
  نوين در فصلنامه رويكردهاي پژوهشي
 مديريت و حسابداري

Journal of New Research Approaches 
in Management and Accounting 

 ISSN: 2588-4573  157-171جلد ششم، ص-1400، بهار57سال پنجم، شماره 
http://www.majournal.ir 

 

  رابطه بين انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاريتعيين 
  )كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان(مورد مطالعه: 

  
 1* عليرضا كياني

  2 مجيد سليماني

 01/03/1400 :تاريخ چاپ 21/02/1400: تاريخ دريافت

  چكيده
رابطه بين انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و بررسي تعيين پژوهش حاضر با هدف 

انجام شد. روش پژوهش از لحاظ هدف كاربردي و از لحاظ روش توصيفي همبستگي بود. جامعه آماري شامل  جوانان استان همدان
نفر بود. با توجه به محدود بودن جامعه آماري،  140تعداد به  1398در سال همدان  كل ورزش و جوانان استانكليه كاركنان اداره 

نفر به پرسشنامه ها پاسخ  117حجم جامعه به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد كه پس از توزيع و جمع آوري پرسشنامه ها تعداد 
) 2015) و احساس تعلق خاطر كاري با پرسشنامه شيمازو و همكاران (2015كارول ( صحيح دادند انسان دوستي سازمان با پرسشنامه
هاي احساس تعلق خاطر كاري و انسان دوستي سازماني با ضريب آلفاي كرونباخ به مورد سنجش قرار گرفتند. پايايي پرسشنامه

 Tگي پيرسون، رگرسيون چندمتغيري و درصد محاسبه گرديد. نتايج حاصل از تحليل همبست 97درصد و  94درصد،  95ترتيب 
داري نشان داد كه بين انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان رابطه معني 25نسخه  SPSSمستقل با نرم افزار 
ان داراي هاي اقتصادي، قانوني، اخلاقي و بشردوستانه انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنوجود داشت. مولفه
هاي اخلاقي و اقتصادي انسان دوستي سازماني توانستند احساس تعلق خاطر از سوي ديگر مولفه .داري بودندرابطه مثبت و معني

  كاري را پيش بيني نمايند.
  گانكليد واژه
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  مقدمه
اندركاران جوامع مختلف را به خود هاي اخير توجه بسياري از صاحبنظران و دست يكي از مسائل و مشكلات اجتماعي كه طي سال
باشند كه اين ها ميشان در قبال جامعه و انسانها و مديران تابعه به وظيفه و مسئوليتجلب كرده است، عدم توجه و پاي بندي سازمان

دوستي نسان). ا1384نامند (قاسمي، مي 1دوستي سازمانيمسئله سبب خلق مبحث جديدي در علم مديريت گرديده كه آن را انسان
اما در يك دهة گذشته  ؛)2014و همكاران،  2سازمان بيش از شش دهه است كه موضوع مورد مطالعه در دانشگاه هاست (تينگچي ليو

هاي بشردوستانه دوستي سازمان از فعاليت). انسان2015و همكاران،  3تحقيقات بسيار زيادي در اين زمينه صورت گرفته است (انادول
مديران اجرايي است كه به عنوان يك جزء با ارزش از مديريت ذي نفعان مورد پذيرش گسترده واقع شده است. منحصر به فرد 

دوستانه در ميان انواع مختلف كسب و كار در صنايع و كشورهاي مختلف رايج است (تينگچي ليو و انسان درگيرشدن در رفتارهاي
ها در برابر جامعه افزايش داده و مصرف كنندگان در مورد هاي شركتمسئوليت ها قوانين و مقررات را براي). دولت2014همكاران، 

دوستي سازمان را به عنوان يك سازوكار )، انسان2010( 4). مورفي2015اند (انادول و همكاران، تر شدهها آگاهدوستي سازمانانسان
دوستي سازمان به عنوان يك نمونه اين اقدامات انسانداند. با همة هاي بزرگ ميهاي كوچك و شركتتوسعه سازماني بين شركت

  ).2015و همكاران،  5ها و جامعه ظاهر شده است (لوكمنتوسعه كسب و كار بين شركت
تر خواهد شد و روابط مطالعات نشان داده است كه هرچه ميزان انسان دوستي در سازمان بيشتر باشد، كيفيت كار در سازمان مطلوب 

، 6تواند زمينه ايجاد محيطي سالم و معنوي را در سازمان فراهم نمايد (كي، گيو و دينگخواهند يافت و اين امر مي و تعاملات بهبود
و  8باشد (آكدوگانمي 7مند با رفتار انسان دوستي سازماني احساس تعلق خاطر كارياز سوي ديگر از جمله متغيرهاي رابطه .)2014

  ).2016همكاران، 
اري سبب خواهد شد كه ميزان دلبستگي كاركنان به وظايف شغلي بالا رفته و در نتيجه ميزان بروز رفتار بشر احساس تعلق خاطر ك

دوستانه انساني و به طور كلي راندمان و عملكردشغلي آنان بهبود خواهد يافت در طول چند دهه گذشته، احساس تعلق خاطر كاري 
ر كار كه رويكرد كاركنان به مشاغل، حضور و چگونگي فعاليت در سازمان را به دليل موقعيت خود به عنوان نگرش اصلي حاكم ب

بنابراين با توجه به آنچه كه عنوان شد،  ؛)1389دهد، مورد بررسي پژوهشگران قرار گرفته است (باقري و تولايي، مورد توجه قرار مي
دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره رابطه بين انسان بررسي تعيين در اين پژوهش سعي بر آن شده است تا به 

  پرداخته شود. كل ورزش و جوانان استان همدان
  مباني نظري

  مفهوم انسان دوستي سازماني
دهند. هاي اجتماعي، تعريف واحدي ارائه نمييكي از مشكلات اساسي علوم اجتماعي اين است كه دانشمندان اين علم درباره پديده 

هاي متفاوتي است كه از يك طرف ناشي از پيچيدگي عنصر مورد مطالعه آنها بوده و از طرف ديگر، ناشي از برداشت اين امر،
  ).1383دانشمندان از يك پديده اجتماعي دارند (بزرگي، 

هايي اقدام فعاليتها به كند كه بر اساس آن، سازمانانسان دوستي سازماني قبل از هر چيز، چارچوب حاكميت اخلاقي را مطرح مي
  كنند.شود، پرهيز ميهايي كه باعث بدتر شدن وضعيت جامعه ميكنند كه شرايط جامعه را بهتر كرده و از انجام فعاليتمي

                                                                                                                                                                                            
1. Organizational philanthropy 
2. Tingchi Liu 
3. Anadol 
4. Murphy 
5. Lukman 
6. Ke, Qiu & Ding 
7. Work Engagement 
8. Akdoğan 
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ها بايد با اختصاص شود. سازمانهاي پذيرفته شده اجتماعي مربوط ميانسان دوستي سازماني به رفتارها و تصميمات مبتني بر ارزش
ي در بهبود رفاه اجتماعي مورد قبول اكثريت جامعه بكوشند. همچنين انسان دوستي سازماني ممكن است به چگونگي عمل منابع مال

  سازمان در امور گوناگون همانند آلودگي محيط زيست، تبعيض، فقر، بيكاري، تورم و نظاير اين موارد مربوط شود.
انسان دوستي سازماني، مجموعه وظايف و تعهداتي است كه «كنند: تعريف مي، انسان دوستي سازماني را چنين 1بارني و گريفين 

  ).1383(بزرگي، » كند، انجام دهداي كه در آن فعاليت ميسازمان بايد در جهت حفظ، مراقبت و كمك به جامعه
اي است بر عهده اني، وظيفهاند: انسان دوستي سازمدر كتاب فرهنگ مديريت درباره انسان دوستي سازماني نوشته 2فرنچ و ساورد 

كنند، نگذارد. ميزان اين وظيفه عموماٌ مؤسسات خصوصي، به اين معنا كه تأثير نامطلوبي بر زندگي اجتماعي كه در آن كار مي
هاي غيراخلاقي و آگاه ساختن مشتمل است بر وظايفي نظير عدم ايجاد آلودگي، تبعيض قائل نشدن در استخدام، اجتناب از فعاليت

اي مبتني بر مشاركت مثبت در زندگي اجتماعي افراد صرف كننده از كيفيت محصولات. انسان دوستي سازماني همچنين وظيفهم
  ).1384لو، عراق و يقين(خليلي
انسان دوستي سازماني يكي از وظايف و تعهدات سازمان در جهت منتفع ساختن جامعه است؛ به نحوي «نيز معتقد است:  3رابينسون
  ).1384لو، عراق و يقين(خليلي» ف اوليه سازمان يعني حداكثر كردن سود را صورتي متعالي بخشدكه هد

اي هاي تجاري بخش خصوصي كه به شيوهانسان دوستي سازماني، يعني نوعي احساس تعهد توسط مديران سازمان: «4به نظر ديويس 
  ).1384لو، عراق و يقين(خليلي» كل جامعه نيز بهبود يابدگيري كنند كه در كنار كسب سود براي مؤسسه، سطح رفاه تصميم

هايي را انجام ها فعاليتاي از مديريت كه طبق آن سازمانشيوه«كنند: ، انسان دوستي سازماني را چنين تعريف مي5استوارت و سالمون
  ).1384لو، عراق و يقين(خليلي» دهند كه اثر مبتني بر جامعه بر جامعه و ترفيع كالاهاي عمومي داشته باشدمي

انسان دوستي سازماني از تعهدات مديريت است كه علاوه بر حفظ و گسترش منافع سازمان، در آن «معتقدند:  6كترو و مك داگلاس
  ).1384لو، عراق و يقين(خليلي» شودرفاه عمومي جامعه نيز لحاظ مي

د در داخلي سازمان توجه دارد، ولي انسان دوستي سازماني، روي نحوه اخلاق به نحوي رفتار فر«و گريفين:  7به زعم رونال اي. برت
» كندنفعان تمركز ميبرخورد سازمان با كاركنان، سهام داران، سرمايه گذاران؛ ارباب رجوع؛ اعتباردهندگان و به طور كلي ذي

  ).1383(بزرگي، 
م تعهد اجتماعي و پاسخگويي اجتماعي مقايسه كنيم، متوجه نويسد: اگر مفهوم انسان دوستي سازماني را با مفاهينيز مي 8رابينز
شويم كه انسان دوستي سازماني در ميانه سير تكامل مشاركت اجتماعي قرار دارد. در تعاريف ديگري از انسان دوستي سازماني مي

  آمده است:
دهد. در مقابل، ا اجازه كسب سود ميهاي مختلف به آنهكنند كه با ايجاد فرصتاي فعاليت ميهاي تجاري در جامعهسازمان- 

  نامند.ها جامعه را برآورده كنند. اين تعهد را انسان دوستي سازماني ميهاي مذكور بايد متعهد باشند كه نيازها و خواستهسازمان
بات بهبود رفاه گيري براي اقداماتي است كه به طور كلي علاوه بر تأمين منافع خود، موجانسان دوستي سازماني، تعهد تصميم -  

  توان اشاره كرد:آورند. در اين تعريف، به موارد زير ميجامعه را نيز فراهم مي
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  ها بايد در قبال آن پاسخگو باشند.انسان دوستي سازماني، يك تعهد است كه سازمان- 1
تأمين نيازهاي كاركنان خود و  توجهي بهها مسئول هستند كه از آلوده كردن محيط زيست، تبعيض در امور استخدامي، بيسازمان- 2

  زند، پرهيز كنند.توليد محصولات زيان آور كه به سلامت جامعه لطمه مي
ها بايد با اختصاص منابع مالي در بهبود رفاه اجتماعي مورد پذيرش اكثريت جامعه تلاش كنند. اين قبيل اقدامات عبارتند سازمان - 3

  بهبود كيفيت زندگي.از: كمك به فرهنگ كشور و مؤسسات فرهنگي و 
 1اندرسونلازم به ذكر است بين اخلاق مديريت، پاسخگويي اجتماعي و تعهد اجتماعي با انسان دوستي سازماني تفاوت وجود دارد. 

ها، هنجارها و اصول نويسد كه هر دو اصطلاح اخلاق مديريت و انسان دوستي سازماني در رابطه با رعايت ارزشدر كتاب خود مي
جامعه و تأمين اهداف سازمان از سوي مديران هستند. با اين تفاوت كه انسان دوستي سازماني در ارتباط با مسائل كلان اخلاقي 

  سازمان است و اخلاق در ارتباط با رفتار فردي مديران و كاركنان است.
به عبارت ديگر، او به  ؛خود عمل كندهاي قانوني و اقتصادي يك سازمان، زماني به تعهد اجتماعي خود وفادار است كه به مسئوليت

كند. اگر سازماني، هدف اجتماعي را ترغيب كند، تنها به منظور رسيدن به حداقل مسئوليتي كه قانون از او خواسته است، عمل مي
  ).1386باشد (خضرحيدري، هاي اقتصادي خود ميهدف

  
  انسان دوستي سازمانيتعريف و ابعاد 

است از تعهد كسب و كار يا سازمان براي كمك به توسعه اقتصادي پايدار از طريق كارتيمي با  انسان دوستي سازماني عبارت
هايي كه هم براي سازمان و ها، نهادهاي محلي و عمومي براي بهبود كيفيت زندگي با استفاده از روشكاركنان، سهامداران، خانواده

  باشد.هاي زير ميشامل مؤلفه كه ؛)2011، 2هم براي توسعه جامعه مفيد و مثمرثمر است (هيديتي
  3بشر دوستانه - 1

پذيري يعني ). اين مسئوليت2006، 4بشر دوستانه، تلاش داوطلبانه سازمان به منظور رسيدگي به مسائل و معضلات جامعه است (شت
مشروعيت و حد و مرز هاي داوطلبانه كه در مورد ها و كمكنظر كردن از پول و زمان در جهت خدمت رساني، همكاريصرف

  ).2006، 5ها بر اين موضوع اتفاق نظر وجود ندارد (جمالي و ميرشكمسئوليت اجتماعي شركت
  6اخلاقي - 2
كند و مبني بر ) مطرح كرده است. اين بعد انتظارات جامعه از سازمان را مطرح مي2015ترين بعدي است كه كارول (اخلاقي مهم 

گذارد و فراتر از چارچوب قوانين مكتوب عمل ها احترام ميها و هنجارهاي جامعه توجه دارد و به آناين است كه سازمان به ارزش
رود افراد جامعه انجام دهند اگر چه به عنوان هايي است كه انتظار مي). اين بعد در واقع فعاليت2006كند (جمالي و ميرشك، مي

). رفتار اخلاقي شامل پايبندي به اصول اخلاقي، انجام كارهاي درست، عدالت، انصاف و 2007، 7قانون مطرح نشده باشد (لمندي
شوند پذيرند، مانع از آسيب رساندن خود و ديگران به جامعه ميرا مي احترام به حقوق مردم است. كساني كه مسئوليت اخلاقي

  ).2006(جمالي و ميرشك، 
  8قانوني - 3
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قانوني و حقوقي كه در درجه كمتري از اهميت نسبت به بعدهاي قبلي قرار دارد، نشان دهنده اين اصل است كه هر كسب و كار  

). وظايف قانوني مستلزم پيروي و 2006صلاح همگان است (جمالي و ميرشك، مستلزم پيروي از قوانين و مقررات تعيين شده به 
  ).2007، 1احترام به مقررات است (شاهين و زايري

  2اقتصادي - 4
) اين بعد، بعدي زيربنايي 2015اقتصادي پايه و اساس و شالوده همه ابعاد در هرم انسان دوستي سازماني است. به عقيده كارول (

وري داشته باشد. در واقع، مسئوليت بايد به منظور ابقاي خود در بازار و منفعت رساني به جامعه، سودآوري و بهرهاست، زيرا سازمان 
اقتصادي اين گونه است كه سازمان بتواند از طريق توليد با كيفيت خوب يا خدماتي كه جامعه نياز دارد و قيمت منصفانه براي 

) مسئوليت اقتصادي متناسب با اصول، از 2007؛ لمندي، 2001، 3داكثر برساند (لنتوسها را به حمصرف كننده، سودآوري سرمايه
شود (شاهين و زايري، يابد كه خود باعث ايجاد مشتري جديد ميطريق عرضه محصول با كيفيت عالي و با قيمت مناسب تحقق مي

2007.(  
  

  تعلق خاطر كاري
 ؛دهندكنند و به پيامدهاي عملكرد اهميت ميعملكرد شغلي احساس مسئوليت ميكند كه افراد در قبال تعلق خاطر كاري تأكيد مي

شود. تعلق به كار را احساس مسئوليت و بنابراين تعلق يك حالت انگيزشي است كه با باورهاي مسئوليت و علاقه شخصي ايجاد مي
  ).1392دارد (عيسي خاني، كنند؛ زيرا عملكرد شغلي براي فرد اهميت تعهد به عملكرد شغلي برتر تعريف مي

اي است كه براي ديگران به شكل نماي ابتكار عمل فردي، سازگاري، تعلق خاطر يك حس هدفمندي فردي و انرژي تمركز يافته
  ).2009هاي سازمان مشهود است (مكي و همكاران، تلاش و ابرام نسبت به هدف

نان در هنگام حضور در محل كار است كه تعيين كنند ميزان تعلق خاطر كاركنان معياري از چگونگي تفكر و احساس كارك - 
  ).1390؛ به نقل از عيسي خاني، 2008كنند (كرستون، هاي داوطلبان است كه در كار خويش اعمال ميتلاش

شود به ميزان تعهد افراد به سازمان و تاثيراتي كه اين تعهد بر نحوه عملكرد و مدت حضور آنها در سازمان دارد، اطلاق مي- 
  ).1390؛ به نقل از عيسي خاني، 2008(كرستون، 

اي كه كاركنان به موفقيت سازمان دارند، توصيف تعلق خاطر كاركنان ارتباط عميق و گسترده و همچنين تعهد داوطلبانه و مشتاقانه - 
  ).1391، به نقل از عيسي خاني، 4شود (گبئر و لومنمي
  

  ابعاد تعلق خاطر كاري
ها تمايل به بكاربردن دانش، دانند به طوري كه آنعلق كاري بالا، كارشان را با معني، رغبت برانگيز و چالشي ميكارمندان داراي ت

  ).2006؛ شفلي و همكاران، 2008 مهارت و منابع جهت توسعه كاري دارند (بيكر و دمروتي،
ري (در ظاهر) قائل هستند. در بعد انرژي رواني كه از ميسي و همكاران براي تعلق خاطر دو بعد انرژي رواني (در باطن) و انرژي رفتا

ي اساسي احساس فوريت، احساس متمركز بودن، احساس شدت و برند چهار مولفهآن به عنوان احساس تعلق خاطر نيز نام مي
رات را شامل احساس اشتياق مطرح هستند. بعد رفتاري نيز چهار مولفه پايداري، ابتكار عمل، گسترش نقش و سازگاري با تغيي

  ).2009شود (ميسي و همكاران، مي
  

                                                                                                                                                                                            
1. Shahin & Zairi 
2. Economic responsibility 
3. Lantos 
4.Gebauer & Lowman 
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  خصوصيات كارمندان داراي تعلق خاطر كاري
دهد كه كاركنان داراي تعلق كاري داراي ها نشان ميتعلق كاري يكي از مفاهيم اساسي در رابطه با انجام كار است و يافته

  خوشبختي، شادي، شور و شوق؛ - 1باشند: خصوصيات زير مي
  ر جسمي و رواني؛سلامت بهت- 2
  بهبود عملكرد شغلي؛ - 3
  افزايش توانايي خلاقيت در كار و منابع انساني؛ - 4
  ).2008توانايي انتقال تعهد خودشان به ديگران (بيكر و همكاران،  - 5
  

  مزاياي تعلق خاطر كاري
ي مطلوب فردي و سازماني (از قبيل بيني پيامدهااي در تبيين و پيشتعلق خاطر كاري به عنوان يك سازه مثبت نقش تعيين كننده

عملكرد شغلي، رضايت شغلي، رفتار شهروندي سازماني، نيت ترك كار و تعهد سازماني) دارد. تعلق خاطر كاري داراي پتانسيل 
ازمان بالايي براي تبيين پيامدهاي مطلوب سازماني است. تعلق خاطر كاري، علايق فرد و تمايل او به انجام وظايف و ماندگاري در س

كند كه براي خود شخص، مجموعة شغلي است و جاري بودن اين انرژي در مجموعه علاوه بر انرژي مضاعفي كه در افراد ايجاد مي
  ).2007، 1و در حقيقت براي كل جامعه مفيد و سازنده خواهد بود (شفلي و سالانوا

دهد كه براي هر دو گروه پيامدهاي مثبتي به همراه دارد. رخ ميهاي مثبتي بين فرد و سازمان ايجاد تعلق كاري در كاركنان هم افزايي
هاي شغلي مثبت و شناخته شدن قوي با كار، سلامت ذهني و رواني شامل احساسات مثبت و تواند شامل: نگرشاين پيامدها مي

دي و رفتار پيش قدم، كسب كاهش تحليل رفتگي، عملكرد درون شغلي و برون شغلي بهتر، افزايش انگيزش دروني، ابتكار عمل فر
منافع شغلي و شخصي باشد. بالا بودن سطح تعلق خاطر كاركنان براي سازمان پيامدهاي مثبت زير را به دنبال دارد: نگهداشت 

  ).2010، 2خدمات (سايمون و آلبرت نيروهاي مستعد، تصوير ذهني مثبت از شركت، عملكرد كسب و كار، بازدهي مالي با كيفيت
آيد. در چنين وقتي احساس تعلق و وفاداري سازماني وجود داشته باشد، محيطي صميمي و آشنا در سازمان به وجود مي به طور كلي

اند، كارها اند و احساس تعلق و وفاداري به زندگي در يك گروه را پيدا كردهمحيطي كه افراد با يكديگر در طول زمان آشنا شده
). مطالعة آن راني 1380نمايد (قاضي طباطبايي و مرجايي، گروه به خوبي و با سرعت پيشرفت ميهاي شود و فعاليتتر ميبسيار ساده

پذيري و روشن بودن وظايف، تعداد كافي كاركنان ) نشان داد عواملي مانند ارتباطات و رفتار توأم با اعتماد، فرهنگ مسئوليت2012(
اي در يري مشاركتي، درك ارزش كار كاركنان و امكان رشد حرفهگبا كفايت، رهبري بصيري متخصص و قابل اعتماد، تصميم

  ماندگاري آنان اهميت دارد.
  

  روش شناسي پژوهش
است، تحقيقات توصيفي، تحقيقاتي هستند  همبستگي باشد و از لحاظ روش توصيفيروش اين تحقيق از لحاظ هدف كاربردي مي

دهند. همچنين در تحقيقات همبستگي بر كشف وجود كه وضع موجود را بدون هيچگونه تغيير و دستكاري مورد مطالعه قرار مي
ها شود كه اين تحقيق توصيفي از نوع همبستگي است كه به بررسي همبستگي بين متغيررابطه بين دو گروه از اطلاعات تاكيد مي

كاركنان اداره جامعه آماري در پژوهش حاضر شامل كليه  باشد.ها يك تحقيق ميداني ميپردازد و از لحاظ شيوه گردآوري دادهمي
نفر بود. با توجه به محدود بودن جامعه آماري، حجم  140كه تعداد آنها  باشدمي 1398در سال كل ورزش و جوانان استان همدان 

نفر به پرسشنامه ها پاسخ صحيح  117نه در نظر گرفته شد كه پس از توزيع و جمع آوري پرسشنامه ها تعداد جامعه به عنوان حجم نمو
                                                                                                                                                                                            
1. Salanova 
2. Simon and Albecht 
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اي براي اي و توزيع پرسشنامه صورت گرفت كه در روش كتابخانهروش انجام كار در پژوهش حاضر به دو شيوه كتابخانه دادند.
و در بخش پرسشنامه،  شدخارجي و كتب مرتبط با ادبيات پژوهش استفاده سازي ادبيات و كليات پژوهش از مقالات داخلي و غني

احساس تعلق خاطر كاري به كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان داده شد و بعد و  هاي انسان دوستي سازمانيپرسشنامه
بايست براي ها، پژوهشگر مير همه پژوهش. دگرديدندآوري ها به منظور تجزيه و تحليل آماري جمعاز تكميل نمودن، پرسشنامه

اي بكار بايست شيوهها ميآوري دادهآوري كند. در جمعهايي را جمعهاي موجود دادهها و متغيرن روابط بين پديدهيتوصيف يا تبي
هاي ادي به دادهها با كيفيت بالا، دقيق و موثق استخراج شود، چون كيفيت و اعتبار هر پژوهش تا حد زيگرفته شود كه داده

ها، آوري دادههاي سنجيده و دقيق جمعبنابراين شيوه ؛شودآوري آنها مربوط ميها نيز به شيوه جمعآوري شده و كيفيت دادهجمع
خواهد  هاي نامناسب به نتايج نامعتبرها و كسب نتايج معتبر و شيوهها و يافتهاگر درست و دقيق اجرا شوند معمولاً به كيفيت بالاي داده

  انجاميد.
  :استفاده شدهايي به شرح ذيل ها از پرسشنامهدر تحقيق حاضر براي گردآوري داده

  : پرسشنامه انسان دوستي سازمانيالف
گذاري اي است. طريقه نمرهسوال پنج گزينه 12باشد كه داراي ) مي2015گيري انسان دوستي سازمان، پرسشنامه كارول (ابزار اندازه

باشند. اين پرسشنامه داراي چهار بعد مي 5و بسيار زياد= 4، زياد=3، تاحدودي=2، كم=1باشد كه گزينه بسيار كم=ميبدين صورت 
  باشد.بشر دوستانه، اخلاقي، قانوني و اقتصادي مي

  : پرسشنامه تعلق خاطر كاريب
بعد  3سوال است و  17واهد بود كه داراي ) خ2015گيري تعلق خاطر كاري پرسشنامه شيمازو و همكاران (پرسشنامه ابزار اندازه

، 2، كم=1خيلي كم=(اي درجه 5كند. مقياس پاسخگويي اين پرسشنامه طيف مي ازخودگذشتگي، قدرت و جذب را ارزيابي
  باشد.) مي5و خيلي زياد= 4، زياد=3تاحدودي=

  
  هاي پژوهشيافته

  بررسي نرمال بودن متغيرها
مورد ارزيابي  1اسميرنف –هاي پژوهش لازم است، نرمال بودن متغيرهاي تحقيق با آزمون كولموگروف ابتدا قبل از بررسي فرضيه

  پردازد.بررسي نرمال بودن متغيرهاي تحقيق مي به 1قرار گيرد. بنابراين جدول شماره 
  : نرمال بودن متغيرها1جدول شماره 

  سطح معناداري  Zآماره   متغيرها
  221/0  905/0  انسان دوستي سازماني

  098/0  071/1  احساس تعلق خاطر كاري
  109/0 065/1 اقتصادي
  28/0  835/0  قانوني
  258/0  879/0  اخلاقي

  168/0  968/0  بشردوستانه
  

                                                                                                                                                                                            
1 Kolmogrov-Smirnov (KS) 
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باشند. لذا توزيع داده هاي متغيرهاي مي 05/0توان نتيجه گرفت كه سطوح معناداري تمامي متغيرها بيشتر از با توجه به جدول فوق مي
هاي فوق نرمال هستند، بنابراين نرمال بودن متغيرهاي مذكور استفاده كردن از آزمون هاي پارامتريك را جهت استنباط فرضيه

  گردد.رد مي 1Hتائيد و فرضيه  0H. پس فرضيه نمايندپژوهش توجيه مي
  

  فرضيه اول پژوهش
بين مولفه اقتصادي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان رابطه 

  داري وجود دارد.معني
: بين مولفه اقتصادي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان 0Hفرض

  داري وجود ندارد.رابطه معني
استان همدان  : بين مولفه اقتصادي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان1Hفرض 

  داري وجود دارد.رابطه معني
با استفاده از آزمون فوق به  2گردد. لذا جدول شماره جهت بررسي فرضيه فوق از آزمون همبستگي پارامتريك پيرسون استفاده مي

زش و جوانان بررسي ارتباط بين مولفه اقتصادي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري در بين كاركنان اداره كل ور
  پردازد.استان همدان مي

  : بررسي فرضيه اول پژوهش2جدول شماره 
 متغير ملاك

بينمتغير پيش  
  احساس تعلق خاطر كاري

  مولفه اقتصادي
  انسان دوستي سازماني

  624/0  ضريب همبستگي
  001/0  سطح معني داري

  
بين مولفه  %95دهد با سطح اطمينان باشد كه نشان ميمي 05/0تر از سطح معناداري به دست آمده از آزمون پيرسون، كوچك

اقتصادي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان ارتباط معناداري وجود دارد. همچنين ضريب همبستگي مثبت 
علق خاطر كاري در بين يابد، سطح احساس تگوياي اين مطلب است كه هرچه بين مولفه اقتصادي انسان دوستي سازماني افزايش مي

توان گفت كه بين مولفه اقتصادي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره شود. لذا ميكاركنان بيشتر مي
  گردد.داري وجود دارد. پس فرضيه اول پژوهش تائيد و فرضيه صفر رد ميكل ورزش و جوانان استان همدان رابطه معني

  
  وهشفرضيه دوم پژ

بين مولفه قانوني انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان رابطه 
  داري وجود دارد.معني
استان همدان : بين مولفه قانوني انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان 0Hفرض

  داري وجود ندارد.رابطه معني
: بين مولفه قانوني انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان 1Hفرض 

  داري وجود دارد.رابطه معني
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با استفاده از آزمون فوق به  3گردد. لذا جدول شماره فاده ميجهت بررسي فرضيه فوق از آزمون همبستگي پارامتريك پيرسون است
بررسي ارتباط بين مولفه قانوني انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري در بين كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان 

  پردازد.همدان مي
  : بررسي فرضيه دوم پژوهش3جدول شماره 

 متغير ملاك
بينمتغير پيش  

  احساس تعلق خاطر كاري

  مولفه قانوني
  انسان دوستي سازماني

  613/0  ضريب همبستگي
  001/0  سطح معني داري

  
بين مولفه قانوني  %95دهد با سطح اطمينان باشد كه نشان ميمي 05/0تر از سطح معناداري به دست آمده از آزمون پيرسون، كوچك

انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان ارتباط معناداري وجود دارد. همچنين ضريب همبستگي مثبت گوياي 
يابد، سطح احساس تعلق خاطر كاري در بين كاركنان اين مطلب است كه هرچه بين مولفه قانوني انسان دوستي سازماني افزايش مي

توان گفت كه بين مولفه قانوني انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و لذا ميشود. بيشتر مي
  گردد.داري وجود دارد. پس فرضيه دوم پژوهش تائيد و فرضيه صفر رد ميجوانان استان همدان رابطه معني

  
  فرضيه سوم پژوهش

احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان رابطه بين مولفه اخلاقي انسان دوستي سازماني با 
  داري وجود دارد.معني
: بين مولفه اخلاقي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان 0Hفرض

  داري وجود ندارد.رابطه معني
: بين مولفه اخلاقي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان 1Hفرض 

  داري وجود دارد.رابطه معني
با استفاده از آزمون فوق به  4گردد. لذا جدول شماره جهت بررسي فرضيه فوق از آزمون همبستگي پارامتريك پيرسون استفاده مي

بررسي ارتباط بين مولفه اخلاقي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري در بين كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان 
  پردازد.همدان مي

  : بررسي فرضيه سوم پژوهش4جدول شماره 
 متغير ملاك

بينمتغير پيش  
  احساس تعلق خاطر كاري

  اخلاقيمولفه 
  انسان دوستي سازماني

  631/0  ضريب همبستگي
  001/0  سطح معني داري

  
بين مولفه اخلاقي  %95دهد با سطح اطمينان باشد كه نشان ميمي 05/0تر از سطح معناداري به دست آمده از آزمون پيرسون، كوچك

انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان ارتباط معناداري وجود دارد. همچنين ضريب همبستگي مثبت گوياي 
يابد، سطح احساس تعلق خاطر كاري در بين كاركنان اين مطلب است كه هرچه بين مولفه اخلاقي انسان دوستي سازماني افزايش مي
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توان گفت كه بين مولفه اخلاقي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش لذا ميشود. بيشتر مي
  گردد.داري وجود دارد. پس فرضيه سوم پژوهش تائيد و فرضيه صفر رد ميو جوانان استان همدان رابطه معني

  
  فرضيه چهارم پژوهش

ني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان رابطه بين مولفه بشردوستانه انسان دوستي سازما
  داري وجود دارد.معني
: بين مولفه بشردوستانه انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان 0Hفرض

  رد.داري وجود نداهمدان رابطه معني
: بين مولفه بشردوستانه انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان 1Hفرض 

  داري وجود دارد.همدان رابطه معني
با استفاده از آزمون فوق به  5گردد. لذا جدول شماره جهت بررسي فرضيه فوق از آزمون همبستگي پارامتريك پيرسون استفاده مي

بررسي ارتباط بين مولفه بشردوستانه انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري در بين كاركنان اداره كل ورزش و جوانان 
  پردازد.استان همدان مي

  : بررسي فرضيه چهارم پژوهش5جدول شماره 
 متغير ملاك

بينمتغير پيش  
  احساس تعلق خاطر كاري

  مولفه بشردوستانه
  انسان دوستي سازماني

  578/0  ضريب همبستگي
  001/0  سطح معني داري

  
بين مولفه  %95دهد با سطح اطمينان باشد كه نشان ميمي 05/0تر از سطح معناداري به دست آمده از آزمون پيرسون، كوچك

ارتباط معناداري وجود دارد. همچنين ضريب همبستگي بشردوستانه انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان 
يابد، سطح احساس تعلق خاطر كاري مثبت گوياي اين مطلب است كه هرچه بين مولفه بشردوستانه انسان دوستي سازماني افزايش مي

اس تعلق خاطر كاري توان گفت كه بين مولفه بشردوستانه انسان دوستي سازماني با احسشود. لذا ميدر بين كاركنان بيشتر مي
داري وجود دارد. پس فرضيه چهارم پژوهش تائيد و فرضيه صفر رد كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان رابطه معني

  گردد.مي
  

  گيريبحث و نتيجه
خاطر كاري كاركنان با توجه به فرضيه اول پژوهش كه به بررسي رابطه بين مولفه اقتصادي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق  - 

بين مولفه اقتصادي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر توان گفت كه ، ميپردازداداره كل ورزش و جوانان استان همدان مي
مولفه اقتصادي انسان ). در واقع هرچه P>05/0( داري وجود داردكاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان رابطه معني

نديمي نيا هاي شود. در همين راستا نتايج پژوهشيابد، سطح احساس تعلق خاطر كاري نيز بيشتر ميافزايش ميدوستي سازماني 
)، 1397عليپور (، )1397)، ابراهيمي و پيرزاد (1397احمدي و مغربي (، )1395سليمي و شفيعي (، )1394اردلان و همكاران (، )1394(

خان و همكاران و  )2016)، آكدوگان و همكاران (2015ليو (، )2015اوبيورا و اوكوپو (، )1397نودهي و كياكجوري ( خليلي
زيرا ايشان نشان دادند كه نوع دوستي سازماني از حيث مسائل اقتصادي با احساس تعلق خاطر  ؛باشندهمسو با نتايج حاصله مي )2018(

  باشد.ناهمسو با نتيجه حاصله مي) 2017اسرارالحق و همكاران (از سوي ديگر، نتايج پژوهش  داري است.كاري داراي ارتباط معني



11 خاطر كاري (مورد مطالعه: كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان)تعيين رابطه بين انسان دوستي سازماني با احساس تعلق
 

مولفه اقتصادي انسان دوستي سازماني گيري نمود كه توان نتيجههاي پيشين اين گونه مياز قياس نتيجه فرضيه اول پژوهش با پژوهش
ر حين كار كردن، داشتن احساس قدرت و نفوذ در محيط كاري و با احساس تعلق خاطر كاري از جمله سرشار از انرژي بودن د

  داري دارد.علاقه به انجام وظايف شغلي خود رابطه معني
علت اين رابطه آن است كه هرچه سازمان به مسائل اقتصادي و مالي كاركنان و وضعيت معيشتي آنها توجه نشان دهد، ميزان آسايش 

شود شود و در نتيجه كاركنان دغدغه مسائل مالي را كمتر خواهند داشت و اين امر باعث ميو آرامش كاركنان در سازمان بيشتر مي
زيرا در صورتي كه به مسائل اقتصادي كاركنان و ذينفعان سازمان توجه  ؛تر به سازمان كنندكه كاركنان خود را متعهدتر و وابسته

  اي از احساس تعلق خاطر كاري نخواهد بود.هچنداني نشود، كاركنان در صدد ترك شغل بر آمده و ديگر نشان
با توجه به فرضيه دوم پژوهش كه به بررسي رابطه بين مولفه قانوني انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري كاركنان  - 

با احساس تعلق خاطر بين مولفه قانوني انسان دوستي سازماني توان گفت كه ، ميپردازداداره كل ورزش و جوانان استان همدان مي
مولفه قانوني انسان ). در واقع هرچه P>05/0( داري وجود داردكاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان رابطه معني

نديمي نيا هاي شود. در همين راستا نتايج پژوهشيابد، سطح احساس تعلق خاطر كاري نيز بيشتر ميافزايش ميدوستي سازماني 
)، 1397عليپور (، )1397)، ابراهيمي و پيرزاد (1397احمدي و مغربي (، )1395سليمي و شفيعي (، )1394اردلان و همكاران (، )1394(

خان و همكاران و  )2016)، آكدوگان و همكاران (2015ليو (، )2015اوبيورا و اوكوپو (، )1397خليلي نودهي و كياكجوري (
با احساس تعلق خاطر قانوني زيرا ايشان نشان دادند كه نوع دوستي سازماني از حيث مسائل  ؛باشندهمسو با نتايج حاصله مي )2018(

  باشد.ناهمسو با نتيجه حاصله مي) 2017اسرارالحق و همكاران (داري است. از سوي ديگر، نتايج پژوهش كاري داراي ارتباط معني
مولفه قانوني انسان دوستي سازماني با گيري نمود كه توان نتيجهميهاي پيشين اين گونه از قياس نتيجه فرضيه دوم پژوهش با پژوهش

احساس تعلق خاطر كاري از جمله احساس وابستگي به حرفه خود، توانايي بالا در برابر سختي ها در كار، پشتكار بالا در كارها و 
  داري دارد.معنادار و هدفمند بودن كارها رابطه معني

چه كاركنان در سازمان احساس كنند كه فرايندها و مسائل در مسير قوانين، چارچوب ها و هنجارهاي علت اين رابطه آن است كه هر
تواند احساس تعلق خاطر كاري را در درست و اصولي قرار دارند، بيشتر به حرفه خود احساس وابستگي خواهند داشت و اين امر مي

شوند و چون بعد جذب يكي از ابعاد بالايي جذب كار و وظايف شغلي خود ميزيرا كاركنان با توان و انگيزه  ؛نزد آنها افزايش دهد
  احساس تعلق خاطر كاري است، بنابراين چنين امري زمينه ساز احساس تعلق خاطر كاري خواهد بود.

كاري كاركنان  با توجه به فرضيه سوم پژوهش كه به بررسي رابطه بين مولفه اخلاقي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر - 
بين مولفه اخلاقي انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر توان گفت كه ، ميپردازداداره كل ورزش و جوانان استان همدان مي

مولفه اخلاقي انسان ). در واقع هرچه P>05/0( داري وجود داردكاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان رابطه معني
نديمي نيا هاي شود. در همين راستا نتايج پژوهشيابد، سطح احساس تعلق خاطر كاري نيز بيشتر ميافزايش ميماني دوستي ساز

)، 1397عليپور (، )1397)، ابراهيمي و پيرزاد (1397احمدي و مغربي (، )1395سليمي و شفيعي (، )1394اردلان و همكاران (، )1394(
خان و همكاران و  )2016)، آكدوگان و همكاران (2015ليو (، )2015يورا و اوكوپو (اوب، )1397خليلي نودهي و كياكجوري (

با احساس تعلق خاطر اخلاقي زيرا ايشان نشان دادند كه نوع دوستي سازماني از حيث مسائل  ؛باشندهمسو با نتايج حاصله مي )2018(
  باشد.ناهمسو با نتيجه حاصله مي) 2017رالحق و همكاران (اسراداري است. از سوي ديگر، نتايج پژوهش كاري داراي ارتباط معني

مولفه اخلاقي انسان دوستي سازماني گيري نمود كه توان نتيجههاي پيشين اين گونه مياز قياس نتيجه فرضيه سوم پژوهش با پژوهش
افتخار كردن به حرفه خود و عدم توجه با احساس تعلق خاطر كاري از جمله علاقه زياد به كار خود، احساس دلگرمي به شغل خود، 

  داري دارد.به گذر زمان در محيط كاري رابطه معني
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هاي علت اين رابطه آن است كه هرچه مسائل سازماني در قالب اخلاقيات قرار گيرند و كاركنان احساس كنند كه سازمان به جنبه
هايي زيرا در سازماني ؛شودلق خاطر كاري كاركنان بيشتر مياخلاقي اهداف و ماموريت خود نگاه گسترده و عميقي دارد ميزان تع

يابد و چون از خود گذشتگي يكي از ابعاد كه اخلاقيات نقش مهم دارند، ميزان از خودگذشتگي و ايثار در نزد كاركنان ارتقاء مي
  افزايش دهد. تواند احساس تعلق خاطر كاري كاركنان رااحساس تعلق خاطر كاري است، بنابراين اين امر مي

با توجه به فرضيه چهارم پژوهش كه به بررسي رابطه بين مولفه بشردوستانه انسان دوستي سازماني با احساس تعلق خاطر كاري  - 
بين مولفه بشردوستانه انسان دوستي سازماني با توان گفت كه ، ميپردازدكاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان مي

). در واقع هرچه P>05/0( داري وجود داردكاري كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان همدان رابطه معنياحساس تعلق خاطر 
شود. در همين راستا نتايج يابد، سطح احساس تعلق خاطر كاري نيز بيشتر ميافزايش ميمولفه بشردوستانه انسان دوستي سازماني 

)، ابراهيمي و پيرزاد 1397احمدي و مغربي (، )1395سليمي و شفيعي (، )1394ن (اردلان و همكارا، )1394نديمي نيا (هاي پژوهش
 )2016)، آكدوگان و همكاران (2015ليو (، )2015اوبيورا و اوكوپو (، )1397)، خليلي نودهي و كياكجوري (1397عليپور (، )1397(

بشردوستانه زيرا ايشان نشان دادند كه نوع دوستي سازماني از حيث مسائل  ؛باشندهمسو با نتايج حاصله مي )2018خان و همكاران (و 
ناهمسو با ) 2017اسرارالحق و همكاران (داري است. از سوي ديگر، نتايج پژوهش با احساس تعلق خاطر كاري داراي ارتباط معني

  باشد.نتيجه حاصله مي
مولفه بشردوستانه انسان دوستي گيري نمود كه توان نتيجههاي پيشين اين گونه مياز قياس نتيجه فرضيه چهارم پژوهش با پژوهش

سازماني با احساس تعلق خاطر كاري از جمله فراموش كردن ساير امور در حين كار كردن، احساس غرق شدن در انجام وظايف 
  داري دارد.از كار خود رابطه معنيشغلي و سخت بودن در خصوص جدا شدن 

اي نشان دهد، كاركنان به دركي دست پيدا علت اين رابطه آن است كه هرچه سازمان به مسائل بشردوستانه و انساني توجه ويژه
رجه بالايي كنند كه سازمان آنها تنها به فكر سودآوري و استفاده صرف از آنان نيست، بلكه در نظر دارد كه ذينفعان خود را به دمي

شود و عملاً كاركنان از اين كه در چنين سازماني از انسانيت سوق دهد كه چنين امري منجر به حس خوشايندي در نزد كاركنان مي
تواند احساس تعلق خاطر كاري بالند و به خويش افتخار خواهند كرد و اين امر در نهايت ميكنند به خود ميبا چنين رسالتي كار مي

  آنها افزايش دهد. را در نزد
  

  منابع
). طراحي مدل ساختاري مسئوليت اجتماعي شركت بر تعهد سازماني و نيت ترك شغل 1397ابراهيمي، محمدجواد؛ پيرزاد، علي ( - 

 ، تهران، انجمن مديريت ايران.پنجمين كنفرانس ملي پژوهشهاي كاربردي در مديريت و حسابداريبا نقش بازاريابي دروني شركت. 

). بررسي تاثير مسئوليت اجتماعي و بازاريابي داخلي بر تعهد سازماني و قصد ترك 1397عباس؛ مغربي، روح االله (احمدي،  - 
، پنجمين كنفرانس ملي پژوهشهاي كاربردي در مديريت و حسابداري  خدمت (مطالعه موردي: كاركنان بانك تجارت تهران).

 تهران، انجمن مديريت ايران.

پذيري اجتماعي تاثير سرمايه اجتماعي و مسئوليت  ). 1394بهشتي راد، رقيه؛ نويدي، پرويز (  سيروس؛  ،قنبري  اردلان، محمدرضا؛ - 
 .10، گيري و ارزشيابي آموزشيمقاله نشريه: مطالعات اندازهبر تعهد سازماني (مطالعه موردي كاركنان دانشگاه رازي كرمانشاه). 

  .96- 73، 30، دو ماهنامه توسعه پليسأثير تعهد سازماني بر عملكرد سازمان. ). بررسي ت1389باقري، مسلم؛ تولايي، روح االله ( - 
 .144، تدبير). اهداف فردي سازماني و اجتماعي. 1383بزرگي، فرزاد ( - 

هاي مدرن نسبت به اصول اخلاقي، زيست ). مسئوليت اجتماعي، ضرورت جامعه مدرن، شركت1386خضرحيدري، فهميه ( - 
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Abstract) 
The aim of this study was to determine the relationship between organizational philanthropy and the 
sense of belonging of employees of the General Department of Sports and Youth of Hamedan Province. 
The research method was applied in terms of purpose and correlation in terms of descriptive method. 
The statistical population included all employees of the General Directorate of Sports and Youth of 
Hamedan province in 2019, numbering 140 people. Due to the limited statistical population, the size of 
the population was considered as the sample size. After distributing and collecting the questionnaires, 
117 people answered the questionnaires correctly. They were measured by the questionnaire of 
Shimazu et al. (2015). The reliability of the questionnaires of work ethic and organizational 
philanthropy with Cronbach's alpha coefficient was calculated as 95%, 94% and 97%, respectively. The 
results of Pearson correlation analysis, multivariate regression and independent t-test with SPSS 
software version 25 showed that there was a significant relationship between organizational 
philanthropy and employees' sense of belonging. The economic, legal, ethical and humanitarian 
components of organizational philanthropy had a positive and significant relationship with the sense of 
belonging of employees. On the other hand, the ethical and economic components of organizational 
philanthropy were able to predict the sense of belonging. 
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