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 کاريتعلق خاطرا عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراك شده ب رابطه بینتبیین 
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  چکیده:

خاطر،  خاطر به عنوان مفهومی جدید در سالیان اخیر وارد مباحث سازمانی شده و طی یک دهه گذشته محبوبیت زیادي پیدا کرده است. در تعلق تعلق
مایل زیادي براي انرژي هستند و تکنند و در کار شاداب و پر کار گرفته یا ابراز میه افراد در ایفاي نقش تمام ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفی خویش را ب

  دهند. می بروزصرف تلاش و کوشش از خود 
جامعه آماري  است.انجام شده خاطر کارکنان در این راستا، پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراك شده با تعلق

ثیر هر سه بعد عدالت سازمانی شامل عدالت أکه تدهد میپژوهش نشان نتایج  .شدبامی نفر از کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزوین 160این تحقیق، 
- خاطرتعلقو حمایت سازمانی ادراك شده ن بیهمچنین رابطه  .مستقیم و معنادار است کارکنان خاطر تعلقاي بر اي و عدالت مراودهتوزیعی، عدالت رویه

 خاطر کارکنانتعلقبا و حمایت سازمانی ادراك شده از آنجا که در این پژوهش رابطه بین عدالت سازمانی  پس. مثبت و معنادار مشاهده شد کارکنان نیز
   .باشدمیضروري  کاربرد عدالت سازمانی و نحوه بکارگیري آن، جهت بهبود و افزایش عملکرد شغلی کارکنان، استمعنادار 

.کاري خاطر، حمایت سازمانی ادراك شده، تعلق: عدالت سازمانیواژگان کلیدي

 

  مقدمه  -1

نیاز به انعطاف و تغییرپذیري در  ،با پیچیده شدن و افزایش رقابت جهانی 
هاي امروزي بیشتر به تر شده است. سازمانها بیش از پیش نمایانسازمان

کارکنان را به تلاش و کوشش ، گردند تا از طریق آنهایی میدنبال راه
 کردن بیشتر کارکنانشان در دنبال درگیربیشتر وادارند یا به اصطلاح به 

هاي علمی نشان از تأثیرگذاري چشمگیر طوریکه یافتهباشند بهمی کار
کاري بر نتایج عملکردي کسب و کار و در عین حال پایین  خاطرتعلق

   ها بوده که این امر خود خاطر کارکنان در سازمانتعلق بودن سطح
ها رفته براي سازمان دست وري ازلب بهرههاي میلیارد دلاري در قاهزینه
 خاطرها از وجود نداشتن تعلقداشته است و حتی بسیاري از سازمانبر را در

هاي گزافی برند که این موضوع منجر به تحمیل هزینهکارکنان رنج می
  .]13[ شودها میبراي سازمان

خاطر کارکنان در کار ها در این زمینه نشانگر این است که تعلقپژوهش
وامل متعددي تحت تأثیر عوامل مختلف فردي، شغلی و سازمانی است. ع

 نیز تعهد توانند در افزایش عملکرد شغلی کارکنان ووجود دارند که می

    کارکنان به سازمان و در نهایت موفقیت سازمانیخاطر و تعلق کاري
 حمایت سازمانی ادراك شده از جملهعدالت سازمانی و  گذار باشند.اثر

...  که بر روي رضایت شغلی، اعتماد سازمانی، غیبت و عواملی است
ها قبل به اهمیت عدالت تأثیرگذارند. متخصصان علوم اجتماعی از مدت

اي اساسی و ضروري براي به عنوان پایه حمایت سازمانیسازمانی و 
      ان آنها ـانی و خشنودي شغلی کارکنـربخشی فرآیندهاي سازمـاث

  * ]. 7[ اندبرآمده
خاطر کاري را تحت انسانی که ممکن است تعلقکی از مهمترین عوامل ی

تأثیر قرار دهد، میزان ادراك کارکنان از عدالت در محیط کاري است. 
      عدالت، یک موضوع غالب و درخور توجه در عرصه زندگی سازمان

هاي کارکنان در خصوص مناسب باشد که گواه این مدعی، صحبتمی
 گیريهاي تصمیمنصفانه بودن رویه(عدالت توزیعی) و م شانبودن دریافتی

اي) و انصاف ادراك شده از ارتباطات بین شخصی (عدالت رویه مدیران
. اي) در سطح سازمان استمراوده (عدالت هاي سازمانیمرتبط با رویه

زمانی که سازمان انتظارات کارکنان را برآورده سازد، کارکنان نیز 
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کرد که از جمله این انتظارات، رفتار انتظارات سازمان را برآورده خواهند 
  .]22[باشدعادلانه و توأم با انصاف رهبران سازمان با آنها می

خاطر کاري را تحت تأثیر قرار عامل دیگر انسانی که ممکن است تعلق
حمایت ادراك شده از سوي . است دراك شدهحمایت سازمانی ادهد، 

سازمان یکی از موضوعاتی است که در حوزه رفتار سازمانی و مدیریت 
ها و و اصل اساسی براي کارکرد مؤثر سازمان باشدمیمنابع انسانی مطرح 
و نتیجه نوع رابطه بین کارکنان و سازمان است و  رضایت افراد است

  کارکنان و سازمان صورت مبناي این رابطه در انواع تعاملاتی که بین
اي بین گیرد، ریشه دارد. طبق تئوري مبادله اجتماعی، ارتباط مبادلهمی

دو طرف معمولاً فراتر از مبادله اقتصادي بوده و شامل تعاملات اجتماعی 
از دید پژوهشگران سازمانی، ارتباط بین کارکنان و مدیران شود. نیز می

گیرد بلکه منابع فقط از منابعی مانند پول، خدمات و اطلاعات نشأت نمی
گیرد. در می بر شخصی و احساسی مانند تأیید، احترام و حمایت را نیز در

در کارکنان  ،دهدطول زمان میزان حمایتی که سازمان از خود نشان می
   .]5[کندس الزام جبران این حمایت را ایجاد میاحسا

شود ها سبب میاحساس حمایت سازمانی افراد در سازماناز طرف دیگر 
ي نقش بپردازند و احساس که آنها به عنوان عضو فعال سازمان به ایفا

     مندي کنند. برخی دیگر به دنبال این احساس رضایت خشنودي و
هاي لازم و هاي مناسبی باشند تا با کسب آموزشکوشند در پی فرصتمی

خوبی ایفا نمایند.  مورد علاقه خود، بتوانند نقشهاي خود را در سازمان به
    کارکنانی که میزان زیادي از حمایت سازمانی ادراك شده را تجربه 

هاي باید با توجه به رفتارها و نگرشاحساس را دارند که می کنند، اینمی
مناسبی در سازمان ایفاي نقش کنند تا عمل آنها در راستاي منافع 
 سازمان متبوعشان باشد و بدین وسیله حمایت سازمان را جبران نمایند.

تواند شرایط شغلی می سازمان براي نشان دادن حمایت خود به کارکنان
-و پاداش آنها فراهم کند، با آنها رفتاري عادلانه داشته باشدمناسبی براي 

را براي  ءهاي سازمانی را عادلانه توزیع کند، فرصت پیشرفت شغلی و ارتقا
شان را کارکنان فراهم کند، به آنها اختیار کاري بدهد و امنیت شغلی

  .]10[تضمین کنند
ها به سمت از طرفی در دنیاي رقابتی امروز و روي آوردن سازمان

آوردن کارکنان بیش از پیش ضروري خصوصی شدن، نقش متعهد بار 
-بوده و در مؤسسات آموزشی، توجه به کارکنان اهمیت دوچندانی می

   .]23[یابد
نابراین با توجه به مفهوم عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراك شده ب

خاطر کارکنان در سازمان، طبیعی است که و نیز الزامات افزایش تعلق
میان عدالت سازمانی محقق را به این نتیجه برساند که رابطه معناداري را 

خاطر در سازمان جستجو نماید. به و حمایت سازمانی ادراك شده و تعلق
هر چه سازمانی از عدالت و حمایت ادراك شود بینی میپیشبیانی دیگر 

  خاطر کارکنان افزایش خواهد یافت. شده بیشتري برخوردار باشد، تعلق
  
  

  پژوهشپیشینه  مروري بر -2

  خاطرتعلق-2-1
وقتی احساس تعلق و وفاداري سازمانی وجود داشته باشد، محیطی 

آید. در چنین محیطی که افراد با صمیمی و آشنا در سازمان به وجود می
اند و احساس تعلق و وفاداري به زندگی  یکدیگر در طول زمان آشنا شده

ي هاتر است و فعالیتاند، انجام کارها بسیار سادهدر یک گروه را پیدا کرده
   .]14[نمایدگروهی به خوبی و با سرعت پیشرفت می

کند که افراد در قبال عملکرد شغلی احساس  تعلق به کار تأکید می
دهند. بنابراین تعلق  و به پیامدهاي عملکرد اهمیت می کنندمیمسئولیت 

یک حالت انگیزشی است که با باورهاي مسئولیت و علاقه شخصی ایجاد 
شود. تعلق به کار را احساس مسئولیت و تعهد به عملکرد شغلی برتر  می

زیرا عملکرد شغلی براي فرد اهمیت دارد. می و همکاران  ؛کنندمیتعریف 
انجام ( اد فیزیکی (اعمال انرژي زیاد در انجام کار)، شناختیتعلق را از ابع

قدر براي فرد جذاب است که در هنگام کار کردن همه چیز را کار آن
بندي  ل کار کردن) دستهکند) و عاطفی (واقعاً با جان د فراموش می

   .]12و11[اند کرده
) سه شاخص سرزندگی، فدایی شدن و مجذوب 2002( وفلی و همکارانش

  : کنندخاطر ذکر میرا براي تعلق شدن
 آوري ذهنی در حین  سطح بالایی از انرژي و تاب سرزندگی با

  شود. کار متمایز می
 شدن به درگیر شدن شدید شخص با کار و تجربه، حس  فدایی

  اشاره دارد.داري، اشتیاق و چالش  معنی
  مجذوب شدن با تمرکز کامل و مجذوب شدن شادمانه در کار

شود که به موجب آن زمان به سرعت گذشته و فرد  متمایز می
 در منفک کردن خویش از کار مشکل دارد.

  عدالت سازمانی-2-2
عبارت است از انصاف ادراك شده از تعاملات صورت  عدالت سازمانی

شامل تعاملات اقتصادي، اجتماعی و  تواندگرفته در سازمان که می
سا، زیردستان و همکاران و سازمان ؤگیرنده روابط فرد با ربرهمچنین در

   .]9[به عنوان یک سیستم اجتماعی باشد
 عدالت کلی در سازمان داراي سه بعد به شرح زیر است:

  ايالف)عدالت مرواده
اي عبارت است از درك انصاف در تعاملات بین افراد در عدالت مرواده

شرایطی که مشتري در سیستم ارائه خدمت حضور دارد و در همان حال 
  گیرد. نیز خدمت انجام می

  ايب) عدالت رویه
اي عبارت است از ادراك برابري در فرآیند انجام کار. به عدالت رویه

میزان انصاف و برابري در یک تماس خدماتی در ارتباط با فرآیند عبارتی 
  اي گویند. انجام کار را عدالت رویه

  ج) عدالت توزیعی
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عدالت توزیعی عبارت است از انصاف ادراك شده از نتایج ملموس در یک 
  .تماس خدماتی

این سه مؤلفه عدالت با هم همبستگی داشته و مکمل هم هستند و هر 
ت کلی خود را از خدمات انجام شده براساس ادراکات خود مشتري قضاو

(عدالت توزیعی) و ادراکات  اي)، ادراکات از محصول(عدالت مرواده از افراد
آورد که نشانگر میزان عدالت اي) به عمل می(عدالت رویه از فرآیند کار

کلی در سازمان است که چگونگی آن میزان رضایت مشتري را تعیین 
توان ادعا کرد که یکی از مسیرهایی که به رضایت بنابراین میکند. می

  .]7[هاي آن استشود، عدالت کلی در سازمان و مؤلفهمی مشتري منجر

  حمایت سازمانی ادراك شده -2-3
هاي سازيباورند که در مفهوم بر این 1986در سال آیزنبرگر و همکاران 

به دلبستگی ادراك شده سازمان به  ،صورت گرفته درباره تعهد سازمانی
کارکنان نیز باید توجه شود. این محققان این نوع تعهد را تحت عنوان 
حمایت سازمانی ادراك شده معرفی و آن را میزان باور کارکنان به این که 

نهد و مراقب ازمان ارج میدر سسازمان به حضور و مشارکت آنها 
 ،بر مبناي هنجار معامله به مثل. کنند بهزیستی و رفاه آنهاست، تعریف می

ادراك از حمایت مدیریت منجر به ایجاد احساس تکلیف درباره موقعیت 
شود. همچنین ادراك از حمایت مدیریت ممکن است از طریق سازمان می

حمایت عاطفی به افزایش تأمین نیازهاي عاطفی اجتماعی نظیر تعلق و 
در ادامه به بررسی رابطه بین که  ]17[ سازمانی کمک کند تعهد

  .پردازیممتغیرهاي پژوهش می

  خاطرسازمانی و تعلقعدالت   -2-1
افراد دور هم جمع شود دالت سازمانی مانند چسبی است که باعث میع

عدالتی سازمانی، در مقابل بی و ]15[شوند و به طور مؤثر با هم کار کنند
زایی در پاشد. عدالت سازمانی تأثیر بسهرگونه انسجام سازمانی را از هم می

چرایی واکنش افراد به پیامدهاي تبیین رفتار سازمانی دارد و در 
عادلانه بسیار هاي نامناسب و مراودات غیرغیرمنصفانه، فرآیندها و رویه

ها، عملکرد و راهگشاست. احساس عدالت در سازمان نه تنها بر نگرش
نفعان رفتارهاي درون سازمان تأثیر دارد بلکه در نحوه برخورد آنها با ذي

ت و حتی برخورد مشتریان با افراد و بیرونی بویژه مشتریان مؤثر اس
  .]18[دهدسازمان را تحت تأثیر قرار می

شود افراد بنا به سه دلیل اصلی نسبت به رعایت عدالت در گفته می
     شأتنند که بر اساس هر یک از سطوح نیازهاي آنان اسازمان حساس

گیرد. دلیل اول کسب منافع مادي است به طوریکه وجود عدالت به می
دهد. زمانی که افراد این درك را داشته باشند بینی میافراد قدرت پیش

   هاي خود را توانند دریافتیکه با آنها منصفانه رفتار خواهد شد، می
خواهند ده و همچنین براي دریافت آنچه از سازمان میبینی نموپیش
ریزي کنند. دلیل دوم از نیاز سطح بالاتر، یعنی نیاز اجتماعی و تعلق برنامه

  با فرد به طور عادلانه رفتار گیرد. زمانی که داشتن به گروه نشأت می
شود و شود در او حسی از ارزشمندي و تعلق داشتن به گروه تقویت میمی

ل سوم، به اهمیتی که فرد براي عدالت به عنوان یک ارزش والاي دلی
   .]14[گرددانسانی و اخلاقی قایل است، برمی

دهد عدالت سازمانی با عوامل مهم سازمانی همچون تحقیقات نشان می
، سازمانی اداعتمو  سازمانی شهروندي رفتار، سازمانیرضایت شغلی و تعهد 

 غیبت، ترك شغل و جابجایی، استرس و سلامتی کارکنان و رفتارهاي
 2007لی در سال جیی که توسط اندروپژوهشدر  پرخاشگرانه رابطه دارد.

انجام شد، بیان گردیده است که همه ابعاد عدالت سازمانی به طور مثبت با 
) دریافتند که رؤسایی که با 2003( تایلر و بلیدرتعهد سازمانی رابطه دارد. 
توانند اعتماد کارکنان را جلب کنند و کنند، میکارکنان عادلانه رفتار می

دانش خود را براي بهبود سازمان به  در این صورت کارکنان تمام تلاش و
 گیرند.کار می

  در پژوهشی نشان دادند که عدالتنیز  1389در سال  خنیفر و همکاران
  بینی درگیر شدن در کار را دارد.سازمانی توانایی پیش

  و تعلق خاطر حمایت سازمانی ادراك شده -2-2
ن ـیاق ـست. طباجتماعی دل اتبا ۀنظری ،مانیزساحمایت  ۀینظر مبناي

او لطفی میکند ي یگردحق در قتی کسی وجتماعی اط ـب، در رواهـنظری
هر چه این لطف کند. ان جبراو را کند که لطف میس حسااموظف د را خو

ن کند. محققاان رـجبدارد آن را ل ـتر تمایـبیشد رـفو کمک بزرگتر باشد، 
ن جریا در یدل اجتماعیز چنین تبانن فرمایارکان و کنارمعتقدند بین کا

و میکند آورده برن را کنارکاي هازست که نیاامنبعی ن مازساا یرز ؛تـسا
دق صان فرمایارکان و کناربط بین کارد روامون در تاـبسهدـبرابطه ین ابنابر

از یدگاهی کلی ن دکنارد که کاـیکنـمن اـمانی بیزحمایت سااست. نظریۀ 
ین و در ازاي اد ـهندیـشکل مد سبت به خونن مازحمایت ساان میز

دیگر  رتعبا به ؛کنندمیتوجه  نهان و تحقق آمازسااف هداحمایت به 
با تعهد را ین توجه ن اکنارکا ،توجه کندن کنارکاه فاره ـبن مازاـقتی سو

  .]10[دـیکننـمان رـر جبـبهت لکردعمبیشتر و 
بر اساس رویکرد مبادلۀ اجتماعی، حمایت سازمانی ادراك شده موجبات 

وري، عملکرد، کمک به همکاران، پیشرفت سازمان، تعهد افزایش بهره
کند. آموزش و پرورش به طور عام و آموزش سازمانی عاطفی را فراهم می

عملکردهاي متعدد تربیتی هستند و ها) به طور خاص داراي عالی (دانشگاه
شود که دانشمندان به مطالعه و تبیین موضوعات این امر موجب آن می

  .]7[ها بپردازندمتعدد همچون حمایت سازمانی ادراك شده در دانشگاه

  خاطرسازمانی ادراك شده و تعلقعدالت سازمانی و حمایت  -2-3
را تحت تأثیر قرار دهد، رعایت  خاطرتعلق تواندمیکه ی یکی از عوامل

نظریه مبادله اجتماعی و   عدالت در محیط کاري است. پشتوانه این ادعا
 1964ك شده است. نظریه مبادله اجتماعی در سال ادراحمایت سازمانی 

عرصه مبادلات  ،بلاو سازمان توسط بلاو مطرح گردید. بر طبق نظریه
شود که این مبادلات در دو اجتماعی دوطرفه میان افراد است. گفته می

اي میان کارکنان و گیرد، سطح عام که رابطه مبادلهسطح صورت می
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اي است که میان آنان و تر، مبادلهباشد و در سطح پایینسازمان می
   .]21[گیردسرپرستان مستقیم صورت می

کنند که افراد احساس می ،هر چه مبادلات با کیفیت بالاتري صورت گیرد
اند. بنابراین حمایت سازمانی ادراك شده گرفتهمورد حمایت سازمان قرار 

طور به عنوان کیفیت روابط میان کارمند و سازمان تعریف گردیده و به 
خاص افراد با سطح بالایی از حمایت سازمانی ادراك شده بر این باورند 

 ل بوده و نگران و دلواپس آنان ئکه سازمان براي مشارکتشان ارزش قا
ها به عنوان عضو فعال به باشد. متکی بر این احساس، افراد در سازمانمی

کرد. مندي خواهند پردازند و احساس خشنودي و رضایتایفاي نقش می
هاي مناسبی کوشند در پی فرصتبرخی دیگر به دنبال این احساس می

هاي هاي لازم و مورد علاقۀ خود، بتوانند نقشباشند تا با کسب آموزش
خود را در سازمان به خوبی ایفا نمایند. کارکنانی که میزان زیادي از 

که  کنند، این احساس را دارندمی  حمایت سازمانی ادراك شده را تجربه
باید با توجه به رفتارها و نگرشهاي مناسبی در سازمان ایفاي نقش می

کنند تا عمل آنها در راستاي منافع سازمان متبوعشان باشد و بدین وسیله 
   .]7[حمایت سازمانی را جبران نمایند

 کارکنانی احساس پذیرش بیشتر همراه با احساس تعلق در محل کار 
کنند که موقعیتهایی براي رشد شخصی داشته باشند. این احساس می

تعلق ممکن است منجر به ایجاد یک رابطه دوستی قوي در محل کار 
تواند باعث اعتماد به نفس بیشتر و احترام به دیگران و گردد و می

مان و موجب تعهد به سازمان شود. بنابراین احساس عدالت در ساز
در کارکنان ایجاد کنند و یکی از را ها باید بتوانند احساس عدالت سازمان

  .]14[هاي آن برخورد خوب از سوي رؤسا با کارکنان استراه
متغیرهاي نشان داده شده است که  )1(شکلدر  مدل مفهومی تحقیق

ادراك شده و متغیر و حمایت سازمانی  عدالت سازمانی آن،مستقل در 
 باشد و در این مدل شش فرضیه مطرح است.می يارک خاطرتعلق ،وابسته

ثیر ادراك أکارکنان تحت ت خاطرتعلقدر این مدل فرض شده است که 
  .است و حمایت سازمانی آنان از عدالت سازمانی

  
  
  
  
  
  
  

                                                                         

  : مدل مفهومی)1شکل(
  
  

  پژوهشهاي فرضیه  -3

  اصلی  هايهفرضی-3-1
به خاطر آنان تعلق برادراك کارکنان از عدالت سازمانی  :1فرضیه اصلی

 تأثیرگذار است.مثبت و معنادار  طور
به خاطر آنان تعلق برادراك کارکنان از حمایت سازمانی : 2فرضیه اصلی

  تأثیرگذار است. دارمثبت و معنا طور
 به طور عدالت سازمانی بر ادراك شده حمایت سازمانی: 3فرضیه اصلی
  تأثیرگذار است. دارمثبت و معنا

 هاي فرعیفرضیه-3-2

 آنانخاطر اي و تعلقعدالت مراودهادراك کارکنان از : بین 1فرضیه فرعی
  رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. ،کار در

آنان در خاطر از عدالت توزیعی و تعلقادراك کارکنان : بین 2فرضیه فرعی
 رابطه مثبت و  معناداري وجود دارد. ،کار

  آنان در خاطر اي و تعلقاز عدالت رویهادراك کارکنان : بین 3فرضیه فرعی
 رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. ،کار

  روش شناسی پژوهش -4

  آوري و تجزیه و تحلیل اطلاعات جامعه آماري و فنون جمع -4-1
از نظر هدف:  ،پژوهش شناسی این پژوهش بر اساس مدل پیاز روش

وهش: کمی؛ افق زمانی: اي؛ استراتژي: پیمایش؛ شیوه پژ توسعه
جامعه  .]4[باشد آوري داده: پرسشنامه می رویه و تکنیک جمعمقطعی؛  تک

آماري و محل انجام پژوهش، دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزوین است. روش 
گیري تصادفی است. با توجه به  گیري مورد استفاده روش نمونه نمونه

 محدود بودن جامعه آماري، تعداد نمونه مورد نیاز با استفاده از فرمول
شده در عدد پرسشنامه توزیع  185میان  از .باشد فر مین 160 مورگان
پرسشنامه کامل براي انجام تجزیه و تحلیل مورد استفاده  160 ،مجموع

  درصد). 86قرار گرفت (نرخ پاسخ 
هم  ،هاهاي بدست آمده از نمونهدر این تحقیق براي تجزیه و تحلیل داده

هاي آمار استنباطی و براي بررسی هاي آمار توصیفی و هم از روشاز روش
براي آزمون فرضیات از تحلیل  وآمار توصیفی دهندگان از مشخصات پاسخ
استفاده گردید. ل رگرسیون و مدل معادلات ساختاري همبستگی، تحلی

بهره  AMOSو  SPSSافزارهاي آماري ها از نرمبراي انجام این تحلیل
  .گرفته شد

  ابزار سنجش و روایی و پایایی  -4-2
پرسشنامه  ،این پژوهشهاي  آوري داده ابزار اصلی مورد استفاده براي جمع

اي  گیري عدالت سازمانی از پرسشنامه بیست گویه باشد. براي اندازه می
اي و عدالت با سه بعد عدالت توزیعی، عدالت مراوده نیهوف و مورمن

کاري از خاطرگیري تعلق براي اندازه استفاده شده همچنین ]20[اي رویه
حمایت سازمانی  گیري و براي اندازه ]24[یشوفل اي هفده گویه پرسشنامه

 فادهاستنیز  ]17[ آیزنبرگراي  کوتاه هشت گویهادارك شده از ویرایش 

حمایت 
سازمانی 

عدالت 
 سازمانی

 

تعلق 
 خاطر

 کارکنان
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(مطابق با تایی طیف لیکرت پنج ،گیري متغیرها ه است. مقیاس اندازهگردید
کاملاً مخالفم، مخالفم، نه  هاي است که با عبارت اصلی) بوده  پرسشنامه 

از آنجایی که مخالف و نه موافق، موافقم، کاملاً موافقم بیان شده است. 
 هاي متعددي هاي مورد استفاده در این پژوهش، در پژوهش پرسشنامه

ي آن محرز فرض اروایی محتو براي همیناند  مورد استفاده قرار گرفته
ها،  سازي گویه میشده است. اما به منظور حصول اطمینان از بو

هاي تهیه شده در اختیار تعدادي از اساتید رشته مدیریت و  پرسشنامه
همچنین کارشناسان خبره قرار گرفت که بعد از اعلام نظر در خصوص 

 شاخص رگزیده اصلاحات لازم به عمل آمد.نحوه ترجمه و نوع واژگان ب
KMO تحلیل هاي موجود براي  دهد که داده و آزمون بارتلت نشان می

محاسبه  KMOشاخص  عاملی مناسب بوده و نمونه کفایت لازم را دارد.
گیري عدالت سازمانی،  حمایت سازمانی ادارك  شده براي ابزارهاي اندازه

است. آزمون  907/0و  804/0، 92/0خاطر کاري به ترتیب شده  و تعلق
- یکه همبستگی، بارتلت هر سه ابزار نیز معنادار است. بنابراین ماتریس 

ها از ضریب آلفاي کرونباخ  براي سنجش پایایی پرسشنامه (واحد) نیست.
دهد مقدار آلفاي محاسبه شده براي  استفاده شده است که نتایج نشان می

براي بیشتر است و در این میان مقدار آلفا  7/0ها از   تمامی پرسشنامه
اطر خعدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادارك شده و تعلقپرسشنامه 

  است. 948/0 و 712/0، 967/0کاري به ترتیب 

  نتایج -5

استفاده پیرسون براي بررسی رابطه بین متغیرها از ضریب همبستگی 
بین متغیرها را  دار بودن همبستگی امعن ،شده است که نتایج آزمون آماري

اطلاعات مربوط به میانگین،  دهد. نشان می %95ح اطمینان در سط
آمده  )1( متغیرها در جدولبین انحراف استاندارد و ضریب همبستگی 

  است.
  

و مقدار ضریب همبستگی بین  : بررسی خطی بودن روابط)1(جدول
  متغیرهاي تحقیق

 )3(  )2(  )1( انحراف  
 معیار

 متغیر میانگین

- - 1 45/1  57/3 )1عدالت سازمانی (   
- 1 373/0  15/1  74/3 حمایت سازمانی  

)2ادارك شده (  
1 216/0  444/0  73/0  63/3 کاري  خاطر تعلق 

)3(  

 
  درصد معنادار هستند. 05/0کلیه ضرایب در سطح خطاي 

  
نوبت به  ،هاي پژوهشبعد از اطمینان از وجود روایی و پایایی سنجه 

نجام این مهم از روش معادلات ارسد. براي هاي پژوهش میفرضیه

نتایج آزمون فرض در ساختاري و تحلیل مسیر استفاده شده است. 
  آورده شده است. )2(جدول

  
 (دسته بندي توسط محقق)نتایج آزمون فرضیات:  )2(جدول

متغیر 
  بیرونی

متغیر 
  درونی

نسبت 
  بحرانی

خطاي 
  گیرياندازه

ضریب 
  تأثیر

  نتیجۀ فرضیه

عدالت 
  سازمانی

  فرضیه تأیید  157/0  017/0  382/2  تعلق خاطر

حمایت 
  سازمانی

  تأیید فرضیه  318/0  ***  079/4  تعلق خاطر

حمایت 
  سازمانی

عدالت 
  سازمانی

337/6  *** 838/0  تأیید فرضیه 

 عدالت
  ايمراوده

  تأیید فرضیه  469/0  ***  079/8  تعلق خاطر

عدالت 
  ايرویه

  تأیید فرضیه  378/0  ***  743/6  تعلق خاطر

  عدالت
  توزیعی 

  تأیید فرضیه  315/0  ***  335/8  تعلق خاطر

و عدالت سازمانی به منظور حصول اطمینان از وجود رابطه علّی بین 
کاري و همچنین بررسی  خاطرتعلقحمایت سازمانی ادراك شده و 

هاي هاي مشاهده شده با مدل مفهومی پژوهش، فرضیهتناسب داده
آزمون قرار سازي معادلات ساختاري نیز مورد پژوهش با استفاده از مدل

شد،  4/0ها کوچکتر از گویه برخی ازبه دلیل اینکه بار عاملی  .گرفت
با حذف آنها در مدل ساختاري،  د و براي اصلاح مدلنامناسب تلقی گردی

 نشان داده شده )2( در شکلکه  ی بدست آمدیک مدل ساختاري مناسب
روي بر عدالت سازمانی است. خروجی مدل نیز تأثیرگذاري قابل توجه 

دهد و را نشان میحمایت سازمانی ادراك شده تعلق خاطر کاري و 
هاي   نتایج آزمون شاخص فرضیه اصلی پژوهش تأیید گردید. دوبنابراین 

که وضعیت  باشد گیري می اندازه لازش مدل حاکی از برازش مناسب مدبر
  آمده است.) 3( هاي برازش مدل در جدولشاخص

  برازش مدل پژوهشهاي : وضعیت شاخص)3(جدول
وضعیت   مقدار مطلوب  مقدار بدست آمده  معیارهاي برازش مدل

  برازش
  

RMSEA 07/0   مناسب  10/0کمتر از  

  مناسب  9/0بیشتر از   861/0 (GFI)نیکویی برازش
نیکویی برازش اصلاح 

 (AGFI)شده

  مناسب  8/0بیشتر از   830/0

شاخص برازش هنجار 
  (NFI)شده

  مناسب  9/0بیشتر از   949/0
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پس از تأیید خطی بودن روابط، نخست ما روابط بین متغیرهاي همچنین 
کنیم و بارهاي عاملی که مشاهده شده با متغیرهاي مکنون را بررسی می

). jm9,p2,p3,p5 هاي(یعنی گویه کنیمباشند را حذف می 4/0کمتر از 
  نشان داده شده است. )2( مدل ساختاري پژوهش در حالت مفهومی در شکل

  
: مدل ساختاري پژوهش)2(شکل  

  شود:) مشاهده می3همانطور که در شکل(
کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی قزوین خاطرعدالت سازمانی بر میزان تعلق -

  اثر مثبت و معنادار دارد. 

کارکنان اثر مثبت و معناداري برابر با  خاطرعدالت سازمانی بر روي تعلق -
دارد و این بدین معناست که به ازاي یک واحد افزایش در عدالت  157/0

  خاطر کارکنان خواهیم بود. درصد افزایش در تعلق 157/0ما شاهد  ،سازمانی
کارکنان اثر مثبت و معناداري برابر  خاطرحمایت سازمانی بر روي تعلق -

دارد و این بدین معناست که به ازاي یک واحد افزایش در  318/0با 
خاطر کارکنان درصد افزایش در تعلق 318/0ما شاهد  ،مایت سازمانیح

 خواهیم بود.
عدالت سازمانی بر میزان حمایت سازمانی ادراك شده اثر مثبت و  -

دارد و این بدین معناست که به ازاي یک واحد  838/0معناداري برابر با 
درصد افزایش در حمایت  838/0ما شاهد  ،افزایش در عدالت سازمانی

  سازمانی ادراك شده خواهیم بود.
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  گیرينتیجه -6

هاي ایرانی سازماناین پژوهش نشان داد که مفهوم حمایت سازمانی در 
شود کارکنان میربی کاربرد دارد. تعهد زیاد باعث نیز مانند کشورهاي غ

 ارند.خاطر دتمایل داشته باشند در سازمان بمانند زیرا به سازمان تعلق
هاي سایر پژوهشگران که معتقدند این یافته تأییدي است بر یافته

کارکنان و سازمان هایی که در پی بهبود و تقویت پیوند بین سازمان
هستند، باید بر راهکارهایی براي افزایش حمایت از آنها تمرکز کنند. 

تواند شرایط شغلی سازمان براي نشان دادن حمایت خود به کارکنان می
-، پاداشدا آنها رفتاري عادلانه داشته باشمناسبی براي آنها فراهم کند، ب

رفت شغلی و ارتقا را براي هاي سازمانی را عادلانه توزیع کند، فرصت پیش
شان را نیت شغلیکارکنان فراهم کند، به آنها اختیار کاري بدهد و ام

  .]14[ندتضمین ک
 در این تحقیق طبق مدل مفهومی فرض شده است که ادراك کارکنان از

ثیر أآنان را تحت ت خاطرتعلق، و حمایت سازمانی ابعاد عدالت سازمانی
هاي دهد. اطلاعات گردآوري شده از کارکنان جامعه آماري فرضیهقرار می

ئید قرار داده است. بررسی با روش معادله ساختاري أطرح شده را مورد ت
هاي گیري و ساختاري و همچنین شاخصانجام گرفته و بخش اندازه

گیري و بودن ابزار اندازه بودن مدل، مناسب برازندگی مدل از مناسب
وجود رابطه مفروض بین متغیرهاي مورد بررسی حمایت کرده است. به 

و  اياي و مراودهثیر مستقیم و معنادار عدالت توزیعی، رویهأبیان دیگر از ت
پشتیبانی شده  خاطر کارکنانتعلقبر نیز حمایت سازمانی ادراك شده 

در و حمایت سازمانی ارکنان از ابعاد عدالت سازمانی با آنکه ادراك ک .است
و بین همه  باشدمی مطلوب کارکنان در حد خاطرتعلقحد بالا نیست، اما 

نیز حمایت سازمانی متغیرهاي تحقیق شامل ابعاد عدالت سازمانی و 
وجود کارکنان با یکدیگر رابطه مثبت و معناداري  خاطرادراك شده و تعلق

 خاطرتعلقسازمانی بر  و حمایت ثیر ادراك از عدالتأت د. بنابراینردا
و به عنوان یک عامل مهم در مدیریت منابع است شناسایی شده  کارکنان

  گردد. انسانی محسوب می
هاي ذکر شده و پیشینه نتایج حاصل از این پژوهش با نتایج پژوهش

هاي دیگري که در پژوهش هماهنگ است. نتیجه این پژوهش و پژوهش
     حمایت سازمانی ادراك شده و مورد رابطه بین عدالت سازمانی و

و  انجام شده است، اهمیت و نقش عدالت سازمانی خاطر کارکنانتعلق
را به عنوان عاملی که باعث بهبود اثر بخشی  حمایت سازمانی ادراك شده

شود را در نهایت بهبود اثربخشی سازمان می و عملکرد شغلی کارکنان
ها آن را مد نظر دهد و جا دارد که مدیران و مسئولان سازماننشان می

  مقوله توجه بیشتري داشته باشند. سهقرار داده و به رابطه این 

 مدیران  کاربردي براي پیشنهادهاي -6-1
و  هایی را به مدیرانتوان توصیههاي این تحقیق میاز طریق یافته

ها و و یا طراحی آموزش کارکناندر جهت گزینش  دانشگاه آزاد مسئولین
، رفتار سازمانی و.....) مدیریت و رهبري آموزشی( هایی براي آنها ماننددوره

 حمایت سازمانی ادراك شده

 عدالت سازمانی تعلق خاطر کارکنان
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، رضایت شغلی و تعهد از این طریق احساس برابري کارکنان داشت تا
وري سازمان افزایش یابد. براي نیل به این هدف بهره سازمانی آنها و نهایتاً

  اند: هر تعقیب شداهداف فرعی زی ،مهم
افزایش روحیه و کیفیت زندگی کاري کارکنان و در نتیجه دستیابی به  -

وري نیروي کار مولدتر و خشنودتر و متعهدتر در سازمان و در نهایت بهره
  . سازمانی

ایجاد ارتباط صحیح بین کارکنان و ترمیم و بهسازي محیط سازمانی و  -
    .وي آکنده از اعتمادتسهیلات کاري و ایجاد یک فضا و ج

وقتی کارکنان ( جلوگیري از هدر رفتن منابع مادي و انسانی در سازمان -
 تعهدي واین احساس منجر به بی ،کنندمیعدالتی در سازمان احساس بی

باعث هدر امر شود و این نارضایتی شغلی و سازمانی می خاطر وعدم تعلق
  .)گرددیرفتن منابع انسانی و منابع سازمانی م

  خاطر در بین کارکنان و بوجود آوردن روحیه و ایجاد دلگرمی و اطمینان -
    .کندبرابري با آنها برخورد می اصل این نگرش که سازمان براساس

 ،ها در محیط کار که باعث ترك خدمتتفاهمجلوگیري از بدبینی و سوء -
  .شودتعهد شغلی و سازمانی میخاطر کاري و تعلقکاري و عدم کم
اي مستمر به جلب توجه مدیران به این نکته که آنان باید به گونه -
در نتیجه  هاي اجتماعی و اجراي عدالت آگاه باشند ویند مقایسهآفر
  را به عنوان مفهومی مهم همواره مد نظر قرار دهند.  خاطرلقتع
شود که مدیران میانی و سرپرستان به مدیران ارشد سازمان پیشنهاد می -

هاي دینی و اعتقادات مذهبی و از طریق بر اساس آموزهترغیب کنند تا را 
خصوص رفتار ه ه الگوهاي مدیریت اسلامی و بئسازي سازمانی و ارافرهنگ

مدیریتی حضرت علی و کتاب ارزشمند ایشان نهج البلاغه و اشاعه آن در 
یک نظام  دانشگاه راوري بیشتر و بهره سود عمل نمایند. چنانچهسازمان 

 کارکنان بیشتر خاطرلقاحساس عدالت منجر به تع بدانیم،علت و معلولی 
  .شودمیدانشجو بیشتر منجر به جذب بیشتر  لقو تع

توانند کمک شایانی به شناختی حمایتی میهاي رواناستفاده از مؤلفه -
کنند. ارسال پیام به ایجاد این حس همگرایی بین فرد و سازمان 

هاي مختلف، تشویق و تأیید در مجامع عمومی و اختصاصی، مناسبت
ها و فرزندان کارکنان، ایجاد امکانات تفریحی، سیاحتی و توجه به خانواده

هاي ورزشی و هاي تشویقی، تأسیس مکانزیارتی، استفاده بهینه از نظام
هاي آنان، و خانواده هاي جسمانی براي کارکنانتوسعه امکانات فعالیت

هاي ارتقاي فرهنگ سازمانی، رفتار سازمانی، بهداشت روانی تشکیل کلاس
ن و همسر و فرزندان آنها در محیط کار و خانواده، ارتباط مناسب با کارکنا

  د.تر بیانجاماك حمایت سازمانی قويد به ادرتوانمی
و به ویژه راي افزایش پیامدهاي سازمانی مطلوب شود بپیشنهاد می -
هاي آموزشی کافی و مناسب به منظور آشنا ، دورهخاطر کارکنانلقتع

شدن مدیران با اصول و مبانی عدالت سازمانی و نحوه به کارگیري آن 
برگزار شود و در عین حال مدیران تشویق شوند تا در تعامل با زیردستان 

  .استفاده کنندهاي نظریه عدالت سازمانی ، عملاً از اصول و یافتهخود

از آنجایی که از میان ابعاد عدالت سازمانی میانگین عدالت توزیعی از  -
گردد تا درباره به مدیران پیشنهاد می براي همینباشد، تر میهمه پایین

ها و مبناي سطح حقوق و دستمزد کارکنان خود و همچنین میزان پاداش
  .آن تجدید نظري اساسی نمایندتعلق 

                               ن                     براي پژوهشگرا هاادپیشنه -6-2
بررسی علل اینکه چرا با وجود نامطلوب بودن عدالت سازمانی و حمایت  -

خاطر کارکنان دانشگاه آزاد مورد مطالعه در سازمانی ادراك شده، تعلق
 باشد.وضعیت مطلوب می

اسلامی تکرار واحدهاي دیگر دانشگاه آزاد زم است پژوهش حاضر در لا -
    تا  نتایج بدست آمده از آن با نتایج تحقیق حاضر مقایسه شودو 

  هاي کاربردي محرز و قطعی گردند.گیرينتیجه
راهکارهاي تقویت عدالت و حمایت سازمانی ادراك شده در دانشگاه آزاد  -

  قزوین و واحدهاي دیگر نیز بررسی گردد. اسلامی
(مانند  ناسایی سایر عوامل و متغیرهاي ناخواسته و کنترل نشدهش -

خاطر و بررسی میزان تأثیر آنها بر روي تعلقی) هاي روانشناختویژگی
  کارکنان.

   هاي پژوهشمحدودیت  -6-3
کارکنان در یک سازمان بسیار کار  خاطرتعلقبه اینکه ارزیابی  توجه با -

کارکنان  خاطرتعلقتوان نامه نمیشعلت اینکه با پرس (به باشددشواري می
حتی اگر پرسشنامه نگرشی نیز تهیه شود تحقیق اعتبار ، را ارزیابی نمود
در این پژوهش از نمرات ارزیابی کارکنان براي سنجش ، چندانی ندارد)

 کارکنان استفاده شده است که این خاطرتعلقتأثیر عدالت سازمانی بر 
 ها و مشکلات انجام این بررسی بود.حدودیتخود یکی از م

در این مطالعه عدالت سازمانی و ابعاد آن و نیز حمایت سازمانی،  -
خاطر کارکنان متغیر وابسته هستند که براي متغیرهاي مستقل و تعلق

گردد. در بینی متغیرهاي وابسته از متغیرهاي مستقل استفاده میپیش
هاي دیگر مانند وجدان کاري، استرس شغلی، صورتیکه بسیاري از ویژگی

و رفتار شهروند  سازمانی کارآفرینیفرسودگی شغلی، هویت سازمانی، 
دلیل ه سازمانی و غیره ممکن است بر متغیر وابسته تأثیر بگذارد که ب

   ها مقدور نگردید.گیري از این ویژگیگسترده شدن موضوع امکان بهره
رکنان از پاسخ دادن به سؤالات مربوط ترس کامشکل و محدودیت دیگر  -

نسبت به پاسخ به سؤالات  به عدالت سازمانی بود. برداشتی که کارکنان
آنها  مرتبط با این تحقیق داشتند، این بود پاسخ به این سؤالات بر کار

  تأثیر منفی خواهد داشت. بدین معنی که اگر مشخص شود که آنان
دانند، موقعت شغلی آنان به می لانهسازمان را ناعاد هاي موجود دررویه

   .خطر خواهد افتاد
بدون کنترل  ،ثیر متغیرهاي مستقل بر وابستهأدر این پژوهش ت -

در نتیجه احتمال دارد  و گر احتمالی بررسی شده استمتغیرهاي تعدیل
ثیر عدم حضور متغیرهاي مهم دیگر بوده أکه نتایج بدست آمده تحت ت

   باشد.
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 ، مجله چشم انـداز مـدیریت  ادراك شده با تعهد سازمانی و قصد ترك خدمت
  .63-77، ص3دولتی، ش

  ، تهران، سمت.مدیریت رفتارهاي سیاسی در سازمان، )1383( .رضائیان، علی ]6[
، مجله دانشکده بررسی و سنجش حمایت سازمانی ، )1385( .حمدعلیزکی، م ]7[

  103-123ص ، 3، ش18دوره علوم اداري و اقتصاد دانشگاه اصفهان، 
بررسی عوامـل مـؤثر بـر عملکـرد      ،)1387( .لیرضاامیدي، ع .نصرالهسجادي،  ]8[

  .3، شنشریه حرکت، شغلی کارکنان ستادسازمان تربیت بدنی
 )،1387( .فراحـی، محمدمهـدي. طـاهري عطـار، غزالـه      .جوادین، سید رضاسید ]9[

شناخت نحوه تأثیرگذاري ابعاد عدالت سازمانی برجنبه هاي گوناگون رضایت 
  .1، نشریه مدیریت بازرگانی، ششغلی و سازمانی

حمایت  تأثیر ،)1388( .لیکاشیر محمدي، م .لیدیواندري، ع .لامرضاطالقانی، غ ]10[
ادراك شده از سوي سازمان بر تعهد کارکنان و عملکرد سازمانی: مطالعه اي 

، 16، مجله علوم مدیریت ایران، سال چهارم، ش در شعب بانک ملت شهر تهران
  .1-25ص 

، کارکنان عنصر مفقوده حیات سازمانیخاطر تعلق ،)1392( .حمدا خانی،عیسی ]11[
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