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Abstract 

The aim of this study was to investigate the effect of organizational culture on 

organizational justice and health in Takht-e-Jamshid Hospital in Karaj. This 

research is applied in terms of purpose and in terms of research method is among 

the descriptive-survey research, in which the required data were collected by 

library and field methods. The instruments used in this study included three 

standard questionnaires of Denison's organizational culture (2000), Niehoff and 

Morman’s organizational justice (1993) and Hui fieldman's organizational health 

(1996). The statistical population of this study was all employees of Takht-e-

Jamshid Hospital in Karaj that based on Cochran's formula and using simple 

random sampling, 161 people were selected as the sample members and the 

questionnaire was distributed among them. Also, Smart PLS 3 software was used 

to analyze the research data. Finally, the findings showed that organizational 

culture has a positive and significant effect on organizational justice and health. 
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 بررسی اثر فرهنگ سازمانی بر عدالت و سلامت سازمانی 

  3افسانه رضایتی چرانی، *2الهیحمیدرضا نعمت، 1منشالدین نیکشمس
 

 چکیده 

در بیمارستان تخت ی سازمانی بر عدالت و سلامت سازمان ثیر فرهنگهدف پژوهش حاضر، بررسی تأ

در زمره تحقیقات  ،از نظر روش تحقیقپژوهش از نظر هدف، کاربردی و این . باشدمیجمشید کرج 

ابزار . ای و میدانی گردآوری شدندهای مورد نیاز به روش کتابخانهداده دارد، کهپیمایشی قرار  -توصیفی 

عدالت  ،(2222) فرهنگ سازمانی دنیسوناستاندارد  مورد استفاده در این پژوهش شامل سه پرسشنامه

جامعه آماری مورد . ( است1991فیلدمن ) هوی وسازمانی  سلامت ( و1993) سازمانی نیهوف و مورمن

کرج بودند که بر اساس فرمول کوکران و با بیمارستان تخت جمشید کلیه کارکنان نظر در این پژوهش، 

عنوان اعضای نمونه آماری انتخاب شدند و بهنفر  111گیری تصادفی ساده، تعداد استفاده از نمونه

 Smartافزار پژوهش از نرم یهاداده لیوتحلهیتجز یبرا همچنین. گردیدن آنان توزیع اپرسشنامه می

PLS 3  الت و سلامت فرهنگ سازمانی بر عد نشان داد که ی پژوهشهادرنهایت، یافته. گردیداستفاده

 داری دارد.و معناسازمانی تأثیر مثبت 

 فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، سلامت سازمانی: واژگان کلیدی
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 ه   مقدم

ویژه در ها، اجرای عدالت و تحقق آن در جوامع بهدر طول تاریخ یکی از آرزوهای اساسی انسان     

توان گفت، عدالت و اجرای آن یکی از نیازهای ای که میگونهبه (؛2222 ،1ها بوده است )جانسونسازمان

باشد. در این ها میر سازماناساسی و فطری انسان است، که اجرای آن در جامعه منوط به وجود عدالت د

کنند، به احتمال بیشتری عدالتی در سازمان خود میاحساس بی توان گفت، افرادی کهرابطه می

سازمانشان را ترک خواهند کرد؛ بنابراین، درک اینکه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمانشان قضاوت 

دهند، از مباحث اساسی برای درک رفتار ه پاسخ میشدعدالتی درککنند و چطور آنها به عدالت یا بیمی

 احساس عدالت، تأثیری قوی بر رفتار و نگرش کارکنان دارد(. 1321زاده و ناصری، سازمانی است )حسین

طور عادلانه در سازمان با آنها به کنند،عنوان مثال، هنگامی که کارکنان مشاهده به (؛2212 ،2زانسو)

از خود را سازمانی بهتری  تر و رفتار شهروندیانی بیشتر، عملکرد شغلی مؤثرشود، تعهد سازمرفتار می

رفتار استرس،  های مربوط به محیط کار نظیردهند. اجرای عدالت به کاهش بسیاری از آسیبنشان می

زمانی که کند؛ به عبارت دیگر، میجویانه، اخراج کارکنان و کارشکنی در محیط کار نیز کمک تلافی

ن احساس کنند که سازمانشان با آنها رفتاری منصفانه و عادلانه دارد، نسبت به سازمان خود اعتماد کارکنا

فر و دهد )بهاریمانند که این امر درنهایت تعهد سازمانی آنان را افزایش میپیدا کرده و به آن وفادار می

کارکنانی که احساس نابرابری اند، ها نشان داده(. از سوی دیگر، برخی از پژوهش1329جواهری کامل، 

( 1991، 3کنند، نسبت به دیگر کارکنان تعهد سازمانی کمتری دارند )اسپکتوربیشتری در سازمان خود می

حاضر شناسایی ؛ بنابراین، در حال لکرد آنان اثر کاهنده خواهد داشتو درنهایت، چنین ادراکی بر عم

شود. ها بدان پرداخته میسائلی است که در سازمانترین معوامل مؤثر بر عدالت سازمانی یکی از مهم

ها داشته باشد، فرهنگ سازمانی برقراری عدالت در سازمان درتواند نقش بسزایی یکی از عواملی که می

 .(2212، 4)هافمناست 

 (2214، 2دارند )فرادینا و همکاران خود سازمان از افراد که است ادراکی کلی طوربه سازمانی فرهنگ     

 .(1391)عبدامامی،  کندمی متمایز یکدیگر از را هاسازمان که است ثابتی و معمول خصوصیات و نمایانگر

مثابه شود و بهعنوان یک جزء مهم و بنیادی در پیکره یک سازمان محسوب میفرهنگ سازمانی به

تنها یک متغیر  گیرد وهمتای اعضای سازمان شکل میواقعیتی اجتماعی است که برمبنای تعاملات بی
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، 1و همکاران ساده نیست؛ بلکه توسعه و گسترش فرایندهای روان پویایی اعضای سازمان است )دایر

و  )لی های سالم و پویاست، داشتن سازمانجوامع هجانبهمه هلازمه رشد و توسع(. از سوی دیگر، 2223

د و روحیه بالای آنان و بالطبع باعث گر باعث اعتماد بیشتر افراسازمان سالم و حمایت (.2214، 2همکاران

نوبه خود عامل مهمی در افزایش  بهنیز  کارکنانشود که افزایش کارایی می کارکنانافزایش کارایی 

سلامت سازمانی توان گفت، ؛ بنابراین می(2212، 3)کیم و هاپکینز شودمحسوب می هاسازماناثربخشی 

باشد و میثر ؤطور میی سازمان برای انجام وظایف خود بهشامل توانا کهای است مفهوم تقریباً تازه

راستا، شناسایی عوامل دراین (.2214)لی و همکاران،  گرددمی سازمانموجب رشد و بهبود درنهایت 

در جوامع توسعه پایدار تر هر چه اثربخشاستقرار تواند نقش بسزایی در اثرگذر بر سلامت سازمانی می

بسیاری از محققان به بررسی و شناسایی عوامل مؤثر بر سلامت سازمانی پرداختند  رو،داشته باشد؛ ازاین

ای که در بسیاری از تحقیقات گونهباشد؛ بهشده فرهنگ سازمانی میکه یکی از این عوامل شناسایی

ها عاملی مهمی در ارتقاء سلامت سازمانی مشخص گردیده است که وجود فرهنگ قوی در سازمان

ساس با توجه به آنچه گفته شد، هدف از پژوهش حاضر بررسی اثر فرهنگ سازمانی بر ارایند. بباشمی

 . استعدالت و سلامت سازمانی 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 4فرهنگ سازمانی

 در نه که است مفهومی و دارند خود سازمان از افراد که است ادراکی سازمانی فرهنگ ،کلی طوربه     

نمایانگر  سازمانی فرهنگاست.  سازمان یک در که خاصی هایویژگی و فرد در نه و رددا سازمان وجود

 ،(1322) قیومی کند. کاوسی ومی متمایز یکدیگر از را هاسازمان که است ثابتی و معمول خصوصیات

 که رویکردهایی در تفسیرات مفروضات و اصلی، هایارزش از است عبارت سازمانی فرهنگ که معتقدند

 بیان را) دنیسون فرهنگ ابعاد(فرهنگ  نوع چهار دنیسون کند.می مشخص را سازمان های یکگیویژ

 :کندمی

 و رفتار، ساختار تغییر توانایی سازمان که ایدرجه به :1ذیریپوفق و پذیریانطباق فرهنگ الف(     

 فرهنگ هایویژگی از د.کنمی اشاره باشد، داشته التغییردائم محیط در ءبقا منظوربه را هاسیستم

 کیدتأ و بوده سازمان متغیر محیط که دارد وجود هاییسازمان در که است این کارآفرینی یا پذیریانطباق
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 ،1دیکونینک) گردد مینتأ مشتریان نیازهای تا شودمی کوشش و است سازمان بیرون به نیز سازمان

 علائم وسیله بدان بتوان که گیرندمی قرار ییدتأ مورد باورهایی و هنجارها ،فرهنگ ر ایند. (2212

 رفتار یا داد نشان خود از مناسب واکنش ،آن ساسا بر و نمود تفسیر و را شناسایی محیط در موجود

 داده نشان واکنش خود از سرعت به جدید هایطرح برابر در باید چنین سازمانی. گرفت پیش در مناسبی

 رفتارهای مجموعه جدید کار یک انجام برای و نماید ختارتجدید سا که باشد داشته را این توان و

 هستند فرهنگی چنین دارای الکترونیک هایشرکت بازاریابی و هایسازمان که گیرد پیش در را جدیدی

 را سازمان تواندمی که است رفتاری هنجارهای نوعی مشوق ،فرهنگ این .(2214فرادینا و همکاران، )

 هاسازمان نوع این کند. پشتیبانی نوین رفتارهای قالب در ادهای محیطینم تفسیر و ترجمه کشف، در

 (. 2212 ،2و همکاران ژنگ) شتابنده بدهند پاسخ محیطی نیازهای به باید

 و ژنگ) باشدمی سازمانی اهداف از مشترک تعاریف وجود معنای به :1موریتیمأ فرهنگ ب(     

 و مقاصد، اهداف ،استراتژیک مسیر به نسبت مدتبلند اندازچشم به اشاره رسالت (.2212 ،همکاران

 را بیرونی نیازهای محیط تا کوشدمی ،است حاکم آن بر فرهنگی چنین که سازمانی دارد. اندازچشم

 نوع این بندیجمع در .گیرد قرار تغییرات دستخوش سرعت به که بیندنمی خود در الزامی اما ؛کند مینتأ

 که گاهی باشند داشته سازمان موریتمأ و اهداف از ژرفی شناختتا  رودمی رانتظا کارکنان از فرهنگ،

 اصلی پایه .(2214فرادینا و همکاران، ) گیردقرار می افراد جاری وظایف و شغلی هاینقش تبیین از فراتر

 دوردست و آرمانی هایهدف به دستیابی و نگریآینده سازمان، گیری استراتژیکجهت بر فرهنگ این

 معرض در را آن و کنندمی ترسیم را آینده شوند،می یمشترک دارای دیدگاه سازمان رهبران و ار داردقر

 خاصی اهمیت سازمان اعضای یکایک برای که آیددرمی ایگونهبه تصویر و دهندمی قرار همگان دید

 (.2222 ،4و همکاران دنیسون) کندمی پیدا

. دهدمی نشان را هاگیریتصمیم در سازمان اعضای رکتمشا از سطحی :1مشارکتی فرهنگ  ج(     

 و تغییر حال در به انتظارات توجه کارها، در دادن مشارکت و دادن دخالت بر فرهنگ این کیدتأ اولین

 افزایش و به نیازها سریع پاسخگویی حالت، این در سازمان هدف است. سازمان بیرونی محیط شتابنده

 افزایش حس باعث سازمان، هایفعالیت در شرکت و دخالت فرهنگ، ینا دیدگاه از که است بازدهی

 تطبیق پررقابت و تغییر حال در بازارهای با بتوان که است سازمان افراد در تعهد و تعلق مسئولیت،

  (. 2212 ،همکاران و ژنگ) حاصل کرد

                                                             
1. DeConinck  
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 عقاید، که اشدبمی ممفهو این بهفرهنگ سازگاری  :0رویه )سازگاری( تداوم بر مبتنی فرهنگد(      

 چنین که سازمانی(. 2212 ،همکاران و ژنگ) است سازگار سازمان اعضای دیدگاه با انتظارات و هاارزش

 فعالیت نسبی ثبات دارای محیط در و کندمی کیدتأ سازمان درون امور بر ،است آن حاکم بر فرهنگی

 روش آن در که است فرهنگی دارای سازمانی. چنین گیردمی پیش در را نوعی تداوم رفتار نظر از و دارد

 امور در ویژهبه افراد مشارکت به و گیردمی قرار توجه مورد انجام کارهاثابتی برای  و مشخص شیوه یا

 هایسنت با افراد سازگاری رفتار، در رویه تداوم به ولی ؛شودنمی توجهی چندان سازمان سازسرنوشت

 ؛1991 ،3مورمان ؛1992 ،2گرینبرگ) شودمی زیادی داده میتاه مساعی اشتراک و همکاری مرسوم،

  (.2212 ،4التینکورت
 

 5عدالت سازمانی

های ها و سیاستقوانین، رویه که کنندای است که کارکنان احساس میعدالت سازمانی درجه     

ی برخورد منصفانه ویژه ادراک کارکنان از برابری و چگونگبه مربوط به کار آنها، منصفانه است،سازمانی 

شده در . عدالت ادراک(2212 التینکورت،) تواند سایر متغیرهای مرتبط در کار را تحت تأثیر قرار دهدمی

شده در بین افراد متفاوت باشد و بدیهی است که عدالت ادراکمی مهمها امری بسیار بین اعضای گروه

بعدی است که باعث یک مفهوم چند ،ازمانیعدالت سکند. زیرا هر کس از ملاک خود استفاده می ؛است

لاش کاری و بهبود عملکرد ، تجایی، رفتار شهروندیمانند کاهش غیبت و جابهچندین نتیجه شغلی مثبت 

عدالت سازمانی دارای سه مؤلفه عدالت توزیعی، عدالت  (.1392فر، شود )رشیدی و نظیفیشغلی می

 باشد. ای و عدالت تعاملی میرویه

های دالت توزیعی به برابری توزیع نتایج مثل سطح پرداخت یا مقیاس و فرصتع :0لت توزیعیعدا     

کند که افراد تعادل نسبی بیان می بعد از عدالت سازمانیدر یک بافت سازمانی اشاره دارد. این  ءارتقا

 1کنند. رالزمیمقایسه  ستاده نسبی خود را با همکاران خود -گیرند و دادهنتایج مطلوب را در نظر می

های وی زمانی که نابرابری در کند. بر طبق گفتهطور دقیق تصورات عدالت را تشریح میبه(، 1912)

تنها کاری که  ،بدتر نیز بشوند. در این موقع ،انتظارات وجود دارد، افراد ضعیف در سازمان ممکن است

                                                             
1. Consistency Culture 
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صورت نابرابر انجام وزیع بهر آن تهایی از سازمان که داین است که بخش ،سازمان باید انجام بدهد

 . (2221 همکاران، و 1کروپانزانو) آوردجلوگیری به عمل وقوع آن و از آن کند شود، شناسایی می

 بلکه تحت تأثیر فراگرد  ؛تحت تأثیر نتایج نیست در سازمان صرفاً برابریادراکات  :2ایرویه دالتع     

توانند افراد می که کندای مطرح می. نظریه عدالت رویهشدبامیمورد استفاده برای تحقق نتایج نیز 

قبول به نظر میرسد،  بنابراین نتایج نامطلوب قابل ؛مدت داشته باشندنگاهی فراتر از نتایج تصمیم کوتاه

اجرای عدالت  .(2212 التینکورت،) د مورد استفاده منصفانه بوده استکه فراگر باشدزمانی که تصور این 

یعنی صرف نظر از اینکه اساس و محتوای قانون باید عادلانه باشد، ؛ های عادلانه استخاذ رویهمستلزم ات

رعایت عدالت و انصاف در رویه  .نیز باید عادلانه باشد ،منتج شود فراگردی که قرار است عدالت از آن

زم صراحت قوانین عدالت مستل ،توان گفترو میازاین ؛رصت مساوی برای همگان فراهم آورداجرا باید ف

مندی از قانون را به سهولت در اختیار است و رویه اجرای قوانین زمانی عادلانه است که امکان بهره

ای در معتقدند که دانشمندان دو جنبه برای عدالت رویه(، 1992) 3بارون و گرینبرگ .همگان قرار دهد

ای به بررسی این امر نبه از عدالت رویهاین ج که در ایجنبه ساختاری عدالت رویه( 1: اندنظر گرفته

ز ئنظر برسند. توجه به این نکته حا ها چگونه باید اتخاذ گردند تا منصفانه بهتصمیم شود کهپرداخته می

بلکه این امر را بررسی ؛ پردازدها چه باشند، نمیاهمیت است که این جنبه به بررسی اینکه تصمیم

برگ اعتقاد دارد که ای: گرینجنبه اجتماعی عدالت رویه( 2؛ گردند نماید که تصمیمات چگونه اتخاذمی

ای را اما همه مباحث در زمینه عدالت رویه ؛ای، اهمیت شایانی داردساختاری عدالت رویه هگرچه جنبا

های سازمانی، کیفیت هنگام قضاوت در مورد میزان رعایت عدالت در رویه ،گیرد؛ به عبارت دیگرنمیردرب

 شودمنزله یک عامل کلیدی در نظر گرفته میگیرندگان با کارکنان سازمان بهتصمیم فردیینرفتار ب

 .(2221 ،4کریتنر و یککینی)

ای نوع دیگری از عدالت است که از نظر مفهومی متمایز از عدالت مراوده :1ایعدالت مراوده     

رد. افراد نسبت به کیفیت برخورد با آنها ای است و به عمل اجتماعی رویه اشاره داعدالت توزیعی و رویه

عدالت  حساس هستند.گیری های ساختاری فراگرد تصمیمدر روابط متقابل شخصی و همچنین جنبه

ها، در تعیین در طول اجرای رویهفردی کند که کیفیت رفتار بینمطرح میاین موضوع را ای مراوده

شده در درک انصاف مؤثر است و احتمال هئضیحات ارامؤثر است. توجیه یا تو مهم و ،های انصافقضاوت

                                                             
1 . Cropanzano    

2. Procidural Justice 
3  . Baron & Greenberg 

4. Kinicki & Kreitner  

5  . Interactional Justice 
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 ؛2222 ،1و همکاران کورونکا) دهدرا افزایش می گیری منصفانه نگریسته شودهای تصمیماینکه رویه

شامل اعتماد در روابط و رفتار افراد با تواضع و احترام فردی . رفتار بین(2223 ،2و همکاران لینگربا

از تعصب  جلوگیری، های کارکنانتوجه کافی به دادهوسیله پنج رفتار ها بهباشد. وضع مناسب رویهمی

 شودتعریف میتوجیه یک تصمیم و  موقعبازخور به، گیریاستفاده سازگار از معیار تصمیم، شخصی

این عوامل نقش مهمی را در ادراک کارکنان از برابری، پذیرش تصمیمات و گرایش . (2212 التینکورت،)

دهد که که نشان میفردی واند دو بعد داشته باشد: بعد بینتای میعدالت مراوده. زمان دارندبه سمت سا

. مدیران هنگام برخورد با کارکنان خود (2221 همکاران، و کروپانزانو) رفتار باید مؤدبانه و بااحترام باشد

ولیت اجتماعی ئن انتظارات و مسو دومین بعد آ باید رفتاری حاکی از اعتماد و احترام را از خود نشان دهند

این بدین . شودمنصفانه بیشتر میقدرت تحمل افراد از یک نتیجه غیر. با توجیه افراد به اندازه کافی، است

تواند بر رفتار کارکنان نسبت به از عدالت سازمانی می انبهجاست که انتظار افراد از رعایت یکمعنا 

 و آدهیکاری ؛2212 ،3و همکاران دروبینیک) مانی تأثیرگذار باشدواکنش به رعایت دیگر ابعاد عدالت ساز

 .(2212 ،4گایوتام

 5سلامت سازمانی

دهد تصویر بزرگی از سلامت نظیری است که به ما اجازه میمفهوم سلامت سازمانی مفهوم بی     

تند و از روحیه و شناس و سودمند هسوظیفه ،های سالم، کارمندان متعهددر سازمان. سازمان داشته باشیم

سازمان سالم جایی است که افراد با علاقه به محل  .(2222 ،1میسکل و هوی) عملکرد بالایی برخوردارند

 ،حقیقت در .(2211، 1تر و همکاران)پور کنندکردن در این محل افتخار می آیند و به کارکارشان می

گذاری به دانایی، سالاری و ارزشتهکی، روانی، امنیت، تعلق، شـایسسلامتی سازمان از لحاظ فیزی

شده از سوی های آنها و انجام وظایف محولرشد دادن به قابلیت تخصص و شخصیت ذینفعان،

 (.2213 ،2یار) ثیر بسزایی داردأود در اثربخشی رفتار هر سیستمی تهای خفراسیستم
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 پیشینه تجربی پژوهش 

و عملکرد سازمانی با نقش  رابطه فرهنگ سازمانی بررسی"در تحقیقی با عنوان (، 1392) دشتبان     

به این نتیجه دست یافت  "گری سلامت سازمانی در اداره کل ورزش و جوانان خراسان رضویمیانجی

. همچنین، باشدسطح مطلوب و قابل قبولی در متغیرهای مورد تحقیق میسازمان مورد نظر دارای که 

ی با سلامت سازمانی، بین فرهنگ سازمانی با عملکرد رابطه مثبت و مستقیمی بین فرهنگ سازمان

بررسی در پژوهشی به (، 1394) زاده. نبیسازمانی و بین سلامت سازمانی با عملکرد سازمانی وجود دارد

پرداخت.  نقش فرهنگ سازمانی اسلامی در ارتقاء سلامت سازمانی در سازمان صنعت، معدن و تجارت

؛ اما ار نیستبرخورد در قلمرو پژوهش، از کفایت مطلوبیاسلامی  که فرهنگ بودنتایج حاکی از آن 

بین  اداریمعنو  علاوه همبستگی مثبتبه باشد؛میاز کفایت قابل قبولی برخوردار  سلامت سازمانی

های کنندهبینیجمله پیشاز  و فرهنگ سازمانی اسلامی وجود داردفرهنگ اسلامی و سلامت سازمانی 

تأثیر فرهنگ بررسی  بهدر پژوهشی (، 4139) نو همکاراخیراندیش . باشدمیی سلامت سازمان ءارتقا

که فرهنگ سازمانی بر  ندبه این نتیجه رسیدو  ندپرداخت سازمانی بر ادراک کارکنان از عدالت سازمانی

در  ،(1394)و همکاران  محمدیگذارد. میتأثیرات مثبت و معناداری  ،ادراک کارکنان از عدالت سازمانی

)مورد مطالعه: دانشگاه  ثیر فرهنگ سازمانی بر سلامت سازمانی کارکنانأبررسی ت"پژوهشی با عنوان 

، گریملاحظههای، سازمانی و مولفه سلامتکه بین متغیر  ندنتیجه رسید نایبه  ،"شهید چمران اهواز(

و معناداری وجود  دهی، پشتیبانی منابع، روحیه و تأکید علمی با فرهنگ سازمانی رابطه مستقیمساخت

بر سلامت ثیر فرهنگ سازمانی أبررسی ت"عنوان در پژوهشی با ، (9213) نعمتی و الماسی. همچنین دارد

فرهنگ سازمانی بر که  ندبه این نتیجه رسید "سازمانی -گری یگانگی فردسازمانی؛ با نقش میانجی

، (1392) کاظمی .داری داردناو معو سازمانی اثر مثبت  -سلامت سازمانی با نقش میانجی یگانگی فردی

رابطه بین فرهنگ سازمانی و عدالت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی کارکنان "پژوهشی با عنوان 

نشان داد که عدالت سازمانی پژوهش وی انجام داد. نتایج  "مطهری شهرستان مرودشت بیمارستان شهید

 لویقرار گیرد.  هنگ سازمانی و رفتار شهروندی سازمانیفر بین متغیررابطه عنوان میانجی در تواند بهمی

میزان فرهنگ سازمانی، این نتیجه رسیدند که بین سه عامل در پژوهش خود به ، نیز (2222) 1و لوی

در  (،2214) لی و همکاراندرنهایت،  وجود دارد. یدارلامت و عدالت سازمانی رابطه مثبت و معناس

گ سازمانی )همکاری( و سلامت سازمانی پرداخته اند که نتایج فرهن ثیرأپژوهش خود به بررسی ت

 دارد. دداری وجوابعاد سلامت سازمانی رابطه مثبت و معنابین فرهنگ و  ،نشان دادپژوهش آنان 

                                                             
1. Levey & Levey 
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 مدل مفهومی پژوهش

گرفته در رابطه با موضوع پژوهش مدل مفهومی بر اساس مبانی نظری و با توجه به تحقیقات صورت     

 شود. سیم میزیر تر

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش0شکل 

 های زیر استخراج گردیده است:در ادامه، بر اساس مدل مفهومی پژوهش، فرضیه

 گذارد.. فرهنگ سازمانی بر عدالت سازمانی در بیمارستان تخت جشمید کرج تأثیر می1

 گذارد.ثیر می. فرهنگ سازمانی بر سلامت سازمانی در بیمارستان تخت جشمید کرج تأ2

 شناسی پژوهشروش

جامعه باشد. می یشیمایپ و یفیتوصها، گردآوری داده لحاظ از و یکاربرد هدف نظر از حاضرپژوهش      

نفر بر اساس  111 باشد که از این میان، تعدادمی بیمارستان تخت جمشیدکارکنان کلیه آماری پژوهش، 

ابزار اصلی عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. بهساده فرمول کوکران و با استفاده از روش تصادفی 

عدالت سازمانی نیهوف و  (،2222ها سه پرسشنامه استاندارد فرهنگ سازمانی دنیسون )گردآوری داده

منظور سنجش روایی صوری ( است. به1991) 1( و سلامت سازمانی هوی و فیلدمن1993) 1مورمن

                                                             
1. Niehoff & Moorman 
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فر از مختصصان که از میان اعضای هیأت علمی دانشگاه انتخاب ها نظر چند نسؤالات و ابعاد پرسشنامه

منظور سنجش پایایی شده بودند، گرفته شد و اصلاحات پیشنهادی از سوی آنان انجام گرفت. همچنین به

آزمون شد که میزان ضریب پایایی با روش پرسشنامه پیش 22پرسشنامه، یک نمونه اولیه شامل سؤالات 

برابر به ترتیب فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی و سلامت سازمانی پرسشنامه سه برای آلفای کرونباخ 

درنهایت مد که نشان از قابلیت اطمینان مطلوب ابزار پژوهش دارد. دست آ به 292/2و  232/2، 222/2

به های پژوهش و بررسی برازش مدل پژوهش از روش حداقل مربعات جزئی منظور بررسی فرضیهنیز به

 استفاده گردید.  Smart PLS 3افزار مکمک نر
 

 پژوهشهای یافته

که در ادامه به باشد های پژوهش میو بررسی فرضیهآزمون مدل  دو بخششامل  پژوهشهای یافته     

 شرح هر یک پرداخته شده است.

 آزمون مدل

ختاری استفاده برای برازش مدل مفهومی پژوهش از تحلیل عاملی تأییدی و الگوسازی معادلات سا     

منظور بررسی گیری، از معیارهای پایایی و روایی بهشد. بدین صورت که ابتدا در بخش برازش مدل اندازه

به بررسی روابط موجود در بخش  ،گیری استفاده گردید. در ادامههای اندازهصحت روابط موجود در مدل

 گیری و ساختاری( بررسی گردید.ساختاری مدل پرداخته شد و درنهایت، برازش کلی مدل )اندازه

 گیریاندازه( برازش مدل الف

های پژوهش استفاده گردید. سازه 3و روایی 2گیری از معیارهای پایاییبرای بررسی برازش مدل اندازه     

و آلفای  2، پایایی ترکیبی4بدین منظور جهت سنجش پایایی مدل از سه معیار ضرایب بارهای عاملی

 استفاده گردید.  2و روایی واگرا 1سنجش روایی مدل از دو معیار روایی همگرا ، و جهت1کرونباخ
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 سنجش پایایی مدل 

بار عاملی مقدار عددی است که میزان شدت رابطه میان یک متغیر پنهان  سنجش بارهای عاملی:     

یک شاخص  کند. هر چه مقدار بار عاملیو متغیر آشکار مربوطه را طی فرایند تحلیل مسیر مشخص می

کند. اگر در رابطه با یک سازه مشخص بیشتر باشد، آن شاخص سهم بیشتری در تبیین آن سازه ایفا می

باشد؛ یعنی رابطه میان متغیر پنهان و متغیر آشکار مربوطه ضعیف است و از آن  4/2بار عاملی کمتر از 

کننده است که سؤالات تبییندهنده آن قابل قبول و نشان 1/2و  4/2صرف نظر کرد. بار عاملی بین 

 باشد، بسیار مطلوب است.  1/2مناسبی برای متغیر موردنظر هستند و اگر بیشتر از 

بلکه با توجه  صورت مطلق؛ها، نه بهپایایی سازهپایایی ترکیبی به محاسبه  سنجش پایایی ترکیبی:     

 1/2( که باید مقدار آن بیشتر از 1392پردازد )شکاری و همکاران، ها با یکدیگر میبه همبستگی سازه

 باشد.

)سازگاری  1آلفای کرونباخ معیاری مناسب برای ارزیابی پایداری درونی سنجش آلفای کرونباخ:     

، 1باشد. در جدول  1/2( که مقدار آن باید بیشتر از 1392شود )داوری و رضازاده، درونی( محسوب می

 های مدل نشان داده شده است. مقادیر ضرایب بار عاملی، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ سازه

 های مدل. نتایج ضرایب بار عاملی، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ سازه0جدول 

های مرتبه سازه

 دوم
 های مرتبه اولسازه

 بار عاملی

0/1 Α 

 (CRپایایی ترکیبی )

1/1 Α 

 آلفای کرونباخ

1/1 Α 

 فرهنگ سازمانی

 293/2 پذیریانطباق

922/2 291/2 
 921/2 درگیر شدن در کار

 222/2 سازگاری

 222/2 مأموریت

 عدالت سازمانی

 291/2 عدالت تعاملی

 924/2 ایعدالت رویه 222/2 921/2

 293/2 عدالت توزیعی

 سلامت سازمانی

 921/2 تأکید علمی

922/2 942/2 

 213/2 حیهرو

 221/2 دهیساخت

 221/2 گریملاحظه

 242/2 نفوذ مدیر

 291/2 پشتیبانی منابع

 222/2 یگانگی نهادی

                                                             
1. Internal Consistency 
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است که نشان از سطح همبستگی بالا با  4/2، ضرایب بارهای عاملی بیشتر از 1با توجه به جدول      

ها بالاتر از ی کرونباخ و پایایی ترکیبی برای همه سازهشده دارد. همچنین، مقدار آلفامتغیرهای مشاهده

 ها از پایایی بالایی در مدل برخوردار هستند. توان گفت، همه سازهاست؛ بنابراین می 1/2

 سنجش روایی مدل 

ها( خود را بررسی های )شاخصروایی همگرا میزان همبستگی هر سازه با سؤال روایی همگرا:     

گردد )داوری استفاده می 1شدهسنجش روایی همگرا از معیار میانگین واریانس استخراجمنظور کند. بهمی

های مدل در جدول مربوط به سازه AVEباشد. مقدار  2/2( که مقدار آن باید بیشتر از 1392و رضازاده، 

 ، نشان داده شده است. 2

 های مدل( سازهAVEشده ). مقدار میانگین واریانس استخراج2جدول 

 سازه مرتبه اول ازه مرتبه دومس
 (AVE)میانگین واریانس استخراجی 

1/1 ∝ 

 فرهنگ سازمانی

 پذیریانطباق

211/2 
 درگیر شدن در کار

 سازگاری

 مأموریت

 

 سازمانی عدالت

 عدالت تعاملی

 ایعدالت رویه 211/2

 عدالت توزیعی

 سلامت سازمانی

 تأکید علمی

141/2 

 روحیه

 دهیتساخ

 گریملاحظه

 نفوذ مدیر

 پشتیبانی منابع

 یگانگی نهادی

اسـت؛   2/2هـا بـالاتر از   ( همه سازهAVEشده )، میانگین واریانس استخراج2با توجه به نتایج جدول      

 هایش در سطح مطلوبی قرار دارد.توان گفت، میزان همبستگی هر سازه با شاخصبنابراین می

های مربوط به خود را در مقابل های مدل با شاخصروایی واگرا، میزان همبستگی سازه واگرا: روایی     

های مربوط به خـود  ها با شاخصای که اگر سازهگونهکند؛ بههای دیگر مدل مقایسه میهمبستگی با سازه

                                                             
1. Average Variance Extracted (AVE) 
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آبـادی،  ان نجـم )طـالبی و دهق ـ  شودهمبستگی بیشتری داشته باشند، روایی واگرای مناسب مدل تأیید می

مـورد بررسـی قـرار     2و روش فورنل لارکر 1(. روایی واگرا با استفاده دو روش بارهای عاملی متقابل1392

(، که در این پژوهش از روش فورنل لاکر استفاده شـده اسـت. در ایـن    1391گیرد )عباسی اسفنجانی، می

هـایش در  ه یک سـازه بـا شـاخص   وسیله ماتریس همیستگی صورت پذیرفت، باید میزان رابطروش که به

نظر روایی واگـرای بـالایی    ها بیشتر باشد تا بتوان گفت که سازه موردمقایسه رابطه آن سازه با سایر سازه

، 3 جـدول ، ماتریس سنجش روایی واگرا با روش فورنل لارکـر را نشـان داده اسـت.    1دارد. جدول شماره 

 را نشان داده است.  ماتریس سنجش روایی واگرا با روش فورنل لارکر 

 . ماتریس سنجش روایی واگرا با روش فورنل لاکر1جدول 

 های مرتبه دومسازه سلامت سازمانی عدالت سازمانی فرهنگ سازمانی

 سلامت سازمانی 211/2 - -

 عدالت سازمانی 222/2 292/2 -

 فرهنگ سازمانی 232/2 233/2 214/2

 

شده( بیشتر از حداکثر جذر روایی همگرای هر سازه )پررنگکه  ییجانآ، از 3با توجه به جدول      

توان گفت که مدل دارای روایی واگرای مطلوبی رو میهای دیگر باشد؛ ازاینهمبستگی آن سازه با سازه

  باشد.می

 ب( برازش مدل ساختاری

 R، ضریب تعیین )t-valuesاز معیارهای  PLSبرای بررسی برازش مدل ساختاری با روش      

Squares( یا )2R3گیزر-( و معیار استون (2Q .استفاده شد ) 

شود. معناداری ارتباط میان سؤالات و سازه موردنظر را بررسی میاین معیار  :tمقدار معناداری      

باشد، آن رابطه  91/1بدین صورت که هر زمان رابطه بین هر سؤال و سازه موردنظر قدر مطلق مقدار 

-t، مقدار 2 شکلدهد. را در حالت معناداری نشان می t-values، مقدار 3شکل شماره . معنادار خواهد بود

values دهد.را در حالت معناداری نشان می 

                                                             
1. Cross- Loadings 
2. Fornell-Larcker  
3. Stone-Geisser Criterion 
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 در حالت معناداری t-values. ضرایب 2شکل 

است؛ بنابراین  91/1برای تمامی سؤالات بیشتر از مقدار  t ، قدر مطلق ارزش2با توجه به شکل      

 ن گفت، رابطه بین هر سؤال و سازه موردنظر معنادار است.توامی

2( یا )R Squaresمعیار ضریب تعیین )     
R:) دهد؛ کنندگی مدل را نشان میاین معیار قدرت تبیین

دهد که چند درصد تغییرات متغیر برونزا توسط متغیر)های( درونزا به عبارت دیگر، این معیار نشان می

بودن عنوان ملاکی برای ضعیف، متوسط و قویبه 11/2و  33/2، 19/2مقدار  ، که سهشودتبیین می

، ضرایب بار 3باشد که زیاد بودن مقدار آن نشان از برازش مناسب مدل دارد. در شکل می 2Rمقدار 

 های مدل و مقدار ضریب تعیین نشان داده شده است. عاملی هر یک از سازه

 

 در حالت تخمین استاندارد ضریب تعیین . مقدار ضرایب بار عاملی و1شکل 
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2گیزر )-معیار استون     
Q:) کند های درونزا را مشخص میبینی مدل در سازهاین معیار قدرت پیش

بینی به ترتیب قدرت پیش 32/2و  12/2، 22/2سه مقدار  ، که(1394پور ازبری و همکاران، راهیم)اب

 ، نشان داده شده است. 4در جدول  2Qو  2Rر کنند. مقادیضعیف، متوسط و قوی را مشخص می

 های مدلسازه 2Qو  2Rمقدار . 0جدول 

 سازه
 (2Rضریب تعیین )

 ∝  01/1و  11/1، 01/1

 (2Qگیزر )-معیار استون

 ∝ 11/1و  01/1، 12/1

 321/2 193/2 عدالت سازمانی

 411/2 123/2 سلامت سازمانی
 

بیشتر از  عدالت سازمانی و سلامت سازمانیهای رای سازهب 2R، مقدار 4با توجه به جدول شماره      

دست آمد که نشان از  به 32/2بیشتر از مقدار  هانیز برای این سازه 2Qمقدار  است. همچنین، 11/2مقدار 

ها داشته و برازش مناسب مدل ساختاری را تأیید خصوص این سازهقوی مدل دربینی قدرت پیش

 کنند.می

 لج( برازش کلی مد

 GOFگیری و بخش ساختاری مدل، برازش کلی مدل از طریق معیار پس از بررسی بخش اندازه     

 ، محاسبه گردید.1انجام گرفت. این معیار از طریق رابطه 

GOF=  

 GOF. فرمول مقدار 0رابطه 

نیز مقدار  ( 2Rدهنده میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و )( نشانcommunalityطوری که )به     

 های درونزای مدل است.سازه 2Rمیانگین مقادیر 

 مدل عبارت است از:  GOFمقدار 

GOF = = = 2/134 
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دست آمد که این عدد با توجه به سه مقدار  به 134/2برای مدل پژوهش برابر با  GOFمقدار معیار      

، نشان از برازش کلی قوی مدل GOFوی برای عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قبه 31/2و  22/2، 21/2

 دارد. 

 های پژوهشفرضیه آزمون

گیری، های اندازهدهد که پس از بررسی برازش مدلنشان می PLSها در روش الگوریتم تحلیل داده     

پرداخت. ملاک آزمون  پژوهشهای توان به بررسی و آزمون فرضیهمدل ساختاری و مدل کلی، می

باشد، روابط بین متغیرها در سطح  -91/1+ و 91/1، بین tکه ارزش است؛ درصورتی tار ها مقدفرضیه

تر از +  و یا کوچک91/1تر از که این مقدار، بزرگو در صورتی درصد معنادار خواهد بود، 92مینان اط

ستدلال فوق، و با ا 2 باشد، روابط بین متغیرها در این سطح معنادار نخواهد بود. با توجه به شکل -91/1

خروجی آزمون رابطه بین متغیرها در  ،3 در شکل روابط بین متغیرهای پژوهش معنادار هستند. همچنین،

( و سلامت 193/2)های وابسته عدالت سازمانی حالت تخمین استاندارد ارائه شده است. عدد داخل متغیر

بر اساس مدل مفهومی، متغیر  دهد که در این صورتمقدار ضریب تعیین را نشان می (123/2سازمانی )

درصد از تغییرات متغیر  3/12درصد از تغییرات متغیر وابسته عدالت سازمانی و  3/19فرهنگ سازمانی، 

د. خلاصه نتایج اجرای الگویابی معادلات ساختاری و آزمون کنوابسته سلامت سازمانی را تبیین می

 ارائه شده است.  2ها در جدول فرضیه

 های پژوهشالگویابی معادلات ساختاری و آزمون فرضیه . نتایج1جدول 

 روابط متغیرهای پژوهش فرضیه
ارزش 

t 

اثر مستقیم 

(R) 

اثر 

 غیرمستقیم
 نتیجه اثر کل

 تأیید 233/2 - 233/2 291/3 اثر فرهنگ سازمانی بر عدالت سازمانی اول

 دتأیی 232/2 - 232/2 222/2 اثر فرهنگ سازمانی بر سلامت سازمانی دوم

 

بیمارستان تخت در ایجاد عدالت و سلامت سازمانی در فرهنگ سازمانی  نقش، 2با توجه به جدول      

عدالت و سلامت توان گفت، فرهنگ سازمانی بر تأیید قرار گرفته است؛ بنابراین می مورد جشمید کرج

 تأثیرگذار است. بیمارستانسازمانی در این 
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 گیری نتیجهبحث و 

 مدیریت و سازمان برای فرهنگ .استآن سازمان  فرهنگ ،یسازمانهر  در پیشرفت کلیدی ملعا     

 ، باورها و اعتقادات افراد هاارزش با باید مطابق مدیر عمل نوع هر زیرا ؛کندمی عمل صافی یک مانند

که   اشندب بایستی قادر ،هستند هاسازمان پیشرفت دنبال به مدیران چنانچه ،طرفی از. باشد سازمان

ء سلامت سازمانی فراهم سازند و همچنین، زمینه مناسبی را جهت ارتقا برقرارعدالت را در میان کارکنان 

ها در ساز ایجاد عدالت و سلامت سازمانتواند زمینهترین عواملی که میمهماساس، یکی از آورند. براین

رو، پژوهش حاضر با هدف ست؛ ازاینها شود، وجود یک فرهنگ قوی در میان اعضای سازمان اسازمان

بررسی اثر فرهنگ سازمانی بر عدالت و سلامت سازمانی در بیمارستان تخت جمشید کرج انجام گردید. 

ی تدوین شد و با استفاده از روش الگویابی معادلات ساختاری به بررسی آزمون یهابدین منظور فرضیه

نتایج نشان داد که مدل پژوهش حاضر از برازش  ،های پژوهش پرداخته شد. در ابتدامدل و فرضیه

دار است. همچنین، در ادامه مشخص گردید که فرهنگ سازمانی در برقراری عدالت و رمطلوبی برخو

درصد از تغییرات عدالت سازمانی و سلامت سازمانی در  12سالامت سازمانی نقش دارد و حدود 

این بدین معناست که فرهنگ شود. ین میبیمارستان تخت جمشید کرج توسط فرهنگ سازمانی تبب

ای در برقراری عدالت و سلامت سازمانی کنندهنقش تعیین این بیمارستانسازمانی حاکم بر فضای کلی 

 در این بیمارستان دارد. 

(، خیراندیش و همکاران 1394زاده )(، نبی1392دشتبان ) نتایج تحقیقات باحاضر نتایج تحقیق      

(، و 2222(، لوی و لوی )1392(، کاظمی )1392(، الماسی و نعمتی )1394همکاران ) (، محمدی و1394)

بر اساس نتایج به دست آمده از این پژوهش پیشنهاد  تیدر نها باشد.میهمراستا (، 2214لی و همکاران )

راد اف یسوززهیرفت منابع و انگاز هدر یریوگلو کاهش فساد و ج یسلامت ادار شیافزا یبراشود که می

 ،است یمشکلات که همان فرهنگ سازمان نیا شهیو ر هیبه پاها، و کاهش عدم نابرابری در سازمان

بهبود  ایسازمانی خود فرهنگ  رییو زمان خود را در راه تغ یگذارهیسرماها سازمانشود و توجه بیشتری 

مند در محققان علاقهکه  شودیم شنهادیپ آتی یهاپژوهشانجام به منظور  صرف نمایند. همچنین،ن آ

 کی سازمان مانند هر یهااز بخش کی هردر  یبر سلامت ادارسازمانی فرهنگ اثر  یبه بررساین زمینه 

 در این زمینه دست یابند. تر قیدق یجینتا تا بهها پرداخته از معاونت
 

  منابع

دوفصلنامه (. 1394) پسند اصیل، سید محمد؛ احمدی سراوانی، مهساپور ازبری، مصطفی؛ نوعابراهیم

 . 11-2، 21، توسعه تکنولوژی صنعتی
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بر سلامت سازمانی؛ با نقش ثیر فرهنگ سازمانی أ(. بررسی ت1392لیلا ) ،نعمتی ؛مصطفی ،الماسی

 .111-99(، 32)12، مدیریت فرهنگی ی.سازمان -گری یگانگی فردمیانجی

)با مطالعه  های اخلاقی سازمانارزش (. بررسی پیامدهای1329 جواهری کامل، محمد) فر، علی؛بهاری

-92(، 22)1، پلیسانسانی دوماهنامه توسعه  عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی(.

112 . 

  . 23-12، 192، تدبیرماهنامه  (. عدالت سازمانی.1322) ناصری، محمد زاده، علی؛حسین

بر ادراک کارکنان  یسازمانفرهنگ  ری(. تأث1394) دهیحم ،یافشار ؛یمهد قرا،ییمولا ؛یمهد ،شیراندیخ

 .122-19، 32 ،یبانیو پشت یمنابع انسان تیریتوسعه مد فصلنامه. یاز عدالت سازمان

. تهران: انتشارات PLSافزار سازی معادلات ساختاری با نرممدل(. 1392داوری، علی؛ رضازاده، آرش )

 جهاد دانشگاهی، چاپ اول.

گری سلامت بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و عملکرد سازمانی با نقش میانجی(. 1392م )دشتبان، بهنا

نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه فردوسی . پایانسازمانی در اداره کل ورزش و جوانان خراسان جنوبی

 مشهد، مشهد.

 )مطالعه ارکنانک سازمانی تعهد بر سازمانی عدالت تأثیر بررسی (.1392) فر، سارارشیدی، حسن؛ نظیفی

)با  المللی حماسه سیاسی حماسهاولین کنفرانس بیندهلران(.  دولتی شهرستان ادارات کارکنان: موردی

، ، تهران)با رویکردی بر مدیریت و حسابداری( اقتصادی رویکردی بر تحولات خاورمیانه( و حماسه

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن.
 

های مدیریت (. بررسی زیرساخت1392محمدرضا؛ کشاورز، حمید ) شکاری، محمدرضا؛ اسمعیلی گیوی،

های وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری. دانش و تأثیر آن بر هوش سازمانی در پژوهشگاه

 .1291-1212(، 4)31، پژوهشنامه پردازش و مدیریت اطلاعات
 

های کارآفرینانه نسانی بر تشخیص فرصت(. تأثیر سرمایه ا1392آبادی، عامر )طالبی، کامبیز؛ دهقان نجم

، مدیریت بازرگانیبنیان مستقر در پارک علم و فناوری اقبال شهر یزد(. های دانش)مورد مطالعه: شرکت

2(3 ،)23-124. 
 

سازی سازی تحقیقات دانشگاهی با روش مدل(. طراحی الگوی تجاری1391عباسی اسفنجانی، حسین )

 .122-33(، 22)21، پژوهشنامه بازرگانی(. SEM-PLSات جزئی )معادلات ساختاری حداقل مربع
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