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خاطر كاركنان با ضريب مسير   داخلي بر تعلق هاي از ارتباطرضايت كه نشان داد  نتايج :ها افتهي

و بر  ٧٩٨/٠، بر جذابيت كارفرما با ضريب ٧٤٤/٠شده با ضريب  ، بر حمايت سازماني ادراك٢٣٣/٠

اثر مثبت و معناداري دارد. همچنين، جذابيت كارفرما با  ٧٨١/٠شناختي با ضريب  اجراي قرارداد روان

خاطر كاركنان مؤثر بودند، اما   بر تعلق ٣١٢/٠شناختي با ضريب  و اجراي قرارداد روان ١٧٤/٠ضريب 

 .تأييد نشد ٠٨٣/٠خاطر با ضريب   شده بر تعلق اثر مستقيم حمايت سازماني ادراك

تقويت جذابيت كارفرما و  راهعنوان عامل محرك اصلي، از  داخلي به هاي بهبود ارتباط گيري:نتيجه

ها بر ضرورت توجه  شود. اين يافته خاطر كاركنان مي  شناختي، منجربه افزايش تعلق اد رواناجراي قرارد

عنوان  به يرسازمانيتصوها به ارتقاي شفافيت ارتباطي، نظارت بر تحقق تعهدات و تقويت  مديران بانك

 .كند وري نيروي انساني تأكيد مي راهكارهاي كليدي براي افزايش وفاداري و بهره

 
، درك شدهكاركنان، حمايت سازماني  خاطر  داخلي، تعلق هاي : رضايت از ارتباطهاي كليدي واژه

  .شناختي جذابيت كارفرما، اجراي قرارداد روان

  

  مقدمه - ١

 يمهم و ارزشمند، نقش اساس اريمفهوم بس كيعنوان  به يسازمان تعلق خاطرعصر حاضر،  در

حفظ و توسعه  براي ها. سازمانكند يم فايها ا سازمان يبرا يرقابت تيمز جاديو ا تيدر موفق

كاركنان  تعلق خاطر شيافزا منجر بههستند كه  يطيشرا جاديا ازمنديخود، ن يانسان هايهيسرما

از آن است كه اگرچه  يحاك يعلم هايافتهيحال،  ني. باا)Afje & Alizadehfar, 2017(شود 

مشاركت و  زانيوكار دارد، اما م عملكرد كسب جيبر نتا يريچشمگ ريثأت يكار تعلق خاطر

 قيرا از طر ياديز هاي نهيامر هز نياست كه ا نپايي هااز سازمان ياريكاركنان در بس يريدرگ

 ).Sadeghi, 2021( كنديم لتحمي هابه سازمان وريكاهش بهره

كه  ياست. ارتباطات داخل ي، ارتباطات داخلتعلق خاطرعوامل مؤثر بر  نيتر يدياز كل يكي

در  شود، يم فيسازمان تعر ياعضا نينظرات و ارتباطات ب ها، دهيعنوان تبادل اطلاعات، ا به

 ربازيو از د (Beheshti Aein, 2021)دارد  ياتيح يسالم، شفاف و مؤثر نقش يكار يفضا جاديا

توسط كاركنان شناخته  راتييتغ تيريو مد ريدر نحوه درك، تفس ياساس يا كننده نييعنوان تع به

» ياز ارتباطات داخل تيرضا«حوزه،  نيدر ا ).Verčič et al., 2023( شده است
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از تعاملات  ياجتماع - يعاطف جهينت كي تنها نهكه  شود يمطرح م يديشاخص كل كيعنوان  به

مفهوم  ني. اشود يمحسوب م زيكاركنان ن يداخل يارتباط يازهاياز ن ياست، بلكه بخش يارتباط

و  يگروه ،يفرد نيبارتباط در سطوح  ياصل يها كاركنان از جنبه تيعنوان رضا به توان يرا م

روابط و اطلاعات در سازمان است  انياز جر تيدهنده رضا كرد كه نشان فيتعر يسازمان
)Akbari et al., 2022.( 

كاركنان مؤثر شناخته  تعلق خاطر تيدر تقو زين يگريد يعوامل سازمان ن،يعلاوه بر ا

كه سازمان تا چه حد از  نيبر ا ياست مبتن يشده باور ادراك يسازمان تي. حماشوند يم

   ).Pimenta et al., 2024( دهديم تاهمي هاو به رفاه آن كند يم يكاركنان قدردان هاي يهمكار

 كند؛ يم فايا يخود، نقش مهم يو ذهن يادراك تيماه ليبه دل زين يشناخت روانقرارداد  ياجرا

آنها و سازمان را  نيافراد درباره تعهدات متقابل ب ينانوشته، باورها يقراردادها نيچراكه ا

 Balouchi & Siyahsari( گذارند يم ميمستق ريثأو بر رفتار و قضاوت آنان ت دهند يشكل م

Kajouri, 2023.(  ينديفراعنوان  مؤثر كارفرما، به يكارفرما و برندساز تيجذاب گر،يد يازسو 

و حفظ  توجه جلبدر جذب استعدادها، بلكه در  تنها نهجذاب از سازمان،  يريتصو جاديا يبرا

است  افتهي يا ندهيفزا تيآنان اهم ياز ارزش برا ياشكال متفاوت جاديو ا يكاركنان فعل

)Taleghani et al., 2009 .( تواند يم تعلق خاطركه بر  يعوامل مؤثر گرياز د نيهمچن 

قرارداد  هينظر بر اساساشاره كرد.  يشناخت روانقرارداد  يبه اجرا توان يباشد، م رگذاريتأث

كننده نحوه تفكر  وجود دارد كه منعكس يدر سطح فرد يشناخت يساختارها ،يشناخت روان

 كي ياعتقاد يها ستميس ،يشناخت روان راردادق كيخود است.  يا افراد در مورد روابط مبادله

قضاوت و  نده،يمبادلات آ ينيب شياو و سازمان است كه با پ نيفرد در مورد تعهدات متقابل ب

و  يراكاد تيماه ليبه دلقرارداد  نيا ).Alcover et al., 2017( كند يم كيرا تحر يرفتار فعل

  رديگ ينانوشته با سازمان شكل م يها توافق و افراد درباره قواعد يباورها بر اساسخود،  يذهن

 (Alcover et al., 2017; Vaezi et al., 2018). 

 يقاتيشكاف تحق كي ،ياز ارتباطات داخل تيرضا تياهم رشيپذ رغم يعل، وجود نيباا

در  يعمل تعلق خاطربه  تيرضا نيا ليتبد يوجود دارد: چگونگ نهيزم نيواضح در ا

كامل شناخته نشده است.  به طور رابطه نيدرا يانجيم يها سازوكار نقش نيها و همچن سازمان

توجه  ياز ارتباطات داخل تيبودن رضا يكه به چندبعد شود يم تر قيعم يشكاف زمان نيا
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 اي يافق ،نييپا روبهمختلف ارتباط (مانند ارتباطات  يها چراكه افراد ممكن است از جنبه م؛يكن

بر  يسطوح مختلف، اثرات متفاوت نيرا تجربه كنند و ا تيرضا زا يبازخورد) سطوح متفاوت

 يرهاينقش متغ يشكاف را با بررس نيداشته باشند. پژوهش حاضر قصد دارد ا تعلق خاطر

 كندپر  يديكل يانجيم

ارائه خدمات است، از  يمحور اصل يانسان يرويمانند بانك سامان كه ن يمسئله در بانك نيا

را بهبود داد،  تعلق خاطر توان يم يقو يارتباطات داخل جاديبرخوردار است. با ا ييبالا تياهم

 نيا يهدف اصل ،ني؛ بنابرااند مؤثر نبوده و با چالش مواجه شده شهيهم يفعل يها اما روش

 درنظرگرفتنكاركنان با  تعلق خاطربر  ياز ارتباطات داخل تيرضا ريتأث زانيم يبررس هش،پژو

شده  ادراك تيو جذاب يشناخت روانقرارداد  يشده، اجرا ادراك يسازمان تيحما يانجينقش م

  كارفرما در بانك سامان است. 

  

  مباني نظري - ٢

  كاركنان خاطر  تعلق - ١-٢

كند.  كاركنان تعهد عاطفي و فكري كاركنان به سازمان و موفقيت آن را توصيف مي تعلق خاطر

كنند و تلاش مجزاي خود  اي را در كار خود تجربه مي كننده كاركنان متعهد هدف و معناي قانع

گيري از خود  بهره«عنوان  به كاركنان تعلق خاطردهند.  انجام ميرا براي پيشبرد اهداف سازمان 

سازي شده است كه در تعامل، افراد در طول  مفهوم» شان يكارهاي  اعضاي سازمان در نقش

كنند و  گيرند و ابراز مي مي به كارصورت فيزيكي، شناختي و عاطفي  اجراي نقش خود را به

 ,Balakrishnan & Masthan( كند همين موضوع را به تأثير مشتري و نتايج مالي مرتبط مي

كاري به ميزان انرژي كه يك فرد براي انجام كار خود صرف  تعلق خاطرهمچنين  ).2013

و خود را  كند اشاره دارد. كاركناني كه احساس تعلق دارند، با كار خود ارتباط مؤثري دارند مي

اك بين بيانگر اشتر به كار . اين واقعيت كه تعلقدانند يمهاي شغلي خود قادر به انجام مسئوليت

  آورنداست كه افراد به نقش كاري خود ميهاي فيزيكي، عاطفي و شناختي انرژي

 )Rich et al., 2009.(  
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  رضايت از ارتباطات داخلي - ٢-٢

عاطفي از تعاملات ارتباطي است و بخشي از  -  يرضايت از ارتباط دروني يك نتيجه اجتماع

هاي خاص  از جنبهعنوان رضايت كاركنان  توان آن را به هاي ارتباط داخلي است. مي شيوه

كننده رضايت از  وهي و سازماني تعريف كرد و منعكس، گريفرد نيبهاي ارتباط در زمينه

  ).Verčič & Men, 2023( روابط و متغيرهاي جريان اطلاعات است

  

  حمايت سازماني درك شده - ٣-٢

زمان چقدر به رفاه ينكه سامفهوم حمايت سازماني درك شده به باورهاي كاركنان در مورد ا

نكه دهد اشاره دارد. حمايت سازماني درك شده، باورهاي كاركنان در مورد ايآنها اهميت مي

هاي آنها احترام بگذارد يا خير. حمايت سازماني ها و نگرانيتواند به مشاركت آيا شركت مي

 با دررابطهاي سازماني ه ها، هنجارها و رويه شده، ادراك كاركنان است كه شامل سياست ادراك

  .(Mozan & Hosseini Gol Afshani, 2023) شود ها و رفاه آنها مي ارزيابي مشاركت

  

  خاطر كاركنان تعلق - ٤-٢

ها توصيف  عنوان يك اصطلاح اساسي كه رفتارهاي كاركنان را در سازمان به تعلق خاطر

هاي  فداكاري است. مترادف يمعنابه صرفاً  تعلق خاطرتوان پيشنهاد كرد كه مفهوم  كند، مي مي

توانند هنگام توصيف رفتارهايي كه مشاركت  فداكاري مانند از خودگذشتگي و وفاداري نيز مي

 به كاركنند، مناسب باشند. در اصل، مشاركت كاركنان در مورد تعهد  كاركنان را مشخص مي

است كه يك شغل را  و تعاملاتي ندهايفرااست. مشاركت كاركنان در مورد تعهد به وظايف، 

تعلق مشابه،  به طورمشاركت كارمند براي كارمند مهم است.  ليبه دلدهند. شغل تشكيل مي

تعهد  يبه معناكاركنان در مورد وقف به چيزي است كه سازمان در مورد آن است. اين  خاطر

گيري در ها و تصميمهايي كه فعاليت ارزش كند و به مأموريتي است كه هدف را مشخص مي

در مورد تعهد به عملكرد سازمان است.  تعلق خاطراز همه،  تر مهمكند.  سازمان را هدايت مي

  .(Akingbola et al., 2022) بسيار مهم است، زيرا نشانه فداكاري كارمند است تعلق خاطر
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  ارتباطات داخلي - ٥-٢

تر و  مكالمه به ارتباطات رسميتر مانند  ارتباطات داخلي هرگونه تبادلي از ارتباطات غيررسمي

 راهبرديمديريت «عنوان  هاي مديريتي است. ارتباطات داخلي به مانند ايميل نييپا بالابهاز 

ها در تعدادي از ابعاد مرتبط از جمله ارتباطات مدير  نفعان در سازمان تعاملات و روابط بين ذي

داخلي و ارتباطات داخلي  طرحان ، ارتباطات همتايگروهخط داخلي، ارتباطات همتايان داخلي 

محور دارد كه بر تمام اعضاي يك  نفع يذ. اين تعريف رويكردي شودميتعريف  »شركت

تبديل  ينديفرادهد تا به  سازمان تمركز دارد. چنين رويكردي به ارتباطات داخلي اجازه مي

 Mazzei et) مشترك هستند يسازمان  فرهنگشود كه همه كاركنان براي ايجاد معنا و پرورش 

al., 2012). هاي مختلفي براي برقراري ارتباط با مخاطبان داخلي خود از  ها از كانال سازمان

هاي اجتماعي و نشريات چاپي سنتي استفاده  هاي الكترونيكي، شبكه ، رسانهچهره به چهرهجمله 

  ).Špoljarić & Tkalac Verčič, 2022( كنند مي

  

  ارتباطات داخليرضايت از  - ٦-٢

شناخته شده است و  يعموم روابطعنوان يك حوزه كليدي از  مداوم به به طورارتباطات داخلي 

حول رابطه بين يك سازمان و مردم آن  يعموم روابطكه  است. ازآنجايي شيافزا روبهاهميت آن 

كنان، متمركز است، واضح است كه چرا تمركز منطقي بر يكي از افراد كليدي سازماني، كار

 راهبرديهاي  وجود دارد. همچنين ارتباطات داخلي به دانش تخصصي نياز دارد تا با مشاركت

اي بيشتري كسب كند  مثبت به افراد مختلف داخلي كمك كند و از اين طريق احترام حرفه

)Špoljarić & Tkalac Verčič, 2022.(   

  

  قرارداد روانشناختياجراي  - ٧-٢

اند، زيرا درك هاي مختلفي تعريف كرده را به روش يشناخت روانمحققان اصطلاح قرارداد 

طور كلي،  حال، به تغيير كرده است. بااين سال گذشته ٥٠در طول  يشناخت رواناصطلاح قرارداد 

بل بين قرارداد روانشناختي به درك كارمند از روابط كاري و به ويژه به مجموعه تعهدات متقا

قراردادهاي روانشناختي با رابطه بين . (Guo, 2016) دشوكارمند و سرپرست مربوط مي
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اي براي هر طرف وجود  شوند كه در آن انتظارات متقابل نانوشته كارفرما و كارمند تعريف مي

عنوان يك فلسفه نه يك فرمول يا طرح ابداع شده  يك قرارداد روانشناختي بيشتر به دارد.

هايي مانند احترام، شفقت،  را از طريق ويژگيتوان يك قرارداد رواني  شود كه مي تعريف مي

قراردادهاي روانشناختي با باورهايي در . (Handy et al., 2020) عينيت و اعتماد توصيف كرد

هاي بسيار متنوعي كه لزوماً  گيرند و ممكن است در موقعيت مورد قراردادهاي مبادله شكل مي

قرارداد روانشناختي   .(Persson & Wasieleski, 2015) كارمند نيستند، ايجاد شوند-كارفرما

هايي بين قرارداد روانشناختي و نظريه مبادله  نوعي رابطه مبادله اجتماعي است و موازي

 شوديق تحليل هزينه و فايده تعريف مياجتماعي ترسيم شده است، زيرا ارزش رابطه از طر

(Chakraborty et al., 2023).  

  

  برندسازي كارفرما - ٨-٢

برندسازي كارفرما با تركيب عناصر بازاريابي، برندسازي و ارتباطات با رفتار سازماني و تئوري 

افراد، ايجاد ارزش و مشروعيت  مؤثرعنوان يك رويكرد يكپارچه براي مديريت  منابع انساني، به

 سازماني علاقه ايجاد كرده است. بيشتر متون موجود در زمينه برندسازي كارفرما، برندسازي

كند. دو كارمندان تلقي مي  كارفرمايان به از موردنظرهاي  پيام جانبه كيعنوان انتقال  كارفرما را به

عنوان يك مفهوم ساخته شده  : (الف) نام تجاري كارفرما بهرديگ يمجنبه مهم را ناديده 

  .(Ingemansson, 2024) نديفراعنوان سازمان در آن  اجتماعي و (ب) نقش كارمند به

  

  جذابيت ادارك شده كارفرما - ٩-٢

ير عوامل مختلف مؤثر بر ديدگاه كاركنان نسبت به كارفرمايان و تأثكه  نظريه جذابيت كارفرما

 كندركنان در محيط كار را شناسايي ميها و رفتارهاي كاها بر نگرشمتعاقب اين ديدگاه

(Nápoles et al., 2016). در هنگام ارزيابي كند كه عوامل زيادي  اين نظريه اذعان مي

وري آنها در  ها بر مشاركت عمومي و بهره كارفرمايان توسط كاركنان نقش دارند و اين ارزيابي

، نظريه جذابيت كارفرما بر اساس ايده قراردادهاي وجود نيبااگذارد.  كار تأثير زيادي مي

  استبا تمركز بر جذابيت ادراك دروني كارفرما بنا شده  كننده ينيب شيپ يشناخت روان
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 (Dassler et al., 2022) .شده كارفرما ادراك تيجذاب«ابعاد  نييتب يبرا يچارچوب نظر نيا «

ها را  شركت يشده از سو ارائه يشغل يها كاركنان بالقوه، فرصت دهد يو نشان م رود يم به كار

 ,.Buitek et al( كنند يم يابيها چگونه ادراك و ارز نآ تيفعال اسياندازه و مق به باتوجه

2023.(  

  

  شده حمايت سازماني ادراك - ١٠-٢

 شود شود كه باعث مي تبادل اجتماعي مي نديفراحمايت سازماني درك شده باعث ايجاد يك 

اهداف سازماني و  درنظرگرفتنگويي متقابل با  كه تعهدي براي پاسخكاركنان احساس كنند 

رفاه براي جبران رفتار مطلوب به كارفرماي خود به سازمانشان دارند. حمايت سازماني درك 

كند كه تعلق سازماني و موقعيت محل كار را در هويت  شده همچنين كاركنان را وادار مي

ر عاطفي آنها تأثي - يهاي اجتماعنياز شدن برآوردهبر ميزان كه  اجتماعي خود بگنجانند

كند كه  گذارد. علاوه بر اين، حمايت سازماني درك شده اين باور را در اين افراد تقويت مي مي

 خواهد داشت به همراههاي بهتري را دستيابي به اهداف سازماني، پاداشتلاش بيشتر براي 

)Balouchi & Siyahsari Kajouri, 2023.(   

  

  شده كارفرما ادراكرضايت از ارتباطات داخلي و جذابيت  - ١١-٢

رضايت از ارتباطات داخلي كه از منظرهاي نظري متعددي از جمله نظريه مبادله اجتماعي، 

قرار گرفته است كه گاهي در مورد عوامل  موردتوجهگرايي  گرايي و لذت رفتارگرايي، شناخت

دارند. رضايت از ارتباطات  نظر اختلافايجاد رضايت و چگونگي تأثير آن بر رفتار افراد 

ميزان احساس احترام و رفتار منصفانه با كاركنان و ميزان عملكرد روان  دهنده نشانداخلي 

تواند عملكردهاي سازمان را  سازمان است. در واقع، رضايت بيشتر از ارتباطات داخلي مي

مشكل را شناسايي توان مناطق  بهبود بخشد، بنابراين با تشخيص نواحي نارضايتي ارتباطي مي

 »عاطفي از تعاملات ارتباطي -  ينتيجه اجتماع«عنوان  . رضايت از ارتباطات داخلي را بهكرد

هاي مختلف ارتباط در  جنبه رضايت فرد از«عنوان  اخيراً، رضايت ارتباط داخلي به. تعريف كرد

 ).Verčič et al., 2023( توصيف شده است» ، گروهي و سازمانييفرد نيبهاي زمينه
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ايجاد يك برند خوب  .عنوان يك مفهوم هنوز در حال تكامل است برندسازي در بين كاركنان به

نام تجاري  .(Prasad, 2019) شودروني و داخلي يك سازمان انجام مياز طريق ارتباطات بي

هاي سازماني براي اطلاع از اينكه مكان مطلوبي براي  عنوان مجموع تلاش كارفرما معمولاً به

به مسئوليت ارتباطات  شدن ليتبداي در حال  فزاينده به طورشود و  كار است تعريف مي

كنند و ايجاد مي راهبرديهاي ارتباطي  شركتي درون سازمان است. متخصصان ارتباطات برنامه

ها  كنند. ارزشها و اخلاقيات منتشر ميركنان آينده در مورد ارزشبه كاهايي را براي ارائه پيام

 . (Neill, 2016) شوندرندسازي كارفرما در نظر گرفته ميعنوان عناصر اصلي ب و اخلاق به

  شود:فرضيه زير ارائه مي مطالبي كه بيان شد به باتوجه

  .داردثير أجذابيت كارفرما ت بررضايت از ارتباطات داخلي   فرضيه اول:

  

  شده رضايت از ارتباطات داخلي و حمايت سازماني ادراك - ١٢-٢

عنوان ادراك كلي كاركنان از اينكه سازمان تا  توان به شده را مي سازماني ادراكمفهوم حمايت 

شود. دهد تعريف ميرفاه آنها اهميت ميچه اندازه براي مشاركت آنها ارزش قائل است و به 

كننده باورهاي كاركنان در مورد اين است كه آيا سازمان  نعكسحمايت سازماني درك شده م

آنها آماده است به آنها براي عملكرد بيشتر يا مراقبت از نيازهاي اجتماعي آنها پاداش دهد. 

دلايل زيادي وجود دارد كه چرا حمايت سازماني درك شده يك نتيجه مطلوب براي يك 

ني درك شده با رضايت شغلي كاركنان (كه شود. حمايت سازما سازمان در نظر گرفته مي

شود) مرتبط است. علاوه بر اين، كاركنان  عنوان نگرش كلي نسبت به شغل فرد تعريف مي به

كنند يا از  و اهداف شخصي آنها را برآورده ميشوند كه انتظارات شغلي  هايي مي جذب سازمان

تواند تأثير زيادي بر  يت ميبا مدير. (Arasanmi & Krishna, 2019) روند آنها فراتر مي

كنند و ها و اهدافي را تدوين ميمشي خط رانيمد رايباشد؛ زشده داشته  حمايت سازماني ادراك

اي از  آميز و باز با مديريت، نشانه كنند. ارتباط موفقيتاين طريق سازمان را نمايندگي مي از

سازماني درك شده را افزايش گذاري براي مشاركت كاركنان است كه حمايت  مراقبت و ارزش

فرضيه زير ارائه شد:  مطالبي كه بيان شد به باتوجه. (Backhaus & Tikoo, 2004) دهد مي

  .ثير داردأحمايت سازماني درك شده ت بررضايت از ارتباطات داخلي  فرضيه دوم:
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  رضايت از ارتباطات داخلي و اجراي قرارداد روانشناختي - ١٣-٢

و يك كارفرما را توصيف  عنوان مفهومي كه رابطه بين يك كارمند به ،يشناخت روانقرارداد 

اي از باورهاي فرد در مورد شرايط و ضوابط يك مبادله  عنوان مجموعه توان آن را به ميكند،  مي

نقش ارتباطات داخلي در مديريت قراردادهاي  .(Spelman, 2015) متقابل تعريف كرد

شناختي  قرارداد روان ).Brown, 2015(رسد مي نظر بهبالقوه مهم  به طور يشناخت روان

 نفع يذارتباطي مختلف از جمله كفايت، كانال، رسميت و مسيرهاي هر  يندهايفرا ريتأث تحت

خط تحقيقاتي اخير كه بر اثرات مثبت اجراي قرارداد  به دنبالداخلي در يك سازمان هستند. 

  مطالبي كه بيان شد،  به باتوجه ).Karagonlar et al., 2016(متمركز است 

  .ثير داردأت يشناخت رواناجراي قرارداد  بررضايت از ارتباطات داخلي  فرضيه سوم:

  

  خاطر كاركنان شده كارفرما و تعلق جذابيت ادراك - ١٤-٢

جذابيت كارفرما، يكي از اجزاي مهم برندسازي كارفرما، حاكي از آن است كه جذابيت كارفرما 

كاركنان  تعلق خاطرتأثير مثبتي بر  تعلق خاطركاركنان خواهد داشت.  تعلق خاطر تأثير مثبتي بر

و » كارفرما تيجذاب«است كه  نياعتقاد بر ا ).Wardini & Nawangsari, 2021( دارد

 يكاركنان است؛ راهبرد يشنهاديارزش پ تيتقو يمهم برا يكارفرما، راهبرد يداخل يبرندساز

 & Wardini) دهد يم شيو تعلق كاركنان به سازمان محل كارشان را افزا ونديكه احساس پ

Nawangsari, 2021) .ويژه  علاوه بر اين، محققان نشان دادند كه نام تجاري كارفرما (به

 به باتوجه  ).Lary & Omar, 2021(كاركنان دارد  تعلق خاطرجذابيت كارفرما) تأثير مثبتي بر 

  زير ارائه شد:مطالبي كه بيان شد فرضيه 

  .ثير داردأخاطر كاركنان ت تعلق  برشده كارفرما  جذابيت ادراك :فرضيه چهارم

  

  خاطر كاركنان حمايت سازماني درك شده و تعلق - ١٥-٢

گذارد، زيرا كاركنان تأثير مي تعلق خاطربر  يتوجه قابل به طورحمايت سازماني درك شده 

   تعارضات بين كار و خانواده كمك كندتواند به تنظيم احساسات منفي ناشي از  مي
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 )Jia-Jun & Hua-Ming, 2022.( عنوان يكي از ابعاد كليدي  شده به حمايت سازماني ادراك

دهد تا  روابط اجتماعي در محيط كار مطرح است كه به كاركنان احساس امنيت رواني مي

هاي فردي و  نفس خود، از توانمندي بتوانند بدون نگراني از آسيب به جايگاه اجتماعي يا عزت

فردي و  ت بينشان بهره ببرند. اين حمايت موجب ارتقاي رضايت شغلي، بهبود تعاملا اي حرفه

شود. مطابق با نظريه تبادل اجتماعي و  تقويت منابع فيزيكي، شناختي و عاطفي كاركنان مي

اصل عمل متقابل، زماني كه كاركنان حمايت، قدرداني و توجه سازمان را ادراك كنند، احساس 

 خاطرتعلق تعهد اخلاقي و انگيزش دروني براي جبران آن از طريق افزايش تلاش، وفاداري و 

دهد كه حمايت سازماني تأثير  تحقيقات مرتبط نشان ميبيشتري به سازمان خواهند داشت. 

 ).Liang & Zhang, 2015( كننده مثبت مستقيمي بر تعلق خاطر كاركنان دانش دارد بيني پيش

را  خاطر كاركنانرفتار منفي تعلق  يتوجه قابل به طورتواند حمايت سازماني درك شده مي

شده به منزله عاملي  بدين ترتيب، حمايت سازماني ادراك ).Dai & Qin, 2016( مهار كند

 .كند آفريني مي هاي مثبت و تقويت رفتارهاي اثربخش كاركنان نقش بنيادين در ايجاد نگرش

  مطالبي كه بيان شد فرضيه زير ارائه شد: به باتوجه

  .ثير داردأن تخاطر كاركنا تعلق  رشده ب حمايت سازماني ادراك فرضيه پنجم:

  

  خاطر كاركنان اجراي قرارداد روانشناختي و تعلق - ١٦-٢

را  يكار رابطةكارمند و كارفرماست كه  انيمتعدد م يكار، وجود قراردادها طيمح مشخصة

عدم افشا.  يها نامه مانند توافق ياسناد رسم رياز جمله قرارداد كار و سا بخشند؛ يم تيرسم

وجود دارد كه معمولاً  زين يررسميتوافق غ ينوع ،يرسم يقراردادها نيحال، در كنار ا نيا با

 كننده نييتع يكاركنان نقش يها و رفتارها نگرش يده اما در شكل شود، يبه آن توجه م ركمت

). Naidoo et al., 2019( شود يم دهينام »يشناخت قرارداد روان« يررسميتوافق غ نيدارد. ا

دو طرف اشاره دارد؛  انيو نانوشته م ياز انتظارات ضمن يا به مجموعه يشناخت قرارداد روان

انتظار سازمان  زيسازمان و ن ياز سو تيانصاف، احترام و شفاف ت،يكاركنان از حما ظارمانند انت

 يانتظارات اگرچه در قراردادها نيكاركنان. ا ياز سو يو همكار يريپذ تياز تعهد، مسئول

 فيو وظا گذارند ياثر م يرابطه كار تيفيو ك نيبر نحوه تعامل طرف اما شوند، يذكر نم يرسم
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 تعلق خاطر). Gordon, 2020( كنند يم يده انجام شوند جهت ديرا كه در عمل با يو تعهدات

و در  شود يم ريكارمند توسط سازمان درگ كياشاره دارد كه ذهن و قلب  يزانيكاركنان به م

 يها يژگيمشاركت و تعامل مثبت از و ،ي. انرژكند يبه بهبود عملكرد سازمان كمك م جهينت

 شده، انيمطالب ب به باتوجه). Naidoo et al., 2019( ديآ يم به شماركاركنان  تعلق خاطر ياصل

  :شود يارائه م ريز هيفرض

  .دارد ثيرأخاطر كاركنان ت  تعلق بر يشناخت رواناجراي قرارداد  :ششمفرضيه 

  ثير دارد.أخاطر كاركنان ت  رضايت از ارتباطات داخلي بر تعلق فرضيه هفتم:

  

، جذابيت ادراك شده و اجراي قراردادها حمايت سازماني درك شده - ١٧-٢

  خاطر كاركنان در رابطه بين رضايت از ارتباطات داخلي و تعلق روانشناختي

 هاي كمك براي كارفرما گذاري ارزش ميزان از كارمند يك ديدگاه شده ادراك سازماني حمايت

 به دادن پاداش به سازمان تمايل از كارمند درك دهنده نشانكه  است مرتبط او رفاه با و است او

 عاطفي تعهد و عاطفي پيوند برو  )Arasanmi & Krishna, 2019( است بهتر عملكرد

 زمينه در محدودي تحقيقات ).Akhtar et al., 2019( گذارد مي تأثير سازمانش براي كارمند

 تأثير ارتباطات كه كرد فرض توان مي اما دارد، وجود درك شده سازماني حمايت سوابق

 داخلي ارتباطات از رضايت مختلف هاي جنبه با را آن مطالعات چراكه دارد، آن بر توجهي قابل

 هستند، راضي داخلي ارتباطات از كه كاركناني. اند كرده مرتبط سازماني تعهد ،به نوبه خود و

 شود، مي سازمان به دلبستگي افزايش باعث كه كنند مي درك را كنترل و انتخاب امكان

 انزوا احساس است ممكن كاركنان نيست، بخش رضايت و محدود ارتباطات وقتي كه درحالي

 بهتر ارتباطات ).Backhaus & Tikoo, 2004( كنند درك را كمتري سازماني حمايت و كنند

 با كارمند يك ارتباط و شود مي گرفته نظر در كاركنان تعلق خاطر تقويت براي معمولاً

 كه است اين كننده منعكسكه  كند مي كمك تعلق اين حفظ و توسعه به سازمان و سرپرست

 تئوري بر اساس. كند مي تسهيل را سرپرستان و كاركنان بين روابط ايجاد و تعاملات ارتباطات،

 بر تواند مي شغلي رضايت افزايش كه اند رسيده نتيجه اين به مطالعه چندين اجتماعي، تبادل

 اطلاعات از كاركنان كه هنگامي و ،(Bellani et al., 2017) بگذارد تأثير كاركنان تعلق خاطر
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 سازماني مراقبت و حمايت باشند، راضي ارتباطات كلي فضاي و همكاران بازخورد دريافتي،

 طور كه همان درست ).Backhaus & Tikoo, 2004( كرد خواهند درك را تري قوي

 كاركنان با ارتباط براي كنند، مي برندسازي خارجي افراد با ارتباط برقراري براي ها سازمان

 مطلوب كار محل عنوان به را خود تا دهند مي انجام را كارفرما برندسازي نيز بالقوه و فعلي

 خارجي و داخلي ارتباطات توسط كارفرمايي برندسازي چنين ).Prasad, 2019( كنند معرفي

 (Tkalac Verčič et al., 2021) شود مي كارفرما جذابيت به منجر و شود مي پشتيباني مناسب

 خاص سازمان يك براي كار در بالقوه كارمند يك كه دارد اشاره اي شده بيني پيش مزاياي بهكه 

 ها آن و گذارد مي تأثير كاركنان رفاه بر مثبت طور به كارفرما برند ).Ahamad, 2019( بيند مي

 ،(Benraiss-Noailles & Viot, 2021) كند مي تضعيف را كار ترك قصد و كرده وفادارتر را

 و هدفمندي حس از ناشي كه دارند محكمي پيوند خود كارفرماي با وفادار كاركنان چراكه

تعلق  بالاتر، شغلي رضايت به منجر خود نوبه به كاركنان بالاي رضايت اين .است رضايت

 مزاياي كارفرما كه هنگامي و )Tkalac Verčič et al., 2021( شود مي بهتر عملكرد و خاطر

 برندسازي در مستقيمي نقش داخلي ارتباطات كند، مي منتقل فعلي كاركنان به را استخدام

زير ارائه  هايفرضيه مطالبي كه بيان شد به باتوجه .(Hoppe, 2018) كند مي ايفا كارفرما

  گرديد:

هاي ي حمايتكاركنان با ميانج تعلق خاطررضايت از ارتباطات داخلي بر  فرضيه هشتم:

   .ثير داردأشده ت سازماني ادراك

جذابيت ميانجي نقش كاركنان با  تعلق خاطر بررضايت از ارتباطات داخلي  فرضيه نهم:

  .ثير داردأتشده كارفرما  ادراك

كاركنان با تأكيد بر نقش ميانجي  تعلق خاطررضايت از ارتباطات داخلي بر  فرضيه دهم:

  ثير دارد.أت يشناخت رواناجراي قرارداد 

  

  مروري بر پيشينه - ٣

ها، متغيرهاي رضايت از ارتباطات  دهد كه در اغلب پژوهش بررسي مطالعات گذشته نشان مي

هاي معناداري در تبيين  ما داراي نقششده و جذابيت برند كارفر داخلي، حمايت سازماني ادراك
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اند. اكثر تحقيقات خارجي  بوده تعلق خاطرهاي كاركنان مانند تعهد سازماني و  رفتارها و نگرش

ارتباط بين رضايت از ارتباطات داخلي و  سازوكاراي جذابيت كارفرما در  تأكيد بر نقش واسطه

كه در تحقيقات داخلي، تمركز بيشتر بر رابطه مستقيم اين متغيرها با  دارند، درحالي تعلق خاطر

  .پيامدهاي شغلي و رفتاري بوده است

  

  مرتبط تجربي مطالعات پيشينه . مرور١ جدول

  هاي كليدي يافته  متغيرها  نمونه  سال  نويسنده

Balouchi & 
Siyahsari 
Kajouri  

2023  
  

هاي  كاركنان هتل

  مشهد

جذابيت برند كارفرما، 

رضايت شغلي، تمايل به 

ماندن، قصد توصيه 

  كارفرما

جذابيت برند كارفرما تأثير مثبت و 

معنادار بر قصد توصيه كارفرما دارد. 

رضايت شغلي و تمايل به ماندن نقش 

ميانجي در رابطه بين جذابيت برند و 

  .كنند قصد توصيه ايفا مي

Akbari et al.  2022 

 نفر از  ٢٦٠

كاركنان بانك 

  مسكن يزد

رضايت از ارتباطات 

داخلي، حمايت سازماني 

، تعلق خاطرشده،  ادراك

  برندسازي كارفرما

تعلق رضايت از ارتباطات داخلي بر 

ندارد؛ اما از كاركنان تأثير مستقيم  خاطر

شده و  مسير حمايت سازماني ادراك

  .برندسازي كارفرما تأثير غيرمستقيم دارد

Afje & 
Alizadehfar  2017 

نفر از  ١١٢

كارشناسان بانك 

توسعه صادرات 

  ايران

ادراك از برند كارفرما، 

  هاي شغلي نگرش

هاي  بين ادراك از برند كارفرما و نگرش

  .شغلي رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

Verčič et al.  
 كارمند ١٨٠٥ 2023  

رضايت از ارتباطات 

هاي  داخلي، شاخص

تعلق تبادل اجتماعي، 

  ، جذابيت كارفرماخاطر

رضايت از ارتباطات داخلي بر 

گذارد  هاي تبادل اجتماعي اثر مي شاخص

ها رابطه بين رضايت  كه اين شاخص

و جذابيت كارفرما  تعلق خاطرارتباطي و 

  .كنند را ميانجيگري مي

Verčič & Men  2023 
كارمند از  ١٨٠٥

 شركت ١٢

، حمايت تعلق خاطر

، درك شدهسازماني 

برندسازي كارفرما، 

رضايت از ارتباطات 

  داخلي

درصد  ٧٩سه متغير مستقل مذكور حدود 

از تغييرات رضايت از ارتباطات داخلي را 

  .كنند تبيين مي
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گيري از اين پيشينه، قصد دارد مدلي تلفيقي ارائه دهد كه نقش  مطالعه حاضر با بهره

 تعلق خاطررضايت از ارتباطات داخلي و  شده كارفرما را در رابطه بين ميانجي جذابيت ادراك

المللي در زمينه  سازي الگوهاي بين كاركنان مورد بررسي قرار دهد. اين رويكرد، ضمن بومي

ارتباطات سازماني و برند كارفرما، شكاف پژوهشي موجود در تحقيقات داخلي را نيز جبران 

  .كند مي

  

  مدل مفهومي تحقيق - ٤

گرفته شده است كه بررسي  و همكاران و اكبري و همكاران مدل پژوهش زير از مدل ورچيچ

 شده كارفرما كاركنان با تأكيد بر جذابيت ادراك تعلق خاطرتأثير رضايت از ارتباطات داخلي بر 

  پردازد. مي

  
  (Akbari et al., 2022; Verčič et al., 2023) مدل مفهومي پژوهش .١ شكل

  

  روش تحقيق - ٥

نتايج ملموس و عملي  به دنبالاينكه  به باتوجهتحقيق حاضر از لحاظ نوع و هدف تحقيق، 

و از نظر  همبستگي است - ياست، يك تحقيق كاربردي است و از نظر روش، توصيف

جامعه  بندي بر مبناي روش، اين پژوهش يك تحقيق توصيفي از نوع پيمايشي است. طبقه

. تعداد كاركنان بانك استنان بانك سامان در استان تهران آماري اين تحقيق شامل كليه كارك
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فرمول كوكران  به است كه  باتوجهنفر  ١٦٠٠برابر با  ١٤٠٣سامان در استان تهران در سال 

 يا چندمرحلهگيري  انتخاب و روش نمونهعنوان حجم نمونه  نفر به ٣٠٩تعداد  جامعه محدود

 گويه ٤٦نامه اين تحقيق از  اي است. پرسش نامه در اين تحقيق پرسشابزار پژوهش  انجام شد.

كاملاً ") ١ليكرت از ( يا درجه پنجهمه موارد در مقياس . شده است  تشكيل طبق جدول زير

شده   گيري جهت سنجش متغيرهاي مدل مفهومي استفادهاندازه "كاملاً موافق") ٥تا ( "مخالف

  .حضوري و آنلاين توزيع گرديدصورت  تدوين و به نامه اصلي هاي پرسشاست. گزاره

  

  نامه تحقيق به همراه منابع پرسش. ٢جدول 

  منابع  ها يهگو  متغيرها  رديف

 (Schaufeli & Bakker, 2004)  ١٧  تعلق خاطر كاركنان ١

٢  
  ياز ارتباطات داخل يترضا

  

  ١٥  يفرد نيبارتباطات 

(Downs & Hazen, 1977) ٩  يارتباطات گروه  

  ١٦  يارتباطات سازمان

  (Eisenberger et al., 1986)  ١٢  درك شده يسازمان يتحما  ٣

 (Berthon et al., 2005)  ٢٤  شده كارفرما ادراك يتجذاب  ٤

  (Ahmad & Zafar, 2018)  ١٠  يشناخت روانقرارداد  ياجرا  ٥

  

. است گرفته قرار دييتأ و ارزيابي مورد سازه و محتوايي روايي طريق از نامه پرسش روايي

 استفاده موضوع به آگاه نظران صاحب و اساتيد نظرات از ابزار  محتوايي روايي سنجش براي

 واگرا و همگرا روايي از  ساختاري معادلات الگوي از سازه روايي سنجش براي و است شده

 استخراج معيار انحراف ميانگين شاخص از  همگرا روايي تعيين منظور به. است شده استفاده

 استفاده شده استخراج واريانس ميانگين جذر شاخص از واگرا سنجش براي و )AVE(  شده

 تركيبي پايايي و كرونباخ آلفاي از پايايي سنجش براي .(Hosseini et al., 2024) است شده

 مقدار است، متغير ١ تا ٠ از آن مقدار كه است عاملي كرونباخ آلفاي ضريب. است شده استفاده

 پايايي. است قبول  قابل پايايي نشانگر ،(Cronbach, 1951) ٧/٠ از بالاتر كرونباخ آلفاي

 به نسبت آن برتري و شد معرفي )1974( ١همكاران و ورتس توسط )CR( مركب تركيبي

                                                             
1. Werts et al. 
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 همبستگي به باتوجه بلكه مطلق صورت به نه ها سازه پايايي كه است اين در كرونباخ آلفاي

 بالاي سازه هر براي تركيبي پايايي مقدار كه درصورتي. گردد مي محاسبه يكديگر با هايشان سازه

 ٦/٠ از كمتر مقدار و دارد گيري اندازه هاي مدل براي مناسب دروني پايايي از نشان شود، ٧/٠

 استخراج واريانس ميانگين معيار )١٩٨١( ١لاركر و فورنل. دهد مي نشان را پايايي وجود عدم

 بحراني عدد مقدار كه داشتند اظهار و كرده معرفي همگرا روايي سنجش براي را )AVE( شده

  . است ٥/٠

  

  هايافته - ٦

  پژوهش هايهداد توصيفي بررسي - ١-٦

ها و اطلاعات با استفاده از آمار توصيفي، به توصيف در اين قسمت پس از گردآوري داده

  شود.نمونه پرداخته مي

  

دهندگانتوزيع جنسيت پاسخ .٣جدول   

 درصد فراواني متغير

  جنسيت
 ٨/٤٠ ١٢٦ زن

 ٢/٥٩ ١٨٣ مرد

  وضعيت تأهل
 ٢/١٧ ٥٣  مجرد

 ٨/٨٢ ٢٥٦ متأهل

  سن

 ٣/١٢ ٣٨ سال ٣٠كمتر از 

 ٩/٢٤ ٧٧ سال ٤٠تا  ٣٠

 ٥/٢٨ ٨٨ سال ٥٠تا  ٤٠

 ٣/٣٤  ١٠٦ سال ٥٠بالاي 

  تحصيلات

 ٩/٢٦ ٨٣ كارشناسي

 ٢/٤٩ ١٥٢ ارشد يكارشناس

 ٩/٢٣ ٧٤ دكترا

                                                             
1. Fornell & Larcker 
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 درصد فراواني متغير

  سابقه

 ١/٧  ٢٢ سال ٥از  كمتر

 ٢/٣٦ ١١٢ سال ١٠تا  ٦

 ٦/٥٦ ١٧٥ سال ١٠بيش از 

 ١٠٠ ٣٠٩ جمع كل

 
 جنسيت، نظر كه از دهند مي تشكيل كاركنان از نفر ٣٠٩ را پژوهش اين آماري جامعة

 دهندگان پاسخ بيشتر تأهل، وضعيت نظر از. اند داده تشكيل مردان را) %٢/٥٩( نمونه اكثريت

 مطالعه اين در سني گروه بيشترين كه دهد مي نشان نمونه سني توزيع .اند بوده متأهل) %٨/٨٢(

 كه اند داده تشكيل) %٥/٢٨( سال ٥٠ تا ٤٠ سني گروه سپس و) %٣/٣٤( سال ٥٠ بالاي افراد را

 به مربوط فراواني بيشترين تحصيلات، سطح نظر از .است نمونه بالاي تجربة و بلوغ از حاكي

 بالاي تخصص و دانش سطح از نشان كه است) %٢/٤٩( ارشد كارشناسي مدرك دارندگان

 دهندگان پاسخ از توجهي قابل اكثريت خدمت، سابقة نظر از همچنين .دارد مطالعه مورد جامعه

 ها پاسخ بالاي اعتماد قابليت موضوع، اين كه هستند كار سابقه سال ١٠ از بيش داراي) %٦/٥٦(

  .دهد مي نشان سازماني ارتباطات و فرهنگ از افراد اين عميق درك دليل به را

  

  آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش .٤جدول 

 واريانس انحراف استاندارد ميانگين متغيرهاي پژوهش

  ٦٢٧/٠  ٧٩١٨٦/٠  ٥٩٣٢/٣  تعلق خاطر كاركنان

  ٦١٠/٠  ٧٨١٣٤/٠  ٥٣٤١/٣  رضايت از ارتباطات داخلي

  ٥٤٣/٠  ٧٣٦٩٨/٠  ٥٥٦٦/٣  حمايت سازماني درك شده

  ٥٩١/٠  ٧٦٨٧٧/٠  ٥٤٤٦/٣  جذابيت ادراك شده كارفرما

  ٧٠٠/٠  ٨٣٦٦٠/٠  ٣٥٣٧/٣  يشناخت رواناجراي قرارداد 

  

مقدار سطح  اسميرنف -شود كه در آزمون كولموگروفمشاهده مي )٥(با توجه به جدول 

از  به استثناي اجراي قرارداد روانشناختي بيشتر دست آمده براي متغيرهاي تحقيق داري بهمعني

در نمونه مورد به استثناي اجراي قرارداد روانشناختي باشد در نتيجه متغيرهاي تحقيق مي ٠٥/٠

افزار اسمارت پي ال  . با توجه به حساس نبودن نرمباشنداز توزيع نرمال برخوردار مي بررسي
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ها از مدلسازي  ه همين علت جهت آزمون فرضيهب هااس به نرمال و غير نرمال بودن داده

  . شوداستفاده مي Smart PLS افزار ت ساختاري با رويكرد حداقل مربعات جزئي از نرملامعاد

  

  اسميرنوف براي متغيرهاي پژوهش _نتايج آزمون كولموگروف .٥جدول 

 گيرينتيجه خطامقدار  داريسطح معني متغير

 نرمال نيست ٠٥/٠  ٠٤٦/٠ تعلق خاطر كاركنان

  نيستنرمال   ٠٥/٠  ٠٤٢/٠ ياز ارتباطات داخل تيرضا

  ستينرمال ن  ٠٥/٠  ٠٠٢/٠ درك شده يسازمان تيحما

  نرمال نيست  ٠٥/٠  ٠٠١/٠ ادراك شده كارفرما تيجذاب

  نرمال است  ٠٥/٠  ٠٩٠/٠ يشناخت روانقرارداد  ياجرا

  

  آمار استنباطي - ٢-٦

 معادله يابيپژوهش (مدل اين در موردنظر وتحليل تجزيه روش توضيح به ابتدا بخش اين در

 بررسي مورد پژوهش هايفرضيه روش اين از استفاده با سپس و است شده ساختاري) پرداخته

افزار اسمارت پي ال اس به نرمال و  حساس نبودن نرم به باتوجه است. گرفته قرار آزمون و

معادلات ساختاري با  يساز مدلها از  فرضيهبه همين علت جهت آزمون  هابودن داده رنرماليغ

  شود.استفاده مي Smart PLS افزار رويكرد حداقل مربعات جزئي از نرم

  

  گيري روايي سازه براي مدل اندازه - ٣-٦

 بار مقدار است. چنانچه شده انتخاب نشانگرهاي اهميت و دقت بررسي براي سازه روايي

 ٩٥/٠اطمينان  سطح باشد، در ٩٦/١از  تر بزرگ  t آمارهو مقدار مطلق  ٤/٠از  بيشتر عاملي

 هايسازه گيرياندازه جهت را مناسبي عاملي ساختار نشانگرها كه گرفت نتيجه توان مي

 تأييدي عاملي تحليل سازه بررسي روايي كنند. جهتمي فراهم تحقيق مدل در موردمطالعه

 انتخاب نشانگرهاي اهميت و دقت بررسي براي كه سازه است. روايي گرفته قرار مورداستفاده

 ابعاد گيرياندازه جهت را مناسبي عاملي ساختارهاي نشانگرها، كه دهدمي نشان است، شده

  آوردند.مي فراهم مدل پژوهش در موردمطالعه
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  تعيين روايي همگرا - ٤-٦

 يمربوط به آن است. برا يها هيتوسط گو» پنهان ريمتغ« نييتب زانيم انگريهمگرا ب ييروا

 شود ي) استفاده مAVE» (شده استخراج انسيوار نيانگيم«از شاخص  ،يينوع روا نيسنجش ا

و بالاتر  ٠/٤٠مقدار  ار،يمع نيشده است. بر اساس ا شنهادي) پ١٩٨١كه توسط فورنل و لاركر (

درصد از  ٤٠كم  تدس موردنظرپنهان  ريكه متغ معنا نيبه ا شود؛ يم يتلق قبول قابل AVE يبرا

  .كند يم نييخود را تب يها هيگو انسيوار

  

 نتايج روايي همگرايي .٦جدول 

 Average Variance Extracted متغير

  ٥٧٢/٠ يشناخت رواناجراي قرارداد 

 ٤٨٤/٠ تعلق خاطر كاركنان

 ٤٧٠/٠ شده كارفرما ادراكجذابيت 

  ٥٠١/٠ حمايت سازماني درك شده

  ٤٨١/٠ داخليرضايت از ارتباطات 

  

  .است مطلوب گرايي هم روايي كه گرفت نتيجه توانمي فوق جدول نتايج به باتوجه

  

  )HTMTتعيين روايي واگرا ( - ٥-٦

نشان مي دهد. اين نسبت ارزشي حاصل از مقايسه  HTMTروايي واگرا را به روش  ٧جدول 

مقدار ميانگين واريانس استخراج شده با مربع همبستگي سازه است. اگر اين نسبت كمتر از 

) نشان داده ٣شود. اين نسبت كه در جدول (ها تأييد ميباشد روايي واگرايي بين سازه ٩٠/٠

روايي واگراي قابل قبول  ٩٠/٠ط يعني شده بيانگر آنست كه تمامي مقادير كمتر از حد متوس

  دهد. ها را نشان ميسازه
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 HTMTنتايج روايي واگرا به روش  .٧جدول 

 ٥ ٤ ٣ ٢  ١ متغير

           . اجراي قرارداد روانشناختي١

          ٦٨٢/٠ . تعلق خاطر كاركنان٢

        ٦٤٧/٠  ٦٥٩/٠ . جذابيت ادارك شده كارفرما٣

      ٧٥٩/٠  ٦٠١/٠  ٥٨٢/٠ . حمايت سازماني درك شده٤

    ٨٠٨/٠  ٨١١/٠  ٧٠٧/٠  ٧٩٦/٠ . رضايت از ارتباطات داخلي٥

  

  نامه پژوهش پايايي پرسش - ٦-٦

باشد. براي آزمون پايايي  بيشتر يا ٧/٠ هاآن كرونباخ آلفاي كه هستند پايايي داراي ساختارهايي

افزار آماري استفاده از نرمنامه از آزمون آلفاي كرونباخ و تركيبي استفاده شده است. با  پرسش

Smart Pls  ميزان پايايي سؤالات مشخص گرديد. ضريب آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي براي

  است. آمده دست به )٨ها در جدول (نامه هر يك از پرسش

 

هانامه سؤالات مربوط به متغيرها و ضريب پايايي پرسش .٨جدول   

 پايايي تركيبي آلفاي كرونباخ عوامل

 ٩٣٠/٠ ٩١٧/٠ يشناخت رواناجراي قرارداد 

  ٩٤١/٠  ٩٣٢/٠ تعلق خاطر كاركنان

 ٩٥٤/٠ ٩٥٠/٠ شده كارفرما ادراكجذابيت 

 ٩٢٢/٠ ٩٠٧/٠ حمايت سازماني درك شده

 ٩٧٣/٠ ٩٧٢/٠ رضايت از ارتباطات داخلي

  

بيشتر از هاي پژوهش نامه براي پرسش آمده دست بهاينكه ضرايب آلفاي كرونباخ  به باتوجه

  باشد.در حد مطلوب مي هانامه توان گفت پايايي پرسشباشد ميمي ٧/٠
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  ضريب تعيين و شاخص برازش مدل - ٧-٦

داده (ضريب تعيين)  توضيح واريانس مقدار از استفاده با شده، طراحي مدل بينيپيش قدرت

 اين به و است نوسان در يك و صفر بين تعيين شود. ضريبتحليل مي وابسته متغيرهاي براي

 است نتوانسته هرگز رگرسيونخط  يعنيباشد؛  صفر برابر اگر كه شودمي توجيه صورت

 باشد، برابر يك تعيين ضريب اگر دهد نسبت مستقل متغير تغييرات به را تابع متغير تغييرات

 نسبت مستقل متغير تغييرات به را وابسته متغير تغييرات است توانسته دقيقاً رگرسيون خط يعني

دهد اين مدل ) نشان مي٦٠٩/٠در مدل ( يشناخت رواندهد. مقدار ضريب تعيين اجراي قرارداد 

را شناسايي و آزمون كرده  يشناخت رواندرصد عوامل تأثيرگذار بر اجراي قرارداد  ٦٠بيش از 

دهد اين مدل بيش از ) نشان مي٥١٧/٠است. مقدار ضريب تعيين تعلق خاطر كاركنان در مدل (

را شناسايي و آزمون كرده است.  يشناخت رواندرصد عوامل تأثيرگذار بر اجراي قرارداد  ٥٠

دهد اين مدل بيش ) نشان مي٦٣٧/٠شده كارفرما در مدل ( ادراكمقدار ضريب تعيين جذابيت 

كرده است. شده كارفرما را شناسايي و آزمون  ادراكدرصد عوامل تأثيرگذار بر جذابيت  ٦٠از 

دهد اين مدل بيش ) نشان مي٥٩٩/٠مقدار ضريب تعيين حمايت سازماني درك شده در مدل (

  درصد عوامل تأثيرگذار بر حمايت سازماني درك شده را شناسايي و آزمون كرده است.  ٥٠از 

  

  ضريب تعيين متغيرهاي پژوهش .٩جدول 

 ضريب تعيين  متغير

  ٦٠٩/٠ يشناخت رواناجراي قرارداد 

  ٥١٧/٠ تعلق خاطر كاركنان

  ٦٣٧/٠ شده كارفرما ادراكجذابيت 

  ٥٩٩/٠ حمايت سازماني درك شده

  

دهد  نشان مي وضوح بهكنندگي بسيار مطلوبي برخوردار است و  مدل پژوهش از توان تبيين

دهي به ادراكات كاركنان  در شكل يمحور نقشعنوان سنگ بناي مدل،  به ارتباطات داخليكه 

(از جذابيت كارفرما، حمايت سازماني و اجراي قرارداد) و در نهايت، ايجاد تعلق خاطر در آنان 

  .كند ايفا مي
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 از بايد هاآن تفسير از قبل و پارامترها تخمين انجام متعاقب معادلات ساختاري تحليل در

شاخص كلي برازش را براي  )٢٠٠٥( ١همكارانتننهاوس و  شود. اطمينان مدل برازندگي

توان با محاسبه ميانگين  ) را ميGOFاند. ملاك كلي برازش ( بررسي برازش مدل معرفي نموده

  آورد. به دست R^2هندسي ميانگين اشتراك و 

GOF=    Average (AVE*R2) 
حلي راه PLS Smartدر مدل  GOFشاخص  )٢٠٠٥( و همكاران تننهاوسبه عقيده 

هاي برازش در  عملي براي اين مشكل بررسي برازش كلي مدل بوده و همانند شاخص

توان براي بررسي اعتبار يا كيفيت مدل  كند و از آن مي كوواريانس عمل مي بر يمبتنهاي  روش

PLS صورت كلي استفاده كرد. مقدار اين شاخص بين صفر تا يك قرار دارد و مقادير  به

  كيفيت مناسب مدل هستند.نزديك به يك نشانگر 

  

  مقادير برازش كلي مدل .١٠جدول 

 مقدار محاسبه شده حد مجاز شاخص برازش عنوان شاخص

  ٥٩١/٠ ٣٦/٠از  تر بزرگ Rمجذور  ميانگين ضريب تعيين

  ٥٠٢/٠ ٥/٠حداقل  AVE ميانگين اعتبار همگرايي

  ٥٤٥/٠ ٣٦/٠حداقل  GOF برازش كلي مدل

  

 استفاده با مربوطه هايفرضيه بررسي و آزمون به بعد قسمت در مدل برازش دييتأ به باتوجه

  است. شده شده پرداخته تأييد ابعاد از

 

  هاي پژوهشبررسي فرضيه - ٨-٦

  دهد. مي نشان را هاي پژوهشفرضيه به مربوط تحقيق هاي) مدل٣) و (٢هاي ( شكل

                                                             
1. Tenenhaus et al. 
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  ميزان اثرگذاري -مقادير ضرايب مسير و بارهاي عاملي  .٢شكل 
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  ضرايب معناداري - tمقادير آماره  .٣شكل 

  

 ٥دار بودن روابط موجود بين متغيرهاي پژوهش با ضريب خطاي دهندة معنينشان tآماره 

توان گفت روابط باشد مي ٩٦/١بزرگتر از  tاساس چنانچه قدر مطلق آماره  اين درصد است. بر

معنادار باشد آنگاه ضريب مسير  tمورد نظر بين متغيرهاي پژوهش معنادار است. چنانچه آماره 

  قابل تفسير است. 
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  نتايج فرضيات .١١جدول 

 فرضيه  رديف
ضريب 

 مسير
 tآماره 

سطح 

  معناداري

نتيجه 

 آزمون

١  
كاركنان  تعلق خاطرات داخلي با رضايت از ارتباط

 ثير دارد.أت
 پذيرش  ٠٤٣/٠ ٠٢٨/٢  ٢٣٣/٠

٢  
اخلي با حمايت سازماني درك رضايت از ارتباطات د

 ثير دارد.أشده ت
 پذيرش  ٠٠٠/٠ ٠٦٤/٢٣  ٧٧٤/٠

٣  
ثير أباطات داخلي با جذابيت كارفرما ترضايت از ارت

 دارد.
 پذيرش  ٠٠٠/٠ ٩٦٩/٣٥  ٧٩٨/٠

٤  
رضايت از ارتباطات داخلي با اجراي قرارداد 

 دارد. ثيرأت يشناخت روان
 پذيرش  ٠٠٠/٠ ٤٩٦/٣٥  ٧٨١/٠

٥  
كاركنان  تعلق خاطرشده كارفرما با  جذابيت ادراك

 ثير دارد.أت
 پذيرش  ٠٤٤/٠ ٠٢٢/٢  ١٧٤/٠

٦  
كاركنان  تعلق خاطرشده با  حمايت سازماني ادراك

 ثير دارد.أت
 رشيپذ عدم  ٢٤٣/٠ ١٦٧/١  ٠٨٣/٠

٧  
كاركنان   تعلق خاطربا  يشناخت رواناجراي قرارداد 

 ثير دارد.أت
 پذيرش  ٠٠٠/٠ ٠٧٧/٥  ٣١٢/٠

  

 نياداري آزمون سوبل استفاده شده است. براي براي بررسي نقش ميانجي از سطح معني

صورت دستي از  است كه آزمون سوبل به ذكر قابلشود. از فرمول آزمون سوبل استفاده مي كار

  افزار اكسل محاسبه شده است. طريق فرمول زير در نرم

 
  

  تعريف علائم فرمول سوبل .١٢جدول 

  تعريف  علائم

a  ضريب مسير ميان متغير مستقل و ميانجي  

b  ضريب مسير ميان متغير ميانجي و وابسته  

sa  خطاي استاندارد مسير متغير مستقل و ميانجي  

sb  خطاي استاندارد مسير متغير ميانجي و وابسته  
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  نتايج فرضيات ميانجي دار .١٢جدول 

 z-value  فرضيه  رديف
 نتيجه آزمون

  سوبل

١  
كاركنان با تأكيد بر نقش ميانجي  تعلق خاطررضايت از ارتباطات داخلي بر 

  ثير دارد.أشده كارفرما ت جذابيت ادراك
٠٢٠/٢   پذيرش 

٢  
كاركنان با تأكيد بر نقش ميانجي  تعلق خاطررضايت از ارتباطات داخلي بر 

  ثير دارد.أت يشناخت رواناجراي قرارداد 
٩٨٢/٤   پذيرش 

٣  
كاركنان با تأكيد بر نقش ميانجي  تعلق خاطررضايت از ارتباطات داخلي بر 

  ثير دارد.أسازماني درك شده ت يها تيحما
١٦٧/٢   پذيرش 

  

 هم داخلي ارتباطات از رضايت كه دهند مي نشان، ١٢و  ١١هاي  شده در جدول نتايج ارائه

 كليدي سازوكار سه طريق از غيرمستقيم صورت به هم و) ٢٣٣/٠ ضريب با( مستقيم صورت به

 سازماني حمايت و) ٧٨١/٠( روانشناختي قرارداد اجراي ،)٧٩٨/٠( كارفرما جذابيت -

 تنهايي به سازماني حمايت اگرچه. گذارد مي تأثير كاركنان خاطر تعلق بر -) ٧٧٤/٠( شده درك

 در. دارد اهميت خود ميانجي نقش در اما ،)٠٨٣/٠( نداشته خاطر تعلق بر معناداري مستقيم تأثير

 بر را مستقيم تأثير ترين قوي روانشناختي قرارداد اجراي شده، بررسي روابط تمامي ميان

 داخلي ارتباطات و) ١٧٤/٠( كارفرما جذابيت آن از پس و دارد) ٣١٢/٠( كاركنان خاطر تعلق

 داخلي ارتباطات نظام بر گذاري سرمايه راهبردي اهميت بر ها يافته اين. گيرند مي قرار) ٢٣٣/٠(

 تقويت نهايت در و تعهدات تحقق سازماني، مثبت تصوير ايجاد در كليدي محرك عنوان به

  .كند مي تأكيد كاركنان خاطر تعلق

  

  گيري بحث و نتيجه - ٧

 موفقيت كليدي عوامل عنوان به كاركنان تعلق خاطر و مؤثر داخلي ارتباطات حاضر، عصر در

 تأثير داخلي ارتباطات از رضايت كه دهد مي نشان مطالعه اين. شوند مي شناخته ها سازمان

 تعلق احساس تواند مي ارتباطي يندهايفرا بهبود و دارد كاركنان تعلق خاطر بر مثبتي و مستقيم

 عامل يك عنوان به كارفرما شده ادراك جذابيت همچنين،. دهد افزايش را كاركنان تعهد و

 از رضايت كه است آن از حاكي ها يافته. شد شناسايي رابطه اين تقويت در مهم انگيزشي
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 حمايت و يشناخت روان قرارداد اجراي مانند غيرمستقيم هاي سازوكار طريق از داخلي ارتباطات

 حمايت بين مستقيم رابطه اگرچه. گذارد مي تأثير كاركنان تعلق خاطر بر نيز شده ادراك سازماني

. دارد اهميت خود ميانجي نقش در متغير اين ولي نشد، تأييد تعلق خاطر و شده ادراك سازماني

 و كارفرما تصوير تقويت داخلي، ارتباطات بهبود بر تمركز با توانند مي ها سازمان نتيجه، در

 پايدار موفقيت به دستيابي و سازماني تعهد افزايش به كاركنان، يشناخت روان نيازهاي به توجه

  .يابند دست

اثر رضايت از ارتباطات داخلي  شده، فرضيه   وتحليل انجام بر اساس نتايج حاصل از تجزيه

 و شده  ارائه) ٠٢٨/٢( tمقدار آماره  به باتوجهگردد. زيرا  يد ميأيتكاركنان  تعلق خاطربا 

با  توان نتيجه گرفت كه فرضيه رو مي ازاين ؛است) ٢٣٣/٠( همچنين ميزان اين رابطه برابر با

، )٢٠٢٢( آمده با نتايج اكبري و همكاران دست شود. نتايج به ييد ميأدرصد ت ٩٥سطح اطمينان 

گسترش  .است راستا هم ،)٢٠٢٢(، اسپولياريك و همكاران )٢٠٢٣(ورچيچ و همكاران 

ساز تقويت  براي بيان نظرات، زمينه ايجاد فضاي امنو  شفافيت اطلاعاتي، وگوهاي باز گفت

افزايش ، به كاهش استرس شغلي. اين رويكرد علاوه بر است كاركنان تعلق خاطراعتماد و 

  د.منجر خواهد ش آوري سازماني تاب

اثر رضايت از ارتباطات داخلي شده، فرضيه   وتحليل انجام نتايج حاصل از تجزيه بر اساس

شده،   ارائه) ٠٤٦/٢٣( tمقدار آماره  به باتوجهگردد. زيرا  يد ميأيتبا حمايت سازماني درك شده 

توان نتيجه گرفت كه فرضيه با  مي رو نيازا ؛است )٧٧٤/٠(همچنين ميزان اين رابطه برابر با  و

 ،)٢٠٢٢(آمده با نتايج اكبري و همكاران  دست شود. نتايج به يد ميأيدرصد ت ٩٥سطح اطمينان 

 تيو تقو يتيحما يكار طيمح جاديتوان با ا مي .استراستا  هم  )٢٠٢٣(ورچيچ و همكاران 

 قيداد و از طر شيكاركنان را افزا تعلق خاطرو  يتبادل نظر، احساس ارزشمند يفضا

  .شد يتعهد سازمان تيتقو اعثب ،ها گروه نيب يارتباطات مؤثر و همكار

رضايت از ارتباطات داخلي  اثر شده، فرضيه  وتحليل انجام نتايج حاصل از تجزيه بر اساس

همچنين  و  شده  ارائه) ٩٦٩/٣٥( tمقدار آماره  به باتوجهگردد. زيرا  يد ميأيتبا جذابيت كارفرما 

توان نتيجه گرفت كه فرضيه با سطح  مي رو نيازا ؛است) ٧٩٨/٠( ميزان اين رابطه نيز برابر با

اكبري  ،)٢٠٢٣( بلوچي و همكاران آمده با نتايج دست شود. نتايج به يد ميأيدرصد ت ٩٥اطمينان 

ايجاد فضاي كاري . استراستا  هم )٢٠٢٣( ورچيچ و همكاران ،)٢٠٢٢( و همكاران
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جذابيت موجب ارتقاي  ها تشويق بيان ايدهو  هاي رشد فرصتپذير و دوستانه، ارائه  انعطاف

را تقويت  احساس تعلق و توانمندي كاركنانشده و  رضايت از ارتباطات داخليو  كارفرما

  د.نماي مي

اثر رضايت از ارتباطات داخلي شده، فرضيه   وتحليل انجام جزيهنتايج حاصل از ت بر اساس

 شده  ارائه) ٤٩٦/٣٥( tمقدار آماره  به باتوجهگردد. زيرا  يد ميأيت يشناخت روانبا اجراي قرارداد 

توان نتيجه گرفت كه فرضيه با  رو مي ازاين ؛است) ٧٨١/٠(همچنين ميزان اين رابطه برابر با  و

 )٢٠٢٣(آمده با نتايج ورچيچ و همكاران  دست شود. نتايج به يد ميأيدرصد ت ٩٥سطح اطمينان 

ساز  ، زمينهثبت توافقاتو  تبادل انتظاراتاي براي  برگزاري جلسات دوره. استراستا  هم

 كاركنان تعلق خاطرو  رضايت از ارتباطات داخليو تقويت  يشناخت رواناجراي مؤثر قرارداد 

 .خواهد بود

شده كارفرما  اثر جذابيت ادراكشده، فرضيه   انجاموتحليل  ج حاصل از تجزيهنتاي بر اساس

 و شده  ارائه) ٠٢٢/٢( tمقدار آماره  به باتوجهگردد. زيرا  مي دييتأكاركنان  تعلق خاطربا 

توان نتيجه گرفت كه فرضيه با  رو مي ازاين ؛است) ١٧٤/٠(همچنين ميزان اين رابطه برابر با 

 )،٢٠٢٣(بلوچي و همكاران  آمده با نتايج دست شود. نتايج به يد ميأيدرصد ت ٩٥سطح اطمينان 

راستا  هم )٢٠٢٣(و من   و ورچيچ )٢٠٢٣(ورچيچ و همكاران  )٢٠٢٢( اكبري و همكاران

احساس تعلق و ساز تقويت  گو به نظرات كاركنان، زمينه ايجاد محيط كاري مثبت و پاسخ .است

، موفقيت ارتقاي رضايت شغليو  وري افزايش بهرهطريق . اين رويكرد از است وفاداري

 .سازماني را در پي خواهد داشت

شده با  حمايت سازماني ادراكشده، فرضيه   وتحليل انجام نتايج حاصل از تجزيه بر اساس

همچنين و شده   ارائه) ١٦٧/١( tمقدار آماره  به باتوجهگردد. زيرا  يد نميأيتكاركنان  تعلق خاطر

توان نتيجه گرفت كه فرضيه با سطح  رو مي ازاين ؛است) ٠٨٣/٠( اين رابطه برابر باميزان 

اكبري و  ،)٢٠٢٣(بلوچي و همكاران آمده با نتايج  دست شود. نتايج به درصد رد مي ٩٥اطمينان 

 مغايرت دارد. )٢٠٢٣(و من  و ورچيچ )٢٠٢٣(، ورچيچ و همكاران )٢٠٢٢(همكاران 

و  هاي كاري فعال به دغدغه دادن گوش، هاي عاطفي ايجاد انگيزهوهش، هاي پژ يافته به باتوجه

، ها فضاي امن براي بيان ايده آوردن فراهمو  اي توسعه حرفههمراه با  هاي لازم ارائه حمايت

ايفا نمايد. اين  كاركنان تعلق خاطرافزايش و  كاهش استرس شغليتواند سهم بسزايي در  مي
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وري و تحكيم روابط كاري فراهم  بستري مناسب براي ارتقاي بهرهراهبردها در كنار يكديگر، 

 .آورند مي

 يشناخت روان اجراي قرارداد اثرشده، فرضيه   وتحليل انجام بر اساس نتايج حاصل از تجزيه

و شده،   ارائه) ٠٧٧/٥( tمقدار آماره  به باتوجهگردد. زيرا  يد ميأيت كاركنان تعلق خاطربا 

توان نتيجه گرفت كه فرضيه با  رو مي است. ازاين) ٣١٢/٠(ابطه برابر با همچنين ميزان اين ر

 )٢٠٢٣(آمده با نتايج ورچيچ و همكاران  دست شود. نتايج به يد ميأيدرصد ت ٩٥سطح اطمينان 

همراه با  مديريت مؤثر زمانو  هاي شغلي تعيين اولويتنتايج پژوهش،  به باتوجه .است راستا هم

تواند  از طريق استقرار محيط كاري منعطف و حمايتي، مي يشناخت رواناجراي صحيح قرارداد 

 سازوكاركاركنان ايفا نمايد. اين  تعلق خاطرسهم بسزايي در افزايش رضايت شغلي و تقويت 

منجر شده و بستر لازم براي دستيابي به اهداف  ارتقاي عملكرد فردي و سازمانيدر نهايت به 

  .آورد بانك را فراهم مي راهبردي

اثر رضايت از ارتباطات داخلي شده، فرضيه   وتحليل انجام بر اساس نتايج حاصل از تجزيه

گردد. زيرا  يد ميأيتشده كارفرما  كاركنان با تأكيد بر نقش ميانجي جذابيت ادراك تعلق خاطربر 

) ١٣٨/٠(همچنين ميزان اين رابطه نيز برابر با و  شده  ارائه) ٠٢٠/٢( zمقدار آماره  به باتوجه

شود. نتايج  مي دييتأدرصد  ٩٥توان نتيجه گرفت كه فرضيه با سطح اطمينان  رو مي است. ازاين

ارتقاي شفافيت محققان  .استراستا  هم )٢٠٢٣(آمده با نتايج ورچيچ و همكاران  دست به

 جذابيت كارفرمااي مؤثري براي افزايش عنوان راهبرده را به يرسازمانيتصوتقويت و  ارتباطي

در  ايجاد اعتماد و امنيت روانيساز  تواند زمينه كارگيري اين راهبردها مي اند. به شناسايي كرده

ارتقاي انگيزه و عملكرد ، موجب تعلق خاطرتقويت محيط كار شود كه به نوبه خود از طريق 

حكيم رابطه دوطرفه بين سازمان و نيروي در بلندمدت منجر به ت نديفراگردد. اين  مي كاركنان

  .انساني خواهد شد

اثر رضايت از ارتباطات داخلي شده، فرضيه   وتحليل انجام بر اساس نتايج حاصل از تجزيه

گردد.  مي ديتأك يشناخت روانكاركنان با تأكيد بر نقش ميانجي اجراي قرارداد  تعلق خاطربر 

) ٢٤٣/٠(همچنين ميزان اين رابطه برابر با  و شده  ارائه) ٩٨٨/٤( zمقدار آماره  به باتوجهزيرا 

شود. نتايج  يد ميأيدرصد ت ٩٥توان نتيجه گرفت كه فرضيه با سطح اطمينان  رو مي ازاين ؛است

 .استراستا  هم )٢٠٢٣( ورچيچ و همكاران ،)٢٠٢٢(آمده با نتايج اكبري و همكاران  دست به
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كاركنان مستلزم ايجاد  تعلق خاطرقويت حس ارزشمندي و هاي پژوهش، ت يافته به باتوجه

 شفافيت ارتباطيمحققان  .است يشناخت روانهاي مؤثر بازخورد و اجراي صحيح قرارداد  كانال

اند.  عنوان دو عامل كليدي در اين زمينه شناسايي نموده را به انتظارات كاركنان ساختن برآوردهو 

ساز  بخشد، بلكه زمينه مي ارتقارا  كيفيت ارتباطات داخلي تنها نهاستقرار چنين رويكردي 

تواند به  مي نديفراخواهد شد. همچنين تداوم اين  محيط كاري مثبت و پربازدهگيري  شكل

  .و افزايش تعهد كاركنان بينجامد ياعتمادسازمانتحكيم مباني 

ارتباطات داخلي  اثر رضايت ازشده، فرضيه   وتحليل انجام نتايج حاصل از تجزيه بر اساس

گردد.  مي تأييدهاي سازماني درك شده ان با تأكيد بر نقش ميانجي حمايتكاركن تعلق خاطربر 

) ٠٦٤/٠(همچنين ميزان اين رابطه نيز برابر با  و شده  ارائه) ١٦٧/٢( zمقدار آماره  به باتوجهزيرا 

شود. نتايج  مي تأييددرصد  ٩٥توان نتيجه گرفت كه فرضيه با سطح اطمينان  رو مي است. ازاين

. استراستا  هم )٢٠٢٣(، ورچيچ و همكاران )٢٠٢٢(آمده با نتايج اكبري و همكاران  دست به

هاي شغلي و  از كاركنان در مواجهه با چالش ارائه حمايت عمليهاي پژوهش،  يافته به باتوجه

اي در ارتقاي رضايت از  كننده مبتني بر احترام و همبستگي، نقش تعيين يسازمان فرهنگ توسعه

به  تنها نهكند. استقرار چنين بستري  كاركنان ايفا مي تعلق خاطرارتباطات داخلي و تقويت 

را در بلندمدت تضمين خواهد  يدارسازمانيپامنافع انجامد، بلكه  مي تحكيم محيط كاري مثبت

 .نمود

هاي اين پژوهش، پيشنهادهاي كاربردي در سه بازه زماني تدوين شده است.  بر اساس يافته

هاي  اندازي سيستم هاي بازخورد سريع و مستمر از طريق راه مدت، ايجاد كانال در بازه كوتاه

اي كوتاه براي  هاي دوره مانند جعبه پيشنهادات الكترونيكي و نظرسنجي دسترس قابلساده و 

در آنان تقويت  شدن دهيشنشود تا احساس  هاي كاركنان پيشنهاد مي ظرات و دغدغهدريافت ن

ها  ساده درباره اهداف، سياست به زبانسازي اطلاعات با انتشار منظم و  گردد. همچنين شفاف

در كاركنان » در جريان بودن«و تغييرات سازماني براي تمامي سطوح ضروري است تا احساس 

 .ايجاد شود

مدت، توانمندسازي سرپرستان در نقش ارتباطي از طريق آموزش مديران مياني  مياندر بازه 

فعال و ارائه بازخورد سازنده  دادن گوشهاي ارتباطي مؤثر،  و سرپرستان در خصوص مهارت

شوند.  است، چراكه آنان حلقه اتصال اصلي مديريت و كاركنان محسوب مي ديموردتأك
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اي  با برگزاري جلسات دوره يشناخت روانپيرامون قرارداد وگوي  گفت كردن نهينهادهمچنين 

بين مديران و كاركنان براي تبادل انتظارات، بررسي تحقق تعهدات متقابل و ثبت توافقات 

گيري از  صورت مكتوب و همچنين تقويت برند كارفرما از طريق ارتباطات داخلي با بهره به

ل سازماني براي نمايش و تبليغ دستاوردها، هاي داخلي مانند نشريه داخلي و پورتا رسانه

شود تا حس غرور و تعلق در كاركنان تقويت  ها و فرهنگ مثبت سازماني پيشنهاد مي ارزش

 .گردد

در بازه بلندمدت، توسعه فرهنگ اعتماد و مشاركت از طريق ايجاد بسترهاي نهادي براي 

هاي نوآورانه آنان  ن و پذيرش ايدههاي مرتبط با كارشا گيري مشاركت واقعي كاركنان در تصميم

ريزي  و همچنين برقراري ارتباط مستقيم و مستمر مديريت ارشد با كاركنان از طريق برنامه

منظور انتقال  كاري مختلف به هاي گروهاي رهبران سازمان با  براي جلسات حضوري دوره

دار روابط سازماني منجر تواند به تحكيم پاي ها مي گويي به پرسش انداز و پاسخ واسطه چشم بي

 د.شو

است كه مطالعه حاضر با چند محدوديت  ذكر انيشاهاي اين پژوهش،  يافته درنظرگرفتنبا 

پژوهش تنها در شعب  نيدارد؛ چراكه اهمراه بوده است. نخست، محدوديت جغرافيايي وجود 

هاي  نيازمند بررسيها  پذيري نتايج به ساير استان بانك سامان استان تهران انجام شده و تعميم

محدوديت زماني و مقطعي بودن پژوهش، امكان بررسي روند  ليبه دلبيشتر است. دوم، 

نامه،  تأييد روايي و پايايي پرسش باوجودتغييرات متغيرها در طول زمان وجود ندارد. سوم، 

 ريتأث تحتاستفاده از ابزار خودگزارشي كه ممكن است  ليبه دلگيري  محدوديت ابزار اندازه

محدوديت  به باتوجهاست. در نهايت،  توجه قابلدهندگان قرار گرفته باشد،  هاي پاسخ سوگيري

جامعه آماري، نتايج اين پژوهش مختص صنعت بانكداري بوده و تعميم آن به ساير صنايع 

 .نيازمند احتياط است
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