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  چكيده
ترين منبع كسب مزيت رقابتي پي بع انساني به عنوان مهمها به اهميت مناامروزه سازمان

هاي هاي مختلف وجود دارد كه بتوانند برنامهبه همين دليل رقابت زيادي بين سازمان .اند برده
 ،در اين شرايط، شيوه سنتي مديريت. رفاهي و تسهيلات مناسبي را براي كاركنان فراهم كنند

به سمت  فتاري جديدي به خود گيرند وة رچهربايد ها پاسخگو نيست و به همين علت سازمان
تحقيق حاضر . گراستهدف اين پژوهش طراحي نمونه سازمان حمايت. گري پيش روندحمايت
تن از كاركنان جمعيت هلال احمر كشور در آن  945اي توصيفي، پيمايشي است كه مطالعه

يابي معادلات ها به روش نمونهداده. اين تعداد به شيوه تصادفي انتخاب شدند. اندشركت كرده
حمايت سازماني  نتايج تحقيق حاكي از آن است كه. وتحليل قرار گرفتند ساختاري مورد تجزيه

همچنين . گرا مرتبط استشده، عدالت سازماني و حمايت سرپرستان با سازمان حمايتادراك
و آموزش  نبودن فشار نقش هاي مناسب، فرصت ارتقا، استقلال در كار، امنيت شغلي ،پرداخت

سازماني و مديريت ها و باورهاي ديني، همدليارزش. اندگرا مرتبطشغلي نيز با سازمان حمايت
گرا همچنين سازمان حمايت. گرا هستندمشاركتي از جمله متغيرهاي ديگر مرتبط با سازمان حمايت

تعهد سازماني، رفتار شهروندي با پيامدهاي فردي نظير رضايت شغلي و پيامدهاي سازماني همچون 
  .سازماني و عملكرد، مرتبط است

  

جمعيت  ؛حمايت سرپرستان ؛عدالت سازماني ؛حمايت سازماني ؛گراسازمان حمايت: كليدواژه
  .هلال احمر
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  مقدمه
هاي امروزي براي جذب و نگهداري سازمان. ترين دارايي هر سازمان هستندبا ارزش ،كاركنان

و  1ريگـل (كننـد  ميـزان توجـه بـه كاركنـان رقابـت مـي       هـاي رفـاهي و  ائه برنامهنيروي انساني بر ار
هـاي  بـر اجـرا و بهبـود برنامـه    هـا  منابع انساني، سازماندر پاسخ به موج رقابت بر ). 2009همكاران، 

كننـد و سـعي دارنـد تـا حـد ممكـن تسـهيلات و        گـذاري مـي  رفاهي و حمايت از كاركنان سرمايه
نـين  كـردن چ ش مطـرح شـايد دو دهـه پـي   . شان فراهم نماينـد بي براي كاركنانكانات رفاهي مناسام

ولـي اكنـون    ،هاي رفاهي و جانبي حمايت كاركنان غير معمول بـود مباحثي و بحث در مورد برنامه
هـا  ايـن سـازمان  . شـوند وفور ديده مـي كنند بهكه چنين برنامه هايي را اجرا مي سازمان هاييدر دنيا 

زيـرا   ؛بهبـود رفـاه و حمايـت كاركنـان منتفـع خواهنـد شـد        بـر گـذاري  انـد از سـرمايه  عملاً دريافته
نـد و سـازمان را بـه    كن، متعهد و راضـي انـد، كمتـر غيبـت مـي     كاركناني كه احساس حمايت كنند

بخشـد و آن را بـه   عوامـل عملكـرد سـازمان را بهبـود مـي     كنند كه همگـي ايـن   سادگي ترك نمي
طـور  ههـا بـراي اينكـه وظـايف خـود را ب ـ     سـازمان  ).1388و همكاران،  طالقاني(اهدافش مي رساند 

 كـه  وقتـي  .داشته باشندانرژي فعال و پر انگيزه،نياز دارند كه كاركنان با ،دهندآميزي انجام موفقيت
كننـد  حمايـت سـازماني را درك مـي    كننـد، ابق با انتظاراتشان را دريافت ميهاي مطكاركنان پاسخ

 سـازمان  عضو فعال عنوان احساس، افراد در سازمان ها به با توجه به اين. )2010، 2علي و الرحمن(

 از كاركنان دنبال برخي. خواهند كرد منديو رضايت خشنودي پردازند و احساس م نقش ايفاي به

مـورد   و لازم هـاي آمـوزش  باشـند تـا بـا كسـب     مناسبي هايفرصت در پي كوشندمي احساس اين
 از زيـادي  ميـزان  كه كاركناني. كنند ايفا خوبيبه خود را در سازمان هاينقش بتوانند خود، علاقه

رفتارهـا و   بـه  بايد بـا توجـه   را دارند كه احساس كنند، اين مي تجربه ار شده ادرا سازماني حمايت
سـازمان باشـد و    منـافع  آنهـا در راسـتاي   كننـد تـا عمـل    نقش ايفاي سازمان در مناسبي هاينگرش
 حمايـت سـازماني   ). 1997، و همكـاران  3ايزنبرگـر  (نماينـد   جبـران  را سازمان حمايت وسيله بدين

صورت داوطلبانه انجام دهند و بـراي  هاي سازماني را بهفعاليت ،شود كاركنانباعث مي شدهادراك

                                                                                                                                        
1. Riggle et al 
2. Ali& Ur- Rehman 
3. Eisenberger et al 
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اجتمـاعي   -يحمايـت سـازماني نيازهـاي احساس ـ    .كمك به سازمان احسـاس وظيفـه داشـته باشـند    
كاركناني كه از نظر احساسي بـه سـازمان متعهدنـد، عملكـرد بـالاتر،      . كندف ميكاركنان را بر طر

در مقابل سازمان تعهد بيشتري به كاركنـان دارد  . جايي كمتري نيز دارندهغيبت كمتر و احتمال جاب
ة حمايت سازماني ها در زمينذشت بيش از دو دهه از آغاز پژوهشبا گ .)2002و ايزنبرگر،  1رودز(

هـا در ايـن حـوزه رو بـه گسـترش      پژوهش ةو دامنشود روز اهميت آن بيشتر مي، روزبههشدادراك
هاي بين فرهنگـي و  اند، انجام پژوهشكيد كردهأموضوعاتي كه پژوهشگران بر آن ت از جمله. است

از  .هايي به غيـر از كشـورهاي غربـي اسـت    بررسي مفهوم حمايت سازماني در بستر فرهنگي كشور
 عهاي دولتي ـشدن سازماناساسي و خصوصيقانون  44، روند پياده سازي اصل يرانسوي ديگر در ا
رقابت بـراي جـذب و   . به منبعي رقابتي تبديل خواهد كردتدريج نيروي انساني را تحولي است كه ب

حمايـت سـازماني را   ، اهميـت مطالعـه   44سازي اصـل  پياده ةدر دور ه نگهداري نيروي انسانيژويبه
هلال احمر ايران يـك سـازمان    از آنجا كه جمعيت. ) 1388طالقاني و همكاران ، ( دهدافزايش مي

طـور غيرمسـتقيم بـا قشـرهاي مختلـف      طور مستقيم و هم بـه المنفعه است كه كاركنان آن هم بهعام
، ضروري است كـه كاركنـان   رساني بهتر به آنانديده در كشور ارتباط دارند، جهت خدمتآسيب
خـود را   ، حمايت از كاركنانبا توجه به اين اگر اين سازمان .اهداف سازمان باشنداره متعهد به همو

مهم هستند و سـازمان بـراي    كنند كه براي سازمانمورد توجه ويژه قرار دهد، كاركنان احساس مي
بيشترين و بهترين تلاش خـود   اجتماعي ةمبادلهايشان ارزش قائل است و با توجه به نظريه همكاري
شـده و اهميـت    بـا توجـه بـه مطالـب ذك     .دهنـد ازمان به اين اهـداف نشـان مـي   سدستيابي  را براي
هـاي مـرتبط بـا سـازمان     عوامل و پيامـد كنيم تا دن سازمان، در اين پژوهش تلاش ميبوگراحمايت
بـه  پـژوهش را   اصـلي  پرسـش  بنابر ايـن . گرا در جمعيت هلال احمر ايران را شناسايي كنيمحمايت

  :توان مطرح كردميشرح زير 
ري اسلامي ايـران چگونـه بايـد    در جمعيت هلال احمر جمهو گراسازمان حمايت ةبهين نمونه -

  ؟ باشد
  

                                                                                                                                        
1. Rhoades 
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  مباني نظري و پيشينه پژوهش
موضوع بسيار جديدي است و مطالب مختص بـه آن بسـيار كـم     1از آنجا كه سازمان حمايتگرا

، بايـد بـه بررسـي متغيـر     مان دست پيـدا كنـيم  ستي از اين سازاست، براي آن كه بتوانيم به درك در
گرا، بر اساس ادبيات و مطالـب مـرتبط   بپردازيم كه سازمان حمايت 2حمايت سازماني ادراك شده 

 ايزنبرگــر و بــار توســط نخســتين بــراي ســازماني حمايــت موضــوع .بــا آن مطــرح مــي شــود

 بـه  نظـران صاحب آن، پيدر  .است شده مطرح سازماني ادبيات در رسمي طوربه) 1986(همكاران

 بررسـي  بـه  بـر آن  عـلاوه  و اند كرده خاص توجه ،سازماني حمايت گيريشكل چگونگي تحليل

 حمايت از منظور. اندپرداخته سازماني و هاي فرديحوزه در سازماني حمايت و پيامدهاي ثيراتأت

 به نسبت سازمان كه راستاست اين افراد در يافته تعميم و باورهاي احساس ،3ادراك شده سازماني

 آنهاسـت  وآينـده  و نگـران خوشـبختي   است قائل ارزش اعضايش حمايت و مساعدت و همكاري
طبـق   .اسـت  4اجتمـاعي  ةمبادل ـ ةمبناي نظري حمايت سازماني ، نظري .)1986، و همكاران يزنبرگرا(

داند ميكند، او خود را موظف عي وقتي كسي در حق ديگري لطفي مي، در روابط اجتمااين نظريه
يشـتر تمايـل دارد آن را   ، فـرد ب كمك بزرگتـر باشـد   هر چه اين لطف و. كه لطف او را جبران كند

تند و سازد كه آنان منابع مورد نياز سازمان هسيت سازماني، كاركنان را مطمئن ميحما .جبران كند
را قـادر  ايـن حمايـت كاركنـان     .مـي كنـد   سـازمان از آنهـا حمايـت    ،وقتي كه به كمك نياز دارند

 )2010علـي و الـرحمن،   (دهند، كارايي خـود را افـزايش دهنـد    سازد در هر كاري كه انجام مي مي
آنهـا نيـاز دارنـد كـه مـديران عـالي        ،هاي آنها را تائيـد كنـد  كاركنان نياز دارند كه سازمان فعاليت.

اهـداف   هـايي كـه در جهـت دسترسـي بـه     هاي آنان حمايت كـرده و بـه فعاليـت   سازمان از فعاليت
صورتي بـراي سـازمان    كاركنان تنها در. )1986، و همكاران ايزنبرگر(پاداش دهند  ،سازماني است
كاركنان .) 1986، و همكاران ايزنبرگر(كنند كه سازمان از حقوق آنان حمايت كند تلاش زياد مي

ازمان را كننـد كـه حمايـت س ـ   سعي مـي  ،كندينند كه سازمان از آنها حمايت مياي وقتي مي بحرفه

                                                                                                                                        
1. Supportive Organization 
2. Percived Organizational Support 
3. Perceived Organizational Support 
4. Social Exchange Theory 
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كاركنـان وقتـي در    .)2009، 1هكمـن (دهنـد  جبران كنند و تلاش خـود را در سـازمان افـزايش مـي    
وظـايف   ،دهـد هـاي آنهـا پـاداش مـي    بـه تـلاش   كند وسازمان از كارهاي آنها حمايت مي يابند مي

 گذاشـتن منـابع  كـه حمايـت سـازماني شـامل بـه اشـتراك      از آنجـا  . دار مي پندارنـد سازمان را معني
دهد كـه سـازمان   ت و همچنين نشان ميدهي به كاركنان اسو پاداش) مديريتي  اطلاعاتي ، مالي و(

مـي دهـد    پـذير اسـت، حـس قـدرت را بـين كاركنـان افـزايش       كارهاي كاركنان مسـئوليت درباره 
آميـز كارهـاي   كردن موفقيـت خاطر كاملكاركنان نياز دارند به. )1985، 3؛ والتون 2،1964كروزير(

و هم شامل تسهيلات )  مديريتيو مالي  ،اطلاعاتي(اين حمايت هم شامل منابع . حمايت شوند خود
كـه كاركنـان حمايـت سـازماني را احسـاس مـي        وقتي .)2002رودز و ايزنبرگر، (شود سازماني مي

ا هاي مورد نياز براي انجام وظايف خود رها و توانايي، مهارتشوند كه منابعبيشتر مطمئن مي ،كنند
و  احسـاس  سـازماني،  منظورازحمايـت  ،بـا توجـه آنچـه ذكـر شـد     . ) 2010علي و الـرحمن،  (دارند 

 حمايـت  و مسـاعدت  و همكـاري  بـه  نسبت سازمان كه راستاست اين افراد در يافتهتعميم باورهاي

  . )1986،و همكاران ايزنبرگر(آنهاست  آينده و و نگران خوشبختي است قائل ارزش اعضايش
 شيب ـ سـندگان ينو نيا شد، انجام زنبرگريا و رودز توسط 2002 درسال كهي نظر راف ،مطالع در

 نشـان  هـا ليفراتحل. قراردادندي بررس مورد را شدهادراكي سازمان تيحما به مربوط ةمطالع 70 از

 سرپرسـتان،  تي ـحما شـامل  كاركنـان  لهيوس ـهب ـ شـده  افتيدري رفتاري ايمزا از چنددسته دادندكه
لال در كار، نبودن فشار ، استقآموزش شغلي( مطلوبي كار طيشرا وي سازماني هاپاداش انصاف،
 ني ـا بـه  توجـه  بـا . هسـتند  مـرتبط  شـده ادراكي سـازمان  تي ـحما بـا  )، ارتقـا و امنيـت شـغلي    نقش
و  يشـغل  تيرضـا (  كاركنـان ي بـرا ي مطلـوب ي امـدها يپ شده،ادراكي سازمان تيحما ها، ليفراتحل
 شـدن ريدرگ يافته،كاهشي انفعالي رفتارها عملكرد، ،يتعهدعاطف(  انسازم و)  مثبتي روان حالت

  .دارد همراه به) ماندن به ليتما شغل، با
بــودن در توزيــع منــابع ســازماني در بــين كاركنــان مــرتبط هســت  اي بــا منصــفعــدالت رويــه

ن ارد زيـادي وجـود دارنـد كـه نشـا     بيان كردند كـه مـو  )  1995(1شور و شور .) 4،1990گرينبرگ(
                                                                                                                                        
1. Hekman 
2. Crozier 
3. Walton 
4. Greenberg 
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ار زيــادي بـر حمايـت ســازماني   ، اثـر بسـي  عدهنـد انصـاف در تصــميمات مـرتبط بـا توزيــع منـاب      مـي 
. دهد كـه سـازمان نگـران رفـاه كاركنـان اسـت      ؛ چون اين موضوع نشان ميگذارندشده مي ادراك

، تمـايز قائـل   اياي ساختاري و اجتماعي عـدالت رويـه  هبين جنبه) 1997(و گرينبرگ  2كروپانزانو
هـاي رسـمي مـرتبط بـا تصـميمات      تشـامل قـوانين و سياس ـ   كننـده سـاختاري  عوامل تعيين. شدند 

 دريافـت درسـت اطلاعـات    توجه كافي قبل از تصميمات اجرايي و ان است كهثيرگذار بر كاركنأت
ي در فـرد أثير رفتارهـاي بـين  اي ، چگـونگي ت ـ رويـه  عـدالت  اجتمـاعي هـاي  جنبـه . گيـرد در بر مي

شود كه با كاركنان بـا بزرگـي و   مل اين ميهاي اجتماعي شاجنبه. مي شودتخصيص منابع را شامل 
ر كنـار عـدالت و انصـاف، حمايـت     د .احترام رفتار شود و كاركنان مجهز به اطلاعات دقيـق باشـند  

مـاد و اطمينـان در   گيرد كه از طريق ايجـاد جـو و بسـتر اعت   جانبه سرپرست از كاركنان قرار ميهمه
، 3يزنبرگـر و آرملـي  ا(شـده شـود   ادراكند باعـث تقويـت حمايـت سـازماني     توافضاي سازمان مي

باعـث تقويـت حمايـت سـازماني      توانـد مـي  كـه  دليل نظري اين حمايت و رفتار سرپرسـت ). 2001
ص و نماينـده كـل سـازمان    شده شود، اين است كه سرپرستان و مديران اغلب به عنوان شاخادراك

زمـان  ي كـه سرپرسـتان از كاركنـان خـود حمايـت لازم را در      بنابراين در صـورت . شوندمشاهده مي
رنــد، در ايــن صــورت از طريــق  خــود را پديــد آومقتضــي بــه عمــل آورنــد و در آنهــا اعتمــاد بــه 

كننــد بــودن از طــرف ســازمان را تجربــه مــي ســازي، كاركنــان نيــز احســاس مــورد حمايــتهمانند
ترفيــع، بــراي  و ي دريافــت پــاداشهــاي مطلــوب و مناســب بــرافرصــت. )1999يزنبرگــر، رودز ،ا(

 اين ارزشمندي از نظر ادراكـي خـود  . ها خواهد بودامل پيام ارزشمند حضور و تلاش آنكاركنان ح
بـا  ).1999يزنبرگـر، رودز،  ا(دهـد  شده نزد كاركنان نشان مـي را در عرصه حمايت سازماني ادراك

ثير مثبتـي در مشـاركت   أت ـ هـا هـاي مطلـوب بـراي پـاداش    فرصـت  ،نظرية حمايت سازمانيتوجه به 
و  هـاي سـازماني  پـاداش  .نتيجه با حمايـت سـازماني ادراك شـده مـرتبط اسـت     ركنان دارد و دركا

 .شـده دارد  سازماني در حمايت كاركنان و مثبت در واكنش ياديز، اهميت شرايط مطلوب كاري
 سازماني حمايتشود و مياز سازمان  كاركنان مثبت ارزيابي ، موجبهاي مناسب و مطلوبپاداش

                                                                                                                                        
1. Shore&Shore 
2. Cropanzano 
3. Armeli 
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در كنار عوامل مربـوط بـه   . )2002رودز و ايزنبرگر، (ددهتوسط كاركنان را افزايش ميشده درك
 امنيت شغلي، خود مختاري، :ها و شرايط شغل نظيررفتار سازماني با كاركنان، ويژگيعمل و  ةنحو

بـا حمايـت    هـاي سـطح شـغل و حرفـه    فشارهاي نقش و آموزش شغلي هـم از بسـته   ،اندازه سازمان
در درجه اول اطمينـان از ايـن موضـوع كـه سـازمان خواهـان       . اندادراك شده معرفي شده سازماني

، )چيزي كه در امنيت شـغلي نكتـه محـوري و اصـلي اسـت     (حفظ كاركنان خود براي آينده است 
وقتي كاركنـان احسـاس كننـد    . شده نخواهد بودنان چيزي جز حمايت سازماني ادراكبراي كارك

دي ايـن  ر شرايط كار و شغل خود كنترل لازم و كافي دارند؛ يعني وقتي كاركنان اختيار و آزاكه ب
هـاي انجـام كارهـا و امـور     ريـزي كننـد، رويـه   امر را دارند كه براي كارها و امور شغلي خود برنامه

، وجـود آورنـد  لزوم تنوع در امـور و كارهـا را بـه   شان را خودشان انتخاب كنند و در صورت شغلي
بـه كاركنـان در    اين اعتمـاد فزاينـده سـازمان   . سطح اعتماد سازمان به كاركنان در آنها بالا مي رود

شـود  شده نـزد كاركنـان مـي   باعث تقويت حمايت سازماني ادراك جلواي رو بهيك فرايند زنجيره
فـرد   ند كـه هست آور، تقاضاهاي محيطيعوامل فشار اين كه اما با توجه به ).2002يزنبرگر، رودز، ا(

، از لحاظ نظري به )2002، يزنبرگر، رودزا(ها نيست آوردن يا مقابله با آنرمي كند قادر به باحساس 
ر احساس بـي پنـاهي   خوبي قابل تشخيص است كه در يك محيط كاري و شغلي پرفشار، افراد دچا

ازمان براي حال بالاخره با آموزش شغلي كاركنان با توجه به اين امر كه س .شوندو عدم حمايت مي
رفتـه اسـت، باعـث    هاي معطوف بـه رشـد و ترقـي را در نظـر گ    ريزيو آينده آنها در سازمان برنامه

گذاري بـر كاركنـان   سرمايه ةآموزش كاركنان نيز به منزل. )1992وايت، (شود حمايت سازماني مي
دين  ). 1997ران ،و همكا واين(شود شده ميباعث افزايش حمايت سازماني ادراكبنابر اين  ؛است

پايبنـد بـه ديـن    ) الـب  اكثريـت غ (جامعه اسلامي ايـران  . كندعمل مي ،به مثابه راهنماي عمل انسان
، انسان با رعايت اصول و قواعد خاصي در ابعـاد گونـاگون زنـدگي بـه     در دين اسلام .اسلام هستند

 اصـول نظـري و عملـي   به عبارت ديگر تعهد بـه مبـاني و   . يابدو اخروي دست ميرستگاري دنيوي 
سياسي بسيار غليظ است، در كشور ما كه صبغه ديني نظام  .سازددين اسلام سعادت بشر را ميسر مي

هـاي  هاي گوناگون ارزشمشيي ديني مد نظر قرار گيرد و در خطهاهاي ما بايد ارزشدر سياست
را مـي تـوان در ايـن     رويكرد ديني بـه مـديريت   .) 44 – 43: 1387دانايي فر ،(اسلامي رعايت شود
ي خـدمت  در نگاه دين "به خدمت است نه خلعت قدرت مديريت در اسلام ج ":جمله خلاصه كرد
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. محور اصـلي اسـت  ) ر پي خواهد داشت ترديد رضايت خداوند را دكه بي( به قصد رضايت خلق 
در آن بـر   ايـد اند و سـاختار سـازماني ب  نعمتان آن نظام سياسير رويكرد ديني بندگان خداوند وليد

خداونـد تصـور شـود     ةطراحي شود و هر فردي بند "، رضايت خداوندرضايت مردم "اساس اصل 
با توجه بـه آنچـه    .)1387دانايي فر ،(م برخوردار استجامعه از احترا ةكه در جاي خود و در گستر

و ايجـاد   انثير مثبتـي در حمايـت از كاركنـان سـازم    أتواند ت ـهاي ديني مي، باورها و ارزشبيان شد
 ،تواند باعث شود كـه كاركنـان  ايجاد فضاي همدلي در سازمان مي .گرا داشته باشدسازمان حمايت

هاي زندگي كه بنا بـه ماهيـت اجتمـاعي     براي اينكه بتوانيم سختي .حمايت سازماني را ادراك كنند
اجتمـاعي داريـم و    هـاي  نياز به حمايـت  ،را پشت سر بگذاريم ،شدن با آنها هستيمروهمجبور به روب
بـا دقـت بـه سـخنان      كسيزماني كه مشكلي داريد و  .ها همدلي است ترين اين حمايتيكي از مهم

انـرژي حاصـل از ايـن همـدلي در      ،شـويد  يم ـ جدا او از وقتي و فهمد مي را شما شما گوش داده و
 بـا  و پذيرفتـه  ربهت ـ را خـود  بخشدكه مي توان شما به انرژي اين در واقع. شود وجود شما متجلي مي

هاي مديريتي پويا كـه نقـش مهمـي    يكي از نظام .كنيد برقرار خوشايندي و بهتر ارتباط نيز ديگران
اين نظـام  . نظام مديريت مشاركتي است ،در توسعه منابع انساني و در نتيجه فرآيند توسعه كلي دارد

اي ه ـنظرعملـي آزمـون   مديريتي به عنوان يك نظام مطلوب و كارآمد هم از لحاظ نظـري و هـم از  
اكنون در كشورهاي پيشرفته و نيز در كشورهاي در حـال توسـعه   موفق خودرا گذرانيده است و هم

هـاي  صـاحبان انديشـه   سـامانه ايـن   .و از جايگاه مناسـبي برخـوردار اسـت   كاملاً مورد استفاده بوده 
يـن كـه قـدرت    بـر ا و عـلاوه   سـت طـور يكسـان پذيرا  هگرفتن شغل و مقام ب ـسازنده را بدون درنظر

هـاي لازم  كنـد، زمينـه  به هيچ وجه تضعيف و يا مخدوش نميگيري و مسئوليت مديريت را تصميم
 كند تا ازكردن انديشه هاي سازنده فراهم ميو معنوي كاركنان را در قبال عرضهبراي تشويق مادي 

حقـايق و  ( آيـد   اسـتفاده مطلـوب بـه عمـل     ،ها بـراي رشـد و توسـعه   خلاقيت و پويايي تفكر انسان
كردن دامنه درگيري ذهني و فكـري كاركنـان   اصولاً مديريت مشاركتي برگسترده .) 1384،اركيان

كند و بسياري از كاركنان را درفراگرد تأكيد مي ،سرنوشت آنان اثر مستقيمي دارد ادر اموري كه ب
جهـت بهبـود امـور    آنـان  هاي ذهني و فكري توانمندي مي دهد و از داد و ستد انديشه و تجربه قرار

  ).1384 ،حقايق و اركيان ( گيردبهره مي
 دري ول ست؛ا شده اجرا مستقيم صورتهب گراسازمان حمايت زمينه در اندكي بسيار تحقيقات
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 بهيي هاپژوهش يسازمان تيحما با مرتبطي امدهايپ وي سازمان تيحما درك بر ثرؤم عوامل ةنيزم
در : شـود در داخل و خارج ايران، اشاره ميها تعدادي از آنبه است كه  شده انجام جداگانه صورت

انجـام شـد، تعريفـي از     1هوتچيسون و سوا هانتينگتون ، ،يزنبرگراتوسط  1986پژوهشي كه در سال 
 ، احسـاس و باورهـاي  مايـت سـازماني  حشـده ارائـه شـد و نشـان داد كـه      حمايت سـازماني ادراك 

 اعضـايش  حمايـت  و مسـاعدت  و همكاري به نسبت سازمان كه راستاست اين افراد در يافته تعميم

 1998ژوهش ديگـري كـه در سـال    در پ ـ .آنهاسـت  وآينـده  و نگـران خوشـبختي   است قائل ارزش
شـده و  بين حمايت سازماني ادراك، رابطه انجام شده است 2، فاسولو و لينچتوسط آرملي، ايزنبرگر

انجـام   1999گر و آرملـي در سـال   نچ ، ايزنبراي كه توسط ليدر مطالعه .عملكرد پليس، بررسي شد
 يهاي سـطح بـالا  شده، عملكردهاي سطح پايين و عملكردشد، در بررسي حمايت سازماني ادراك

 ،ي آرمل ـ زنبرگـر، يا توسـط  2001 سـال  در كـه ي گـر يد قي ـتحق در .كاركنان مورد توجه واقع شـد 
 .شـد ي بررس ـ شـده  ادراي نسـازما  تي ـحما متقابـل  عمـل  شـد،  انجـام  3رودز و نچي ـل نكل،يركسـو 

 تيحماي بررس در شد،انجام 2001 سال دري آرمل و زنبرگريا ، رود توسط كهي گريد درپژوهش
 توسـط  2002 سـال  در كـه ي فرانظر ةدرمطالع .شد مطالعه ،يعاطف تعهد ريمتغ شده،دركي سازمان

ي سـازمان  تي ـاحم بـه  مربـوط  مطالعـه  70 از شيب ـ سـندگان ينو ني ـا شـد،  انجـام  زنبرگـر يا و رودز
 واندربرگ، نگهامبر،ياست زنبرگر،يا توسط كه يپژوهش در. دادند قراري بررس مورد را شده ادراك

 و حفـظ  بـا  شـده ادراكي سازمان تيحما نيي رابطه شد، انجام 2002 درسال 4زرود وي سوچارسك
 شد، جامن ا5زنبرگريا و جيآسل توسط 2003 سال در كهي قيتحق در .شد يبررس كاركناني نگهدار

 درسـال  كـه ي ق ـيدرتحق .شـد ي بررس ـي اجتمـاع ي قراردادها با شده ادراكي سازمان تيحما رابطه
 تعهد الزام، و تعهد احساس با شدهدركي سازمان تيحما نييب رابطه شد، انجام 6يولو توسط 2009

 بـا  مطـابق ي سـاختار  نمونـه  نيبهتر تينهادر شدكهي بررسي مالز در خدمت ترك قصد وي عاطف

ي طالقـان  توسط 1388 سال در كهي امطالعه در. شد جاديا فوق ريمتغ چهار از متشكل ق،يتحق انمك
                                                                                                                                        
1. Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa 
2. Armeli, Eisenberger, Fasolo& Lynch 
3. Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades 
4. Eisenberger, Stinglhamber , Vandenberghe , Sucharski and Rhoades 
5. Aselage and Eisenberger 
6. Yulo 
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 كاركنان عملكرد و تعهد با شدهدركي سازمان تيحما رابطه شد، انجامي رمحمديش وي واندريد ،

 ان،ي ـكلهر سبكرو، توسط 1390 درسال گركهيدي امطالعه در. شدي بررس تهران ملت بانك شعب

 قصد بر شدهدركي سازمان تيحما نقش شد، انجام شهرتهراني هامارستانيب دري طالقان و كامجو

در  1389 سـال  در ينبـو  و اي ـني شـاكر  توسط كهي پژوهش در .شدي بررس كاركنان خدمت ترك
 با شدهدركي سازمان تيحما رابطه شد، انجام لانيگ استان راهور سيپل و راه سيپل موردكاركنان

  .شدي بررس تعهدكاركنان وي شغل تيرضا
  

  مدل مفهومي پژوهش
صـورت   پس از بررسي ادبيات مربوطه و نتايج حاصل از روش دلفي، مدل مفهومي پژوهش بـه 

  .)1نمودار (است زير 

  
  

  مدل مفهومي پژوهش .1 نمودار
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  تحقيق هايهفرضي
 .داري دارديگرا ارتباط معنشده با سازمان حمايتحمايت سازماني ادراك 

 .داري دارديگرا ارتباط معنسازمان حمايت سازماني با عدالت 

 .داري دارديگرا ارتباط معنسازمان حمايت حمايت سرپرستان با 

 .داري دارديگرا ارتباط معنسازمان حمايت هاي مناسب باپرداخت 

 .داري دارديگرا ارتباط معنسازمان حمايت فرصت ارتقا با 

  .داري دارديرتباط معنگرا اسازمان حمايت امنيت شغلي با 
 .داري دارديگرا ارتباط معنسازمان حمايت استقلال با 

 .داري دارديگرا ارتباط معنسازمان حمايت نبودن فشار نقش با 

  .داري دارديگرا ارتباط معنسازمان حمايت آموزش شغلي با 
 .داري دارديگرا ارتباط معنسازمان حمايت هاي ديني باها و باورارزش 

 .داري دارديگرا ارتباط معنسازمان حمايت ي سازماني باهمدل 

 .داري دارديگرا ارتباط معنسازمان حمايت مديريت مشاركتي با 

 .دارد دارييمعن ارتباط ،حالت رواني مثبت با گراحمايت سازمان 

 .دارد دارييمعن ارتباط شغلي، رضايت با گراحمايت سازمان 

 .دارد دارييمعن ارتباط ه،احساس وظيف با گراحمايت سازمان 

 .دارد دارييمعن ارتباط عاطفي، تعهد با گراحماي سازمان 

 .دارد دارييمعن ارتباط سازماني، شهروندي رفتار با گراحمايت سازمان 

 .دارد دارييمعن ارتباط عملكرد، با گراحمايت سازمان 
 
  شناسي تحقيقروش

جامعـه آمـاري   . ، همبستگي پيمايشي استشتحقيق حاضر از نظر هدف، كاربردي و از نظر رو
تـن   8200دادند كه در مجموع ن جمعيت هلال احمر كشور تشكيل مياين پژوهش را كليه كاركنا

گيري از جامعـه بـه صـورت    نمونه .تن تعيين شد 945حجم نمونه با توجه به روش كوكران، . بودند
رفـت  بـه اينكـه احتمـال مـي    با توجـه  . تتصادفي و با توجه به نسبت مربوطه در هر استان انجام گرف



  1394، زمستان )15شماره پياپي ( 4فصلنامه مطالعات رفتار سازماني، سال چهارم، شماره 

184  

ا اينكــه بــه صــورت نــاقص تكميــل شــوند، نمونــه هــا برگشــت داده نشــوند يــتعــدادي از پرسشــنامه
هـا در ايـن   آوري دادهابزار جمع. توزيع شد) عدد  1050 (در صد افزايش  10شده با حدود  محاسبه

بخـش  . شـناختي بـود  جمعيت هايپرسشبخش نخست اين پرسشنامه شامل . وهش پرسشنامه بودژپ
هـاي  پرسـش پرداخـت   2،پرسـش حمايـت سرپرسـتان    9عدالت سازماني ،  پرسش 6دوم پرسشنامه 

  اسـتقلال در كـار و   پرسـش ، يـك  شـغلي  امنيـت  پرسـش ، يـك  پرسش فرصت ارتقـا ، يك مناسب
هانتينگتون، هوتچيسـون و سـوآ    ،ايزنبرگر( آموزش شغلي پرسش، يك پرسش نبودن فشار نقش 3

 همـدلي سـازماني   پرسش 7، )2000درويش يوسف (ها و باورهاي ديني ارزش پرسش 17، ) 1986
حالت رواني  پرسش 2، )1380بيگي نيا (مديريت مشاركتي  پرسش 23و )2005برادبري و گريوز (

ــت  ــن ، ( مثب ــر و آل ــش 5، ) 1990مي ــغلي  پرس ــايت ش ــون،( رض ــش 7،) 1995ميس ــاس  پرس احس
 پرســش 3،) 1990ميــر و آلــن ،( تعهــد ســازماني پرســش 6،) 2001ايزنبرگــر و همكــاران، (وظيفــه

را بر اساس طيـف   )1988ارگان،(رفتار شهروندي سازماني  پرسش 12و ) 1991اندرسون،(عملكرد 
مـورد  )  مـوافقم  ، كـاملاً  مخالفم، مخالفم، نه مخـالفم نـه مـوافقم، مـوافقم    كاملاً( امتيازي ليكرت 5

   .دادسنجش قرار مي
 )1(دست آمد كه در جدول ه، ضريب پايايي متغيرهاي پژوهش بطلاعات مربوطهستفاده از ابا ا

   .نشان داده شده است
نظـر رسـيد كـه پـس از     تادان صـاحب يـت تعـدادي از اس ـ  ؤ، پرسشنامه به رجهت بررسي روايي
طور مقدماتي ميان تعـدادي از پاسـخگويان توزيـع    هسپس ب. ييد قرار گرفتأاصلاحات لازم مورد ت

ورت در مرحله بعـد پيمـايش ص ـ   .نظرات آنها جهت رفع موارد مجهول و مبهم استفاده شدشد و از 
دلات سـاختاري بـا اسـتفاده از    يـابي معـا  نمونـه  به كمـك روش  ،گرفت و پس از آن عوامل تحقيق

اين پژوهش با رعايت ملاحظات اخلاقي ، همچنين . تحليل قرار گرفتندوافزار ليزرل مورد تجزيه نرم
نام و نام  بودن اطلاعات با عدم نوشتناف پژوهش به واحد هاي مورد پژوهش، محرمانهتوضيح اهد

  .اي واحدهاي مورد پژوهش انجام شد، تمايل به شركت و حق انتخاب برخانوادگي در پرسشنامه
  



  گرا شناسايي عوامل مؤثر بر سازمان حمايت

185  

  پايايي پرسشنامه .1 جدول

آلفاي كرونباخ در  متغير
آلفاي كرونباخ در   متغير  تحقيق حاضر

  تحقيق حاضر

  0.86  همدلي سازماني  0.80  الت سازمانيعد

  0.92  مديريت مشاركتي  0.76  حمايت سرپرستان

  0.79  شدهحمايت سازماني ادراك  0.68  هاي مناسبپرداخت

  0.93  حالت رواني مثبت  0.68  فرصت ارتقا

  0.76  رضايت شغلي  0.68  امنيت شغلي

  0.76  احساس وظيفه  0.68  استقلال

  0.82  سازماني تعهد  0.68  نبودن فشار نقش

  0.93  رفتار شهروندي سازماني  0.68  آموزش شغلي

  0.65  عملكرد  0.90  هاي دينيباورها و ارزش

  
  هاي پژوهشيافته

پـس از  . ختاري اسـتفاده شـد  يـابي معـادلات سـا   نمونـه هـاي تحقيـق از  وتحليل يافتـه براي تجزيه
، تحليـل  هـا بـودن واريـانس  ن و همگنبوداي مورد مطالعه، خطيهبودن متغيربهنجاريافتن از اطمينان

، نخست بايد مقـادير تـي و   أييد شودلازم به ذكر است براي اينكه مدل ساختاري ت. عاملي انجام شد
بـراي   .هـاي آن بـرازش مناسـبي داشـته باشـند     دار باشد و دوم بايـد شـاخص  يضرايب استاندارد معن

 2صـورت كـه مقـادير بـالاتر از     بـدين  . مكنـي اسـتفاده مـي   Tبودن روابط از مقادير داربررسي معني
نبـود ولـي متغيـر حالـت روانـي       2در اين پژوهش كمتـر از   نمونههيچيك از مقادير . دار است معني

 .حذف شدند نمونهمثبت و احساس وظيفه به علت اينكه ارتباطي با ديگر متغيرها نداشتند از 
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 مقادير استاندارد در مدل نهايي .2 نمودار

  
  مدل نهايي پژوهش .3 ودارنم

 پيامدهاي
  فردي

 پيامدهاي
  سازماني

 پيامدهاي
  حمايتگرا
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تمــام نشــان داده شــده اســت كــه  )2(هــاي بــرازش مــدل تحقيــق در جــدول  مقــادير شــاخص
  .خوبي استبرازش دهد كه اين مدل داراي رفته نشان ميكاربه برازشهاي  شاخص

 
  هاي برازش مدل نهاييشاخص. 2جدول 

  نتيجه  مقدار  مورد قبول ةدامن  عنوان شاخص

X2/df 1 X2/df<2  55 ,1 ييد مدلأت  

p-value2 p>0.05 0 ,0  تأييد مدل  

RMSEA 3 RMSEA<0.09 017 ,0 تأييد مدل  

RMR 4 RMR>0 21 ,0 تأييد مدل  

GFI 5 GFI>0.09 93 ,0 تأييد مدل  

AGFI 6 AGFI>0.85 95 ,0 تأييد مدل  

NFI 7 NFI>0.90 93 ,0 تأييد مدل  

CFI 8 CFI>0.90 94 ,0 تأييد مدل  

IFI 9 IFI>0.90 94 ,0 تأييد مدل  

  
  .شودمشاهده مي) 3(نهايي در جدول  مقادير مدل

  

                                                                                                                                        
1. Chi squre divided to degree of freedom  
2. Significance level 
3. Root mean square error of approximation 
4. Root mean squre reridual 
5. Goodness of fit index 
6. Adjusted Goodness of fit index 
7. Normal fit index 
8. Comperation fit index 
9. Incremental fit index 
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  گيري در مدل نهاييمقادير مدل اندازه.  3جدول 

روابط مفاهيم با 
 ها در مدلشاخص

مقدار 
 براورد

مقدار 
 استاندارد
 شده

خطاي 
 استاندارد

 T مقدار

مقدار 
واريانس 
 تبيين شده

R)( 

سطح 
 دار معني

 نتيجه

ان رابطه سازم
گرا با  حمايت

  پيامدهاي فردي
0.77  0.79  0.044  17.29  0.63  P<0.01 

تأييد 
  شاخص

رابطه سازمان 
گرا با  حمايت

  پيامدهاي سازماني
0.69  0.92  0.045  15.24  0.84  P<0.01 

تأييد 
  شاخص

رابطه حمايت سازماني
شده با سازمان ادراك

  گراحمايت
0.91  0.64  0.043  21.28  0.41  P<0.01 

تأييد 
  اخصش

رابطه عدالت سازماني 
 گرابا سازمان حمايت

0.91 0.64 0.043 21.21 0.41  P<0.01 
تأييد 
 شاخص

رابطه حمايت 
سرپرستان با سازمان 

 گراحمايت

0.93 0.66 0.042 21.85 0.43 P<0.01 
تأييد 
 شاخص

رابطه پرداختهاي
مناسب با سازمان 

 حمايتگرا

0.98 0.69 0.042 23.54 0.48 P<0.01 
يد تأي

 شاخص

رابطه فرصت ارتقا با
 گراسازمان حمايت

1.03 0.73 0.041 25.29 0.53 P<0.01 
تأييد 
 شاخص

رابطه امنيت شغلي با
 گراسازمان حمايت

1.03 0.73 0.041 25.29 0.53 P<0.01 
تأييد 
 شاخص

روابط مفاهيم با 
 ها در مدلشاخص

مقدار 
 براورد

مقدار 
 استانداردشده

خطاي 
 استاندارد

 Tارمقد

مقدار 
واريانس 
 )(Rتبيين شده

سطح 
 معنی دار

 نتيجه
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  گيري در مدل نهاييمقادير مدل اندازه.  3جدول )     ادامه(

روابط مفاهيم با 
 ها در مدلشاخص

مقدار 
 براورد

مقدار 
 استاندارد
 شده

خطاي 
 استاندارد

 T مقدار

مقدار 
واريانس 
 تبيين شده

R)( 

سطح 
 دار معني

 نتيجه

شار نقش رابطه نبودن ف
 گرابا سازمان حمايت

0.81 0.58 0.044 18.56 0.33 P<0.01 
تأييد 
 شاخص

رابطه آموزش شغلي
 گرابا سازمان حمايت

0.56 0.39 0.046 12.04 0.15 P<0.05 
تأييد 
 شاخص

ها ورابطه ارزش
باورهاي ديني با 
 گراسازمان حمايت

1 0.70 0.041 24.04 0.50 P<0.01 
تأييد 
 شاخص

مدلي سازماني رابطه ه
 گرابا سازمان حمايت

1 0.71 0.041 24.16 0.50 P<0.01 
تأييد 
 شاخص

رابطه مديريت 
مشاركتي با سازمان 

  گراحمايت
0.92  0.65  0.042 21.73  0.43 P>0.05 

تأييد 
  شاخص

رابطه رضايت شغلي
  با پيامدهاي فردي

0.43  0.29  0.063  6.77  0.47  P<0.01 
تأييد 
  شاخص

مانيرابطه تعهد ساز
  با پيامدهاي سازماني

1.13  0.60  0.082  12.89  0.086  P<0.01 
تأييد 
  شاخص

رابطه رفتار شهروندي
سازماني با پيامدهاي 

  سازماني
0.91  0.64  0.082  21.21  0.28  P<0.01 

تاييد 
  شاخص

رابطه عملكرد شغلي
  با پيامدهاي سازماني

0.98  0.69  0.088  23.54  0.36  P<0.01 
تأييد 
  شاخص
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اطمينـان بـين حمايـت    درصـد   99دهد كه با بـيش از  گيري نشان مينمونه معادلات اندازه نتايج
ــازماني ادراك ــدهسـ ــت  شـ ــازمان حمايـ ــه و سـ ــرا بـ ــود دارد   گـ ــه وجـ ــتقيم رابطـ ــورت مسـ صـ

)P<0.01,T=21.28و λ= 0.64(  . با توجه به اينكه مقدارt   در نتيجـه  دار اسـت و معنـي  2بيشـتر از ،
درصـد   99بـا بـيش از    گيـري نمونـه معـادلات انـدازه    با توجه بـه نتـايج   .دشوفرض اول پذيرفته مي

صــورت مســتقيم رابطــه وجــود    گــرا بــه اطمينــان بــين عــدالت ســازماني و ســازمان حمايــت     
باشـد، پـس در   دار مـي يهست و معن 2بيشتر از  tچون مقدار ) λ= 0.64 وP<0.01,T=21.21(دارد

دهـد كـه بـا    گيري نشـان مـي  نمونه معادلات اندازه نتايجهمچنين  .شودپذيرفته ميدوم ةنتيجه فرضي
صـورت مسـتقيم رابطـه    گرا بـه  حمايت سرپرستان و سازمان حمايت درصد اطمينان بين 99بيش از 

، دار اسـت يو معن ـ 2كه بـالاتر از   tبا توجه به مقدار  .) λ= 0.66 وP<0.01,T=21.85(وجود دارد 
درصـد   99، بـا بـيش از   ه نتايج مـدل معـادلات انـدازه گيـري    با توجه ب .شودپذيرفته مي سوم ةفرضي

ــين پرداخــت ــههــاي مناســب و ســازمان حمايــت اطمينــان ب صــورت مســتقيم رابطــه وجــود   گــرا ب
 ة، فرضـي اسـت دار نـي هسـت و مع  2بيشـتر از   tچـون مقـدار   .) λ= 0.69 وP<0.01,T=23.54(دارد

درصـد   99دهـد كـه بـا بـيش از     ري نشان ميگينمونه معادلات اندازهنتايج . شودمي پذيرفته چهارم
صـــورت مســـتقيم رابطـــه وجـــود  گـــرا بـــهاطمينـــان بـــين فرصـــت ارتقـــا و ســـازمان حمايـــت 

 ة، فرضـي دار اسـت يو معن ـ 2كه بالاتر از  tبا توجه به مقدار . ) λ= 0.73 وP<0.01,T=25.29(دارد
درصـد اطمينـان    99بـيش از   دهد كه بـا گيري نشان مينمونه معادلات اندازه .شودپذيرفته مي پنجم

 و P<0.01,T=25.29(صورت مستقيم رابطه وجـود دارد گرا به بين امنيت شغلي و سازمان حمايت

λ= 0.73 (. چون مقدارt  نمونـه  نتايج  .شودتاييد ميششم  ة، فرضياستدار يهست و معن 2بيشتر از
بين استقلال در كـار و سـازمان    درصد اطمينان 99دهد كه با بيش از مي گيري نشانمعادلات اندازه

 tبا توجه به مقدار  .) λ= 0.31 وP<0.01,T=9.38(صورت مستقيم رابطه وجود دارد گرا بهحمايت
نمونـه معـادلات   همچنـين نتـايج    .شـود مـي  پذيرفتـه هفـتم   ةدار اسـت ، فرضـي  يو معن 2كه بالاتر از 

ن نبـودن فشـار نقـش و سـازمان     درصـد اطمينـان بـي    99دهـد كـه بـا بـيش از     گيري نشان مـي  اندازه
 tچـون مقـدار  .  ) λ= 0.58 وP<0.01,T=18.56(صورت مستقيم رابطـه وجـود دارد   گرا به حمايت

نمونـه معـادلات   بـا توجـه بـه نتـايج      .شـود پذيرفتـه مـي  هشـتم   ة، فرضـي اسـت دار يو معن 2بيشتر از 
صـورت   گـرا بـه  ايـت درصد اطمينان بين آمـوزش شـغلي و سـازمان حم    95، با بيش از گيري اندازه
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، استدار يو معن 2بيشتر از  tچون مقدار .)λ= 0.39 وP<0.01,T=12.04(مستقيم رابطه وجود دارد
درصد  99دهد كه با بيش از گيري نشان ميهمعادلات انداز نمونهنتايج  .شودپذيرفته مينهم  ةفرضي

مسـتقيم رابطـه وجـود دارد    صـورت   گرا بهها و باورهاي ديني و سازمان حمايتارزش اطمينان بين
)P<0.01,T=24.04وλ= 0.70 (.  با توجه به مقدارt  دهـم   ة، فرضـي دار اسـت يو معن ـ 2كه بالاتر از

درصـد اطمينـان    99دهد كه بـا بـيش از   ري نشان ميگينمونه معادلات اندازهنتايج  .شودپذيرفته مي
وجـــود  صـــورت مســـتقيم رابطـــه   گـــرا بـــه بـــين همـــدلي ســـازماني و ســـازمان حمايـــت    

، پـس در نتيجـه   اسـت دار يو معن ـ 2بيشـتر از   tچـون مقـدار   . )λ= 0.71 وP<0.01,T=24.16(دارد
مـي دهـد كـه بـا      گيـري نشـان  زهمعادلات اندا نمونهنتايج  همچنين، .شودپذيرفته مييازدهم  ةفرضي

 صـورت مسـتقيم رابطـه    گرا بـه مديريت مشاركتي و سازمان حمايت درصد اطمينان بين 99بيش از 
، دار اسـت يو معن ـ 2كـه بـالاتر از    tبا توجه بـه مقـدار    .)λ= 0.65 وP<0.01,T=21.73(وجود دارد

 99دهد كـه بـا بـيش از    ن ميگيري نشانمونه معادلات اندازهنتايج  .شودپذيرفته ميدوازدهم  ةفرضي
صــورت مســتقيم رابطــه وجــود بــه گــرا و رضــايت شــغلي ســازمان حمايــت درصــد اطمينــان بــين

 ة، فرضـي دار اسـت يو معن ـ 2كـه بـالاتر از    tبا توجه بـه مقـدار    .)λ= 0.43 وP<0.01,T=6.77(دارد
درصد اطمينان  99گيري با بيش از نمونه معادلات اندازهنتايج  با توجه به. شودپذيرفته مي چهاردهم

 و P<0.01,T=12.89(صورت مستقيم رابطه وجود دارد به گرا و تعهد سازمانيسازمان حمايت بين
λ= 0.60(.  با توجه به مقدارt  شـود پذيرفتـه مـي   شـانزدهم  ة، فرضـي دار اسـت يو معن 2كه بالاتر از. 

سـازمان   درصـد اطمينـان بـين    99دهـد كـه بـا بـيش از     نمونه معادلات اندازه گيري نشان مـي نتايج 
 و P<0.01,T=21.21(صورت مستقيم رابطه وجـود دارد  بهگرا و رفتار شهروندي سازماني حمايت

λ= 0.64(.  با توجه به مقدارt  شـود و  پذيرفتـه مـي  دهم هف ـ ة، فرضـي دار اسـت يو معن 2كه بالاتر از
 درصـد اطمينـان بـين    99دهـد كـه بـا بـيش از     گيري نشان مـي نمونه معادلات اندازهنتايج  نهايتدر

=  λ وP<0.01,T=23.54(صورت مستقيم رابطه وجود دارد گرا و عملكرد شغلي بهسازمان حمايت

همچنـين   .شودپذيرفته مي هجدهم ة، فرضيدار استيو معن 2كه بالاتر از  tبا توجه به مقدار  .)0.69
احساس  گرا و حالت رواني مثبت وگيري بين سازمان حمايتنمونه معادلات اندازهبا توجه به نتايج 
  .داري وجود ندارديوظيفه ارتباط معن
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  گيري و پيشنهادهانتيجه
. گرا در جمعيـت هـلال احمـر پرداخـت    رسي عوامل مرتبط با سازمان حمايتاين پژوهش به بر

: كـرد تعريفي از اين سازمان ارائه  چنين توانگرا، ميپس از بررسي عوامل مرتبط با سازمان حمايت
 دهـد و ايـن  كار خود قرار مي ةگرا سازماني است كه حمايت از كاركنان را سرلوحسازمان حمايت

هاي مناسب، فرصت ارتقا، امنيت دالت سازماني، حمايت سرپرستان، پرداختحمايت را از طريق ع
، ارزش هـا و باورهـاي دينـي    ،نبودن فشار نقش، آمـوزش شـغلي   ، استقلال در كار كاركنان ،شغلي

اي اسـت كـه كاركنـان    گونـه كند و اين حمايت بهماني و مديريت مشاركتي، ايجاد ميهمدلي ساز
  .ندسازمان آن را ادراك مي كن

اگـر  . گـرا ارتبـاط دارد  بـا سـازمان حمايـت    شـده نشان داد كه حمايـت سـازماني ادراك  نتايج  
همچنين بـر طبـق نتـايج پـژوهش،      .كنندحمايت را ادراك مي ،گرا باشد كاركنانسازماني حمايت

 گـرا رابطـه دارد يعنـي اينكـه اگـر كاركنـان احسـاس كننـد كـه         عدالت سازماني با سازمان حمايت
ايـن  . كننـد هاي آن وجود دارد، حمايت سازماني را ادراك ميانصاف در سازمان و رويه عدالت و

رد زيـادي نشـان   كـه مـوا   كنـد راستاسـت كـه بيـان مـي    هم) 1995(تحقيق شور و شور  يافته با نتايج
ار زيـادي بـر حمايـت سـازماني     ، اثـر بسـي  در تصـميمات مـرتبط بـا توزيـع منـابع     انصـاف   ،دهند مي

  . دهد كه سازمان نگران رفاه كاركنان است؛ چون اين موضوع نشان ميگذارد شده مي ادراك
 كاركنــان معمــولاً. ســتگراحمايــت سرپرســتان از ديگــر عوامــل مــرتبط بــا ســازمان حمايــت 

نـد كـه سرپرسـتان از آنـان حمايـت      داننـد و اگـر احسـاس كن   مـي  سرپرستان را نمايندگان سـازمان 
نيـز   )2001يزنبرگـر و آرملـي،   ا(نتايج تحقيـق  .پندارندمان مياين حمايت را از جانب ساز ،كنند مي
سرپرسـت از  در كنار عدالت و انصاف، حمايت همه جانبه كنند سو با اين يافته است كه بيان ميهم

توانـد  ماد و اطمينان در فضـاي سـازمان مـي   گيرد كه از طريق ايجاد جو و بستر اعتكاركنان قرار مي
گونـه  ، همـان هاي مناسب و فرصت ارتقـا پرداخت .شده شودادراك تقويت حمايت سازمانيباعث 

با توجـه بـه   . كنداس كنند سازمان از آنان حمايت ميشود كاركنان احسمي رود باعثكه انتظار مي
بتي در مشـاركت كاركنـان دارد   ثير مثأها تهاي مطلوب براي پاداشفرصت ،نظريه حمايت سازماني

اين نتيجه با نتـايج تحقيـق رودز و ايزنبرگـر     .شده مرتبط استادراك و درنتيجه با حمايت سازماني
، شـرايط مطلـوب كـاري   و  هـاي سـازماني  پـاداش اند كه اين محققان دريافته .مطابقت دارد) 2002(
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هـاي مناسـب و   پاداش .شده داردسازماني درك كاركنان وحمايت مثبت در واكنش ياديزاهميت 
شـده توسـط   درك سـازماني  شود و حمايـت مياز سازمان  كنانكار مثبت ارزيابي ، موجبمطلوب

  .دهدكاركنان را افزايش مي
رودز و  .گـرا ارتبـاط دارد  نتايج اين پژوهش نشان داد كه متغير امنيت شغلي با سازمان حمايـت  

كننـد كـه طبيعـي اسـت اگـر كاركنـان       ن نتيجه دست پيداكردند و بيان مينيز به اي) 2002(ايزنبرگر
مان در دسترسي به اهداف آن هستند، حمايت سازماني نند كه نيروي مورد نياز براي سازاحساس ك

اول اطمينان از اين موضوع كه سازمان خواهان حفـظ كاركنـان خـود     ةدر درج. كنندرا ادراك مي
نان چيزي جز ، براي كارك)چيزي كه در امنيت شغلي نكته محوري و اصلي است(براي آينده است 

  .شده نخواهد بودني ادراكحمايت سازما
اين ارتباط در پـژوهش رودز  . ستگرااستقلال در كار از عوامل ديگر مرتبط با سازمان حمايت

وقتي كاركنان احساس كنند بر شرايط بدين صورت مطرح شده است كه  2002و ايزنبرگر در سال 
دي اين امر را دارنـد  آزا لازم و كافي دارند؛ يعني وقتي كاركنان اختيار و واپايشكار و شغل خود 

شـان را  هـاي انجـام كارهـا و امـور شـغلي     ريزي كنند، رويهها و امور شغلي خود برنامهكه براي كار
اعتمـاد   خودشان انتخاب كنند و در صورت لزوم تنوع در امور و كارها را به وجـود آورنـد، سـطح   

بـه كاركنـان در يـك فراينـد      ازمانايـن اعتمـاد فزاينـده س ـ   . رودسازمان به كاركنان در آنها بالا مي
  . شودشده نزد كاركنان ميباعث تقويت حمايت سازماني ادراك جلواي رو بهزنجيره

از  .گراسـت وامل مـرتبط ديگـر بـا سـازمان حمايـت     نبودن فشار نقش درون سازمان از جمله ع 
د دچـار  غلي پرفشـار، افـرا  خوبي قابل تشخيص است كه در يك محـيط كـاري و ش ـ  لحاظ نظري به

  .شوندپناهي و عدم حمايت مياحساس بي
اين نتيجـه  . ، متغير آموزش شغلي استگرا در اين پژوهشمتغير مرتبط ديگر با سازمان حمايت

آموزش شـغلي كاركنـان بـا     است كه بيان مي كند كه1992 در سال 1وايت همراستا با نتايج تحقيق
هاي معطـوف بـه رشـد و    ريزيا در سازمان برنامهر كه سازمان براي حال و آينده آنهتوجه به اين ام

)  1997(و همكـاران   2همچنين وايـن   .شودرفته است، باعث حمايت سازماني ميترقي را در نظر گ
                                                                                                                                        
1. Witt 
2. Wayne et al 
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باعـث افـزايش   بنابر اين  ،گذاري روي كاركنان استسرمايه ةمعتقدند كه آموزش كاركنان به منزل
  .شودشده ميحمايت سازماني ادراك

نـان حمايـت سـازماني را    شـود كارك گرا كه باعث ميوامل مرتبط با سازمان حمايتاز جمله ع 
 هاي ديني است كه تا كنون در هـيچ پژوهشـي بـه آن پرداختـه نشـده     ، باورها و ارزشادراك كنند

-جنبـه  ةها در همكنيم و اين باورها و ارزشاي اسلامي زندگي ميبا توجه به اينكه در جامعه. است

دين  .گرا باشدبيني بود كه اين متغير مرتبط با سازمان حمايتنقش دارند، قابل پيش هاي زندگي ما
بنـد بـه ديـن    پـاي  )اكثريت غالب (جامعه اسلامي ايران . كندعمل مي راهنماي عمل انسان ، ةبه مثاب

، انسان با رعايت اصول و قواعد خاصي در ابعـاد گونـاگون زنـدگي بـه     در دين اسلام .اسلام هستند
 به عبارت ديگر تعهد بـه مبـاني و اصـول نظـري و عملـي     . يابدو اخروي دست مي ستگاري دنيوير

سياسي بسيار غليظ است، ديني نظام  ةدر كشور ما كه صبغ .سازددين اسلام سعادت بشر را ميسر مي
هـاي  هاي گوناگون ارزشمشيي ديني مد نظر قرار گيرد و در خطهاهاي ما بايد ارزشدر سياست

توان در اين جمله خلاصـه  را ميرويكرد ديني به مديريت ). 1387 ،دفر دانايي(لامي رعايت شود اس
ي خـدمت بـه قصـد    در نگـاه دين ـ  "به خدمت اسـت نـه خلعـت قـدرت     مديريت در اسلام ج ":كرد

ر د. محـور اصـلي اسـت   ) ر پـي خواهـد داشـت    ترديد رضـايت خداونـد را د  كه بي( رضايت خلق 
در آن بر اساس  اند و ساختار سازماني بايدنعمتان آن نظام سياسين خداوند وليرويكرد ديني بندگا

طراحي شود و هر فردي بنده خداوند تصـور شـود كـه در     "، رضايت خداوندرضايت مردم "اصل 
  .)1387 ،دفر دانايي(جاي خود و در گستره جامعه از احترام برخوردار است

كـه تـا كنـون در هـيچ      سـت گرابـا سـازمان حمايـت    همدلي سازماني از ديگر متغيرهاي مرتبط
رسد اگر كاركنان احساس كنند كـه فضـاي همـدلي    به نظر مي. آن پرداخته نشده است پژوهشي به

 .مشكلات، تنها نيستند ، حمايت سازماني را ادراك مي كنند يروهدر سازمان وجود دارد و در روب
شـدن بـا آنهـا    روهاهيـت اجتمـاعي مجبـور بـه روب ـ    هاي زندگي كه بنا بـه م  براي اينكه بتوانيم سختي

هـا   هاي اجتماعي داريم و يكي از مهمترين اين حمايت نياز به حمايت ،را پشت سر بگذاريم ،هستيم
 را شـما  بـا دقـت بـه سـخنان شـما گـوش داده و       كسـي زماني كـه مشـكلي داريـد و     .همدلي است

در  .شود ن همدلي در وجود شما متجلي ميشويد انرژي حاصل از اي يم جدا او از وقتي و فهمد، مي
 و بهتـر  ارتبـاط  نيـز  ديگـران  بـا  و پذيرفتـه  بهتـر  را خـود  كه بخشد مي توان شما به انرژي اين واقع
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از جملـه عوامـل ديگـري    ) مشاركت در تصميم گيـري (مديريت مشاركتي  .برقراركنيد خوشايندي
درگيـري   ةكـردن دامن ـ شاركتي برگستردهاصولاً مديريت م.است كه با سازمان حمايتگرا رابطه دارد
كند و بسـياري  تأكيد مي ،سرنوشت آنان اثر مستقيمي دارد اذهني و فكري كاركنان در اموري كه ب

هـاي ذهنـي و فكـري    دهد و ازتوانمنديادوستد انديشه و تجربه قرار ميفراگرد د از كاركنان را در
رسـد كـه ايـن    رو بـه نظـر مـي   از اين ).1384،ن حقايق و اركيا( گيردجهت بهبود امور بهره ميآنان 

شود كاركنـان احسـاس اهميـت    باعث مي مشاركت در امور از جانب كاركنان جمعيت هلال احمر
گونه حمايت سازماني را ادراك كنند و ايند كه نقش مهمي در سازمان ايفا ميكنند و احساس كنن

   .كنند
 .دارد همراه به مطلوبي پيامدهاي سازماني و فردي سطح در هاسازمان برايسازماني،  حمايت

 مثبـت  احساس و نگرش ايجاد و شغلي رضايت افزايش به منجر فردي سطح در سازماني حمايت

 )1997، و همكـاران  كروپـانزانو  ؛ 1999،و همكـاران  راندال ؛1993نايوويت،( شودمي كاركنان در
 بهبـود  و عـاطفي  تعهـد  افـزايش  باعـث  سـازمان  سوي از شدهادراك حمايت نيز سازماني درسطح

 ؛1990همكـاران،  و يزنبرگرا( شود مي ، احساس وظيفه و رفتار شهروندي سازمانيعملكردكاركنان
گـرا بـا پيامـدهاي    ، ارتباط سازمان حمايتشدهبا توجه به مطالب ذكر .)1997 همكاران، و يزنبرگرا

، احساس وظيفه، تعهد سازماني( ي پيامدهاي سازمان و) حالت رواني مثبت و رضايت شغلي ( فردي 
  .بررسي شد) رفتار شهروندي سازماني و عملكرد سازماني

رضـايت يـا عـدم     .گـرا بـا رضـايت شـغلي ارتبـاط دارد     سـازمان حمايـت  طبق نتايج اين تحقيق 
وامـل  ع رضايت شغلي طرز تلقي فرد نسبت به شغلش است كه تابع عواملي چون عوامـل سـازماني،  

هـاي  سياسـت  هاي ارتقـا، فرصت ،عدالت حقوق و دستمزد،. باشدمي... ي وگروهي و عوامل شخص
وجــب طــرز تلقــي افــراد از شغلشــان  ازجملــه عــواملي هســتند كــه م ... شــرايط كــاري و ســازمان،

شده از عوامل مرتبط با سازمان كنيم كه عوامل ذكرمشاهده مي).  1387مورهد و گريفين ،(شود مي
رضايت شغلي عاملي اسـت كـه باعـث    . شوندرضايت شغلي د باعث تواننگرا هستند كه ميحمايت

مين أاگر شغل لـذت مطلـوب را بـراي فـرد ت ـ     ،شودارايي و نيز احساس رضايت فردي ميافزايش ك
  .)1382عسكري و كلدي ، (است  در اين حالت فرد از شغلش راضي ،نمايد
 .ا تعهد سـازماني ارتبـاط دارد  گرا بسازمان حمايتشود كه مشاهده مي تحقيق نمونهبا توجه به  
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ستاست كـه  همرا )2003يزنبرگر و همكاران ا (و ) 2008(آلن، ارمسترانگ اين يافته با نتايج تحقيق 
اي است كه بر اسـاس آن وابسـتگي تـلاش و    عنصر پايه حمايت سازماني، تعهد مبادله كنندبيان مي

تـر، فـرد در چنـين    دد؛ بـه عبـارت سـاده   رو گـر بـه مان با پاداش اجتماعي و مادي رووفاداري به ساز
ن از او حمايـت  اي سـازما خـود تعهـد دارد كـه بـه صـورت مبادلـه      شرايطي به اين دليل بـه سـازمان   

هاي تخصصـي در شـغل آنهـا    ن است باور داشته باشند كه مهارتبراي مثال كاركنان ممك /كند مي
يـا  . ر ارزش كمتـري قائـل شـوند   هـاي ديگ ـ تر قابل كاربرد است و براي سـازمان در جايي ديگر كم

دي هـا را افـرا  مـداوم سـبب خواهـد شـد كـه ديگـران آن      ممكن است فكر كنند كه تغييرات شـغلي  
اي همسـو بـا   به نتيجـه  2007لي و پسي نيز در سال  .ثبات و فاقد وفاداري در نظر بگيرندناپايدار، بي

است كه بـر   سازمانيه ايجاد تعهد حمايت سازماني به واسطكردن و معتقدند كه پيدااين يافته دست
به عبـارت ديگـر   . گذاردخدمت، غيبت و عملكرد شغلي اثر ميهاي مهم سازماني مانند ترك متغير

اس تعلق خاطر و تعهـد احسـاس در آنهـا    كند ابتدا نوعي احسوقتي سازمان از كاركنان حمايت مي
اهش تمايل به ترك رانقشي، كگيرد و اين احساس باعث افزايش عملكرد درون نقشي و فشكل مي

  .شودخدمت و غيبت مي
ايـن   .وندي سـازماني رابطـه دارد  گرا با رفتار شـهر سازمان حمايتكه دهد مدل تحقيق نشان مي

 ةمبادل ـ نظريه معتقدند است كه 2004در سال  ويانگ جين هوآنگ،نتيجه همراستا با نتايج پژوهش 
 افـراد  كـه  دارد موضـوع  ايـن  بـه  اشـاره  ،سـت گراكه يكي از مباني نظري سازمان حمايت اجتماعي
 و متعهـد  را خـود  كنند،مي كسب منفعت و سود موجوديتي هر اقدامات و هافعاليت از كه هنگامي

 يك كاركنان اگر ترتيب بدين. دارند متقابل واكنش و جبران در سعي و دانند م دين اداي به ملزم
 احتمـال  ايـن  كننـد،  احسـاس  مطلـوب  و مناسـب  ار خـود  سازمان از دريافتي هايتيحما سازمان،
 رفتارهـاي  ماننـد  مفيـد  رفتارهـاي ه ارائ ـ بـه  اقـدام  سـازمان،  بـه  خود دين اداي براي كه دارد وجود

 باعـث  خود اين كنندكه ...و محورخدمات رفتارهاي محور،مشتري رفتارهاي سازماني، شهروندي

گرا و ن داد كه ارتباطي ميان سازمان حمايت، نشانتايج اين پژوهش .شودمي سازمان عملكرد بهبود
گـرا و  ، هچنين وجود رابطه بين سـازمان حمايـت  وجود ندارد) پيامدهاي فردي(ثبت حالت رواني م

  .ذييد نشداحساس وظيفه نيز ت
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  هاپيشنهاد
كـه  نتايج حاصل از اين مطالعه مطرح كرد ايـن اسـت    ةتوان بر پايهاي كاربردي كه ميپيشنهاد
، بايد به عدالت سـازماني و وجـود   گرا داشته باشندبراي اينكه سازماني حمايت رپرستانمديران و س

، رسـتان بـه عنـوان نماينـدگان سـازمان     سرپ ؛هـا، توجـه كننـد   أ در رويـه ، خصوصنانصاف در سازما
كنـان  هاي مناسب با توجه به سهم هـر يـك از كار  ؛ پرداخترفتارهاي صحيحي از خود نشان دهند

فرصت ارتقا براي كاركنان در سازمان وجـود داشـته   ؛ ، صورت گيرداهداف سازمان در دستيابي به
بـه نظـر   . وبـه آمـوزش شـغلي كاركنـان توجـه شـود       باشد تا انگيزه تلاش بيشتر براي كاركنان باشد

احسـاس امنيـت شـغلي در     شـود كـه سـبب   هايي مـي رسد آموزش شغلي منجر به كسب مهارت مي
ر به استقلال كاركنان در كار تواند منجرسد آموزش شغلي مينظر ميهمچنين به . شودكاركنان مي

گــرا در پيرامــون ســازمان حمايــت مشــابهي ةشــود در تحقيقــات آينــده مطالعــپيشــنهاد مــي. شــود
از آنجـا كـه در تحقيـق     .حاصل با تحقيق حاضر مقايسـه شـود   هاي ديگر انجام شود و نتايج سازمان

در تحقيقات آتـي متغيرهـاي    شودي قرار گرفتند، پيشنهاد ميي محدودي مورد بررسحاضر متغيرها
هـاي مـرتبط بـا سـازمان     گرا باشند و همچنـين پيامـد  مي توانند مرتبط با سازمان حمايت ديگري كه

رضايت شغلي، عملكرد، كاهش رفتارهـاي انفعـالي، تعهـد سـازماني، كـاهش      : گرا از جملهحمايت
  .بررسي شوند... خدمت و ترك
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چگونه نظام مديريت مشاركتي را در سـازمان خـود اجـرا    ؛ )1384( اركيان ، سهيلا و حقايق ، سيروس
  .انتشارات نويد شيراز؛ شيراز ،كنيم

، مركـز تحقيـق و توسـعه علـوم انسـاني،      هاي مديريت دولتي در ايـران چالش؛ )1387(فرد، حسندانايي
  .انتشارات سمت

شـده از سـوي   تـأثير حمايـت ادراك  «، )1388(علـي و شـيرمحمدي ،مليكـا     رضا؛ ديوانـدري، طالقاني، غلام
فصـلنامه علـوم   ،» اي در شـعب بانـك ملـت   سازمان  بر تعهـد كاركنـان و عملكـرد سـازماني، مطالعـه     
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