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  مقدمه

آگاهی از ؛ بنابراین، گذارد یماز طریق تبدیل به نیات رفتاري در رفتار اثر  ها نگرش

مورد از سه . استضروري  ،براي مدیران ي کارکنان درباره سازمان و شغلها نگرش

 از است عبارتي سازمانی که بیش از سایرین، مورد توجه محققان بوده، ها نگرش

، 1385رابینز، ( 3و تعهد سازمانی 2شغلیبندي به شغل یا وابستگی  پاي ،1رضایت شغلی

  ).282ص ، 1ج 

مورد  ،گذشته هاي دههاست که در طول  ینگرش سازمانی مهم ،تعهد سازمانی

. و علوم تربیتی بوده استشناسی  روان مدیریت،هاي  علاقه بسیاري از محققان رشته

ي شغلی و سازمانی ها نگرشتعهد سازمانی در مقایسه با دیگر  دهد یممطالعات، نشان 

کننده  بینی و پایدارتري است و پیش تر ثابتمثل رضایت شغلی و وابستگی شغلی، سازه 

 شود یممحسوب  ریتأخفتاري چون غیبت، ترك سازمان و بهتري براي پیامدهاي ر

)Sommer et al., 1996; Bateman & Strasser, 1984.( 

توجه به ارزش این پیامدها، اهمیت تعهد سازمانی و چگونگی ارتقاي آن در 

فهم نحوه ارتقاي تعهد سازمانی کارکنان و به تبع آن، . دکن یمکارکنان را روشن 

عواملی که به طور مستقیم یا  اولاًي از آثار و نتایج آن، مستلزم این است که مند بهره

الگوي ارتباطی این عوامل  اًیثانگذارند شناخته شود و  ریتأثغیرمستقیم در تعهد سازمانی 

مروري بر مطالعات و تحقیقات حوزه تعهد . با هم و با تعهد سازمانی مشخص شود

غیرهاي رفتاري در تعهد سازمانی، در قالب مدل، کمتر به اثر مت دهد یمسازمانی نشان 

شده تعهد سازمانی، بر اساس رویکرد  به علاوه، کلیه تحقیقات ثبت. توجه شده است

 به عبارت. متعارف تحقیقات و بدون نگاه چندسطحی، این پدیده را بررسی کرده است

رد، بررسی شده و به دیگر، تعهد سازمانی و عوامل مؤثر بر آن، همواره تنها در سطح خ

مطالعه نشده  -هم در سطح خرد و هم در سطح کلان-اي چندسطحی  عنوان پدیده

  .است

متغیرهاي رفتاري ادراك از حمایت سازمانی،  ریتأثاین تحقیق، در پی آن است که 

گیري را در تعهد سازمانی اعضاي  ادراك از احترام سازمانی و مشارکت در تصمیم



 179...   سطحی براي تبیین ارتباط ادراك از حمایت سازمانی، ادراك مدلی میان

سطحی بررسی  با رویکردي چندسطحی و در قالب مدلی میان اه دانشگاهعلمی  ئتیه

  .کند

  ادبیات نظري تحقیق .1

  تعهد سازمانی .1-1

اما پس از انتشار مقاله  گردد یمبر 1960سابقه پژوهش درباره تعهد سازمانی به دهه 

که به تعریف جامعِ تعهد سازمانی  1974در سال  7و بولیان 6، مودي5، استیرز4پورتر

گیري آن  اي براي اندازه که مودي، استیرز و پورتر، سنجه 1979پرداختند و بعد در سال 

). McCroskey, 2007, p. 3(ت طراحی و معرفی کردند، توجه به این مفهوم، شدت گرف

و در آن  ردیگ یممان پورتر و دیگران، تعهد را میزانی که فرد، هویت خود را از ساز

از نظر آنها، تعهد سازمانی به لحاظ مفهومی، داراي سه . تعریف کردند ندک یممشارکت 

تمایل به تلاش زیاد  -2ي سازمان؛ ها ارزشپذیرش عمیق اهداف و  -1. مشخصه است

و  8آلن. تمایل قوي به باقی ماندن به عنوان عضو سازمان -3براي موفقیت سازمان؛ و 

بعدي از تعهد سازمانی، مفهوم تعهد سازمانی را  با عرضه الگویی سه) 1990( 9میر

، با عرضه این الگو تلاش کردند سه دیدگاه نظر صاحبدر واقع، این دو . توسعه دادند

ي متعددي از ها يساز آنها معتقدند هر چند مفهوم. نسبت به تعهد سازمانی را جمع کنند

ز آنها، در واقع، یکی از این سه موضوع را تعهد سازمانی ظهور کرده اما هر یک ا

رویکرد به  نیتر جیرا. 12شده هاي ادراك و هزینه 11، الزام10تعلق عاطفی: کند یممنعکس 

اي  به گونه کنند یماي عاطفی به سازمان تلقی  تعهد سازمانی این است که تعهد را علقه

از و ند ک میدر سازمان مشارکت ، ردیگ یمکه فرد متعهد، هویت خود را از سازمان 

این دیدگاه را افرادي چون . )Allen & Meyer, 1990( برد یمعضویت در آن لذت 

اند؛ اما بهترین توصیف از مفهوم تعهد را پورتر و  ، توسعه داده14و بوکانان 13کانتر

، تعهد را باور 18زو شوارت 17و ماتیوز 16، لین15برخی چون واینر. اند دیگران، عرضه کرده

و کانتر، تعهد  19اي چون بکر و عده دانند یمفرد نسبت به مسئولیت او در قبال سازمان 

 دانند یمهاي ترك آن  را گرایش فرد به ادامه خدمت در سازمان براي ادراك هزینه

)Allen & Meyer, 1990.(  آلن و میر)تعهد  را به ترتیب، الذکر فوقسه رویکرد ) 1990

اگرچه هر سه این رویکردها، حاکی . یدندنام 22و تعهد مستمر 21هد هنجاري، تع20عاطفی
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اما  -دهد یمکه احتمال ترك سازمان را کاهش -اي بین فرد و سازمان است  از رابطه

کارکنانِ داراي تعهد عاطفی قوي در . ها، متفاوت است روشن است که ماهیت این رابطه

اي دارند  بمانند؛ کارکنانی که تعهد مستمر قوي خواهند یمچون  مانند یمسازمان 

چون  مانند یمچون نیاز دارند که بمانند؛ و کارکنان داراي تعهد هنجاري قوي  مانند یم

  .که باید بمانند کنند یماحساس 

یی چندبعدي به دنبال ها مدلواقعیت آن است که اگرچه محققان از طریق عرضه 

و به طور (اما مطالعات بعدي نشان داد ابعاد تعهد  اند بودهتوسعه نگرش تعهد سازمانی 

هاي متفاوتی دارد و هر  متمایز است، پیشران) مشخص، تعهد عاطفی، مستمر و هنجاري

 ,.Lok et al., 2007, p. 4; Meyer et al( گذارد یمخاصی در نیت ترك سازمان  ریتأثیک، 

2004; Stallworth, 2004; & Meyer & Smith, 2000 .( واقع، هر یک از ابعاد تعهد در

اما، از این میان، اهمیت تعهد عاطفی بیش از . رود یمسازمانی، ساخت مجزایی به شمار 

. را در نیت ترك سازمان داشته است ریتأثسایر ابعاد، ارزیابی شده چرا که بیشترین 

قان تعهد عاطفی بیش از سایر ابعاد، توجه محقدهد که  نشان می نیزمروري بر مطالعات 

 ,.Lok & Crawford, 2001; Eby et al., 1999; Meyer et al( را به خود جلب کرده است

1999; & Meyer et al., 1991.(  ي ها یژگیوکه  اند دادههمچنین، بسیاري از محققان نشان

 Lok et(جایی دارد  را در متغیرهایی چون غیبت و جابه ریتأثعاطفی است که بیشترین 

al., 2007, p. 4; Stallworth, 2004; Jaros, 1995; Shore & Wayne, 1993.(  بنابراین، تعهد

عاطفی، سودمندترین شکل تعهد به سازمان و سنجه اصلی در مطالعات تعهد است 

)Lok et al., 2007, p. 4; Somech & Bogler, 2002; Meyer et al., 1999.( 

 ریتأثعهد سازمانی، تعهد عاطفی، انتخاب و بنابراین، در این تحقیق، از بین ابعاد ت

متغیرهاي ادراك از حمایت سازمانی، ادراك از احترام سازمانی و مشارکت در 

دیگر، در این تحقیق، مراد از تعهد  به عبارت. دشو یمر آن بررسی د گیري تصمیم

  .سازمانی، تعهد عاطفی به سازمان است
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  ادراك از حمایت سازمانی .1-2

ایت سازمانی، عبارت است از باور کلی فرد مبنی بر اینکه سازمان، ادراك از حم

 & Rhoades(و براي سعادت و رفاه او اهمیت قائل است  نهد یمزحمات او را ارج 

Eisenberger, 2002.(  

منجر به ایجاد احساس  ادراك از حمایت مدیریت،بر مبناي هنجار معامله به مثل، 

این احساس تکلیف، تعهد عاطفی کارکنان را . شود یمتکلیف درباره موفقیت سازمان 

ادراك از همچنین، . کند زیاد می شود یمنسبت به سازمانی که داراي شخصیت فرض 

نیازهاي عاطفی اجتماعی، نظیر تعلق و  نیتأمممکن است از طریق  حمایت مدیریت،

 & Fu et al., 2009; Rhoades(حمایت عاطفی به افزایش تعهد عاطفی کمک کند 

Eisenberger, 2002.(  

مطالعات متعددي رابطه ادراك از حمایت سازمانی و تعهد سازمانی را بررسی 

ادراك از حمایت مدیریت با تعهد  دهد یمنشان  ) 2009( 23مطالعه خرم. است کرده

حمایت  اند دادهنشان ) 2006( 25و باکالیس 24نریجو. عاطفی و هنجاري رابطه مثبت دارد

 27و تاي 26یون. دارد ریتأث ها دانشگاهعلمی  ئتیهفی اعضاي سرپرست در تعهد عاط

و  28میر. کنند ادراك از حمایت سازمان در تعهد سازمانی را تأیید می ریتأث) 2002(

که ارزیابی عملکرد، مزایا، آموزش و توسعه مسیر شغلی  اند دادهنشان ) 2000( 29اسمیث

ر تعهد عاطفی و هنجاري، اي و حمایت سازمانی د از طریق متغیرهاي عدالت رویه

تعهد عاطفی با  دهد یمنشان ) 1999(و دیگران  30نتایج تحقیق ابی. گذار استریتأث

  .رابطه دارد) به عنوان متغیر جایگزین حمایت و مشارکت(رضایت از سرپرست 

  ادراك از احترام سازمانی .1-3

ادراك از احترام عبارت است از ادراك فرد از میزان قدر و منزلتی که دیگران براي او 

: کند یمتعریف  گونه نیا، احترام را 31برون). 109ص ، 1384رضائیان، (قائل هستند 

ي کرامت، ارزشمند بودن و اختیار ها ارزشاصلی اخلاقی و حقی بشري که پاسدار 

دهنده فرهنگ سازمانی  زشِ محوريِ ضروريِ شکلاحترام را ار ،32نشرید. انسان است

بر طبق اینکه فرد، -، احترام را تنظیم رفتار 33داروال ).DeCicco et al., 2006( داند یم

 ).Chmel, 2008, p. 2( کند یمتعریف  -شایسته رفتار کریمانه است
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، به 2010به این مفهوم در دهه  دهد یممروري بر مطالعات در زمینه احترام، نشان 

نتایج مطالعات، حکایت از . طور ویژه، در ادبیات سازمان و مدیریت، توجه شده است

نتایج تحقیق . ادراك کارکنان از برخورداري از احترام در تعهد سازمانی آنان دارد ریتأث

ه دارد و نشان داد که احترام، با قصد ماندن در سازمان رابط) 2007( 35و المرس 34بزمن

همچنین، نشان . کند یمتعهد سازمانیِ هنجاري به عنوان متغیر واسطه این رابطه عمل 

دادند که ادراك از حمایت سازمانی با تجربه احترام رابطه دارد و نیز اینکه احترام به 

. کند یمعنوان متغیر واسطه رابطه بین ادراك از حمایت سازمانی و تعهد سازمانی عمل 

نشان دادند ادراك از حمایت سازمانی در ) 2008(یگر، بزمن و المرس در تحقیقی د

و دیگران  36دسیسو. ادراك از احترام و ادراك از احترام در تعهد سازمانی اثر دارد

دریافتند که بین ادراك کارکنان از احترام داشتن در محیط کار و تعهد سازمانیِ عاطفی، 

که نیت ترك سازمان در آینده با ادراك آنان  نیز دریافت 37لاسچینگر. رابطه وجود دارد

 39و پالمر 38نتایج تحقیق هوگز ).DeCicco et al., 2006(از احترام، ارتباط معناداري دارد 

دراك فرد از ارزش خودش به ا( 40نشان داد که عزت نفسِ مبتنی بر سازمان) 2007(

ی در تعهد شناخت روانقرارداد  ریتأثبه عنوان متغیر واسطه ) عنوان عضوي از سازمان

 .کند یمسازمانی عمل 

  گیري مشارکت در تصمیم .1-4

آنها در  ریتأثگیري عبارت است از ادراك کارکنان از میزان  مشارکت در تصمیم

، 42و ویرزما 41تعریف کوپمن بنا به ).Lambert & Hogan, 2009(تصمیمات سازمانی 

یرِ مشترك تأثترك یا حداقل گیري مش گیري عبارت است از تصمیم مشارکت در تصمیم

  ).Somech & Bogler, 2002(گیري به دست مقام مافوق و کارکنانش  در تصمیم

ي انگیزشی، تعهد ایجاد هاگیري از طریق سازکار از دید نظري، مشارکت در تصمیم

کارکنان در فرایند تدوین اهداف  ریتأثمشارکت،  .)Somech & Bogler, 2002( کند یم

 یهنگام. دهد یمي ارزیابی عملکرد را افزایش ها شاخصمعنادار و انگیزاننده و تعیین 

 تصمیمات، تصمیمات آنها کنند یمپیدا  ها يریگ کارکنان، فرصت مشارکت در تصمیم که

رتیب، یابد و بدین ت ؛ و انگیزه آنان براي عملیاتی شدن تصمیمات، افزایش میشود یم

برخی تحقیقات درباره مشارکت، پیشنهاد . شود یمسطح بالاتري از تعهد عاطفی ایجاد 



 183...   سطحی براي تبیین ارتباط ادراك از حمایت سازمانی، ادراك مدلی میان

مشارکت در تعهد عاطفی از طریق کاهش ابهام در نقش و تعارض در  ریتأثکه  کند یم

یابد ارتباطات بین کارمند  گیري افزایش می هنگامی که مشارکت در تصمیم. نقش است

ي بیشتري ها فرصتاین، بدان معناست که کارمند، . ابدی یمو همکاران و سرپرست ارتقا 

و  ها استیسبراي فهمیدن انتظارات رسمی و غیررسمی دیگران در ارتباط با کار، 

این وضعیت، منجر . روندهاي رسمی و غیررسمی سازمان و اختلافات بین این دو دارد

صت را براي کارکنان از سوي دیگر، مشارکت، این فر. شود یمبه کاهش ابهام در نقش 

که همکاران و سرپرستانِ خود را براي تغییر انتظارات نقشِ متضادشان،  دکن یمفراهم 

 ,Agarwal & Ramaswami(متقاعد کنند و از این طریق، تعارض نقش را کاهش دهند 

گیري با چگونگی توزیع قدرت در سازمان، مرتبط  همچنین، مشارکت در تصمیم ).1993

ي به تر مثبتنگاه  عموماً شوند یم، مشارکت داده ها يریگ کارکنانی که در تصمیم. است

تعهد سازمانی در کارکنانی  .دکن یمارتقاء پیدا  ها آنشغل خود دارند و رضایت شغلی 

مشارکت دارند بیشتر است چون این مشارکت،  ها يریگ در تصمیم کنند یمکه احساس 

بگذارند و احساس کنند سازمان  ریتأثدهی به سازمان  در شکل دهد یماجازه  ها آنبه 

دهی آنها، نقش  افراد نسبت به چیزهایی که در شکل. ارزش قائل شده است ها آنبراي 

 ).Lambert & Hogan, 2009(است رضایت و تعهد دارند  داشته

  الگوي نظري تحقیق .2

دهنده امکان وجود رابطه بین  با توجه به تعاریف مذکور، شواهد پژوهشی نشان

متغیرهاي ادراك از حمایت سازمانی، ادراك از احترام سازمانی و مشارکت در 

دو (گیري با تعهد سازمانی و در نهایت، تعداد سطوح نظري متغیرهاي تحقیق  تصمیم

سطحی زیر جهت تبیین ارتباط  فلذا مدل مفهومی میاناست ) سطح فردي و سازمانی

  .شود متغیرهاي تحقیق، عرضه می

http://proquest.umi.com/pqdweb?index=38&did=589124&CSP=16507&SrchMode=1&sid=1&Fmt=3&VInst=PROD&VType=PQD&RQT=590&VName=PQD&TS=1255191172&clientId=130995
http://proquest.umi.com/pqdweb?index=38&did=589124&CSP=618207%2C16549&SrchMode=1&sid=1&Fmt=3&VInst=PROD&VType=PQD&RQT=590&VName=PQD&TS=1255191172&clientId=130995
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 مدل مفهومی تحقیق .1نمودار 

  فرضیات تحقیق .3

  :شود یمبر مبناي مدل مفهومی فوق، فرضیات زیر مطرح 

  فردفرضیات سطح  .3-1

H1 :ادراك از حمایت سازمانی در تعهد سازمانی، اثر مثبت دارد.  

H2 : سازمانی در تعهد سازمانی، اثر مثبت داردادراك از احترام.  

  سطحی فرضیات میان .3-2

H3 :گیري در تعهد سازمانی، اثر مثبت دارد مشارکت در تصمیم.  

H4 :گیري در رابطه بین ادراك از حمایت سازمانی و تعهد سازمانی،  مشارکت در تصمیم

  .اثر مثبت دارد

H5 :ز احترام سازمانی و تعهد سازمانی، گیري در رابطه بین ادراك ا مشارکت در تصمیم

  .اثر مثبت دارد

ادراك از حمایت 

  سازمانی

 احترام سازمانی ادراك از

 گیري مشارکت در تصمیم

 تعهد سازمانی

 سطح فردي

 )سطح واحد(سطح سازمانی 

H1 

H4 

H2 

H3 

H5 
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  شناسی تحقیق روش .4

اي از متغیرها است از  از آنجا که تحقیق حاضر در پی تبیین روابط علّی بین مجموعه

در دسته تحقیقات همبستگی مبتنی  ها دادهنظر هدف، کاربردي و از نظر نحوه گردآوري 

 ریتأثهمچنین، با توجه به اینکه در تحقیق حاضر، . ردیگ یمبر تحلیل رگرسیون قرار 

متغیر سطح سازمان در متغیر وابسته سطح فرد و نیز در رابطه بین متغیرهاي مستقلِ 

رویکرد آن، چندسطحی و مبتنی بر مدل  شود یمسطح فرد و متغیر وابسته بررسی 

  .سطحی است میان

تحلیل، به دو دسته  کلی، تحقیقات، بر اساس رویکرد آنها به سطح به طور

سطحی و تحقیقات با رویکرد چندسطحی تقسیم  تحقیقات با رویکرد متعارف یا تک

هاي متعارف سازمان، چه در سطح نظري و چه در سطح کاربردي،  نظریه .شوند یم

قادر نیست  ها هینظراین . کند یمپدیده را یا در سطح خرد و یا در سطح کلان بررسی 

اي چندسطحی، هم در سطح خرد و هم در سطح کلان،  دیدهسازمان را به عنوان پ

 اند دهیدرویکرد چندسطحی در واکنش به ناتوانی محققانی که آموزش . مطالعه کند

هم کلان و هم خرد فکر کنند در پی آن است که  توانند ینمکلان و یا خرد فکر کنند اما 

رضائیان و گنجعلی، ( شکاف میانِ سطح خرد و کلان را در تحقیقات، کم یا حذف کند

شناختی مفیدي براي فرموله کردن روابط  رویکرد چندسطحی، چارچوب روش). 1388

ایده اصلی این رویکرد، آن است که . ي آنهاستها بافتکلان موجود بین افراد و -خرد

 ریتأثافراد با بافتی که به آن تعلق دارند تعامل دارند؛ به این صورت که افراد، تحت 

در آن  دهند یمي بافت را شکل ها یژگیوو در مقابل، افرادي که  رندیگ یمبافت قرار 

در رویکرد  ها مدلیکی از انواع  ).Zaccarin & Rivellini, 2002(گذارند  می ریتأث

یی است که ها مدلسطحی،  ي میانها مدل. سطحی است ي میانها مدلچندسطحی، 

این . کند یمح مختلف، تبیین روابط میان متغیرهاي وابسته و مستقل را در دو سط

یا در رابطه  تر نییپامتغیرهاي سطح بالاتر را در متغیرهاي سطح  ریتأث معمولاً، ها مدل

 ,Klein & Kozlowski, 2000( دهد یمو یا بر هر دو نشان  تر نییپامیان متغیرهاي سطح 

Pp. 42 & 43.( 
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گیري ادراك  براي اندازه. گیري متغیرها در این تحقیق، پرسشنامه است ابزار اندازه

و دیگران، ادراك از احترام سازمانی از  43از حمایت سازمانی از پرسشنامه آیزنبرگر

گیري از پرسشنامه لمبرت و هوگان  ساخته، مشارکت در تصمیم پرسشنامه محقق

به منظور بررسی . استفاده شد) 1990(و تعهد سازمانی از پرسشنامه آلن و میر ) 2009(

هاي  پرسشنامه، توزیع و بر اساس داده 50اي شامل  نامه، نمونه اولیهپایایی پرسش

آمده، پایایی با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که به ترتیب، براي ادراك از  دست به

گیري و تعهد سازمانی،  شارکت در تصمیم، مدراك از احترام سازمانی، احمایت سازمانی

دهنده قابلیت اعتماد  این مقادیر، نشان. دبه دست آم 824/0و  856/0، 834/0، 906/0

گیري از دو روش روایی محتوا و روایی  براي بررسی روایی ابزار اندازه. پرسشنامه است

نفر از خبرگان و روایی  10روایی محتوا با رجوع و نظرخواهی از . عاملی استفاده شد

  .عاملی از طریق تحلیل عاملی، بررسی شد

از  2و  1، براي آزمون فرضیات LISREL 8.50افزار  براي تحلیل عاملی از نرم

  .استفاده شده است HLM 6.08افزار  از نرم 5و  4، 3و فرضیات  SPSS 16.0افزار  نرم

  جامعه و نمونه آماري تحقیق .5

ي عمده دولتی منتخب شهر ها دانشگاهعلمی  ئتیهجامعه آماري این تحقیق اعضاي 

بهشتی، تربیت مدرس، علامه طباطبایی، شریف، شامل دانشگاه تهران، شهید (تهران 

  .است)) س(امیرکبیر، علم و صنعت، خواجه نصیر، الزهرا 

در . سطحی، دو سطح تحلیل، مطرح است که بیان شد در تحقیقات میان همان گونه

با توجه به -و سطح سازمان  ها دانشگاهعلمی  ئتیهاین تحقیق، سطح فرد، اعضاي 

 ها دانشکده -سطحی و نوع متغیر سطح سازمان ي میانها مدلي تحلیل ها شرط پیش

که تعهد به دانشکده را معرف ) 2010(و دیگران  44این انتخاب با دیدگاه ایزینگا. است

 .منطبق است داند یمعلمی  ئتیهتعهد سازمانی اعضاي 

 171در این تحقیق، تعداد نمونه به روش فرمول کوکران براي جامعه نامحدود، 

اما . است 66/0برابر  δو  1/0برابر  eو دقت  96/1برابر  Zآمد که در آن عدد به دست 

بزرگی از افراد، نیاز است، بر اساس  نسبتاًسطحی، نمونه  از آنجا که در تحقیقات میان

، بیشترین تعداد نمونه که مربوط به حالت جامعه 46و مورگان 45جدول کرجسی
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. نفر، حجم نمونه انتخاب شد 384یعنی %) 95و اطمینان % 5با خطاي (نامحدود است 

ي ها دانشگاهدانشکده در  27پرسشنامه سالم از  461ها،  پس از بازگشت پرسشنامه

در این روش، . گیري این تحقیق، گروهی بوده است روش نمونه. منتخب، به دست آمد

که داراي  شود یمیی متجانس، تقسیم و هر گروه از افرادي تشکیل ها گروهجامعه به 

یی متجانس، تعداد نمونه ها گروهپس از تقسیم جامعه به . ي مشابه هستندها یژگیو

گیري تصادفی، تعداد عناصر مورد نیاز از  نسبت به هر گروه، مشخص و سپس با نمونه

در این تحقیق، ). 6، ص 2، ج 1384ی، مؤمنآذر و ( شود یمهر گروه انتخاب 

و علوم انسانی، تقسیم، نسبت نمونه در هر به سه دسته مهندسی، علوم پایه  ها دانشکده

 ئتیهمتناسبِ اعضاي  باًیتقرگیري تصادفی، تعداد  دسته، مشخص و سپس، با نمونه

هاي مهندسی،  نفر از دانشکده 186علمی از هر دسته انتخاب شد که به ترتیب شامل 

  .بودهاي علوم انسانی  نفر از دانشکده 163هاي علوم پایه و  نفر از دانشکده 112

شناختی جنسیت،  جدول زیر، توصیف آماري نمونه بر اساس متغیرهاي جمعیت

  .دهد یمسن و مرتبه علمی را نشان 

  توصیف آماري نمونه .1جدول 

ابعاد 

توصیفی 

  نمونه

  مرتبه علمی  سن  جنسیت

  استاد  دانشیار  استادیار  مربی  60>  45-60  30-45  30<  زن  مرد

  6/13  8/25  1/58  5/2  7  9/48  2/43  9/0  2/18  8/81  درصد

  یافته هاي تحقیق .6

  گیري متغیرهاي تحقیق ي اندازهها مدلبررسی  .6-1

گیري ادراك از حمایت سازمانی، ادراك از  به منظور بررسی روایی عاملی ابزار اندازه

گیري و تعهد سازمانی در این تحقیق از تحلیل  احترام سازمانی، مشارکت در تصمیم

  .دیآ یمي استفاده شده است که نتایج آن در ادامه دییتأعاملی 
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Chi-Square=196.18,   df=92,   P-value=0.00000,   RMSEA=0.062 

  گیري ادراك از حمایت سازمانی در حالت تخمین استاندارد مدل اندازه .2نمودار 

Chi-Square=94.45,   df=67,   P-value=0.00000,   RMSEA=0.043 

  گیري ادراك از احترام سازمانی در حالت تخمین استاندارد مدل اندازه .3نمودار 
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Chi-Square=112.04,   df=98,   P-value=0.00000,   RMSEA=0.046  

گیري در حالت تخمین  گیري مشارکت در تصمیم مدل اندازه .4نمودار   

  استاندارد

Chi-Square=206.48,   df=149,   P-value=0.00000,   RMSEA=0.027 

  گیري تعهد سازمانی در حالت تخمین استاندارد مدل اندازه .5نمودار 
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دهنده مناسب بودن  ننشا -افزار لیزرل انجام شده است که در نرم-محاسبات فوق 

، مشارکت در ادراك از احترام سازمانی، گیري ادراك از حمایت سازمانی ي اندازهها مدل

مورد تأیید تحلیل عاملی، قرار  ها آناست چرا که اعتبار  گیري و تعهد سازمانی تصمیم

دهنده تأیید  نشان P-Valueو  RMSEAمقادیر مربوط به شاخص برازش . گرفته است

. دو نیز با توجه به حجم نمونه مناسب است میزان کاي. ي عاملی فوق استها لیتحل

مفهومی پژوهش با  دهنده تفاوت اندك میان مدل پایین بودن میزان این شاخص، نشان

  .ها است داده

  بررسی فرضیات سطح فرد .6-2

سطح فرد مدل تحقیق، حاوي دو متغیر مستقل و یک متغیر وابسته است؛ بنابراین، براي 

نتایج تحلیل . دشو یمآزمون فرضیات این سطح از تحلیل رگرسیون چندگانه استفاده 

  :ده شده استنشان دا 3و  2افزار در جداول  رگرسیون از خروجی نرم

  تحلیل واریانس .2جدول 

 آماره F میانگین مجذورات  درجه آزادي مجموع مجذورات منبع تغییرات
سطح 

 معناداري

 000/0 523/65 777/23 2 555/47 رگرسیون

   363/0 458 202/166 مانده باقی

    460 757/213 کل

  ضرایب .3جدول  

مدل رگرسیون خطی ایجادشده در سطح  دهد یمجدول تحلیل واریانس نشان 

هم عدد  دهد یمجدول ضرایب نیز نشان . ، مناسب و مورد تأیید است%99اطمینان 

براي هر دو متغیرِ مستقلِ ادراك از حمایت  βثابت معادله رگرسیون و هم ضرایب 

 ضرایب
 ضرایب استاندارد ضرایب غیراستاندارد

t آماره 
سطح 

  ضریب بتا خطا ضریب بتا معناداري

 000/0 228/15  152/0 315/2 ضریب ثابت

 000/0 424/4 290/0 056/0 246/0  ادراك از حمایت سازمانی

 001/0 208/3 210/0 063/0 202/0 ادراك از احترام سازمانی
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بنابراین، . ، معنادار است%99سازمانی و ادراك از احترام سازمانی در سطح اطمینان 

  .شود یمتأیید  H2و  H1ضیات سطح فرد فر

  نیازهاي تحلیل چندسطحی بررسی پیش .6-3

در صورت . بررسی فرضیات چندسطحی مستلزم برقرار بودن سه شرط اساسی است

  .برقرار بودن این شرایط، فرضیات چندسطحی، آزمودنی خواهد بود

  47اي طبقه همبستگی درون .6-3-1

گروهی به کل واریانس  از نسبت واریانس بیناي عبارت است  طبقه همبستگی درون

به عبارت دیگر، . متغیر وابسته سطح فرد) گروهی گروهی و درون جمع واریانس بین(

که عضویت در گروه، چه میزان از واریانس متغیر  دهد یماي نشان  طبقه همبستگی درون

، ناشی ها گروهکند و به عبارت دیگر، از تفاوت بین  وابسته سطح فرد را بیان می

کمتر باشد امکان  05/0اي از  طبقه در صورتی که ضریب همبستگی درون. شود یم

در ). Klein & Kozlowski, 2000, p. 480(ي چندسطحی وجود ندارد ها لیتحلتجزیه و 

اي عبارت است از میزانی از واریانسِ تعهد سازمانی  طبقه این تحقیق، همبستگی درون

همبستگی . شود یمناشی ) ها دانشکده( ها گروهعلمی که از تفاوت بین  ئتیهاعضاي 

به دست آمد؛ ) 05/0بیشتر از ( 15/0اي تعهد سازمانی در این تحقیق،  طبقه درون

 .ي چندسطحی وجود داردها لیتحلبنابراین، امکان تجزیه و 

  )سطح بالاتر از فرد(تفاوت میانگین متغیرهاي سطح واحد  .6-3-2

در این (ي چندسطحی باید احتمال تفاوت میانگین متغیرهاي سطح واحد ها یبررسدر 

در بین واحدها بررسی شود چرا که در صورت ) گیري تحقیق متغیر مشارکت در تصمیم

هر متغیر سطح واحدي که  ،؛ لذااي را با آنها بررسی کرد پدیده توان ینمنبود تفاوت 

در بررسی چندسطحی  تواند ینمشته باشد میانگین آن تفاوت معناداري در واحدها ندا

بررسی معناداري . وارد شود و در نتیجه، فرضیات حاوي آن ناآزمودنی خواهد بود

توان انجام  ي مختلف را با آزمون تحلیل واریانس میها گروهتفاوت میانگین متغیرها در 

یر مشارکت در نتایج آزمون تحلیل واریانس در این تحقیق، نشان داد که میانگین متغ. داد

بنابراین، متغیر . تفاوت معناداري دارد) دانشکده(گروه نمونه  27گیري در  تصمیم
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واند به تحلیل چندسطحی وارد شود و فرضیات حاوي ت گیري می مشارکت در تصمیم

  .آن، آزمودنی است

 48گروهی توافق درون .6-3-3

ي چندسطحی باید درباره برآورد متغیرهاي سطح واحد، ها لیتحلپیش از پرداختن به 

متغیرهاي سطح واحد از جنس متغیرهاي با ویژگی مشترك  که یصورتدر . کرد تأمل

باید از سطح فرد، جمع و  ها دادهبه عبارت دیگر، . آنها، سطح فرد است سطح منشأباشد 

است که افراد در  آن گاه به سطح واحد، تجمیع شود؛ اما این تجمیع به شرطی منطقی

به . ارزیابی آن متغیر، توافق داشته باشند و در این زمینه، واریانس زیادي نداشته باشند

گروهی  واریانس درون(گروهی زیاد  بیان دیگر، در متغیرهاي سطح واحد، توافق درون

 rwgي لیکرتی ها اسیمقگروهی براي  شاخص ارزیابی توافق درون نیتر جیرا. باشد) کم

 ).Klein & Kozlowski, 2000, Pp. 34 & 35(است 

از جنس متغیرهاي ) گیري مشارکت در تصمیم(در این تحقیق، متغیر سطح واحد 

گیري آن از سطح فرد  ي مورد نیاز جهت اندازهها دادهبا ویژگی مشترك است چرا که 

گروهی براي متغیر  شاخص توافق درون. جمع شده است) علمی ئتیهاعضاي (

محاسبه شد بنابراین، این متغیر از همگرایی مناسبی در  740/0گیري  تصمیممشارکت در 

  .، برخوردار و لذا فرضیات حاوي آن، آزمودنی است)ها دانشکده( ها گروه

  سطحی بررسی فرضیات میان .6-4

و  شود یمانجام  49ي خطی سلسله مراتبیساز مدلسطحی با روش  ي میانها مدلتحلیل 

و مدل  50عبارت است از مدل اعداد ثابت به عنوان پیامدشامل دو مرحله است که 

 ).Klein & Kozlowski, 2000, p. 485( 51پیامد به عنوان ها بیش

مستقیم متغیرهاي سطح  ریتأثدر این مرحله، : مدل اعداد ثابت به عنوان پیامد

از طریق رگرس کردن عدد  ریتأثاین . شود یمواحد بر متغیر وابسته سطح فرد، بررسی 

در واقع، در . شود یمثابت معادله رگرسیونِ سطح فرد به متغیرهاي سطح واحد، بررسی 

و ) پیامد(این الگو، عدد ثابت معادله رگرسیون متغیرهاي سطح فرد، متغیر وابسته 

 .Klein & Kozlowski, 2000, p( شود یممتغیرهاي سطح واحد، متغیرهاي مستقل تلقی 

485.( 
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پیامد در این  به عنوانمعادلات رگرسیون براي آزمون مدل تفصیلی اعداد ثابت 

 :تحقیق به شرح زیر است

 :مدل سطح یک

Y = B0 + B1* )ادراك از حمایت سازمانی(  + B2*  R + )ادراك از احترام سازمانی( 

  :مدل سطح دو

B0 = G00 + G01* )گیري مشارکت در تصمیم(  + U0 

B1 = G10 
B2 = G20 

اساس نتایج آزمون فرضیات سطح فرد،  قبلاً برمدل سطح یک، مدلی است که 

بر اساس این مدل، دو متغیر اصلی ادراك از حمایت سازمانی و ادراك . تأیید شده است

مدل سطح دو، مشتمل بر . دارد ریتأثاز احترام سازمانی در سطح فرد در تعهد سازمانی 

گیري  مستقیم متغیر مشارکت در تصمیم ریأثتتعهد سازمانی تحت ه این فرضیه است ک

  .در سطح گروه است

 4در جدول  HLMافزار  پیامد با نرم به عنواننتایج محاسبات مدل اعداد ثابت 

  .خلاصه شده است

  پیامد به عنواننتایج مدل اعداد ثابت  .4جدول 

  اثرات ثابت  ضرایب  خطاي استاندارد Tآماره   درجه آزادي  سطح معناداري

For      INTRCPT1, B0 
000/0  25  773/7  311749/0  423265/2  INTRCPT2, G00  

015/0  25  363/1  061999/0  084532/0  PARTICIP, G01  

For  SUPPORT slope, B1 
001/0  457  946/4-  055502/0  274489/0-  INTRCPT2, G10  

For   ESTEEM slope, B2 
000/0  457  471/3  064590/0  224198/0  INTRCPT2, G20  

مستقیم متغیر  ریتأثدهنده  که نشان G01ضریب  شود یمکه مشاهده  همان گونه

). p<0.05(گیري در تعهد سازمانی است مثبت و معنادار شده است  مشارکت در تصمیم

  .دشو یمتأیید  H3بنابراین، فرضیه 

کنندگی متغیرهاي سطح واحد بر رابطه  تعدیل ریتأث: پیامد به عنوان ها بیشمدل 

بین متغیرهاي مستقل و وابسته سطح فرد، از طریق رگرس کردن شیب معادله رگرسیون 
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که به مدل -در واقع، در این الگو . شود یمسطح فرد به متغیرهاي سطح واحد، بررسی 

شیب یا ضریب رگرسیون متغیرهاي سطح فرد،  -به عنوان پیامد معروف است ها بیش

و متغیرهاي سطح واحد، متغیرهاي مستقل براي آن ضریب، تلقی ) پیامد(تغیر وابسته م

 ).Klein & Kozlowski, 2000, p. 487( شود یم

پیامد در این تحقیق به شرح  به عنوان ها بیشمعادلات رگرسیون براي آزمون مدل 

 :زیر است

 :مدل سطح یک

Y = B0 + B1* )ادراك از حمایت سازمانی(  + B2* )ادراك از احترام سازمانی(  + R 

 :مدل سطح دو

B0 = G00 + G01* )گیري مشارکت در تصمیم(  + U0 

B1 = G10 + G11* )گیري مشارکت در تصمیم(  

B2 = G20 + G21* )گیري مشارکت در تصمیم(  

  پیامد به عنوان ها بیشنتایج مدل  .5جدول 

  اثرات ثابت  ضرایب  خطاي استاندارد Tآماره   درجه آزادي  سطح معناداري

For       INTRCPT1, B0 
001/0  25  735/3  646855/0  495159/2  INTRCPT2, G00 

113/0  25  372/0  195758/0  072757/0  PARTICIP, G01 

For  SUPPORT slope, B1 
002/0  455  106/3-  165682/0  514547/0-  INTRCPT2, G10 

021/0  455  474/1  053200/0  078404/0  PARTICIP, G11 

For   ESTEEM slope, B2 
158/0  455  053/0  209227/0  011003/0  INTRCPT2, G20 

007/0  455  186/1  056829/0  067413/0  PARTICIP, G21 

کننده  تعدیل ریتأثدهنده  که نشان G11ضریب  شود یمکه مشاهده  همان گونه

سازمانی است رابطه ادراك از حمایت سازمانی و تعهد ر گیري د مشارکت در تصمیم

 ریتأثدهنده  که نشان G21همچنین، ضریب ). p<0.05(مثبت و معنادار شده است 

رابطه ادراك از احترام سازمانی و تعهد ر گیري د کننده مشارکت در تصمیم تعدیل
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تأیید  H5و  H4بنابراین، فرضیات . )p<0.01(سازمانی است مثبت و معنادار شده است 

  .دشو یم

 بندي جمع .7

در توسعه کشور و کمبود تحقیقات در زمینه تعهد  ها دانشگاه ریتأثبا توجه به اهمیت و 

، ها دانشگاهعلمی  ئتیهمحور و به طور خاص اعضاي  سازمانی نیروهاي انسانی دانش

تحقیق حاضر در پی آن بوده است که الگوي ارتباطی برخی عوامل مؤثر در تعهد 

این تحقیق، ارتباط بین سه متغیر ادراك از حمایت در . سازمانی این گروه را بشناسد

گیري با تعهد سازمانی اعضاي  سازمانی، ادراك از احترام سازمانی و مشارکت در تصمیم

سطحی، بررسی  با رویکرد چندسطحی و در قالب مدلی میان ها دانشگاهعلمی  ئتیه

علمی  ئتیهنتایج آزمون فرضیات سطح فرد تحقیق نشان داد که ادراك اعضاي . شد

نسبت به برخورداري از حمایت سازمانی و احترام سازمانی در تعهد سازمانی  ها دانشگاه

، )2002(، یون و تاي )2009(هاي خرم  منطبق با یافته ها افتهاین ی. آنان، اثر مثبت دارد

یافته تحقیق جوینر و  مخصوصاًو ) 1999(، ابی و دیگران )2000(میر و اسمیث 

درباره ارتباط حمایت سازمانی و تعهد سازمانی و نیز هماهنگ با  )2006(باکالیس 

و دسیسو و دیگران ) 2007(، هوگز و پالمر )2008و  2007(هاي بزمن و المرس  یافته

همچنین، نتایج نشان . درباره ارتباط احترام سازمانی و تعهد سازمانی است) 2006(

  .ثر ادراك از احترام سازمانی استاز ا تر يقواثر ادراك از حمایت سازمانی،  دهد یم

نتایج . سطحی تحقیق دارد سطحی نیز نشان از تأیید فرضیات میان ي میانها لیتحل

مثبت مستقیم متغیر مشارکت در  ریتأثمدل اعداد ثابت به عنوان پیامد، حاکی از 

دیگر،  به عبارت. ستها دانشگاهعلمی  ئتیهگیري در تعهد سازمانی اعضاي  تصمیم

به دست مدیریت دانشکده، در  ها يریگ علمی در تصمیم ئتیهدادن اعضاي  مشارکت

اگرچه در تحقیقات متعدد . علمی نسبت به دانشکده اثر مثبت دارد ئتیهتعهد اعضاي 

 مثلاً(گیري در تعهد سازمانی نشان داده شده بود  مشارکت در تصمیم ریتأثپیشین، 

یک از  اما هیچ)) 1993(و تحقیق آگاروال و راماسوامی ) 2009(تحقیق لمبرت و هوگان 

گیري به عنوان متغیر  مشارکت را در تصمیم ریتأثاین تحقیقات با رویکرد چندسطحی، 
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سطح واحد بر متغیر سطح فرد تعهد سازمانی، بررسی نکرده بودند و از این جهت، 

  .تحقیق حاضر، نوآور است

مثبت متغیر  ریتأثپیامد در این تحقیق نیز حاکی از  به عنوان ها بیشدل نتایج م

علمی  ئتیهگیري در رابطه بین ادراك از حمایت سازمانی اعضاي  مشارکت در تصمیم

به . و تعهد سازمانی آنان و نیز بین ادراك از احترام سازمانی و تعهد سازمانی آنان است

علمی از  ئتیهادراك اعضاي  ریتأثنشکده، بیان دیگر، وجود فضاي مشارکتی در دا

نیز  ها افتهاین ی. دکن یمبرخورداري از حمایت و احترام در تعهد سازمانی آنان را تشدید 

. اي در ادبیات موضوع، جهت مقایسه یافت نشد ي تحقیق است و سابقهها ينوآورجزو 

ي مشارکتی در گیري بر مبناي الگوها ي تصمیمها نظام، اهمیت طراحی ها افتهاین ی

  .کند ي دانشگاهی را یادآوري میها طیمح

که اثر ادراك از حمایت سازمانی در تعهد  همان گونه دهد یمهمچنین، نتایج نشان 

سطحی مشارکت  از اثر ادراك از احترام سازمانی در آن است اثر میان تر يقوسازمانی، 

از  تر يقوهد سازمانی نیز گیري در رابطه بین ادراك از حمایت سازمانی و تع در تصمیم

گیري در رابطه بین ادراك از احترام سازمانی و تعهد  سطحی مشارکت در تصمیم اثر میان

علمی از  ئتیهادراك اعضاي  ریتأثبه بیان دیگر، در فضاي مشارکتی، . سازمانی است

ادراك آنان از احترام سازمانی در تعهد  ریتأثحمایت سازمانی در تعهد سازمانی، بیش از 

علمی نسبت به  ئتیهگفت ادراك اعضاي  توان یمدر مجموع . شود یمسازمانی، تشدید 

 شود یمکننده بهتري براي تعهد آنان محسوب  بینی برخورداري از حمایت دانشکده، پیش

  .آنان نسبت به برخورداري از احترام در دانشکده ادراكتا 

  ها شتیاددا

                                                           
1. Job Satisfaction 
2. Job Involvement 
3. Organizational Commitment 
4. Porter 
5. Steers 
6. Mowday 
7. Boulian 
8. Allen 
9. Meyer 
10. Affective Attachment 
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11. Obligation 
12. Perceived Costs 
13. Kanter 
14. Buchanan 
15. Wiener 
16. Lane 
17. Mathews 
18. Schwartz 
19. Becker 
20. Affective Commitment 
21. Normative Commitment 
22. Continuance Commitment 
23. Khurram 
24. Joiner 
25. Bakalis 
26. Yoon 
27. Thye 
28. Meyer 
29. Smith 
30. Eby 
31. Browne 
32. Sheridan 
33. Darwall 
34. Boezeman 
35. Ellemers 
36. DeCicco 
37. Laschinger 
38. Hughes 
39. Palmer 
40. Organization-based Self-Esteem 
41. Koopman 
42. Wierdsma 
43. Eisenberger 
44. Eisinga 
45. Krejcie 
46. Morgan 
47. Intraclass Correlation 
48. Within-Group Agreement 
49. Hierarchial Linear Modeling  
50. Intercepts-as-Outcomes model 
51. Slopes-as-Outcomes model  
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