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  چکیده
رفته ذهنی یا الگوهاي روابط استخدام کسب و کار در نظر گ يها مدلاستخدامی به عنوان  يقراردادهاامروزه 

قوانین مؤسسه و اسناد رسمی هستند که اغلب ، از روابط شامل توافقات نوشته شده ییها جنبه .شوند یم
به  اند شدهدیگري که در وراي کلمات نوشته شده پنهان  يها جنبه. شوند یمقراردادهاي اقتصادي نامیده 

ازمانی درك شده نشان دهنده حمایت س، . از سوي دیگراند شدهشناخته  یشناخت روانعنوان قراردادهاي 
است. هدف تحقیق حاضر بررسی تاثیر تحقق قرارداد  ها آنعقیده کارکنان درباره سطح تعهد سازمان به 

.جامعه آماري این باشد یم يا حرفهتوسط کارفرمایان بر حمایت سازمانی درك شده کارکنان  یشناخت روان
و توسعه صادرات ایران در ، کشاورزي، ملی ياه بانکادارات مرکزي  يا حرفهپژوهش شامل کارکنان 

نمونه  نفر به عنوان 317. در مجموع تعداد باشد یمنفر  687مالی و فناوري اطلاعات به تعداد  يها حوزه
نتایج تحقیق بیانگر رابطه مستقیم مثبت و  و اطلاعات از طریق پرسشنامه جمع آوري گردید.، تحقیق تعیین

و حمایت سازمانی بوده و ضریب استاندارد شده و معناداري براي  یشناخت روان معنادار میان تحقق قرارداد
چنین اظهار داشت که تلاش  توان یمدرصد اطمینان  99با ، ) است. لذا51/13) و (82/0این مسیر برابر با (

بتی بر شکل گیري ادراك حمایت سازمانی تأثیر مث، خود يها وعدهبراي جامه عمل پوشاندن به  ها سازمان
 .گذارد یم
  
  

  انگیزش، حمایت سازمانی درك شده، یشناخت روانقرارداد  واژگان کلیدي:
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  مقدمه

 کند یممراقبت  ها آناگر درك کارکنان این باشد که براي سازمان با ارزش هستند و سازمان از 
و  ها نگرشاطمینان خواهند یافت که سازمان الزامات متقابل خود از شناخت و پاداش به  ها آن

. حمایت سازمانی درك شده یک عامل اساسی در بخشد یمرفتارهاي مطلوب کارکنان را تحقق 
  ).649: 2003، 1(گاکویچ و تتریکروابط متقابل اجتماعی بین کارکنان و کارفرماهایشان است

و  ها نگرشاز طریق ارائه ، خواهان داشتن احساس عدالت، کارکنان در روابط متقابل با کارفرمایان
رهبران و ، هستند.از سوي دیگر مدیران ها آنارهاي متناسب با میزان تعهد کارفرما به رفت

کارکنانی که از نظر عاطفی به . شوند یمسرپرستان سازمان براي فداکاري کارکنان ارزش قائل 
(رودز و غیبت کمتر و احتمال ترك شغل کمتري دارند، عملکرد بالاتر، سازمان تعهد دارند

که یک  شود یمبخشی از این حمایت سازمانی ادراك شده وقتی حاصل ). 710: 2002، 2آیزنبرگر
را تحقق بخشیده است و بطور کلی  اش يقراردادکارمند ادراك کند که سازمان اکثریت الزامات 

در روابط کاري سالم حاکم است که این مفهوم بیانگر تحقق قرارداد  یشناخت روانانصاف قرارداد 
. تحقیق حاضر با رویکردي پژوهشی به بررسی رابطه این دو متغیر ادراکی اشدب یم یشناخت روان

  .پردازد یم ها سازمانمهم در 
  

  مروري بر مبانی نظري
  یشناخت روانقرارداد 
) مطرح شد. قبل از همه 1965(4) و شاین1960(3در ابتدا توسط آرجریس یشناخت روانقرارداد 

ران بطور ذهنی سرکارگر را به عنوان رهبرشان که وقتی کارگ کند یم) بحث 1960آرجریس(
. از شود یمکاري نامیده  یشناخت روانکه قرارداد  کند یمروابطی بین دو طرف ظهور پیدا  پذیرند یم

زیادي در این  يها پژوهشساختار علمی به خود گرفته است و  یشناخت روانقرارداد ، 1990دهه 
  .سرچشمه گرفته است 5روسیوزمینه انجام شده و اساساً از کار تحلیلی 

                                                                                                                             
١- Gakovic and Tetrick 
٢- Roades and Eisenberger 
٣- Argyris 
٤- Schein 
٥- Rousseau 
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 ها واژه. این مفهوم به انتظار دوطرفه کارمند و کارفرما در ارتباط با )463: 2004، و همکاران 1(سلز
کارمند تعریف  قرارداد از نقطه نظر، که عمدتا در تحقیقات و شرایط روابط استخدام وابسته است

 ": اند کردهتعریف  گونه ینارا  یشناخت نروابسیاري از محققان قرارداد ، شده است. در حال حاضر
(ساتن و  "عقاید فرد در ارتباط با عبارات و شرایط یک توافق تبادلی میان فرد و طرف مقابل

 )495: 2004، 2گریفین

که کارکنان قیود و شروط قرارداد را از یکی از سه منبع سازمانی حاصل  دهند یمتحقیقات نشان 
ضمنی و  هاي یامپکارکنان ممکن است ، ره متقاعد کننده با دیگرانکه عبارتند از: محاو کنند یم

ضمنی و صریح از  يها وعده، صریح موکدي از دیگران دریافت کنند. براي مثال هنگام استخدام
کارکنان مشاهداتشان از ، مصاحبه کنندگان یا استخدام کنندگان بشنوند. مشاهدات سازمانی

 يها نشانهرا به عنوان  ها آنو چگونگی رفتار سازمان با چگونگی رفتار همکاران و سرپرستان 
و علائم  کند یمکه درك بیشتري درباره الزامات قراردادي شان ایجاد  گیرند یماجتماعی در نظر 

ساخت ، هاي سازمانی یخطمش، مأموریت هاي یانیهبساختاري ارائه شده توسط سازمان مانند 
شیابی و ادبیات سازمانی در شکل گیري قرارداد جبران خدمات و ارز هاي یستمس، اجتماعی

  . کارکنان نقش دارد یشناخت روان
. این مقاومت نسبت به تغییر به شود یمتغییر آن با مقاومت مواجه ، با شکل گرفتن یک پدیده

این مقاومت ، اگر فردي تمایل به تغییر الگویش داشته باشد، . عموماشود یمعواملی چند مرتبط 
درك اشتباه و امکان ، . از سوي دیگر تغییر مستمر در قرارداد موجب افزایش ابهامشود یمحداقل 

یک  اشاره به میزانی دارد که یشناخت روانتحقق قرارداد  ).2004، (ساتن و گریفینشود یمنقض آن 
که کارکنان  دهد یموقتی رخ  یشناخت روانطرف قرارداد متعهد به طرف دیگر باشد. تحقق قرارداد 

قرارداد  3واژه تحقق شان تحقق یافته است. یشناخت روانکه قراردادهاي  کنند یمدرك 
بعنوان یک مفهوم اساسی در اثربخشی سازمانی مورد توجه قرار گرفت زیرا تحقق  یشناخت روان

                                                                                                                             
١- Sels 
٢- Sutton and Griffin 
٣- Fulfilment 
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موجب احساس ارزشمند بودن و منجر به افزایش اعتماد و ستاده هاي کاري  یشناخت روانقرارداد 
  . )2002، 1(کانوي و برینرشود یمو سازمانشان  مثبت براي کارکنان

  یشناخت رواناجزاي قرارداد 
که عناصر مختلف قرارداد  کند یمرا بر مبناي تحقیقش تبیین  اي یهلا) یک مدل سه 2003(2ماگوئر

. در این مدل لایه زیرین و لایه بالایی به کند یمرا به صورت سلسله مراتبی توصیف  یشناخت روان
سطح قابل قبولی از  کارکنان، سطح ترین یاساسمرتبط است. در  يا رابطهادلی و قرارداد قرارداد تب

کارکنان ، . براي مثالکنند یمفشار و مسئولیت پذیري را براي سطوح مناسبی از پاداش تقبل 
جنبه  نیازمند کار براي ساعات قابل قبول و سپس دریافت حقوق مناسب هستند. سطح دوم

که تعهد به شغل و سازمانشان را با مسیر کارراهه در بازار کار  کنند یمکنان فرض کارراهه است. کار
. سطح کنند یممبادله ، داخلی و یا تحصیل و آموزش جهت افزایش قابلیت استخدام در این سطح

، مدیریت شایسته عوضر کارکنان د. است یشناخت رواناز قرارداد  يا رابطهشامل جنبه ، سوم
تقدیم  اعتماد خود را به سازمانو در تصمیم گیري و احساس تعلق ؛وفاداري  مشارکت يها فرصت

 .کنند یم

  حمایت سازمانی درك شده
تعداد قابل ، حمایت سازمانی درك شده در واقع یک مفهوم از تعهد است. براي مدت طولانی

است.  مانشانسازاز مطالعات بر مبناي تعهد سازمانی بود که درباره تعهد کارکنان به  يا ملاحظه
و از واژه حمایت  کنند یم) اهمیت تعهد سازمان به کارکنانش را بیان 1986و همکاران( 3آیزنبرگر

. حمایت سازمانی درك شده توسط کارکنان کند یمسازمانی درك شده براي توصیف آن استفاده 
مان نشان بنابراین حمایت سازمانی درك شده روشی را به ساز، نه خود سازمان شود یمارزیابی 

انتظار کارکنان از این ، که خودش را از دیدگاه کارکنان ببیند. حمایت سازمانی درك شده دهد یم
ستاده یا انتظار -پاداش خواهد داد(بر مبناي انتظار تلاش ها آناست که سازمان به تلاش کاري 

بعلاوه طبق  پاداش) بنابراین کارکنان براي پاداش آینده عملکرد بهتري خواهند داشت.-عملکرد
در کارکنان براي کمک به سازمان جهت رسیدن به اهدافش الزامی احساس ، ایدئولوژي تبادل

                                                                                                                             
١- Conway and Briner 
٢- Maguire 
٣- Eisenberger 
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به سازمان خواهند  1و از طریق ارضاي نیازهاي هیجان اجتماعی کارکنان تعلق عاطفی شود یم
داشت.بنابراین آشکار است که حمایت سازمانی درك شده تأثیر مثبت بر رفتار و نگرش کاري 

که شکل گیري حمایت سازمانی درك شده از  کند یمبیان  2تئوري حمایت سازمانی ارکنان دارد.ک
بر مبناي  ها پاداشبشردوستانه سازمان و اعتقاد به  هاي یژگیوطریق تمایل کارکنان به پذیرش 

 . شود یمانتخاب اختیاري سازمان الهام 

مطلوب و نامطلوب کارگزاران(از جمله  کارکنان به رفتارهاي، بر مبناي شخصیت بخشی به سازمان
یا خیر. بعلاوه تئوري  کند یمتوجه  ها آنتا قضاوت کنند که آیا سازمان به  کنند یممدیر) نگاه 

را جهت تعریف ادراکاتشان از حمایت  3که کارکنان فرایند تخصیص کند یمحمایت سازمانی فرض 
که سازمان از روي اراده پاداش  کنند یم . بنابراین وقتی کارکنان تصورگیرند یمسازمانی بکار 

یا قوانین  ) نه بر مبناي مداخلات خارجی مثل مذاکرات اتحادیه4(بر مبناي انتخاب اختیاريدهد یم
  .یابد یمشده افزایش  حمایت سازمانی درك، دولتی

، بحث در تئوري حمایت سازمانی این است که حمایت سازمانی درك شده ترین یاساسو  ینتر مهم 
تحت تاثیر طرز تلقی کارکنان از سازمان است براي مثال تعداد تایید و صدق اظهارات سازمان بر 

. به عبارت دیگر حمایت گذارد یمتاثیر ، که در رفتار پنهان است هاي یزهانگتبیین کارکنان از 
، کارانآیزنبرگر و هم( یابد یمسازمانی درك شده از طریق دریافت رفتار مطلوب از سازمان افزایش 

چند پیش بینی کننده حمایت سازمانی ، با توجه به ادبیات حمایت سازمانی درك شده ).1986
  شامل موارد ذیل است: درك شده

)پاداش سازمانی و 3 ) حمایت سرپرست2 ها یاستسو  اي یهرو)ادراکات از سازمان مثل عدالت 1
  ) اعمال منابع انسانی.5 )شخصیت4 شرایط شغلی

و میزان ارزشی که کارفرمایان  ها آنادراك افراد از تعهد کارفرمایان به ، 5رك شدهحمایت سازمانی د
. حمایت سازمانی درك شده منجر به رفتار متقابل شود یماطلاق ، براي کارکنان قائل هستند

. اگرچه حمایت )653: 2003، (گاکویچ و تتریکشود یمبه کارفرمایان ر کارکنان و تعهد بیشت
                                                                                                                             
١- Affective attachment 
٢- Organization support theory(OST) 
٣- Attribution process 
٤- Discretionary choice 
٥- Percieved organizational support (POS) 
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حمایت ، اي یهروعدالت ، سازمانی درك شده هاي یاستس، به تعهد سازمانی سازمانی درك شده
است و نتایج تجربی آزمون  ها آنمتفاوت از  يا سازهولی ، سرپرست و رضایت شغلی مرتبط است

  .)2002، (رودز و آیزنبرگرشده معتبري دارد
. دهند یمنسبت مشابه انسان  هایی یژگیوکارکنان به سازمان ، طبق تئوري حمایت سازمانی 

و از طریق توسعه عقاید کلی مرتبط به میزانی که سازمان به  1کارکنان با شخصیت دادن به سازمان
حمایت . پاداش دهد ها آن يها تلاشکه سازمان به افزایش  خواهند یم، کند یمتوجه  ها آنرفاه 

تاکید کردند که  ها آن .گوناگون طرز تلقی کارکنان است يها جنبهسازمانی درك شده تحت تاثیر 
. اعمال کارگزاران سازمان گذارد یماین به نوبه خود بر ادراك کارکنان از چرایی رخداد رفتار تاثیر 

 هاي یزهانگنه اینکه تنها به  شود یمقصد و نیت سازمان نگریسته  يها شاخصاغلب به عنوان 
براي فداکاري کارکنان  رهبران و سرپرستان سازمان، مدیران شخصی کارگزاران نسبت داده شود.

غیبت کمتر و ، عملکرد بالاتر، .کارکنانی که از نظر عاطفی به سازمان تعهد دارندشوند یمارزش قائل 
  .)2002، رودز و آیزنبرگر( احتمال ترك شغل کمتري دارند

 يها سازهو  سطح حمایت سازمانی درك شده، ) روابط بین موقعیت کاري2003( گاکویچ و تتریک
و  2الزامات تبادلی، شامل روابط متقابل اقتصادي و اجتماعی ها ینایگر را بررسی کردند. متقابل د

توسط کارکنان و  یشناخت روانتعهد سازمانی و تحقق الزامات قرارداد ، کارکنان و سازمان 3يا رابطه
کارکنان تبیین کردند که  ها آن، سازمان هر دو است. بعد از ارزیابی کارکنان تمام وقت و نیمه وقت

نیمه وقت سطوح بالاتر حمایت سازمانی درك شده و روابط متقابل اقتصادي بالاتري داشتند در 
 يا رابطهتعهد مستمر و الزامات تبادلی و -حالیکه کارکنان تمام وقت سطوح بالاتري از فداکاري

  .بیشتر نسبت به سازمان هایشان داشتند
  یشناخت روانحمایت سازمانی درك شده و تحقق قرارداد 

 هاي یتمآطیف وسیعی از ، یشناخت روانهر دو مفهوم حمایت سازمانی درك شده و تحقق قرارداد 
. محققان گاهی هر دو مفهوم را به یک معنا در دهند یمسازمان را نشان –مرتبط به تعامل کارکنان 

                                                                                                                             
١- Personified organization 
٢- Transactional 
٣- Relational 
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نجش )از حمایت سازمانی درك شده جهت س 1997( . براي مثال بارکسدال وشورگیرند یمنظر 
  مفاهیم متفاوتی هستند.، استفاده کرد.اما این دو یشناخت روانتحقق قرارداد 

مطلوبیت روابط متقابل بین کارکنان و ، نویسندگان چندین شباهت بین دو تئوري یافتند. اول اینکه
بعنوان یک عامل مهم توسعه  1انصاف رفتار، نتایج مهمی براي سازمان و کارکنان دارد. دوم، سازمان

فرآیندهاي ، . در نهایت در هر دو تئوريگیرد یممورد توجه قرار ، کارمند-حفظ روابط سازمانو 
  .گذارد یممشابهی بر رفتار کارکنان در محیط کاري تاثیر 

و حمایت سازمانی درك شده هر دو معانی مهمی براي کارکنان هستند  یشناخت روانتحقق قرارداد 
.از آنجایی که این دو مفهوم در تئوري تبادل کنند یمابی که روابط استخدام با سازمان را ارزی

را بر نگرش فردي  ها آنکه تاثیرات د اجتماعی ریشه دارند و بر مبناي شکلی از رابطه متقابل هستن
این دو مفهوم ، . با این وجودکند یمرا از نظر پیش زمینه مشابه  ها آن کنند یمو رفتار بررسی 
. اول اینکه این دو دیدگاه شامل موضوعات )775: 2002، 2رو و کسلرشاپی-کوئیلی( متفاوت هستند

متفاوت است. حمایت سازمانی درك شده نشان دهنده عقیده کارکنان درباره سطح تعهد سازمان 
الزامات دو طرفه درك شده و میزانی که این الزامات  یشناخت رواناست. در مقابل قرارداد  ها آنبه 

حمایت سازمانی درك شده بر ، . دومکند یمرا در آمده است را بیان به اج در روابط استخدام
شامل رفتارهاي کارفرما و کارمند  یشناخت رواندر حالیکه قرارداد  کند یمرفتارهاي کارفرما تاکید 

.در نهایت اینکه دو کند یمبر الزامات متقابل هر دو طرف تاکید  یشناخت رواناست یعنی قرارداد 
,متفاوت هستند. حمایت سازمانی کنند یمکه کارکنان چگونه تبادل را ارزیابی مفهوم از نظر این

ادراك فرد از رفتار سازمان است علی رغم اینکه آیا سازمان وعده آن را داده است یا ، درك شده
، بر مبناي تمایز آنچه قول داده شده و آنچه تحقق یافته یشناخت روانخیر.در حالیکه قرارداد 

توسط کارفرما  یشناخت روانکه تحقق قرارداد  دهند یم ) نشان2000یرو و کسلر (شاپ-است.کویلی
و کانوي  شاپیرو-کویلی دیگر يا مطالعهدر . تاثیر مثبتی بر حمایت سازمانی درك شده کارکنان دارد

را از طریق یک  حمایت سازمانی درك شده و یشناخت روان) روابط بین تحقق قرارداد 2005(
تاثیر  یشناخت روانکه تحقق قرارداد  دهد یم. نتایج نشان اند کردهبررسی  يا حلهمرپیمایش چهار 

                                                                                                                             
١- Fairness of treatment 
٢- Coyle-Shapiro and Kessler 
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مثبتی بر حمایت سازمانی درك شده دارد. اما حمایت سازمانی درك شده پیش بینی کننده 
  .نیست یشناخت روانمعناداري براي تحقق قرارداد 

و  یشناخت روانتئوري قرارداد ) تحلیلی را جهت مقایسه و منسجم کردن 2003و آیزنبرگر ( 1اسلج
مختلف ارتباط کارمند/کارفرما  يها بخشعنوان کردند که  ها آنتئوري حمایت سازمانی انجام دادند. 

چندین فرآیند مهم در هر  ها آنبطور متقابل وابسته هستند. بعلاوه ، مورد توجه در این دو تئوري
را مطرح کردند. براي مثال  گذارد یم تئوري که بر روابط توصیف شده توسط تئوري دیگر تاثیر

قراردادي مطلوب ایجاد شده توسط کارکنان منجر به افزایش حمایت سازمانی درك شده  يها وعده
منوط به میزان ، شود یم. میزانی که مطلوبیت منجر به افزایش حمایت سازمانی درك شده شود یم

بیان کردند که چارچوب قرارداد  ها آناعتماد کارکنان به سازمان و عاملان سازمانی است. 
و بر حمایت سازمانی  کند یمرفتار کارکنان را در جهت مورد نظر سازمان هدایت  یشناخت روان

. بعلاوه حمایت سازمانی درك شده ممکن است (بطور مثبت یا منفی) بر گذارد یمدرك شده تاثیر 
توسط  یشناخت روانتحقق قرارداد  از ها آنشان و ادراك  یشناخت روانالزام کارکنان در قرارداد 

سازمان تاثیر بگذارد. در نهایت حمایت سازمانی درك شده ممکن است هنگامی که قرارداد 
 استرس کارکنان را کاهش دهد. بنابراین روابط بین، کند یمتوسط سازمان تغییر  یشناخت روان

ات بیشتر است در این نیازمند مطالع یشناخت روانحمایت سازمانی درك شده و تحقق قرارداد 
  راستا تحقیق حاضر فرضیه ذیل را مورد بررسی قرار داده است:

حمایت سازمانی درك شده کارکنان تاثیر مثبت  بر یشناخت روانتحقق قرارداد : فرضیه تحقیق
  دارد.

 پژوهش شناسی روش

و حمایت  یشناخت روانکاربردي به بررسی رابطه بین قرارداد  -تحقیق حاضر با رویکردي توصیفی
. تحقیق از نظر زمان اجرا ماهیت مقطعی دارد. جامعه آماري این پردازد یمسازمانی درك شده 

کشاورزي و توسعه صادرات ، ستادي (ادارات مرکزي) سه بانک ملی يها بخشکارکنان پژوهش 
. دلیل انتخاب این سه بانک را باشد یممالی و فناوري اطلاعاتی در شهر تهران  يها حوزهایران در 

تحقیق در  هاي یافتهدانست که تعمیم پذیري  ها آندر دولتی بودن  ها آنابتدا در شباهت  توان یم

                                                                                                                             
١- Aselage 
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که در یک  يا به گونه باشد یماز لحاظ اندازه  ها آندوم تنوع  بخش دولتی را تقویت خواهد کرد و
ن و در سوي دیگر طیف بانک توسعه بانک دولتی ایرا ینتر بزرگسوي طیف بانک ملی بعنوان 

  . باشد یماین حوزه  يها بانکصادرات داراي اندازه کوچکی نسبت به سایر 
 :شود یمپرسشنامه است. پرسشنامه این تحقیق به سه بخش تقسیم ، ابزار جمع آوري اطلاعات

، نسیتو اطلاعات عمومی دیگر مانند ج، حمایت سازمانی درك شده، یشناخت روانتحقق قرارداد 
ابزار جمع آوري اطلاعات مربوط به متغیر حمایت  رده شغلی و تجربه کاري.، میزان تحصیلات

. این ابزار در بیش باشد یم) 1986پرسشنامه استاندارد آیزنبرگر و همکارانش (، سازمانی درك شده
بوده تحقیق علمی مورد استفاده قرار گرفته است و از میزان پایایی معتبري برخوردار  73از 

از ابزار ارائه شده توسط ، یشناخت روانمربوط به متغیر تحقق قرارداد  است.براي جمع آوري اطلاعات
مرتبط با  يها شاخص 1) استفاده شده است.جدول شماره 1994) و روسیو (1996(1رابینسون

  .دهد یممتغیرهاي مختلف پژوهش در پرسشنامه را نشان 
  

  یشناخت روانداد هاي تحقق قرار شاخص -1جدول شماره 
  متغیر ابعاد شاخص

  وفاي به عهد سازمان در رابطه با:
 ارتقا يها فرصت - تامین آموزش- توسعه کارراهه-

  2توسعه کارراهه
تحقق قرارداد 

 3محتواي شغل تعداد ساعات کار - نوع کار -مسائل شغلی  - امنیت شغلی -  یشناخت روان

 4پاداش شغلی صی بر کار روزانهکنترل شخ - مالی يها پاداش - پرداخت -

  مراقبت از رفاه کارکنان - مراقبت از رضایت کلی کارکنان از کار -
 توجه به عقاید کارکنان - و اهداف کارکنان ها ارزشتوجه به  -

دریافت توجه از 
  حمایت سازمانی  سازمان 

 درك شده
  کنانافتخار سازمان به موفقیت کار -توجه به عملکرد بالاي کارکنان-
تمایل سازمان به کمک به کارکنان در انجام شغل به بهترین شکل  -

 کمک به حل مسائل کارکنان - ها آن يها ییتواناممکن با توجه به 

دریافت کمک از  
 سازمان 

 
                                                                                                                             
١- Robinson 
٢- Career development 
٣- Job content 
٤- Job reward 



  
  95 بهار، نوزدهمشماره ، ششمسال ، مطالعات منابع انسانیفصلنامه 

 ت

 

114  / 114  / 

براي  آکادمیک و بانکی ات موضوع و استفاده از نظر متخصصانیاد به ادبیاتکاي زتحقیق حاضر با 
همچنین از تحلیل عاملی تاییدي  تلاش کرده است.روائی محتوي  براي افزایش، ابی پرسشنامهیارز

ارائه  ها یافتهبراي بررسی روایی سازه متغیرهاي تحقیق استفاده شده است که نتایج آن در بخش 
محاسبه ضریب پایایی نیز از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است. در صورتی که  براي شده است.

است و ابزار  هاي پرسشنامه بیانگر اعتبار بالاي سوال، درصد باشد 70 تر بزرگ دهآلفاي محاسبه ش
  . گیري داراي پایایی است اندازه

 
  آلفاي کرونباخ محاسبه شده براي متغیرهاي تحقیق -2جدول شماره 

 آلفاي محاسبه شده مفاهیم
898/0 حمایت سازمانی درك شده  

یشناخت روانتحقق قرارداد   896/0  
ر از نمونه گیري تصادفی با تخصیص متناسب استفاده شده است. ب ها پرسشنامهتوزیع  جهت

نفر براي نمونه تعیین گردید.  247 اساس رابطه محاسبه حجم نمونه براي جامعه محدود تعداد
بنابراین با توجه به پیش بینی عدم همکاري برخی از واحدها/ افراد با محقق در تکمیل پرسشنامه 

) پرسشنامه 75/0(در حدود  317 ها آنپرسشنامه توزیع گردید. در نهایت از میان  420در حدود 
  قابل قبول تجزیه و تحلیل گردید.

  ها یافته
.همچنین در باشند یمدرصد از پاسخ دهندگان زن 37درصد از پاسخ دهندگان مرد و در حدود  63

  است. اري پژوهش ارائه شدهسایر اطلاعات جمعیت شناختی نمونه آم توصیفی از 3جدول شماره 
  
  
  
  
  
  
  

  اطلاعات جمعیت شناختی نمونه آماري -3جدول شمار
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غیر
مت

  

فراوانی   توسعه صادرات  بانک کشاورزي  بانک ملیّ  ابعاد
  مطلق

فراوانی 
  نسبی

  (درصد)
فناوري   مالی

  اطلاعات
فناوري   مالی

  اطلاعات
فناوري   مالی

  اطلاعات

لات
صی

تح
  

  8/8  28  0  0  0  4  11  13  دیپلم 
  1/4  13  2  0  1  3  4  3  فوق دیپلم
 53  168  8  10  47  28  38  37  لیسانس

 2/31  99  14  15  11  22  11  26  فوق لیسانس و بالاتر

 8/2  9  0  0  1  4  2  2  بدون پاسخ

ات
سنو

  

5-1  4  4  5  4  5  7  29  1/9  
10-6  15  15  15  17  4  6  72  7/22  
15-11  22  13  6  20  10  11  82  9/25  
20-16  25  19  8  10  4  0  66  8/20  
25-21  12  4  12  5  2  0  35  11 

 6  19  0  0  4  15  0  0  و بالاتر 26

 4/4  14  0  0  0  0  11  3  بدون پاسخ

  100  317  24  25  60  61  66  81  جمع  
  

قصد ، یعنی بررسی روابط میان متغیرها پرداخته شد. در اینجا، در این بخش به بدنه اصلی تحقیق
و حمایت سازمانی  یشناخت روانو پایایی دو متغیر مکنون تحقق قرارداد تا ابتدا از روایی  رود یمآن 

روابط ساختاري ، روایی و پایایی يها ملاكتایید ادراك شده اطمینان حاصل شده و آنگاه در صورت 
  میان متغیرهاي مفروضه مطمح نظر واقع شود. 

  مدل اندازه گیري 
هستند؛ و پایایی 36/0بالاتر از  اي ینهگزی داراي پایای ها شاخصتمامی ، در مدل اندازه گیري

. از طرفی چون تقریباً دهد یمرا نشان  7/0عدد بالاتر از مقدار حداقلی ، ها سازهترکیبی تمامی 
داراي بار  ها شاخصهستند؛ و از آنجا که تمامی  6/0تمامی بارهاي عاملی بالاتر از مقدار حداقلی 

اندازه گیري در مدل  يها شاخصملاك روایی همگرا میان گفت که  توان یم، عاملی معنادار هستند
مدل اندازه گیري تحقیق در جدول  یسنج رواننهایی رعایت شده است. نتایج مربوط به مشخصات 

  آورده شده است.  4شماره 
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  روایی و پایایی عناصر مدل ساختاري نهایی -4جدول شماره

   TV 2R  CR  / مشخصات روان سنجی ها نهیگز  

تحقق قرارداد 
 یشناخت روان

 

  69/0  ---  83/0  وفا کرده است.، سازمان درباره به وعده توسعه کارراهه
  
  
  
  
892/0  
  
  

  50/0  78/13  71/0  جامه عمل پوشانده است.، سازمان به وعده تدارك آموزش
  65/0  52/16  80/0  عمل کرده است.، ترفیع يها فرصتسازمان به وعده 

  38/0  53/11  62/0  وفا کرده است.، سازمان به وعده امنیت شغلی من
جامه عمل پوشانده ، سازمان به وعده حل مشکلات شغلی من

  است.
76/0  04/15  57/0  

  59/0  34/15  77/0  داده و به آن وفا کرده است. ییها قولسازمان درباره نوع کار 
وفا کرده  ها بدانداده و  ییها قولت کار سازمان درباره تعداد ساعا

  است.
64/0  11/12  41/0  

حمایت 
سازمانی 
  ادراك شده

 

  60/0  ---  78/0  سازمانم مراقب رضایت کلی من در کار است.

  
  
  
  
899/0  

  37/0  12/11  61/0  سازمانم واقعا مراقب رفاه من است.
  60/0  76/14  78/0  .کند یمو اهداف من توجه زیادي  ها ارزشسازمانم به 

  52/0  49/13  72/0  .کند یمسازمانم به عقاید من توجه 
  53/0  62/13  73/0  .کند یمسازمان قدردانی  دهم یموقتی کاري را با موفقیت انجام 

سازمان در انجام شغلم با توجه به تواناییهایم به بهترین نحو کمک 
  .کند یم

81/0  62/15  66/0  

  64/0  35/15  80/0  .کند یمنم به من کمک وقتی مشکلی دارم سازما
  

به بررسی  توان یم، اندازه گیري اطمینان حاصل شد يها شاخصپس از آنکه از روایی و پایایی 
آورده شده است. نتایج  2شماره در نمودار ها آنمکنون پرداخت که خلاصه  يها سازهروابط میان 

و حمایت  یشناخت روانمیان تحقق قرارداد  مدل ساختاري بیانگر رابطه مستقیم مثبت و معنادار
) 51/13) و (=82/0سازمانی بوده و ضریب استاندارد شده و معناداري براي این مسیر برابر با (

چنین اظهار داشت  توان یم) 58/2و  96/1از  تر بزرگدرصد اطمینان (معناداري  99با ، است. لذا
بر شکل گیري ادراك حمایت ، خود يها وعدهمه عمل پوشاندن به که تلاش سازمان براي جا

  . گذارد یمسازمانی تأثیر مثبتی 
  

  نهایی مدل برآوردي شبراز يها شاخص -5شماره جدول
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  نتیجه  دامنه قابل قبول شاخص  مقدار  عنوان نشانگر
  برازش  باشد.  08/0از  کوچکتر  RMSEA(  079/0جذر برآورد واریانس خطاي تقریب (

  برازش  باشد.  06/0-1/0بین   RMSEA 085/0-073/0صله اطمینان براي فا
  برازشعدم  باشد.  05/0از  تر بزرگ 000/0  عدم معناداري کاي مربع

  برازش باشد. 3از  کوچکتر  3  نسبت کاي مربع به درجه آزادي
  برازش  باشد. 8/0از  تر بزرگ  83/0  شاخص نیکویی برازش

  برازش  باشد. 8/0از  تر بزرگ  80/0 فتهشاخص نیکویی برازش تعدیل یا
  برازش  باشد. 8/0از  تر بزرگ  94/0 شاخص برازش هنجار یافته

  برازش  باشد. 8/0از  تر بزرگ  95/0  خص برازش هنجار نیافتهاش
  برازش  باشد. 8/0از  تر بزرگ  96/0 يا سهیمقاشاخص برازش تطبیقی یا 

  برازش  .باشد 8/0از  تر بزرگ  96/0  شاخص برازش تدریجی
  برازش  باشد. 8/0از  تر بزرگ  93/0  شاخص برازش نسبی

  برازش  باشد. 06/0کوچکتر از   RMR(  052/0( مانده یباقریشه میانگین 

  برازش  باشد. 06/0کوچکتر از   SRMR(  06/0استاندارد شده ( مانده یباقریشه میانگین 
   مدل نهایی تحقیق -1نمودار

  گیري  نتیجه و بحث
بین کارمند و کارفرما بر این دلالت دارد که هر طرف انتظارات دیگري را  یشناخت نرواقرارداد 
که کارکنان  کنند یماز تناسب هر دو فرض  ییها جنبهو  یشناخت روان. قرارداد سازد یمبرآورده 

رفتارها را در محیط کار ، ها نگرشو این انتظارات  دهند یمانتظارات فردي و سازمانی را شکل 
موجب دانش  یشناخت روانحمایت سازمانی درك شده و تحقق قرارداد ر . درك بهتکند یمهدایت 

.از طریق بهبود حمایت سازمانی شود یمو رفتارهاي کارکنان  ها نگرشبیشتر مدیران جهت نفوذ بر 
سطح رضایت از کارراهه را در کارکنان بالا برده و  توان یم، یشناخت رواندرك شده و تحقق قرارداد 

تحقق قرارداد 
 یشناخت روان

حمایت سازمانی 
 درك شده

82/0 
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موجب احساس ارزشمند  یشناخت رواننهایت به بهره وري سازمان کمک کرد. تحقق قرارداد در 
و  شود یمبودن و منجر به افزایش اعتماد و ستاده هاي کاري مثبت براي کارکنان و سازمانشان 

شان تحقق یافته است. با  یشناخت روانکه قراردادهاي  کنند یمدرك  که کارکنان دهد یموقتی رخ 
ي قرارداد امتفاوتی درباره محتو يها نگرشود از آنجائیکه کارکنان و کارفرمایان معمولا این وج

و میزان تحقق الزامات دوطرفه دارند بنابراین این ممکن است موجب نقض قرارداد  یشناخت روان
شود. نقض پیمان درك شده اشاره به این ادراك دارد که سازمان در برآوردن شکست  یشناخت روان

ه است یا اینکه الزامات بیشتري به کارکنان وارد کرده است. نقض قرارداد ممکن است حتی خورد
  از سوي کارمند ادراك شود.، بدون رویداد نقض واقعی

  پیشنهادها
کارفرما و کارمند نظرات متعارضی در مورد ، افتد یمعموما زمانی که نقض یا پیمان شکنی اتفاق  

باید با اطلاع رسانی و ایجاد روابط متقابل با کارکنان  ها سازمانین علت واقعی خواهند داشت. بنابرا
 ها یسخنران، از طریق سمینارها تواند یمکه این مهم ، جلوگیري کنند یشناخت رواناز نقض قرارداد 

و البته  یشناخت روانو نشان دادن رفتارهایی که موجب افزایش ادراك کارکنان از تحقق قرارداد 
انجام شود. بنابراین مدیران منابع انسانی باید به اهمیت ، شود یمدرك شده حمایت سازمانی 

واقف گردند و از طریق مدیریت منابع  یشناخت روانحمایت سازمانی درك شده و تحقق قرارداد 
داده  بهبود آن به مدیران يها روشلازم در رابطه با شناخت این دو مقوله و  يها آموزش، انسانی

سطح ، یشناخت روانافزایش ادراك کارکنان از حمایت سازمانی و تحقق قرارداد شود تا از طریق 
 افزایش یافته و در نهایت به بهره وري سازمان کمک شود. ها آنرضایت از کارراهه در 

مشارکت و  براي ها سازمان شود یمافزایش مشارکت موجب افزایش حمایت سازمانی درك شده 
ل مختلف سازمانی در راستاي افزایش حمایت سازمانی درك شده درگیري کارکنان در امور و مسائ

-کاري هاي یمتایجاد -تفویض اختیار-مشارکت در تصمیم گیري-از طرق زیر اقدام نمایند: توانند یم
کارکنان در سطوح مختلف براي اخذ  هاي یندگینماایجاد  -کاري مختلف يها گروهو  ها یتهکمایجاد 

  سازمان. ايه یتفعالنظرات کارکنان در 
ذاتاً ادراکی و نانوشته است و بنابراین ادراك یک طرف درباره قرارداد ممکن  یشناخت روانقرارداد 

تجانس بین کارکنان و کارفرما در توجه به ، است با ادراك طرف دیگر یکسان نباشد. در نتیجه
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بازي  یشناخت رواناد نقش مهمی در تبیین کیفیت قرارد، الزامات دیگري و میزانی از اعتماد دوطرفه
سازمان نسبت به خودشان آگاهی لازم را کسب  يها خواستهاز توقعات و  توانند یم.کارکنان کند یم

و توقعات خود را با شرایط و امکانات بانک سازگار کنند تا نقض قرارداد  ها خواستهکنند و همچنین 
  به حداقل برسد. یشناخت روان



  
  95 بهار، نوزدهمشماره ، ششمسال ، مطالعات منابع انسانیفصلنامه 

 ت

 

120  / 120  / 

  منابع
Gakovic, A.,& Tetrick, L.E. (٢٠٠٣), Perceived organizational support and work status: a 

comparison of employment relationships of part-time and full-time employees 
attending university classes, Journal of Organizational Behavior, Vol.٢٤, No.٥,pp. 
٦٦٣-٦٤٩. 

Roades,L., & Eisenberger,R.(٢٠٠٢). Perceived organizational support: A review of the 
literature, Journal of Applied psychology,Vol.٨٧,No.٤,pp.٧١٤-٦٩٨. 

Argyris,C.(١٩٦٢),Understanding organizational behavior,Homewood:Dorsey Press. 
Schein,E.H.(١٩٦٥),Organizational psychology,Englewood Cliffs, NJ:Prentic Hall. 
Sels, L.,Janssens,A.,&Brande, I.V.N.(٢٠٠٤),Assessing the nature of psychological 

contracts: a validation of six dimensions,Journal of organizational behavior 
,Vol.٢٥,No.٤,pp.٤٧٦-٤٦١. 

Sutton,G.,&Griffin,M.A.(٢٠٠٤),Integrating expectations,and Psychological contract 
violation:a longitudinal study of new professionals,Journal of Occupational and 
Organizational Psychology,Vol.٧٧,No.٤,pp.٥١٧-٤٩٣. 

Conway,N.,& Briner,R.B.(٢٠٠٢b).Full-time versus part-time employees: understanding 
the links between work status, the psychological contract,and attitudes, Journal of 
Vocational Behavior,Vol.٦١,pp.٣٠١-٢٧٩.  

Marguire,H.(٢٠٠٣), psychological contracts: are they still relevant?, Career 
development International,Vol.٧,No.٣,pp.١٨٠-١٦٧. 

Eisenberger,R, Huntington,R, Hunchinson,S, & Sowa,D.(١٩٨٦),Perceived 
organizational support, Journal of Applied psychology,Vol.٧١,pp.٥٠٧-٥٠٠. 

Coyle-Shapiro,J.A-M., & Conway,N.(٢٠٠٥).Exchange relationships:examining 
psychological contracts and Perceived organizational support. Journal of Applied 
psychology,Vol.٩٠,No.٤,pp.٧٨١-٧٧٤. 

Coyle-Shapiro,J.,& Kessler,I.(٢٠٠٢).Contingent and non contingent working in local 
goverment: contrasting psychological contracts,Public Administration 
,Vol.٨٠,pp.١٠١-٧٧.  

Aselage,K. &Eisenberger,R.(٢٠٠٣). Perceived organizational support and psychological 
contracts: a theorical integration. Journal of organizational Behavior, Vol.٢٤, 
No.٥,pp. ٥٠٦-٤٩١. 

Robinson, S. L. (١٩٩٦),Trust and breach of the psychological contract. Administrative 
Science Quarterly,Vol. ٤١,pp. ٥٩٩-٥٧٤. 

Rousseau, D. M.& Greller ,M.M.(١٩٩٤) , Guest editors overview, psychological 
contracts and human resource management, Vol.٣٣,No.٣,pp.٣٨٤-٣٨٣. 

 


