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Investigating the effect of organizational justice on employees' sense 
of attachment with regard to the mediating role of organizational 

anomie and organizational trust

Abstract 123

Background and Aim: The feeling of everything being fair has a strong effect on employees' 
behavior and attitude. When employees see that they are treated fairly in organizations, their 
sense of attachment fortifies; Therefore, the purpose of this study is to investigate the effect 
of organizational justice on employee attachment with to the mediating role of anomie and 
organizational trust in Yazd University of Medical Sciences.
Method: The research is applied in terms of purpose, descriptive-correlative in terms of data 
collection and quantitative in terms of data analysis. The statistical population is all 300 staffs 
of the Yazd University of Medical Sciences which were analyzed based on Morgan's table with 
170 questionnaires and by simple random sampling. The measurement tool of this study was 
a 65-item questionnaire. For assessing organizational justice and its variables, the Niehoff and 
Morman (1993) questionnaire, for assessing employee’s attachment, the Shuffle et al. (2003) 
questionnaire, for assessing organizational trust, the Kanavatanachi and Yu questionnaire and 
for assessing organizational anomie, Lara Wardriguez (2007) questionnaire were used. Their 
validity was content type, which was confirmed by experts. In order to assess the reliability 
of the questionnaires, Cronbach's alpha coefficient test and also to analyze the data, structural 
equation modeling test with AMOS software was used.
Results: an inverse and significant effect on organizational anomie. Also, organizational trust 
has an adverse effect on organizational anomie and has a positive and significant effect on job 
attachment. Organizational anomie also has a significant and inverse effect on job attachment. 
The results also showed that organizational anomie cannot mediate the effect of organizational 
trust and organizational justice on job attachment; but organizational trust plays a mediating 
role in the effect of organizational justice on job attachment.
Conclusion: With the increase of justice in organizations, employees feel more attached and 
trusted; thus, the level of anomie decreases. Plus, organizations with high organizational justice 
and trust can effectively fight against organizational anomalies.
Keywords: organizational justice, job attachment, organizational trust and organizational 
anomie
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سال 16، شماره 59، بهار 1401
مقاله پژوهشی )صص 115-140(

 بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر احساس تعلق کارکنان با توجه به نقش 
واسطه ای آنومی سازمانی و اعتماد سازمانی

چکیده 123
تأثیری قوی دارد. هنگامی که کارکنان مشاهده می کنند که در  بر رفتار و نگرش کارکنان  زمینه و هدف: احساس عدالت 
سازمانها با آنها عادلانه رفتار می شود، احساس تعلق خاطر آنها  بیشتر می شود؛ لذا هدف این تحقیق بررسي تأثیر عدالت سازماني 

بر تعلق خاطر کارکنان با توجه به نقش واسطه اي آنومي و اعتماد سازماني در دانشگاه علوم پزشکي یزد است. 
روش: پژوهش از لحاظ هدف کاربردي، از لحاظ چگونگي جمع آوري داده ها، توصیفي- همبستگي و از لحاظ تجزیه و تحلیل 
بر  نفر هستند که  تعداد 300  به  یزد  علوم پزشکي شهر  دانشگاه  تمامي کارکنان  آماري،  است. جامعه  به صورت کمي  داده ها 
اساس جدول مورگان 170 پرسشنامه به روش نمونه گیري تصادفي ساده مورد بررسي قرار گرفت. ابزار اندازه گیري این پژوهش، 
پرسشنامه 65 سؤالي بود که براي بررسي عدالت سازماني و متغیرهاي آن از پرسشنامه نیهوف و مورمن )1993( و از پرسشنامه 
شافلي و همکاران )2003( براي بررسي تعلق خاطر کارکنان و براي بررسي اعتماد سازماني از پرسشنامه کاناواتاناچي و یو )2002( 
و براي آنومي سازماني از پرسشنامه لارا ورودریگوئز )2007( استفاده شد و روایي آنها از نوع محتوا بود که طبق نظر صاحبنظران 
مورد تأیید قرار گرفت. به منظور سنجش پایایي پرسشنامه ها از آزمون ضریب آلفاي کرونباخ و نیز برای تجزیه و تحلیل داده ها از 

آزمون الگویابی معادلات ساختاری با نرم افزار AMOS استفاده شد.
یافته ها: یافته ها حاکی است که عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی و تعلق خاطر شغلی تأثیر مثبت و بر آنومی سازمانی تأثیری 
معکوس و معنادار دارد. هم چنین اعتماد سازمانی بر آنومی سازمانی تأثیر معکوس و بر تعلق خاطر شغلی تأثیر مثبت و معناداری 
می گذارد. آنومی سازمانی نیز بر تعلق خاطر شغلی نیز تأثیر معکوس و معناداری می گذارد. نتایج بیانگر این بود که آنومي سازماني 
نمي تواند در تأثیر اعتماد سازماني و عدالت سازماني بر تعلق خاطر شغلي نقش میانجیگري داشته باشد؛ اما اعتماد سازماني در 

تأثیر عدالت سازماني بر تعلق خاطر شغلي نقش میانجیگري ایفا مي کند.
نتیجه گیری: با افزایش عدالت در سازمانها کارمندان احساس تعلق و اعتماد بیشتری می کنند؛ بنابراین سطح آنومی کاهش 

می یابد و سازمانهایی با عدالت و اعتماد سازمانی زیاد می توانند به طور مؤثر با ناهنجاریهای سازمانی مبارزه کنند.
واژگان کلیدی: عدالت سازماني، تعلق خاطر شغلي، اعتماد سازماني و آنومي سازماني
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1. مقدمه
عدالت سازماني یکي از مهمترین دستاوردهای ارزشمند و مورد توجه و سفارش مدیران منابع 
انساني است. اجرای عدالت در همه زمانها و زمینه ها فرضیه اي است که بر عهده همه مردم بویژه 
 حاکمان است. براي تحقق عدالت باید با هر نوع فساد اقتصادي، سیاسي، اخلاقي و زمینه هاي رشد 
بي عدالتي در توزیع منابع عمومي و میدان دادن به رشوه خواري و مدارا با فریبکاران مبارزه کرد 
آن  با مشتریان  کارمندان  تعامل  به چگونگي  موفقیت هر سازماني  و همکاران،1400(.  )نظامي 
بستگی دارد. بررسي و شناخت افرادي با تعلق خاطر کاري زیاد، مي تواند در فرایند توسعه کاری  
مدیران کمک شایاني کند. تعلق خاطر کاري، نگرش است؛ حالت رواني است که نشاندهنده نوعي 
احساس نیاز و التزام به منظور ادامه اشتغال در سازمان است. بنابراین تعلق خاطر  نوعی حالت 
وفاداري به سازمان و فرایندي مستقیم است که از آن طریق اعضا علاقه خود را به سازمان نشان،  

و موفقیت و کارایي پیوسته از خود نشان مي دهند )دشتي برات، 1395(.
پدیده جهاني سازي، اهمیت اعتماد را در روابط اجتماعي، اقتصادي و سیاسي و سازماني به 
طور چشمگیري مورد توجه قرار داده است. اعتماد شاخصي از سرمایه اجتماعي است. در جوامعي 
که اعتماد زیادي وجود دارد، مسئولیت پذیري بیشتري در سطوح پایین جامعه دیده مي شود. در 
جوامعي که اعتماد کمتري وجود دارد به نوعي فرار از مسئولیت دیده مي شود؛ از این رو موفقیت 
سازمانهاي امروزي در گرو اعتماد سازماني است. هم چنین ارائه تصویري از پیامدهاي منفي ناشي 
از آسیب نظام هنجاري )آنومي سازماني(، حساسیت مدیران را نسبت به این پدیده بیشتر مي کند. 
با توجه به اینکه نظام هنجاري علاوه بر نقش واضح و روشني که در کار کرد کنترلي مدیریت 
دارد، زیربناي کارکردهاي دیگري از جمله برنامه ریزي بویژه راهبردي، سازماندهي و رهبري نیز 
هست، شناسایي ابعاد آن مي تواند آسیب هاي احتمالي را در کارکردهاي مختلف مدیریت شفافتر 

سازد )عیسي خاني،1393(
یکي از مهمترین عوامل انساني، که ممکن است تعلق خاطر کاري را تحت تأثیر قرار دهد، 
درخور  و  پراهمیت  موضوعي  عدالت،  است.  کاري  محیط  در  عدالت  از  کارکنان  ادراک  میزان 
توجه در عرصه پویایی سازمانها است که گواه این مدعا صحبتهاي کارکنان درباره مناسب بودن 
دریافتیشان )عدالت توزیعي( و منصفانه بودن روشهاي تصمیم گیري مدیران )عدالت رویه اي( و 
با روشهاي سازماني )عدالت مراوده اي( در  ارتباطات بین شخصي مرتبط  از  انصاف ادراک شده 
سطح سازمان است. زماني که سازمان، انتظارات کارکنان را برآورده سازد، کارکنان نیز انتظارات 
سازمان را برآورده خواهند کرد که از جمله انتظارات کارکنان، رفتار عادلانه و همراه با انصاف 
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رهبران سازمان با آنها است. هنگامي که بي عدالتي در زمینه هاي مختلف در سازمان حکمفرما 
شود و کارمندان بدانند که تلاش و  کوشش آنها بي فایده است، بي اعتمادي سراپاي و جودشان را 
فرا مي گیرد و به همه چیز بدبین مي شوند و  این باعث کاهش تلاش و سازگاري کارکنان مي شود. 
افزایش تعلق خاطر کارکنان و عدالت سازماني و اعتماد در سازمانها یکي از مزیتهاي رقابتي بین 
سازمانهاست. بنابراین همواره باید اعتماد در درون سازمان به میزان زیادي وجود داشته باشد. با 
توجه به اینکه کارمندان علوم پزشکي در افزایش اثربخشي و بهره وري نقش بسیار کلیدي دارند، 
اعتماد  و  کارکنان  خاطر  تعلق  و  سازماني  عدالت  افزایش  در جهت  تحقیق  این  وجود  ضرورت 

سازماني حائز اهمیت است.
آنومي سازماني.  اعتماد سازماني و  از جمله  اثر دارد؛  تعلق خاطر کارکنان  بر  عوامل زیادي 
میان  اعتماد  اگو، 2014(.  )فابیان  است  سازمان  خاطر  تعلق  کننده  پیش بیني  سازماني  اعتماد 
روابط  سازمان،  در  اعتماد  شود.  هموار  جدید  اندیشه هاي  تولید  راه  که  مي شود  باعث  کارکنان 
پیش بیني،  امکان  اطمینان،  شامل  اعتماد  مي دهد.  قرار  تأثیر  تحت  را  سازمان  بیرون  و  درون 
عدالت  از  کارکنان  درک  است.  پویا  پدیده اي  اعتماد  است.  خیرخواهي  و  شایستگي  توانمندي، 
سازماني بر میزان اعتماد آنها به طور مثبت و معناداري تأثیر مي گذارد. با افزایش درک عدالت 
کارمندان،  احساس اعتماد سازماني  در آنها افزایش مي یابد و بنابراین سطح آنومي کاهش مي یابد. 
سازمانهایي با عدالت و اعتماد سازماني زیاد مي توانند به طور مؤثر با ناهنجاریهاي سازماني مبارزه 

کنند )کک و تاچي، 2019(.
لازم به ذکر است که ضعف در مدیریت، نبود عدالت سازماني و عدم تناسب ارزشي فرد و 
سازمان، عوامل ایجاد کننده آنومی است. اخلاق، آگاهي به حالت وابستگي  است و آنومي حالتي 
است که این آگاهي و شعور نسبت به وابسته بودن به دیگران آسیب مي بیند )رضاییان، 1387(.

آنومي چهارچوبهاي راهنما براي شکل گیري اعتماد سازماني و روابط کارکنان را از بین مي برد. 
کارمندان  و  در سازمان حکمفرما شود  زمینه هاي مختلف  در  بي عدالتي  و  تبعیض  هنگامي که 
بدانند که تلاش و کوششان بي فایده است، بي اعتمادي سراپاي وجودشان را فرا مي گیرد )سلمان 
سفیدچیان، 1395(. تأثیر عدالت سازماني بر ناهنجاری )آنومي( معلمان با توجه به نقض قرارداد 
مثبتي  تأثیر  معلمان  آنومي  رفتار  بر  عدالت  داد  نشان  و  گرفت  قرار  مطالعه  مورد   روانشناسي 
می گذارد )زوفنگ، 2019(. هم چنین آنومي سازماني مي تواند تعلق خاطر کارکنان را بهبود بخشد 

)گوشین و یوبن، 2016(.
امروزه دیگر سازمانها فرصت زماني دیروز را ندارند؛ همواره در تلاشند با توسل به سرعت و 
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مهارت، توانمندسازي خود را به روز نگه دارند. سازمانها همواره به دنبال جذب کارکنان فدایي و 
خلاق هستند و تا کنون این متغیرها با هم بین کارکنان علوم پزشکي بررسي نشده بود. هدف این 
مقاله بررسي رابطه عدالت سازماني با احساس تعلق کارکنان با توجه به نقش واسطه اي اعتماد و 

آنومي سازماني است.

2. پیشینه پژوهش
تأکید  با  کار  فرهنگ  مناسب  الگوي  "طراحي  عنوان  با  خود  پژوهش  در   )1399( ختیال 
برعدالت سازماني" به این نتیجه رسید که اثر معناداري بین عدالت سازماني، سرمایه اجتماعي، 
مدیریت مشارکتي و رضایت شغلي بر فرهنگ کار وجود دارد و این تأثیر بین عدالت سازماني 
و فرهنگ کار از نوع افزایشي )مستقیم( است. شهابي )1398( در پژوهش خود با عنوان "تأثیر 
عدالت، اعتماد و تعهد سازماني حسابرسان مستقل بر افشاگري تخلفات حسابرسي" به این نتیجه 
رسید که عدالت سازماني بر افشاگري تخلفات تأثیر معني داري ندارد؛ اما اعتماد سازماني و تهعد 
سازماني بر افشاگري تخلفات تأثیر مثبت و معنا داري دارد و عدالت سازماني بر اعتماد سازماني 
و تعهد سازماني تأثیری مثبت می گذارد. مرادي )1397( در پژوهش خود با عنوان "رابطه بین 
ابعاد اعتماد و عدالت سازماني با مشارکت شغلي در کارکنان بانک ملت استان گیلان" دریافت که 
بین عدالت سازماني و اعتماد سازماني رابطه معناداري وجود دارد. هم چنین اعتماد به سازمان و 
ابعاد عدالت سازماني )رویه اي، توزیعي، تعاملي( با مشارکت شغلي ارتباط معناداري دارد. نوري 
)1397( در پژوهش خود با عنوان "تأثیر عدالت سازماني بر سلامت نظام اداري کارکنان" مشخص 
اداري تأثیر مستقیم دارد. سفیدچیان )1395( در پژوهش  کرد که عدالت سازماني بر سلامت 
خود با عنوان "طرحي براي آنومي سازماني"، عوامل تأثیرگذار را بر آنومی سازمانی مورد بررسي 
قرار داد. وي بیان مي کند براي کاهش یا جلوگیري از آنومي با هدف سریعترین اثرگذاري باید 
برداشت اعضاي سازمان درباره فضاي عدالت رصد و اصلاح شود. هر گونه احساس منفي نسبت 
به ابعاد سه گانه عدالت سازماني بر شکل گیري آنومي اثری مستقیم دارد. متغیر بي اعتمادي در 
را کنترل  آنومي سازماني  با رصد آن مي توان  نشانگرهایي است که  اصلي ترین  از  سازمان یکي 
معکوس  رابطه  سازمان  به  نسبت  ناهنجار  های  رفتار  با  رویه اي  عدالت  و  توزیعي  عدالت  کرد. 
با  مدیر  به  اعتماد  و  سازماني  اعتماد  "رابطه  عنوان  با  خود  پژوهش  در   )1395( دشتي  دارد. 
ابعاد  میان  دریافت که  دبیران مقطع متوسطه"  از دیدگاه  فرهنگي  ارزشهاي  و  عدالت سازماني 
اعتماد سازماني و اعتماد به مدیر رابطه مثبت و معناداري است و میان اعتماد سازماني و عدالت 
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   ف
و  مدیر  به  اعتماد  میزان  باشد،  بیشتر  در سازمان  عدالت  مثبتي هست. هر چه  رابطه  سازماني 
سازمان بیشتر خواهد شد. عیسي خاني )1393( در پژوهشي با عنوان "رابطه بین عدالت سازماني 
با  سازماني  عدالت  بین  که  رسید  نتیجه  این  به  کاري"  خاطر  تعلق  با  شده  ادراک  حمایت  و 
تعلق خاطر کارکنان رابطه مستقیم و معناداري وجود دارد. فنگ )2019( در پژوهشي با عنوان 
قرارداد رواني" اثر واسطه اي نقض  به  توجه  با  رفتاري  آنومي  بر   "تأثیر عدالت سازماني معلمان 

مشخص کرد که بین عدالت سازماني معلمان و آنومی رابطه منفي معناداري وجود دارد. عدالت 
را پیش بیني کند؛ یعني  رفتاري معلمان  آنومي  قابل توجهي  به طور  سازماني معلمان مي تواند 
عدالت سازماني بر رفتار آنومي تأثیر منفي معناداري دارد. بنابراین هر چه عدالت سازماني بیشتر 
باشد، احتمال ناهنجاري رفتاري معلمان کمتر خواهد بود. ارسلان و یاواز )2019( در پژوهشي 
با عنوان "رابطه بین عدالت سازماني و آنومي سازماني و اعتماد سازماني مورد مطالعه در هتلها" 
این نتیجه را گرفتند که عدالت سازماني کارکنان بر میزان اعتماد آنها به طور مثبت و معناداري 
ناهنجاریهاي سازماني نیز تأثیر منفي و معناداري دارد. یانگ  امر بر سطح  تأثیر مي گذارد. این 
و گوشین )2016( در پژوهشي با عنوان "اثر رهبري تحول آفرین بر تعلق کارکنان با توجه به 
اثر واسطه اي نقض قرارداد رواني و آنومي سازماني" به این نتیجه رسیدند که رهبري تحول بر 
تعلق خاطرکار کنان  تأثیر مثبت دارد. رهبري تحول عامل اصلي و  مؤثري بر تعلق خاطر است 
و هم چنین رابطه رهبري تحول و آنومي و نقص قرارداد روانشناختي و تعلق خاطر تأکید شده در 
نتیجه تأثیر واسطه گري قرارداد روانشناختي در رابطه رهبري و تعلق خاطر مشخص شد. اوگو 
 )2014( در پژوهشي با عنوان "رابطه بین عدالت سازماني، آنومي سازماني و اعتماد سازماني"

بر  و  دارد  معناداري  و  مثبت  رابطه  اعتماد سازماني  با  را گرفت که عدالت سازماني  نتیجه  این 
اعتماد سازماني تأثیر مي گذارد. احساس اعتماد کارمنداني که محیط سازماني را عادلانه مي دانند 
رو به افزایش است. بنابراین عدالت سازماني بر اعتماد سازماني تأثیر مثبتي دارد و درک عدالت 
سازماني بر آنومي در محیط کار تأثیر منفي مي گذارد. در سازمانهایي با عدالت سازماني قوي، 
سطح آنومي کارمندان رو به کاهش است و کاهش بیگانگي، بي نظمي، احساس بي ارزشي و رفتار 
انحرافي سازمان وجود دارد که بسته به آن پیشرفت مي کند. بنابراین عدالت سازماني بر آنومي 

سازماني تأثیر منفي دارد.
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3. مباني نظري پژوهش
3-1. عدالت سازماني

یکي از آرزوهاي اساسي انسان در طول تاریخ، اجراي عدالت و تحقق آن در جامعه بوده است.
عدالت به عنوان نیاز اساسي زندگي جمعي انسانها همیشه در طول تاریخ مطرح بوده است. عدالت، 
والاترین ارزش انساني و گوهري گرانبها در تحقق حقوق بشر است )گلپرور، 1390، ص 121(. 
عدالت، موجب هماهنگي و همکاري بیشتر بین مردم و در سطح سازماني نیز موجب مي شود 
افراد، وظایف خود را در سازمان به گونه اثربخشي انجام دهند. رعایت عدالت در سازمانها از اهمیت 
بسیاري برخوردار است؛ زیرا به طور مستقیم در بازدهي فردي و سازماني تأثیرگذار است. عدالت 
مراحل  بي عدالتي  مي آید.  شمار  به  سازمانی  ارزشهاي  و  راهبردي  تفکر  اساس  و  پایه  سازماني 
رشد و ثبات سازمان را مورد تهدید قرار مي دهد که از مهمترین مراحل چرخه حیات سازمان 
است. عدالت سازماني به انصاف ادراک شده از سوي کارکنان در مورد شغلشان در محیط کار باز 
مي گردد. ادراک بي عدالتي بر روحیه کار جمعي تأثیرات زیانباري دارد؛ زیرا اهتمام نیروي انساني 
و انگیزش کارکنان را تحت الشعاع خود قرار مي دهد )نصر اصفهاني و همکاران،1392(. بي عدالتي 
و تبعیض، زیانهاي جبران ناپذیري بر پیکر سازمان وارد مي کند و موجب افول زودرس سازمان 

مي شود )گودرزوند چگیني1، 2009، ص 45(.
از سوي دیگر کارکناني که احساس بي عدالتي مي کنند به احتمال بیشتري سازمان را رها 
خواهند کرد و یا سطوح پاییني از رفتارهاي داوطلبانه را از خود بروز مي دهند و حتي ممکن است 
به رفتارهاي ناهنجار مانند انتقام جویي مبادرت کنند. با توجه به این امر از جمله وظایف اصلي 
مدیریت، حفظ و توسعه رفتارهاي عادلانه در مدیران و احساس عدالت در کارکنان است )ختیال 

و همکاران، 1399(

3-2. آنومي سازماني

در ساده ترین تعریف، آنومي به وضعیت آشفته ای در جامعه گفته مي شود که هنجارها از بین 
مي رود یا در تضاد قرار گرفته می شود )ستوده، 1386، ص 120(. آنومي نبود انسجام و انتظام 
حالت  آنومي،  است.  گروه ها  و  افراد  میان  یکپارچگي  در  عمومي  و ضعف  اجتماعي  ساختار  در 
بي سازماني است که مراقبت هنجارها بر سلوک فرد را فرو مي شکند )رضاییان، 1387، 130(. 
آنومي سازماني مبین حالتي است که قواعد رفتاري و هنجارها در سازمان شکسته مي شود و یا 
در طول دوره اي از تغییرات سریع سازمان کارآمدي خود را از دست مي دهد. آنچه سازمان را در 

1. Godarzvznd Chegini
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   ف
وضعیت آنومیک در امان نگه مي دارد، اجراي اقدامات مدیریت تغییر، و ایجاد ظرفیت تغییرات 
گذر  و  تغییر  فرایند  آگاهانه،  مدیریت  با  مي دهد  امکان  سازمان  به  تغییر  ظرفیت  ایجاد  است. 
ابهام هنجاري جلوگیري کند )موسوي و  از  یا  و  انجام دهد  را  از بي هنجاري و ضعف هنجاري 
همکاران، 1395(. آنومي سازماني مي تواند به دلایلي مانند گذر زمان، تغییرات سریع مانند ادغام 
شرکتها، افزایش و کاهش کارکنان ایجاد شود )فارمیگا و همکاران، 2016، ص 89(. آنومي ویژگي 
اجتماعي و فردي است که براي درک رفتار افراد به کار مي رود و اخیراً براي کشف و درک رفتار 

اخلاقي در محیط کار استفاده شده است )تي ساهو ریدو1، 2011(.

3-3. اعتماد سازماني
یکی از مهمترین نیازهای کارکنان در سازمان، برقراری اعتماد میان آنها و مدیر است. وجود 
ارزیابی و دیگر ساختارهای کنترل  ایجاد هزینه های کم  باعث  اعتماد در سازمان  بالای  سطوح 
خواهد بود. امروزه توجه به اعتماد افراد به سازمانها به عنوان مصداقهایي از مشتري گرایي و ارباب 
رجوع محوري مورد توجه تمام دستگاه هاي اجرایي قرار گرفته است که ارتقاي بهره وري سازماني 
و اثربخشي سازمان به اعتماد مخاطبان به آن وابسته است. اعتماد، شالوده زندگي و بي اعتمادي 
سرچشمه بسیاري از رفتارها و نابسامانیهاست. بي ثباتي نارضایتي عمومي رواج دروغ و نادرستي 
و در کل عدم رعایت اخلاق در جامعه ناشي از بي اعتمادي است. اعتماد ابعاد مختلفي دارد و باید 

آن را مقوله اي اجتماعي تلقي کرد )قاسمي و همکاران، 1392(

3-4. تعلق خاطر کاري
تعلق خاطرکاري، ساختارانگیزشي دارد که مي تواند توسط کارمند در محل کار به اشتراک 
گذاشته شود و نشاندهنده تخصیص فعالانه منابع شخصي به وظیفه اي است که با  توجه به شغل او 
به وی واگذار شده است )کریستین2و دیگران، 2011(. تعلق خاطر بر جنبه هاي مثبت عملکرد فرد 
تمرکز دارد. تعلق خاطر کاري کارکنان تمایل و توانایي آنان براي کمک به موفقیت سازمان خود 
است که این عمل عمدتاً به وسیله ارائه تلاشهاي اختیاري پایدار انجام مي شود )ولیتل2006،3(. 
تعلق خاطر کاري کارکنان ساختاري است که بین افراد متفاوت است و نشاندهنده میزان انرژي 
و همکاري کارکنان نسبت به کارشان است )کان4، 1990 به گفته ساکس5، 2006(. تعلق خاطر 

1. Tee sahoo  rida

2. Crestian

3. Velitel

4. Kain

5. Cakse
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کاري کارکنان نشان هنده این است که تا چه میزان افراد از وظایف خود لذت مي برند و به وسیله 
کار خود احساس ارزش مي کنند. )کان،1990( تعلق خاطر کاري را استفاده از تمام وجود خویش 
ابعاد  تمام  نقش  ایفاي  در  کاري  خاطر  تعلق  در  افراد  مي کند.  تعریف  کاري  نقشهاي  ایفاي  در 

فیزیکي، شناختي و عاطفي خود را به کار مي گیرند و ابراز وجود مي کنند )همان(.

4. الگوي مفهومي پژوهش
عدالت سازماني با اعتماد سازماني رابطه مثبت و معناداري دارد و بر اعتماد سازماني تأثیر 
مي گذارد. احساس اعتماد کارمنداني که محیط سازماني را عادلانه مي دانند رو به افزایش است. 
عدالت  با  سازمانهایي  در  مي گذارد.  منفي  تأثیر  کار  محیط  در  آنومي  بر  سازماني  عدالت  درک 
سازماني خوب، سطح آنومي کارکنان رو به کاهش است، هم چنین بیگانگي، بي نظمي، احساس 
بي ارزشي و رفتار انحرافي سازماني به دنبال آن کاهش می یابد. بنابراین عدالت سازماني بر آنومي 
و  تأثیر منفي  نیز  آنومي سازماني  بر سطح  اعتماد سازماني کارکنان  دارد.  تأثیر منفي  سازماني 
معناداري دارد )ارسلان و یاواز، 2019(. عدالت سازماني به طور قابل  توجهي ناهنجاري رفتاري 
را پیش بیني مي کند؛ یعني عدالت سازماني بر رفتار غیرمولد تأثیر منفي معنا داري دارد؛ بنابراین 
هرچه عدالت سازماني بیشتر باشد، احتمال ناهنجاري رفتاري کمتر خواهد بود. افرادي که احساس 
عدالت سازماني بیشتري می کنند در روند کار، روحیه آرامتر و شادتری دارند و در نتیجه مشکلات 

روحی کمتري خواهند داشت )زوفنگ، 2019(.
هنگامي که افراد متوجه مي شوند سازمانها ناعادلانه رفتار مي کنند، این امر بر رفتار آنها تأثیر 
از عدالت  احساس کارمندان  باید روي  تنها  نه  ما  ناهنجاري مي شود.  افزایش  باعث  و  مي گذارد 
سازماني متمرکز شویم، بلکه باید بر نقض قراردادهاي روانشناختي افراد هنگام بررسي رفتارهاي 
بد توجه کنیم. اعتماد سازماني با واسطه توانمندي رواني با تعلق خاطر کاري رابطه مثبتي دارد. 
کارکناني که اعتماد سازماني خوبي دارند و از توانمندي رواني قوي نیز برخوردارند، سطح مشارکت 
بهتري را در حالتی که کارمندان اعتماد سازماني ضعیفي دارند از خود نشان مي دهند. کارکنان با 
توانمندي رواني بیشتر، سطح بالاتري از تعلق خاطر کاري را نسبت به افرادي با توانمندي رواني 
کمتر از خود نشان مي دهند. کارمنداني که به کارفرمایان و سرپرستان خود اعتماد مي کنند یا 
خود را قادر به تأثیرگذاري در نتایج کار مي دانند، نتیجتاً تعلق خاطر بیشتري دارند. توصیف تعلق 
به عنوان رابطه اي دو طرفه بین سازمان و کارمندان و هم چنین یکي از راه هاي بازپرداخت افراد 
به سازمان از طریق سطح مشارکت آنهاست؛ به عبارت دیگر کارکنان تصمیم مي گیرند در پاسخ 
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   ف
به منابعي که از سازمان خود دریافت مي کنند، خود را درگیر درجات مختلف از کار کنند. ارائه 
رفتار تعلق قوي با کار مي تواند رابطي تلقي شود که به مرور زمان به اعتماد و وفاداري و تعهدات 

متقابل تبدیل شود )فابیان اوگو، 2014(.
رابطه اعتماد سازماني و تعلق خاطر کاري براي کارگراني که توانمندي رواني ضعیفي دارند 
از کساني بیشتر است که توانمندسازي رواني قوي دارند )فابیان اوگو، 2014(. عوامل مختلفي 
در بروز رفتارهاي انحرافي در سازمان مؤثر است که از بین شش عامل شناسایي شده احساس 
بي عدالتي و رضایت شغلي، مهمترین عوامل رفتار انحرافي است )سفیدچیان، 1395، ص 167(. 
هم  و  سازمان  به  نسبت  هم  انحرافي  رفتارهاي  کاهش  بر  بي عدالتي  کاهش  و  عدالت  جبران 
همکاران اثر مي گذارد و به صورت کاملًا بدیهي با مفهوم آنومي مي تواند ارتباط یابد )گل پرور و 
همکاران،1391(. هم چنین مشخص شده است که اعتماد سازماني مي تواند توضیح دهد که چرا 
برخي از کارمندان، شغل خود را به طور مؤثري تکمیل مي کنند و هم چنین فراتر از وظیفه خود 
مي روند بدون اینکه پاداش قابل توجهي دریافت کنند. شواهد تجربي کافي وجود دارد که نشان 
انگیزه مانند رضایت شغلي و تعهد سازماني تأثیر  مي دهد اعتماد چگونه بر شاخصهاي مختلف 

مثبت مي گذارد )پیرکس و فرین، 2001(. 

شکل )1(: الگوي مفهومي پژوهش

 
 
 

 
 
 
 
 

 

عدالت 
 سازمانی

تعلق  
  خاطر

اعتماد   کارکنان
 سازمانی

آنومی  
 سازمانی
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5. فرضیه هاي پژوهش
5-1. فرضیه هاي اصلي

1. عدالت سازماني بر تعلق خاطر کارکنان با توجه به نقش واسطه اعتماد اثرگذار است.
2. عدالت سازماني بر تعلق خاطر کارکنان با توجه به نقش واسطه اي آنومي سازماني تأثیر 

دارد.

5-2. فرضیه هاي فرعي

1. عدالت سازماني بر تعلق خاطر کارکنان اثرگذار است.
2. عدالت سازماني بر آنومي سازماني اثر می گذارد.

3. عدالت سازماني بر اعتماد سازماني تأثیر دارد.
4. اعتماد سازماني بر آنومي سازماني اثرگذار خواهد بود.

5. اعتماد سازماني بر تعلق خاطر کارکنان تأثیر می گذارد.
6. آنومي سازماني بر تعلق خاطر کارکنان اثر می گذارد.

7. اعتماد سازماني بر تعلق خاطر کارکنان با توجه به نقش واسطه اي آنومي سازماني اثرگذار 
است.

6. روش شناسي پژوهش
تحقیق پیش رو به لحاظ هدف کاربردي است. تحقیق کاربردي تلاشي در جهت پاسخ دادن 
به یک مشکل عملي است که در دنیاي واقعي وجود دارد. از نظر جمع آوري اطلاعات، میداني و 
پیمایشي، و از ابزار پرسشنامه استفاده شده و هم چنین از نظر ماهیت نوع توصیفي- علمي است 
که  در آن از روشهاي کمي استفاده مي شود. در این پژوهش کلیاتي در مورد بررسي تأثیر عدالت 
سازماني  اعتماد  و  سازماني  آنومي  واسطه اي  نقش  به  توجه  با  کارکنان  خاطر  تعلق  و  سازماني 
بررسي، و در نهایت پیشینه تحقیقات خارجي و داخلي بر مبناي مطالعات نظري تحقیق بیان 
شد. جامعه آماري این پژوهش، دانشگاه علوم پزشکي شهر یزد از دانشگاه هاي استان یزد است که 
در این تحقیق بر اساس جدول مورگان از میان 300 نفر، 169 نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب 
شدند. روش نمونه گیري در این پژوهش حاصل روش نمونه گیري به صورت تصادفي است. ابزار 
این تحقیق نیز چهار پرسشنامه است: یکي پرسشنامه عدالت سازماني )نیهوف و مورمن، 1393(، 
دیگري پرسشنامه آنومي )رودریگوئر، 2007(، پرسشنامه تعلق کاري کارکنان )شافلي، 2002( و 
پرسشنامه اعتماد سازماني )کاناواتاناچاي ویو، 2003(. براي تعیین اعتبار پرسشنامه ها از استادان 
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مدیریت و علوم رفتاري، استاد راهنما و استاد مشاور کمک گرفته شد. روایي سازه نیز خود به 
خود در بخش تحلیل عاملي تأییدي در این تحقیق مورد بررسي قرار مي گیرد. پایایي ابزار از روش 

آلفاي کرونباخ در نرم افزار AMOS به شرح جدول زیر محاسبه شده است:
جدول )1(: ضریب آلفای کرونباخ

آلفای کرونباخ کلی آلفای کرونباخ به ازای هر متغیر تعداد سؤالات متغیرها

84

72 20 عدالت سازمانی

74 16 تعلق خاطر سازمانی

70 11 اعتماد سازمانی

76 9 آنومی سازمانی

به  توصیفي  آمار  از  متغیرهاي جمعیت شناسي  بررسي  منظور  به  داده ها  از جمع آوري  بعد 
منظور بررسي روایي پرسشنامه و برازش الگوي تحقیق از روش تحلیل عاملي تأییدي مرتبه دوما 
استفاده، و براي آزمودن فرضیات تحقیقات از تحلیل مسیر بهره گرفته شد. ابزار تجزیه و تحلیل 
 AMOS اطلاعات با توجه به روش آماري و آزمون و بررسي پایه یعني آزمون کرونباخ نرم افزار 

به علت زیاد بودن دقت، صحت و سرعت آزمون از آنها استفاده شد.

7. تجزیه و تحلیل داده ها 
7-1. آزمون فرضیات

فرضیه 1: آزمون فرضیات پژوهش براي بررسي تأثیر عدالت سازماني بر تعلق خاطر کارکنان

جدول )2(: آزمون آماره t برای تأثیر عدالت سازمانی بر تعلق خاطر کارکنان

نتیجه آزمون  سطح
p معنی داری t آماره ضریب 

مسیر مسیر

پذیرش 0/00 2/37 0/87 عدالت سازمانی← تعلق خاطر کارکنان

این فرضیه بیان می کند که عدالت سازمانی، بر تعلق خاطر کارکنان تأثیر مثبت و معنادار 
دارد و نتایج پژوهش آن را تأیید می کند. اطلاعات بدست آمده با توجه به اینکه در متغیرهای 
عدالت سازمانی و تعلق خاطر کارکنان )0/78= ضریب مسیر، p=0/00 >0/05 ،t =2/73( مقدار 
بار عاملی )ضریب مسیر( از 0/4 بزرگتر، و میزان آماره آزمون t بزرگتر از ناحیه بحرانی 1/96 و 
میزان سطح معناداری p از 0/05 کوچکتر است، می توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان %95 
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ارتباط مثبت میان متغیرها برقرار است؛ به این معنا که میان این متغیرهای پژوهش و ابعاد آنها 
ارتباط مثبت و معناداری هست.

فرضیه 2: آزمون فرضیات پژوهش برای بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر آنومی سازمانی

جدول )3(: آزمون آماره t برای تأثیر عدالت سازمانی بر آنومی سازمانی

نتیجه آزمون
 سطح

p معنی داری t آماره ضریب 
مسیر مسیر

پذیرش 0/01 2/98 0/79 عدالت سازمانی← آنومی سازمانی

این فرضیه بیان می کند که متغیر عدالت سازمانی، بر آنومی سازمانی تأثیر مثبت و معنادار 
دارد و نتایج پژوهش آن را تأیید می کند. اطلاعات بدست آمده با توجه به اینکه در متغیرهای 
بار  عدالت سازمانی و آنومی سازمانی )0/79= ضریب مسیر، p=0/01 >0/05 ،t =2/98( مقدار 
ناحیه بحرانی 1/96 و  از  بزرگتر   t آماره آزمون  بزرگتر، و میزان  از 0/4  عاملی )ضریب مسیر( 
میزان سطح معناداری p از 0/05 کوچکتر است، می توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان %95 
ارتباط مثبت میان متغیرها برقرار است؛ به این معنا که میان این متغیرهای پژوهش و ابعاد آنها 

ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.

فرضیه 3: آزمون فرضیات پژوهش برای بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی

جدول )4(: آزمون آماره t برای تأثیر عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی

نتیجه آزمون  سطح
p معنی داری t آماره ضریب 

مسیر مسیر

پذیرش 0/00 3/22 0/81 عدالت سازمانی← اعتماد سازمانی

این فرضیه بیان می کند که عدالت سازمانی، بر اعتماد سازمانی  تأثیر مثبت و معنادار دارد 
و نتایج پژوهش آن را تأیید می کند. اطلاعات بدست آمده با توجه به اینکه در متغیرهای عدالت 
سازمانی و اعتماد سازمانی )0/81= ضریب مسیر، p=0/00 >0/05 ،t =3/22( قدر مطلق مقدار بار 
عاملی )ضریب مسیر( از 0/4 بزرگتر، و میزان قدر مطلق آماره آزمون t بزرگتر از ناحیه بحرانی 
نتیجه گرفت که در سطح  از 0/05 کوچکتر است، می توان   p معناداری  و میزان سطح   1/96
متغیرهای  این  میان  که  معنا  این  به  است؛  برقرار  متغیرها  میان  مثبت  ارتباط  اطمینان %95 

پژوهش و ابعاد آنها ارتباط مثبت و معناداری هست.
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فرضیه 4: آزمون فرضیات پژوهش برای بررسی تأثیر اعتماد سازمانی بر آنومی سازمانی

جدول )5(: آزمون آماره t برای تأثیر اعتماد سازمانی بر آنومی سازمانی

نتیجه آزمون  سطح
p معنی داری t آماره ضریب 

مسیر مسیر

پذیرش 0/00 3/34 0/82 اعتماد سازمانی← آنومی سازمانی

این فرضیه بیان می کند که اعتماد سازمانی، بر آنومی سازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارد و 
 نتایج پژوهش آن را تأیید می کند. با توجه به اینکه در متغیرهای اعتماد سازمانی و آنومی سازمانی

بار عاملی )ضریب مسیر(  p=0/00( قدر مطلق مقدار   >0/05 ،t )0/82= ضریب مسیر، 3/34= 
از 0/4 بزرگتر، و میزان قدر مطلق آماره آزمون t بزرگتر از ناحیه بحرانی 1/96 و میزان سطح 
ارتباط  معناداری p از 0/05 کوچکتر است، می توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان %95 
مثبت میان متغیرها برقرار است؛ به این معنا که میان این متغیرهای پژوهش و ابعاد آنها ارتباط 

مثبت و معناداری هست.

فرضیه 5: آزمون فرضیات پژوهش برای بررسی تأثیر اعتماد سازمانی بر تعلق خاطر کارکنان

جدول )6(: آزمون آماره t برای تأثیر اعتماد سازمانی بر تعلق خاطر کارکنان

نتیجه آزمون  سطح
p معنی داری t آماره ضریب 

مسیر مسیر

پذیرش 0/00 2/88 0/75 اعتماد سازمانی← تعلق خاطر کارکنان

این فرضیه بیان می کند که اعتماد سازمانی، بر تعلق خاطر کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد و 
 نتایج پژوهش آن را تأیید می کند. با توجه به اینکه در متغیرهای اعتماد سازمانی و تعلق خاطر کارکنان 
بار عاملی )ضریب مسیر(  p=0/00( قدر مطلق مقدار   >0/05 ،t )0/75= ضریب مسیر، 2/88= 
از 0/4 بزرگتر، و میزان قدر مطلق آماره آزمون t بزرگتر از ناحیه بحرانی 1/96 و میزان سطح 
معناداری p از 0/05 کوچکتر است، می توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان 95%  ارتباط 
مثبت میان متغیرها برقرار است؛ به این معنا که میان این متغیرهای پژوهش و ابعاد آنها ارتباط 

مثبت و معناداری هست. 
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فرضیه 6: آزمون فرضیات پژوهش برای بررسی تأثیر آنومی سازمانی بر تعلق خاطر کارکنان

جدول )7(: آزمون آماره t برای تاثیر آنومی سازمانی بر تعلق خاطر کارکنان

نتیجه آزمون  سطح
p معنی داری t آماره ضریب 

مسیر مسیر

پذیرش 0/00 3/64 0/86 آنومی سازمانی← تعلق خاطر کارکنان

این فرضیه بیان می کند که آنومی سازمانی، بر تعلق خاطر کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد و 
 نتایج پژوهش آن را تأیید می کند. با توجه به اینکه در متغیرهای تعلق خاطر کارکنان و آنومی سازمانی 
عاملی )ضریب مسیر(  بار  مقدار  قدر مطلق   )p=0/00  >0/05 ،t )0/86= ضریب مسیر، 3/64= 
از 0/4 بزرگتر، و میزان قدر مطلق آماره آزمون t بزرگتر از ناحیه بحرانی 1/96 و میزان سطح 
ارتباط  نتیجه گرفت که در سطح اطمینان %95  از 0/05 کوچکتر است، می توان   p معناداری 
مثبت میان متغیرها برقرار است؛ به این معنا که میان این متغیرهای پژوهش و ابعاد آنها ارتباط 

مثبت و معناداری هست.

فرضیه 7: آزمون فرضیات پژوهش برای بررسی رابطه اعتماد سازمانی بر تعلق خاطر کارکنان 

با توجه به نقش واسطه ای آنومی سازمانی

 جدول )8(: ضرایب مسیر و آماره z و سطح معنی داری p برای تأثیر متغیر اعتماد سازمانی
 بر تعلق خاطر کارکنان با نقش میانجی متغیر آنومی سازمانی

نتیجه 

آزمون

 سطح
 معنی داری

p

آماره 
Z

)آزمون 
سوبل(

Sb
ضریب 
مسیر

Sa
ضریب 
مسیر مسیر

پذیرش 0/00 6/2 0/09 0/86 0/1 0/82

اعتماد سازمانی← آنومی 

سازمانی ← تعلق خاطر 

کارکنان

در پژوهش حاضر فرضیه مربوط بیان می کند که متغیر اعتماد سازمانی، که متغیر مستقل 
روی متغیر وابسته تعلق خاطر کارکنان است با نقش میانجی متغیر آنومی سازمانی، تأثیر مثبت و 
معنادار دارد و نتایج هم آن را با توجه به نتایج آزمون سوبل تأیید می کند که در جدول )8( آمده 
است. در واقع با توجه به اینکه مقدار آماره آزمون z از مقدار بحرانی 1/96 بزرگتر، و هم چنین 
مقدار سطح معناداری آزمون )p=0/00 >0/05( است، می توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان 
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95% ارتباط مثبت میان متغیرها برقرار است؛ به این معنا که میان این متغیرهای پژوهش و ابعاد 

آنها ارتباط مثبت و معناداری هست.

فرضیه 8: آزمون فرضیات پژوهش برای بررسی رابطه عدالت سازمانی بر تعلق خاطر کارکنان 

با توجه به نقش واسطه ای اعتماد سازمانی

 جدول )9(: ضرایب مسیر و آماره z و سطح معنی داری p برای تأثیر متغیر عدالت سازمانی
 بر تعلق خاطر کارکنان با نقش میانجی متغیر اعتماد سازمانی

نتیجه 

آزمون

 سطح
 معنی داری

p

آماره 
Z

)آزمون 
سوبل(

Sb
ضریب 
مسیر

Sa
ضریب 
مسیر مسیر

پذیرش 0/01 4/66 0/08 0/75 0/15 0/81
عدالت سازمانی← اعتماد 
سازمانی ← تعلق خاطر 

کارکنان

این فرضیه بیان می کند که متغیر عدالت سازمانی، بر تعلق خاطر کارکنان با نقش میانجی 
متغیر اعتماد سازمانی، تأثیر مثبت و معنادار دارد و نتایج پژوهش هم آن را با توجه به نتایج آزمون 
 z سوبل تأیید می کند که در جدول )9( آمده است.در واقع با توجه به اینکه مقدار آماره آزمون
از مقدار بحرانی 1/96 بزرگتر، و هم چنین مقدار سطح معناداری آزمون )p=0/01 >0/05( است، 
می توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان 95% ارتباط مثبت میان متغیرها برقرار است؛ به این 

معنا که میان این متغیرهای پژوهش و ابعاد آنها ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.
فرضیه 9: آزمون فرضیات پژوهش برای بررسی رابطه عدالت سازمانی بر تعلق خاطر کارکنان 

با توجه به نقش واسطه ای آنومی سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی یزد

 جدول )10(: ضرایب مسیر و آماره z و سطح معنی داری p برای تأثیر متغیر عدالت سازمانی
 بر تعلق خاطر کارکنان با نقش میانجی متغیر آنومی سازمانی

نتیجه 

آزمون

 سطح
 معنی داری

p

آماره 
Z

)آزمون 
سوبل(

Sb
ضریب 
مسیر

Sa
ضریب 
مسیر مسیر

پذیرش 0/01 5/4 0/09 0/86 0/12 0/79
عدالت سازمانی← آنومی 
سازمانی ← تعلق خاطر 

کارکنان
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این فرضیه بیان می کند که متغیر عدالت سازمانی، بر تعلق خاطر کارکنان با نقش میانجی 
متغیر آنومی سازمانی، تأثیر مثبت و معنادار دارد و نتایج پژوهش هم آن را با توجه به نتایج آزمون 
 z سوبل تأیید می کند که در جدول )10( آمده است. در واقع با توجه به اینکه مقدار آماره آزمون
از مقدار بحرانی 1/96 بزرگتر، و هم چنین مقدار سطح معناداری آزمون )p=0/01 >0/05( است، 
می توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان 95% ارتباط مثبت میان متغیرها برقرار است؛ به این 

معنا که میان این متغیرهای پژوهش و ابعاد آنها ارتباط مثبت و معناداری هست.

7-2. تحلیل عاملي سازه هاي پرسشنامه

در این مطالعه به منظور پژوهش از متغیرهاي عدالت سازماني، احساس تعلق، اعتماد و آنومي 
سازماني استفاده شده است که در مجموع شامل 56 سؤال در طیف پنج گزینه اي لیکرت است. 
همان طور که از نتایج شکل )2( مشخص است، تمامي متغیرهاي الگو داراي قدر مطلق بار عاملي 
بیش از 0/4 است و لذا مي توان نتیجه گرفت که در الگو واریانس سازه و شاخصهاي آن از واریانس 

خطا بیشتر، و الگو پایاست.

 

شکل )2(: بارهاي عاملي الگوي پژوهش
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هم چنین مقادیر آزمون t مورد متغیرهای پرسشنامه نشان می دهد که با توجه به اینکه قدر 
مطلق مقدار آماره تی استیودنت برای تمامی متغیرها از سطح بحرانی 1/96 بزرگتر است با %95 
اطمینان می توان نتیجه گرفت که در الگو واریانس سازه و شاخصهای آن از واریانس خطا بیشتر، 

و الگو پایاست. 
جدول )11(: ضرایب مسیر و نتایج متغیرهای مستقل و وابسته

نتیجه آزمون  سطح
p معنی داری t آماره ضریب 

مسیر مسیر

پذیرش 0/00 2/73 0/78 عدالت سازمانی← تعلق خاطر کارکنان

پذیرش 0/015 -2/67 -0/63 عدالت سازمانی← آنومی سازمانی

پذیرش 0/00 3/22 0/81 عدالت سازمانی← اعتماد سازمانی

پذیرش 0/00 -3/21 -0/79 اعتماد سازمانی← آنومی سازمانی

پذیرش 0/00 2/88 0/75 اعتماد سازمانی← تعلق خاطر کارکنان

پذیرش 0/00 -3/28 -0/74 آنومی سازمانی← تعلق خاطر کارکنان

جدول )12(: ضرایب مسیر و نتایج متغیرهای مستقل و وابسته به همراه نقش متغیر میانجی

نتیجه 

آزمون

 سطح
 معنی داری

p

آماره 
Z

)آزمون 
سوبل(

Sb
ضریب 
مسیر

Sa
ضریب 
مسیر مسیر

رد 0/13 1/68 0/38 -0/74 0/21 -0/79

اعتماد سازمانی← آنومی 

سازمانی ← تعلق خاطر 

کارکنان

پذیرش 0/01 4/66 0/08 0/75 0/15 0/81

عدالت سازمانی← اعتماد 

سازمانی ← تعلق خاطر 

کارکنان

رد 0/289 0/82 0/38 -0/74 0/62 -0/63

عدالت سازمانی← آنومی 

سازمانی ← تعلق خاطر 

کارکنان
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 پس از اطمینان از پایایی الگوی پژوهش به سراغ برآورد روایی الگو می رویم. روایی همگرا
)AVE( نشاندهنده میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شده بین هر سازه با شاخصهای خود 
است. فورنل و لارکر )1981( مقدار 0/5 و بارکلی و همکاران )1995( مقدار 0/4 را برای اعتبار 
بارهای   ،)CR( ترکیبی  پایایی  کرونباخ،  آلفای  به ضرایب  توجه  با  معرفی کرده اند.  این شاخص 
عاملی و روایی همگرا )AVE( می توان گفت برازش الگوی اندازه گیری، نتیجه مطلوبی را به دنبال 
داشته و آماده ارزیابی ساختاری الگو است. معیار بعدی R2 است که هرچه بیشتر باشد، نشان از 
برازش بهتر الگو دارد. سه مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 به عنوان ملاک ضعیف، متوسط و قوی در 

نظر گرفته می شود. آماره این الگو برای متغیرهای درونزا، قوی ارزیابی شد.

8. نتیجه گیري
یکي از قسمت هاي مهم تحقیق، که در واقع مي تواند راه تبدیل نظریات به عمل براي موفقیت 
در آینده باشد، نتیجه گیریها ي صحیح و پیشنهادهاي مربوط و مناسب است. نتیجه گیریهایي که 
بر اساس تحلیلهاي صحیح ارائه  شده باشد، مي تواند مشکلات سازمان را برطرف کند که تحقیق 

به آن منظور طراحي  شده است.
با توجه به نتایج الگویابي معادلات ساختاري در فرضیه اول پژوهش، مشخص شد که عدالت 
سازماني بر تعلق خاطر شغلي کارکنان دانشگاه علوم پزشکي یزد تأثیر مثبت و معناداري دارد؛ 
احساس  بیشتر  یزد  شهر  پزشکي  علوم  دانشگاه  کارکنان  چقدر  هر  که  است  معني  بدین  این 
عدالت سازماني کنند به همان اندازه نیز پیش بیني مي شود که با شغل خود بیشتر عجین شوند 
و تعلق خاطر شغلي بیشتري داشته باشند. به طور کلي نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش قادري 
و همکاران )1391( و عیسي خاني و همکاران )1393(، مبني بر اینکه عدالت سازماني بر تعلق 
و  دارد  همخواني  مي گذارد،  معناداري  و  مثبت  تأثیر  کارکنان  ذهني  درگیري  و  شغلي  خاطر 
همراستا است. با توجه به نتایج الگویابي معادلات ساختاري در فرضیه دوم تحقیق، مشخص شد 
که عدالت سازماني بر آنومي سازماني دانشگاه علوم پزشکي یزد تأثیر معکوس و معناداري دارد؛ 
این بدین معني است که با افزایش عدالت سازماني در دانشگاه علوم پزشکي یزد، آنومي سازماني 
کاهش مي یابد. به طور کلي نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش سفیدچیان و همکاران )1396(، 
زو فنگ )2019( و ارسلان و یاواز )2019(، مبني بر تأیید اثر معکوس عدالت سازماني بر آنومي 
سازماني، همخواني دارد و همراستا است. با توجه به نتایج ا لگویابي معادلات ساختاري در فرضیه 
سوم تحقیق، مشخص شد که عدالت سازماني بر اعتماد سازماني دانشگاه علوم پزشکي یزد تأثیر 
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مثبت و معناداري دارد و این بدین معني است که هر چقدر کارکنان در سازمان، عدالت سازماني 
را ادراک کرده باشند به عملکرد مدیران و دانشگاه اعتماد بیشتري خواهند کرد. نتایج این فرضیه 
با نتایج پژوهش یارمحمدیان و همکاران )1392(، زاهد بابلان و کریمیان پور )1395( و اشجع و 

همکاران )1388( همخواني دارد و همراستا است. 
که  شد  مشخص  تحقیق،  چهارم  فرضیه  در  ساختاري  معادلات  ا لگویابي  نتایج  به  توجه  با 
دارد  معناداري  و  معکوس  تأثیر  یزد  پزشکي  علوم  دانشگاه  سازماني  آنومي  بر  سازماني  اعتماد 
همان  به  مي شود  پیش بیني  یابد،  افزایش  سازماني  اعتماد  هرچقدر  که  معناست  بدین  این  و 
 )2014( گو  او  فابیان  پژوهش  نتایج  با  فرضیه  این  نتایج  یابد.  کاهش  سازماني  آنومي  میزان 
همراستاست مبني بر اینکه اعتماد سازماني بر آنومي سازماني دانشگاه علوم پزشکي یزد تأثیر 
مثبت و معناداري دارد. با توجه به نتایج ا لگویابي معادلات ساختاري در فرضیه پنجم تحقیق، 
یزد  پزشکي  علوم  دانشگاه  کارکنان  شغلي  خاطر  تعلق  بر  سازماني  اعتماد  که  شد  مشخص 
 تأثیر مثبت و معناداري دارد و این بدین معني است که با افزایش اعتماد سازماني، پیش بیني 
مي شود که کارکنان درگیري ذهني بیشتري نسبت به شغل خود داشته باشند و با انرژي مندي و 
احساس وقف شوندگي زیادي بر سر کار خود حاضر شوند و به طور کلي تعلق خاطر شغلي بیشتري 
داشته باشند. به طور کلي نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش توماس )2015( و فلاحي و الحسیني 
و المدرسي )1398( همخواني دارد و همراستا است. با توجه به نتایج ا لگویابي معادلات ساختاري 
در فرضیه ششم تحقیق، مشخص شد که آنومي سازماني بر تعلق خاطر شغلي کارکنان دانشگاه 
علوم پزشکي یزد تأثیر معکوس و معناداري دارد و این بدین معني است که هر چقدر سازمان در 
ناهنجاري و بي اخلاقي غرق شود، پیش بیني مي شود که کارکنان به شغل خود کمتر دلبسته شوند 
و تعلق خاطر شغلي ضعیفي خواهند داشت. براي مقایسه نتایج این فرضیه با پژوهشهاي پیشین، 

پژوهشي در این زمینه یافت نشد.
ا لگویابي معادلات ساختاري در فرضیه فرعي هفتم پژوهش، مشخص شد  با توجه به نتایج 
که آنومي سازماني نمي تواند تأثیر اعتماد سازماني را بر تعلق خاطر شغلي کارکنان دانشگاه علوم 
پزشکي یزد میانجي  کند. در تفسیر و تبیین نتایج این فرضیه مي توان بیان کرد با توجه به حجم 
اعضاي نمونه این پژوهش، آنومي سازماني در تأثیر مستقیم اعتماد سازماني بر تعلق خاطر شغلي 
نمي تواند تأثیري بگذارد؛ لذا این فرضیه رد مي شود. با توجه به نتایج ا لگویابي معادلات ساختاري 
در فرضیه پنجم تحقیق، مشخص شد که متغیر اعتماد سازماني مي تواند تأثیر عدالت سازماني را  
بر تعلق خاطر شغلي کارکنان در دانشگاه علوم پزشکي یزد میانجي کند؛ این بدین معناست که هر 
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چقدر ادراک از عدالت سازماني افزایش یابد به همان میزان نیز کارکنان به سازمان بیشتر اعتماد 
مي کنند و این امر به افزایش حس تعلق خاطر شغلي در کارکنان منجر مي شود. نتایج این فرضیه 
عدالت  مي دهد  نشان  که  دارد  همخوانی   )1395( همکاران  و  باقریه  مشهدي  پژوهش  نتایج  با 
ابعاد آن عدالت رویه اي، عدالت توزیعي، عدالت مراوده اي و عدالت اطلاعاتي  سازماني و تمامي 
رابطه اعتماد سازماني و درگیري ذهني شغلي را تعدیل مي کند و این تعدیل از نوع افزایشي است. 
با توجه به نتایج ا لگویابي معادلات ساختاري در فرضیه فرعي نهم پژوهش، مشخص شد که آنومي 
سازماني نمي تواند تأثیر عدالت سازماني را بر تعلق خاطر شغلي کارکنان دانشگاه علوم پزشکي یزد 
میانجي  کند. در تفسیر و تبیین نتایج این فرضیه مي توان بیان کرد با توجه به حجم اعضاي نمونه 
تعلق خاطر شغلي نمي تواند  بر  تأثیر مستقیم عدالت سازماني  آنومي سازماني در  این پژوهش، 

تأثیري بگذارد؛ لذا این فرضیه رد مي شود. 

9. پیشنهادهای کاربردی
برخورداری  و  آنها  کردن  برطرف  و  کارکنان  و شغلی  فردی  مادی،  به مشکلات  - رسیدگی 

یکسان از مزایای شغلی
- حذف کردن قوانین خشک و دست و پاگیر و اختصاص زمانی در طول هفته کاری برای 

ملاقات حضوری کارکنان به منظور بیان مشکلات شخصی 
منظور  به  مستمری  جلسات  کنند  سعی  خود،  کارکنان  توانایی  به  گذاشتن  احترام  با   -

تصمیم گیري در کارها و شنیدن نظر آنان برگزار کنند. 
- تصمیمات شغلي غیرسوگیرانه و شفاف سازي فرایند تصمیم گیري و شنیدن همه نظرهاي 

کارکنان و جمع آوري اطلاعات کامل و صحیح قبل از تصمیم گیری  
- پرداختهای جمعی و گروهی مبتنی بر عملکرد بین کارکنان و تقویت روحیه اولویت منافع 

جمع بر منافع شخصی  
و  صمیمت  برقراری  موجب  و  است  ضروری  کارکنان  برای  اطلاعات  در  شدن  سهیم   -

مسئولیت پذیری و حس تعلق خاطری شغلی در سازمان می شود.
- سهیم کردن کارکنان جدید با هنجارها، ارزشها و رفتارهاي درون سازمانی و دانش، اطلاعات 

و مهارتهاي لازم براي ایفاي نقش سازمانی 
- به کار گیری افراد بر اساس شایستگی ها و تواناییهایشان 

- اطلاعات لازم در مورد تصمیمات سازمانی، منصفانه در اختیار کارکنان قرار بگیرد. 
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10. سپاسگزاري

پیگیریهاي  و  دلسوزانه  راهنماییهاي  پاس  به  کارشناسان  و  استادان  تمامي  از  وسیله  بدین 
بي شائبه شان کمال سپاسگزاري را دارم که اگر جز این بود، این مجموعه به ثمر نمي رسید.
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