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   مقدمه
ها تبدیل ناپذیر و ضروری برای سازگاری و بقای سازماندر دنیای رقابتی امروز، تغییر به فرآیندی طبیعی، اجتناب

ها دیگر تنها به ظرفیت تولید یا منابع مالی وابسته نیست، موفقیت سازمان(.  2012،   1شده است )پوپسکو و همکاران

اجرای موفق تغییرات سازمانی برای حفظ  (.  2004بلکه به توانایی درک، مدیریت تغییر و نوآوری بستگی دارد )برنز،  

 .(2007، 3؛ دویچمن 2004، 2پذیری، بهبود عملکرد و تضمین بقای بلندمدت حیاتی است )پاتونرقابت

ابتکاراتی است که ساختار، جهت  تغییر شامل اجرای  قابلیتمدیریت  به  گیری و  پاسخگویی  برای  را  های سازمان 

بازسازی می  داخلی و خارجی  این  (.  2022،  4کند )کبد و ونگنیازهای مشتریان  یا شکست  این حال، موفقیت  با 

،  5ها مجریان اصلی تغییرات هستند )آرمنکیس و بدیان تغییرات عمدتاً به رفتار و پذیرش کارکنان وابسته است، زیرا آن

ها با شکست مواجه  های تغییر )حدود دو سوم( به دلیل مقاومت کارکنان یا عدم آمادگی آنبسیاری از برنامه(.  1999

یکی از عوامل کلیدی ناکامی، درک ناکافی کارکنان از ضرورت و مزایای (. 2013، 6شوند )رافرتی و همکارانمی

 .( 2009، 7تغییر است )آرمنکیس و هریس

دهنده  های کارکنان نسبت به تغییر اشاره دارد که نشانها و انگیزهای از باورها، نگرش به مجموعه  8آمادگی برای تغییر 

ها پژوهش (.  2009؛ وینر،  1993ها برای مشارکت در فرآیند تغییر است )آرمنکیس و همکاران،  تمایل و توانایی آن

تأثیر می نشان می این آمادگی  بر  متعددی  از جمله عدالت سازمانی دهند که عوامل فردی و سازمانی  و   9گذارند؛ 

 . 10شدهحمایت سازمانی ادراک

تصمیم در  انصاف  از  کارکنان  ادراک  به  سازمانی  دارد گیریعدالت  اشاره  سازمانی  تعاملات  و  منابع  توزیع  ها، 

اعتمادی و تواند حس بیهای ناعادلانه میها و رویهاجرای سیاست (.  2015،  12؛ وانگ و همکاران 1965،  11)آدامز

یعنی باور کارکنان به اینکه  ه؛شددر مقابل، حمایت سازمانی ادراک(.  2014،  13مقاومت ایجاد کند )سرت و همکاران

  دهد کاهش را مقاومت کرده،  ایجاد  روانی امنیت احساس تواندمی  ،دهدها اهمیت میسازمان به مشارکت و رفاه آن

 .(2022؛ کبد و ونگ، 2007 ،14همکاران و آیزنبرگر) دهد افزایش را تغییر برای آمادگی و

طور غیرمستقیم آمادگی اند که عدالت سازمانی با ایجاد ادراک مثبت از حمایت سازمانی، بهمطالعات اخیر نشان داده

با وجود اهمیت این موضوع، تحقیقات تجربی محدودی در زمینه  (. 2022کند )کبد و ونگ، کارکنان را تقویت می
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شده، انجام شده  ویژه با نقش میانجی حمایت سازمانی ادراکتأثیر عدالت کلی سازمانی بر آمادگی برای تغییر، به

 .(2009، 2؛ آمبروز و اشمیکه 2009، 1است )رودل و کولکویت

پارک نیز  ایران  ارتباط صنعتدر  نوآوری و  مراکز کلیدی  به عنوان  فناوری،  با چالش- های علم و  های دانشگاه، 

دهد که بسیاری از اصلاحات در پارک علم  ها نشان میاند. بررسی رو بودهمتعددی در اجرای تغییرات سازمانی روبه

و فناوری خراسان به دلیل آمادگی ناکافی کارکنان، حمایت سازمانی پایین و سطح پایین عدالت سازمانی با موفقیت  

هایی برای بهبود مدیریت تغییر، توجه کافی به با وجود تلاش(. 2015، 4؛ شافی 2015، 3کامل همراه نبوده است )بکله

با توجه به شکاف موجود در ادبیات   .شده( نشده استویژه عدالت و حمایت ادراکشناختی کارکنان )بهعوامل روان

آیا بین  : پردازد محور، پژوهش حاضر به بررسی دو سؤال اصلی زیر می های دانشو اهمیت عملی موضوع در سازمان 

شده این  آیا حمایت سازمانی ادراک  عدالت سازمانی و آمادگی کارکنان برای تغییر رابطه معناداری وجود دارد؟

 کند؟ گری میرابطه را میانجی

می تلاش  مطالعه  مکانیسماین  از  بهتری  درک  خراسان،  فناوری  و  علم  پارک  کارکنان  بر  تمرکز  با  های  کند 

 .شناختی مؤثر بر موفقیت تغییرات سازمانی ارائه دهدروان

 

 تحقیق  هایفرضیه توسعه  و  پژوهش  نظری مبانی

 سازمانی  عدالت

  تیدر رعا  یکارکنان است. کوتاه  یتعهد، عملکرد و ماندگار  شیدر افزا  یدیاز عوامل کل  ی کی  یسازمان  عدالت

جذب   نیسنگ  یهانهیترک خدمت، افت عملکرد و هز  ،یتیمنجر به نارضا  هایریگ میها و تصمانصاف در پرداخت

 .(1398 ، ی؛ منصور1401و همکاران،  ی)محمد شود یم دیجد یروین

و   هااست یس  مات،یبه ادراک کارکنان از انصاف در تصم  یعدالت سازمان  ،یو تبادل اجتماع  یبرابر  هیاساس نظر  بر

 ت یریمد  اتیدر ادب  نبرگیمفهوم ابتدا توسط گر  نیا(.  1399سرند و همکاران،    یاشاره دارد )فتاح  یسازمان  یهاهیرو

: ادراک یعیتوز  عدالت(1:   عبارتند از  یعدالت سازمان  یاصل  ابعاد   .افتیابعاد آن گسترش    جیمطرح شد و به تدر

 ی هاهیو رو  ندهای: انصاف در فرآیاهیرو  عدالت(  2  .(یبرابر  هیها )آدامز، بر اساس نظرو پاداش  جینتا  عیانصاف در توز

تعهد و اعتماد به رهبران همراه است )قنبرپور   ت،یو با رضا  کندیکه منافع بلندمدت کارکنان را حفظ م  یریگمیتصم

(: برخورد محترمانه و عادلانه با کارکنان در تعاملات یا)مراوده  یتعامل  عدالت(  3  .(1399  ،یلیخل  ری؛ م1395  ،ینصرت

 .(1398 ،ییزایو نست زادهی؛ عل1986، 5و موگ  سی)ب ی رسم

 6شده  ادارک  سازمانی  حمایت

روان  یدیکل  یمفهوم شدهادراک   یسازمان  تیحما نشان  یسازمان   یشناسدر  که  از است  کارکنان  ادراک  دهنده 

به رفاه آنسازمان به مشارکت  یگذارارزش اها و توجه  اجتماع  هینظر  هیمفهوم بر پا  نیهاست.  بنا شده و    یتبادل 

 .دهندینشان م یترمثبت یو رفتارها هاسازمان، نگرش  تیکارکنان در پاسخ به حما کندیم شنهاد یپ
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شده   ادراک  نتاحمایت سازمانی  افزا  یمثبت  جیبا  سازمان  ،یشغل  تیرضا   شیمانند  تما  ،ی تعهد  ترک    لیکاهش  به 

و    سی؛ کورتز 1986و همکاران،    زنبرگریمرتبط است )آ  ی سازمان  یشهروند  ی حس تعلق و رفتارها  تیخدمت، تقو

 .(2015؛ احمد و همکاران، 2017، 1همکاران 

  ن،یرا کاهش دهد؛ بنابرا یوربهره  ا ی زهیکند و انگ جاد یاز حد ممکن است احساس کنترل ا شیب ت یحال، حما  نیا با

 .( 2000 ،3ان یو را ی ؛ دس2015، 2است )بورنت و همکاران  یضرور یو خودمختار تیحما انیتعادل م 

  4تغییر  برای  آمادگی

، 5)شاه  دهدی و بهبود عملکرد رخ م  طیبا مح  یسازگار  ،یو خارج  یداخل  یهاپاسخ به چالش  یبرا  یسازمان  رییتغ

نشأت    یرونیب  ای  یباشد و از منابع درون  یاشهیر   ای  یسطح  تواندی م  دهیپد  ن یا(.  2012،  6و همکاران  رایوی؛ اول2011

فرد و سازمان   یمثبت آن برا  یامدهایو باور به پ  رییداشتن نگرش مثبت نسبت به تغ  یبه معنا  رییتغ  یبرا  یآمادگ  .رد یگ

 .(1393و همکاران،  یمی)مق شود یمحقق نم یرییتغ چیکارکنان، ه یاست. بدون آمادگ

سازگار با اهداف    یمشارکت، رفتارها  زهیدارند که شامل انگ  دیتأک  رییتغ  کنندهلیعوامل تسه  تیمحققان بر اهم  یبرخ

شخص  رییتغ نفع  احساس  )م  ی و  خز  ی رکمالیاست  متز1398  مه،یو حاج  را   یآمادگ  دتریجد  فی تعار  .(2021،  7؛ 

فرد   یبیترک عوامل  اعتمادبه  یاز  سازمان)مانند  و  سازمان  ران،یمد  تی)حما  ینفس(  و   یارتباط  تیشفاف  ، یعدالت 

 .(2021 ،8ت ی و ه تی)اسم دانندی( میریگمیمشارکت در تصم

 تغییر  برای كاركنان آمادگی  و سازمانی  عدالت

های داخلی و خارجی و تضمین رشد و بقای  تغییر سازمانی فرآیندی کلیدی برای حل مشکلات، پاسخ به چالش 

این تغییرات اغلب با انتقال از وضعیت آشنا به شرایط ناشناخته، (.  1995،  9بلندمدت سازمان است )بارنت و کارول 

؛  1987،  10توجهی ایجاد کند )گلیک تواند فشار روانی و سازمانی قابلمبهم و گاهی آشوبناک همراه هستند که می

می(.  2000،  11آبراهامسون  را  تأثیر  بیشترین  کارکنان  شرایطی،  چنین  واکنشدر  و  جمله  پذیرند  از  متنوعی  های 

 .(2014، 12دهند )کامینگز و وورلی اضطراب، مقاومت یا پذیرش از خود نشان می

گیری آمادگی کارکنان برای تغییر ایفا نقش مهمی در شکل  عدالت سازمانیاند که های متعدد نشان دادهپژوهش

های منفی عاطفی مانند استرس، خستگی، خشم  تواند واکنشعدالتی در محیط کار میکند. احساس نابرابری و بیمی

نماید )دیره را تشدید  تغییر  برابر  در  مقاومت  ایجاد کند و  انگیزه  از  (.  2012،  13و کاهش  مثبت  ادراک  مقابل،  در 
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است  همراه  تغییر  فرآیند  در  کارکنان  همکاری  و  سازگاری  تعهد،  پذیرش،  سطوح  افزایش  با  سازمانی  عدالت 

 .(2000، 3؛ پایدریت 1999، 2؛ دنت و گلدبرگ2002، 1)کورسگارد و همکاران 

ها و  کند، احتمال بیشتری دارد که نگرشطور عادلانه رفتار می ها بهزمانی که کارکنان باور داشته باشند سازمان با آن

عدالت سازمانی جامع و منصفانه، تصور  (.  2021،  4رفتارهای حمایتی نسبت به تغییر از خود نشان دهند )لی و همکاران 

(.  2022،  5کند )آرنگو و همکارانتوجهی تقویت میطور قابلمثبت از تغییر ایجاد کرده و آمادگی کارکنان را به

؛ آرنگو و همکاران،  2014اند )مارزوکو و همکاران،  مطالعات تجربی متعدد نیز این رابطه مثبت و معنادار را تأیید کرده

 .( 2020، 7؛ عارف و همکاران2019، 6؛ حسین و همکاران 2018

ها و رویکردها ها، استراتژیعلاوه بر این، مدیران سازمانی برای بقا در محیط رقابتی پویا، مجبور به تغییر مداوم سیاست

تواند مثبت یا ها و رفتارهای کارکنان نسبت به این تغییرات مینگرش (.  2000؛ آبراهامسون،  1987هستند )گلیک،  

برنامه موفقیت  و  باشد  )لاینزمنفی  است  وابسته  کارکنان  حمایت  و  مشارکت  میزان  به  اغلب  تغییر  ؛  2005،  8های 

ها در شرایط تغییر های مثبت و کاهش ترس از ناشناختهانصاف سازمانی در ایجاد نگرش(.  1999آرمنکیس و بدیان،  

 .(2012، 9؛ فوش و ادواردز1965ای دارد )آدامز، کنندهنقش تعیین

ها، احساسات  دهنده تأثیر مثبت عدالت سازمانی بر نگرش با توجه به شواهد فزاینده در ادبیات مدیریت تغییر که نشان

مرتبط آمادگی کارکنان را    باتوان انتظار داشت که عدالت سازمانی  و رفتارهای کارکنان در مواجهه با تغییر است، می 

 :گردد ر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح می است و ب

 دارد.  وجود  معناداری  و مثبت رابطه کارکنان آمادگی با سازمانی هایعدالت بین اول: فرضیه

 شده ادراک سازمانی  حمایت  و  سازمانی عدالت

شده مفهومی کلیدی در بررسی تبادل اجتماعی میان کارکنان و سازمان است. این متغیر به  حمایت سازمانی ادراک

ارزش درباره  کارکنان  مشارکتباور  به  سازمان  آنگذاری  رفاه  به  توجه  و  و هایشان  )آیزنبرگر  دارد  اشاره  ها 

های  تواند موفقیت برنامهای مهم، میبه عنوان یک عامل زمینه. حمایت سازمانی ادراک شده  (2011،  10استینگلهمبر 

 .(1986تغییر و نوآوری سازمانی را تسهیل کند )آیزنبرگر و همکاران، 

ها از سطح حمایت سازمانی  ها و رفتارهای کارکنان در دوران تغییرات سازمانی به شدت تحت تأثیر ادراک آننگرش

دهند، در حالی  گیرد. کارکنان با احساس حمایت بالاتر، تمایل بیشتری به پذیرش و حمایت از تغییر نشان میقرار می

 .(1993، 11تواند به مخالفت و مقاومت منجر شود )کاگلن که حمایت پایین می 

تعهد سازمانی، حمایت سازمانی ادراک افزایش  از جمله  مرتبط است؛  در محیط کار  متعددی  مثبت  نتایج  با  شده 

ها، عدالتی در پاداشکارکنان به بی (.  1990رضایت شغلی و رفتارهای شهروندی سازمانی )آیزنبرگر و همکاران،  
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گذارند  جبران خدمات و رفتار سازمانی حساس هستند و این عوامل مستقیماً بر عملکرد فردی و سازمانی تأثیر می

 .(2011، 1؛ فردا2012)ملاحسینی و همکاران،  

از مشارکت )مانند قدردانی  انتخابی سازمان  و  مثبت  اقدامات  نظریه حمایت سازمانی،  رفاه بر اساس  به  ها و توجه 

بخش کارکنان با سازمان را کند. این امر به نوبه خود رابطه ذهنی رضایت کارکنان( ادراک حمایت را تقویت می 

دهد  ها برای تلاش بیشتر، پیشرفت شغلی و مشارکت در رفتارهای مثبت را افزایش می دهد و انگیزه آنتوسعه می

 .(2008ر، 3؛ چو و کسزل2006، 2)اپشتاین و وارد

شده های قوی حمایت سازمانی ادراککنندهبینیای و عدالت تعاملی پیش در میان ابعاد عدالت سازمانی، عدالت رویه 

رویه عدالت  بهبود هستند.  را  سازمان  با  متقابل  رابطه  از  درک کارکنان  اجتماعی،  تبادل  اساسی  منبع  عنوان  به  ای 

همچنین، عدالت تعاملی )برخورد محترمانه و با کرامت در  (. 2006، 5؛ لوی و همکاران 2010، 4بخشد )دکونینک می

دهد و این ها اهمیت میها و رفاه آن شود کارکنان باور کنند سازمان به مشارکتگیری( باعث میفرآیندهای تصمیم

با توجه به شواهد فوق،   .(2008،  7؛ چانگ و لاو1986،  6کند )بیس و موگ تری ایجاد میباور رابطه حمایتی قوی

. در نتیجه بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر  رود که عدالت سازمانی با ادراک حمایت سازمانی همراه باشدانتظار می

 مطرح میگردد:  

 .شده رابطه مثبت و معناداری وجود دارد بین عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک  :فرضیه دوم

 تغییر برای  كاركنان  آمادگی و  شده ادارک  سازمانی  حمایت

چالشسازمان  با  تغییر  مدیریت  در  روبهها  جدی  میهای  نشان  مطالعات  هستند؛  حدود  رو  که  از    درصد  70دهند 

اگرچه این آمار مورد (.  2000،  9؛ بیر و نهریا 2004،  8شوند )آمیس و همکارانابتکارات تغییر با شکست مواجه می

ها  پذیری آنهای تغییر برای بقا و رقابتها در اجرای برنامه، اما موفقیت سازمان(2011،  10انتقاد قرار گرفته است )هیوز 

)رافت تغییر است  به  باور کارکنان  از عوامل اصلی موفقیت، جلب حمایت و  یکی  ،  11ی و همکارانرحیاتی است. 

ها ناشی از عدم حمایت و باور کارکنان به  کنند که بسیاری از شکستتأکید می (  2002)  12کاتر و کوهن(.  2013

های مدیریت تغییر تغییرات پیشنهادی است؛ بنابراین، آمادگی برای تغییر به یکی از موضوعات کلیدی در پژوهش 

 .(2011، 13؛ اورگ و همکاران2002تبدیل شده است )آرمنکیس و هریس، 

؛ رافتری و  2013نیازهای آمادگی فردی تأکید دارند )هولت و واردامان،  پژوهشگران بر لزوم توجه بیشتر به پیش

در (.  2013همکاران،   )مانند مشارکت کارکنان  تغییر  فرآیندهای مدیریت  بر  این حال، مطالعات موجود عمدتاً  با 
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و تأثیر سایر  (  2004،  2؛ بوردیا و همکاران 2010، 1اند )رافرتی و رستوبوک فرایند یا محتوای پیام تغییر( تمرکز کرده

 .های سازمانی کمتر بررسی شده استجنبه

ادراک سازمانی  حمایت  توجه،  مورد  کمتر  عوامل  از  شده  شده  یکی  ادراک  سازمانی  حمایت  ادراک است.  به 

(. این  1986ها اشاره دارد )آیزنبرگر و همکاران،  ها و توجه به رفاه آنگذاری سازمان به مشارکتکارکنان از ارزش

حمایت اجتماعی با احساس کنترل در دوران تغییر   تواند نقش مهمی در آمادگی برای تغییر ایفا کند، زیراحمایت می 

 .(2012، 3تواند نتایج مثبت ایجاد کند )واردامان و همکاراندهد حمایت سازمانی نیز می مرتبط است و نشان می

با احساسات مثبت نسبت به دستورات تغییر همراه است و احتمال ایجاد آمادگی را حمایت سازمانی ادراک شده  

پذیرش ریسک را تسهیل کرده و احساس امنیت روانی بیشتری همچنین    .( 2007،  4دهد )سلف و همکاران افزایش می

کارکنان به حمایت  ، بر اساس اصل تقابل ؛ و  ( 2014،  5کند )نوز و ایزنبرگردر مواجهه با عدم قطعیت تغییرات فراهم می

  .( 1960،  7؛ گولدنر1964،  6دهند )بلوا شده با پاسخ مثبت )مانند حمایت از ابتکارات تغییر( واکنش نشان میدریافت

ادراک  حمایت سازمانی  بالاتر  سطوح  با  کارکنان  از بنابراین،  فعال  و حمایت  پذیرش  برای  بیشتری  احتمال  شده، 

شده در کاهش مقاومت و افزایش پذیرش تغییر، با توجه به نقش حمایت سازمانی ادراک.تغییرات سازمانی دارند

 گردد: می   مطرح  زیر  فرضیه  فوق  مطالب  اساس  بر   .موثر است بر آمادگی کارکنان    توان انتظار داشت که این متغیر بهمی

 . دارد  وجود  معناداری و مثبت  رابطه تغییر برای آمادگی با شدهادراک  سازمانی حمایت بین :3 هیفرض

 ر یی تغ یبرا ی آمادگ و یسازمان  عدالت میانجی عنوانبه شدهادراک ی سازمان تیحما

شده با آمادگی فردی برای تغییر را بررسی  طور مستقیم یا غیرمستقیم ارتباط حمایت سازمانی ادراکبرخی مطالعات به 

دهد حمایت اند. برای مثال، حمایت اجتماعی با احساس کنترل بیشتر در دوران تغییر مرتبط است که نشان میکرده

نیز می  تغییر کمک کند )واردامان و همکاران،  سازمانی  مثبت  نتایج  به  پژوهش (.  2016تواند  با  یافته  هایی که  این 

 .(2017، 8راستاست )کیران و همکاراندهند، همحمایت مدیریتی را به آمادگی برای تغییر پیوند می

و افزایش  ( 2007شده با ایجاد احساسات مثبت نسبت به دستورات تغییر )سلف و همکاران،  حمایت سازمانی ادراک

این حمایت احساس امنیت روانی بیشتری در مواجهه  (.  2014،  9راحتی در پذیرش ریسک همراه است )نوز و ایزنبرگر

نماید؛ یعنی افرادی که حمایت کند و کارکنان را تشویق به پاسخ متقابل مثبت میبا عدم قطعیت تغییرات فراهم می

 .(1960؛ گولدنر، 1964بالاتری احساس کنند، احتمال بیشتری برای حمایت فعال از ابتکارات تغییر دارند )بلوا، 

تواند ادراک کارکنان از مشروعیت تغییرات را بهبود بخشد و به درک همچنین می حمایت سازمانی ادارک شده  

های غیرحمایتی، کارکنان اغلب  در محیط(.  1999،  10تری از عدالت سازمانی منجر شود )روسو و تیجوریوالامثبت

میواکنش نشان  تغییر  رد  و  منفی  احساسات  بدبینانه،  )کیفر های  اجتماعی،  (.  2005،  11دهند  تبادل  نظریه  اساس  بر 
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و کارکنان  ( 2022؛ کبد و ونگ، 2015،  1کند )کوهلر و همکارانشده را تقویت می عدالت سازمانی حمایت ادراک 

 .( 2015، 2سازد تا از طریق رفتارهای مثبت به سازمان کمک کنند )بابیچ و همکارانرا موظف می

دهد. زمانی که کارکنان شده اعتماد کارکنان به مدیریت و تعهد به تغییرات را افزایش می حمایت سازمانی ادراک

ها بیشتر به مزایا، کارایی و سازگاری  رود و آنسازمان را متعهد و حامی تغییرات ببینند، اعتماد به مدیریت بالا می

اعتمادی به رهبران تغییر  اند که مقاومت در برابر تغییر اغلب با بی کنند. مطالعات متعدد نشان دادهتغییرات تمرکز می 

،  6؛ سوالی و همکاران2001، 5؛ کروپانزانو و همکاران2001، 4؛ کولکیت و همکاران 1990، 3شود )آرگانتشدید می

2017 ). 

دهد که در حین تغییر همچنان اعضای ارزشمندی هستند، در نهایت، ادراک حمایت سازمانی به کارکنان اطمینان می

دهد و تمایل به جبران حمایت دریافتی را به شکل آمادگی بیشتر برای  ها از منافع سازمانی را افزایش می درک آن

در رابطه عدالت سازمانی و آمادگی  حمایت سازمانی ادارک شده  گریکند. این مکانیسم میانجیتغییر تبدیل می

 گردد می مطرح  زیر فرضیه فوق مطالب اساس بر .نمایدبرای تغییر را تقویت می

 ی گریانجیم  را  رییتغ   یبرا  انکارمند  یآمادگ  و  یسازمان  عدالت  نیب  رابطه  شدهادراک  سازمانی  حمایت  :4  فرضیه

 .کندیم

 

 پژوهش  ی مفهوم مدل

  از   استفاده  با  رییتغ  یبرا  کارمندان  یآمادگ  بر   یسازمان  عدالت  ریتأث  یابیارز  یبرا  یقاتیتحق  مدل  کی  مطالعه  نیا

  ر ی متغ ،یسازمان عدالت مستقل ریمتغ شامل مدل نیا است.  داده شنهاد ی پ یانجیم  عنوانبه شدهادراک سازمانی حمایت

 بودن،   مناسب  اد ابع  است.  یسازمان  رییتغ  یبرا  کارمند  یآمادگ  وابسته  ریمتغ  و  شدهادراک  سازمانی  حمایت  یانجیم

 اساس   بر  ن،یبنابرا  ؛هستند  رییتغ  یبرا  کارمند  یآمادگ  ینشانگرها  یشخص  منافع  و  یخودکارآمد  ،یتیر یمد  تیحما

 .است  شدهداده نشان 1 شکل در یمفهوم یقاتیتحق مدل موجود، اتیادب 

 
 (. 2022 ونگ، و  كبد پژوهش) مفهومی .مدل1شکل
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 تحقیق  روش
 کلیه   آماری   جامعه  است.   پیمایشی  -  توصیفی  اجرا  ماهیت  و  روش   منظر  از   و  کاربردی  هدف  ازنظر   حاضر   پژوهش

 استفاده   سرشماری  روش  از  آماری،  جامعه  بودن  محدود   به  توجه  با   داد.  تشکیل  خراسان  فناوری  و  علم  پارک  کارکنان

  آزمون   جهت  در  ازیموردن   هایداده  و  ایکتابخانه  مطالعات  طریق  از  نظری  بخش  در  ازیموردن   اطلاعات  گردید.

  ادارک  سازمانی  حمایت (،1993)1مورمان  و  نیوهوف  سازمانی  عدالت  نامهپرسش   توزیع  قطری  از  تحقیق  هایفرضیه

  جهت  گردید.  یآورجمع   (2017)3تاکمورا  و   سامارانایک  تغییر  برای  کارکنان  آمادگی  و  (2024)2هو   و  دوآنگ  شده

 کرونباخ   آلفای  ضریب  از هانامهپرسش   پایایی  جهت  و  یدییتأ  روایی  و  صوری  روایی  از  هانامهپرسش   روایی  سنجش

  ل ی وتحله یتجز  برای  حاضر   پژوهش  در  و  (1)  جدول  بود   هانامهپرسش   پایایی  دییتأ  از  نشان  نتایج  که  گردید  استفاده

 شد. استفاده  24 ایموس افزارنرم  و ساختاری معادلات مدل از آمدهدستبه هایداده

 هاپرسشنامه روایی و  پایایی نتایج .1 جدول

 5مرکب پایایی 4  شدهاستخراج واریانس متوسط کرونباخ  آلفای متغیرها 

 77/0 53/0 76/0 ی سازمان عدالت

 89/0 51/0 88/0 شدهادراک   یسازمان تیحما

 87/0 53/0 86/0 کارکنان یآمادگ

 

  میزان  باشد،  7/0  از  بیشتر  مرکب  پایایی  و  5/0  از  بیشتر  شدهاستخراج  واریانس  متوسط  اگر   همگرا،  روایی  براساس

 مقادیر   تمامی  ،گردد می  مشاهده  1  جدول  در  که  طورهمان   .  (1981  ،6لارکر  و  فورنل  )  گردید  تأیید  مورد   روایی

 دهنده نشان  مطلب  این   .  هست  7/0  از  بالاتر  نیز  مرکب  پایایی  و  5/0  از  بالاتر  متغیرها  شدهاستخراج  یهاانسیوار  متوسط

   .هست تحقیق متغیرهای همگرای روایی

 

 پژوهش   هاییافته
 پرسشنامه   62  از  است:  شرح  بدین  هانمونه  شناختی   جمعیت  وضعیت  جهت  هاداده  توصیفی  آمار  از  ناشی  نتایج

 را  %(3/40  معادل )  نفر   25  و  مردان  را %(7/59  معادل)   نفر  37  ،  کارکنان  به  مربوط  هایداده  تحلیل  برای  شدهاستفاده

  نفر  19  سال،  40  تا  30  بین  %(4/48  )معادل  نفر   30  سال،   30  تا  20  بین  (  %  7/9  )معادل  نفر  6  اند.داده  تشکیل  زنان

 %( 7/9 معادل ) نفر 6 همچنین  داشتند. سن سال 50 از بیشتر %(3/11 معادل) نفر 7 سال، 50 تا 40 بین %(6/30 معادل)

  مدرک  دارای  %(9/33  )معادل  نفر  21 کارشناسی،  مدرک  دارای  %(3/40  معادل  )  نفر   25  ،   دیپلمفوق  مدرک  دارای

  بین   %(  21  )معادل  نفر  13  افراد  این بین  در  اند.بوده  دکتری  مدرک دارای  %(  1/16  معادل  )  نفر  10  و  ارشد  کارشناسی

 
1 Niehoff & Moorman 
2 Duong & Ho 
3 Samaranayak & Takemura 
4 AVE: Average Variance Extracted  
5 CR: Composite Reliability  
6 Fornell & Larcker 
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 )معادل   نفر  8  و  سال  20  تا  15  بین  %(  21  )معادل  نفر  13  سال،  15  تا  10  بین  %(  2/45  )معادل  نفر  28  سال،  10  تا  5

 مجرد  %(2/24  معادل)  نفر  15  و  متأهل  %( 8/75  معادل)  نفر  47  چنینهم  داشتند.  فعالیت  سابقه  20  از  بیشتر  %(9/12

  اند.بوده

   هاداده بودن نرمال بررسی
 که   گفت  توانمی   طورکلیبه  متغیرهاست.  آماری  توزیع  بودن  نرمال  پارامتری،   هایآزمون  تمامی  انجام  نیازپیش 

  استنباط   تواننمی   نباشد،  نرمال  جامعه  توزیع   اگر  حال  استوارند.  معیار  انحراف  و  میانگین  بر   عموماً  پارامتری،  هایآزمون

  آن  نتایج که  گردید استفاده کشیدگی و چولگی آزمون از متغیرها، بودن  نرمال آزمون  برای داشت. نتایج از درست

  و  -1  و  1  بین  چولگی  اعداد   بازه   اینکه  به  توجه  با  گردد می  مشاهده  که  گونههمان   است.   گردیده  ارائه   2  جدول  در

 هست.  تأیید مورد  هاداده بودن نرمال فرض درنتیجه هست -3 و 3 بین کشیدگی

 بودن نرمال آزمون نتایج .2 جدول

 متغیر  گویه  چولگی کشیدگی 

 توزیعی  عدالت -86/0 59/0

 رسمی  عدالت -09/0 -1/1 سازمانی  عدالت

 تعاملی  عدالت -43/0 03/2

12/2- 66/0- PREC1 

 شدهادراک   سازمانی حمایت

78/0- 15/0- PREC2 
61/0 11/0- PREC3 
66/0 36/0- PREC4 
57/0- 41/0- PREC5 

21/0 6/0- PREC6 
63/0- 33/0- PREC7 

06/0 55/0- PREC8 
34/0- 4/0- PREP1 

 سازمانی تغییر برای آمادگی

51/0- 06/0- PREP2 

97/0- 01/0- PREP3 

41/0- 02/0- PREP4 

76/0 09/0 PREP5 

41/0 0 PREP6 

 

 تأییدی عاملی تحلیل

 شود.می  ارزیابی مدل برازش نیکویی و هامؤلفه  عاملی بار مرحله،  این در
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 هامؤلفه عاملی بار  ارزیابی

  شود. می مشخص هامؤلفه از یک هر عاملی بار  میزان توسط ایموس مدل در پنهان، متغیر هایمؤلفه  از هریک پایایی

  3  جدول  در  باشد.   4/0  مساوی  یا  تربزرگ   بایستمی  مربوطه  پنهان  متغیر  هایمؤلفه   عاملی  بارهای  از   هریک  ارزش

 است. مشاهدهقابل تحقیق پنهان متغیرهای هایمؤلفه برای عاملی بارهای میزان

 یعامل یبارها ب یضرا .۳ جدول

 متغیر  گویه  مسیر ضریب 1بحرانی  نسبت

 توزیعی  عدالت 69/0 ـــ ـ

 رسمی  عدالت 65/0 3/4 سازمانی  عدالت

 تعاملی  عدالت 82/0 83/4

 PREC1 8/0 ـــ ـ

  سازمانی حمایت

 شدهادراک 

52/4 56/0 PREC2 
81/3 48/0 PREC3 
67/4 57/0 PREC4 
24/8 89/0 PREC5 
58/7 84/0 PREC6 
18/8 88/0 PREC7 
42/4 55/0 PREC8 

 PREP1 7/0 ـــ ـ

  تغییر برای آمادگی

 سازمانی

57/5 78/0 PREP2 

63/5 79/0 PREP3 

35/5 75/0 PREP4 

18/5 72/0 PREP5 

17/4 58/0 PREP6 

 

 عاملی   بارهای  ضرایب  اعداد   تمامی  3جدول  در  .هست4/0  عاملی،  بارهای  ضرایب  بودن  مناسب  برای  ملاک  مقدار

 دارد.  معیار این بودن مناسب از نشان که است بیشتر 4/0 از سؤالات

 

 2  مدل  برازش  ارزیابی

 رسد. می مدل برازش ارزیابی به نوبت مدل بودن پذیر ییشناسا از اطمینان و سازه نشانگرهای بررسی از بعد

 

 
1 C.R. : critical ratio 
2 Model Fit 
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 برازش  هایشاخص  .4 جدول

 آمده دستبه  مقدار قبولقابل  مقادیر توضیحات آزمون  نام

χ2/df اسکوئرنسبی کای 
 خوب <3

 قبولقابل<3
85/1 

RMSEA تقریب  خطای دوم توان میانگین ریشه 
 خوب <08/0

 ضعیف >1/0
07/0 

RMR 06/0 <1/0 هاباقیمانده  مجذور میانگین ریشه 

NFI 7/0 >8/0 یافته تعدیل  برازندگی شاخص 

IFI 84/0 >8/0 نرم  برازش شاخص 

CFI 83/0 >8/0 ایمقایسه  برازش شاخص 

  است  08/0  از   کمتر  مقدار   این  هست،  07/0  با   برابر  تقریب   خطای  دوم  توان  میانگین  ریشه  مقدار  4  جدول  به  توجه  با

 کای   مقدار  همچنین  هست.  قبولقابل  مدل  و  است  نسبت مدل  خطاهای  دوم  توان  میانگین  که  است  این  دهندهنشان  که

 طورکلی به  .هست  بیشتر  8/0  از  نیز  ایمقایسه  برازش  شاخص  میزان  و  هست  3  و  1  بین  (85/1)  آزادی  درجه  به   دو

 و   خوب  مدل  برازش  که  کنیم  ادعا  توانیممی  باشند  داشته  قبولقابل  یبازه   در   مقادیری  شاخص   سه  حداقل  که  زمانی

 است.  قبولقابل

 

 تحقیق  مدل  بررسی 
 تلاش   هاآن  لیوتحل هیتجز  نیز و  علمی  و  صحیح  روش  به  اطلاعات  و هاداده  گردآوری  با  گرپژوهش  ی امطالعه  هر  در

 بنابراین   دهد.  قرار  ارزیابی  مورد   را  نظری  مبانی  از  آمدهبر  یهاهیفرض  و  یافته   را  پژوهش  یهاسؤال  پاسخ  نمایدمی

  را  هاآن آمدهدستبه نتایج  به توجه با و کرده  اظهارنظر هافرضیه مورد  در آماری تحلیل نتایج بر استناد  با گرپژوهش

 مشاهده   5  جدول  در  حاصل  نتایج  است.  شدهحاصل   زیر  ساختاری  معادلات مدل  ها،داده تحلیل  با   کند.می  رد   یا  تایید

  شود.می

 
 تحقیق  ساختاری  معادلات  مدل  . 2 شکل
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 تحقیق  مدل به مربوط یونی رگرس ب یضرا .۵ جدول

 مسیر  نام مسیر  برآورد بحرانی  نسبت معناداری سطح

 سازمانی  عدالت ← شدهادراک   سازمانی حمایت 59/0 57/3 *** 

 شدهادراک   یسازمان تیحما ← تغییر  برای کارکنان آمادگی 46/0 82/2 005/0

 سازمانی  عدالت ← ر ییتغ  یبرا کارکنان یآمادگ 34/0 02/2 04/0

 

 تحقیق  فرضیات آزمون

   دارد. وجود  معناداری و مثبت  رابطه كاركنان  آمادگی با  سازمانی عدالت بین اول: فرضیه

  تغییر   برای  کارکنان  یآمادگ  و  یسازمان  عدالت  نیب  ریمس  بیضر  شود یم  مشاهده  5  جدول  و  1شکل  در  که  طورهمان

  عدد  ضریب، یک بودن معنادار )برای هست.  معنادار 05/0 سطح در و 02/2 برابر بحرانی  نسبت آماره مقدار و 34/0

 است(   ترکوچک  05/0  داریمعنی  سطح  از  صورت  این  در  که  باشد  (  -96/1  ،  96/1)  بازه  از  خارج  باید  آن  داریمعنی

 با   که  معنا  بدین  .هست  برقرار  معناداری  و  مثبت  رابطه  تغییر  برای  کارکنان  یآمادگ  و  یسازمان  عدالت  نیب  نیبنابرا

 گردد. می  دییتأ  اول  هیفرض  ترتیب  بدین  یابد.می  افزایش  کارکنان  بین  در  تغییر  برای  یآمادگ  ،  یسازمان  عدالت  افزایش

  وجود   معناداری  و  مثبت  رابطه  شدهادراک  سازمانی  حمایت  با  سازمانی  عدالت  بین  دوم:  فرضیه 

  دارد.

  شدهادراک  یسازمان  تیحما   و  یسازمان  عدالت  نیب  ریمس  بیضر  شود ی م  مشاهده  5  جدول  و  1  شکل   در  که  طورهمان 

  تیحما و یسازمان عدالت نیب نیبنابرا هست. معنادار 05/0  سطح در  و 57/3 برابر بحرانی نسبت آماره  مقدار و 59/0

  تیحما  ،  یسازمان  عدالت  افزایش  با  که  معنا  بدین  .هست  برقرار  معناداری  و  مستقیم  رابطه  شدهادراک  یسازمان

 گردد.می دییتأ دوم هیفرض ترتیب بدین یابد.می افزایش کارکنان بین در شدهادراک یسازمان

  وجود  معناداری و  مثبت رابطه كاركنان آمادگی  با شده ادراک سازمانی  حمایت بین سوم: فرضیه

  دارد.

  ی آمادگ   و  شدهادراک   یسازمان  تیحما  نیب  ریمس  بیضر  شود یم  مشاهده  5  جدول  و  1  شکل  در  که  طورهمان 

  یسازمان تیحما نیب نیبنابرا هست. معنادار 05/0 سطح در و 82/2 برابر بحرانی نسبت آماره مقدار و 46/0 کارکنان

  ی سازمان  تیحما   افزایش  با  که  معنا  بدین  .هست  برقرار  معناداری  و  مثبت  رابطه  کارکنان  یآمادگ  و  شدهادراک

 گردد. می دییتأ سوم هیفرض ترتیب بدین یابد.می افزایش کارکنان بین در تغییر برای یآمادگ ، شدهادراک

  را   كاركنان  آمادگی  و  سازمانی  عدالت  بین  رابطه  شدهادراک  سازمانی  حمایت  چهارم:  فرضیه

  كند.می گریمیانجی

  روش  این   در   گردید.   استفاده  1استرپینگ  بوت  روش  از   شدهادراک  ی انمساز  ت یحما  متغیر  میانجی  اثر   بررسی  منظوربه

 گردد.می انجام زیر مراحل ترتیب به

 تغییر برای کارکنان یآمادگ و یسازمان عدالت متغیرهای بین مستقیم رابطه  بررسی .1

 
1 Bootstrapping 
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 ت یحما  سوم  متغیر  حضور  در  رییتغ   یبرا  کارکنان  یآمادگ  و  یسازمان  عدالت  متغیرهای  بین  غیرمستقیم  مسیر  بررسی  .2

 شدهادراک یانمساز

  تغییر  یبرا  کارکنان یآمادگ و یسازمان عدالت متغیرهای بین مستقیم رابطه بررسی ، دوم مرحله تأیید صورت در .3

 میانجی متغیر حضور در

 معنادار  مسیر این  رگرسیونی  ضریب اگر .هست جزئی  یا  کامل گریمیانجی شدن  روشن منظوربه سوم مرحله  بررسی 

 متغیر   اصطلاحاً  .گذارد می  اثر  وابسته  بر  غیرمستقیم  و  مستقیم  طریق   دو  هر  از  همزمان  طوربه  مستقل  متغیر  یعنی  باشد،

 متغیر   تأثیر  میانجی،  متغیر  حضور  با  اگر  اما  .کند می   گریمیانجی  جزئی  صورتبه  را  وابسته  بر  مستقل  تأثیر  میانجی،

 جذب  را وابسته   بر مستقل تأثیر تمام  غیرمستقیم مسیر که است معنی این به نبود، معنادار دیگر وابسته متغیر بر  مستقل

  ذکرشده،  توضیحات  بر  بنا  .کندمی   گری میانجی  کامل  طوربه  را  وابسته  بر  مستقل  رابطه  میانجی  متغیر  اصطلاحاً  و  کرده

  نشان  کل  اثر   حالت   در   ساختاری  معادلات  مدل  2 شکل  .شود   انجام  مسیر  این  داریمعنی   و  1کل   اثر   بررسی  باید  ابتدا

  دهد.می

 
 چهارم  فرضیه به  مربوط  كل  اثر حالت  در  تحقیق ساختاری  معادلات  مدل  . ۳ شکل

 

 چهارم  فرضیه به مربوط (كل اثر) یونی رگرس ب ایضر .6 جدول

 مسیر  نام مسیر  برآورد بحرانی  نسبت معناداری سطح

 ی سازمان عدالت ← شدهادراک   یانمساز تیحما   

 شدهادراک   یانمساز تیحما ← ر ییتغ  یبرا کارکنان یآمادگ   

 ی سازمان عدالت ← ر ییتغ  یبرا کارکنان یآمادگ 61/0 44/3 *** 

 

  کارکنان  یآمادگ  و  یسازمان  عدالت  متغیر  دو  بین  مسیر  ضریب  شود می   مشاهده  ،6  جدول  و   2  کل  درش  که  طورهمان

 است.   دارمعنا  اطمینان  %95  با  مستقیم  رابطه  این  و  هست  44/3  بحرانی  نسبت  و  61/0  کامل  اثر  مدل  در  رییتغ  یبرا

 
1 Total Effect 



  

⁞  حسابداری  و مدیریت  در كاربردی   های پژوهش  نشریه 92  
3140زمستان  |36 شماره |نهم  سال   

  ینماساز  تیحما   متغیر  برای  گریمیانجی  تحلیل  امکان  استرپینگ  بوت  روش  گیریتصمیم  نمودار  طبق  بنابراین

  شود.می داده نمایش میانجی اثر با مدل برای نتایج غیرمستقیم اثرات بررسی برای ادامه در دارد. وجود  شدهادراک

 شده(ادراک یسازمان ت ی: حمایانجی م ری )با حضور متغ یو سطح معنادار  می رمستقی اثر غ. ۷جدول 

  ی سازمان عدالت

 شدهادراک   یانمساز تیحما 00/0

 ر ییتغ  یبرا کارکنان یآمادگ 01/0 معناداری: سطح 27/0 مسیر: ضریب

 

  شدهگزارش نتایج به توجه با است. شدهداده نمایش مسیر این معناداری سطح و غیرمستقیم مسیر ضریب 7 جدول در

  با  رییتغ  یبرا  کارکنان   یآمادگ  ←  شدهادراک  ی انمساز  ت یحما  ←   یسازمان  عدالت  غیرمستقیم  مسیر  7  جدول  در

  ینماساز  تیحما  متغیر  که  معنا  بدین   است،  معنادار  است(  05/0  از  ترکوچک   )که  01/0  معناداری  سطح  به  توجه

 مطابق   دهیم.می   قرار   آزمون  مورد   را  بعد  مرحله  میانجی،  نوع  تعیین  منظوربه   حال  است.  میانجی  متغیر  شدهادراک

 در   رییتغ یبرا  کارکنان  یآمادگ  و  یاخلاق  یرهبر   بین  مستقیم  مسیر  آخر،   مرحله  در  استرپ  بوت  گیریتصمیم  نمودار

  جدول  و  1  شکل   از   منظور  بدین  .  رد یگی م  قرار  ی موردبررس  شدهادراک  ی نماساز  ت یحما  میانجی  متغیر  ریتأث  با  مدل

  ی آمادگ   و  یسازمان  عدالت  متغیرهای  بین  مسیر  ضریب  شود،می   ملاحظه  5  جدول  در  که  طورهمان  شود.می  استفاده  5

  یسازان تیحما استرپینگ، بوت گیریتصمیم نمودار  مطابق بنابراین .هست دارمعنی و ( 34/0 )  رییتغ یبرا کارکنان

  لذا  کند.می  گریمیانجی جزئی صورتبه را ر ییتغ  یبرا  کارکنان یآمادگ بر یسازمان عدالت مثبت تأثیر شدهادراک

 گردد. می  تأیید چهارم فرضیه

 

   گیرینتیجه و  بحث

 شده ادراک   حمایت  و  پردازد می   سازمانی   تغییرات  برای  کارکنان  آمادگی  بر  سازمانی   عدالت  تأثیر  تحلیل  به  مطالعه  این

 عامل  دو  هر که دهند می نشان تحقیق این نتایج گیرد.می نظر در  زمینه این در  میانجی عامل یک عنوانبه را سازمانی

 تغییرات   برای  کارکنان  سازیآماده  در  کلیدی  عناصر  عنوانبه  سازمانی  شدهادراک  حمایت  و  سازمانی  عدالت

 های عدالت  بین  که  است  آن  بیانگر  اول  فرضیه  نتایج  (. 2012 همکاران،  و  )ملاحسینی  دارند  فراوانی  اهمیت  سازمانی

  با  که  پیشین  تحقیقات  سایر   با  رویکرد   این  .دارد   وجود   معناداری  و  مثبت  رابطه  کارکنان  آمادگی  با  سازمانی

  در  (.2021  همکاران،  و   )لی  رسدمی  نظر  به  اساسی  امری  کارکنان  با  عادلانه  رفتار  سازمانی،  تغییرات  بالایسرعت

 احساس  مثال،عنوانبه دارد. تغییر برای کارکنان آمادگی بر مثبت تأثیر سازمانی عدالت گفت توانمی یافته این تبیین

  مانند   منفی  احساسی  هایواکنش  و   کرده  ایجاد   را  ناخوشایندی  وضعیت  کار  محیط  در  کارکنان  میان  در  نابرابری

  از  بالاتری   سطوح  با  سازمانی  عدالت  دیگر،   سوی  از   (.2012  )دیره،  دهدمی   افزایش  را  خشم  و  استرس  خستگی،

  بالاتر  سطوح  این،  بر  علاوه  (.2002  همکاران،  و  )کورسگارد   بود   مرتبط  سازمانی  تغییرات  به  تعهد  و  آمادگی  پذیرش،

 و   )دنت است  مرتبط تغییر از رضایت و  تغییر  مواجهه در همکاری تغییر، پذیرش بیشتر، سازگاری با سازمانی عدالت

 عادلانه   و   جامع  سازمانی   عدالت  داشتن  ،(2022)  همکاران   و   آرنگو  گفته  طبق  (.2000  پایدریت،   ؛1999  گلدبرگ،

 افزایش   تغییر  برای  را  هاآن  آمادگی  تصورات  این  که  شود می  کارمندان  در  تغییر  از  مثبت  تصوری  داشتن  به  منجر



  

⁞  حسابداری  و مدیریت  در كاربردی   های پژوهش  نشریه 93  
3140زمستان  |36 شماره |نهم  سال   

  عارف  ؛ 2019  همکاران،  و  حسین  ؛2018  همکاران،  و  آرنگو  ؛ 2014  همکاران،  و  )مارزوکو  تجربی  تحقیقات  دهد.می

  توجه   با  .اندداده  نشان  را  تغییر  با  مرتبط  هایواکنش  بر  سازمانی  عدالت  مثبت  تأثیر  مداوم  طوربه  (2020 همکاران،  و

  منطقی   گذارد،می  تأثیر  تغییر  به  نسبت  کارکنان  هاینگرش و  رفتارها  بر  عدالت  دهدمی  نشان  که  روزافزونی  شواهد  به

  نتایج (.2012 ادواردز، و )فوش باشد مرتبط تغییر  برای کارکنان آمادگی  با کلی عدالت باشیم  داشته انتظار که است

  وجود معناداری و مثبت رابطه شدهادراک سازمانی حمایت با سازمانی عدالت بین که است آن از حاکی دوم فرضیه

  پیشینه   (.2011  استینگلهمبر،  و  )آیزنبرگر  است  همسو  محققین  دیگر  هاییافته  نتایج  با  فرضیه  این  از  حاصل  نتایج  دارد؛

 های فعالیت  (.1990  همکاران،   و  )آیزنبرگر  است  مرتبط  کار  محیط  در   مختلف  نتایج  و  هانگرش   به  سازمانی  حمایت

  انصاف   و  عدالتیبی   به  خود   هایسازمان   در  کارکنان  دهند.  افزایش   را  سازمانی  حمایت  پیشینه  توانندمی  اختیاری  مثبت

 و   )ملاحسینی  دهندمی   قرار   مدنظر  را   سازمانی رفتار   درک   برای  اساسی  نیازهای  حالدرعین  و  دهندمی  نشان  واکنش

  رفتارهای  در  احتمال  معتقدند،  سازمان  اعضای  تمام  میان  در  نتایج  عادلانه  توزیع  به  که  کارمندانی  (.2012 همکاران،

  بینی پیش  ایرویه  عدالت  که  کرد   کشف  (2010)  دکِونینک  (.2008  کسزلر،  و  )چو  کرد   خواهند  مشارکت  مختلفی

  دیده  سازمانی   درزمینه  اجتماعی  تبادل  در   اساسی  منبع  یک  عنوانبه   و  است  شدهادراک   سازمانی  حمایت  کننده

  کارمندان   با  چقدر  دهدمی  نشان  و  است  شدهادراک  سازمانی  حمایت  کننده  بینیپیش  تعاملی  عدالت  طرفی  از  شود.می

 کارمندان   (.1986  موگ،  و  )بیس  شود می  برخورد   هارویه   اجرای  و   تدوین  در   مقامات  توسط  کرامت  و  احترام  با

  باور  این  بر  کارمندان  شود   باعث  است  ممکن  عدالت  زیرا  کنند،  درک   را  سازمان  حمایت  زمینه  این  در   است  ممکن

 رابطه   یک  حفظ   و  توسعه  به  را  هاآن  توجه  ترتیب  بدین  و  نهدمی   ارج  هاآن   رفاه   و  هامشارکت  به  سازمان  که  باشند

  که  است  آن  بیانگر  پژوهش  سوم  فرضیه  نتایج  (.2008  لاو،  و  )چانگ  کند  جلب   سازمان  آن  با  بخشرضایت  ذهنی

  فرضیه این  از حاصل نتایج .دارد  وجود  معناداری و مثبت رابطه کارکنان آمادگی با شدهادراک سازمانی حمایت بین

  و   )کیران  است  تأییدشده  دهد،می  نشان  را  تغییر  برای  آمادگی  و  مدیریتی  حمایت  بین  ارتباط  که  پژوهش  نتایج  با

 به   نسبت  مثبت  احساسات  با  شده  ادارک  سازمانی  حمایت  که  دریافتند  (2007)  همکاران  و  سلف  (.2017 همکاران،

  سازمانی  حمایت  همچنین  کند.  کمک   نیز  آمادگی  ایجاد   به  است  ممکن  دهدمی  نشان  که  است  مرتبط  تغییر  دستورات

 که   است   آن  نشانگر  که  است   شده  مرتبط  (2014  ایزنبرگر،  و  )نوز   ریسک  پذیرش  در  بیشتر  راحتیبه  شده  ادارک

  سازمانی،   تغییرات  طی  در  مانند  شوند،می  مواجه  قطعیت  عدم  با  افراد   که  رازمانی  بیشتری  روانی  امنیت  احساس  تواندمی

  به  تواندمی  سازمانی  تغییر  هایشکست  از  بسیاری  که  کنند می  پیشنهاد   (2002)  کوهن  و  کاتر  مثال،عنوانبه  کند.  ایجاد 

 مهم   موضوعی  به  تغییر  برای  آمادگی  بنابراین،  شود؛  داده  نسبت  پیشنهادی  تغییرات  به  کارکنان  باور  و  حمایتعدم

 درنهایت   (. 2011 ،همکاران   و   اورگ  ؛ 2002 هریس،   و   )آرمنکیس  است  شدهتبدیل  سازمانی   تغییر  پژوهشگران  برای

 اهمیت   شرکت  موفقیت  برای  تغییر،  هایبرنامه  آمیزموفقیت  اجرای  و  مدیریت  در  هاسازمان  توانایی  گفت  توانمی

  (. 2013  همکاران،  و  )رافرتی  است   کارکنان  حمایت  جلب  شامل  موفق  سازمانی  تغییر  از  کلیدی  جنبه  یک  دارد.  حیاتی

 آمادگی   و  سازمانی  عدالت  رابطه  در  شده  ادارک  سازمانی  حمایت  گریمیانجی   بررسی  که  چهارم  فرضیه  نتایج

  (2016) همکاران و واردمان پژوهش با فرضیه این نتیجه است. مذکور فرضیه  تایید از  نشان بود، تغییر برای کارکنان

 انواع   که  دهدمی   نشان  امر  این   که  است.  همسو  تغییر  حین  در  کنترل  بااحساس  اجتماعی   حمایت  ارتباط  خصوص  در

 که   تحقیقی  با  ادعا  این  کنند.  کمک  تغییر  مثبت  نتایج  به  است  ممکن   نیز  سازمانی،  حمایت  مانند  ها،حمایت   دیگر
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  و  سلف  گفته  به  (.2017  همکاران،  و  )کیران  راستاستهم  دهد،می  پیوند  را  تغییر  برای  آمادگی  و   مدیریتی  حمایت

  که   است  مرتبط  تغییر  هایدستورالعمل  به  نسبت  مثبت  احساسات  با  شدهادراک  سازمانی   حمایت   (،2007)  همکاران

 افزایش   و  شدهادراک  سازمانی  حمایت  بین  رابطه  کند.  تقویت  نیز  را  تغییر  برای  آمادگی  است  ممکن  معناست  بدان  این

  عدم  با  مواجهه هنگام  را بیشتری روانی امنیت  احساس حمایت نوع این که  است این بیانگر پذیریریسک  در راحتی

 شدهادراک سازمانی حمایت رابطه (.2014 آیزنبرگر، و )نووس کندمی فراهم سازمانی، تغییرات زمان مانند قطعیت،

 عدالت   بر  توجهیقابل   تأثیر  شدهادراک  سازمانی  حمایت  که  دهدمی  نشان  تغییر  برای   آمادگی  و  سازمانی  عدالت  با

  را  سازمانی  حمایت  زیاد احتمالبه  عدالت  از  کارکنان  تصورات  دارد.  سازمانی  تغییرات  برای  آمادگی  و  سازمانی

 احتمال   بیشتر  کنند،می   ارزیابی  حمایتی   غیر  طورکلی به   را  خود   کار  محیط  که   سازمان  یک  اعضای  کند.می  تقویت

  (.2005 )کیفر،  کنند  رد   را  تغییر  درنهایت  و  باشند  داشته  منفی  احساسات  دهند،  نشان  واکنش  بدبینانه  طوربه  که  دارد 

  تغییر  هایشیوه بهبود  در مجریان، و گذارانسیاست علاوهبه خصوصی، و عمومی هایسازمان به تواندمی مطالعه این

 شده ادراک  حمایت  میانجی  نقش  و  رساند  یاری  کارکنان  آمادگی  بر  سازمانی  عدالت  مثبت  تأثیر  بر  تأکید  با  و  سازمانی

 پارک   که  کندمی  پیشنهاد   مطالعه  این  آمده،  دست  به  نتایج  به  توجه  با  دهد.  قرار  موردتوجه  را  رابطه  این   در  سازمانی

  ارائه  سازمانی  تغییرات  برای  اینوآورانه  هایایده   تا  کند  تشویق  را  خود  کارکنان  باید  رضوی   خراسان  فناوری  و  علم

  یا  مدیران   سوی  از   معمولاً  سازمانی   تغییر  ابتکارات  بیشتر  اند،کرده  بیان  هاپژوهش   از  بسیاری  که  گونههمان  دهند.

 و  نارضایتی موجب تواندمی امر این که کنند،می پیدا تغییر برای هاییایده ندرتبه کارکنان و شوندمی آغاز رهبران

  هرگونه   از قبل  تحقیق، این  هاییافته  اساس  بر  (.1996  ،1)کاتر   دارد   نیاز آن  به  سازمان  که  شود  تغییراتی  به  اعتماد   عدم

 کنند.   پیدا  آن  سازیپیاده  نحوه  و  تغییر  ماهیت  از  عمیقی  درک  که  است  ضروری  هاسازمان  تغییر،  شدن  عملیاتی

 رهبران   و  مدیران  به  تواندمی   سازمانی   تغییرات  اجرای  در  فوق   فرضیات  از  شدهآموخته  هایدرس  تبادل  همچنین،

 تأثیرگذار  عوامل درک  و شناسایی  در خصوصی  و عمومی هایسازمان  سایر و  رضوی  خراسان فناوری و علم  پارک

  مالکیت  حس  ایجاد   به  تواندمی   رویکرد   این  زیرا   نماید  شایانی   کمک  سازمانی  تغییرات  برای  کارکنان  آمادگی  بر

 شود.  منجر تغییر هایفعالیت در پذیریمسئولیت و تغییر به نسبت
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Abstract 

This study aims to examine the relationship between organizational justice and 

readiness for change, focusing on the mediating role of perceived organizational 

support. The research is applied in nature and employs a descriptive-survey method 

with a correlational approach. The statistical population consists of all 62 employees 

of the Khorasan Razavi Science and Technology Park, with a census sampling 

method applied to determine the sample size. Data collection was conducted through 

three established questionnaires: Niehoff and Moorman’s (1993) Organizational 

Justice Scale, Duang and Ho’s (2024) Perceived Organizational Support Scale, and 

Samaraniake and Takemura’s (2017) Readiness for Change Scale. To ensure the 

validity of the study, content validity and confirmatory factor analysis were utilized, 

while reliability was assessed using Cronbach's alpha, yielding scores of 0.76 for 

organizational justice, 0.88 for perceived organizational support, and 0.86 for 

readiness for change. Data analysis was performed using structural equation 

modeling with a partial least squares approach via AMOS software. Findings 

indicate a positive and significant effect of organizational justice on employees' 

readiness for change (path coefficient = 0.34), a positive and direct effect of 

organizational justice on perceived organizational support (path coefficient = 0.59), 

and a significant positive effect of perceived organizational support on readiness for 

change (path coefficient = 0.46). Given the confirmation of these relationships, it 

can be concluded that perceived organizational support mediates the relationship 

between organizational justice and employees' readiness for change, with an indirect 

path coefficient of 0.27. 

Keywords: Organizational Justice, Readiness for Change, Perceived Organizational 

Support, Khorasan Razavi Science and Technology Park. 
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