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Abstract
Capable human resources are highly important because they are rare 
and irreplaceable. Hence, organizations do their best to maintain the 
skillful members and to improve their commitment. The purpose of 
this article is to study the impact of perceived social responsibility on 
emotional commitment on the basis of mediating role of employee- 
organization compatibility, organizational identity and perceived  
organizational support. Data were collected from a sample size of 177 
employees of Anzali Port Free Zone Organization and the structural 
equations method was applied to analyze the acquired data. Results 
show that the impact of perceived social responsibility on perceived 
employee-organization compatibility is positively significant. The  
same is true with the impact of employee-organization compatibility  
on organizational identity and perceived organizational support. 
Moreover, findings show that organizational identity and perceived  
organizational support have positive and significant impact on  
employees’ emotional commitment. Finally, the impact of  
organizational identity and perceived organizational support as a  
mediating variable between employee-organization compatibility and 
employees’ emotional commitment is positively significant.

Keywords: �Emotional Commitment, Social Responsibility, Employee-
Organization Compatibility, Organizational Identity Perceived 
Organizational Support.
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چکید‌‌ه:
منابع انساني كارامد به دليل كميابي و جانشين‏ناپذيري اهمیت بسیاری دارد، از اين‏رو 
سازمان‏ها براي حفظ سرماية انسانی ماهر و توسعة تعهد آن‏ها تلاش مي‏كنند. پژوهش 
حاضر به بررسی تاثیر مسئولیت اجتماعی درک‏شده بر تعهد عاطفی کارکنان با توجه 
به نقش میانجی تناسب فرد ـ سازمان، هویت سازمان، و حمایت سازمانی ادراک‏شده 
می‌پردازد. با بررسی 177 نفر از کارکنان سازمان منطقه آزاد بندر انزلی نتایج معادله‏های 
از  ادراک  بر  سازمان  اجتماعی  مسئولیت  از  ادراک  تاثیر  که  می‏دهد  نشان  ساختاری 
ـ  فرد  تناسب  از  ادراک  تاثیر  است. همچنین،  معنادار  و  مثبت  سازمان  ـ  فرد  تناسب 
در  است.  معنادار  و  مثبت  ادراک‏شده  سازمانی  حمایت  و  سازمانی  هویت  بر  سازمان 
ادراک‏شده بر  تاثیر هویت سازمانی و حمایت سازمانی  نتایج نشان می‏دهد که  ادامه، 
تعهد عاطفی کارکنان مثبت و معنادار است. تاثیر هویت سازمانی و حمایت سازمانی 
ادراک‏شده به عنوان میانجی رابطه بین تناسب فرد ـ سازمان و تعهد عاطفی کارکنان 

نیز به شکل مثبت و معناداری تایید می‏شود.

کلید‌‌واژه‌ها: �تعهد عاطفی، مسئولیت اجتماعی، تناسب فرد ـ سازمان، 
هویت سازمانی، حمایت سازمانی ادراک‌شده
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مقد‌‌مه

نگرش‏های  از  یکی  است.  اهمیت  دارای  کارکنان  سازمانی  زندگی  طول  در  نگرش  و  ادراک 
محوری پژوهش‏های سازمانی، تعهد است که به عنوان پيوند روان‏شناختي بين كاركنان و سازمان 
تعريف می‏شود، و احتمال اين‏كه كاركنان به‏طور ارادي سازمان را ترك كنند كاهش مي‏دهد )کاظمی 
و عریضی، 1390(. با توجه به دگرگونی‏هاي پیوسته‏اي که سازمان‏ها با آن مواجه هستند، مقوله تعهد 
و وفاداري منابع انسانی و انجام هرچه بهتر نقش‏هاي اختصاصی‏افته به آن‏ها یکی از دغدغه‏هاي 
جدي مدیران است )ناصحی‏فر و محمدخانی، 1395(. تعهد عاطفی که تعلق احساسی فرد به سازمان 
است، مفهوم مهمی برای درک وفاداری به سازمان و از خودگذشتگی کارکنان برای سازمان است. 
ترک  قصد  و  غیبت،  رفتارهای شغلی،  پیش‏بینی  برای  سازمانی  تعهد  بعد  مهم‏ترین  عاطفی  تعهد 
راستای  در  معاصر  سازمان‏های  اصلی  دغدغه‏های  از  یکی  تعهد  تقویت  و  می‏رود  به‏شمار  خدمت 
حفظ کارکنان بااستعداد در اقتصادهای دانش‏محور است )تابلی و همکاران، 1393(. يكي از راه‏های 
ايجاد تعهد عاطفي و احساسي در کارکنان نسبت به سازمان مسئولیت اجتماعی است كه مي‏تواند 
پيامدهاي مثبت فراواني داشته باشد. در سال‏هاي اخیر، تاکید فزاینده‏اي بر اهمیت مفهوم مسئولیت 
اجتماعی سازمان‏ها در قبال اقتصاد می‏شود. همچنین، فرض می‏شود خدمات این سازمان‏ها عامل 
 ایجاد منافع در محیط رقابتی است که در بر گیرندة اهداف زیست‏محیطی، اقتصادي، و اجتماعی است 
)Gallardo-Vázquez & Sanchez-Hernandez, 2014(. بسیاری از پژوهشگران درمیی‏ابند که 

اگر سازمانی اقدام به فعالیت‏های مسئولیت اجتماعی کند، مزايايی را از فعالیت‏هايی که انجام می‏دهند، به‏دست 
می‏آورند که ناشی از تصوير خوبی است که در جامعه ایجاد میک‏نند. از سویی پژوهش‏های رفتار سازمانی 
در دو دهة گذشته، تمایل قابل‏توجهی به سمت هویت سازمانی داشته است )Riketta, 2005(. زیرا هویت 
سازمانی با بسیاری از رفتارها، نگرش‏ها، و متغیرهای زمینه‏ای کاری در ارتباط است و نقش محوری در تنظیم 
هنجارهای رفتاری اعضای سازمان ایفا میک‏ند و باعث به‏وجود آمدن خودتنظیمی نزد افراد برای دستیابی 
به اهداف عملکردی در سازمان می‏شود. مدیران همواره به دنبال ارزیابی و ارتقای هویت سازمانی در میان 
کارکنان خود هستند، زیرا به نتایج مثبت آن علاقه‏مند هستند. تا زمانی که کارکنان سازمان احساس هویت 
قوی‏تری با سازمان داشته باشند، باور آن‏ها درباره سازمان بیش‏تر جنبه مثبت میی‏ابد، و با آگاهی کامل برای 

تحقق اهداف سازمان تلاش میک‏نند و تعهد بالاتری به سازمان خود دارند )قاسم‏زاده و همکاران، 1393(. 
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در این پژوهش، تاثیر سه عامل تناسب فرد ـ سازمان، حمایت سازمانی ادراک‏شده، و هویت 
سازمانی بر تعهد سازمانی مورد بررسی قرار می‏گیرد که برای درک چگونگی تاثیر مسئولیت اجتماعی 
سازمان بر تناسب فرد ـ سازمان از نظریه دئونانس1 )وظیفه‏گرایی یا آغازگرایی( استفاده می‏شود. 
نيت شخص تصميم‏گيرنده  به  بلکه  ندارد،  نتيجة آن بستگي  به  این دیدگاه، هر عمل  اساس  بر 
اساس مفهوم  بر  فرد  اخلاقی  تعهد  بر  اجتماعی  اثر روش‏های مسئولیت  دارد. همچنین،  بستگي 
تناسب فرد ـ سازمان نیز قابل‏درک است، زیرا تناسب فرد ـ سازمان به بررسی سازگاری بین یک 
فرد و ویژگی‏های سازمان اختصاص دارد )Bouraoui et al., 2019(. در مورد دو متغیر حمایت 
ادرا‏كشده كيفيت  نیز می‏توان گفت که حمايت سازماني  ادراک‏شده و هویت سازمانی  سازمانی 
تبادل‏های اجتماعي را كه بين كارمند و كارفرما اتفاق مي‏افتد، منعكس مي‏سازد. همچنین، سطح 
بالاي حمايت‏هاي سازماني ادرا‏كشده موجب ايجاد تعهد در كاركنان به منظور جبران اين امتيازها 

.)DeConinck, 2010( و منافع می‏شود كه ممكن است در قالب رفتارهاي شهروندي بروز كند
بیش‏تر پژوهش‏های پیشین تاثیر مسئولیت اجتماعی را بر تعهد عاطفی، تناسب فرد ـ سازمان، 
حمایت سازمانی، و هویت سازمانی به شکل مستقیم و به صورت مجزا مورد بررسی قرار می‏دهند 
 Cheema et al., 2020; Farooq et al., 2017; Ahmad et al., 2020; Bouraoui et al.,(

Story & Castanheira, 2019 ;2019(، برخی پژوهش‏ها هم به تاثیر مسئولیت اجتماعی بر تعهد 

سازمانی کارکنان می‌پردازند )رحیمی کلور، 1394؛ اردلان و همکاران، 1394(. یکی از شکاف‏های 
عمده پژوهش‏های پیشین نبود سازوکارهای اساسی در توضیح رابطه مسئولیت اجتماعی درک‏شده 
و تعهد عاطفی است. این پژوهش در نظر دارد برای برطرف کردن شکاف مطرح‏شده مطابق با 
بین  چندگانه  تعامل  بررسی  به  اجتماعی  هویت  نظریه  و  اجتماعی،  تبادل  نظریه  عدالت،  نظریه 
مفاهیم مسئولیت اجتماعی، حمایت سازمانی ادراک‏شده، هویت سازمانی، تعهد عاطفی، و تناسب 
راستا  این  بپردازد. در  تلفیق مهم‏ترین شاخص‏های فردی و سازمانی است  از  فرد ـ سازمان که 
تناسب فرد ـ سازمان با بالا رفتن احساسات مثبت، مانند احساس تعلق، سبب بالا رفتن رضایت 
شغلی کارکنان می‏شود. درک تناسب فرد با سازمان خودپنداره فردی را ارتقا می‏بخشد و به نوبه 
ارزش‏های  بنابراین، وقتی   .)Porter & Kramer, 2006( را بهبود می‏دهد  خود هویت سازمانی 
سازمان با ارزش‏های کارکنان مطابقت داشته باشد، کارمند نیز با سازمانش پیوند عاطفی محکمی 
)تناسب  است  سازمان  ارزش‏های  شبیه  آن‏ها  ارزش‏های  که  کارکنانی  همچنین،  میک‏ند.  برقرار 
که  سازمانی  حمایت  شکل  به  را  اجتماعی  مسئولیت  اقدام‏های  می‏توانند  آن‏ها  سازمان(،  ـ  فرد 

1. Deonance
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نیازهای اساسی را برآورده میک‏ند، مهم تلقی کنند. علاوه بر این، سازمانی که با ذی‏نفعان مختلف 
دارد  نقش  آن‏ها  کار  محیط  کیفیت  بهبود  و  کارکنان  بهزیستی  در  میک‏ند،  رفتار  عادلانه   خود 
رفتار  را درک میک‏نند،  سازمانی  که حمایت  کارکنانی  بنابراین،   .)Eisenberger et al., 1986(

مثبت دریافت‏شده را با تعهد سازمانی بیش‏تر جبران میک‏نند. شکاف دیگری که در پژوهش‏های 
بررسی  را  اجتماعی  مسئولیت  که  پژوهش‏هایی  تعداد  وجود  با  که  است  این  دارد  وجود  پیشین 
در  کارکنان  رفتار  و  نگرش  بر  اجتماعی  بر سیاست‏های مسئولیت  پژوهش‏های کمی  می‏نمایند، 
نتایج مسئولیت  بر  بیش‏تر پژوهش‏ها   .)Aguinis & Glavas, 2012( دارند  تاکید  محیط کاری 
است  سازمانی  سطوح  در  که  اجتماعی  مسئولیت  پژوهش‏های  برخلاف  و  دارد  تاکید  اجتماعی 
)صیداوی و کلاهک‏ج، 1394؛ رحیمی کلور، 1394؛ آزور و کاظمی، 1393(، در این پژوهش تمرکز 
بر ادراک کارکنان از مسئولیت اجتماعی در سازمان است. ادراک کارکنان از مسئولیت اجتماعی 
بر نگرش و رفتار کارکنان در محل کار اثر می‏گذارد. در واقع، تمرکز بر ادراک فردی کارکنان از 

مسئولیت اجتماعی برای توضیح تاثیر مسئولیت اجتماعی بر عملکرد فردی بسیار مهم است.
این پژوهش الزام مطالعه درک ذهنی افراد از مسئولیت اجتماعی را بر تصویر کامل‏تری از تاثیر آن 
بر نگرش و رفتار کارکنان مورد بررسی قرار می‏دهد. همان‏طور که گفته شد، با وجود جامعیت مفهوم 
مسئولیت‏پذیری اجتماعی و تعهد عاطفی، پژوهشی در خصوص تاثیرگذاری این متغیرها بر یکدیگر از 
طریق هویت سازمانی، حمایت سازمانی ادراک‏شده، و تناسب فرد ـ سازمان در منطقه آزاد موجود نیست. 
شکل‏گیری مناطق آزاد تجاری و صنعتی در بسیاری از کشورهای جهان، و از جمله در ایران، با هدف 
فراهم آوردن بسترهای لازم برای ارتقای درجه پیوندیابی با بازارهای جهان و افزایش میزان صادرات کالا 
و خدمات از طریق حذف یا کاهش محدودیت‏های متعارف موجود در سرزمین اصلی و ایجاد مزیت نسبی 
برای فعالیت اقتصادی در آن مناطق است که به‏طور معمول با تجهیز سرمایه‏های خارجی و بهره‏گیری 
از مدیریت و دانش فنی سطح بالا به تسریع رشد و توسعه اقتصادی منجر می‏شود )رستم گورانی و 
همکاران، 1392(. تحول‏های اقتصادی در قالب مناطق آزاد تجاری، بنادر یا مراکز تجاری مرزی یا درون 
کشور که محل تجمع گروه‏های انسانی است، تغییر و تحولاتی را با خود در زیست انسانی و مسائل مرتبط 
به آن به‏وجود می‏آورد. مناطق آزاد صنعتی ـ تجاری به عنوان پیشران زیربنایی، اثرهای کتمان‏ناپذیری بر 
مسائل اجتماعی منطقه و سایر حوزه‏های مرتبط دارد )حضرتی صومعه و همکاران، 1399(. در این راستا، 
مناطق آزاد برای آنک‏ه بتوانند جایگاه خود را در جامعه حفظ کنند یا بهبود بخشند لازم است به مسئولیت 
اجتماعی توجه داشته باشند. همچنین، وجود تعهد عاطفی در میان کارکنان سازمان منطقه آزاد انزلی كیی 
از عوامل نامحسوس موثر بر عملكرد این کارکنان است، زیرا در صورتی که نیروی انسانی این سازمان‏ها 
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وفادار، متعهد، و سازگار با اهداف و ارزش‏های سازمانی باشند، می‏توانند حتی فراتر از وظایف مقرر در 
شرح شغل فعالیت کنند. وجود چنین نیرویی در منطقه آزاد انزلی، با بالا رفتن سطح عملكرد و پایین آمدن 
میزان غیبت، تاخیر، و ترک خدمت همراه است و اعتبار این سازمان را در اجتماع مطلوب جلوه می‏دهد 
و زمینه را برای رشد و توسعه آن فراهم می‏آورد )قانع شلمانی و همکاران، 1394(، که این امر ضرورت 
پژوهش در این حوزه را دوچندان می‏نماید. بنابراین، بررسی چنین ویژگی‏هایی در سازمان و قرار دادن 
این ویژگی‏ها در مسیر صحیح خود برای رشد سازمان بسیار حیاتی است. با توجه به اهمیت هر یک از 
عوامل اشاره‏شده، پرسش اصلی به این صورت عنوان می‏شود: چگونه مسئولیت اجتماعی درک‏شده بر 
تعهد عاطفی کارکنان با توجه به نقش میانجی تناسب فرد ـ سازمان، هویت سازمان، و حمایت سازمانی 
ادراک‏شده تاثیر دارد؟ پژوهش حاضر به دنبال چارچوبی توسعهی‏افته و نظام‏مند در خصوص مفاهیم سرمایه 
اجتماعی، تعهد عاطفی، هویت سازمانی، حمایت سازمانی، و تناسب فرد ـ سازمان است و از این طریق 
میک‏وشد به گسترش مرزهای دانش موجود در این حوزه کمک نماید. با توجه به اهمیت منطقه آزاد در 
توسعه اقتصادی کشور، نوآوری موضوع پژوهش و نتایجی که از کاربرد آن برای مدیران حاصل می‏شود، 

ضرورت انجام پژوهش را مشخص می‏نماید.

مبانی نظری پژوهش

مسئولیت اجتماعی

پایدار  مزایای  و  سود  مورد  در  راهبردی  برنامه‏های  از  یکی  سازمان‏ها  اجتماعی  مسئولیت 
اجتماعی است و از اقدام‏هایی است که در آن سازمان‏ها دخالت خود را در فعالیت‏های اجتماعی در 
 نظر می‏گیرند و همچنین، اثرهای مخرب کسب‏وکار بر جامعه و محیط طبیعی را کاهش می‏دهند 
)Setiawan & Darmawan, 2011(. این واژه یک راهبرد کسب‏وکار یا رویکردی است که سازمان 

را به شیوه‏ای مسئولانه بر اساس وضعیت و موجودیت سازمان به عنوان یک ابزار و محرکی برای 
توسعه پایدار و بیشینهک‏نندۀ منافع بلندمدت رهنمون می‏سازد )Huang et al., 2015(. مسئوليت 
یک  به  همچنين  و  سازمان‏ها  عمومي  روابط  فعاليت‏های  از  مهمي  بخش  به  سازمان  اجتماعي 
دلخواه  محصولات  ساخت  برای  هميشه  قيمت  و  يکفيت  زیرا  است،  شده  تبدیل  رقابتي  پارامتر 
مصرفک‏نندگان کافي نيستند. از این‏رو، سازمان‏ها اغلب در تلاش برای پيدا کردن راه‏های جدید 
برای تمایز محصولات و خدمات خود هستند. این‏جاست که مسئوليت اجتماعي سازمان مي‏تواند 
بتوانند  آنک‏ه  برای  سازمان‏ها  نتیجه،  در  همکاران، 1394(.  و  خرمی  )ساریخانی  شود  واقع  مفيد 
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جایگاه خود را در جامعه حفظ کنند یا بهبود بخشند، به‏نحوی که باعث ادامه بقا و موفقیتشان در 
کار شود، لازم است به مسئولیت اجتماعی توجه داشته باشند )صیداوی و کلاهک‏ج، 1394(. 

تناسب فرد با سازمان

از نظر  از مفهوم گسترده‏تر تناسب فرد ـ محیط است که  تناسب فرد ـ سازمان یک بخش 
محیط  و  فرد  مشترك  تابع  فرد،  رفتار  که  مضمون  بدین  دارد،  نوین  اندیشه  در  ریشه  تاریخی 
و  هنجارها  میان  تناسب  به  سازمان  ـ  فرد  تناسب  واقع،  در   .)1396 اکبریان،  و  اوست)خدادادفر 
ارزش‏هاي سازمان‎ها و کارکنان گفته می‎شود )Alniaçik et al., 2013(. ریشه‏های تناسب فرد 
ـ سازمان به چارچوب جذب انتخاب ـ اخراج اشنایدر1 )1987( برمی‏گردد. اشنایدر )1987(، بیان 
میک‏ند نگرش‏ها و رفتارهای افراد اساسی‏ترین عامل تعیینک‏ننده رفتار سازمانی است، نه ماهیت 
یا ساختار سازمانی. سازمان‏ها دارای شخصیت منحصربه‏فردی  فناوری سازمان  بیرونی و  محیط 
هستند که افراد درون سازمان شخصیت آن را شکل می‏دهند. پژوهش‏ها بر تاثیر بسزای تناسب فرد 
ـ سازمان بر خروجی‏های سازمان همچون جذابیت سازمانی، انتخاب شغل، عملکرد شغلی، و تعهد 
سازمانی اذعان دارد )اسحاقیان و همکاران، 1395(. واژه تناسب فرد ـ سازمان ارتباط میان اهداف 
فردی و سازمانی، نیازها و ترجیح‏های فردي و سیستم‏ها و ساختارهاي سازمانی، و شخصیت فردي 
و جوّ سازمانی را توصیف میک‏ند. فرض اساسی آن است که وقتی خصوصیات فرد و محیط کاري 
اطرافش با هم تطابق دارند، یا دستک‏م همخوانی بالایی داشته باشند، اثربخشی افزایش میی‏ابد 

)محمدی و آزاد، 1397(. 

هویت سازمانی

تعریف  روانی(  و  )عاطفی  نگرشی  تعهد  از  مولفه‎ای  عنوان  به  سازمانی  دهۀ 1970 هویت  در 
می‎شود. آشفورث و مایل2 )1989(، به ارتباط میان نظریه‏های روان‏شناسی اجتماعی با پژوهش‏های 
از آنان یافته‏های تجربی و نظری به هویت سازمانی به عنوان  رفتار سازمانی می‏پردازند که پس 
مولفه‏هایی جداگانه می‏نگرند. در همان زمان، به تعریف هویت سازمانی با استفاده از هویت اجتماعی 
می‏پردازند و معتقدند که فرد خود را در كی گروه اجتماعی قرار می‏دهد تا به کسب هویت نائل آید. 
در ادامه، پژوهشگران هویت سازمانی را کم‏تر به صورت کلی بررسی میک‏نند، ولی ابعاد مختلف آن 

1. Schneider
2. Ashforth & Mael
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را مورد بررسی قرار می‏دهند و ارتباط آن را با سایر متغیرهای سازمانی می‎سنجند )هیبت اله‏پور و 
همکاران، 1396(. هویت سازمانی شامل آن دسته از ویژگی‏هایی است که اعضای سازمان به عنوان 
ویژگی‏های اصلی سازمان در نظر می‏گیرند. از طریق هویتی‏ابی، اعضای سازمان ویژگی‏های سازمان 
را به عنوان ویژگی‏های خود جذب میک‏نند )محمدنژاد و همکاران، 1395(. هویت سازمانی، مفهومی 
است برای توصیف رابطه بین فرد با سازمانی که در آن کار میک‏ند. هویت سازمانی ادراک یکی بودن 
با سازمان است در جایی که افراد خود را بر اساس خصوصیات سازمانشان تعریف میک‏نند )محمدزاده 
و همکاران، 1392(. تا زمانی که کارکنان سازمان احساس هویت قوی‏تری با سازمان داشته باشند، باور 
آن‏ها درباره سازمان جنبه مثبت بیش‏تری میی‏ابد و با آگاهی کامل برای تحقق اهداف سازمان تلاش 
میک‏نند )مهدوی‏نژاد، 1397(. اعضای سازمان، هم هویت سازمانی را شکل می‏دهند و هم از آن شکل 
و قالب می‏پذیرند، و از طریق هویتی‏ابی، ویژگی‏های مهم سازمان را به عنوان ویژگی‏های خود جذب 
می‏نمایند. بسیاری از پژوهش‏ها در زمینه هویت سازمانی بیانگر این نکته است که هویت سازمانی از 
عوامل موثر بر افزایش عملکرد سازمانی و بهره‏وری در سازمان‏هاست )قاسم‏زاده و همکاران، 1393(. 

حمایت سازمانی ادراک‏شده

حمایت سازمانی ادراک‏شده به احساس مثبت ناشی از توجه سازمان به کارمند اشاره دارد. احساسی 
که برای فرد بسیار ارزشمند است و پیامدهای مفیدی برای سازمان و خود فرد دارد. به عبارت دیگر، 
حمایت سازمانی ادراک‏شده درک کارمند از این موضوع است که وی برای سازمان ارزشمند است 
)بخشی و همکاران، 1394(. نظریه مبادله اجتماعی، كیی از حوزه‏های نظری در جامعه‏شناسی معاصر 
است که بر اساس آن می‏توان به تحلیل نظام اجتماعی و فرایندهای اجتماعی مربوط به آن نایل آمد. 
حمایت سازمانی، كیی از کاربردهای نظریه مبادله اجتماعی است. طبق نظریه مبادله اجتماعی، ارتباط 
مبادله‏ای بین دو طرف به‏طور معمول فراتر از مبادله اقتصادی است و شامل تعامل‏های اجتماعی نیز 
می‏شود. از دیدگاه پژوهشگران سازمانی، ارتباط بین کارکنان و مدیران فقط از منابعی مانند پول، 
خدمات، و اطلاعات نشئت نمی‏گیرد )دعایی و برجعلی‌لو، 1389(، بلکه منابع شخصی و احساسی مانند 
تایید، احترام، و حمایت را نیز در بر می‏گیرد )عیسی‏خانی و همکاران، 1393(. در طول زمان، میزان 
حمایتی که سازمان از خود نشان می‏دهد در کارکنان احساس الزام جبران این حمایت را ایجاد میک‏ند 
)اسمعیلی، 1397(. حمایت سازمانی ادراک‏شده می‏تواند به عنوان سنجه تعهد سازمانی در برابر کارکنان 
در نظرگرفته شود. درک سطح بالای حمایت سازمانی توسط کارکنان، بیانک‏ننده این مطلب است که 
کارکنان حمایت سازمان را در موقعیت‏های مختلف باور دارند، که در نتیجه باعث می‏شود کارکنان 
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درصدد جبران برآیند. چنین عمل دوجانبه‏ای می‏تواند باعث افزایش تعهد سازمانی کارکنان و درگیری 
آن‏ها در رفتارهایی شود که برای سازمان سودبخش است )مهدی بیگی، 1396(. 

تعهد عاطفی کارکنان

تاکنون مفهوم تعهد در سه بخش شرح داده شده است: عاطفی، رفتاری، و شناختی. مولفه 
نگرشی  دارای  متعهد  شخص  که  معناست  این  به  و  می‏شود  مشتق  نگرشی  تعهد  از  عاطفی 
میک‏ند  رضایت  احساس  اهداف  با  شدن  درگیر  طریق  از  و  است  سازمانی  اهداف  شناسایی   از 
)Gull & Ashraf, 2012(. در این ديدگاه، تعهد سازماني امري نگرشي يا عاطفي تلقي مي‏شود. 

با آن است  اين ديدگاه، تعهد سازماني دلبستگي و علاقه قوي به سازمان و تعيين هويت  طبق 
به  احساسی کارمند نسبت  و  تعلق عاطفی  به  اشاره  تعهد عاطفی  )بودلایی و همکاران، 1390(. 
سازمان و حساسیت او به تجارب شغلی نظیر حمایت سازمانی دارد. این واکنش عاطفی به عنوان 
هویت فردی کارمند با هویت سازمانی و احساس تعلق به سازمان توصیف می‏شود، از این‏رو، بسیاری 
از کارکنان به دنبال تداوم رابطه با سازمان هستند )Awwad & Agti, 2011(. این تعهد ارتباط 
ویژه‏ای با اقتصاد دانش نوظهور و سازمان‏هایی با دانش گسترده دارد، زیرا توسعه، استفاده و حفظ 
سرمایه دانش به‏شدت به سطح تعهد کارکنان به سازمان مربوط وابسته است. در واقع، این تعهد 
به ایجاد حس مشترک هویت میان افراد سازمانی و پیدایش رفتارهای پیش‏اجتماعی نظیر تسهیم 
دانش داوطلبانه منجر می‏شود )Casimir et al., 2012(. در واقع، هر یک از ابعاد تعهد سازمانی 
ساخت مجزایی دارد، اما اهمیت تعهد عاطفی بیش از سایر ابعاد ارزیابی می‏شود، زیرا بیش‏ترین تاثیر 
را در نیت ترك سازمان دارد. با مرور پژوهش‏های پیشین روشن می‏شود که تعهد عاطفی بیش از 
سایر ابعاد، توجه پژوهشگران را به خود جلب میک‏ند و تعهد عاطفی، سودمندترین شکل تعهد به 
سازمان و سنجه اصلی در مطالعات تعهد است )حاجی کریمی و همکاران، 1391(. مولر و همکاران1 
)2012(، نشان می‏دهند ادراکات به مسئولیت اجتماعی سازمان‏ها نسبت به تعهد عاطفی کارکنان 
در فرهنگ‏های بالاتر در جهت‏گیری‏های انسانی، فرهنگ‏گرایی سازمانی، جمع‏گرایی انگیزشی، و 
جهت‏گیری‏های آینده، و در فرهنگ‏های پایین‏تر از فاصله قدرت موثر است. بورائوی و همکاران2 
)2019(، نشان می‏دهند بر اساس اینک‏ه تا چه اندازه سازمان کم و بیش مسئولیت اجتماعی دارد، 
می‏تواند در درک کارکنان از انصاف در مورد نحوه برخورد با ذی‏نفعان موثر باشد و با پیامدهای 

1. Mueller et al.
2. Bouraoui, et al.
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در  باشد.  همراه  عاطفی،  تعهد  جمله  از  کار،  محل  در  آن‏ها  رفتار  و  کارکنان  نگرش  در  مهمی 
پژوهش لی و پسِِی1 )2007(، و کاسپر و همکاران2 )2011(، همبستگی بالایی بین حمایت سازمانی 
ادرا‏كشده و تعهد عاطفی مشاهده می‏شود. رحمان‏سرشت و ساغروانی )1392(، نشان می‏دهند که 
هویت سازمانی بر تعهد عاطفی اثر مثبت دارد و تعهد کارکنان را به عنوان زمینه‏ساز مزیت رقابتی 
مطرح میک‏نند. هي و باروخ3 )2009(، عنوان مي‏كنند هويت سازماني تغییرپذیر است و با وجود 
اين‏كه هويت سازماني تا حدي بادوام است، ولی پويا و انعطاف‏پذير است. اين مسئله فرصتي براي 
سازمان است که هويت قوي‏تري ايجاد كند و تعهد عاطفي را افزايش دهد و مزيتي رقابتي فراهم 
پيامدهاي  باشد،  بيش‏تر  با سازمان  افراد  تناسب  نشان مي‏دهد كه هرچه  ادبیات  آورد. همچنین، 
شغلي مثبت‏تر خواهند بود، سطوح استرس كم‏تر، بيش‏تر عجين شدن با شغل، تعهد سازماني بالاتر، 
 نگرش‏هاي شغلي بهتر، نرخ‏هاي عملكرد بالاتر، و ترك خدمت پايين‏تر از جمله اين پيامدها هستند 
)Vilela et al., 2008(. به‏طور كلي، تناسب فرد ـ سازمان با پيامدهاي نگرشي و رفتاري مرتبط 

است و به نگرش‏هاي مثبت به كار منجر مي‏شود. تناسب فرد ـ شغل رابطة قوي‏تري با نگرش‏هاي 
خاص شغلي مثل رضايت شغلي دارد و تناسب فرد ـ سازمان با نگرش‏هاي كلي مربوط به سازمان 

مثل تعهد سازماني و تمايل به ترك خدمت ارتباط دارد )قلی‏پور و همکاران، 1389(. 
ـ  فرد  تناسب  است.   )2019( و همکاران  بورائوی  الگوي  از  برگرفته  پژوهش  مفهومی  مدل 
سازمان، هویت سازمانی، و حمایت سازمانی ادراک‏شده نقش میانجی را در ارتباط بین مسئولیت 

.)Hoffman & Woehr, 2006( اجتماعی سازمان و تعهد عاطفی کارکنان ایفا میک‏نند

فرضیه‏های پژوهش

H1: مسئولیت اجتماعی سازمان بر تناسب فرد ـ سازمان اثر مثبت و معنادار دارد. 

H2: تناسب فرد ـ سازمان بر هویت سازمانی کارکنان اثر مثبت و معنادار دارد. 

H3: تناسب فرد ـ سازمان بر حمایت سازمانی ادراک‏شده کارکنان اثر مثبت و معنادار دارد.

H4: هویت سازمانی بر تعهد عاطفی کارکنان اثر مثبت و معنادار دارد.

H5: حمایت سازمانی ادراک‏شده بر تعهد عاطفی کارکنان اثر مثبت و معنادار دارد.

ـ  فرد  تناسب  بین  رابطه  در  میانجی  نقش  معناداری  و  مثبت  به شکل  سازمانی  H6: هویت 

سازمان و تعهد عاطفی کارکنان دارد.
1. Lee & Peccei
2. Casper et al.
3. He & Baruch



80

11
3 

پي
پيا

 ـ 
3 

اره
شم

 ـ 
99

یز 
 پای

3 ـ
3 

وره
| د

H7: حمایت سازمانی ادراک‏شده به شکل مثبت و معناداری نقش میانجی در رابطه بین تناسب 

فرد ـ سازمان و تعهد عاطفی دارد.

 و شده ادراک سازماني حمايت بين بالايي همبستگي ،(1177) 1همکاران و كاسپر، و (1111) 7پِسِي و لي پژوهش در .باشد همراه
 مثبت راث عاطفي تعهد بر سازماني هويت كه دهند مي نشان ،(7931) ساغرواني و سرشت رحمان. شود مي مشاهده عاطفي تعهد

 سازماني هويت دنكن مي عنوان ،(1113) 9باروخ و هي. كنند مطرح مي رقابتي مزيتساز  زمينه عنوان به را كاركنان تعهددارد و 
 سازمان براي فرصتي لهمسئ اين است. پذير انعطاف و پويا ولي ،است بادوام حدي تا سازماني هويت كه اين وجود با تغييرپذير است و

 كه دهد مي نشان ادبيات ،همچنين. آورد فراهم رقابتي مزيتي و دهد افزايش را عاطفي تعهد و كند ايجاد تري قوي هويت كهاست 
 با شدن عجينتر  بيش ،تر كم استرس سطوح ،بود خواهند تر مثبت شغلي پيامدهاي باشد، تر بيش سازمان با افراد تناسب هرچه
 هستند پيامدها اين جمله از تر پايين خدمت ترک و بالاتر، عملکرد هاي نرخ بهتر، شغلي هاي نگرش بالاتر، سازماني تعهد شغل،

(Vilela et al., 2008). كار هب مثبت هاي نگرش به و است مرتبط رفتاري و نگرشي پيامدهاي با فرد ـ سازمان تناسب كلي، طور به 
 با فرد ـ سازمان تناسب و دارد شغلي رضايت مثل شغلي خاص هاي نگرش با تري قوي رابطة شغل-فرد تناسب. شود مي منجر

 (. 7993 ،همکاران و پور قلي) دارد ارتباط خدمت ترک به تمايل سازماني و تعهد مثل سازمان به مربوط كلي هاي نگرش
 حمايتو  سازماني، هويت ،فرد ـ سازمان تناسب. است( 1173) همکاران و بورائوي الگوي از برگرفته پژوهش مفهومي مدل

 & Hoffman) كنند ايفا مي كاركنان عاطفي تعهد و سازمان اجتماعي مسئوليت بين ارتباط در را ميانجي نقش شده ادراک سازماني

Woehr, 2006). 
 پژوهش های فرضیه

H1 :دارد معنادار و مثبت راث فرد ـ سازمان تناسب بر سازمان اجتماعي مسئوليت . 
H2 :دارد معنادار و مثبتاثر  كاركنان سازماني هويت بر فرد ـ سازمان تناسب . 
H3 :دارد معنادار و مثبتاثر  كاركنان شده ادراک سازماني حمايت بر فرد ـ سازمان تناسب. 
H4 :دارد. معنادار و مثبتاثر  كاركنان عاطفي تعهد بر سازماني هويت 

H5 :دارد معنادار و مثبتاثر  كاركنان عاطفي تعهد بر شده ادراک سازماني حمايت. 
H6 :دارد كاركنان عاطفي تعهد و فرد ـ سازمان تناسب به شکل مثبت و معناداري نقش ميانجي در رابطه بين سازماني هويت. 
H7 :دارد عاطفي تعهد و فرد ـ سازمان تناسب ميانجي در رابطه بينبه شکل مثبت و معناداري نقش  شده ادراک سازماني حمايت. 
 

 
 
 
 

 
 (Bouraoui et al., 2019)پژوهش  مفهومی مدل: 1 شکل

 
 پژوهش شناسی روش

 نوع از ها داده آوري جمع شيوة نظر از ،همچنين. است توصيفي ها داده گردآوري نحوه نظر از و كاربردي، هدف نظر از حاضر پژوهش
 هاي نمونه از ميداني صورت به و پرسشنامه طريق از نياز مورد هاي داده متغيرها، گيري اندازه و سنجش براي. است پيمايشي

 به انزلي بندر آزاد منطقه سازمان كاركنان كليه شامل پژوهش اين آماري جامعه. است شده گردآوري آماري جامعه از شده انتخاب
 ييدتا كرونباخ آلفاي طريق از نيز شده توزيع پرسشنامه اعتبار و پايايي. است ساده تصادفي گيري نمونه روش. است نفر 919 تعداد

 از كدام هر جزييات به توجه با و ادبيات مبناي بر و نظري مباني با متناسب پرسشنامه هاي پرسش ،پژوهش اين در. شود مي
 بعد اصلي پرسشنامه و گيرد، مي صورتها  در مورد پرسش بررسي و نظر تبادل متخصص، استادان نظر با و شود مي تعريف متغيرها

 فرمول توجه با. شود مي ييدتا محتوا نظر از ها پرسش روايي ،ترتيب اين به. شود مي توزيع حضوري صورته ب تدوين مرحله از

                                                           
1. Lee & Peccei 
2. Casper et al. 
3. He & Baruch 

 فرد ـ سازمانتناسب 

 هویت سازمانی

 شده حمایت سازمانی ادراک

 اجتماعیمسئولیت  تعهد عاطفی

)Bouraoui et al., 2019( شکل 1: مدل مفهومی پژوهش

روش‏شناسی پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده‏ها توصیفی است. همچنین، از 
نظر شیوۀ جمع‏آوری داده‏ها از نوع پیمایشی است. برای سنجش و اندازه‌گیری متغیرها، داده‌های مورد 
نیاز از طریق پرسشنامه و به صورت میدانی از نمونه‌های انتخاب‏شده از جامعه آماری گردآوری شده 
است. جامعه آماري این پژوهش شامل کلیه کارکنان سازمان منطقه آزاد بندر انزلی به تعداد 303 نفر 
است. روش نمونه‏گیری تصادفی ساده است. پایایی و اعتبار پرسشنامه توزیع‏شده نیز از طریق آلفاي 
کرونباخ تایید می‏شود. در این پژوهش، پرسش‏های پرسشنامه متناسب با مبانی نظری و بر مبنای 
ادبیات و با توجه به جزییات هر کدام از متغیرها تعریف می‏شود و با نظر استادان متخصص، تبادل 
نظر و بررسی در مورد پرسش‏ها صورت می‏گیرد، و پرسشنامه اصلی بعد از مرحله تدوین به صورت 
حضوری توزیع می‏شود. به این ترتیب، روایی پرسش‏ها از نظر محتوا تایید می‏شود. با توجه به فرمول 
کوکران کم‏ترین حجم نمونه مورد نیاز 176 نفر است. از آن‏جایی که احتمال برگشت ندادن پرسشنامه 
وجود دارد، تعداد 200 پرسشنامه توزیع گردید که در نهایت 177 پرسشنامه کامل و معتبر دریافت شد.

یافته‏های پژوهش

آمار جمعیت‏شناختی

از  درصد   24‌/‌3 و  مردان  از  پرسشنامه  پاسخ‏دهندگان  درصد   75‌/‌7 که  می‏دهد  نشان  آمارها 
زنان هستند. همچنین، 1/1 درصد از پاسخ‏دهندگان دیپلم، 13‌/‌6 درصد فوق‏دیپلم، 48‌/‌6 درصد 
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کارشناسی، و 36‌/‌7 درصد دارای تحصیلات کارشناسی ارشد و دکتری هستند.

بررسي برازش مدل پژوهش

صورت  کلي  مدل  و  ساختاري،  مدل  اندازه‏گيري،  مدل  بخش  سه  در  مدل  برازش  بررسي 
مي‏گيرد. پس از تاييد برازش مدل، بررسي و آزمون فرضيه‏هاي پژوهش انجام می‏گیرد. مطابق با 
نتايج قابل‏مشاهده در جدول )1(، تمامي متغیرها ضريب پايايي تريکبي قابل‏قبولي دارند. همچنين، 
بنابراين، مي‏توان نتيجه گرفت که پرسشنامه  پايايي کرونباخ نيز در حد قابل‏قبول است.  ضريب 

پژوهش از پايايي مناسبي برخوردار است. 

جدول 1: ضرايب پايايي پرسشنامه

AVECRآلفاي کرونباخبارهای عاملی متغیر

تعهد عاطفی

0/74

0 /850/530/89

0/68
0/77
0/072
0/78
0/68
0/69

تناسب فرد ـ سازمان
0/886

0/840 /750 /90 0/893
0/826

حمایت سازمانی ادراک‏شده

0/59

0/850 /500 /89

0/74
0/68
0/72
0/70
0/75
0/72
0/69
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ادامه جدول 1: ضرايب پايايي پرسشنامه

AVECRآلفاي کرونباخبارهای عاملی متغیر

مسئولیت اجتماعی 

0/60

0 /940/530 /94

0/59
0/70
0/54
0/65
0/81
0/76
0/84
0/70
0/78
0/65
0/76
0/72
0/76
0/80
0/76
0/75

هویت سازمانی

/79

0 /840/570 /88

0/84
0/64
0/83
0/79
0/56
0/79

همان‏طور که مشخص است، تمامی گویه‏ها دارای بار عاملی مناسب )بالاتر از 0‌/‌5( هستند 
و ضریب آلفای کرونباخ برای متغیر تعهد عاطفی 0‌/‌85، متغیر تناسب فرد ـ سازمان 0‌/‌84، متغیر 
حمایت سازمانی ادراک‏شده 0‌/‌85، متغیر مسئولیت اجتماعی 0‌/‌94، و متغیر هویت سازمانی 0‌/‌84 
است. مقدار AVE براي تمامي سازه‏هاي مدل مقدار استاندارد 0‌/‌5 به‏دست آمده است، در نتيجه 

روايي همگراي مدل و برازش مدل‏هاي اندازه‏گيري تاييد مي‏شود. 
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آزمون فرضيه‏ها
جدول 2: نتایج تحلیل آزمون فرضیه‏های پژوهش

T-Valueفرضیه پژوهش
ضریب مسیر 

نتیجهاستاندارد

H1
ادراک از مسئولیت اجتماعی 

11/1 
11/1 
11/1 
11/1 
91/1 
11/1 
11/1 

 هويت سازماني

13/ 

91/ 1 11/1 99/ 1 

91/1 
11/1 
99/1 
13/1 
11/1 
13/1 

 
 تعهد متغير براي نباخكرو آلفاي ضريب و هستند( 1/1 از بالاتر) مناسب عاملي بار داراي ها گويه تمامي ،است مشخص كه طور همان

 و ،31/1 اجتماعي مسئوليت متغير ،91/1 شده ادراک سازماني حمايت متغير ،91/1 ـ سازمانفرد  تناسب متغير ،91/1 عاطفي
 روايي نتيجه در است، آمده دست هب 1/1 استاندارد مقدار مدل هاي سازه تمامي براي AVE مقدار. است 91/1 سازماني هويت متغير

 . شود مي ييدتا گيري اندازه هاي مدل برازش و مدل همگراي
 

 ها فرضیه آزمون
 

 پژوهش هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 2 جدول
 نتیجه ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

H1  ييدات 973/1 391/11 فرد ـ سازمانادراک از تناسب   ادراک از مسئوليت اجتماعي 
H2 ييدات 131/1 119/19 هويت سازماني كاركنان  فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H3 ييدات 119/1 311/3 شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H4 ييدات 171/1 973/1 تعهد عاطفي  هويت سازماني 
H5 ييدات 111/1 913/3 تعهد عاطفي  شده حمايت سازماني ادراک 
 

 ميانجي هاي فرضيه آزمون نتايج: 3 جدول
 جهنتی استانداردضریب مسیر  T-Sobel فرضیه پژوهش

H6  تناسب فرد و سازمان 
 

 هويت سازماني
 

 ييدات 919/1 393/1  عاطفي تعهد

 
 ميانجي هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 4 جدول

 نتیجه استاندارد ضریب مسیر T-Sobel فرضیه پژوهش
H7   ييدات 191/1 131/1 عاطفي تعهد  شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب 
 
فرد  تناسب از ادراک و سازمان اجتماعي مسئوليت از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان كه شود مي مشاهده ،(1جدول ) به توجه با

 پذيرفته H1 فرضيه پس ،است 973/1 با برابر نيز تاثير ميزان و است( -31/7_31/7) بازه از خارج انزلي آزاد منطقه ـ سازمان
 منطقه كاركنان سازماني هويت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t 119/19 آماره ميزانبا نيز  H2فرضية . شود مي
 سازماني حمايت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان. شود تاييد مي 131/1 ضريب بتاي با انزلي آزاد

 متغير دو بين 973/1 معناداري ضرايب با H4فرضيه . دكن مي تاييد را H3 فرضيه 119/1 تاثير ميزانبا  و است 311/3 شده ادراک

تایید27/9300/819ادراک از تناسب فرد ـ سازمان
H2

ادراک از تناسب فرد ـ سازمان

11/1 
11/1 
11/1 
11/1 
91/1 
11/1 
11/1 

 هويت سازماني

13/ 

91/ 1 11/1 99/ 1 

91/1 
11/1 
99/1 
13/1 
11/1 
13/1 

 
 تعهد متغير براي نباخكرو آلفاي ضريب و هستند( 1/1 از بالاتر) مناسب عاملي بار داراي ها گويه تمامي ،است مشخص كه طور همان

 و ،31/1 اجتماعي مسئوليت متغير ،91/1 شده ادراک سازماني حمايت متغير ،91/1 ـ سازمانفرد  تناسب متغير ،91/1 عاطفي
 روايي نتيجه در است، آمده دست هب 1/1 استاندارد مقدار مدل هاي سازه تمامي براي AVE مقدار. است 91/1 سازماني هويت متغير

 . شود مي ييدتا گيري اندازه هاي مدل برازش و مدل همگراي
 

 ها فرضیه آزمون
 

 پژوهش هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 2 جدول
 نتیجه ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

H1  ييدات 973/1 391/11 فرد ـ سازمانادراک از تناسب   ادراک از مسئوليت اجتماعي 
H2 ييدات 131/1 119/19 هويت سازماني كاركنان  فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H3 ييدات 119/1 311/3 شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H4 ييدات 171/1 973/1 تعهد عاطفي  هويت سازماني 
H5 ييدات 111/1 913/3 تعهد عاطفي  شده حمايت سازماني ادراک 
 

 ميانجي هاي فرضيه آزمون نتايج: 3 جدول
 جهنتی استانداردضریب مسیر  T-Sobel فرضیه پژوهش

H6  تناسب فرد و سازمان 
 

 هويت سازماني
 

 ييدات 919/1 393/1  عاطفي تعهد

 
 ميانجي هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 4 جدول

 نتیجه استاندارد ضریب مسیر T-Sobel فرضیه پژوهش
H7   ييدات 191/1 131/1 عاطفي تعهد  شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب 
 
فرد  تناسب از ادراک و سازمان اجتماعي مسئوليت از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان كه شود مي مشاهده ،(1جدول ) به توجه با

 پذيرفته H1 فرضيه پس ،است 973/1 با برابر نيز تاثير ميزان و است( -31/7_31/7) بازه از خارج انزلي آزاد منطقه ـ سازمان
 منطقه كاركنان سازماني هويت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t 119/19 آماره ميزانبا نيز  H2فرضية . شود مي
 سازماني حمايت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان. شود تاييد مي 131/1 ضريب بتاي با انزلي آزاد

 متغير دو بين 973/1 معناداري ضرايب با H4فرضيه . دكن مي تاييد را H3 فرضيه 119/1 تاثير ميزانبا  و است 311/3 شده ادراک

تایید23/5430/790هویت سازمانی کارکنان
H3

ادراک از تناسب فرد ـ سازمان

11/1 
11/1 
11/1 
11/1 
91/1 
11/1 
11/1 

 هويت سازماني

13/ 

91/ 1 11/1 99/ 1 

91/1 
11/1 
99/1 
13/1 
11/1 
13/1 

 
 تعهد متغير براي نباخكرو آلفاي ضريب و هستند( 1/1 از بالاتر) مناسب عاملي بار داراي ها گويه تمامي ،است مشخص كه طور همان

 و ،31/1 اجتماعي مسئوليت متغير ،91/1 شده ادراک سازماني حمايت متغير ،91/1 ـ سازمانفرد  تناسب متغير ،91/1 عاطفي
 روايي نتيجه در است، آمده دست هب 1/1 استاندارد مقدار مدل هاي سازه تمامي براي AVE مقدار. است 91/1 سازماني هويت متغير

 . شود مي ييدتا گيري اندازه هاي مدل برازش و مدل همگراي
 

 ها فرضیه آزمون
 

 پژوهش هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 2 جدول
 نتیجه ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

H1  ييدات 973/1 391/11 فرد ـ سازمانادراک از تناسب   ادراک از مسئوليت اجتماعي 
H2 ييدات 131/1 119/19 هويت سازماني كاركنان  فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H3 ييدات 119/1 311/3 شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H4 ييدات 171/1 973/1 تعهد عاطفي  هويت سازماني 
H5 ييدات 111/1 913/3 تعهد عاطفي  شده حمايت سازماني ادراک 
 

 ميانجي هاي فرضيه آزمون نتايج: 3 جدول
 جهنتی استانداردضریب مسیر  T-Sobel فرضیه پژوهش

H6  تناسب فرد و سازمان 
 

 هويت سازماني
 

 ييدات 919/1 393/1  عاطفي تعهد

 
 ميانجي هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 4 جدول

 نتیجه استاندارد ضریب مسیر T-Sobel فرضیه پژوهش
H7   ييدات 191/1 131/1 عاطفي تعهد  شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب 
 
فرد  تناسب از ادراک و سازمان اجتماعي مسئوليت از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان كه شود مي مشاهده ،(1جدول ) به توجه با

 پذيرفته H1 فرضيه پس ،است 973/1 با برابر نيز تاثير ميزان و است( -31/7_31/7) بازه از خارج انزلي آزاد منطقه ـ سازمان
 منطقه كاركنان سازماني هويت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t 119/19 آماره ميزانبا نيز  H2فرضية . شود مي
 سازماني حمايت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان. شود تاييد مي 131/1 ضريب بتاي با انزلي آزاد

 متغير دو بين 973/1 معناداري ضرايب با H4فرضيه . دكن مي تاييد را H3 فرضيه 119/1 تاثير ميزانبا  و است 311/3 شده ادراک

تایید9/9440/603حمایت سازمانی ادراک‏شده
H4

هویت سازمانی

11/1 
11/1 
11/1 
11/1 
91/1 
11/1 
11/1 

 هويت سازماني

13/ 

91/ 1 11/1 99/ 1 

91/1 
11/1 
99/1 
13/1 
11/1 
13/1 

 
 تعهد متغير براي نباخكرو آلفاي ضريب و هستند( 1/1 از بالاتر) مناسب عاملي بار داراي ها گويه تمامي ،است مشخص كه طور همان

 و ،31/1 اجتماعي مسئوليت متغير ،91/1 شده ادراک سازماني حمايت متغير ،91/1 ـ سازمانفرد  تناسب متغير ،91/1 عاطفي
 روايي نتيجه در است، آمده دست هب 1/1 استاندارد مقدار مدل هاي سازه تمامي براي AVE مقدار. است 91/1 سازماني هويت متغير

 . شود مي ييدتا گيري اندازه هاي مدل برازش و مدل همگراي
 

 ها فرضیه آزمون
 

 پژوهش هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 2 جدول
 نتیجه ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

H1  ييدات 973/1 391/11 فرد ـ سازمانادراک از تناسب   ادراک از مسئوليت اجتماعي 
H2 ييدات 131/1 119/19 هويت سازماني كاركنان  فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H3 ييدات 119/1 311/3 شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H4 ييدات 171/1 973/1 تعهد عاطفي  هويت سازماني 
H5 ييدات 111/1 913/3 تعهد عاطفي  شده حمايت سازماني ادراک 
 

 ميانجي هاي فرضيه آزمون نتايج: 3 جدول
 جهنتی استانداردضریب مسیر  T-Sobel فرضیه پژوهش

H6  تناسب فرد و سازمان 
 

 هويت سازماني
 

 ييدات 919/1 393/1  عاطفي تعهد

 
 ميانجي هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 4 جدول

 نتیجه استاندارد ضریب مسیر T-Sobel فرضیه پژوهش
H7   ييدات 191/1 131/1 عاطفي تعهد  شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب 
 
فرد  تناسب از ادراک و سازمان اجتماعي مسئوليت از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان كه شود مي مشاهده ،(1جدول ) به توجه با

 پذيرفته H1 فرضيه پس ،است 973/1 با برابر نيز تاثير ميزان و است( -31/7_31/7) بازه از خارج انزلي آزاد منطقه ـ سازمان
 منطقه كاركنان سازماني هويت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t 119/19 آماره ميزانبا نيز  H2فرضية . شود مي
 سازماني حمايت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان. شود تاييد مي 131/1 ضريب بتاي با انزلي آزاد

 متغير دو بين 973/1 معناداري ضرايب با H4فرضيه . دكن مي تاييد را H3 فرضيه 119/1 تاثير ميزانبا  و است 311/3 شده ادراک

تایید7/3190/414تعهد عاطفی
H5

حمایت سازمانی ادراک‏شده

11/1 
11/1 
11/1 
11/1 
91/1 
11/1 
11/1 

 هويت سازماني

13/ 

91/ 1 11/1 99/ 1 

91/1 
11/1 
99/1 
13/1 
11/1 
13/1 

 
 تعهد متغير براي نباخكرو آلفاي ضريب و هستند( 1/1 از بالاتر) مناسب عاملي بار داراي ها گويه تمامي ،است مشخص كه طور همان

 و ،31/1 اجتماعي مسئوليت متغير ،91/1 شده ادراک سازماني حمايت متغير ،91/1 ـ سازمانفرد  تناسب متغير ،91/1 عاطفي
 روايي نتيجه در است، آمده دست هب 1/1 استاندارد مقدار مدل هاي سازه تمامي براي AVE مقدار. است 91/1 سازماني هويت متغير

 . شود مي ييدتا گيري اندازه هاي مدل برازش و مدل همگراي
 

 ها فرضیه آزمون
 

 پژوهش هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 2 جدول
 نتیجه ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

H1  ييدات 973/1 391/11 فرد ـ سازمانادراک از تناسب   ادراک از مسئوليت اجتماعي 
H2 ييدات 131/1 119/19 هويت سازماني كاركنان  فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H3 ييدات 119/1 311/3 شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H4 ييدات 171/1 973/1 تعهد عاطفي  هويت سازماني 
H5 ييدات 111/1 913/3 تعهد عاطفي  شده حمايت سازماني ادراک 
 

 ميانجي هاي فرضيه آزمون نتايج: 3 جدول
 جهنتی استانداردضریب مسیر  T-Sobel فرضیه پژوهش

H6  تناسب فرد و سازمان 
 

 هويت سازماني
 

 ييدات 919/1 393/1  عاطفي تعهد

 
 ميانجي هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 4 جدول

 نتیجه استاندارد ضریب مسیر T-Sobel فرضیه پژوهش
H7   ييدات 191/1 131/1 عاطفي تعهد  شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب 
 
فرد  تناسب از ادراک و سازمان اجتماعي مسئوليت از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان كه شود مي مشاهده ،(1جدول ) به توجه با

 پذيرفته H1 فرضيه پس ،است 973/1 با برابر نيز تاثير ميزان و است( -31/7_31/7) بازه از خارج انزلي آزاد منطقه ـ سازمان
 منطقه كاركنان سازماني هويت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t 119/19 آماره ميزانبا نيز  H2فرضية . شود مي
 سازماني حمايت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان. شود تاييد مي 131/1 ضريب بتاي با انزلي آزاد

 متغير دو بين 973/1 معناداري ضرايب با H4فرضيه . دكن مي تاييد را H3 فرضيه 119/1 تاثير ميزانبا  و است 311/3 شده ادراک

تایید9/3090/465تعهد عاطفی

جدول 3: نتایج آزمون فرضیه‏های میانجی

نتیجهضریب مسیر استانداردT-sobelفرضیه پژوهش

H6

تناسب فرد و 
سازمان

11/1 
11/1 
11/1 
11/1 
91/1 
11/1 
11/1 

 هويت سازماني

13/ 

91/ 1 11/1 99/ 1 

91/1 
11/1 
99/1 
13/1 
11/1 
13/1 

 
 تعهد متغير براي نباخكرو آلفاي ضريب و هستند( 1/1 از بالاتر) مناسب عاملي بار داراي ها گويه تمامي ،است مشخص كه طور همان

 و ،31/1 اجتماعي مسئوليت متغير ،91/1 شده ادراک سازماني حمايت متغير ،91/1 ـ سازمانفرد  تناسب متغير ،91/1 عاطفي
 روايي نتيجه در است، آمده دست هب 1/1 استاندارد مقدار مدل هاي سازه تمامي براي AVE مقدار. است 91/1 سازماني هويت متغير

 . شود مي ييدتا گيري اندازه هاي مدل برازش و مدل همگراي
 

 ها فرضیه آزمون
 

 پژوهش هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 2 جدول
 نتیجه ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

H1  ييدات 973/1 391/11 فرد ـ سازمانادراک از تناسب   ادراک از مسئوليت اجتماعي 
H2 ييدات 131/1 119/19 هويت سازماني كاركنان  فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H3 ييدات 119/1 311/3 شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H4 ييدات 171/1 973/1 تعهد عاطفي  هويت سازماني 
H5 ييدات 111/1 913/3 تعهد عاطفي  شده حمايت سازماني ادراک 
 

 ميانجي هاي فرضيه آزمون نتايج: 3 جدول
 جهنتی استانداردضریب مسیر  T-Sobel فرضیه پژوهش

H6  تناسب فرد و سازمان 
 

 هويت سازماني
 

 ييدات 919/1 393/1  عاطفي تعهد

 
 ميانجي هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 4 جدول

 نتیجه استاندارد ضریب مسیر T-Sobel فرضیه پژوهش
H7   ييدات 191/1 131/1 عاطفي تعهد  شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب 
 
فرد  تناسب از ادراک و سازمان اجتماعي مسئوليت از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان كه شود مي مشاهده ،(1جدول ) به توجه با

 پذيرفته H1 فرضيه پس ،است 973/1 با برابر نيز تاثير ميزان و است( -31/7_31/7) بازه از خارج انزلي آزاد منطقه ـ سازمان
 منطقه كاركنان سازماني هويت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t 119/19 آماره ميزانبا نيز  H2فرضية . شود مي
 سازماني حمايت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان. شود تاييد مي 131/1 ضريب بتاي با انزلي آزاد

 متغير دو بين 973/1 معناداري ضرايب با H4فرضيه . دكن مي تاييد را H3 فرضيه 119/1 تاثير ميزانبا  و است 311/3 شده ادراک

هویت 
سازمانی

11/1 
11/1 
11/1 
11/1 
91/1 
11/1 
11/1 

 هويت سازماني

13/ 

91/ 1 11/1 99/ 1 

91/1 
11/1 
99/1 
13/1 
11/1 
13/1 

 
 تعهد متغير براي نباخكرو آلفاي ضريب و هستند( 1/1 از بالاتر) مناسب عاملي بار داراي ها گويه تمامي ،است مشخص كه طور همان

 و ،31/1 اجتماعي مسئوليت متغير ،91/1 شده ادراک سازماني حمايت متغير ،91/1 ـ سازمانفرد  تناسب متغير ،91/1 عاطفي
 روايي نتيجه در است، آمده دست هب 1/1 استاندارد مقدار مدل هاي سازه تمامي براي AVE مقدار. است 91/1 سازماني هويت متغير

 . شود مي ييدتا گيري اندازه هاي مدل برازش و مدل همگراي
 

 ها فرضیه آزمون
 

 پژوهش هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 2 جدول
 نتیجه ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

H1  ييدات 973/1 391/11 فرد ـ سازمانادراک از تناسب   ادراک از مسئوليت اجتماعي 
H2 ييدات 131/1 119/19 هويت سازماني كاركنان  فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H3 ييدات 119/1 311/3 شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H4 ييدات 171/1 973/1 تعهد عاطفي  هويت سازماني 
H5 ييدات 111/1 913/3 تعهد عاطفي  شده حمايت سازماني ادراک 
 

 ميانجي هاي فرضيه آزمون نتايج: 3 جدول
 جهنتی استانداردضریب مسیر  T-Sobel فرضیه پژوهش

H6  تناسب فرد و سازمان 
 

 هويت سازماني
 

 ييدات 919/1 393/1  عاطفي تعهد

 
 ميانجي هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 4 جدول

 نتیجه استاندارد ضریب مسیر T-Sobel فرضیه پژوهش
H7   ييدات 191/1 131/1 عاطفي تعهد  شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب 
 
فرد  تناسب از ادراک و سازمان اجتماعي مسئوليت از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان كه شود مي مشاهده ،(1جدول ) به توجه با

 پذيرفته H1 فرضيه پس ،است 973/1 با برابر نيز تاثير ميزان و است( -31/7_31/7) بازه از خارج انزلي آزاد منطقه ـ سازمان
 منطقه كاركنان سازماني هويت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t 119/19 آماره ميزانبا نيز  H2فرضية . شود مي
 سازماني حمايت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان. شود تاييد مي 131/1 ضريب بتاي با انزلي آزاد

 متغير دو بين 973/1 معناداري ضرايب با H4فرضيه . دكن مي تاييد را H3 فرضيه 119/1 تاثير ميزانبا  و است 311/3 شده ادراک

تایید0/328 6/989تعهد عاطفی

جدول 4: نتایج تحلیل آزمون فرضیه‏های میانجی

نتیجهضریب مسیر استانداردT-Sobelفرضیه پژوهش

H7

تناسب فرد 
ـ سازمان

11/1 
11/1 
11/1 
11/1 
91/1 
11/1 
11/1 

 هويت سازماني

13/ 

91/ 1 11/1 99/ 1 

91/1 
11/1 
99/1 
13/1 
11/1 
13/1 

 
 تعهد متغير براي نباخكرو آلفاي ضريب و هستند( 1/1 از بالاتر) مناسب عاملي بار داراي ها گويه تمامي ،است مشخص كه طور همان

 و ،31/1 اجتماعي مسئوليت متغير ،91/1 شده ادراک سازماني حمايت متغير ،91/1 ـ سازمانفرد  تناسب متغير ،91/1 عاطفي
 روايي نتيجه در است، آمده دست هب 1/1 استاندارد مقدار مدل هاي سازه تمامي براي AVE مقدار. است 91/1 سازماني هويت متغير

 . شود مي ييدتا گيري اندازه هاي مدل برازش و مدل همگراي
 

 ها فرضیه آزمون
 

 پژوهش هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 2 جدول
 نتیجه ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

H1  ييدات 973/1 391/11 فرد ـ سازمانادراک از تناسب   ادراک از مسئوليت اجتماعي 
H2 ييدات 131/1 119/19 هويت سازماني كاركنان  فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H3 ييدات 119/1 311/3 شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H4 ييدات 171/1 973/1 تعهد عاطفي  هويت سازماني 
H5 ييدات 111/1 913/3 تعهد عاطفي  شده حمايت سازماني ادراک 
 

 ميانجي هاي فرضيه آزمون نتايج: 3 جدول
 جهنتی استانداردضریب مسیر  T-Sobel فرضیه پژوهش

H6  تناسب فرد و سازمان 
 

 هويت سازماني
 

 ييدات 919/1 393/1  عاطفي تعهد

 
 ميانجي هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 4 جدول

 نتیجه استاندارد ضریب مسیر T-Sobel فرضیه پژوهش
H7   ييدات 191/1 131/1 عاطفي تعهد  شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب 
 
فرد  تناسب از ادراک و سازمان اجتماعي مسئوليت از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان كه شود مي مشاهده ،(1جدول ) به توجه با

 پذيرفته H1 فرضيه پس ،است 973/1 با برابر نيز تاثير ميزان و است( -31/7_31/7) بازه از خارج انزلي آزاد منطقه ـ سازمان
 منطقه كاركنان سازماني هويت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t 119/19 آماره ميزانبا نيز  H2فرضية . شود مي
 سازماني حمايت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان. شود تاييد مي 131/1 ضريب بتاي با انزلي آزاد

 متغير دو بين 973/1 معناداري ضرايب با H4فرضيه . دكن مي تاييد را H3 فرضيه 119/1 تاثير ميزانبا  و است 311/3 شده ادراک
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 و ،31/1 اجتماعي مسئوليت متغير ،91/1 شده ادراک سازماني حمايت متغير ،91/1 ـ سازمانفرد  تناسب متغير ،91/1 عاطفي
 روايي نتيجه در است، آمده دست هب 1/1 استاندارد مقدار مدل هاي سازه تمامي براي AVE مقدار. است 91/1 سازماني هويت متغير

 . شود مي ييدتا گيري اندازه هاي مدل برازش و مدل همگراي
 

 ها فرضیه آزمون
 

 پژوهش هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 2 جدول
 نتیجه ضریب مسیر استاندارد T-Value فرضیه پژوهش

H1  ييدات 973/1 391/11 فرد ـ سازمانادراک از تناسب   ادراک از مسئوليت اجتماعي 
H2 ييدات 131/1 119/19 هويت سازماني كاركنان  فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H3 ييدات 119/1 311/3 شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب  ادراک از 
H4 ييدات 171/1 973/1 تعهد عاطفي  هويت سازماني 
H5 ييدات 111/1 913/3 تعهد عاطفي  شده حمايت سازماني ادراک 
 

 ميانجي هاي فرضيه آزمون نتايج: 3 جدول
 جهنتی استانداردضریب مسیر  T-Sobel فرضیه پژوهش

H6  تناسب فرد و سازمان 
 

 هويت سازماني
 

 ييدات 919/1 393/1  عاطفي تعهد

 
 ميانجي هاي فرضيه آزمون تحليل نتايج: 4 جدول

 نتیجه استاندارد ضریب مسیر T-Sobel فرضیه پژوهش
H7   ييدات 191/1 131/1 عاطفي تعهد  شده سازماني ادراکحمايت   فرد ـ سازمانتناسب 
 
فرد  تناسب از ادراک و سازمان اجتماعي مسئوليت از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان كه شود مي مشاهده ،(1جدول ) به توجه با

 پذيرفته H1 فرضيه پس ،است 973/1 با برابر نيز تاثير ميزان و است( -31/7_31/7) بازه از خارج انزلي آزاد منطقه ـ سازمان
 منطقه كاركنان سازماني هويت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t 119/19 آماره ميزانبا نيز  H2فرضية . شود مي
 سازماني حمايت و فرد ـ سازمان تناسب از ادراک متغير دو بين t آماره ميزان. شود تاييد مي 131/1 ضريب بتاي با انزلي آزاد

 متغير دو بين 973/1 معناداري ضرايب با H4فرضيه . دكن مي تاييد را H3 فرضيه 119/1 تاثير ميزانبا  و است 311/3 شده ادراک

تایید6/7950/280تعهد عاطفی

از مسئولیت  ادراک  t بين دو متغیر  آماره  با توجه به جدول )2(، مشاهده مي‌شود که ميزان 
اجتماعی سازمان و ادراک از تناسب فرد ـ سازمان منطقه آزاد انزلی خارج از بازه )1‌/‌96_‌1‌/‌96-( 
است و میزان تاثیر نیز برابر با 0‌/‌819 است، پس فرضيه H1 پذيرفته مي‌شود. فرضیۀ H2 نیز با 
ميزان آماره t 23/543 بين دو متغیر ادراک از تناسب فرد ـ سازمان و هویت سازمانی کارکنان 
از  ادراک  متغیر  دو  بين   t آماره  ميزان  می‏شود.  تایید   0‌/‌790 بتای  ضریب  با  انزلی  آزاد  منطقه 
تناسب فرد ـ سازمان و حمایت سازمانی ادراک‏شده 9‌/‌944 است و با میزان تاثیر 0‌/‌603 فرضيه 
H3 را تایید ميک‌ند. فرضیه H4 با ضرایب معناداری 7‌/‌319 بين دو متغیر هویت سازمانی و تعهد 

عاطفی کارکنان و میزان تاثیر برابر با 0‌/‌414 پذيرفته مي‌شود. ميزان آماره t 9/309 بين دو متغیر 
حمایت سازمانی ادراک‏شده و تعهد عاطفی کارکنان با ضریب تاثیر 0‌/‌465 فرضيه H5 را به لحاظ 
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آماری قبول میک‏ند. در مورد متغیرهای میانجی نیز مشاهده مي‌شود که میزان رابطه تناسب فرد 
ـ سازمان از طریق هویت سازمانی با تعهد عاطفی )فرضیه H6( با احتمال 6‌/‌989 و ضریب تاثیر 
برابر با 0‌/‌328 تایید می‏شود )جدول 3(. همچنین، رابطه تناسب فرد ـ سازمان از طریق حمایت 
سازمانی ادراک‏شده با تعهد عاطفی )فرضیه H7( در ضریب احتمال 6‌/‌795 و ضریب بتای 0‌/‌280 

تایید می‏شود )جدول 4(.
برازش مدل کلي بر اساس معيار GOF بررسي مي‏شود. با توجه به ميانگين مقادير اشتراکي 
سازه‏ها )مقادير اشتراکي سازه‏هاي مرتبه اول(، و ميانگين R2 مربوط به تمامي سازه‏هاي درون‏زاي 

مدل، مقدار GOF براي برازش کلي مدل پژوهش حاضر برابر است با:

 حمايت متغير دو بين t 913/3 آماره ميزان. شود مي پذيرفته 171/1 با برابر تاثير ميزان و كاركنان عاطفي تعهد و سازماني هويت
در مورد متغيرهاي . كند را به لحاظ آماري قبول مي H5 فرضيه 111/1 تاثير با ضريب كاركنان عاطفي تعهد و شده ادراک سازماني

با احتمال  (H6)فرضيه  عاطفي تعهد با سازماني هويت طريق از فرد ـ سازمان تناسب رابطه ميزان كه شود مي مشاهدهميانجي نيز 
 سازماني حمايت طريق از فرد ـ سازمان تناسب رابطه همچنين، .(9جدول شود ) تاييد مي 919/1 با برابر و ضريب تاثير 393/1

 .(1جدول شود ) تاييد مي 191/1 و ضريب بتاي 131/1در ضريب احتمال  (H7)فرضيه  عاطفي تعهد با شده ادراک
 هاي سازه اشتراكي مقادير) ها سازه اشتراكي مقادير ميانگين به توجه با. شود مي بررسي GOF معيار اساس بر كلي مدل برازش
 است برابر حاضر پژوهش مدل كلي برازش براي GOF مقدار مدل، زاي درون هاي سازه تمامي به مربوط R2 ميانگين و ،(اول مرتبه

 :با
     √             ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅    ̅̅̅̅   √                                 

 و R2 ميانگين از استفاده با قوي و ،متوسط ضعيف، مقادير عنوانبه  91/1 و، 11/1 ،17/1 شده معرفي ملاک مقدار سه به توجه با
GOF، معتبرترين ،شاخص اين كنار در. دارد پژوهش مدل قوي كلي برازش از نشان كه دست آمد به 111/1 مقدار مدل كل براي 

 در. رود بکار مي مدل كلي برازش براي كه است SRMR ،شود مي استفاده PLS روش در مدل برازش ارزيابي براي كه شاخصي
 .است مدل مناسب برازش از حاكي كهآمد  دست هب 111/1 با برابر آن مقدار ،حاضر پژوهش

  گیری نتیجه و بحث
فرد ـ  تناسب ميانجي نقش به توجه با كاركنان عاطفي تعهد بر شده درک اجتماعي مسئوليت تاثير بررسي ،حاضر پژوهش هدف

 سازمان اجتماعي مسئوليت از ادراک كه دهد مي نشانها  بررسي نتايج. است شده ادراک سازماني حمايت و ي،سازمان هويت ،سازمان
 اساس بر .دارد مطابقت( 1173) همکاران و بورائوي با اين يافته. دارد مثبت راث انزلي آزاد منطقه كاركنان فرد ـ سازمان تناسب بر

 مطابق و است سازماني اخلاقي وظيفه يک اجتماعي مسئوليت هاي فعاليت معتقدند كه كاركناني ،(Folger, 2001) دئونانس نظريه
 يک اين معتقدند زيرا كنند، مي مراقبت اجتماعي مسئوليت هاي فعاليت در عدالت براي شود، مي اجرا عدالت هنجارهاي و اخلاق با

 نظر در فرد ـ سازمان تناسب مفهوم در توان مي را اشخاص اخلاق تعهد بر اجتماعي مسئوليت هاي فعاليت تاثير. است اخلاقي تعهد
 (. Bouraoui et al., 2019) گرفت
 با اين يافته. دارد مثبت راث انزلي آزاد منطقه كاركنان سازماني هويت بر فرد ـ سازمان تناسب از ادراک كه دهد مي نشان ما نتايج

 رضايت تعلق، احساس مانند ،كاركنان مثبت احساسات بردن بالا با فرد ـ سازمان تناسب .ستهمسو( 1173) همکاران و بورائوي
 بخشد مي بهبود را سازماني هويت خود نوبه به و دهد مي ارتقا را فرد خودپنداره سازمان با تناسب از درک. دهد مي افزايش را آنان

(Bouraoui et al., 2019 .) 
 مثبت راث انزلي آزاد منطقه كاركنان شده ادراک سازماني حمايت بر فرد ـ سازمان تناسب از ادراک كه كند بيان مي ها فرضيه نتايج
 بالا) است سازمان هاي ارزش مشابه ها آن هاي ارزش كنند تصور كاركنان وقتي .ستهمسو( 1173) همکاران و بورائوي با نتايج. دارد

 حمايت از مهمي شکل يک عنوان به را شده درک اجتماعي مسئوليت هاي اقدام توانند مي ها آن ،(فرد ـ سازمان تناسب بودن
 (. Bouraoui et al., 2019) گيرندب نظر در دارد، نقششان  اساسي نيازهاي برآوردن در كه ،سازماني

 و بورائوي با است، كه مثبت انزلي آزاد منطقه كاركنان عاطفي تعهد بر سازماني هويت اثر كه دهد مي نشان چهارم، فرضيه نتيجه
 شناختي و جنبشي بنيان و يک تعهد، و تعلق از است عبارت سازماني هويت. ستهمسو( 7931) كلور رحيمي و ،(1173) همکاران

 با. كنند مي خلق شان سازمان با معناداري روابط ها آن و شود مي ايجاد دلبستگي سازمان اعضاي در كه طوري به ،كند مي فراهم
 ضمن ايجاد تا سازمان براي است فرصتي نتيجه، در است. پذير انعطاف و پويا ولي ،است بادوام حدي تا سازماني هويت كه اين وجود
  (.7931 ،ساغروانيسرشت و  رحمان) آورد دست رقابتي به مزيتي و دهد افزايش را عاطفي تعهدتر،  قوي هويت
 نتايج. دارد مثبت راث انزلي آزاد منطقه كاركنان عاطفي تعهد بر شده ادراک سازماني حمايت كه كند بيان مي پنجم فرضيه نتايج

 به كه دهند مي نشان اجتماعي مبادلة چارچوب از استفاده با ،(7391) همکاران و ايزنبرگر. ستهمسو( 1173) همکاران و بورائوي
 حمايت جبران در تري بيش تکليف احساس كنند، مي ادراک را سازماني حمايت از بالايي سطوح كه كاركناني فراوان، احتمال
 از كه برداشتي اساس بر افراد بنابراين، دارند، كاري مطلوب رفتارهاي و سازمان به عاطفي تعهد ويژه به تعهد، طريق از سازماني
 . دهند مي نشان سازمان به نسبت را خود تعهد كنند، مي سازماني حمايت

با توجه به سه مقدار ملاک معرفي‌شده 0‌/‌01، 0‌/‌25، و 0‌/‌36 به عنوان مقادير ضعيف، متوسط، 
و قوي با استفاده از میانگین R2 و GOF، براي كل مدل مقدار 0‌/‌577 به‏دست آمد كه نشان از 
برازش کلي قوي مدل پژوهش دارد. در کنار این شاخص، معتبرترین شاخصی که برای ارزیابی 
برازش مدل در روش PLS استفاده می‏شود، SRMR است که برای برازش کلی مدل بکار می‏رود. 

در پژوهش حاضر، مقدار آن برابر با 0‌/‌065 به‏دست آمد که حاکی از برازش مناسب مدل است.

بحث و نتیجه‏گیری 

هدف پژوهش حاضر، بررسی تاثیر مسئولیت اجتماعی درک‏شده بر تعهد عاطفی کارکنان با 
توجه به نقش میانجی تناسب فرد ـ سازمان، هویت سازمانی، و حمایت سازمانی ادراک‏شده است. 
از مسئولیت اجتماعی سازمان بر تناسب فرد ـ سازمان  نتایج بررسی‏ها نشان می‏دهد که ادراک 
کارکنان منطقه آزاد انزلی اثر مثبت دارد. این یافته با بورائوی و همکاران )2019( مطابقت دارد. بر 
اساس نظریه دئونانس )Folger, 2001(، کارکنانی که معتقدند فعالیت‏های مسئولیت اجتماعی یک 
وظیفه اخلاقی سازمانی است و مطابق با اخلاق و هنجارهای عدالت اجرا می‏شود، برای عدالت در 
فعالیت‏های مسئولیت اجتماعی مراقبت میک‏نند، زیرا معتقدند این یک تعهد اخلاقی است. تاثیر 
فعالیت‏های مسئولیت اجتماعی بر تعهد اخلاق اشخاص را می‏توان در مفهوم تناسب فرد ـ سازمان 

 .)Bouraoui et al., 2019( در نظر گرفت
نتایج ما نشان می‏دهد که ادراک از تناسب فرد ـ سازمان بر هویت سازمانی کارکنان منطقه 
آزاد انزلی اثر مثبت دارد. این یافته با بورائوی و همکاران )2019( همسوست. تناسب فرد ـ سازمان 
با بالا بردن احساسات مثبت کارکنان، مانند احساس تعلق، رضایت آنان را افزایش می‏دهد. درک 
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از تناسب با سازمان خودپنداره فرد را ارتقا می‏دهد و به نوبه خود هویت سازمانی را بهبود می‏بخشد 
 .)Bouraoui et al., 2019(

نتایج فرضیه‏ها بیان میک‏ند که ادراک از تناسب فرد ـ سازمان بر حمایت سازمانی ادراک‏شده 
وقتی  )2019( همسوست.  و همکاران  بورائوی  با  نتایج  دارد.  مثبت  اثر  انزلی  آزاد  منطقه  کارکنان 
کارکنان تصور کنند ارزش‏های آن‏ها مشابه ارزش‏های سازمان است )بالا بودن تناسب فرد ـ سازمان(، 
آن‏ها می‏توانند اقدام‏های مسئولیت اجتماعی درک‏شده را به عنوان شکل مهمی از حمایت سازمانی، 

 .)Bouraoui et al., 2019( که در برآوردن نیازهای اساسی‏شان نقش دارد، در نظر بگیرند
نتیجه فرضیه چهارم، نشان می‏دهد که اثر هویت سازمانی بر تعهد عاطفی کارکنان منطقه آزاد 
انزلی مثبت است، که با بورائوی و همکاران )2019(، و رحیمی کلور )1394( همسوست. هويت 
سازماني عبارت است از تعلق و تعهد، و یک بنيان جنبشي و شناختي فراهم ميک‏ند، به‏طوري كه 
در اعضاي سازمان دلبستگي ايجاد می‏شود و آن‏ها روابط معناداری با سازمان‏شان خلق میک‏نند. با 
وجود اين‏كه هويت سازماني تا حدي بادوام است، ولی پويا و انعطاف‏پذير است. در نتيجه، فرصتي 
افزايش دهد و مزيتي رقابتي  را  ایجاد هويت قوي‏تر، تعهد عاطفي  تا ضمن  براي سازمان  است 

به‏دست آورد )رحمان‏سرشت و ساغروانی، 1392(. 
کارکنان  عاطفی  تعهد  بر  ادراک‏شده  سازمانی  حمایت  که  میک‏ند  بیان  پنجم  فرضیه  نتایج 
منطقه آزاد انزلی اثر مثبت دارد. نتایج بورائوی و همکاران )2019( همسوست. ایزنبرگر و همکاران 
)1986(، با استفاده از چارچوب مبادلۀ اجتماعی نشان می‏دهند که به احتمال فراوان، کارکنانی که 
سطوح بالایی از حمایت سازمانی را ادراك میک‏نند، احساس تکلیف بیش‏تري در جبران حمایت 
سازمانی از طریق تعهد، به‏ویژه تعهد عاطفی به سازمان و رفتارهاي مطلوب کاري دارند، بنابراین، 
نشان  سازمان  به  نسبت  را  خود  تعهد  میک‏نند،  سازمانی  حمایت  از  که  برداشتی  اساس  بر  افراد 

می‏دهند. 
نتایج تحلیل‏ها نشان می‏دهد که هویت سازمانی در تناسب فرد ـ سازمان بر تعهد عاطفی کارکنان 
به شکل مثبتی نقش میانجی دارد، که با بورائوی و همکاران )2019(، و رحیمی کلور )1394( همسوست. 
مبتنی بر ادبیات، درک از تناسب فرد ـ سازمان پیامدهای مثبتی بر نگرش و رفتار کارکنان شامل عملکرد 
فردی و سازمانی )Chatman, 1989(، رفتار شهروندی )O’Reilly & Chatman, 1986(، و هویت 
سازمانی )Cable & DeRue, 2002( دارد. تناسب فرد ـ سازمان یکی از مهم‏ترین عوامل موثر بر 
توسعه تعهد سازمانی شناخته می‌شود )Bouraoui et al., 2019(. نظریه هویت اجتماعی نشان می‏دهد 
که خودپنداره فرد تحت تاثیر تعلق او به یک گروه اجتماعی خاص است. هدف فرد حفظ هویت اجتماعی 
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مثبت است. بنابراین، در حضور سطوح پایین از شناسایی با یک گروه خاص فرد به‏احتمال می‏تواند گروه 
اجتماعی را ترک کند و به گروه دیگر بپیوندد )Tajfel & Turner, 1986(. شناسایی سازمانی به 
 .)Mael & Ashforth, 1992( شناسایی اجتماعی کارمندی که در آن سازمان کار میک‏ند اشاره دارد
این یک وضعیت مهم روانی است که چند نگرش و رفتار کاری مهم شامل رفتار شهروندی سازمانی، 
رضایت شغلی، قصد ترک شغل، و تعهد را توضیح می‏دهد )Riketta, 2005(. در پژوهش‏های پیشین 
تناسب فرد ـ سازمان با بالا رفتن احساسات مثبت، مانند احساس تعلق، سبب بالا رفتن رضایت شغلی 
کارکنان می‏شود )Kristof, 1996(. درک تناسب با سازمان خودپنداره فردی را ارتقا می‏بخشد و به نوبه 
خود هویت سازمانی را بهبود می‏دهد )Porter & Kramer, 2006(. بنابراین، وقتی ارزش‏های سازمان 
با ارزش‏های کارکنان مطابقت داشته باشد، به‏احتمال چنین کارمندی با سازمانش پیوند عاطفی محکمی 

برقرار میک‏ند. 
بر  سازمان  ـ  فرد  تناسب  در  ادراک‏شده  سازمانی  حمایت  که  می‏دهد  نشان  ما  یافته‏های 
تعهد عاطفی کارکنان اثر مثبت دارد، که با بورائوی و همکاران )2019(، و رحیمی کلور )1394( 
همسوست. نظریه مبادله اجتماعی نشان می‏دهد که کارکنان ارزش زیادی به ادراک از مراقبت 
و ارج نهادن به سازمان خود و تمایل به رفتار دارند )Blau, 1964(. بر اساس این، هرگاه افراد 
رفتارهای مطلوب دریافت نمایند، تمایل دارند در این زمینه پاسخ مثبت دهند و چنین رفتارهایی را 
جبران کنند )Gouldner, 1960(. بنابراین، هنگامی که کارکنان مورد تقدیر و حمایت سازمان قرار 
گیرند، احساس میک‏نند که مدیون پاسخ مثبت هستند. این احساس نه‏فقط به معنای تعهد سخت 
کاری به منظور دستیابی به اهداف سازمانی است، بلکه در یک تعهد عاطفی بیش‏تر و تمایل قوی‏تر 
برای ماندن در چنین سازمانی است )Eisenberger et al., 1986(. مهم‏تر از همه، وقتی کارکنان 
عدالت و رفتارهای اخلاقی اتخاذشده را بالا ارزیابی کنند، ممکن است حمایت سازمانی بیش‏تری 
از سازمان برای انجام تعهدهای اخلاقی درک نمایند )Turker, 2009(. کارکنانی که ارزش‏های 
آن‏ها شبیه ارزش‏های سازمان است )تناسب فرد ـ سازمان(، می‏توانند اقدام‏های مسئولیت اجتماعی 
را به شکل حمایت سازمانی که نیازهای اساسی را برآورده میک‏ند، مهم تلقی کنند. علاوه بر این، 
سازمانی که با ذی‏نفعان مختلف خود عادلانه رفتار میک‏ند، در بهزیستی کارکنان و بهبود کیفیت 

 .)Eisenberger et al., 1986( محیط کار آن‏ها نقش دارد
در این پژوهش ضمن بررسی درک ذهنی افراد از مسئولیت اجتماعی، تصویر کامل‏تری از تاثیر 
آن بر نگرش و رفتار کارکنان مورد بررسی قرار می‏گیرد و سازوکارهای اساسی در توضیح رابطه 
مسئولیت اجتماعی درک‏شده و تعهد عاطفی با استفاده از تعامل چندگانه میان مفاهیم مسئولیت 
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سازمان  ـ  فرد  تناسب  و  عاطفی،  تعهد  سازمانی،  هویت  ادراک‏شده،  سازمانی  حمایت  اجتماعی، 
مورد توجه قرار می‏گیرند. بر اساس یافته‏های پژوهش پیشنهاد می‏گردد در راستای ارتقای ادراک 
تناسب فرد ـ سازمان در منطقه آزاد انزلی مدیران از طریق آموزش و آگاهی بخشیدن به کارکنان 
در مورد اهداف و ارزش‏های سازمانی و شناسایی ویژگی‏ها و ارزش‏های فردی آن‏ها، در افزایش 
میزان تناسب کارکنان با سازمان خود تلاش بیش‏تری انجام دهند، زیرا این افراد به سازمان تعهد 
لازم را دارند و تنها باید در جهت بهبود تناسب آن‏ها با سازمان همت بیش‏تری به خرج داد. علاوه 
بر این، لازم است در استخدام و جذب کارکنان جدید و تطابق این افراد با ارزش‏های فردی و 
سازمانی توجه بیش‏تری شود تا کارکنان بتوانند در رسیدن به اهداف غایی سازمان استوارتر گام 
بردارند. در راستای ارتقای هویت سازمانی کارکنان در منطقه آزاد انزلی پیشنهاد می‌گردد مسئولان 
در سازمان‏ها برای یکپارچه‏سازی گروه‏های کاری، سازمان‏ها، و افزایش هویت اعضا بکوشند. در 
این زمینه، پیشنهاد می‌شود اهداف روشن و مشخصی برای تیم‏های درون‏سازمانی تعیین شود و 
البته  کنند.  ارائه  به صورت مشخص  نیز  را  تیم‏ها  عملکرد  ارزشیابی  آن شاخص‌های  موازات  به 
که  شوند  انتخاب  به‏نحوی  باید  عملکرد  شاخص‏های  و  اهداف  سیستمی،  تفکر  قوانین  توجه  با 
کند  تقویت  سازمانی  عملکرد  نهایت  در  و  سازمانی  تحقق هویت  در جهت  را  گروه‏ها  هم‏افزایی 
و مرز بهینه‏سازی بین گروه‏ها به‏درستی مهندسی شود. برای ارتقای حمایت سازمانی ادراک‏شده 
در کارکنان منطقه آزاد انزلی پیشنهاد می‏گردد، سازمان ارزش‏ها و انتظارهای خود را به صورت 
مكتوب یا به صورت شفاهی در اختیار کارکنان قرار دهد تا کارکنان خودشان را با این ارزش‏ها 
سازگار کنند. هر اندازه که سازمان به مشكلات شغلی به‌ویژه مشكلات خانوادگی کارکنان توجه 
پیدا میک‏نند. پس توصیه می‏شود،  به کار خود  نماید، کارکنان احساس تعلق و تمایل بیش‏تری 
واحدهای مربوطه و مدیران نسبت به شناخت مسائل و مشكلات نیروی انسانی خود توجه لازم 
را داشته باشند. کارکنانی که احساس میک‏نند به‏طور وسیعی از طرف سازمان مورد حمایت قرار 
این‏رو  از  میک‏نند.  تكلیف  احساس  خود  در  سازمانی  حمایت  این  به  دادن  پاسخ  برای  می‏گیرند، 
توصیه می‏شود مدیران سازمان، اقدام‏هایی را برای حمایت از کارکنان خود انجام دهند تا از این راه، 
احساس وظیفه و تعلق بیش‏تری را در میان کارکنان برانگیزانند. برای ارتقای تعهد عاطفی کارکنان 
راه  از  کافی  اطلاعات  دادن  و  کارمندان  مشارکت  با  مدیران  پیشنهاد می‌گردد  انزلی  آزاد  منطقه 
کلاس‏های ضمن خدمت در زمینه تخصصی‏شان، احساس مفید بودن و وفاداری را تشدید کنند و 
تعهد عاطفی کارکنان را افزایش دهند. با تقویت مولفه‏های اخلاق کاری اسلامی، به‏ویژه کار دقیق 
و انسان‏دوستانه برای تقویت وفاداری، می‏توان در نهایت باعث تمایل به ماندن در سازمان و ترك 
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نکردن شغل شد. شناسایی عوامل ایجادکننده ناهمسانی و اقدام به از بین بردن آن‏ها باعث ایجاد 
ویژگی‏های مشترك بین فرد و دیگران در داخل سازمان می‏شود و پذیرش اهداف و ارزش‏های 
سازمان را تحت تاثیر قرار می‏دهد. برای ارتقای تعهد عاطفی کارکنان پیشنهاد می‏گردد، مدیران 
نيازهاي كاركنان را شناسايي كنند و به تناسب اين نيازها براي كاركنان پاداش در نظر بگيرند و با 
استفاده از اين پاداش‏ها در مواقع مناسب زمينة تقويت تعهد عاطفي كاركنان را نسبت به سازمان 
فراهم آورند. به مديران كل منطقه آزاد بندر انزلی پيشنهاد مي‏شود، هنگام استخدام نيروي انساني، 
بايد به كارامدي افراد و ويژگي‏هاي مثبت شخصيتي و كارآفريني آن‏ها توجه شود، زيرا با توجه به 
تعريف شخصيت )وراثت + محيط(، كاركنان برخي ويژگي‏ها را با خود به سازمان مي‏آورند. از اين‏رو، 

اگر هنگام استخدام به اين ويژگي‏ها دقت شود، در ادامة كار تقويت آن‏ها آسان‏تر است. 
این  و  نشده‏اند  نظرگرفته  در  تحصیلات(  و  سن  )مانند  کنترل  متغیرهای  پژوهش،  این  در 
موضوع می‏تواند نتایج را تحت تاثیر قرار دهد. با توجه به اینک‏ه نگاه و اهداف کارکنان منطقه آزاد 
انزلی )با توجه به جنسیت، سن، تحصیلات و سابقه همکاری کارکنان با سازمان( متفاوت است، 
پیشنهاد می‏گردد در آینده از این متغیرها به عنوان متغیرهای تعدیل‏گر یا کنترل استفاده شود. به 
می‎تواند  زیرا  کنند،  استفاده  پژوهش طولی  از طرح‏هاي  که  می‏شود  پیشنهاد  بعدی  پژوهشگران 
به‏طور کامل ماهیت پویا و تعاملی بسیاري از متغیرها را مشخص کند و روابط علیّ آن‏ها را بیان 
نماید. همچنین، پیشنهاد می‏شود تاثیر سایر متغیرهای میانجی مانند فرهنگ سازمانی و سرمایه 

روان‏شناختی در رابطه بین مسئولیت اجتماعی و تعهد عاطفی مورد بررسی قرار گیرد.

منابع 
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تاثیر سرمایه اجتماعی و  اردلان، محمدرضا؛ قنبری، سیروس؛ بهشتی‏راد، رقیه، و نویدی، پرویز )1394(. 
مسئولیت‏پذیری اجتماعی بر تعهد سازمانی )مطالعه موردی کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه(. نشریه 

مطالعات اندازه‏گیری و ارزشیابی آموزشی، 5)10(، 132-109.
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 .189-167  ،)33(9 عمومی،  مدیریت  پژوهش‏های  نشریه  روان‏شناختی.  توانمندسازی  بر  فرد-شغل 
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آزور، هیوا، و کاظمی، مهدی )1393(. شناسایی تاثیر مسئولیت اجتماعی سازمان بر کیفیت روابط کارکنان 
و پیامدهای آن )مطالعه موردی: کارکنان سازمان خدمات مهندسی و ساخت کیسون(. نشریه مدیریت 

10.22059/jibm.2014.50735 .685-665 ،)4(6 ،بازرگانی
تعهد  بر  ادراک‏شده  تاثیر حمایت سازمانی  پویا، علیرضا )1394(.  و  بخشی، حمیده؛ فراحی، محمدمهدی، 
کنفرانس  دومین  املاک شهر مشهد(.  و  اسناد  ثبت  ادارات  کارکنان  )مورد مطالعه  کارکنان  سازمانی 

بین‏المللی ابزار و تکنیک‏های مدیریت.
سازمانی،  اعتماد  و  یادگیری   .)1390( رضا  ستاری‏نسب،  و  علیرضا،  جهرمی،  کوشکی  حسن؛  بودلایی، 
توسعه،  و  فرایند مدیریت  نشریه  تعهد سازمانی.  و  روان‏شناختی  توانمندسازی  بین  میانجی  حلقه‌های 

http://jmdp.ir/article-1-358-fa.html .93-67 ،)۱(۲۴
تابلی، حمید؛ مبین، ابوالحسن؛ حبیبی، مرجانه، و محفوظی، علی )1393(. بررسی تاثیر قدرت مدیریتی بر 
تربیتی،  پژوهشنامه  نشریه  کارکنان: موردکاوی شرکت‏های مهندسین مشاور.  تعهد سازمانی عاطفی 

 .16-1 ،)40(9
حاجی کریمی، عباسعلی؛ رضاییان، علی؛ عالم‏تبریز، اکبر، و سلطانی، مرتضی )1391(. مدلی میان‏سطحی 
از احترام سازمانی و مشارکت در تصمیم‏گیري  براي تبیین ارتباط ادراك از حمایت سازمانی، ادراك 
مدیریت  اندیشه  نشریه  تهران.  دانشگاه‏هاي  هیئت‏علمی  اعضاي  موردی  مطالعه  سازمانی؛  تعهد  با 

راهبردي، 6)2(، 200-177.
تحلیل  توسعه  آزاد محرک  مناطق   .)1399( رزا  و کرم‏پور،  روح‏اله،  زهرا؛ ساعی شتربانی،  حضرتی صومعه، 
جامعه‏شناختی بر ابعاد عملکردی منطقه آزاد ارس. نشریه جامعه‏شناسی اقتصاد و توسعه، 9)1(، 140-115.

بین‏المللی  کنفرانس  سومین  سازمان.  ـ  فرد  تناسب  بررسی   .)۱۳۹۶( اکرم  اکبریان،  و  احسان،  خدادادفر، 
مدیریت و مهندسی صنایع.

دعایی، حبیب‏اله، و برجعلی لو، شهلا )1389(. بررسی رابطه حمایت سازمانی ادرا‏كشده با تعهد سازمانی و 
قصد ترك خدمت. نشریه چشم‏انداز مدیریت دولتی، 1)3(، 77-63.

رحمان‏سرشت، حسین، و ساغروانی، سیما )1392(. تاثیر هویت سازمانی و گرایش ارزشی نسبت به کار بر 
تعهد عاطفی کارکنان. نشریه پژوهشنامه مدیریت تحول، 5)9(، 67-52.

کنفرانس  سازمانی.  تعهد  روی  سازمان‏ها  اجتماعی  مسئولیت‏پذیری  تاثیر   .)1394( حسین  کلور،  رحیمی 
بین‏المللی مدیریت و اقتصاد در قرن 21.

رستم گورانی، ابراهیم؛ بیرانوندزاده، مریم؛ علیزاده، سیددانا، و حشمتی جدید، مهدی )1392(. بررسی جایگاه 
مناطق آزاد تجاری جزیره قشم در توسعه پایدار و امنیت اجتماعی. نشریه آمایش سرزمین، 5)1(، 49-27. 

10.22059/jtcp.2013.35470

ساریخانی خرمی، مریم؛ جلالی، مریم، و ایمان بخشعلی )۱۳۹۴(. اثر تداعی مسئولیت اجتماعی و تداعی 
توانایی سازمان بر پاسخ مصرفک‏نندگان تک‏ماکارون. چهارمین کنفرانس ملیّ مدیریت و حسابداری.

صیداوی، رضا، و کلاهک‏ج، کبری )۱۳۹۴(. بررسی تاثیر مسئولیت اجتماعی سازمان بر قصد خرید مشتریان 
با نقش میانجی اعتماد به برند، نگرش کلی به برند و تبلیغات شفاهی. ششمین کنفرانس بین‏المللی 
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اقتصاد، مدیریت و علوم مهندسی.
عیسی‏خانی، احمد؛ حسن‏پور، اکبر، و نقدفروش‏ها، سیما )1393(. تبیین رابطه بین عدالت سازمانی و حمایت 

سازمانی ادراک‏شده با تعلق خاطرکاری. نشریه مدیریت توسعه و تحول )ویژه‏نامه(، 90-83.
قاسم‏زاده، ابوالفضل؛ ملکی، شیوا، و حبیبی، حمدالله )1393(. نقش هویت تیمی و هویت سازمانی بر عملکرد 

شغلی و مسئولیت اجتماعی. نشریه مدیریت سازمان‏های دولتی، 2)4(، 110-95.
قانع شلمانی، معصومه؛ رودگرنژاد، فروغ، و حسینی مقدم، سیدمحمدرضا )۱۳۹۴(. ارزیابی تاثیر ابعاد پنجگانه 
شغل بر تعهد سازمانی کارکنان مطالعه موردی: سازمان تامین اجتماعی استان گیلان. دومین کنفرانس 

ملیّ و اولین کنفرانس بین‏المللی پژوهش‏های نوین در علوم انسانی.
قلی‏پور، آرين؛ روشن‏نژاد، مژگان، و شرافت، شاپور )1389(. تبيين تناسب فرد ـ سازمان به عنوان عاملي 

اثرگذار در بيگانگي از كار و پيوند كاري. نشریه اندیشه مدیریت راهبردی، 4)1(، 229-209.
کاظمی، ملیحه‏السادات، و عریضی، حمیدرضا )1390(. رابطه تعهد سازماني با نظام ارزشي كاركنان. نشریه 

مشاوره شغلی و سازمانی، 3)7(، 75-54.
محمدزاده، زهرا؛ رحمان‏سرشت، حسین، و کوشازاده، سیدعلی )1392(. اثر اعتماد شناختی و عاطفی به رهبر 
بر هویت سازمانی: نقش میانجی اعتماد به سازمان. نشریه رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، 4)15(، 

.20-1
محمدنژاد فدردی، منصوره؛ حمیدی‏زاده، علی، و باباشاهی، جبار )1395(. تاثیر نشان کارفرما بر نگهداشت 
کارکنان: هویت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی در نقش میانجی. نشریه فرایند مدیریت و 

http://jmdp.ir/article-1-2261-fa.html .70-47 ،)2(۲۹ ،توسعه
بین  رابطه  در  ـ سازمان  فرد  یگانگی  واسطه‏ای  نقش  تببین   .)1397( آزاد، غلامرضا  و  محمدی، مهدی، 
خودارزشیابی مرکزی و عملکرد شغلی در بیمارستان تامین اجتماعی شیراز. اولین کنفرانس بین‏المللی 

رویکردهای نوین در مدیریت کسب‏وکار و حسابداری با تاکید بر ارزش‏آفرینی و اقتصاد مقاومتی.
مهدوی‏نژاد، علی )1397(. بررسی رابطه بین هویت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان پست بانک 

ایران. نشریه رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، 2)8(، 223-206.
مهدی بیگی، نجمه )1396(. نقش حمایت سازمانی ادراک‏شده در تعهد سازمانی کارکنان با میانجی‏گری 
10.22111/jmr.2017.3299 .158-131 ،)35(10 ،بهداشت روانی. نشریه پژوهش‏های مدیریت عمومی

ناصحی‏فر، وحید، و محمدخانی، الهه )1395(. رابطه استراتژي منابع انسانی و رهبري تحول‏آفرین با تعهد عاطفی 
10.22054/jmsd.2016.6757 کارکنان. نشریه مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(، 25)81(، 79-57. 

هیبت اله‏پور، زهرا؛ یاسور پورعلی، آزیتا؛ پورملک، اسلام، و بستوه، سرور )۱۳۹۶(. بررسی مفاهیم، کارکردها 
و ابعاد هویت سازمانی در سازمان آموزش و پرورش. اولین کنفرانس بین‏المللی الگوهای مدیریت در 

عصر پیشرفت.
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