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 رفتارشهروندي، سازماني عدالت حلقوي روابط ميانجي متغير عنوانبه، تعهدسازماني

  )مشهد آزاد دانشگاه: موردي مطالعه( سازماني حمايت و سازماني اعتماد، سازماني
  

  ايران، كرمان، كرمان آزاد دانشگاه مديريت گروه، استاديار رشته آمار، ب شيخيوـــاي
ايران، حيدريهتربت، علوم تربيتي گروه، حيدريهتربت واحد، اسلامي آزاد دانشگاه، مدرس مدعو، الهه احمديان 

  نااير، مشهد، مشهد واحد اسلامي آزاد دانشگاه سما آموزشكده، مدرس مدعو، سيامك كردستاني
 

  چكيده
به . است انسانيمنابع  مديريت بهبود براي سازماني متغيرهاي بهينه سازي مدل، حاضر پژوهش از هدف
 و كاربردي هدف لحاظ به پژوهش اين. شد آزمون و طراحي مدلي تحقيق پيشينه مطالعه با، منظور اين
 آزاد دانشگاه كنانكار، حاضر تحقيق آماري جامعه. است همبستگي نوع از توصيفي روش لحاظ به

 جدول از استفاده با نفر 300 متشكل از اينمونه حجم كه بود 1451 تعداد به مشهد اسلامي واحد
 به توجه با. شد استفاده ساختهمحقق سؤالي 29 پرسشنامه از هاداده آوري جمع براي. شد انتخاب مورگان
 (SEM) ساختاري معادلات مدل يلتحل از، متغيرهاست بين رابطه از خاصي مدل آزمون، هدف اينكه

 متغير عنوان به تعهد سازماني كه معني اين به. بود پيشنهادي مدل مطلوبيت تأييد بيانگر نتايج. شد استفاده
 حمايت و اعتماد سازماني، سازماني شهروندي رفتار، سازمانيعدالت متغيرهاي بين روابط كليه، ميانجي
 اثرمستقيم از، تعهدسازماني متغير طريق از يكديگر بر متغيرها رمستقيماثر غي و كندمي تقويت را سازماني

  . شد ارائه فرضيات از يك هر نتايج به توجه با پيشنهادهايي پايان در. است ترقوي متغير دو
  

، اعتماد سازماني، سازماني شهروندي رفتار، سازماني عدالت، متغيرميانجي، تعهد سازماني :كليدواژگان
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   مقدمه
 افراد مشكلات توان مي هاتشكل اين شدن فعال با و هاست سازمان دنياي، امروز دنياي
 بدانيم كه است اين است اهميت حايز آنچه. كرد رفع مختلف انحاي به را جامعه

 روح بي كالبد به كه هستند ها اين انسان و هستند ها انسان ها سازمان اصلي گرداننده
  ].19[سازند ميسر مي را اهداف تحقق عملاً و بخشندمي جان هاسازمان

 شدت هويت به فرد، آن اساس بر. است انگيزشي مهم از مسائل يكي 1تعهد سازماني
 عضويت در از و آميزددرمي آن با و دارد مشاركت سازمان در، گيرد مي سازمان از را خود
 توجه محور كه است غالبي شغلي نگرش، سازماني تعهد. ]9[ برد مي لذت آن

 .]12[ است گرفته قرار زيادي هايفراتحليل موضوع و پژوهشگران بوده

نگرش كلي تعهد سازماني عامل مهمي ، دارد كه در متون تحقيقي اخيرلوتانز اظهار مي
كننده خوبي براي تمايل به  بينيبراي درك و فهم رفتار سازماني است و در واقع پيش

دو طرز تلقي نزديك ، تعهد و پايبندي مانند رضايت. ده استماندن در شغل آورده شباقي
گذارند و درواقع جايي و غيبت اثر ميبه هم هستند كه بر رفتارهاي مهمي مانند جابه

 ].16[باشند تواند پيامدهاي مثبت و متعددي داشته تعهد مي

 جهت الزام و نياز، تمايل نوعي كه است رواني حالتي، تعهد، )1991( آلن و يرمي نظر از
 سازمان در فرد احساسي وابستگي به، عاطفي تعهد. آوردمي فراهم سازمان يك در اشتغال
 هايهزينه خاطر به سازمان در ماندن به باقي تمايل به مربوط، مستمر تعهد. دارد اشاره
، هنجاري تعهد سرانجام و شودآن مي در ماندن از ناشي هايپاداش يا سازمان ترك

  ].2[كند مي را منعكس سازمان عضو يك عنوان به ماندن باقي به ليفتك احساس
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هاي تعهد سازماني يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سال، بنابراين
شناسي خصوصاً  هاي رفتار سازماني و روانگذشته مورد علاقه بسياري از محققان رشته

سه دهه گذشته دستخوش تغييراتي  اين نگرش در طول. استشناسي اجتماعي بوده  روان
ترين تغيير در اين قلمرو مربوط به نگرش چندبعدي به اين مفهوم تا شده كه شايد عمده

 ].2[نگرش يك بعدي به آن بوده است 

 مديران و كاركنان بين اعتماد كمبود، امروزي يهاسازمان مشكلات و مسائل از يكي

 كاركنان بين توجهي قابل شكاف، دولتي هاي ن سازما، خصوص  به ما هاي سازمان در. است

 با معمولاً تصميمات، شكاف اين در نتيجه. دارد وجود دواين  هايخواسته و مديريت و

 نشان سرسختي تصميمات در اجراي كاركنان شوند؛ زيرامي رو روبه اجرايي مشكلات

- تصميم جريان در را اآنه و كننداعتماد نمي كاركنان به نيز مديران مقابل در و دهندمي

 .شودمي سازمان در اعتماديبي ايجاد فضاي باعث همه اينها و دهندنمي مشاركت گيري
-كم و كاريسياسي، تضاد، پراكني مانند شايعه رفتارهايي آمدن پديد، اعتماديبي نتيجه

 زايشاف را هاهزينه و گرفته هااز سازمان بالايي انرژي كه بود خواهد سازمان در كاري

، خودكنترلي و مانند خودمديريتي مباحثي از صحبت، سازماني چنين در. دهدمي
 براي هاتلاش و بيشتر فايده است بي. ..جامع و كيفيت مديريت، خلاقيت بروز، همكاري

 مستلزم سازمان تحقق اهداف زيرا رسيد؛ نخواهد مطلوب نتيجه به وريبهره افزايش

 متقابل اعتماد، تسهيل همكاري راه مهمترين و است يكديگر با آن اعضاي همكاري

، باره اين در. هاستسازمان مديران و كاركنان ميان نيز اعتماد و يكديگر به كاركنان
 فضاي وجود علت به است؛ زيرا گاهي زيادي اهميت داراي نيز سازماني تعهد موضوع

 شغل پي در و نندك را ترك سازمان تا آيندمي بر صدد در سازمان اعضاي، اعتماديبي

 درك براي ابزار ارزشمندي تواندمي نگرشي هايبررسي،  خاطر همين به. باشند ديگري

 رهبران كننده حمايت رفتارهاي، به عبارت ديگر. باشد سازمان در كاركنان از مديران بهتر

 شود كه شده  ادرا سازماني حمايت آمدن فراهم موجب تواند مي جوسازماني و همچنين
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 كه راستاست اين در افراد يافته تعميم باورهاي و احساس، سازماني حمايت از منظور

 و نگران و، قايل ارزش خود اعضاي حمايت و مساعدت و همكاري به نسبت سازمان
 ذكر شايان تحقيق موضوع اهميت خصوص در. آنهاست آينده و خوشبختي دلواپس

 ايفاي به سازمان فعال عضو نوانع به ها سازمان در افراد، احساس اين بر متكي كه است

 دنبال به ديگر برخي. كرد خواهند رضايتمندي و خشنودي احساس و پردازند مي نقش

 و لازم هاي آموزش كسب با تا باشند مناسبي هاي فرصت پي در كوشند مي احساس اين
 كه كاركناني. كنند ايفا خوبي به سازمان در را خود هاي نقش بتوانند، خود علاقه مورد

 كه دارند را احساس اين، كنند مي تجربه را شده ك ادرا سازماني حمايت از زيادي ميزان
 آنها عمل تا كنند نقش ايفاي سازمان در مناسبي هاي نگرش و رفتارها به توجه با بايد مي

 .كنند جبران را سازمان حمايت وسيله بدين و باشد متبوعشان سازمان منافع راستاي در
، وري بهره افزايش موجبات شده ادراك سازماني حمايت، اجتماعي بادلهم رويكرد براساس
تابعيت  رفتار و عاطفي سازماني تعهد، سازمان پيشرفت، همكاران به كمك، عملكرد

 كاركنان با سازمان سوي از عادلانه همچنين رفتار .كند مي را فراهم سازماني) شهروندي(

. شود مي آنها فرانقش شهروندي رفتار و سازمان به نسبت آنها بالاتر تعهد به منجر عموماً
 رها را سازمان بيشتري احتمال به، كنند عدالتي بي احساس كه افرادي ديگر سوي از
 است ممكن و حتي دهند مي نشان خود از را سازماني تعهد از پاييني سطوح يا كنند مي

 در افراد چگونه اينكه درك بنابراين. كنند جويي انتقام مثل ناهنجار رفتارهاي به شروع

 شده درك عدالتي بي يا عدالت به چگونه و كنند مي قضاوت خود سازمان در عدالت مورد

 اكثرو  است سازماني رفتار درك براي خصوص به اساسي مباحث از، دهند مي پاسخ

. كنند مي فعاليت خود شغل شرح وظايف از بيش هستند كه كاركناني خواهان نيز مديران
 به خود خواست و ميل به، روند مي انتظارات فراسوي به كه هستند كاركناني بالدن به آنها

 كلي طور به و نيست شان شغلي رسمي وظايف جزو كه زنند مي دست رفتارهايي
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 اساس بر )فرانقشي و نقشي(رفتارهايي  چنين. دارند بالايي سازماني رفتارشهروندي

 از افراد ادراك چنانچه، راستا اين در .واقعيت خود نه گيرد مي شكل واقعيت از ادراك
 شهروندي رفتارهاي يا فرانقشي رفتارهاي، باشد عدالت و انصاف مبناي بر واقعيت

 و درك جهت مهم عوامل از يكي، از ديگر سو. كرد خواهد پيدا بروز )رفتار( سازماني
 تمايل يبرا خوبي كننده بيني پيش و است سازماني تعهد كلي نگرش، سازماني رفتار فهم

 ابعاد تأثيرگذاري نحوه و رابطه نوع از مناسب شناخت با. است شغل در ماندن باقي به

 اقدامات تا يابند مي را امكان اين مديران، سازماني تعهد ابعاد بر سازماني عدالت

 در نيز و، كنند مديريت و ريزي برنامه سازمان در عدالت ابعاد توسعه جهت تري مناسب

 به نسبت را آنان تعهد سطح ايجاد كرده سازمانشان به وفاداري و عهدت احساس كاركنان

 هاي ارزش به وفادار و متعهد انساني نيروي وجود از نتيجه در و برد مي بالا سازمانشان

 اهميتي به توجه با. برند مي فيض سازماني اهداف بهتر چه هر تحقق راستاي در سازمان

 در، دارد سازماني تعهد و رفتار شهروندي، حمايت ،عدالت، اعتماد يعني ها اين نگرش كه

  .خواهيم پرداخت آنها بين رابطه تبيين به پژوهش اين
- هاي مهمي است كه در بررسي گرايشيكي از نظريه) بده بستان(نظريه مبادله اجتماعي

. شود ويژه در مبحث تعهد سازماني كاركنان استفاده مي ها بههاي كاري كاركنان سازمان
سازماني و اعتماد  عدالت، هايي چون حمايت سازمانيظريه اساس و مبناي نظريهاين ن

- دهد كه به تبيين رفتار سازماني ميسازماني و رفتار شهروندي سازماني را تشكيل مي

 برخورد بودن منصفانه خصوص در را افراد ادراك سازماني عدالت]. 11[پردازند 
در ]. 17[كند مي توصيف ادراكي چنين به آنها يرفتار هايو واكنش كارمندان با سازمان

، توزيعي عدالت. شودمي بررسي سازماني عدالت از شكل سه غالباً سازماني تحقيقات
 شهروندي رفتار واژه .]28[و ] 11[اي  مراوده يا تعاملي عدالت و ايرويه عدالت

 مطالعه خود در كه شد مطرح 1983 سال در ارگان و باتمن وسيله به بار اولين سازماني
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 شهروندي رفتار]. 24[و ] 21[پرداختند  كاركنان شهروندي رفتار و عاطفه بين رابطه به
 در رسمي پاداش هاي نظام با مستقيماً كه است داوطلبانه و فردي رفتاري، سازماني
شود  سازمان مي عملكرد كارايي و اثربخشي ارتقاي باعث اما، است نشده طراحي سازمان

 انجام را كاري همان ديگران كه است امر اين به ما باور، اعتماد حقيقت در ].8[و ] 3[
 از بسياري]. 15[باشند  تحت نظارت آنها اينكه بدون، داريم انتظار آنها از ما كه دهند مي

 يا، حوادث وقوع به نسبت بيني خوش و اطمينان كلي طور به اعتماد معتقدند محققان
 اعتماد، خلاصه طور به]. 23[است  اجباري دلايل وجود نبدو ديگران به اطمينان داشتن

، الف گروه هرچه. دارند مقابل گروه آينده رفتار مورد در افراد كه است اعتقاداتي معني به
 امر اين كه( كندمي عمل تعهداتش به روابط در ب گروه كه باشد داشته بيشتري اعتقاد
بيشتري  اعتماد، ب گروه به الف وهگر، )است ب گروه صلاحيت و نيتحسن دهندهنشان

اي  بالقوه اصلي عامل عنوان به كاري هاي محيط در اعتماد كه عقيده اين]. 14[كرد  خواهد
 در رقابتي مزيت منابع از يكي تواند مي و شود مي عملكردسازماني بهبود به منجر كه است

 داراي كه طيمحي ايجاد. قرار گرفته است توجه مورد سرعت به نيز، باشد بلندمدت
-بي هايهزينه، برعكس دارد؛ هاسازمان براي زيادي مثبت تأثيرات، است سازماني اعتماد

 رفتارهاي خاطر به خطرپذيري، مشاركت و همكاري به كاركنان ميلي بي علتبه اعتمادي
 سازماني حمايت]. 6[ باشد سنگين تواند مي، كنترل به نياز و كار پايين كيفيت، نامناسب
 و اعتقادات اين .سازدمي منعكس سازمان دربارة را كارمندان كلي باورهاي شده ادراك
 كه كندمي آشكار كارمندان براي، شودمي ناشي كاري تجربيات از عمدتاً كه، باورها
 آنها معاضدت و كمك براي و دهدمي اهميت آنها تلاش و كار به حد چه تا سازمان
  ].16[آنهاست  بهزيستي و سلامتي بمراق ميزان چه به و است قايل ارزش

 را آنها ادراك و گيردمي قرار كارمندان گيرينتيجه و استنباط مبناي اغلب باورهايي چنين 
  ].27[ دهدمي شكل هايشمسئوليت و تعهدات به سازمان بنديپاي ميزان خصوص در
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، بر ديگري در زمينه متغيرهاي مورد بررسي و ارتباط آنها با يكديگر و تأثير هريك
از جمله علي . تحقيقات زيادي انجام شده است كه غالباً رابطة آنها را تأييد كرده است

در پژوهشي با عنوان تأثير اعتماد سازماني بر بروز ، )1391(شيرازي و همكاران 
نتايج ، )شركت گاز استان خراسان شمالي: مورد مطالعه(سازماني  رفتارهاي شهروندي
پيرمن حاكي از وجود رابطه مثبت و معنادار بين تمام ابعاد متغير آزمون همبستگي اس
در پژوهشي با عنوان رفتار ، )1390(فر و همكاران علي بهاري. ]23[مستقل و وابسته بود 

به ، عدالت و تعهد سازماني، هاي اخلاقيتأثير ارزش: سازماني اخلاقي و رفتار شهروندي
اي و اخلاقي سازمان به طور مثبتي بر عدالت رويههاي ارزش: نتايج زير دست پيدا كرد

اي و عدالت توزيعي به طور مثبتي بر تعهد عدالت رويه، عدالت توزيعي تأثير دارد
تعهد سازماني به طور مثبتي بر رفتار اخلاقي تأثير دارد و رفتار ، سازماني فرد تأثير دارد

 دوستي رفتارهاي شهرونديطور مثبتي بر بعد جوانمردي و بعد نوعاخلاقي نيز به
نيز در پژوهشي ، )1392(محمدحسين يارمحمديان و همكاران . ]5[سازماني تأثير دارد 

شغلي و اعتماد سازماني و تعهد سازماني با رضايت ، سازماني با عنوان رابطه بين عدالت
ستادان ا: مطالعه موردي(بين منظور ارائه يك مدل پيشخودارزيابي از تعالي سازماني به

ترين اي كلي نشان داد كه كليديبه گونه، )هاي آزاد اسلامي منطقه چهار كشوردانشگاه
اعتماد به ، متغيرهاي عدالت توزيعي، نقش را در تبيين خودارزيابي از تعالي سازماني

در ، )1388(محمدرضا غفوري و همكاران . ]29[و اعتماد به همكاران دارند ، سازمان
سازماني با تعهد سازماني در كاركنان  هاي عدالتبررسي رابطه مؤلفهتحقيقي با عنوان 

، يعني عدالت توزيعي، سازماني شهرداري شهر اصفهان اذعان داشت كه سه نوع عدالت
داري دارند اي و عدالت تعاملي با تعهد سازماني همبستگي چندگانه معنيعدالت رويه

ا عنوان تعهد سازماني معلمان و بررسي در تحقيقي ديگر ب) 1387(محمدعلي زكي. ]12[
تحليل مسير براي آزمون تأثير عوامل : عوامل مؤثر بر آن به نتايج زير دست پيدا كرد

كند كه بهترين مدل براي  سازماني و شغلي مؤثر بر تعهد سازماني معلمان بيان مي، فردي
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  فرضيات پژوهش
  .است سازماني رفتارشهرونديتعهد سازماني متغير ميانجي رابطه عدالت سازماني و .1
  .واعتماد سازماني است سازماني رفتارشهرونديتعهد سازماني متغيرميانجي رابطه .2
  .ستا سازماني حمايتتعهد سازماني متغير ميانجي رابطه اعتماد سازماني و .3
 .و عدالت سازماني است سازماني حمايتمتغيرميانجي رابطه ، تعهد سازماني.4

  

 روش پژوهش

 .است همبستگي نوع از توصيفي روش لحاظ به و كاربردي هدف لحاظ به پژوهش اين
مدل  تحليل از، متغيرهاست بين رابطه از خاصي مدل آزمون، هدف كه تحقيقاتي در

 آزمون براي جامع رويكرد يك مدل اين. شود مي هاستفاد )SEM(1ساختاري معادلات

  .است مكنون و شده مشاهده متغيرهاي روابط فرضيات درباره
 خانواده از نيرومند بسيار متغيري چند تحليل يك) SEM(ساختاري  معادلات مدل

 به كه است GLM(2(كلي خطي مدل بسط تردقيق بيان به و چندمتغيري رگرسيون
  .كند آزمون همزمان طور به را رگرسيون معادلات اي از موعهمج دهدمي امكان محقق

 تحليل يكي داد انجام تكنيك دو توسط توان مي را ساختاري ادلاتــمع دلــم ليلــتح 
 مربعات حداقل ديگري و LISREL(3(خطي ساختاري  روابط يا كواريانس ساختاري

  .است PLS(4( جزئي
 )گيري اندازه مدل( 5تأييدي عاملي تحليل :ستا تحليل دو از ايآميزه LISRELتكنيك 
، گيرياندازه مدل از منظور). ي ساختا مدل( رگرسيون تحليل تعميم -مسير تحليل

                                                 
1. structural Equation Modeling (SEM) 
2. general Leaner Model 
3. linear Structural Reactions 
4. partial Least Squares 
5. confirmatory Factor Analysis 
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 مكنون متغيرهاي و) پرسشنامه هاي گويه( شده مشاهده متغيرهاي بين روابط سنجش
  . است) شده استخراج عوامل(
 متغيرهاي با چگونه مكنون هايمتغير كه كند مي مشخص مدل اين، ديگر عبارت به

 چه تا ها شاخص از يك هر و شوند مي سنجيده آنها طريق از و اند مرتبط مشاهده قابل
 علي روابط صرفاً ساختاري مدل از منظور. هستند مكنون متغير ابعاد مفهوم متضمن ميزان
  . است مكنون متغيرهاي بين
 زابرون مكنون متغيرهاي يرمستقيمغ و مستقيم آثار كشف، مدل اين هدف ديگر عبارت به
  . زاستدرون مكنون متغيرهاي بر
  

  جامعه آماري و حجم نمونه
 آزاد دانشگاه علمي هيئت اعضاي و كاركنان جامعه آماري تحقيق حاضر شامل كليه

بوده  نفر 1451 شامل كارگزيني اداره آمار طبق بر آنها كل تعداد كه مشهد واحد اسلامي
 حجم با اي متناسب طبقه گيري نمونه شيوه آماري جامعه هاي ويژگي به توجه ك با. است
 طبقه يك مركزي سازمان و ها دانشكده مانند داخلي واحد بخش هر و، شد گرفته نظر در
حجم نمونه با استفاده از . شد گرفته نظر در نمونه واحد يك، علمي هيئت يا كارمند هر و

  .نفر محاسبه شد 300فرمول مورگان 
  

  ر پژوهشابزا
ساخته جهت سؤالي محقق 29پرسشنامه  عبارت از، ابزار مورد استفاده در اين پژوهش
اعتماد ، سازماني رفتار شهروندي، سازماني عدالت، سنجش متغيرهاي تعهد سازماني

  .سازماني بود كه پايايي و روايي آن به شرح زير تأييد شد سازماني و حمايت
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  سنجش پايايي پرسشنامه
 روش اين. است » كرونباخ آلفاي«از  استفاده، اعتماد قابليت محاسبه هاي روش از يكي
 به. رود مي كار به پرسشنامه جمله از گيري اندازه ابزار دروني هماهنگي محاسبة براي
 و آماري توزيع نمونه اعضاي از نفر 30 بين ابتدا پرسشنامه اعتماد قابليت سنجش منظور
  . شد تحليل و تجزيه آوري جمع از پس

دامنه ضريب قابليت اعتماد بين صفر تا يك است و هر چه اين ضريب به سمت يك ميل 
بيانگر پايايي ، باشد 7/0اگر مقدار آلفا بيشتر از . كند از پايايي بيشتري برخوردار است

، SPSS18افزار آماري  با استفاده از نرم .است نامطلوب 6/0 از كمتر مقادير خوب و
ريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه نتايج آن در جدول زير آمده ميزان ض

  .است
دهنده  در جدول زير آمده است كه نشان هر متغير به مربوط شده محاسبه آلفاي مقدار

  .پايايي خوب پرسشنامه است
  

  نتايج پايايي پرسشنامه. 1جدول 
 آلفاي كرونباخ متغيرها

  736/0 تعهد سازماني
  728/0 سازمانيحمايت

  769/0 عدالت سازماني
  712/0 اعتماد سازماني
  764/0 سازمانيرفتار شهروندي
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  بررسي برازش مدل
 2و مدل ساختاري 1گيري يك مدل معادله ساختاري به طور كلي از دو نوع مدل اندازه

دو يا گيري نحوه سنجش يك متغير پنهان را با استفاده از  مدل اندازه. شود تشكيل مي
مدل ساختاري روابط ميان متغيرهاي . كند شده تعريف مي تعداد بيشتري متغير مشاهده

دهد و امكان ارزيابي جهت و شدت اثرهاي علي ميان  پنهان دروني و بيروني را نشان مي
كند محقق تعريف مي، گيري هاي اندازه بر مبناي مدل، بنابراين .اين متغيرها را فراهم كند

گيرنده كدام متغيرهاي پنهان هستند و بر پايه  شده اندازه غيرهاي مشاهدهكه كدام مت
هاي مستقل داراي تأثير بر كدام متغير   شود كه كدام متغير هاي ساختاري مشخص مي  مدل

   .وابسته هستند
گيري مدل به بررسي روابط بين متغيرهاي نهفته و متغيرهاي  در ارزيابي بخش اندازه

هاي مورد   گيري در اينجا هدف تعيين اعتبار يا روايي اندازه. دازيمپر آشكار مدل مي
داري  به بررسي ميزان و سطح معني، براي بررسي اعتبار يا روايي مدل. استفاده است

پردازيم كه نتايج  هاي مربوط به آن مي  مسيرهاي بين هر يك از متغيرهاي نهفته يا شاخص
   .آن در جدول زير آمده است

  
  
  
  
  
  

                                                 
1. measurement model 
2. structural model 
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  هاي روايي مدل  بررسي شاخص. 2ل جدو
شماره  متغيرها

  خطاي استاندارد  آمارهT  بار عاملي سوال
(SE)  

  
 تعهد سازماني

 
 
 

10/53 65/5 094/0  
20/537/220/074 
30/335/04 0/065 
40/869/64 0/089 
50/910/110/089 
60/838/630/096 
70/929/830/094 

انيسازمحمايت
 

80/6883/8 077/0  
90/512/630/08 

100/534/280/053 

110/56 8/070/07 
120/3377/7 042/0  
130/513/090/068 

عدالت سازماني
 

140/5647/4 12/0  
150/566/60/084 
160/857/680/11 
170/637/560/084 
180/546/970/077 
190/687/920/085 
200/343/970/086 

اعتماد سازماني
 

210/8477/8 096/0  
220/7511/830/063 
230/467/47 0/062 
240/8110/680/076 
250/7410/510/07 

-رفتار شهروندي

 سازماني

 

260/5966/5 1/0  
270/879/440/092 
280/683/420/2 
290/959/520/1 
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و  96/1در تمام موارد بزرگتر از  tآماره  مقدار شود مي مشاهده فوق ساس جدولبر ا 
توان نتيجه گرفت كه سؤالات  مي، بنابراين. بزرگتر است 3/0همچنين بار عاملي نيز از 

گيري ابعاد مورد مطالعه در مدل  ساختارهاي عاملي مناسبي را جهت اندازهشده  انتخاب
  .كنند تحقيق فراهم مي

هاي هاي مختلفي به نام شاخص  ها با شاخص  رزيابي مدل معادله ساختاري آزمونبراي ا
 . شود برخي از معيارهاي مهم در اينجا ارائه مي وجود دارد كه 1برازندگي

  
  هاي برازش  شاخص. 3جدول 

  آمده دست مقدار به  قبول مقادير قابل توضيحات نام آزمون  رديف
  63/1 >3 نسبياسكوئركاي  1
2  RMSEA ريشه ميانگين توان دوم خطاي

  تقريب
1/0<  088/0 

3  GFI 93/0  <9/0 يافتهشاخص برازندگي تعديل 

4  RMR 075/0  >1/0 ريشه ميانگين مجذور باقيمانده 

6  NFI 94/0  <9/0 شاخص برازش نرم 

7  CFI 97/0  <9/0 ايشاخص برازش مقايسه 

 
 مناسب مطلوبيت از كلي برازش يها شاخص تمامي، شود مي مشاهده كه همانطور
روايي و  تأييد به توجه با. كند مي تأييد كلي طور را به مدل اعتبار و است برخوردار

 از استفاده با فرضيات بررسي و آزمون به بعد قسمت در مدل برازش و پرسشنامه پايايي
  . شود مي پرداخته تأييدشده ابعاد

  

                                                 
1. fitting indexes 
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  هاي پژوهشيافته
. گيرند متغيرهاي نهفته دروني و بيروني مورد توجه قرار مي روابط بين، در اين بخش

. شده قوي است بيني دهد كه تا چه حد روابط پيش مقدار پارامترهاي برآوردشده نشان مي
داري هر يك از متغيرهاي مستقل بر روي متغيرهاي وابسته با استفاده از آماره  تأثير معني

T كوچكتر باشد  -96/1بيشتر باشد يا از  96/1اگر مقدار اين آماره از . شود مشخص مي
 .شود فرضيه مورد نظر تأييد مي

  

  بررسي روابط بين متغيرهاي نهفتهبررسي  .4جدول

  فرضيه
ضريب 
  مسير

Tخطاي  آماره
  استاندارد 

(SE)  

  نتيجه

سازماني برتأثير رفتار شهروندي 1
  تعهد

 پذيرش  11/0 04/2 63/0

 پذيرش  22/0 25/2 50/0 نيتأثير تعهد بر عدالت سازما 2

  پذيرش  18/0 40/2 42/0 تأثير عدالت بر تعهد 3
تأثير تعهد بر رفتار شهروندي 4

  سازماني
 پذيرش  15/0 39/5 81/0

 پذيرش  25/0 77/2 7/0 تأثير تعهد بر اعتماد 5

 پذيرش  024/0 20/14 34/0 سازمانيبر حمايتتأثير اعتماد 6

 پذيرش  063/0 81/8 56/0 تأثير اعتماد بر تعهد 7

سازماني بر عدالتتأثير حمايت 8
  سازماني

 پذيرش  065/0 52/3 23/0

 پذيرش  072/0 25/10 74/0 سازمانيتأثير تعهد بر حمايت 9

  پذيرش  036/0 81/17 64/0 سازماني بر تعهدتأثير حمايت 10
تأثير عدالت بر رفتار شهروندي 11

  سازماني
 شپذير  13/0 12/2 28/0

سازماني برتأثير رفتار شهروندي 12
  اعتماد

 پذيرش 034/0 44/7 25/0
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بر تعهد سازماني اثر مثبت  سازماني دهد رفتار شهروندي نتايج آزمون فرضيات نشان مي
دار مثبتي بر عدالت  همچنين تعهد نيز اثر معني )t=2.04,B=0.63(داري دارد  و معني

)t=2.25,B=0.50 (بين عدالت و تعهد  دارد و نيز رابطه)t=2.40,B=0.42 ( و رابطه
، بنابراين. دار استهم معني) t=5.39,B=0.81(سازماني  رفتار شهرونديبين تعهد و 

 سازماني و عدالت رفتار شهروندياي بين سازماني اثر واسطه توان گفت تعهدمي
  .شودسازماني دارد و فرض اول پژوهش پذيرفته مي

داري  سازماني بر تعهد سازماني اثر مثبت و معني م رفتار شهرونديدر بررسي فرضيه دو
دار مثبتي بر اعتماد  همچنين تعهد نيز اثر معني )t=2.04,B=0.63(دارد 

)t=2.77,B=0.7 ( دارد و نيز اثر اعتماد بر تعهد)t=8.81,B=0.56 ( و اثر تعهد بر
توان گفت  مي، بنابراين تدار اس هم معني) t=5.39,B=0.81( سازماني رفتار شهروندي

سازماني و اعتماد سازماني دارد و فرض  رفتار شهروندياي بين  تعهد سازماني اثر واسطه
  .شود دوم پژوهش پذيرفته مي

و بالعكس  )t=8.81,B=0.56( همچنين در بررسي فرضيه سوم اعتماد بر تعهد سازماني
همچنين اثر تعهد بر  داري دارد اثر مثبت و معني) t=2.77,B=0.7( آن تعهد بر اعتماد

سازماني بر تعهد  حمايتو بالعكس آن ) t=10.25,B=0.74(سازماني  حمايت
)t=17.81,B=0.64( توان گفت تعهد سازماني اثر  مي، بنابراين .دار است معني

و اعتماد سازماني دارد و فرض سوم پژوهش پذيرفته  سازماني اي بين حمايت واسطه
  .شود مي

رابطه بين عدالت بر ، شد هايت در بررسي فرضيه چهارم همانطور كه قبلاً بيانو در ن
و  سازماني حمايتتعهد و بالعكس آن تعهد بر عدالت و همچنين رابطه بين تعهد بر 

توان گفت تعهد در نتيجه مي، دار استبر تعهد معني سازماني حمايتبالعكس آن 
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چهارم سازماني دارد و فرض و عدالت انيسازم اي بين حمايتسازماني اثر واسطه
  . شودپژوهش پذيرفته مي

 تا لازم است وابسته بر مستقل متغيرهاي غيرمستقيم و مستقيم تأثير ميزان بررسي براي
  ).5جدول(شود  ارائه و محاسبه مدل متغيرهاي براي غيرمستقيم و مستقيم، كل اثرهاي

  
  نهفته بررسي روابط بين متغيرهايبررسي  .5جدول

  اثر كل اثر غيرمستقيم  اثرمستقيم  ها  مسير
  75/0  41/0=56/0*74/0  34/0  سازماني بر حمايت تأثير اعتماد

سازماني بر عدالت  تأثير حمايت
  سازماني

23/0 64/0*50/0=32/0 55/0  

 تأثير عدالت بر رفتار شهروندي
  سازماني

28/0  81/0*42/0=34/0 62/0  

سازماني بر  تأثير رفتار شهروندي
  اعتماد

25/0  7/0*63/0=44/0 69/0  

  
  .آمده در تمام موارد اثرهاي غيرمستقيم بيشتر از مستقيم است دست بر اساس نتايج به

 
  گيريبحث و نتيجه

محققان هم به ]. 6[بررسي تعهد سازماني از دو جنبه علمي و عملي حايز اهميت است 
و هم ، كنندا و رفتارهاي افراد را تبيين ميههاي نظري علاقه دارند كه گرايشتوسعه مدل

در ، از اين رو. به حل مسائل سازماني و كمك به مديران در انجام وظايفشان توجه دارند
تحقيق حاضر به بررسي وضعيت موجود از طريق آزمون مدل نظري پرداختيم كه در آن 

، سازمانيي عدالت متغير با اهميت تعهد سازماني به عنوان متغير ميانجي بين متغيرها
در . سازماني مورد آزمون قرار گرفتسازماني و رفتارشهروندي  حمايت، اعتماد سازماني
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مطلوبيت مدل و در نتيجه ، جامعه مورد نظر كه كاركنان دانشگاه آزاد مشهد بودند
نتايج تحقيق درباره رابطه مستقيم و ، از اين رو. هاي پژوهش حاضر تأييد شدند  فرضيه
هاي هاي نظري و برخي پژوهشتقيم متغيرهاي تحقيق با تعهد سازماني با ديدگاهغيرمس

 يارمحمديان و، )1390( فر و همكارانبهاري، )1391( مشابه از جمله شيرازي و همكاران

، )1393( اميركافي، )1387( زكي، )1388( غفوري و همكاران، )1392( همكاران
، 5، 22[ سازگار است، )1997( بروكنر، )2006( وونگ، )2002( آري، )2010( دكونوك

با توجه به اهميت متغير تعهد سازماني كه باعث بهبود ]. 7، 26، 1، 11، 4، 30، 13، 29
عملكرد سازماني و بهبود روابط متغيرهاي ديگر سازماني از جمله ادراك از عدالت و 

نظر به، شوديحمايت و ارتقاي رفتارشهروندي سازماني و احساس اعتماد در سازمان م
 رفتارهاي، باشد بالاتر توسط كاركنان شده ادراك سازماني حمايت رسد هرچه مي

 خود از رفتارها اين بروز به تمايل بيشتري و شود مي تقويت آنها در سازماني شهروندي

 هاست؛سازمان مديران اساسي وظايف محور ازعدالت جو ايجاد از طرفي. دهند مي نشان

 سازماني عدالت .دارد سازمان معيارهاي اثربخشي با بالايي ارتباط جوي چنين زيرا

 كاركنان كه جايي آن از. گذاردمي كاركنان هايواكنش و اعمال، بر رفتارها زيادي تأثيرات

 سازمان در عدالت كنند احساس كه دهندمي بروز خود از رفتار شهروندي صورتي در

 با را دشمني و محبت با را خشم، عشق با را نفرت صورت در اين تنها. شودمي رعايت

-مي ابراز را خود نظر، حال عين در و دهندمي جواب با ملايمت را تندخويي و دوستي

 شغل، سازمان به نسبت فرد دروني احساس و نگرش نوعي، تعهد ديگر طرفي از. دارند

 .است ثيرگذارتأ سازمان به نسبت وي و وفاداري عملكرد، هاقضاوت در كه است يا گروه

 است؛ گذارتأثير بقايش و درسرنوشت آن وفاداري ميزان، سازمان يك ماهيت به بسته

 هاي و حساسيت مالي، انساني مسائل با خود ماهيت اقتضاي به سازمان اين حال اگر

 لازمة. شد خواهد دوچندان آن به نسبت كارمندان تعهد اهميت. باشد رو نوع روبه ازاين
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 را متعهد كاركنان لزوم، ديگر ازسوي ها سازمان بين رقابت و سو يك از انبه كاركن اعتماد
 اثرگذاري به نسبت بيشتري سازمان حساسيت مديران گردد مي پيشنهاد. سازد ضروري مي

 از ادراك از موجود وضع سعي كنند و دهند نشان كاركنان سازماني عدالت از ادراك بر

 اساس بر سپس. مشخص شود ضعف و قوت نقاط تا كنند مشخص را سازماني عدالت

 و انساني توسعه منابع بهبود راستاي در اي جامع برنامه سازمان اندازهاي  چشم و اهداف
بهترين پيشنهاد به مديران سازمان اين باشد كه . فراهم كنند انساني نيروي بيشتر وريبهره

ماني كاركنان و در از نتايج اين تحقيق و تحقيقات مشابه براي ارتقاي سطح تعهد ساز
وقتي تحقيقات به كرات بيانگر اين نكته هستند . استفاده كنند، هايشان نتيجه بهبود سازمان

آنها متعهدتر خواهند شد و ، كه اگر كاركنان احساس كنند كه سازمان به آنها توجه دارد
 كنند و اعتمادشان به سازمان بيشتر شده عدالت بيشتري احساس حمايت بيشتري مي

طبق نظريه مبادله ، همچنين. يابدكنند و رفتار شهروندي سازماني ارتقا مي مي راكاد
-موجب مي، شده و رفتار شهروندي سازماني اعتماد و عدالت ادراك، حمايت، اجتماعي

شود كاركنان در برابر سازمان احساس تعهد كنند و اهداف فردي را همسو با اهداف 
  .وري را افزايش دهند ود بهرهسازمان قرار داده با تلاش مضاعف خ
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