
  یانجیبر تعلق خاطر کارکنان با توجه به نقش م یسازمان یسم یهاطیمح ریتاث

 و رفاه کارکنان یسازمان تیحما

 1یاردکان انیتوکل هیسم

 

 چکیده

 یسازمان تیحما یانجیبر تعلق خاطر کارکنان با توجه به نقش م یسازمان یسم یهاطیمح ریتاثدر این پژوهش به بررسی 

 نیا یآمارۀجامعپرداخته شد. این پژوهش از حیث هدف کاربردی و از نوع توصیفی پیمایشی است.  و رفاه کارکنان

نفر به عنوان نمونه  385تشکیل دادند که با تکیه بر فرمول کوکران،  شهر تهران یدولت یهاکارکنان سازمان راپژوهش 

آوری اطلاعات در این پژوهش از پرسشنامه استاندارد استفاده شد که روایی و پایایی آن مورد انتخاب شدند. برای جمع

 smartPLSرم افزار تایید قرار گرفت. در این پژوهش برای تجزیه و تحلیل اطلاعات از روش حداقل مربعات جزئی و ن

های سمی سازمانی، تاثیر منفی بر تعلق خاطر کارکنان دارد. همچنین بهره گرفته شد. نتایج این پژوهش نشان داد، محیط

 کند. این رابطه را میانجی می و رفاه کارکنان یسازمان تیحمانتایج نشان داد 

 کارکنان، حمایت سازمانیهای سمی، رفاه کارکنان، تعلق خاطر محیط واژگان کلیدی:
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 مقدمه

 هاییشرکت یمهم برا ییدارا کیکارکنان، که به تعهد کارکنان نسبت به شغل و سازمانشان اشاره دارد، به  تعلق خاصر

توجه  ،(. برهمین اساس2018، 1کاسر و همکاران)نامطمئن هستند  طیمح کیبا  یشده است که به دنبال سازگار لیتبد

گذارد، وجود یم ریکارکنان تأث تعلق خاطرکه بر  یتیو موقع یبه عوامل شخص یپردازان رفتار سازمانهینظر انیدر م یشتریب

شود زیرا تجربه ، سرسختانه درگیر کار خود میتعلق خاطر به سازمان فرد در حالت(. 2019، 2رسول و همکاران)دارد 

عد دیگر تعلق خاطر کاری، نیرومندی است که (. ب2022، 3)الساندری و همکاران کاری برای او بسیار لذت بخش است

در این حالت، (. 2021، 4)زهیر و ادوگان انرژی و انعطاف پذیری ذهنی کارمند به هنگام کار اشاره دارد بالایبه سطح 

نع شغلی دشوار، پافشاری و ایستادگی و موا هاموقعیتو در مقابل  دهدمیای در انجام کار نشان  ملاحظهقابل  تلاشکارمند 

. از این رو، این بعد از لحاظ شوندمیبرخوردارند، بیشتر به واسطه کار خود برانگیخته  بالایی. کارکنانی که از نیروی کندمی

شده در سطح  انجام یهاسنجیو نظر هابررسی جینتا نیبراساس آخر مفهومی شبیه به مفهوم انگیزش درونی است.

تعلق ی دارا ایدرصد از کارکنان در سطح دن 15است،  رفتهیصورت پذ یمؤسسات معتبر نظرسنجی که ازسو المللیبین

درصد از کارکنان کشورمان  9گزارش مؤسسه گالوپ، تنها  جینتا(. همچنین بر اساس 2018، 5گالوپ) باشندمیخاطر بالا 

 (. 2017، گالوپ) باشندمی تعلق خاطر بالا یدارا ران،یا

 یهاطیمح، عواملی همچون نییدستمزد پامشکلاتی همچون  بای دولتی و خصوصی هاسازمانامروزه بسیاری از از طرفی 

، 6لو و همکارانمواجه هستند ) کارمحل، و طرد شدن از کارمحلدر  ی، قلدرکارمحل تی، مانند آزار و اذکارمحلدر  یسم

 طیاند که محنشان داده یو مشارکت کارکنان است و مطالعات قبل زهیانگ یبرا یقابل توجه بیآس یطیمح نیچن(. 2008

 اریموضوع بس کی یسازمان طیمح در واقع(. 2020، 7آمین و همکاران)کارکنان دارد  تعلق خاطردر  ینقش منف یکار سم

و سلامت کارکنان  یمنیبا افراد اشاره دارد و ا زیآمبه رفتار ظالمانه و اغلب خشونت یکار سم طیمحزیرا  کننده است.نگران

احساس شود، اما به  یممکن است در هر سازمان یکار سم طیمح ریتأث(. 2020رسول و همکاران، ) اندازدمیرا به خطر 

(. 2011، 8)تیلور و ریهستند  یرفتار نیچن هیعل یرسم تیاز کارگران حاضر به شکا یکم اریتعداد بس ،یشخص لیدلا

 کندمیرا توسط محققان دشوار  یحوادث نیتوجه و مطالعه چن ،یکار سم طیمح انیاجتناب و سکوت توسط قربان نیا

 برند.یخشونت از کمبود رفاه رنج م انیکه قربان شودمی ، این امر احساسحال نیبا ا(. 2018، 9)برگویست و همکاران

کار وجود  طیدو نوع مح(. 2015، 10)آزوما و همکارانت اس کارمحلکارگران و  نیاز رابطه ب یفیتوص یکار سم طیمح

                                                 
1 Koser et al  
2 Rasool et al  
3 Alessandri et al  
4 Zehir  & Erdogan  
5 Gallup 
6 Luo et al  
7 Amin et al  
8 Taylor & Rew 
9 Berquist et al  
1 0Azuma et al  
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 یکار مشارکت طیمح کی. یکار سم طیمح کیکار مشترک و  طیمح کیشده بود:  ییدارد که قبلاً توسط محققان شناسا

 طیمح (.2017، 1)ولف و همکاراناست  یسازمان یاز لذت، مشارکت و رفتار شهروند یمناسب بیدوستانه با ترک یمکان

کارکنان  یو روان یکیزیرفاه ف یکه سطح بالا دهدینشان م یقبل قاتیتحق .شودمی فیتعر فتهیبا رفتار خودش یکار سم

کارکنان،  تعلق خاطربا عملکرد بالا مرتبط هستند، مانند  یهاکه با سازمان یمهم سازمان جیاز نتا یدر ارائه برخ ینقش مهم

 دارند، تعلق خاطر رااز  یکه سطوح بالاتر یکه کارکنان افتندیدر (2019) 2همکارانهی و  ن،یعلاوه بر ا .کندیم یباز

از  یادیشواهد زهمچنین  از آنها رفاه کارکنان است. یکیکه  برندیبهره م یشناختگسترده منابع روان صیاحتمالاً از تخص

)تانوار کارکنان وجود دارد  تعلق خاطرو  یکار سم طیمح نیب داریمعنیرابطه  دهدمیوجود دارد که نشان  یمطالعات قبل

کننده خودراهنما و مشارکت زه،یبا انگ یکارمند متعهد، عضو کی، (2018) 4طبق نظر باکر و آلبرشت .(2019، 3و کومار

  .شودیم یاست و باعث رشد و توسعه سازمان یانسان هیسرما یارزشمند برا یادهنده افزودهاست که نشان

 یرهایحال، متغ نیبا ا دارد. یمنف راتیکارمندان، مانند استرس و مشارکت، تأث بر پیامدهای منفی یکار سم طیمح کیوجود 

 یسازمان تیحما است. یسازمان تیحما رهایمتغ نیاز ا یکیرا کاهش دهند و  یاثرات منف نیا توانندمیخاص  ایواسطه

، 5)عمران و همکاران دهدمی نشانهر کارمند را  یشخصاست و ارزش  شیسازمان از اعضا یمنعکس کننده انتظارات کل

 تیکه حما افتندیدر یو رابطه آن با استرس کار یکار سم طیدر مورد مح یادر مطالعه (2020) 6و همکاران وانگ .(2020

 بخشد.یبهبود م کارمحلبر بازده کارکنان دارد که تعهد و عملکرد کارکنان را در  یمثبت ریتأث یسازمان

نان، موفقیت سازمانی کننده نتایج کارکبینیهستند که تعلق خاطر کارکنان پیش بسیاری بر این عقیدهبا تمامی تفاسیر موجود، 

دهند که های نظرسنجی و مشاوره نشان میهای انجام شده توسط شرکترد مالی است. در عین حال نظرسنجیو عملک

از فقدان تعلق خاطر  هاسازمانبسیار پایین و حتی رو به کاهش است و عمده  هاسازمانمیزان تعلق خاطر کارکنان در 

پور و همکاران،  عیشفشده است ) هاسازمانی گزافی به هاهزینهکه این موضوع منجر به تحمیل  برندمیکارکنان رنج 

ی زیادی ازمانی و فرداما همچنان مشخص نیست تعلق خاطر تحت تاثیر چه عواملی وجود دارد. قطعا عوامل س (.1397

ه خصوص در ایران، د منجر به ایجاد این احساس در کارکنان شود. اما درک درستی از این عوامل وجود ندارد. بتوانمی

و سازمانی هر سازمان ج. با این حال کنندمیی مشخصی فعالیت هاچارچوبی دولتی اغلب تحت تاثیر قوانین و هاسازمان

. در نتیجه نیازمند پاسخ این ی کاری متفاوتی را برای افراد ایجاد کنندهامحیط توانندمید که و نحوه مدیریت عوامل هستن

علق خاطر تچه تاثیری بر  و رفاه کارکنان یسازمان تیحمای سمی با توجه به نقش میانجی هامحیطسوال هستیم که 

 دارد؟  کارکنان

 در راستای هدف پژوهش، فرضیات پژوهش به شرح زیر است:

                                                 
1 Wolf et al  
2 He et al  
3 Tanwar & Kumar 
4 Bakker & Albrecht 
5 Imran et al  
6 Wang et al  
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 تاثیرگذار است. بر تعلق خاطر کارکنان یسازمان یسم یهامحیط

 .کندمیرا میانجی  بر تعلق خاطر کارکنان یسازمان یسم یهامحیطحمایت سازمانی تاثیر 

 .کندمیرا میانجی  بر تعلق خاطر کارکنان یسازمان یسم یهامحیطرفاه کارکنان تاثیر 

 :شودمیبراساس فرضیات مطرح شده، مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل زیر ارائه 

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 شناسیروش

میدانی، از نظر هدف کاربردی، از نظر زمان گردآوری داده مقطعی، از -ایپژوهش حاضر از حیث محیط کتابخانهروش 

پیمایشی و از نوع همبستگی و علی است. در این پژوهش همچنین با توجه به هدف -نظر روش اجرای پژوهش توصیفی

ی شهر تهران ی دولتهاسازماناین پژوهش شامل کارکنان  یآمار ۀجامعو ماهیت پژوهش از روش کمی استفاده شده است. 

 385 نیبنابرا شدحجم نمونه از فرمول کوکران استفاده  نییتع یبرااست که غیرقابل شمارش در نظر گرفته شده است. 

شدند. در این پژوهش برای جمع آوری اطلاعات میدانی از پرسشنامه استاندراد عنوان نمونه پژوهش انتخاب نفر از نفر به

 آن موردسنجش و تایید قرار گرفت. نتایج به شرح جدول زیر است. بهره گرفته شد که پایایی و روایی

 یبیترک ییایپا بیاستخراج شده و ضر انسیوار نیانگیم بیضر: 1جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده پایایی ترکیبی ضریب آلفای کرونباخ مولفه

 0.55 0.835 0.812  یسازمان یسم یهامحیط

 0.52 0.883 0.862 تعلق خاطر کارکنان

 0.53 0.750 0.753 یسازمان تیحما

 0.51 0.711 0.790 رفاه کارکنان

 

 تعلق خاطر کارکنان محیط های سمی

 رفاه کارکنان

 حمایت سازمانی

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
2-

23
 ]

 

                             4 / 12

http://jnraims.ir/article-1-307-en.html


قرار دارد و ضریب پایایی ترکیبی  0.5همه متغیرها بالای  AVEطور که در جدول فوق قابل مشاهده است میزان همان

تر از میانگین واریانس استخراج شده در همان متغیر است. همچنین ضریب آلفای کرونباخ بیشتر در هر یک متغیرها بزرگ

ت ساختاری و نرم است. در نتیجه پایایی ابزار تحقیق موردتایید قرار دارد. برای تجزیه و تحلیل ها از مدل معادلا 0.7از 

 بهره گرفته شد.  PLSو  SPSSافزارهای 

 یافته های پژوهش

پرداخته شد. بر اساس  دهندگانپاسخی جمعیت شناختی هایژگیودر بخش آمار توصیفی پژوهش در ابتدا به بررسی 

جنسیت بیشترین حجم نمونه مربوط به مردان است. همچنین بیشترین حجم از  ازنظرنشان داد  هایبررس، نتایج 2جدول 

  .انددادهسال و همچنین تحصیلات کارشناسی تشکیل  40تا  30نمونه را افرادی در بازه سنی 

 دهندگانپاسخی جمعیت شناختی هایژگیو: 2جدول 

 تحصیلات سن جنسیت

 30زیر  زن مرد

 سال

30-40 

 سال

40-50 

 سال

 50 بالای

 سال
 کارشناسی

کارشناسی 

 ارشد
 دکتری

185 200 29 291 44 21 243 112 30 

نشان داد، میانگین تمامی متغیرها  3بر اساس جدول  هایبررسدر ادامه به توصیف متغیرهای پژوهش پرداخته شد. نتایج 

  .باشدیم 3بالای 

 : آمار توصیفی متغیرهای تحقیق3جدول 

 کشیدگی چولگی معیارانحراف  میانگین متغیر

284/3  یسازمان یسم یهامحیط  237/1  428/0-  649/1-  

259/3 تعلق خاطر کارکنان  310/1  387/0-  45/1-  

280/3 یسازمان تیحما  314/1  359/0-  478/1-  

314/3 رفاه کارکنان  253/1  416/0-  515/1-  

 

نرمال  یهنگام بررساز آزمون کلموگروف اسمیرنوف استفاده شد.  هادادهکه بیان شد، برای بررسی نرمال بودن  گونههمان

اگر  نی. بنابراشودیمآزمون درصد  5 یدر سطح خطا، ها نرمال استداده عیتوز نکهیبر ا یفرض صفر مبتن، هابودن داده

 نکهیبر ا یمبتن رد فرض صفر یبرا یلیصورت دل نیدر ا د،یبه دست آ 05/0 یتر مساوآماره آزمون بزرگ یداریسطح معن

 یهافرض تهیآزمون نرمال یها نرمال خواهد بود. براداده عیتوز گریدعبارتداشت. به اهدداده نرمال است، وجود نخو

  :شودیم میتنظ ریصورت زبه یآمار

H0: نرمال است رهایاز متغ کیمربوط به هر  یهاداده عیتوز. 
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H1ستینرمال ن رهایاز متغ کیمربوط به هر  یهاداده عی: توز. 

 .کنندینماز توزیع نرمالی پیروی  هاداده دهدیماست که نشان  4نتایج آزمون به شرح جدول 

 : نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف4جدول 

 نتیجه یداریمعنسطح  آماره آزمون متغیر

250/0  یسازمان یسم یهامحیط  000/0  نرمال نیست 

195/0 تعلق خاطر کارکنان  000/0  نیست نرمال 

178/0 یسازمان تیحما  000/0  نرمال نیست 

204/0 رفاه کارکنان  000/0  نرمال نیست 

بهره  smartPLSدر بخش امار استنباطی برای بررسی روابط میان متغیرها از روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار 

  افزار به شرح شکل های زیر است.گرفته شد. خروجی این نرم

 

 عاملی و ضرایب مسیر مدل: بارهای 2شکل 
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 : معناداری مدل3شکل 

است که  0.5، بارهای عاملی و ضرایب مسیر برای تمامی روابط مدل، بالای شودمیمشاهده  2همانگونه که در شکل 

، آماره معناداری برای روابط مدل بالای 3گفت میزان قابل قبولی است. همچنین بر اساس خروجی های شکل  توانمی

 گفت روابط میان طبقات مدل معنادار است.  توانمیگفت روابط مدل معنادار است. بر همین اساس  توانمیت که اس 1.96

 استفاده شد.  GOFو شاخص  نیبشیشاخص ارتباط پ، نییتع بیشاخص ضرهمچنین برای بررسی برازش مدل از 

 وابستهمتغیرهای  ((𝐑𝟐شاخص ضریب تعیین  

Rمقدار  شده است. محاسبه 0.473، 0.614، 0.228زای پژوهش به میزان درون هایبرای سازه 2

 𝐐𝟐بینشاخص ارتباط پیش

بر همین  است.مثبت و در سطح مطلوب است که  0.311و  0.234، 0.269، 0.284های تحقیق شاخصبرای  Q2مقدار 

 در مورد متغیرها مطلوب هستند.بینی مدل قدرت پیش توان گفتاساس می

 GOFشاخص 

Rاست که با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراک و (GOF) این شاخص ملاک کلی برازش  2
صورت زیر به  

 شود.محاسبه می

𝐺𝑂𝐹 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅2 = √0.507 × 0.438 = .471 
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از برازش مطلوبی برخوردار  توان گفت مدلشده میمحاسبه 0.471با توجه به اینکه این شاخص برای مدل پژوهش حاضر 

 ست:اگفت روابط مدل معنادار است. نتایج بررسی روابط مستقیم به شرح زیر  توانمیبراساس نتایج  است.

 فرضیات : نتایج بررسی5جدول 

 نتیجه معناداری ضریب مسیر مسیر

-0.727  علق خاطر کارکنانت-یسازمان یسم یهامحیط  4.890-  معنادار 

-0.688 مایت سازمانیح-یسازمان یسم یهامحیط  27.451-  معنادار 

-0.777 اه کارکنانرف-یسازمان یسم یهامحیط  10.190-  معنادار 

 معنادار 3.592 0.725 تعلق خاطر کارکنان -یسازمان تیحما

 معنادار 13.498 0.781 تعلق خاطر کارکنان -رفاه کارکنان

ین بررسی روابط میانجی تاثیر معنادار اما منفی بر تعلق خاطر کارکنان دارند. همچنی سمی سازمانی هامحیطنتایج نشان داد 

 به شرح زیر است:

نشان داد  هایبررس؛ در بررسی فرضیه میانجی اول، از بررسی روابط مستقیم و روابط کل استفاده شد. 5مطابق با جدول 

ت. همچنین اثر کل اس -0.727تعلق خاطر کارکنان ی بر سازمان یسم یهامحیطمیزان ضریب مسیر برای تاثیر مستقیم 

. همچنین شودمینجی تایید گفت اثر میا توانمیاست،  5/0شتر از  میزان محاسبه شده که با توجه به اینکه بی 1.22برابر با 

 به شرح زیر محاسبه شد: VAFشاخص 

0.408 =
0.688 ∗ 0.725

(0.688 ∗ 0.725) + 0.727
 

از طر کارکنان بر تعلق خا یسازمان یسم یهامحیطدرصد از اثر کل  40گفت  توانمی VAFبا توجه به میزان ضریب 

 .شودمیطریق حمایت سازمانی تبیین 

است،  5/0 زانیز  ما شتریب نکهیمحاسبه شده که با توجه به ا 1.33اثر کل برابر با دوم،  میانجیهمچنین در بررسی فرضیه 

اثر درصد از  45گفت  توانمیاست که  0.455برابر با  VAFشاخص  نی. همچنشودمی دییتا یانجیگفت اثر م توانمی

 .شودمی نییتب رفاه کارکنان قیبر تعلق خاطر کارکنان از طر یسازمان یسم یهامحیطکل 

 گیری و پیشنهادات نتیجه

بر تعلق خاطر کارکنان با توجه به  یسازمان یسم یهامحیط ریتاثگونه که ملاحظه شد، در این پژوهش به بررسی همان

ی سمی سازمانی تاثیر منفی و معناداری هامحیطپرداخته شد. نتایج نشان داد  و رفاه کارکنان یسازمان تیحما یانجینقش م

 یمطالعات قبل. در این راستا کندمیبر تعلق خاطر کارکنان دارند و رفاه کارکنان و حمایت سازمانی این رابطه را میانجی 

به طور (. 2019، 1)استابر و همکاراندارد  یکارکنان ارتباط منف تعلق خاطربا  یکار سم طیکردند که مح دییتا نیهمچن

 ی درانجام شد که مربوط به بخش بانکدار (2019) 2و همکاران توسط رسول تربزرگ اسیدر مق ینظرسنج کیمشابه، 
                                                 
1 Stuber et al  
2 Rasool et al  
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دارد که باعث کاهش  یکارکنان ارتباط منف تعلق خاطربا  یکار سم طیمح کیکرد که  دییمطالعه آنها تأ جیبود. نتا نیچ

 یشغل یتقاضاها ریکارگران تحت تأث رفاهکه  این تحقیق همچنین نشان داد ن،یعلاوه بر ا .شودمیهر کارگر  یبهره ور

 کیمنبع کاهش  تواندیممکن م یهاحلاز راه یکه برخ شودیم شنهادیپ ن،یبنابرا .ردیگ یقرار م یکار یبالا و فشارها

 دیبا در این راستا مدیران کارکنان خواهد شد. تعلق خاطر شیباعث افزا تیباشد که در نها کارمندان یبرا یکار سم طیمح

نرم  یهاآموزش مهارت آنهاکنند و سپس به  ییکار هستند شناسا طیمح یسم یهاطیمح یرا که عامل اصل یکارکنان بد

 . ارائه دهند

 1و همکاران وانگ. کندمی دییتا را یسازمان تیو حما یکار سم طیمح نیب یرابطه منف همچنین مطالعه نیا یهاافتهی

 قیتحق نیا یهاافتهی .دهدمیرا کاهش  هاسازمان تی، حماکارمحلردد که خشونت در گ شنهادیدر مطالعه خود پ (2020)

. این تحقیق همچنین نقش میانجی رفاه کارکنان رابطه مثبت وجود دارد تعلق خاطرو  یسازمان تیحما نیکه ب کندمی دییتأ

که افراد زمان و تلاش خود  کندمی شنهادیپ یسازمان تیحما یتئورکارکنان و حمایت سازمانی را تایید کرد. براین اساس، 

 آنهاتلاش افراد به بر  یمبتن یی راایها غرامت و مزااگر شرکت ن،یبنابرا .کنندمیارزشمند معاوضه  جیبا نتا کارمحلرا در 

 2و همکاران به طور مشابه، چن خواهند شد. ریها درگانداز سازمانخواهند بود و با چشم یارائه دهند، کارگران راض

مشارکت آنها ارزش  یکه سازمان آنها برا کنندمیاست که کارگران فکر  یدرجه ا یسازمان تیکه حماند نشان داد (2020)

  .دهدمی تیقائل است و به رفاه آنها اهم

کار  یسم طیمح کیکه اگر کارکنان در  کندمی دییو مشارکت کارکنان تأ یکار سم طیمح نیب منفیرابطه  براساس نتایج،

 ت،یار و اذآز یعنی ،یکار سم طیاز مح یاحساسات ناش دهند.یهمکاران گسترش م ریسا نیرا در ب یکنند، احساسات منف

 نیراب در بو اضط یافسردگ ،یشغل یفرسودگ ،یضرور ریاسترس غ د مضر باشد و منجر بهتوانمیو طرد شدن،  یقلدر

 نیکار و همچن هبکارکنان را  تعلق خاطرکه  گذاردیم ریکارکنان تأث یکارکنان بر رفتارها همچنین رفاه کارگران شود.

رفاه  یزمان برااس کیکه  یهنگام .شودمیدر سازمان  یهماهنگ جادیتعلق خاطر کارکنان باعث ا .دهدیم شیسازمان افزا

  آورد.یه ارمغان مبعملکرد سازمان  یرا برا یداریو پا دهدمیرا کاهش  کارمحل یسم طی، محکندمیکارگران کار 

 .شودمیی دولتی شهر ترهان ارائه هاسازمانبراساس نتایج بدست آمده، پیشنهادات زیر به مدیران 

 سازمانافزایش نظارت مدیران برای کاهش رفتارهای سمی در 

 و قوانین محدود کننده و بازدارنده جهت کاهش رفتارهای سمی هاچارچوبایجاد 

 حمایت مدیران از حقوق کارکنان و ایجاد جو سازمانی حمایتگر
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 (. 1)3، مجله نخبگا نعلوم و مهندسیتهران. 16کارکنان منطقه پستی
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2 Chen et al  
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The Effect of Toxic Organizational Environments on Employees' Sense 

of Belonging with Regard to the Mediating Role of Organizational 

Support and Employee Well-Being 
Somayeh Tavakoliyan Ardakani1 

 

 

Abstract 

In this research, the impact of organizational toxic environments on employees' sense of 

belonging was investigated, considering the mediating role of organizational support and 

employees' well-being. This research is applied in terms of purpose and descriptive survey. 

The statistical population of this research was made up of the employees of government 

organizations in Tehran, and based on the Cochran formula, 385 people were selected as a 

sample. A standard questionnaire was used to collect information in this research, and its 

validity and reliability were confirmed. In this research, partial least squares method and 

smartPLS software were used for data analysis. The results of this research showed that 

toxic organizational environments have a negative effect on employee belongingness. 

Also, the results showed that organizational support and employee well-being mediate this 

relationship. 

Keywords: Toxic Environments, Employee Well-Being, Employee Belonging, 

Organizational Support 
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