
-- Tourism Management Studies --------- 
Vol 16(54), PP.11-12 
tms.atu.ac.ir 
DOI: 10.22054/TMS.2021.12790 
 

 

  
  

 E
IS

S
N

:2
4

7
6

-5
9
7

x
 

IS
S

N
:2

3
2

2
-3

3
9

4
  
  

  
  
  

R
ec

ei
v

ed
:2

1
/1

/2
0

2
0

, 
R

ev
ie

w
:1

0
/1

1
/2

0
2

0
, 

A
cc

ep
te

d
:1

7
/1

2
/2

0
2

0
  

  
  

  
 

  
O

ri
g

in
al

 r
es

ea
rc

h
  
   

The impact of Corporate Social Responsibility on 

Identification and Involvement of Hotels’ Employees, 

Moderating Role of Organizational Support 

Mehdi Yazdanshenas 
Assistant Professor of Business Management, 

Allameh Tabataba'i University, Tehran, Iran 

Abstract 

Introduction 
Corporate social responsibility (CSR) includes the activities that a business 

conducts to affect society and/or the environment positively. Some scholars 

have pointed out the need for additional research regarding the additional 

potential positive social-based outcomes of CSR in the hospitality industry. 

Furthermore, management scholars argue that the interaction between the 

individual and organizational identification is iterative, whereas the 

individual's identity becomes intertwined with that of the organization. Also, 

the successful operation of a company is highly dependent on the attitudes and 

behavior of its staff. An important staff attitude for the success of a business 

is job involvement, which refers to the psychological bonds or personal 

identification that employees perceive regarding their jobs. Job involvement 

is considered one of the key factors affecting the quality of both individual 

and organizational outcomes. On the other hand, perceived organizational 

support refers to the employees’ overall beliefs about whether their 

organizations are ready to reward them for enhanced performance and care for 

their socio-emotional needs. Perceived organizational support also acts as an 

assurance that the organization will provide aid when needed. Thus, the 

purpose of this study was to investigate the effect of corporate social efforts 

on identification and involvement of hotels’ employees with the moderating 

role of organizational suppor. 
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Materials and Methods 
This research was a descriptive and applied survey that all of the 5 star hotels 

of Tehran consisted of its statistical population, and 384 employees were 

selected for the research sample according to convenient sampling. Research 

data were collected using questionnaires: Park and Levy (2014)’s corporate 

social responsibility questionnaire, Meal and Tetrick (1992)’s identification 

questionnaire, Kanungo (1982)’s job involvement questionnaire, and 

Eisenberger et al. (1986)’s perceived organizational support questionnaire, 

and were analyzed according to structural equation modeling. 

Discussion and Results 
Findings show the positive effect of corporate social responsibility efforts on the 

identification and involvement of hotel employees. Also, data analysis confirmed 

that perceived organizational support positively moderates the relationship 

between corporate social responsibility and employees` identification and job 

involvement. Also, descriptive analysis of the main variables of the research, i.e., 

corporate social responsibility, job involvement, identification, and perceived 

organizational support, shows that the mentioned variables were at a higher level 

in the organizations studied in the present study average. 

Conclusions 
It can be said that corporate social responsibility efforts have considerable 

effects on the main work attitudes of hotels’ employees, especially on their 

identification and involvement. In addition, with the increasing of perceived 

organizational support, these effects can be increased as well. Future researchers 

are encouraged to study the consequences and effects of corporate social 

responsibility in other organizations active in the tourism industry. At the same 

time, by considering the role of demographic variables, more accurate 

classification of the impact of organizational social responsibility on the 

attitudes of hotel employees can be achieved. On the other hand, in addition to 

employee identification and job involvement, the effects of organizational 

social responsibility on different work attitudes such as organizational 

commitment and job satisfaction can be studied. In addition, there are other 

variables such as support of supervisors and colleagues, organizational trust, 

and group dynamics that can moderate the impact of organizational social 

responsibility on work attitudes in addition to perceiving organizational support. 

Keywords: Corporate Social Responsibility, Identification, 

Involvement, Organizational Support. 
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 شدگیعجین و یابیهویت بر سازمان اجتماعی مسئولیت تأثیر
 سازمانی حمایت کنندةتعدیل نقش ها،هتل کارکنان

 رانای تهران، طباطبائی، علامه دانشگاه بازرگانی، مدیریت گروه استادیار      شناس يزدان مهدي

  چكیده
 کارکنان گيشوودعجين و يابيهويت بر اجتماعي مسووئوليت هایفعاليت تأثير بررسووي هدف با حاضوور تحقيق
 است؛  بردیکار و توصيفي  تحقيقات نوع از تحقيق اين. شد  انجام سازماني  حمايت نقش به توجه با و هاهتل

 به هاآن از نفر 38۴ شامل اینمونه و دادندمي تشکيل را آن آماری جامعة تهران ستارۀ پنج هایهتل کارکنان
 اجتماعي مسووئوليت هایپرسووشوونامه  طريق از تحقيق هایداده. شوود انتخاب دسووترس در گيرینمونه روش

 و( 1982) کانانگو شوویلي شوودگيعجين ،(1992) تتريک و ميل يابيهويت ،(201۴) لوی و پارک سووازمان
 معادلات يابيمدل روش از اسوووتفاده با و شووودند آوریجمع( 198۶) همکاران و ايزنبرگر سوووازماني حمايت

 بر را اجتماعي ئوليتمس  هایفعاليت مثبت تأثير تحقيق هایيافته. گرفتند قرار تحليل و تجزيه مورد ساختاری 
شان  کارکنان شدگي عجين و يابيهويت شخص  همچنين. داد ن  سازماني  حمايت از کارکنان ادراک شد  م
 اجتماعي ليتمسوووئو هایفعاليت که کرد اظهار توانمي بنابراين  دارد؛ رابطه  اين در مثبتي کنندۀ  تعديل   نقش
 هاآن يشووودگعجين و يابيهويت ويژهبه هاهتل کارکنان کاری مهم هاینگرش بر توجهي قابل تأثير  ها هتل 
 .يابدمي افزايش تاثيرگذاری اين شدهادراک سازماني حمايت افزايش با و دارد

 .سازمانی حمایت شدگی،عجین یابی،هویت سازمان، اجتماعی مسئولیتها: کلیدواژه
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 مقدمه
شارهای عاملان و نهادهای اجتماعي و همچنين  هاسال در  باعث  هادولتی اخير افزايش ف

طوريکه  ی اجتماعي خود داشووته باشووند، بههاتيفعالتوجه بيشووتری به  هاشوورکتشووده که 
ها از يک ايدئولوژی صووورف به يک واقعيت عملياتي تیيير  مسوووئوليت اجتماعي سوووازمان

ته   ماعي و      Diaz et al., 2014اسووووت )ياف به اثرات اجت ياد جوامع  (. همچنين، توجه ز
تماعي  ی اجهاتيمسئولها باعث اهميت يافتن روزافزون ی سازمانهاتيفعالمحيطي زيست

(. هر چند ميزان توجه به Luu, 2017اسووت )داری شوودهدر صوونعت گردشووگری و هتل 
سئول  شگری و    هاتيم صنعت گرد ست، اما  دارهتلی اجتماعي در  ی رو به افزايش بوده ا

هنوز شناخت کافي از کاربردها و پيامدهای مسئوليت اجتماعي در اين حوزه وجود ندارد   
(Park and Levy, 2014; Jones et al., 2016؛) ويژه اينکه رابطة سووازماني يک به

مستقيمي بر واکنش مشتريان و سودآوری آن داشته باشد.  ريتأث توانديمهتل با کارکنانش 
سئوليت اجتماعي هاتيفعالتاثيرات مثبت مورد انتظار  رغميعلحال، بااين بر  ی مربوط به م

عال اين  ريتأث کارکنان، چگونگي    کارکنان در صووونعت        ها نگرشبر  ها تي ف تارهای   و رف
 عنوان يکداری چندان مورد بررسووي قرار نگرفته اسووت. صوونعت هتلداری معمولا  به هتل

 کهیطورهب، شووووديممحور در نظر گرفته صووونعت خدماتي مبتني بر نيروی کار و انسوووان
سيار مهمي در موفقيت آن  هاهتلکارکنان  (. King et al., 2011) کننديمها ايفا نقش ب

زيادی بر رضوووايت    ريتأث و رفتارهای کارکنان      ها نگرشسوووت که  ادادهمطالعات نشوووان   
شتريان و ارزيابي آن  (. همچنين Chi and Gursoy, 2009ها از کيفيت خدمات دارد )م

و رفتارهای کارکنان در صووونايع  هانگرشکه  دهديممدل زنجيرۀ سوووود خدمات نشوووان 
(. کارکنان Heskett et al., 2008) شوند يمآوری شرکت مرتبط  خدماتي نهايتا  با سود 

و اقداماتِ مسوووئوليت اجتماعي نقش زيادی در تحقق آن        ها برنامه  از طريق انجام روزمرۀ  
ويژه در . اين امر به رند يگيمقرار  ها اسوووتي سوووو  ها برنامه  اين  ريتأث دارند و طبيعتا  تحت    

عت هتل    بالايي   صووون نة          برخوردار اسووووت.داری از اهميت  تاکنون در زمي که  عاتي  طال م
سئوليت اجتماعي در قلمرو   ضوع      شده انجام  هاهتلم شتريان به مو ست غالبا  از ديدگاه م ا

ی مسوووئوليت اجتماعي را مورد بررسوووي قرار    ها برنامه  يا پيامدهای سوووازماني        اند پرداخته 
اين ميووان، نقش (. در Su and Swanson, 2017; Tenas et al., 2019) انوودداده

به         ها نگرش نان  کارک های  تار های مهم     و رف مد يا مه   عنوان يکي از پ نا مات     ها بر قدا و ا
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تا حد زيادی ناشناخته باقي مانده است. از آنجا که کارکنان     هاهتلمسئوليت اجتماعي در  
دهندگان خدمات نقش بسوويار تعيينعنوان ارائهکه به شووونديمنفعان مهمي محسوووب ذی

نده  تل در عملکرد  یاکن يت و اثربخشوووي آن     ها ه يت موفق ها فا   و در ن ند يمها اي لذا   کن
سئوليت اجتماعي     هابرنامهی کارکنان به هاواکنش سازمان در حوزه م  توانديمو اقدامات 

کلشووو اقدامات داشووته باشوود؛ ضوومن اينکه  هابرنامهبسوويار زيادی در اثربخشووي اين  ريتأث
رفتارهای کاری      سوووازنه يزم تواند يم ها هتل کارکنان   ی کاری مثبت در   ها نگرشی ريگ

يت ی مسوووئولهابرنامه ها باشووود. بنابراين مطالعة اثراتي که       سوووازنده و ارتقای عملکرد آن  
رهنمودهای    تواند يم گذارد يمبرجای   ها هتل و ادراکات کارکنان     ها نگرشاجتماعي بر  

ی مسووئوليت اجتماعي و هابرنامهجهت بررسووي اثربخشووي  هاهتلعملي ارزشوومندی برای 
رات ارائه کند. بنابراين شناخت تاثي  هابرنامهبرای طراحي و اجرای اين  ترقيدقی زيربرنامه
يمضوووروری به نظر  هاهتلی کاری کارکنان هانگرشی مسوووئوليت اجتماعي بر هابرنامه
سازم  هاتيفعالو  هابرنامه. با توجه به اينکه رسد  ش ی مسئوليت اجتماعي  ان دهنده ان غالبا  ن
يم هاتيفعالو  هابرنامهها و هنجارهای سازمان است، لذا ادراکات کارکنان از اين   ارزش
شووودگي با  ي و عجينابي تي هوباشووود. از طرف ديگر،   مؤثری کارکنان   ها نگرشبر  تواند 

شیلي کارکنان محسوب    هانگرشترين شیل از مهم  تحت   روديم، که انتظار شوند يمی 
سازمان قرار    هاتيفعالو  هابرنامهادراک کارکنان از  ريتأث سئوليت اجتماعي  ی مربوط به م

گيرند. همچنين در اين پژوهش چنين فرض شوووده اسوووت که ادراکات کارکنان از ميزان  
 رو سعي دارد از طريق بررسي   . مطالعة پيشکنديمحمايتِ سازماني روابط فوق را تعديل  

ي کارکنان و با توجه به نقش حمايت شدگ نيعجي و ابيتيهور مسئوليت اجتماعي ب  ريتأث
 ند.ارائه ک هاهتلی مسئوليت اجتماعي در هابرنامهی از تاثيرات ترقيدقسازمان شناخت 

 مباني نظري و پیشینه پژوهش

 مسئولیت اجتماعي سازمان

( ارائه شووود که به 1932) 1مفهوم اولية مسوووئوليت اجتماعي سوووازمان توسوووط مريک داد 
 Taneja) کرديماشاره   شوند يمی که از آن منتفع اجامعهی مديران در قبال هاتيمسئول 

et al., 2011  که  شود يمعنوان مجموعه اقداماتي تعريف (. مسئوليت اجتماعي سازمان به

                                                           
1. Merrick Dodd 
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جام ننفعان و ورای اهداف اقتصادی ا ها و با هدف تاثيرگذاری مثبت بر ذیتوسط سازمان  
(؛ البته مفاهيم ديگری هم تحت موضووووع کلي مسوووئوليت        Turker, 2009) شووووديم

، مانند عملکرد اجتماعي شوورکت، پاسووخگويي اجتماعي رنديگيماجتماعي سووازمان قرار 
راني شوورکتي و کارآفريني اجتماعي سووازمان. با اين  شوورکت، شووهروندی سووازماني، حکم

مفهوم پايداری بيشوووترين ارتباط معنايي را با مسوووئوليت اجتماعي           رسوووديمحال، به نظر   
شد )  سازمان  شته با عامليت، به  (. از ديدگاه نظریDuthler and Dhanesh, 2018ها دا

ی تجاری حداکثرسازی سود است توجه به مسئوليت      هاشرکت اين دليل که هدف اصلي  
ان داران يا مالکان باشد؛ به بيبال سهامی از عامليت مديران درقانشانهاجتماعي سازمان بايد 
ست   شود    گذارهيسرما ديگر، ممکن ا سئوليت اجتماعي نوعي اتلاف منابع تلقي  ی روی م

ساير   توانيمکه  سهام    افزاارزشی هاتيفعالاز آن برای  ستفاده کرد و/ يا آن را به  داران ا
قل کرد )  بارۀ     Friedman, 1970منت عددی در قات مت مه  ب ريتأث (. تحقي نا مات    ها ر قدا و ا

سئوليت اجتماعي بر عملکرد مالي آن ها در حوزسازمان  شده ۀ م ست ) ها انجام   Diaz etا

al., 2014; Theodoulidis et al., 2017 .)ی مختلفي هم دربارۀ مسووئوليت هادگاهيد
( مدلي برای مسوووئوليت    19۷9) 1؛ برای مثال، کارول  اند شووودهاجتماعي سوووازمان مطرش    

مان ارائه کرد که شامل ابعاد اقتصادی، حقوقي، اخلاقي و اقدامات اختياری    اجتماعي ساز 
اسوووت. در اين مدل، اهداف اقتصوووادی و اجتماعي کسوووب و کار ضووورورتا  در تناق  با  

ستند.   به اهداف اقتصادی خود نائل شوند و در چهارچوب     تواننديم هاشرکت يکديگر ني
يد هم اسووتانداردهای اخلاقي را حتي در صووورت  ضوووابط قانوني به فعاليت بپردازند، اما با

ها رعايت کنند و هم اقداماتي را برای پاسوووخگويي به نيازهای             عدم الزام قانوني برای آن  
جامعه طراحي و اجرا کنند. اين مدل و تعريفي که در آن برای مسئوليت اجتماعي سازمان 

 ,.Kim et alگرفته است )  ی مورد استفاده محققان قرار اگسترده طور ارائه شده است به  

(. ضوومن اينکه برخي از محققان معتقدند مسووئوليت اجتماعي بايد براسوواس صوونعت 2017
 2(. در همين راسوووتا گورلک و توناFarrington et al., 2017مربوطه تعريف شوووود )

شته ( اظهار 2019) صنعت      انددا سئوليت اجتماعي در  ی بايد از چهار  دارهتلکه موضوع م
 ه، محيط، کارکنان و مشتريان بررسي شود.جنبة جامع

                                                           
1. Carroll, A. 

2. Gurlek, M and Tuna, M 
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سياری از تحقيقات تجربي        سازمان، ب سئوليت اجتماعي  سعة تعاريف م ای علاوه بر تو
ی جديد برای خلق ارزش از طريق هافرصوووتو بر ايجاد  اندشووودهکه در اين حوزه انجام 

 Carroll) اندبودهنفعان ی مسووئوليت اجتماعي مبتني هسووتند بر اسوواس نظرية ذیهابرنامه

and Shabana, 2010 ،ی مختلف هاگروهبايد رضووايت  هاشوورکت(. مطابق اين نظريه
  حمايت خود هاگروهاين  صوورت نياکنند، درغير  نيتأمنفع را در کسوب و کار خود  ذی

(. يک شوورکت Donaldson and Peterson, 1995را از شوورکت قطع خواهند کرد )
داشته باشد اما زماني که موضوع مسئوليت اجتماعي سازمان و      نفعان متعددی ذی توانديم

 شوووونديمنفعان محسووووب کارکنان شووورکت از مهمترين ذی شووووديماجرای آن مطرش 
(Fomburn, 1996 .)اندداشووتهيي که به موضوووع مسووئوليت اجتماعي توجه  هاشوورکت 

دسووت  به هانموفقيت بيشووتری در اسووتخدام کارکنان شووايسووته و ايجاد روابط مثبت با آ   
( در تحقيق 139۴(؛ برای مثال، سووولطاني و همکاران )    DeGrosbois, 2012اند ) آورده

سئوليت اجتماعي       سازمان به م سيدند که توجه  ي روی ميزان مثبت ريتأثخود به اين نتيجه ر
( نيز در تحقيق خود  1398سووولطاني و همکاران )گذارد. دهقانيتعهد عاطفي کارکنان مي

مثبتي بر خلاقيت و تعهد سوووازماني کارکنان دارد.  ريتأثئوليت اجتماعي نشوووان دادند مسووو
( در مطالعة خود به اين نتيجه رسوويد که ادراک کارکنان از مسووئوليت   139۷ي )دهقيراع

ها به ها به شوووکل مثبتي تاثيرگذار اسوووت. توجه سوووازماناجتماعي بر عملکرد شووویلي آن
سازمان اهميت زيادی در ج    سئوليت اجتماعي  ستعدادها به م صنايع خدماتي  ذب ا ويژه در 

ی کارکنان بسوووتگي دارد    ها تي فعال شووودت به   ها به  ی آنها ارزشدارد، زيرا خدمات و   
(DeVine et al., 2012       در ايران تحقيقات ميداني انجام شوووده در زمينة مسوووئوليت .)

در ( 1392بسووويار اندک بوده اسوووت؛ برای مثال، صووولواتي و همکاران )  هاهتلاجتماعي 
ی از طريق عملکرد محيطي و مشارکت احرفهمطالعة خود به اين نتيجه رسيدند که اخلاق 

ران  و همکا  فرنيفرزتاثيرگذار اسوووت.     ها هتل ی اجتماعي  ريپذ تي مسوووئولاجتماعي بر  
شان دادند که         هاهتل( نيز در تحقيق خود در 139۵) شهر يزد ن ستاره  ستاره و چهار  سه  ی 

يدهقانارد. گذمثبتي مي ريتأثمسئوليت اجتماعي سازمان روی اعتماد و رضايت مشتريان      
ی ها رسوووانه ( نيز در مطالعة خود به اين نتيجه رسووويدند که         139۷ي و همکاران ) سووولطان 

رد دار در ارتقای عملکاجتماعي، شوووفافيت و مسوووئوليت اجتماعي از طريق ايجاد برند پاي 
 ی خدمات مسافرتي و گردشگری تاثيرگذار هستند.هاشرکتتجاری 
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 ي کارکنانابيتيهو
هويت به معاني و مفاهيمي اشوواره دارد که به يک فرد توسووط خودش و/ يا ديگران تعلق  

يم(. افراد هويت خود را از طريق انتقال تصوواويری شووکل  Gecas, 1982کند )پيدا مي
و/ يا انتظار دارند که       نند يبيمها[  واسوووطة آن خود را چگونه ]به   دهند يمان که نشووو  دهند 

ي ابيتيهو(. براسووواس نظريه Slay and Smith, 2011ها را ببينند )ديگران چگونه آن
ها را با و آن دانديمی يک سووازمان را جذاب هايژگيواجتماعي، زماني که يک کارمند 

يرد و گعنوان بسط هويت شخصي خود درنظر مي   يابد سازمان را به هويت خود مرتبط مي
ند يمي ابي تي هوبا آن   يه    Tajfel and Turner, 1986) ک طابق نظر (. علاوه براين، م

، از داند يم، يک کارمند که خود را عضوووو يک گروه يا يک سوووازمان           1یبند خودطبقه 
ها و    تي مأمور پيروی از طريق دروني کردن و  جار ی ها يژگيوی گروهْ از ها ارزش، هن

و در جهت تحقق اهداف گروه و سوووازمان عمل  کنديممثبت گروه يا سوووازمان حمايت 
تا توزان و همکاران   Turner, 1984خواهد کرد )  عة   2018) 2(. در همين راسووو ( در مطال

ا ه ي بر عملکرد شووویلي آنمثبت ريتأث  تواند يمي کارکنان   ابي تي هوخود نشوووان دادند که    
ي سوووازماني ريشوووه در نظرية هويت اجتماعي دارد که به  ابيتيهوداشوووته باشووود. مفهوم  

سازمان يعني جايي که فرد          سهيم تجارب خود در  سازمان و ت ضای يک  ساس تعلق اع اح
 Ashforthاشاره دارد )  کنديمی آن تعريف هايژگيوهويت شخصي خود را بر اساس    

& Mael, 1989 تيهوی، مفهوم بندخودطبقهي اجتماعي و نظرية ابيتيهو(. بنابه نظرية
شیلي متفاوت          ابي ضايت  سازماني و ر شابه مانند تعلق  ساير مفاهيم م سازمان از   شود يمي 
(Tomer & Mishra, 2016.)        کنند يمي ابي تي هوکارکناني که خود را با سوووازمان 

 ,.Finch et al) دانند يمو ناکامي خود   ی سوووازمان را موفقيت    ها يناکام  و  ها تي موفق

يمي سوووازماني ابيتيهو( در تحقيق خود نشوووان دادند 2018(. توزان و همکاران )2018
با  ي کارکنانابيتيهومثبتي بر عملکرد کارکنان داشته باشد. بنابراين مديريت    ريتأث تواند

سازمان    سوب  سازمان يکي از الزامات مديريتي امروز  شي   توانديم، که شود يمها مح نق
 (.Balmer, 2017استراتژيک در موفقيت سازمان ايفا کند )

                                                           
1. Self-categorization 

2. Tuzun et al. 
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شان   سازمان در حوزۀ     انددادهمطالعات ن سب و مطلوب  سئول که عملکرد منا  یهاتيم
شانه  توانديماجتماعي  صوير   ان شد، که منجر به ايجاد ت ی بر وجود محيط کاری مطلوب با

شده و      سازمان  سبي از  شود )  ساز نهيزممنا  Bhattacharya etجذب کارکنان با کيفيت 

al., 2008.)       ی مسوووئوليت   ها تي فعال علاوه براين، روابط سوووازمان با کارکنان از طريق
قرار  هاتيفعالادراک کارکنان از ميزان اثربخش بودن اين    ريتأث اجتماعي سوووازمان تحت    

 ديي تأ ضووومن  ز( ني1398(. خيرانديش و همکاران )  Park and Levy, 2014) رديگيم
هم از  نيآفرتحولمسوووئوليت اجتماعي بر هويت سوووازماني نشوووان دادند که رهبری  ريتأث

 توانيم؛ براين اسوواس شوووديمطريق مسووئوليت اجتماعي موجب بهبود هويت سووازماني  
سازمان    هاتيفعالگفت ادراک کارکنان از  سئوليت اجتماعي  شان ی م ی هانگرشۀ دهندن

. وقتي  داننديمی آن گروهي است که خود را عضو آن هاارزشها نسبت به هنجارها و آن
و اقدامات سوازمان خود داشوته باشوند احسواس نزديکي      هاارزشکارکنان درک مثبتي از 

سازمان       شتری برای تحقق اهداف  سازمان و همکاران خود دارند و به احتمال بي شتری با  بي
. براسوواس مباحث فوق، کننديمسووازمان خود احسوواس هويت  کنند و نسووبت بهتلاش مي

 :شوديمفرضية اول تحقيق به شکل زير مطرش 
 کارکنان دارد. يابيتيهومثبتي بر  ريتأثفرضيه اول( مسئوليت اجتماعي سازمان 

 عجین شدن با شغل
( مطرش شوود. در يک 19۶۵) 1مفهوم عجين شوودن با شوویل اولين بار توسووط لودال و کنجر

معنای ميزان ارزشي است که فرد برای شیل خود قائل    تعريف ساده عجين شدن با شیل به   
ست به  شدگي باعث    ا سطوش بالاتر عجين  شتری   شود يمطوری که  افراد زمان و تلاش بي

(. کارکناني که از سوووطح بالای     Huang et al., 2016در شووویل خود صووورف کنند )   
شیل خود را در مرکز تمايلات و علايق زندگي خود قرار  ي برخورشدگ نيعج يمدارند 

فرد را   يشناخت روانگفت عجين شدن با شیل شدت وابستگي      توانيم کهیطور، به دهند
يم(. علاوه براين، عجين شدن با شیل را   Lambert et al., 2015) دهديمبا شیل نشان   

برای  هاکار توسط فرد و ميزان اهميت آنی مرتبط با هاارزشبه عنوان دروني کردن  توان
در ميزان  توانديم(. براين مبنا، عجين شدن با شیل   Kim et al., 2015فرد تعريف کرد )

                                                           
1. Lodahl, T. M. and Kenjer, M. 
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با آن    ی مازاد فرد برای شوووناخت ذی    ها تلاش ها و برآورده کردن نيازهای    نفعان، تعامل 
دن با شیلْ وابستگي (. نکتة مهم در عجين شKim et al., 2015ها انعکاس پيدا کند )آن

شوناختي افراد با مشواغل اسوت، يعني افرادی که سوطح عجين شودگي بالايي دارند شویل        
و در مقابل، افرادی که ميزان عجين     پندارند  يمی زندگي خود  مند علاقه ترين خود را مهم
ها پايين اسووت به جای تمرکز بر کار بر منافع حاصوول از کار متمرکز هسووتند  شوودگي آن

(et al., 2015 Lambertچن و چيو .)افرادی که از  سوووازنديم( خاطر نشوووان 2009) 1
ر هسووتند و اعتماد به نفس بيشووتری د  ترمسووتقلعجين شوودگي کاری بالايي برخوردارند 

انجام وظايف شیلي خود دارند. استقلال شیلي، عدالت سازماني و سرپرستي اثربخش از        
 شووووند يمیلي کارکنان محسووووب   بر افزايش عجين شووودگي شووو  مؤثرترين عوامل  مهم
(Lambert et al., 2018     عات پيشوووين همچنين طال مل مختلف فردی و   ريتأث (. م عوا

شناختي بررسي   سازماني را بر عجين شدگي کارکنان با شیل به     ؛ اندردهکويژه از ديدگاه 
( نشوووان دادند روابط خوب بين مديران و کارکنان در       19۶۵برای مثال، لودال و کجنر ) 

به افزايش عجين  توانديموجود نظام پاداش مشوووخص و حمايت رهبران و همکاران  کنار
( نيز به اين نتيجه رسوويدند که رفاه 201۶) 2 شوودگي کارکنان بيانجامد. هوانگ و همکاران

( نيز در 201۷) 3. هرماواتي و مسشوديمي محسوب  شدگ نيعجکارکنان عامل مهمي در 
شان دادند که   عنوان يک متیير ميانجي در به توانديمي کارکنان گشد نيعجتحقيق خود ن

 اثرگذاری اقدامات رهبری بر عملکرد کارکنان ايفای نقش کند.
بر  و اقدامات مسووئوليت اجتماعي سووازمان هاتيفعال ريتأث ۀاگرچه تاکنون تحقيقي دربار

تاکيد سووازمان بر انجام    که رسوود يمعجين شوودگي شوویلي انجام نشووده اسووت اما به نظر     
  ،کارکنان احساس تعهد بيشتری با سازمان داشته باشند شوديماجتماعي باعث  یهاتيمسئول

منجر به افزايش سطح عجين شدن کارکنان با شیل شود. بنابراين،       توانديمکه اين وضعيت  
 :گردديمدوم تحقيق به شکل زير تدوين  ةفرضي

 ا شیل دارد.شدگي کارکنان ب مثبتي بر عجين ريتأثفرضيه دوم( مسئوليت اجتماعي سازمان 

 

                                                           
1. Chen, C. C. and Chiu, S. F. 
2. Huang et al. 

3. Hermawati, A. and Mas, N. 
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 حمايت سازماني
ماعي بلاو      له اجت باد ية م بل گلدنر       19۶۴) 1براسوووواس نظر قا جار مت ية هن (، 19۶0) 2( و نظر

احسواس   شوود يمنقش آنها توسوط سوازمان ارزشومند تلقي     کننديمکارکناني که تصوور  
سازمان خود پيدا      شیل و  سبت به  (. از  Akgunduz and Sanli, 2017) کننديممثبتي ن

طرف ديگر، بر اسووواس نظرية حمايت سوووازماني، کارکنان تصووووراتي کلي درباره ميزان  
سازمان برای عملکرد مطلوب آن  کند و همچنين ميزان توجهي که  ها فراهم ميمنابعي که 

سازماني  Cullen, 2014ها دارد خواهند داشت ) های کاری آنبه تلاش (. نظرية حمايت 
کارکناني که اسوووتنباط بالايي از حمايت          کند يمتاکيد    3ه اجتماعي بر مبنای نظرية مبادل    

و آن  دهدسازماني دارند بيشتر معتقدند که سازمان عملکرد مطلوب شیلي را تشخيص مي     
شويق   منجر  توانديم. اين انتظار کارکنان از وجود رابطه بين عملکرد و پاداش دکنيمرا ت

ايش واسووطة افزچنين افزايش منفعت سووازمان بهبه ايجاد احسوواس مثبت در کارکنان و هم
(. رودس Rhoades and Eisenberger, 2002عملکرد و تعهد عاطفي کارکنان شود ) 

اصوولي در  نهيزمشيپعنوان يک ( حمايت سووازماني ادراک شووده را به 2002) ۴و ايزنبرگر
شیلي در نظر      نيبشيپ سازماني و رضايت  . اندرفتهگي پيامدهای کاری نگرشي مانند تعهد 

سازماني ادراک  عنوان باورهای کلي کارکنان دربارۀ حد و ميزاني تعريف شده به حمايت 
ها توجه دارد شووود و به رفاه آنمي قائلکه سووازمان برای نقش کارکنان ارزش  شوووديم
(Eisenberger et al., 1986.) 

شوووده و که رابطة مثبتي بين حمايت سوووازماني ادراک       دهد يمادبيات تحقيق نشوووان  
ی کاری مثبت وجود دارد، زيرا اگر کارکنان اين گونه استنباط کنند که سازمان هانگرش

بالايي از آن     يت  به عمل     حما ند يمخود را متعهد   آورديمها  تارها و      دان که از طريق رف
 ,Altunglu & Gurelد )ی کاری مثبت به دنبال تحقق اهداف سووازماني باشوونهانگرش

205; Chen et al., 2014  توانديم(. علاوه براين، ادراک کارکنان از حمايت سازماني 
، احترام و کسوووب هويت اجتماعي شوووود و درنهايت،  دييتأنياز کارکنان به  نيتأمموجب 

 اندادهدی مثبتي را در کارکنان ايجاد کند. تحقيقات پيشووين نشووان هانگرشاحسوواسووات و 

                                                           
1. Blau, P 

2. Gouldner, E. 
3. Social Exchange Theory 

4. Rhoades, L. and Eisenberger, R. 
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ماني مثبتي دارد و            که ا  مدهای سووواز يا ماني پ يت سووواز ند يمدراک از حما برخي از   توا
هد )         کاهش د کاری را  های مخرب  تار کاران   1(. ونPalmer et al., 2017رف و هم

ا ی چين رهاهتلشووده بر رضووايت شوویلي کارکنان حمايت سووازماني ادراک ريتأث( 2019)
ي تأ  کاران     دي ند. لوی و هم يت       ( نيز در تح2019) 2کرد ما که ح ند  قيق خود نشووووان داد

شده     پذيری کارکنان را افزايش بدهد و موجبات بهبود انعطاف توانديمسازماني ادراک 
ها را فراهم آورد. دعائي و همکاران )     ( در تحقيق خود در يک  1389عملکرد شووویلي آن

ماني               يت سوووواز کارکنان از حما ند ادراک  يافت تاره در تل پنج سووو تار   مثبتي بر ر ريتأث ه ف
( نيز به اين نتيجه رسووويدند که        1398هروندی کارکنان هتل دارد. افجه و همکاران )       شووو

سازماني ادراک  سازماني و کيفيت خدمات ارائه شده    ريتأثشده  حمايت  مثبتي روی تعهد 
ساس اين ي توسط کارکنان مي  ساس نظرية مبادله اجتماعي  هاافتهگذارد. برا  و همچنين بر ا
سازماني   گونهنيا توانيمو نظرية رفتار متقابل   توانديمفرض کرد که ادراک از حمايت 

ي کارکنان تاثيرگذار باشد. با توجه به بحث تاثيرگذاری ابيتيهوشدگي و بر سطح عجين
 رسوووديمنظر ي کارکنان به   ابي تي هوي و شووودگنيعجمسوووئوليت اجتماعي سوووازمان بر     

ميزان ادراک کارکنان از حمايت سازماني در سطح بالايي قرار داشته باشد      کهيدرصورت 
سازمان   هابرنامهو  هاتيفعال سئوليت اجتماعي  شدگي و    ريتأثی م شتری بر عجين  تيوهبي
شت و  ابي صورت ي کارکنان خواهد دا سازماني   کهيدر کارکنان ادراک پاييني از حمايت 

ي ابيتيهويت اجتماعي سووازمان بر عجين شوودگي و ی مسووئولهابرنامه ريتأثداشووته باشووند 
يک نقش تعديل کننده برای حمايت سازماني  توانيمکارکنان کمتر خواهد بود. بنابراين 

ی مسوووئوليت اجتماعي سوووازمان بر عجين هابرنامهادراک شوووده کارکنان در تاثيرگذاری 
به شووکل زير  ی سوووم و چهارم تحقيقهاهيفرضووها متصووور شوود. ي آنابيتيهوشوودگي و 

 :شونديمتدوين 
ی ادراک شده در تاثيرگذاری مسئوليت اجتماعي سازمان بر    سوم( حمايت سازمان   ةفرضي 
 .کنديمکننده ايفا ي کارکنان نقش تعديلابيتيهو

سازمان         سئوليت اجتماعي  شده در تاثيرگذاری م سازماني ادراک  فرضية چهارم( حمايت 
 .کنديميل کننده ايفا بر عجين شدگي کارکنان نقش تعد

                                                           
1. Wen et al. 

2. Loi et al. 
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اين اسووت که تعداد  شوووديمآنچه از مرور پيشووينة نظری و تجربي موضوووع اسووتنباط  
ی مسوووئوليت  ها برنامه  بر نقش کارکنان در اجرای    پردازانهي نظرمحدودی از محققان و   

تاکيد      ماعي  ته  اجت ند داشووو تل    ا عت ه که اين نقش را در صووون داری و ؛ همچنين تحقيقي 
ي با شیل و اداراک از حمايت سازماني بررسي کرده    شدگ نيعجي، ابيتيهودرخصوص  

ی هاامهبرنشده دربارۀ اثرات اجرای  باشد يافت نشد. از طرف ديگر، عمدۀ تحقيقات انجام  
 و اند بودهها بر دسوووتاوردها و نتايج مالي متمرکز       مسوووئوليت اجتماعي توسوووط سوووازمان     

ها از مسوووئوليت اجتماعي توجه داشوووته  ی کارکنان و ادراک آنهانگرشتحقيقاتي که به 
 ( 1)اند. براسووواس مباحث فوق، مدل مفهومي تحقيق مطابق شوووکل  باشوووند بسووويار اندک 

 :گردديمارائه 

 . مدل مفهومي تحقیق1شكل 

 

 روش
شي قلمداد     صيفي و از نوع تحقيقات پيماي  شود يماين پژوهش از نظر ماهيت، تحقيقي تو

ستفاده شده   هادادهکه در آن از ابزار پرسشنامه برای گردآوری    ی هاهتلاست. کارکنان  ا
که پرسشنامه تحقيق بين     دهنديمستارۀ تهران جامعة آماری پژوهش حاضر را تشکيل    پنج

شد و اطلاعات مورد نياز از طريق آن  ها توی از آنانمونه ی گرديد. با توجه  آورجمعزيع 
به محدود بودن جامعه آماری تحقيق، از فرمول کوکران برای تعيين حجم نمونه اسوووتفاده  

نفر محاسبه شد که جامعة  22۵0ستاره تهران ی پنجهاهتلشد. در مجموع، تعداد کارکنان 
راسووواس اين حجم از جامعه و با اسوووتفاده از  . بدهنديمآماری تحقيق حاضووور را تشوووکيل 

نفر تعيين گرديوود. برای اجتنوواب از کوواهش تعووداد   329فرمول کوکران حجم نمونووه 

مسئولیت اجتماعی 

 سازمان

ادراک از حمایت  

 سازمانی

ی  شدگنیعج

 کارکنان

ی کارکنانابیتیهو  
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سبه از   هاپرسشنامه   ستفاده، با درنظر گرفتن بالاترين حجم نمونه قابل محا ی دريافتي قابل ا
شده نامة تکميلپرسش  220 تينهاپرسشنامه توزيع گرديد و در    38۴فرمول کوکران تعداد 

به حجم نمونه، نر            ها دادهتحليل  وبرای تجزيه  با توجه  فاده قرار گرفت که  مورد اسوووت
ی آماری قابل هاليتحل، که برای انجام دهديمبرگشوت نزديک به هفتاد درصود را نشوان    

ی دردسوووترس و با مراجعه به     ريگنمونه ی بر اسووواس روش ريگنمونه قبول اسوووت. روش 
ی لاله، تهران، اسوووتقلال، پارسووويان آزادی و اسوووپيناس انجام شووود. روش هاهتلکارکنان 

دم ويژه عهای انجام تحقيق حاضوور و بهدليل موانع و محدوديتی دردسووترس بهريگنمونه
ی ريگنمونهی مذکور انتخاب گرديد. استفاده از روش هاهتلهمکاری مديران و کارکنان 

کل کارکنان و نيز امکان مراجعه به تمامي تصووادفي مسووتلزم در اختيار داشووتن اطلاعات   
ها بود تا احتمال انتخاب تمامي کارکنان در نمونه يکسوووان باشووود. براسووواس روش              آن

ارکناني شده در اختيار ک ی در دسترس، پرسشنامة تحقيق به تعداد نمونة مشخص    ريگنمونه
. با توجه  رفتها ميسّر شد و حاضر به مشارکت در تحقيق شدند قرار گ     که دسترسي به آن  

ی مختلف اههتلبه اينکه سطح تحليل در تحقيق حاضر سطح فرد است توزيع نمونه روی     
ی پنج سووتاره شووهر تهران به عنوان کارمند هاهتلمورد توجه نبود و عضووويت در يکي از 

شترک اعضای جامعة مطروحه بود.     ستفاده از فنون    یآورجمعی هادادهويژگي م شده با ا
و آزمون  ی تحقيقهاهيفرضوواسووتنباطي تجزيه و تحليل شوود. برای آزمون آمار توصوويفي و 

تاری و       عادلات سوووواخ و همچنين   Amos 22افزار نرممدل مفهومي تحقيق از روش م
 استفاده شده است. SPSS 22 افزارنرم

با توجه به اينکه در تحقيق حاضر سطح تحليل سطح فرد است در مورد متیير مسئوليت 
سي قرار گرفت. برای     اجتماعي، ادراک  سازمان مورد برر سئوليت اجتماعي  کارکنان از م

شنامه پارک و        هابرنامهسنجش ادراک کارکنان از   س سازمان از پر سئوليت اجتماعي  ی م
شد.   201۴) 1لوی ستفاده  شرايط و       هاآن( ا يژگيوسعي کردند اين پرسشنامه را مطابق با 
سازمان     طراحي نمايند. پارک و لوی ب هاهتلی خاص ها سئوليت اجتماعي  سنجش م رای 

شامل   کنان  زيست، جامعه، کار ی مربوط به محيطهاتيفعالچهار بعد را درنظر گرفتند که 
ي ابيتيهو. برای سوونجش شووونديمگويه سوونجيده  22، که از طريق شوووديمو مشووتريان 

                                                           
1. Park, S. Y and Levy, S. 
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ستفاده شد که از طريق شش      1992) 1کارکنان از پرسشنامه طراحي شده ميل و تتريک     ( ا
سنجش بعد      شتراکي و از طريق چهار گويه به  سنجش بعد تجربيات ا ی هايژگيوگويه به 

منظور سنجش عجين شدن کارکنان با شیل  . بهپردازديمي کارکنان ابيتيهواشتراکي در 
شده توسط کانانگو      شامل چهار گوي    1982) 2از پرسشنامه تهيه  شد، که  ستفاده  ست.  ( ا ه ا

( 198۶حمايت سووازماني ادراک شووده نيز با اسووتفاده از پرسووشوونامه ايزنبرگر و همکاران ) 
منظور اطمينان بيشووتر از روايي ابزار . بهشوووديمسوونجيده شوود که هشووت گويه را شووامل   

ی هانامهپرسشتحقيق، نظرات اصلاحي برخي از استادان رشتة مديريت در مورد استفاده از 
د. ضوومن اينکه روايي سووازه ابزار تحقيق با اسووتفاده از تحليل عاملي    فوق اسووتفاده گردي 
سازه از روايي همگرا       دييتأتاييدی ارزيابي و  سنجش روايي  ضر، برای  شد. در تحقيق حا

( در روايي 1981) 3و قابليت اطمينان ترکيبي اسوووتفاده شووود. مطابق نظر فورنل و لارکر        
باشند و مقادير ضريب اطمينان    ۵/0ا مساوی  تر يهمگرا ضرايب بارهای عاملي بايد بزرگ 
سازه بايد بالاتر از   شد. جداول   ۷/0ترکيبي نيز برای هر  ( نتايج تحليل عاملي 3( و 2(، 1با

شان   شده برای تمامي   دهنديمرا ن سبه  شتر از   هاهيگو. مقادير بار عاملي محا ست و   ۵/0بي ا
نان    از آنجا که مقادير     و مطلوب اسوووت روايي  ۷/0تر از بالا  (CR)ترکيبي قابليت اطمي

 .شوديم دييتأهمگرا در تحقيق حاضر 
به  ي تأ منظور علاوه براين،  با  برای هر          دي فای کرون يب آل يايي ابزار تحقيق ضووور پا

سازمان            سئوليت اجتماعي  ضرايب برای م سبه گرديد. اين  شنامه و ابعاد هر يک محا س پر
کارکنان     ، برای هويت 932/0 یل     919/0يابي  با شووو و برای  8۶۷/0، برای عجين شووودن 

 دييتأاز دسووت آمد. تمامي اين ضوورايب حاکي  به 891/0حمايت سووازماني ادراک شووده  
 پايايي ابزار تحقيق هستند.

  

                                                           
1. Mael, F. A. and Tetrick, L. E. 

2. Kanungo, R 

3. Fornell, C. and Larcker, D. F. 
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 پرسشنامه تحقیق يهاهيگو. نتايج تحلیل عاملي تايیدي براي 1جدول 

 بار عاملی گویه سازه
پایایی 
 ترکیبی

 بار عاملی گویه سازه
پایایی 
 ترکیبی

مسئولیت 
اجتماعی 
)محیط 
 زیست(

1 84/0 

774/0 

مسئولیت 
اجتماعی 
 )کارکنان(

12 73/0 

790/0 

2 80/0 13 75/0 

3 76/0 14 61/0 

4 74/0 15 69/0 

5 75/0 16 67/0 

6 79/0 17 83/0 

مسئولیت 
اجتماعی 
 )جامعه(

7 73/0 

746/0 

مسئولیت 
اجتماعی 
 )مشتریان(

18 77/0 

815/0 

8 85/0 19 78/0 

9 77/0 20 81/0 

10 82/0 21 73/0 

11 77/0 22 76/0 

 یابیتیهو
)تجارب 
 اشتراکی(

23 69/0 

849/0 

ی ابیتیهو
ی هایژگیو)

 اشتراکی(

29 79/0 

862/0 

24 76/0 30 81/0 

25 67/0 
31 77/0 

26 83/0 

27 74/0 
32 82/0 

28 71/0 

حمایت 
سازمانی 
 ادراک شده

37 72/0 

845/0 
عجین 
 شدگی

33 65/0 

765/0 

38 78/0 

34 78/0 

39 83/0 

40 74/0 
35 69/0 

41 82/0 

42 67/0 

36 63/0 43 79/0 

44 84/0 
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 هاافتهي

 %۵9و مردان با حدود  %۴1نفری که در تحقيق مشارکت کردند زنان با حدود   220از بين 
سن کمتر از      شتند. کارکنان با   30، بين %39سال با حدود   30در نمونه آماری عضويت دا

 ۵0و کارکنان با سوون بيش از  %18سووال با حدود  ۵0تا  ۴0، بين %۴0سووال با حدود  ۴0تا 
ا ب ترنييپاه آماری سوووهم دارند. دارندگان تحصووويلات ديپلم و در نمون %2سوووال با حدود 

، دارندگان تحصيلات ليسانس با %2، دارندگان تحصيلات فوق ديپلم با حدود %21حدود 
در نمونه آماری  %20و دارندگان تحصوويلات فوق ليسووانس و بالاتر با حدود    %3۴حدود 

سابقة کاری کم    سال با   1۵تا  10، بين %۴9حدود  سال با  10تر از سهم دارند. دارندگان 
تا  2۵و بين  %8با حدود  سووال 2۵تا  20، بين %13سووال با حدود  20تا  1۵، بين %2۵حدود 

و آزمون مدل  هاهيفرضوودر نمونه آماری سووهم دارند. برای بررسووي  %۵سووال با حدود  30
شوووده گردآوریی هاداده، نخسوووت نرمال بودن AMOSتحقيق با اسوووتفاده از نرم افزار 

شد. مطابق نظر بايرن         سنجيده  شيدگي و چولگي  شاخص ک ساس دو  ( مقادير 2010) 1برا
ی هادادهۀ توزيع نرمال دهندنشووان -3+ و 3و مقادير چولگي بين  -۷+ و ۷کشوويدگي بين 

ز  شده ا یآورجمعی هادادهی تحقيق مشخص شد   هاافتهشده است. باتوجه به ي  یآورجمع
دارند و مقادير کشوويدگي و چولگي در بازۀ مذکور قرار دارند. علاوه توزيع نرمال برخور

بودند،  0۵/0نيز همگي بيشتر از  K-Sی  به دست آمده در آزمون داريمعنبر اين، ضرايب 
 ست.هادادهنرمال بودن توزيع  دهندهنشانکه 

ة های مورد مطالعکه در سازمان  دهديمبررسي توصيفي متیيرهای اصلي تحقيق نشان     
ور که  ط. هماناندداشووتهتحقيق حاضوور متیيرهای مذکور در سووطح بالاتر از ميانگين قرار  

ذکر شد، برای بررسي فرضيات تحقيق حاضر و همچنين آزمون الگوی مفهومي از روش      
به      ابي مدل  با  تاری  عادلات سوووواخ مايي و نرم     ي م حداکثر درسوووتن   افزارکارگيری روش 

AMOS 22   شود يمآمده، مشخص  دست ه به ضرايب برازش به است. باتوج استفاده شده  
ضرايب  2شده دارد. جدول  آوریی جمعهادادهشده برازش مطلوبي با  که مدل آزمون  )
 .دهديمشده تحقيق را نشان شده برای مدل آزمونبرازش محاسبه

  

                                                           
1. Byrne, B. M. 
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 برازش مدل آزمون شده يهاشاخص. 2جدول 

 نام شاخص
مقدار استاندارد 

 شاخص

 مقدار محاسبه
 شده برای مدل

 نتیجه

 قابل قبول 907/0 9/0بیشتر از  (TLI)لویس  -شاخص توکر

 قابل قبول 912/0 9/0بیشتر از  (CFI)شاخص برازش تطبیقی 

 قابل قبول 04/0 05/0کمتر از  (RMSEA)برآورد ریشه دوم میانگین مربعات خطای 

 قابل قبول 173/2 5کمتر از  (CMIN/DF) کای اسکوئر نسبی

 قابل قبول 627/0 5/0بیشتر از  (PCFI)مقتصد شاخص برازش تطبیقی 

 قابل قبول 607/0 5/0بیشتر از  (PNFI)مقتصد شاخص برازش هنجارشده 

شده  2)در شکل   افزارنرمخروجي  شان داده  سئوليت   ( ن ست. در اين خروجي، متیير م ا
  Identiي کارکنان با عبارت مخفف ابيتيهو، CSRاجتماعي سووازمان با عبارت مخفف 

 .اندشدهنشان داده  Involvmntي کارکنان با عبارت مخفف شدگنيعجو 

 . مدل آزمون شده تحقیق2شكل 

 

ی هاهيفرض AMOSافزار آمده از نرمدستضرايب رگرسيوني و مقادير بحراني به
بايد  (CR)، مقادير بحراني درصد ۵ی داريمعن. بر اساس سطح کننديم دييتأتحقيق را 
نشانگر  توانديم 0۵/0کمتر از  (P)ی داريمعنباشند؛ همچنين ضرايب  ±9۶/1بيشتر از 

ی ضرايب رگرسيوني و نتيجه آزمون داريمعن( ضرايب 3فرضيه مربوط باشد. جدول  دييتأ
 .دهديمرا نشان 
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 تحقیق يهاهیفرض. نتايج آزمون 3جدول 

 وابستهمتغیر  متغیر مستقل
ضریب 

 رگرسیونی

مقادیر 
 بحرانی

ضرایب 
 معناداری

 هنتیج

 دییتأ 001/0 076/8 828/0 ی کارکنانابیتیهو مسئولیت اجتماعی سازمان
 دییتأ 001/0 724/8 855/0 عجین شدن با شغل مسئولیت اجتماعی سازمان

سازماني  ادراک منظور آزمودن نقش تعديلبه  شده در اثرگذاری کنندۀ متیير  حمايت 
ي کارکنان و عجين شوودن با شوویل، ضووروری ابيتيهومسووئوليت اجتماعي سووازمان روی 

طور مجزا محاسوووبه شوووود. بدين منظور از کنندۀ متیيرهای مذکور بهاسوووت که اثر تعديل
سله      سل سيون  شد.     SPSSافزار مراتبي در نرمرگر ستفاده  سي نقش متیير   فرضشيپا برر

برای  ضفرشيپبين متیير مستقل و وابسته است که اين     داريمعنکننده وجود رابطة تعديل
هادی کوهن و          طابق روش پيشووون حاضووور برقرار بود. علاوه بر اين، م يات تحقيق  فرضووو

ة انجام تحليل زملا( در اين روش بايد دو مرحله انجام شوووود. اول اينکه 2003) 1همکاران 
گرْ مرکزی و اسوووتاندارد شووووند تا گری اين اسوووت که متیيرهای مسوووتقل و تعديلتعديل

سط به ستقل و تعديل   وا ستگي متیيرهای م ضرب،  گر با متیير تعاملي يا متیية کاهش همب ر 
مال وقوع هم  فاده از رگرسووويون               احت با اسوووت که  بد؛ و دوم اين يا کاهش  نه  خطي چندگا

و در  شووونديمعنوان مسووتقل وارد گر بهلة اول متیير مسووتقل و تعديلمراتبي مرحسوولسووله
. ضريب  شود يمها اضافه  مرحلة دوم متیير تعاملي )ضرب مستقل در تعديل گر( نيز به آن  

ستاندارد متیير تعاملي   شان بتای ا شدت اثر متیير  دهندن ست. نتاي  گرليتعدۀ  ج نهايي برای ا
، که در دهديم( آمده اسوووت. نتايج نشوووان ۴کننده در جدول بررسوووي نقش متیير تعديل

مسووئوليت اجتماعي سووازمان بر  ريتأثحضووور متیير ادراک از حمايت سووازماني، ضووريب  
به ميزان    ابي تي هو مسوووئوليت اجتماعي سوووازمان بر       ريتأث و ضوووريب   191/0ي کارکنان 
به ميزان  ي کارکن  شووودگنيعج نابراين، نقش  ابد ي يمافزايش  291/0ان  ر متیي گرلي تعد . ب

ي و ابيتيهوشده در اثرگذاری مسئوليت اجتماعي سازمان روی    حمايت سازماني ادراک 
 .شوديم دييتأعجين شدگي کارکنان 

 
  

                                                           
1. Cohen et al. 
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 گرليتعد. نتايج آزمون متغیر 4جدول 

 رگلیتعدمتغیر  متغیر مستقل متغیر وابسته
ضریب 

 رگرسیونی

مقدار 
 بحرانی

ضریب 
 معناداری

 هنتیج

یابی هویت
 کارکنان

مسئولیت 
اجتماعی 
 سازمان

حمایت سازمانی 
 ادراک شده

 دییتأ 001/0 755/3 191/0

عجین شدن با 
 شغل

مسئولیت 
اجتماعی 
 سازمان

حمایت سازمانی 
 ادراک شده

 دییتأ 001/0 187/5 291/0

 يریگجهینت
، باورها و هنجارهای سووازمان هسووتند و  هاارزشها اجراکنندگان عملي کارکنان سووازمان

ست. ي    و رفتارهای کاری آن هانگرش سازماني تاثيرگذار ا شیلي و  ی هافتهاها بر عملکرد 
شان داد ادراک کارکنان از   ليت در ابعاد مختلف مسئو  هاهتليي که هاتيفعالاين تحقيق ن

جام    ماعي ان کاری آن ها نگرشروی  هند ديماجت بل توجهي مي     ی  قا تاثيرات  گذارد.  ها 
ست که مديران   سئوليت   هاهتلنکتة مهم اين ا بايد ديدگاهي جامع و چندبعدی به مقولة م

که  ديآيمرو، اين نتيجة مهم به دست اجتماعي سازمان و پيامدهای آن داشته باشند. ازاين
وسعة يک فرهنگ باشند که در آن، کارکنان ادراک   دنبال ايجاد و تبايد به هاهتلمديران 
و  ی اجتماعي سووازمان داشووته باشووندهاتيمسووئولی مربوط به هابرنامهو  هاتيفعالمثبتي از 

ها را با انتظارات جامعه و مشوووتريان هماهنگ سوووازند. جهت شوووناخت بهتر ادراک                آن
سازمان، به مديران    هابرنامهکارکنان از  سئوليت اجتماعي  شنهاد   هالهتی م در  شود يمپي

يا  هاشوواخص آورنديميي که از سووطح رضووايت شوویلي کارکنان خود به عمل  هايابيارز
ی مسووئوليت اجتماعي اختصوواص دهند. هابرنامهيي را هم به رضووايت کارکنان از هاهيگو
اين است    هاهتلی مسئوليت اجتماعي سازمان در   هاتيفعالاوليه برای اثربخشي   شرط شيپ

  ها تي فعال نفعان مهم درون سوووازماني درک مثبتي از اين   به عنوان ذی  ها هتل که کارکنان    
ی کاری مثبتي نيز در کارکنان  هانگرشانتظار داشت  توانيمداشته باشند. در اين صورت 

سازمان افزايش پيدا کند   هاتيفعالشکل گيرد و احتمال اثربخشي     سئوليت اجتماعي  . ی م
ی حوزۀ مسوووئوليت اجتماعي     ها تي فعال و  ها برنامه  ي منظم و دقيق دهگزارشتلاش برای 

اين اقدامات را در    توانيم که یطوربه اقدام موثری در اين زمينه باشووود،     تواند يم ها هتل 
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توجه به مسووئوليت  شوووديمنيز وارد کرد. علاوه براين، پيشوونهاد  هاهتلی مالي هاگزارش
 هتل درج شود. تيمأموراجتماعي در بيانيه 
و جامعه  مثبتي بر مشووتريان  ريتأثی مسووئوليت اجتماعي سووازمان   هاتيفعالبرای اينکه 

ه  ک  ها تي فعال بايد به اهميت ادراک کارکنان درباره اين          ها هتل داشوووته باشووود، مديران     
شکل   هانگرش شند. بدين     دهديمو رفتارهای کارکنان را در هتل  شته با آگاهي کامل دا

ی مسووئوليت اجتماعي سووازمان و  هابرنامهمنظور، مشووارکت و درگير شوودن کارکنان در  
ساني اين  اطلاع سازمان و با تمرکز بر نقش کارکنان     هابرنامهر سطح  عنوان به توانديمدر 

نجاکه در زآيک استراتژی اصلي و مهم در اين باره توصيه و پيگيری شود. علاوه براين، ا    
ی مسوووئوليت اجتماعي خاص آن صووونعت را طراحي کرد،      ها برنامه   توانيمهر صووونعتي 
رويکردهای نظری  تواننديمداری نيز صنعت گردشگری و هتل اندرکاراندستمتوليان و 

و عملي خاص اين صووونعت را در ارتباط با مسوووئوليت اجتماعي تدوين و اجرا کنند. اين           
شد    ستنتاج با ايدۀ مطرش  سط جونز و همکاران ) ا سئوليت  201۶ه تو ( نيز درباره تعريف م

اجتماعي سازمان براساس صنعت مورد نظر همراستا است؛ همچنين در تنظيم و اجرای اين 
شود. به مديران     هابرنامه ستي رويکردی بلندمدت درنظرگرفته  ش  هاهتلباي  شود يمنهاد پي
ة نحوی طراحي کنند که امکان توسعرا به و اقدامات مربوط به مسئوليت اجتماعي هابرنامه

نيز فراهم  ها برنامه  فردی و ارتقای دانش و مهارت کارکنان از طريق مشوووارکت در اين        
ی مبتني بر مهارت استفاده کنند. اين هابرنامهاز  تواننديم هاهتلآيد. علاوه براين، مديران 

نيازهای جامعه       نيتأم جهت  براسووواس دانش، مهارت يا تجربه کارکنان موجود        ها برنامه  
ی ابهتجر. به بيان ديگر، هر يک از کارکنان با توجه به دانش، مهارت و شووونديمطراحي 

. از اين طريق، علاوه کننديمی مسئوليت اجتماعي سازمان مشارکت هابرنامهکه دارند در 
شارکت کارکنان،   شارکت در   ريتأثبر افزايش امکان م سئوليت   م یهابرنامهمثبت رواني م

و اقداماتي که در زمينة مسوووئوليت        ها برنامه   روديمو انتظار   ابد ي يماجتماعي هم افزايش  
ی کارکنان،   ها نگرشتاثيرات مثبت بيشوووتری روی     شووووند يماجتماعي طراحي و اجرا  

روری ض  شرط شيپها داشته باشند.   ي شیلي آن شدگ نيعجي سازماني و  ابيتيهوافزايش 
ها در  و نکات فوق الذکر مشوووارکت کارکنان اين سوووازمان        ها دهي ابرای عملياتي شووودن  

ی مربوط به مسووئوليت اجتماعي سووازمان اسووت که اين امر نيز   هاتيفعالتدوين و اجرای 
 ی مسووئوليتهابرنامهمسووتلزم درک صووحيح مديران از نقش مهم کارکنان در اثربخشووي  
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يز در تحقيق خود به اين  ( ن201۴طور که چن و همکاران )اجتماعي سووازمان اسووت. همان
ی مسووئوليت اجتماعي سووازمان مسووتلزم  هابرنامهموفقيت اجرای  اندکردهموضوووع اشوواره 

نگرش صحيح کليه اعضای سازمان و حمايت تمامي سطوش سازمان است. علاوه بر اين و     
ي    هم با  تا  ته راسووو فارينگتون و همکاران )  ها اف مه  ( موفقيت و اثربخشوووي  201۷ی  ی ها برنا

ل ها و نحوۀ تعام، هدف از انجام آنهابرنامهماهيت  ريتأثاجتماعي سازمان تحت   مسئوليت 
کارکنان و مشتريان قرار دارد. هرچند، تحقيق فارينگتون و  ژهيوبه هابرنامهنفعان اين با ذی

ت  ی مسوووئولي ها برنامه  همکاران يک مطالعه تحليلي اسوووت که تاکيد زيادی روی ماهيت            
 دارد. هابرنامهها در اثربخشي اين ن سازماناجتماعي و نقش کارکنا

ی مسوووئوليت اجتماعي سوووازمان و ادراک هاتيفعالی تحقيق حاضووور نشوووان داد هاافتهي
ها با شیل دارد.  ي کارکنان و عجين شدن آنابيتيهوقابل توجهي بر  ريتأث هاآنکارکنان از 

تاثيرات بسووويار مثبتي بر رفتارهای        توانند يمی مهم کاری  ها نگرشعنوان به  ها نگرشاين 
يادی   ز ريتأث داشوووته باشوووند، که خود بر عملکرد فردی و سوووازماني        ها هتل کاری کارکنان    

ي اجتماعي و  ابي تي هوی ها هي نظری مطرش شوووده در ها دهي ا ها افته خواهند داشوووت. اين ي   
شوووابهي درباره   ( نيز نتيجه م 201۴. در تحقيق پارک و لوی ) کنند يم ديي تأ ی را بند خودطبقه 

ي کارکنان به دست آمده بود. بنابراين،  ابيتيهواقدامات مسئوليت اجتماعي سازمان بر  ريتأث
صل گرفته مي     ضر حا سيار مهمي که از تحقيق حا ی  هاتيفعال تاثيرگذاری دييتأشود  نتيجه ب

مان بر       ماعي سووواز يت اجت به     ها نگرشمسوووئول کارکنان  کاری    ترينعنوان يکي از مهمی 
فعاليتهای   ريتأث( درباره 2010هاسووت. اين يافته با نتيجة تحقيق گالبرايت )عان سووازماننفذی

ست؛ البته تحقيق گالبرايت          ستا سازمان بر تعهد و روحيه کارکنان همرا سئوليت اجتماعي  م
به      نابراين، يکي از     ها نگرشعنوان يکي از روی تعهد کارکنان  ی کاری متمرکز اسوووت. ب

ر ی مسووئوليت اجتماعي علاوه بهابرنامهحاضوور اين اسووت که توجه به ی مهم تحقيق هاافتهي
 بر ريتأثروی شوووهرت و اعتبار سوووازمان داشوووته باشووود، از طريق  توانديمتاثيرات مثبتي که 

موجبات بهبود رفتارها و عملکرد کارکنان را نيز فراهم     تواند يمی کاری کارکنان    ها نگرش
ی نظريه حمايت سوووازماني و نظرية مبادلة اجتماعي و           ها دهي ا ديي تأ آورد. علاوه براين، در 

شان    هاافتههنجار  متقابل ي ضر ن صورت  دهديمی تحقيق حا ادراک کارکنان از ميزان  کهيدر
نيز  ی مسئوليت اجتماعي سازمان  هاتيفعالحمايت سازماني در سطح بالايي قرار داشته باشد     

ي کارکنان خواهند داشووت. به بيان ديگر،  شوودگنيعجي و ابيتيهومثبت بيشووتری بر  ريتأث
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سووئوليت  ی مهاتيفعالکننده مثبتي در تاثيرگذاری ادراک از حمايت سووازماني نقش تعديل
سازمان روی   شیل ايفا   هاآن شدن نيعجي کارکنان و ابيتيهواجتماعي  شايان   کنديمبا   .

  طه مسوووئوليتي ادراک از حمايت سوووازماني در رابکنندگليتعدذکر اسوووت که اين نقش 
سازمان و          سئوليت اجتماعي  شتر از رابطه م شیل اندکي بي شدن با  سازمان و عجين  اجتماعي 

ز  ادراک ا ريتأث( نيز يافتة مشابهي درباره  201۵ي کارکنان است. آلتانگلو و گورل ) ابيتيهو
دسوووت آورده بودند. توجه به نيازها و       ی کاری کارکنان به    ها نگرشحمايت سوووازماني بر     

ی  ارفهحی کارکنان، رفتار منصووفانه و عادلانه با کارکنان و تلاش برای پيشوورفت هاخواسووته
اقداماتي اسوووت که جهت ارتقای ادراک کارکنان از حمايت سوووازماني به                نيترمهم ها آن

 .شوديممديران توصيه 
ضر محدود به       ست که قلمرو مکاني تحقيق حا سيار مهم ا ی هاتلهتوجه به اين نکته ب

ی نيز به روش دردسووترس انجام شوود. بنابراين، در تعميم ريگنمونهسووتاره تهران بود و  پنج
  ی ايران بايد با احتياط عمل کرد. ضوومن اينکهدارهتلی اين تحقيق به کل صوونعت هاافتهي

ي مانند سوون، جنسوويت، سووطح تحصوويلات و    شووناختتيجمععوامل  ريتأثدر اين تحقيق، 
ی کاری، صووورفا  هانگرشنشووود. علاوه براين، از ميان درآمد پاسوووخگويان درنظر گرفته 

عنوان متیيرهای وابسووته درنظر گرفته شوودند و سوواير ي و عجين شوودن با شوویل بهابيتيهو
 شووووديمی کاری مورد مطالعه قرار نگرفتند. بنابراين، به محققان آتي پيشووونهاد   ها نگرش

ی فعال در صووونعت هاسوووازمانپيامدها و اثرات مسوووئوليت اجتماعي سوووازمان در سووواير  
با درنظر گرفتن نقش متیيرهای  توانيمگردشووگری مورد مطالعه قرار دهند. ضوومن اينکه 

ی از اثرگذاری مسوووئوليت اجتماعي سوووازمان بر       ترقيدقی بند طبقه شوووناختي به   جمعيت 
ي کارکنان ابيتيهودست پيدا کرد. از طرف ديگر، علاوه بر   هاهتلی کارکنان هانگرش

ی هانگرشاثرات مسووئوليت اجتماعي سووازمان را بر سوواير  توانيمو عجين شوودن با شوویل 
علاوه، متیيرهای کاری مانند تعهد سوووازماني و رضوووايت شووویلي مورد مطالعه قرار داد. به

ی گروهي نيز هاييايپواعتماد سووازماني و همکاران، ديگری مانند حمايت سوورپرسووتان و  
تاثيرگذاری مسوووئوليت      توانند يمکنار ادراک از حمايت سوووازماني      وجود دارند که در   

 ی کاری تعديل کنند.هانگرشاجتماعي سازمان را بر 

 تعارض منافع
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 .13-39(، ۵۴، ) مطالعات مديريت گردشگریکنندۀ حمايت سازماني، ها، نقش تعديلکارکنان هتل
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ر عملکرد شیلي: ادراک کارکنان از مسئوليت اجتماعي ب ريتأث(. 139۷، مرتضي. )يدهقيراع
(، 3۷)10 ،مديريت منابع انساني در صنعت نفتدر شرکت نفت و گاز زاگرس جنوبي.  یامطالعه
20۷-183. 

مسئوليت اجتماعي  ريتأث(. بررسي 139۴سلطاني، مرتضي.، نجات، سهيل.، و جعفری، خشايار. )
، رفتار سازمانيمطالعات سازمان بر تعهد عاطفي کارکنان؛ نقش ميانجي فرهنگ سازماني. 

۴(1۵ ،)1۷1-1۴۵. 
(. اخلاق 1392، سامان. )نوروزآباديرحمان، مجتبي.، و نوروزآباديرستمصلواتي، عادل.، 

 ،مطالعات مديريت گردشگریی اجتماعي در صنعت هتلداری. ريپذتيمسئولی و احرفه
8(21 ،)1۴3-10۷. 
مسئوليت اجتماعي شرکت بر  ريتأث(. 139۵، محمود. )يبنینادر، زهره.، اردکاني، سعيد.، و فرنيفرز

اره و سه ست یهاهتلوفاداری مشتريان با توجه به نقش ميانجي اعتماد و رضايت؛ مورد مطالعه 
 .۶3-83(، 33)11، مطالعات مديريت گردشگریچهار ستاره يزد. 
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