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Abstract 
 

Background  and  Aim: Employee organizational commitment is a key indicator of effectiveness 

in higher education institutions. Understanding organizational factors that strengthen commitment 

can enhance performance and organizational sustainability. This study examined the effects of 

organizational health and culture on organizational commitment, with organizational justice as a 

mediating variable, among the staff of Urmia University. 

 Methods: This applied study employed a descriptive–correlational design using a survey approach. 
The population included all 500 staff members of Urmia University, of which 217 were randomly 
selected based on Cochran’s formula. Data were collected using standardized questionnaires on 
organizational health (Hoy & Feldman), organizational culture (Edgar Schein), organizational justice 
(Greenberg), and organizational commitment (Balfour & Wechsler), and analyzed using structural 
equation modeling in Smart PLS. 

Results: Organizational health (β=0.381) and organizational culture (β=0.159) had significant positive 
effects on organizational commitment. Organizational justice also had a significant direct effect on 
commitment (β=0.493) and partially mediated the relationships between organizational health, culture, 

and commitment. 

Conclusion: Enhancing organizational health and culture through promoting perceptions of justice 
can increase employee commitment. Implementing fair practices and strengthening managerial support 
play a key role in fostering positive organizational attitudes. 
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 چکیده

مؤثر  ياست. شناخت عوامل سازمان يآموزش عال یها در سازمان ياثربخش یها شاخص نيتر كاركنان از مهم يتعهد سازمان :زمینه و هدف

و  يسلامت سازمان ريتأث يسازمان كمک كند. پژوهش حاضر با هدف بررس یداريرد و پابه بهبود عملك تواند يتعهد كاركنان م تيبر تقو

 انجام شد. هيدر كاركنان دانشگاه اروم يعدالت سازمان يانجيبا نقش م يبر تعهد سازمان يفرهنگ سازمان

شامل  یاجرا شد. جامعه آمار يشيمايپ كردياست كه با رو همبستگي–يفيتوص تيو از نظر ماه یمطالعه از نظر هدف كاربرد نيا روش:

 یساده انتخاب شدند. ابزار گردآور ينفر به روش تصادف ۲۱۷نفر( بود كه بر اساس فرمول كوكران،  ۵۰۰) هيكاركنان دانشگاه اروم هيكل

 يعدالت سازمان(، ني)پرسشنامه ادگار شا يو فلدمن(، فرهنگ سازمان ی)پرسشنامه هو يسلامت سازمان اندارداست یها ها پرسشنامه داده

 Smartافزار  و نرم یمعادلات ساختار يابي ها با مدل داده لي)پرسشنامه بالفور و وكسلر( بود. تحل ي( و تعهد سازماننبرگي)پرسشنامه گر

PLS .انجام شد 

دارند.  يتعهد سازمان بر یمثبت و معنادار ريتأث ۰.۱۵9 يو فرهنگ سازمان۰.38۱با ضريب مسير  ينشان داد سلامت سازمان جينتا :ها یافته

در رابطه  يعدالت سازمان يانجينقش م ني. همچن(۰.493د)ضريب مسير =دار يبر تعهد سازمان یو معنادار ميمستق ريتأث زين يعدالت سازمان

 .شد دييتأ يجزئ یگر يانجياز نوع م يو تعهد سازمان يفرهنگ سازمان نيدر رابطه ب زيو ن يو تعهد سازمان يسلامت سازمان نيب

تعهد كاركنان شود.  شيمنجر به افزا تواند يم يادراک عدالت سازمان تيتقو قياز طر يسلامت و فرهنگ سازمان یارتقا :یریگ جهینت

 .كند يم فايا يمثبت سازمان یها نگرش یدر ارتقا یدينقش كل يتيريمد تيحما تيعادلانه و تقو یها هياستقرار رو

 .سازماني عدالت سازماني، تعهد ، سازماني گفرهن سازماني، سلامت :یدیکل یها واژه
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 مقدمه

در  یا كننده نييتعهد كاركنان به سازمان، نقش تع زانيو م شود يها محسوب م سازمان هيسرما نيتر مهم يانسان یرويامروز، ن یايدن در

 ليآن و تما یها اهداف و ارزش رشيكنان به سازمان، پذكار يروان يوابستگ زانيم انگريب يها دارد. تعهد سازمان سازمان يو اثربخش تيموفق

 شتر،يب زشيبالاتر، انگ یور دارند، معمولاً از بهره یكه كاركنان متعهدتر ييها (. سازمان۱99۷ ،۱لنو آ ريبا سازمان است )ما یبه ادامه همكار

و  پورتردر اين راستا  .(۱39۲و همكاران،  نيدجوادي؛ س۱39۵ ،يو سلطان يبرخوردارند )جزن یتر كاهش ترک خدمت و عملكرد مطلوب

در سازمان  تيو حفظ عضو يسازمان یها ارزش رشيكاركنان به تلاش در جهت اهداف سازمان، پذ ليرا تما يهمكاران، تعهد سازمان

فرد و سازمان  انيم يناختش روان ونديپ يرا نوع ي( تعهد سازمان۱996بالفور و وكسلر )ن ي(. همچن۱9۷4اند )پورتر و همكاران،  كرده فيتعر

 یدارا ي. از نظر آنان، تعهد سازمانشود يدر سازمان م تيبه تداوم عضو ليو تما یاحساس تعلق، وفادار جاديكه موجب ا كنند يم فيتعر

سازمان  یها اهداف و ارزش رشيپذ زانيبه م یاست. تعهد همانندساز یا لهو تعهد مبادعاطفي تعهد  ،یشامل تعهد همانندساز يسه بعد اصل

 يعاطف ياحساس وابستگ انگريبعاطفي . تعهد كند يم يخود تلق تيسازمان را موفق تيكه فرد موفق یا به گونه ،توسط كاركنان اشاره دارد

 یمبنابر  یا تعهد مبادله ني. همچندانند ياز سازمان م یرا عضو دكه كاركنان تا چه اندازه خو دهد يفرد به سازمان است و نشان م يو اجتماع

ها  سازمان نسبت به تلاش يتوجه و قدردان ت،يكننده ادراک كاركنان از حما و منعكس رديگ يكاركنان و سازمان شكل م انيرابطه متقابل م

 ونديپ يو ارزش ي(، هرچه كاركنان از نظر عاطف۱996بالفور و وكسلر ) دگاهياساس د بر .(۱996و عملكرد آنان است )بالفور و وكسلر، 

 جه،ي. در نتابدي يم شيآنان افزا يمتقابل را تجربه كنند، سطح تعهد سازمان تيبر اعتماد و حما يمبتن یا با سازمان داشته باشند و رابطه یشتريب

رو،  ني. از ادهند ياز خود نشان م یشتريتلاش ب يماندن در سازمان داشته و در جهت تحقق اهداف سازمان یبرا یشتريب زهيافراد انگ نيا

از عوامل مهم  يكي .شود يشناخته م يانسانی ها در حفظ و توسعه سرما سازمان تيموفق یدياز عوامل كل يكيبه عنوان  يازمانتعهد س

 يدرون يهماهنگ جاديا ط،يمؤثر با مح یسازمان در سازگار ييبه توانا ياست. سلامت سازمان يسلامت سازمان ،يبر تعهد سازمان رگذاريتأث

مشاركت و ارتباطات مؤثر  ت،يبر اعتماد، حما يمبتن يطيسالم مح یها (. سازمان۱98۷، ۲و فلدمن یاشاره دارد )هورفاه كاركنان  نيو تأم

 هي(. بر اساس نظر۱398 ،ييزا ي)دهمرده و ناست شود يو تعهد كاركنان م زشيانگ ،يشغل تيرضا شيامر موجب افزا نيكه ا كنند يم جاديا

ها نشان  (. پژوهش۱9۵6 ،3نگياست )بولد رامونيپ طيو با مح گريكديسازمان با  یل هماهنگ اجزاحاصل تعام يسلامت سازمان ها، ستميس

و همكاران،  4)خان شود يم يتعهد سازمان تيموجب تقو ران،يكاركنان و مد انياعتماد م شيافزا قياز طر ياند كه سلامت سازمان داده

 ي. فرهنگ سازمانرود يمؤثر بر نگرش و رفتار كاركنان به شمار م یديعوامل كلاز  زين يفرهنگ سازمان ،يكنار سلامت سازمان در .(۲۰۲3

(. ۲۰۱۰ ،۵ني)شا كند يم تيمشترک در سازمان است كه رفتار كاركنان را هدا یرفتار یها، باورها، هنجارها و الگوها از ارزش یا مجموعه

را  يسطح تعهد سازمان جهيو احساس تعلق كاركنان شود و در نت مشاركت زه،يانگ ،يهمبستگ شيموجب افزا تواند يم یقو يفرهنگ سازمان

و ترک خدمت  يشغل يتفاوت يب زه،يكاهش انگ ساز نهيزم تواند يم ي(. در مقابل، ضعف فرهنگ سازمان۲۰۲۲ ،6سايو چالچ سويارتقا دهد )آد
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و  نارسويدارند )و يتعهد سازمان شيبر افزا یشتريب ريتأث ،يو مشاركت يتيحما یها فرهنگ كه دهند يها نشان م كاركنان شود. پژوهش

اثرگذار بر نگرش كاركنان نسبت به سازمان است. عدالت  یرهايمتغ نيتر از مهم يكي زين يعدالت سازمان گر،يد یسو از .(۲۰۲۰ ،۱انتوير

با كاركنان اشاره دارد و شامل  رانيمدو نحوه تعامل  یريگ ميتصم یها هيها، رو پاداش عيانصاف در توز زانيبه ادراک كاركنان از م يسازمان

غالباً در قالب ابعاد عدالت  يپژوهش، عدالت سازمان اتيگرچه در ادب است يو عدالت تعامل یا هيرو دالتع ،يعيسه بعد عدالت توز

 است. اده قرار د را مورد سنجش يكاركنان از عدالت سازمان يپژوهش حاضر ادراک كلاما  ،  شود يم نييتب يو تعامل یا هيرو ،يعيتوز

كه  يكه زمان یا گونه مثبت كاركنان است؛ به یها نگرش یريگ از عوامل مهم در شكل يكي يک عدالت سازماندر (.۱99۰ نبرگ،ي)گر

، ۲چاراش و اسپكتور-)كوهِنابدي يم شيآنان افزا يو تعهد سازمان يشغل تيک كنند، سطح اعتماد، رضاكاركنان سازمان را عادلانه در

و تعهد  يسلامت سازمان ،ين فرهنگ سازمانيدر رابطه ب يانجينقش م تواند يم ياند كه عدالت سازمان ها نشان داده پژوهش نيهمچن (.۲۰۰۱

در  ينقش مهم ينشان دادند كه ادراک كاركنان از عدالت سازمان یا ( در مطالعه۱996)4و بنت  نيمارت .(۲۰۲۰ ،3ريكند )گام فايكاركنان ا

ادراک عدالت در سازمان  شيكه افزا دهد يپژوهش نشان م نيا یها افتهيدارد.  يآنان از جمله تعهد سازمان یكار یها نگرش یريگ شكل

 (.۱996و بنت،  ني)مارت ابدي شيماندن در سازمان افزا یآنان برا ليتما جه،يكاركنان منجر شود و در نت يتعهد سازمان تيبه تقو تواند يم

 یرفتارها شياموجب افز ياعتماد و تعهد سازمان تيتقو قياز طر يعدالت سازمان افتنديدر زين( ۱39۲و همكاران ) نيدجواديس

و  ميصورت مستق به ي( گزارش كردند عدالت سازمان۱39۵) یو پورمظفر عبد يركافيام ني. همچنشود يم يسازمان یشهروند

( نشان دادند فرهنگ ۲۰۲3و همكاران ) ۵كاليه ،يحوزه فرهنگ سازمان در .كاركنان اثرگذار است يبر تعهد سازمان ميرمستقيغ

در  زي( ن۲۰۲3كاركنان شود. خان و همكاران ) یتعهد و انضباط كار شيموجب افزا تواند يمناسب م یو رهبر یقو يسازمان

 6ودهدارند. ابوج كاركنان يبر تعهد سازمان یمثبت و معنادار ريتأث يو فرهنگ سازمان يكردند عدالت سازمان انيب يپژوهش

تعهد كاركنان و بهبود  ،يشغل تيرضا شيمناسب باعث افزا یمنسجم و سبک رهبر يكرد فرهنگ سازمان ديتأك زي( ن۲۰۲۰)

كاهش  رينظ ييها با چالش يها و مراكز آموزش عال امروزه دانشگاهبا وجود پژوهش های متعدد  .شود يم يعملكرد سازمان

 تواند يكه م ياند؛ موضوع كاركنان مواجه يو افت تعهد سازمان یور ش بهرهكاه ،يشغل يفرسودگ شيكاركنان، افزا زشيانگ

و  يفرهنگ سازمان ،يسازمان تمانند سلام يتوجه به عوامل رو نيقرار دهد. ازا ريها را تحت تأث سازمان نيا يعملكرد و اثربخش

 رها،يمتغ نياز ا کيمتعدد درباره هر  یها . با وجود پژوهشرسد يبه نظر م یتعهد كاركنان ضرور یارتقا یبرا يعدالت سازمان

 یها طيدر مح ژهيو به ،يعدالت سازمان يانجيبا نقش م يبر تعهد سازمان يو فرهنگ سازمان يسلامت سازمان ريهمزمان تأث يبررس

رهنگ و ف ياست كه سلامت سازمان نيپژوهش حاضر ا يمسئله اساس ن،يكمتر مورد توجه قرار گرفته است. بنابرا ،ينشگاهدا

 .گذارند يم ريكاركنان تأث يبر تعهد سازمان ،يعدالت سازمان يانجيبا نقش م ژهيو به ،یچه سازوكار قيچگونه و از طر يسازمان
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 يانجيكاركنان با نقش م يبر تعهد سازمان يو فرهنگ سازمان يسلامت سازمان ريتأث ياساس، هدف پژوهش حاضر بررس نيا بر 

و فرهنگ  يسلامت سازمان ايسؤال است كه آ نيبه ا ييوهش حاضر درصدد پاسخگوپژ نياست. همچن يعدالت سازمان

 دارند؟ ريتأثكاركنان  يبر تعهد سازمان يعدالت سازمان قيطر يسازمان

 :پژوهش یاصل هیفرض

 .دمعنادار دارن ريكاركنان تأث يبر تعهد سازمان يعدالت سازمان يانجينقش م قياز طر يو فرهنگ سازمان يسازمان سلامت

 :پژوهش یفرع یها هیفرض

 .مثبت و معنادار دارد ريكاركنان تأث يبر تعهد سازمان يسلامت سازمان .۱

 .مثبت و معنادار دارد ريكاركنان تأث يبر تعهد سازمان يفرهنگ سازمان .۲

 .مثبت و معنادار دارد ريكاركنان تأث يبر تعهد سازمان يعدالت سازمان .3

 .دارد يانجينقش م يو تعهد سازمان يسلامت سازمان نيدر رابطه ب يعدالت سازمان .4

 دارد. ينقش مج يو تعهد سازمان يفرهنگ سازمان نيدر رابطه ب ي. عدالت سازمان۵

 

 مدل مفهومی پژوهش( 1شکل )

 



مجله رفتار مثبت در  
 یآموزش یسازمان ها

 زمستان، 4ماره ، ش3دوره 
 55-80، صفحات: 1404

Journal of Positive Behavior 

in Educational Organizations 

 

 روش

در  يانعدالت سازم يانجيبا نقش م يبر تعهد سازمان يو فرهنگ سازمان يسلامت سازمان ريتأث يپژوهش بررس نياز ا يهدف كل

 نياست. همچن همبستگي–يفيو از نظر روش اجرا توص ی. پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردباشد يم هيكاركنان دانشگاه اروم

نكرده و صرفاً به  یرا دستكار رهايمطالعه، پژوهشگر متغ ني. در اباشد يم يشيمايپ رها، پژوهش حاض داده یاز نظر نحوه گردآور

 افزار و نرم ۱یمعادلات ساختار يابي مدل كرديها از رو داده ليموجود پرداخته است. در تحل یرهايمتغ نيروابط ب يبررس
۲
PLS 

. با توجه به محدود باشد ينفر م ۵۰۰به تعداد  هيكاركنان دانشگاه اروم يپژوهش شامل تمام نيا یآمار جامعه .استفاده شده است

 ۲۱۷اساس حجم نمونه برابر با  نيكه بر ا ديگرد نييامعه محدود تعج 3حجم نمونه بر اساس فرمول كوكران ،یبودن جامعه آمار

پرسشنامه  ۲۱۷كاركنان انتخاب شدند. لازم به ذكر است كه تعداد  انيساده از م يها به روش تصادف نفر محاسبه شد. سپس نمونه

 یها ها از پرسشنامه داده یدآورگر یپژوهش برا نيا در .قرار گرفت یآمار ليتحل یو مبنا یآور به طور كامل جمع تيدر نها

 . مي باشد ۷8كه تعداد كل گويه های پرسشنامه  استاندارد استفاده شده است

 كرتيل یا درجه پنج اسيدر مق هيگو 44شده و شامل  ي( طراح۱98۷) ۵لدمنيو ف یتوسط هو 4یسازمان پرسشنامه سلامت

 بعد به صورت زير مي باشد: ۷سطح در  3شامل  پرسشنامه نيا را در برميگيرد. 44تا ۱در متن پرسشنامه سوالات . باشد يم

 ( ابعاد پرسشنامه سلامت سازمانی1جدول )

 سطح سازماني سلامت ابعاد سؤال تعداد سؤال شماره

 سازماني سطح نهادی يگانگي ۷ ۷الي  ۱ 

 

  مدير نفوذ ۵ ۱۲الي  8

 

 

 اداری سطح

 

 گریملاحظه ۵ ۱۷الي ۱3

 يدهساخت ۵ ۲۲الي  ۱8

 منابع پشتيباني ۵ ۲۷الي  ۲3

 فني سطح روحيه 9 36الي  ۲8

 علمي تأكيد 8 44الي  3۷ 

 

 يرونيسؤال در دو بعد سازوكار ب ۲۱شده و شامل  ني( تدو۱98۵) نيبر اساس مدل ادگار شا 1یفرهنگ سازمان پرسشنامه

شامل زبان مشترک، ) يو انسجام درون. (كنترل یها اهداف، ابزارها و نظام ،یمانند رسالت و استراتژ ييها شامل مؤلفه)

                                                           
1
 SEM 

2
 SmartPlS 

3
 Cochran’s formula 

4
 Organizational Health  

5
 Waye k.Hoy & John A.Feldman 
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را در  69تا49در متن پرسشنامه در گويه های .باشد يم (و روابط قدرت گاهيجا ها، هيو تنب ادداشتيمرز گروه،  فيتعر 

 بر گرفته است.

 شماره سوالات مربوط به ابعاد پرسشنامه به صورنت زير برقرر است :

 ۵3،۵4،۵۵،۵6،۵۷،۵8،6۵،66،6۷،68،69الف( سازگاری بيروني :

 49،۵۰،۵۱،۵۲،۵9،6۰،6۱،6۲،63،64ب(انسجام دروني: 

كه بر اساس منافع )یا در سه بعد تعهد مبادله هيگو 9( شامل ۱996) 3بر اساس مدل بالفور و وكسلر 2یپرسشنامه تعهد سازمان

شامل ارتباط )يوستگيتعهد پ ،( اندمتقابل شكل ميگيرد. و فرد در قبال پاداش ها و مزايا ، به سازمان متعهد مي مي م

فرد ارزش ها و اهداف سازمان را به عنوان ارزش  ) شده یو تعهد همانندساز( عاطفي و احساسي كاركنان با سازمان

 مي باشد. ۷8تا ۷۰در متن پرسشنامه گويه های است.(  شخصي خود قبول مي كند و با آن يكي ميشود

 مه به صورت زير برقرار است:دسوالات مربوط به ابعاد پرسشنا شماره

 ۷۰،۷۱،۷۲الف(تعهد مبادله ای:

 ۷3،۷4،۷۵ب(تعهد پيوستگي:

 ۷6،۷۷،۷8ج(تعهد همانند سازی شده:

؛به نقل از ۱988)نبرگياز نسخه كوتاه پرسشنامه گر يسنجش عدالت سازمان یبرا 4یپرسشنامه عدالت سازمان 

را  يكاركنان از عدالت سازمان يادراک كل فه ای مي باشد .پرسشنامه تک مول ني. اه است استفاده شد (.۱393لزومي،

در شد.. ميتنظ« كاملاً موافقم»تا « كاملاً مخالفم»از  كرتيل یا درجه پنج فيبر اساس ط ها هيگو يده . پاسخكند يم یريگ اندازه

  مي باشد. 48تا 4۵متن پرسشنامه گويه های 

 حداقل  كرديبا رو یمعادلات ساختار يابي از مدل ها، هيهش و آزمون فرضپژو یها داده يبررس منظور به  پژوهش یها افتهی

 .استفاده شد SmartPLS افزار و نرم (PLS-SEM) يمربعات جزئ

 

 

 

                                                                                                                                                                                 
1
 Organizational Culture  

2
 Organizational Commitment  

3
 Danny P. Balfour & David Wechsler 

4
 Organizational Justice 
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    یفیآمار توص .1

 آمار توصیفی متغیر های تحقیق( 2جدول )

 تعداد متغيرها
 دامنه

راتييتغ  
نهيكم نهيشيب  نيانگيم   خطای استاندارد 

 انحراف

 اريمع

يح سازمانسط  ۲۱۷ ۵۷/3  ۲9/۱  86/4  ۲8۱۷/3  .05982 .88118 

6۰/۲ ۲۱۷ سطح اداری  3۵/۲  9۵/4  8۱۱۵/3  .04646 .68440 

۱۲/3 ۲۱۷ سطح فني  ۷۷/۱  88/4  ۵9۰۱/3  .04715 .69453 

يسلامت سازمان  ۲۱۷ ۷8/۲  ۰6/۲  83/4  ۵6۱۱/3  .04086 .60196 

يعدالت سازمان  ۲۱۷ ۷۵/3  ۰۰/۱  ۷۵/4  9۵۲8/۲  .05293 .77974 

يرونيسازوكار ب  ۲۱۷ ۰۰/3  ۷3/۱  ۷3/4  3۵4۰/3  .04697 .69186 

يانسجام درون  ۲۱۷ ۰۰/3  8۰/۱  8۰/4  ۰4۵۵/3  .04089 .60230 

يفرهنگ سازمان  ۲۱۷ ۷۵/۲  ۷6/۱  ۵۲/4  ۲۰4۲/3  .03825 .56342 

یا تعهد مبادله  ۲۱۷ 33/3  6۷/۱  ۰۰/۵  ۵۲84/3  .05704 .84030 

يوستگيتعهد پ  ۲۱۷ 33/3  6۷/۱  ۰۰/۵  9۱86/3  .04701 .69245 

شده یتعهد همانندساز  ۲۱۷ 33/۲  6۷/۲  ۰۰/۵  ۲98۰/4  .03951 .58209 

يتعهد سازمان  ۲۱۷ 6۷/۲  33/۲  ۰۰/۵  9۱۵۰/3  .03744 .55151 

 

شده است.  یگردآور قيتحق یرهايمتغ رامونيپ حيداده صح ۲۱۷مندرج در جدول مشخص است  یها بر اساس داده

را  نيانگيم نيشتريب شده ی تعهد همانندساز انيم نيبوده است كه در ا ۲98/4تا  9۵3/۲ نيب رهاينمرات متغ نيانگيم

است. از نظر شاخص  زيادباشد كه  يم ۷۵/3برابر  راتيياز لحاظ شاخص دامنه تغ يپراكندگ زانيم نيشتريدارد. ب

 مي باشد. يپراكندگ نيشتريب یدارا يسطح سازمان ريمتغ اريانحراف مع

 ل بودن داده هاازمون نرما

رود. در اين آزمون، فرض صفر بر نرمال  ها به كار مي برای سنجش نرمال بودن داده ۱اسميرنوف–آزمون كولموگروف

شود. چنانچه مقدار معناداری آزمون  درصد انجام مي ۵ها استوار است و آزمون در سطح خطای  بودن توزيع داده

ها از  توان نتيجه گرفت كه داده فرض صفر وجود ندارد؛ بنابراين مي باشد، شواهدی برای رد ۵/۰تر يا مساوی  بزرگ

ها به صورت زير  های آماری مربوط به بررسي نرمال بودن داده كنند. بر همين اساس، فرض توزيع نرمال پيروی مي

 :                             شود تدوين مي

                                                           
1
 Kolmogorov–Smirnov test 
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 آزمون نرمال بودن داده ها (3جدول ) 

نينگايم تعداد متغير  
 انحراف

اريمع  

 كولموگروف

رنوفياسم  
یمعنادار  

يسطح سازمان  
217 3.282 0.881 0.099 .000 

 سطح اداری
217 3.812 0.684 0.082 .001 

 سطح فني
217 3.590 0.695 0.071 .009 

يسلامت سازمان  
217 3.561 0.602 0.049 .200 

يعدالت سازمان  
217 2.953 0.780 0.080 .002 

يونريسازوكار ب  
217 3.354 0.692 0.096 .000 

يانسجام درون  
217 3.054 0.602 0.060 .058 

يفرهنگ سازمان  
217 3.204 0.563 0.057 .086 

یا تعهد مبادله  
217 3.528 0.840 0.142 .000 

يوستگيتعهد پ  
217 3.919 0.692 0.150 .000 

شده یتعهد همانندساز  
217 4.298 0.582 0.156 .000 

يانتعهد سازم  
217 3.915 0.552 0.086 .001 

 

 یریگ مدل اندازه یابیارز 0 2

 گیری ابزار اندازهپایایی 

دهنده  بوده كه نشان ۱.96 تر از بزرگ t ريو مقاد  /۵بالاتر از  رهايمتغ يتمام ۱يعامل یبارها ،یريگ مدل اندازه جيبر اساس نتا

اند.  شده یريگ اندازه يدرست مكنون به یرهايمتغ جه،يكنون است. در نتآشكار و م یرهايمتغ نيو برازش مناسب روابط ب یمعنادار

 ييايدهنده پا نشان ۷/۰ بالاتر از ريشد و مقاد يبررس 3يبيترك ييايو پا ۲كرونباخ یاستفاده از آلفا باها  سازه ييايپا نيهمچن

 است. یريگ مطلوب ابزار اندازه

 بارهای عاملی متغیرهای تحقیق (4) جدول

 

ار عامليب گويه  آماره تي بار عاملي گويه  آماره تي 

q01 ← 272.484 0.960 سطح سازماني  q40 ← 92.465 0.896 سطح فني 

q02 ← 223.069 0.964 سطح سازماني  q41 ← 123.455 0.934 سطح فني 

q03 ← 236.858 0.958 سطح سازماني  q42 ← 68.732 0.870 سطح فني 

q04 ← 152.133 0.954 سطح سازماني  q43 ← 109.446 0.923 سطح فني 

                                                           
1
 Factor Loadings 

2
 Cronbach’s alpha 

3
 Compoite Reliability 
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q05 ← 158.571 0.951 سطح سازماني  q44 ← 93.127 0.919 سطح فني 

q06 ← 199.410 0.961 سطح سازماني  q45 ← 30.591 0.810 عدالت سازماني 

q07 ← 125.264 0.913 سطح سازماني  q46 ← 33.537 0.825 عدالت سازماني 

q08 ← 24.591 0.741 سطح اداری  q47 ← 22.534 0.791 عدالت سازماني 

q09 ← 95.393 0.914 سطح اداری  q48 ← 18.262 0.715 عدالت سازماني 

q10 ← 65.318 0.856 سطح اداری  q49 ← 19.073 0.706 انسجام دروني 

q11 ← 106.596 0.919 سطح اداری  q50 ← 17.308 0.675 انسجام دروني 

q12 ← 79.011 0.897 سطح اداری  q51 ← 14.971 0.683 انسجام دروني 

q13 ← 140.186 0.934 سطح اداری  q52 ← 27.746 0.765 انسجام دروني 

q14 ← 12.175 0.580 سطح اداری  q53 ← 106.011 0.930 سازوكار بيروني 

q15 ← 33.789 0.820 سطح اداری  q54 ← 148.651 0.948 سازوكار بيروني 

q16 ← 136.854 0.943 سطح اداری  q55 ← 303.688 0.968 سازوكار بيروني 

q17 ← 65.130 0.886 سطح اداری  q56 ← 73.327 0.906 سازوكار بيروني 

q18 ← 113.905 0.918 سطح اداری  q57 ← 77.235 0.923 سازوكار بيروني 

q19 ← 97.289 0.917 سطح اداری  q58 ← 67.768 0.871 سازوكار بيروني 

q20 ← 104.102 0.921 سطح اداری  q59 ← 12.378 0.631 انسجام دروني 

q21 ← 149.738 0.948 سطح اداری  q60 ← 18.707 0.707 انسجام دروني 

q22 ← 92.203 0.915 سطح اداری  q61 ← 16.177 0.681 انسجام دروني 

q23 ← 58.082 0.827 سطح اداری  q62 ← 18.582 0.701 انسجام دروني 

q24 ← 121.332 0.933 سطح اداری  q63 ← 30.289 0.808 انسجام دروني 

q25 ← 87.404 0.904 سطح اداری  q64 ← 19.421 0.728 انسجام دروني 

q26 ← 134.132 0.942 سطح اداری  q65 ← 75.000 0.906 سازوكار بيروني 

q27 ← 133.887 0.938 سطح اداری  q66 ← 93.182 0.933 سازوكار بيروني 

q28 ← 9.183 0.533 سطح فني  q67 ← 65.227 0.882 سازوكار بيروني 

q29 ← 7.916 0.502 سطح فني  q68 ← 20.518 0.724 سازوكار بيروني 

q30 ← 233.752 0.962 سطح فني  q69 ← 13.339 0.624 سازوكار بيروني 

q31 ← 124.491 0.934 سطح فني  q70 ← ای تعهد مبادله  0.819 25.873 

q32 ← 87.310 0.890 سطح فني  q71 ← ای تعهد مبادله  0.865 39.876 

q33 ← 67.187 0.873 سطح فني  q72 ← ای تعهد مبادله  0.750 19.303 

q34 ← 10.157 0.592 سطح فني  q73 ← 33.818 0.826  تعهد پيوستگي 

q35 ← 10.880 0.564 سطح فني  q74 ← 31.905 0.836  تعهد پيوستگي 

q36 ← 73.369 0.899 سطح فني  q75 ← 17.571 0.733  تعهد پيوستگي 

q37 ← 110.005 0.931 سطح فني  q76 ← شده تعهد همانندسازی  0.846 35.269 

q38 ← 117.466 0.934 سطح فني  q77 ← شده تعهد همانندسازی  0.794 22.285 

q39 ← 114.702 0.927 سطح فني  q78 ← شده تعهد همانندسازی  0.768 23.504 
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 يبيترك ييايكرونباخ و پا یآلفا رينشان داد كه مقاد جيقرار گرفت. نتا يها مورد بررس سازه ييو روا ييايپا مرحله، نيا در

(CR)شد دييابزار تأ ييايبوده و پا ۷/۰ بالاتر از رهايمتغ يتمام یبرا. 

 ( آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی5جدول )

 ريمتغ
 یآلفا

 كرونباخ

 ييايپا

 (CR) يبيترك

 0.910 0.890 ونيانسجام در

 0.853 0.741 ای تعهد مبادله

 0.845 0.725 شده همانندسازی   تعهد 

 0.841 0.715 تعهد پيوستگي 

 0.974 0.969 سازوكار بيروني

 0.986 0.985 سطح اداری

 0.985 0.983 سطح سازماني

 0.976 0.972 سطح فني

 

  : همگرا ییروا

كنند همبستگي بالايي وجود داشته  گيری مي ک ويژگي مشترک را اندازههايي كه ي هنگامي كه بين نمرات آزمون

دهد كه ابزار سنجش، واقعاً همان متغيری را  باشد، پرسشنامه از روايي همگرا برخوردار است. اين همبستگي نشان مي

(AVE) شده كند كه بايد بسنجد. برای بررسي روايي همگرا معمولاً ميانگين واريانس استخراج گيری مي اندازه
۱
و  

 (CR) پايايي مركب
باشد، وجود روايي همگرا تأييد  ۵/۰بيشتر از  AVE شود. در صورتي كه مقدار محاسبه مي۲

 ۰/ ۷بيش از (CR) شود كه مقدار پايايي مركب روايي همگرا زماني تأييد مي (. ۱98۱، 3فورنل و لاركر) گردد مي

بيشتر باشد. با تحقق اين سه شرط،  (AVE) شده ين واريانس استخراجايد از ميانگب  CRبر اين، مقدار   اشد. علاوهب

 :ميطور خلاصه دار به .(۲۰۰6، 4و همكاران ري)هتوان نتيجه گرفت كه روايي همگرا در مدل برقرار است مي

AVE> ۵/۰      ،   CR> ۷/۰    ،       CR>AVE 

 روایی همگرای متغیرهای تحقیق (6) جدول

                                                           
1
 Average Variance Extracted 

2
 Composite Reliability 

3
 Claes Fornell & David F. Larcker 

4
 Hair et al. 
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ريمتغ  AVE CR 

نيانسجام درو  0.504 0.910 

ای تعهد مبادله  0.661 0.853 

شده تعهد همانندسازی  0.645 0.845 

 0.841 0.639 تعهد پيوستگي 

 0.974 0.774 سازوكار بيروني

 0.986 0.787 سطح اداری

 0.985 0.906 سطح سازماني

 0.976 0.711 سطح فني

 

 

ست و همچنين ا ۵/۰ ها بيش از  در تمامي سازه (AVE) هشد دهد كه مقدار ميانگين واريانس استخراج تايج نشان مين

توان نتيجه  نيز بيشتر است. بنابراين، مي AVE گزارش شده و از مقدار ۷/۰ پايايي تركيبي نيز در همه موارد بالاتر از

 .شود طور كامل تأييد مي گرفت كه روايي همگرا در مدل به

 روایی واگرا )افتراقی( :    

(HTMT) ونوتريتم–معيار هتروتريت
سازی معادلات ساختاری   رويكردی نوين برای سنجش روايي تمايز در مدل ۱

های مربوط به يک سازه  شاخص  با روش حداقل مربعات جزئي است. در اين معيار، نسبت ميانگين هندسي همبستگي

در تشخيص  HTMT اند كه ادهشود. مطالعات نشان د ديگر مقايسه مي  های متعلق به سازه شاخص  با ميانگين همبستگي

های سنتي مانند معيار فورنل و لاركر از دقت بالاتری برخوردار است. بر اين اساس، اگر  روايي تمايز نسبت به روش

 نيا .توان نتيجه گرفت كه ميان دو سازه بازتابي، روايي تمايز برقرار است شد، ميبا 9/۰ كمتر از  HTMT مقدار

 شده است: ن دادهنشا در جدول شماره سيماتر

 قیتحق یرهایمتغ یگراوا ییروا (HTMT) تیمونوتر-تیهتروترمعیار ( 7) ه جدول شمار 

 متغير رديف
1 2 3 4 5 6 7 8 

1 
                 انسجام دروني

2 
ای تعهد مبادله  0.560               

3 
شده تعهد همانندسازی  0.411 0.472             

                                                           
1
 Heterotrait–Monotrait ratio 
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4 

           0.715 0.528 0.491 تعهد پيوستگي 

5 
         0.601 0.394 0.453 0.553 سازوكار بيروني

6 
       0.398 0.605 0.538 0.555 0.457 سطح اداری

7 
     0.599 0.241 0.429 0.418 0.353 0.224 سطح سازماني

8 
   0.312 0.485 0.470 0.543 0.423 0.585 0.540 سطح فني

 

 

گزارش شده و   9/۰های مدل كمتر از  دهد، مقدار اين شاخص برای تمامي سازه ج آزمون نشان ميطور كه نتاي همان

با توجه به اينكه هر دو نوع روايي، يعني روايي همگرا و روايي واگرا تأييد  .قبول قرار دارد بنابراين در محدوده قابل

درستي توسط   ها به  مورد پذيرش است و سازه گيری نيز توان نتيجه گرفت كه روايي كلي مدل اندازه اند، مي شده

  .اند های مربوطه سنجيده شده گويه

 یمدل ساختار یابیارز .3

 ی )مدل درونی(مدل ساختار یابیارز

گيری، مدل ساختاری از طريق روابط بين متغيرهای مكنون مورد ارزيابي  پس از سنجش روايي و پايايي مدل اندازه

 قرار گرفت. 

 (VIF) 1عامل تورم واریانسهمخطی  یررسب 

بين  كند كه ضرايب برآوردشده تا چه اندازه تحت تأثير همبستگي خطي ميان متغيرهای پيش اين شاخص بيان مي

دهد. برای قابل قبول بودن  خطي را نشان مي ميزان تورم واريانس ناشي از وجود هم VIFاند. در واقع،  افزايش يافته

بين در  های پيش خطي ميان سازه توان نتيجه گرفت كه هم باشد؛ در اين صورت مي ۵از بايد كمتر  VIF مدل، مقدار

 .حدی نيست كه تحليل را دچار مشكل كند

 درون زا یسازه ها یرو برون زا یسازه ها انسیامل تورم وارع( 8)جدول                   

 

برون زا یرهايمتغ درن زامتغيرهای     VIF نتيجه شرط قبول 

يمانتعهد ساز ای تعهد مبادله ←   قابل قبول < ۵ 1.000 

يتعهد سازمان شده تعهد همانندسازی ←   قابل قبول < ۵ 1.000 

يتعهد سازمان  قابل قبول < ۵ 1.000 تعهد پيوستگي  ← 

                                                           
1
 Variance Inflation Factor 
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يسلامت سازمان  قابل قبول < ۵ 1.541 تعهد سازماني ← 

يسلامت سازمان  قابل قبول < ۵ 1.000 سطح اداری ← 

يانسلامت سازم  قابل قبول < ۵ 1.000 سطح سازماني ← 

يسلامت سازمان  قابل قبول < ۵ 1.000 سطح فني ← 

يسلامت سازمان  قابل قبول < ۵ 1.438 عدالت سازماني ← 

يعدالت سازمان يتعهد سازمان ←   قابل قبول < ۵ 1.335 

يفرهنگ سازمان  قابل قبول < ۵ 1.000 انسجام دروني ← 

يفرهنگ سازمان سازمانيتعهد  ←   قابل قبول < ۵ 1.552 

يفرهنگ سازمان  قابل قبول < ۵ 1.000 سازوكار بيروني ← 

يفرهنگ سازمان  قابل قبول < ۵ 1.438 عدالت سازماني ← 

 

به دست آمده  ۵درون زا كمتر از  یسازه ها یروتمامي متغيرهای پيش بين  VIFمشاهده مي گردد كه مقدار 

 ي و قابل قبول دانست.لذا مي توان اين مقدار را منطق

(R2)ضريب تعيين
۱
شده يک  بيني در حقيقت برابر است با مربع همبستگي ميان مقادير واقعي و مقادير پيش  

دهد چه ميزان از تغييرات متغير وابسته توسط متغيرهای مستقل توضيح داده  زا. اين شاخص نشان مي سازه درون

كند و  بيني متغيرهای وابسته را مشخص مي انايي مدل در پيششود. به بيان ديگر، ضريب تعيين ميزان تو مي

، ۱9/۰مقادير ( ضرايب ۱999) ۲از نظر چين. بيني مدل بيشتر است تر باشد، دقت پيش هرچه مقدار آن بزرگ

 به ترتيب ضعيف، متوسط و قوی برآورد مي شوند.  6۷/۰و  33/۰

 )درون زا( وابسته سازه هایضریب تعیین  اریمع( 9)جدول 

درون زامتغيرهای   R
2
تيوضع شرط قبول   نتيجه 

۱9/۰ < 0.621 انسجام دروني  قابل قبول متوسط 

۱9/۰ < 0.714 تعهد سازماني  قابل قبول قوی 

ای تعهد مبادله  0.537 > ۱9/۰  قابل قبول متوسط 

شده تعهد همانندسازی  0.634 > ۱9/۰  قابل قبول متوسط 

۱9/۰ < 0.666 تعهد پيوستگي  ابل قبولق متوسط   

۱9/۰ < 0.872 سازوكار بيروني  قابل قبول قوی 

۱9/۰ < 0.844 سطح اداری  قابل قبول قوی 

                                                           
1
 Coefficient of Determination 

2
 Chin 
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۱9/۰ < 0.466 سطح سازماني   قابل قبول متوسط 

۱9/۰ < 0.575 سطح فني  قابل قبول متوسط 

۱9/۰ < 0.251 عدالت سازماني  قابل قبول ضعيف 

 

 بوده در سطح قابل قبولي قراردارند. ۱9/۰گتر از مقدار نتايج نشان مي دهد كه تمام ضرايب تعيين بزر

۱ر اندازه اث
 (F2)،  شدت رابطه ميان سازه های مدل را نشان مي دهد. در واقع نشان مي دهد وجود يا عدم وجود سازه

، ۰۲/۰ (  مقادير۲۰۱۷ای از مدل، اثر قابل توجهي بر سازه های درون زای مدل دارد يا خير. از نظر هير و همكاران )

 به ترتيب ضعيف، متوسط و قوی برآورد مي شوند.  3۵/۰و  ۱۵/۰

 درون زا یسازه ها یمستقل رو یسازه ها اندازه اثر اریمع شماره (10) جدول                  

برون زا یرهايمتغ درون زامتغيرهای     f 
2
تيوضع شرط قبول   نتيجه 

يتعهد سازمان ای تعهد مبادله ←   1.160 ۰۲/۰ یقو >   قابل قبول 

يتعهد سازمان شده تعهد همانندسازی ←   1.735 ۰۲/۰  قابل قبول قوی > 

يتعهد سازمان ۰۲/۰ 1.992 تعهد پيوستگي  ←   قابل قبول قوی > 

يسلامت سازمان ۰۲/۰ 0.331 تعهد سازماني ←   قابل قبول متوسط > 

يسلامت سازمان ۰۲/۰ 5.431 سطح اداری ←   قابل قبول قوی > 

يانسلامت سازم ۰۲/۰ 0.872 سطح سازماني ←   قابل قبول قوی > 

يسلامت سازمان ۰۲/۰ 1.351 سطح فني ←   قابل قبول قوی > 

يسلامت سازمان ۰۲/۰ 0.071 عدالت سازماني ←   قابل قبول ضعيف > 

يعدالت سازمان يتعهد سازمان ←   0.637 ۰۲/۰  قابل قبول قوی > 

يفرهنگ سازمان ۰۲/۰ 1.642 انسجام دروني ←   قابل قبول قوی > 

يفرهنگ سازمان ۰۲/۰ 0.057 تعهد سازماني ←   قابل قبول ضعيف > 

يفرهنگ سازمان ۰۲/۰ 6.824 سازوكار بيروني ←   قابل قبول قوی > 

يفرهنگ سازمان ۰۲/۰ 0.079 عدالت سازماني ←   قابل قبول ضعيف > 

 

 .قراردارند يبوده در سطح قابل قبول ۰۲/۰اندازه اثر بزرگتر از مقدار نتايج نشان مي دهد كه تمامي ضرايب 

 ی مدل نیب شیپ معیار قدرت

                                                           
1
 Effect Size 
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، در واقع نشان مي دهد اگر در يک مدل روابط بين سازه ها به درستي تعريف شده باشد سازه ها ۱معيار استون گيسر

بي قادر به تاثيرگذاری كافي بر شاخص های يک ديگر هستند و اين امر موجب مي شود فرضيات به درستي ارزيا

 .شوند يبرآورد م یمتوسط و قو ف،يضع بيبه ترت 3۵/۰و  ۱۵/۰، ۰۲/۰ ري(  مقاد۲۰۱۷و همكاران ) رياز نظر ه گردند.

 )درون زا( وابسته یسازه ها سریاستون گ اریمع( 11)جدول                                

درون زامتغيرهای   Q
2
تيوضع شرط قبول   نتيجه 

۰۲/۰ 0.304 انسجام دروني  قابل قبول متوسط > 

۰۲/۰ 0.275 تعهد سازماني  قابل قبول متوسط > 

ای تعهد مبادله  0.342 ۰۲/۰  قابل قبول متوسط > 

شده تعهد همانندسازی  0.397 ۰۲/۰  قابل قبول قوی > 

۰۲/۰ 0.412 تعهد پيوستگي   قابل قبول قوی > 

۰۲/۰ 0.666 سازوكار بيروني  قابل قبول قوی > 

۰۲/۰ 0.657 سطح اداری  قابل قبول قوی > 

۰۲/۰ 0.413 سطح سازماني  قابل قبول قوی > 

۰۲/۰ 0.399 سطح فني  قابل قبول قوی > 

۰۲/۰ 0.144 عدالت سازماني  قابل قبول ضعيف > 

 

توان نتيجه  است؛ بنابراين مي ۰۲/۰تر از  های وابسته مثبت و بزرگ برای سازه Q² نتايج پژوهش نشان داد كه مقدار

 (.۱39۷)رسولي و همكاران،  بيني مناسبي برای تمام متغيرهای وابسته برخوردار است مدل از توان پيشگرفت كه 

 ها هیآزمون فرض .4

گيری از  در اين بخش، با بهره .گيری و ساختاری، بايد به تفسير فرضيات تحقيق پرداختهای اندازهاز بررسي مدلبعد 

گيری درباره تأييد يا رد فرضيات بر مبنای مقدار  تصميم .گيرند رار ميتكنيک تحليل مسير، فرضيات مورد ارزيابي ق

به معنای عدم رد 96/۱يا مقدار تي بالاتر از  ۰.۰۵شود. سطح معناداری كمتر از  آماره تي و سطح معناداری انجام مي

 .فرضيات است

 

 

                                                           
1
Stone–Geisser criterion  
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 یحداقل مربعات جزئ کیتکنبا ل پژوهش مد( 2شکل )

 

 
 پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ آماره تی مدل( 3شکل )
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 (β > 0, t > 1.96, p < 0.05) :نشان داد جياستفاده شد. نتا Bootstrapping از روش ها هيآزمون فرض یبرا

 دارد. یمعنادار ريتأث هيكاركنان دانشگاه اروم يبر تعهد سازمان سازماني سلامت :فرعی اول  هیفرض

 اول یفرعنتایج بررسی فرضیه ( 12) جدول 

 سطح معناداری آماره تي ضريب مسير مسير
 نتيجه

تعهد سازماني ←سلامت سازماني   تاييد 0.000 7.532 0.381 

 

 دارد. یمعنادار ريتأث هيكاركنان دانشگاه اروم يبر تعهد سازمان سازماني فرهنگ :دوم فرضیه فرعی 

 تایج بررسی فرضیه فرعی دوم( ن13) جدول

معناداریسطح  آماره تي ضريب مسير مسير  نتيجه 

تعهد سازماني ←فرهنگ سازماني   تاييد 0.001 3.422 0.159 

 

 دارد. یمعنادار ريتأث هيكاركنان دانشگاه اروم يبر تعهد سازمان سازماني عدالت :سوم فرضیه فرعی   

 نتایج بررسی فرضیه فرعی سوم( 14) جدول

 نتيجه سطح معناداری آماره تي ضريب مسير مسير

تعهد سازماني ←ني عدالت سازما  تاييد 0.000 9.252 0.493 

 

 .معنادار است يعدالت سازمان قياز طر يبر تعهد سازمان يسلامت سازمان ميرمستقياثر غ: ششمفرضیه فرعی 

 

 

 

 ششمی فرضیه فرعی انجیم یمعنادارنتایج بررسی  (15) لجدو

 نتيجه سطح معناداری آماره تي ضريب مسير مسير

تعهد سازماني ←دالت سازماني ع ←سلامت سازماني  دييتا 0.001 3.272 0.137   

 

محاسبه شده است و مقدار  ۱3۷/۰ثر غيرمستقيم سلامت سازماني بر تعهد سازماني از طريق عدالت سازماني برابر با ا 

ه و درصد بود ۵در سطح خطای  96/۱تر از مقدار بحراني  به دست آمده است كه بزرگ ۲۷۲/3نيز برابر با  t آماره
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گزارش شده است كه كمتر از سطح خطای  ۰۰۱/۰دهد اين تأثير معنادار است. همچنين مقدار معناداری برابر  نشان مي 

 .كند بوده و معناداری ضريب را تأييد مي ۰۵/۰

 ششمی فرضیه فرعی انجیمحاسبه شدت متایج  (16ل )جدو

 نتيجه VAF ضريب مسير مسير نماد

a  مانيعدالت ساز ←سلامت سازماني  0.277 

يجزئ یگر يانجيم ۰.48۵  b  تعهد سازماني ←عدالت سازماني  0.493 

c  تعهد سازماني ←سلامت سازماني  0.381 

 

 
با  نيبنابراتاييد مي شود.  يجزئ یگر يانجيمنقش  محاسبه شده است %8۰تا  %۲۰ نيب VAF با توجه به اينكه مقدار

و  دارد هيكاركنان دانشگاه اروم يبر تعهد سازمان يسلامت سازمان ريدر تأث يانجينقش م ي% عدالت سازمان9۵ نانياطم

 گردد. يم دييفرضيه فرعي ششم تا

 

 .معنادار است يعدالت سازمان قياز طر يبر تعهد سازمان يفرهنگ سازمان ميرمستقياثر غ:  هفتم فرضیه فرعی

 هفتمی فرضیه فرعی انجیم یمعنادارنتایج بررسی  (17) جدول

 نتيجه سطح معناداری آماره تي ضريب مسير مسير

تعهد سازماني ←عدالت سازماني  ←فرهنگ سازماني  دييتا 0.001 3.403 0.143   

 

 t محاسبه شده است و آماره ۱43/۰ثر غيرمستقيم فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با ميانجي عدالت سازماني برابر با ا

درصد بوده و بيانگر  ۵در سطح خطای  96/۱تر از مقدار بحراني  بزرگ به دست آمده است كه 4۰3/3نيز برابر با 

بوده و  ۰۵/۰محاسبه شده است كه كمتر از  ۰۰۱/۰معنادار بودن اثر غيرمستقيم است. همچنين مقدار معناداری 

  .كند معناداری ضريب را تأييد مي

 هفتمی فرضیه فرعی انجیمحاسبه شدت منتایج  (18) جدول

ب مسيرضري مسير نماد  VAF نتيجه 

a  عدالت سازماني ←فرهنگ سازماني  0.291 
يجزئ یگر يانجيم ۰.4۷4  

b  تعهد سازماني ←عدالت سازماني  0.493 
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c  تعهد سازماني ←فرهنگ سازماني  0.159 

 

 
 t است و آمارهمحاسبه شده  ۱43/۰ثر غيرمستقيم فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با ميانجي عدالت سازماني برابر با ا

درصد بوده و بيانگر  ۵در سطح خطای  96/۱تر از مقدار بحراني  به دست آمده است كه بزرگ 4۰3/3نيز برابر با 

بوده و  ۰۵/۰محاسبه شده است كه كمتر از  ۰۰۱/۰معنادار بودن اثر غيرمستقيم است. همچنين مقدار معناداری 

 .كند معناداری ضريب را تأييد مي

 فرضیه اصلی 

با  هيكاركنان دانشگاه اروم يبر تعهد سازمان يو فرهنگ سازمان يكه سلامت سازمان كند يم انيپژوهش ب ياصل هيرضف

پژوهش مورد  یمدل معادلات ساختار ه،يفرض نيآزمون ا یراستا در .معنادار دارند ريتأث يعدالت سازمان يانجينقش م

وابسته )تعهد  ري( بر متغيو فرهنگ سازمان يلامت سازمانمستقل )س یرهايمتغ ميرمستقيقرار گرفت و اثر غ يبررس

 استرپ با استفاده از روش بوت يعدالت سازمان يانجيم ريمتغ قي( از طريسازمان
۱  (Bootstrap) جينتا.آزمون شد 

 يعدالت سازمان قياز طر يبر تعهد سازمان يو فرهنگ سازمان يسلامت سازمان ميرمستقيحاصل نشان داد كه اثر غ

 .مستقل و وابسته دارد یرهايمتغ نيدر رابطه ب يانجينقش م يآن است كه عدالت سازمان انگريب جينتا نيادار است. امعن

در هر  VAF نشان داد كه مقدار جيمحاسبه شد. نتا VAF شاخص ،یگر يانجيشدت و نوع م نييتع یبرا نيهمچن

 فايرا در روابط مذكور ا يجزئ یگر يانجينقش م يسازمان عدالت ن،يدرصد قرار دارد؛ بنابرا 8۰تا  ۲۰دو رابطه در بازه 

 قيو از طر ميرمستقيصورت غ به يو فرهنگ سازمان يگرفت كه سلامت سازمان جهينت توان ياساس م نيا بر .كند يم

 .شود يم دييپژوهش تأ ياصل هيفرض نيمعنادار دارند. بنابرا ريتأث يبر تعهد سازمان يعدالت سازمان

 یریبحث و نتیجه گ

مثبت و  ريتأث هيكاركنان دانشگاه اروم يبر تعهد سازمان يو فرهنگ سازمان يپژوهش حاضر نشان داد كه سلامت سازمان یها افتهي

نقش  قي)از طر ميرمستقيصورت غ و هم به ميصورت مستق پژوهش هم به نيدر ا يعدالت سازمان نيدارند. همچن یمعنادار

 يعدالت سازمان گر،ي. به عبارت دكند يم فايپژوهش ا يدر مدل مفهوم یدينقش كل ووده اثرگذار ب ي( بر تعهد سازمانيانجيم

  .دينما نييبر تعهد كاركنان را تب يو فرهنگ سازمان ياز اثر سلامت سازمان يبخش تواند يم ،يبر تعهد سازمان ميعلاوه بر اثر مستق

 افتهي نيدارد. ا يبر تعهد سازمان یمثبت و معنادار ريتأث۰.38۱اثر  بيبا ضر ينشان داد سلامت سازمان ها هيآزمون فرض جينتا

                                                           
1
 Bootstrapping method 
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 تيدر وضع يروابط درون تيفيمشاركت و ك ،یگر تيحما ط،يبا مح یآن است كه هرچه سازمان از نظر سازگار انگريب 

بر نقش سلامت كه  نيشيپ یها با پژوهش جهينت ني. اابدي يم شيافزا زين ركنانتعهد كا زانيقرار داشته باشد، م یتر مطلوب

مثبت و  ريتأث ۰.۱۵9اثر  بيبا ضر يفرهنگ سازمان نيهمچن .اند همسو است داشته ديكاركنان تأك یها در بهبود نگرش يسازمان

 تواند يمشترک در سازمان م یها، باورها و هنجارها وجود ارزش دهد ينشان م افتهي نيداشت. ا يبر تعهد سازمان یمعنادار

 نيشيمطالعات پ جيبا نتا افتهي نياد زمان شودر سا یانسجام رفتار شيكند و موجب افزا تيكنان را تقواحساس تعلق و تعهد كار

؛ خان و ۲۰۲3و همكاران،  كالياند )ه كرده دييتأ يتعهد سازمان شيرا در افزا یقو يهمخوان است كه نقش فرهنگ سازمان

 جهينت نينشان داد. ا يرا بر تعهد سازمان ميمستق ريتأث نيشتريب ۰.493اثر  بيبا ضر يادامه، عدالت سازمان در (۲۰۲3همكاران، 

مثبت كاركنان نسبت به  یها نگرش یريگ در شكل يو تعاملات سازمان ها یريگ ميتصم ها، هيادراک انصاف در رو تياهم انگريب

 شيو تعهد آنان افزا تيرضاتر ادراک كنند، سطح اعتماد،  را عادلانه انكه هرچه كاركنان سازم یا گونه سازمان است؛ به

 یها مثبت كاركنان است و با پژوهش یها نگرش یريگ ادراک انصاف در سازمان در شكل تياهم انگريب جهينت نيا ابدي يم

 جينتا گر،يد یسو از. (۲۰۲4و همكاران،  ياتي؛ مول۱39۲و همكاران،  نيدجوادي؛ س۱996و بنت،  ني)مارت باشد يهمسو م نيشيپ

 يفرهنگ سازمان نيب نيو همچن يو تعهد سازمان يسلامت سازمان نيدر رابطه ب ينشان داد عدالت سازمان يانجيممربوط به نقش 

بر تعهد كاركنان  ياز اثر سلامت و فرهنگ سازمان يآن است كه بخش انگريب افتهي نيدارد. ا يجزئ يانجينقش م يو تعهد سازمان

 کيعنوان  به يو عدالت سازمان .(۲۰۲۰ ر،ي؛ گام۱39۵ ،يو سلطان يزن)ج شود يم نييتب يعدالت سازمان اکادر قياز طر

و  يكه بهبود سلامت سازمان دهد يپژوهش نشان م نيا جيمجموع، نتا در .كند يمهم در سازمان عمل م يشناخت سازوكار روان

باشد.  يادراک عدالت سازمان یااثر را بر تعهد كاركنان خواهد داشت كه همراه با ارتق نيشتريب يزمان ،يفرهنگ سازمان تيتقو

 .دينما فايا هيدانشگاه اروم كاان يتعهد سازمان شيدر افزا ينقش مهم تواند يم ريسه متغ نيتوجه همزمان به ا ن،يبنابرا

 پژوهش یها تیمحدود

 یآور عجم يصورت خودگزارش پژوهش به یها است. نخست، داده ييها تيمحدود یدارا قاتيتحق ريمانند سا زيپژوهش ن نيا

محدود  یجامعه آمار کي. دوم، پژوهش حاضر در رديدهندگان قرار گ پاسخ یريسوگ ريشده است كه ممكن است تحت تأث

 ن،ي. همچنرديصورت گ اطيبا احت ديها با سازمان ريبه سا جينتا یريپذ ميعمت ني( انجام شده است، بنابراهي)كاركنان دانشگاه اروم

های زماني موجود، فرايند  به علت محدوديت .شود يدر طول زمان م يروابط عل يسپژوهش مانع از برر يمقطع تيماه

های تكميلي همچون مصاحبه و مشاهده  ها تنها از طريق پرسشنامه انجام پذيرفت و استفاده از ساير شيوه گردآوری داده

گيری كه طي  مله خطای آساندهي وجود داشته است؛ از ج امكان بروز برخي خطاهای رايج در پاسخ .پذير نبود امكان

های مياني  كنندگان تمايل دارند امتيازهای بالا بدهند، خطای گرايش به مركز كه افراد را به انتخاب گزينه آن شركت
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ها شود. اين نوع  ای كه ممكن است باعث تعميم يک برداشت كلي مثبت يا منفي به همه سؤال دهد، و اثر هاله سوق مي

 .پژوهشگر بوده و ميزان تأثير آنها بر نتايج تحقيق مورد بررسي قرار نگرفته استخطاها خارج از كنترل 

 یکاربرد شنهاداتیپ

 تيبهبود ساختارها، شفاف قياز طر يسلامت سازمان تيبا تقو شود يم شنهاديدانشگاه پ رانيپژوهش، به مد جيتوجه به نتا با

بر  يمثبت مبتن يتوسعه فرهنگ سازمان نياركنان را فراهم كنند. همچنتعهد ك شيافزا نهيزم ،يسازمان تيحما یارتباطات و ارتقا

به  ژهيتوجه و ن،يدر بهبود نگرش كاركنان داشته باشد. علاوه بر ا ينقش مهم تواند يم دو اعتما یمشترک، همكار یها ارزش

 شيدر افزا یديسازوكار كل کيوان عن به تواند يعملكرد م يابيمنابع و ارز عيتوز ،یريگ ميتصم یندهايدر فرآ يعدالت سازمان

شود برای افزايش انگيزه كاركنان در جهت فعاليت توصيه مي موسساته مديران ب .رديمورد استفاده قرار گ يتعهد سازمان

مؤثر در سازمان، اطلاعات كاملي از پيشرفت و توسعه شركت را در اختيار آنها قرار دهند تا با انرژی و علاقه بيشتری 

 .های خود ادامه دهند به فعاليت

 ندهیآ یبرا یپژوهش شنهاداتیپ

 جينتا یريپذ ميتعم تيقرار دهند تا قابل يمختلف مورد بررس عيها و صنا سازمان ريمدل را در سا نيا توانند يم ندهيآ یها پژوهش

 یشتريبا دقت ب رهايمتغ نيب يلاستفاده شود تا روابط ع يطول یها از طرح يآت قاتيدر تحق شود يم شنهاديپ ني. همچنابدي شيافزا

از روابط  یتر قيدرک عم تواند يم زين يشغل تيرضا اي يمانند اعتماد سازمان يانجيم یرهايمتغ رينقش سا يگردد. بررس يبررس

 ارائه دهد

 

 منابع

 یرهايمتغ يانجينقش م بر دي: با تأكيو تعهد سازمان يرابطه عدالت سازمان يبررس(. ۱39۵مظفر. ) پور، یعبد  ،یمهد ،يركافيام

 .۱۲4–9۱(. 9)۵ (.يپژوهش-يمعاصر)علم يشناس جامعه یها . پژوهشيو اعتماد سازمان ياجتماع تيهو

مديريت  .بررسي تاثير عدالت سازماني بر تعهد سازماني در پرتو اعتماد سازماني(. ۱39۵لطاني، شاروخ. )س  جزني، نسرين،
 .36–۲۷ ,۲۵توسعه و تحول. 

مشاركت  يانجيم ريمتغ قياز طر يبر تعهد سازمان ياعتماد سازمان ريتأث يبررس(. ۱398ناصر. ) ،ييزا يناست  ،يعلدهمرده، محب

 .۱8۰–۱۵۵(. 44)۱۲.يعموم تيريمد یها . پژوهشيسازمان

 .طلاييمولفين  . تهران:3ورژن  SMART-PLS گام به گام با(. ۱39۷الدين. ) رسولي، نسرين؛ ترابي، محمدامين؛ رسولي، محي

اعتماد و تعهد  يانجينقش م يبررس(. ۱39۲بهروز. ) ،يپورول  درضا،يحم ،يزدانياحسان،  ،یعابد درضا،يس ن،يدجواديس

–۱۰۵(. ۱)۵. يبازرگان تيري.مدها مارستانيدر ب يسازمان یشهروند یو رفتارها يعدالت سازمان نيدر رابطه ب يسازمان

۱۱8. 
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زماني و عملكرد كاركنان بانک صادرات استان گيلان با توجه به رضايت شغلي و معيار ( رابطه عدالت سا۱393لزومي،فاطمه ) 
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