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  چكيده
. رفتار شغلي است ي كننده بيني براي درك رفتار سازماني و پيش عامل مهميتعهد سازماني 

 ها كاربرد داشته و در نهايت ريزي تواند در برنامه عوامل مؤثر بر تعهد سازماني مي ي مطالعه ،بنابراين
ي  كننده بر تعهد سازماني جامعه عوامل تعيينتأثير  ،در اين مقاله. دشووري سازمان منجر  بهره به

عدالت سازماني، امنيت شغلي و اعتماد به  :شامل )كاركنان سازمان تأمين اجتماعي تهران(آماري 
ديگر با تكيه بر يكاثرات مستقيم و غيرمستقيم متغيرها بر  و مديران مورد بررسي قرار گرفته

. صورت تصادفي انتخاب شد ي آماري به ونهنم. ي شده استيهاي آماري شناسا جديدترين روش
و نسبت بود و نبود ويژگي با  05/0در اينجا از برآورد نمونه با فرمول كوكران با خطاي حدي 

ارزيابي كاركنان از متغيرهاي عدالت سازماني و امنيت  ،نتيجه اينكه. استفاده شده است 50/0مقدار 
سازماني در حد بالا قرار دارد،  ديران و تعهدوليكن اعتماد كاركنان به م ،شغلي در حد ضعيف

و 924/2، 820/2، 903/2ترتيب برابر ها بهاز نشانگرهاي اين متغير آمده دست بهميانگين طوري كه  به
جنسيت، سن، پست سازماني،  :هاي فردي از جمله ويژگي ،براساس نتايج .شدگيري  اندازه 260/3
  .شتر ارزيابي نداتحصيلات كاركنان تأثيري دو  كار ي سابقه

  
  .امنيت شغلي؛ عدالت سازماني؛ اعتماد به مديران؛ تعهد سازماني :ها هكليدواژ
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  مقدمه
  امنيت شغلي. 1

 يابي دستموضوعاتي چون تغييرات شغلي، از دست دادن شغل، عدم  1در مفهوم امنيت شغلي
امنيـت   قدنـد كـه  معت شناسـان صـنعتي و سـازماني    روانو بعضي  به شغل مناسب گنجانده شده است

يكـي از   ايـن مهـم   .)72: 1376نيـا،   شـاكري ( رضـايت شـغلي اسـت    ايجـاد شـغلي يكـي از عوامـل    
 كاركنـان صـرف آن   يكاركنان سازمان است كه قسمت زيادي از انـرژي روان ـ اساسي هاي  دغدغه

 وقتـي بحـث امنيـت شـغلي     ،در گذشـته . آفرين است مشكل ها سازمانشود و گاهي اوقات براي  مي
ولي در دنياي امـروز كـه امنيـت شـغلي بـا امنيـت        ؛گرديد مي م تداعيياستخدام رسمي و دا شد مي

اجتماعي گره خورده است، امنيت شغلي از ديدگاه نويني موردتوجـه اسـت و آن توجـه بـه امنيـت      
بايسـتي   ها سازمان ،در مفهوم جديد امنيت شغلي. ها است طريق تواناسازي و پرورش انسان شغلي از
براي تواناسـازي كاركنـان خـود در     را لازم هاي زمينهبايستي  ها سازمان ،يعني؛ وابسته شوند دبه افرا
رضايت شغلي، رفتـاري، ارتبـاطي، تفكـر و وجـدان      آموزي، تخصصي، جسارت عملي، تجربه ابعاد

از  كار فراهم كنند تا كاركنان بتوانند انتظارات تخصصي و اجتماعي سـازمان را بـرآورده سـازند و   
شدن كاركنان يك  توانا .)30: 2005، 2اسورك و هلگرن( ثبات شغلي برخوردار باشند ن بابت ازاي

امنيت شغلي است كه كاركنان سازمان در بازار كار خارج از  ي كننده صورت تضمين بدين ،سازمان
 ،ي عصـر حاضـر  هـا  سازماندر . توانند جذب شوند مي شده هاي كسب توانمندي لحاظ سازمان نيز به

يي، تخصـص و  آبلكـه كـار   ،امنيت شغلي نيسـت  ي كننده استخدام ثابت تضمين رسمي شدن و هاتن
هـايي از ايـن قبيـل هسـتند كـه امنيـت شـغلي كاركنـان را          لفـه ؤنـوآوري و م  بالندگي، تفكر خلاق،

 منظور از امنيت شغلي اين است كه سازمان موجبات تواناسازي فرد را فراهم كند. كنند مي ضمانت
نظر تخصصي و توانمنـدي، سـازمان بـه فـرد وابسـته       ي كه ازطور به ؛)1-2 :1383، همكاران و نعامي(

 شـود كـه   موجـب مـي  رضـايت شـغلي   . شود و در بيرون نيز به تخصص و توانمندي فـرد نيـاز باشـد   
وري فرد افزايش يابد، فرد نسبت به سازمان متعهد شود، سلامت فيزيكي و ذهني فـرد تضـمين    بهره

هـاي جديـد شـغلي را بـه سـرعت       فرد افزايش يابد، از زندگي راضي باشد و مهارت ي شود، روحيه
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ين در يپـا  ي كه روحيه دنبال دارد را به كاركنان ي كاهش روحيه ،عدم رضايت شغلي. آموزش ببيند
ين و عـدم رضـايت شـغلي را    يپـا  ي م روحيهيمديران وظيفه دارند كه علا. كار بسيار نامطلوب است

با توجه بـه اينكـه    .زير نظر بگيرند و در اولين فرصت اقدامات لازم را انجام دهند مستمر  صورت به
 ي انسـاني آن اسـت و توجـه بـه ايـن سـرمايه       ي سازمان، سرمايه ي ترين و ارزشمندترين سرمايه مهم

و  تعهـد در كاركنـان   ي دارد، تـلاش بـراي توسـعه    اثر ها سازمانگرانبها بر روند شكست يا كاميابي 
افـراد متعهـدتر، بـه    . امر مهمي است كـه مـديران بايـد بـه آن توجـه داشـته باشـند        شغلي آنان امنيت
آفريني خواهند كـرد و كمتـر بـه     تر در سازمان نقش بندترند و فعالانه و اهداف سازمان پاي ها ارزش

تعهـد سـازماني را    ،از بعضـي منـاظر  . كننـد  مي هاي شغلي جديد اقدام ترك سازمان و يافتن فرصت
كنند و آن را بـا   مي ي سازمان و تمايل افراد به درگيري در سازمان تعريفها ارزشوجب پذيرش م

 كننـد  گيـري مـي   ي سـازمان انـدازه  هـا  ارزشفعاليـت و پـذيرش    ي معيارهاي انگيزه، تمايل به ادامـه 
هـاي   عادلانه بودن رفتار، گفتار و منش مديران و شـيوه  ،بنابراين .)10 :1975، و همكارانش 1پورتر(

بندي و تعهد كاركنـان بـه اهـداف متعـالي سـازمان مـؤثر        هاي سازمان، در پاي توزيع منابع و پاداش
موجـب   آيـد،  دست مـي  بهطريق پرورش منابع انساني  ابعاد امنيت شغلي كه از ،همچنين. خواهد بود

  . گردد مي افزايش تعهد سازماني
  

  تعهد  سازماني. 2
رفتار سازماني اهميت  بيني پيشو براي درك و  يافتهيشتري عموميت ب 2تعهد سازماني ،امروزه

عضـو در يـك    يتمايـل قـوي بـراي بقـا     ؛اغلب بـا مـواردي چـون    ،تعهد سازماني. پيدا كرده است
و اهـداف   هـا  ارزشباور قاطع در قبـول  و تمايل براي تلاش بسيار زياد براي سازمان ، سازمان خاص

وفاداري كاركنان بـه   ي يك نگرش درباره ،تعهد سازماني ،ديگر به بيان .سازمان تعريف شده است
مشاركت افراد در تصميمات سازماني، توجـه افـراد    كمك به مستمر است كه فرايندسازمان و يك 

  .)121: 3،2003شيان( رساند مي به سازمان و موفقيت و رفاه سازمان را
كـه   اسـت  شـده  ايـه ارتعهـد تكليفـي   و  تعهـد مسـتمر  ، تعهد عاطفيشامل مدل سه بعدي يك 
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3. Shiuan 
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شامل وابستگي عاطفي كاركنان به تعيين هويت با سازمان و درگيرشدن در ، تعهد عاطفي مربوط به
تعهد مستمر شامل تعهد مبتني بر ارزش نهادن به سازمان است و كارمنـد  . ي سازماني استها فعاليت

ضـرورت مانـدن در    تعهد تكليفي شامل احساسات افراد مبني بـر  .شود مي در زندگي سازمان سهيم
تعهد سازماني به نتايج مطلوب سازماني، همچون عملكرد بـالاتر، تـرك    ،كلي طور به. سازمان است

نموده  تأييدمتعددي نيز صحت آن را  هاي پژوهشخدمت كمتر و غيبت كمتر منجر خواهد شد كه 
   .)165 :2001-1991، 1ر و آلني مي( است

 
  عدالت سازماني. 3

و رضـايت افـراد در ســازمان    هـا  سـازمان ، بـراي اثربخشـي عملكـرد    2عـدالت سـازماني   درك
 .كار گيرد تلاش و كوشش خود را به ي سازمان بايد در جهت تحقق اين مهم، همه است و يضرور

رعايـت عـدالت سـازماني توسـط مـديران، موجـب افـزايش تعهـد كاركنـان بـه            ،اي براساس نظريه
در سـازمان و درنهايـت موجـب موفقيـت و پيـروزي       سازمان، ابداع و نـوآوري و مانـدگاري آنـان   

 ،3گـرين بـرگ  ( نمايـد  مـي  مند شود و جامعه را از منفعت سازمان و تلاش كاركنان بهره مي سازمان
سـازماني، در   ي تـرين موضـوعات مطالعـه    موضوع عدالت سازماني، يكي از پرارجـاع ). 254: 1990
   .)30:  2005، 4پاركر( اخير بوده استهاي  دهه

  
  اعتماد به مديران. 4

تواند موجب افزايش يـا   مي نقش مديران. يكي از ابعاد رضايت شغلي است 5اعتماد به مديران
. يابـد  مي كاهش رضايت شغلي كاركنان گردد و با كاهش رضايت شغلي تعهد سازماني نيز كاهش

و همكـاران،   6الـيس ( تواند نقش اساسي در تعهد سـازماني ايفـا نمايـد    مي اعتماد به مديران ،بنابراين
روابـط بـين عـدالت سـازماني، امنيـت       -دكتـراي خـود   ي در رسـاله  -ون هو جونسجي .)49: 2001

شـش شـركت    اناز كارمنـد نفـري   337 ي شغلي، اعتماد به مديران و تعهد سازماني را با يك نمونه
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روابــط بــين  1آمــاري، معـادلات ســاختاري  هــاي  روشكمــك  بـه  پــژوهش،در ايــن . بررسـي كــرد 
عـدالت سـازماني و    تـأثير هـا،   شـده از نمونـه   گـردآوري هاي  داده. تغيرهاي تحقيق مدل سازي شدم

ايـن  همچنين . صورت معنادار نشان داده است هامنيت شغلي بر اعتماد به مديران و تعهد سازماني را ب
 ،2هو جون ونسجي( پشتيباني كرده است نيز مستقيم اعتماد به مديران بر تعهد سازماني تأثيراز  ،مدل

 گرفته صورتزيادي  هاي پژوهش نيزي انسان عوامل به اعتمادهاي  نهيزم نييتعدر مورد  .)12: 2009
عنـوان   بـه  روابـط  دري ريپـذ خطرهمچنـين   يرخواهيخ و نانياطم در انسان ي بالقوه استعدادو  است
 اعتمـاد،  كـه  را عموضـو  ني ـا پژوهشي چيه ليكن ؛اعتماد به عوامل انساني معرفي شده اندهاي  زمينه

ي فـرد  عامـل  كي ي ـشـغل  تي ـامن رايز ؛كند نمي تأييد ،باشدي شغل تيامن وي سازمان عدالت مدآ يپ
 كـه  بـوده ي سـازمان  عامـل  كي ي ـسـازمان  عـدالت ولـي   رابطه دارد؛ فردي يابتداي ازهاين با كه است

 . )20:1991-2001و همكاران،  3ير يم( است مربوط نيريسا به از خود فردشتريب

خواهيم بدانيم امنيـت شـغلي در رابطـه     دف از اين پژوهش پاسخ به اين پرسش است كه ميه
 كـه  رسـد  مـي  نظـر  بـه  چـون  ،واقـع در  .گـذارد  با اعتماد به مديران چه اثري دارد و چگونه اثـر مـي  

 بـراي ايـن  لـذا   ؛اسـت ي شـغل  تي ـامن عدم كارفرما، با كارمند روابط در اعتماد عدم علت نيتر عيشا
گيـري،   نوع و هدف تحقيق، نـوع و روش نمونـه   ،در اين مقاله. ن پژوهش انجام شده استاي منظور

تحليـل  و روش تجزيـه هـاي آمـاري و همچنـين     گـردآوري داده تعريف مدل مفهومي طرح و روش 
  .شده است گيري انجام و نتيجه ها روش ترين مقبولترين و  بر اساس تازه ها داده

  
  پژوهشنوع و هدف 

شود كه روش  بندي مي براساس دو معيار، هدف يا روش اجرا طبقه اي پژوهشه روش معمولاً
و پيمايشـي   همبسـتگي ، توصـيفي  ،روش اجـرا  لحـاظ  هب ـكاربردي و  ،هدف لحاظ بهحاضر  پژوهش
آن بـا اسـتفاده   هاي  روابط بين متغيرها با استفاده از روش همبستگي كه داده پژوهش،در اين . است

روش معـادلات   كـارگيري  بـه بـا  آمـاري گـردآوري شـده اسـت،      ي ونهسنج از نم از مقياس نگرش
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2. Jeong-Ho Jeon 
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اطلاعـات  . شـود  مـي  مشـخص  2يابي علـي  متغيرها بر يكديگر با مدل تأثيرمسير بررسي و  1ساختاري
  .گردد مي اي گردآوري مربوط به پيشينه و ادبيات تحقيق با روش كتابخانه

دانـش و آگـاهي    رد و منجـر بـه توليـد   گي ـ مي ها شكل با توجه به اينكه نظريه با آزمون فرضيه
ي در يآزما گيري نظريه با فرضيه كمك به شكل پژوهش، و نهايي گردد، هدف آرماني مي جديدي
 ،هـدف كلـي تحقيـق   عبـارتي،   به .سازي تعهد سازماني كاركنان در داخل كشور است مدل ي زمينه
. اسـت  رانيمـد  بـه  اعتمـاد  ي سـطه وا بهي سازمان تعهد بري شغل تيامن وي سازمان عدالت تأثيري بررس

 يبررس ـ ،گـذارد  مـي  اثـر  آنهـا  بـر ي شـغل  تي ـامن وي سازمان عدالت به كاركنان اعتقاد چگونه نكهيا
 تعهـد  بـا ي سـازمان  عـدالت  ،يسـازمان  تعهـد  با رانيمد به اعتماد نيب ي رابطه ،آن بر علاوه. گردد مي

 دهي ـگردي بررس ـ رانيمـد  بـه  كاركنان اعتماد واسط نقش وي سازمان تعهد باي شغل تيامن ،يسازمان
  .است

  
  گيري نوع و روش نمونه

اجتمـاعي در سـطح    تـأمين كاركنان سـتاد مركـزي سـازمان    حاضر،  پژوهشآماري  ي جامعه
بـه تعـداد حجـم نمونـه و روش      آماري باشـد،  ي معرف جامعه ،براي آنكه گروه نمونه. استتهران 
. تصادفي از ميان جامعه انتخـاب شـده اسـت    صورت بهآماري  ي نمونه. گيري توجه شده است نمونه

هـاي   براساس فرمول برآورد حجم نمونه و بـا لحـاظ كفايـت حجـم نمونـه در بررسـي       ،تعداد نمونه
آمـاري، از بـرآورد    ي با توجه به مشخص بودن تعـداد جامعـه  . گردد مي يابي ساختاري انتخاب مدل

 اسـتفاده  50/0بود و نبـود ويژگـي بـا مقـدار     و نسبت  05/0نمونه با فرمول كوكران با خطاي حدي 
فرمـول  . شـود  مـي  نفر بـرآورد  246شده، حجم نمونه به تعداد  اشارههاي  با توجه به شاخص. شود مي

  :زير است صورت بهآن  ي شده پذيرفتههاي  انتخاب حجم نمونه و شاخص
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1. Structural Equation Modelling  
2. Correlation (Causal Modelling) 
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  آماري هاي آوري دادهگردتعريف مدل مفهومي طرح و روش 
بـه   پژوهشـگر آگـاهي و ميـزان تسـلط     پژوهشـي، هاي  يكي از عوامل اصلي موفقيت در طرح

، ابزارهـاي  سنجيدههاي  استفاده از طرح ،انتخاب روش مناسب ،بنابراين. است پژوهششناسي  روش
مناسب و  معرفهاي  انتخاب نمونه مناسب،  ي آماري جامعهها، معرفي  براي گردآوري داده مناسب

 ،ليبـا توجـه بـه ايـن مسـا      .است موفقهاي  پژوهشاز عوامل مهم  ،ارگيري فنون آماري مناسبك به
در ايـن   كـه  يطـور  بـه  ؛حاضر انتخاب گرديد پژوهشعنوان مدل مفهومي  مدل جيسون هو جون به

زا و متغيرهـاي اعتمـاد بـه     عنوان متغيرهاي بـرون  دو متغير عدالت سازماني و امنيت شغلي به پژوهش
اثـر  زا  متغيرهـاي بـرون   ازكـه   شـوند  شناخته مـي زا  عنوان متغيرهاي درون و تعهد سازماني بهمديران 

همزمـان نقـش متغيرهـاي وابسـته و مسـتقل را       -عنوان متغير ميانجي به -اعتماد به مديران. پذيرند مي
در رابطـه  دارد كه در رابطه با متغيرهاي امنيت شغلي و عدالت سازماني نقش متغير وابسته را دارد و 

  . نمايد مي نقش متغير مستقل را ايفا ،با متغير تعهد سازماني
عدالت سازماني و  -1: فرضيات زير در نظر گرفته شده است پژوهش،براي نيل به اهداف 

تعهد سازماني با افزايش عدالت سازماني، امنيت  -2. ثر استؤامنيت شغلي بر اعتماد به مديران م
  .  بين عدالت سازماني و امنيت شغلي رابطه وجود دارد -3.يابد مي افزايشاعتماد به مديران  شغلي و

 صـورت شـكل   بـه  ، روابط بـين متغيرهـا  پژوهشبر مبناي فرضيات و براساس چارچوب نظري 
 ،يسـازمان  عـدالت  ،يشـغل  تي ـامن( پـژوهش هـر يـك از متغيرهـاي     ،در ضمن. رسم شده است) 1(

صورت مفهومي و عملياتي تعريف و معرفي شده و تعاريف  به دو) يسازمان تعهد، رانيمد به اعتماد
هدف لحاظ  حاضر به پژوهشروش  .شده است ارايهسنجشي  صورت پژوهش بهعملياتي متغيرهاي 

روابـط بـين    پـژوهش در ايـن  . و پيمايشي است همبستگي، توصيفيروش اجرا  لحاظ بهكاربردي و 
 ي سـنج از نمونـه   آن با استفاده از مقيـاس نگـرش  هاي  متغيرها با استفاده از روش همبستگي كه داده

متغيرهـا   تأثيرمسير بررسي و روش معادلات ساختاري  كارگيري بهبا آماري گردآوري شده است، 
مكـاني در شـهر تهـران     قلمـرو  از نظـر  پـژوهش ايـن  . شود مي مشخص 1يابي علي بر يكديگر با مدل

 ي جامعـه . اند بوده اجتماعي تأميني سازمان ستاد مركزكاركنان  آنآماري  ي انجام گرفت و جامعه
بـا روش   پـژوهش و اطلاعـات مربـوط بـه پيشـينه و ادبيـات       را دربـر داشـته   نفـر  680آماري تعـداد  

 
1. Correlation (Causal Modelling) 
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  .گردد مي اي گردآوري كتابخانه
انجـام   1391پيمايشي مقطعـي اسـت، از نظـر زمـاني در سـال       پژوهش،با توجه به اينكه روش 

  . گروه نمونه در آبان و آذر صورت گرفته است از ها دادهگرفته و گردآوري 
 ي آمـاري  جامعـه معـرف   ،براي آنكه گروه نمونه و گيري نمونهبودن  با توجه به مهم و حساس

تصـادفي   صورت بهآماري  ي نمونه. توجه شده استگيري  باشد، به تعداد حجم نمونه و روش نمونه
اس فرمـول بـرآورد حجـم نمونـه و بـا لحـاظ       براس ـ ،تعـداد نمونـه  . از ميان جامعه انتخاب شده است
با توجه به مشـخص بـودن   . گردد مي يابي ساختاري انتخاب مدلهاي  كفايت حجم نمونه در بررسي

و نسبت بود و نبـود   05/0، از برآورد نمونه با فرمول كوكران با خطاي حدي ي آماري جامعهتعداد 
  .شود مي استفاده 50/0ويژگي با مقدار 

  

  
  

 و متغيرهاي مورد مطالعهها  له، اهداف، فرضيهئبا توجه مس پژوهشل مفهومي مد .1شكل 

  
 .اسـتفاده شـد   جداگانـه  ي نامـه  پرسـش از چهـار   پـژوهش متغيرهاي هاي  براي گردآوري داده

ال بـه  ؤس ـ 7دوم بـا   ي نامه پرسش. است سؤال 11مربوط به عدالت سازماني با  نخست، ي نامه پرسش
دارد  سـؤال  21سوم مربوط به اعتماد به مديران است كه  ي نامه پرسش .امنيت شغلي اختصاص دارد
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 ي نامه پرسش. باشد مي پرسش 12چهارم نيز به تعهد سازماني مربوط است كه شامل  ي نامه پرسش و
خصوص با توجـه بـه    هپيشين، ب هاي پژوهشنظري و هاي  براساس پايه، تحقيق براساس روايي محتوا

نظـر  (و قضـاوتي   1در دانشـگاه مينـه سـوتا    2009ون هـو جـون در سـال    سجي ي مطالعه ي نامه پرسش
اي  انجام پژوهش از هر دو روش ميداني و كتابخانـه  فراينددر  ،در نتيجه .انتخاب شده است) اساتيد

  . استفاده شده است
 روش خودسـنجي يـا خـود ايفـا تشـكيل      اي ليكرت بـه  گزينه 5را پيوستار گيري  مقياس اندازه

تحليـل  و تجزيـه  از معكوس بـوده كـه قبـل    صورت به سؤال 6تعداد هاي  پاسخكه  يطور به ؛دهد مي
  :در آمده است) 1(جدول  برابرو ت تبديل شده سؤالامستقيم و همسو با ساير  صورت به

  
 هاي پژوهش نامه هاي پرسش سؤالگذاري پاسخ  نمره ي جدول شيوه .1جدول 

 )گويه(عبارت 
 درجه موافقت

 كم خيلي كم متوسط يادز زياد خيلي
 1 2 3 4 5 با نشانگر مورد نظرمربوطي  گويه

 

  نامه پرسش 3اعتبار و 2آزمايشي ي مطالعه فرايند
 30مقـدماتي بـه تعـداد    گيري  ت، يك نمونهسؤالاپس از طراحي و ويرايش  پژوهش،در اين 

گيري  نمونه ،ررسيدر اين ب. گرفتصورت  نامه پرسشنفر انتخاب و بررسي روايي صوري و اعتبار 
آگاهي در مورد ميزان  ،هدف اين بررسي. تصادفي انجام گرفته است صورت بهدر مقياس كوچك 
 برابـر . انتخاب شده است كه با ضريب آلفاي كرونباخ بررسي شده اسـت هاي  همساني دروني پاسخ

بـا  . اسـت  70/0بيشتر از مقـدار   نامه، پرسشهر چهار  در كرونباخ ي اوليه ضرايب آلفاي )2(جدول 
آمـاده  نهايي  ي و براي اجرا روي نمونهتدوين  نامه پرسششكل نهايي  ،اعتبار و روايي صوري تأييد
  .شد

از  ،مورد مطالعه ي گروه نمونههاي  با استفاده از پاسخ نامه پرسشبراي برآورد اعتبار  ، در ادامه

 
1. The University Of Minnesota 
2. Pilot Study 
3. Reliability 
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 نهـايي اعتبـار  اينكـه ضـريب   بـا توجـه بـه     )2(جـدول   برابـر شد كه ضريب آلفاي كرونباخ استفاده 
مـورد   ي آمـاري  جامعهكار رفته در  هب ي نامه پرسشاست،  اعتبار اوليهشده بزرگتر از ضريب  محاسبه

  .مطالعه، داراي قابليت اطمينان كافي است
  

  با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخگيري  اندازه ي وسيله ي اعتبار اوليهضريب  .2جدول 

 متغير اصلي
تعداد 
 سؤال

تعداد
 يگو پاسخ

 اوليه

تعداد
 يگو پاسخ

  نهايي

ضريب 
ي آلفا

 اوليه

ضريب 
ي آلفا

  نهايي
 بررسي ي نتيجه

 معتبر 889/0 832/0 249 30 11 عدالت سازماني

 معتبر 831/0 731/0 249 30 7 امنيت شغلي

 معتبر 894/0 778/0 249 30 21 اعتماد به مديران

 عتبرم 850/0 727/0 249 30 12 تعهد سازماني

نامه  پرسش 953/0 876/0 249 30 51 كل پاسخ ها
  

بنابراين ، استشده  پيشين گرفته هاي پژوهشاز  ،نامه هاي پرسش سؤال ي كليهبا توجه به اينكه 
اوليـه مـورد بررسـي     ي در مطالعـه  نامه پرسشهمچنين روايي صوري . روايي محتوا دارد نامه پرسش

كـه بـراي پاسـخ دهنـدگان روشـن و قابـل        يطور ؛ بهاصلاح شده است مبهمت سؤالاقرار گرفته و 
براي اين . با استفاده از روايي سازه مورد بررسي قرار گرفته استنيز  نامه پرسشروايي . درك باشد
  .استفاده شده است يتأييدحليل عاملي منظور از ت

  

  تحليل داده هاو روش تجزيه
، روابـط بـين متغيرهـا بـا اسـتفاده از روش      پـژوهش  با توجـه بـه ماهيـت موضـوع و متغيرهـاي     

بـه بيـان   . معادلات ساختاري بررسي شده و مدل علي مورد نظر مورد مطالعه و آزمون قـرار گرفـت  
هـا،  سـؤالات مربـوط بـه هـر يـك از متغير      ي شـده  مشاهدههاي  براساس پاسخ مقادير متغيرها ،ديگر
بين متغيرهاي مكنون با استفاده از تحليـل عـاملي   مكنون محاسبه شده و روابط هاي  اندازه صورت به

   .گيرد مي يابي معادلات ساختاري مورد آزمون قرار ي و مدلتأييد
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ي  جامعـه  ي بـاره نتـايجي در  ،احتمـالات  ي نظريهاساس وتحليل استنباطي بر تجزيهبا استفاده از 
ار اسـتنباطي از  براسـاس آم ـ  پـژوهش ت سـؤالا براي رسيدن به پاسـخ   كه استنتاج شده است آماري
تـك   tآزمون (ميانگين يك متغيري  ي آزمون مقايسه، 1اسميرنف -آزمون كالموگروفهاي  روش
، )3مــان ويتنــي(مســتقل  ي يــك متغيــر در دو جامعــه ي ميــانگين رتبــه ي آزمــون مقايســه ،)2نمونــه

ــهم ــاختاري  عادل ــابي س ــده، ي ــيه ي قاع ــاي  رد فرض ــفره ــابق ص ــته مط ــرم ي بس ــاري   ن ــاي آم افزاره
  .استفاده شده است 5و ليزرل 4اس.اس.پي.سا

، با فنون توصيفي آمار شروع و با فنون اسـتنباطي پايـان يافتـه    پژوهشهاي  داده وتحليل تجزيه
هـر  هـاي   شـناختي، پاسـخ   يـت عفردي و جمهاي  توصيف ويژگي بر در بخش توصيفي، علاوه. است

هـاي   بـراي توصـيف پاسـخ   . ت و سپس مقادير متغيرها بررسي و توصيف شـده اسـت  سؤالايك از 
گـرايش بـه   هـاي   از شـاخص  پژوهشمتغيرهاي  وصففراواني و براي  ت از فراواني و درصدسؤالا

توصـيف   ،شـده در سـه قسـمت    گردآوريهاي  توصيف داده. مركز و پراكندگي استفاده شده است
و  پـژوهش مربـوط بـه متغيرهـاي    هاي  سؤالاعضاي نمونه، توصيف پاسخ هاي  مشخصات و ويژگي

هـاي   بـا اسـتفاده از شـاخص    ،در بخـش اسـتنباطي   .انجـام گرفتـه اسـت    پژوهشتوصيف متغيرهاي 
  .شده استگيري  آنها تصميم تأييدآزمون شده و در مورد رد يا ها  ، فرضيهپژوهشمتغيرهاي 

  
  ها يافته

  اعضاي نمونههاي  توصيف مشخصات و ويژگي
عنـوان گـروه نمونـه انتخـاب شـده و       بـه  ي آمـاري  جامعـه نفر از اعضاي  249در اين پژوهش 

شـناختي   مشخصات فردي و جمعيت. دست آمده است هآنان بهاي  پژوهش از طريق پاسخهاي  داده
كـار مـورد بررسـي     هاي جنسيت، سن، سطح تحصـيلات و سـابقه   آماري با توجه به ويژگي ي نمونه

  .نشان داده شده است) 3(در جدول و  قرار گرفته
 
 

1. Kolmogorov-Smirnov  
2. One-Sample Statistics 
3. Mann-Whitney Test 
4. SPSS 
5. Lisrel 
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  اعضاي نمونه آماري شناختي جمعيت هاي رصد فراواني ويژگيفراواني و د .3 جدول
 مد يا نما درصد تعداد زير گروه ويژگي افراد

 جنسيت
 مرد 3/66 165 مرد
  7/33 84 زن

 گروه سني

  8/2 7 كمترياسال29

 سال 49تا  40بين 
 5/24 61 سال39تا30بين

 0/49 122 سال49تا40بين

 7/23 59 بالاترياسال50

سطح 
 تحصيلات

  8/0 2 ديپلم

 ليسانس
  4/8 21 ديپلمفوق

 4/49 123 ليسانس

  4/41 103 بالاتر يا ليسانسفوق

 كار سابقه

 2/1 3 سال3تا1بين

 سال 10بيش از 
 2/3 8 سال5تا3بين
 2/5 13 سال7تا5بين
 6/9 24 سال10تا7بين

 7/80 201 سال10بيش از

  
بيانگر ايـن اسـت   ها  پاسخ ،عام طور به: ت عدالت سازمانيهاي سؤالا توصيف پاسخ .1

ــه  ــازماني  ك ــدالت س ــهع ــه  ي در جامع ــورد مطالع ــط اســت   ،م ــد متوس ــر از ح ــانگر . كمت ــا نش  تنه
در حـد متوسـط يـا     هادر حد مناسب اسـت و سـاير نشـانگر    »بودن تصميمات سازماني غيرمغرضانه«

  :نمايش داده شده است )4(در جدول ها  زئيات فراواني و درصد فراواني پاسخج. ضعيف قرار دارند
بيانگر اين اسـت كـه   ها  پاسخ ،كليطور به: ت امنيت شغليهاي سؤالا توصيف پاسخ .2

نيازمندبودن سـازمان  «تنها نشانگر . كمتر از حد متوسط است ،مورد مطالعه ي امنيت شغلي در جامعه
در حد متوسط يا ضعيف قرار  هاد بالاي متوسط قرار دارد و ساير نشانگردر ح »به كارمند در آينده

  .نمايش داده شده است )5(در جدول ها  جزئيات فراواني و درصد فراواني پاسخ. دارند
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  عدالت سازماني مربوط بهت سؤالاپاسخ  نمايفراواني، درصد فراواني و  .4جدول 

 سؤال

 طيف اساس برها  پاسخ وانيفرا درصد طيف اساس برها  پاسخ فراواني

خيلي  نما ميانه
 كم

 زياد متوسط كم
خيلي 
 زياد

خيلي 
 كم

 زياد متوسط كم
خيلي 
 زياد

1  0  22 109 108 10 0 8/8 8/43  4/43  0/4 3  3  
2  0 139 73 29 8 0 8/55 3/29  6/11  2/3 2  2  
3 0 45 147 52 5 0 1/18 0/59  9/20  0/2 3  3  
4 0 16 100 113 20 0 4/6 2/40  4/54  0/8 4  4  
5 18  152 59 19 1 2/7 0/61 7/23  6/7  4/0 2  2  
6 0 37 181 26 5 0 9/14 7/72  4/10  0/2 3  3  
7 21 144 49 28 7 4/8 8/57 7/19  2/11  8/2 2  2  
8 10 33 134 57 15 0/4 3/13 8/53  9/22  0/6 3  3  
9 16 130 67 29 7 4/6 2/52 9/26  6/11  8/2 2  2  

10 0 42 134 71 2 0 9/16 8/53  5/28  8/0 3  3  
11 10 95 107 28 9 0/4 2/38 0/43  2/11  6/3 3  3  

  
اعتمـاد  بيانگر اين است كـه  ها  پاسخ: ت اعتماد به مديرانهاي سؤالا توصيف پاسخ .3

انتقال راحت مشـكلات بـه   «نشانگرهاي . در حد متوسط است ي مورد مطالعه ي در جامعه به مديران
در حد متوسط يـا   هادر حد بالاي متوسط قرار دارد و ساير نشانگر »مديران و دانستن ارزش مديران

  .نمايش داده شده است) 6(در جدول ها  جزئيات فراواني و درصد فراواني پاسخ. دارند ضعيف قرار
  

  امنيت شغلي مربوطت سؤالاپاسخ  نمايفراواني، درصد فراواني و  .5جدول 

 سؤال
 طيف براساسها  پاسخ فراواني درصد

خيلي  نما ميانه
 كم

 زياد متوسط كم
خيلي 
 زياد

1 2/5 4/51 5/28 7/13 2/1 2 2 

2 6/3 2/52 3/31 0/12 8/0 2 2 

3 0/2 7/19 0/51 7/23 6/3 3 3 

4 4/8 8/43 9/36 8/10 0 2 2 

5 4/0 4/49 9/36 4/12 8/0 3 2 

6 4/2 5/36 8/45 3/15 0 3 3 

7 0 2/5 9/36 8/39 1/18 4 4 
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 اعتماد به مديران مربوط بهت سؤالاپاسخ  نمافراواني، درصد فراواني و  .6جدول 

 سؤال
ميا طيف براساسها  پاسخ فراواني درصد

 نه
 نما

 زياد خيلي زياد متوسط كمخيلي
1 3/13 6/40 3/29 1/16 8/0 2 2 

2 0 4/8 8/41 8/45 0/4 3 4 

3 8/0 6/11 6/42 2/38 8/6 3 3 

4 0/12 8/39 3/27 5/18 4/2 2 2 

5 0 2/38 6/48 2/11 0/2 3 3 

6 0/6 9/34 5/34 1/22 4/2 3 2 
7 0/10 0/43 5/32 2/11 2/3 2 2 

8 0 2/9 3/31 6/46 9/12 4 4 

9 0 2/3 7/35 6/50 4/10 4 4 

10 0/6 9/26 2/50 3/15 6/1 3 3 

11 0/2 5/34 6/48 4/12 4/2 3 3 

12 0/4 3/33 4/53 2/9 0 3 3 

13 0/8 9/22 2/40 5/22 4/6 3 3 

14 0 2/5 1/36 0/49 6/9 4 4 

15 0/10 0/41 3/25 3/23 4/0 2 2 

16 0 9/30 0/51 7/15 4/2 3 3 

17 0/4 3/37 8/43 9/14 0 3 3 

18 0/6 5/32 0/41 1/18 4/2 3 3 

19 4/6 0/41 4/39 3/13 0 3 2 

20 0 7/31 6/54 2/11 4/2 3 3 

21 6/5 5/26 8/57 4/8 6/1 3 3 

  
تعهـد  بيـانگر ايـن اسـت كـه     هـا   پاسـخ  :هاي سؤالات تعهد سـازماني  توصيف پاسخ .4
داشـتن منـافع شخصـي    «نشانگرهاي . در حد بالاي متوسط است ،مورد مطالعه ي در جامعه سازماني

در  هامتوسط قرار دارد و سـاير نشـانگر   از در حد كمتر »كار با كارفرما ي در سازمان و آزادي ادامه
) 7(در جـدول  هـا   جزئيات فراواني و درصد فراوانـي پاسـخ  . لاي متوسط قرار دارندحد متوسط يا با

  :نمايش داده شده است
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 تعهد سازماني مربوط بهت سؤالاپاسخ  نمايفراواني، درصد فراواني و . 7جدول 

 سؤال
 طيف براساسها  پاسخفراوانيدرصد طيفبراساسهاپاسخفراواني

خيلي  نما ميانه
 كم

 زياد متوسط كم
خيلي 
 زياد

خيلي 
 كم

 زياد متوسط كم
خيلي 
 زياد

1 0 10 91 118 30 0 0/4 5/36 4/47 0/12 4 4 
2 0 10 70 129 40 0 0/4 1/28 8/51 1/16 4 4 
3 0 42 122 85 0 0 9/16 0/49 1/34 0 3 3 
4 0 23 132 94 0 0 2/9 0/53 8/37 0 3 3 
5 0 15 74 119 41 0 0/6 7/29 8/47 5/16 4 4 
6 5 32 110 69 33 0/2 9/12 2/44 7/27 3/13 3 3 
7 1 35 141 66 6 4/0 1/14 6/56 5/26 4/2 3 3 
8 51 118 53 26 1 5/20 4/47 3/21 4/10 4/0 2 2 
9 0 5 65 144 35 0 0/2 1/26 8/57 1/14 4 4 

10 10 113 103 23 0 0/4 4/54 4/41 2/9 0 3 2 
11 0 14 87 113 35 0 6/5 9/34 4/45 1/14 4 4 
12 2 141 71 24 11 8/0 6/56 5/28 6/9 4/4 2 2 

  

  پژوهشتوصيف متغيرهاي 
گـرايش مركـزي و   هـاي   با استفاده از شاخص هاي پژوهش آماري مربوط به متغيرهاي  پارامتر

بـا توجـه بـه ايـن     . اسـت  نشان داده شـده ) 8(جدول گرفته و نتايج در پراكندگي مورد بررسي قرار 
  :ترتيب چنين خواهد بود بهتحليل اين متغيرها  ،جدول

  
  پژوهشري گرايش مركزي و پراكندگي متغيرهاي آماهاي  شاخص. 8جدول 

انحراف انحراف كشيدگيچولگيواريانسانحرافميانگينتعدادابعاد 
 052/0 078/4 016/0 629/0 284/0 533/0 903/2 249عدالت 

 -931/1 251/2 -594/0 347/0 310/0 557/0 820/2 249 امنيت شغلي

 021/0 838/4 006/0 747/0 220/0 469/0 924/2 249اعتماد به 

 -151/2 136/1 -661/0 175/0 224/0 473/0 260/3 249تعهد 
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 ،903/2ميـانگين نشـانگرهاي ايـن متغيـر بـا مقـدار        :توصيف متغير عدالت سـازماني  .1
داراي چـولگي و كشـيدگي مثبـت     ،غيراين مت. استگيري  كوچكتر از ميانگين نظري مقياس اندازه

 96/1از كـوچكتر   ،انحراف ضريب كشيدگي ولي 96/1از  بزرگتر ،انحراف ضريب چولگي. است
. باشد مي عدم انحراف منحني توزيع از حالت نرمال وبيانگر نامتقارن بودن توزيع ترتيب  بهاست كه 
از عـدالت   ،ي از اعضـاي نمونـه  اسـت كـه تعـداد    نكتـه  بيـانگر ايـن   ،اطلاعات ايـن متغيـر   ،درنتيجه
  . عمل آوردنده مركزي بهاي  ارزيابي بالاتري از شاخص ،سازماني
كوچكتر از  820/2ميانگين نشانگرهاي اين متغير با مقدار  :توصيف متغير امنيت شغلي .2

. داراي چولگي مثبت و كشـيدگي منفـي اسـت    ،اين متغير. استگيري  ميانگين نظري مقياس اندازه
 ي دهنـده  نشاناست كه  -931/1برابر انحراف ضريب كشيدگي  و 251/2برابر ضريب چولگي انحراف 
اطلاعـات ايـن متغيـر    . باشـد  مـي  عدم انحراف منحني توزيع از حالـت نرمـال   و بودن توزيع نامتقارن
هـاي   ارزيابي بالاتري از شاخص امنيت شغلياز  ،اي از اعضاي نمونه عده اين است كه ي دهنده نشان
  . عمل آوردند هي بمركز

 ،924/2ميـانگين نشـانگرهاي ايـن متغيـر بـا مقـدار        :توصيف متغير اعتماد به مديران. 3
داراي چـولگي و كشـيدگي مثبـت     ،ايـن متغيـر  . استگيري  بزرگتر از ميانگين نظري مقياس اندازه

 96/1از كـوچكتر   ،انحـراف ضـريب كشـيدگي    و 96/1از  بزرگتر ،انحراف ضريب چولگي. است
عـدم انحـراف منحنـي توزيـع از حالـت       و نامتقارن بـودن توزيـع   ي دهنده نشان ترتيب باشد كه به مي

از  ،تعـدادي كمـي از اعضـاي نمونـه     ايـن اسـت كـه    ي كننـده  بيان ،اطلاعات اين متغير. نرمال است
  . عمل آوردند هارزيابي بالاتري در مقايسه با ميانگين ب اعتماد به مديراننشانگرهاي 

بزرگتـر   ،260/3ميانگين نشانگرهاي اين متغير بـا مقـدار    :متغير تعهد سازماني توصيف. 4
. داراي چولگي مثبت و كشيدگي منفي است ،اين متغير. استگيري  از ميانگين نظري مقياس اندازه

از بزرگتـر   ،انحـراف ضـريب كشـيدگي    و 96/1از قـدرمطلق   كـوچكتر  ،انحراف ضـريب چـولگي  
انحـراف منحنـي توزيـع از     و متقـارن بـودن توزيـع    ي دهنـده  نشانرتيب ت بهاست كه  96/1قدرمطلق 

از  ،تعداد زيـادي از اعضـاي نمونـه    حاوي اين نكته است كهاطلاعات اين متغير . حالت نرمال است
  .عمل آوردند هارزيابي نزديك به هم ب تعهد سازمانينشانگرهاي 
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  هاي پژوهش گذاري مدل و فرضيه صحه
. اسـت  رو روبـه معضـل اساسـي   با دو  گذاري شايد صحه براي پژوهشاين كار رفته در  همدل ب

چه چيـزي را   ،ابزار پژوهش كه مشخص گردد بايد و متغيرها مربوط استگيري  اول به اندازه مورد
 ـ   ؟كرده اسـت گيري  اي از دقت اندازه و با چه درجه ي پيچيـده و مكنـون بـين    دوم اينكـه روابـط علّ

 ،بنابراين. خواهد بودداراي خطا  قطع طور به پذير طريق متغيرهاي مشاهده پذير ازنا مشاهده يمتغيرها
 گـذاري  صحهترين روش براي  يابي ساختاري مناسب بررسي همبستگي و تحليل رگرسيون با معادله

ها  براساس مشاهده نظريه، هدف آزمون پژوهشله ئبا توجه به مس . است پژوهشهاي  مدل و فرضيه
تـا چـه حـد بـا مـدل       ي آمـاري  هـاي جامعـه   ت تا مشخص گردد كه مشاهدهاس ي آماري جامعهدر 

ابتدا با مـدل   ،بنابراين ؛مفهومي سازگاري دارد و روابط احتمالي بين متغيرهاي مكنون چگونه است
 ـ  ارتباط بين متغيرهاي مشاهدهگيري  اندازه ي ميـان متغيرهـاي   شده با متغير مكنون و سپس روابـط علّ

بـا توجـه بـه     ،بنـابراين . نشده مشـخص گـردد   شده و تبيين ميزان واريانس تبيين ي ومكنون و آثار علّ
مـدل   وتحليـل  تجزيـه قابل توجيـه اسـت، بـراي     ،وتحليل تجزيهبنيادي اين روش ِهاي  اينكه مفروض

آمـده از ميـانگين    دسـت  بـه اريانس متغيرهـاي  وكو.از اين روش استفاده شده است پژوهشمفهومي 
نمـايش داده شـده   ) 2( شـكل بين تغييرات متغيرها در  ي و رابطه )9(دول در ج پژوهشنشانگرهاي 

  .است
  

 پژوهش ي اريانس، ميانگين و انحراف استاندارد متغيرهاي مورد مطالعهوكو. 9جدول 

تعهدسازمانياعتماد به مديرانامنيت شغليعدالت سازماني متغير
    284/0 عدالت سازماني

   310/0 181/0 امنيت شغلي

  220/0 171/0 176/0 اعتماد به مديران

 224/0 165/0 175/0 177/0 تعهدسازماني

 2604/3 9241/2 8204/2 9025/2 متغيرميانگين

 47334/0 46909/0 55710/0 53287/0انحراف
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  پژوهش ي بين متغيرهاي مورد مطالعه ي نمودار پراكنش رابطه .2 شكل
  

  پژوهشو بررسي مدل مفهومي  لوتحلي تجزيهنتايج 
ارزيـابي  ، بـر مبنـاي سـه گـام     يـابي سـاختاري   با مدل معادلـه  پژوهشهاي  و فرضيه نظريمدل 

. شـد بررسـي   ارزيـابي بخـش سـاختاري مـدل     و مـدل گيري  ارزيابي بخش اندازه برازش كل مدل،
تجربي هاي  هدف از ارزيابي برازش كل مدل اين است كه مشخص شود تا چه حد كل مدل با داده

روابـط بـين متغيرهـاي نهفتـه و      ،مـدل گيـري   در ارزيابي بخش اندازه. مورد استفاده سازگاري دارد
روابـط بـين    ،در ارزيـابي بخـش سـاختاري مـدل    . آشكار يا نشانگرها بررسي شـده اسـت   يمتغيرها

وش بـا اسـتفاده از ر   پـژوهش، مـدل مفهـومي    .دروني و بيروني بررسي شده است ي متغيرهاي نهفته
شـده بـرآورد شـده     مشاهدههاي  پارامترهاي مدل از روي داده بررسي شده و آزمايي راستي ي بيشينه
از مناسـب   ،آمـده  دسـت  بهنتايج . است آمده دست بهنتايج معادلات در بيست و سومين تكرار . است

ت در بـراي قضـاو  . آماري حمايت كرده است ي آمده از نمونه دست هاي به با داده نظريبودن مدل 
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تـوان بـه    مـي  تـرين آنهـا   شـود كـه از مهـم    مـي  هـايي قضـاوت   مورد مدل عمومي براسـاس شـاخص  
و تناسـب   2، تناسـب معيـار نشـده   1ميـانگين مجـذور خطاهـا    ي شاخص كاي دو، ريشـه هاي  شاخص

هـاي   بـا داده  نظـري نتايج ارزيابي برازش كل مدل نشان داده است كـه مـدل   . اشاره كرد 3اي سهي مقا
خطــاي ميــانگين  ي ريشــهبــا توجــه بــه مقــادير  ،ايــن نتيجــه. اســتفاده ســازگاري دارد تجربــي مــورد

 ـ023/0مجذورات با مقدار   ـ 89/0بـا مقـدار    4برازنـدگي  ي شـده  رم، شاخص نُ  ي نشـده  رم، شـاخص نُ
مجـذور ميـانگين    ي و ريشـه  82/0بـا مقـدار    5، شاخص برازنـدگي تطبيقـي  01/1برازندگي با مقدار 

 تأييـد آمده از مدل عمـومي و   دست بهبا توجه به نتايج . آمده است دست به 07/0ر با مقدا 6مانده باقي
  . گردد مي كند، بررسي مي اشارهها  آن، روابط ساختاري كه به آزمون فرضيه

 امعنـادار ب ـ  صـورت  بـه نشان داده است كـه نشـانگرهاي مشـاهده شـده     گيري  نتايج مدل اندازه
 مربـوط بـه  متغير مكنون عدالت سازماني بـا نشـانگر   گيري  دازهمدل ان. رابطه دارندمتغيرهاي مكنون 

از ضرايب لانـداي   ،اين نتايج. نشانگرها داراي روايي هستند ،به بيان ديگر. استآن مثبت و معنادار 
  . آمده است دست به tمتغيرهاي مستقل و وابسته و شاخص 

مثبـت و  هـا   در فرضـيه شـده   مطـرح هـاي   نشان داده است كه رابطه نتايج بخش ساختاري مدل
 ـ  ،به بيان ديگر. معنادارند  ي بـر متغيرهـاي اثرپـذير در هـر پـنج فرضـيه       مـؤثر ي متغيرهـاي  روابـط علّ
شـده،   تبيـين هاي  براساس ميزان واريانس ،اين نتايج. شده مستقيم و معنادار مشاهده شده است مطرح

 ،كلـي  طـور  بـه . آمده اسـت  دست به )3( شكلمطابق  tو شاخص  ضرايب پارامترهاي استانداردشده
هم از نشانگرها به متغيرهاي مكنون و هـم از متغيرهـاي    ،شده در مدل مفهومي مسيرهاي فرض تأثير

  .مستقيم و معنادار مشاهده شده است صورت بهمكنون بر مكنون 
  

 
1. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
2. Non-Normed Fit Index (NNFI) 
3. Comparative Fit Index (CFI) 
4. Normed Fit Index (NFI) 
5. Goodness of Fit Index (GFI) 
6. Root Mean Square Residual (RMR) 
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  پژوهششده بين متغيرهاي مكنون در مدل مفهومي ضرايب استاندارد .3 شكل
  

  پژوهشهاي  مون فرضيهآز وتحليل تجزيهنتايج 
بـا   پژوهشهاي  فرضيه. زمون قرار گرفتآشش فرضيه مطرح شد و مورد  پژوهش،در اين  .1

نتـايج   ي خلاصـه . شـد آزمـون   پـژوهش يـابي سـاختاري و بررسـي مـدل مفهـومي       استفاده از معادله
امـاي  گ هآمـار  ،آمـده از آزمـون   دسـت  بـه براسـاس نتـايج   . شده است ارايه )10(در جدول ها  فرضيه

با توجـه  . اجتماعي است تأمينكاركنان سازمان  ي آماري جامعهمتغير در  تأثيراستانداردشده بيانگر 
، احتمال رد يا قبول را با توجه به مثبت يا منفي بودن آمار ايفـا  شده فرضيه صفر محاسبه t ي آماره به

شود  گيري مي نتيجه وشده  واقع تأييدمورد  ،پژوهش ي هر شش فرضيه خواهد داشت كه در نهايت
بين متغيرهاي مستقل عـدالت سـازماني و امنيـت شـغلي و      نظري پژوهش،كه روابط مطرح در مدل 

كاركنـان سـازمان    ي آماري جامعهتعهدسازماني در  ي متغير ميانجي اعتماد به مديران و متغير وابسته
  .مثبت و معنادار پذيرفته شده است صورت بهاجتماعي  تأمين
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 يابي ساختاري با استفاده از معادله پژوهشهاي  نتايج آزمون فرضيه .10جدول 

نام 
 فرضيه

 متغيرهاي فرضيه
  صفر و مخالف با سه آزمون ي فرضيه

 نتيجه
0,, ≤φβγ 0,, >φβγ 

 ي فرضيه
 اول

وعدالت سازماني
 مديران به اعتماد

r b 
عدالت سازماني بر اعتماد به 

 .گذارد مي اثرانمدير
 ي فرضيه
 دوم

 اعتماد و شغلي امنيت

 r b مديران به
امنيت شغلي بر اعتماد به مديران 

 .گذارد مي اثر

 ي فرضيه
 سوم

 و عدالت سازماني
 r b سازماني تعهد

با افزايش عدالت سازماني، تعهد 
 .بايد سازماني نيز افزايش مي

 ي فرضيه
 چهارم

 تعهد و شغلي امنيت
 r b سازماني

با افزايش امنيت شغلي، تعهد 
 .بايد سازماني نيز افزايش مي

 ي فرضيه
 پنجم

 و مديران به اعتماد
 r b سازماني تعهد

با افزايش اعتماد به مديران، تعهد 
 .بايد سازماني نيز افزايش مي

 ي فرضيه
 ششم

 و عدالت سازماني
 r b شغلي امنيت

بين درك از عدالت سازماني و 
مستقيم وجود  ي امنيت شغلي رابطه

  
يـك متغيـري    tكاركنان و ميانگين نظري از آزمـون   دركميانگين تجربي  ي براي مقايسه .2

اعتمـاد بـه   ، امنيـت شـغلي و   عدالت سازمانيكه  دهد نشان مي) 11(نتايج جدول . استفاده شده است
  . بالا قرار دارد در حدداري صورت معنا بهتعهدسازماني كاركنان ولي  است؛ مديران در حد ضعيف

  
  سازماني با ميانگين نظري عدالتشده  مشاهدهتجربي ميانگين  ي مقايسه آزمون ي نتيجه .11جدول 

 پژوهشمتغيرهاي 
 سازماني با ميانگين نظري ميانگين تجربي عدالت ي مقايسه

 ي آماره ميانگين
t 

 ي درجه
 آزادي

سطح 
 خطا

تفاوت 
 ميانگين

  آزمون ي نتيجه

 .ين استيصورت معنادار پا ارزيابي به  -09748/0 004/0 248 -887/2 9025/2 يسازمان عدالت
 .ين استيصورت معنادار پا ارزيابي به -17958/0 000/0 248 -086/5 8204/2 شغلي امنيت
 .ين استيصورت معنادار پا ارزيابي به  -07592/0 011/0 248 -554/2 9241/2 مديران به اعتماد

 .صورت معنادار بالا است ارزيابي به 26037/0 000/0 248 2604/3 680/8 تعهدسازماني
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 و تحصـيلات  ،سن ،براساس جنسيت پژوهشارزيابي كاركنان از متغيرهاي  ي براي مقايسه. 3
جـدول  . ميانگين رتبه در بين دو گروه مستقل استفاده شد ي كار كاركنان از آزمون مقايسه ي سابقه

دوگـروه   يك از چهار متغير مورد مطالعه در بـين  هيچ ي انگين رتبهكه تفاوت مي دهد مي نشان) 12(
 ليسـانس  -ديپلم  فوق يا ديپلم( با سطح تحصيلي دو گروه يا )+ 40 يا -39( سني دو گروه يا جنسي

 ،بنـابراين . تفـاوت معنـاداري ندارنـد    ،)سـال  +10 يـا  سال -10( كار ي با سابقه دو گروه يا ) بالاتر يا
نقشي در  ،كار ي سابقه و تحصيلات ،سن ،جنسيت اجتماعي تأميندر سازمان  د كهتوان ادعا كر مي

  .به مديران و تعهدسازماني ندارد از عدالت سازماني، امنيت شغلي، اعتماد درك
  

 در بين دو گروه جنيست پژوهشمتغيرهاي  ي ميانگين رتبه ي مقايسهآزمون  ي نتيجه. 12جدول 

 متغير

 ي ميانگين رتبه
 جنس

 ي گين رتبهميان
 سن

 تحصيل ي ميانگين رتبه
  ي  ميانگين رتبه

 كار ي سابقه

 +40 - 39 زن مرد
 يا ديپلم

 ديپلم فوق
 يا ليسانس

 بالاتر
10- 10+ 

 94/82/123 66/125 78/28/43/22/54/118 عدالت

 38/15/125 56/124 84/35/97/76/33/129 شغلي امنيت

 به اعتماد

 مديران

21/
127 

67/
120 

68/
117 

75/
127 

72/124 03/125 
51/

112 
98/127 

 65/65/123 27/126 65/58/01/86/50/112 تعهدسازماني

  
   گيري بحث و نتيجه

: متغيرهـاي مكنـون   تـأثير ايـن اسـت كـه     ي دهنـده  نشان پژوهش حاضر،آمده از  دست بهنتايج 
ــديران    درك از  ــه م ــان ب ــاد كاركن ــان و اعتم ــغلي كاركن ــت ش ــازماني، امني ــدالت س ــزان  ،ع ــر مي ب

درك از عدالت سازماني و  تأثيرهمچنين . مستقيم و معنادار است ي آماري، جامعهتعهدسازماني در 
مستقيم و معنادار اسـت و بـين دو    ي آماري، جامعهسازماني در  امنيت شغلي كاركنان بر ميزان تعهد

به بيـان  . مثبت و معنادار برقرار است اي رابطه ،نون عدالت سازماني و امنيت شغلي كاركنانمتغير مك
 تأييـد اجتماعي مـورد   تأمينكاركنان سازمان  ي آماري جامعهمدل مفهومي مورد آزمون در  ،ديگر
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همچنـين روايـي   . شـده اسـت   تأييـد برازندگي هاي  قابل اتكا بودن مدل با شاخص. قرار گرفته است
. نگرهاي مورد استفاده براي سنجش متغيرهاي مكنـون از شـدت لازم و كـافي برخـوردار اسـت     نشا
ارزيابي كاركنان از متغيرهاي عدالت سازماني، اعتمـاد كاركنـان بـه مـديران و امنيـت       ،كلي طور به

براســاس نتــايج . ســازماني آنــان در حــد بــالا قــرار دارد شــغلي كاركنــان در حــد ضــعيف و تعهــد
و  كـار  ي سـابقه جنسـيت، سـن، پسـت سـازماني،      :فـردي هـاي   از ويژگـي  يـك  هـيچ  ،شده مشاهده

  .ندارد پژوهشدر ارزيابي آنان از متغيرهاي  اثري ،تحصيلات كاركنان
دليـل اسـتفاده از    هتوانـد ب ـ  مـي  خطي در بين بعضي از نشـانگرها مشـاهده شـده كـه     هم ي رابطه

خطي، ابعاد هر  يري از روابط همگجلو رايب .باشد پژوهشسنجش متغيرهاي  براينشانگرهاي زياد 
عنوان نشانگرهاي متغيرهاي مكنون لحاظ گردد و سپس مـدل   بهتواند  مي پژوهشيك از متغيرهاي 

  .مفهومي مورد بررسي قرار گيرد
اجتمـاعي   تـأمين فقـط كاركنـان سـازمان     پـژوهش  ي آماري جامعهبا توجه به اينكه  ،طرفياز
بـراي   شـود  مـي  پيشـنهاد . آماري بايد بـا احتيـاط انجـام گيـرد    هاي  جامعهتعميم آن به ساير  اند، بوده

ي  جامعـه شود تا قابليـت تعمـيم آن بـه    گيري  مختلف نمونههاي  موضوع تحقيق از سازمان ي مطالعه
  .بزرگتر افزايش يابد آماري
د تعه ـ بـر  تواننـد  مـي  كه در ادبيات منـابع انسـاني   يشود متغيرهاي ديگر مي پيشنهاد ،نهايتدر
 .دشو، وارد مدل گردد و روابط بين متغيرهاي مدل بررسي اثر بگذارندسازماني 
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