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  بررسي وضعيت ادراك، نگرش و رفتار كاركنان و همچنين رابطه بين اين متغيرها

  در بين كاركنان و مديران بانك دي 
  

  ٢. دكتر اسداالله گنجعلي١مجتبي حيدري
  . ايرانواحد تهران شمال يدانشگاه آزاد اسلامكارشناسي ارشد. دانشكده مديريت.  . دانش آموخته١

  ه. عضو هئيت علمي دانشگا٢

  چكيده
پژوهش حاضر با هدف بررسي وضعيت ادراك، نگرش و رفتار كاركنان و همچنين رابطه بين اين متغيرها 

ها از نوع در بانك دي انجام شد. اين پژوهش از نظر هدف كاربردي و از نظر نحوه گردآوري داده

اب شدند. نمونه گيري توصيفي است. كاركنان و مديران بانك دي به عنوان جامعه آماري اين تحقيق انتخ

ها از نفر در اين پژوهش شركت كردند. براي گردآوري داده ٦٩٠به روش سرشماري انجام شد و نهايتاً 

بررسي و مورد تأييد قرار گرفت و پايايي خبرگان روايي پرسشنامه با استفاده از نظرپرسشنامه استفاده شد. 

ها استفاده اس و ليزرل براي تحليل دادهاسپيافزار اسماز نر. آن با استفاده از آلفاي كرونباخ محاسبه شد

نتايج تجزيه . نگرشي و رفتاري در بانك دي در سطح بالايي قرار دارند، متغيرهاي ادراكي، طبق نتايج. شد

دهد ادراك از عدالت سازماني بر نگرش نسبت به سازمان و نگرش نسبت به ها نشان ميو تحليل داده

گذارد. تعهد سازماني نيز بر نگرش نسبت به سازمان تأثير مثبت و انساني تأثير معنادار ميكاركردهاي منابع 

دهد نگرش كاركنان بر استرس، رفتار شهروندي سازماني و گذارد. نتايج همچنين نشان ميمعنادار مي

مديران و گذارد. در پايان پيشنهاداتي براي عجين شدن شغلي كاركنان در بانك دي تأثير معنادار مي

  محققان ارائه گرديد. 

  بانك دي، رفتار، نگرش، ادراك :كليديهايواژه
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  . مقدمه١

و  كاركنان شايسته و متخصصاستمندي از بهره هاموفقيت سازمان امروزه يكي از مهمترين دلايل

كند يمزيت رقابتي ايجاد م آنبراي با ايجاد شايستگي هاي محوري كه  ارزشمندترين دارايي سازمان

هاي براي تحقق اهداف سازمان بايد اين دارايي. )٤، ص٢٠١١، ١(متيس و جكسون هستند آنكاركنان 

توانند موجب محققان معتقدند منابع انساني به خودي خود نمي. ارزشمند را بطور صحيح مديريت كرد

كاركنان تأثير  كسب مزيت رقابتي شوند بلكه سيستم منابع انساني است كه بر ادراك، نگرش و رفتار

گيري علم ). از زمان شكل٢٠٠٨، ٢د(زانكو و همكاران شونگذاشته و نهايتاً موجب خلق مزيت رقابتي مي

 ٣اند. استوريمديريت، محققان و صاحبنظران ديدگاههاي متفاوتي نسبت به مديريت منابع انساني داشته

 تقسيم نرم و جنبه سخت به دو را سانيان منابع هاي صاحبنظران، مديريت) پس از بررسي ديدگاه١٩٨٩(

 ساير عوامل همانند عقلايي شيوهاي تجاري به و كمي، محاسباتي وجوه بر سخت جنبه كند. درمي

 به كه است داريسرمايه سنت كه رويكرد سخت در واقع تداوم است معتقد كند. ويمي تأكيد اقتصادي

اركنان مثل ساير منابع سازمان هستند كه بايد با نگرد. طبق رويكرد سخت، كمي كالا ديده به كاركنان

كمترين قيمت آنها را بدست آورد، تا حد امكان بايد آنها را استثمار كرد و در استفاده از آنها بايد صرفه 

 و كرد رفتار ارزشمند هايدارايي مثل كاركنان با نرم، بايد ) اما طبق نبه٤، ص٢٠٠٣، ٤(كاندولا جويي كرد

  است. ه دانست رقابتي كسب مزيت منبع را آنها رفتار و شايستگيادراك، نگرش، 

ورد لزامات مازي ابا گسترش اهميت منابع انساني در سازمانها و معطوف شدن تلاش سازمان ها به فراهم س

وه بر مروزه علاا، نهانياز كاركنان در راستاي تحقق تلاش حداكثري از سوي آنها و دستيابي به اهداف سازما

، دماتران خجب، ه سيستم ها و خرده سيستم هاي مديريت منابع انساني همانند سيستم هاي جذبتوجه ب

ه بود توجه اد مي شيكه از آنها به عنوان بعد سخت مديريت منابع انساني . . . توسعه و، آموزش و بهسازي

عد عنوان بُ  ها تحتادراكات و نگرش هاي آنان به شغل و سازمان و نيز رفتارهاي منبعث شده از اين نگرش

ني بدون ع انساتوجه صرف به بعد سخت مديريت مناب. نرم مديريت منابع انساني نيز افزايش يافته است

) موجب ع انسانيبه مديريت مناب(رويكرد نرم  نگرشي و رفتاري، شناخت از وضع موجود متغيرهاي ادراكي

  . ان خود داشته باشدشود تا سازمان نتواند مديريت اثربخشي را در خصوص كاركنمي

دغدغه اصلي متوليان حوزه سرمايه انساني در بانك دي بعد از سه سال تلاش براي استقرار نظام در نهايت، 

نگرش و رفتارهاي كاركنان بانك دي و ، وضعيت ابعاد نرم منابع انساني يعني ادراك، جامع منابع انساني

اي مورد ارزيابي قرار گيرد و از اطلاعات حاصل از همچنين روابط بين اين ابعاد است كه بايد به گونه

از اين رو . گذاري و اجراي برنامه هاي اقتضايي بهره جستسنجش اين سه بُعد و روابط بين آنها در سياست

                                                
1. Mathis & Jackson 
2.Zanko et al.  
3. Storey 
4. Kandula 
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هستيم وضعيت ادراك، نگرش و رفتار كاركنان و همچنين رابطه به دنبال پاسخ اين سوال ، در اين تحقيق

  انك دي چگونه است؟بين اين متغيرها در ب

  

  . مباني نظري٢
ادراك فرآيندي است كه افراد به . هاي محيطي را ادراك گويندتعبير و تفسير محرك، فرايند دريافت

در . كننددهند و تفسير ميبه محيط خود سازمان ميكمك آن برداشتهاي حسي خود را براي معنا دادن 

چون رفتار افراد بر ادراك آنها از واقعيت استوار است  ادراك اهميت خاصي دارد، مطالعه رفتار كاركنان

هاي دريافتي از كاركنان بطور مستمر سعي در تفسير علائم و نشانه. )١٣٨٩، (رابينز و جاج نه خود واقعيت

هايي درباره مطلوب محيط كار خود دارند تا يك ادراك كلي از سازمان حاصل نمايند. آنها بدنبال نشانه

(بورك  شودشان تأمين ميار بودن محيط كار هستند تا اطمينان حاصل نمايند كه نيازهاي فرديبودن يا زيانب

اعتماد ، ). متغيرهاي ادراكي مورد مطالعه در اين مدل عبارتند از: عدالت سازماني٢٠٠٢، ٥و همكاران

و تخصيص منابع عدالت سازماني به ادراك كاركنان از منصفانه بودن تصميمات . سازماني و تعهد سازماني

سازماني اشاره دارد. كاركنان نسبت به عدالت در سازمان حساس هستند و ادراك از عدالت سازماني در 

). به اعتقاد ٢٠١٤، ٦كند (فاروك و فاروكبهبود نگرش، رفتار و عملكرد كاركنان نقش چشمگيري ايفا مي

). ٢٠٠١، ٧و عدالت تعاملي (كلكوييت يامحققان سه نوع عدالت وجود دارد: عدالت توزيعي، عدالت رويه

ود اعتماد نقش حياتي براي كاركنان و شدر دنياي امروزي كه كارها بصورت تيمي و گروهي انجام مي

 .Colquitt et alكند چون كاركنان براي انجام كارهايشان به يكديگر وابسته هستند (ا ايفا ميهسازمان

وانند وظائف خود تخود اعتماد داشته باشند با خيال آسوده مي ). وقتي كاركنان به سازمان و مديران2011

 Mayer(توانند خود را وقف كار خود كنند را انجام دهند و از نظر جسمي، روحي و احساسي مي

&Gavin,2005 .(  

  

  . پيشينه تحقيق٣
، نگرش شغلي )، به بررسي ارتباط بين عدالت سازماني و تعهد سازماني پرداختند٢٠١٢( و همكاران ٨جاواد

كننده در نظر گرفته شده است. اين تحقيق بر روي استادان كارمندان در اين تحقيق به عنوان متغير تعديل

هاي پرسشنامه قابل تجزيه و تحليل بوده است. يافته ١٥٠پرسشنامه  ٢٠٠هاي مختلف انجام يافت. ازدانشگا

ك استادان از عدالت توزيعي، واقع ادرا دهد. درتحقيق همبستگي مثبتي بين متغيرهاي مدل نشان مي

دهد كه اين رابطه، ها نشان ميگردد. همچنين يافتهاي و تعاملي به سطوح بالاي تعهد در آنان منجر ميرويه

                                                
1. Burke et al.  
2. Farooq and Farooq 
3. Colquitt 
4. Jawad et al.  
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)، به بررسي ٢٠١١(٩گردد. چينومناميهاي شغلي مثبتي داشته باشند، تشديد هنگامي كه استادان نگرش

هاي با معنويت كار، رفتار شهروندي سازماني و عملكرد شغلي در سازمان تأثيرگذاري حمايت سازماني بر

هاي هاي با اندازهكارمند از سازمان ٣٢٠هاي كوچك و متوسط زيمبابوه پرداخت. نمونه شامل اندازه

هاي اين تحقيق به صورت تجربي مورد آزمون قرار گرفته كوچك و متوسط مالزي بوده است. فرضيه

دهد كه حمايت سازماني به طور مثبتي بر معنويت كاري، رفتار اين تحقيق نشان مي هاياست. يافته

هاي كوچك و متوسط هاي با اندازهشهروندي سازماني و متعاقباً بر عملكرد شغلي كارمندان سازمان

با هدف بررسي تأثير رضايت از جبران خدمات  يپژوهش) ١٣٩٤باشد. شائمي و همكاران (تأثيرگذار مي

انجام  سازماني ادراك از عدالت ميانجي نقش نظرگرفتن بادر كاركنان شغليي و غيرمالي بر درگيري مال

 تصادفي گيري نمونه روش به، نفر ٣١٤نفر از كاركنان شهرداري اصفهان بودكه  ٨٦٢جامعه آماري . دادند

عدالت  برجبران خدمات ها نشان داد كه رضايت از تايج حاصل از آزمون فرضيهن. انداي انتخاب شدههطبق

  . تأثير داردشغلينيز درگيري بر رضايت از جبران خدمات . سازماني تأثير دارد

  

  . مدل مفهومي تحقيق٤
ادراكات يا باورهاي افراد بر ، ١٠ريزي شده) تحت عنوان نظريه رفتار برنامه٢٠٠٣( طبق نظريه آيزن و فيشبن

 ١لذا، مدل مفهومي پژوهش بصورت شكل شماره . ردگذانگرش آنها و نگرش هم بر رفتارشان تأثير مي

تماد سازماني و تعهد سازماني به عنوان سه بُعد شود. در اين مدل، متغيرهاي عدالت سازماني، اعارائه مي

ادراك هستند. متغيرهاي نگرش نسبت به سازمان، نگرش نسبت به كاركردهاي منابع انساني و نگرش نسبت 

رش هستند. همچنين متغيرهاي استرس شغلي، رفتار شهروندي سازماني و عجين به شغل به عنوان ابعاد نگ

  شدن شغلي به عنوان ابعاد رفتاري بُعد نرم منابع انساني هستند. 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
1. Chinomona 
2. Theory of Planned Behavior 
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  مدل مفهومي پژوهش: ١شكل
  

  . روش تحقيق٥
نان به هايش براي تقويت درگيري شغلي كاركيافته اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي است چون نتايج

. جامعه همبستگي است -م از نوع توصيفيپيمايشي و ه -شود. اين تحقيق هم از نوع توصيفيكار گرفته مي

علوم  هايشگيري در پژوهآماري اين تحقيق شامل كاركنان و مديران بانك دي مي باشد. براي نمونه

اري از امعه آمجدارد كه در اين تحقيق با توجه به ويژگي ها و شرايط هاي متداولي وجود رفتاري روش

حجم . ده استها استفاده شاي غيرمتناسب براي انتخاب نمونهروش نمونه گيري به صورت تصادفي طبقه

فر در ن ٦٩٠عداد ت، نفر است كه پس از ارسال پرسشنامه براي همه اعضاي جامعه آماري ١٢٠٠جامعه آماري 

ها و ادهاي و ميداني براي گردآوري ددر اين تحقيق از دو روش كتابخانه. اركت كردندپژوهش مش

روش  تحقيق به شود. جمع آوري پيشينه نظري مانند تعاريف، نظريه ها و پبشينه تجربياطلاعات استفاده مي

وليه اده هاي ادري آو كتابخانه اي انجام مي شود. در روش ميداني با استفاده از ابزار پرسشنامه به جمع

 شود. پرداخته مي

يف پنج ساس طپرسشنامه بر ا ابزار گردآوري اطلاعات در اين تحقيق از طريق پرسشنامه است. سؤالات

ش متغيرها از شود. براي سنج) طراحي مي٥) تا كاملاً موافقم (١( اي ليكرت از كاملاً مخالفمگزينه

  باشد:رسشنامه ها به شرح زير ميگذاري پكد. پرسشنامه استاندارد استفاده گرديد

  نگرش  ادراك

 

  تاررف

 

  عدالت سازماني

 

  اعتماد سازماني

 

  تعهد سازماني

 

  نگرش نسبت به سازمان

 

نگرش نسبت به 

كاركردهاي منابع 

 انساني

  نگرش نسبت به شغل

 

  استرس شغلي

 

رفتار شهروندي 

  سازماني

 

  عجين شدن شغلي
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  متغيرهاي ادراكي

 ٢١٣ سازماني عدالتــ 

  ٢١٦ اعتمادسازمانيــ 

 ١١٦ تعهدسازمانيــ 

  ١١٣ شغلي رضايتــ 

  متغيرهاي نگرشي
 ١٠٩ سازمان به نسبت نگرشــ 

 ٣٠٠ انساني منابع مديريت كاركردهاي به نسبت نگرشــ 

 ٣١٩شغل  به نسبت نگرشــ 

  ريمتغيرهاي رفتا
 ١٢٤ شغلي استرســ 

  ٢٠٧ سازماني شهروندي رفتارــ 

  ١٥٦ شغلي درگيريــ 

تائيد  ضوع موردبه مو مشاور و متخصصين آشنا، روايي محتوايي اين پرسشنامه با نظر خواهي از استاد راهنما

ل ابق SPSSافزار طريق ضريب آلفاي كرونباخ توسط نرم براي تعيين پايايي پرسشنامه از. قرار گرفت

مد. كه ضرايب بدست آ ١برآورد است. مقدار آلفاي كرونباخ براي متغيرهاي تحقيق به شرح جدول شمار 

  به دست آمده نشان داد كه متغيرهاي تحقيق پايايي لازم رو دارند. 

  پايايي ابزارهاي سنجش: ١جدول
  مقدار آلفاي كرونباخ  نام متغير

  ٩٤/٠  ادراك از عدالت سازماني

  ٩٦/٠  اعتماد

  ٩٢/٠  عهدت

  ٩٥/٠  نگرش نسبت به سازمان

  ٩٤/٠  نگرش نسبت به كاركردهاي منابع انساني

  ٩٣/٠  نگرش نسبت به شغل

  ٩٢/٠  استرس

  ٨٩/٠  رفتار شهروندي سازماني

  ٨٥/٠  عجين شدن شغلي
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  ١٥٣ /بررسي وضعيت ادارك، نگرش و رفتار كاركنان و همچنين رابطه بين اين متغيرها در بين كاركنان ...

 
بع منا فزار جامعهاي مورد نياز از ابزار پرسشنامه به صورت الكترونيكي از طريق نرم ابراي گردآوري داده

ي استنباط وصيفي وهاي آمار تهاي تحقيق از روشبراي تجزيه و تحليل داده. انساني بانك دي استفاده شد

ها يل دادهيه و تحلن تحقيق براي تجزهاي آماري كه در ايها و تكنيكشود. به طور كلي، روشاستفاده مي

 ةامعدگان و جسخ دهنسي ويژگي هاي پاآمار توصيفي به منظور بررمورد استفاده قرار مي گيرد عبارتند از: 

اي، آزمون تك نمونه tآزمون كولموگروف اسميرنوف، آزمون ميانگين آماري، آزمون آلفاي كرونباخ، 

و  SPSS 16 افزارهايتحليل عاملي تائيدي و آزمون مدل ساختاري. فرضيات و مدل تحقيق بوسيله نرم

LISREL 8. 8  .مورد بررسي قرار مي گيرد  

  

  هاي تحقيقزيه و تحليل فرضيهتج. ٦
 -K)اسميرنوف  - ها با استفاده از آزمون كولموگرفبررسي فرض نرمال بودن داده ١-٦

S) 
ي ز متغيرهاااسميرنوف در مورد هريك  -زمون كولموگروفآدر اين مرحله به بررسي نتايج حاصل از 

تحقيق را  هايهيب براي بررسي فرضآزمون هاي مناس، پردازيم و بر اساس نتايج حاصلو مستقل مي وابسته

  . كنيمانتخاب مي

  رهاي پژوهشنتيجه آزمون نرمال بودن متغي: ٢جدول

 متغيرها سطح معني داري مقدار خطا نتيجه گيري

  ادراك از عدالت سازماني ٠٨/٠ ٠٥/٠ نرمال است

  اعتماد  ١٣/٠ ٠٥/٠ نرمال است

  تعهد  ١٥/٠ ٠٥/٠ نرمال است

  نگرش نسبت به سازمان  ٢٠/٠ ٠٥/٠ نرمال است

  نگرش نسبت به كاركردهاي منابع انساني ٠٦/٠ ٠٥/٠ نرمال است

  نگرش نسبت به شغل  ٢١/٠ ٠٥/٠ نرمال است

  استرس  ٣٥/٠ ٠٥/٠ نرمال است

  رفتار شهروندي سازماني  ١٢/٠ ٠٥/٠ نرمال است

  عجين شدن شغلي  ١٨/٠ ٠٥/٠ نرمال است

  

بزرگتر از مقدار خطا  هاتمام مؤلفهمقدار سطح معني داري براي  چون ٢شماره با توجه به نتايج جدول 

  . هستندداراي توزيع نرمال  هااست در نتيجه اين متغير٠٥/٠
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               ١٣٩٧  ঳ھار  घھارم، ، ॷمارهسال اول                                                                                                                                                                                                                                                            رویࢁඟد୓ی ୑و਌঒ی ৗو భ ع࢖وم ॠدশୌࢌधصൎنا೥ه /  ١٥٤

 
  گيري)تحليل عاملي تاييدي (مدل اندازه ٢-٦

گيري يا تحليل گيري متغيرهاي تحقيق را بررسي كرد. مدل اندازهها بايد مدل اندازهقبل از بررسي فرضيه

ده است آم ٣ لي تائيدي در مورد تمامي متغيرهاي مكنون انجام شد. همانطوري كه در جدول شمارهعام

  هاي برازش مقادير مطلوب را كسب نمايند. زماني برازش مدل خوب است كه شاخص

  

  گيريهاي برازش در مدل اندازهشاخص: ٣جدول

  حداقل مقدار مناسب  نماد  شاخص هاي برازندگي

  ٣كمتر از  df²X/  ركاي دو به درجه آزادينسبت مقدار مجذو

  ٠٨/٠كمتر از   RMSEA  ريشه دوم برآورد ميانگين واريانس خطاي تقريب

  ٩٠/٠ GFI  شاخص نيكويي برازش

  ٩٠/٠ NFI  شاخص نرم شده برازندگي

  ٩٠/٠ CFI  شاخص برازندگي تطبيقي

  

  گيري ادراك از عدالت سازمانيمدل اندازه :الف
ن ني را نشاهاي مرتبه اول متغير ادراك از عدالت سازمايج تحليل عاملي مربوط به سازهنتا ٢نمودار شماره 

  دهد. مي
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  ١٥٥ /بررسي وضعيت ادارك، نگرش و رفتار كاركنان و همچنين رابطه بين اين متغيرها در بين كاركنان ...

 

  
  گيري مرتبه اول ادراك از عدالت سازماني در حالت تخمين استانداردمدل اندازه ٢نمودار

  

جه آزادي راست. نسبت كاي دو به د ٥/٠هاي آشكار مربوط به اين متغير بالاي بار عاملي تمامي متغير

هاي بدست آمد. همچنين طبق خروجي ليزرل مقدار شاخص ٠٧٣/٠حدود  RMSEAو  ٨٤/٢حدود 

CFI ،GFI  وNFI  اول ادراك از  بدست آمد. لذا مدل اندازه گيري مرتبه ٩٢/٠و  ٩٢/٠، ٩٤/٠به ترتيب

به  وم مربوطه دتبعدالت سازماني از برازش قابل قبولي برخوردار است. همچنين بار عاملي نشانگرهاي مر

مدل  ٣نمودار. را بدست آوردند ادير مطلوبهاي برازش نيز مقاست و شاخص ٥/٠اين متغير نيز بالاي 

  . دهداك از عدالت سازماني را نشان ميگيري مرتبه دوم ادراندازه

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
2-

03
 ]

 

                             9 / 30

https://jnraims.ir/article-1-64-en.html


ع࢖وم ॠدশୌࢌधصൎنا೥ه /  ١٥٦  భ وৗ ی਌঒و୑ ی୓دඟمارهسال اول                                                                                                                                                                                                                                                            رویࢁॷ ، ،ھارمघ  ھار঳  ١٣٩٧               

 

  
  گيري مرتبه دوم ادراك از عدالت سازماني در حالت تخمين استانداردمدل اندازه ٣نمودار

  

  گيري اعتماد سازمانيدل اندازهم :ب
ي سه تا بار عامل دهد. از آنجايي كهنتايج تحليل عاملي مربوط به متغير اعتماد سازماني را نشان مي ٤نمودار 

عاملي  مودار زير بارنبود اين سه نشانگر حذف شدند و مدل مجدداً اجرا شد. طبق  ٥/٠از نشانگرها كمتر از 

دو به درجه  است. نسبت كاي ٥/٠هاي مرتبه اول اين متغير بالاي ط به سازههاي آشكار مربوتمامي متغير

بدست آمد. همچنين طبق خروجي ليزرل مقدار  ٠٦٧/٠حدود  RMSEAو ٦٩/٢آزادي حدود 

زه گيري مرتبه بدست آمد. لذا مدل اندا ٩٦/٠و  ٩٦/٠، ٩٧/٠به ترتيب  NFIو  CFI ،GFIهاي شاخص

  بل قبولي دارد. اول اعتماد سازماني برازش قا
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  ١٥٧ /بررسي وضعيت ادارك، نگرش و رفتار كاركنان و همچنين رابطه بين اين متغيرها در بين كاركنان ...

 

  
  هاي مرتبه اول اعتماد سازماني در حالت تخمين استانداردتحليل عاملي مربوط به سازه ٤نمودار

  

هاي برازش نيز اخصاست و ش ٥/٠همچنين بار عاملي نشانگرهاي مرتبه دوم مربوط به اين متغير نيز بالاي 

  . دهدازماني را نشان ميمرتبه دوم اعتماد سگيري مدل اندازه ٥نمودار . را بدست آوردند مقادير مطلوب
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رم، ، ॷمارهسال اول                                                                                                                                                                                                                                                            رویࢁඟد୓ی ୑و਌঒ی ৗو భ ع࢖وم ॠدশୌࢌधصൎنا೥ه /  ١٥٨                ١٣٩٧  ঳ھار  घھا

 

  
  گيري مرتبه دوم اعتماد سازماني در حالت تخمين استانداردمدل اندازه :٥نمودار

  

  گيري تعهد سازمانيمدل اندازه :پ
جايي دهد. از آنهاي مرتبه اول مربوط به متغير تعهد سازماني را نشان مينتايج تحليل عاملي سازه ٦نمودار 

جرا شد. بار عاملي بود اين نشانگر حذف شد و مدل مجدداً ا ٥/٠ر عاملي يكي از نشانگرها كمتر از كه با

و  ٠١/٢دود حاست. نسبت كاي دو به درجه آزادي  ٥/٠هاي آشكار مربوط به اين متغير بالاي تمامي متغير

RMSEA  بدست آمد.  ٠٧٨/٠حدود  
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  ١٥٩ /بررسي وضعيت ادارك، نگرش و رفتار كاركنان و همچنين رابطه بين اين متغيرها در بين كاركنان ...

 

 
  زماني در حالت تخمين استانداردل تعهد ساهاي مرتبه اوگيري سازهمدل اندازه :٦نمودار

 
هاي برازش نيز اخصاست و ش ٥/٠همچنين بار عاملي نشانگرهاي مرتبه دوم مربوط به اين متغير نيز بالاي 

  . دهدگيري مرتبه دوم تعهد سازماني را نشان ميمدل اندازه ٧نمودار . مقادير مطلوب را بدست آوردند
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               ١٣٩٧  ঳ھار  घھارم، ، ॷمارهسال اول                                                                                                                                                                                                                                                            رویࢁඟد୓ی ୑و਌঒ی ৗو భ ع࢖وم ॠدশୌࢌधصൎنا೥ه /  ١٦٠

 

  
  مرتبه دوم تعهد سازماني در حالت تخمين استاندارد گيريمدل اندازه :٧نمودار

  

  گيري نگرش نسبت به سازمانمدل اندازه :ت
 دو تا از دهد. از آنجايي كه بار عاملينتايج تحليل عاملي نگرش نسبت به سازمان را نشان مي ٨نمودار 

املي عان داد بار يج نشبود اين دو نشانگر حذف شدند و مدل مجدداً اجرا شد. نتا ٥/٠نشانگرها كمتر از 

زادي حدود است. نسبت مجذوركاي دو به درجه آ ٥/٠هاي آشكار مربوط به اين متغير بالاي تمامي متغير

  بدست آمد.  ٠٧٨/٠حدود  RMSEAو  ٤٥/٢
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  ١٦١ /بررسي وضعيت ادارك، نگرش و رفتار كاركنان و همچنين رابطه بين اين متغيرها در بين كاركنان ...

 

  
  ه سازمان در حالت تخمين استانداردگيري نگرش نسبت بمدل اندازه :٨نمودار

  

  ركردهاي منابع انسانيگيري نگرش نسبت به كامدل اندازه :ث
ر دهد. از آنجايي كه بانتايج تحليل عاملي نگرش نسبت به كاركردهاي منابع انساني را نشان مي ٩نمودار 

بود اين نشانگر حذف شدد و مدل مجدداً اجرا شد. نتايج مرحله بعد  ٥/٠عاملي يكي از نشانگرها كمتر از 
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               ١٣٩٧  ঳ھار  घھارم، ، ॷمارهسال اول                                                                                                                                                                                                                                                            رویࢁඟد୓ی ୑و਌঒ی ৗو భ ع࢖وم ॠدশୌࢌधصൎنا೥ه /  ١٦٢

 
است. نسبت مجذوركاي دو به  ٥/٠وط به اين متغير بالاي هاي آشكار مربنشان داد بار عاملي تمامي متغير

  بدست آمد.  ٠٧٩/٠حدود  RMSEAو  ٩٢/٢درجه آزادي حدود 

  
  گيري نگرش نسبت به كاركردهاي منابع انساني در حالت تخمين استانداردمدل اندازه :٩ نمودار

  

  گيري نگرش شغليمدل اندازه :ج
هاي آشكار يردهد. طبق نمودار، بار عاملي تمامي متغرا نشان مي نتايج تحليل عاملي نگرش شغلي ١٠نمودار 

 RMSEAو  ٦٠/٢است. نسبت مجذوركاي دو به درجه آزادي حدود  ٥/٠مربوط به اين متغير بالاي 

  بدست آمد.  ٠٧٤/٠حدود 
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  ١٦٣ /بررسي وضعيت ادارك، نگرش و رفتار كاركنان و همچنين رابطه بين اين متغيرها در بين كاركنان ...

 

  
  مين استانداردگيري نگرش شغلي در حالت تخمدل اندازه :١٠نمودار

  

  گيري استرسمدل اندازه :ح
متر دهد. از آنجايي كه بار عاملي يكي از نشانگرها كگيري استرس را نشان مينتايج مدل اندازه ١١نمودار 

هاي تغيرمتمامي  بود اين نشانگر حذف شدند و مدل مجدداً اجرا شد. نتايج نشان داد بار عاملي ٥/٠از 

و  ٢٦/٢ه آزادي حدود است. نسبت مجذوركاي دو به درج ٥/٠آشكار مربوط به اين متغير بالاي 

RMSEA  بدست آمد.  ٠٧٧/٠حدود  
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رهسال اول                                                                                                                                                                                                                                                            رویࢁඟد୓ی ୑و਌঒ی ৗو భ ع࢖وم ॠدশୌࢌधصൎنا೥ه /  ١٦٤                ١٣٩٧  ঳ھار  घھارم، ، ॷما

 

  
  نداردگيري استرس در حالت تخمين استامدل اندازه :١١نمودار

  

  گيري رفتار شهروندي سازمانيمدل اندازه :خ
ي دهد. طبق نمودار، بار عاملي تمامعاملي رفتار شهروندي سازماني را نشان مي نتايج تحليل - ١٢نمودار 

و  ٩٦/١رجه آزادي حدود است. نسبت مجذوركاي دو به د ٥/٠كار مربوط به اين متغير بالاي هاي آشمتغير

RMSEA  بدست آمد.  ٠٦٩/٠حدود  
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  روندي سازماني در حالت تخمين استانداردگيري رفتار شهمدل اندازه :١٢نمودار

  

  گيري عجين شدن شغليمدل اندازه :چ
امي دهد. طبق نمودار، بار عاملي تمدن شغلي را نشان ميگيري عجين شنتايج مدل اندازه ١٣نمودار 

و  ٧١/٢دود است. نسبت مجذوركاي دو به درجه آزادي ح ٥/٠هاي آشكار مربوط به اين متغير بالاي متغير

RMSEA  هاي بدست آمد. همچنين طبق خروجي ليزرل مقدار شاخص ٠٧٦/٠حدودCFI ،GFI و 

NFI  برازش قابل  آمد. لذا مدل اندازه گيري عجين شدن شغلي از بدست ٩٠/٠و  ٩١/٠، ٩٣/٠به ترتيب

  قبولي برخوردار است. 
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  حالت تخمين استاندارد گيري عجين شدن شغلي درمدل اندازه :١٣نمودار

  

  نگرشي و رفتاري، وضعيت متغيرهاي ادراكي بررسي ٣-٦
اي نهن تي تك نموجهت بررسي وضعيت يا چگونگي متغيرهاي تحقيق در بانك دي از آزمون ميانگي

  . استفاده گرديد
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  براي متغيرهاي تحقيق tنتايج آزمون ميانگين :  ٤ جدول

 تبليغات
سطح 

  معناداري
  ميزان خطا

  عرض برآورد

  حد بالا  حد پايين

 ٥٥٨٩/٠ ٤٥٧٣/٠ ٠٥/٠ ٠٠٠/٠  ادراك از عدالت سازماني

 ٩٤١٨/٠ ٨٦٢١/٠ ٠٥/٠ ٠٠٠/٠  اعتماد

 ١٨٤٥/١ ١١٢٩/١ ٠٥/٠ ٠٠٠/٠  تعهد

 ٩١٩٧/٠ ٨٣٦٦/٠ ٠٥/٠ ٠٠٠/٠  نگرش نسبت به سازمان

 ٧٢٨٦/٠ ٦٣١٩/٠ ٠٥/٠ ٠٠٠/٠  نگرش نسبت به كاركردهاي منابع انساني

 ١٥٣٤/١ ٠٦٩٨/١ ٠٥/٠ ٠٠٠/٠  نگرش نسبت به شغل

 ٨٨٦٢/٠ ٨٠١٢/٠ ٠٥/٠ ٠٠٠/٠  استرس

 ٤٦٠٥/١ ٣٩٢٣/١ ٠٥/٠ ٠٠٠/٠  رفتار شهروندي سازماني

 ٩٤٢٨/٠ ٨٣٥٧/٠ ٠٥/٠ ٠٠٠/٠  عجين شدن شغلي

 
س فرض صفر رد است. پ ٠٥/٠، سطح معناداري تمامي متغيرها كمتر از ٤با توجه به نتايج آزمون جدول 

 شود. چون حد بالا و پايين مثبت هستند ميانگين تمامي متغيرهاي تحقيقشود و فرض يك پذيرفته ميمي

  ارند. ديق در سطح بالايي قرار مي باشد. به عبارتي ديگر، تمامي متغيرهاي تحق ٣بزرگتر از 

  

  نگرش و رفتار، رابطه بين ادراك بررسي ٤-٦
رابطه  اي بررسيون براز آنجايي كه تمامي متغيرهاي تحقيق از توزيع نرمال برخوردار هستند از آزمون پيرس

  . ستآمده ا ٥نتايج مربوطه در جدول . نگرشي و رفتاري استفاده شد، بين متغيرهاي ادراكي
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  نتايج آزمون همبستگي پيرسون:  ٥جدول

  متغير وابسته  متغير مستقل
ضريب 

  همبستگي

ميزان 

  معناداري
  نتيجه

  0Hرد   ٨٥/٠  ٤١/٠  نگرش به سازمان  عدالت سازماني

نگرش به كاركردهاي منابع   عدالت سازماني

  انساني
  0Hرد   ٦١/٠  ٢٣/٠

  0Hتأييد   ٠٣/٠  ٠٦/٠  نگرش نسبت به شغل  عدالت سازماني

  0Hرد   ٤٧/٠  ٢١/٠  رش به سازماننگ  اعتماد

نگرش به كاركردهاي منابع   اعتماد

  انساني
  0Hتأييد   ٠٤/٠  ٠٧/٠

  0Hتأييد   ٠٠/٠  ٠٣/٠  نگرش نسبت به شغل  اعتماد

  0Hتأييد   ٠٠/٠  ٠٢/٠  نگرش به سازمان  تعهد

نگرش به كاركردهاي منابع   تعهد

  انساني
  0Hتأييد   ٠٠/٠  ٠١/٠

  0Hتأييد   ٠/٠٠  ٠٣/٠  نگرش نسبت به شغل  تعهد

  0Hرد   ٧٥/٠  - ٢٩/٠  استرس  نگرش به سازمان

  0Hرد   ٧٠/٠  ١٨/٠  رفتار شهروندي سازماني نگرش به سازمان

  0Hرد   ٩٥/٠  ٤٩/٠  عجين شدن شغلي نگرش به سازمان

نگرش به كاركردهاي منابع 

  انساني
  0Hرد   ٠٧/٠  - ١٥/٠  استرس

نگرش به كاركردهاي منابع 

 انساني
  0Hرد   ١٠/٠  ٠٩/٠  مانيرفتار شهروندي ساز

نگرش به كاركردهاي منابع 

 انساني
  0Hرد   ٤٥/٠  ٢٤/٠  عجين شدن شغلي

  0Hتأييد   ٠٠/٠  - ٠٣/٠  استرس  نگرش نسبت به شغل
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  0Hرد   ٦١/٠  ٣٠/٠  رفتار شهروندي سازماني نگرش نسبت به شغل

  0Hرد   ٩٦/٠  ٥٢/٠  عجين شدن شغلي نگرش نسبت به شغل

 
  دهد برخي روابط معنادار و برخي ديگر غيرمعنادار شده است. مي نشان ٥همانطوري كه جدول 

  

  مدل ساختاري ٥-٦
 ر زير مدلنمودا. هاي تحقيق بايد مدل ساختاري مورد بررسي قرار گيردبراي بررسي تأييد يا رد فرضيه

  دهد. ساختاري تحقيق را نشان مي

  
  مدل ساختاري تحقيق :١٤نمودار

  

دهد. مي نشان را پژوهش مدل آمده دست به پارامترهاي )وt-value(ضرايب  ، معناداري١٤نمودار

 مقدار باشند يعني معنادار ونآمده بين متغيرهاي مكن بدست شوند كه ضرايبها زماني تأييد ميفرضيه

اند به رنگ كوچكترباشد. روابطي كه معنادار نشده- ٩٦/١عدد  زا و بزرگتر ٩٦/١آزمون معناداري از عدد
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رابطه غيرمعنادار بدست آمد.  ٧شودمي مشاهده همانطوركه. داده شده استافزار ليزرل نشان قرمز در نرم

  . به سؤالات تحقيق پاسخ داد، حال بايد بر اساس نتايج حاصل از آمار استنباطي

  از عدالت سازماني چگونه است؟ ادراك كاركنان بانك دي :١سؤال

ي بزرگتر ك دي از عدالت سازمانان باناي، ادراك كاركنطبق نتايج جدول آزمون ميانگين تي تك نمونه

 باشد. باشد كه حاكي از وضع مطلوب اين متغير در بانك دي ميمي ٣از نقطه برش يعني 

  از اعتماد سازماني چگونه است؟ ادراك كاركنان بانك دي :٢سؤال 

از  ترني بزرگاي، ادراك كاركنان بانك دي از اعتماد سازماطبق نتايج جدول آزمون ميانگين تي تك نمونه

 باشد. باشد كه حاكي از وضع مطلوب اين متغير در بانك دي ميمي ٣نقطه برش يعني 

  از تعهد سازماني چگونه است؟ ادراك كاركنان بانك دي :٣سؤال 

ز بزرگتر ا اي، ادراك كاركنان بانك دي از تعهد سازمانيطبق نتايج جدول آزمون ميانگين تي تك نمونه

 باشد. كه حاكي از وضع مطلوب اين متغير در بانك دي ميباشد مي ٣نقطه برش يعني 

  نسبت به سازمان چگونه است؟ نگرش كاركنان بانك دي :٤سؤال 

زرگتر از اي، نگرش كاركنان بانك دي نسبت به سازمان بطبق نتايج جدول آزمون ميانگين تي تك نمونه

 باشد. بانك دي ميمطلوب اين متغير در  باشد كه حاكي از وضعمي ٣نقطه برش يعني 

  نسبت به كاركردهاي مديريت منابع انساني چگونه است؟ نگرش كاركنان بانك دي :٥سؤال 

ي اي، نگرش كاركنان بانك دي نسبت به كاركردهاطبق نتايج جدول آزمون ميانگين تي تك نمونه

ين متغير در بانك باشد كه حاكي از وضع مطلوب امي ٣مديريت منابع انساني بزرگتر از نقطه برش يعني 

 باشد. دي مي

  نسبت به شغل خود چگونه است؟ نگرش كاركنان بانك دي :٦سؤال 

زرگتر باي، نگرش كاركنان بانك دي نسبت به شغل خود طبق نتايج جدول آزمون ميانگين تي تك نمونه

 باشد. باشد كه حاكي از وضع مطلوب اين متغير در بانك دي ميمي ٣از نقطه برش يعني 

  چگونه است؟ استرس شغلي كاركنان بانك دي :٧ال سؤ

 ٣رش يعني باي، استرس كاركنان بانك دي بزرگتر از نقطه طبق نتايج جدول آزمون ميانگين تي تك نمونه

 دهد ميزان استرس كاركنان اين بانك در سطح بالا و نامطلوبي قرار دارد. باشد كه نشان ميمي

  چگونه است؟ ركنان بانك ديرفتار شهروندي سازماني كا :٨سؤال 

انك دي اي، ميزان رفتار شهروندي سازماني كاركنان بطبق نتايج جدول آزمون ميانگين تي تك نمونه

 باشد. باشد كه حاكي از وضع مطلوب اين متغير در بانك دي ميمي ٣بزرگتر از نقطه برش يعني 

  چگونه است؟ عجين شدن شغلي كاركنان بانك دي :٩سؤال 
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ز نقطه ااي، عجين شدن شغلي كاركنان بانك دي بزرگتر يج جدول آزمون ميانگين تي تك نمونهطبق نتا

 باشد. باشد كه حاكي از وضع مطلوب اين متغير در بانك دي ميمي ٣برش يعني 

  جود دارد؟نگرش و رفتار كاركنان در بانك دي و، اي بين ادراكچه رابطه :١٠سؤال 

 - د سازمانيه شغل، اعتمانگرش نسبت ب -طه بين ادراك از عدالت سازمانيطبق نتايج آزمون همبستگي راب

نگرش  -نيه شغل، تعهد سازمانگرش نسبت ب -نگرش نسبت به كاركردهاي منابع انساني، اعتماد سازماني

ع ه كاركردهاي منابنگرش نسبت ب -ه شغل، تعهد سازمانينگرش نسبت ب -نسبت به سازمان، تعهد سازماني

يق ر اين تحقار نشده است. با اين وجود، بيشتر روابط موردنظاسترس معناد - رش نسبت به شغلانساني، نگ

ار بطه معنادرفتار كاركنان در بانك دي را ونگرش ، توان ادعا كرد بين ادراكتأييد شدند. بنابراين، مي

ه بين ن رابطنكته مهم اين است كه رابطه بين نگرش نسبت به سازمان با استرس و همچني. وجود دارد

ان و ت به سازمباشد يعني با بهبود دو متغير نگرش نسبكاركردهاي منابع انساني با استرس بصورت منفي مي

ساير . كستوان انتظار داشت از ميزان استرس كاركنان كاسته شود و بالعكاركردهاي منابع انساني مي

  . متغيرها رابطه مثبت با يكديگر دارند

يا رد  تأييد نتايج، اس نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون و مدل ساختاريبايد بر اس، در انتها

  . هاي تحقيق را بررسي كردفرضيه

  . اردري وجود دنگرش و رفتار كاركنان در بانك دي رابطه مثبت و معنادا، بين ادراك :١فرضيه شماره 

 عنادار وك دي مين پژوهش در باننگرشي و رفتاري مورد بررسي در ا، رابطه بين اكثر متغيرهاي ادراكي

ن نگرش بطه بيراالبته لازم به ذكر است كه . علامت ضريب همبستگي و عدد معناداري از نوع مثبت است

ده عنادار شمفي و نسبت به سازمان با استرس و همچنين رابطه بين كاركردهاي منابع انساني با استرس من

فت هار نشدن معناد به دليل، از طرفي ديگر. هش مطابقت دارداست كه اين امر با مباني نظري و ادبيات پژو

ي رابطه اركنان در بانك دنگرش و رفتار ك، بين ادراكتوان گفت رابطه از مدل تحقيق با اطمينان نمي

 . معناداري وجود دارد

  . در بانك دي ادراك كاركنان بر نگرش آنها تاثيرگذار است :٢فرضيه شماره 

تأثير ادراك از ، )t-value=4. 33از عدالت سازماني بر نگرش نسبت به سازمان (اگرچه تأثير ادراك 

) و تأثير اعتماد سازماني t-value=2. 49عدالت سازماني بر نگرش نسبت به كاركردهاي منابع انساني (

ست اما ساير روابط معنادار نشده است. ا) معنادار شده t-value=2. 32بر نگرش نسبت به سازمان (

 . ستر نگرش آنها تاثيرگذار ادر بانك دي ادراك كاركنان ب توان بطور قاطع گفتراين، نميبناب

  . در بانك دي نگرش كاركنان بر رفتار آنها تاثيرگذار است :٣فرضيه شماره 

ابط معنادار شدند ) اما ساير روt-value= -0/43اگرچه تأثير نگرش شغلي بر استرس معنادار نشده است (

ان بر گرش كاركنندر بانك دي گذارند. بنابراين، اي نگرشي بر رفتار كاركنان تأثير معنادار مييعني متغيره

  . رفتار آنها تاثيرگذار است
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  گيريبحث و نتيجه - ٧

به  نسبت در اين پژوهش وضعيت ادراك از عدالت سازماني، اعتماد سازماني، تعهد سازماني، نگرش

ي و ازمانسع انساني، نگرش شغلي، استرس، رفتار شهروندي سازمان، نگرش نسبت به كاركردهاي مناب

 ركنان درار كاعجين شدن شغلي مورد بررسي قرار گرفت. علاوه بر اين، رابطه بين ادراك، نگرش و رفت

ر نگرش دهد ادراك از عدالت سازماني ببانك دي مورد بررسي قرار گرفت. نتايج اين تحقيق نشان مي

ي هايافته گذارد.بت به كاركردهاي منابع انساني تأثير مثبت و معنادار مينسبت به سازمان و نگرش نس

يابند كه به يمدهد وقتي عدالت سازماني رعايت شود كاركنان در) هم نشان مي٢٠١٤( فاروك و فاروك

آنها  ظاراتفع و انته منابمنافع و انتظارات آنها طبق تئوري مبادلات اجتماعي، وقتي كاركنان دريابند سازمان 

آيند تا لطف سازمان را جبران كنند. بدين ترتيب نگرش آنها كند درصدد جبران متقابل برميتوجه مي

بر نگرش  د سازمانيكند. طبق نتايج اين تحقيق، تأثير اعتماد سازماني و تعهنسبت به شغل و سازمان تغيير مي

ي متغيرها حققانممر آن است كه برخي كاركنان بانك دي مورد تأييد قرار نگرفته است. شايد دليل اين ا

ير را به ين دو متغااند و برخي ديگر هم اعتماد و تعهد سازماني را به عنوان متغيرهاي ادراكي در نظر گرفته

دهد هاي اين پژوهش همچنين نشان مي). يافته٢٠٠١(گرفين،  اندعنوان متغيرهاي نگرشي درنظر گرفته

رابطه  گذارد. اينمي اركردهاي منابع انساني بر استرس آنها تأثير منفينگرش كاركنان نسبت به سازمان و ك

هاي اين پژوهش، نگرش شغلي بر هاي قبلي مورد بررسي قرار نگرفته است. همچنين طبق يافتهدر پژوهش

ي دارد. ) همخوان٢٠٠٦( هاي گونزالز و گارازوگذارد. اين نتيجه با يافتهرفتار شهروندي سازماني تأثير مي

منابع  دهد نگرش كاركنان بانك دي نسبت به سازمان و كاركردهاينتايج اين تحقيق همچنين نشان مي

ر مذكور دازه تأثيگذارد. البته نكته قابل توجه اين است كه انانساني بر رفتار شهروندي كاركنان تأثير مي

گذارد أثير ميان تبر رفتارش چندان قوي نيست. محققان معتقدند نگرش افراد بطور غيرمستقيم از طريق نيت

ما بطور حتم اثير دارد شود. به عبارتي ديگر، نگرش بر نيت و تمايل افراد تأو نيت الزاماً به رفتار تبديل نمي

تواند دليل تأثيرگذاري ضعيف نگرش ). اين امر مي٤٥٣، ص٢٠١٣(رابينز و جاج،  بر رفتارشان تأثير ندارد

  روندي سازماني توجيه كند. كاركنان بانك دي را بر رفتار شه

اظهار داشتند كه نيت  ١١ريزي شده) هم در نظريه خود تحت عنوان نظريه رفتار برنامه٢٠٠٣( آيزن و فيشبين

هاتقويت شوند ياموانعانجاميك رفتار به حداقل شود كه تسهيلكنندهيا تمايل رفتاري زماني به رفتار منجر مي

نتظار داشت حتي اگر كاركنان نگرش مطلوبي نسبت به سازمان و توان ابنابراين، مي. ممكن كاهش يابند

ها نظير كنندهكاركردهاي منابع انساني داشته باشند رفتارهاي شهروندي در سطح پاييني باشد چون تسهيل

بخشي، جو سازماني و غيره وجود نداشته باشند يا ضعيف باشند و يا اينكه رفتار مديران، تشويق يا هويت

دهد نگرش نسبت به هاي اين پژوهش همچنين نشان مير استرس شغلي وجود داشته باشند. يافتهموانعي نظي

                                                
1. Theory of Planned Behavior 
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هاي گذشته مورد بررسي قرار نگرفته است شغل بر استرس شغلي تأثير معنادار ندارد. اين رابطه در پژوهش

 گرفته است بلكه عكس اين رابطه يعني تأثير استرس شغلي بر رضايت شغلي مورد بررسي و تأييد قرار

). شايد دليل تأييد نشدن تأثير نگرش شغلي بر استرس كاركنان به اين ١٣٨٦(آزاد مرزآبادي و طرخوراني، 

  دليل باشد كه استرس شغلي بر نگرش شغلي تأثير معنادار داشته باشد. 
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