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  چكيده
ثير عـدالت سـازماني ادراك شـده    أاين پژوهش با هدف بررسي ت ـ

خـدمت كاركنـان از طريـق متغيرهـاي واسـط      بر تمايل بـه تـرك   
هويــت ســازماني، حمايــت ســازماني و خشــنودي شــغلي در يــك 
سازمان دولتي شرق كشور اجرا شد. پـژوهش از نـوع كـاربردي و    
توصيفي به روش همبستگي و مبتني بر تحليل مسير بود. از جامعـه  

گيـري   نفر براساس جـدول نمونـه   270نفري كاركنان، تعداد  870
صـورت تصـادفي    عنـوان نمونـه بـه    ) به1970ي و مورگان (سا كرج
ي هـا  پرسشـنامه  هـا  دادهآوري  اي انتخـاب شـدند. ابـزار جمـع     طبقه

اي و  ه)، عدالت روي2004مون، هان و تيكو (، عدالت توزيعي كيم
)، هويـت  1389گيـوي (  گيوي و اسـمعيلي  تعاملي طبرسا، اسمعيلي

ــل و آشــفورث  )، حمايــت ســازماني ادواردز 1992( ســازماني مائ
ــه تــرك و ) 1985)، خشــنودي شــغلي اســپكتور ( 2009(  تمايــل ب

ها از طريق  ) بود. تحليل داده1998ساگر، گريفث و هوم (خدمت 
افـزار ليـزرل انجـام     همبستگي پيرسون و تحليل مسير با كمك نـرم 

همبستگي قابل قبول ميـان كليـه متغيرهـاي     ةدهند ها نشان شد. يافته
هش بود و فرضيات پژوهش در مسيرهاي تحليـل شـده شـامل    پژو
ثير مثبت: عدالت سازماني بر حمايت سازماني، عدالت سـازماني  أت

ي، عدالت سازماني بر خشـنودي شـغلي، حمايـت    سازمانبر هويت 
سازماني بر خشنودي شغلي، هويت سازماني بر خشنودي شغلي، و 

خـدمت، هويـت   ثير منفي: حمايت سازماني بر تمايـل بـه تـرك    أت
تمايل بـه  بر  خشنودي شغليسازماني بر تمايل به ترك خدمت، و 

 ). P>05/0ترك خدمت تأييد شدند (
ــدي: هــاي هواژ ، هويــت حمايــت ســازماني، عــدالت ســازماني كلي

  .تمايل به ترك خدمت ،خشنودي شغليسازماني، 
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Abstract  
The goal of this study was to investigate the effect 
of perceived organizational justice (POJ) on perceived 
turnover intention (PTI) with the mediating effect 
of perceived organizational identification (POI), 
organizational support (POS), and job satisfaction 
(PJS) in a public organization in east of Iran. The 
type of research was applicational & descriptive, 
and research method was correlational based on 
path analysis. From 870 employees of the organization, 
270 persons selected by stratified random sampling 
based on Krejcie & Morgan (1970) sampling table. 
Measurment and collecting data instruments were: 
Perceived Distributional Justice (Kim, Moon, and 
Tikoo, 2004), Procedural and Interactional Juctice 
(Tabarsa, Esmaeli Givi and Esmaeli Givi, 
1389s.c./2016), POI (Mael and Ashforth, 1992), 
POS (Edwards, 2009), PJS (Spector, 1985), and PTI 
(Sager, Griffeth and Hom, 1998). Data were 
analyzed by Pearson correlation and path analysis 
method by LISREL software. Findings revealed 
acceptable correlation between all variables in the 
study, and all hypotheses in all following pathes 
were confirmed (P<0.05): included: positive effect 
of perceived organizational justice on perceived 
organizational identification, and perceived organizational 
justice on job satisfaction, perceived organizational 
justice on organizational support, organizational 
support on job satisfaction, perceived organizational 
identification on job satisfaction, and negative effect 
of organizational support on perceived turnover 
intention, perceived organizational identification on 
perceived turnover intention, and job satisfaction on 
perceived turnover intention. It means POJ (in order 
of beta) can separatly predict turnover intention 
from mediating role of organizational support, job 
satisfaction and organizational identification. 
Keywords: organizational justice, turnover intention, 
organizational identification, organizational support, 
job satisfaction. 
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  مقدمه
طرفين يك رابطه اين انگيزه را  ،1تبادل اجتماعي ةنظريراساس ب

 2دارند كه رابطه با طرف مقابل را جبـران كننـد. بـه نظـر بـلاو     
وجـود   هب 3بين دو طرف، هنجار يا الگوي مقابله به مثل )1964(
تعـاملات هسـتند    ةآيد و طـرفين بـه دنبـال حفـظ و توسـع      يم

ن يچن ـ يك نهاد اجتماعيعنوان  . در سازمان به)2009، 4(سوازو
دارد. بـراي نمونـه، هنگـامي كـه      يمتعـدد  يكاركردها ييالگو

ــرآوردن   كاركنــان تــلاش ســازمان را در برقــراري عــدالت و ب
دنبـال جبـران تـلاش سـازمان، بـه        انتظارات آنان درك كنند به

 نگاه مثبـت با  شوند، تر ميتعهدو هنجارهاي سازمان م ها ارزش
رضـايت  ي شـغلي  ها حداقلبه نسبت ، بينند ميكمتر نواقص را 

در  خـدمت  ةبـه ادام ـ  يشـتر يو تمايل ب كنند بيشتري كسب مي
ز ي ـهـا ن  سازمان ) تلاش2001( 5ديويس ةبه عقيددارند.  سازمان
آنـان  چرا كـه  است، حضور بلندمدت كاركنان  يبرا يساز زمينه
 يهـا  نـه يمان هستند و ترك خدمت آنـان هز ن منبع سازيمهمتر

تمايـل  ). 2010، 6گناناكان كند (سام يل ميبر سازمان تحم ياديز
 ؛داشته باشد ياديعوامل ز ممكن است كاركنان به ترك خدمت

عدالت در سـازمان   وجودادراك كاركنان از ن عوامل ياز ا يكي
ت پرداختن به عـدالت در  راز دلايل اهميت و ضرويكي است. 

از انتظارات بزرگ سـازمان از   يكيعدالت سازمان آن است كه 
هاي  شود با هر فرد متناسب با ويژگي باعث ميكاركنان است و 

شود كه اثـر مهمـي بـر انگيـزش و عملكـرد افـراد در        خود رفتار 
؛ مهـداد،  1388، سـماواتيان و  عريضي، نوري، شجعسازمان دارد (ا

عـدالتي موجـب از    ) و در مقابل، بـي 1392ذاكرين و مهديزادگان، 
  ).1390، پرور و واثقي شود (گل  گسيختگي اجزاي سازمان مي هم

 ،7عدالت توزيعي دارد. يابعاد مختلفعدالت سازماني ادراك   
هـا و   ادراك عدالت در توزيع نتايج سـازماني هماننـد پرداختـي   

. )1386پـرور و نـوري،    (خاكسـار، گـل   مزاياي سازماني اسـت 
) و ابـراز  2010، 9(بـال فراينـدهاي منصـفانه    ،8اي عدالت رويـه 

، دالت تعامليع. هاي سازماني است رويه ةصداي كاركنان دربار
  كننـد  يگران دريافت ميدكه افراد از است اي  رفتارهاي منصفانه

  

  در بر عدالتد يكتأ). 2009، 10(والومبوا، كروپانزانو و هارتنل
كه به دنبـال   ي. سازماندنبال دارد  به يمثبت يدستاوردها ،سازمان
 يهـا  ييعدالت باشد، بـا شـناخت اسـتعدادها و توانـا     يبرقرار

كاركنان  يازهاينسطوح مختلف  يبر مبناكند  يكاركنان تلاش م
ن و تحقــق اهــداف يتــدوآنــان در مشــاركت فرصــت بتوانــد 
وجود . فراهم آوردسالم را  يكار يك زندگي ةو تجرب يسازمان

 ـ از جانب سازمان، ين نگاهيچن  ت درك وتوسط كاركنان به دقّ
شـده   ادراك يت سازمانيحماعنوان  كه از آن به شود مي يابيارز
 ةبـاور افـراد دربـار    11شـده  ادراكحمايت سازماني  شود. ياد مي
هــا و  در ارزش آنهــا دادن مشــاركتزان تــلاش ســازمان در يــم

ك نكني دي( است آنانآسايش رفاه و اهداف سازمان و توجه به 
حمايت سـازماني   برادراك از عدالت  اثر .)2009، 12و جانسون
چـو و   ؛2009، و همكـاران  والومبـوا ( هاي مختلفي در پژوهش

  است. شده) تأييد 2009، ك و جانسوننكني يد ؛2010 ،13تريدوي
داشـته   هم ممكن است يگريد مهم ةجيادراك از عدالت نت  

كـه بـه عـدالت دارنـد بـا درك       يشيل گرايدل  به كاركنان باشد.
 يعنـوان مبنـاي   بـه را  سازمان، عدالت يتلاش سازمان در برقرار

ــرا ــتعر يب ــيف و تعي ــن هوي ــود و ي ــاه  ت خ ــابي جايگ ارزي
كنند.  يم يمعرفخود  سازمانبا خود را و دانند  مي شان ياجتماع
رد بـا  ف ـشناختي ميان  اتصال روانن يچن) 2001( 14ريد ةبه عقيد

بـر   يمبتن ـ ،شـود  يمشناخته  15هويت سازمانيعنوان  سازمان به
كـارملي، گـيلات و   (شـكل گرفتـه    16هويـت اجتمـاعي   ةنظري

كرينر و ( است ير مهم رفتار سازمانيمتغيك  ،)2007، 17والدمن
درك بهتـري از  كاركنـان  شـود   يباعث م و )2004، 18آشفورث

 سـازمان  يهـا  واسـته و بـه خ  )يخودپنـدار خود داشته باشـند ( 
، 19آندو و ، آبرامز، ريتر، گونارزدوتيرمورا دي(توجه كنند بيشتر 
 ت خود دانسـته و يامن هوگاه  هيسازمان را تك رو . از اين)2009

خـورده   سـازمان گـره  خود را بـا  و اهداف  ها ، ارزشسرنوشت
 ،21فوردو  ، پروپآپكر؛ 2004 ،20همكارانك و ي(ون د دننيب مي 

 يها پژوهشدر  يت سازمانيهو رب عدالتاز ادراك  اثر .)2009
مايكـل،  ؛2009 و همكـاران  والومبوا( د شده استييتأ يمتعدد
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كرمـر، ديجـك و   ؛ 2010 ،2حسن؛ 2010، 1ير و سونتاگاستگما
  .)2006 ،3باس
بـه   كاركنـان  آن، يج عمل ـيو درك نتـا  عـدالت  يبرقراربا   

 خشـنودي شـغلي  . ابنـد ي يدست م 4شغلي (رضايت) خشنودي
كاركنـان نسـبت بـه    شـناختي و عـاطفي    هاي واكنشتركيبي از 

دهقي، كامكار،  (راعي آنان است يواقع يها يدريافتو ات انتظار
. )2006، 5جواهر و حماسـي  ؛1390، لندران اصفهاني و سلاسل

كاركنـان   ةانتظارات شغلي برآورده شد يشغل يدر واقع خشنود
 بـر  سازماني ادراك از عدالت اثر ).2006، 6(هوانگ و كو است

 د شـده اسـت  ييز تأيمختلف ن يها وهشدر پژ يشغل يخشنود
سيدجوادين، فراحـي و   ؛1387، زاده پور، مهرابيان و تقي اميري(

  . )2005، 8ريفاي؛ 2010 ،7لمبرت و همكاران؛ 1387، عطار طاهري
سازمان با مشـاركت  ن است كه آكاركنان  گر انتظاراتياز د  

ــان در اهــداف و فعال ــآن ــا تي ــيزم ،ســازمان يه ــرا ةن  يلازم ب
وقتـي سـازمان بـه    آنان را فراهم سـازد.   ياستعدادها ييشكوفا

 ـحما يو بـرا  پاسخ مثبـت دهـد   چنين انتظاري ت از كاركنـان  ي
. خواهند داشتبيشتري  يشغل خشنودياحساس آنها ، تلاش كند

مـورد  پژوهش چندين در  خشنودي شغلي حمايت سازماني بر اثر
، 9ميـولر ـ ك و كامير ـگوئـد ( استو تأييد شده  بررسي قرار گرفته

؛ زكـي،  2008، 11و وانـگ  وچي ـ ؛2009، 10گيكي و سامينن ؛2010
ميان اين متغيرها و  ة. اين امر بيانگر اهميت پرداختن به رابط)1385

به انتظارات كاركنـان اسـت كـه منـتج بـه      ضرورت توجه مديران 
  ).1387گردد (ابزري، آذربايجاني و پزشك،  خشنودي شغلي مي

كاركنـان در  ركت در مقابل مشا ،تبادل اجتماعي ةنظري طبق  
 آنهـا ، يت سـازمان يو ادراك حما اهداف سازمانن و تحقق ييتع

، در سازمان داشته باشـند  يحضور بيشترو  لاشتكنند  ميسعي 
جبـران  خـود و   يبالنـدگ  يبـرا  يكه شغل خـود را فرصـت   چرا

رود بـا   بنـابراين انتظـار مـي   . دانند يآن م يتلاش سازمان و تعال
براي ترك كمتري  ادراك شده، كاركنان تمايلحمايت سازماني 

هواي، ونگ  ؛2009، ك و جانسوننكني دي( خدمت داشته باشند
پـاتي،  ؛ 2010 ،13لي، هوگتـون و بـاكلي  ودا ؛2007 ،12جسولدو 

  .)2006، 14چبنسون و بارو

تـوان   يرا مل كاركنان به ترك خدمت يگر عدم تمايامل دع  
 ـا همان هويكاركنان با سازمان  يشناخت و روان يتيتعلق هو ت ي
 ـبـه ا  هويت سازماني در پاسـخ  يدارا فرد. دانست يسازمان ن ي

دهـد.   نظر قرار مي ، سازمان خود را مداست يچه كسكه  الؤس
اهـداف و   ييهمسـو  دهنـدة  كـه نشـان   درونـي   ةبا چنين علاق ـ

تمايلي به ترك سـازمان   فرد، است يو سازمان يفرد يها ارزش
، و همكـاران  ؛ ون ديك2009كاران، ممورا و ه (ديندارد خود 
ــازمان بخشـــي از    )2005، 15ادواردز؛ 2004 ــرا كـــه سـ ، چـ

 ـ (گلشده است  وي 16ةخودپندار 1388ري و مهـداد،  پرور، ني .(
هويت سازماني  دهد كه نشان ميز ين نيشيپ هاي پژوهش يبرخ

 باشـد خـدمت  تمايل به تـرك  عدم  ةكنند بيني پيش ممكن است
مـورا و   ؛ دي2006، 17كل و بروچ؛ 2004، ديك و همكاران ون(
ــاران، مه ــام؛ 2009ك ــان،  س ــوش، ني؛ 2010گناناك ــي، آذرن س

نبايـد   ، در اين راستاهمچنين ).1391كوچي و دريكوند،  مرادي
يـابي ناديـده گرفـت     در هويـت را نقش متغيرهـاي شخصـيتي   

؛ سماواتيان، خـاني،  1384، پالاهنگ و موسوي، عابدي(اميري، 
ــوري ــه  1390 شــريعت، مصــامصو  ن ــد ب )، يعنــي ســازمان باي

گيـري هويـت    افراد نيز در شـكل  و شخصيتي هاي قبلي يتهو
  توجه و بر نوعي تناسب تأكيد داشته باشد. آنهاسازماني فعلي 

 ةن ـيسـازمان را آ نكـه  يل اي ـدل  به يت سازمانيهو باكاركنان   
ت بر نكـات مثبـت و قـو    كنند يتلاش م دننيب يخود م يوجود

ل ي ـبـه دل  ،دن ـپـر ليـوان را ببين   ةنيم بيشترو  نندد كيكأسازمان ت
خشنودي احساس خود هويت سازماني با  يت فرديهوانطباق 
موقعيـت   و )2004، همكـاران ديك و  (وندارند بيشتري  شغلي

اهـداف و  تحقـق  در ز ي ـنمطلوب و پيشـرفت شـغلي خـود را    
). 1384ي و خاكسـار،  يپرور، آقا (گل ندنيب يمسازمان انتظارات 

هماننـد   ييها پژوهشدر  خشنودي شغلي ربسازماني هويت  اثر
 19ولـف  و )،2004( 18فيثر و راتر، )2007( ون ديك و همكاران

  ) تأييد شده است. 2007(
برداشت كاركنان مبتني بـر تحقـق انتظاراتشـان در سـازمان       

و به  نداشته باشند تمايلي به ترك سازمانآنان  ،شود يم موجب
گـر در مـورد شـغل   يد يهـا  نـه يبـه گز  يشـغل  يل خشـنود يدل

 

1. Michel, Stegmaier & Sonntag          2. Hassan 

3. Cremer, Dijke & Bos            4. job Satisfaction 

5. Jawahar & Hemmasi             6. Hwang & Kuo 

7. Lambert                8. Rifai 

9. Goeddeke & Kammeyer-Mueller         10. Gyekye & Salminen 

11. Chew & Wong              12. Hui, Wong & Tjosvold 

1. Dawley, Houghton & Bucklew          14. Pattie, Benson & Baruch 

15. Edwards                16. self-concept 

17. Cole & Bruch              18. Feather & Rauter 

19. Wolfe  
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عنـوان   توجه باشند و ادامة حضور خود را در سـازمان بـه   بي

 افـراد  يخشـنودي شـغل  دهنـد.   خانة دوم خـود تـرجيح مـي   
ترك خدمت كاركنـان در   ةندنك بيني ترين پيش احتمالاً متداول

هـاي   . پـژوهش )2001، 1(هوم و كينيكي مطالعات بوده است
 ةكننـد  بينـي  اند كه خشنودي شغلي پـيش  نشان دادهنيز پيشين 

، ديـك و همكـاران   تمايل به ترك خدمت كاركنان است (ون
). بنـابراين  2006، جـواهر و حماسـي  ؛ 2004، 2لايت ؛2004
) را 1هـا و مـدل مفهـومي پـژوهش (نمـودار       توان فرضيه مي

  بدين ترتيب بيان نمود.
فرضية اول: عدالت سازماني ادراك شده بـر حمايـت سـازماني    

  ؛ادراك شده اثر معناداري دارد
فرضية دوم: عدالت سازماني ادراك شده بر هويت سازماني اثـر  

  معناداري دارد؛
فرضية سوم: عدالت سازماني ادراك شده بـر خشـنودي شـغلي    

  اثر معناداري دارد؛
شده بر خشنودي شغلي  ادراكفرضية چهارم: حمايت سازماني 

  اثر معناداري دارد؛ 
 ـ ل بـه تـرك   فرضية پنجم: حمايت سازماني ادراك شده بر تماي

  خدمت كاركنان اثر معناداري دارد؛
خدمت كاركنان تمايل به ترك بر ويت سازماني فرضية ششم: ه

  اثر معناداري دارد؛
ي شـغلي كاركنـان اثـر    خشنودفرضية هفتم: هويت سازماني بر 

  معناداري دارد؛
فرضية هشتم: خشـنودي شـغلي بـر تمايـل بـه تـرك خـدمت        

 كاركنان اثر معناداري دارد.

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 سازماني عدالت عليّ ةبررسي رابطپژوهش اين  هدف، رو از اين  
 از طريـق متغيرهـاي   خدمت كاركنان تمايل به تركبا  ادراك شده

  ي شغلي است.و خشنودحمايت سازماني ، هويت سازماني
  
   وشر

پژوهش حاضر با هـدف   :آماري ةو نمون روش پژوهش، جامعه
طور مشخص مبتني بر  تحليل بوده و بهنوع پيمايشي ز كاربردي و ا

تحليل مسير است. روش تحليل مسير تعميمي از روش رگرسيون 
، آثار غيرمستقيم و اثر قادر است است كه علاوه بر بيان آثار مستقيم

كل هر يك از متغيرهاي مستقل را براي متغيرهـاي وابسـته نشـان    
كاركنان مرد و زن يـك سـازمان    همةآماري پژوهش  ةجامعدهد. 

بـه لحـاظ    سـازمان كه نـام   بود 1389دولتي شرق كشور در سال 
. بـراي بـرآورد حجـم    ه استشدنان يت اخلاق در پژوهش بيرعا

بـا اسـتفاده از جـدول    سـازمان  ايـن   نفـري  870 ةنمونه از جامع ـ
، ≤267nد ش ـ) مشـخص  1970( 3ساي و مورگان گيري كرج نمونه

 ةشـد  آوري جمـع  ةپرسشـنام  270 تعـداد  نهايتبر اين اساس، در 
ن پژوهش از ير ات. دمورد تجزيه و تحليل قرار گرف ،واجد شرايط
 و هـا  يانتخـاب آزمـودن   يبـرا اي  طبقه يتصادف يريگ روش نمونه

ت يمانند موقع يشد عوامل يشد و سعه استفاد ها پرسشنامهل يتكم
رد و ي ـانتخاب افراد ملاك قـرار نگ  در ، تخصص و تجربهيسازمان

  آزمون شوند. يافراد به شكل تصادف
  

  ابزار سنجش
سنجش عدالت تـوزيعي   ي: براياس ادراك عدالت سازمانيمق

)،2004( 4و تيكــو ، هــاناي كــيم، مــون گويــه 3 ةاز پرسشــنام
 

1. Hom & Kinicki             2. Light 

3. Krejcie & Morgan            4. Kim, Moon, Han & Tikoo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  پژوهشعلّي ميان متغيرها براساس فرضيات  ةمدل مفهومي پژوهش، رابط ـ1 نمودار

H1 

H4

H2 

H3
H8

H5 

حمايت سازماني 
 ادراك شده

تمايل به ترك 
 خدمت

 خشنودي شغلي

 هويت سازماني

عدالت سازماني 
 ادراك شده

H6 

H7



  29/  ...    تأثير عدالت سازماني ادراك شده بر
 

 ـگو 5 ةاي از پرسشـنام  سنجش عـدالت رويـه   و سـنجش   يا هي
گيوي و  طبرسا، اسمعيلياي  گويه 7 ةعدالت تعاملي از پرسشنام

آزمون انجـام   شيپ ي) استفاده شد. بر مبنا1389( گيوي اسمعيلي
بـا روش آلفـاي كرونبـاخ بـه      )اعتبار درونيپايايي (ميزان شده 
 91/0 اي، عدالت رويه 78/0 عدالت توزيعي،براي  90/0 ترتيب

ــ 90/0 ،عــدالت تعــاملي ــهعــدالت كلّ دســت آمــد. روايــي  ي ب
 نظـران  بـا اسـتفاده از نظـر كارشناسـان و صـاحب      ها پرسشنامه

عــدالت  ةپرسشــنامالات ؤســ(خبرگــان) تأييــد شــد. همچنــين 
و  )1993( 1نيهـوف و مـورمن   ةتوزيعي پيش از ايـن در مطالع ـ 

 2بيـوگر ـ   كنسـتانت توسـط  اي و تعاملي  رويههاي عدالت  گويه
مورد استفاده قرار گرفته و پايايي و روايي آن تأييد شده اسـت  

نمونـه از   سه .)1389گيوي،  گيوي و اسمعيلي (طبرسا، اسمعيلي
ميزان حجم و بار كـاري مـن   « ند از:ا الات پرسشنامه عبارتؤس

در ارزيابي عملكردم، ميـزان  «(عدالت توزيعي)، » استمنصفانه 
» گيـرد  من به سازمان مورد توجه قـرار مـي   هاي دادهو خدمات 

در اين سازمان با من با احتـرام و متانـت   «اي)، و  (عدالت رويه
  (عدالت تعاملي).» شود برخورد مي

 ـسـنجش هو  ي: بـرا هويت سـازماني اس يمق از  يت سـازمان ي
) 1992( 3مائــل و آشــفورثبرگرفتــه از  يا گويــه 5  ةپرسشــنام

بـا روش آلفـاي    پايـايي ميزان آزمون  شيپ يبر مبنااستفاده شد. 
اخـذ  هـا بـا    دست آمد. روايي پرسشنامه به 83/0 مقدار كرونباخ

همچنـين پايـايي و    تأييد شد. نظرات كارشناسان و صاحبنظران
 هـاي  پـژوهش در  مرجـع قـرار گـرفتن    روايي اين پرسشنامه با

 76/0 بـا اعتبـار درونـي    و )2006متعددي همانند كل و بروچ (
 نـد از: ا الات پرسشـنامه عبـارت  ؤ. دو نمونه از س ـشود ميد ييتأ
سـازمانم   ةدربـار  وقتي«و » سازمانم موفقيت من است موفقيت«

  »."ما"گويم  مي "آنها"جاي آنكه بگويم  كنم، اغلب به صحبت مي
 ـسـنجش حما  ي: براحمايت سازمانياس يمق از  يت سـازمان ي

 يبـر مبنـا  ) اسـتفاده شـد.   2009( ادواردز اي گويه 3 ةپرسشنام
دسـت   به 76/0 با روش آلفاي كرونباخ پاياييميزان آزمون  شيپ

 نظـرات كارشناسـان و صـاحبنظران    اخذبا  ها الؤسآمد. روايي 
 عتباريـابي ادر پژوهش حاضر تأييد شد. همچنان كه  (خبرگان)

ق ايزنبرگر، هـانتينگتون،  يدر تحقبار   ها اولين گويهو روايي اين 
. دو نمونــه از ه اســتد شــدييــتأ) 1986( 4هوچيســون و ســوا

ايـن سـازمان واقعـاً مراقـب     « نـد از: ا الات پرسشنامه عبارتؤس
ايـن  «و » وضعيت رفاه و سلامتي جسمي و روحـي مـن اسـت   

  ».توجه دارد سازمان به رضايت عمومي من در كار

از  شغلي كلي يسنجش خشنود ي: براخشنودي شغلياس يمق
ايـن سـه    ) اسـتفاده شـد.  1985( 5اسپكتوراي  گويه 3 ةپرسشنام

سؤال سطح خشنودي كلي فرد پاسخگو را نسـبت بـه شـغل و    
 6و لوكانـدر  ، جـاراميلو سـنجد. مـولكي   اش مـي  وظايف شـغلي 

) با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي و با روش چرخش 2006(
) و بـه روش  81/0 تا 70/0 واريماكس روايي (با بارهاي عاملي

) اين پرسشـنامه را معتبـر گـزارش    83/0(الفاي كرونباخ پايايي 
 ـپايـايي  ميـزان  آزمـون،   بر مبناي پيشاند.  كرده روش آلفـاي   هب

بـا اسـتفاده از    ها پرسشنامهروايي دست آمد و  به 86/0 كرونباخ
د شـد. دو  يي ـتأنيز  (خبرگان) نظرات كارشناسان و صاحبنظران

 ام از شـغل كنـوني  « نـد از: ا الات پرسشنامه عبـارت ؤنمونه از س
  ».ستمهدر مجموع از شغلم راضي «و » برم لذت مي

 ـسـنجش تما  ي: بـرا خدمت يل به تركاس تمايمق ل بـه تـرك   ي
) 1998( 7گريفـث و هـوم  گر، سـا اي  گويه 3  ةخدمت از پرسشنام

بـا روش آلفـاي    پايـايي آزمـون،   شيپ ياستفاده شده است. بر مبنا
و  خبرگـان  تأييدبا  ها دست آمد. روايي پرسشنامه به 75/0 كرونباخ
) به روش تحليل عاملي تأييـدي  2010حسن ( پژوهشدر استفاده 

معتبر گزارش شده اسـت.   )79/0و  79/0، 56/0 (با بارهاي عاملي
راجع بـه اشـتغال و   « ند از:ا الات پرسشنامه عبارتؤدو نمونه از س
و » كـنم  كار ديگري در بيرون از اين سازمان فكـر مـي    پرداختن به

  ».آمدم اگر برايم امكان داشت از فردا ديگر براي كار اينجا نمي«
 1 ةاي ليكـرت (گزين ـ  گزينـه  5طيـف  ها  پرسشنامه همةدر   

  كار برده شده است.  كاملاً موافقم) به 5 ةكاملاً مخالفم تا گزين
  

  ليتحلاجرا و روش 
و اجازه از لازم  يها يهماهنگاخذ پس از انجام اين پيمايش،  براي
 ةجامعشده ميان  هاي نهايي پرسشنامهنسخه  325 ،سازمان لانومسؤ

زماني يـك   ةتوزيع شد و در فاصلبه تناسب دهندگان  پاسخآماري 
هاي تكميل  پرسشنامه آوري جمع برايبعد از آن  تا دو روز ساعت
واجـد شـرايط    ةپرسشـنام  270در نهايـت  كـه   گرديـد  اقدامشده 
در تحليـل  . تو مورد تجزيه و تحليـل قـرار گرف ـ   شدآوري  جمع
غيرمستقيم و اثر كل هر يك  آثار مستقيم، يبررس منظور بهها  داده

از روش تحليل مسـير   ،از متغيرهاي مستقل بر متغيرهاي وابسته
استفاده شد. همچنـين   54/8 ةنسخ  LISRELافزار نرم به كمك

ــ متغيرهــاي گــزارش آمارهــاي توصــيفي (هماننــد  ةبــراي ارائ
 همبسـتگي ضـريب  انحراف معيار و  شناختي، ميانگين، جمعيت
  .استفاده گرديد 19 ةنسخ  SPSSافزار نرماز ) پيرسون

 

1. Niehoff & Moorman             2. Constant Beugre 

3. Mael & Ashforth             4. Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa 

5. Spector                6. Mulki, Jaramillo & Locander 

7. Sager, Griffeth & Hom 
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  ها يافته
 درصـد  2/92 كـه  دداپـژوهش نشـان    توصيفي هاي دادهل يتحل

داراي درصـد  7/26 اند؛ زن بوده درصد8/7 دهندگان مرد و پاسخ
 درصـد 2/15 ليسـانس، درصد  1/58 ديپلم،  مدرك ديپلم و فوق

 سال، 20ـ30درصد 3/4 اند؛ از نظر سني، ليسانس و بالاتر بوده فوق
 درصـد 6/15 سال و 41ـ50 درصد8/64 سال، 31ـ40 درصد3/16

كـاري   ةافراد سـابق  درصد6اند؛ همچنين  داشتهسال  50بيش از 
بيش  درصد9/68 سال، و 20تا  11بين  درصد2/25 سال، 10تا 
ين، انحراف معيار، پايـايي  ميانگاند.  خدمت داشته ةسال سابق 20از 

پيرسـون   همبسـتگي ضـريب  آلفاي كرونبـاخ) و  دروني (به روش 
تغير) خطي ميان دو م ة(شاخصي براي نمايش جهت و مقدار رابط

  دست آمد. هب 1 هاي جدول  صورت داده به متغيرهاي پژوهش

ــايج تحليــل همبســتگي پيرســون در جــدول     نشــان  1نت
دهد كه در مجموع رابطة همبستگي متوسط و قابل قبولي  مي

ين و قدرتمنــدترميــان متغيرهــاي پــژوهش وجــود دارد.    
ترين رابطه، به ترتيب ميان متغيرهاي هويت سازماني  يفضع
حمايـت   بـا  يهويت سـازمان ) و r=47/0خشنودي شغلي (با 

ــين نتيجــة بررســي  r=22/0ســازماني ( ) وجــود دارد. همچن
پايايي دروني (آلفاي كرونباخ) هر متغير مقادير قابـل قبـولي   

)7/0α ≥دهد. ) را نشان مي  
هـاي   هـا و آزمـون فرضـيه    راي تحليل داده: بهاي استنباطي يافته

اسـتفاده  افزار ليـزرل   نرمپژوهش از روش تحليل مسير با كمك 
) بـا نتـايج آزمـون    tو  βافـزار (مقـادير    نتايج خروجي نرمشد. 

  آمده است. 2ها در نمودار و جدول  فرضيه

  پژوهشو همبستگي متغيرهاي  ميانگين، انحراف معيار، پايايي دروني (آلفاي كرونباخ) ـ1جدول 
  

  M SD 1 2  3  4  5 متغيرها رديف

  -  -  -  - )87/0(* 15/3 43/0 عدالت سازماني  1

  -  -  -  )87/0(* 46/0** 58/0 58/2 حمايت سازماني  2

  -  - )76/0(*  22/0** 34/0** 54/0 85/3 هويت سازماني  3

  -  )89/0(* 47/0**  28/0** 35/0** 80/0 53/3 خشنودي شغلي  4

 )83/0(* - 46/0** - 34/0** - 31/0** -31/0** 63/0 64/2 خدمتتمايل به ترك  5
  

  P>01/0* (پايايي به روش آلفاي كرونباخ)؛     ؛** ضريب همبستگي پيرسون    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ))t) و معناداري (βافزار (مقادير ضرايب اثر ( منتايج خروجي نر ـ2 نمودار
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  31/  ...    تأثير عدالت سازماني ادراك شده بر
 

، همــة 2 هــا در جــدول نتــايج آزمــون فرضــيهبراســاس   
هاي پژوهش با توجه به مقـادير ضـرايب اثـر و عـدد      فرضيه

. بـر ايـن اسـاس، كمتـرين قـدرت      انـد  شـده معناداري تأييد 
بينـي   كنندگي كلـي در فرضـية چهـارم يعنـي پـيش      بيني پيش

و  )،β=12/0؛ t=99/1خشنودي شغلي در حمايت سـازماني ( 
كننـدگي كلـي در فرضـية اول و     بينـي  بيشترين قـدرت پـيش  

بيني حمايـت سـازماني در عـدالت سـازماني      مربوط به پيش
)51/8=t 46/0؛=β   16/0 <05/0) است. همچنـين مقـدار=p-

value  دهد كـه مـدل از نظـر     يمدر روش تحليل مسير نشان
  آماري معنادار است.

 مايل به ترك كاركناننتايج اثر غيرمستقيم عدالت سازماني بر ت  
براساس مدل پژوهش از طريق سـه مسـير حمايـت سـازماني،     

  آمده است. 3هويت سازماني و خشنودي شغلي در جدول 

دهـد كـه عـدالت سـازماني از      نشـان مـي   3نتايج جدول   
متغير واسطة حمايت سازماني تمايل به تـرك خـدمت   طريق 

كند و پس از آن خشنودي شـغلي و در   بيني مي را بيشتر پيش
عنوان متغيرهاي واسـطه تمايـل بـه     نهايت هويت سازماني به

كننـد.   بينـي مـي   ترك خـدمت را بـا عـدالت سـازماني پـيش     
مقـدار نسـبتاً پـايين اثـر كلـي غيرمسـتقيم عـدالت        همچنين 

) نشان indirectβ=- 191/0سازماني بر تمايل به ترك خدمت (
دهد كه علاوه بر سه متغير واسطة مـورد بررسـي در ايـن     مي

گــر متعــدد  پــژوهش، احتمــالاً متغيرهــاي واســطه و مداخلــه
بين و ملاك نقـش دارنـد    ديگري نيز ميان اين دو متغير پيش

شدت ايـن اثرگـذاري غيرمسـتقيم افـزايش      آنهاوجود كه با 
هاي كلي بـرازش مـدل    خواهد يافت. نتايج گزارش شاخصه

  آمده است. 4در جدول 

  اثر و عدد معناداري هر فرضيه به روش تحليل مسير با استفاده از مقادير ضرايب ها هآزمون فرضي ةنتيج ـ2جدول 
  

  آزمون ةنتيج  t  بتا فرضيات

  تأييد فرضيه 51/8*  46/0* حمايت سازماني ←عدالت سازمانيل: او ةفرضي

  تأييد فرضيه 01/6*  34/0* هويت سازماني ←عدالت سازمانيدوم:  ةفرضي

  تأييد فرضيه 73/2*  17/0* خشنودي شغلي←عدالت سازمانيسوم:  ةفرضي

  تأييد فرضيه 0.12  *99/1 خشنودي شغلي ←حمايت سازمانيچهارم:  ةفرضي

  تأييد فرضيه  -36/3*  -18/0* تمايل به ترك خدمت ←حمايت سازمانيپنجم:  ةفرضي

  تأييد فرضيه  -31/2*  -14/0* تمايل به ترك خدمت←هويت سازمانيششم:  ةفرضي

  تأييد فرضيه 90/6*  38/0* خشنودي شغلي ←هويت سازمانيهفتم:  ةفرضي

  تأييد فرضيه  -74/5*  -35/0* تمايل به ترك خدمت←خشنودي شغليهشتم:  ةفرضي
  

    01/0P<  05/0*؛=RMSEA  16/0؛=p-value  2؛ =d.f.  57/3؛=Chi-Square  
  

  اثر غيرمستقيم عدالت سازماني بر تمايل به ترك خدمت ـ3جدول 
  

  ضريب اثر غيرمستقيم تمايل به تركبرعدالت سازمانياثر غيرمستقيم

  -083/0= -18/0×  46/0 تمايل به تركحمايت سازمانيعدالت سازماني

  -048/0= -14/0×  34/0 تمايل به تركهويت سازمانيعدالت سازماني

  -060/0= -35/0×  17/0 تمايل به تركخشنودي شغليعدالت سازماني

  -191/0)=-060/0)+(-048/0)+(-083/0( تمايل به تركعدالت سازماني



 شناسي كاربردي دانش و پژوهش در روان     /32

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

شود، نتايج حاصل از  مشاهده مي 4طور كه در جدول  همان  
هاي كلي برازش مدل پژوهش به روش تحليـل   آزمون شاخصه

افزار ليزرل، مؤيد برازندگي خوب مدل  مسير و با استفاده از نرم
توان استنتاج كرد كه علاوه بر آنكه  پيشنهادي است. بنابراين مي

قابل قبولي دارنـد   همة متغيرهاي پژوهش با يكديگر همبستگي
، مجموعة مـدل  اند شدههاي پژوهش تأييد  و هر كدام از فرضيه

  است.  شدهو روابط ميان آن نيز به خوبي تدوين 
  

  بحث
در اين پژوهش رابطة علّي ادراك از عدالت سازماني بـا تمايـل   
كاركنان به ترك خدمت از طريق متغيرهـاي هويـت سـازماني،    
حمايــت ســازماني و خشــنودي شــغلي بررســي شــد و نتــايج 

هـاي پـژوهش بـود. در فرضـية      دهندة تأييد مدل و فرضيه نشان 
أييـد  اول، اثر ادراك از عدالت سازماني بر حمايـت سـازماني ت  

شــد، چــرا كــه براســاس نظريــة تبــادل اجتمــاعي، از مصــاديق 
هـاي سـازماني در    برقراري و توسعة عـدالت، وجـود حمايـت   

هاي مربـوط بـه رفـاه و برقـراري محـيط مشـاركتي در        فعاليت
سازمان بـراي كاركنـان اسـت. تأييـد ايـن فرضـيه در راسـتاي        

ران ، والومبـوا و همكـا  )2008وانگ (چيو و   پژوهشهاي  يافته
  است. )2010( چو و تريدوي، و )2009(

فرضية دوم تأييد  در يسازماناثر عدالت سازماني بر هويت   
را  ياجتمـاع هاي تبادل اجتماعي و هويت  يجه نظريهنتشد. اين 
  كند، يعني كاركنان در مقابل ادراك از عدالت در يك تأييد مي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

سازمان را در خـود   يو هنجارها ها ارزشمقابله به مثل  يالگو
 راسـتا  هم  جهينت اين .كنند يم يمعرفو خود را با سازمان نه ينهاد
، )2006(همكـاران  و  كرمـر ، )2006الكنن و ليپنن (  پژوهش با

 چو و تريـدوي و  ،)2010( حسن، )2009( و همكاران والومبوا
  است. )2010(

 ـعدالت سـازماني   اثر ،سوم ةيدر فرض    خشـنودي شـغلي   رب
از  يك ـيعدالت در سازمان  يدهد برقرار ينشان م كهشد د ييتأ

 يو تحقـق آن بـه خشـنود    اسـت انتظارات كاركنان از سازمان 
مطالعـات   هـاي  يافتـه سو بـا  جه همين نتيا .شود يممنجر  يشغل

ــري ــور امي ــارانو  پ ــيدجوادين، )1387( همك ــارانو  س  همك
  .است )2005( ريفايو  )2010(لمبرت و همكاران ، )1387(

 خشنودي شـغلي  رحمايت سازماني ب اثر ،چهارم ةيفرضدر   
كه يكي از انتظـارات   راچقرار گرفت. د ييمورد تأ وشد بررسي 

جاد يق ايكه سازمان از طر است مهم كاركنان، حمايت و ارزشي
ل اسـت.  يآنان قا يكاركنان برا و توجه به رفاه يط مشاركتيمح

وقتي كاركنان حمايت محـدودي از جانـب سـازمان    ، در مقابل
نـژاد   رضايت اندكي هم خواهند داشـت (يوسـف   ،دريافت كنند
هاي  راستا با پژوهش همن يافته اي ).1390گر،  پيوسته شيرواني و

 ؛2010، ميولرـ   گوئدك و كامير( پيشين خارجي و داخلي است
  .)1385؛ زكي، 2008و وانگ،  وچي؛ 2009، گيكي و سامينن

 ـحمامنفي ادراك از  اثر    ـ سـازماني  تي  ـتما رب ل بـه تـرك   ي
 وبررسـي قـرار گرفـت     پنجم مورد ةفرضيكاركنان در خدمت 
و يگذارارزشــســازمان  يكاركنــان از ســو يوقتــ. شــدتأييــد 

  افزار ليزرل خروجي نرمها از  نتايج گزارش برازش كلي مدل با داده ـ4جدول 
  

  آزمون ةنتيج افزار خروجي نرمةداد مورد قبولةدامن عنوان آماري
>χ2 / df 2 آزاديةكاي مربع تقسيم بر درج   مدل مطلوب تأييد )3.57(/  2= 78/1 

= 05/0P> P مقدار معناداري   مدل مطلوب تأييد  16/0

> RMSEA يبتقريخطايانگينمجذور م 09/0  RMSEA = 05/0   مدل مطلوب تأييد 

> GFI برازشييشاخص نكو  9/0  GFI = 99/0   مدل مطلوب تأييد 

< AGFI بهنجاربرازشييشاخص نكو  9/0  AGFI =   مدل مطلوب تأييد96/0

< RMR يقيتطبييشاخص نكو  09/0  RMR = 025/0 مدلمطلوب تأييد  

< CFI برازشاييسهشاخص مقا  9/0  CFI =   مدل مطلوب تأييد00/1

< IFI برازشيجيشاخص تدر  9/0  IFI = 00/1مدل مطلوب تأييد  

< NFI شاخص برازش بهنجار  9/0  NFI=   مدل مطلوب تأييد99/0



  33/  ...    تأثير عدالت سازماني ادراك شده بر
 

 ـ در (همانند اعطاي اختيار و استقلال كاري)شوند ت يحما ك ي
بـه   يابيدسـت  بـراي حضور مداوم خود را  ،به مثل همقابل يالگو

پـرور، مصـاحبي،    (اديبـي، گـل   كننـد  ياهداف سازمان دنبال م ـ
 يهـا  پـژوهش هـاي   يافتـه  بـا  پژوهش ةاين فرضي تأييد). 1390
 ليودا ،)2007( و همكاران هواي، )2009ن (كنيك و جانسو دي

  است. همسو )2006(و همكاران  پاتي، )2010(و همكاران 
ترك به ل يتما رب يت سازمانيهو يمنف اثر ،ششم ةيدر فرض  

ت يوكاركنان هكه  يهنگام .د شدييتأ بررسي و خدمت كاركنان
 ـسـازمان تعر  يرا بر مبناخود  ن كننـد و اهـداف و   يـي ف و تعي
سازمان بدانند، سـازمان   يها خود را اهداف و ارزش يها ارزش

بـه   يلين تمايو بنابرا شود مي يتلقدوم  ةخانعنوان  بهآنها  يبرا
هـاي تبـادل    يـه نظربـراي   يقاداين رابطـه مص ـ ترك آن ندارند. 

 يـن از ينهاي پيشين  پژوهش اجتماعي و هويت اجتماعي است.
كـل و   ؛2004 ،ون ديـك و همكـاران  (د كن ـ تأييد مـي  را رابطه

؛ 2010گناناكـان،   ؛ سام2009كاران، ممورا و ه ؛ دي2006بروچ، 
 ةجنببه  ديبا رابطهن يا يدر بررس .)1391، همكارانو  آذرنوش
، يعنـي  ز توجـه داشـت  ي ـن يسـازمان ت يهو و نامطلوب تاريك
 ـبا از دست دادن هوافراد كه در آن  حالتي زنـدگي  ، يت فـرد ي

 هايو يـا كمتـر بتواننـد اشـتباه    دانسـته   منحصر در كارخود را 
ــا  شــان ســازند (كرينــر و را خاطرن آنهــاســازمان را دريابنــد ي

   .)2004آشفورث، 
 ـ   اثرصورت  به هفتم ةيفرض   خشـنودي   رهويـت سـازماني ب

 ايـن يافتـه   قرار گرفت.د ييتأ موردو  شغلي كاركنان تدوين شد
 يو تبـادل اجتمـاع   يت اجتماعيهو يها هينظر بر مؤيد ديگري

 يبر سـازمان، افـراد بـا نگـاه     يمبتن يپنداردخوبا وجود  .است
ن يچن شغلي خواهند داشت.ت ياحساس رضا ،مثبت به سازمان

ون ديك ، )2004( فيثر و راتري همانند يها پژوهش در يا جهينت
 دسـت آمـده اسـت.    ز بهين) 2007، و ولف ()2007( و همكاران

ج ينتـا  يريكـارگ  بهدر خصوص  ديران بايان توجه است مديشا
آبادي فراهـاني   (فيضت يشخصابعاد ن يه به تناسب بين فرضيا

 ـ تيانواع هو) و 1390و ميرهاشمي،   ،و همكـاران  اميـري ( يابي
 ين تناسـب يچن ـكه ، چرا كنندتوجه كاركنان شغل نوع ) و 1384

 ينفراهـا  يآباد ضي(ف شود يممنجر  يشتريب خشنودي شغليبه 
  ). 1390،يرهاشميو م

تمايـل   رب خشنودي شغلي يمنف اثرصورت  بهتم هش ةيفرض  
كاركنان با وجود برداشت  .گرديدد ييتأ كاركنان به ترك خدمت

در سـازمان و كسـب خشـنودي     نسبت به تحقـق انتظاراتشـان  
 ،برخوردار هسـتند به ترك سازمان  از تمايل كمتريآنها  ،يشغل
افته است ي  ن سازمان تحققيخواهند در هم يكه آنچه آنها م راچ

كننـد.   يشـغل توجـه نم ـ   يبـرا  يگريد يها نهين به گزيو بنابرا

مانند هـوم  ه يقبل يها پژوهشج ينتا يراستا هم يا جهينتن يچن
 )2006( جواهر و حماسيو )، 2004( لايت )،2001( يكينيو ك

تمايـل و  با حضور مـداوم خـود،   خشنود افراد  آنهااست كه در 
 دهنـد  يم ـرا نسبت به سازمان خود نشان  ماندنبه  مستمر تعهد
  ).1387 ،1385 ،ساماني يضيپرور و عر (گل
تمايل  اعدالت سازماني ب ميمستقريغروابط ج ينتا براساس  

ارتقـاي همزمـان    با تواند يمسازمان  به ترك خدمت كاركنان،
طور غيرمستقيم از طريق هر يـك از   بهعدالت  سطح ادراك از

متغيرهاي حمايـت و هويـت سـازماني و خشـنودي شـغلي،      
تمايل به ترك خدمت كاركنان را به شـكل معنـاداري كـاهش    

 ـ  هـر سـه    ادهد. يعني عدالت سازماني ادراك شده همزمـان ب
اين متغيرهاي واسط و  رددامعنادار و مثبت  ةرابطمتغير واسط 

در معنـاداري دارنـد.   و منفـي   ةرابطبه ترك خدمت  لتماي اب
 يبـرا ركنـان  بـا كا توجه به تعامـل و روابـط    هر چندمجموع 

 يتبادل اجتمـاع  ةيطبق نظر، استبر  ير و انرژيگ وقتان ريمد
عملكـرد  هـا و   نگـرش مثبـت خـود را در   اثـر   يروابط ـن يچن

  .گذاشتخواهد جا  بركاركنان 
 ها تيمحدود يبرخهمانند اغلب تحقيقات در اين پژوهش   

ي ها تخصصها از تجارب و  يآزمودن نكهيكي اي ،توجود داش
متفاوت و ناهمگوني برخوردار بودند؛ شرايط عاطفي و روانـي  
ــا وجــود    ــود؛ ب ــاوت ب ــل پرسشــنامه متف ــان در حــين تكمي آن
ي توضيحات پژوهشگر و در پرسشنامه، احتمالاً برداشت يكسان

 است؛ نگرفته شكلهاي پرسشنامه  از گويهها  يدنآزمو ةميان هم
 مشـاركت در مايـل چنـداني بـه    ت ،برخي از مديران و كاركنـان 

آوري و  در جمـع آنهـا   نظراترو  پژوهش نشان ندادند و از اين
   تحليل نتايج به دست نيامد.

 ةابط ـن رييب پايبا توجه به ضر اين پژوهشج ينتا يبر مبنا  
انجـام   ،شـود  پيشـنهاد مـي   يشـغل ت يو رضـا حمايت سازماني 

 ـتقو در يو مشاركت يرفاه يها تيفعال نسـبت بـه    كاركنـان ت ي
بـا   .ردي ـنظـر قـرار گ   مد يشغل يش خشنوديو افزاسازمانشان 

سـازمان   ،ل به ترك خـدمت يتمابر  يت شغليرضاتوجه به اثر 
ر يي ـتغنسبت بـه   سازمانو نقاط قوت ا يد بر مزايا تأكبتواند  يم

 ياكتسـاب  ةنمـر با توجـه بـه    كاركنان اقدام كند.سطح انتظارات 
 ـ  يت سـازمان يهو تـوان   يم ـهويـت اجتمـاعي    ةبراسـاس نظري

 ـت هويتقوي ها مهارتآموزش  را وجهـه همـت    يت سـازمان ي
ويـژه سـازمان مـورد     ها و بـه  اين فرصت براي سازمان ،قرار داد

بـر   بـا اثرگـذاري   مطالعه در اين پژوهش وجود دارد تا بتواننـد 
هـا و اهـداف    ارزش يبـر مبنـا  دهي آن  و شكلكاركنان ت يهو

 و بهبود فـردي و سـازماني را   يتعال حركت در مسير ،يسازمان
  .بيش از پيش تسريع بخشند
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