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در رابطه میان حمایت  تنیدگی شغلیبررسی نقش تعدیلگري درهم
 یابی سازمانیسازمانی ادراك شده و هویت
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 چکیده
 شده و هویـت هدف پژوهش حاضر، بررسی رابطه بین حمایت سازمانی ادراك

تنیدگی شـغلی (پیونـد، تناسـب و گر درهمیابی سازمانی با در نظر گرفتن نقش تعدیل
فدا کردن) در رابطه مذکور است. این پژهش از لحاظ هـدف، کـاربردي و از لحـاظ 

هـدف ایـن پـژوهش  ها توصیفی، از نوع پیمایشی اسـت. جامعـهگردآوري داده نحوه
گیـري، هاي خصوصی در شهر تهران بودند. روش نمونهکارکنان شعب یکی از بانک

هاي استاندارد استفاده شد. از پرسشنامه آوري دادهاي تصادفی بود و براي جمعخوشه
 Smartافــزاربــا اســتفاده از نــرمســازي معادلــات ســاختاري هــا بــه روش مــدلداده

PLS3.2.6 .شده  هاي پژوهش نشان داد، حمایت سازمانی ادراكیافته تحلیل شدند
تنیـدگی شـغلی بـه علاوه درهـمیابی سازمانی تأثیر مثبت و معناداري دارد. به بر هویت

یابی سازمانی نقش  شده و هویت ادراكمیان حمایت سازمانی صورت نسبی در رابطه
 کننده داشت. بدین معنا که افزایش دو بعُدِ پیونـد و تناسـب، بـه افـزایش رابطـهتعدیل

میان این دو متغیر منجر شد؛ اما بعُدِ فدا کردن در این رابطه نقش تعدیلگري معناداري 
گیري، کـه بـه نداشت. تحلیل و پیشنهادهاي پژوهشی و کاربردي منـتج از ایـن نتیجـه

کاران حوزه مدیریت منابع انسانی کمـک شـایان تـوجهی اندرگذاران و دستسیاست
 خواهد کرد، در انتهاي مقاله ارائه شده است.
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 تناسب شغلی، فدا کردن شغل
 مقدمه

تمادي و اعمحیط کاري در حال تغییرِ امروز که سرشار از عدم اطمینان است، به بی
 .)2016، 1زند ایزنبرگر، مالون و پرسنهاي متقابل بین کارکنان و کارفرمایان دامن میدغدغه

شده را توسعه دادند تا ارتقاي )، مفهوم حمایت سازمانی ادراك1986( 2آیزنبرگر و همکاران
اجتماعی،  تعهد کارکنان به سازمان را توصیف کنند. این محققان با اتخاذ چارچوب مبادله

هایشان یی مستلزم استنتاج کارکنان در مورد تعهد سازمانهاکنند که چنین باوراستدلال می
 نسبت به آنان است. 

کنند که باید با شده، کارکنان نه تنها احساس میدر سطوح بالاي حمایت سازمانی ادراك
این حمایت را جبران کنند کند، یی که اهداف سازمانی را پشتیبانی میهادرگیر شدن در رفتار

شناختی )؛ بلکه بر اساس تئوري حمایت اجتماعی، وابستگی روان1997، 3(وین، شره و لیدن
). در واقع، ارتباط 2001، 4ي نسبت به سازمان پیدا خواهند کرد (ایزنبرگر، رودس و آرملیبیشتر

اعتبارسنجی «ناختی یابی سازمانی، نتیجه فرایند ششده و هویتمثبت حمایت سازمانی ادراك
ي اصلی هاها و باوروقتی حمایت سازمان باعث شود فرد احساس کند ارزش است.» اجتماعی

یابد. از سوي دیگر، تایید اعتبار هاي خودش شبیه است، بیشتر با سازمان هویت میآن، با باور
شوند فرد آن) که باعث می ي یک سازمان (یا اعضاي نمایندههااجتماعی، یعنی اقدامات و رفتار

هاي اعتبارسنجی به عنوان عضو مشروع سازمان نقش پیدا کند. بر این اساس، کارکنان نشانه
کنند. بر این اساس، حمایت سازمانی خود با سازمان تفسیر می اجتماعی را براي درك رابطه

ن امر به عنوان نوعی یابی شوند؛ زیرا ایشود تا کارکنان با سازمان هویتشده باعث میادراك
 ).2011، 5کند (زنجزیک، گیبنی و اسکاتاعتبارسنجی اجتماعی عمل می

از سوي دیگر، یکی از اثراتی که به صورت خودآگاه یا ناآگاهانه در کارکنان ایجاد 
دهد که چرا کارکنان سازمان به تنیدگی شغلی است که توضیح میشود،  مفهوم درهممی

1. Eisenberger, Malone, & Presson 
2. Eisenberger et al 
3. Wayne, Shore, & Liden  
4. Rhoades, Eisenberger, & Armeli 
5. Zagenczyk, Gibney, Few, & Scott  
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تنیدگی ). تئوري درهم2015، 1کنند (اگوندوز و سینمایل پیدا میحضور یا ترك شغل خود ت
ي هاکند که کارکنان از طریق ادراك تناسب بین سازمان و ارزششغلی مطرح می

شوند ي مرتبط با ترك شغل، به سازمان وابسته میهاشان، پیوند با همکاران و فداکاريشخصی
توان انتظار داشت که این مفهوم رابطه میان بنابراین می). 2018، 2(واردامن، راجرز و مارلر

 یابی سازمانی را تحت تأثیر قرار دهد.حمایت ادراك شده و هویت
هاي کشور، امکان مقایسه میان تصاویر و نمودهاي بیرونی این رقابت روزافزون بانک

غیرمالی از ها چه به صورت مالی و چه هایی که هریک از این سازمانها، حمایتسازمان
تواند تاثیر مثبت یا منفی بر روي حمایت آورند، همه و همه میکارکنان خود به عمل می

سازمانی ادراك شده و تصویر ذهنی کارکنان از تشابه سازمان با خودپنداره آنان  داشته باشد. از 
انی یابی سازمشده و هویتاینرو این پژوهش به بررسی رابطه میان حمایت سازمانی ادراك

تنیدگی پردازد. از سوي دیگر، یکی از مهمترین پیامدهاي درهمکارکنان این گروه از مشاغل می
است؛ که مصداق بارز آن در  3شغلی، عملکرد پیشروي کارکنان در ارائه خدمت به مشتري

). از این رو 2019، 4هو، سامباسیوان و ایم انجیها نمود دارد (لئونگ چان، آنکارکنان بانک
تنیدگی شغلی در رابطه  میان حمایت سازمانی دیگر پژوهش، بررسی نقش تعدیلگر درهم هدف

هاي خصوصی کشور است. در نهایت یابی سازمانی کارکنان یکی از بانکشده و هویتادراك
گیري صحیح هاي تحقیق، راهبردها و راهکارهاي پیشنهادي در حوزه بهرهبراساس نتایج فرضیه

 شی در عمل ارائه خواهد شد.از این مفاهیم نگر

 
 تحقیقمبانی نظري 

 شدهحمایت سازمانی ادراك
) معرفی شد و 1986، ابتدا توسط ایزنبرگر و همکاران (5شدهسازه حمایت سازمانی ادراك

اي مورد مطالعه محققان حوزه مدیریت قرار گرفت. بنا به نظر بعد از آن به صورت گسترده

1. Akgunduz & Cin  
2. Vardaman, Rogers, & Marler  
3. Proactive Customer Service Performance 
4. Leong Chan, Ann Ho, Sambasivan, & Imm Ng 
5. Perceived Organizational Support 
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زمانی که کارکنان درك کنند از سوي سازمان قدردانی و )، 1986ایزنبرگر و همکاران (
کنند و براي موفقیت سازمان بیشترین تلاش را هاي سازمانی را باور میشوند، ارزشحمایت می

میزانی که کارکنان باور دارند، «دهند. در تعریفی گسترده، این سازه تحت عنوان انجام می
ها را برآورده عاطفی آن-هاي اجتماعیدهد و نیازها بها میسازمان، به مشارکت و رفاه آن

 ). حمایت سازمانی بر ادراك2019، 1سازي شده است (لئوپلد، لپینا و اریکسونمفهوم »کندمی

کارکنان تمرکز دارد؛ از این رو، به عنوان ادراك یا برداشت ذهنی کارکنان از میزان حمایت 
ها و انتظارات مالی حمایت تنها در ازاي نیاز ها، تعریف شده است. البته، اینسازمان از آن

هاي کاري افراد و حمایت روانشناختی از آنان را نیز کارکنان نیست، بلکه آگاهی از دشواري
شده، حس تعهد کارکنان، ). حمایت سازمانی ادراك2017، 2شود (ارسلنر و بویلوشامل می

ی را افزایش دهد. این شکل از حمایت ها به سازمان و دستیابی به اهداف سازمانوفاداري آن
منجر به نگرش و عملکرد کاري مثبت شده و تاثیر معناداري بر سلامت روانشناختی کارکنان 

). این بدان معناست که حس ارج نهادن سازمان به افراد و ادراك از 2018، 3دارد (ژنگ و وو
آن، کارکنان مشکلات شود و در نتیجه حمایت سازمانی منجر به احساسات کاري مثبت می

 ).2017کنند (ارسلنر و بویلو، سلامت فیزیکی و روانشناختی کمتري را تجربه می
هاي متعددي را شده، روشتوانند براي افزایش حمایت سازمانی ادراكها میسازمان 

د اي در برخورد با افراد استفاده کنهاي منصفانهاتخاذ کنند. براي مثال، اینکه کارفرما رویکرد
، 4شود (واتو، ژائو و ژيشده تلقی مینیاز مهمی براي حمایت سازمانی ادراكبه عنوان پیش

ها استدلال کرده اند که اگر کارکنان درك کنند با آن )2016( 5). چوي و همکاران2018
منصفانه رفتار شده است، با عملکرد بالاي شغلی و نگرش مثبت به شغل و سازمان، این حمایت 

شده، بالاترین تلاش کارکنان در کنند. بر این اساس، حمایت سازمانی ادراكمیرا جبران 
هاي کند و پاسخ مثبتی است که از باورانجام وظایف شغلی و اهداف سازمانی را منعکس می

-مندي از پشتیبانی سازمان، نشات میکارکنان به توجه، قدردانی ، مراقبت از سلامت و بهره

1. Leupold, Lopina, & Erickson 
2. Arslaner & Boylu 
3. Zheng & Wu 
4. Wattoo, Zhao, & Xi 
5. Choi et al. 
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). بر اساس نظریه حمایت سازمانی ادراك شده، افرادي که برداشت 2019، 1گیرد (لی و لی
دقیقی از حمایت سازمانی دارند، تحت سه فرآیند روانشناختی و بر اساس کنش متقابل عمل 

شوند. دوم، هویت اجتماعی و حس کنند. نخست، متعهد به دستیابی به اهداف سازمانی میمی
ها پاداش خواهد اور قوي دارند که سازمان به تلاش آنتعلق سازمانی خواهند داشت. سوم، ب

 ).2019، 2داد (کیم، لی و شین
 

 یابی سازمانیهویت
)  نشات 1979( 4از تئوري هویت اجتماعی تاجفل و ترنر 3یابی سازمانیمفهوم هویت

یابی سازمانی، ادراك یکی بودن با )، هویت1992( 5مال و اشفورث گرفته است. طبق مطالعه
وابستگی به یک سازمان است؛ زمانی که فرد، خود را از طریق ماهیت سازمانی که عضو آن یا 

سازد تا اهداف کند. این احساس یکی بودن (برابري)، افراد را قادر میاست، تعریف می
ارتقاي عملکرد  هاي خود در نظر بگیرند و در نتیجه به افراد انگیزهسازمان را به عنوان هدف

یابی سازمانی شکل ). در واقع، هویت2019، 6دهد (اسلام، احمد و علیانی را میفردي و سازم
-یابی اجتماعی است که در آن افراد خود را به عنوان عضوي از سازمان طبقهاي از هویتویژه

یابی سازمانی بر این دلالت دارد که ). هویت2018، 7بندي کنند (میائو، اوا، نیومن و شوآرتز
خویش، هم به لحاظ شناختی (درونی  سازمانی خود را به خود انگاره کارکنان عضویت

هاي سازمانی) و هم احساسی (احساس غرور و افتخار از اینکه بخشی از سازمان ساختن ارزش
 دهند.هستند)، یا هر دو مورد، پیوند می

ین ترازي بیابی سازمانی نوعی هماین است که هویت گسترده یک دیدگاه پذیرفته شده
هاي فردي و جمعی است و منجر به احساس یگانگی و وحدت بین فرد و سازمان و هویت

سبب میل به ایمنی و امنیت، ). افراد به2017، 8شود (براونتوصیف خود از طریق سازمان می

1. Le & Lei  
2. Kim, Lee, & Shin  
3. Organizational Identification 
4. Tajfel & Turner 
5. Mael & Ashforth 
6. Islam, Ahmed, & Ali 
7. Miao, Eva, Newman, & Schwarz 
8. Brown 
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شوند. این هاي اجتماعی شناسایی میبندينفس، با طبقهکاهش عدم قطعیت و افزایش عزت
 هاي آنسازد تا در موقعیت گروهی سهیم باشند؛ که دستاوردا قادر میها ریابی آنهویت

تواند کارکنان را به سمت اتخاذ و یابی سازمانی میفردگرایی است. هویت فراتر از قدرت
هاي خویش، سوق دهد. در نتیجه، پذیرفتن علایق و اهداف سازمان به عنوان علایق و هدف

الا، با احتمال زیاد همگرایی اهداف را اتخاد و علایق فردي یابی سازمانی بکارکنان با هویت
 .)2014، 1خود را براي کسب نتایج جمعی  فدا کنند (موریانو، مولرو، توپا و لوي مانجین

 
 یابی سازمانی شده و هویت بین حمایت سازمانی ادراك رابطه

را  3و کنش مثبت متقابل 2اند که حمایت سازمانی ادراك شده، تعهدژوهشگران دریافتهپ
سبب نفس بالاتر به(عزت 4دهد. به علاوه، حمایت سازمانی احساس خودکفاییافزایش می

رود عضویت در سازمانی که احساس دهد. بنابراین انتظار میعضویت سازمانی) را ارتقا می
انگیزد یابی سازمانی را نیز بردهد، هویتنفس شخص را افزایش میو عزت 5خود ارزشمندي

)، مدل تعامل گروهی را ارائه 2003( 7). تایلر و بلدر2008، 6(اسلاس، کلیمچاك و هولمز
یابند، به همان کند، میزانی که افراد از طریق کارفرماي خود هویت میدادند که پیشنهاد می

 شود.اي است که با کارکنان منصفانه رفتار میاندازه
یابی سازمانی) بیشتر به شده و هویتچنین ارتباطی (ارتباط میان حمایت سازمانی ادراك 

هایی که به طور خاص مرتبط با تئوري تبادل اجتماعی هستند، حمایت ي استدلالواسطه
ها ارزش کنند سازمان براي رفاه آنها، کارکنانی که حس میشوند. بر اساس این تئوريمی

گذاري روانشناختی در سازمان و حس قوي اً این موضوع را از طریق سرمایهقائل است، احتمال
تواند به علاوه، حمایت سازمانی میکنند. بهیابی سازمانی، جبران میتري از تعلق و هویت

نفس، حس تایید و بهاحساسی مهم براي ارتقاي اعتماد-هاي اجتماعیساختن نیازمحقق

1. Moriano, Molero, Topa, & Lévy Mangin 
2. Obligation 
3. Reciprocity 
4. Self-Enhancement 
5. Self-Worth 
6. Sluss, Klimchak, & Holmes 
7. Tyler & Blader 

                                                           



و شمالیبراهیمی ا  81 
 

یابی از طریق سازمان را علق عاطفی به سازمان و هویتوابستگی کمک کند که این امر ت
 ).2010، 1دهد (ادواردز و پسیافزایش می

دهد؛ زیرا این فرآیند، به به علاوه حمایت سازمانی، ادراك جذابیت سازمان را افزایش می
دهد. در نتیجه بیشتر احتمال دارد که افراد، نسبت به تري میافراد هویت اجتماعی مثبت

ها هستند حس هویت پیدا کنند (داي و یک ویژگی مثبت به آن هایی که قادر به ارائهسازمان
 شود:). از اینرو فرضیه پژوهشی زیر در نظر گرفته می2016، 2کین

H1دارد سازمانی یابیهویت بر معناداري و مثبت : حمایت سازمانی ادراك شده تاثیر. 
 

 تنیدگی شغلیدرهم
علل ماندگاري  را براي مطالعه  4تنیدگی شغلی)، تئوري درهم2001( 3میتچل و همکاران

توان به یا ترك شغل توسعه دادند. طبق این تئوري، دلایل ماندگاري در سازمان را نمی
ها باید به منظور حفظ کارکنان، سادگی، عکسِ دلایل ترك سازمان دانست؛ بلکه  سازمان

بر اساس این تئوري، تصمیم به ماندگاري یا ترك  تنیدگی شغلی آنان را توسعه دهند.درهم
فرد از روابطی که کارکنان با شغل و سازمان خود دارند بهاي منحصرمجموعه سازمان به واسطه

) 6تنیدگی غیر شغلیها (درهم) و همچنین زندگی غیر کاري آن5تنیدگی در محل کار(در هم
لی، طیف وسیعی از عوامل شغلی موثر بر تنیدگی شغ). درهم2017، 7شود (تریرناتخاذ می

-). از سوي دیگر درهم2019، 8دهد (تان، لوي، لام و ژنگنگهداشت کارکنان را نشان می
دهد. گاهی به جاي این مفهوم، از شغلی، عوامل غیر کاري را مد نظر قرار میتنیدگی غیر

کاري و ي غیرهاضاشود که به روابط شخص با فتنیدگی اجتماعی استفاده میعبارت درهم
هاي ها یا فعالیتروانشناختی یا عاطفی وي براي مثال با خانواده و دوستان، سرگرمی رابطه

کاري، اشاره دارد (لئونگ، چان و همکاران، هاي غیرمهم دیگري از فضا اجتماعی و هر جنبه

1. Edwards & Peccei 
2. Dai & Qin 
3. Mitchel et al. 
4. Job Embeddedness 
5. On-The-Job Embeddedness 
6. Off-The-Job Embeddedness 
7. Treuren  
8. Tan, Loi, Lam, & Zhang  
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تغیر تنیدگی شغلی مورد بررسی قرار گرفته است و م). در تحقیق حاضر، درهم2019
-سازي اصلی سازه درهمتنیدگی غیرشغلی خارج از حوزه این مطالعه است. مفهومدرهم

نیا، اسلامی و است (رحیمی 3و فدا کردن 2، تناسب1پیوند تنیدگی شغلی شامل سه مولفه
 ).2019نصرتی، 

را به عنوان، روابط رسمی یا غیر رسمی بین فرد  )، پیوند شغلی 2001میتچل و همکاران ( 
دانند. با افزایش تعداد و و اهمیت ها در داخل سازمان کاري میسازمان یا سایر افراد و گروهو 

شوند (کوئتزر، اینما، پویسات، تنیده میاین ارتباطات، کارکنان بیشتر با شغل خود درهم
 ).2018، 4ردموند و استندینگ

تنیدگی شغلی زمانی مکند. درهتناسب شغلی، به ادراك فرد از سازگاري با کار اشاره می
هاي فرد و شغل با هم متناسب باشند. البته ادراك تناسب در یابد که خصیصهافزایش می

سازمان) وجود دارد. زمانی که -گروه، شخص-شغل، شخص-سطوح چندگانه (شخص
گذاشته در سازمان، هاي به اشتراكهاي شخصی کارکنان و ارزشتناسب قوي بین ارزش

افراد با احتمال بیشتري با سازمان خواهند ماند. در این شرایط، افراد بیشتر وجود داشته باشد، 
جذب شغل و سازمان شده و کمتر احتمال دارد که شغل/ سازمان را ترك کنند (کوئتزر، 

مادي  ي سوم فدا کردن است که بر هزینهمولفه .)2019اینما، پویسات، ردموند و استندینگ، 
تنیدگی درهم اشی از ترك شغل، اشاره دارد. بر مبناي نظریهن شدهشناختی دركو روان

شغلی، هر چه سطح فدا کردن منابع ناشی از ترك شغل، از دیدگاه کارکنان، بالاتر باشد؛ 
  ).1396نیا، نصرتی و اسلامی،تنیدگی شغلی بیشتر خواهد بود (رحیمسطح درهم

 

 تنیدگی شغلینقش تعدیلگر درهم
گر تنیدگی شغلی به عنوان متغیر تعدیلدرهم بیشتر درباره نیاز به مطالعهمطالعات پیشین بر 

تنیدگی شغلی، اند. به علاوه محققان معتقدند در بررسی متغیرهاي نگرشی، درهمتاکید کرده
گر، شامل تعهد و هویت سازمانی، هاي تعدیلتري نسبت به سایر متغیرتر و مفیدنتایج مثبت

1. Links 
2. Fit 
3. Sacrifice 
4. Coetzer, Inma, Poisat, Redmond, & Standing  
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در مورد اهمیت  1اي که توسط تریورن). در مطالعه2019نیا و همکاران، یکند (رحیمارائه می
تنیدگی شغلی بر روابط میان متغیرهاي حوزه رفتار سامانی انجام شد، نشان نقش تعدیلگر درهم

تنیدگی شغلی داده شد که رابطه بسیاري از متغیرهاي رفتاري و نگرشی، توسط متغیر درهم
بر رابطه میان تضاد کار  درهم تنیدگی شغلی توان به نقش تعدیلگرشود. از جمله میتعدیل می

) درهم تنیدگی شغلی بر رابطه 2(حائل و خانواده با قصد ترك خدمت، و نیز نقش تعدیلگر
میان حمایت سازمانی ادراك شده و ادراك کارکنان از مداخلات سازمانی مانند تجدید 

تنیدگی شغلی دیگري از نقش تعدیلگري درهم هاي). نمونه2017ساختار اشاره کرد (تورن، 
گر )، نقش تعدیل2012( 3کاراتپه در ادبیات تحقیق وجود دارد. به عنوان مثال، در مطالعه

شده بر تمایل به بین حمایت همکاران و حمایت سازمانی ادراك تنیدگی شغلی بر رابطهدرهم
تنیدگی شغلی، نشان داد که درهمترك خدمت مورد بررسی قرار گرفت. نتایج این مطالعه 

-شده را بر تمایل به ترك خدمت تعدیل میتاثیر حمایت همکاران و حمایت سازمانی ادراك
شده بر تمایل به کند. به این معنا که، اثر منفی حمایت همکاران و حمایت سازمانی ادراك

تنیدگی شغلی در هم هایی کهتر نسبت به آنتنیدگی شغلی بالاترك خدمت در افرادي با درهم
، در صورت کسب حمایت کافی تنیدگی بالاتر است. کارکنان با درهمتري دارند، قويپایین

رسمی مناسبی با از سوي سازمان، تناسب خوبی با شغل و سازمان و ارتباطات رسمی و غیر
خش حل بي رضایتهاحلهمکاران خود دارند. زمانی که چنین کارکنانی براي پیدا کردن راه

مشکلات شغلی، حمایت کافی از سوي همکاران خود دریافت کنند، با احتمال کمتري تمایل 
تر به شغل و سازمان به ترك سازمان از خود نشان دهند. به عبارت دیگر، چنین کارکنانی مقید

). بنابراین، با تأکیدي که در پیشینه تجربی تحقیق به بررسی نقش 2012خود هستند (کاراتپه، 
تنیدگی شغلی بر رابطه میان متغیرهاي نگرشی وجود دارد، در این مطالعه، نقش دیلگر درهمتع

یابی سازمانی مورد تعدیلگر این متغیر بر رابطه میان حمایت سازمانی ادراك شده و هویت
تنیدگی شغلی بیشتر، رابطه میان حمایت سازمانی رود درهممطالعه قرار گرفت. منطقاً انتظار می

یابی سازمانی را تقویت کند؛ چرا که کارکنان، حمایت سازمانی ادراك شده و هویت ادراك

1. Treuren 
2. Buffering effect 
3. Karatepe 
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رود این کنند و انتظار مییابی سازمانی، جبران میتري از تعلق و هویتشده را با حس قوي
تنیدگی تبادل، در کارکنانی که پیوند سازمانی، تناسب با سازمان و  حس فدا کردن (درهم

تر باشد. از این فرضیه اصلی و فرضیات فرعی زیر در نظر گرفته ند، قويشغلی) بیشتري دار
 شوند:می

H2سازمانی را  یابیهویت تنیدگی شغلی، رابطه حمایت سازمانی ادراك شده و: درهم
 .کندمیتعدیل

H2a سازمانی را تعدیل  یابیهویت سازمانی ادراك شده و: پیوند شغلی، رابطه حمایت
 .کندمی

H2b :سازمانی را  یابیهویت تناسب شغلی، رابطه حمایت سازمانی ادراك شده و
 .کندمیتعدیل

H2cکندسازمانی را تعدیل می یابیهویت زمانی ادراك شده و: فداکردن، رابطه حمایت سا. 
 

 تحقیق پیشینه
گونه که در بخش ادبیات نظري مشاهده شد، رابطه میان حمایت سازمانی ادراك همان

یابی سازمانی در تحقیقات نسبتاً زیادي مورد آزمون قرار گرفته است (اسلاس و هویتشده و 
). علت این 2016؛ داي و کین، 2010؛ ادواردز و پسی، 2003؛ تایلر و بلدر، 2008همکاران، 
تنیدگی شغلی است. بنابراین، برخی تر بودن این دو متغیر نسبت به متغیر درهمشدهامر شناخته

تنیدگی شغلی در گري درهمشده با محوریت نقش تعدیلهاي انجامن پژوهشتریاز مهم
 گزارش شده است. 1جدول 

 

 . پیشینه پژوهش1جدول 
 بندي نتایججمع هدف منبع ردیف

1 
 

 1گاش
)2017( 

بررسی تاثیر  مستقیم و تعاملی 
تنیدگی ناامنی شغلی و درهم
 غیراخلاقیشغلی بر رفتار سازمانی 

تنیدگی شغلی ناامنی شغلی و هم درهم
-به طور مثبت در مرتبط با رفتار غیر

امنی بین نا علاوه، رابطهاخلاقی هستند. به
 اخلاقی به واسطهشغلی و رفتار غیر

1. Ghosh 
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 شود.تنیدگی شغلی تعدیل میدرهم

 )2017تریرن ( 2

تنیدگی شغلی به بررسی درهم
بین تضاد  گر رابطهعنوان تعدیل

کار و خانواده و تمایل به ترك 
 خدمت

پیوند شغلی  به عنوان یکی از ابعاد 
تنیدگی، تاثیر تضاد کار و خانواده درهم

بر تمایل به ترك  خدمت را تضعیف 
توانند تمایل به ها میکند. سازمانمی

پیوند   توسعه ترك خدمت را به واسطه
 شغلی کارکنان کاهش دهند.

3 
 1بدیرافسر و 

)2016( 

-گر درهمبررسی نقش تعدیل
تناسب  تنیدگی شغلی بر رابطه

سازمان، حمایت سازمانی -فرد
شده و رفتار شهروندي ادراك

 سازمانی

سازمان و رفتار -تناسب فرد رابطه
حمایت  شهروندي سازمانی و رابطه

شده و رفتار شهروندي سازمانی ادراك
 سازمانی در میان کارکنانی که با شغل

-تنیدگی بیشتري دارند، قويخود درهم
 تر است.

4 
چتی و 
 2همکاران

)2016( 

-گر درهمبررسی نقش تعدیل
تنیدگی شغلی بر منابع استرس 
شغلی و پذیرش شناختی براي 

 تغییر

کنندگان از منابع استرس مشارکت تجربه
شغلی و پذیرش شناختی براي تغییر، 

ها کم باشد، تنیدگی آنزمانی که درهم
 تر است.ويق

5 
اکگوندز و 
ملیس سین 

)2015( 

تنیدگی به عنوان بررسی درهم
گر  تاثیر اعتماد مدیر و تعدیل

عدالت توزیعی بر تمایل به ترك 
 خدمت

تنیدگی شغلی تاثیر منفی عدالت درهم
توزیعی بر تمایل به ترك خدمت را 

 کند.تقویت می

6 
پیچی و 
 3همکاران

)2014( 

آفرین، تحولبررسی تاثیر رهبري 
تنیدگی تعهد سازمانی، درهم

شغلی و رفتار جستجوي شغلی بر 
 تمایل به ترك شغل

بین تعهد  تنیدگی شغلی رابطهدرهم
سازمانی و رفتار جستجوي شغل را 

 کند.تعدیل می

7 
کاراتپه و 
شهریاري 

)2014( 

تنیدگی شغلی به بررسی درهم
اثر عدالت  کنندهعنوان تعدیل
 جاییبهایل به جاسازمانی بر تم

اي و تاثیر منفی عدالت توزیعی، رویه
تعاملی بر تمایلات ترك خدمت، بین 
کارکنان خط مقدم با سطوح بالاي 

 تر است.تنیدگی شغلی قويدرهم

1. Afsar & Badir 
2. Chetty, Coetzee & Ferreira 
3. Peachy, Burton & Wells 
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8 
کاراتپه 

)2012( 

تنیدگی شغلی به بررسی درهم
گر اثر حمایت عنوان تعدیل

همکاران و حمایت سازمانی 
 شدهادراك

بین حمایت  تنیدگی شغلی رابطهدرهم
همکاران و تمایل به ترك خدمت را 

کند. همچنین، به عنوان تعدیل می
گر تاثیرات حمایت سازمانی تعدیل
شده بر تمایل به ترك خدمت و ادراك

 کند.عملکرد بازیابی خدمات، عمل می

9 
لی و 

 1همکاران
)2004( 

تنیدگی شغلی بررسی تاثیر درهم
شهروندي سازمانی، بر رفتار 

عملکرد شغلی، غیبت اختیاري، و 
 ترك خدمت داوطلبانه

تنیدگی، تاثیر غیبت، شهروندي و درهم
جایی شغلی را تعدیل بهعملکرد بر جا

 کند.می

10 
صحت و 
سجادیان 

)1398( 

رابطه ادراك کارکنان از بررسی 
هاي منابع انسانی تعهد فعالیت

تنیدگی شغلی و محور، درهم
 به ترك خدمت تمایل

بین هریک از متغیرهاي ادراك 
هاي منابع انسانی کارکنان از فعالیت

تنیدگی شغلی و تمایل تعهدمحور، درهم
به ترك خدمت کارکنان رابطه 

 داري وجود دارد.معنی

11 
صحت و 
میرزایی 

)1397( 

و ناامنی شغلی هاي ررسی پیامدب
به عنوان زا عوامل استرس

 مشکلات سلامت کارکنان

 میزان بروز رفتارهاي غیراخلاقی با
پیوندهاي عاطفی که فرد با زندگی 

سازمانی و اجتماعی خود دارد  تشدید یا 
 .شودتضعیف می

12 
نیا و رحیم

همکاران 
)1396( 

بررسی تأثیر امنیت و استقلال 
واسطۀ شغلی بر ترك خدمت به

 تنیدگی شغلیدرهم

شده بر منیت و استقلال شغلی دركا
 تنیدگی شغلی تأثیر مثبتی دارد.درهم

 
تنیدگی شغلی در افزایی این پژوهش، بررسی تعدیلگري متغیر درهمسهم عمده دانش

یابی سازمانی است؛ چراکه در اکثر رابطه میان حمایت سازمانی ادراك شده و هویت
 تنیدگی شغلی به بحث قصد ترك خدمت ارتباط داده شده و تأثیر وتحقیقات، مفهوم درهم

رو به تأثر احتمالی آن بر سایر متغیرهاي نگرشی یا رفتاري نادیده گرفته شده است. از این
عنوان نوآوري تحقیق، در پی آن هستیم که نقش تعدیلگر این متغیر را در رابطه میان دو 

 مفهوم نگرشی، مورد آزمون قرار دهیم. 

1. Lee, Mitchell, Sablynski, Burton & Holtom 
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نشان داده شده  1هاي متناظر با آن در شکل بر این اساس، مدل مفهومی پژوهش و فرضیه
 است. 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 
 تحقیق روش

ها توصیفی، از نوع پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر نحوه گردآوري داده
شعب یکی از بانک هاي خصوصی کشور پیمایشی است. جامعه هدف این پژوهش، کارکنان 

اي تصادفی بوده است. به این صورت گیري مورد استفاده، خوشهو روش نمونهدر شهر تهران 
که در مرحله اول شهر تهران به پنج منطقه جغرافیایی (شمال، جنوب، شرق، غرب و مرکز) 

طور تصادفی از بین گیري بهو در نهایت نمونه سپس دو شعبه از هر خوشه انتخاب شد تقسیم و
نفر  1200حدود  1398در مرداد ماه سال کارکنان شعب صورت گرفت. حجم جامعه مذکور 

نفر است.  291بود و با توجه به این حجم جامعه حداقل حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران، 
د که پرسشنامه بازگردانده ش 302پرسشنامه توزیع شده، تعداد  310در فاز اجرایی پیمایش، از 

 296پرسشنامه سالم (که به درستی و کامل تکمیل شده بودند) بود. این  296از آن میان 
مورد) بیشتر و از این منظر کافی  291پرسشنامه از حداقل مورد نیاز براي انجام این پژوهش (

استفاده  2هایی به شرح جدولآوري اطلاعات در این پژوهش از پرسشنامهبه منظور جمع بود.
.کاملا مخالفم تا 1از -اي گزینه 5هاي پرسشنامه، لیکرت مقیاس تمامی گویه ست.شده ا

آوري اطلاعات، بوده است. جهت بررسی روایی محتوا و صوري ابزارِ جمع -.کاملا موافقم5
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ها در اختیار پنج نفر از متخصصان حوزه منابع انسانی و رفتار سازمانی قرار گرفت و پرسشنامه
 ی اصلاحات، به تأیید آنان رسید.پس از انجام برخ

 شناختی اعضاي نمونههاي جمعیت. ویژگی2جدول

 میانگین هاگویه متغیر
خطاي 

استاندارد 
 میانگین

انحراف 
 استاندارد

بار 
 عاملی

حمایت سازمانی 
 ادراك شده

، 1986(ایزنبرگر، 
1990( 

C alpha= 0.81 
CR= 0.88 

AVE= 0.66 

POS1  سازمان من به
 دهد.هایم اهمیت میایده

3,98 0,052 0,752 a0,468 

POS2  سازمان من واقعا
براي رفاهم اهمیت قائل 

 است.
4,12 0,049 0,498 a0,399 

POS3  ًسازمان من قویا
هاي مرا در اهداف و ارزش

 گیرد.نظر می
4,32 0,072 0,652 0,706 

POS4  زمانی که مشکلی
باشم، کمک از سوي  داشته

 سازمانم در دسترس است.
3,95 0,081 0,884 0,703 

POS5  سازمان اشتباه
-صادقانه از سوي من را می

 بخشد.
3,89 0,069 0,752 0,813 

POS6  اگر فرصتی فراهم
شود، سازمان از من از سوء 

 (R)کند. استفاده می
3,65 0,084 0,953 0,822 

POS7  سازمان ملاحظه
هاي کمی نسبت به دغدغه

 (R) من دارد.
4,02 0,064 1,101 0,816 

POS8  اگر نیاز به مساعدت
باشم، سازمان خاصی داشته

 کند.به من کمک می
4,32 0,082 0,618 0,835 
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 یابی سازمانیهویت
 )1988، 1(مائل

C alpha= 0.76 
CR= 0.78 

AVE= 0.58 

OI1  اگر شخصی از سازمان
-من انتقاد کند، احساس می

 است.کنم به من توهین کرده
3,89 0,102 0,669 0,793 

OI2  من علاقه دارم نظر
دیگران درباره سازمانم 

 بدانم.
3,23 0,091 0,912 0,707 

OI3  زمانی که در مورد این
زنم، سازمان حرف می

» هاآن«جاي ا به»م«معمولا از 
 کنم.استفاده می

3,09 0,081 1,007 0,853 

OI4  ،موفقیت سازمانم
 موفقیت من است.

4,56 0,059 0,984 0,876 

OI5  زمانی که شخصی از
سازمان تعریف و تمجید 

کنم از کند، احساس میمی
 من تعریف کرده است.

4,05 0,099 0,659 a0,319 

OI6  اگر سازمان من در
ها مورد انتقاد قرار رسانه

-زده میگیرد، من خجالت
 شوم.

4,18 0,101 0,965 0,808 

در هم 
تنیدگی 

 شغلی
(فلپس و 
، 2همکاران
2009( 
C 

alpha= 
0.89 
CR= 
0.91 

AVE= 

 تناسب
C 

alpha= 
0.83 
CR= 
0.90 

AVE= 
0.60 

Fit1  در شغل من از
هایم به ها و استعدادمهارت

 شود.خوبی استفاده می
3,99 0,086 0,963 0,793 

Fit2 کنم احساس می
تناسب خوبی با سازمانم 

 دارم.
4,56 0,089 0,856 0,882 

Fit3  ،اگر با سازمانم بمانم
به بیشتر اهدافم خواهم 

 رسید.
4,39 0,071 0,785 0,857 

 0,960 0,842 0,094 4,32در این شغل، آزادي  Sac1 فداکردن

1. Mael 
2. Felps, Mitchell, Hekman, Lee, Holtom & Harman 
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0.63 C 
alpha= 
0.71 
CR= 
0.76 

AVE= 
0.53 

زیادي براي دنبال کردن 
 اهدافم دارم.

Sac2  اگر این شغل را
هاي زیادي ترك کنم، چیز

 را فدا خواهم کرد.
3,25 0,061 0,612 0,692 

Sac3  من باور دارم که
همکاري من  دورنماي ادامه

 با سازمانم عالی است.
3,95 0,064 0,859 0,646 

 پیوند
C 

alpha= 
0.79 
CR= 
0.82 

AVE= 
0.58 

Link1  من عضو یک گروه
 کاري اثربخش هستم.

4,14 0,082 0,689 0,623 

Link2  من صمیمانه با
 کنم.همکارانم کار می

4,56 0,075 1,212 0,615 

Link3  هنگام کار، مکررا
در تعامل با اعضاي گروه 

 کاري خود هستم.
3,91 0,109 0,888 0,614 

a  در فاز تحلیل عاملی از مدل حذف شدند. 0,6: این بارهاي عاملی به دلیل کمتر بودن از 
 

ها از شاخص آلفاي کرونباخ و معیار پایایی مرکب و تعیین پایایی سازه همچنین براي
دیده  2است. همانطور که در جدولاستفاده شده ها نیز از روایی همگراجهت تعیین روایی آن

 7/0ها بالاي براي تمام سازه (CR) مرکب و پایایی (C alpha)آلفاي کرونباخ شود، ضریب می
 (AVE)باشد. به علاوه، مقادیر روایی همگرا است که نشان دهنده سازگاري درونی مدل می

 نمومنظور آزه ب .دل استاست، که نشان دهنده اعتبار درونی م 5/0راي تمامی سازه ها بالاي ب
 تمربعا کمترین دیکررو با ريساختا تلاداـمع زياـس لدـم روش پژوهش از مفهومی لمد

آمار توصیفی نمونه گزارش شده و  ادامه در. شد دهتفاـسا SmartPLS2.0.M3افزار  منر و جزئی
برازش ري و همچنین بررسی ساختا لمد نموگیري و آزازهندا لمد نموآز ایجـنتپس از آن 

 .ده استش ئهارا ها و برازش کلی مدلآن
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 هاي تحقیقیافته

هاي خصوصی کشور در شهر شعب یکی از بانکجامعه هدف این پژوهش کارکنان 
نفر از جامعه آماري مطرح شده  296بوده و نمونه آماري این پژوهش متشکل از تهران 

درصد  70درصد مجرد و  29درصد مرد بودند.  37درصد از کارکنان زن و  62باشد. می
درصد) و بیشترین سطح  39سال ( 40تا  31متأهل بودند. بیشترین دامنه سنی مربوط به 

 درصد) بود. 28تحصیلات فوق لیسانس (

 
 گیريبررسی و آزمون مدل اندازه

درصد)  95گیري همگن خواهد بود که در سطح معناداري مورد نظر (زمانی مدل اندازه
پذیر بیشتر بوده و بارهاي عاملی هر یک از متغیرهاي مشاهده 96/1مطلق عدد از قدر  tمقدار 

باشد. در این پژوهش پس از اینکه مسیرهایی  6/0متناظر با متغیر پنهان آن داراي حداقل مقدار 
اند از مدل حذف شدند، شرایط مناسب از منظر تحلیل عاملی داشته 6/0که بار عاملی کمتر از 
 ).2حاصل گردید (شکل

 
 بررسی و آزمون مدل ساختاري

مدل درونی نشانگر ارتباط بین متغیرهاي مکنون پژوهش بوده و با استفاده از مدل درونی 
هاي پژوهش پرداخت. جهت معنادار بودن ضریب مسیر لازم است تا توان به بررسی فرضیهمی

 58/2ز عدد هر مسیر ا t درصد) مقدار99در سطح معناداري مورد نظر (در پژوهش حاضر 
ج صدق 2ها به غیر از فرضیه بیشتر باشد که در این پژوهش این حالت براي تمامی فرضیه

قابل   3کرده است. نتایج فرضیات پژوهش مطابق با ضرایب مسیر مدل ساختاري در جدول
است.  در جدول مذکور، همچنین میزان معناداري هر مسیر و میزان ضریب تعیین  مشاهده

 گزارش شده است.متغیر وابسته 
 

 فرضیات پژوهش. بررسی 3جدول
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آورده شده است. همچنین  3افزار در قالب تخمین استاندارد در شکل خروجی نرم

رقمی اعشاري  ضریب تعیینمشاهده کرد.  3جدول توان در معناداري ضرایب مسیر را نیز می
 (هاي)تغییرات متغیر وابسته به وسیله متغیر از دهد که چند درصدشان میاست و ن 1و  0بین 

قابل  4همانطور که در جدول -. ارقام ضریب تعیین در این پژوهش دشومی تبیین مستقل
رضایت بخش بوده است. لازم به توضیح است که ضرایب مسیر و بارهاي عاملی  -اندمشاهده

مدل فرضیه کلی تعدیلگري (تعدیلگري در هم تنیدگی شغلی در رابطه تاثیرگذاري حمایت 
گزارش شده است اما از آوردن تصاویر خروجی  4یابی سازمانی) در جدول هویتسازمانی بر 

افزار شامل ضرایب مسیر و بارهاي عاملی در حالت تخمین استاندارد و در حالت معناداري نرم
 براي آن مدل به دلیل جلوگیري از اطناب مقاله خودداري شده است.

 رابـطـه فرضیه
ضرایب 

 مسیر
t2 نتیجه آمارهR 

 پذیرش فرضیه 153/5 514/0 یابی سازمانیهویت ←حمایت سازمانی 1
498/0 

2 
 تعدیلگري در هم تنیدگی شغلی در رابطه

 یابی سازمانیهویت  ←حمایت سازمانی 
293/0 989/2 

پذیرش فرضیه 
 (نسبی)

 الف2
 تعدیلگري پیوند در رابطه

 یابی سازمانیهویت   ←حمایت سازمانی 
 پذیرش فرضیه 613/2 306/0

 ب2 584/0
 تعدیلگري تناسب در رابطه

 یابی سازمانیهویت   ←حمایت سازمانی 
 پذیرش فرضیه 703/7 382/0

 ج2
 تعدیلگري فدا کردن در رابطه

 یابی سازمانیهویت   ←حمایت سازمانی 
 رد فرضیه 022/1 156/0
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 عناداري. ضرایب مسیر و بارهاي عاملی در حالت م2شکل

 
 PLS  )GoF (1 آزمون مدل کلی

شود و با تأیید برازش آن، گیري و ساختاري میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه
عنوان مقادیر به 36/0و  25/0، 01/0شود. سه مقدار بررسی برازش در یک مدل کامل می

بینی کلی پیشاین شاخص توانایی ضعیف، متوسط و قوي براي این معیار معرفی شده است. 
متغیرهاي مکنون  بینیشده در پیشمدل را مورد بررسی قرار می دهد و اینکه آیا مدل آزمون

به عنوان معیاري براي سنجش عملکرد کلی  GoFشاخص  .خیرزا موفق بوده است یا درون
  شود.محاسبه می 1رود و به شرح رابطه مدل به شمار می

1(                  GOF = �Communalıty����������������� ×  R2��� = 

�0/59 ×  0/584 = 0/586 
 

به دست آمد که حاکی از برازش مطلوب مدل کلی  586/0ضریب نیکویی برازش عدد 
 باشد.این پژوهش می

1. Goodness of Fit 
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 گیري و پیشنهادهانتیجه
میان  تنیدگی شغلی بر رابطهگري درهمهدف اصلی این پژوهش، بررسی اثر تعدیل

نخست پژوهش نشان  یابی سازمانی بود. آزمون فرضیهشده و هویتحمایت سازمانی ادراك
یابی سازمانی تاثیرگذار است. این نتیجه با شده بر هویتداد که حمایت سازمانی ادراك

 3)، زجنزیک و همکاران2016( 2)، داي و کین2008( 1هاي مطالعات، اسلاس و همکارانیافته
توان ادعا کرد ادراك یجه، می) مطابقت دارد. در نت2014( 4) و شن و همکاران2011(

هاي کارکنان، در نظر گرفتن هاي سازمانی مانند اهمیت دادن به ایدهکارکنان از حمایت
هاي کارکنان، مساعدت در موارد خاص، بخشش اشتباهات سهوي کارکنان و اهداف و ارزش

اك کارکنان از یابی سازمانی کارکنان تاثیر مثبت دارد. در واقع میزان ادرنظایر آن بر هویت
شود؛ به بودن و وابستگی به سازمان توسط فرد میحمایت سازمان منجر به ادراك یکی

گیرد و اي که فرد، اهداف سازمان را به عنوان اهداف شخصی خود در نظر میگونه
دوم، اثر  کند. همچنین، با آزمون فرضیهاش را با هویت سازمان همراستا میخودپنداره

یابی سازمانی شده و هویتحمایت سازمانی ادراك تنیدگی شغلی بر رابطهمگري درهتعدیل
تنیدگی شغلی، این رابطه را افزایش در مجموع درهم تایید شد. بنابراین 5به صورت نسبی

راستاست. ) هم2016( 7) و افسر و بدیر2012( 6هاي مطالعات کاراتپهدهد. این نتیجه با یافتهمی
کردن تنیدگی شغلی شامل سه بُعد تناسب، پیوند و فداپیشتر اشاره شد، درهمگونه که اما همان

حمایت سازمانی  گري تناسب شغلی و پیوند شغلی در رابطهاست که در این مطالعه اثر تعدیل
گري فدا کردن شغلی در یابی سازمانی تایید شد؛ در حالی که اثر تعدیلشده و هویتادراك

توان نتیجه گرفت، متناسب بودن اهداف، قرار نگرفت. بنابراین میاین رابطه مورد تأیید 
کند و روابط و تعامل با ، استعداد و روحیات شخص با سازمانی که در آن فعالیت میمهارت

 گري که رابطهسایر کارکنان و عضویت اثربخش در یک گروه کاري به عنوان تعدیل
کند. دهد، عمل میانی  را جهت و شدت مییابی سازمشده بر هویتحمایت سازمانی ادراك

1. Sluss et al 
2. Dai & Qin 
3. Zagenczyk et al 
4. Shen et al 
5. Partial  
6. Karatepe 
7. Afsar & Badir 
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تري تنیدگی بالایی با شغل خود دارد، نسبت به افرادي که سطوح پاییندر واقع فردي که درهم
یابی با سازمان شده بر هویتاز تناسب و پیوند با شغل خود دارند، اثر حمایت سازمانی ادارك

کردن که آزمون فرضیات نشان داد، فدا طورخود را بیشتر تجربه و ادراك خواهند کرد. همان
یابی سازمانی نداشت. شده و هویتمیان حمایت سازمانی ادراك شغلی نقشی در در رابطه

به عنوان یکی از ابعادِ درهم تنیدگی شغلی، به لحاظ ساختاري و مفهومی » فداکردن«متغیر 
کردن اهداف شخصی، ترتیب، فدادارد.  بدین  1»تعهد سازمانی مستمر«مشابهت زیادي با بُعدِ 

آل و عدم ترك شغل به منظور حفظ دورنماي کاري ایده ادامه همکاري با سازمان با انگیزه
شده و حمایت سازمانی ادارك گري در رابطهتواند اثر تعدیلهاي معنوي و مادي نمیارزش
دهند، فردي نشان می یابی سازمانیهویت یابی سازمانی داشته باشد. مطالعات در حوزههویت

سازي اهداف سازمانی و اهدف راستاهم یابد به واسطهکه از طریق سازمان خود هویت می
ي به تحقق پیوستن کند در راستابیند و سعی میفردي خویش، خود را عضوي از سازمان می

-هویتنیاز براي شده به عنوان یک پیشاین اهداف عمل کند. البته، حمایت سازمانی ادراك
کند؛ بدین معنا که هر چقدر ادراك کارکنان از میزان حمایت سازمان یابی سازمانی عمل می

یابی کارکنان از طریق سازمان دارد. بدین منظور، خود بالاتر باشد، اثر بیشتري در هویت
-ها باید در راستاي افزایش میزان حمایت خود از کارکنان، مانند اهمیت دادن به ایدهسازمان

کارکنان در  هاي شخصی افراد، توجه به دغدغهها، در نظر گرفتن اهداف و ارزشي آنها
ها محل کار و در زندگی شخصی و نیز کاربرد مناسب مهارت و استعداد و جبران خدمت آن

ها و انتظارات سازمانی تنها متوقف بر نیاز به شیوه صحیح، سیاستگذاري کنند. البته، حمایت
هاي غیرملموس و حمایت روانشناختی از کارکنان را نیز ت؛ بلکه حمایتمالی کارکنان نیس

و به دور » سیاسی«هاي شود. موضوع مهم دیگر آن است که کارکنانی که در محیطشامل می
کنند حمایت سازمانی اندکی را ادراك از شفافیت اطلاعاتی، ساختاري و نظایر آن کار می

هاي سازمانی کمتر نیست، بلکه ادراك کارکنان رائه حمایتکنند؛ که این لزوماً به معناي امی
دهد. این مورد به صورت خاص در ارتباط با ها تحت تأثیر منفی قرار میرا از این حمایت

هاي ملموس مادي در این صنعت مشاغل صنعت بانکی کشور مصداق دارد؛ چراکه حمایت
سازمان حامی «جاد یک فرهنگ مبتنی بر ماند، اینسبتاً مناسب است؛ اما آنچه اغلب مغفول می

1. Continuous commitment  
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هاي روانشناختی را تحت تأثیر قرار دهد. است که ادراك کارکنان را از حمایت» کارکنان
تر از آن تعامل و بنابراین، این احتمال وجود دارد که با افزایش میزان حمایت سازمانی و مهم

مناسب آن با کارکنان،  میزان ادراك کارکنان از حمایت سازمانی افزایش یابد و در  1تبادل
کنند که براي سازمان اهمیت دارند، نتیجه، کارکنان با ادراك بالاتر از حمایت سازمانی، حس 

کند و در نتیجه حس تعلق و هویت ها توجه میها ارزش قائل است و به آنسازمان براي آن
هاي تواند تحت تأثیر متغیرکنند. این فرآیند در سازمان میبه سازمان خود پیدا بیشتري نسبت 

تنیدگی شغلی باشد. به عنوان یک استراتژي اثربخش، تناسب شغل  و متعددي از جمله درهم
-فرد و برقراري تعاملات صمیمانه با کارکنان که مصادیق تناسب و پیوند شغلی هستند،  می

یابی سازمانی کارکنان را تقویت کند. از مانی ادراك شده بر هویتتواند اثر حمایت ساز
تنیدگی اجتماعی)، عوامل غیر کاري را نیز مد نظر شغلی (درهمتنیدگی غیرسوي دیگر درهم

دهد. بنابراین به عنوان پیشنهادهاي پژوهشی، در درجه نخست در نظر گرفتن این سازه قرار می
توصیه  2سپاري شدهدر حال ظهور هستند، نظیر مشاغل جمعبراي انواع مشاغلی که امروزه 

شود. در عین حال، مطالعه سازه درهم تنیدگی اجتماعی و تأثیر آن بر عوامل شغلی با توجه می
به مناسبات دو سویه میان کار و زندگی اجتماعی افراد از دیگر پیشنهادهاي پژوهشی تحقیق 

 است.
 

  

1. Communicate  
2. Crowd working 
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