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چكیده
اين پژوهش با هدف تعیین رابطه بين عدالت س��ازماني و عزت نفس س��ازمانی با میانجی گری حمايت 
س��ازماني ادراك ش��ده  اجرا گرديد. پژوهش حاضر از نوع همبس��تگي و جامعه آماري پژوهش را تمامی 
کارکنان ش��رکت ملی حفاری ایران تشکیل می دهند كه از ميان آنها 219 نفر به شيوه نمونه گيري تصادفی 
طبقه ای انتخاب شدند. شرکت کنندگان در پژوهش پرسشنامه هاي عدالت سازماني، حمايت سازماني ادراك 
  )SEM( ش��ده  و عزت نفس س��ازمانی  را تکمیل نمودند. داده ها از طريق الگوسازي معادلات ساختاري
تحليل شدند. يافته ها بیانگر این مطلب بودند که عدالت سازمانی با حمایت سازمانی ادراک شده رابطه مثبت 
معنی دار دارد. همچنین رابطه بین عزت نفس س��ازمانی و حمایت س��ازمانی ادراک شده در کارکنان مثبت 
و معنی دار بدست آمد. بطور کلی نتایج پژوهش حاکی از آن است که حمایت سازمانی ادراک شده نقش 

میانجی گری را در رابطه بین عدالت سازمانی و عزت نفس سازمانی ایفا می نماید.
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مقدمه
مفه��وم حمایت س��ازمانی ادراک ش��ده1 از نظریه مبادل��ه اجتماعی )بل��و2 ،1964( مورد اقتباس 
و توس��ط آیزنبرگر، هانگتینگتون، هاتچیسون و سوا3 )1986( توس��عه داده شد. بلو )1964( مبادله 
اجتماعی را به عنوان اعمال داوطلبانه افراد که بوس��یله انجام اقدامات و اعمالی که از دیگران انتظار 
می رود، برانگیخته می شوند، تعریف نمود. مبادلات اجتماعی بر خلاف مبادلات اقتصادی الزامات 
غیرمشخصی را در بر می گیرد؛ برای مثال در مبادلات اقتصادی، کارکنان دستمزد مشخصی را در 
قبال عملکردش��ان دریافت می کنند ولی مبادلات اجتماعی سطح بالایی از اعتماد و التزام را شامل 

می شود که فراتر از قرادادهای استخدامی است )مورفی، واین، لیدن و اردگان4، 2003(. 
نظریه حمایت س��ازمانی ادراک شده بر اهمیت حمایت کارکنان توسط سازمان و حالت عکس 
آن اش��اره دارد. حمایت توسط سازمان، همان تعهد س��ازمان به کارکنان است که در این صورت 
کارکنان یک التزام برای جبران حمایت های س��ازمان را احساس می کنند و به احتمال زیاد میزان 
تعهد خویش را به سازمان افزایش می دهند. برای مثال زمانی که سازمان، فرصت های رشد، آموزش 
و جبران منصفانه تلاش ها و خدمات کارکنان را لحاظ نماید، تعهد سازمانی کارکنان افزایش یافته 
و منجر به ایجاد و بهبود نگرش های مثبت به سازمان براساس ادراک افراد از وجود رفتار منصفانه 
با آنها می ش��ود )روآدس و آیزنبرگر5 ، 2002(. حمایت س��ازمانی ادراک شده حیطه ای است که 
کارکنان ادراک می کنند که مش��ارکت ها و فعالیت های آنها بوسیله سازمان مورد قدردانی قرار 
می گیرد و سازمان از بهزیستی آنها مراقبت می نماید )آیزنبرگر و همکاران، 1986(. نظریه حمایت 
س��ازمانی فرض می کند که باور کارکنان درباره مراقبت س��ازمان از بهزیستی آنها به منظور تعیین 
تمایل سازمان به پاداش برای تلاش افزایش یافته، برای کمک به افراد تا شغل هایشان را کامل کنند، 
حمایت از کارکنان برای س��ازگاری با موقعیت های استرس زا و تعادل کار- زندگیشان، حمایت 
سازمانی ادراک شده است )آیزنبرگر و همکاران،1986(. یک فراتحلیل توسط روآدس و آیزنبرگر 
)2002( پیشایندها و پیامدهای حمایت سازمانی ادراک شده را بررسی کردند. یافته های آنها 3 طبقه 

مهم از پیشایندها را نشان دادند که به توسعه حمایت سازمانی ادراک شده کمک می کنند:
 1( انصاف در منابع توزیع شده بین کارکنان و برابری در تخصیص منابع رفتارهای بین فردی. 

2( میزانی که سرپرستان برای همکاری و مراقبت از سلامت کارکنان ارزش قائلند.
3( پاداش های س��ازمانی و بازشناس��ی از تلاش های کارکنان در زمینه های کاری )مانند امنیت 

شغلی و آموزش(. 
محققین، عدالت س��ازمانی6 را یکی از پیشایندهای حمایت س��ازمانی ادراک شده درنظر گرفته اند 

1.  Perceived organizational support 
2. Blau
3. Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa
4. Murphy. Wayen, Liden,, & Erdogan
5. Rhoades 
6. organizational justice
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)ش��ئونگ و لاو1 ،2008؛ دکونیک و جانسون 2009،2؛ ترمبلای، کلوتیر، سیمارد، نورتا و واندربرگ3، 
2010(. ب��ه اعتقاد گرینبرگ4 و کولکوئیت )2005( عدالت س��ازمانی ب��ه ادراک فرد از منصفانه بودن 
بازده ها و پاداش هایی که از س��وی کارکنان ارائه می ش��ود، اش��اره دارد. عدالت توزیعی، عدالت در 
ارتباط با تخصیص بازده ها و منابع انسانی می باشد، عدالت رویه ای، به عدالت ادراک شده در ارتباط با 
فرایندها و رویه های مورد استفاده در توزیع بازده ها و منابع انسانی اشاره دارد و عدالت تعاملی نیز عدالت 
ادراک ش��ده در ارتباط با کیفیت رفتار بین فردی بویژه رفتارهای سرپرس��ت تعریف شده است. شار و 
شار5 )1995( در پژوهش خویش بیان کردند که عدالت رویه ای و عدالت توزیعی در استقرار حمایت 
سازمانی ادراک شده از اهمیت خاصی برخوردار است، انصافی که کارکنان از استقرار عدالت سازمانی 

ادراک می نمایند منجر به افزایش حمایت سازمانی ادراک شده از سوی کارکنان می گردد.
 پی��رس، گاردنر، کامینگز و دونه��ام6 )1989( مفهوم عزت نفس س��ازمانی7 را معرفی نمودند. آنها 
عزت نفس س��ازمانی را این گونه تعریف کردند: میزانی که فرد خود را به عنوان یک عضو توانا، مهم 
وارزشمند در سازمان باور دارد. عزت نفس سازمانی یک خود ارزیابی از ارزشمندی و شایستگی فردی 
به عنوان یک عضو از س��ازمان می باش��د. عزت نفس س��ازمانی بازتاب ارزش خود ادراک شده ایی 
می باشد که افراد از خودشان به عنوان اعضایی مهم، شایسته و توانا در سازمانشان دارند. مطابق با دیدگاه 
کورمن از عزت نفس می توان بیان کرد که افراد با عزت نفس س��ازمانی بالا، این احساس را دارند که 
توانسته اند نیازهایشان را توسط نقش های سازمانی خود برآورده سازند )پیرس و گاردنر، 2004(. ویژگی 
های محیط کار می تواند بر عزت نفس سازمانی که ناشی از رفتارهای سازمان با کارکنانش است و با 
اطلاعات مرتبط با هویت، مثلًا ارتباطات با کارکنان، تأثیر بگذارد. روآدس و آیزنبرگر )2002( فرض 
کردند که حمایت سازمانی ممکن است بر احساس کارکن از شایستگی و ارزش خود به واسطه مفهوم 
عزت نفس تأثیر بگذارد. بنابراین می توان انتظار داشت که حمایت سازمانی ویژگی های موقعیتی را که 

منجر به عزت نفس سازمانی می شود تشکیل می دهد )چن8، 2005(. 

1. Cheung & Law
2. De Coninck & Johnson
3. Tremblay, Cloutier, Neverta, & Vanderberghe
4. Greenberg
5. Shore & Shore
6. Pierce,  Gardner, Cummings, & Dunham
7. organizational- based self- esteem 
8. Chen

عدالت سازمانی حمایت سازمانی 
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در خص��وص رواب��ط بین متغیرها چ��ن، آری و لی1 )2005( در تحقیق خوی��ش بیان کردند که 
حمایت س��ازمانی ادراک شده بر عزت نفس سازمانی اثر مثبت مستقیمی دارد. کردو، آرمناکیس، 
فیل��د و یانگ2 )2010( در پژوهش خویش به رابطه  معنی دار مثبتی بین حمایت س��ازمانی ادراک 
ش��ده و نوآوری سازمانی دست یافتند )p<0/01 ،r=0/28(. فیلیپوا3 )2011( در پژوهش خویش به 
این نتیجه دس��ت یافت که حمایت س��ازمانی با عدالت س��ازمانی و رضایت شغلی رابطه  معنی دار 
مثبتی دارد که میزان این رابطه به ترتیب برابر با p<0/05( 0/19( و 0/46)p<0/001( بوده اس��ت. 
واندربرگ4 )2012( بیان کرد که حمایت س��ازمانی ادراک ش��ده نقش واسطه گری را در رابطه  
میان عدالت س��ازمانی با عزت نفس سازمانی و تعهد س��ازمانی ایفا می نماید. فریس، براون و هلر5 
)2009( نیز بیان کردند که حمایت س��ازمانی ادراک ش��ده با عزت نفس سازمانی رابطه  معنی دار 
مثبت��ی دارد )p<0/05 ،r=0/15(. دی کونی��ک6 )2010( در تحقیق خ��ود اذعان نمود که عدالت 
س��ازمانی از طریق حمایت سازمانی ادراک شده بر اعتماد سازمانی اثر مثبت غیرمستقیمی را اعمال 
می نماید. هلر، جاج و واتس��ون7 )2002( در پژوهش خویش بیان کردند که عزت نفس س��ازمانی 
یکی از پیامدهای حمایت س��ازمانی ادراک شده می باش��د و به این نتیجه رسیدند که عزت نفس 
س��ازمانی رابطه بین حمایت سازمانی را با تعهد س��ازمانی، عملکرد شغلی و رفتار مدنی سازمانی را 

میانجی گری می کند. 
با توجه به مطالب گفته شده هدف از این پژوهش تعیین رابطه بین عدالت سازمانی و عزت نفس 
سازمانی با میانجی گری حمایت سازمانی ادراک شده در کارکنان است. در راستای تحقق هدف 

پژوهش حاضر، فرضیه های زیر تدوین و مورد آزمون قرار گرفتند.
عدالت سازمانی با حمایت سازمانی ادراک شده رابطه مثبت دارد.

حمایت سازمانی ادراک شده با عزت نفس سازمانی رابطه مثبت دارد.
حمایت سازمانی ادراک شده نقش میانجی گری را در رابطه بین عدالت سازمانی با عزت نفس 

سازمانی را ایفا می کند. 

روش پژوهش
این پژوهش از نوع مطالعات همبس��تگی و در قالب الگوی معادلات س��اختاری می باشد. جامعه 
آماری این پژوهش را کلیه کارکنان شرکت ملی حفاری ایران تشکیل می دهند که تعداد 219 نفر 
از آنها به عنوان نمونه با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقاتی بر حسب واحدهای سازمانی 

1. Aryee & Lee.
2. Credo,  Armenakis, Feild  & Young
3. Filipova
4. Vandenrberghe
5. Ferris, Brown, & Heller
6. De Coninck
7. Heler, Judge, &Watson
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انتخاب گردیدند. شرکت کنندگان در این پژوهش پرسشنامه های زیر را تکمیل نمودند:
پرسش��نامه حمایت سازمانی ادراک شده: در این پژوهش برای سنجش حمایت سازمانی ادراک 
شده از پرسشنامه 8 آیتمی آیزنبرگر و همکاران )1986( استفاده گردیده است. پاسخ ها بر روی یک 
پیوستار لیکرتی 7 درجه ای از کاملًا مخالفم)1( تا کاملًا موافقم)7( درجه بندی شده اند. چیانگ و 
هسیه1 )2012( پایایی این مقیاس را از طریق آلفای کرونباخ 0/92 بدست آوردند، هم چنین کلوای 
و بارلین��گ2 )1990( روای��ی این مقیاس را در حد قابل قبول گ��زارش نمودند. در این پژوهش نیز 
تحلیل عوامل تأییدی، امکان در نظر گرفتن 8 س��ؤال را به عنوان یک عامل در این  پژوهش مستند 
ساخت )RMSEA =0/07(. همچنین در این پژوهش، پایایی این مقیاس با استفاده از روش آلفای 
کرونباخ 0/84 و روایی آن از طریق همبسته نمودن با یک سؤال محقق ساخته برابر با 0/81 در سطح 

معنی داری  p<0/01  بدست آمد.
پرسشنامه عدالت سازمانی: برای سنجش عدالت سازمانی از مقیاس کولکوئیت3 )2001( استفاده 
شد. این پرسش��نامه 20 ماده ای، چهار نوع عدالت سازمانی شامل عدالت توزیعی)4 ماده(، عدالت 
روی��ه ای ) 7 ماده(، عدال��ت اطلاعاتی)5 ماده(، و عدالت بین فردی )4 ماده( را می س��نجد. نحوه 
پاس��خگویی به این مقیاس به ص��ورت لیکرت 5 درجه ای، از کاملًا مخالف��م )1( تا کاملًا موافقم 
)5( می باش��د. این پرسشنامه برای اولین بار توسط هاشمی شیخ شبانی)1386( به فارسی برگردانده 
شد. کولکوئیت )2001( آلفای کرونباخ را برای عدالت توزیعی، رویه ای، بین فردی و اطلاعاتی، 
به ترتیب 0/93 ،0/93، 0/92و 0/90 گزارش نمود. هاش��می ش��یخ شبانی )1386( با همبسته کردن 
مقیاس های 4 بعد عدالت س��ازمانی با مقیاس های مرتبط ب��ا کارکنان اعتبار ملاکی آن ها را تأیید 

کرد.
پرسش��نامه عزت نفس سازمانی: برای س��نجش عزت نفس سازمانی در این پژوهش از پرسشنامه 
10 ماده ای پیرس و گاردنر )1989( اس��تفاده ش��د و برای اجرا به فارس��ی ترجمه و تنظیم گردید. 
آزمودنی ها می بایس��ت برای پاسخگویی به این مقیاس، به رابطه خود با سازمان بیندیشند و میزانی 
ک��ه هر یک از س��ؤالات آزمون را باور دارند، بر روی یک مقی��اس 5 درجه ای لیکرتی، از کاملًا 
مخالفم )1( تا کاملًا موافقم )5( مش��خص سازند. پیرس و گاردنر )2004( با بررسی پژوهش هایی 
که درباره این س��ازه صورت گرفته بیان کردند که میزان ضریب پایایی این آزمون به طور کل بین 
0/82 تا 0/92 گزارش نمودند، همچنین پیرز و گاردنر)1989( روایی این پرسش��نامه را در حد قابل 
قبولی ذکر کردند. در پژوهش حاضر نیز پایایی این مقیاس با استفاده از روش آلفای کرونباخ برابر 
با 0/79 بدست آمد. همچنین تحلیل عوامل تأییدی نیز برازش هر 10 آیتم مقیاس را مورد تأیید قرار 

  .)RMSEA =0/07(داد

1. Chiang & Hsieh
2. Kelloway & Barling
3. Colqutt
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یافته های پژوهش

یافته های این پژوهش که شامل شاخص های توصیفی )میانگین و انحراف معیار( و نتایج حاصل 
از همبستگی ساده در جدول 1 و الگویابی معادلات ساختاری میان متغیرهای پژوهش می باشند، در 

جدول های 2و3 ذکر شده اند.

همانطور که در جدول )1( مش��اهده می شود، میانگین، انحراف معیار عدالت سازمانی به ترتیب 
67/72 و  7/45، حمایت س��ازمانی ادراک ش��ده 21/94 و 4/61 و عزت نفس س��ازمانی 24/68 و 
5/83 است. همچنین رابطه رابطه بین عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده برابر با 0/80 
، عدالت سازمانی و عزت نفس سازمانی 0/45 و رابطه حمایت سازمانی و عزت نفس سازمانی برابر 

با0/30 بدست آمد که همگی این ضرایب در سطح  p >0/01 معنی داری هستند.
شاخص های آماری مربوط به نتایج حاصل از الگویابی معادلات ساختاری در جدول 2 نشان داده شده است.

همانطور که در جدول 2 مش��اهده می ش��ود از نظر ش��اخص های برازش نیز ش��اخص برازش 

تطبیقی )CFI( برابر با 0/99 شاخص نیکویی برازش )GFI( برابر با 0/97، شاخص برازش افزایشی 
)IFI( براب��ر با 0/99 و ریش��ه میانگین مجذورات باقیمانده ها )RMSR(و تقریب ریش��ه میانگین 
مجذورات خطا )RMSEA(  به ترتیب کمتر از  0/6 و 0/05 بدست آمد، که شاخص های مطلوبی 

می باشند.

3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیر ردیف
- 7/45 62/72 عدالت سازمانی 1

- **0/80 4/61 21/94 حمایت سازمانی ادراک شده 2
- **0/30 **0/45 5/83 24/68 عزت نفس سازمانی 3

جدول 1. یافته های توصیفی و همبستگی ساده میان متغیرهای پژوهش

شاخص
الگو

χ2df
χ2

dfCFIGFIIFIRMSRRMSEA

مدل پیشنهادی 
پژوهش

4/6241/150/990/970/990/5680/046

جدول2. نتایج حاصل از الگویابی معادلات ساختاری 

عدالت سازمانی حمایت سازمانی 
ادراک شده

عزت نفس 
سازمانی

نمودار 2. الگوی نهایی پژوهش

0/52**
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همان طور که در نمودار 2 و جدول 3 مش��اهده می ش��ود میزان اثر استاندارد عدالت سازمانی بر 
حمایت س��ازمانی ادراک شده و حمایت سازمانی ادراک ش��ده بر عزت نفس سازمانی به ترتیب 
0/52 و 0/34 در س��طح معنی داری p>0/01 و اثر استاندارد غیر مستقیم عدالت سازمانی بر عزت 
نفس سازمانی با میانجی گری حمایت سازمانی ادراک شده با استفاده از روش بوت استراپ برابر با 

0/29 در سطح معنی داری p>0/01 بدست آمد.

بحث و نتیجه گیری
در این پژوهش الگویی از روابط بین حمایت سازمانی ادراک شده، عدالت سازمانی و عزت نفس 
سازمانی مورد آزمون قرار گرفتند. براساس نتایج حاصل از الگویابی معادلات ساختاری فرضیه اول 
پژوهش مورد تأیید قرار گرفت. نتایج این تحقیق با نتایچ پژوهش های شار و شار )1995(، ترمبلی 
و همکاران )2010(، چیانگ و لاو1 )2008( همسو است. گل پرور و همکاران )1388( بیان کردند 
که وجود عدالت در تصمیم گیری، اجرای تصمیمات، اطلاع رسانی به موقع تصمیمات و مواردی 
از این دس��ت حس ارزش��مندی را به كاركنان منتقل میك ند. به عبارت دیگر، چنانچه با كاركنان 
غیرمنصفانه برخورد ش��ود، آنها ممكن است احس��اس كنند كه یا دارای ارزش لازم برای سازمان 
نیس��تند و یا اینكه نقش و كار آنها برای س��ازمان اهمیتی ندارد كه س��عی نمیك نند با آنها عادلانه 
رفتار كنند. به طور طبیعی در چنین ش��رایطی كاركنان احس��اس خواهند كرد كه سازمان از آنها و 
نقش شان حمایت لازم را به عمل نمی آورد و بدین ترتیب حس ارزشمندی و تعلق گروهی آنها، 
كاهش می یابد. همچنین ش��ار و ش��ار )1995( بیان می کنند عدالت رویه ای و عدالت توزیعی در 
اس��تقرار حمایت سازمانی ادراک ش��ده از اهمیت خاصی برخوردار است. انصافی که کارکنان از 
اس��تقرار عدالت سازمانی ادراک می نمایند منجر به افزایش حمایت سازمانی ادراک شده از سوی 
کارکنان می گردد. این یافته كه رویه ها، توزیع و رفتارهای منصفانه، باعث تعهد بیش��تر كاركنان 
به س��ازمان می شود، به طور جدی مؤید دیدگاه مبادله اجتماعی است. سازمان با كاركنان منصفانه 
رفتار می کند و آنها نیز متقابلًا نسبت به سازمان و اهداف آن، تعهد نشان می دهند. در این حوزه نیز 
به طور طبیعی وقتی كاركنان وجود انصاف و عدالت را در سازمان تجربه كنند، حس حمایت شدن 

از طرف سازمان، در آنها بالا می رود )تیپر2، 2000(. 
نتایج این پژوهش فرضیه های دوم و سوم را نیز مورد تایید قرار داد. پیرس و همکاران )1993(، در 

1. Chiang & Lawe
2. Tipper

bمسیرهای مطرح در مدل
**0/52عدالت سازمانی        حمایت سازمانی ادراک شده

**0/34حمایت سازمانی ادراک شده        عزت نفس سازمانی سازمانی

**0/29عدالت سازمانی        حمایت سازمانی ادراک شده        عزت نفس سازمانی

جدول 3. میزان اثر و سطح معنی داری مسیرها در الگویابی معادلات ساختاری
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تحقیق خویش خاطر نشان ساختند که حمایت سازمانی ادراک شده از سوی کارکنان باعث تقویت 
عزت نفس سازمانی در آن ها می شود. به نظر می رسد كه عزت نفس سازمانی پاسخ های مشابه و 
مثبتی را به فرد القا میك ند. این مسأله می تواند به سازمانها در بهبود بخشیدن اعمال كاركنان كمك 
نماید. هم چنین نتایج بدس��ت آمده با پژوهش های انجام شده توسط روآدس و آیزنبرگر )2002( 
همس��و می باشد که فرض کردند حمایت سازمانی ممکن است بر احساس کارکن از شایستگی و 
ارزش خود به واس��طه مفهوم عزت نفس تأثیر بگذارد. افزون بر این، سیاست گذاری ها و اقدامات 
سازمان در خصوص تبلور استعداد، توانایی و مهارت های کارکنان از طریق حمایت های سازمانی 
در جهت ش��کوفایی نیازهای رشدی و پیشرفت کارکنان به واسطه‌ آموزش های شغلی، مشارکت، 
تفویض اختیار، مسئولیت پذیری و اعطای آزادی عمل به کارکنان سهم بسزایی را در ارتقا عزت  

نفس سازمانی کارکنان فراهم می آورد )روآدس و آیزنبرگر، 2002(.
از آنجایی که پژوهش حاضر بر روی کارکنان ش��رکت ملی حفاری ایران صورت گرفته است، 
باید در تعمیم نتایج به س��ازمان‌های دیگر در موقعیت‌های زمانی و مکانی مختلف به دلیل ش��رایط 

اقلیمی و فرهنگی متفاوت جانب احتیاط را رعایت نمود.
   همچنین پیش��نهاد می گردد که در پژوهش های آتی با تفکیک انواع حمایت های س��ازمانی 
)حمایت های آموزش��ی، مادی، عاطفی و...( به بررسی روابط این سازه ها با نگرش ها و رفتارهای 

شغلی پرداخته شود.

Archive of SID

www.SID.ir



83 مجله روان شناسی اجتماعی

منابع 

ارشدی، نسرین، هاشمی شیخ شبانی، سید اسماعیل )1388(. بررسی رابطه عدالت سازمانی ادراک 
ش��ده و انگیزه های رفتار مدنی س��ازمانی با رفتار مدنی س��ازمانی در یک سازمان صنعتی. مجله 

دستاوردهای روانشناختی، دوره چهارم، شماره 2، 236-219.
صادقیان، فاطمه، عبادی، محمد رضا و باغبان، ایران )1389(. بررسی رابطه بین عزت نفس سازمانی 
با تعهد س��ازمانی و رضایت شغلی در کارکنان آموزش و پرورش منطقه جریوقه سفلی. فصلنامه 

مشاوره شغلی و حرفه ای، دوره دوم، شماره 4، 131-116.
گل پرور، محس��ن، آتش پور، س��ید حمید و خسرویان، امین )1389(. بررسی رابطه جو سازمانی و 

یادگیری سازمانی با نوآوری سازمانی. مجله یافته های نو در روانشناسی، 19، 94-80.
هاشمی شیخ شبانی، سید اسماعیل )1386(. بررسی رابطه ساده، چندگانه و تعاملی برخی متغیرهای 
نگرش��ی، شخصیتی و عاطفی با رفتارهای نابارور در محیط کار در کارکنان شرکت ملی مناطق 

نفت خیز جنوب. پایان نامه دکتری روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز.

Blau, P. (1964). Exchange and power in social life. New York: Wiley. 
Chen, G. (2005). Examination of the relationships among general and work-specific self-eval-

uations, work-related control beliefs, and job attitudes. Applied Psychology: An International 
Review, 53 (3), 349-70.

Chen, Z. X., Aryee, S., & Lee, C. (2005). Test of a mediation model of perceived organizational 
support. Journal of Vocational Behavior, 66, 457–470.

Cheung, F.Y., & Law, M.C. (2008). Relationships of organizational justice and organizational iden-
tification: The mediating effects of perceived organizational support in Hong Kong. Asia Pacific 
Business, 2, 213–231.

Chiang, C. F., & Hsieh, T. S. (2012). The impacts of perceived organizational support and psycho-
logical empowerment on job performance: The mediating effects of organizational citizenship 
behavior. International Journal of Hospitality Management ,31,180-190.

Chiang, C. F., & Lawe, S. A. (2008). Fairness theory: Justice as accountability. in J. Greenberg & 
R Cropanzano (Eds). Advance in organizational justice (pp1-55). Palo Alto: Stanford University 
Press.

Colqutt, H. (2001). Organizational justice, performance, organizational commitment and job satis-
faction: A French study. Group & Organization Studies, 12, 49-74.

Credo, M.,  Armenakis, A. J.,  Field, K. V.,  & Young, Y. J. (2010). The impact of perceived organi-
zational support on  innovation.  Journal of  Management, 29 (4) 569- 588.

De Coninck, J. B. (2010). The effect of organizational justice, perceived organizational support, 
and perceived supervisor support on marketing employees level of trust. Journal of Business 
Research 63, 1349–1355.

De Coninck, J. B., & Johnson, J. T. (2009). The effects of perceived supervisor support , perceived 
organizational support and  organizational justice on performance and turnover  salesperson.  
Journal of Personal Selling & Sales Management, 4, 333–350.

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S., & Sowa, D. (1986). Perceived organizational sup-
port. Journal of Applied Psychology, 71, 500–507.

Archive of SID

www.SID.ir



مجله روان شناسی اجتماعی84

Ferris, D. L., Brown, D. J., & Heller, D. (2009). Organizational supports and organizational devi-
ance: The mediating role of organization-based self-esteem. Organizational Behavior and Hu-
man Decision Processes, 108,279–286.

Filipova, D. G. (2011). The impacts of perceived organizational support and psychological em-
powerment on job performance: The mediating effects of organizational citizenship behavior. 
International Journal of Hospitality Management, 31,180- 190.

Greenberg, J., & Colquitt, J. A. (2005). Handbook of organizational justice. Mahwah, NJ: Law-
rence Erlbaum Associates.

Heller, D., Judge, T. A., & Watson, D. (2002). The confounding role of personality and triat af-
fectivity in relationship between job and life satisfaction. Journal of organizational Behavior, 23 
(7), 815-35.

Kelloway, E. K., & Barling, J. 1990. Item content versus item wording: Disentangling role conflict 
and role ambiguity. Journal of Applied Psychology, 75, 738–742.

Murphy, K., Wayne, S. J., Liden, R. C., & Erdogan, B. (2003). Understanding social loafi : The role 
of  justice perceptions and exchange relationships. Human Relations. 56, 61–84.

Pierce, J. L., & Gardner, D. G. (2004). Self-esteem within the work and organizational context: 
A review of the organization-based self-esteem literature. Journal of Management, 30, 591-622.

Pierce, J. L., Gardner, D. G., Cummings, L. L. & Dunham, R. B. (1989). Organization-based self-
esteem: construct definition, measurement, and validation. Academy of Management Journal, 
32 (3), 622-4.

Rhoades, L., & Eisenberger, R. (2002). Perceived organizational support: A review of the literature. 
Journal of Applied Psychology, 87, 698–714.

Shore, L. M., & Shore, T. H. (1995). Perceived organizational support and organizational justice. 
In  R. Cropanzano & Kasmar K. M. (Eds.), Organizational Politics, justice, and support. Social 
Climate at Work, Quorum Press, pp. 149-164.

Tipper, N. (2000). Alternative approaches to the employee- organization relationship: Does invest-
ment in employee pay off? Academy of Management Journal, 40, 1089-1121.

  Tremblay, M., Cloutier, J., Simard, G.,  Neverta D. C., & Vandenberghe, C. (2010). The role 
of HRM practices, procedural justice, organizational support and trust in organizational com-
mitment and in-role and extra-role performance. The International Journal of Human Resource 
Management, 21, 405–433.

Vanderberghe, F. C. (2012). Combination of organizational commitment forms and job outcomes. 
Journal of Vocational Behavior 67 (2), 90-308

Archive of SID

www.SID.ir


