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Abstract

Introduction: Employee retention is a critical issue in the context of skilled 
labor shortages, high turnover intentions, and economic growth, as high 
turnover rates negatively impact organizations. Hospital employees, due to 
their challenging working conditions, require particular attention in this 
regard. This study aimed to investigate the effect of procedural justice on 
affective commitment, with the mediating role of organization-based self-
esteem, among employees of Sari hospitals.
Methods: This study was applied in purpose, quantitative in nature, and 
descriptive with a survey strategy. Data were collected through both library 
and field methods, using a stratified random sampling method. The field data 
collection tool was a standard questionnaire, the reliability of which was 
confirmed using Cronbach’s alpha coefficient. The study population consisted 
of 500 employees from Sari hospitals, with a sample size of 217 determined 
using Morgan’s table. Data were analyzed using structural equation modeling 
with the partial least squares method, implemented in SPSS 22 software and 
PLS software.
Results: Hypothesis testing revealed that procedural justice significantly 
affected organization-based self-esteem and affective commitment, with path 
coefficients of 0.743 and 0.295, respectively. Additionally, the mediating role 
of organization-based self-esteem was confirmed using the Sobel test.
Conclusion: The results showed that organization-based self-esteem is a 
significant variable for employees. It could be enhanced through employees’ 
perception of procedural justice, thereby increasing affective organizational 
commitment. Therefore, formal procedures should be developed to establish 
standards for consistent organizational decisions, address the concerns 
of all stakeholders affected by decisions, and allow requests for additional 
information regarding decisions.
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چکیده

مقدمه: حفظ کارکنان به دليل تأثير منفی ای که نرخ بالای قصد ترک شغل بر سازمان ها دارد، يک موضوع 
مهم درزمينۀ کمبود نيروی کار ماهر، قصد ترک شغل و رشد اقتصادی است. کارکنان بيمارستان ها با توجه به 
شرايط کاری دشوار، نياز به توجه بيشتری در اين زمينه دارند. هدف اين تحقيق بررسی تأثير عدالت رويه ای 

بر تعهد عاطفی با نقش ميانجی عزت نفس مبتنی بر سازمان در کارکنان بيمارستان های شهر ساری بود.
مواد و روش ها: تحقيق حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نوع کمی و از نظر ماهيت، توصيفی با راهبرد 
پيمايشی بود. روش گردآوری داده ها در اين تحقيق از نوع کتابخانه ای و ميدانی و روش نمونه گيری، تصادفی 
پايايی آن،  بررسی  برای  استاندارد است که  داده ها در مرحله ميدانی، پرسشنامه  ابزار گردآوری  و  طبقه ای، 
تعداد  به  ساری  شهر  بيمارستان های  کارکنان  پژوهش،  آماری  جامعه  شد.  محاسبه  کرونباخ  آلفای  ضريب 
500 تن، و تعداد نمونه با توجه به جدول مورگان، 217 تن تعيين شد. برای تجزيه و تحليل داده ها از روش 
 SPSS 22 نسخه 3 و PLS مدل سازی معادلات ساختاری با روش حداقل مربعات جزئی به کمک نرم افزارهای

استفاده گرديد.
یافته ها: آزمون فرضيات نشان داد عدالت رويه ای بر عزت نفس مبتنی بر سازمان و تعهد عاطفی به ترتيب با 
ضرايب مسير 0/743 و 0/295 اثرگذار است. همچنين نقش ميانجی عزت نفس مبتنی بر سازمان با استفاده 

از آزمون سوبل بررسی و مورد تأييد قرار گرفت.
نتیجه گیری: نتايج نشان داد عزت نفس مبتنی بر سازمان يک متغير برجسته برای کارکنان است و می تواند 
به عنوان نتيجه ادراک کارکنان از عدالت رويه ای مطرح و به نوبه خود موجب افزايش تعهد سازمانی عاطفی 
منسجم، شنيدن  تصميمات سازمانی  برای  استانداردهايی  ايجاد  برای  رويه های رسمی  بايد  بنابراين،  شود. 
نگرانی های همه کسانی که تحت تأثير تصميمات هستند، و اجازه درخواست برای اطلاعات بيشتر در مورد 

تصميمات توسعه يابد.

کلمات کلیدی: عدالت رويه ای؛ تعهد سازمانی؛ تعهد عاطفی؛ عزت نفس مبتنی بر سازمان
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لطفاً این مقاله را به این صورت استناد کنید:
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مقدمه

اصطلاح »تعهد سازمانی1« بيانگر وضعيت روانی کارکنان 
برای  با سازمان و تصميم آن ها  به رابطه آن ها  با توجه 
از سه مؤلفه عاطفی، هنجاری  ادامه کار در آن است و 
به عنوان  عاطفی2،  تعهد  است.  و مستمر تشکيل شده 
يکی از سه نوع تعهد سازمانی، بيانگر تمايل احساسی 
تعيين  با  و  است  سازمان  در  ماندن  برای  کارمند  يک 
کار  از  رضايت  و  سازمان  اهداف  با  خود  کردن  هويت 
 ،)1991( آلن3  و  می ير  اعتقاد  به   .)1( می شود  تعريف 
در  روانی  حالت  يک  بيانگر  عاطفی  سازمانی  تعهد 
تعيين  و  عاطفی  روابط  نشان دهندۀ  که  است  کارکنان 
هويت آن ها باارزش ها و اهداف سازمان است و کازيمير4 
و همکاران )2014( آن را يک عنصر اساسی برای فداکاری 

و وفاداری کارکنان می دانند )2(.
تعهدات  اساس  بر  را  کارکنان  هنجاری  تعهد 
يا دل بستگی به سازمان وابسته نگه می دارد  اخلاقی 
و تعهد مستمر نوعی تعهد است که به دليل هزينه ای 
 .)3( می شود  ايجاد  دارد،  همراه  به  سازمان  ترک  که 
نتايج يک مطالعه فراتحليل نشان داد که عزت نفس 
دارد  مثبت  ارتباط  عاطفی  تعهد  با  کارکنان  سازمانی 
)4(. پژوهش های پيشين نشان می دهد که شيوه های 
تقويت  را  مثبت  اجتماعی  تبادلات  که  سازمانی ای 
می کند، به کارکنان در مورد ارزش آن ها برای سازمان 
می دهد.  افزايش  را  آن ها  عزت نفس  و  می دهد  پيام 
شد،  انجام  ترکيه  در  که   )2015( آکگوندوز5  مطالعه 
نشان داد که عزت نفس می تواند به کارکنان کمک کند 
تا بر استرس های شغلی که به دلايل متعددی همچون 
و  شغلی،  امنيت  عدم  متناقض،  کاری  خواسته های 
کند  غلبه  می شود،  ايجاد  کم  تصميم گيری  محدوده 
پژوهشگران  اغلب  بخشد.  بهبود  را  خود  عملکرد  و 
عزت نفس6 را از ديدگاه روان شناختی به عنوان »قضاوت 
عاطفی شخصی فرد در مورد ارزش او« تعريف می کنند. 
اين يک خودارزيابی و همچنين نگرشی است که فرد 
رضايتی  احساس  به عبارت ديگر،  دارد.  خود  به  نسبت 

است که فرد نسبت به توانايی های خود دارد )5(.
عزت نفس سازمانی، منعکس کننده باور فرد در مورد 
از يک  او به عنوان عضوی  ارزش شخصی و شايستگی 
سازمان است )6(. به اعتقاد پيرس7 و همکاران )1989(، 
1. Organizational Commitment
2. Affective commitment
3. Meyer & Allen
4. Casimir
5. Akgunduz
6. Self-esteem
7. Pierce

عزت نفس سازمانی، شکل خاصی از عزت نفس است که 
به درجۀ باور کارکنان به توانايی، مهم و ارزشمند بودن 
خود به عنوان عضوی از سازمان اشاره دارد )7(. مشخص 
بر  مثبتی  اثرات  سازمانی  عزت نفس  که  است  شده 
نگرش های کارکنان مانند تعهد سازمانی عاطفی دارد 
پيامدهای  دريافتند   )1989( همکاران  و  پيرس   .)5(
خودسازگاری  نظريه  با  هم راستا  سازمانی  عزت نفس 
سطح  حفظ  به  تمايل  افراد  می کند  بيان  که  است 
که  کارکنانی  به عنوان مثال،  دارند.  عزت نفس  از  ثابتی 
عزت نفس بالايی دارند، عموماً به گونه ای رفتار می کنند 
که ديدگاه های مطلوب خود را حفظ کنند )مثلًا نشان 
دادن نگرش های شغلی مثبت( )8(. تحقيقات تجربی 
اينکه  توضيح  در  را  خودسازگاری  نظريه  از  حمايت 
با عزت نفس سازمانی بالا تعهد سازمانی  چرا کارکنان 
در  عزت نفس   .)5( داده اند  نشان  دارند،  بالايی  عاطفی 
افراد  توسط تجارب کاری و سازمانی  محل کار عموماً 
انتظار  که  می رسد  نظر  به  منطقی  می شود.  تعيين 
داشته باشيم افرادی که در محل کار با آن ها منصفانه 
و  بدانند  ارزشمند  سازمان  برای  را  خود  شده،  رفتار 

ازاين رو تمايل به ماندن در سازمان داشته باشند )9(.
که  مربوط می شود  روش هايی  »به  سازمانی  عدالت 
در آن کارکنان ادراک می کنند که آيا در مشاغل خود 
با آن ها منصفانه رفتار شده است يا خير« )10(. مفهوم 
عدالت  توزيعی،  عدالت  دارد:  بعد  سه  سازمانی  عدالت 
رويه ای و عدالت مراوده ای. عدالت رويه ای8، »عادلانه بودن 
فرآيندی است که از طريق آن نتايج تعيين می شوند« 
)11(، و زمانی وجود دارد که رويه ها انواع خاصی از اصول 
پذيرفته شده هنجاری را دربر گيرند )12(. عدالت رويه ای 
پيشنهاد می کند که در سازمان ها، تصميمات و رويه ها 
بايد بی طرف، بر اساس واقعيت ها و مناسب برای اعمال 
را  رويه ای  عدالت   )1988( تيلور9  و  ليند   .)13( باشد 
ارزيابی کارکنان از منصفانه بودن فرايند تصميم گيری 
در سازمان، تعريف می کنند. کيم و موبورنی10 )1997(، 
معيار  سه  را  انتظارات  شفافيت  و  توضيح  مشارکت، 

عدالت رويه ای می دانند )14(.
بعد  که  است  داده  نشان  فراتحليلی  تحقيق  دو 
عدالت رويه ای در سازه عدالت سازمانی، بيشترين ارتباط 
پاسخ های  با  خاص  به طور  و   )15( سازمانی  تعهد  با  را 
سازمانی  عملکردهای  به  کارکنان  عاطفی  و  شناختی 
)تعهد عاطفی( دارد )12(. بنابراين، تمرکز پژوهش حاضر 
بر بررسی عدالت رويه ای از سه بعد عدالت سازمانی است.
8. Procedural justice
9. Lind & Tyler
10. Kim & Mauborgne
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دارند  اعتقاد   )2005( ميچل11  و  کروپانزانو 
»هنگامی که کارفرمايان »از کارکنان مراقبت می کنند« 
پيامدهای  و  می يابد  تکامل  اجتماعی  تبادل  روابط 
مفيدی به دنبال دارد«، مانند نگرش های کاری مثبت 
پاسخ  در  احتمالاً  کارکنان  که  معنا  اين  به  کارکنان. 
به اقدامات سودمند يا ارزشمند سازمانی که به آن ها 
ارائه می شود، با نگرش های کاری مثبت )همچون تعهد 

عاطفی( واکنش نشان می دهند )16(.
مبادله  نظريه  از  عدالت  بر  مبتنی  ديدگاه  فرض 
روشی  دربارۀ  کارکنان  تصور  که  است  اين  اجتماعی 
می گيرد  پيش  در  آن ها  با  رفتار  در  سازمان  که 
اعتماد  شکل گيری  منشأ  برابر(،  رفتار  )به عنوان مثال، 

آن ها است )17(.
حفظ کارکنان به دليل تأثير منفی ای که نرخ بالای 
قصد ترک شغل بر سازمان ها دارد، به يک موضوع مهم 
درزمينۀ کمبود نيروی کار ماهر، قصد ترک شغل بالای 
به  تمايل  تبديل شده است.  اقتصادی  کارکنان و رشد 
قصد  ازجمله  مختلفی  اصطلاحات  با  کارکنان  ماندن 
ترک خدمت، حفظ کارمند، قصد ماندن/مرخصی و غيره 
بر  سازمانی  تعهد   .)18( است  گرفته  قرار  بررسی  مورد 

قصد کارکنان برای ترک سازمان تأثير منفی دارد )3(.
اين پژوهش درصدد است که به بررسی تأثير عدالت 
عزت نفس  ميانجی  نقش  با  عاطفی  تعهد  بر  رويه ای 
ساری  شهر  بيمارستان های  در  سازمان  بر  مبتنی 
اصلی  سؤال  گفته شده  مطالب  به  توجه  با  بپردازد. 
اثرگذاری عدالت  بدين شرح است: ميزان  اين پژوهش 
عزت نفس  ميانجی  نقش  با  عاطفی  تعهد  بر  رويه ای 
اين  بنابراين،  است؟  ميزان  چه  به  سازمان  بر  مبتنی 

پژوهش به دنبال تبيين فرضيه های زير است:
عزت نفس  بر  رويه ای  عدالت  از  کارکنان  ادراک   •

مبتنی بر سازمان تأثير مثبت و معنی داری دارد.
• ادراک کارکنان از عدالت رويه ای بر تعهد عاطفی 

تأثير مثبت و معنی داری دارد.
عاطفی  تعهد  بر  سازمان   بر  مبتنی  عزت نفس   •

تأثير مثبت و معنی داری دارد.
ميان  رابطه  در  سازمان  بر  مبتنی  عزت نفس   •
ادراک کارکنان از عدالت رويه ای و تعهد عاطفی، نقش 

ميانجی دارد. 
مدل مفهومی پژوهش در شکل زير ارائه شده است:

مواد و روش ها

اين پژوهش به شيوه کمی انجام شد. پژوهش کاربردی و 
11. Cropanzano & Mitchell

پيمايشی بود. گردآوری داده ها، به دو شيوه کتابخانه ای 
و ميدانی صورت گرفت.

جامعه آماری 
جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان بيمارستان های 
و  ولايت  شفا،  مازندرانی،  امير  )امام،  ساری  شهرستان 

نيمه شعبان( به تعداد 300 نفر بود.

حجم نمونه و روش نمونه گيری
نفر   169 مورگان12  جدول  اساس  بر  نمونه  حجم 
تعين شد. با توجه به پراکندگی اعضای جامعه آماری 
نمونه گيری  روش  از  آن ها  فهرست  بودن  مشخص  و 
تصادفی طبقه ای )گروهی( استفاده شد. بدين ترتيب 
جمعيت  نسبت  به  نمونه،  حجم  تعيين  از  پس  که 
افراد  کل  به  نسبت  )طبقه(  بيمارستان  هر  کارکنان 
پرسشنامه  و  تعيين  طبقه  آن  نمونه  حجم  جامعه، 

به صورت تصادفی ميان آن ها توزيع شد.

ابزار گردآوری داده ها 
• برای گردآوری داده ها از پرسشنامه های استاندارد 

با مقياس پنج گزينه ای ليکرت13 استفاده شد؛ 
• برای سنجش متغير تعهد سازمانی از پرسشنامه 

می ير و همکاران )1993()1(؛ 
• برای سنجش متغير عزت نفس مبتنی بر سازمان 

از پرسشنامه پيرس و همکاران )1989()6(؛
• و برای سنجش متغير عدالت رويه ای از پرسشنامه 

مورمن14 )1991()10( استفاده شد. 

روش تجزيه و تحليل داده ها 
 SPSS نرم افزار  کمک  با  توصيفی  داده های  تحليل 
نسخه 22 و تحليل دادهای استنباطی با فن مدل سازی 
با  جزئی  مربعات  حداقل  روش  با  ساختاری  معادلات 

استفاده از نرم افزار SmartPLS نسخه 3 انجام شد.

ملاحظات اخلاقی 
در   57779197 فعاليت  شماره  با  پژوهش  اين 

دانشگاه پيام نور به ثبت رسيده است.

یافته ها

 بررسی متغيرهای جمعيت شناختی نشان داد که 53 درصد 
12. Morgan
13. Likert
14. Moorman
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از افراد جامعه آماری را مردان و 47 درصد را زنان تشکيل 
می دهند. فراوانی افراد با سن 20 تا 25 سال، 3/6 درصد، 
26 تا 30 سال، 25/4 درصد، 31 تا 35 سال 36/7 درصد، 
و افراد با سن بيشتر از 35 سال، 34/3 درصد است. از نظر 
تحصيلات، 17/8 درصد مدرک ديپلم و زير ديپلم، 49/1 
درصد مدرک کارشناسی، 24/9 درصد مدرک کارشناسی 
ارشد و 8/3 درصد مدرک دکتری دارند. از نظر سابقه کار، 
14/8درصد با سابقه کار کمتر از 5 سال، 20/7درصد با 
سابقه کار 6 تا 10 سال، 23/7 درصد با سابقه کار 11 تا 
15 سال، و 40/8 درصد با سابقه کار بيشتر از 15 سال 
مشغول به فعاليت هستند. مقادير مربوط به متغيرهای 

جمعيت شناختی در )جدول 1( ارائه شده است.
به  آلفای کرونباخ15  با روش  پايايی  مقادير ضرايب 
کمک نرم افزار SPSS 22 و تحليل دادهای استنباطی 
حداقل  روش  با  ساختاری  معادلات  مدل سازی  فن  با 
مربعات جزئی با استفاده از نرم افزار SmartPLS نسخه 
پايايی  مقادير  به  مربوط  نتايج  شده اند.  3محاسبه 
مشاهده  که  همان گونه  و  شده  ارائه   )2 )جدول  در 
بيشتر  سازه ها  همه  برای  ضريب  اين  مقدار  می شود 
با توجه به استاندارد  از 0/7 بوده و مورد تأييد است. 
صوری  روايی  از  برخورداری  شرط  پرسشنامه ها،  بودن 
بااين وجود  است،  شده  محقق  نياز  مورد  محتوايی  و 
15. Cronbach’s alpha

جامعه  با  متناسب  محتوای  روايی  از  برخورداری 
متخصصان  و  استادان  از  تن  چند  توسط  موردنظر، 
داخلی نيز تأييد نهايی شد. پس از جمع آوری داده ها، 
روايی سازه نيز با بررسی بارهای عاملی، روايی همگرا 
و روايی واگرا مورد بررسی و تأييد قرار گرفت )مقادير 
مربوط به روايی سازه در بخش يافته ها ارائه شده است(.
برای آزمون مدل بيرونی )اندازه گيری(، چهار شاخص 
بارهای عاملی، پايايی )آلفای کرونباخ و پايايی ترکيبی(، 
روايی همگرا و روايی واگرا محاسبه و بررسی شدند. يک 
مدل اندازه گيری به بخشی از مدل کلی مربوط می شود 
که دربرگيرنده يک متغير به همراه سؤالات مربوطه به آن 
است. پايايی يا قابليت اعتماد مشخص می سازد که ابزار 
اندازه گيری در صورت اجرا در شرايط يکسان تا چه اندازه 

جدول 1. مقادير متغيرهای جمعيت شناختی

درصد فراوانیفراوانیسطوحمتغیرها

جنسيت
8952/7زن

8047/3مرد

سن )سال(

25 20-63/6

264325/4 تا 30

316236/7 تا 35

5834/3بيشتر از 35

تحصيلات

3017/8ديپلم و زير ديپلم

8349/1کارشناسی

4224/9کارشناسی ارشد

148/3دکتری

سابقه کاری)سال(

2514/8کمتر از 5

63520/7 تا 10

114023/7 تا 15

6940/8بيشتر از 15

شکل 1. مدل مفهومی تحقيق )برگرفته از کيم و همکاران، 2021(
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نتايج يکسانی دارد )19(. بر طبق نظر فورنل و لارکر16 
)1981( پايايی در روش پی ال اس17 با استفاده از ضرايب 
بارهای عاملی، ضرايب آلفای کرونباخ و پايايی ترکيبی18 
 )1 )شکل  در  که  همان گونه  می شود.  سنجيده   )CR(
مشاهده می شود اعداد و يا ضرايب به دو دسته تقسيم 
اندازه گيری  معادلات  عنوان  با  اول  دستۀ  می شوند؛ 
مشهور هستند که روابط بين متغيرهای پنهان )دايره( 
می دهند.  نشان  را  )مستطيل(  آشکار  متغيرهای   و 
گويند.  عاملی19  بارهای  اصطلاحاً  را  معادلات  اين 
بين  روابط  معادلات ساختاری هستند که  دستۀ دوم 
آزمون  برای  و  می دهند  نشان  را  پنهان  متغيرهای 
فرضيه ها کاربرد دارند و به آن ها ضرايب مسير20 گفته 
دو  در  پژوهش  ساختاری  معادله  مدل های  می شود. 
حالت استاندارد و معناداری برای فرضيه های پژوهش 

در )شکل های 2 و 3( ارائه شده اند.
16. Fornell & Larcker
17. Partial Least Squares (PLS)
18. Composite Reliability
19. Loading factor
20. Path coefficient

بار  بيشترين  که  عاملی، شاخصی  بارهای  اساس  بر 
عاملی را داشته باشد، در اندازه گيری متغير مربوطه سهم 
بيشتری دارد و شاخصی که ضرايب کوچک تری داشته 
ايفا  مربوطه  سازه  اندازه گيری  در  را  کمتری  سهم  باشد 
می کند. ضريب بار عاملی مقداری بين صفر و يک است. 
اگر بار عاملی کمتر از 0/4 باشد رابطه ضعيف در نظر 
گرفته شده و از آن صرف نظر می شود و اگر بزرگ تر از 0/4 
همه  عاملی  بار  اينکه  به  توجه  با  است.  مطلوب  باشد، 
پايايی  نشد.  حذف  سؤالی  هيچ  بود   0/4 بالای  گويه ها 
ترکيبی اشاره به همبستگی بين سؤالات دارد، اما درون 
اين  است.  مدل  در  متغيرها  روابط  به  توجه  با  و  مدل 
معيار توسط ورتس21 و همکاران در سال 1974 معرفی 
است  اين  در  کرونباخ  آلفای  به  نسبت  آن  برتری  و  شد 
به  توجه  با  بلکه  به صورت مطلق  نه  پايايی سازه ها،  که 
همبستگی سازه هايشان با يکديگر محاسبه می شود. اگر 
مقدار CR برای هر سازه بالای 0/7 شود، نشان از پايداری 

درونی مناسب برای مدل های اندازه گيری دارد )19(.

21. Werts et al.

جدول 2. پايايی ابزار سنجش

ضریب آلفای کرونباخسازه

0/803تعهد عاطفی

0/862عدالت رويه ای

0/748عزت نفس سازمانی

شکل 2. مدل اندازه گيری با ضرايب استاندارد بارهای عاملی
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روايی همگرا يا شاخص متوسط واريانس استخراج 
لارکر  و  فورنل  توسط  شاخص  اين   :)AVE( شده22 
حداقل  شاخص  اين  برای  و  شد  پيشنهاد   )1981(
مقدار 0/5 در نظر گرفته شده است. بدين معنا است 
که متغير پنهان موردنظر حداقل 50 درصد واريانس 
22. Average Variance Extracted

مشاهده پذيرهای خود را تبيين می کند. مقادير اين 
شاخص ها در )جدول 3( ارائه شده است.

مدل  در  گفته شده  شاخص  آخرين  ادامه  در 
اندازه گيری، يعنی روايی واگرا نيز با استفاده از معيار 
موضوع  دو  واگرا  روايی  شد.  محاسبه  لارکر  و  فورنل 
همبستگی  ميزان  مقايسه  الف(  می دهد:  پوشش  را 

t-values شکل 3. مدل اندازه گيری با مقادير

جدول 3. مقادير بارهای عاملی، روايی همگرا و پايايی ترکيبی سازه های پژوهش

پایایی ترکیبیروایی همگرابار عاملیگویهسازه

عدالت رويه ای

10/786

0/7080/906
20/838

30/906

40/832

عزت نفس مبتنی بر سازمان 

50/768

0/5710/841
60/802

70/774

80/673

تعهد عاطفی

90/794

0/6300/871
100/742

110/861

120/772
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همبستگی  مقابل  در  سازه  يک  شاخص های  بين 
ميزان  مقايسه  و ب(  ديگر  با سازه های  آن شاخص ها 
مقابل  در  شاخص هايش  با  سازه  يک  همبستگی 
از  واگرا  روايی  سازه ها.  ساير  با  سازه  آن  همبستگی 
طريق مقايسه جذر ميانگين واريانس استخراج شده 
)AVE( با همبستگی بين متغيرهای پنهان سنجيده 
انعکاسی، جذر  سازه های  از  کدام  هر  برای  و  می شود 
AVE بايد بيشتر از همبستگی آن سازه با ساير سازه ها 
يک  گويه های  همبستگی  عدم  بر  معيار،  اين  باشد. 
 .)19( دارد  دلالت  آن  با  مرتبط  غير  متغير  با  متغير 
بررسی روايی واگرا از طريق مقايسه ميزان همبستگی 
آن  همبستگی  مقابل  در  شاخص هايش  با  سازه  يک 
شاخص ها با ساير سازه ها، که نتايج آن در )جدول 4( 
روش  به  واگرا  روايی  تأييد  از  نشان  است،  شده  ارائه 
دوم دارد. قطر اصلی اين ماتريس حاوی جذر مقادير 
AVE سازه های تحقيق است. مطابق با ماتريس پايين، 
)قطر  اول  مرتبه  متغيرهای  تمامی   AVE مقدار جذر 
اصلی ماتريس( از مقدار همبستگی ميان آن ها بيشتر 
پژوهش صدق  سازه های  تمام  مورد  در  امر  اين  است. 

می کند و نشان از تأييد روايی واگرا دارد.
آزمون مدل درونی )ساختاری(، پس از بررسی برازش 
گفته  انجام شد. همان گونه که  اندازه گيری  مدل های 
و  پنهان  متغيرهای  ساختاری،  مدل  آزمون  در  شد 

روابط ميان آن ها بررسی می شوند.
ضريب  شاخص  از  ساختاری  بخش  ارزيابی  برای 
تعيين و برای بررسی برازش مدل از شاخص نيکويی 

پرداخته  آن ها  به  ادامه  در  که  شد  استفاده  برازش 
به  مربوط   23)R2( تعيين  ضريب  شاخص  است.  شده 
 R2 است.  مدل  )وابسته(  درون زای  پنهان  متغيرهای 
برون زا  متغيرهای  تأثير  از  نشان  که  است  معياری 
)مستقل( را بر يک متغير درون زا دارد. مقدار R2 تنها 
در  و  می شود  محاسبه  مدل  درون زای  سازه های  برای 
است.  صفر  معيار  اين  مقدار  برون زا،  سازه های  مورد 
 ،PLS نرم افزار  توسط  شده  ارائه  مدل  در  همچنين 
داده می شود )19(.  نمايش  دايره ها  مقادير داخل  اين 
معيار اصلی ارزيابی متغيرهای مکنون درون زا در مدل 
مسير تأييدی است و مقادير 0/67، 0/33 و 0/19 برای 
و  متوسط  قوی،  ترتيب  به  درون زا  مکنون  متغيرهای 
ضعيف توصيف شده است. مقادير ضريب تعيين برای 
دو متغير پنهان درون زای پژوهش يعنی تعهد عاطفی 
و عزت نفس مبتنی بر سازمان، به ترتيب برابر با 0/381 
و 0/549 بود که نشان دهنده مطلوب بودن اين مقادير 

است.
برازش  نيکويی  شاخص  شد  گفته  که  همان گونه 
شاخص،  اين  شد.  محاسبه  مدل  برازش  بررسی  برای 
مجذور ضرب دو مقدار ميانگين مقادير اشتراکی 24و 
 ،0/36 مقادير  است.   )R2( تعيين  ضرايب  ميانگين 
0/25 و 0/01به ترتيب قوی، متوسط و ضعيف توصيف 
برای  و 0/636  مقادير 0/465  به  توجه  با  است.  شده 
دو شاخص ميانگين ضريب تعيين و مقادير اشتراکی 
نيکويی  شاخص  برای   0/543 مقدار  پژوهش،  اين  در 
23. R Square
24. Communalities

جدول 4. نتايج آزمون فورنل و لارکر

عزت نفس سازمانیعدالت رویه ایتعهد عاطفی 

0/793تعهد عاطفی

0/5710/841عدالت رويه ای

0/5910/7430/756عزت نفس سازمانی

جدول 5. خلاصه نتايج ضرايب مسير و آماره آزمون فرضيه ها

نتیجه آزمونمعناداریضریب مسیرفرضیه ها

فرضيه1. ادراک کارکنان از عدالت رويه ای بر عزت نفس مبتنی بر سازمان تأثير مثبت و 
تائيد0/74314/985معنی داری دارد.

تائيد0/2953/086فرضيه2. ادراک کارکنان از عدالت رويه ای بر تعهد عاطفی تأثير مثبت و معنی داری دارد.

تائيد0/3724/253فرضيه3. عزت نفس مبتنی بر سازمان بر تعهد عاطفی تأثير مثبت و معنی داری دارد.

فرضيه4. عزت نفس مبتنی بر سازمان در رابطه ميان ادراک کارکنان از عدالت رويه ای و 
تائيد0/483/30تعهد عاطفی، نقش ميانجی دارد. 
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بالای مدل  توان  نشان دهنده  برازش محاسبه شد که 
در پيش بينی متغير پنهان درون زا است.

نتايج آزمون فرضيه های پژوهش با توجه به نتايج 
حاصل از آزمون مدل معادله ساختاری در )جدول 5( 
ارائه شده است. لازم به ذکر است، برای آزمودن تأثير 
استفاده شد. در  آزمون »سوبل25«  از  متغير ميانجی، 
آزمون سوبل، مقدار Z- value از طريق فرمول زير به 
دست می آيد که در صورت بيشتر بودن قدر مطلق اين 
ميانجی  تأثير  بودن  معنادار  می توان   ،1/96 از  مقدار 
يک متغير را در سطح اطمينان 95 درصد تأييد کرد:

توسط  نيز  ميانجی  متغير  تأثير  شدت  تعيين 
محاسبه   )26VAF( واريانس  شمول  نام  به  آماره ای 
می شود که مقداری بين 0 و 1 را در بر می گيرد. هرچه 
اين مقدار به 1 نزديک تر باشد، نشان از قوی تر بودن 
تأثير متغير ميانجی است. اين آماره از طريق فرمول 

زير قابل محاسبه شد:

در دو فرمول بالا، a مقدار ضريب مسير ميان متغير 
مستقل و ميانجی، b مقدار ضريب مسير ميان متغير 
ميانجی و وابسته، c مقدار ضريب مسير ميان متغير 
به  مربوط  استاندارد  خطای   s2a وابسته،  و  مستقل 
مسير متغير مستقل و s2b ميانجی و خطای استاندارد 
مربوط به مسير متغير ميانجی و وابسته است. با قرار 
اين پژوهش در دو فرمول ياد  دادن مقادير مربوط به 
شده، مقدار آماره z، 30/3 و شدت تأثير متغير ميانجی، 
0/48محاسبه شد که بيانگر تأييد فرضيه چهارم است 
که نقش ميانجی متغير عزت نفس مبتنی بر سازمان 

را بررسی می کند.

بحث

عدالت  ميان  رابطه   )1396( همکاران  و  لری  رضايی 
سازمانی و عزت نفس کارکنان را مورد بررسی قرار دادند. 
و  رويه ای  )توزيعی،  ابعاد  که  داد  نشان  تحقيق  نتايج 
مراوده ای( بر عزت نفس مبتنی بر سازمان اثرگذار است 
انجام   )2016( قوش27  توسط  که  پژوهشی  نتايج   .)20(
25. Sobel Test
26. variance accounted for
27. Ghosh

ادراک شده،  سازمانی  حمايت  که  داد  نشان  نيز  شد 
تأثير مثبت و معناداری بر عزت نفس مبتنی بر سازمان 
اين  نتايج  با  که   )21( دارد  کارکنان  سازمانی  هويت  و 
پژوهش که نشان داد عدالت رويه ای بر عزت نفس مبتنی 
بر سازمان تأثير مثبت و معنی داری دارد، همسو است. با 
توجه به اين نتايج، سازمان ها می توانند با افزايش ادارک 
کارکنان از عدالت رويه ای، عزت نفس مبتنی بر سازمان، 
که  بخشند  بهبود  را  آن ها  عاطفی  سازمانی  تعهد  و 
عامل تعيين کننده و قوی در حفظ کارکنان در سازمان 

محسوب می شود )4(. 
همچنين نتايج تحقيق نشان داد که عدالت رويه ای 
بر تعهد عاطفی تأثير مثبت و معنی داری دارد. سراج و 
همکاران )1399( در تحقيق خود به بررسی تأثير ابعاد 
عدالت سازمانی بر تعهد عاطفی و مستمر پرداختند، و 
نتايح نشان داد رويه ای بر تعهد عاطفی کارکنان اثرگذار 
و  کيم28  است.  تحقيق  اين  نتايج  با  همسو  که  است 
همکاران )2021( در تحقيق خود تأثير عدالت رويه ای 
بر تعهد سازمانی عاطفی را بررسی کرده اند )5(. نتايج 

اين تحقيق نيز مشابه نتيجه تحقيق حاضر است. 
همچنين نتايج پژوهش چن29 و همکاران )2024( 
نشان داد که عدالت سازمانی با افزايش تعهد سازمانی 
تأثير منفی و معناداری بر طفره روی اجتماعی کارکنان 
تا  کنند  تلاش  بايد  سازمان ها  بنابراين،   .)22( دارد 
بهره وری کارکنان را از طريق اقدامات مربوط به اجرای 
کارکنان  مشارکت  تا  بخشد  بهبود  رويه ها  عادلانه 
همچنين،  يابد.  افزايش  داوطلبانه  فعاليت های  در 
شوند،  اعتماد  قابل  اخلاقی  نظر  از  بايد  سازمان ها 
به عنوان مثال، دستورالعمل های اخلاقی برای فعاليت ها 
ايجاد کنند و تلاش هايی برای رفتار منصفانه با کارکنان 
انجام دهند، و تلاش کنند تا درک کارکنان از عدالت 
سازمانی را تقويت نمايند. به علاوه بر اساس اين نتايج، 
سازمان ها می توانند از نظريه تبادل اجتماعی و نظريه 
سازمانی  تعهد  مستقيم  پيوند  برای  خودسازگاری 
از طريق عدالت رويه ای و  به طور غيرمستقيم  عاطفی 

عزت نفس مبتنی بر سازمان استفاده کنند )3(. 
معنی دار  و  مثبت  تأثير  تحقيق  نتايج  ديگر  از 
است.  عاطفی  تعهد  بر  سازمان   بر  مبتنی  عزت نفس 
و   )23(  )2023( همکاران  و  هادی  مطالعه  رو  اين  از 
داد  نشان  که   )2022( همکاران  و  سام30  پژوهش  نتايج 
به  توجهی  قابل  به طور  سازمان  بر  مبتنی  عزت نفس 
افزايش انواع تعهد سازمانی کمک می کند )24( همسو 
28. Kim
29. Chen
30. Sam
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نتايج  که  است  ذکر  شايان  است.  تحقيق  اين  نتايج  با 
اين پژوهش شواهد بيشتری مبنی بر اينکه عزت نفس 
کارکنان  برای  برجسته  متغير  يک  سازمان،  بر  مبتنی 
نتيجه  به عنوان  آينده  است و می تواند در پژوهش های 
تعهد  آن  به تبع  و  رويه ای،  عدالت  از  کارکنان  ادراک 
يافته ها  اين  داد.  ارائه  شود،  منجر  عاطفی  سازمانی 
بررسی نظام مندتر اقدامات مربوط به رفاه کارکنان، مانند 
نيازهای روان شناختی برای عزت نفس را ضروری می سازد.

محدوديت های پژوهش
• محدوديت زمانی يکی از محدوديت های خارج از 

اختيار پژوهشگر بود. 
• علاقه و انگيزه کارکنان برای پاسخ به پرسش ها يا 
نگرانی آن ها از افشای اطلاعات، بر پاسخگويی صادقانه 

به پرسشنامه و پايايی آن تأثيرگذار بود.
با  اجتماعی،  و  انسانی  علوم  پژوهش های  در   •
توجه به پيچيدگی رفتار و فعاليت های انسان، همواره 
مشکل جمع آوری اطلاعات از افراد به دليل تأثيرپذيری 

آن ها از عوامل خارج از کنترل پژوهشگر وجود دارد.

نتیجه گیری

با توجه به نتايج پژوهش، سازمان ها بايد رويه های رسمی 

استانداردهای تصميمات سازمانی منسجم،  ايجاد  برای 
تأثير  تحت  که  کسانی  همه  نگرانی های  شنيدن 
اطلاعات  برای  درخواست  اجازه  و  هستند،  تصميمات 
بيشتر در مورد تصميمات را توسعه دهند. اين رويه ها 
به ويژه برای کارکنان سازمان هايی همچون بيمارستان ها 
با توجه به استرس های شغلی از اهميت ويژه ای برخوردار 
است. تلاش برای توسعه چنين رويه هايی باعث می شود 
که کارکنان در محل کار احساس اعتماد، ارزش در محل 
کار و احساس تعلق به سازمان داشته باشند. بنابراين به 
مديران پيشنهاد می شود که تجهيزات مورد استفاده و 
روندهای اداری و مقررات وضع شده در بيمارستان را برای 
کارکنان به گونه ای اجرا کنند که احساس بی عدالتی در 

آن ها ايجاد نشود.
با شفاف سازی در مورد تصميماتی که  همچنين، 
کارکنان  نگرانی  احساس  می شود،  گرفته  سازمان  در 
با  و  دهند،  کاهش  را  اخذشده  رويه های  با  رابطه  در 
شناسايی استرس های شغلی کارکنان و کاهش آن ها، 
بهبود  پاداش  و  تشويق  ارائه  با  را  کارکنان  بهره وری 

بخشند.
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