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Purpose: This s tudy intended to inves tigate the effects of organizational  
support on organizational commitment with the mediating role of  
organizational self-es teem.
Methodology: It was a quantitative and descriptive-survey research. The 
s tatis tical population of the s tudy included all employees of the Atlas Dina 
Dis tribution Firm (located in the northwes t region of Iran). The sample was  
taken from the s tatis tical population through random and accessible  
s tratum sampling method. To collect data, ques tionnaires were adminis tered  
among 186 people. To inves tigate the relationships among variables, four 
hypotheses were presented and were analyzed by s tructural equation  
modeling method. Also, SPSS and SmartPLS tools were applied to  
interpret the hypotheses and to reach conclusions.
Findings: Organizational support has a positive and significant effect on 
organizational self-es teem and organizational commitment. On the other 
hand, organizational self-es teem has a positive and significant effect on 
organizational commitment. Finally, the results show that organizational 
self-es teem positively and significantly mediates the relationship between 
organizational support and organizational commitment. Also, self-es teem 
and organizational support variables have the greates t impact on emotional 
commitment from among the dimensions of organizational commitment.  
In general, organizational support and self-es teem lead to improved  
commitment in Atlas Dina Firm.
Originality: Inves tigating the mediating role of organizational self-es teem  
in the relationship between organizational support and organizational  
commitment has not been noticed by researchers before. Evaluated in this 
research, it can create a new perspective for organizations, so that they may 
develop commitment of employees.

Keywords:  Organizational Support, Self-es teem, Organizational  
Commitment, Motional Commitment, Continuous  
Commitment, Normative Commitment.
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چکیده:
هدف: هدف این پژوهش، بررسی تاثیر حمایت سازمانی بر تعهد سازمانی با نقش میانجی عزت 

نفس سازمانی است.
طرح پژوهش/ روش شناسی/ رویکرد: این پژوهش از نوع کمّی و به شکل توصیفی ـ 
پیمایشی است. جامعه  آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت پخش اطلس دینا )منطقه 
شمال غرب( بوده است. نحوۀ نمونه گیری به صورت طبقه ای ـ تصادفی و قابل دسترس از جامعه 
آماری بوده است. در این پژوهش، از ابزار پرسشنامه و از نظرات 186 نفر از جامعه آماری برای 
گردآوری داده ها استفاده شده است. برای بررسی روابط بین متغیرها نیز چندین فرضیه ارائه 
شده است که به روش مدلسازی معادلات ساختاری مورد ارزیابی قرار گرفته است. همچنین، از 

ابزارهای SPSS و SmartPLS برای نتایج و تفسیر فرضیه ها استفاده شده است.
یافته ها: حمایت سازمانی بر عزت نفس سازمانی و تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار داشته است. 
از سوی دیگر، عزت نفس سازمانی بر تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار داشته است. در نهایت، 
خروجی ها نشان دادند که عزت نفس سازمانی رابطۀ بین حمایت سازمانی و تعهد سازمانی را 
به صورت مثبت و معنادار میانجی گری می کند. همچنین، در میان ابعاد تعهد سازمانی، تعهد 
عاطفی بیش ترین اثرپذیری را از متغیرهای عزت نفس و حمایت سازمانی داشته است. به طور 
کلی، حمایت و عزت نفس سازمانی به بهبود تعهد در شرکت پخش اطلس دینا منجر می شود.

ارزش/ اصالت پژوهش: بررسی نقش میانجی عزت نفس سازمانی در رابطۀ بین حمایت 
سازمانی و تعهد سازمانی که پیش  از این مورد توجه پژوهشگران قرار نگرفته بود، دیدگاه جدیدی 
برای سازمان ها ایجاد می کند که در این پژوهش مورد ارزیابی قرار گرفته است و از این طریق 

می توان تعهد را در شرکت ها و سازمان ها توسعه بخشید. 

تعهد  سازمانی،  تعهد  نفس،  عزت  سازمانی،  کلیدواژهها:  حمایت 
عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاری.

بررسی تاثیر حمایت سازمانی بر تعهد سازمانی با عنوان مقاله:
نقش میانجی عزت نفس سازمانی

محمدحسین قاسم زاده1، محمد فاریابی2
د  ریافت: 1401/02/11
پذیرش: 1402/01/22

1.  کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی، دانشکده اقتصاد و مدیریت، دانشگاه تبریز، تبریز، ایران.
2.  دانشیار، گروه مدیریت، دانشکده اقتصاد و مدیریت، دانشگاه تبریز، تبریز، ایران )نویسنده مسئول(.
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مقدمه

اجتماعی،  عرف  آن  در  کارکنان  که  است  کوچکی  نظام  و  اجتماعی  نهاد  عنوان  به  سازمان 
شیوه های ارتباط با دیگران، نگرش ها، قواعد اخلاقی و مهارت های شغلی را می آموزند. از سوی 
دیگر، همه مدیران و کارکنان می خواهند در فضای سازمانی متعهد و برازنده  به فعالیت بپردازند تا 
در فعالیت های خود توسعه و بهبود یابند، که عوامل مختلفی بر آن اثرگذار است. این پژوهش به طور 
خاص از جهات حمایت سازمانی1 و عزت نفس سازمانی2 به بررسی تعهد سازمانی3 پرداخته است تا 

شکاف ها و مسائل مقابل این موضوع را برای حل و ارائه راهکار آن بررسی کند.
در  که  است  گرفته  قرار  زیادی  پژوهشگران  توجه  مورد  سازمانی  تعهد  اخیر،  دهه های  در 
 ;Rahmani & Hidary, 2019( برداشته اند  گام  سازمانی  تعهد  بر  موثر  عوامل  یافتن   جهت 
Ahmadi Zahrani & Barat, 2021; Hadi et al., 2023; Lie et al., 2022(. تعهد سازمانی 

از منظر مدیران در جهت دستیابی به موفقیت سازمانی بررسی شده است. امروزه با سرعت فزایندۀ 
این  از  تا  افزایش تعهد کارکنان هستند  تغییر در سازمان ها، مدیران در جستجوی راه هایی برای 
طریق به مزیت رقابتی دست یابند )Darami et al., 2013(. در حال حاضر، یکی از ویژگی هایی 
که سازمان های موفق را از سایر سازمان ها جدا می کند، نیروی انسانی متعهد است، زیرا افراد متعهد 
خود را به شکل بهتری با اهداف و ارزش های سازمان همسو می کنند. از این رو، توجه به مقولۀ تعهد 
سازمانی برای همه سازمان ها از اهمیت بالایی برخوردار است و به پژوهش های مختلف نیاز دارد. 
تعهد سازمانی ساختاری کلیدی در پژوهش های سازمانی محسوب می شود. رایج ترین مدلی که 
در پژوهش های تعهد سازمانی یافت می شود شامل سه بعُد است: تعهد عاطفی، تعهد هنجاری، و 
تعهد مستمر )Meyer et al., 1993(. مِیرِ و همکاران )1993(، معتقدند که تعهد حالتی روان شناختی 
با سازمان را مشخص می کند، به ویژه در مورد تعهد عاطفی که دلالت  است که رابطۀ کارکنان 
بر  بسیاری  تاثیر  توانایی  از عواملی که  راستا، یکی  این  دارد. در  با سازمان  پیوندهای عاطفی  بر 
تعهد سازمانی دارد و موجب تقویت ستون های تعهد از جانب کارکنان به سازمان می شود، حمایت 
سازمانی است )Malik et al., 2016(. از این رو، حمایت سازمانی می تواند به عنوان متغیر پیش بین 

اصلی مورد توجه پژوهش حاضر باشد.
حمایت سازمانی به عنوان عاملی در سازمان ها شناخته می شود که به ایجاد اعتماد و کاهش 

1. Organizational Support
2. Organizational Self-Es teem
3. Organizational Commitment
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به سازمان تقویت و  را در جهت متعهد کردن  استرس شغلی کارکنان منجر می شود و کارکنان 
تشویق می کند )Zandi et al., 2020(. ادبیات نشان می دهد که حمایت سازمانی رابطۀ نزدیکی 
سوی  از   .)Bahrami & Sarihi Asfes tani, 2015( دارد  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  اعتماد  با 
دیگر، بررسی ها نشان می دهد که افرادِ با عزت نفس پایین سطح بالایی از استرس شغلی را درک 
می کنند، اما افزایش حمایت سازمانی نه تنها عزت نفس سازمانی را افزایش می دهد، بلکه به کاهش 
بین  تناسب  تقویت  با  که  است  قابل ذکر   .)Masoom, 2021( می شود  منجر  نیز  شغلی  استرس 
 فرد و سازمان، حمایت سازمانی تقویت می شود و موجب بهبود تعهد عاطفی در سازمان می گردد 
سوی  از  که  کارکنانی  همچنین،   .)Ranji Jafroodi & Nasrollahi Moghaddam, 2020(

سازمان خود حمایت بالایی ادراک می کنند، خود را مدیون سازمان می دانند و سعی می کنند به 
سازمان در قالب رفتارهای مثبت، شکل دهی نگرش ها و پشتیبانی از اهداف سازمان پاسخ دهند. 
در این بین، عزت نفس یکی از ویژگی های شخصیتی است که بر رفتارهای سازمانی به گونه ای 

پیش بینی پذیر و پایدار اثر می گذارد.
فرد  و  است  خودشان  مورد  در  کارکنان  ادراک  از  درجه ای  عنوان  به  سازمانی  نفس  عزت 
است  ارزشمند  و  موثر  مهم،  اندازه  چه  تا  سازمان  برای  که  می کند  درک  به گونه ای  را   خود 
)Piercy et al., 2006(. بهبود عزت نفس سازمانی در کارکنان یکی از عوامل مهم پیش بینی کننده 

برای ارائه خدمات بهتر به همکاران، مشتریان و کارفرمایان، کاهش ترک خدمت افراد، و بهبود 
 .)Hemmati Nodous t Guilani et al., 2015( است  کار  تداوم  و  انجام  برای  افراد  زمانی 
سازمانی  تعهد  رویکردهای  می تواند  نفس  عزت  بهبود  که  است  آن  از  حاکی  شواهد  همچنین، 
را توسعه دهد )Hadi et al., 2023(. از این رو، می توان عزت نفس سازمانی را به عنوان متغیر 
میانجی در رابطۀ بین حمایت سازمانی و تعهد سازمانی قبول کرد که در مطالعات پیشین مورد توجه 
پژوهشگران قرار نگرفته بود. در نتیجه، انجام این پژوهش می تواند در پر کردن شکاف های موجود 

بین این روابط و افزایش ادبیات کمک کند.
 ;Rahmani & Hidary, 2019( به طور کلی، متغیرهای پژوهش در مطالعات پیشین داخلی 
خارجی  مطالعات  و   )Hosseini kohkamari et al., 2015; Shahriyari et al., 2020 

)Malik et al., 2016; Minibas-Poussard et al., 2017; Zandi et al., 2020; Masoom, 2021( 
 مورد ارزیابی قرار گرفته بود. نکتۀ مورد توجه این است که هر یک از این مطالعات روابط دوبه دوی 
متغیرهای این پژوهش را با مباحث و عوامل مختلف مورد ارزیابی قرار داده اند. اما این پژوهش 
به طور خاص در مجموعه ای سه جانبه شامل حمایت سازمانی، عزت نفس، و تعهد سازمانی )تعهد 
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توجه  مورد  که  است  کرده  روابط  این  بررسی  به  اقدام  هنجاری(  تعهد  و  مستمر،  تعهد  عاطفی، 
پژوهشگران پیشین نبوده و پژوهش حاضر با ارائه الگویی جدید در پر کردن شکاف های موجود و 

افزایش ادبیات این حیطه بسیار موثر بوده است. 
بنابراین، پرسش اصلی پژوهش این است که آیا حمایت سازمانی با میانجی گری عزت نفس 

می تواند بر تعهد سازمانی موثر واقع شود؟

مبانینظریپژوهش

تعهد سازمانی

تعهد سازمانی شدت حالت روانی احساس شده توسط کارکنان در مورد سازمانی است که در آن 
کار می کنند یا به آن تعلق دارند. به عبارت دیگر، کارکنانی که به اهداف و ارزش های سازمان اعتماد 
 .)Porter et al., 1974( می کنند و قدردان آن هستند و مایل اند که عضو آن سازمان نیز باقی بمانند
همچنین، تعهد سازمانی نگرشی است که در آن کارمندان از طریق سازمان، هویت خود را تعیین 
می کنند )Keykha et al., 2020(. اگرچه تعهد سازمانی اغلب با شناسایی سازمانی مقایسه می شود، 
ایده های متفاوتی هستند. برای مثال، هویت  از پژوهشگران استدلال می کنند که آن ها  اما برخی 
سازمانی را می توان به عنوان ادراک فرد از هویت با سازمان تعریف کرد، در حالی که تعهد سازمانی به 
نگرش کارکنان نسبت به آن اشاره دارد )S tinglhamber et al., 2015(. همچنین، اگرچه شناسایی 
سازمانی مبتنی بر ادراک ذهنی یک کارمند از شباهت ادراک شده با سازمان است، تعهد سازمانی را 
می توان به عنوان فرایندی مبادله ای در نظر گرفت که در آن، اعضا مختص به سازمان خود هستند 
 .)Marique & S tinglhamber, 2011( و سازمان، کار را با کیفیت بالا برای آن ها ارائه می کند
در نهایت، تعهد سازمانی دارای سه بعُد کلیدی تعهد عاطفی، مستمر، و هنجاری است: تعهد عاطفی 
منعکس کنندۀ ادراکات دلبستگی و پیوندهای عاطفی به سازمان است؛ تعهد مستمر منعکس کنندۀ 
تعهدی است که از هزینه های ادراک شده )اقتصادی و اجتماعی( خروج از سازمان ناشی می شود؛ و 

.)Meyer et al., 1993( تعهد هنجاری منعکس کنندۀ ادراکات تعهد نسبت به سازمان است

حمایت سازمانی

حمایت سازمانی شامل احساس و باورهای تعمیم یافتۀ افراد است، به طوری که سازمان برای مساعدت، 
 .)Shahzad et al., 2020( همکاری و حمایت اعضای خود، ارزش قائل می شود و نگران آیندۀ آن هاست 
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با استفاده از نظریه مبادله  اجتماعی1 می توان به درک مفهوم حمایت سازمانی اقدام کرد که اغلب از 
آن در جهت درک ارتباط بین کارکنان و مدیران استفاده می شود )Fields et al., 2000(. از سوی 
دیگر، ریشۀ درک حمایت سازمانی بر پایه دلبستگی، کوشش و تعهد به سازمان است و به عنوان 
سازه ای از مبادله اجتماعی شناخته می شود )Allen, 2008(. در این راستا، نظریه حمایت سازمانی 
بیان می کند که کارکنان از خود عقایدی کلی به وجود می آورند و سازمان از نیازها و ارزش های 
آن ها حمایت می کند که بر طبق روابط مدیران با نمایندگان سازمانی شکل می گیرد. ادراک حمایت 
توسط مدیریت این امکان را فراهم می کند که از طریق تامین نیازهای عاطفی ـ اجتماعی مانند 
تعلق و حمایت عاطفی، تعهد و وفاداری عاطفی نیز بهبود یابد. همچنین، اقدامات هدفمند در بهبود 
ادراک از حمایت سازمانی نه تنها باعث بهبود ارتباطات امن می شود، بلکه ارزیابی عقلایی از علل 
حوادث نیز در سازمان انجام می گیرد )Rhoades & Eisenberger, 2002(. وقتی افراد درمی یابند 
که سازمان برای سهم آن ها ارزش قائل است و به منافع آن ها توجه می کند، فرد متعهدتر می شود 
و این تعهد از طریق تلاش های کاری تعریف می شود و به این طریق، زمانی که کارمند با علایق 

.)Khattak et al., 2014( سازمان آشنا می گردد، نتایج مثبتی به همراه خواهد داشت

عزت نفس سازمانی

عزت نفس ارزیابی مثبت کلی و مفهوم سازی توصیفی است که افراد در مورد خود می سازند و 
حفظ می کنند )Pierce & Gardner, 2004(. این احساس نوعی خود-ارزشی و تمایل به داشتن 
احساس مثبت نسبت به خود است )Baumeis ter et al., 2003(. از آن جایی که افرادِ دارای عزت 
را  از سازمان ها آن  بسیاری   ،)Pierce & Gardner, 2004( ارزشمند می دانند  را  بالا خود  نفس 
عامل مهمی در موفقیت شرکت و کارکنان قلمداد می کنند. از سوی دیگر، عزت نفس مبتنی بر 
ادراکی، کفایت شخصی، شایستگی و قابلیت خود به عنوان  از ارزش  ارزیابی کارمند  سازمان به 
یک عضو سازمانی در زمینۀ سازمان اشاره دارد )Minibas-Poussard et al., 2017(. در محل 
کار، عزت نفس سازمانی کارمند به عنوان عامل تولیدکنندۀ عملکرد انتقادی و ثابت در نظر گرفته 
 می شود و درجه ای است که کارمند به خود به عنوان عضوی شایسته و ارزشمند شرکت باور دارد 
)Wang & Huang, 2019(. کارکنانی که دارای سطح بالایی از عزت نفس هستند، عموماً به 

ماهر،  افراد  عنوان  به  خود  همسالان  توسط  اغلب  و  دارند  بیش تری  اطمینان  خود  توانایی های 
.)Gardner & Pierce, 1998( باانگیزه و مجاز در نظر گرفته می شوند

1. Social Exchange Theory
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ایجادوتوسعۀفرضیهها

بررسی ها نشان می دهد که تعهد عاطفی، تعهد هنجاری، و تعهد مستمر تحت تاثیر حمایتی 
هستند که از سازمان درک می شود. پس حمایت سازمانی می تواند به بهبود تعهد سازمانی منجر 
شود )Malik et al., 2016(. پژوهشگران در یک بررسی نشان دادند که استرس شغلی تحت تاثیر 
حمایت سازمانی ادراک شده و حمایت اجتماعی است؛ از این رو، اگر کارکنان مورد حمایت دوجانبه 
قرار گیرند، می توان تعهد کارکنان را نسبت به سازمان تقویت کرد )Zandi et al., 2020(. رحمانی 
و حیدری )2019(، نشان دادند که حمایت سازمانی ادراک شده از طریق اعتماد سازمانی می تواند 
موجب تقویت تعهد عاطفی، تعهد هنجاری، و تعهد مستمر شود. در پژوهشی دیگر، نشان داده شد 
که تعهد عاطفی میانجی گر مناسبی در روابط بین حمایت سازمانی ادراک شده و نتایج کار )تعامل 
کاری و رفتار شهروندی سازمانی( است. نتایج این پژوهش نشان می دهد که حمایت ادراکی توسط 
کارکنان نسبت به سازمان تاثیر مثبتی بر پیامدهای مرتبط با کار می گذارد و اهمیت در نظر گرفتن 
تاثیر  روان شناختی، هنگام درک  قرارداد  نقض  به  مربوط  برداشت های  مانند  زمینه های سازمانی، 
برجسته  را  شهروندی  رفتارهای  و  کاری  درگیری  عاطفی،  تعهد  بر  ادراک  شده  سازمانی  حمایت 
می کند )Gupta et al., 2016(. از این رو، از این مطالعات می توان دریافت که حمایت سازمانی 

یکی از محرک های اصلی تعهد است:
H1: حمایت سازمانی اثر مثبت و معناداری بر عزت نفس سازمانی دارد.

عزت  بین  رابطۀ  میانجی  متغیر  عنوان  به  سازمانی  حمایت  که  می دهد  نشان  بررسی  یک 
بررسی مشاهده می شود که حمایت سازمانی  این  در  میانجی می کند.  را  استرس شغلی  و  نفس 
 در زمانی که استرس شغلی قابل کنترل باشد، می تواند عزت نفس را تقویت کند و بهبود بخشد 
)Masoom, 2021(. مهداد و همکاران )2015(، به این نتیجه دست یافتند که حمایت ادراک شده از 

سوی کارکنان نسبت به سازمان از طریق عزت نفس می تواند خودکارامدی کارکنان را تقویت کند؛ 
پس حمایت سازمانی عاملی برای بهبود عزت نفس و خودکارامدی است. همچنین، در یک بررسی 
که توسط شهریاری و همکاران )2020( انجام پذیرفت، نتایج حاکی از آن بود که حمایت سازمانی 
به عنوان عامل کلیدی و اثرگذار برای بهبود رضایت شغلی و عزت نفس است. در پژوهشی دیگر، 
عزت نفس مبتنی بر سازمان تحت تاثیر حمایت سازمانی ادراک شدۀ کارکنان است که در صورت 
مطلوب بودن شرایط حمایتی کارکنان از سوی سازمان، عزت نفس می تواند تقویت  شود و تعهد 
عاطفی را برانگیزاند )Khattak et al., 2014(. از این رو، این مطالعات نشان می دهند که حمایت 
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سازمانی می تواند عاملی موثر برای عزت نفس در سازمان باشد.
H2: حمایت سازمانی اثر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.

در سوی دیگر، ادبیات نشان می دهد که عدالت سازمانی، عزت نفس سازمانی، تعهد سازمانی و 
کانون کنترل کار در ارتباط با یکدیگر هستند. نتایج یک بررسی نشان داد که عدالت سازمانی موجب 
تقویت تعهد سازمانی می شود، اما زمانی که عزت نفس سازمانی و کنترل کار در سطح مطلوبی 
 .)Minibas-Poussard et al., 2017( باشند، این اثر تقویت می شود و تعهد سازمانی بهبود می یابد 
با تقویت عزت نفس به  حسینی کوکمری و همکاران )2015(، نشان دادند که حمایت سازمانی 
بهبود تعهد عاطفی و خشنودی شغلی منجر می شود. در پژوهشی دیگر، بررسی ها حاکی از آن بود 
با عزت نفس، تعهد سازمانی، و رفتار شهروندی  ارتباط  که هویت نقش کارکنان در سازمان در 
با تعهد سازمانی است  ارتباط  این بررسی نشان می دهد که عزت نفس در  نتایج  سازمانی است. 
اثر می گذارد )Op den Buijs et al., 2019(. پژوهشگران نشان داده اند که مسئولیت  و بر آن 
اجتماعی شرکت موجب بهبود شناخت سازمانی می شود و به تبع آن عزت نفس و تعهد سازمانی 
بهبود می یابد )Kang et al., 2021(. این بررسی ها نشان می دهند که عزت نفس می تواند بر تعهد 

سازمانی اثر قابل توجه داشته باشد.
H3: عزت نفس سازمانی اثر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.

سازمانی  نفس  عزت  بر  سازمانی  حمایت  اثرگذاری  بر  ممکن  شواهد  به  توجه  با  نهایت،  در 
)Masoom, 2021; Mehdad et al., 2015( و همچنین، اثرگذاری عزت نفس سازمانی بر تعهد 
سازمانی )Ahmadi Zahrani & Barat, 2021; Hadi et al., 2023(، می توان ادعا کرد که عزت 

نفس سازمانی می تواند رابطۀ بین حمایت سازمانی و تعهد سازمانی را میانجی گری کند.
و  مثبت  به شکل  را  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  بین حمایت  رابطۀ  سازمانی  نفس  H4: عزت 

معناداری میانجی گری می کند.
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جدول )1(، پیشینۀ تجربی پژوهش را نشان می دهد.

جدول1:پیشینۀتجربیپژوهش

نتیجهپژوهشگران

Deschênes )2023(

انزوای حرفه ای بر رضایت از تجربۀ دورکاری تاثیر منفی می گذارد، اما بر تعهد 
سازمانی عاطفی تاثیری نداشته است. رابطۀ بین رضایت از دورکاری و انزوای 
حرفه ای با حمایت سازمانی ادراک شده، و رابطۀ بین تعهد سازمانی عاطفی و 

انزوای حرفه ای با حمایت سرپرستی ادراک شده تعدیل می گردد.

Hadi et al. )2023(

تعادل زندگی کاری بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت و معنادار دارد. عزت نفس 
تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد. انگیزه کاری بر تعهد سازمانی 
تاثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین، نقش تعدیل گری عدالت سازمانی در 

رابطه بین تعادل زندگی کاری و تعهد سازمانیِ تعدیل شده، در رابطه بین عزت 
نفس و تعهد سازمانیِ تعدیل شده، و در رابطه بین انگیزه کاری بر تعهد سازمانیِ 

تعدیل شده تایید شده است.

Wang et al. )2023(

حمایت سازمانی ادراک شده با عزت نفس و مزایای حرفه ای ادراک شده در میان 
پرستاران همبستگی مثبت داشته است. در حالی که عزت نفس به طور مثبت 

مزایای حرفه ای ادراک شدۀ پرستاران را پیش بینی کرده است. نقش میانجی عزت 
نفس در رابطه بین حمایت سازمانی و مزایای حرفه ای معنادار است.

Lie et al. )2022(

حمایت سازمانی ادراک شده و رضایت شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر 
معنادار دارد. همچنین، نتایج این پژوهش تایید می کند که تعهد سازمانی تاثیر 

معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی نداشته است. علاوه بر این، حمایت سازمانی 
ادراک شده قوی ترین پیش بینی کننده برای رفتار شهروندی سازمانی است.

Kurniawan )2022(

شایستگی کارکنان بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت دارد. بین متغیرهای حمایت 
سازمانی ادراک شده و تعهد سازمانی اثر مثبت حاکم است. نقش میانجی عملکرد 

کارکنان در رابطه بین متغیرهای شایستگی کارکنان و تعهد سازمانی مثبت و 
معنادار است. تاثیر تعهد سازمانی ادراک شده بر حمایت سازمانی با نقش میانجی 

عملکرد کارکنان معنادار است.

Masoom )2021(

معلمانِ با عزت نفس پایین سطح بالایی از استرس شغلی را درک کرده اند. در 
حالی که معلمانی که حمایت سازمانی بالایی را درک کرده اند، استرس شغلی پایینی 
احساس کرده اند. همچنین، افزایش حمایت سازمانی نه تنها عزت نفس سازمانی را 

افزایش می دهد، بلکه رابطۀ بین عزت نفس و استرس شغلی را واسطه می کند.

Kang et al. )2021(

مسئولیت اجتماعی شرکتی اخلاقی، اقتصادی و بشردوستانه و سلامت و ایمنی 
عمومی به طور مثبت با هویت سازمانی در ارتباط هستند و همه این متغیرها 
با عزت نفس و تعهد سازمانی مهمانداران هواپیما ارتباط معنادار دارند. تاثیر 

مسئولیت اجتماعی حقوقی-شرکتی بر هویت سازمانی قابل توجه نبود.
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ادامهجدول1:پیشینۀتجربیپژوهش

نتیجهپژوهشگران
Ahmadi Zahrani & 

Barat )2021(
عزت نفس بر تعهد سازمانی اثر معنادار و مثبت داشته است. همچنین، نقش تعدیل گر 
حس همدلی در بین متغیرهای عزت نفس و تعهد سازمانی مورد تایید قرار گرفته است.

Ranji Jafroodi &  
Nasrollahi  

Moghaddam, )2020(

هویت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک  شده توانایی اثرگذاری مثبت را بر تعهد 
عاطفی کارکنان دارند. همچنین، هویت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک  شده 
ارتباط بین تناسب فرد-سازمان و تعهد عاطفی کارکنان را میانجی گری می کنند.

Rahmani & Hidary 
)2019(

حمایت سازمانی ادراک شده به شکلی مستقیم و مثبت بر تعهد سازمانی و 
اعتماد سازمانی اثرگذار است. همچنین، تعهد سازمانی ارتباط مثبت و معنادار با 
اعتماد سازمانی دارد. از سوی دیگر، نقش میانجی اعتماد بین حمایت سازمانی 

ادراک شده و تعهد سازمانی نیز مثبت و معنادار است.
Bahrami & Sarihi 
Asfes tani )2015(

اعتماد سازمانی و حمایت ادراک شده با تعهد سازمانی در ارتباط است. همچنین، 
اعتماد سازمانی نقش موثری در حمایت سازمانی ادراک شده دارد.

Hosseini kohkamari 
et al. )2015(

حمایت سازمانی ادراک شده الگو و عاملی مهم و اثرگذار برای ارتقای عزت 
نفس سازمانی در محیط کار است که به نوبه خود به بهبود خشنودی شغلی و 

تعهد عاطفی در پرستاران منجر می شود.

روششناسیپژوهش

با توجه به رویکرد پژوهش حاضر که به صورت مدلسازی معادلات ساختاری بوده و همچنین، با 
توجه به شفاف سازی روابط بین متغیرها و نوع فرضیه ها، می توان از متغیر عزت نفس سازمانی به عنوان 
 متغیر میانجی در رابطۀ بین حمایت سازمانی و تعهد سازمانی استفاده کرد. از این رو، با توجه به ادبیات 
)Kang et al., 2021; Masoom, 2021; Malik et al., 2016(، مدل پژوهش حاضر در شکل )1( 

ارائه می شود:
 درمدل پژوهش حاضر  ،(Kang et al., 2021; Masoom, 2021; Malik et al., 2016) به ادبیات

 شود: ارائه می (6)شکل 
 

 
 مدل مفهومی پژوهش :1شکل 

 
های کاربردی و به  ی است که به لحاظ هدف از انواع بررسیاین پژوهش یکی از مطالعات کمّ

کارکنان  پژوهشجی است. جامعه آماری تااستنـ  ای فرضیه صورتلحاظ روابط بین متغیرها به 
 ه،یاروم ل،یاردب ز،یدر هفت شعبه پخش )تبر است که توز( ی)چ نایمنطقه غرب شرکت اطلس د

خاص  یسهامیک شرکت  نایپخش اطلس د کتشر. حضور دارند و سقز( ،سنندج، زنجان ن،یقزو
 نیاست. ابوده  فعالدر صنعت پخش کشور  یا حرفهبه صورت ثبت شده و  6388سال  است که در

تعداد کل کارکنان . کنند یم فعالیتمختلف  یها که در بخش دارد یمتفاوت یها نگیشرکت هولد
 ینفر برا 681به حجم  یا بر اساس جدول مورگان، نمونه کهنفر بودند  311برابر با  این شرکت

-ای طبقه یریگ  روش نمونه از که است اشاره شود لازم ،نیحاضر انتخاب شد. همچن پژوهش
به  ی وا بخانهتاروش ک از ،همچنین دسترس از جامعه آماری استفاده شده است.و قابل یادفتص

لازم  یها داده ی. گردآوراستفاده شده است اتیو ادب نهیشیپت معتبر در مقالاها و  بتاک کمک
 پرسشنامهاز طریق  یدانیپژوهش به روش م نیشده در ا مطرح یها هیفرض یبررس یبرا

. به آوری شد داده جمع 686تعداد  در مجموع که ،است عمل آمده به نداردتاریافته و استاساخ
استفاده شده  کرتیل یا نهیگز پنج اسیندارد با مقتااس یها از پرسشنامه ها داده یمنظور گردآور

ی و متغیرهای شامل مشخصات فرد نخستکه بخش  بودپرسشنامه مشتمل بر دو بخش این . است
 .بود رهایمربوط به سنجش هر کدام از متغ های پرسششامل  زیو بخش دوم ن ،شناختی جمعیت

 شده است: گیری اندازه زیر شکل متغیرها به
از  این است که کارکنان نسبت به شرکت پخش اطلس دینا این متغیر منظور :حمایت سازمانی

 کارکنان تیمساعدت و حما ی،نسبت به همکار ی برخوردار شوند که این شرکتاحساس و باور

 تعهد سازمانی
 * تعهد عاطفی
 * تعهد مستمر

 * تعهد هنجاری
 

 عزت نفس سازمانی

حمایت 
 سازمانی

H2 

H1 

H3 
H4 

شکل1:مدلمفهومیپژوهش
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این پژوهش یکی از مطالعات کمّی است که به لحاظ هدف از انواع بررسی های کاربردی و 
به لحاظ روابط بین متغیرها به صورت فرضیه ای ـ استنتاجی است. جامعه آماری پژوهش کارکنان 
منطقه غرب شرکت اطلس دینا )چی توز( است که در هفت شعبه پخش )تبریز، اردبیل، ارومیه، 
قزوین، سنندج، زنجان، و سقز( حضور دارند. شرکت پخش اطلس دینا یک شرکت سهامی خاص 
است که در سال 1388 ثبت شده و به صورت حرفه ای در صنعت پخش کشور فعال بوده است. این 
شرکت هولدینگ های متفاوتی دارد که در بخش های مختلف فعالیت می کنند. تعداد کل کارکنان 
این شرکت برابر با 360 نفر بودند که بر اساس جدول مورگان، نمونه ای به حجم 186 نفر برای 
نمونه  گیری طبقه ای- از روش  که  اشاره شود  است  انتخاب شد. همچنین، لازم  پژوهش حاضر 

تصادفی و قابل دسترس از جامعه آماری استفاده شده است. همچنین، از روش کتابخانه ای و به 
کمک کتاب ها و مقالات معتبر در پیشینه و ادبیات استفاده شده است. گردآوری داده های لازم برای 
از طریق پرسشنامه ساختاریافته  بررسی فرضیه های مطرح شده در این پژوهش به روش میدانی 
و استاندارد به عمل آمده است، که در مجموع تعداد 181 داده جمع آوری شد. به منظور گردآوری 
داده ها از پرسشنامه های استاندارد با مقیاس پنج گزینه ای لیکرت استفاده شده است. این پرسشنامه 
مشتمل بر دو بخش بود که بخش نخست شامل مشخصات فردی و متغیرهای جمعیت شناختی، و 
بخش دوم نیز شامل پرسش های مربوط به سنجش هر کدام از متغیرها بود. متغیرها به شکل زیر 

اندازه گیری شده است:
حمایت سازمانی: منظور این متغیر این است که کارکنان نسبت به شرکت پخش اطلس دینا 
از احساس و باوری برخوردار شوند که این شرکت نسبت به همکاری، مساعدت و حمایت کارکنان 
خود ارزش قائل است و نسبت به خوشبختی و آیندۀ کارکنان نگرانی دارد و در مواقع لزوم دست 
به حمایت می زند. برای سنجش این متغیر از پرسشنامه 8 سنجه ای آیزن برگر1 و همکاران )1986( 
استفاده شده است. از سوی دیگر، قابل ذکر است به منظور اطمینان بیش تر این پرسش ها برای 
جامعه آماری، آزمون های روایی و پایایی انجام پذیرفت. نتایج روایی نشان داد که یک سنجه از 
این متغیر روایی مناسبی ندارد. در نتیجه، متغیر حمایت سازمانی با تعداد 7 سنجه اندازه گیری شده 
است. همچنین، نتیجۀ پایایی برای این متغیر نشان داد که مقدار پایایی حاصل برابر با 0/87 است 

که نشان دهندۀ پایاییِ مناسب این متغیر است.
عزت نفس سازمانی: منظور از این متغیر این است که کارکنان به چه میزانی بر این باورند 
که عضوی توانا، مهم و ارزشمند برای شرکت پخش اطلس دینا هستند. برای سنجش این متغیر 

1. Eisenberger
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از پرسشنامه 10 سنجه ای پیرس و همکاران )1989( استفاده شده است. نتایج آزمون روایی نشان 
سنجه   6 با  سازمانی  نفس  عزت  متغیر  پس  نداشته اند،  مناسبی  روایی  سنجه   4 تعداد  که  دادند 
اندازه گیری شده است. همچنین، نتیجۀ پایایی حاصل برای این متغیر نشان داد که مقدار پایایی 

برابر با 0/76 است که نشان دهندۀ پایایی مناسب این متغیر است.
تعهد سازمانی: این متغیر به وفاداری کارکنان به شرکت پخش اطلس دینا اشاره دارد که در 
آن کارکنان به حالتی می رسند که خود را با شرکت پیوند می دهند و به آن اعتقاد می آورند. برای 
سنجش این متغیر از پرسشنامه 24 سنجه ای آلن و مِیرِ )1990( استفاده شده است. نتایج آزمون 
روایی نشان داد که تعداد 5 سنجه روایی مناسبی ندارند. بنابراین، تعداد 19 سنجه برای اندازه گیری 
تعهد  و  سنجه،   6 با  مستمر  تعهد  سنجه،   6 با  عاطفی  تعهد  به ترتیب  گردید؛  انتخاب  متغیر  این 
هنجاری با 7 سنجه مورد ارزیابی قرار گرفتند. همچنین، نتیجۀ پایایی برای این متغیر نشان داد 
که مقدار پایایی برابر با 0/80 )برای تعهد عاطفی برابر با 0/81، تعهد مستمر برابر با 0/77 و تعهد 

هنجاری برابر با 0/79( است که نشان دهندۀ پایایی مناسب این متغیر است.
 SmartPLS3 و   SPSS23 نرم افزارهای  از  داده ها  تجزیه وتحلیل  منظور  به  پژوهش  این  در 
 SPSS23 از  استفاده  با  ابتدا  که  است  این صورت  به  تحلیل ها  انجام  ترتیب  است.  شده  استفاده 
آمار ویژگی های جمعیت شناختی بررسی می شود. سپس آمار توصیفی متغیرها از جمله میانگین و 
انحراف معیار مورد بررسی قرار می گیرند. در ادامه، با استفاده از نرم افزار SmartPLS3 برازش های 
مدل اندازه گیری و مدل ساختاری بررسی می شود و در نهایت، با استفاده از خروجی مدل و نتایج 
فرضیه ها به بررسی تایید و عدم تایید هر یک از مسیرها و فرضیه های مطرح شدۀ این پژوهش 

اقدام می شود.

تجزیهوتحلیلیافتهها

این بخش با توصیف ویژگی های جمعیت شناختی از جمله جنسیت، تحصیلات و سابقه خدمت 
با مشکلاتی  با همه روش ها  داده ها  قابل ذکر است که گردآوری  ارائه شده است.  پاسخ دهندگان 
است،  انجام شده  پرسشنامه  از طریق  داده ها  پژوهش حاضر که گردآوری  در  است.  بوده  مواجه 
برای این که داده ها یا پاسخ های نمونه آماری تحت تاثیر موقعیت قرار نگیرند و سوءگیری نداشته 
باشند، ابتدا در مورد متغیرهای مورد نظر اطلاعات اولیه مانند توضیح تعاریف متغیر و اشاره توصیفی 
از آن ها برای پاسخ دهندگان ارائه گردید تا پاسخ دهندگان آشنایی کلی از متغیرها داشته باشند و 
از  گردآوری شده  داده های  کل  دهند.  پاسخ  مطالعه  پرسش های  به  آگاهی  با  و  سوءگیری  بدون 
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جامعه مورد نظر برابر با 181 مورد بود. نتایج آمار توصیفی در بخش جنسیت نشان می دهد که 
تعهد 169 پاسخ دهنده آقا، تعداد 5 نفر خانم و 7 نفر نامشخص بود. نتایج بخش تحصیلات نشان 
می  دهد که تعداد 22 پاسخ دهنده زیردیپلم، تعداد 71 نفر دیپلم، تعداد 31 نفر فوق دیپلم، تعداد 46 
نفر کارشناسی، تعداد 5 نفر در سطح کارشناسی ارشد، و تعداد 6 نفر نیز مقطع تحصیلی نامشخص 
داشته اند. در نهایت، نتایج بخش سابقه خدمت برای پاسخ دهندگان نشان می دهد که تعداد 104 نفر 
سابقه ای با بازه زمانی 1 تا 5 سال، تعداد 46 نفر سابقه ای با بازه زمانی 6 تا 10 سال، تعداد 17 نفر 
سابقه ای با بازه زمانی 11 تا 15 سال، تعداد 3 نفر سابقه ای با بازه زمانی 16 تا 20 سال و در آخر، 

تعداد 11 نفر نیز سابقه ای نامشخص داشته اند.
از آن جایی که این پژوهش با طیف پنج گزینه ای لیکرت بررسی شده است، مقادیر میانگین 
در بازه 1 تا 5 قرار می گیرد. انحراف معیار نشان دهندۀ نحوه پراکندگی داده هاست. چولگی معیاری 
از تقارن یا عدم تقارن تابع توزیع است. برای یک توزیع کاملًا متقارن، چولگی صفر، برای توزیع 
نامتقارن با کشیدگی به سمت مقادیر بالاتر چولگی مثبت، و برای توزیع نامتقارن با کشیدگی به 
سمت مقادیر کوچک تر مقدار چولگی منفی است. کشیدگی نیز نشان دهندۀ ارتفاع توزیع است. به 
این  به  مثبت  است. کشیدگی  بیشینه  نقطۀ  در  منحنی  بلندی  از  معیاری  دیگر، کشیدگی  عبارت 
معناست که قله توزیع مورد نظر از توزیع نرمال بالاتر و کشیدگی منفی نشان دهندۀ پایین تر بودن 
قله از توزیع نرمال است. طبق نظر بیش تر نظریه پردازان، دامنه 2 - تا 2 + برای چولگی و کشیدگی 
نشان دهندۀ توزیع نرمال است )مؤمنی و قیومی فعال، 1391(. قابل ذکر است که تحلیل داده ها در 
این پژوهش به روش واریانس محور انجام می شود و یکی از مزیت های این روش عدم وابستگی به 
نرمال بودن داده ها و اندازه داده هاست )حسینی و همکاران، 1397(. نتایج آمار توصیفی متغیرها در 

جدول )2( آمده که نتایج نشان دهندۀ حد مطلوب برای هر یک از معیارهاست.

جدول2:نتایجآمارتوصیفیمتغیرها

کشیدگیچولگیانحراف معیارمیانگینمتغیر
0/391-0/019-2/8540/930حمایت سازمانی

0/706-0/228-3/6890/794تعهد سازمانی )عاطفی(
0/575-3/5950/8120/039تعهد سازمانی )مستمر(

0/209-0/316-3/2280/961تعهد سازمانی )هنجاری(
0/589-0/197-3/5390/789عزت نفس سازمانی
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بارهای  طریق  از  اندازه گیری  مدل  ارزیابی  پژوهش  این  در  اندازه گیری:  مدل  ارزیابی 
ارتباط  سطح  بیانگر  عاملی  بارهای  است.  شده  بررسی  ترکیبی  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  عاملی، 
تاییدی مقدار  برای تحلیل های عاملی  پنهان است. طبق جدیدترین نظرات،  بین متغیر آشکار و 
است   0/4 بالای  عاملی  بار  قابل قبول  مقدار  اما  باشد،   0/7 بالای  است  بهتر  مناسب  عاملی   بار 
)Hulland, 1999(. همچنین، برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی نیز مقدار بالای 0/7 را پیشنهاد 

کرده اند که آلفای کرونباخ به عنوان حد پایین پایایی و پایایی ترکیبی به عنوان حد بالای پایایی 
شناخته می شود )حسینی و همکاران، 1397(. نتایج هر یک از این معیارها در جدول )3( آمده است 

که نشان دهندۀ بارهای عاملی و پایایی مطلوب متغیرهاست.

جدول3:نتایجتحلیلعاملیتاییدیوپایایی

پایایی αشاخص ها و بارهای عاملیمتغیرها
ترکیبی

حمایت سازمانی

سنجه 1( مسئولان شرکت به نظرات و عقاید کارکنان توجه و 
علاقه فراواني نشان مي دهند )0/850(. سنجه 2( مسئولان شرکت  
واقعاً به رفاه و آسایش زندگي کارکنان اهمیت فراواني مي دهند 

)0/797(. سنجه 3( مسئولان شرکت اهداف و ارزش هاي کارکنان 
را به شدت مورد توجه خود قرار مي دهند )0/839(. سنجه 4( هر 
زمان که کارکنان شرکت با مشکلي روبه رو مي شوند، مسئولان 

براي کمك به حل مشکل آن ها آماده هستند )0/853(. سنجه 5( 
مسئولان شرکت اشتباه های صادقانه و سهوي کارکنان را نادیده 
مي گیرند )0/455(. سنجه 6( اگر فرصتي در شرکت پیش آید، 
مدیران مي کوشند از آن فرصت به نفع کارکنان استفاده نمایند 

)0/680(. سنجه 7( مسئولان شرکت توجه و علاقۀ بسیار زیادی 
به کارکنان خود دارند )0/849(.

0/8830/910

عزت نفس سازمانی

سنجه 1( از سوی اعضای شرکت این پیام به من القا می شود 
که فردی مهم هستم )0/767(. سنجه 2( من در این شرکت 

خود را فردی مهم می دانم )0/760(. سنجه 3( در این شرکت 
به من و کارم اعتماد دارند )0/748(. سنجه 4( نبودِ من بر 

سرکار می تواند در انجام وظایف خلل ایجاد نماید )0/611(. 
سنجه 5( من در این شرکت یك عضوِ باارزش به حساب 

می آیم )0/753(. سنجه 6( من در شرکت فردی کمك کننده و 
مفید هستم )0/719(.

0/8230/871
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ادامهجدول3:نتایجتحلیلعاملیتاییدیوپایایی

پایایی αشاخص ها و بارهای عاملیمتغیرها
ترکیبی
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تعهد عاطفی

سنجه 1( خیلی خوشحال می شوم که باقی دوران کارم را 
در شرکت پخش اطلس دینا بگذرانم )0/627(. سنجه 2( از 
این که دربارۀ محیط کار خود با دیگران صحبت کنم لذت 
می برم )0/751(. سنجه 3( واقعاً احساس می کنم مشکلات 
شرکت مشکلات خود من است )0/760(. سنجه 4( فکر 
می کنم که به همان راحتی که به این شرکت وابسته شده ام، 
به مراکز و شرکت های دیگر نیز وابستگی پیدا کنم )0/640(. 
سنجه 5( احساس می کنم که در شرکت پخش اطلس دینا 
عضوی از خانواده هستم )0/823(. سنجه 6( احساس تعلق 

شدیدی به شغلم دارم )0/707(.

0/8130/866

تعهد مستمر

سنجه 1( از این که در صورت ترک کارم چه پیش می آید، 
تاسف نمی خورم، حتی اگر شغل دیگری در انتظارم نباشد 

)0/662(. سنجه 2( اگر همین الان کارم را ترک کنم، برایم گران 
تمام نخواهد شد )0/746(. سنجه 3( اگر همین الان تصمیم 
بگیرم که شغلم را ترک کنم، بسیاری از امور زندگی من از 
هم گسسته خواهد شد )0/729(. سنجه 4( در حال حاضر 

ماندن در کارم به همان اندازه که خواست قلبي من است، یك 
ضرورت نیز است )0/725(. سنجه 5( به فکر ترک شغلم 

نیستم، چون برای انتخاب شغلِ دیگر شانس بسیار کمی دارم 
)0/709(. سنجه 6( یکی از دلایل اصلی ادامه کار این است که 

ترک شغل نیاز به از خودگذشتگی دارد )0/738(.

0/8130/865

تعهد 
هنجاری

سنجه 1( فکر می کنم که این روزها افراد بیش از اندازه 
از این شرکت به شرکت دیگر منتقل می شوند )0/751(. 
سنجه 2( باور ندارم که فرد باید همیشه به شرکتی که در 
آن کار می کند، وفادار باشد )0/804(. سنجه 3( به نظر 
من انتقال از این شرکت به شرکت دیگر خلاف اخلاق 
نیست )0/855(. سنجه 4( گمان می کنم درست باشد 
که در صورت پیشنهاد شغلی بهتری در شرکت دیگر، 

شرکت پخش اطلس دینا را ترک کنم )0/804(. سنجه 5( 
به وفادار ماندن به کار و شرکت خود به عنوان یك اصل 
اعتقاد دارم )0/506(. سنجه 6( در گذشته که مردم بیش تر 

دوران اشتغال خود را در یك شرکت سپری می کردند، 
اوضاع بهتر بود )0/762(. سنجه 7( فکر می کنم به یك 

مهره سازمانی تبدیل شدن منطقی نباشد )0/737(.

0/8690/900
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معیار  از  همگرا  روایی  برای  است.  واگرا  و  همگرا  روایی  شامل  اندازه گیری  مدل  روایی 
میانگین واریانس استخراج شده )AVE( استفاده کرده ایم. این معیار میزان همبستگی یک سازه با 
شاخص های خود را نشان می دهد و طبق نظر پژوهشگران، مقدار آن باید بالای 0/5 باشد )حسینی 
و همکاران، 1397(. برای روایی واگرا هم از معیار فورنل-لاکر بهره مند شدیم. این ماتریس نشان 
می دهد که ضرایب به دست آمده در قطر اصلی باید بیش تر از اعداد کناری و زیرین خود باشند. در 
این صورت، ماتریس نشان می دهد که همبستگی عوامل نسبت به خود متغیرها از سایر عوامل 
بیش تر است و روایی واگرا تایید می شود )حسینی و همکاران، 1397(. نتایج مطلوب روایی همگرا 
و واگرا در جدول )4( برای هر یک از متغیرها قابل مشاهده است. باید اشاره شود که مقدار میانگین 
واریانس استخراج شده برای تعهد سازمانی به طور دستی محاسبه می شود و برابر با مجموع مجذور 
تعداد  بر  تقسیم  هنجاری(  و  مستمر،  عاطفی،  )تعهد  آن  مولفه های  به  تعهد  مسیرهای  ضرایب 
مولفه ها )3 مورد( است، که مقدار آن 0/535 به دست آمد و نشان از نتیجۀ بسیار مطلوب روایی 

همگرا برای این متغیر دارد.

جدول4:ارزیابیمدلساختاریورواییمدلاندازهگیری

R2Q2AVEمتغیر
معیار فورنل-لاکر

12345
0/4250/2090/535تعهد سازمانی

0/5970/733--1. حمایت سازمانی
20/4300/1700/5310/2080/728. عزت نفس سازمانی

30/7170/3470/5200/1600/5000/721. تعهد سازمانی عاطفی
40/3920/1870/5170/1020/5050/4620/719. تعهد سازمانی مستمر

50/4970/2580/5670/6310/3440/3720/0580/753. تعهد سازمانی هنجاری

ارزیابی مدل ساختاری: برای ارزیابی مدل ساختاری از سه معیار ضریب تعیین )R2(، شاخص 
افزونگی )Q2(، و اعداد معناداری )t( بهره برده ایم. ضریب تعیین نشان از تاثیری دارد که یک متغیر 
برون زا بر یک متغیر درون زا می گذارد. سه مقدار 0/19، 0/33، و 0/67 را به عنوان مقادیر ضعیف، 
متوسط، و قوی برای ضریب تعیین معرفی شده است. شاخص افزونگی نیز شدت پیش بینی مدل را 
مشخص می کند و مقادیر آن برای سازه های درون زا به ترتیب برای ضعیف، متوسط، و قوی سه مقدار 
0/02، 0/15، و 0/35 تعیین شده است )حسینی و همکاران، 1397(. نتایج این دو معیار در جدول )4( 
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آمده که نشان دهندۀ برازش و شدت پیش بینی بسیار مطلوب مدل است. همچنین، مقدار ضریب تعیین 
برای تعهد سازمانی 0/425 حاصل شده است و نشان از نتیجۀ بسیار مطلوب این معیار دارد.

آزمون فرضیه ها: در این بخش مسیرهای مطرح شده در مدل برای فرضیه ها مورد ارزیابی 
قرار می گیرند. در بررسی اثرات مستقیم به بررسی اثرات متغیرهای برون زا بر درون زا اقدام می شود. 
در بخش اثرات میانجی نیز به بررسی آن دسته از مسیرهایی اقدام می شود که یک متغیر از متغیر 
دیگر اثر می پذیرد و بر متغیر دیگر اثر می گذارد. از اعداد معناداری t برای سنجش رابطه بین سازه ها 
در مدل ساختاری استفاده کرده ایم. در صورتی که مقدار این اعداد از 1/96 بیش تر شود، صحت 
رابطه بین سازه ها و در نتیجه تایید فرضیه های پژوهش را در سطوح اطمینان مختلف بیان می کند. 
اعداد معناداری در سطوح اطمینان 95، 99 و 99/9 درصد به ترتیب برابر با 1/96، 2/58 و 3/27 
است. برای به دست آوردن اعداد معناداری t دقیق تر در نرم افزار از فرمان بوتسترپینگ1 با تعداد 
5000 استفاده کرده ایم )حسینی و همکاران، 1397(. بنابراین، در این بخش به ارائه خروجی مدل 
پژوهش در دو حالت ضرایب مسیر و اعداد معناداری در شکل های )2( و )3( اقدام شده است که 

تایید اثرات بین متغیرها و معیارهای مطرح شده را می رسانند.
اقدام شده است  (3)و  (2)های  مدل پژوهش در دو حالت ضرایب مسیر و اعداد معناداری در شکل

 رسانند. شده را می یید اثرات بین متغیرها و معیارهای مطرحتاکه 
 

 
 ی عاملی و ضرایب تعیینرهاخروجی مدل به همراه ضرایب مسیر، با: 2شکل 

 
شکل2:خروجیمدلبههمراهضرایبمسیر،بارهایعاملیوضرایبتعیین

1. Boots trapping
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  tخروجی مدل به همراه ضرایب معناداری: 3شکل 

 
علاوه بر  ،گری فرضیه میانجی بخشی از سطوح معناداری برای نتیجۀ همچنین، برای اطمینان

یج تااز آزمون سوبل نیز برای برآورد مقادیر معناداری استفاده شده است و نافزار،  ی خود نرمسبرر
های  یج هر یک از فرضیهتان (2)است. بنابراین، جدول  آمده (2)ای در جدول  به شکل مقایسه

اند.  یید شدهتاهای پژوهش  دهد که در سطوح اطمینان مختلف همه فرضیه را نشان می پژوهش
( نشان از Zآزمون سوبل )با ضریب  ( وtبوتسترپینگ )با ضریب هر دو روش  گری یج میانجیتان

 .داردگری عزت نفش سازمانی  یید نقش میانجیتا
 

 ها هیفرض جیتان :5جدول 
 یجتان β T Z ها فرضیه

 ییدتا - * 442/2 246/1 تعهد سازمانی ← حمایت سازمانی .6
 ییدتا - ** 721/2 218/1 عزت نفس سازمانی ← حمایت سازمانی .2
 ییدتا - *** 493/7 227/1 تعهد سازمانی ← عزت نفس سازمانی .3
 ییدتا * 223/2 ** 171/2 661/1 تعهد سازمانی ←عزت نفس سازمانی  ← . حمایت سازمانی4
  12/1 یدر سطح معنادار * ، و16/1 یدر سطح معنادار ** ،116/1 یدر سطح معنادار ***نکته:  

 

tشکل3:خروجیمدلبههمراهضرایبمعناداری

همچنین، برای اطمینان بخشی از سطوح معناداری برای نتیجۀ فرضیه میانجی گری، علاوه بر 
بررسی خود نرم افزار، از آزمون سوبل نیز برای برآورد مقادیر معناداری استفاده شده است و نتایج 
فرضیه های  از  نتایج هر یک   )5( بنابراین، جدول  است.  آمده   )5( در جدول  مقایسه ای  به شکل 
پژوهش را نشان می دهد که در سطوح اطمینان مختلف همه فرضیه های پژوهش تایید شده اند. 
نتایج میانجی گری هر دو روش بوتسترپینگ )با ضریب t( و آزمون سوبل )با ضریب Z( نشان از 

تایید نقش میانجی گری عزت نفش سازمانی دارد.

جدول5:نتایجفرضیهها

نتایجβTZفرضیه ها
تایید-2/442 *10/241. حمایت سازمانی ← تعهد سازمانی

تایید-2/726 **20/208. حمایت سازمانی ← عزت نفس سازمانی
تایید-7/493 ***30/557. عزت نفس سازمانی ← تعهد سازمانی

تایید2/553 *2/670 **40/116. حمایت سازمانی ← عزت نفس سازمانی ← تعهد سازمانی

 نکته: *** در سطح معناداری 0/001، ** در سطح معناداری 0/01، و * در سطح معناداری 0/05 
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بحثونتیجهگیری

در دنیای پررقابت امروزی همه سازمان ها به طور پیوسته در جستجوی شیوه های جدید برای 
بیشینه کردن عملکرد و تلاش کارکنان خود هستند. به همین دلیل، سازمان ها به منظور رقابت 
در سطوح جهانی، ارضای نیازها و انتظارات مشتریان و سازگاری با تغییرات سریع شغلی در تلاش 
هستند تا کارکنانی داشته باشند که فراتر از وظیفۀ تعیین شده در شرح شغل خود عمل کنند. به 
عبارت دیگر، کارکنانی که تعهد به سازمان را جزو اولویت های اصلی خود قلمداد می کنند، خود را 
متعلق به سازمان می دانند و اهداف سازمان را در جهت اهداف خود برنامه ریزی می کنند و برای 

تحقق آن ها از هیچ تلاش و کوششی دریغ نمی کنند.
هویت  سازمان  با  را  خود  و  هستند  وابسته  سازمان  به  نسبت  متعهد  کارکنان  دیگر،  از سوی 
می بخشند که علاوه بر بالندگی خود، در جهت عظمت و ترقی سازمان گام برمی دارند و به این شیوه 
 .)Vedady et al., 2013( سازمان در نزدیک تر شدن به ماموریت و فلسفه وجودی خود توانا می  شود
بنابراین، تعهد سازمانی موضوع بسیار مهمی در ادبیات سازمانی محسوب می شود که پژوهش های 
مختلف را طلب می کند. این پژوهش نیز بدین منظور انجام شد که مشخص شود با بهبود عواملی 
چون حمایت سازمانی و عزت نفس سازمانی، شرکت ها می توانند کارکنان خود را نسبت به سازمان 

متعهدتر سازند.
نتیجۀ فرضیه نخست نشان داد که حمایت سازمانی تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی 
دارد. در حقیقت، مقدار ضریب مسیر 0/241 نشان دهندۀ مقدار تبیین پذیری تعهد از طرف حمایت 
و  مالیک  و   )2019( حیدری  و  رحمانی  مطالعات  با  همراستا  می تواند  نتیجه  این  است.  سازمانی 
همکاران )2016( باشد. این نشان می دهد که شرکت پخش اطلس دینا باید دقت کند که حمایت 
باید  شرکت  طرف  از  همچنین،  است.  کارکنان  تعهد  بهبود  جهت  در  کلیدی  عاملی  سازمانی 
برنامه ریزی های دقیق تری در جهت بهینه سازی این مبحث صورت پذیرد. بر اساس نظریه تبادل 
اجتماعی که در مقابل رفتارهای حمایتی مطرح شده است، شرکت باید به اقدامات حمایتی مانند 
ارتقا، افزایش حقوق، آموزش و توسعه کارکنان روی آورد. این کار موجب افزایش اعتماد کارکنان 

می شود و کیفیت روابط آن ها با مدیریت را بهتر می کند.
فرضیه دوم نشان داد که حمایت سازمانی اثر قابل توجهی بر عزت نفس سازمانی دارد. مقدار 
حاصل برای ضریب مسیر در این فرضیه نشان داد که عدد 0/208 نشان از مقدار قابل توجه تبیین 
متغیر عزت نفس از طریق حمایت سازمانی است. این یافته با مطالعات مهداد و همکاران )2015(، 
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شهریاری و همکاران )2020(، و معصوم )2021( همسوست. این نتیجه نشان می دهد که کارکنان 
هرچقدر که از طرف شرکت پخش اطلس دینا مورد حمایت قرار گیرند، خود را نسبت به سازمان 
ارزشمند می بینند، در نتیجه، عملکرد بهتری از خود بروز می دهند. یکی از ویژگی های محیط کاری 
که عزت نفس سازمانی را تحت تاثیر قرار می دهد، شیوۀ عمل ادراکی و مورد حمایت بودن کارکنان 
از سوی شرکت اطلس دینا است که باعث می شود کارکنان به این مفهوم برسند که در شرکت از 
ارزش و احترام بالایی برخوردار هستند و عضو موثری برای شرکت اطلس دینا محسوب می شوند.
دارد.  تعهد سازمانی  بر  تاثیر مستقیم  نفس سازمانی  داد که عزت  نشان  فرضیه سوم  نتیجۀ 
و  قوی  پیش بین  متغیر  یک  نفس  عزت  که  می دهد  نشان   0/557 مسیر  ضریب  شدن  حاصل 
تبیین گذار موثر برای تعهد سازمانی در این پژوهش است. این یافته می تواند در راستای مطالعات 
نتیجه  طبق  بنابراین،  باشد.   )2021( همکاران  و  کانگ  و   )2017( همکاران  و  مینیباس-پوسارد 
می توان بیان کرد که کارکنانی که عزت نفس بالایی نسبت به شرکت اطلس دینا دارند، از آن جایی 
دارند،  سازمانی  توانای  عنوان یک عضو  به  بیش تری  خود-ارزشمندی  و  شایستگی  احساس  که 
ارزش بیش تری برای عضویت سازمانی خود قائل خواهند بود. در نتیجه، حس تعلق و تعهد آنان 

نسبت به شرکت اطلس دینا نیز بیش تر می شود.
هدف اصلی این پژوهش مربوط به فرضیه چهارم بود و نتیجۀ این فرضیه نیز نشان داد که 
عزت نفس سازمانی رابطۀ بین حمایت سازمانی و تعهد سازمانی را میانجی گری می کند. از این 
نتیجه می توان دریافت که تعهد سازمانی تحت تاثیر عزت نفس است که با حمایت سازمان مقدور 
ارزشمندی کارکنان  و  از شایستگی  به عنوان شاخصی  آن جایی که حمایت سازمانی  از  می شود. 
نسبت به سازمان است، این ادراک به خود-ارزیابی های مثبت فرد به عنوان عضو سازمانی توانا و 
باارزش منجر می شود که به ایجاد عزت نفس قوی تر می انجامد. در این شرایط، طبق نظریه  ثبات 
شناختی، فرد ارزش بیش تری را برای حفظ عضویت در شرکت قائل می شود و تعهد به شرکت نیز 

بیش تر می شود.
در نهایت، قابل ذکر است که از میان ابعاد تعهد سازمانی، تعهد عاطفی از ضریب بالاتری در 
اثرپذیری از متغیرهای عزت نفس سازمانی و حمایت سازمانی برخوردار بوده است و نشان می دهد 
که عواطف کارکنان در شکل گیری تعهد و اعتماد به شرکت اطلس دینا از اهمیت بالایی برخوردار 

است.
به طور کلی، این پژوهش از طریق نظریه مبادله اجتماعی نشان داد که روابط بین کارکنان و 
شرکت اطلس دینا )چی توز( از لحاظ حمایت سازمانی قابل بررسی است. همان طور که در بخش 
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ادبیات پژوهش بیان شد، پیروی از این نظریه نشان می دهد که شرکت اطلس دینا اگر به عنوان 
یک نهاد اجتماعی در نظر گرفته شود، رفتارهای میان کارکنان و مدیران و تفاوت آن ها، صرفاً در 
این است که نهادها، شبکه ای از روابط بسیار پیچیده را تشکیل می دهند که به پیچیدگی فعالیت ها و 
روابط غیرمستقیم مبادله اثرگذار هستند و به حمایت سازمان نیاز دارند که در این پژوهش نوع عزت 
نفس سازمانی و تعهد سازمانی از سوی حمایت سازمانی اطلس دینا مد نظر قرار گرفت و نتایج آن 
گزارش شد. بر اساس این، سهم پژوهش حاضر در افزایش ادبیات پژوهش، علاوه بر مرتبط کردن 
نظریه مبادله اجتماعی در رفتارهای بین کارکنان و مدیران شرکت با ارائه یک مدل مفهومی جدید، 
نشان دادن این نتیجه است که عزت نفس سازمانی می تواند رابطۀ بین حمایت سازمانی و تعهد 

سازمانی را به شکل مثبت میانجی گری کند.
در نهایت، با توجه به نتایج پژوهش پیشنهادهای کاربردی برای مدیران و مسئولان شرکت 

اطلس دینا )چی توز( ارائه می گردد:
1. ترویج حمایت سازمانی در شرکت با ایجاد ساختار سازمانی ارگانیک و رابطه مند: بر اساس 
نتیجۀ فرضیه نخست، بهبود تعهد سازمانی بستگی زیادی به حمایت سازمانی در شرکت اطلس دینا 
دارد. مدیران شرکت اطلس دینا باید به موضوع حمایت از کارکنان اهمیت دهند و زمینه هایی را 
برای ارزیابی مثبت کارکنان از خود ایجاد کنند تا کارکنان مطمئن شوند مورد حمایت واقع می شوند. 
در این راستا، مدیران این شرکت باید تلاش کنند ساختار سازمانی ارگانیک و رابطه مندی ایجاد 
کنند و از آن پیروی نمایند، زیرا این ساختار ارگانیک باعث تقویت عزت نفس و تعهد کارکنان 

خواهد داشت.
2. راه اندازی ارزیابی های نظام مند در شرکت: بر اساس فرضیه دوم، عزت نفس عاملی مهم 
برای توسعه تعهد سازمانی در شرکت اطلس دینا است. مدیران شرکت باید توجه کنند که کارکنان 
شغلی  مطلوب  شرایط  ارائه  برای  زمینه سازی  با  و  هستند  ارزشمند  و  مهم  سازمان  برای  متعهد 
کارکنان، تعهد آنان را افزایش دهند. بنابراین، راه اندازی ارزیابی نظام مند برای بررسی میزان رضایت 

کارکنان از شرکت می تواند بسیار کمک کننده باشد و مسائل موجود را شفاف کند.
به  نتیجۀ فرضیه سوم، عزت نفس  اساس  بر  تکریم کارکنان:  و  پاداش های معنوی  ارائه   .3
ارتقای سطح تعهد سازمانی در شرکت اطلس دینا شناسایی شده است.  اثرگذار در  عنوان عامل 
مدیران اطلس دینا می توانند از طریق ارائه پاداش به کارکنان متعهد، آنان را تشویق و از آنان تقدیر 
نمایند. در نهایت، زمینه سازی برای اجرای فرایندهای منصفانه شرکت و حمایت و مورد تکریم 
واقع شدن کارکنان از سوی مسئولان از وظایف مهم مدیران شرکت اطلس دینا باید باشد، زیرا 
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موجبات بهبود عزت نفس سازمانی را فراهم می کند که به عنوان عاملی اثرگذار برای تعهد سازمانی 
شناسایی شده است.

چهارم،  فرضیه  اساس  بر  شرکت:  سوی  از  شغلی  امنیت  تامین  و  همکاران  حمایت گری   .4
عزت نفس به عنوان متغیر میانجی و حمایت سازمانی به عنوان متغیر مستقل باعث بهبود شرایط 
تعهد سازمانی در شرکت اطلس دینا می شوند. بنابراین، به مدیران این شرکت توصیه می شود که 
حمایت گری  شرکت،  در  هم فکری  جلسات  ایجاد  مانند  همکاران  میان  دوستانه  شرایط  ایجاد  با 
باعث بهبود حس همکاری و عزت نفس کارکنان در جهت  این مورد  را ترویج دهند.  همکاران 
را بهبود می بخشد. همچنین،  اهداف و فعالیت های شرکت می شود و احساس مسئولیت و تعهد 
شرکت می تواند با مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیری و سهیم کردن آن ها نقش حمایت گری 
شرکتی را بهبود بخشد. قابل ذکر است که وجود همکاران حامی در شرکت، فرصت موفقیت شغلی 
را نیز بهبود می بخشد و این مورد عزت نفس سازمانی را توسعه و ارتقا می دهد که به عنوان عاملی 

اثرگذار بر تعهد سازمانی است.
با  می کند.  ارائه  آینده  پژوهش های  در  بررسی  برای  را  پیشنهادهایی  پژوهش  این  پایان،  در 
تعهد  ارتقای عزت نفس و  اثرگذار در  ادبیات، خوشنودی شغلی می تواند عاملی  بررسی  به  توجه 
سازمانی باشد. بنابراین، این متغیر می تواند در مطالعات آتی به عنوان متغیر وابسته مورد ارزیابی 
قرار گیرد. از سوی دیگر، شرکت ها دوست دارند از افرادی شایسته حمایت بیش تری کنند، پس 
شایستگی کارکنان می تواند به عنوان متغیر تعدیلگر در رابطۀ بین حمایت سازمانی و تعهد سازمانی 
آینده به کار گرفته شود. پژوهش حاضر فقط بر کارکنان یک شرکت متمرکز بود و  در مطالعات 
انجام پژوهش های بیش تر در جوامع آماری دیگر می تواند در تعمیم دقیق تر و اطمینان بخشی نتایج 

اثرگذار باشد.

اظهاریهقدردانی

ارزشمندشان  نظرهای  بابت  توسعه  و  مدیریت  فرایند  نشریه  ناشناس  و  محترم  داوران  از 
سپاسگزاریم.
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