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Abstract Article Einfo 
In educational and healthcare organizations, strengthening the sense 

of fairness and adherence to professional ethical values are key factors 

in maintaining human capital and promoting employees’ social 

stability. This study investigates the influence of organizational 

justice and professional ethics on the commitment and social 

sustainability of employees at Tehran University of Medical Sciences. 

The research method is descriptive–survey and applied, and the 

reciprocal effects of the two main constructs were examined within 

an educational, research, and healthcare center. The statistical 

population consisted of 20,187 employees, from which a sample of 

379 individuals was selected using a random sampling formula. Data 

were collected through internationally standardized questionnaires 

and analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) in LISREL 

8.5. Findings indicate that all three dimensions of organizational 

justice (distributive, procedural, and interactional) have a positive and 

significant effect on various forms of employee commitment. 

Professional ethics also positively influences affective and normative 

commitment but has no significant effect on continuance 

commitment. The results reveal that the interaction between 

organizational justice and professional ethics has the strongest impact 

on enhancing employee commitment and social sustainability, 

underscoring the necessity of simultaneous attention to transparent 

processes and ethical values in human resource management. 
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Extended Abstract    
Introduction 

In today’s complex and high-pressure organizational environments, human and social sustainability is 

recognized as one of the most essential components for maintaining performance continuity and achieving 

organizational success. Human resources can flourish only when they experience a clear perception of 

organizational justice, professional security, and behavioral coherence in the workplace. Within such a 

context, attention to the factors that shape the quality of employees’ experiences—particularly 

organizational justice and professional ethics—becomes crucial, as these variables directly influence 

satisfaction, engagement, motivation, and organizational belonging. As one of the largest educational and 

healthcare institutions in the country, Tehran University of Medical Sciences operates in a setting 

characterized by demanding responsibilities and extensive human interactions, making it highly sensitive to 

employees’ perceptions and lived experiences. Accordingly, the present study aims to examine the 

mechanisms through which organizational justice and professional ethics affect organizational commitment 

and the social sustainability of employees, and to identify which organizational dimensions play the 

strongest role in enhancing retention, cohesion, and professional commitment. 
 

Methodology 

This study employed a descriptive–survey design with an applied orientation. The statistical population 

consisted of all 20,187 employees of Tehran University of Medical Sciences in 2025. Using Cochran’s 

formula and a 95% confidence level, a sample of 379 individuals was selected. Data were collected using 

standardized questionnaires on organizational justice, professional ethics, organizational commitment, and 

employee retention. Face and construct validity were confirmed through expert review and confirmatory 

factor analysis (CFA) using LISREL. Instrument reliability was verified through Cronbach’s alpha, ranging 

from 0.65 to 0.84. Data analysis was conducted in two stages: descriptive statistics and inferential analysis. 

In the latter stage, Structural Equation Modeling (SEM) was used to assess the direct and indirect effects of 

independent and mediating variables. Tests of normality, model-fit indices, and multicollinearity diagnostics 

indicated that the data were appropriate and the findings reliable. 
 

Results And Discussion 

Descriptive analysis showed that most respondents were between 30 and 50 years old, held bachelor’s or 

master’s degrees, and had 5 to 15 years of work experience. Reliability results indicated acceptable internal 

consistency, and correlation analysis confirmed a positive and significant relationship between the 

dimensions of organizational justice and professional ethics, with no evidence of harmful multicollinearity. 

Regression results and SEM analysis revealed that organizational justice and professional ethics have 

significant positive effects on affective and normative commitment, while their influence on continuance 

commitment was not significant. Moreover, organizational commitment served as an important mediating 

variable in strengthening employees’ intention to remain with the organization. Model-fit indices—

including χ²/df, CFI, TLI, and RMSEA—showed that the structural model demonstrated a good fit and 

effectively explained the relationships among the variables. The findings highlight that organizational 

justice and professional ethics are two critical drivers in shaping the social sustainability of employees at 

Tehran University of Medical Sciences. Distributive justice demonstrated the strongest impact on 

organizational commitment, suggesting that perceived fairness in the distribution of resources and rewards 

is the most influential factor in fostering positive employee attitude. Professional ethics primarily influenced 

affective and normative commitment and played a notable role in strengthening employees’ sense of 

belonging and responsibility. The combined implementation of fair policies and an ethical organizational 

culture can enhance workforce stability, cohesion, and loyalty. Considering the study’s limitations—such 

as individual differences, cultural variables, and access constraints—it is recommended that future research 

adopt mixed methods, develop context-specific models of justice and ethics, and examine similar 

organizations. Additionally, managers are encouraged to enhance procedural transparency, strengthen 

participatory mechanisms, revise reward systems, formalize a professional ethics charter, and establish 

continuous feedback systems to promote organizational commitment and social sustainability among 

employees..
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 واژگان کلیدی:
 یعدالت سازمان
 یااخلاق حرفه

 یاجتماع یداریپا
  تهران یپزشکدانشگاه علوم

از  یاحرفه یاخلاق یهابه ارزش یبندیحس انصاااو و پا تیتقو ،یو درمان یآموزشاا یهادر سااازمان
پژوهش با  نی. اشودمحسوب میکارکنان  یثبات اجتماع یو ارتقا یانسان ۀیدر حفظ سرما یدیعوامل کل
کاویهدو  مان وا لت سااااز پا یاو اخلاق حرفه یعدا ماع یداریبر تعهد و  نا یاجت گاه  نکارک دانشااا
شکعلوم ص قیحقتوشرشد.  انجامتهران  یپز ست  یو کاربرد یشیمایپ-یفیتو سازا  ۀو اثر متقابل دو 

ش ستر  یپژوه ش کیدر ب ش یدرمان-یمرکز آموز سمورد یو پژوه شامل  یآمار ۀ. جامعقرار گرفت یبرر
ستفادهنمونه باحجم کهنفر از کارکنان بود  ۲۰۱۸۷ صادف یریگاز فرمول نمونها  نیینفر تع ۳۷۹برابر با  یت
سشطریق ها از ادهد شد. ستاندارد ب یهانامهپر ساختار یسازو با مدل یآورجمع یالمللنیا  یمعادلات 

(SEM)، افزار نرم درLISREL 8.5 سه بُ هایافته. شد لیتحل شان داد هر  سازمانن  ،یعی)توز یعد عدالت 
نادار ریتأث ،(یاو مراوده یاهیرو بت و مع بر تعهد  نیز یادارد، اخلاق حرفه کارکنان بر انواع تعهد یمث

که تعامل از آن است یحاک جینتا بر تعهد مستمر ندارد. یمعنادار ریاثرگذار است اما تأث یو هنجار یعاطف
کارکنان دارد و بر  یاجتماع یداریتعهد و پا یرا در ارتقا ریتأث نیشتریب یاو اخلاق حرفه یعدالت سازمان

 د.کنیم دیتأک یمنابع انسان تیریدر مد یاخلاق یهاشفاو و ارزش یندهایزمان به فراهم ۀلزوم توج
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 مقدمه 
سان یداریکه پا کنندیم تیفعال یطیدر مح یامروز یهاسازمان صل یهاهیاز پا یکی ،یو اجتماع یان و تداوم عملکرد  تیموفق یا

 یروین یو ماندگار ییبه شااکوفا تواندیم یزمان رکا طی. مح(۱-۱4: ۱4۰۳ پور،یعل ،یعقوبی ،یارینینی)حساا شااودیها محسااوب مآن
سان سجام، امن یان ستگ تیکمک کند که احساس ان شد تیدر آن تقو یاحرفه یو همب صر درونتوجه .شده با  انیسازمان که بن یبه عنا
تنها نه رهایمتغ نیا رایاست؛ ز افتهیروزافزون  یتیاهم ریاخ یهادر سال کنند،یکارکنان را فراهم م زشیرفتار، نگرش و انگ یریگشکل
از حضور در سازمان  معنادارادراکات مثبت و  یریگشکل سازنهیبلکه زم گذارند،یم میکار اثر مستق طیکارکنان در مح ۀتجرب تیفیبر ک
در ساااختارها و  عیساار راتییو تغ هاتیفشااار مساا ول ،یکار یهایدگیچیپ شیبا افزا .(Motsaathebe, Molefi, 2025: 5) هسااتند زین

 ی. هنگامشودیاز گذشته احساس مشیب یاصول رفتار تیبودن، احترام متقابل و رعامنصفانه ۀکارکنان به تجرب ازین ،یانتظارات سازمان
و تعهد بلندمدت  داریپا زشیمشااارکت فعال، انگ یبرا نهیزم دارد،آنان توجه  یهاو ارزش ازهایسااازمان به ن کنندیکه افراد احساااس م

 یعاطف یو دور یروان یخستگ ،وشوقذوقهمچون کاهش  ییامدهایپ تواندیاحساسات م نیدار شدن امقابل، خدشه. درشودیفراهم م
سازمان را به شداز  شته با شرا طیکارکنان از مح ۀتجرب .(۱5۰: ۱4۰۳ ،یارباب ،یدی)ام همراه دا  یساختار ادار ای یکیزیف طیکار، تنها به 

سان یابلکه مجموعه شود؛یمحدود نم صم یهاوهیش ،یاز ارتباطات ان ست یاو تعاملات حرفه یریگمیت  یزندگ تیفیک تینهاکه درا
شکل م یکار س روزجاه،یفیرحمان ،ی)الفت دهدیآنان را  سفجیعبا سازمان(۱۱۳۸: ۱4۰۱ ر،یا ضا جادیکه بر ا ییها.  سالم،  یاحرفه یف

صم سازنده و ت سرما یهایریگمیمراودات  سان ۀیشفاو تمرکز دارند، معمولاً از  س ول دارتر،یپا یان  نیمندند. اتر بهرهو همراه رتریپذتیم
 تیحفظ و تقو را هموارتر سااازند.بلندمدت خود ۀرشااد و توسااع ریتوانمند و متعهد، مساا یانسااان یرویبه ن ءبا اتکا توانندیها مسااازمان

 در تداوم عملکرد مطلوب دارد ینقش اساااساا ،یساالامت سااازمان یریگشااکل یامدهایپ نیتراز مهمیکی کارکنان، یاجتماع یداریپا
(Abou Hashish, 2017: 155)لیو تعامل سااازنده اسااتوار باشااد، کارکنان تما تیاعتماد، احترام، شاافاف ۀیپاکار بر طیکه مح ی. هنگام 
شت.  یفایو ا ی، همکاریبه ماندگار یشتریب سازمان خواهند دا شگاهنقش مؤثر در  شکعلوم دان مراکز  نیتراز بزرگ یکی تهران، یپز

ش شور، مح یو درمان یآموز ست یطیک ستردها س ول یاکه کارکنان آن روزانه با حجم گ صم ،یاحرفه یهاتیاز م ساس و  ماتیت ح
سان دهیچیتعاملات پ ستق ریأثکار، ت طیکارکنان از مح ۀتجرب تیفیک شودیموجب م طیشرا نیاند. امواجه یان شارکت،  زانیبر م یمیم م

 راتییانتظارات و تغ شیکمبود منابع، افزا ،یشااغل یفشااارها ر،یاخ یهادههآنان داشااته باشااد. در  یاحساااس تعلق و تداوم همکار
 ملعوا ریتأث یچگونگ یبررس ،یبستر نیتر کرده است. در چنکارکنان را برجسته ایحرفه–یاجتماع تیبه وضعتوجه تیاهم ،یساختار
 ینقش دو عامل مهم درون لیپژوهش با هدو تحل نیا .رساادینظر مبه یکارکنان ضاارور یاجتماع یداریو پا یبر ماندگار یسااازمان
کارکنان دانشااگاه  یاجتماع یدارپای در قرار دهند ریتأثرا تحت یآنان به ماندگار لیکارکنان و تما یکار ۀتجرب توانندمی که سااازمان

 تیموجب تقو تواندیم یکارپرتراکم و حساس، چه سازو یکار طیدر شرا - کهآن است پرسش برآن. شودیتهران انجام م یپزشکعلوم
 د؟و ثبات حضور کارکنان شو ،یریپذتیمس ول ،یهمبستگ

 

 تحقیق شینۀپی

و  ندهایفرا تیمنابع، شفاف عیکه شامل عدالت در توزاست یسازمان یدر ساختارها یعدو چندبُ ایپو یاهسته ،یادراک عدالت سازمان
و  افتهیصیطور منصااافانه ت صاااها بهمنابع و فرصااات کنندیکه کارکنان احسااااس م ی. هنگامشاااودیم یتعاملات انساااان تیفیک

صم س طرفانهیشفاو و ب هایریگمیت سان ت،ا شکل م ۀیپابر یروابط ان صداقت  سازمان ردیگیاحترام و   نی. اشودیم تیتقو یو تعهد 
شان م سازمان دهدیتجربه ن ست ستهیز یابلکه تجربه ،یساختار اریمع کیتنها هن یعدالت  سجم، انگ یکار طیکه محا شیمن و  یز

شکل م یاجتماع یداریپا شهروند دهدیرا  سازم-و   .(Joungtrakul, Smith, 2024: 105-113) دهدیم اءرا ارتق انکارمند محور بودن 
صول رفتار یاعنوان مجموعهبه ،یاحرفه اخلاق س ول یاز ا صاو و همدرد ،یریپذتیشامل م سجام  ییسزاهب ریتأث ،یصداقت، ان بر ان
و  یاجتماع یریپذتیمساا ول تیاعتماد متقابل، تقو شیاصااول موجب افزا نیا تیدارد. رعا یروابط سااازمان تیفیو ک یاحرفه تیهو

بلکه در تعامل  کند،یم تیرا هدا یتنها رفتار فردنهکه است ایپو یاتجربه یا. اخلاق حرفهشودیم داریپا یفرهنگ سازمان یریگشکل
: ۱4۰4 ،یآباددولتزادهیمم ،ی)رساااول دهدیم افزایشرا  یو عملکرد جمع کندیم جادیو مؤثر ا ریپذهم یطیمح ،یبا عدالت ساااازمان

سازمان انیم وندیپ .(4۱۱-۳۹5 س یشغل یامدهایو پ یعدالت  شغل یامانند اخلاق حرفه یانجیم یسازوکارها ریاز م  تیتقو یو تعهد 
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و  شااودیکارکنان م یروان یریو درگ یحس اثرگذار زش،یانگ شی. درک عدالت موجب افزا(Porter et al., 2023: 603–609) شااودیم
شارکت فعال، رفتارها ش یم س ولانه و اثرب  سازمان انیم ایپو. تعامل دهدیم ءرا ارتقا یفرد یم  یهانهیزم یاو اخلاق حرفه یعدالت 

شد فرد ساختارها یو جمع یر سازمان یاجتماع یداریپا یرا فراهم کرده و  سجام  صالح کندیم تیرا تقو یو ان  ،یصالح ر،یخط ،ی)
نفس و ها، اعتمادبهمهارت شیکه با افزااساات یملموس عدالت سااازمان یامدهایاز پ گرید یکیکارکنان  یتوانمندساااز .(۸-۱: ۱4۰4

صم شارکت  یکارکنان را برا ۀزیعدالت، انگ ۀ. تجرب(Lahlou-Kassi, Eddakir, 2025: 1-13) ابدییتحقق م یاحرفه یریگمیقدرت ت م
 نی. اکندیم تیرا تقو یاجتماع ۀیسرما یو ارتقا یانسانمنابع  ۀتوسع یسازمان برا تیداده و ظرف شیافزا یسازمان یهاتیفعال در فعال

ضا شیموجب کاهش ترک خدمت، افزا تینهادر ندیافر سازمان م یداریو پا یشغل تیر عدالت، اخلاق  انیو تعامل م شودیبلندمدت 
 .(۱۹-۳۳: ۱4۰۳ گران،یو د ی)بسطام کندیم لیمحور تبدمنسجم و انسان یطیرا به مح یساختار سازمان ،یو تعهد سازمان یاحرفه

 

 ینظریمبانو ادبیات 

که در است یرفتار-یاجتماع یندیسازمان است و فرا یرفتار، نگرش و عملکرد اعضا یدهعوامل مؤثر در شکل نیتریاصل یرهبر
بر عملکرد،  یساابک رهبر ری. تأثسااازدیاهداو سااازمان را محقق م ت،یو هدا زشیانگ ،یرگذاریتأث یهااز مهارتآن رهبر بااسااتفاده

ضا س تیر ضا ب سازمان تیریتوجه محققان مدار موردیو تعهد اع ست یو رفتار  ساس  .(.۱۱۱-۱۱5: ۱4۰۰ ،یاله)نعمت قرار گرفته ا برا
شو الهام زشیانگ ییتوانا نیآفررهبران تحول ،۱گرگور برنزمک مزیج ۀینظر ضا را دارند و آن یب  سطحبه اع فراتر از منافع  یها را به 

انداز روشن و چشم ۀاعضا، ارائ یرشد فرد یازهایبه نباتوجه نیآفر. رهبران تحولابدیتحقق  یتا اهداو جمع کنندیم تیهدا یش ص
ضا م یو تعهد عاطف ینوآور ت،یخلاق شیسبب افزا ،یدرون ۀزیانگ جادیا  یهاطیدر مح ژهیوبه نیآفرتحول یرهبر بیانی،به. شوندیاع
 ،یوکیبی)امراللهدر اعضاااا دارد  یمنف یو کاهش رفتارها یتعلق ساااازمان ،یشاااغل تیبر رضاااا یمیاثر مساااتق ز،یبرانگو چالش ایپو

ست یندیفرا ،یسازمان یریادگی. (۱۳5: ۱۳۹6 جو،کنامین ،یشاکراردکان سازمان قیکه از طرا کرده و رفتارها و  دیتول دیها دانش جدآن 
شندیرا بهبود مخود یساختارها ساز یدیمفهوم نقش کل نی. اب  صم یدر توانمند ضا، ت شواهدیمبتن یریگمیاع  یوربهره یو ارتقا بر 

سازمان(Allen, Meyer, 1997: 5) دارد یجمع ضا بتوانند به کنندیفراهم م یطیمح رنده،یادگی یها.  ستمر مهارتکه اع ها و صورت م
سعه دهند و با تغدانش خود شوند. یطیمح راتییرا تو شون ۲سیریآرگ سیکر سازگار  تنها  یسازمان یریادگیکه  دارند انیب ،۳و دونالد 

صلاح خطاها س یبازنگر ازمندیبلکه ن ست،ین یاتیعمل یا صول،  ستیدر ا ست.  نیادیبن یهاو ارزش هاا  یادوحلقه یریادگیسازمان ا
ضا را قادر م صم یندهایخود، بلکه فرا یتنها رفتارهاکه نه سازدیاع س یریگمیت ستیو  به  کردیرو نیرا بهبود دهند. ا یسازمان یهاا

 ۀیسرما یو ارتقا یمشارکت فعال اعضا، توانمندساز شیافزا سازنهیو زم کندیگو و نوآور کمک مپاسخ ر،یپذانعطاو یهاسازمان ۀتوسع
ها، باورها، هنجارها و از ارزش یامجموعه یسازمان فرهنگ .(54۲-545: ۱۳۹۷ ان،یشا لاد،یم ،ی)محمدداوود شودیم یجمع یفکر
ست یرفتار یهاوهیش شترک ا صمم شکل م یریگمیکه چارچوب ت ضا را  شتمفهوم به نی. ادهدیو تعامل اع  یرفتارها بانیعنوان پ

گرت  .(6) اعضاا دارد یاحرفه تیو هو یشاغل تیرضاا زش،یبر انگ میو اثر مساتق کندیعمل م یو انساجام گروه یهمکار ،یاجتماع
اجتناب از  ،ییگرادر مقابل جمع ییقدرت، فردگرا ۀفاصاال ه؛پرداخت یفرهنگ سااازمان یعد اصاالبُ 4 یبررساابه خود ۀیدر نظر ،4هوفسااتد

 یاز اعتماد، تعلق و همکار ییدارند، سطح بالا تگریکه فرهنگ منسجم و حما ییهاسازماندرواقع، . بلندمدت یریگو جهت تیقطععدم
و  یساازمان اعتماد .(۱۰5-۱۰۸: ۱۳۹6 ،ییمعما ،ی)درگاه کنند نیرا تضام داریمثبت و پا یکار طیمح توانندیو م کنندیم جادیاعضاا ا
شکل یاتیعوامل ح ندها،یفرا تیشفاف ستند. اعتماد به مد یجمع ییکارا یتعاملات مثبت و ارتقا یدهدر  ضا ه س رانیاع ستیو   یهاا

صم رشیسازمان، موجب پذ شارکت فعال م یهمکار مات،یت شفاف شودیو م ساس عدالت و ب ندها،یدر فرا تیو   تیرا تقو یطرفیاح

                                                      
۱ James MacGregor Burns 
۲ Chris Argyris   
۳ Donald Schön 
4 Geert Hofstede 
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سازمان تابع  ،۷شورمان دیوید و 6سیویاچ. د مزیج، 5رمای .سی راجر کهطوری .( ,2021Momtaz :560) کندیم ضا در  معتقدند اعتماد اع
تعامل مثبت،  یبرا یشتریب زهیاعضا اعتماد داشته باشند، انگ یسازمان است. وقت یهااستیرهبران و س تیصداقت و حسن ن ،ییتوانا

شارکت و تبادل اطلاعات دارند و احتمال بروز رفتارها سازمان یم شفافابدییکاهش م یضد صم تی.   ۀیمنابع، پا عیو توز هایریگمیدر ت
 .(Budomo, 2020: 120-122) شودیمحور ممحور و انساناخلاق ا،یپو یکار طیمح جادیکرده و باعث ا تیاعتماد و حس عدالت را تقو

 نمود. نیی(، تب۲)شکل  یۀپژوهش را برپا یفلوچارت نظر توانیم کهیطور
 

 
 (1404)مأخذ: نگارندگان، -یفلوچارت نظر. 1شکل 

 

 قیتحقروشمواد و 
ص نیا س یاز نوع کاربردو  یشیمایپ-یفیپژوهش تو ست و با هدو برر ضع یا  ۀها در جامعآن انیو روابط م رهایموجود متغ تیو
نفر بود که  ۱۸۷/۲۰ تیبا جمع شمسی،۱4۰4تهران در سال  یپزشککارکنان شاغل در دانشگاه علوم یشامل تمامکه  انجام شد یآمار

ش یهادر ب ش ش ،یآموز ستفاده. حجمکنندیم تیفعال یو ادار یرماند ،یپژوه سطح اطمنمونه باا صد۹5 نانیاز فرمول کوکران،  و  در
صد5 یخطا سبه و  در سش نیو همچن یامطالعات کتاب انه قیها از طرداده. شد نیینفر تع ۳۷۹محا ستاندارد جمع یهانامهپر  یآورا
سش مثابۀ:به دیگرد سش؛، هیگو ۱5کارکنان با  یماندگار ۀنامپر سش، هیگو ۱6با  یااخلاق حرفه ۀنامپر سازمان ۀنامپر  ۲۰با  یعدالت 
ها نامهپرسش یتمام کارکنان در نظر گرفته شد. یاجتماع یداریاز پا یعنوان شاخصکه به ه،یگو ۲4با  یتعهد سازمان ۀنامپرسشو  هیگو
سات یسازیو بوم یصور ییاز اجرا از نظر رواشیپ در  ،(CFA) یدییتأ یعامل لیسازه با تحل ییشدند. روا ینیمت صص بازب دیتوسط ا

، =۳4/۲χ²/df= ،۰5۹/۰RMSEA) برازش مدل در سااطح مطلوب قرار داشااتند یهاشااد و شاااخص یبررساا،  LISREL 8.5افزار نرم
۹۲/۰GFI= ، ۹5/۰CFI= ،۹۳/۰NFI= .)یو برا ۷/۰بالاتر از  رهایاکثر متغ یشد که برا دهیکرونباخ سنج یآلفا بیابزارها با ضر ییایپا 
شامل داده لیتحل بود. 65/۰ یااخلاق حرفه ریمتغ ص لیتحلب ش بود:  ۲ها  شاخص ؛یفیتو صد، م ،یمانند فراوان ییهابا  و  نیانگیدر

ستنباط لیتحلو  اریانحراو مع ستفاده ؛یا ساختار یسازاز مدلباا س یبرا LISRELافزار در نرم ،(SEM) یمعادلات  ستق یبرر و  میاثر م
ها با آزمون ، نرمال بودن دادهSEM یاز اجرا شیکارکنان. پ یاجتماع یداریپا وبر تعهد  یاو اخلاق حرفه یاثر متقابل عدالت سااازمان

 رهایمتغ یخطهم ن،یبود. همچن ۰5/۰ یها در سطح معنادارنرمال بودن داده ۀدهندنشان جیشد که نتا یبررس رنوویاسم-کولموگروو
 تیرعا ی، اصول اخلاق علمتحقیق مراحل یتمام در شود. دییتأ SEM جیشد تا نتا یچندگانه بررس ونیرگرس لیو تحل VIFبا شاخص 

سش عیاز توزشیشد. پ ضنامهپر شد و  یاریهدو مطالعه، محرمانه بودن اطلاعات و اخت ۀدربار یکامل حاتیها، تو شارکت ارائه  بودن م
 خواهد ماند. یطور کامل محرمانه باقها بهداده شد که اطلاعات آن نانیدهندگان اطمبه پاسخ

                                                      
5 Roger C. Mayer 
6 James H. Davis 
۷ F. David Schoorman 

 تعهد سازمانی

 ایعدالت رویه ایعدالت مراوده عدالت توزیعی

 ایعدالت سازمانی+ اخلاق حرفه

 

 ماندگاری کارکنان

 ایاخلاق حرفه عدالت سازمانی



 1۴۰۴ (، 87 یاپی)پ ؛1 ۀشمار ،نامهژهیو، 22 ۀدور ،یفرهنگ-یاجتماع راتییتغ ۀفصلنام     13۰

 

 های تحقیقحث و یافتهب
س یآمار ۀنمون یشناختتیجمع یهایژگیو ۀو ارائ یسازخلاصه ،یفیتوصی هاداده لیتحلوهیتجز در سن، جن خدمت،  ۀسابق ت،ی)

ص زانیم سخ عیو توز ،(لاتیتح سپا سشؤها به  ستفاده نامهالات پر س  SPSS افزاراز نرمباا ست ۲6 ۀن مقابل، . در(۱برپایۀ )جدول  ا
ستنباط لیتحل ض ،یا س وپژوهش  یهاهیبا هدو آزمون فر سازمان یرهایمتغ نیبی رهایمتغ نیب یروابط علّ یبرر ستقل )عدالت  و  یم

 رافزانرم در یمعادلات ساختار یسازکارکنان(، از روش مدل یوابسته )ماندگار ری( و متغی)تعهد سازمان یانجیم ری(، متغیااخلاق حرفه
LISREL 8.5 .انجام شده است 

 

 (1404، های پژوهشییافته)مأخذ: -شناختیاطلاعات جمعیت .1جدول 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ضربه ۷/۰مقدار  نکهیبه اباتوجه سب   یقبول براو حداقل مقدار قابل شودیکرونباخ در نظر گرفته م یآلفا بیعنوان مقدار منا
ست، مقاد 6/۰ رهایمتغ ست آمده بابه ریا گفت  توانیم نیبود؛ بنابرا 6/۰بالاتر از  رهایمتغ یتمام یبرا SPSSافزار از نرمستفادهاد

 (.۲برپایۀ )جدول  مناسب است اابزاره ییایکه پا
 

 (1404 ،یپژوهش یهاافتهی)مأخذ: -ای متغیرهابرآورد ضریب آلفای کرونباخ بر  .2جدول 

 آلفای کرونباخضریب  نام متغیر

 ۷6۳/۰ عدالت توزیعی

 ۷56/۰ ایعدالت رویه

 ۸4۱/۰ ایعدالت مراوده

 65۰/۰ ایاخلاق حرفه

 ۷۰۱/۰ تعهد عاطفی

 6۸۲/۰ تعهد مستمر

 ۷54/۰ تعهد هنجاری

 ۷۸۰/۰ تعهد سازمانی )کلی(

 ۷۳۱/۰ ماندگاری کارکنان

 

شاخص جینتا شان م (،۳برپایۀ )جدول  برازش مدل یهاآزمون  ست.  یاز برازش مطلوب یریگکه مدل اندازه دهدین برخوردار ا
ستانه  ۳4/۲برابر با  χ²/dfمقدار  ست. مقدار  انگریب ،(۳)کمتر از آ سب مدل ا  ،(۰۸/۰)کمتر از  ۰5۹/۰برابر با  RMSEAبرازش منا
شان ست. همچنقابل بیتقر یخطا ۀدهندن شاخص ن(GFI)برازش  ییکویشاخص ن نیقبول ا ، (AGFI) شدهلیبرازش تعد ییکوی، 

 جهینت توانیم نیقبول قرار دارند؛ بنابرابالاتر از حدود قابل یهمگ ،(NFI) بونت–و شاااخص بنتلر (CFI) یقیشاااخص برازش تطب
 یرهایمتغ یبرا ،(VIF) انسیمقدار عامل تورم وارکه طوری ها برخوردار است.با داده یاسباز انطباق من یریگگرفت که مدل اندازه

 دهدیامر نشان م نی. ا(4برپایۀ )جدول  است 5کمتر از  یهمگ یاو اخلاق حرفه یاعدالت مراوده ،یاهیعدالت رو ،یعیعدالت توز
 گریکدیمساااتقل در مدل از  یرهایمتغ ی،انیبمساااتقل وجود ندارد. به یرهایمتغ انیم دیشاااد یخطاز هم یانشاااانه چیکه ه
 یمعادلات ساختار یسازمدل یبرا تیوضع نی. اشودیها مشاهده نمآن انیاز حد مشیب یدارند و همبستگ یمناسب یریپذکیکتف

ست، ز LISRELافزار در نرم ضرا تواندیم یخطبروز هم رایمطلوب ا س بیدقت برآورد  شاخص ریم برازش مدل را کاهش  یهاو 
 دهد.

 درصد فراوانی فراوانی خدمت سابقۀ فراوانی درصد فراوان سن

 ۸ ۳۱ 5کمتر از  ۱6/۳ ۱۲ ۳۰کمتر از 

 ۷۳ ۲۷6 ۱5تا  5 ۸5/۲5 ۹۸ 4۰تا  ۳۰

 ۱۷ 64 ۲5تا  ۱5 ۳۱/5۸ ۲۲۱ 5۰تا  4۰

 ۱۱ ۸ به بالا ۲5 6۹/۱۲ 4۸ به بالا 5۰ 

 ۱۰۰ ۳۷۹ جمع ۱۰۰ ۳۷۹ جمع

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت درصد فراوانی فراوانی مدارک تحصیلی

 ۷6/۲۳ ۹۰ زن 5۲/۰ ۲ دیپلم

 ۲6/۷6 ۲۸۹ مرد ۲۲/4 ۱6 دیپلمفوق

 ۲6/۳5 ۱۳5 کارشناسی

 4۷ ۱۷۷ ارشدکارشناسی ۱۰۰ ۳۷۹ جمع

 ۱۳ 4۹ دکترای ت صصی

 ۱۰۰ ۳۷۹ جمع
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 (1404 ،یپژوهش یهاافتهی)مأخذ: -های برازش مدل در تحلیل عاملی تأییدینتایج شاخص .3جدول 

 نتیجه قبولقابل آستانۀ آمدهدستمقدار به شاخص برازش
Chi-Square/df (χ²/df) ۳4/۲  قبولقابل ۳کمتر از 

RMSEA ۰5۹/۰  قبولقابل ۰۸/۰کمتر از 
GFI ۹۲/۰  قبولقابل ۹۰/۰بیشتر از 

AGFI ۸۹/۰  قبولقابل ۸5/۰۰.۸5بیشتر از 
CFI ۹5/۰  قبولقابل ۹۰/۰بیشتر از 
NFI ۹۳/۰  قبولقابل ۹۰/۰بیشتر از 

 

 (1404 ،یپژوهش یهاافتهی)مأخذ: -خطینتایج آزمون هم .4جدول 

 خطی(نتیجه )وجود هم عامل تورم واریانس متغیر مستقل

 (VIF < 5خطی )بدون هم ۲۲/۲ عدالت توزیعی

 (VIF < 5خطی )بدون هم 6۳/۲ ایعدالت رویه

 (VIF < 5خطی )بدون هم 44/۲ ایعدالت مراوده

 (VIF < 5خطی )بدون هم ۹۲/۱ ایاخلاق حرفه

 

ارتباط مثبت  ،یاو مراوده یاهیعدالت رو زیو ن ،یاو مراوده یعیعدالت توز ،یاهیو رو یعیعدالت توز انیروابط م (،5 جدول) پایۀبر
ابعاد معمولًا  نیا رایز ت؛سازگار اس یعدالت سازمان یهایبا ت ور جینتا نی. اوجود داردابعاد  نیا نیب یو در حد متوسط تا نسبتاً قو

 .رندیگیتوجه قرار ممورد ،«یعدالت سازمان» یعنی یسازه کل کیم تلف  یهاعنوان جنبهبه
 

 (1404 ،یپژوهش یهاافتهی)مأخذ: -مستقل متغیرهای بین همبستگی ماتریس .5جدول 

 ایاخلاق حرفه ایعدالت مراوده ایعدالت رویه عدالت توزیعی ردیف

 45/۰ 5۸/۰ 6۲/۰ ۱ عدالت توزیعی

 4۸/۰ 65/۰ ۱ 6۲/۰ ایعدالت رویه

 5۲/۰ ۱ 65/۰ 5۸/۰ ایعدالت مراوده

 ۱ 5۲/۰ 4۸/۰ 45/۰ ایاخلاق حرفه

   

ضرا کیچیه باتمرکزبر ستگ بیاز  سطح  یهمب شاخص هم ای ۸۰/۰به  سوب م دیشد یخطبالاتر که  س شودیمح ست.  دهینر ا
وجود  انگریب ،(5۲/۰) یاو عدالت مراوده (4۸/۰) یاهی(، عدالت رو45/۰) یعیبا عدالت توز یااخلاق حرفه انیم یهمبساااتگ نیهمچن
ست.  ۀرابط شان م افتهی نیامثبت اما در حد متوسط ا سازمان یتا حد یاکه اخلاق حرفه دهدین ست )احتمالًا  یبا ابعاد عدالت  مرتبط ا
در مدل  یخطکه موجب بروز هم سااتین یاروابط به اندازه نیادراک عدالت(، اما شاادت ا یریگدر شااکل ینقش اصااول اخلاق لیدلبه

 شود.
ض ی، تمام(6جدول پایۀ )بر ض ءجزپژوهش به یهاهیفر سازمان یرهایقرار گرفتند. متغ دییتأمورد 5 ۀیفر  یاو اخلاق حرفه یعدالت 
مسااتمر  تعهدبر  رهایمتغ نیاثر ا کهطوریبهدارند؛  ،(یو تعهد هنجار یو ابعاد آن )تعهد عاطف یبر تعهد سااازمان یمثبت و معنادار ریتأث

ست انگریب هاافتهی(. =۰6۷/۰Pمعنادار نبود ) سازمانآن ا شته و به یمثبت و معنادار بر ماندگار یریتأث یکه تعهد   کیعنوان کارکنان دا
 .کندیدر سازمان عمل م ماندنیباق یکارکنان برا میتصم تیدر تقو یدیکل ریمتغ

 

 (1404 ،یپژوهش یهاافتهی)مأخذ: -رگرسیونی تحلیل نتایج .6جدول 

 نتیجه β t P-value متغیر وابسته ردیف

 تأیید ۰۰۱/۰ 45/۳ ۳۲/۰ تعهد سازمانی ۱ ۀفرضی

 تأیید ۰۰۳/۰ ۹۸/۲ ۲۸/۰ تعهد سازمانی ۲ ۀفرضی

 تأیید ۰۰۷/۰ ۷5/۲ ۲5/۰ تعهد سازمانی ۳ ۀفرضیه

 تأیید ۰ ۱۲/4 4/۰ تعهد عاطفی 4 ۀفرضی

 رد ۰6۷/۰ ۸5/۱ ۱۸/۰ تعهد مستمر 5 ۀفرضی

 تأیید ۰۰۱/۰ 6/۳ ۳5/۰ تعهد هنجاری 6 ۀفرضی

 تأیید ۰۲۳/۰ ۳/۲ ۲۲/۰ تعهد سازمانی ۷ ۀفرضی

 تأیید ۰۰۲/۰ ۱/۳ ۳/۰ ماندگاری ۸ یۀفرض

 

شان م(، ۷برپایۀ )جدول   LISRELافزار آمده از نرمدستبرازش به یهاشاخص همچنین ساختار دهندین از  یشنهادیپ یکه مدل 
کمتر از  SRMRو  RMSEA ریمقاد زی، و ن۹۰/۰بالاتر از  TLIو  CFI ری، مقاد۳کمتر از  χ²/dfبرخوردار اسااات. مقدار  یبرازش مطلوب
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پژوهش  یهابا داده رهایمتغ انیکه سااااختار روابط م کندیم دییتأ جینتا نیبودن برازش مدل دلالت دارند. ابر مناساااب ی، همگ۰۸/۰
 قبول است.قابل یشده از نظر آمارسازگار است و مدل ارائه

 

 (1404 ،یپژوهش یهاافتهی)مأخذ: -مدل برازش هایشاخص آزمون .7جدول 

 نتیجه قبولقابلمعیار  آمدهدستمقدار به تبیین

Chi-Square (χ²) 4/۱6۸ ۰5/۰P >  نیست قبولقابل 

df ۸۰ - - 

χ²/df ۱/۲  قبولقابل ۳کمتر از 

CFI ۹۸/۰  قبولقابل ۹۰/۰بیشتر از 

TLI ۹۳/۰  قبولقابل ۹۰/۰بیشتر از 

RMSEA ۰6/۰  قبولقابل ۰۸/۰کمتر از 

SRMR ۰5/۰  قبولقابل ۰۸/۰کمتر از 

 

ض یتمام ض ءجزبه هاهیفر ستقل اثر مثبت و معنادار یرهایاند. متغقرار گرفته دییمورد تأ 5 ۀیفر شان  یرهایبر متغ یم سته ن واب
ستمر معنادار نبود دادند، اما اثر آن ست انگریب هاافتهی نیا (. =۰۸۹/۰P)ها بر تعهد م ساختارمطرحکه اغلب روابط آن ا  یشده در مدل 

 برخوردار است. یتوجهقابل یتجرب یبانیپژوهش از پشت یاند و چارچوب مفهومشده دییتأ
 

 (1404 ،یپژوهش یهاافتهی)مأخذ: -هافرضیه برای ،(SEM) کوواریانس ساختار مدل آزمون نتایج .8جدول 
 نتیجه t P-valueمقدار  βضریب مسیر  ردیف

 تأیید ۰ 6/۳ ۳4/۰ ۱فرضیه 

 تأیید ۰۰۲/۰ ۱5/۳ ۳/۰ ۲فرضیه 

 تأیید ۰۰5/۰ ۸5/۲ ۲۷/۰ ۳فرضیه 

 تأیید ۰ ۳/4 4۲/۰ 4فرضیه 

 رد ۰۸۹/۰ ۷/۱ ۱6/۰ 5فرضیه 

 تأیید ۰ ۹/۳ ۳۸/۰ 6فرضیه 

 تأیید ۰۱۳/۰ 5/۲ ۲4/۰ ۷فرضیه 

 تأیید ۰۰۱/۰ ۲5/۳ ۲۳/۰ ۸فرضیه 

 

 پیشنهادها و ارائۀگیری نتیجه
 یروین یاجتماع یداریپا یدر ارتقا یاساااسااۀ مؤلف ۲ ،یاو اخلاق حرفه یپژوهش حاضاار نشااان داد که عدالت سااازمان یهاافتهی
برخوردار است و  یاز برازش مطلوب یشنهادینشان داد که مدل پ یمدل ساختار لیتهران هستند. تحل یپزشکدر دانشگاه علوم یانسان

طور به کیتنها هر نه یاو اخلاق حرفه یعدالت سااازمان ج،یاساااس نتا. برکنندیم تیحما یمفهوم طاز اعتبار رواب یآمار یهاشاااخص
 یانسجام سازمان تیدر تقو یاکنندهنیینقش تع زین ریمتغ ۲ نیا یمستقل بر تعهد کارکنان و تداوم حضور آنان اثرگذارند، بلکه اثر تعامل

راهبرد  کی تواندیم درمانی-یدانشاااگاه یهاطیان به عدالت و اخلاق در محزمهم ۀرو، توجنیابه ترک خدمت دارد. از لیو کاهش م
و  یاهیرو ،یعینشااان داد که عدالت توز یابعاد عدالت سااازمان یبررساا. باشااد یمنابع انسااان یداریبه ثبات و پا یابیدساات یبرا یدیکل

 ءفاینقش را ا نیتریقو =۳4/۰β بیبا ضاار یعیکه عدالت توز یاگونهدارند؛ به یبر تعهد سااازمان یاثر مثبت و معنادار ۳هر  یامراوده
ست یحاک افتهی نی. اکندیم ش ۀدیچیپ یهاطیکه در محاز آن ا صاو در توز راکاد ،درمانی-یآموز صت عیکارکنان از ان ها و منابع، فر

 تیبا تقو یاو مراوده یاهیعدالت رو نیبه سااازمان دارد. همچنمثبت نساابت یهانگرش یریگسااهم را در شااکل نیشااتریها، بپاداش
. شوندیم یسازمان یاعتمادیو کاهش ب یتعهد عاطف شیافزا سازنهیزم ها،یریگمیو مشارکت در تصم یریپذینیبشیاحساس احترام، پ

اخلاق  همچنین. محسااوب شااود یمنابع انسااان یگذاراسااتیدر ساا کیاسااتراتژ ریمتغ کیعنوان به دیبا یعدالت سااازمان ،ترتیبدینب
آن بر تعهد مسااتمر  ریهرچند تأث کند؛یم ءفایا (=۳۸/۰β) یو تعهد هنجار (=4۲/۰β) یتعهد عاطف تیدر تقو یانقش برجسااته یاحرفه

تعلق، احساس بربگذارد،  ریتأث دهفایۀ نیبر هزیمبتن یهایبندیاز آنکه بر پاشیب یاکه اخلاق حرفهآن است انگریالگو ب نیمعنادار نبود. ا
ستنوع س ول یوجدان کار ،یدو ست. افزون یریپذتیو م سازمان یااخلاق حرفه یاثر تعامل ن،یابرکارکنان اثرگذار ا بر تعهد  یو عدالت 

 یهاکه هم از نظام ییهاسااازمان دهدینشااان م جهینت نیمعنادار بود. ا ،(=۳۲/۰β)کارکنان  یبه ماندگار لیو تما (=۲4/۰β) یسااازمان
مهم  یوجود دساااتاوردهابا .برندیکارکنان ساااود م یاجتماع یداریساااطح پا نیبرخوردارند، از بالاتر یو هم از فرهنگ اخلاق عادلانه

 ۀنیبا زم یخارج یهانامهکارکنان، احتمال عدم انطباق کامل پرسااش یو شااغل یفرد طیشاارا ریهمچون تأث ییهاتیپژوهش، محدود
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س ران،یا یفرهنگ ستر صاد یشغل یهاگروه یمحدود به برخ ید شت.  اجتماعی–یو نقش عوامل اقت شگر وجود دا خارج از کنترل پژوه
 ،یبیترک یهااز روشبااستفاده ندهیآ قاتیتحق شودیم شنهادیپ رونیباشند. ازا رگذاریتأث جینتا یریپذمیبر تعم توانندیم هاتیمحدود نیا

عدالت  یبوم یهاو آزمون مدل یسازماننیب یهاتفاوت ۀمطالع ،یمنابع انسان دیجد یهایاثر فناور یبررس ،یامداخله یهامدل یطراح
ستفاده نیشود. همچن نجاما یاو اخلاق حرفه سازیباز یهاو برنامه ینگراز مداخلات مثبتا شم تواندیم یوار  یبرا ینیونُ یاندازهاچ

صمطالعه یهاافتهی یمبنابر کارکنان فراهم آورد. یاجتماع یداریتعهد و پا یارتقا شگاه با بازنگر رانیمد شودیم هی، تو  یهانظام یدان
مرتبط با اخلاق و عدالت  یآموزشاا یهادوره یو برگزار یریگمیتصاام تیشاافاف شیافزا ،یمشااارکت یسااازوکارها تیتقو ،یدهپاداش
بر بازخورد یمبتن ینظارت یهانظام جادیا ،یاحرفه خلاقمنشااور ا نیاعتماد و تعهد کارکنان را فراهم کنند. تدو تیتقو ۀنیزم ،یسااازمان

سازنده م یمستمر، و ارتقا ضرور گریو کارکنان از د رانیمد انیتعاملات  س یاقدامات  ست. در سطح  ستیا  شنهادیپ زیکلان ن یگذارا
 یواحدها ۀلحاظ کرده و با توسع یتیریعملکرد مد یابیرا در ارز یاو اخلاق حرفه یعدالت سازمان یهابهداشت شاخصوزارت شودیم

سان شاوره منابع ان شت ن یمل یهابرنامه یو طراح یم سان یروینگهدا سلامت را  یاجتماع یداریبهبود پا ۀنیزم ،یان کارکنان در نظام 
 .سازد نهینهاد
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