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شده و حمايت سرپرست  حمايت سازماني ادراك تأثيربررسي 
  شده بر تعهد سازماني و عملكرد فردي كاركنان  ادراك

   3السادات كشفي  ، مريم2مهرداد استيري ،1حسيني  علي شاهمحمد

 ةدغدغ ـ ،ها و افزايش عملكـرد ايشـان   متخصص در سازمانداري و حفظ كاركنان  نگه :چكيده
ميزان رسـيدن بـه ايـن    . رقابت بوده است ةها در عرص ها و شركت هميشگي بسياري از سازمان

هاي سازمان و سرپرست از سـوي كاركنـان    از جمله درك حمايت ي بسياريها مؤلفهبه اهداف، 
هاي سازمان و سرپرست بر تعهد  درك حمايت تأثيررو به بررسي   در پژوهش پيش .بستگي دارد

اي از طريـق   نمونـه  ،بـه ايـن منظـور   . شـود  سازماني و عملكـرد فـردي كاركنـان پرداختـه مـي     
تحليـل نتـايج   . شـده اسـت  نفر از كاركنان مطالعـه   260شماري آماري از شركت ايتراك با  تمام
) گام به گام(گرسيون چندگانه روش همبستگي و ر كمك بهشده  هاي گردآوري آمده از داده دست به
بر ابعاد عاطفي و هنجاري  شده ادراكنشان داد، حمايت سازماني و سرپرست  SPSSافزار  نرم در
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  مقدمه
 ،هاي انساني داري سرمايه دو موضوع تمايل كاركنان به ماندن در سازمان و تلاش سازمان در نگه

داري نيـروي انسـاني بـر سـر ارائـة       هاي امـروزي بـراي جـذب و نگـه     سازمان. مكمل يكديگرند
). 2009 ريگل، ادمونسون و هانسـن، (كنند  هاي رفاهي و ميزان توجه به كاركنان رقابت مي برنامه

سيسـتم پويـاي رقـابتي     آفرينـيِ  از سويي ديگر، با افـزايش روزافـزون سـهم كاركنـان در ارزش    
؛ )2011 ،و همكـاران  كوپمنز( نياز دارندكاركناني متعهد و با عملكرد بالا به ها  سازمانوكار،  كسب

دعايي  صفار(است  شناخته شدهبين كاركنان و سازمان  ةرابط اصليِ ةسازتعهد  ،هاست سالچراكه 
حال موضوعي كه مطرح است چگونگي ايجـاد يـا تقويـت حـس تعهـد بـه       ). 1389 لو، و برجعلي

  . ايش عملكرد كاركنان استسازمان و افز
 ؛كنند برقرار ميارتباط احساسي با سازمان نوعي  ،دانند مي خود كارمنداني كه سازمان را حامي

و احساس تعلق به سازمان شود  منجر مي كاركنان زيرا حمايت و اهميت سازمان به درك نيازهاي
حمايـت سـازماني   ). 2014 اوُيـي، ، وانـگ و  .جـي  . ان  ، كيـث ميركـازي ( كنـد  مـي را در فرد ايجاد 

 شناسـد و  اعتقاد كاركنان به سازماني كه آنان را به رسميت مـي  ةكنند ، تقويتPOS(1( شده ادراك
پـاداش   ـ ـ بينـي عملكـرد   پـيش  شـود، ماننـد   ، تعريف مـي دهد به افزايش عملكردشان پاداش مي

اي  در افراد حس وظيفـه  ، بايدشده ادراكتوان نتيجه گرفت حمايت سازماني  مي. )2011، ارشدي(
شواهد زيادي . )2011، لاكسمي و ياداو(دادن به تشكيلات سازماني ايجاد كند  را نسبت به اهميت

، سازمان را مطلوب ارزيـابي  شده ادراككاركنان با سطح بالايي از حمايت سازماني  دهد نشان مي
) كاهش تمايل به ترك خـدمت  يافته و يافته، عملكرد افزايش عاطفي افزايش مانند تعهد(كنند  مي

ها به بهبـود روابـط    ديگر، سازمان سوياز . )2010 آيزنبرگر، چن، جانسون، ساكارسكي و اسليج،(
 ـ   بـه  ؛رهبران و افراد و حمايت اعضاي خود نيـاز دارنـد   بـين   2هنجـار متقابـل   ةطـوري كـه نظري

رمنـد، هنجـار عمـل    شود، تا حدي كه هم كارفرمـا و هـم كا   سرپرستان و زيردستان نيز ديده مي
نتـايج   كننـد كـه   مـي درك را  رفتار مطلوب طرفينيعني  ؛پذيرند متقابل را در رابطه با يكديگر مي

دهـد سرپرسـتان تنهـا منـابع      مطالعات نشان مي. )2011 ارشدي،(دارد طرف مفيدي براي هر دو 
دهنـد،   قـرار مـي   تأثيركاري در سازمان را تحت  موقعيتاطلاعاتي نيستند، اما ادراك كاركنان از 

اثر مثبتـي بـر نتـايج رفتـار و نگـرش كاركنـان        ،كنند كه سرپرستان از كاركنان حمايت مي زماني
  ).2014 ،و حرا كيم ،كانگ، گاتلينگ(آيد  وجود مي به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Perceived Organizational Support 
2. Social Exchange Theory 
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 .كنـد  مـي هاي خودرو فعاليت  قطعات و مجموعه  آزمايش و پژوهش ةشركت ايتراك در عرص
هـاي كـاري و    كمبود نيروهاي متخصص در برخي زمينه ،هاي استراتژيكي شركت يكي از چالش

. محدود شدن جذب نيرو است؛ در نتيجه تعهد سازماني كاركنان براي شركت بسـيار مهـم اسـت   
هايي با امكانات بيشتر در سطح  آزمايشگاه ةشركت ايتراك، ايجاد و توسع ديگر چالش استراتژيكي

سـازي خـودرو    هاي قطعه صي و ساير شركتهاي پايه توسط بخش خصو ويژه در آزمون به ،كشور
در اين عرصـه بايـد شـاهد     ديگرهاي  شركت ايتراك براي رقابت با شركت به همين دليلاست؛ 

در  كاركنانحاليكه تا به حال به سنجش عملكرد فردي  در ،افزايش عملكرد فردي كاركنان باشد
هاي رفاهي شـركت ايتـراك بـراي     برنامهسازي  پياده ،يسوياز . نكرده استتوجهي   سازمان هيچ

  .ضرورت داردسنجش تعهد كاركنان به سازمان  از اين رو ،افزايش تعهد سازماني است
به سنجش  ،هاي رفاهي و حمايتي در چند سال اخير سازي برخي برنامه شركت ايتراك با پياده

هـا را تـا    د ايـن حمايـت  دارد تا بتواننياز هاي سازماني و سرپرست از جانب كاركنان  درك حمايت
  .سطح مطلوب ارتقا دهد

د بـه  قصـد دار ايـن پـژوهش   ، شده ادراكهاي سازماني و سرپرست  با توجه به اهميت حمايت
  : آزمون فرضية اصلي زير بپردازد

توسط كاركنان شـركت ايتـراك بـر عملكـرد      شده ادراكحمايت سازماني و سرپرست  •
 .دارد ثيرتأفردي كاركنان و تعهد ايشان به سازمان 

   پژوهشنظري ة پيشين 
  شده ادراكو حمايت سرپرست  شده ادراكحمايت سازماني 

 شـدة  تقويـت را گرايش  )POS( شده ادراكگيري حمايت سازماني  ، شكل1حمايت سازماني ةنظري
معتقد اسـت،  ) 1965(لوينسون . داند به سازمان مي نيهاي انسا دادن ويژگي كاركنان به اختصاص

دادن بـه عوامـل انگيزشـي افـراد،      جـاي نسـبت   گرفته توسط عوامل سازماني، بـه  اقدامات صورت
چانـگ و  . )2003، آيزنبرگـر و آسـليج  (شـود   سازمان در نظر گرفته مـي ) قصد(هايي از نيت  نشانه

را احساس واقعي افراد دربارة اهميت و مراقبت سازمان  شده ادراكحمايت سازماني ) 2012(هيسه 
اين است  ،حمايت سازماني در وظيفة مهم. )1394، آقاباباييقلعه ن، جمشيدي و دامغانيا(دانند  مي

پانـاچيو و  (كه سازمان براي كاركنان ارزش قائل شود و بتوانـد ميلـي بـراي مانـدن ايجـاد كنـد       
عملكرد شغلي خـود را بـراي    ،كه كاركنان حمايت سازماني را درك كنند زماني). 2012 وندنبرگ،

  ). 2013 ارشدي و حيوي،(دهند  تعاملي افزايش مي ةسودرساندن به سازمان بر اساس رابط

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Organizational Support Theory 
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حمايت سازماني، سرپرستان نمايندگان خـط اول سـازمان بـراي زيردسـتان      ةبر اساس نظري

از طريـق   شـود  كـه توسـط سـازمان پيـاده      شـي ؛ بنابراين هر نوع استاندارد و ارزروند ر ميشما به
معتقدنـد  ) 1988(و شـارفينيكي   كوتـك . )2010ن، رسباسـا (شود  ميسرپرستان در سازمان حفظ 

افتد كـه كاركنـان درك كننـد، سرپرسـتان      زماني اتفاق مي PSS(1( شده ادراكحمايت سرپرست 
دهند؛ زيرا  علايق و آسايش ايشان اهميت مي ،شوند و به رفاه براي مشاركت آنان ارزش قائل مي

كردن كاركنان و ارزيابي عملكرد آنـان را   و مسئوليت راهنمايي هستندسازمان  ةپرستان نمايندسر
ابتدا به سرپرسـتان   ايجاد شود، هر ارزشي كه در سازمان). 2012 آنجوم و ناكويي،(دارند بر عهده 

 ـ نيز  زيردستان رابطة مستقيمي با سرپرستان دارند و سرپرستان زيراگردد؛  برمي كـاري   ةبـر تجرب
 دهـد  هـا نشـان مـي    پژوهشنتايج ). 2010، رسباسان( گذارند محيط فعاليت اثر زيادي ميافراد در 

. دارد را برعهـده  نقـش نهـايي   ،قراردادن تعهد افراد بـه سـازمان   تأثيرحمايت سرپرست در تحت 
 كنـد و ايـن   ها و احساسات مثبت زيردستان را تقويت مـي  هاي سرپرست، نگرش رفتارها و فعاليت

، شـفيق، ضـيا رحمـان و رشـيد    (كنـد   حس تعهد اخلاقي را در زيردستان ايجاد مي نوعيموضوع 
خـود   حاميكه كاركنان سرپرستان را  شود تعريف مي سطحي ،از طرفي حمايت سرپرست. )2013
  ).2014 ،و همكاران كانگ( كنند درك ميعملكرد كاري  ي آنها را دربينند و نگران مي

  تعهد سازماني
اش، حتـي در   شود شخص بـه وظيفـه   داند كه موجب مي تعهد را نيروي اجباري مي) 1996(برون 

تعهـد سـازماني   مفهوم ). 2001 و هرسكويچ، مير(ثبات افتخار كند  هاي بي ها و پندار مقابل نگرش
 و ميـر (كردنـد  مطـرح  ) 1982( شو مودي و همكاران) 1991(و آلن  ميركه پژوهشگراني مانند  را

عوامـل  ر سـاي تواند اقدامات افـراد را مسـتقل از    اصلي مفهوم تعهد مي ةجاذب. )2001 هرسكوويچ،
 شـود،  مـي ي هـدايت  ا انهشناس روان حالت رفتار از طريق از آنجا كه ،در واقع .قرار دهد تأثيرتحت 

هـاي   شحتـي در مواجهـه بـا نگـر     ،اي از اقدام تواند رفتار فرد را به سمت تداوم در دوره تعهد مي
بـا اتحـاد    يتعهـد را ائتلاف ـ ) 2013( شايسـلام و همكـاران  . )2006، هربـاچ (خاص كنترل كنـد  

). 1393بيگــي، آهنگــري و عزيــزي،  علــم(كننــد  شــناختي بــين فــرد و ســازمان تعبيــر مــي روان
 ميـر ترين آنها، مدل آلن و  ند كه مهما هپژوهشگران ابعاد مختلفي براي تعهد سازماني تعريف كرد

 و مير(كردند معرفي مدل تعهد را در سه بعد عاطفي، هنجاري و مستمر  ميرآلن و . است )1991(
تعهد عاطفي دلبستگي احساسي كارمند بـه سـازمان، تطبيـق بـا      از ديد آنها). 2001هرسكوويچ، 

هـاي مـرتبط    آگاهي از هزينه معناي به تعهد مستمر شود؛ تعريف مي و درگيري با سازمان سازمان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Perceived Supervisor Support 
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 و ميـر ( شـود  گفته مياحساس تعهد به استخدام مداوم به و تعهد هنجاري  است سازمانبه ترك 
  ).1991آلن، 

  عملكرد فردي
تعريـف   ،كمپل عملكرد فردي را رفتارها يا اقدامات كاركناني كه مرتبط به اهداف سازماني هستند

 و كـوپمنز (ت گيري مهم در مطالعـات مـرتبط بـه كـار اس ـ     قابل اندازه ةعملكرد نتيج. كرده است
و كمپـل  ) 1989(مـورفي   .گرفته شده استبراي عملكرد ابعاد مختلفي در نظر . )2014همكاران، 

عملكـرد   كـه شـامل  افرادي بودند كه عملكرد را با ابعاد اصـلي معرفـي كردنـد     نخستين) 1990(
 ).2014، كوپمنز( شود مي اي، رفتارهاي اجتناب از كار و رفتارهاي مخرب اي، عملكرد زمينه وظيفه

وظـايف اصـلي كـار را انجـام      كمك آن بهكه شخص  شود تعريف مي مهارتي ي،ا عملكرد وظيفه
اي   عملكرد زمينـه ) 1993(بنا بر تعريف مورمن و موتوويدلو ). 2011و همكاران،  كوپمنز( دهد مي
كنـد   يت ان، جامعه و محيط را از نظر رواني حماسازمتواند  ميكه  شود تعريف مي عنوان رفتاري به
  ).2012 ،و همكاران كوپمنز(

  پيشينة تجربي پژوهش
  با تعهد سازماني شده ادراكهاي سازماني و سرپرست  حمايت ةرابط

حمايـت سـازماني    تـأثير «بـا عنـوان    )1393(، پورسـلطاني و آقـايي   كـه عسـگري  ي ا مطالعهدر 
هـاي   بر تعهد سازماني و عملكرد شغلي در كاركنان ادارات كل ورزش و جوانان استان شده ادراك

و  شده ادراكمثبت و معناداري بين حمايت سازماني  رابطة مشخص شد انجام دادند،» غربي ايران
و تعهد مسـتمر   شده ادراكبين حمايت سازماني  برقرار است، اماتعهد عاطفي و هنجاري كاركنان 

عنوان  باپژوهشي  در) 2009( شهمكارانريگل و  .وجود نداردمعناداري  ةازماني رابطو عملكرد س
 ،»پـژوهش علم بيست سال : و نتايج شغلي شده ادراكفراتحليلي در رابطة بين حمايت سازماني «

قـوي و مثبتـي بـين حمايـت سـازماني       ةرابط ـ مطالعه به اين نتيجه رسيدند كه 167 طي بررسي
ميان حمايت سـازماني و عملكـرد مثبـت و ميانـه      ةو تعهد سازماني وجود دارد و رابط شده ادراك
متقابل حمايت سازماني بر تعهـد   تأثير«با عنوان  كه در پژوهشي) 2011( لاكسيمي و ياداو. است

با  شده ادراكحمايت سازماني  نتيجه گرفتند، نددداانجام  »معلمان مدارس: سازماني، مورد مطالعه
و  شـده  ادراكمثبت و معناداري دارد، ولي بـين حمايـت سـازماني     ةاطفي و هنجاري رابطتعهد ع

حمايـت   تـأثير «بـا عنـوان   ) 2011(بون  مطالعة نتايج .برقرار نيسترابطة معناداري تعهد مستمر 
بـين حمايـت    نشـان داد، » كـاربرد در خـدمات داوطلبانـه   : سرپرست سازماني بر تعهـد كاركنـان  

، نـواز، علـي و اسـلام    احمـد  .شـود  ديده ميرابطة معناداري و تعهد كاركنان  شده ادراكسرپرست 
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مقالـه را بـه روش    167 »شده و نتايج آن حمايت سازماني درك«عنوان  طي پژوهشي با) 2015(

مثبـت و   تـأثير  شـده  ادراكحمايت سـازماني  كه به اين نتيجه رسيدند  مطالعه كردند وفرا تحليل 
در پژوهشـي بـا عنـوان    ) 2013( ششفيق و همكاران. گذارد ميكاركنان  اي بر تعهد سازماني قوي

نفر از  126 به بررسي »جبران خدمات، آموزش و ارتقا و حمايت سرپرست بر تعهد سازماني تأثير«
 شده ادراكحمايت سرپرست  نشان دادآنان نتايج  پرداختند،كاركنان شركت پشتيباني تلفن همراه 

بـا  ) 1393( شبيگـي و همكـاران   پـژوهش علـم  نتايج . بر تعهد سازماني اثر مثبت و معناداري دارد
، فرهنـگ يـادگيري سـازماني و تعهـد     )LMX(عضـو   ـواكاوي روابط بين تبـادل رهبر ـ «عنوان 

  . گذارد ميبر تعهد سازماني  ياثر غيرمستقيم LMX نشان داد،» سازماني كاركنان
 كمـي  توجه شده ادراكحمايت سرپرست  موضوعبه شخص است كه ة تجربي مپيشين با مرور

نشـده  همزمـان سـنجيده    شـده  ادراكحمايت سرپرست  و شده ادراكو نيز حمايت سازماني  شده
مطـرح  هاي زيـر   بر متغيرهاي نگرشي فرضيه عامل دو هر تأثيردادن  براي نشاناز اين رو،  .است
  :دنشو مي

H1:  اثر مستقيم و  ،نسبت به سازمان آنها كاركنان بر تعهد عاطفي ةشد ادراكحمايت سازماني
  .معناداري دارد

H2 : اثر مستقيم  ،نسبت به سازمان آنهاكاركنان بر تعهد هنجاري  ةشد ادراكحمايت سازماني
  .و معناداري دارد

H3 : اثر مستقيم و  ،نسبت به سازمان آنهاكاركنان بر تعهد مستمر ة شد ادراكحمايت سازماني
  .معناداري دارد

H4:  اثر مستقيم  ،نسبت به سازمان آنهاكاركنان بر تعهد عاطفي  ةشد ادراكحمايت سرپرست
  .و معناداري دارد

H5 : اثـر   ،نسـبت بـه سـازمان    آنهـا كاركنان بر تعهـد هنجـاري    ةشد ادراكحمايت سرپرست
  .مستقيم و معناداري دارد

H6 : اثر مسـتقيم   ،نسبت به سازمان آنهاكاركنان بر تعهد مستمر  ةشد ادراكحمايت سرپرست
  . و معناداري دارد

  با عملكرد فردي شده ادراكهاي سازماني و سرپرست  حمايت ةرابط
بـراي كاركنـان    شـده  ادراكنتايج حمايت سرپرست «با موضوع  تحقيقي )2004(گانون و مايكل 
 تـأثير نشـان داد حمايـت سرپرسـت     ي آنانها يافته، ندددا نمونه انجام 700روي  »توليدي چوب

) 2011( ميـااو  .گـذارد  مـي بر تعهد عـاطفي   و نيز اي كاركنان اي و زمينه  مثبتي بر عملكرد وظيفه
اي و رفتـار   ، رضـايت شـغلي، عملكـرد وظيفـه    شـده  ادراكحمايت سـازماني  «پژوهشي با عنوان 
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رابطـة   و چندين شركت فولاد انجام داد نفر از زيردستان 159 روي »شهروندي سازماني در چين
اين باورند كه  افراد بر. مشاهده كرداي  و عملكرد وظيفه شده ادراكمثبتي را بين حمايت سازماني 

بـر عملكـرد    شـده  ادراكو از اين طريق حمايت سـازماني   دهد ميپاداش  شانعملكرد هسازمان ب
در ) 2002( آيزنبرگـر و رودس ). 2014 ،وكـالن، ادواردز، كاسـپر و گي ـ  ( گـذارد  مـي  تـأثير كاركنان 
اي و  وظيفـه ( هاي مرتبط بـه شـغل   و عملكرد شده ادراكحمايت سازماني  دربارةهايي كه  بررسي
هاي مـرتبط بـه شـغل     و عملكرد شده ادراكدريافتند بين حمايت سازماني  ،انجام دادند) اي زمينه
بلـو   .)2009 جانسون، ساكارسـكي و اسـليج،  آيزنبرگر، چن، ( شود مثبتي ديده مي و مستقيم ةرابط

اي و  با هـر دو عملكـرد وظيفـه    شده ادراككيد داشت كه حمايت سازماني أاين نكته ت رب) 1964(
بـا   شـده  ادراكدر زمينـة ارتبـاط حمايـت سـازماني      اندكي هاي پژوهش؛ اما دارداي ارتباط  زمينه

حمايـت  دربارة  اي همطالع شر و همكاران، آيزنبرگ2002در سال . است اجرا شدهاي  عملكرد زمينه
مـوس و  ( اي انجام دادند و دريافتند رابطة بين اين دو متغير مثبت اسـت  سازماني و عملكرد زمينه

مبـادلات   ند كـه بـه ايـن نتيجـه رسـيد    ي در پژوهش ـ) 1990( شفار و همكـاران  .)2007 استامپر،
و  استثر ؤاي م اجتماعي بين كاركنان و سازمان و سرپرستان و كاركنان در افزايش عملكرد زمينه

 اهميـت  آنـان  حـداكثر رسـاندن عملكـرد    در بـه دليل نزديكي فيزيكي بـا كاركنـان    بهسرپرستان 
ه اسـت و  فارسي به عملكرد فردي كاركنان اشاره نشـد  ةدر هيچ مقال ).2007 بليا،( سزايي دارند به

زيرشـاخة بعـد   كـه  رفتـار شـهروندي سـازماني    به سـنجش   ،در بسياري از تحقيقات ،آن بر علاوه
در  .عملكرد فردي و ابعاد آن فراموش شده اسـت  است، پرداخته شده؛ اما اي عملكرد فردي زمينه

  :شوند مطرح ميهاي زير  فرضيه اين رابطه
H7:  اي اثر مستقيم و معناداري دارد كاركنان بر عملكرد وظيفه ةشد ادراكحمايت سازماني.  
H8:  اي اثر مستقيم و معناداري دارد كاركنان بر عملكرد زمينه ةشد ادراكحمايت سازماني.  
H9:  اي اثر مستقيم و معناداري دارد كاركنان بر عملكرد وظيفه ةشد ادراكحمايت سرپرست .  

H10:  اي اثر مستقيم و معناداري دارد ن بر عملكرد زمينهكاركنا ةشد ادراكحمايت سرپرست.  

  مدل پژوهش
تـوان   آنها مي ةاز جمل كه است اجرا شدهحمايت سازماني  زمينةهاي بسياري در  پژوهشدر ايران 

تحليـل نقـش و اثـر حمايـت سـازماني      «بـا عنـوان   ) 1394( شدامغانيان و همكـاران   پژوهش به
تعهـد   دربارة )1394(زاده يزدي و سليماني  تقي و پژوهش »بر كاهش بطالت اجتماعي شده ادراك

كـاربرد روش متعـارف بـراي بررسـي     «شان بر يكديگر با عنوان تأثيرو رفتار شهروندي و بررسي 
ان در ، اما پژوهشـگر اشاره كرد» رابطه بين هوش عاطفي با رفتار مدني سازماني و تعهد سازماني

. دنارزيابي كنطور مستقل از يكديگر  ابعاد تعهد سازماني را بهد ابعاد عملكرد و نقصد دار مقالهاين 
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اسـت،  اي از ابعـاد عملكـرد فـردي     رفتار شهروندي سازماني كه زيرمجموعه ،در بسياري از موارد

بـا عنـوان   ) 1393(سرشـت و شـيخي    رحمـان  مانند پـژوهش و  در نظر گرفته شدهميانجي  متغير
ر اثرگذاري عوامـل نگرشـي شـغلي بـر رفتـار تسـهيم       نقش ميانجي رفتار شهرمندي سازماني د«

 تـأثير بررسي  ها خلأيي در زمينة در واقع ميان پژوهش .نشده است محسوبمتغير وابسته  »دانش
قصـد  در اين پژوهش، محققان . محسوس است شده ادراكهمزمان حمايت سازماني و سرپرست 

همسان در نظرگرفته ها با عملكرد سازماني  شد ابعاد عملكرد فردي را كه در بسياري از پژوهندار
  .ندنبهتر شناسايي و بررسي ك شده يا در كانون توجه نبوده است را

هاي ريگل و همكـاران   از مدل پژوهش برگرفته ،براي اين پژوهششده  مدل مفهومي ترسيم
حمايـت  بـه سـنجش   د همزمـان  نقصد دار انپژوهشگر. است) 2004(و گانون و مايكل ) 2009(

شـركت   بر تعهـد و عملكـرد فـردي كاركنـانِ     شده ادراكو حمايت سرپرست  شده ادراكزماني سا
 تـأثير  ميان متغيرها بررسي شده است، اغلـب  گذشته يها روابطي كه در پژوهش. بپردازندايتراك 
و توجـه   انـد  را ارزيـابي كـرده  مانند رفتار شهروندي سازماني  ،اي  ها بر ابعاد عملكرد زمينه حمايت

شده، مدل  با توجه به روابط مفهومي استنباط. اند نداشتهاي و تعهد مستمر  بر عملكرد زمينهدي زيا
  .نمايش داده شده است 1 شكلمفهومي پژوهش در قالب 

  
  

  
  

 مدل مفهومي پژوهش .1 شكل

 تعهد عاطفي

 تعهد هنجاري

  اي عملكرد وظيفه

 تعهد مستمر

  )متني(اي  عملكرد زمينه

  تعهد سازماني

  فردي عملكرد

 شده حمايت سازماني ادراك

شده حمايت سرپرست ادراك
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  شناسي پژوهش روش
هـا از نـوع پـژوهش     پژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربردي است و از حيث نحوة گـردآوري داده 

منـدي از   مبـاني نظـري بـا بهـره     .رود ميشمار  توصيفي و همبستگي از شاخة مطالعات ميداني به
كمـك   هاي پژوهش و تبيين مدل مفهومي نيز به الؤپاسخ به س ،اي تدوين شد مطالعات كتابخانه

براي سنجش . گردآوري شد شماري آماري  ها از طريق تمام داده و ها انجام گرفت امهتوزيع پرسشن
، بـراي سـنجش حمايـت    )1986( شآيزنبرگر و همكاران ةاز پرسشنام شده ادراكحمايت سازماني 

بـراي سـنجيدن ابعـاد تعهـد سـازماني از       ،)1996(بابين و بولز  ةاز پرسشنام شده ادراكسرپرست 
 ةو براي سنجش ابعاد عملكـرد از پرسشـنام  ) 1390(ر كتاب مقيمي و رمضان موجود د ةپرسشنام
 حمايت ةپرسشنام. ه استشداستفاده امتيازي ليكرت  در مقياس پنج) 2014( شو همكاران كوپمنز

ال، تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر هر ؤس 4و  8 شامل ترتيب به شده ادراكسازماني و سرپرست 
روايي ابـزار  . استال ؤس 8و  5 شامل ترتيب اي به اي و زمينه وظيفهال و عملكرد ؤس 8 يك شامل

 تأييـد ها نيـز بـه    شاخصي تأييدكمك تحليل عاملي  ييد خبرگان، بهأبر ت ها، افزون گردآوري داده
هـاي   جدول شاخصاين در . دهد ي متغيرها را نشان ميتأييدنتايج تحليل عاملي  1  جدول. رسيد

، جذر بـرآورد واريـانس خطـاي     3تر از  كوچك ݂݀/2ݔچنانچه  .است برازش متغيرها آورده شده
 9/0بيشـتر از   NFIو  GFI ،AGFI ،CFI هـاي  و ميزان شـاخص  08/0كمتر از  )RMSEA( تقريب
  .دهد همه متغيرها برازش مناسبي دارند نشان مي 1جدول  .شود آنها تأييد ميروايي  ،باشد

  هاي برازش متغيرها شاخص. 1 جدول

تعهد   مشخصه
  سازماني

عملكرد 
  فردي

حمايت سازماني 
  شده ادراك

حمايت سرپرست 
  شده ادراك

 76/1 48/1 44/1 44/1  ) ݂݀/2ݔ( خي به درجه آزادينسبت مجذور 

 RMSEA( 051/0 051/0 053/0 068/0( جذر براورد واريانس خطاي تقريب

 GFI(  94/0 98/0 96/0 95/0( شاخص نكويي برازش

 AGFI( 91/0 94/0 92/0 92/0( رازشب نكويي ةشد تعديلشاخص 

 CFI(  98/0 1 99/0 98/0( شاخص برازندگي تطبيقي

 NFI(  95/0 99/0 98/0 97/0( برازندگي ةشد شاخص نرم

  
حمايـت   ةآلفاي كرونبـاخ بـراي پرسشـنام   . بررسي شد آزمون پايايي از طريق آلفاي كرونباخ

، تعهـد  87/0 ، تعهد عاطفي79/0 شده ادراك، حمايت سرپرست 91/0شده برابر با  ادراكسازماني 
 75/0 برابـر بـا   اي و عملكـرد زمينـه   71/0اي  ، عملكرد وظيفه80/0 ، تعهد مستمر76/0 هنجاري
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هـا از آمـار توصـيفي بـراي تجزيـه و تحليـل اطلاعـات         در تجزيـه و تحليـل داده   .دست آمـد  به

گام  به روش رگرسيون گام ،در آمار استنباطيها  فرضيهاستفاده شد و براي بررسي  شناختي جمعيت
دهـد، ولـي از ميـزان     بين دو متغير را نشان مـي  ةشدت رابط ،؛ زيرا ضريب همبستگيكار رفت به

گذارنـد، چيـزي    مـي  تأثيرطور همزمان بر آن  تغيير در متغير وابسته وقتي چندين متغير مستقل به
آزمون همبستگي پيرسـون و تحليـل رگرسـيون    ). 1392آذر، فرد، الواني و عادل  دانايي(گويد  نمي
  .انجام گرفت SPSSافزار  نرم 22كمك نسخة  به

  پژوهش هاي يافته
  دهندگان آمار توصيفي پاسخ

 5تـا   2دهندگان بين  خپاساغلب . زن هستند آنها درصد 32دهندگان مرد و  درصد پاسخ 68حدود 
تا  36بين  اغلب آنها از لحاظ سن، .هستند استخدام، رسميو از نظر نوع  دارندسال سابقه خدمت 

بيشـتر   مـدرك تحصـيلي   .هستنددهندگان كارمند  شغلي، بيشتر پاسخ ةو از نظر رد دارندسال  40
  .استكارشناسي  دهندگان پاسخ

  آمار استنباطي
 2 ولنتايج آزمون در جـد . نوف اجرا شدميراس ـ ها، آزمون كولموگروف براي تشخيص توزيع داده

بـراي   نوفميراس ـ ـ  دهـد آزمـون كولمـوگروف    آمده نشـان مـي   دست نتايج به. گزارش شده است
  .استها نرمال  يك از متغيرها معنادار نيست و توزيع داده هيچ

  ونوفميراس ـ نتايج آزمون كولموگروف. 2 جدول
 سطح معناداري اسميرنوفـ كولموگروف   متغيرها

 639/0  744/0  تعهد سازماني

  516/0 818/0  عملكرد فردي
  515/0 819/0  شده ادراكحمايت سازماني 

  699/0 709/0  حمايت سرپرست ادارك شده
 

 ي بـراي و مبنـاي  اسـت  گـام  بـه  ورود به بحث رگرسيون گام برايها بين متغير شناسايي رابطة
بـين   ةرابط ـبراي شناسـايي   .رود شمار مي بهماتريس همبستگي  و هاي علي تجزيه و تحليل مدل

آمده  دست ههاي ب يافته. ي پيرسون استفاده شده استاز ضريب همبستگ ،متغيرهاي حاضر در مدل
دهـد  ها نشان مـي يافته. ده استشدرج  3از ضريب همبستگي بين متغيرهاي پژوهش در جدول 
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و حمايـت   شـده  ادراكحمايـت سـازماني    ةبـه غيـر از رابط ـ   متغيرهاي پـژوهش،  ةبين هم ةرابط
بـر  . اسـت دار ادر جهت مثبـت معن ـ  99/0 سطح اطمينان در ،با تعهد مستمر شده اكادرسرپرست 

داري بـين حمايـت سـازماني    امعن ـ ةرابط ـ هـيچ  ،نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسـون  اساس
  .با تعهد مستمر وجود ندارد شده ادراكو حمايت سرپرست  شده ادراك

كـه دو   اما، هنگامي. علي تلقي شود وجود همبستگي ميان متغيرها نبايد به عنوان يك ارتباط
. بينـي كـرد  توان بـر مبنـاي متغييـر ديگـر پـيش     متغير با يكديگر مرتبط باشند، يك متغيير را مي

يافته رگرسيون ساده است كه در آن پژوهشگر با دو يا چند متغيير رگرسيون چندگانه نوع گسترش
  ).1387 هومن،( مستقل و يك متغير وابسته سروكار دارد

تعهد عاطفي از  ابراين براي تبيين بيشتر ارتباط ميان حمايت سازماني و حمايت سرپرست بابن
و با استفاده از روش تحليل رگرسيون به . رگرسيون چندگانه از نوع گام به گام استفاده شده است

نتايج رگرسيون متغيرهاي پيش بين بر روي  4دولج. تبيين متغير تعهد سازماني پرداخته مي شود
 . تغير تعهد عاطفي را نشان مي دهدم

  ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش. 3 جدول

تعهد   رهايمتغ
  عاطفي

تعهد 
  هنجاري

تعهد 
  مستمر

عملكرد 
  اي وظيفه

عملكرد 
  اي زمينه

حمايت 
سازماني 

  شده ادراك

حمايت 
سرپرست 

  شده ادراك
              1  تعهد عاطفي

           1  67/0**  تعهد هنجاري
          1  53/0**  65/0**  تعهد مستمر

        1  34/0**  44/0**  47/0**  اي عملكرد وظيفه

      1  46/0**  45/0**  58/0**  51/0**  اي هعملكرد زمين

    1  52/0**  44/0**  -115/0  51/0**  43/0**  شده حمايت سازماني ادراك

  1  61/0**  59/0**  48/0**  -10/0  56/0**  47/0**  شده ادراكحمايت سرپرست 
  درصد 01/0احتمال  معناداري در سطح

  

  بين پيش ةگام تعهد عاطفي بر حسب دو متغير واردشد به تحليل رگرسيون گام ةخلاص .4 جدول
ورود  ةمرتب

  متغير
  متغير واردشده 
 R R2  R2  در هر مرحله

  شده تعديل
خطاي 
 R2∆  F  P  استاندارد

حمايت سرپرست   1
  001/0  14/165  20/0  058/0  219/0  220/0  47/0  شده درك

حمايت سازماني   2
  001/0  70/35  06/0  061/0  268/0  270/0  52/0  شده درك
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 درصـد از تغييـرات تعهـد عـاطفي را     20شـده   حمايـت سرپرسـت درك   4با توجه به جـدول  

 تبيـين درصد از تغييرات تعهد عاطفي را  6 شده حمايت سازماني درك ؛ همچنينكندبيني مي پيش
 .كننـد بينـي   پيش را درصد از تغييرات تعهد عاطفي 26  توانند مياين متغيرها در مجموع . كند مي

دهد حمايت سرپرست  شود، نتايج تحليل واريانس نشان مي مشاهده مي 4 لطور كه در جدو همان
ܲ 001/0( شده درك ܲ 001/0( و حمايـت سـازماني  ) F=  63/165و  >  اثـر  )F=  46/35و  >
روي متغير تعهـد   رابين  نتايج رگرسيون متغيرهاي پيش 5 جدول. داري بر تعهد عاطفي دارندامعن

  . دهد هنجاري نشان مي

  بين پيش ةبر حسب دو متغير واردشد هنجاريگام تعهد  به تحليل رگرسيون گام ةخلاص .5 دولج
مرتبة ورود 

  متغير
 متغير واردشده
 R R2  R2 در هر مرحله

 شدهتعديل
خطاي 
 R2∆  F  P  استاندارد

 حمايت سرپرست  1
  001/0  175//23  22/0  048/0  311/0  313/0  56/0 شدهدرك

 حمايت سازماني  2
  001/0  21/41  07/0  031/0  346/0  348/0  59/0 شدهدرك

  
 درصـد از تغييـرات تعهـد هنجـاري را     22شـده   حمايت سرپرسـت درك  5با توجه به جدول 

 تبيـين درصـد از تغييـرات تعهـد هنجـاري را      7 نيز شده حمايت سازماني درك .كند مي  بيني پيش
 .بيني كنند را پيشدرصد از تغييرات تعهد هنجاري  29 توانند اين متغيرها ميمجموع و در  كند مي

ܲ 001/0( شـده  ادراكدهد حمايـت سرپرسـت    نشان مي 5 جدول نتايج تحليل واريانس در و  >
23/175 =F(  شده ادراكو حمايت سازماني )001/0 ܲ داري بـر تعهـد   ااثر معن ـ )F= 21/41 و >

بسـتگي  منتـايج آزمـون ه   بـر اسـاس  نشان داده است،  3 طور كه در جدول همان. هنجاري دارند
و حمايـت سرپرسـت    شـده  ادراكداري بين متغيرهاي حمايت سـازماني  امعن ةپيرسون، هيچ رابط

   .شوند رد مياز لحاظ آماري  ها با تعهد مستمر، وجود ندارد و اين فرضيه شده ادراك
با . دهد نشان مياي  هروي متغير عملكرد وظيف رابين  نتايج رگرسيون متغيرهاي پيش 6 جدول

اي را  درصـد از تغييـرات عملكـرد وظيفـه     21شـده   حمايـت سرپرسـت درك   ،6توجه به جـدول  
اي را  درصـد از تغييـرات عملكـرد وظيفـه     7 نيـز  شـده  كند و حمايت سازماني دركبيني مي پيش
را اي  درصـد از تغييـرات عملكـرد وظيفـه     28 توانند مياين متغيرها در مجموع . كند بيني مي پيش

دهـد   مـي شود، نتـايج تحليـل واريـانس نشـان      مشاهده مي 6طور كه در جدول همان. تبيين كنند
ܲ 001/0( شــده ادراكحمايــت سرپرســت   شــده ادراكو حمايــت ســازماني  )F= 13/169و  >

)001/0 ܲ   . اي دارند داري بر عملكرد وظيفه ااثر معن )F= 98/39و  >
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  بين پيش ةبر حسب دو متغير واردشداي  عملكرد وظيفهگام  به تحليل رگرسيون گام ةخلاص .6 دولج
مرتبة ورود 

  متغير
  متغير واردشده 
   R  R2  R2  در هر مرحله

  تعديل شده
  خطاي

 R2∆  F  P  استاندارد 

 حمايت سرپرست  1
  001/0  13/169  21/0  053/0  210/0  211/0  46/0 شدهدرك

 حمايت سازماني  2
  001/0  98/39  06/0  042/0  279/0  280/0  53/0 شدهدرك

  بين پيش ةبر حسب دو متغير واردشداي  عملكرد زمينهگام  به تحليل رگرسيون گام ةخلاص .7 دولج

 متغير واردشده  مرتبة ورود متغير
 R R2  R2 در هر مرحله

  تعديل شده
خطاي 
 R2∆  F  P  استاندارد

 حمايت سرپرست  1
  001/0  22/191  24/0  041/0  346/0  348/0  59/0 شدهدرك

 حمايت سازماني  2
  001/0  12/51  098/0  021/0  382/0  348/0  62/0 شدهدرك

  
با . دهد ميي نشان ا روي متغير عملكرد زمينه را بين نتايج رگرسيون متغيرهاي پيش 7 جدول

اي را  درصـد از تغييـرات عملكـرد زمينـه     24شـده   حمايـت سرپرسـت درك   به اين جدول،توجه 
تبيـين  اي را  درصد از تغييرات عملكـرد زمينـه   9 نيز شده حمايت سازماني درك .كندبيني مي پيش
بينـي   را پـيش اي  درصد از تغييرات عملكـرد وظيفـه   34توانند  مياين متغيرها در مجموع . كند مي
دهـد حمايـت    شود، نتايج تحليل واريانس نشـان مـي   مشاهده مي 7 ولطور كه در جد ن هما. كنند

ܲ 001/0( شده سرپرست درك ܲ 001/0( شـده  درك و حمايت سازماني )F= 22/191و  > و  >
12/51 =F( اي دارند داري بر عملكرد زمينهااثر معن .  

  ها نتايج فرضيه .8 دولج
  نتيجه  ها فرضيه  رديف

  قبول  .نسبت به سازمان اثر مستقيم و معناداري دارد آنهاكاركنان بر تعهد عاطفي  شدة ادراكحمايت سازماني   1
  قبول  .نسبت به سازمان اثر مستقيم و معناداري دارد آنها كاركنان بر تعهد هنجاري ةشد ادراكحمايت سازماني   2
  رد  .نسبت به سازمان اثر مستقيم و معناداري دارد آنهاكاركنان بر تعهد مستمر  ةشد ادراكحمايت سازماني   3
  قبول  .نسبت به سازمان اثر مستقيم و معناداري دارد آنهاكاركنان بر تعهد عاطفي ة شد ادراكحمايت سرپرست   4
  قبول  .نسبت به سازمان اثر مستقيم و معناداري دارد آنهاكاركنان بر تعهد هنجاري  ةشد ادراكحمايت سرپرست   5
  رد  .نسبت به سازمان اثر مستقيم و معناداري دارد آنهاكاركنان بر تعهد مستمر  ةشد ادراكحمايت سرپرست   6
  قبول  .اي اثر مستقيم و معناداري دارد كاركنان بر عملكرد وظيفه ةشد ادراكحمايت سازماني   7
  قبول  .اي اثر مستقيم و معناداري دارد كاركنان بر عملكرد زمينه ةشد ادراكحمايت سازماني   8
  قبول  .اي اثر مستقيم و معناداري دارد كاركنان بر عملكرد وظيفه ةشد ادراكحمايت سرپرست   9
  قبول  .اي اثر مستقيم و معناداري دارد كاركنان بر عملكرد زمينه ةشد ادراكحمايت سرپرست   10
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  ها پيشنهادگيري و  نتيجه
بـا   شـده  ادراكحمايت سازماني و حمايـت سرپرسـت    بين ةدهد رابطنشان ميي پژوهش هايافته
حمايـت   و اسـت دار اجهت مثبت معن ـ دردرصد  99/0 سطح اطمينان درعاطفي و هنجاري تعهد 

آمده با  دست هنتايج ب. معناداري ندارد ةرابطبا تعهد مستمر  شده ادراكسازماني و حمايت سرپرست 
حمايـت  دادنـد  كـه نشـان   ) 2010( شو همكـاران  لو آگـاروا ) 2011(لاكسمي و ياداو هاي  يافته

بـا تعهـد مسـتمر     امـا  ،معنادار و مثبتي دارد ةبا تعهد عاطفي و هنجاري رابط شده ادراكسازماني 
تأييـد  نتـايج را   نيـز همـين  ) 2011(ميااو  هاي يافته .يكسان است ،كند برقرار نميمعناداري  ةرابط

 رابطـة و تعهـد سـازماني    شده ادراكنيز نشان داد بين حمايت سرپرست ) 2011(بون  .كرده است
توانـد   ، مـي اي دارد شناسانه از آنجا كه تعهد عاطفي و هنجاري مفهوم روان. برقرار است معناداري

رابطـة   صخصـو در  ، امـا قـرار بگيـرد   شـده  ادراكهاي سـازماني و سرپرسـت    حمايت تأثيرتحت 
تعهد مستمر فـرد بـه    ،بايد اشاره كرد ،با تعهد مستمر شده ادراكهاي سازماني و سرپرست  حمايت

هـاي   گيرد و تعهد مستمر فرد با برآوردي كه از هزينه سازمان بر مبناي ارزش اقتصادي شكل مي
 ؛هاي سازماني و سرپرسـت نـدارد   اي با درك از حمايت و رابطه ارتباط دارد ،كند ترك سازمان مي

نتـايج پـژوهش   . تر از مباحث عاطفي يا هنجاري اسـت  اقتصادي مسائل براي فرد مهم ةزيرا جنب
، در نتيجه بايد تعهد مستمر را در مـردان بـا   ستها بيشتر از مردها دهد تعهد عاطفي زن نشان مي

  .دادهاي اقتصادي پرورش  ايجاد انگيزه
با عملكـرد   شده ادراكحمايت سازماني و حمايت سرپرست  بين ،هاي پژوهش يافتهبر اساس 

 هاي يافته .است برقرار معنادارمثبت رابطة درصد  99/0 سطح اطمينان دراي نيز  اي و وظيفه زمينه
و اي  مثبتي بين تعهد عاطفي، عملكرد وظيفه ةدهد رابط نشان مينيز ) 2008( شريگل و همكاران

بـين  ، نشان دادنـد نيز ) 2004(گانون و مايكل . وجود دارد شده ادراكاي با حمايت سازماني  زمينه
 مثبت و معنادار رابطة اي اي و زمينه با تعهد عاطفي و عملكرد وظيفه شده ادراكحمايت سرپرست 

هـاي سـازماني و سرپرسـت بـر عملكـرد       حمايـت  تـأثير  ،پژوهش هاي يافتهبر اساس . وجود دارد
 اي متمركـز بـه   بر اين باورند كه عملكرد زمينه) 2002( آيزنبرگر و همكاران. اي بيشتر است زمينه

زيرا عملكـرد   ؛)2007 بليا،(شود  نوع رابطة سازمان با كاركنان يا سرپرستان با كاركنان مربوط مي
كـرد  و زماني سرپرستان شاهد كاركنـاني بـا عمل   استهاي فرانقشي  به عملكرد مختصاي  زمينه
عملكـرد   .قـرار دهنـد   تـأثير را تحـت   آنهاهاي خود  اي بالا خواهند بود كه بتوانند با حمايت زمينه
اي از  زيـرا مجموعـه   ؛گيـرد  قرار مـي  تأثيراي تحت  اي از نظر رواني كمتر از عملكرد زمينه وظيفه
  .شود كار برده مي بهبراي انجام شغل  يي است كهها مهارت

بـر   شـده  ادراكهاي سرپرست  حمايت تأثيردهد  آمده نشان مي دست هب با توجه به اينكه نتايج
بر دو متغير وابسته است؛ در تبيين اين  شده ادراكسازماني   حمايت تأثيربيشتر از  ،تعهد و عملكرد
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اجـرا  زيرا هر ارزشي كه در سـازمان   ؛مستقيم سرپرست با كاركنان اشاره كرد ةنتيجه بايد به رابط
هاي سازماني توسـط كاركنـان از طريـق سرپرسـتان      گردد و ارزش سرپرستان برمي، ابتدا به شود

  ). 2010 رسباسان،(شود  درك مي
درك  .زيـادي دارد اهميـت   هـا  و سـاير شـركت   ايتـراك  پـژوهش بـراي شـركت   نتايج ايـن  

را نسـبت بـه مسـائل سـازمان      آنـان تواند  هاي سازماني و سرپرست از جانب كاركنان مي حمايت
تبـادل   ةبر اساس نظريموضوع اين  .دهد  مده ياريآ و سازمان را در حل مشكلات پيش حساس كند

كارمنـدان   ،كنـد  گذاري مـي  كه سازمان روي كارمندان خود سرمايه  زمانيكند  مياجتماعي كه بيان 
  .به اثبات رسيده است ،)2010كاواس و دايسويك، (هت مثبت دارند جبه عمل مقابل در تمايل 

  .شود ايتراك پرداخته مي ي براي شركتيپيشنهادهادر ادامه به بيان 
توان كاركنان را از نظر عاطفي تحت  هاي سرپرست و سازمان مي كه با هر دو حمايت از آنجا

هستند، توصيه  اي و افراد باتجربه هسال 40تا  35 بيشتر كاركنان شركت ،سويي قرار داد و از تأثير
 تـأثير ها و تشريح مسائل سازماني، كاركنـان را تحـت    گيري ن در تصميمشود با مشاركت ايشا مي

  .مسائل خود بدانندهمچون قرار دهند تا كاركنان مسائل سازمان را 
، بايـد از لحـاظ   نيـاز دارد  كاركنان باتجربه قرار دارد و به سازمان در محيط رقابتي از آنجا كه

قرار دادن كاركنان از نظر رواني  تأثيرزيرا تحت  كند؛حمايت  رامالي و اقتصادي نيز كاركنان خود 
تـا بتوانـد بـه     نيـاز دارد  كاركناني با تعهد مسـتمر بـالا   بهو شركت  ي از ابعاد مسئله استتنها يك

  .خود را از دست ندهد ةاهداف راهبردي خود دست يابد و كاركنان باتجرب
سازماني و سرپرسـت، عملكـرد   هاي  سازي حمايت شركت بايد در نظر داشته باشد كه با پياده

اي كاركنـان مسـتلزم    عملكـرد وظيفـه   يگيرد و ارتقا قرار مي تأثيراي كاركنان بيشتر تحت  زمينه
  .داشتن دانش كاري كاركنان است روز نگه منظور به هاي لازم به آموزش

كـه    باشـند، از آنجـا  داشـته  قـراردادن كاركنـان    تأثيراي در تحت  سرپرستان بايد قدرت قوي
تواننـد كاركنـان را از نظـر تعهـد و      اثرگذاري سرپرستان بر كاركنان بيشتر از سازمان است و مـي 

هاي لازم به سرپرستان در چگـونگي ارتبـاط بـا كاركنـان      قرار دهند، آموزش تأثيرعملكرد تحت 
 .در دستيابي به اين هدف كمك كندتواند  مي

 تـأثير رد فردي بر عملكرد سازماني، ميـزان  عملك تأثيرهاي آتي،  شود در پژوهش پيشنهاد مي
. جايي و ترك خدمت بررسي شود از جمله جابه ،هاي نگرشي ر متغيرسايبر  شده ادراكهاي  حمايت
پـژوهش   اجـراي بر متغيرهاي نگرشـي و   شده ادراكها مانند حمايت همكاران  ديگر حمايت تأثير
  .شود صورت كيفي نيز توصيه مي به

  . بودصورت كمي  دولتي و به در شركت نيمه آن اين پژوهش، اجراي ترين محدوديت اصلي
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