از سا  يب) ٤/٣٥( ينشان  کارمندان آتش  يعاطف

 کارمنـدان   ين تعهد عـاطف   يقرار دارد و همچن   ) ٢/٣٤( احمر  هلال و) ٦/٣٤( يکارمندان بانک مل  
  . از همه کمتر است) ٣/٣٢( دانشگاه
 يآن اسـت کـه تعهـد هنجـار         مبـين ج  ي نتـا  ير نوع سازمان با تعهد هنجار     ي متغ  رابطة بابدر

مقابـل  و در ) ٤/٢٢ن معـادل    يانگي ـم( سـت شتر ا ي ـر کارمندان ب  ي نسبت به سا   ينشان کارمندان آتش 
باهنر ديمربـوط بـه کارمنـدان دانـشگاه شـه         ) ٢٠ن معـادل    يانگي ـم (يزان تعهد هنجـار   ين م يکمتر

  . کرمان است
  

   نوع سازمان با تعهد عاطفي رابطة.٣جدول 
  معناداري  اف  ميانگين مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  

  ٩/١٧٤  ٣  ٨/٥٢٤  بين گروهي
  ٥/٦٩  ٣٣٩  ٢٣٥٦٤  درون گروهي

  -  ٣٤٢  ٢٤٠٨٩  جمع
٠٥/٠  ٥١/٢  

 

  . استي چند نکته ضروربيانآمده  دست ج بهي نتابارةدر
ن زمينـه   ي ـ در ا  يري ـگ جـه ي نت ،رو ني ـا زا. ستياد ن ي ز يلي خ ها  نيانگين م ينکه تفاوت ب  ياول ا . ١

  . ردياط صورت گيد با احتيبا
 کـاملاً بـا      ينـشان  ان کارمنـدان آتـش    ي ـ م  در ي و تعهد هنجـار    يزان تعهد عاطف  يبالابودن م . ٢

 ينـشان   اشـاره شـد، آتـش      هـا   ناکه در بحث انتخاب سـازم      چنان.  دارد يخوان  هم يانتظارات نظر 
ست ي ـل دور از انتظـار ن     ي ـن دل ي آن پررنگ است و به هم      ي است و وجه اجتماع    ي امداد يسازمان
 هـا   ر سـازمان  يان بالاتر از سا   ن سازم يان کارمندان ا  ي در م  ي و تعهد هنجار   يزان تعهد عاطف  يکه م 
  . باشد
تـوان بـه      مي ان کارمندان دانشگاه،  ي در م  ي و هنجار  يزان تعهد عاطف  يبودن م  نيي پا بابدر. ٣

 کـه   يژه هنگام يو ن امر به  يا. د اشاره كر  يت علم ئي ه يان کارمندان و اعضا   ي م ياختلاف درآمد 
 ده گرفتـه شـود،    ي ـلات ناد ي آموزش و تحـص    نةي در زم  يئت علم ي ه ي اعضا يگذار هيزان سرما يم

ر يشـده را تحـت تـأث        ادراک يت سـازمان  ي ـ و به تبع آن حما     يتواند ادراک از عدالت سازمان     مي
  . بگذارند ير منفيتأث کارمندان يتوانند بر تعهد سازمان مير يقرار دهد و عوامل اخ
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  هاي فرعي متغيرهاي مستقل و وابسته همبستگي شاخص
 بدربـا . دهـد   مـي  ي فرعي متغيرهاي اصـلي تحقيـق را نـشان         ها   همبستگي ميان مقياس   ٤جدول  

  . آمده ذكر چند نكته ضروري است دست ي بهها همبستگي
  تعهـد سـازماني يعنـي تعهـد عـاطفي و تعهـد هنجـاري       همبستگي بين دو شاخص فرعـي    . ١

 )٧٥/٠( اين همبستگي با آنچـه در تحقيـق مـاير و همكـاران بـه دسـت آمـده                  . بالا است ) ٨١/٠(
  . ستمشابه ا
عـدالت تـوزيعي، عـدالت      (مستقل  ي فرعي متغيرهاي    ها  ميزان و شدت همبستگي مقياس    . ٢
اي و عدالت تعاملي؛ حمايت مسئول و سرپرست و حمايت سـازمان؛ اعتمـاد بـه مـسئول و                     رويه

اين در حالي   .  است با تعهد عاطفي و تعهد هنجاري قابل ملاحظه       ) سرپرست و اعتماد به سازمان    
ف اسـت و در  يي فرعي متغيرهـاي مـستقل بـا تعهـد مـستمر ضـع      ها يان شاخص م است كه رابطة  

  . يست معنادار نيلحاظ آمار  موارد بهيبرخ
بــودن الگوهــاي  ســو و مــشابه يــك و تعهــد هنجــاري ازهمبــستگي بــالاي تعهــد عــاطفي. ٣

ممكن است اعتبار  سوي ديگرتغيرهاي مستقل ازي فرعي مها همبستگي دو بعد مذكور با مقياس
 . دار سازد يض و سازة رهيافت چندبعدي ماير و الن را خدشهتبع

 تأثير مشابه متغيرهاي مستقل بر تعهد عاطفي و تعهـد هنجـاري             دربارة) ١٩٩٧( الن ماير و . ٤
تعهـد عـاطفي،   ( ي تعهـد هـا  لفـه يـك از مؤ هرتواند بر     مي  متغير مستقل   يك شوند كه   مي يادآور

گذاري بستگي به چگـونگي درك و تفـسير كارمنـدان      اين اثر . تأثير بگذارد ) مستمر و هنجاري  
ت ي ـ به تقو  مكن است  م ي آموزشي در سازمان   ها  جاد فرصت ي ا ،براي مثال . از عامل مستقل دارد   

يا نياز به مانـدن در سـازمان        ) تعهد هنجاري ( ٢، حس الزام و تكليف    )تعهد عاطفي ( ١حس تمايل 
يـت سـازماني در نظـر        انعكـاس حما   منجر شود، چنانچه عامل مذكور بـه ترتيـب        ) تعهد مستمر (

توجه قرار گيرد يا يك     جانبه دارد، مورد    ز به جبران و عمل دو      سودي كه نيا   مثابة  گرفته شود، به  
 هاي خاص در سـازمان صـورت       گذاري بلندمدت تلقي شود كه براي كسب مهارت        نوع سرمايه 

، يـك   رو ازايـن . يـستند  ناقض يكديگر ن   ها  آن تواند درست باشد؛    مي  اين تفسيرها  همة. گيرد مي
ونووا، يو پـارف   ريمـا ( نجامـد يش از يك مؤلفة تعهـد بي      تواند به توسعه و افزايش ب       مي  معين تجربة
٢٠٠٩.(  

                                                 
1 sense of desire  
2 obligation 
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  ١)N= ٣٤٣(هاي فرعي متغيرهاي مستقل و وابسته   ماتريس همبستگي شاخص.٤جدول 
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  عدالت توزيعي  ١                  

  اي عدالت رويه  **٨٦/٠  ١                

  عدالت تعاملي  **٧٥/٠  **٧٠/٠  ١              

            ٧٣/٠  **٦٧/٠  **٧١/٠  ١**  
حمايت ازجانب 
  سرپرست و مدير

          ٧٩/٠  **٧٢/٠  **٧٠/٠  **٨٤/٠ ١**  
جانب حمايت از

  سازمان

        ٦٦/٠  **٦٥/٠  **٧٣/٠  **٦٨/٠  **٦٦/٠  ١**  
اعتماد به سرپرست و 

  مدير

  اعتماد به سازمان  **٧٢/٠  **٦٩/٠  **٦٤/٠  **٧٣/٠  **٨٢/٠  **٦٧/٠ ١      

  تعهد عاطفي  **٥٣/٠  **٤٩/٠  **٤٧/٠  **٥٨/٠  **٦٤/٠  **٤٢/٠  **٦٧/٠  ١    

  تعهد مستمر  *١٣/٠  *١٨/٠  ٠٩/٠  *١٢/٠  *١٣/٠  ٠٨/٠  **١٥/٠  **٢٣/٠ ١  

  تعهد هنجاري  **٥١/٠  **٤٦/٠  **٤٧/٠  **٥٩/٠  **٦٢/٠  **٤١/٠  **٦٤/٠  ٨١/٠  ٠٧/٠ ١

 از  ي وجود دارد، حاک   ي قو يهمبستگ ي و تعهد هنجار   يان تعهد عاطف  يت که م  ين واقع يا. ٥
تعهـد  ( في ـو التـزام و تکل ) يعـاطف تعهـد  ( لي ـ تما٢ي کـه قالـب ذهن ـ  ييرهاين است کـه تفـس    يا

   .دهند  مي با هم رخبخشد  ميرا ارتقا) يهنجار
، ي مـستقل عـدالت سـازمان      يرهـا ي متغ ي فرع ـ هـاي   ان شـاخص  ي م  رابطة ي بررس ،تينهادر. ٦
  قابـل توجـه    هـا   آنان  ي م ي همبستگ دهد  مي  نشان يشده و اعتماد سازمان     ادراک يت سازمان يحما
 به ٦٧/٠ ران و مسئولان با اعتماد به سازمان معادلين اعتماد به مداي مي همبستگ، مثاليبرا. است
بـا توجـه    . است) ٠٠١/٠( دار ي کاملاً معن  يلحاظ آمار  ت آمده است، جهت رابطه مثبت و به       دس
ران يجه گرفت که اعتماد کارمندان به مـد       يتوان نت  ي مي دار يزان و جهت رابطه و سطح معن      يبه م 

و  دبـارة اين وضعيت در. کند و بالعکس ميت ي را به سازمان تقو  ها  آن اعتماد   احتمالاً و مسئولان 
شـده يعنـي حمايـت از جانـب سرپرسـت و حمايـت از                شاخص فرعي حمايت سازماني ادراك    

  .جانب سازمان نيز صادق است

                                                 
   ۰۱/۰ در سطح يهمبستگ**، ۰۵/۰همبستگي در سطح  * 1

2 Mindset 
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  گيري و ساختاري مدل تحقيق بررسي روابط اندازه
مـدل عامـل   ( يري ـگ  انـدازه  چـه بهتـر روابـط     و شـناخت هر    يق حاضر به منظـور بررس ـ     ي در تحق 

، يقاسـم ( اسـتفاده شـده اسـت        ي سـاختار  از مدل معادلـة   ) ري مس يها مدل (يو ساختار ) يدييتأ
، يعـدالت سـازمان   ) مکنـون (ر پنهـان    ي ـشود، چهـار متغ     مي  ملاحظه ٢که در نمودار   چنان). ١٣٨٩
م بـه   کـدا  وجـود دارد کـه هر      ي و تعهـد سـازمان     يشده، اعتمـاد سـازمان      ادراک يت سازمان يحما
ز ي ـ ني فرع ـهـاي  ک از شـاخص ي ـهر. انـد   شـده  يريگ  اندازه ي شاخص فرع  ٣ و   ٢،  ٢،  ٣ب با   يترت
  نـشان  يري ـگ ج مربـوط بـه روابـط انـدازه        ينتا. اند ه مورد سنجش قرار گرفته    ين گو ي چند لةيوس به

، بـا توجـه بـه       ي، تعهد مستمر و تعهـد هنجـار       ي تعهد عاطف  ين سه شاخص فرع   يدهد که از ب    مي
اس تعهـد   ي ـ و مق  ين همبـستگ  يشتري ـ ب ي دارا ٩٢/٠ب  ي بـا ضـر    ياس تعهد عاطف  يدا، مق ر لام يمقاد

  .  استير مکنون تعهد سازماني با متغين همبستگي کمتري دارا١٩/٠مستمر با 
 است کـه در     يل همبستگ يج حاصل از تحل   يد نتا ي مؤ يديي تأ ي حاصل از مدل عامل    هاي  افتهي

 ٨٥ب  ي به ترت  يدهد که تعهد سازمان     مي ج نشان ين نتا يهمچن.  مورد بحث قرار گرفت    يبخش قبل 
  درصـد از     ٧٧تـاً   يانس تعهـد مـستمر و نها      ي ـ درصـد از وار    ٤،  يانس تعهـد عـاطف    ي ـدرصد از وار  

 . کند  مينيي را تبيانس تعهد هنجاريوار
 عدالت  ي از آن است که سه شاخص فرع       يج حاک ي نتا ير مکنون عدالت سازمان   يمتغدرباب  

 ،همـه  نيابـا . دهند  مي ر مکنون را پوشش   ي متغ ي مفهوم ي فضا يخوب  به يل و تعام  يا هي، رو يعيتوز
 يا هي ـ عـدالت رو   يش از شـاخص فرع ـ    يب ـ) ٩٥/٠( يعي عدالت توز  يج شاخص فرع  ياساس نتا بر
ن يــا.  نقـش دارد ي عــدالت سـازمان يسـاز  ف و مفهـوم يــدر تعر) ٨٠ (يو عـدالت تعـامل  ) ٩٠/٠(

ز صـادق   ي ـ ن يشـده و اعتمـاد سـازمان       ادراک يت سـازمان  ي ـر مکنون حما  ي دو متغ  بارةت در يوضع
  . است
، ي مکنـون عـدالت سـازمان      يرهـا يان متغ ي ـ م ي روابـط سـاختار    بـارة ج در ي نتـا  ،گري د يسواز
  : دهد  مي نشاني و تعهد سازماني، اعتماد سازمانيت سازمانيحما

 جـه گرفـت کـه رابطـة       يتـوان نت    مـي  رهـا، ي مثبـت متغ   ر و رابطة  يب مس ير ضرا يتوجه به مقاد  با
 هـاي  هي سـازگار اسـت و فرض ـ  ير وابسته بـا انتظـارات نظـر   يگر و با متغيکدي مستقل با  يرهايمتغ
  . کند  ميدييق را تأيتحق
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  يانجي ميرهايق متغيطرر ازين تأثي ا،م استيمستقري غي بر تعهد سازمانير عدالت سازمان يتأث
 يت سـازمان  ي حما  بر ير عدالت سازمان  ي تأث .رديگ  مي  صورت ي و اعتماد سازمان   يت سازمان يحما

م عــدالت يمــستقرير غيزان تــأثيــم. اســت) ١٧/٠( ير آن بــر اعتمــاد ســازمانيش از تــأثيبــ) ٨٨/٠(
 و  يت سازمان ي، حما )١١/٠ (يق اعتماد سازمان  يطرر و از  ي که از سه مس    ي بر تعهد سازمان   يسازمان

  . است٦٨/٠د، معادل شو  مياعمال) ١٣/٠( يت سازمانيو حما) ٤٤/٠ (ياعتماد سازمان
ت ي ـر حما يم اسـت، تـأث    يمـستق ري غ ير تعهد سـازمان   ي بر متغ  ير عدالت سازمان  يکه تأث  يحالدر
) ي اعتمـاد سـازمان   يانجي ـر مي ـق متغي ـطراز( ميمـستق ريم و غي بر آن به هر دو شکل مستق    يسازمان

ر ي و تـأث   ١٥/٠ر وابـسته معـادل      ي ـ بـر متغ   يت سـازمان  ي ـر حما ي ـم متغ ير مستق يتأث. رديگ  مي صورت
  .است ٥٠/٠آن برابر با م يمستقريغ
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   ساختاري براي تبيين تعهد سازمانية مدل معادل.٢نمودار
  

 به دست آمده است کـه در  ٦٢/٠ معادل ي بر تعهد سازمان يم اعتماد سازمان  ير مستق يت تأث ينهادر
  . شتر استي بر وابستهي بر متغيت سازمانيم حماير مستقيسه با تأثيمقا

ت از جانب حماي
  سازمان

ت از جانب حماي
 سرپرست و مدير

  انی عدالت سازم

  ت سازمانیحماي

  اعتماد سازمانی 

اعتماد به سرپرست و 
  ـرمدي
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 يرهـا ين است که نقش متغي ا٢  در مدل تحليلييز نکات مهم و قابل توجه روابط ساختار     ا
دهـد،    مـي  ج نـشان  ينتـا . است  برجسته ي و اعتماد سازمان   يت سازمان ي حما يعني) يا واسطه(رابط  

 را به اعتماد يت سازمانيو سپس حما  ) ٨٨/٠ (يت سازمان ي را به حما   ي که عدالت سازمان   يريمس
 بـر   يرات قدرتمنـد  يسازد، تـأث    مي مرتبط) ٦٢/٠ (يت به تعهد سازمان   يو در نها  ) ٨٠/٠( يسازمان

 عدالت يرگذاري تأث و نحوةي روابط عليدگيچي پيخوب ر به ين مس يا. کند  مي ر وابسته اعمال  يمتغ
 را بـر    ي و  عـدالت تعـامل      يا هي، عدالت رو  يعي عدالت توز  ي مرکب از سه شاخص فرع     يسازمان

 دهـد،   مـي  نـشان ي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري از سه بعد تعهد عاطف   متشکل يتعهدات سازمان 
  . ش از تعهد مستمر استي بي و هنجاري بر تعهد عاطفير عدالت سازمانيان تأثين ميچند در اهر

ن مقدار ي به دست آمده است که ا٢٢٦/١٦٦دو معادل  ي، مقدار کاي ساختاردر مدل معادلة
ن ي با وجود اکند،  ميشنهاديدو اصلاح مدل را پ يبودن کاارد يمعن.  معنادار است ٠١/٠در سطح   

دو مـدل مبنـا      يدو مـدل بـا کـا       ي کـا  سةي ـ مقا يمبنـا  بر يج مربوط به پنج شاخص، که همگ ـ      ينتا
 بـرازش  يق ـي تطبهـاي  ر شـاخص يمقـاد .  داردهـا  شود، نـشان از بـرازش مـدل بـا داده            مي محاسبه

و شـاخص    ٤سي لـو  ـ بـرازش توکر ـ   ٣،يشي ـزا بـرازش اف   ٢،ي برازش نـسب   ١، بونت ـهنجارشده بنتلر 
بـودن   مبين پـذيرفتني   است که    ٩٥ و   ٩٣/٠،  ٩٥/٠،  ٩٢/٠،  ٩٤/٠ب معادل   ي به ترت  ٥يقيبرازش تطب 

  .ت داردي با مدل حکاها مدل است و از برازش خوب داده
ب ي ـبـه ترت  نيز   ٧ مقتصد يقي و شاخص برازش تطب    ٦ مقتصد اخص برازش هنجارشدة  ر ش يمقاد
 مقدار قابل  ،مجموع و در  است ٦٠/٠ش از   ي به دست آمده است که هر دو ب        ٦٤/٠ و   ٦٣/٠معادل  

  . دده ياز به اصلاح مدل را نشان نميکند و ن  ميانيقبول را ب
  

  گيري جهبحث و نتي
 يا قـالب ي ـ ي روان ـير و الـن حـالت     ي مـا  يسـاز  اساس مفهوم  بر يکه اشاره شد، تعهد سازمان     همچنان

، )يتعهد هنجار ( فيو تکل ) تعهد مستمر ( ازي، ن )يهد عاطف تع(ل  ي تما ين نوع ي است که مب   يذهن

                                                 
1 NFI 
2 RFI 
3 IFI 
4 TLI 
5 CFI 
6 PNFI 
7 PCFI 
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ان ي ـ در م  يزان تعهـد سـازمان    ي ـمق،  ي ـج تحق يمطـابق بـا نتـا     . ت در سازمان اسـت    ي فعال جهت ادامة 
  . شتر استي اما از حد متوسط بزياد نيستان يپاسخگو

ا انتظـارات  رها نشان داد که نتايج بيان متغي مي روابط ساختارنةين پژوهش در زم  ي ا هاي  افتهي
ر عـدالت  يق نشان داد، تأث يج تحق ينتا. کند  مي دييق را تأ  ي تحق هاي  هي دارد و فرض   يخوان  هم ينظر

ت ي ـ حما  يانجي ـ م يرهـا يق متغ ي ـطرر از ين تـأث  ي ـا. م اسـت  يمـستق ري غ ي بر تعهـد سـازمان     يسازمان
 . رديگ  مي صورتي و اعتماد سازمانيسازمان
 هـاي  افتهي با  ي بر تعهد سازمان   يم عدالت سازمان  يمستقرير غ يق در ارتباط با تأث    ين تحق يج ا ينتا

 يق خود نشان دادند که ابعاد عدالت سازمان       ي در تحق  ها  آن. همسو است ) ٢٠٠٢( گراني و د  يآر
ب بـا   ي ـبـه ترت  (  بـر اعتمـاد بـه سـازمان        ي و عـدالت تعـامل     يا هي، عدالت رو  يعيشامل عدالت توز  

را ) ٢٩/٠ (يز تعهد سـازمان  ي و اعتماد به سازمان ن     ر دارد يتأث) ٢١/٠ و   ٤١/٠،  ٢١/٠ معادل   يبيضرا
طـور    بـه يز نـشان داد احـساس عـدالت سـازمان     ين) ١٣٨٤( ي و زاهد  يق مدن يتحق. سازد  مي متأثر

  . گذارد  ميري تأثي و هنجاري بر تعهد عاطفيت سازماني حما يانجير ميق متغيطرم و ازيمستقريغ
 هاي  افتهي با   ي بر اعتماد سازمان   يدالت سازمان م ع يمستقرير غ ي تأث بارةج پژوهش حاضر در   ينتا
ان اشــکال عــدالت يــنــک نــشان داد کــه از مي دکانمطالعــة.  دارديخــوان هــم) ٢٠١٠( نــکيدکان

 بـر   ٢٩/٠ و   ٣/٠ معـادل    يريب مـس  يب با ضـرا   يترت  به يا هي و عدالت رو   يعي، عدالت توز  يسازمان
ر يرا تحـت تـأث    ) ٢٩/٠( ياد سـازمان  ز اعتم ي ن يت سازمان يگذارد و حما    مي ري تأث يت سازمان يحما
  . دهد  ميقرار

 مـستقيم و مثبتـي بـا اعتمـاد سـازماني             عدالت سازماني رابطـة    دهد كه   مي نتايج تحقيق نشان  
و اوتارخـاني   ) ٢٠٠٢( ، آري و ديگران   )٢٠٠٦(  ونگ و ديگران    با نتايج مطالعة   ها  اين يافته . دارد

  . مشابه است) ١٣٨٨(
شـده بـا تعهـد        مثبـت متغيـر حمايـت سـازماني ادراك          مـستقيم و   طـة  راب بارة، در اينبر  علاوه

  ،)٢٠١٠( ، بارانيـك و ديگـران     )٢٠٠٠(  بيشاپ و ديگران   تحقيق حاضر با مطالعة   سازماني، نتايج   
  . همسو است) ١٣٨٧(و زكي ) ١٣٨٩(لو  ، دعايي و برجعلي)٢٠٠٣( چ وارتر و ديگرانها

يرهـاي مـستقل بـا تعهـد        مـستقيم متغ  يم و غير   رابطـة مـستق    بارةآنکه نتايج تحقيق در   خلاصه  
بـر  . ي نظري سازگار اسـت ها ويژه تعهد عاطفي و هنجاري با ديدگاه ي آن بهها  لفهسازماني و مؤ  

ن ي ب ـي اجتماع بر مبادلةي قو يري تأث ينکه عدالت سازمان  يشود با توجه به ا      مي شنهادين اساس پ  يا
ع منابع سـازمان جانـب      يد تا حد امکان در توز     يران و سرپرستان با   يکارمندان و سازمان دارد، مد    
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ها فراهم سازند و از فکر       يريگ ميتصمدر  ت کنند، امکان مشارکت کارمندان را       يانصاف را رعا  
بگذارنـد و در    د به حقـوق کارمنـدان احتـرام         يران و سرپرستان با   يمد. رندي آنان بهره گ   شةيو اند 
ت نـشان   ي توجه و حـساس    ها  آن هاي  زها و خواسته  ايبه ن و    صداقت داشته باشند   ها  آنشان با   روابط
 شي افزا ها  آنان  ي را در م   يش کارمندان سطح ادراک عدالت سازمان     يتوجه به رفاه و آسا     .دهند
  .شود ي ميت و اعتماد سازمانيت حماين امر موجب تقوي اودهد  مي

انديشد، براي   ها مي   آن توجه دارد، به منافع      ها  آناگر كارمندان احساس کنند كه سازمان به        
 ارزش  هـا   آنكند، به كار      مي  عمل ها  آن اولويت قائل است، در راستاي منافع        ها  آني  ها  خواسته

سـت و  ها آنگيـرد، خواهـان موفقيـت      را ناديـده نمـي    هـا   آندهد، كارهـاي مثبـت        مي و اهميت 
 يستگكنند، بـه آن تعلـق و دلب ـ    ميخلاصه آنكه مورد حمايت سازمان هستند، به سازمان اعتماد   

 شيشتر افـزا  ي ـ کـار ب   ي برا ها  آن ي درون زةيمانند و انگ    مي کنند، به اهداف سازمان وفادار      مي دايپ
  .شود مي سازمان يور  و بهرهييش کارآين امر موجب افزاي ا.ابدي مي

شـده و اعتمـاد      بـستان، حمايـت سـازماني ادراك      و  ده اجتماعي و هنجـار ب ـ     طبق نظرية مبادلة  
 سـازمان احـساس تعهـد كننـد، اهـداف سـازمان را          دربرابـر رمنـدان   شود كا   مي سازماني موجب 

ن نحـو بـا   يدر واقع کارمندان بـد  . ندتلاش كن اهداف  آن  اهداف خود بدانند و در راه رسيدن به         
  . کنند  مين خود را به سازمان ادايشتر ديتعهد و تلاش ب
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