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گري تعهد مطالعة روابط ميان اعتماد، تقابل و احساس تعلق سازماني با ملاحظه اثر تعديل
  سازماني

  
 ∗صديقه خورشيد

 استاديار دانشگاه سمنان
  حميد رضا يزداني

دانشگاه دكتري مديريت منابع انساني دوره شجوي دان
  تهران 

  
  چكيده

 و هنجار تقابل و دوسويگي در سازمان با احساس تعلق سازماني كاركنـان  مانكاركنان به سازهدف اين مقاله، بررسي روابط اعتماد   
تحقيق به شيوه توصيفي از نوع همبستگي انجام شده . گري ابعاد مختلف تعهد سازماني بر روي اين روابط استو نيز تحليل اثر تعديل

كه از ميان آنها، ابتدا پنج بانك ملـي، ملـت، تجـارت،    بانك هاي دولتي شهر كرمان، جامعه آماري اين مطالعه را تشكيل دادند . است
نفـر   400 كـه مجموعـاً   ،همه كاركنـان ايـن شـعبات   . تصادفي انتخاب شدند به طوررفاه و مسكن، و سپس چهل شعبه از اين بانك ها 

حقيـق و مـدل مفهـومي    مبناي آزمون فرضيه هـاي ت  ،پرسشنامه 308داده هاي استخراج شده از  .در تحقيق مشاركت داده شدند ،بودند
نتـايج  . تحقيق قرار گرفت و از طريق آزمون همبستگي، تحليل رگرسيون سلسله مراتبي و مدل سازي معادلات سـاختاري تحليـل شـد   

  داشـته، مثبـت و معنـاداري    تـأثير هنجار تقابل و دوسويگي بر روي احساس تعلق سـازماني آنهـا    نشان داد اعتماد كاركنان به سازمان و
به علاوه، از ميـان ابعـاد مختلـف     .مثبت و معناداري دارد تأثير ابل و دوسويگي در سازمان بر روي اعتماد كاركنان به سازمانهنجار تق

تعهد سازماني، تعهد عاطفي كاركنان به سازمان، روابط بين اعتماد كاركنان به سازمان با احساس تعلق سازماني آنها و هنجـار تقابـل و   
  . احساس تعلق سازماني كاركنان را به طريقه مثبت و معناداري تعديل مي كند دوسويگي در سازمان با
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Abstract 
 
The purpose of this article is to investigate the relationships among employees' trust in 

organization, reciprocity norm in organization and employees' organizational identification. 
Furthermore, authors seek to analyze the moderating effect of organizational commitment 
components on these relationships. This research was performed using correlation-descriptive 
method. The statistical population consisted of Public Banks of Kerman city, among which five 
banks of Maskan, Refah, Tejarat, Mellat and Melli, and 40 branches were randomly selected. 
All 400 employees of the selected branches of banks participated in survey research, and data 
of 308 returned questionnaires were used to test research hypotheses and verify conceptual 
model. Pearson Correlation Test, Hierarchical Regression Analysis, and Structural Equation 
Modeling were utilized to analyze collected data. The research results show that employees' 
trust, and reciprocity norm in organization, has positive and significant impacts on employees' 
organizational identification. Research findings indicate that reciprocity norm in organization 
has a positive and significant impact on the employees' trust. Moreover, among organizational 
commitment components, affective commitment appears to have positive and significant 
moderating role on the relationships of employees' trust in organization, and reciprocity norm 
on organizational identification of employees.  
 
Keywords: Organizational identification, Reciprocity norm, Trust, Organizational 
commitment.          

  
  مقدمه -1

ي هستند كه نه فقـط بـاور دارنـد سـازمان شـان يـك مكـان        طور روزافزوني سازمان ها در جستجوي اعضايه ب
خوب براي كاركردن است و وفاداري خود را نسبت به آن نشان بدهند و نيت تـرك آن را نداشـته باشـند، بلكـه در     
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جستجوي اعضايي هستند كه از اين حد فراتر رفته و هويت سازماني را دقيقاً در ارتباط و پيونـد بـا هويـت شخصـي     
 و اعتقاد داشته باشند سرنوشت شان به ميـزان زيـادي، وسـيله اي بـراي ايجـاد انسـجام بـه شـمار مـي رود          خود ببينند

)Mael & Tetrick,1992, p.815; Pratt,1998, p.176; Reade, 2001, p.1278; Smidts et al., 2001, p.1059.( 
ا و رفتار كاركنان در سازمان هـا  تحقيقات پيشين نشان داده اند كه هويت اجتماعي،  نقش مهمي براي نگرش ه

 "مـن كيسـتم    "و پاسـخ سـوال   "خـود "دارند، بدين علت كه عضويت در يك گروه بندي سازماني به تعريـف  
احساس همانندي و تعلق مي تواند اعضـاي گـروه را بـراي     ).Ashforth & Mael,1989, p.21( كمك مي كند

و همكاري و تشريك مساعي آنها را با تغييـر خودانگـاره و   عمل كردن به خاطر منافع و علائق گروه برانگيزاند 
بر ايـن باورنـد كـه بـدون     ) 2003( هسلم و همكاران هم چنان كه. خودپنداره شان به سطح گروه بهبود  ببخشد

احساس تعلق سازماني، هيچ ارتباط سازماني عاطفي، هيچ ارتباط توجه آور، هيچ برنامه ريزي معنـي دار و هـيچ   
  . واند وجود داشته باشدرهبري نمي ت

تعهد سازماني همانند احساس تعلق و همانندي با سازمان، مولفه ديگر هويت اجتماعي فرد در سازمان به شمار    
در متون رفتار سازماني،  هر دوي آنهـا بـه عنـوان تعلـق خـاطر      ). Bergami & Bagozzi,2000, p.557( مي رود

 ,O'reilly & Chatman, 1986, p. 497; Wallace, 1995( ي شده اندروان شناختي افراد نسبت به سازمان بررس

p.230; Wan-Huggins, Riordan & Griffeth., 1998. p.726.(     بـراي    ايـن مطالعـات، تعهـد سـازماني را 
كار برده اند، اما احساس تعلق سازماني را به عنـوان يكـي از اشـكال    ه بررسي رابطه كاركنان با كارفرماي شان ب

                  تعلـق خـاطر كاركنـان بـه سـازمان هـا شـناخته انـد، كـه اسـتنباطات مهمـي بـراي اثربخشـي سـازماني دارد              مهم 
)Brown, 1969, p. 355; Rotondi, 1975, p.99  .(  

هـر دوي آنهـا مشـتركا بـه     . هويت سازماني و اعتماد هر دو در تعاملات اجتماعي ايجاد و فهميـده مـي شـوند      
يـك پيونـدي بـين     )2006( پوسا و تولوانن. يي يك گروه در تحليل سطح سازمان نگريسته مي شوندعنوان دارا

هويت سازماني و اعتماد به لحاظ نظري ايجاد و اظهار نموده اند كه خودهـويتي و احسـاس تعلـق، هـر دو بـراي      
  .درك و فهم اعتماد ضروري هستند

. به عنوان اشكال مهم سرمايه اجتماعي شناخته شـده اسـت   در نظام هاي مختلف، اعتماد و تقابل و دوسويگي   
 به لحاظ نظري و تجربي، تقابل و دوسويگي به عنوان يك سازه متمايز، اما مرتبط با اعتمـاد بررسـي شـده اسـت    

)Brandts & Sola, 2001, p. 139; Falk & Fischbacher, 2006, p. 297; Malholra, 2004, p.62; 

Pillulla, Malhotra & Murnighan, 2003, p.449 .(     تقابل و دوسويگي به عنوان يك عمـل جبرانـي داوطلبانـه
يك حركت اعتماد آميز در لحظه زماني ديگـري ملاحظـه مـي گـردد، اگرچـه قصـور در چنـين بـازپرداختي، نفـع          

 ).Gunthorsdottir, McCabe & Smith 2002, p.50( شخصي كوتاه مدت فـرد جبـران كننـده را در پـيش دارد    
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 ن قدرتمند رفتار انسان بوده و واكنشي رفتاري به مهرباني ها و نامهربـاني هـاي ادراك شـده اسـت    يآن، يك تعي
)Falk & Fischbacher, 2006, p.296(     كه مي تواند به نوبت براعتماد افراد در يك رابطـه تبـادلي و در نتيجـه

  . گذارده ب رتأثيسازماني در يك سيستم اجتماعي /بر روي احساس هويت اجتماعي
بــا افــزايش كاربســت موضــوع هويــت در تحقيقــات ســازماني و نقــش آن در شــكل گيــري نگــرش و رفتــار     

       گذار بر روي احسـاس تعلـق و هماننـدي كاركنـان بـا سـازمان       تأثيركاركنان، تحقيقات بسياري بر روي عوامل 
) Lee, Wu & Lee, 2009; Tyler, Boeckmann, Smith & Yuen 1997; Riketta, 2005(،   همبسـته هـا 
)Cakinberk Derin & Demirel, 2011; Bergami & Bagozzi,2000(،    و پيامـدهاي آن در محـيط سـازماني    
) Riketta & VanDick, 2005; Riketta, 2005( اعتمـاد كاركنـان بـه     تـأثير اما هيچ تحقيقي، . انجام شده است

زمان را بـر روي  احسـاس تعلـق و هماننـدي كاركنـان بـا سـازمان        يا هنجار تقابل و دوسـويگي در سـا  / سازمان 
با توجه به اهميت اعتماد و تقابل و دوسويگي در روابط متقابل اجتمـاعي، ايـن تحقيـق بـه     . بررسي  نكرده است

است كه آيا تقابل و دوسويگي برروي اعتماد كاركنان به سازمان به عنـوان   سؤالاتدنبال يافتن پاسخ براي اين 
و همچنـين  ) يعني مديران( سيستم اجتماعي و مشتمل بر روابط رسمي و غير رسمي بين كاركنان و سازمانيك 

مي گذارد؟ آيا اعتماد كاركنـان بـه سـازمان بـر روي      تأثيربر روي احساس تعلق و همانندي كاركنان با سازمان 
املي ابعاد مختلف تعهـد سـازماني بـا    مي گذارد؟ آيا روابط تع تأثيراحساس تعلق و همانندي كاركنان با سازمان 

 تأثيريا هنجار تقابل و دوسويگي در سازمان بر روي احساس تعلق سازماني كاركنان / اعتماد كاركنان به سازمان
ات دو سازه اعتماد كاركنـان بـه سـازمان و    تأثير، اين تحقيق در نظر دارد سؤالاتمي گذارد؟ براي پاسخ به اين 

. در سازمان بر روي احسـاس تعلـق و هماننـدي كاركنـان بـا سـازمان را بررسـي كنـد        هنجار تقابل و دوسويگي 
) تعهد عاطفي، هنجـاري و مسـتمر  (همچنين اين مطالعه در نظر دارد اثر تعديل گري ابعاد مختلف تعهد سازماني

هماننـدي   يا هنجار تقابل و دوسويگي در سازمان با احسـاس تعلـق و  / بر روي روابط اعتماد كاركنان به سازمان
بالاخره در صورت كشف روابط، و بر طبق يافته هـاي تحقيـق، راه كارهـايي    . كاركنان با سازمان را تحليل كند

براي ارتقاي احساس هويت و تعلق سازماني كاركنان از طريق تعهـد سـازماني، اعتمـاد كاركنـان بـه سـازمان و       
  .  شودهنجار تقابل و دوسويگي به مديران صنعت بانكداري ارائه مي 

  
  مباني و چارچوب نظري تحقيق. 2
  هويت و هويت اجتماعي. 1. 2

 ,Prat & Foreman, 2000, p.25; Zahear(هويــت بــر اساســي تــرين فهــم و درك افــراد دلالــت دارد    

Schomaker & Gen, 2003, p.87.(  يا  "من كيستم " سؤالاتكارريمن و آلويس سون خاطر نشان ساختند كه
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).  Karreman & Alvesson, 2001, p.63( پاسخ هـايي بـر حسـب تمـايزات هـويتي نيـاز دارد       به  "ما كيستيم "
رولي و مولدو وينو  هويت را يك مجموعه مفروضات مرتبط به هم از لحاظ منطقي تعريـف  مـي كننـد كـه يـك      
                                  فــــرد بــــراي توصــــيف خــــودش هــــم بــــراي خويشــــتن و هــــم بــــراي ســــايرافراد بــــه كــــار مــــي بــــرد  

)Rowley & Moldoveonu, 2003, p.207( .و توصيف  مفروضات زيربنايي و واقعي كه يك فرد براي تعريف
مفروضاتي كه شكل مطلق دارنـد و هويـت    -الف: خودش به كار مي برد، مشتمل بر دو بعد روان شناختي است

مفروضاتي كه با ساير گروه ها يا  -ب ؛(Randel & Jaussi, 2003, p.267) شخصي يك فرد را شكل مي دهند
ــي ك    ــدا مـ ــاط پيـ ــا ارتبـ ــت هـ ــكل    موجوديـ ــرد را شـ ــك فـ ــاعي يـ ــت اجتمـ ــد و هويـ ــد  ننـ ــي دهنـ                                    مـ

)Ravishankara & Pan, 2008, p.227 .(       ،يك فرد ممكن است بر حسـب عضـويت در گـروه هـاي مختلـف
و نسبت به آنهـا احسـاس تعلـق يـا      )Prat & Foreman, 2000, p.20( هويت هاي اجتماعي مختلف داشته باشد

بر طبق نظريه هويت اجتماعي، احساس تعلق مي تواند بر روي يك پيوستار از هويت شخصي تـا  . همانندي كند
براي مثال، توانايي ها و علائق (هويت شخصي مشتمل بر ويژگي هاي فردي. هويت اجتماعي درجه بندي گردد

بـراي مثـال، جـنس، مليـت و وابسـتگي      (اجتماعي مشتمل بر طبقـه بنـدي هـاي گـروه شـاخص      و هويت) فردي
هويت اجتماعي بخشي از خودپنداره يا خودانگاره يك فرد است كه از دانـش و شـناخت او از   . است )سازماني

 عضويتش در يك گروه يا گروه هاي اجتمـاعي مختلـف مملـو از بـار معنـايي ارزشـي و عـاطفي پديـدار شـده         
)Tajfel, 1978, p.285(  مي آيد كه افراد همديگر را بر حسـب گـروه    به وجودو از طريق  طبقه بندي خويشتن

-طبقه بنـدي مـي  ) آنها(و تفاوت هاي ادراك شده ) ما( خودي و غير خودي براساس شباهت هاي ادراك شده

و فرديـت زدايـي از    چنين طبقه بندي هايي سـبب شخصـيت زدايـي   . )Gu & Jorvenpaa, 2003, p.110( كنند
خودجمعي گروه خودي (افراد شده و سبب مي شوند افراد خودشان را با هويت هاي متمايز يا خودهاي جمعي 

آنهـا را بـر    كه متعاقباً ،)Hogg, Terry & White,1995, p.20( شناسايي كنند) يا خود جمعي گروه غير خودي
بينند و در نتيجه يك هويت مثبت تـر از گـروه خودشـان    مي انگيزاند خودشان را برتر از گروه هاي غيرخودي ب

ــد     ــزايش دهن ــدين طريــق عــزت نفــس خــويش را اف ــد و ب ــا گــروه هــاي غيرخــودي توســعه دهن        در مقايســه ب
)VanDick, Wagner, Stellmacher & Christ, 2005, p.276 .(  
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  2واحساس تعلق و همانندي با سازمان 1هويت سازماني -2 -2
ــاز     ــت س ــتند       هوي ــم هس ــايز از ه ــا متم ــرتبط ام ــاهيم م ــازمان،  مف ــا س ــدي ب ــق و همانن ــاس تعل     ماني و احس

)Ravishankar & Pan, 2008, P.222.(      هويت سازماني، يك سازه بين ذهني اسـت و نمـي توانـد موجوديـت
تعبيـر و تفسـير   داشته باشد مگر اين كه افراد بر روي وجود آن اتفاق نظر داشته باشند، هر چند كـه آن نمايـانگر   

نظريـه هويـت سـازماني، هويـت سـازماني را بـا آن        ).Ashfoth & Meal, 1996, p.20( اعضـاي سـازمان اسـت   
مجموعه از ويژگي هاي سازمان مرتبط مي داند كه اعضاي سـازمان، آنهـا را ويژگـي هـاي محـوري، پايـدار و       

د را نسـبت بـه آن تعريـف و تبيـين     متمايز ادراك مي كنند و به آنها كمك مي كند سازمان و حـس تعلـق خـو   
پرات و فوريمن نشان داده اند يك سازمان مي توانـد بـيش از يـك     ).Gioia & Thomas,1996, p.380( نمايند

هويت سازماني داشته باشد؛ وقتي مفهوم سازي هاي متفاوتي دربـاره چيزهـاي محـوري، متمـايز و پايـدار يـك       
  ). Prat & Foreman, 2000, p.25( سازمان انجام مي شود

بـه  وقتي افراد خود را به عنوان عضوي از يك گروه يا طبقه اجتماعي طبقه بندي مي كنند، نوعي حس تعلـق     
اين حس  ).Ashforth & Mael,1989, p.24; Dutton, Dukerich & Harquail,1994, p.240( مي آيد وجود

به ارتقاي خـود يـا خوداثبـاتي و خودسـازگاري      خود فرآيندهاي پويا مانند تمايل به وسيلهتعلق نيز ممكن است 
احساس تعلق يا همانندبيني به تصور فرد از  ). Datton, Dukerich & Harquail, 1994, p.242( برانگيخته شود

ادراك ، )Bagozzi &Yi,1988, p.76( خود بر حسب ويژگي هاي مشخص يـك طبقـه اجتمـاعي خودشـمولي    
                        انســاني، يــا تعلــق داشــتن بــه برخــي دســته هــاي انســاني        يكــي بــودن بــا مجموعــه هــا و دســته هــاي       

)Ashforth & Mael,1989, p.23(  ضمني احساس عضويت درگروهو تبيين )Tajfel & Turner,1979, p.35 (
احساس تعلق فرآيندي است كه به موجب آن، افـراد خـود را بـا شـخص ديگـري يـا گروهـي از افـراد         . اشاره دارد

گذار بر روي انگيزش افراد براي اقدام و فعاليت مشترك عمـل مـي   تأثيرو مانند يك منبع . ان و همانند مي بينندهمس
حس يكي بودن با يك جمع و دسته انساني سبب  مي شود كه اهداف و منـافع شخصـي افـراد تـابع اهـداف و      . كند

براسـاس فهـم و درك مشـترك را افـزايش     منافع جمع و دسته گردد، كه در نتيجه احتمال اقدام جمعـي و مشـترك   
چنـان كـه    هـم  ).Kramer & Brewer,1984, p.40; Kramer,  Brewer & Hanna,1996, p.367( دهـد مـي 

احساس يكي بودن با يك طبقـه اجتمـاعي دلالـت دارد، احسـاس تعلـق سـازماني بـه         احساس تعلق اجتماعي بر
ي كند كه از ويژگي هاي محـوري، پايـدار و متمـايز آن    احساس يكي بودن يا همانندي اعضا با سازمان اشاره م

________________________________________________________________ 
1  Organizational Identity 
2 .Organizational Identification 
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احسـاس    ،)1989( به همين ترتيـب، آشـفورث و مايـل    ).Ravishankar & Pan, 2008, p.222( مي شود متأثر
، احسـاس  )1994( تعلق سازماني را ادراك يكي بودن يا تعلق داشتن به سازمان تعريف مـي كننـد، و دات تـون   

ن تعريف يك سازمان و تعريفي كه يك شخص براي خودش به كار مي برد، ملاحظـه  تعلق را پيوند شناختي بي
اي اسـت كـه يـك فـرد بـه يـك       اين خودآگاهي يا خودمعرفتي نسبت به تعلق به يك سازمان، طريقـه . مي داند

  ). Tajfel,1978, p.142( هويت اجتماعي نائل مي شود
نياز افراد بـه   -الف: ساس تعلق و همانندسازي اشاره مي كندنظريه هويت اجتماعي به دو نوع انگيزه براي اح     

گـذاري  تأثيرايـن نيـاز بـر روي شـيوه      ؛)Hogg, 2001, p.187; Turner, 1987, p.127( طبقـه بنـدي خويشـتن   
شناخت ها و تعاملات اجتماعي در شكل گيري و استفاده از طبقات اجتماعي تمركز دارد و به تعريـف جايگـاه   

نياز افراد به ارتقاي خويشـتن، كـه ضـرورت دارد بـر      -ب ).Tajfel,1981, p.87( ك مي كندفرد در جامعه كم
بنابراين يك . روي پاداش دادن به عضويت هاي گروهي براي تامين حس خودارزشمندي آنها پاداش داده شود

راد بسـتگي  وجه مهم احساس تعلق و همانندسازي افراد، شناختي است و به برجستگي عضويت سازماني براي اف
 در نظريه هويت اجتماعي بر ماهيت عاطفي، علاوه بـر  ).Datton, Dukerich & Harquail,1994, p.241 ( دارد

-يا همانند سـازي را دارنـده مولفـه    احساس تعلق)1978( تاج فل. ماهيت شناختي احساس تعلق تاكيد شده است

بين دانش و شناخت فرد از تعلق داشـتن بـه   هاي عاطفي و شناختي تعريف و استدلال مي كند هويت اجتماعي م
مولفـه  . گروه هاي اجتماعي مشخص، علاوه بر استنباط معاني ارزشمند و عاطفي حاصـل از آن عضـويت اسـت   

شناختي همانندسازي يا احساس تعلق، گستره تعلق فرد به يـك سـازمان، و ادراك و تصـور او از عضـويتش در     
احسـاس   -طفي، عواطف و تجارب فرد را به علـت عضـويت سـازماني   سازمان را منعكس مي سازد، و مولفه عا

و در نتيجـه ايجـاد يـك هويـت      -شدن درآن تأييدغرور و مباهات به عضويت در سازمان يا احساس تصديق و 
   .  اجتماعي مثبت براي فرد انتقال مي دهد

  تعهد سازماني -3 -2
ــه         ــرد را بـ ــه فـ ــت كـ ــي اسـ ــت روان شناسـ ــك حالـ ــازماني، يـ ــد سـ ــازد   تعهـ ــي سـ ــد مـ ــازمان متعهـ                                سـ

)Allen & Meyer,1990, p. 850(.     مفهوم تعهد در طي سه دوره توسعه يافته است كه هركـدام بـر روي رونـد
. مفهوم سازي نموده است 1اولين دوره، تعهد را به عنوان كمربندهاي فرعي. اندزيادي داشته تأثيرتعهد سازماني 

بر طبق اين نظريه، كاركنان به سازمان . تعهد را بر اساس نظريه كمربند فرعي مفهوم سازي مي كند) 1960( بكر
________________________________________________________________ 

1 . Side-Bets 
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متعهد مي شوند؛ بدين علت كه آنها سرمايه گذاري هاي پنهاني مطلق يا نسبي در سازمان انجام داده اند، كـه بـا   
خاطر و دلبستگي عاطفي تعريف شـده  دومين دوره، تعهد به عنوان يك تعلق . ترك سازمان از بين خواهد رفت

مودي و همكاران، تعهد را قوت نسبي احساس تعلق و همانندي فـرد بـا سـازمان و درگيـري فـرد در سـازمان       . است
سـه عامـل توصـيف     بـه وسـيله  در اين دوره، تعهـد  ). Mowday, Steers & Porter,1979, p.226( تعريف  نموده اند

يك تمايل به انجام كوشش قابل ملاحظـه   -ش اهداف و ارزش هاي سازمان؛ بيك باور قوي به پذير -الف: شودمي
 ).Mowday, Steers & Porter,1979, p.226( يـك ميـل قـوي بـه حفـظ عضـويت در سـازمان        -بـه نفـع سـازمان؛ ج   

، تعهـد را تعلـق   )1986( اوريلـي و چـاتمن  . سومين دوره، به تعهد به عنوان يك سازه چند بعدي نگريسته اسـت 
آنهـا اسـتدلال نمودنـد تعلـق     . و دلبستگي رواني احساس شده توسط فرد براي سازمان تعريـف مـي كننـد   خاطر 

پـذيرش و اطاعـت يـا     -الف: سه عامل مستقل پيش بيني شود به وسيلهخاطر و دلبستگي رواني فرد ممكن است 
ه عضـويت و  شناسـايي يـا درگيـري بـر اسـاس ميـل ب ـ       -درگيري ابزاري براي پاداش هاي خاص و خارجي؛ ب

. دروني سازي يا درگيري پيش بيني شـده بـر اسـاس همگرايـي بـين ارزش هـاي فـرد و سـازمان         -وابستگي؛ ج
يك مدل سه بعدي براي تعهد سازماني ارائـه داده انـد كـه شـهرت      )1991( همچنين در اين دوره، مي ير و آلن

: ني از سـه مولفـه تشـكيل شـده اسـت     بر طبق اين مدل، تعهد سـازما . بسياري در ميان محققان كسب كرده است
تعهد عاطفي، كه به تعلق خاطر و دلبستگي عاطفي كاركنان بـه سـازمان، احسـاس تعلـق كاركنـان بـا سـازمان و        

تعهد مستمر،كه به تعهد مبتني بر هزينه هايي اشاره  مي كند كـه كاركنـان را   . كنددرگيري در سازمان اشاره مي
لاخره تعهد هنجاري به احساسات التزام و تعهدكاركنان به مانـدن بـا سـازمان    با. به ترك سازمان پيوند مي دهند

در حالي كه هر كدام از مولفه هاي تعهد سازماني منعكس كننده يك حالت روان شناختي است . اشاره مي كند
ا يا قطع عضويت كاركنان در سازمان ايجاد مي كند، ماهيت عـاطفي ايـن  حالـت ه ـ   / كه استنباطاتي براي حفظ

كاركنان با تعهد عاطفي قوي در سازمان مي مانند بدين علت كه مي خواهند يـا تمايـل دارنـد در    .متفاوت است
كاركنان با تعهد مستمر قوي در سازمان مي مانند بدين علت كه نياز دارند بماننـد و كاركنـان در   . سازمان بمانند

   .كنند بايد چنين كاري را انجام دهند تعهد هنجاري قوي با سازمان مي مانند بدين علت كه احساس مي
  
  اعتماد كاركنان به سازمان  -4 -2

 اما تعريف انجـام شـده از اعتمـاد توسـط روسـيو و همكـاران      . از اعتماد تعاريف بسياري در متون شده است
را يك آنها اعتماد . ازكاربست بيشتري در متون اعتماد و ساير حوزه هاي رفتار سازماني برخوردار است) 1998(

حالت روان شناختي تعريف مي كنند كه مشتمل بر نيت به پذيرش آسيب پذيري مبتني بـر انتظـارات مثبـت دربـاره     
به گونه ديگر، در يـك رابطـه    ).Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer,1998, p.393( رفتار شريك ديگري است
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اهداف مشـترك   ملاحظه بيشترين منفعت نسبت بهتبادلي، يك شريك رابطه به نفع طرف ديگر به بهترين شيوه و با 
اعتمـاد   .)Anderson & Narus,1984, p.70( كه متعاقبا منافع متقابل هر دو طرف تحقق مي يابد عمل خواهد كرد،

                 آن يــك پديــده بــين شخصــي و جمعــي اســت     . يــك عنصــر ضــروري در روابــط انســاني مولــد اســت      
)Shamir & Lapidot, 2003, p.464( و همبستگي و همدلي ايجاد مي كند و به افراد احساس امنيت مي بخشد 
)Mishra & Morrissey,1990, p.444.(  

اعتماد در . در سطح فردي، سطح گروهي و سطح سيستم: اعتماد در درون سازمان در سه سطح بروز مي كند   
اعتمـاد در سـطح   ). Atkinson & Butcher, 2003, p.290( سطح فردي بر تعاملات بـين شخصـي مبتنـي اسـت    

    گروهي، يـك پديـده جمعـي اسـت كـه گـروه هـا، ارزش هـا و هويـت هـاي جمعـي بـه نمـايش مـي گذارنـد               
)Shamir & Lapidot, 2003, p.470.(      اعتماد در سطح سيستم، نهادي است و مبتني بر نقش هـا، سيسـتم هـا يـا

ــت اعت     ــاره قابليـ ــتنباطاتي دربـ ــق آن اسـ ــه از طريـ ــت كـ ــهرت اسـ ــود   شـ ــي شـ ــام مـ ــرد انجـ ــك فـ ــاد يـ                        مـ
)Atkinson & Butcher, 2003, p.291.(   

هـم چنـان   اعتماد به سازمان به ارزيابي كلي و جهاني از قابليت اعتماد و اطمينان يك سازمان اشاره مي كنـد؛     
ه مي كنند وقتي در مي مستمر محيط سازماني را مشاهد به طوركاركنان . توسط يك كارمند درك مي شود كه

فرآينـدهاي سـازماني، ديـدگاه هـاي سـازمان را بـه       . يابند كه آيا به سازمان خود اعتماد كننـد يـا اعتمـاد نكننـد    
كاركنان، و نيز نقش هاي شان را به آنها ابلاغ مي كند و كاركنان به روابط ابلاغ شده توسط سـازمان بـا اعتمـاد    

به قول برخي محققـان، مـديران يـك نقـش محـوري در       ).Tan & Tan, 2000, p.242( واكنش نشان مي دهند
تعيين سطح كلي اعتماد در درون سازمان ها ايفا مي كنند، براي مثـال، مـديران، سيسـتم هـاي كنتـرل و پـاداش       

. مـي سـازند   متأثرجلوه هاي بارز سطوح بالاي اعتماد يا عدم اعتماد در درون سازمان ها را  طراحي مي كنند كه
ــا ــز   باوره ــديران ني ــدامات م ــور و اق ــه ط ــاد در   ب ــتقيم باعــث اعتم ــا غيرمس ــتقيم ي ــوند  مس ــي ش ــا م ــازمان ه                  س

)Creed & Miles,1996, p.24.(       كاركناني كه به سازمان اعتماد مي كننـد از كـاركردن در سـازمان لـذت مـي
افـراد بيشـتري را پوشـش مـي      "اعتمـاد  شعاع "از اين رو، تعميم و توسعه اعتماد ارزشمند است؛ وقتي كه . برند

چنـين تحقيقـات پيشـين نشـان      هـم . )Putnam, 2000, p.80( دهد و طيف بيشتري از تعاملات را شامل مي شود
داده اند سازمان ها با سطح بالاي اعتماد در ميان اعضاي شان نسبت بـه روابـط گروهـي خشـنودتر و راضـي تـر       

كـه متعاقبـاً   ، )Blau, 1964, p. 80(  و همبستگي بيشتري برخوردارنـد  هستند و به لحاظ اجتماعي، از يكپارچگي
   .به انجام چيزهايي فراتر از انتظارات منجر مي گردد

محققان پيشين ادعا نمودند كه مبنا و اساس هر اعتمادي، ابراز وجود خود فرد به عنوان يك هويـت اجتمـاعي      
قابليـت اعتمـاد و    ). Humer, 2004, p.56( سـاخته مـي شـود   است كه  از طريق تعامل و مـراوده او بـا ديگـران    
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اطمينان به مقامات سازماني به درجه صداقت و انسجام روحي آنهـا بسـتگي دارد كـه بـه عنـوان نماينـده واقعـي        
                            هويــــت ســــازماني و ارزش هــــاي مــــرتبط در اعمــــال و اقــــدامات شــــان بــــه نمــــايش مــــي گذارنــــد 

)Shamir & Lapidot, 2003, p.487 .(همچنين، دي كريمر و همكاران )دريافتند اعتماد عاطفه بنيـان و   )2006
در حقيقت، تحقيقات پيشين نشان دادند اعتماد . ات مثبتي بر روي احساس تعلق دارندتأثيراعتماد شناخت بنيان، 

 ,Kramer, 1993, p.260; Cremer & Van Knippenberg( و احساس تعلق به طريقه مثبت به هم مرتبط هستند

 2005, p.860; Connaughton & Daly, 2004, p.94; Lee, 2004, p.634; Cook & Wall, 1980, p. 48; 
Tuzun & Caglar, 2009, p.288.(  

  
  تقابل و دو سويگي در سازمان  -5 -2

تمـاعي در ميـان افـراد و    مسئلة هنجار تقابل و دوسويگي بيان مي دارد كه فرآيندهاي حـاكم بـر تعـاملات اج       
 تقسـيم كـارتحقق مـي يابـد     بـه وسـيله  آمـده در بـين افـراد     بـه وجـود  الگوي تبـادل از طريـق وابسـتگي متقابـل     

)Gouldner,1960, p.163.( بلاو )دلالت مي كند  "اعمال و اقداماتي"معتقد است تقابل و دوسويگي بر  )1964
. است و با نبودن واكنش هاي مورد انتظار متوقف مي شود كه به پاداش دهي واكنش ها از سوي ديگران وابسته

 بـه وسـيله  اصول اساسي تقابل و دوسويگي در تعهدات و التزام هاي درونـي ايجـاد شـده    ، )1960( به قول گلدنر
بررسـي   بـه وسـيله  نشان داد هنجار تقابل و دوسويگي  )1960( گلدنر .تقابل يا التفات ها در ميان افراد قرار دارد

گسـتره اي  ( مختلف يا مولفه هاي مختلف فرآيند به خوبي فهميده مي شود،كه شامل هم ارزي و برابري عناصر
 و نزديكـي و قرابـت  ) كه تا آن گستره مقدار برگشتي و جبراني تقريباً هم ارز و معادل بـا مقـدار دريـافتي باشـد    

منفعـت شخصـي، منفعـت    : م مبادلهانگيزه شريك در انجا( و منافع) زمان بين دريافت يك چيز و پس دادن آن(
  . است) متقابل، و منفعت ديگري

تقابـل و دوسـويگي يـك مشخصـه مهـم روابـط اجتمـاعي        ، )Blau,1964, p.75( برطبق نظريه تبادل اجتماعي   
افرادي كه درك مي كنند ارزشمند و مورد احترام هستند، آن را با اعتمـاد و درگيـري عـاطفي در رابطـه     . است

 بـه وسـيله  وقتي سازمان به كاركنان خود اهميت و بها مي دهد، به آنها توجه مي كند، و . مي كنند تبادلي جبران
تبادلات قرارداد از آنها حمايـت مـي كنـد، كاركنـان نيـز آن را بـا احساسـات         تأمينعمل كردن به قراردادها يا 

درك مي كنند كـه كارفرمـاي   از سوي ديگر، وقتي كاركنان . عاطفي قوي تر نسبت به سازمان جبران مي كنند
نيازهاي شان علاقه كمي نشان مي دهد، آنها آن را با اعتماد و وفاداري كمتر و مخالفت با سـازمان   تأمينآنها به 

بر طبق اين نظريه،كاركنان رفتار منصفانه و عادلانه سازمان را با احساسات تعهـد عـاطفي   . به نمايش مي گذارند
-مـي  بـه وجـود  طرح مي كند كه هنجار تقابـل و دوسـويگي، اعتمـاد را     )1964( همچنين بلاو. جبران مي كنند
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تحقيـق گذشـته نشـان داده اسـت كـه هنجـار تقابـل و        . آورد،كه به نوبت براي روابط تبادل اجتماعي مهم است
  . دوسويگي بر روي اعتماد اثرات قوي مثبت دارد

  
  چارچوب نظري و فرضيه هاي تحقيق  -6 -2

در اين مدل، . گرددترسيم مي) 1شكل ( بهره مندي از ادبيات تحقيق، چارچوب نظري تحقيق در اين بخش با   
تقابل و دوسويگي در سازمان با احساس تعلق سازماني  ابتدا روابط بين اعتماد كاركنان به سازمان و هنجار

ين اعتماد كاركنان گري ابعاد مختلف تعهد سازماني بر روي روابط بسپس اثر تعديل. گرددمي كاركنان فرض
با ملاحظه چارچوب . و هنجار تقابل و دو سويگي در سازمان با احساس تعلق سازماني آنها مطالعه مي شود

  :  نظري تحقيق، فرضيه هاي تحقيق به شرح ذيل تدوين مي گردد
نـي داري  مثبـت و مع  تـأثير هنجار تقابل و دو سويگي در سازمان بر روي اعتماد كاركنـان بـه سـازمان     -1فرضيه
  . دارد

 .  مثبت و معني داري دارد تأثيراعتماد كاركنان به سازمان بر روي احساس تعلق سازماني كاركنان  -2فرضيه

مثبـت و معنـي    تـأثير هنجار تقابل و دو سويگي در سازمان بر روي  احساس تعلق سـازماني كاركنـان     -3فرضيه
  . داري دارد

اعتماد كاركنان به سازمان بر روي احسـاس   تأثيراركنان به سازمان، تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر ك -4فرضيه
  .   كندتعلق سازماني آنها را تعديل مي

هنجـار تقابـل و دوسـويگي در سـازمان بـر       تـأثير تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر كاركنان به سازمان،  -5فرضيه
  .كندروي احساس تعلق سازماني آنها را تعديل مي

  

  قيقروش شناسي تح -3
و نيز بر حسب شيوه جمع آوري اطلاعات از نـوع    اين تحقيق با توجه به هدف، از نوع تحقيقات كاربردي بوده   

بـا اسـتفاده از روش    ).Sarmad,  Bazagan & Hejazii,1993, p.82, p. 90( همبستگي اسـت  -تحقيق توصيفي
بـا توجـه بـه هـدف، روابـط بـين       . وندتحقيق توصيفي، سازه هاي تحقيق درنمونه مورد مطالعـه، بررسـي مـي ش ـ   

اعتمادكاركنان به سازمان و هنجار تقابل و دوسويگي در سازمان به عنوان متغيرهاي پيش بين بـا احسـاس تعلـق    
سازماني كاركنان به عنوان متغير ملاك، و اثر تعديل گري تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر كاركنان به سـازمان  

اركنان به سازمان، هنجار تقابـل و دوسـويگي در سـازمان بـا احسـاس تعلـق       بر روي روابط فرض شده اعتماد ك
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روش تحقيق همبستگي دو متغيره، تحليل رگرسيوني سلسـله مراتبـي و مـدل سـازي      به وسيلهسازماني كاركنان 
  .براي جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است. معادلات ساختاري آزمون مي شوند

 و همكـاران  مـي يـر  ، )1997( نهد سازماني از مقياس هاي توسعه يافته توسط مي يـر و آل ـ براي سنجش سازه تع
  . استفاده شد )2004( رو پوول و مي ي) 1979( مودي و همكاران، )2002( دماتيوز و شيپ هير ،)1993(

 9ي و سـؤال، تعهـد عـاطق    9سؤال، تعهد هنجاري،  5سؤال تشكيل شده است كه  23پرسشنامه تعهد سازماني از 
  .سؤال، تعهد مستمر كاركنان به سازمان را مي سنجد

سـؤال بـراي    9سؤال بـراي سـنجش سـازه اعتمـاد كاركنـان بـه سـازمان،         15همچنين با استفاده از متون تحقيق، 
سـؤال بـراي سـنجش سـازه هنجـار تقابـل و دوسـويگي در         10سنجش سازه احساس تعلق سازماني كاركنـان و  

) 5(پرسشنامه تحقيق بر مبناي مقياس پنج امتيازي ليكرت از بسـيار مـوافقم   سؤالات، در كل. سازمان طراحي شد
براي آزمون فرضيه ها و مدل مفهومي تحقيـق از برنامـه مـدل سـازي     . درجه بندي شده است) 1(تا بسيار مخالفم

مدل، مدل هـاي  قبل از آزمون فرضيه ها و ارزيابي برازش كلي . استفاده مي شود 5/8معادلات ساختاري ليزرل 
مـدل هـاي سـنجش، روابـط بـين      . ي پالايش مي شـوند تأييدسنجش ارزيابي و از طريق تحليل عامل اكتشافي و 

از رويه هاي آماري براي تعيين اعتبار شـاخص هـاي   . متغيرهاي مشاهده شده و متغيرهاي نهان را نشان مي دهند
اسـتفاده   ) يا تفكيكي(روايي همگرايي، و روايي واگرايياندازه گيري، از جمله ارزيابي اعتبار و قابليت اطمينان، 

  . مي شود
 
  

  

                                                                                                 H5             H4 

                                                                                               H2                                                                             
                                        H1                     

                                        H3  

 

  مدل مفهومي تحقيق -1شكل

  

 اعتمادكاركنان به سازمان 

 :تعهد سازماني
  تعهد عاطفي - 
 تعهد هنجاري - 
 تعهد مستمر-

 يهنجار تقابل و دوسويگ

احساس
تعلق 

سازماني  
 كاركنان
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  خي دو تعديل شده بر حسب درجات آزادي ،)X2( ره خي دوشاخص هاي متعددي از جمله آما
)X2/d.f( ،شاخص برازندگي تطبيقي )CFI(، شاخص نرم نشده برازندگي )NNFI(،  جذر برآورد واريانس

براي ارزيابي تناسب برازش مدل، و شاخص هاي تعديلي براي اصلاح مدل استفاده ) RMSEA(خطاي معيار
يا  08/0تر از  كمRMSEA و مقدار  90/0بيشتر از  NNFIو  CFIو مقادير 3 كمتر از X2/d.fمقدار . مي شود

وسيله مدل سازي ه با استفاده از ضرايب مسير برآورده شده ب. برابر با آن نمايانگر برازش خوب مدل است
بررسي و از طريق تكنيك تحليل رگرسيون سلسله  3و  2، 1معادلات ساختاري، پذيرش يا رد سه فرضيه 

بانك ملي، بانك ( قلمرو مكاني اين تحقيق را بانك هاي دولتي. آزمون مي شوند 5و  4ي، دو فرضيه مراتب
با . شهر كرمان تشكيل مي دهند) ملت، بانك رفاه و يانك تجارت، بانك مسكن، بانك سپه، بانك صادرات

تدا پنج بانك ملي، ملت، استفاده از شيوه نمونه برداري تصادفي چند مرحله اي، از ميان بانك هاي دولتي، اب
شعبه به شيوه  40سپس از بين شعبات بانك هاي منتخب، در مجموع . رفاه، تجارت و مسكن انتخاب شدند

پرسشنامه تحقيق در اختيار همه كاركنان شعبات منتخب كه . تصادفي ساده و روش قرعه كشي انتخاب شدند
ه شعبات بانك بر حسب ميزان فعاليت از لحاظ تعداد لازم به ذكر است ك. نفر بودند، قرار گرفت 400مجموعاً 

نفر از مشاركت كنندگان در تحقيق، پرسشنامه هاي خود را تحويل  320در مجموع . پرسنل متفاوت بودند
دو جوابي بودن، عدم پاسخ، يا بي دقتي و بي ( پرسشنامه هاي جمع آوري شده از جهت مخدوش نبودن. دادند

بنابراين . پرسشنامه از تحليل نهايي كنار گذاشته شدند 12سي شدند، كه در نتيجه برر) حوصلگي در پاسخ دادن
  .پرسشنامه مبنا و اساس تحليل هاي آماري تحقيق قرار گرفت 308

  

  تجزيه و تحليل داده ها و يافته هاي تحقيق -4
  روايي و اعتبار سازه هاي تحقيق -1 -4

. رخش واريماكس براي سنجش روايـي سـازه اسـتفاده شـد    از تحليل عامل اكتشافي مولفه هاي اصلي با چ  
 8سـؤال مقيـاس سـنجش اعتمـاد، فقـط       15نتيجه تحليل عاملي اكتشافي بر روي سازه هاي تحقيـق نشـان داد از   

، از نه سؤال مقياس سنجش احساس تعلق سازماني، فقط چهار سؤال بـا  83/0تا  76/0سؤال با بارهاي عاملي بين 
سؤال مقياس سنجش هنجـار تقابـل و دوسـويگي در سـازمان، فقـط سـه        10، از 85/0تا  73/0بارهاي عاملي بين

سؤال مقياس تعهد سازماني، چهـار سـؤال بـراي سـنجش تعهـد       23و از  81/0تا  80/0سؤال با بارهاي عاملي بين
 68/0 هنجاري، پنج سؤال براي سنجش تعهد عاطفي و دو سؤال براي سنجش تعهد مستمر با بارهاي عاملي بـين 

  . حذف شدند 5/0باقي ماندند و سؤالات با بارهاي عاملي كمتر از  91/0تا 
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بعد از انجام تحليل عاملي اكتشافي بر روي مقياس تعهد سـازماني و حـذف برخـي سـؤالات، سـاختار عـاملي          
همـه سـؤالات تعهـد سـازماني بـر روي يـك عامـل        (تعهد سازماني با سه مدل متمـايز؛ يـك مـدل يـك عـاملي     

سؤالات تعهد هنجاري و عاطفي بـر روي يـك عامـل و تعهـد مسـتمر بـر روي       ( ، يك مدل دو عاملي)رشدندبا
ي بررسـي و  تأييداز طريق تحليل عامل ) تعهد هنجاري، عاطفي و مستمر( ، و يك مدل سه عاملي)عامل ديگري
مـدل سـه عـاملي در     نشان  مي دهـد، در ميـان سـه مـدل رقيـب،     ) 1(نتايج در جدول هم چنان كه. مقايسه شدند

اين نتيجه نشان مي دهد تعهـد سـازماني   . مقايسه با مدل يك عاملي و دو عاملي از برازش بهتري برخوردار است
داراي سه مولفه تعهد عاطفي، تعهد هنجاري و تعهد مستمر است و از مدل سه عاملي تعهد سازماني آلـن و مـي   

تك بعدي بودن سازه هاي اعتماد كاركنان به سـازمان،  ساختار . حمايت مي كند) Meyer & Allen,1991( ير
ي بررسي تأييدهنجار تقابل و دوسويگي در سازمان و احساس تعلق سازماني كاركنان با استفاده از تحليل عامل 

، ساختار تك عاملي سازه هاي اعتماد كاركنـان بـه سـازمان،    )2جدول( كه نتايج نشان مي دهند چنان هم. شدند
  .    شده است تأييداحساس تعلق سازماني كاركنان  دوسويگي در سازمان و هنجار تقابل و

  

  تعهد سازماني: مقايسه شاخص هاي برازندگي كلي براي مدل هاي رقيب): 1(جدول
∆X2  d.f. X2/d.f RMSEA NNFI CFI IFI NFI PNEI RFI AGFI 2X  مدل  

66/0  82/0 0.85 85/0  85/0  15/0  23/8  44  5/362  يك عاملي  79/0  73/0  - 
87/0  86/0 15/0 7/7  43  30/331  دو  عاملي  87/0  85/0  67/0  81/0  75/0  2/31  
72/2  41 65/111  سه عاملي  075/0  95/0  96/0  96/0  94/0  70/0  92/0  90/0  7/219  

   
  لق سازماني كاركنانشاخص هاي برازندگي كلي آزمون ساختار سازه هاي اعتماد، هنجار تقابل و احساس تع ):2(جدول
 X2  d.f X2/d.f. RMSEA NNFI CFI IFI NFI PNEI RFI AGFI  سازه

32/0  99/0 1 1  99/0  054/0  88/1  9  93/16  اعتماد  98/0  95/0  
  96/0  96/0  28/0  98/0  99/0  99/0  98/0 048/0 25/2  4  02/9  هنجار تقابل

احساس تعلق 
  سازماني

173/1 1  72/1  05/0  99/0  1 1 1 17/0  98/0  97/0  

  

نتايج نشـان   هم چنان كه. اعتبار و سازگاري دروني سازه هاي تحقيق با استفاده از آلفاي كرونباخ محاسبه شدند
بـه  . قرار دارد α= 92/0تا  α= 72/0، مقدار آلفاي كرونباخ براي سازه هاي تحقيق در طيف )3جدول(مي دهند 

داشـته باشـد كـه بـه عنـوان       70/0يا بيشتر از  70/0اخ يك مقياس بايد يك آلفاي كرونب ،)1978( قول نان ناللي
روايـي  . در مجمـوع، همـه مقيـاس هـا از يـك اعتبـار خـوبي برخـوردار هسـتند         . يك مقياس معتبر ارزيابي شود

همگرايي سازه هاي تحقيق بررسي مي كند كه آيا اقلام مختلفي كه يك سازه خاص را مـي سـنجند، بـه ميـزان     
در مدل سازي معادلات ساختاري، روايي همگرايي از طريق بارهاي عاملي و مقادير . زيادي به هم وابسته هستند
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ي بر روي سازه هاي تأييدنتايج تحليل عامل  ).Kline,1998, p.127( تست هاي متناظرشان ارزيابي مي شود-تي
در سـطح   تحقيق، نشان داد همه بارهاي عاملي براي متغيرهاي مشاهده شده اي كـه يـك سـازه را مـي سـنجند،     

اين يافته نشان مي دهد همه اقلام به طريقـه  . قرار گرفته اند  96/0تا  42/0 در طيف  p>01/0معني داري آماري 
بـه  ) تفكيكـي (روايـي واگرايـي  . موثري عامل متناظر خود را مي سنجند، كه معرف روايـي همگرايـي آنهاسـت   

نشـان داده شـده اسـت،    ) 3( در جـدول  نان كههم چ. بررسي همبستگي در ميان سازه ها ارزيابي مي شود وسيله
همبستگي هاي برآورد شده بين سازه هاي تحقيق بالا نيست و مقدار همبستگي هيچ كـدام از زوج سـازه هـا بـا     

مقيـاس هـاي   ) تفكيكـي ( درصد به مقدار يك نرسيده اند، كه از روايـي واگرايـي   95/0ملاحظه فاصله اطمينان 
ميانگين و انحـراف معيـار سـازه هـاي تحقيـق و      . هاي تحقيق حمايت مي كندمورد استفاده براي سنجش  سازه 

 . نشان  داده شده است) 3( هاي تحقيق درجدولهمبستگي بين سازه
  

  ي مرتبه دومتأييدمدل استاندارد تحليل عامل  -2 -4
مـل اكتشـافي   متغيـر مشـاهده شـده بـاقي مانـده از تحليـل عا       15مدل سنجش كلي برآورد شده با اسـتفاده از      

ي بـرآورد شـده   تأييـد اعتماد، هنجار تقابل و دوسويگي، احساس تعلق سازماني كاركنان از طريق تحليل عامـل  
نشان مي دهد كه ) 2شكل (بعد از انجام اصلاحات جزيي، نتايج ارزيابي مدل سنجش و اندازه گيري كلي. است

 = X2/df=،۰۶۲/۰ RMSEA= ،۹۷/۰= NFI ،۹۸/۰ = NNFI ،۹۶/۰ = RFI ،۹۹/۰ = CFI ،۹۹/۰ 18/۲( همه شاخص هـا 

IFI (از آنجا كه مقادير . معرف برازندگي خوب مدل براي داده هاستt     در سـطح  96/1بـزرگ تـر از مقـدار 

05/0 =α است، پس همه پارامترهاي مدل معنادار هستند.    
 

  ي تحقيقميانگين، انحراف معيار، آلفاي كرونباخ و ضريب همبستگي بين سازه ها): 3(جدول
انحراف   ميانگين  سازه تحقيق

  معيار
الفاي 
  كرونباخ

هنجار   اعتماد
  تقابل

احساس 
تعلق 
  سازماني

تعهد 
  عاطفي

تعهد 
  هنجاري

تعهد 
  مستمر

كاركنـان   اعتماد 
  به سازمان

31/3 88/0 92/0 - **16/0 **50/0  **45/0 **32/0  *11/0  

هنجــار تقابــل و  
  دوسويگي

13/4 56/0 72/0 - - **42/0  **33/0 **24/0  05/0  

احســـاس تعلـــق  
  سازماني

07/4 70/0 80/0 - - -  **58/0 **43/0  **20/0  

  23/0**  44/0**  -  - - - 82/0 70/0 70/3  تعهد عاطفي
  28/0**  -  -  - - - 76/0 81/0 67/3  تعهد هنجاري
  -  -  -  - - - 70/0 09/1 75/2  تعهد مستمر

  .معني دار است α= 0.05همبستگي در سطح  *    .معني دار است α= 0.01همبستگي در سطح **
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X2= 74/152 , df=70, X2/df= 82/1 , RMSEA= 062/0 , NFI= 97/0 ,NNFI= 98/0 , RFI= 96/0 , CFI= 99/0 ,IFI= 99/0  

  مدل تخمين استاندارد -2شكل
  
  گري تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر كاركنان به سازمان آزمون اثر تعديل  -3 -4 

گري تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر كاركنان بر روي روابط بين اعتمـاد و هنجـار   لبراي سنجش اثر تعدي      
تقابل و دوسويگي در سازمان با احساس تعلق سازماني كاركنان از تحليل رگرسيون سلسله مراتبي استفاده شـده  

جـار تقابـل و دو   در مرحله اول، اعتماد كاركنان به سـازمان يـا هن  : اين تحليل در سه مرحله انجام مي شود. است
سويگي به عنوان متغيرهاي پيش بين و احساس تعلق سازماني كاركنان به عنوان متغير وابسته به مدل رگرسـيوني  

در مرحله دوم، تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر كاركنان علاوه بر اعتماد كاركنان بـه سـازمان يـا    . وارد مي شود
در مرحلـه  . تغير هاي پيش بين به مدل رگرسيون وارد مـي شـود  هنجار تقابل و دو سويگي در سازمان به عنوان م

اعتمـاد كاركنـان بـه سـازمان،     * اعتماد كاركنان به سازمان، تعهد هنجاري* تعهد عاطفي(سوم، عبارات تعاملي 
تعهـد  * هنجـار تقابـل و دو سـويگي   * تعهد عاطفي( يا عبارات تعاملي) اعتمادكاركنان به سازمان* تعهد مستمر 

علاوه بـر اعتمـاد كاركنـان بـه     ) هنجار تقابل و دوسويگي* تعهد مستمر * هنجار تقابل و دوسويگي * هنجاري
سازمان يا هنجار تقابل و دو سويگي به اتفاق تعهـد عـاطفي، هنجـاري و مسـتمر كاركنـان بـه سـازمان بـه مـدل          

اصلي علاوه بر عبارات  به علت اين كه مدل هاي رگرسيوني دربرگيرنده عبارات اثر. رگرسيوني وارد مي شوند
مـا  . تعاملي هستند، امكان پديدار شدن همبسـتگي متقابـل بـالا در ميـان پـيش بـين هـاي گونـاگون وجـود دارد         

كمتـر از   VIFتشخيص هاي همخطي چندگانه نشان داد همـه مقـادير   . همخطي هاي چندگانه را بررسي نموديم
 كنـد ي بـراي انجـام تحليـل رگرسـيون فـراهم نمـي      اين يافته نشان مي دهد همخطي چندگانـه مشـكل  . بودند 10
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)Neter, Wasserman & Kutner, 1985, p.212; Ryan,1997, p.89(.  در ادامه، در چهار بخش، اثرات اصلي
اعتماد، هنجار تقابل و دو سويگي و تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر كاركنان به سازمان و اثرات تعـديلي تعهـد   

  . بررسي مي كنيم عاطفي، هنجاري و مستمر را
اثرات اصلي اعتماد كاركنان به سازمان، تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر كاركنان بر روي احسـاس تعلـق    -الف

، ß=50/0(اعتماد كاركنان بـه سـازمان در مرحلـه اول   ) 4جدول ( نتايج نشان مي دهند هم چنان كه. سازماني آنها
11/10 t=  ،01/0<P(  مثبــت و معنــي داري دارد، كــه در نتيجــه  تــأثيركاركنــان بــر روي احســاس تعلــق ســازماني

-تبيـين مـي   )∆p<. 25/0 =2R ,(01/0(25/0 واريانس و تغيير پذيري احساس تعلق سازماني كاركنان را به ميـزان 

 ,01/0( دهد در مرحله دوم، سه متغير تعهد سازماني افزوده شده به مدل، واريانس تبيين شده را افزايش مي. كند

p<. 025/0 =2R∆(  اثرات اصلي اعتمـاد  . مي سازند متأثركه اين سه متغير نيز احساس تعلق سازماني كاركنان را
 و تعهـد هنجـاري   )ß ،27/7 t=  ،01/0<P=38/0( و تعهـد عـاطفي   )ß ،59/5 t=  ،01/0<P=27/0( كاركنان به سـازمان 

)18/0=ß،66/3 t=  ،01/0<P(    مثبت و معني دار مي باشند؛ در حالي كه اثر تعهد مستمر مثبت اما فاقـد معنـي داري
و  )ß ،09/3 t=  ،01/0<P=21/0( چنين نتايج تحليل رگرسيون در مرحله سوم نشان داد كه تعهد عـاطفي  هم. است

و مثبتـي دارد، امـا   معنـي دار   تـأثير بر روي احساس تعلق سازماني كاركنان  )ß،68/3 t=، 01/0<P=18/0( هنجاري
منفـي امـا فاقـد معنـي      تـأثير  )ß،98/0- t= ،05/0>P=0-/045( و تعهد مستمر )ß ،37/0- t = ،05/0>P=-08/0( اعتماد

  . داري بر روي احساس تعلق كاركنان به سازمان مي گذارد
احساس تعلـق   اثرات تعاملي اعتماد كاركنان به سازمان و تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر كاركنان بر روي -ب

تبعيت و تعـاملات   )1997( گري، ما از تدبير پدهازوربا توجه به مشكل بودن كشف اثرات تعديل. سازماني آنها
نتـايج تحليـل رگرسـيوني مرحلـه     . مي رسـند  01/0كنيم؛ وقتي كه آنها به سطح معني داري را تفسير و تعبير مي

اعتماد كاركنان به سـازمان و تعهـد عـاطفي كاركنـان بـه      ، يك اثر تعاملي معني دار و مثبت بين )4جدول ( سوم
. بر روي احساس تعلق كاركنان بـه سـازمان دارد   ) =ß ،83/5 t= ،01/0<P ،38/0 ∆R2= ،15/189 ∆F=39/0( سازمان

در مجموع، نتايج مرحله سوم، حمايت قوي تعديل گري براي رابطه بين اعتماد كاركنان به سـازمان و احسـاس   
  .   آنها به سازمان فراهم مي كندتعلق سازماني 

اثرات اصلي هنجار تقابـل و دوسـويگي در سـازمان، تعهـد عـاطفي، هنجـاري و مسـتمر كاركنـان بـر روي           -ج
هنجار تقابـل و دوسـويگي در سـازمان    ) 4جدول (كه نتايج نشان مي دهند چنان هم. احساس تعلق سازماني آنها

 و تعهـــــد عـــــاطفي ،ß،13/5 t=،01/0<(P=24/0( رحلـــــه دومو م )ß،10/8 t=،01/0<P=42/0( در مرحلـــــه اول
)41/0=ß،23/8 t= ،01/0<P( و تعهد هنجاري )19/0=ß،98/3 t=،01/0<P(    در مرحله دوم تحليـل رگرسـيوني داراي
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نتايج تحليل رگرسيون در مرحلـه سـوم نشـان داد    . روي احساس تعلق سازماني كاركنان بود معني داري بر تأثير
معنـي دار و مثبتـي    تـأثير بر روي احساس تعلق سـازماني كاركنـان    )ß،26/4t =،01/0<P=21/0( كه تعهد هنجاري

، =ß،11/1 t-=10/0(تعهـد عـاطفي  ، )ß،77/0- t= ،05/0>P-=05/0( دارد، اما هنجار تقابـل و دوسـويگي در سـازمان   

05/0>P (و تعهد مستمر )05/0=ß،05/1 t= ،05/0>P( لق كاركنـان بـه سـازمان    معني داري بر روي احساس تع تأثير
  .نمي گذارند

اثرات تعاملي هنجار تقابل و دوسويگي در سـازمان و تعهـد عـاطفي، هنجـاري و مسـتمر كاركنـان بـر روي         -د
، يك اثر تعـاملي معنـي دار و مثبـت    )4جدول ( نتايج تحليل رگرسيوني مرحله سوم. احساس تعلق سازماني آنها

 ß ،99/10 t= ،01/0<P ،38/0=53/0( و تعهد عاطفي كاركنـان بـه سـازمان    دوسويگي در سازمانبين هنجار تقابل و 
∆R2=   ،61/189 ∆F =( مجموع، نتايج مرحله سوم،  در. بر روي احساس تعلق كاركنان به سازمان آشكار نمودند

ه حمايت قوي تعديل گري براي رابطه بين هنجار تقابل و دوسويگي در سازمان و احساس تعلق سازماني آنها ب ـ
  .سازمان فراهم مي كند

تعهـد  ( ، سهم قابل توجه اثر تعديلي سازه تعهـد عـاطفي  )بندهاي ب و ج( تحليل رگرسيوني مرحله سوم نتايج   
ــاطفي  ــاد* ع ــاطفي (و ) 38/0( )اعتم ــل و دوســويگي * تعهــد ع ــانس و ) 53/0( )هنجــار تقاب ــين واري را در تبي

اين دو عدد نسبتا بزرگ اسـت و مشـخص كننـده    . مي دهندتغييرپذيري احساس تعلق كاركنان به سازمان نشان 
يا هنجار تقابل و دوسويگي با احساس تعلق / روي روابط بين اعتماد كاركنان به سازمان اثر قوي تعهد عاطفي بر
استودنت دو نمونه اي نشان داد كه احساس تعلـق سـازماني    -چنين نتايج آزمون تي هم. سازماني كاركنان است

 ،= t 35/8( با امتياز بالاي تعهد عاطفي بيش از كاركنـان بـا امتيـاز پـايين تعهـد عـاطفي بـه سـازمان        در كاركنان 
01/0<P (است .  

گر با متغيرهاي پـبش بـين و مـلاك و    گر در اين تحقيق، بايد رابطه بين متغير تعديلبراي تعيين نوع متغير تعديل
نشان مـي دهـد از   ) 3جدول(نتايج تحليل همبستگي. گردد نيز تعامل متغير تعهد عاطفي با متغير پيش بين بررسي

و با متغيرهاي اعتمـاد كاركنـان بـه     )=58/0r( يك سو متغير تعهد عاطفي با متغير احساس تعلق سازماني كاركنان
از سوي ديگر، تعهد عاطفي بـا  . رابطه معني داري دارد  )=33/0r( و هنجار تقابل و دوسويگي) =45/0r(سازمان 
تعامل معنـي دار دارد؛ بنـابراين، مـي تـوان نتيجـه گرفـت       ) =53/0β(و هنجار تقابل و دوسويگي  )=39/0r(اعتماد

  .گر استتعهد عاطفي يك متغير شبه تعديل
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  نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براي سنجش اثر تعديل گري ابعاد تعهد سازماني كاركنان ):4(جدول
متغيرهاي پـيش  

  بين 
س تعلـق سـازمانياحسـا:متغير مـلاك

 كاركنان
  احساس تعلق سازماني كاركنان: متغير ملاك سازه

β     2R       2R∆      F∆ β         2R      2R∆        F∆  
  مرحله اول

  اعتماد   
          25/0    25/0   **3/102      

**50/0  
2R3/102و  25/0= تعديل شده كلي=F 

 01/0در سطح معني داري

 :مرحله اول
  هنجار تقابل و دوسويگي

            18/0      18/0    **68/65       
**42/0      
2R ــي ــده كل ــديل ش در  F=68/65و   17/0= تع

 01/0سطح معني داري 
  مرحله دوم

  اعتماد
  تعهد عاطفي

  تعهد هنجاري
  تعهد مستمر 

        43/0    025/0    **41/13 
**27/0     
**38/0  
**18/0    

04/0   
2R83/76و  43/0= تعديل شده كلي=F 

              01/0در سطح معني داري 

 مرحله دوم
  هنجار تقابل و دوسويگي

  تعهد عاطفي 
  تعهد هنجاري
  تعهد مستمر 

          42/0        03/0    **84/15  
**23/0    
 **41/0                  

**19/0  
04/0  
2R20/74و  42/0=تعديل شده كلي=F  سطح در

               01/0معني داري 

  مرحله سوم
  اعتماد

  تعهد عاطفي
  تعهد هنجاري
  تعهد مستمر

  عاطفي*  اعتماد
  هنجاري* اعتماد
  مستمر* اعتماد

  
  

       44/0    02/0        **55/9 
08/0-  
**21/0  
**18/0   

045/0-  
**38/0  

074/0-  
054/0  

2R 32/78و  43/0تعديل شده كلي=F  در
     01/0سطح معني داري 

 مرحله سوم
  هنجار تقابل و دوسويگي

  تعهد عاطفي
  تعهد هنجاري
  تعهد مستمر

هنجار تقابـل و دوسـويگي   
  عاطفي*  

هنجار تقابـل و دوسـويگي   
  هنجاري* 

هنجار تقابـل و دوسـويگي   
  مستمر* 

           42/0     04/0         **16/18  
 05/0-  

10/0   
**21/0  

05/0  
**053/0  

16/0-  
05/0-  
2R20/109و   41/0=تعديل شده كلي=F  در

   01/0سطح معني داري

  .معنادار هستند α= 01/0درسطح **
  
براي تعبير و تفسير اين يافته، ما مدل تخمين مفهومي تحقيق را بـراي دو گـروه بـا تعهـد عـاطفي بـالا و تعهـد           

نتايج نشان داد در گروه با تعهد عـاطفي پـايين، هنجـار تقابـل و دوسـويگي بـر روي       . معاطفي پايين اجرا نمودي
ــاد ــازماني   )ß ،25/2- t= ،001/0<P=-22/0( اعتمـ ــق سـ ــاس تعلـ ــر روي احسـ ــويگي بـ ــار تقابـــل و دوسـ                 و هنجـ

)14/0-=ß،06/2- t= ،001/0<P( عاطفي پايين، اعتمـاد بـر    چنين در گروه با تعهد هم. منفي معني داري دارند تأثير
بر طبق نتـايج بـه   . مثبت معني داري دارد تأثير )ß،14/3 t= ،001/0<P=22/0( روي احساس تعلق سازماني كاركنان

 )ß ،06/3 t= ،001/0<P=24/0( دست آمده، در گروه با تعهد عاطفي بالا، هنجار تقابل و دوسويگي بر روي اعتماد
چنين اعتماد بر روي احساس تعلـق سـازماني    و هم )ß،21/6 t=،001/0<P=49/0( و بر روي احساس تعلق سازماني

يد شده براي دو گروه بـا تعهـد   أيمدل هاي ت. مثبت معني داري دارند تأثير )ß،45/5 t= ،001/0<P=44/0( كاركنان
  .نشان داده شده اند) 4(و ) 3(عاطفي بالا و پايين اشكال
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X2= 38/124 , df=75, X2/df= 66/1 , RMSEA= 053/0 , NFI= 96/0 , NNFI= 98/0 , RFI= 95/0 , IFI= 98/0 , CFI= 98/0 , GFI= 93/0 , AGFI= 89/0  

  )اثر تعديل گري تعهد عاطفي( مدل تخمين استاندارد براي كاركنان با تعهد عاطفي بالا -3شكل
  

              
X2= ۳۲/۱۹۵ , df=۷۴, X2/df= ۶۴/۲ , RMSEA= ۰۷۵/۰ , NFI= ۸۵/۰ , NNFI= ۸۵/۰ , RFI= ۷۸/۰ , IFI= ۹۰/۰ , CFI= ۹۰/۰ , GFI= ۸۵/۰ , AGFI= ۷۶/۰  

  )اثر تعديل گري تعهد عاطفي( مدل تخمين استاندارد براي كاركنان با تعهد عاطفي پايين -4شكل
  
  آزمون فرضيه هاي تحقيق  -4 -4

) 5(مدل سازي معادلات ساختاري و نتايج آزمون فرضيه ها در جدول  به وسيلهضرايب مسير برآورد شده     
 =p< ،77/3 t 01/0( روابط بين هنجار تقابل و دوسويگي و اعتماد كاركنان به سازمان. نشان داده شده است
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،26/0=β(اعتماد كاركنان به سازمان و احساس تعلق سازماني ، )01/0  p< ،89/7t=   ،55/0=β(  هنجار تقابل و
معنادار  α= 01/0 ز لحاظ آماري در سطحا )p< ،19/6t=  ،40/0=β  01/0(  دوسويگي و احساس تعلق سازماني

چنين نتايج تحليل رگرسيوني سلسله مراتبي نشان داد  هم. پذيرفته مي شوند 3و  2، 1است؛ بنابراين فرضيه هاي 
از ميان مولفه هاي تعهد سازماني، فقط تعهد عاطفي، روابط بين اعتماد كاركنان به سازمان و احساس تعلق 

 و هنجار تقابل و دوسويگي و احساس تعلق سازماني كاركنان، ) p<،83/5 t=،38/0=β  01/0( سازماني كاركنان
)01/0 p<، 99 /10  t=،53/0=β( 53و  38به عبارت ديگر، تعهد عاطفي به ترتيب به ميزان . كندرا تعديل مي 

س تعلق درصد بر روي رابطه اعتماد و احساس تعلق سازماني كاركنان و هنجار تقابل و دوسويگي و احسا
با تركيب نتايج مدل تخمين استاندارد و نتايج تحليل رگرسيوني سلسله . گذار استتأثيرسازماني كاركنان 

  .نمايش داده شده است) 5( مراتبي، مدل آزمون شده و نهايي تحقيق درشكل
  

  ) Ρ >01/0معناداري درسطح( ضرايب مسير در مدل ساختاري فرض شده و نتايج آزمون فرضيه ها): 5(جدول
بتـــا ضرايب مسير و فرضيه ها

)β(  
مقدا

  tر 
نتـــــايج 
ــون  آزمــ

  فرضيه
  شده  تأييد  77/3 26/0  . مثبت و معني داري داردتأثيرهنجار تقابل و دو سويگي در سازمان بر روي اعتماد كاركنان به سازمان -1فرضيه
  شده تأييد  19/6 40/0  . مثبت و معني داري داردتأثيرهنجار تقابل و دو سويگي در سازمان بر احساس تعلق سازماني كاركنان -2فرضيه

  شده تأييد  89/7 55/0  . مثبت و معني داري داردتأثيراعتماد كاركنان به سازمان بر روي احساس تعلق سازماني كاركنان -3فرضيه

س تعلق سازماني آنهـا  اعتماد كاركنان به سازمان را بر روي احساتأثيرتعهد عاطفي كاركنان به سازمان، -1-4فرضيه 
  .   تعديل مي كنند

  شده  تأييد  83/5 38/0

اعتماد كاركنان به سازمان را بـر روي احسـاس تعلـق سـازماني     تأثيرتعهد هنجاري كاركنان به سازمان، -2-4فرضيه 
  .    آنها تعديل مي كنند

  رد شده  -  -

ان به سازمان را بر روي احساس تعلق سـازماني آنهـا   اعتماد كاركنتأثيرتعهد مستمر كاركنان به سازمان، -3-4فرضيه
  .   تعديل مي كنند

  رد شده  -  -

هنجـار تقابـل و دوسـويگي در سـازمان بـر روي احسـاس تعلـق        تأثيرتعهد عاطفي كاركنان به سازمان، -1-5فرضيه 
  . سازماني آنها را تعديل مي كنند

53/0 99/
10  

  شده تأييد

هنجار تقابـل و دوسـويگي در سـازمان بـر روي احسـاس تعلـق       تأثيران به سازمان،تعهد هنجاري كاركن -2-5فرضيه 
  . سازماني آنها را تعديل مي كنند

  رد شده  -  -

هنجـار تقابـل و دوسـويگي در سـازمان بـر روي احسـاس تعلـق        تأثيرتعهد مستمر كاركنان به سازمان، -3-5فرضيه 
 .سازماني آنها را تعديل مي كنند

  رد شده  -  -
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                                                                                  53/0        38/0  
                                                                  55/0               

                                                                                                                                             26/0    
                                                                                                                                                           

                                                                                                      40/0  
  مدل آزمون شده و نهايي تحقيق :5شكل 

  
  هانتيجه گيري و پيشنهاد -5
هنجـار تقابـل و دو سـويگي در سـازمان، اعتمـاد كاركنـان بـه        اين مطالعه تحقيقي با هدف بررسي روابط بين    

سازمان و احساس تعلق و همانندي كاركنان با سازمان و نيزاثر تعديل گري ابعاد مختلف تعهد سازماني بـر روي  
  . اين روابط در صنعت بانكداري انجام شده است، كه در ادامه به نتايج برجسته و مهم آن اشاره مي گردد

يجه مهم اين كه بين هنجار تقابل و دوسويگي در سازمان و اعتماد كاركنان به سازمان رابطـه مثبـت   يك نت )الف
گذاري هنجار تقابـل و دوسـويگي بـر    تأثيرمبني بر  )1964( اين نتيجه از استدلال بلاو. و معني داري وجود دارد

نظريـــه تبـــادل  بـــر طبـــق. روي اعتمـــاد در تبـــادلات رابطـــه اي بـــين شـــركاي رابطـــه حمايـــت مـــي كنـــد 
، روابط بين كاركنان و سازمان به صورت تبادلاتي ديده مي شود كـه بـه موجـب    ) Blau,1964, p.81(اجتماعي

آن، يك كارمند يك نتيجه و پيامد شخصي مثبت را با فراهم كردن نتايج مثبت ماننـد اعتمـاد و احتـرام متقابـل     
بيـان نمودنـد كـه ميـزان اعتمـاد ميـان        )1998( كاراندر اين راستا، فورد و هم. براي طرف ديگر جبران مي كند

شركاي يك رابطه بر اساس تجارب گذشته از همديگر علاوه بر انتظارات آنها از تبادلات آينده ايجاد و توسعه 
پيدا مي كند؛ از اين رو اقدامات و رفتارهاي فرصت طلبانه و انگيزه هاي نهفته يك شريك رابطه سبب تضعيف 

يابند سازمان به آنها ارزش و بها مـي دهـد و مـورد احتـرام      بنابراين كاركناني كه در مي. مي شودو زوال اعتماد 
احسـاس تعلـق و هماننـدي بـا     ( اعتماد و درگيـري عـاطفي   به وسيلهسازمان هستند، اين شيوه برخورد سازمان را 

كننـد  نـاني كـه احسـاس مـي    برعكس، كارك. در رابطه تبادلي به نمايش  مي گذارند و جبران مي كنند) سازمان
مورد توهين و بي حرمتي واقع شده اند، اين نوع برخورد را با نـوعي تقابـل و دو سـويگي منفـي از جملـه نشـان       

از ايـن نتيجـه   . دادن بي اعتمادي نسبت به سازمان و تخريب وسائل و تحهيزات سازمان بـه نمـايش مـي گذارنـد    
مورد مطالعه مي توانند از طريق انجام حمايت هـاي سـازماني    تحقيق استدلال مي شود كه مديران در بانك هاي

 ه سازماناعتماد كاركنان ب
احساس
تعلق 

سازماني 
 هنجار تقابل و دوسويگي كاركنان 

 تعهد عاطفي
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از كاركنان، پاس داشتن قراردادهاي روانشناختي آنها از طريق التزام به تحقق آنها در سـازمان، و فـراهم كـردن    
  .   فرصت هاي برابر و همسان براي پيشرفت اعتماد كاركنان را نسبت به سازمان ايجاد و توسعه دهند

بـه  مسـتقيم و هـم    به طـور مهم ديگر اين تحقيق اين است كه هنجار تقابل و دوسويگي در سازمان هم يافته  )ب
مثبت و معنـي   تأثيرغير مستقيم، يعني از طريق اعتماد، بر روي احساس تعلق و همانندي كاركنان با سازمان  طور

و دوسـويگي مثبـت يـا منفـي در      اين نتيجه از متون تحقيقي حمايت مي كند كه وجود هنجار تقابل. داري دارد
كاركنـان منجـر   -تبادلات مادي و غيرمادي بين سازمان و كاركنانش به تقويت يا تضعيف كيفيت رابطه سازمان

مي گردد كه مي تواند سبب توسعه اعتماد يا بي اعتمادي كاركنان نسـبت بـه سـازمان گـردد و متعاقبـاً بـر روي       
 )1998( در اين راستا، روس سيو. مثبت يا منفي بگذارد تأثيرنان ادراك عضويت و احساس تعلق سازماني كارك

شـان، تقويـت   استدلال نمود كه اساس و بنيان براي تقويت تعلق خاطر و دلبسـتگي روانـي كاركنـان بـه سـازمان     
. ادراكات كاركنان از عضويت سازماني يا نشان دادن توجه و حمايت سازماني بـراي كاركنـان يـا هـر دو اسـت     

اكات قوي وقتي پديدار مي شوند كه كاركنان و سازمان علائق و منـافع مشـترك دارنـد و كاركنـان در     اين ادر
فراهم كـردن ايماهـا و    به وسيلهاين ادراكات اغلب . شكل مي دهد "ما"مي يابند كه رابطه آنها با سازمان، يك 

اين ايماهـا  . ند يا بهبود مي يابندجمعي را تقويت مي كند، ايجاد مي شو "ما"نشانه هايي براي كاركنان كه يك 
. كمك مـي كنـد  ) يعني يك كل بزرگتر( و نشانه ها به كاركنان بيان مي دارند كه كوشش هاي آنها به سازمان

برخي از اين ايماها و نشانه ها در بر گيرنده وظايف به هم وابسته، اهداف مشترك و سمبل هاي سازماني اسـت،  
ر ايجاد اعتماد در كاركنان نسبت به سازمان اين است كه كاركنان براي خـود و  كه اثرات شناختي آنها، علاوه ب

سازمان سرنوشت مشتركي قائل هستند و توجه آنها را به سمت كاركرد سازمان معطـوف  مـي دارد و در نتيجـه    
تـون  از اين يافته تحقيـق و نيـز بـا بهـره منـدي از م     . را در كاركنان وسعت مي بخشد "تعلق سازماني "يك حس
تواننـد از طريـق توسـعه ارتباطـات مـديريت و      توان استنباط نمود كه مديران در سيستم بانكداري مـي تحقيق مي

مندي از مجـاري و بسـترهاي ارتباطـاتي رسـمي و غيررسـمي و انتقـال اطلاعـات مـرتبط بـا سـازمان ماننـد            بهره
ركرد مـالي، و موفقيـت هـاي كاركنـان     اطلاعات درباره تغيير و تحول در خط مشي ها، رويه هاي سازماني، كـا 

توانند اعتماد آنها را نسبت به سازمان جلب كنند و در نتيجه ادراكات آنهـا را از عضـويت سـازماني و حـس     مي
بيان كرده است كه انتقال اطلاعـات مـرتبط بـا     )1998( در اين راستا، روس سيو. شان بهبود بخشندتعلق سازماني

و حـس هماننـدي سـازماني كاركنـان را افـزايش دهـد، بـدين علـت كـه آن،          سازمان ممكن است تعلـق خـاطر   
  . كاركنان را به ادراك از خودشان به عنوان اعضاي اصلي سازمان و كمك به اهداف سازمان تشويق مي كند
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 مثبت تأثيرنتايج تحقيق نشان داد اعتماد كاركنان به سازمان بر روي احساس تعلق و همانندي آنها با سازمان  )ج
آنهـا اسـتدلال   . حمايـت مـي كنـد    )2001( اين نتيجه از استدلال كرامر و همكـارانش . و معني داري مي گذارد

-نمودند قوت احساس تعلق و همانندي كاركنان با سازمان به طور قوي با باورهاي كاركنان درباره اعتماد يا بـي 

تحقيـق پيشـين نشـان داده اسـت كـه      چنـين   هـم . گـردد اعتمادي مرتبط است كه به پيامدهاي عاطفي منـتج مـي  
درگيري در رفتار اعتمادآميز و منتفع شدن از رفتار اعتمادآميز به احساسات خوشايند از جمله حس هماننـدي و  

اين يافته تحقيق مـا  بـا    ).Bouty, 2000, p.57; Jones & George, 1998, p.538( تعلق سازماني منتج  مي شود
 ــ ــاره وجـ ــايج تحقيقـــات پيشـــين دربـ ــازگاري دارد  نتـ ــاد و احســـاس تعلـــق سـ ــين اعتمـ ــه مثبـــت بـ                                          ود رابطـ

) Kramer, 1993, p.260; Dutton, Dukerich & Harquail, 1994, p.259; Lee, 2004, p.634; Lee, Wu 

& Lee, 2009, p.698; .(  
آنهـا بـه لحـاظ نظـري اسـتدلال      . مغايرت دارد )2006( اين نتيجه با استدلال نظري و تئوريكي پوسا و تول وانن

نمودند كه اعتماد در ايجاد تعهد بيشتر به سازمان مهم مي باشد، اما اعتماد، احسـاس تعلـق بـه سـازمان را ايجـاد      
 مـي شـود   متـأثر كند، بلكه احساس تعلق را يك مكانيزم اعتماد سازي مي دانند كه از هويت سازماني قـوي  نمي

)Puusa & Tolvanen, 2006, p.29    .(  
نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي نشان داد تعهد عاطفي و تعهـد هنجـاري كاركنـان بـه سـازمان بـر روي        )د

اين نتيجه با نتايج تحقيقـات  . مستقيم، مثبت و معني داري دارد تأثيراحساس تعلق و همانندي كاركنان با سازمان 
بين تعهد سازماني و احساس تعلق و همانندي كاركنان با سازمان سازگاري  رابطه معني دار پيشين مبني بر وجود

كند كه بيـان نمودنـد افـراد بـا سـطوح بـالاي       و از استدلال محققاني حمايت مي )Riketta, 2005, p.380( دارد
هـاي  تعهد سازماني، يك حس تعلق و همانندي با سازمان دارند كه تمايل آنها را بـه تعقيـب اهـداف و فعاليـت     

ــد           ــي ده ــزايش م ــازمان اف ــوي از س ــوان عض ــه عن ــازمان ب ــا س ــدن ب ــراي مان ــان ب ــل ش ــز تماي ــازمان، و ني                                س
)Meyer & Allen,1991, p.85; Mowday, Porter & Steers, 1982, p.145( .      ايـن يافتـه تحقيـق مـا از يافتـه

آنها در تحقيـق  . حمايت مي كند )Cakinberk,  Derin & Demirel, 2011, p.117( همكاران تحقيقي برك و
در حـالي   .شان نشان دادند تعهد سازماني، پيش بيني كننده احساس تعلق سازماني كاركنان در زمينه تركيه است

آنها در تحقيق خـود دريافتنـد كـه احسـاس تعلـق      . مغايرت دارد) 2000( كه با نتايج تحقيق برگامي و باگوتزي
گذار بـوده و بـر عكـس آن صـادق نبـوده       تأثيرن ايتاليايي و كره اي بر روي تعهد عاطفي آنها سازماني كارگرا

مختلـف تعهـد سـازماني، تعهـد عـاطفي       نتايج تحقيق ما همچنين نشان داده است كه از ميـان مولفـه هـاي   . است
بـل و دو سـويگي در   يـا هنجـار تقا  / كاركنان نسبت به سازمان مي تواند رابطه بين اعتمـاد كاركنـان بـه سـازمان    

  . سازمان با احساس تعلق و همانندي با سازمان را تقويت يا تضعيف كند
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در كل، ما يك رابطه مثبت و معني دار كلي بين هنجار تقابل و دوسـويگي در سـازمان، اعتمـاد كاركنـان بـه       )ه
تعهـد  (گـر ي متغيـر تعـديل  سازمان با احساس تعلق و همانندي كاركنان با سازمان دريافتيم، امـا وقتـي اثـر تعـامل    

مورد ملاحظه قرار گرفتند، ) هنجار تقابل و دوسويگي و اعتماد كاركنان به سازمان( با متغيرهاي مستقل) عاطفي
اين روابـط فقـط در سـطوح بـالاي تعهـد      . تفاوت معني داري بين كاركنان با تعهد عاطفي بالا و پايين ثابت شد

/ ه اهميت تعهد عاطفي بـراي روابـط بـين هنجـار تقابـل و دوسـويگي      با ملاحظ. عاطفي مثبت تر و قوي تر است
-سازمان، مـديران نظـام بانكـداري مـي    اعتماد كاركنان نسبت به سازمان با احساس تعلق و همانندي كاركنان با 

توانند از طرق توجه و حمايت هاي سازماني، پاداش ها و مزاياي مادي فراتر از قراردادهاي استخدامي و سطوح 
  .  ظارات افراد، تعهد عاطفي سازماني را در كاركنان خود ايجاد و ارتقاء بخشندانت
در مجموع از نتايج اين تحقيق مي توان استدلال نمود كه بانك هاي مورد مطالعه بـه منظـور توسـعه احسـاس         

  :تعلق و  همانندي سازماني كاركنان مي توانند از طرق ذيل اقدام كنند
تضـعيف و فرسـايش در جـذب نيـروي انسـاني معتقـد بـه          -انتخـاب   -ي فرآيند جذب كاربست و اجرا) الف 

سـازمان و در نتيجـه همراستاسـازي ارزش هـا و     -ارزش ها و اهداف سازمان، به منظور نهادينه سازي تناسب فرد
  اهداف كاركنان با ارزش ها و اهداف سازمان؛

س نگهداشتن قراردادهاي روان شناختي كاركنان به ايجـاد  پا تشريح انتظارات سازمان از كاركنان و متقابلاً) ب 
و توسعه هنجار تقابل و دوسويگي مثبت در روابط كاركنان و سازمان و در نتيجه توسعه اعتماد كاركنان نسـبت  

  به سازمان كمك مي كند؛
اسـتقلال   انجام حمايت سازماني و اجتماعي از كاركنـان، بهبـود كيفيـت زنـدگي كاركنـان، دادن آزادي و     ) ج 

عمل در انجام وظايف شغلي سبب مي شود كه كاركنان، آنها را با اعتماد به سـازمان وفـاداري و تعلـق خـاطر و     
  دلبستگي به سازمان و در نتيجه احساس تعلق و همانندي با سازمان جبران كنند؛

ان سـازمان از طريـق   ترويج و نهادينه سازي ايده شهروند سازماني در همه سطوح سـازمان و در بـين كاركن ـ  ) د 
ايجاد و توسعه بسترهاي ارتباطات رسمي و غيررسمي در سازمان براي دريافت نظرات و ايده هاي آنهـا دربـاره   
مسائل و مشكلات سازمان از يك سو و دادن بازخور درباره فعاليت ها، دسـتاوردها و موفقيـت هـاي سـازمان و     

  .   جمعي در سراسر سازمان "ما  "كاركنان به همه كاركنان و در نتيجه توسعه يك حس 
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