
3/ شمارة10دورة شناختي روانمطالعات
و روان  1393پاييزساسي دانشگاه الزهراءشن دانشكدة علوم تربيتي

در-تلاش عدم توازنةرابط پاداشو فنون تجديد قوا
بر حمايت سازماني  كاركنان با ملاحظه

*عريضي حميدرضا
**دارمي زينبو1

2

 
           
           

       .    
    (  ) .   

           
       .       

        
)    (  )   (

)        (
   )  .  (  

 .           
            

    .           
      )    
     (     .  

      .       
            

     .        
           

         
     .

 
       

    
 

 اصفهان، ايران.،اصفهان دانشگاه شناسي، روانو تربيتي علوم دانشكده شناسي، روان گروه ار،يدانش*
،اصفهان دانشگاه شناسي، روانو تربيتي علوم دانشكده سازماني،و صنعتي شناسي روان ارشد كارشناس**

 n_darami@yahoo.com اصفهان، ايران

:   //:  //



..........................................................................................    /  /

 
و فراگيـر اسـت كـه تـاكنون كاربردهـاي1پاداش-مدل عدم توازن تلاش يك مدل جـامع

و كلـي فراواني در علوم مختلف چـون روان  (تيبـوت ،3؛ اوجـدگان 2،1959شناسـي اجتمـاعي
(كلا2010 (آليسـي، رودول2004و همكاران،4سكا)، رفتار سازماني و روان و سلامت جسـم (

چو5،2012و نابلت و  روابـط كـه كنـد مـي بيـان مـدل) داشته اسـت. ايـن6،2006؛ لي، يونگ
هـاي واكـنش باعـث شـده، دريافـت پـاداشو شـده گـذاري سـرمايه هاي تلاش ميان نامتوازن
 همــراه بــه ســلامتي بــراييمضــر پيامــدهاي مــدت طــولانيدر كــه شــود مــي زايــي اســترس

 شـود، مـي كسـب اجتمـاعي تبـادلاتازكه هايي هزينهو دستاوردها.)7،1996دارد(سيگريست
بابر مستقيم، طورهب و ممكـن اسـت واكـنشمي اثر ديگران رفتار فرد و پاسـخ گـذارد هـاي هـا

ــي را برانگيزد(سيگريســت،  ــرد ممكــن اســت در بســياري از 2005مختلف ــن حــال ف ــا اي ). ب
هاي ديگري تغيير دهـد. چنـين هاي خود را به گونه هاي عدم توازن، مجبور باشد پاسخ موقعيت
». با دل خونين لب خندان بياورهمچو جام«هايي مصداق اين توصيه شاعر بزرگ است: موقعيت

و ممكن است اين  مطرح شـود كـه چگونـه؟ در يـك سؤالاما اجراي اين توصيه دشوار است
و لب خندان هر دو به تعاريف عمليـاتي بازگردانـده شـوند. در پاسخ پژوهشي بايد  دل خونين

مي-شناسي صنعتي روانزمينة  تواند ناشي از نابرابري در محيط كار يا عدم سازماني دل خونين
به درستي از فنـون  كه 8دهـي آرامـش حمايت سازماني باشد. براي لب خندان داشتن نيز، فردي

و از موقعي استفاده مي ميكند به احتمالتي ناراحت كننده فاصله ميتر بيشگيرد تواند بـا لـبي
انـد نهـاده نـام 10شـناختي روانگيـري كنـارهو دومـي را9خندان ظاهر شود. اولي را آرميـدگي 

  

1. Effort-Reward Imbalance Model (ERI) 
2. Thibaut & Kelley 
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ــوتيز و ف ــار از مــدل تــلاش). ايــن دو ســاز1،2007(ســوننتاج ــرو-و ك ناشــي2بازيافــت ني
و مودلر شده مي). آرميدگ3،1998اند(ميجمن وي به فرد فرصت گيري كنارهدهد تا دمي بياسايد
و شناختي روان كه دل خـونين ايجـاد كـرده، دور انديشة نيز فرد را از فكر ازدكنـ مـي محيطي .
وكه اگر استاين هاي اخير ترين نتايج پژوهش مهم (مـثلاً يـادگيري فـرد روي منـابع درونـي

ب سرمايهاحساس پيشرفت)  ميگذاري داشته باشد، دهد همچنان لـب خنـدان داشـتهه او امكان
و اهلـوت، پانزروكينـگ  (رودمـن و نيروي خود را دوباره باز توليـد كنـد )، ايـن4،2002باشد

(سوننتاج5تسلط كارو سومين ساز و مهم2003،،نام دارد آن) 6حفـظ منـابع نظريـة ترين ريشـه

بر7،1998(هوبفال توانـد بـه دارد، مـي8رويدادها كنترل ) است. بالاخره اينكه فرد احساس كند
و كار لب خندان تعريف شود. ديگران نيز هنگاميو عنوان چهارمين ساز كه فردي با مشـكلات

مي دشواري شوند كـه او بـر رويـدادهاي هاي فراوان، همچنان با لب خندان ظاهر شود، مطمئن
و تجد هـاي يد قوا در مقابل اسـترس زندگي خود كنترل دارد. اين چهار سازوكار سبب بازتوليد

كه در معرض نابرابري در محيطةو هدف اول مقالاست محيط كار  كه افرادي حاضر اين است
(عدم موازنه تلاش مي-كار و كـار بـراي تجديـد قـوا اسـتفاده پاداش) قرار گيرند از كدام ساز

 كنند؟ مي
قب پاداش در مقايسه با مدل-مدل عدم توازن تلاش هـاي تقاضـا-يل مدل كنترلهاي ديگر از

و ويژگي1998(10كاراسك9شغلي به شغل به جاي اينكه تنها هاي كاري محدود باشد، حيطـه)،
به ويژگي و... گسـترش داده هاي فردي، ساختار پاداش، موقعيت نظري خود را هـاي اقتصـادي

و همكاران، است( ي كنـد كـه نقـش متغيرهـا ). لذا اين فرصت را فـراهم مـي2004سيگريست
به تـرك شـغل سازماني مختلفي چون ميزان حمايت ادراك شده، تعهد كاركنان به سازمان، ميل
  

1. Sonnentage & Fritz 
2. Effort-Recovery Model 
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ميشوندو غيره در ارتباط با اين مدل مطالعه كه بر . لذا يكي از متغيرهايي بين عدمةرابطتواند
و بـي-موازنه تلاش (نابرابري ( موقعيـت پاداش و نـوع تجديـد قـوا عـدالتي در محـيط كـار)

است. در عمل شـايد1راحت روزانه يا هفتگي) نقش ايفا كند، حمايت سازماني ادراك شدهاست
به نظر برسد كه فرد محيط كار خود را غير عادلانه تشخيص دهد اما همچنان تصور كنـد،بعيد

ميكه سازمان از او حمايت مي به نظر (كه در اينجا آن را نسنجيده، امـا بـه كند. رسد متغير مهم
ن عـدالتي را در محـيط ظري قابل مطرح باشد) نوع اسنادهاسـت. ممكـن اسـت فـرد بـي لحاظ
(مانند ناعادلانه بودن قوانين كار در كل جامعه) يا محيط كوچك بزرگ تر(مثلاً بخش يا واحد تر

عدالتي را بـه محـيط خـانواده كاري، مثلاً سرپرست خود) اسناد دهد. حتي ممكن است اين بي
و ذاكر فرد، زيـرةفرضـي حاضر بررسيةمقالهدف دوم،) نسبت دهد. بنابراين1389(عريضي

پاداش با تجديد قوا را تعـديل-بين عدم توازن تلاشةرابطاست. حمايت سازماني ادراك شده 
به عبارت ديگر عدم توازن تلاش مي و تحت ايـن شـرايط-كند. پاداش بر افراد فشار وارد كرده

درتر بيشافراد مثلاً  ميخسته يا و بنابراين مانده به تجديد قـوا دارنـد، امـاتر بيشنياز،شوند ي
و در صـورت آن را افـزايش نبـود حمايت سازماني در صورت وجـود نيـاز بـه آن را كـاهش

 دهد. مي

و فشارها ب نمياين الگو كه در آن استرس طور مداوم ادامه يابند وگرنه فرد را از پـاهتوانند
در مـي كـه كاري اسـتفاده كنـدواز سـاز بايـدو فرد براي تجديد قوا ناگزيرآورند در مي تـوان
كه تعارض كار زمينه خانواده افزايش يابد، شايد يكـي-هاي مختلف مشاهده كرد. مثلاً هنگامي

از،تواند در محيط خانه نميكه فرد از دلايل آن اين باشد و خود را از محيط كار جـدا سـاخته
ب شناختينرواگيري كناره و هاي محيط كار را در محـيط زنـدگي جاي آن دشواريهسود جويد

  

1. Perceived Organizational Support 

پاداش-عدم توازن تلاش  تجديد قوا 

حمايت سازماني ادراك شده
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مي سرريز مي هـاي تواند محيط خانه را با احساس كنترل، موقعيتي براي جبران دشواري كند. او
ميدكنمحيط كار فراهم  باشـد. لـذا در1تواند تـرك خـدمت . در پژوهش سازماني اين سازكار

در سؤالدادن به پژوهش حاضر هدف سوم پاسخ  زير است: افرادي كـه در معـرض نـابرابري
و احساس كنند سازمان از كنـد تـا چـه انـدازه ممكـن نميحمايتهاآن محيط كار قرار گرفته

به فكر ترك خدمت بيفتند؟   است
و آن هنگـامي اسـت كـه فـرد بـراي بديل ترك خدمت در تجديد قوا قابل مشاهده اسـت

به خانه  ميمياستراحت روزانه و نظريـه توان براي هدف اول مقاله رود. در اينجا پـردازي كـرد
به آن مطرحةفرضي و پاداش افراد موازنه وجـود نداشـته كردزير را در پاسخ : وقتي بين تلاش

مي شناختي روانگيري كنارهباشد، نوع تجديد قواي افراد  خواهد در محيطـي كـه است. زيرا او
بيعدم موازنه براي او فراهم  و موجب و ايـن كـار را هـم بـه ساخته عدالتي شده است، نباشد

به لحاظ  و هم (ترك خدمت) ) انجـام شـناختي روانگيـري كنـاره( شـناختي روانلحاظ فيزيكي
(دور شـدن جسـماني يـا به معني فراغت خواهد داد. در اينجا استراحت(= راحت شدن) دقيقاً

 ) از محيط كار است. شناختي روان
را بررسـي فرضـيهةزمينكه،هاي تجربي به پژوهش به طور اجمالي، نخستدر اين جا هـا

مي،ندكنميفراهم  و يافته شود توجه هـاي مربـوط بـه پـژوهش حاضـر ارائـهو سپس پژوهش
.دشخواهد 

ب و و عوامل دنبال آن افزايش استرسهبا تغييرات روز افزون در ماهيت مشاغل زاي فشـار ها
در شـناختي روانيكي از منابع،و نابرابري در محيط كار شغلي، فقدان عدالت بينـي پـيش مهـم

و روان كاركنان شـناخته شـده  و 2003و همكـاران،2(كيويمـاكي اسـت سلامت جسم ؛ يـزدي
و اسميت1389جعفري، (ماير و آرملـي3،2000). محققان رفتار سازماني ،4؛ رودس، ايزنبرگـر

و بهـاي عملكـرد كاركنـان اسـت. ند كـه پـاداش هسـت ) بر اين عقيده2001 هـا بازتـاب ارزش
وآن،كننـد هاي خود را دريافـت مـي كه كاركنان پاداش هنگامي را بـا دانـش، مهـارت، تـلاش

  

1. Intent to leave 
2. Kivimaki  
3. Meyer & Smith 
4. Rhoades, Eisenberger & Armeli 
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مي توانايي و متناسب با اين هاي خود مقايسه و كنند (از قبيـل دسـتمزد، پـاداش ها بازده خود را
كه بازده كنند. اگر كاركنان شرايط كاريشان ) ارزيابي مي مهارت، دانـشهاآن هاي احساس كنند

بي نميو ارزششان را منعكس  مي كند، احساس و نابرابري ). مطـابق1،2007كنند(آرتيس عدالتي
بههاآن عادلانه باشد،تر بيشبا اصل تبادل اجتماعي، هر چه ادراك كاركنان از تبادلات سازمان

ميتر بيشسازمانشان ( متعهد در قبـال ايـن هـاآن)، ولـي اگـر 1390و كرمـي، پـرورگلشوند
ميهبتر بيشهاآن عدالتي كنند، تبادلات احساس بي و بـه همـين دنبال جبران زحماتشان رونـد

به خاطر كسب مزيت هاي ديگر، ترك در سازمانتر بيشهاي دليل ممكن است سازمان خود را،
و هو لي و كهري،2،2012كنند(ونگ، )2010همكـاران(و3). دريـك1389؛ احمدي، فروزنده

و كه عدم توازن ميـان تـلاش رسيدندنتايجبه اين در پژوهش خود اين اصل را بررسي كردند
و پاداش كم باعث افزايش استرس مي بالا و متعاقباً ميل به تـرك شـغل هاي شغلي كاركنان شود

ميهاآن را در به مـد افزايش بازيافـت نيـرو،-ل تـلاش دهد. با اين حال شواهد تجربي مربوط
كه تجارب بازيافت نيرو در جدا شدن از استرس دادهنشان  اسـت مـؤثر هـاي كـاري بسـيار اند

و فريتز و همكار4،2007(سوننتاج ). به عبـارت 2013 همكاران،و5؛ بيكر 2012ن،ا؛ سوننتاج
به جدا شدن افراد از استرس مي ديگر فرايندهايي كه به هاي كاري كمك از كنند، بازيابي نيروي

و در نتيجه افزايش سلامت روانييطدست رفته افراد در  و رفع خستگي شـوند مـي منجر كار
و استانليكروپلي( ؛2006(6، ديك و مجـزا سوننتاج) . در واقـع بـه كاركنـان))2008،(7، بنويس

و شود كه با استفاده از فنون تجديـد قـوا در زمـان اسـتراحت خـود از اسـترس پيشنهاد مي هـا
ــو  و زانتپمل ــر ــد(ولمن، بيك ــار دوري كنن ــه ك ــوط ب ــدات مرب ــود؛8،2013تعه و وين ــر ، بك

مي2007،(9وينفيلد كه )). اين كار باعث درهاآن شود كه كار مصـرف كـردهيطانرژي خود را

  

1. Artis 
2. Wang, Lee & Ho 
3 Derycke 
4.  Fritz 
5 Bakker 
6. Cropley, Dijk, & Stanley  
7. Binnewies & Mojza 
8. Volman, Bakker & Xanthopoulou 
9. Winwood & Winefield 
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و ماركتل به بررسي2011(1بودند، دوباره بازيابي كنند. بلاس بين ميلةرابط) در پژوهش خود
و عدم توازن تلاش در فعاليتبه شركت  به عنـوان-هاي آرامش دهي با خستگي از كار پاداش

كه عدم توازن تلاشاقدام كردند هاي شغل ويژگي طـور بـه پـاداش-. نتايج اين پايش نشان داد
هاي فردي نيز در اين پژوهش نقـش داشـت. مثبت با خستگي طولاني مدت رابطه دارد. تفاوت

كه ميل  دهي داشتند، در شرايط عدم موازنه آرامشهاي براي شركت در فعاليتيتر بيشافرادي
مي كم اين محققان دريافتند كه با افزايش ميـل بـه،دادند. بنابراين تر احساس فرسودگي گزارش

مي شركت در اين فعاليت و خسـتگي ها در بين كاركنان، هـا توان تا حد چشمگيري فرسـودگي
و عدم موازنه و هاي ناشي از كار ادراك شده را كـاهش دهنـد. در پـژوهش سـيلتالوپي، كيـنن

(كنـاره گيـري 2009(2فلدت و تعديل كننده فنـون تجديـد قـوا ، شـناختي روان)، نقش مستقيم
و كنترل) در (تعداد تقاضـاها، كنتـرل بين ويژگيةرابطتسلط، آرميدگي هاي روان شناختي كار

و سلامت حرفه و عدالت سرپرست) (نياز شغلي و دلبستگي اي به آرميدگي، فرسودگي عاطفي
كه نياز بـه  كه در موقعيتي شغلي) سنجيده شد. تحليل رگرسيون تعديلي اين پژوهش نشان داد

و تسـلط، شـناختي روانگيـري كنـاره دهـي، آرامـش بازيافت نيرو باشد، از ميان چهـار تمـرين 
ك تري در مقابل موقعيت قويةكنندهاي حمايت مكانيسم نترل شغلي بودنـد. بـه طـور هاي عدم

و نقشةرابطكلي فنون آرامش دهي  ي در حفظ سلامتي كاركنـان در محـيط كـار مؤثرمستقيم
 داشت.

و مـي تأكيدبا اين حال، برخي محققان بر اين نكته كننـد كـه بـراي كـاهش تـرك خـدمت
ش پاداش نقش عوامـل ديگـري چـون بـي-افزايش دلبستگي شغلي علاوه بر عدم توازن تلاش

وو حمايــت ســازماني ادراك شــده نيــز بايـد در نظــر گرفتــه شــوند( از جملــه: تعهـدي ليتــر
و دعايي، رضايي؛ 4،2011پالي)؛2009(3استريت و1390؛ شاكري نيا،1391راد ). كينن، فلـدت
و حمايت سازماني-عدم توازن تلاش تأثير)، به بررسي 2008(5ماكيكانج پاداش، بيش تعهدي

و دلبستگي شغلي ادراك شده بر  به ترك خدمت و گزارش دادنـد كـه تعامـل اقدام كردند ميل
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حمايت سازماني ادراك شـده تنهـا بـا تـرك× بيش تعهدي× پاداش-ميان عدم توازن تلاش
به عبارت ديگر، معنادارةرابطخدمت  پاداش با ترك خـدمت-عدم توازن تلاشةرابطداشت.

و حمايت  داري را نشـانامعنينتر بيشسازماني ادراك شده، كم بود هنگاميكه بيش تعهدي بالا
و  پاداش با دلبستگي شغلي تنهـا ميـان مـديران بـيش تعهـد-ميان عدم توازن تلاشةرابطداد

و باورهـاي دستبهمعنادار  كه حمايت سازماني ادراك شده انتظارات، اسـنادها آمد. از آنجايي
 تأكيـد توانـد دليـل، مـيدكنـ مـي اي مختلف نمايانه عمومي كاركنان از سازمان را در موقعيت

ميسؤالمحققان بر آن باشد. در اينجا راي پيش و آن اينكه آيا حمايت سازماني ادراك شده آيد
و آن را نوعي پاداش دانست. هـر-عدم توازن تلاشةنظريتوان در الگوي مي پاداش ادغام كرد

و آيزنبرگر دو دادهكه انجـام)، در مرور جامعي2002(1چند رودس  تأكيـد انـد بـر تمـايز ايـن
وهاآن ها در بازنگري اما در برخي پژوهش،اند كرده رابطه دو متغير در سطح بالايي ظاهر شده

ميهاآن مسئله اعتبار تميزي پ را پيش ژوهش حاضر اين اسـت كـه آيـا آورد. پس هدف چهارم
مي پا حمايت سازماني ادراك شده را و در الگـوي عـدم داشتوان با بقيه ها در سازمان آميخـت

و پاداش ادغام كرد يا حمايت سازماني ادراك شـده مسـتقل از پـاداش-توازن تلاش هـا بـوده
 باشد؟ داراي اعتبار تميزي مي

 
و گـاز، ذوب آهـن، فـولاد،536شركت كنندگان در پژوهش نفر از كاركنان صـنايع نفـت

و پلي اكريل در اصفهان  هـاي مزبـور كاركنـان سـازمانةكلي ـپژوهشةجامعبودند. پتروشيمي
و ميـانگين23/7بـا انحـراف معيـار57/14هاي نمونه، ميانگين سنوات استخدام بودند. ويژگي

و انحـراف معيـار07/16هـاآنو ميانگين سنوات تحصيلي37/9و انحراف معيار16/39سني
به صـورت تصـادفي سـاده بـوده نمونهةوشياند. بوده تأهلمهاآن94/0بوده است.59/4 گيري

در است. يافته درةدوريكيطها و شناسي صـنعتي كارآموزي دانشجويان روانةدورپنج ماهه
و با  به فرمول كوكران انتخـاب =96/1tو =05/0dجمع آوري شده است. حجم نمونه با توجه

كه دادهدهش به اين ب است. با توجه و به صورت انفرادي و ها ا مراجعات متعدد پر شـده اسـت
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در داده هاي حاصل نشده(گم شده) وجود نداشـته اسـت. واريـانس بـراي متغيرهـاي پـژوهش
به صورت مجزا با توجه به مقدار و حداكثر مقـدار برابـر1در جدولهاآن فرمول ، محاسبه شد

شـ دستبهنفر 539 به اينكه در دو كارخانه آخر مشكلات صـنايع يميايي ممكـن آمد. با توجه
و يا توازن تلاش (در شركتةمقايسگذاشته باشد، تأثيرپاداش-بود در حمايت ادراك شده هـا

و بنابراين يافتهامعنتحليل واريانس يك راهه) تفاوت  هـا بـا هـم هـاي سـازمان داري نشان نداد
 ادغام شد.

و كرولةپرسشنامبراي بازيافت نيرو از ا2006(1سوننتاج ين پرسشنامه داراي ) استفاده شد.
و هر يك داراي چهـار شناختي روانگيري كنارهچهار مقياس كنترل، تسلط،   سـؤالو آرميدگي

.دشو آرميدگي استفاده شناختي روانگيري كنارهاست. در پژوهش حاضر از سه مقياس تسلط،
و پايايي بازآزمايي استفاده دودشبراي بررسي پايايي آن از آلفاي كرونباخ 40نمونه شامل . هر

و همان نمونه اصلي كه به ابزارهاي ديگر پژوهش نيز پاسخ بودهنفر از كاركنان همان صنايع اند
. براي ضرايب اعتبار هـر پرسشـنامه دندشاند. بقيه نمونه پايايي نيز از همان نفرات انتخاب داده

شد سؤالاز يك  و همبسـتگكه مفهـوم كلـي آن مقيـاس را مـي استفاده ي آن بـا كـل سـنجند،
و راب هسكثرا. اين روشدشپرسشنامه بررسي . براي اند كرده) توصيه 2003(2اسكروندال

از-مقياس عدم توازن تلاش سيگريت، ستراك، كانـدولا، گـودين، مـارموت،ةپرسشنامپاداش
بادش) استفاده2004(3نيوهامرو پيتر با سؤال6. تلاش . نسـبت يده شـد سنج سؤال11و پاداش

كه5454/0=11÷6ش به پاداش با عامل تصحيح(تلا و پـاداشةدهند نشان) عدم تـوازن تـلاش
مي مي شود. اين روش توسط باشد. اين نسبت با تبديل لگاريتم يك متغير پيوسته در نظر گرفته

و سيگريت هاي پـژوهش حاضـر بـا ) توصيه شده است. در يافته2004(4نيوهامر، تك، استارك
و كشـيدگي =072/0SE(132/2توجه بـه چـولگي  (572/8)129/SE= ايـن تبـديل سـودمند (

 سـؤال8ها نرمال شده است. حمايت سـازماني ادراك شـده بـا زيرا با تبديل توزيع داده،است
و سوا شد) 1986(5مقياس آيزنبرگر، هانتينگتون، هاچيسن به ترك خـدمت سنجيده  بـا . تمايل
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و . اسـت سـؤال4كـه داراي سـنجيده شـد) 1381ده(زا مهرابيمقياس عريضي، شكركن، نائلي
و اعتبار كليه مقياس ( ضرايب پايايي هاي آمـاري ) آورده شده است. براي تحليل1ها در جدول

و دوتويـت54/8از نرم افزار ليزرل  .دش ـ) اسـتفاده 1،1999(جروسكوگ، سـوربوم، دوتويـت
2ري شـده در برنامـه پـرليس هاي كوواريـانس بـا متغيرهـاي هنجـا برآوردها بر اساس ماتريس

و سوربوم هـاي آمـاري در تحليـل عـاملي است. براي روشدهش) انجام 3،1996(جروسكوگ
و محاسب درستي با استفاده از برآورد پيشينه تأييد (خـي دو/ درجـه آزادي) بـه عنـوانة نمايي

و و به عنـوان شـاخص RMSEAو RMRشاخص برازش بـه NNFIو  CFIهـاي باقيمانـده
و مطلق مدل تلاش ان شاخصعنو و همچنين اعتبار تميزي حمايت ادراك-هاي تفصيلي پاداش

بـين عـدمةرابط ـ. براي تحليل نقش تعديلي حمايت سازماني ادراك شده بـردششده استفاده 
و-توازن تلاش و آرميـدگي از شناختي روانگيري كنارهپاداش با تمايل به ترك خدمت ، تسـلط

و كني شد)1986(4مدل بارون را)1378كه سرمد( استفاده است. اين مدل هـم كردهمعرفي آن
و هم ميانجي(واسطه اي) را در بر مي و در اينجا به كمـك تحليـل متغيرهاي تعديل كننده گيرد

 رگرسيون تعديلي سلسله مراتبي نقش تعديلي حمايت سازماني ادراك شده بررسي شده است. 
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و توصيفي ابزارهاي پژوهش آورده شده است. وانرهاي ويژگي1در جدول  سنجي

ويها : يافته1جدول  سنجي متغيرهاي پژوهش روانتوصيفي
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64/0 تسلط1
ساننتاج
و كرول

4
5ليكرتي

 درجه اي
97/275/069/072/041/0

61/0 آرميدگي2
ساننتاج
و كرول

4
5ليكرتي

 درجه اي
38/373/084/076/036/0

3
كناره گيري

 شناختي روان
4 سيگريت59/0

5ليكرتي
 درجه اي

74/386/071/075/045/0

6 سيگريت67/0 تلاش4
5 ليكرتي

 درجه اي
36/1869/484/083/087/1

11 سيگريت65/0 پاداش5
5ليكرتي

 درجه اي
83/4262/889/085/084/2

6
عدم توازن

با-تلاش پاداش
 تبديل لگاريتمي

- سيگريت57/0
5ليكرتي

 درجه اي
25/0-41/074/082/0-

7
حمايت ادراك

 شده
8 آيزنبرگر54/0

5ليكرتي
 درجه اي

18/362/079/087/027/0

8
تمايل به ترك

 خدمت
4 عريضي57/0

5ليكرتي
 درجه اي

06/224/169/073/068/0

---16/3937/9----سن9

10 
ساعات كار در

 هفته
----23/4666/7---

 پـاداش آورده شـده اسـت. همـان-، نتايج تحليل عاملي مدل عدم توازن تلاش2در جدول
ك ميطور پاداش به صورت دو متغير هم در تحليل عاملي اكتشافي-ت تلاشسؤالاشوده ديده

)EFA و هم در تحليل عاملي (تأييد) از داشـته ) نتايج خوبي CFIي 35/0انـد. بارهـاي عـاملي
و مقدارهاي ويـژه از واحـد سؤالكه ملاك انتخاب1ملاك گورساك  تـر بـيش است بالاتر بوده
از هــاي مطلــق اســت. شــاخص و9/0و تفضــيلي نيــز بــالاتر (مــلاك قابليــت قبــول) هســتند
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از شاخص بهكم1/0هاي باقيمانده نيز كه با توجه تر است. تنها شاخص برازش اندكي بالاست
 حجم بالاي نمونه مورد انتظار است.

 پاداش-: نتايج تحليل عاملي مدل عدم توازن تلاش2جدول

 تحليل

 عاملي
 متغيرها

دامنه
 (EFA)عاملي

مقدار ويژه
)EFA(

CFI
شاخص
 برازش

وشاخص هاي مطلق
 تفصيلي

 هاي باقيمانده شاخص

CFI NNFI RMSEA RMR 

75/086/237/498/094/009/006/0تا38/0تلاش
79/022/417/495/091/007/004/0تا49/0پاداش

به ضريب همبستگي دروني متغيرهاي پژوهش آورد3در جدول و تمايل ه شده است. سن
عبارت ديگر با افزايش سن تمايل بـه تـرك خـدمت كـاهشبهبالايي دارد.ةرابطترك خدمت

و تلاش مي مينمنفي دارةرابطيابد. پاداش كه نشان دهد تـلاش كاركنـان بـا پـاداش درخـورد
و نشان از شيوع عدم موازنه تلاش پاداش دارد. تلاش نميمواجه  مچنـين سـببهتر بيششود.

منفـي را بتـوان بـا انتظـارات افـزايش يافتـهةرابطشود. شايد نمينيزتر بيشحمايت سازماني 
كه تلاش آن را ارتقا و غير پاسخگوي منابع انسـاني،دادهءكاركنان مربوط دانست اما نظام كند

پـ منفي شده است. مهمرابطة سبب  و به حمايت سازماني ادراك شـده اداش ترين رابطه مربوط
) ب است)67/0در سطح بسيار بالا كنـد كـه خـود ايـن گمانـه را در ذهـن تقويـت مـيهو خود

ي يكبـار بـا تأييـد تحليل عاملي،. بنابرايننيستحمايت سازماني ادراك شده مستقل از پاداش 
و يكبار با اسـتقلال (مدل يك عاملي) و فقـط بـر روي هـاآن گنجانيدن آن در سؤالات پاداش

(به دليل كاهش حجم نمونه200ن دو مقياس بر روي يك زير نمونه تصادفي سؤالات اي نفري
آورده شده است. تجديد قـوا بـا4. نتايج در جدولشدشاخص برازش) انجام براي بهتر شدن

رغـم بـه دهنـدكه نشان مـي است-16/0زير مقياس تسلط نيز داراي ضريب استاندارد معياري 
به ترك  و بايد مهارتاينكه افراد تمايل و اين بـا اسـتفاده خدمت دارند هاي جديدي فرا گيرند

و نيز ارتباط مثبتي بين زيـر مقيـاس  و بايد همبستگي و تجديد قوا است از زمان اوقات فراغت
 وجود داشته باشد، اما گويـا نـابرابري در محـيط كـار بـراي پاداش-تسلط با عدم توازن تلاش
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ا روحيهها آن و براي يادگيرياي براي استفاده و مهارتز زمان تجديد قوا هـاي جديـد بـاقي ها
به عنوان رگرسيون فرونشاني عدم موازنه تـلاش  نگذاشته است. متغير تعديلي حمايت در اينجا

به كار از طريق نگـرش اجتنـابي شباهتيكند. در اينجا نيز پاداش را تعديل مي بين نگرش منفي
و رويكرد  به ترك خدمت ( شناختي روانگيريهكنارتمايل -41/0در تجديـد قـوا وجـود دارد

=β138/0و-=β2به خود مي كه ناگزير به باقي ماندن در كار هستيم،). انگار افراد گويند اينك
و اين بر نقش تعـديلي مربـوط بـه حمايـت سـازماني  به كار نينديشيم حداقل در زمان فراغت

در-عدم توازن تلاش× ادراك شده  كه آخرين مرحلـه رگرسـيون سلسـله مراتبـي وارد پاداش
(مي تأكيدشود مهر مي βنهد. ERI× POS به ترك خدمت و مقـدار آن بـراي-11/0براي تمايل

).است-13/0 شناختي روانگيري كناره

 : ضريب همبستگي دروني متغيرهاي پژوهش3جدول
12345678910متغيرها

-. سن1
ات.تعداد ساع2

 كار در هفته
*09/0--

25/083/0**-02/0.تلاش3
85/0-41/0**-04/004/0.پاداش4

5.ERIتبديل)
82/0-75/0**71/0**31/0**03/0 لگاريتم)

.حمايت6
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مي4طور كه در جدول همان در ديده (دو بعـدي) بـا مـدل مقايسة شود، مدل تعديل شـده
خي دو نشان داده شده،  كه با مجذور ( معنادار يك بعدي تفاوت بين دو مدل ).p>01/0اسـت

را2مدل  و حمايت سازماني ادراك شده به وضوح برتري داشته  عنوان نوعيبهتوان نميبعدي
 اداش در مدل عدم توازن تلاش پاداش ادغام كرد.پ

 سازماني) حمايتو(پاداش بعدي دو مدل مقابل در سازماني) حمايت+(پاداش بعدي يك مدلةمقايس:4 جدول

RMR RMSEA NNFI CFI شاخص برازش
تحليل عاملي

 مدل

14/0 16/0 79/0 77/0 02/4 يك بعدي
08/0 10/0 91/0 92/0 94/1 ب عديدو

* = p01/0< 1=1df -2df ) **83/4=(2
1x�2

2x
و مقايسه مدل يك بعدي

 دو بعدي

در5در جدول در تحليل رگرسيون سلسـله مراتبـي، نقـش تعـديلي حمايـت ادراك شـده
مي سوم آورده شده است. همانةمرحل كه ديده در طور و تعـداد سـاعاتةمرحلشود اول، سن

و نقشكار در هفته آورده شد اول كنترل شده است. زيرا واضح اسـت كـه بـاةمرحلدرهاآنه
مي،افزايش سن يابد. زيرا فرد زمان زيادي را در سازمان گذرانده تمايل به ترك خدمت كاهش

اي او در سازمان افزايش يافته است. از دست دادن متغيرهـايي از قبيـل سـنوات،و تعهد مبادله
ك به ترك سازمان را ميميل او ب اهش (با افـزايش سـنهدهد. البته اين رابطه صورت منفي است

يابد). به عبارت ديگر در اينجا رگرسيون نقش فرونشاني دارد. اما مربـع ميل به ترك كاهش مي
ب شناختي روانگيري كناره. در استكننده، مثبت تبيينواريانس،آن (شـباهتهنيز صورت نيابتي

(ضرايب همبستگي ساده نقش با ترك خدمت) همين نوع 3در جدولهاآن ارتباط وجود دارد
و نـه به ترك خـدمت نيز، هر دو در سطح معناداري بالا بود). تعداد ساعات كار درهفته، تمايل

نه دو متغير ديگر را تغيير شناختي روانگيري كناره به عبارت ديگر، اين متغير نقش نميو دهد.
پـاداش كـه-مدل عدم توازن تـلاشةپيوستدوم تبديل لگاريتمةمرحلمهمي را دارا نيست. در 

درةمعادلدردكنميامكان تحليل پارامتريك را بهتر فراهم  رگرسـيون وارد شـده اسـت. نتـايج
به ترك خدمت نشان مي در مورد متغير ملاك تمايل كه به تـرك دهد موقعيت عدم موازنه، ميل

تجتر بيشخدمت  و در زمان فراغت يا ميشده باتا شود ديد قوا نيز سبب گيـري كنارهكاركنان
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شناختي واكنش نشان دهند. ضريب استاندارد رگرسيون در هر دو مـورد تمايـل بـه تـرك روان
و  ( روانگيري كنارهخدمت ازβ=17/0وβ=19/0شناختي در سـطح بـالايي اسـت ). اسـتفاده

ي وابسته نيز تفاوت معنـاداري نشـانها ضرايب همبستگي در نمونهةمقايسدرzفرمول توزيع
( نمي عبـارت ديگـر بـه مشابهت ايـن دو سـازه اسـت.ةدهند نشان) كهp>05/0وz=14/0دهد

به ترك خدمت نشان  رونـد بـه اند در زماني كه همچنان بر سـر كـار مـي دادهافرادي كه تمايل
به كار  و خود را از آن جدا نميهنگام زمان تجديد قوا .دكننميانديشند

 : نتايج تحليل رگرسيون تعديلي سلسله مراتبي5جدول

تسلطآرميدگيشناختيكناره گيري روانتمايل به ترك خدمت متغيرهامرحله
R2R2 ΔβR2R2 ΔβR2R2 ΔβR2R2 Δβ

 اول

*06/0*06/0*05/0*05/004/004/004/004/0
-15/0*18/0**-27/0**-36/0**سن

-04/0-07/0-06/0-04/0تعداد ساعات كار در هفته

 دوم
*20/0*14/0**21/0**16/010/006/0**15/0*11/0

-16/0*17/011/0**19/0**پاداش تبديل لگاريتم پيوسته-عدم توازن تلاش

 سوم
**27/0**13/0**25/0*09/015/005/025/014/0

19/0*17/0*-38/0**-41/0**حمايت سازماني ادراك شده

چهارم

**30/0**03/028/0**03/016/001/016/001/0

01/002/0-13/0*-11/0* پاداش-عدم توازن تلاش× حمايت سازماني

  
و پـاداش دريـافتي بـا فنـونةرابطكلي اين پژوهش، بررسي هدف عدم توازن ميان تلاش

در ميان كاركنان با توجه به نقش تعديلي حمايت سازماني ادراك شده بـود، كـه بـه تجديد قوا 
ب تجديد قـوا فنون تأثيرشد. در هدف اول پژوهش، توجهتريئجزهدف4صورتهاين مسئله
ع بر استرس و پـاداش دم ادراك توازن ميان تلاشهاي ناشي از  دسـت بـه هـاي هاي انجام شـده

و پـاداش تلاشعدم توازن آمده بررسي شد. نتايج اين بخش حاكي از اين امر بود كه هـاي هـا
و در اين ميان فن تجديد قوا فرد با فنون  از فنـون تـر بـيش شناختي روانگيري كنارهرابطه دارد

به عبار (عـدم ديگر رابطه نشان داد. كه افراد در معرض نابرابري در محيط كار ت ديگر هنگامي
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مي-موازنه تلاش و يك روز كاري پاداش) قرار و استرسگيرند مي طاقتآميز گذرانـد، فرسا را
ب فنهبا و نيـروي از دسـت رفتـه خـود را دوبـاره شـناختي روانگيـري كنارهكارگيري آرامـش
رومي دست به و خود را براي يـك گيـري كنـاره. در واقـعدكنـ مـيز كـاري ديگـر آمـاده آورد

(سوننتاج، شناختي روان ). بـه بيـان2003، اشاره دارد به رها كردن ذهني كار در ساعات تعطيلي
و زانتپملو( و 2013ولمن، بيكر و باير) براي اينكه اين امر محقق شـود فـرد)،2005(1سوننتاج

ب به كـار طور فيزيكي از محيط كار دور شودهبايد و مسائل مربوط به كار و همچنين فكر كردن
و در نتيجه نميدر معرض تقاضاهاي جديد قرار،گيري از كار كنارهرا كنار بگذارد. فرد با گيرد

هاي قلبي يا عصبي) فرد درگير فشار كاري نيست. هاي كاركردي ( به عنوان مثال سيستم سيستم
و تسل فـرد بـاد؛كننـط نيـز بـه بازيافـت نيـرو كمـك مـي از طرف ديگر، راهبردهاي آرميدگي

ميآرميدگي، احساس آرامشي  و كه با كاهش فعاليتكند را تجربه  شـناختي روانهـاي فيزيكـي
و كاهش انقباض و با تسلط، ماهيچه(كاهش ضربان قلب، كاهش سرعت تنفس ها) همراه است

و درنتيجه سرمايه منابع جديدي مي مي يابد كه مي تواند خرج اي در،يابد. البته كند، افزايش اين
مي-هاي مختلف عدم موازنه تلاش موقعيت و پاداش و در واقع نوع شـغل تواند متفاوت باشد

كنـد.و پيامـدهاي مربـوط بـه آن را تعيـين مـي بازيافت نيروسطح استفاده از فنون،ماهيت آن
و ممكن است افراد مجبور باشند بخشي از كار خود را به خانه بي وظـايف بـاقيةدربـار اورنـد

كه براي روز بعد انباشـته  و تمام نشده خود و همـين امـر فرصـت شـده مانده انـد، فكـر كننـد
به افراد ندهد. بنابراين و فراغ بال را سيستم كاركردي كـه هنگـام كـار فعـال اسـت،،استراحت
ب بهوقت غير كاري نيز در حال فعاليت است، كه از فرايند آرميدگي كنـد. بـا ازداري مـي طوري

ميةمطالعاين حال نتايج  كه حاضر پيشنهاد كه افرادي را در هنگام شناختي روانگيري كنارهكند
كم كردهفراغت كاري تجربه  مي اند، از عدم موازنه و روانـي تر رنج و وضع جسمي و حال برند

و باير پژوهشبهتري گزارش دادند. اين يافته با نتايج  و؛ كروپلـي)2005(هاي سوننتاج ، ديـك
و فلدت)2006استانلي،( (؛ سيلتالوپي، كينن (؛ وينود)2009، و وينفيلـد ، سـوننتاج)؛2007، بكر

) و مجزا و زانتپملو(،)2008بنويس هاي ايـن همخوان است، مطابق با يافته)، 2013ولمن، بيكر
از پژوهش كه تـر، رات منفـي كـم كننـد، اثـي اسـتفاده مـي تـر بيش تجديد قوايفنون ها افرادي

  

1. Bayer 
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و حتي اثر مثبـت آن را بـر روز كـارتر بيشتر در ساعات پاياني كار،آرامش خواب خستگي كم
 كنند. بعدي نيز، مشاهده مي

كه حمايت سازماني ادراك شده بينةرابط،در ارتباط با هدف دوم پژوهش، نتايج نشان داد
با-عدم توازن تلاش مي تجديد قواپاداش كه افراد بر اثـربه كند. را تعديل عبارت ديگر هنگامي
ميتر بيشپاداش-عدم توازن تلاش و بنابراين خسته يا درمانده به تجديـدتر بيشنياز،شوند ي

و در صـورت را نبـود قوا دارند، حمايت سازماني در صورت وجود نيـاز بـه آن را كـاهش آن
و ماكيكان افزايش مي (دهد. اين يافته با پژوهش كينن، فلدت همخوان اسـت. بـه ايـن)2008ج

كه اغلب كاركنان اساساً تحت  و تأثيردليل زندگي شـغلي خـود قـرار كيفيتمنافع شغلي خود
مي مي و مـورد گيرند، وقتي كه استنباط كنند كه بـراي كارفرمـا يـا مديرشـان ارزشـمند هسـتند

و اجتماعي ميهاآن حمايت عاطفي م موازنـه قـرار كـه در موقعيـت عـد شـوند، هنگـامي واقع
كم مي مي گيرند، و درماندگي و تر دچار استرس كم شوند به فنون در نتيجه نياز  تجديد قـوا تري

(دارند. و همكاران و نابلت(2013همچنين به بيان بيكر و آليسي، رودول هـا)، سـازمان 2012)
ب آنهنبايد كاركنان خود را به كار دارند يا داراي ويژه Aتيپ شخصـيتي نـوع هايي را كه اعتياد

حتي هنگام وقت غير كاري تحت فشار قرار دهند، بلكه بايـد كاركنـان خـود را تحـت،هستند
و عـدم تـوازن اساس مدل را با آموزش فنون تجديد قوا آرام كند.هاآن حمايت خود قرار داده

بر پاداش،-تلاش و تصور كارةنظريمبتني كنان، بـه تبادل اجتماعي است. بدين شكل كه ادراك
ميةرابطعنوان يك  ب تبادل اجتماعي، خواهانـه يـا خيـر هـاي بـه نيـت هـاآن وسيله اسنادهتواند

به افراد، شخصيت بخشي نيتبدخواهانه سازمانشان تقويت شود.  بـه1هايي از قبيل، ارج نهادن
آن آن و سختي ها، مورد حمايت قرار دادن آن ها، همدردي با مشكلات تر هاي غيـب هـا، باعـث

به  ). اسناد كاركنـان بـه چنـين 1997همكاران،و شود(آيزنبرگميهاآن سازمانكاركنان نسبت
به فعاليت هاي خيرخواهانه نيت از اي نسبت هاي سازمان، نيز باعث كاهش احساس عدم تـوازن

و  و عدالتيبيسوي سازمان شده و سختي كاري خود را به عوامل غير از سـازمان ها، مشكلات
ميجامع به نسبت و جبران ادراك حمايـتهدهند؛ به خاطر حس مسئوليت هـاي سـازمان، ويژه

كه بر عملكرد سازمانيشان بيفزايند خود را ملزم مي طور كه گفته شد، از طرف ديگر همان. دانند

  

1. Personification 
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مي ميانحمايت باعث گسترش روابط كاري و سرپرستان و احساس تعلق فرد با همكاران شود
بباعث ايجاد خشن و ميهودي شغلي در دنبال آن تعهد و ايـن امـر، بـر ميـل بـاقي مانـدن شـود

كه حاكي از كم ارزش بودن مشاركت سازمان مي افزايد. در عوض، نشان دادن مكرر رفتارهايي
و بي ميرا باشد، كاهش حمايت سازماني ادراك شدهاواهميت بودن سلامت فرد  شـود موجب

ميترشبيو فرد به هنگام عدم موازنه و در نتيجه دچار تنش  تجديـد قـوا از فنـونتر بيششود
و كند. در چنين فضايي دلبسـتگي شـغلي فـرد كـم براي كاهش تنش خود استفاده مي تـر شـده

،طور كه در هدف سوم پـژوهش حاضـر مشـاهده شـد. هماناستبه فكر ترك خدمتتر بيش
و ين عدم توازن بين تلاشتر بيش و فقدان حمايـت سـازماني هاي بالاي ادراك شده پاداش كم

و افزايش  به ترك خدمت فرد مربوط بود. در واقع فـرد شناختي روانگيري كنارهبا افزايش ميل
آننباشد خواهد در محيطي مي و از جانب سازمان نيز حمـايتي كه را غير منصفانه ارزيابي كرده

(تر كنارهادراك نكرده، لذا  به لحاظ فيزيكي  شـناختي روانك خدمت) يا به لحـاظ گيري خود را
ميشناختي روانگيري كناره( و فريتـز ) انجام ؛)2007(دهد. اين يافته با نتايج پـژوهش سـوننتاج

و اسـتريت)2010(1و همكـاران لانگ ( 2009(؛ ليتـر و همكـاران و پـالي 2012)؛ سـوننتاج (
 همخوان است.)2011(

، در نياز بـه تجديـد قـوا سازماني در كاهش به همين دليل با توجه به اهميت نقش حمايت
كه آيا حمايت سازماني ادراك شده را مـي بررسي سئلهمبخش نهايي پژوهش اين تـوان بـا شد

پاداش ادغام كرد يا حمايـت سـازماني ادراك شـده-ها در الگوي عدم توازن تلاش پاداشةبقي
و داراي اعتبار تميـزي مستقل از پاداش پـژوهش نشـان داد كـه حمايـت . نتـايج اسـت ها بوده

ميبهسازماني ادراك شده  به پيامدهاي كاري مثبـت عنوان يك عامل مستقل شـود. منجـر تواند
و زنـدگي كـاري  و مـديران نقـش مهمـي را در ايجـاد حمايـت البته در اين راستا، سرپرسـتان

به بيان آيزنبرگ كاركنان ايفا مي سازماني بالا نياز)، براي ايجاد حمايت1986(و همكاران كنند.
و هويتأييد)1: به ب2؛ت اجتماعي، احترام و تصوره) اينكـه مبني بـري استوجود آمدن ادراك

ب و پـاداشهسرپرست و مورد تقدير و رفتارهاي فرانقش را شناسايي طور متداول، عملكرد بالا
و بدين ترتيب، براساس هنجار متقابل، حمايت سازماني ادراك قرار مي تـر شده باعث قويدهد

  

1. Lang  
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و افزايش تلاش مي شدن تعهد عاطفي  شود. هاي فرد در كارش
ب مي طور كلي، از يافتههبنابراين توان نتيجه گرفت كه، پيامدهاي شـغلي هاي پژوهش حاضر

(از قبيل خشنودي شغلي يا تعهد سـازماني)  و قـوانين تـر بـيش مطلوب بـا الزامـات، هنجارهـا
مياجرايي در سازمان خود را  و بـا پذير دهد. از طرف ديگر، پيامدهاي شغلي تغيير نشان هستند

به اين پيامدها منجـر مـي آشكار كردن موقعيت و اسنادهايي كه و شـوند، مـي ها تـوان رفتارهـا
را توانـد فرصـت حاضر مـيةمطالعهاي زير بنايي كاركنان را شناسايي كرد. نتايج نگرش هـايي

و اسناد بازنگري موقعيتبراي مديران فراهم كند تا با  و هاي كاركنان خود، علـل نگـرش ها هـا
و رفتار را در جهت صـحيح سـوق دهنـد. در واقـع مـديرانهاآن هاي كاركنان خود را دريابند
و تقبل كمك مي هـا،، سياسـت خـود كاركنـان هـاي مـالي بـراي توانند با قوانين، اصول اخلاقي

و فرهنگي را فراهم كنند كه در  بهنجارها كـه طوريهافراد حس حمايت سازماني تقويت شود،
و نـه بـه،اگر فرد در قبال مشكل خود از سازمان كمكي دريافت نكرد به عوامل بيرونـي آن را

 خود سازمان نسبت دهد. 
از پاداش-عدم توازن تلاشدر حال حاضر، مدل در تريت معروفيكي  مسـئلة رويكردهـا

و يك چارچوب معتبر و سـلامت پذيرو سنجش فشار شغلي است را براي مطالعـات اسـترس
شـناختي، بخـش وسـيعي را در خـود جامعه-كند. در واقع، همانند يك مدل پزشكي فراهم مي

و اهميترغمبه.جاي داده است براي سلامت كاركنـان، پاداش،-عدم توازن تلاش مدل كاربرد
و كاربردي ديگر نيز  در مطالعات آينده، بايددر اين مدل هنوز تعداد زيادي از مباحث تئوريكي

و سنج و گـاز، ذوب پژوهشهمچنين.يده شوندبررسي حاضر در ميان كاركنـان صـنايع نفـت
و پلي اكريل در شهر اصفهان انجام  هاي نمونه بايـد. لذا بنابر ويژگيشدآهن، فولاد، پتروشيمي

و ديگر سازمان به ساير شهرها ها ها، بيمارستاننكبال خدماتي، ها از قبيل مشاغ در تعميم نتايج
و اهميت حمايت سـازماني ادراك شـدهو غيره بايد احتياط رعايت شود. در اين پژوهش نقش

ميدشدر ارتباط با اين مدل تبيين تجديد قواو استفاده از فنون  با. مديران از بهرهتوانند، گيـري
و بازده ر اين ايده، پيامدها و شغلي مطلوب ا در ميان كاركنان خود گسـترش دهنـد هاي رفتاري

پ،راپاداش�و استرس شغلي ناشي از عدم موازنه تلاش يامدهاي گزافي هم براي سـازمان كه
بر،و هم براي كاركنان دارد و و سـلامت كاركنـان بهـره بخشـي، اثرتا حد زيادي بكاهند وري

 خود بيفزايند. 
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