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 چکیده
هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه ساختاری اعتماد سازمانی با میزان اضافه کاری کارکنان از طریق متغیرهای میانجی رضایت شغلی و 

های توصیفی ـ ها از نوع پژوهشتعهد سازمانی است. پژوهش حاضر با توجه به هدف، کاربردی بوده و با توجه به نحوه گردآوری داده

نفر بوده  316امعه آماری این پژوهش شامل تمام کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان سمنان به تعداد شود. جهمبستگی محسوب می

عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. برای جمع آوری داده ها از نفر از آنان به 102گیری تصادفی طبقه ای که با استفاده از روش نمونه

استفاده شده است.  smart-PLSژوهش از مدل سازی معادلات ساختاری در نرم افزار های پپرسشنامه و برای آزمون مدل و فرضیه

ها نشان می دهد که اعتماد سازمانی تاثیر مستقیم معناداری بر روی تعهد سازمانی کارکنان و همچنین تاثیر غیرمستقیم معناداری یافته

ثیر مستقیم اعتماد سازمانی بر روی اضافه کاری و تاثیر غیرمستقیم آن از بر تعهد سازمانی از طریق رضایت کارکنان دارد.  علاوه براین، تا

های رضایت شغلی و تعهد سازمانی نیز تایید نگردید. این نتیجه مغایر با آن چیزی است که در واقعیت سازمان های ایرانی طریق میانجی

سازمانی کارکنان برای مدیران، میزان ساعت اضافه کاری آنها  جاری بوده و آن واقعیت، این است که یکی از ملاک های مهم ارزیابی تعهد

 می باشد. واژه های کلیدی اعتماد سازمانی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، اضافه کاری، مدل سازی معادلات ساختاری.
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 همقدم 1
 50درصد از کارمندان آمریکایی و ژاپنی بیش از  40تقریباً  ساعات کار طولانی به طور فزاینده ای در بین سازمان های معاصر رواج یافته است.

تأیید کرد که  2016(. بررسی کیفیت زندگی اروپا در سال 2006، 2؛ تاکاهاشی و ناکاتا2016، 1همکارانساعت در هفته کار می کنند)بارنز و 

علاوه بر این، مطالعات  .سال گذشته کاهش داده است 10کشور به طور قابل توجهی تعادل بین کار و زندگی را در  28افزایش ساعات کار در 

(. همچنین، فرا تحلیل شواهد سال  2019، 3و عملکرد کارکنان را برجسته می کند)کو و چویموجود اثرات نامطلوب اضافه کاری بر سلامت 

؛ 2008، 4)بکرز و همکاران .های قلبی عروقی مرتبط استنشان داد که ساعات کار طولانی و اضافه کاری با افزایش خطر بیماری 2018تا  1998

أثیرات پیچیده اضافه کاری را بر کارمندان، از جمله تأثیرات بر سلامت روانی و جسمی، (. مطالعه کیفی دیگری در چین ت5،2019وونگ و همکاران

علاوه بر این، یک مطالعه در مورد کنترل زمان کار نشان داد که  (. 6،2022تعادل کار و زندگی، و نتایج مرتبط با شغل، برجسته کرد)یو و لکا

علاوه بر  (.7،2023ل در زمان استراحت، به ویژه برای زنان مرتبط است)آلبرشت و همکارانخستگی کمتر و تعادل بهتر بین کار و زندگی با کنتر

بررسی  (.8،2015این، تحقیقات نشان داده است که کار بیش از حد می تواند تأثیرات منفی بر افراد و شرکت ها داشته باشد)گرین کارمایکل

ین کارگران ژاپنی بر لزوم ایجاد یک محیط غیر اضافه کاری برای جلوگیری از ناراحتی ارتباط بین محیط کار اضافه کاری و پریشانی روانی در ب

 . (9،2020روانی تاکید کرد)ایشیدا و همکاران

نی را در کو و چوی نیز هزینه ها و مزایای اضافه کاری را به عنوان ابزاری برای استفاده از سرمایه انسانی برجسته و اقتضای حیاتی اعتماد سازما

 یاعتماد سازمان شده و یشغل یتکار و کاهش رضا یتواند منجر به خستگ یشرکت م یک یاضافه کار یسطح بالا ن زمینه آشکار نمودند.ای

کو و  داوطلبانه کاهش دهد یاضافه کار ای و حس مثبت جادیا ای لیکارکنان را با تسه یورو بهره تیبر رضا یاضافه کار یاثرات منف تواندیم

به عنوان ( و به عنوان 10،2021بوده)سالانوا و همکارانمهم  یارعملکرد و رفاه کارکنان آنها بس یاعتماد در سازمانها برا ین،علاوه بر ا. (2019)یچو

رهبران و  نیروابط ب ریبه شدت تحت تأث یشغل تیضار شده است. ییکارکنان شناسا نیو تعهد در ب یشغل تیرضا تیعامل مهم در تقو کی

 اعتماد(. از طرف دیگر، 11،2022)ماسلیخامدت با سازمان هستند یرابطه طولان کیهستند، متعهد به  یکه کارکنان راض یهنگام کارکنان است و

وجود دارد)باستوگ  یشغل تیو رضا یتعهد سازمان ،یاعتماد سازمان نیب یرابطه مثبت، و است یتعهد سازمان یریعامل در شکل گ نیمهمتر سازمانی

 (.12،2016و همکاران

ای سازمانی آن توجه ( به این موضوع اشاره نمودند که تعداد معدودی از مطالعات در ادبیات سازمانی به اضافه کاری و پیامده2019کو و چوی)

اشد. علاوه شمگیر تر می بداشته اند. خلاء ادبیات در بررسی اضافه کار، خود بعنوان پیامد سایر عوامل سازمانی و در نقش متغیر وابسته بسیار چ

خل کشور مورد براین، علیرغم اهمیت اضافه کاری و پیامدهای فردی و سازمانی آن،  بررسی این موضوع بصورت علمی در ادبیات پژوهشی دا

 ه در سطح فردی غفلت واقع گردیده است . لذا در این پژوهش به منظور پر نمودن شکاف های پژوهشی موجود، اضافه کاری به عنوان یک پدید
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که متاثر از سایر عوامل سازمانی است، تئوریزه شده و به صورت تجربی مورد بررسی قرار گرفته و به دنبال پاسخ این سوال است که 

 اعتماد سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی چه تاثیری بر روی اضافه کاری کارکنان دارند؟

 پژوهش ینهیشیپمبانی نظری و  2

 سازمانی تعهد و کارکنان رضایت کار، اضافه 1.2

 کشورها، از بسیاری در.شود می تعریف شود، می انجام( قانونی) عادی کاری ساعات بر علاوه که کاری ساعات عنوان به معمولاً کاری اضافه

 اضافه کار ساعات. کند ایفا کارکنان و کارگران دستمزد در نقشی تواند می که شود، می جبران کاری اضافه های پرداخت با کاری اضافه

 و سلامتی های نگرانی تواند می باشند کار حد از بیش کار ساعات اگر  باشد،البته داشته کارگران برای مهمی مزایای تواند می کاری

 روند بر سیستماتیک مروری کاری؟ اضافه چرا" پژوهش در(. 2019، کارلسون و انکسو)کند ایجاد کارکنان و کارگران برای را رفاهی

 ساعات بر موثر عوامل و تکاملی روند از جامع مروری( 2019)  همکاران و لیو توسط "چین در کاری ساعات بر موثر عوامل و تکاملی

 این. کند می بررسی را کارکنان بر آن تأثیر و چین در کاری اضافه کار فزاینده شیوع دلایل مطالعه این. شدند بررسی چین در کاری

. دهد می قرار بحث مورد کند، می کمک کشور در کاری اضافه رشد به رو روند به که را سازمانی و اقتصادی فرهنگی، عوامل مقاله

 از توجهی قابل تعداد و است بوده افزایش حال در چینی شهری کارمندان هفتگی کار ساعات میانگین که کند می تاکید همچنین

 در کار کلی فرهنگ و وریبهره کارکنان، رفاه بر روند این پیامدهای مطالعه این.کنند می کار قانونی استاندارد ساعات از فراتر کارکنان

 عوامل این بر علاوه.  دهد می ارائه چین در کاری اضافه کار پیچیده پویایی مورد در را هایی بینش و دهدمی قرار بحث مورد را چین

(. 2019همکاران، و لیو)کند می روشن را روند این بالقوه پیامدهای و دهد می سوق کار تر طولانی ساعات به را کارکنان که را مختلفی

 می خصوصی های دانشگاه بر ویژه تمرکز با بازده، و کاری اضافه بین ادراکی رابطه بررسی به پژوهشی در ،(2019)  همکاران و محمود

 دروس ساعات تمام پوشش زمینه در ویژه به شغلی، وظایف تکمیل از اطمینان حصول در را کاری اضافه اهمیت پژوهش، این. پردازند

 و محیط شرایط دستمزد، همچون عواملی و کارکنان وری بهره بین که داد نشان مطالعه این. کند می روشن خصوصی، های دانشگاه در

 کاری، ترتیب عوامل و کارکنان وری بهره بین این، بر علاوه. دارد وجود قوی رابطه اطلاعات فناوری مهارت و شغلی محتوای سلامت،

 (.2019همکاران، و محمود)دارد وجود ضعیفی رابطه رضایت و استرس

 بازیابی برای کافی زمان بدون را کارمندان و گذاردمی تأثیر فراغت اوقات هایفعالیت زمان بر مداوم کار اضافه که دهدمی نشان مطالعات

 کارمند چه هر. گذارد می تأثیر بخش آرامش های فعالیت در خانواده با وقت گذراندن برای آنها توانایی بر این. گذاردمی گرفتن انرژی و

 کاری اضافه(. 2016 ، همکاران و لی)داشت خواهد سازمان از استعفا برای بیشتری شانس شود، گرفتار شرایط این در بیشتری مدت

 حجم تقاضاهای مدیریت به تواند می که حالی در. باشد داشته سازمان یک کارایی و عملکرد بر منفی و مثبت تاثیرات تواند می کارکنان

 رفاه، کاهش مانند شود؛ کارکنان برای منفی پیامدهای به منجر تواند می همچنین. کند کمک ها هزینه رساندن حداقل به و کاری

 سرعت به تا کند کمک ها سازمان به تواند می کاری اضافه مثبت، جنبه از(.2023، همکاران و تان(خواب اختلالات و روانی فشار افزایش

 فراهم کارکنان برای را تکمیلی درآمد منبع تواندمی همچنین. کنند مدیریت را کاری فشار و دهند نشان واکنش کاری بار تغییرات به

 وری بهره و رضایت بر کاری اضافه تأثیر حال، این با(. 2022، همکاران و اینه)باشد دومی شغل در آنها کار به نیازی اینکه بدون کند،

. شود کارکنان شغلی رضایت کاهش به منجر تواند می کاری اضافه که اند داده نشان مطالعات از برخی. نیست مثبت همیشه کارکنان

 مرگ به منجر حتی و کار، محل از خارج در ترضعیف اجتماعی روابط خستگی، باعث تواندمی کاری اضافه حد از بیش رفتار این، بر علاوه

 (.2023همکاران، و تان(شود فرسا طاقت و حد از بیش کار از ناشی

 ویژگی و شغلی ناامنی سازمانی، عملکرد جو مانند عواملی تأثیر تحت تواند می و است پیچیده کارکنان رضایت و کاری اضافه بین رابطه

  کاری اضافه رفتار بر که است مهم پیشین متغیر یک عملکرد جو که داد نشان مطالعه یک مثال، عنوان به. باشد شده درک استخدام ها
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 یا مدیریت های سبک سایر تأثیر تحت کاری اضافه رفتار که داد نشان دیگری مطالعه(. 2022، یانگ و نیو)گذارد می تأثیر کارکنان

 (.2023همکاران، و تان)است بیرونی عوامل

 رفتار تحقیقات نتایج حال، این با( 2019چوی، و کو(است شده عنوان کارکنان وری بهره و رضایت شدن بدتر عامل معمولا کاری اضافه

 سازمانی عملکرد و خدمات جبران هایسیاست انسانی، منابع مدیریت سیاست و کار محل فیزیکی محیط که دهدمی نشان سازمانی

 درآمد های انگیزه(. 2023همکاران، و ،تان2022یانگ، و نیو(دهد ارتقا بنحوی را جدید نسل کارکنان کاری اضافه رفتارهای تواندمی

 را اجباری کاری اضافه منفی اثرات( 2023همکاران، و تان)است ضعیف نسبتا کاری اضافه ترویج در پردرآمد های گروه برای اقتصادی

 منفی اثرات بر ای کننده تعدیل تأثیر کار کامل درک و خودانگیختگی همچنین و داد کاهش حدودی تا جبرانی اقدامات با توان می

 ارتقا) مادی غیر های پرداخت مادی، های پرداخت با شغلی رضایت با توان می را کاری اضافه از ناشی فردی نارضایتی. دارد کاری اضافه

 (.2022، سان و دوان(کرد جبران موقع به موارد سایر و( شغلی

 

 سازمانی تعهد و کارکنان رضایت سازمانی، اعتماد 2.2

 متقابل های وابستگی و تجربیات روابط، و قصد از افراد مثبت انتظارات به زیرا است، حیاتی سازمانی هر موفقیت برای سازمانی اعتماد

 کار نیروی پرورش برای و است سازمان یک اعتماد قابلیت از جهانی ارزیابی یک این(. 2023، همکاران و جو(دارد اشاره سازمان درون

 (.2018، زک)است ضروری وفادار و مشارکتی مولد،

 عملکرد بهبود نوآوری، افزایش یافته، بهبود ارتباطات جابجایی، به تمایل از،کاهش عبارتند سازمانی اعتماد کلیدی های جنبه از برخی

 کار نیروی به منجر و دهد کاهش را سازمان از کارکنان خروج احتمال تواند می سازمانی اعتماد. سازمانی شهروندی رفتار ارتقاء و شغلی

. دهد ارتقا را کارآمدتر و تر مشارکتی کار محیط و کند تقویت را سازمان در موثر ارتباطات تواند می اعتماد. شود متعهدتر و پایدارتر

 می راحتی احساس به خود نظرات و ها ایده گذاشتن اشتراک به در کارکنان زیرا کند، می تقویت را نوآورانه رفتارهای سازمانی اعتماد

 که باشند داشته خود کار در بهتری عملکرد توانند می دارند، اعتماد خود مافوق و سازمان به که کارکنانی(. 2019، رهایونینگسیه)کنند

 سالانوا)دهند نشان خود از مشارکتی رفتارهای تا دارد احتمال بیشتر همچنین و شده بهتر کیفیت با محصولات و بالاتر وری بهره به منجر

 جنبه بر توجهی قابل و مثبت تأثیر تواند می سازمانی اعتماد که اند داده نشان مطالعات(. 2022، همکاران و دای ؛2021 همکاران، و

 با(.  2022ماسلیخا، ،2016، جوده)باشد داشته کلی موفقیت و وری بهره کارکنان، مشارکت جمله از سازمانی، عملکرد مختلف های

 کار نیروی و بخشند بهبود را همکاری دهند، افزایش را کارکنان انرژی و وری بهره سطح توانند می ها سازمان اعتماد، فرهنگ پرورش

 ها سازمان برای و است ضروری مولد و مثبت کاری محیط یک ایجاد برای سازمانی اعتماد کل، طور به. دهند پرورش وفادارتر و شادتر

 (.2018زک،)دهند قرار اولویت در را خود کارکنان بین در اعتماد حفظ و ایجاد که است ضروری

 رضایت بر رهبری به سازمانی اعتماد میزان که است داده نشان تحقیقات. دارد بسزایی تأثیر کارکنان شغلی رضایت بر سازمانی اعتماد

 شغلی رضایت با بالاتر سازمانی اعتماد(.  2020، همکاران و سیلا)گذارد می تأثیر شده درک ارتباطات کیفیت طریق از کارکنان شغلی

 زاک و یوهانسن)است مرتبط بالاتر وری بهره و زندگی از رضایت بهبود کمتر، مزمن استرس تر، طولانی شغلی تصدی زمان مدت بیشتر،

 و  باستوگ)دارد وجود مثبت رابطه شغلی رضایت و سازمانی تعهد سازمانی، اعتماد بین که است داده نشان تحقیقات همچنین(.2021،

 اعتماد تأثیر. دهد می نشان کلی رفاه و کارکنان شغلی رضایت افزایش در را سازمانی اعتماد حیاتی نقش ها یافته این(.2016وهمکاران،

 تعهد و کارکنان رضایت اعتماد، بین روابط متعددی مطالعات. است بوده بسیاری تحقیقات موضوع کارکنان شغلی تعهد بر رضایت و

 تعهد و شغلی رضایت بیشتر، شغلی مشارکت گیری شکل در مهمی نقش اعتماد که دهد می نشان ها یافته. اند کرده بررسی را سازمانی

 ترک پزشکان روی بر مطالعه یک مثال، عنوان به(.2021  همکاران و ،لامبرت2017، آردیل و ،آرتار2011، پارک و چو)دارد سازمانی

  شغلی رضایت برای توجهیقابل هایکنندهبینیپیش اعتماد و مستمر تعهد و بوده تعهد مهم کنندهبینیپیش یک اعتماد که داد نشان
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 دارد اهمیت کارکنان تعهد و رضایت برای اعتماد آیا که هستند سوال این به پاسخ دنبال به تحقیقات این، بر علاوه(.2019، گیدر)هستند

 از مطالعات این از حاصل شواهد بنابراین،(. 2011پارک، و چو)است عوامل این بر تأثیرگذاری در اعتماد اهمیت دهنده نشان که خیر، یا

 . است مرتبط کارمندان شغلی تعهد با نزدیک از رضایت و اعتماد که کند می حمایت مفهوم این

 دلبستگی به عاطفی تعهد. مستمر تعهد و هنجاری عاطفی، تعهد: کرد درک تعهد مولفه سه طریق از توان می را کارکنان شغلی تعهد

 که حالی در شود، می مربوط سازمان به نسبت شده درک تعهد به هنجاری تعهد. دارد اشاره سازمان در درگیری و شناسایی عاطفی،

 شغلی عملکرد کمتر، غیبت با عاطفی تعهد که است داده نشان تحقیقات. است سازمان ترک به مربوط های هزینه از آگاهی مستمر تعهد

   مرتبط خانواده و کار تعارض و استرس ترپایین سطوح و سازمانی شهروندی رفتار افزایش بالاتر،

 که حالی در شود، می هدایت فرد یک ارزشی سیستم و اخلاقی وظیفه احساس توسط هنجاری تعهد(. 2002، همکاران و مایر)است

 ها مؤلفه این(.2023، ورف در ون. 2016، مون)است سازمانی فرهنگ و سازمان ترک به مربوط های هزینه تأثیر تحت مستمر تعهد

 تعهد و مشارکت افزایش و مدیریت در ها سازمان برای تواند می که دهند می ارائه را کارکنان تعهد مختلف های جنبه از جامعی درک

 .باشد ارزشمند کارکنان

 

 پژوهش مفهومی مدل توسعه 3.2

 و داشته کارکنان کاری اضافه بر توجهی قابل تأثیر تواند می کارکنان شغلی تعهد که دهد می نشان موضوع ادبیات مرور کلی، طور به

 و سازمانی اعتماد براین، علاوه. باشند داشته نقش کاری اضافه رفتار کاهش یا ارتقا در توانند می نیز سازمانی های مشوق و ها سیاست

 در سازمانی اعتماد نقش اهمیت به توجه با. نمایند می ایفا کارکنان نتایج و کاری اضافه میان رابطه در را مهمی نقش نیز شغلی رضایت

 اثربخشی یتوسعه در مطلوب شرایط ایجاد همچنین و کارکنان میان در سازمانی تعهد و رضایت تقویت طریق از هاسازمان موفقیت

 در. شد گرفته نظر در کارکنان کاری اضافه میزان و سازمانی اعتماد میان ساختاری روابط از زیر مفهومی مدل پژوهش این در سازمانی،

 رضایت که است شده فرض همچنین،. دارند مستقیم اثر کارکنان کاری اضافه بر زادبرون متغیر عنوانبه سازمانی اعتماد شده ارائه مدل

 .کنندمی ایفا میانجی نقش کارکنان کاری اضافه بر سازمانی اعتماد ساختاری رابطه در نیز سازمانی تعهد و شغلی

 

 

 . مدل مفهومی اثر اعتماد سازمانی بر اضافه کاری با نقش میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی1شکل 
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 در راستای هدف و مدل مفهومی پژوهش فرضیه های زیر مطرح و پیگیری شد:

 کارکنان دارد.اعتماد سازمانی اثر مستقیم و معناداری بر رضایت -1

 اعتماد سازمانی اثر مستقیم و معناداری بر تعهد سازمانی کارکنان دارد.-2

 . اعتماد سازمانی اثر مستقیم و معناداری بر اضافه کاری کارکنان دارد.3

 .رضایت کارکنان اثر مستقیم و معناداری بر تعهد سازمانی کارکنان دارد.4

 بر اضافه کاری کارکنان دارد. .رضایت کارکنان اثر مستقیم و معناداری5

 .تعهد سازمانی کارکنان اثر مستقیم و معناداری بر اضافه کاری کارکنان دارد.6

 

 پژوهش یشناسروش 3
 این در اینکه به توجه با. باشدمی همبستگی-توصیفی نوع از هاداده گردآوری مبنای بر و کاربردی نوع از هدف مبنای بر حاضر پژوهش

 همبستگی هایپژوهش انواع میان در است، شده استفاده پژوهش هایفرضیه آزمون برای ساختاری معادلات مدلسازی روش از پژوهش

 .باشدمی «کواریانس یا همبستگی ماتریس تحلیل» نوع از

 

 آماری نمونه و جامعه 1.3

 می کارشناسی مدرک دارای حداقل که بوده سمنان استان مالیاتی امور کل اداره رسمی و پیمانی کارکنان تمامی تحقیق آماری جامعه

 نظر در با و درصد 95 اطمینان سطح در کوکران فرمول از استفاده با بودند نفر 316 که آماری جامعه این افراد تعداد  به توجه با. باشند

 افراد تمامی برای پرسشنامه ترتیب این به. آمد دست به 120 برابر آماری نمونه تعداد متغیرها، گیریاندازه در خطا 07/0 مقدار گرفتن

 . گرفت قرار استفاده مورد آماری هایتحلیل در پرسشنامه 102 نهایت در و شد ارسال

 گیری اندازه مدل برازش و پژوهش هایسازه  2.3

 سنجش برای. است بوده پرسشنامه از استفاده و لاتین و فارسی هاینامهپایان و مقالات ای،کتابخانه مطالعات اطلاعات گردآوری روش

 و آلن مقیاس از سازمانی تعهد سنجش برای و( 2019) چوی و کو توسط یافته توسعه مقیاس از کارکنان رضایت و سازمانی اعتماد

 گیریاندازه هایمدل با هاسازه تمامی. است شده استفاده هنجاری تعهد و مستمر تعهد عاطفی، تعهد مولفه دربرگیرنده ،(1991)مایر

 مجموع از نیز کار اضافه سنجش برای.  شدند طراحی «موافق بسیار» تا «مخالف بسیار» از لیکرت اینقطه 5 طیف مبنای بر و انعکاسی

 . است شده استفاده سال در کارمند هر کاری اضافه ساعات

 آلفای ، لارکر فورنل ، AVE معیار مبنای بر ترتیب به پایایی و واگرا روایی همگرا، روایی از گیری اندازه های مدل برازش بررسی برای

 وجود شاخص چندین انعکاسی هایسازه همگرای روایی تایید در.  شد استفاده Smart-PLS 3.0 افزارنرم در ترکیبی پایایی و کرونباخ

 باید سازه هر برای AVE مقدار ، 05/0 حداکثر باید p-value مقدار ،5/0 حداقل باید مربوطه عامل در آیتم هر عاملی بار مقدار. دارد

  بایدAVE  جذر مقدار که است این سازه یک در لارکر و فورنل آزمون اساس بر واگرا روایی معیار. باشد Cr>AVE   و 5/0 حداقل
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 سوالات گیری، اندازه مدل از آمده بدست مقادیر و فوق های شاخص اساس بر. باشد هاسازه سایر با سازه آن همبستگی میزان از تربزرگ

 فورنل معیار و AVE شاخص اینکه به توجه با سوالات این حذف از پس. گردیدند حذف بود، 5/0 از کمتر آنها عاملی بار که هایی مولفه

 گیری اندازه مدل از تدریج به عاملی بار کمترین با سوالات بعد مرحله در نشد واقع قبول قابل محدوده در سازمانی تعهد سازه برای لارکر

 .است شده ارائه( 1) جداول در آن نتایج و گردید حذف سازمانی تعهد مولفه سوالات مجموع از سوال 8 نهایت در. شدند حذف

 

 . روایی و پایایی سازه ها1جدول 

 
 
 

 

 سازه
تعداد 

 هاسؤال
 هاآیتم

بارهای 

 عاملی
P-

value 

ضریب آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 مرکب
AVE 

 4 اعتماد سازمانی

Q28 

Q29 

Q30 

Q31 

806/0 

768/0 

897/0 

826/0 

0 

0 

0 

0 

844/0 895/0 682/0 

رضایت 

 کارکنان
3 

Q25 

Q26 

Q27 

 

883/0 

655/0 

899/0 

 

0 

0 

0 

 

746/0 954/0 672/0 

 16 تعهد سازمانی

Q1 

Q2 

Q3 

Q4 

Q5 

Q6 

Q7 

Q8 

Q9 

Q10 

Q11 

Q16 

Q18 

Q21 

Q22 
Q23 

 

812/0 

568/0 

694/0 

848/0 

834/0 

895/0 

898/0 

895/0 

813/0 

812/0 

732/0 

694/0 

598/0 

680/0 

641/0 

598/0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

947/0 858/0 568/0 
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سازه بوده  Cr>AVEو  5/0بیشتر از  AVEبرابر صفر و مقدار  p-value، مقدار  5/0های انعکاسی بالاتر از تمامی بارهای عاملی در 

های پژوهش از روش آلفای کرونباخ و پایایی کنند. برای سنجش پایایی سازههای پژوهش را تأیید میکه این نتایج روایی همگرای سازه

 ایید می گردد.بوده، پایایی سازه های پژوهش نیز ت 7/0ترکیبی استفاده شد. با توجه به نتایج که بیشتر از 

 

 .  نتایج آزمون فورنل و لارکر ارزیابی روایی واگرا2جدول

تعهد  اعتمادسازمانی 

 سازمانی

رضایت 

 کارکنان

اعتماد 

 سازمانی
826/0   

تعهد 

 سازمانی
713/0 754/0  

رضایت 

 کارکنان
705/0 745/0 820/0 

 

جدول) تایج  که روایی واگرای ســــازه2ن هد  ید می ( نشــــان می د تای نل و لارکر مورد  یار فور به مع جه  با تو های تحقیق نیز 

 (.2014؛ کودا،2013باشد)رجیکومار،

 

 برازش مدل ساختاری و برازش کلی مدل 3.3
ضریب تعیین) شاخص های  ساختاری،  شده که مقادیر آن در جدول  2Q ( و معیار2Rدر این پژوهش برای ارزیابی مدل   4بکار گرفته 

تر مدل می باشد. تنها برای متغیرهای درونزا ارائه می شود و هرچه مقدار آن بیشتر باشد، نشان از برازش به 2Rمقدار .ارائه شده است

ــازه های درونزا معرفی نمود.  2Rرا به ترتیب بعنوان ملاک ضــعیف، متوســط و قوی بودن  67/0، 33/0، 19/0(، مقادیر 1998چین) س

)ضعیف(، 02/0(، مقادیر 2009قدرت پیش بینی مدل در سازه های درونزا را نشان می دهد و هنسلر و همکاران)  2Q همچنین مقدار 

سط( و 15/0 شدت قدرت پیش بینی آن تعیین نمودند)عارف نژاد و همکاران، 35/0)متو شان 3(. نتایج جدول )1402)قوی( را برای  ( ن

ضای 2Q و  2Rدهد که مقادیر می سازه های ر ضافه کار برای  شته و برای ا سطح قوی و مطلوبی قرار دا سازمانی در  ت کارکنان و تعهد 

سازمانی قوی  ضایت کارکنان و تعهد  سازه های ر شد. بنابراین می توان اینطور نتیجه گیری نمود که قدرت پیش بینی  ضعیف می با

ــاختاری آنها نیز از برازش مطلوبی برخوردار بوده اما قدرت پیش ــاختاری آن از  بوده و مدل س ــعیف بوده و مدل س ــافه کار ض بینی اض

سایر  سط  ضافه کار تو شد. بعبارت دیگر می توان اینگونه نتیجه گیری نمود که قدرت پیش بینی ا برازش قابل قبولی برخوردار نمی با

سازه ها در مدل ساختاری ضعیف می باشد. 
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 های برازش مدل ساختاری. شاخص3جدول

 نتیجه Q2مقدار نتیجه 2Rمقدار  سازه

 قدرت پیش بینی قوی 307/0 برازش قوی مدل ساختاری  492/0 رضایت کارکنان

 قدرت پیش بینی قوی 324/0 برازش قوی مدل ساختاری 618/0 تعهد سازمانی

 قدرت پیش بینی ضعیف 015/0 برازش ضعیف مدل ساختاری 031/0 اضافه کار

 
عبارت است از شاخص ریشه میانگین  smart-PLS 3در نهایت، دو شاخص مهم برازش مدل کلی حداقل مربعات جزئی در نرم افزار 

 زنی NFIو مقدار  1/0کمتر از  SRMR(. اگر مقدار شاخص NFI( و شاخص تناسب به هنجار)SRMRمربعات باقیمانده استاندارد)

 بوده که نشان از برازش مطلوب مدل دارد NFI=0/714و  SRMR=0/08باشد برازش مدل مناسب است. در این پژوهش  7/0بالای 

 

 پژوهش یهاافتهی 4
استفاده شده است. خروجی آزمون مدل پژوهش به همراه  smart-PLS 3.0افزار ها از مدل یابی معادلات ساختاری در نرمبرای سنجش فرضیه

  ارائه شده است. 1ضرایب مسیر و بارهای عاملی در شکل 

 ارائه شده است. 2برای مدل بیرونی به شرح شکل  T-valueبرای مدل درونی و حالت  p-valueهمچنین خروجی آزمون مدل درحالت 
 

 

 

 . خروجی آزمون مدل به همراه ضرایب مسیر و بارهای عاملی2شکل
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یمدل درون یبرا p-valueآزمون مدل درحالت  یخروج. 3شکل

 یرونیمدل ب یبرا T-valueو حالت 
 

دهد محاسبه شده نشان می p( ضرایب مسیر توجه کرد. مقادیر P-valueها نخست باید به سطح معناداری )مقدار برای بررسی فرضیه

کند و به این معناست که بوده و اثر معناداری را شناسایی نمی 05/0بیشتر از  pفرضیه مرتبط با متغیر اضافه کار دارای مقدار  3که 

این نتیجه موید و شوند.  ادعای اثر مستقیم و معنادار اعتماد سازمانی، رضایت کارکنان و تعهد سازمانی بر اضافه کار کارکنان تأیید نمی

نتایج ارزیابی مدل  برای متغیر اضافه کاربوده که در بخش قبل به آن پرداخته شد.  2Q و  2Rهمراستا با وضعیت نامطلوب شاخص های 

( و بر روی =β= ،0 p-value 705/0دهد که اعتماد سازمانی اثر مثبت قوی و معناداری بر روی رضایت کارکنان)نشان می 2در شکل 

دارد.  بنابراین فرضیات اول و دوم تایید می شوند. رضایت کارکنان  01/0( در سطح معناداری =β= ،0 p-value 374/0سازمانی)تعهد 

دارد که مقدار آن نیز قابل توجه   01/0 معناداری سطح ( بر روی تعهد سازمانی در=β= ،0 p-value 481/0نیز اثر مثبت و معناداری )

 دهد.های پژوهش را نشان می( نتایج تأیید/عدم تأیید فرضیه4شود.. جدول)ه چهارم نیز تأیید میاین فرضیباشد. بنابرمی

 

 های پژوهش. نتایج تأیید/عدم تأیید فرضیه4جدول

 نتیجه معناداری ضریب مسیر مسیر فرضیه

 تائید 0 705/0 رضایت کارکنان ← اعتماد سازمانی اول

 تأیید 0 374/0 تعهد سازمانی  ←اعتماد سازمانی  دوم

 عدم تأیید 268/0 15/0 اضافه کار ←اعتماد سازمانی  سوم

 تأیید 0 481/0 تعهد سازمانی ←رضایت کارکنان  چهارم

 عدم تأیید 675/0 -06/0 اضافه کار ←رضایت کارکنان  پنجم

 عدم تأیید  310/0 159/0 اضافه کار ←تعهد سازمانی  ششم

 
توان ( می2F(. با بررسی شاخص اندازه اثر)5شود )جدول برای بررسی میزان بزرگی روابط علی شاخص اندازه اثر کوهن محاسبه می

کوچک، متوسط و یا بزرگ است. مقادیر کمتر از  35/0و  15/0، 02/0مشخص کرد که اثر ضریب مسیر طبق مقادیر پیشنهاد شده 

(. 2014؛ کودا،2013بسیار ضعیف بوده و اثربخش نیستند)رجیکومار، 02/0
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 . مقادیر شاخص اندازه اثر کوهن5جدول

 نتیجه شاخص اندازه اثر مسیر

 988/0 رضایت کارکنان ← اعتماد سازمانی
اثر قوی)قدرت پیش بینی 

 بسیارخوب(

 اثر قوی)قدرت پیش بین خوب( 188/0 تعهد سازمانی  ←اعتماد سازمانی 

 غیر اثربخش 010/0 اضافه کار ←اعتماد سازمانی 

 اثر قوی)قدرت پیش بین خوب( 311/0 تعهد سازمانی ←رضایت کارکنان 

 غیر اثربخش 001/0 اضافه کار ←رضایت کارکنان 

 غیر اثربخش 010/0 اضافه کار ←تعهد سازمانی 

 

در شــکل بنابراین با توجه به نتایج بدســت آمده و حذف اضــافه کار، مدل نهایی پژوهش به شــکل ایل ارائه می گردد. همانطور که 

ست حدود  شخص ا ضایت تبیین گردیده و حدود  %62م سازمانی و ر سط اعتماد  سازمانی تو ضایت  %50از تغییرات تعهد از تغییرات ر

کارکنان نیز توسط اعتماد سازمانی تبیین می گردد.

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                   

 مدل نهایی پژوهش  4شکل
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شمول واریانس) سوبل و  ستفاده از آزمون  شد. برای VAFدر نهایت با ا ضایت کارکنان در مدل پرداخته  سی اثر میانجی ر ( به برر

اینکه یک متغیر بعنوان میانجی شناخته شود باید دارای اثر مستقیم و غیر مستقیم معنادار باشد. به این منظور یکبار مدل بدون حضور 

 متغیر میانجی اجرا می شود. در  متغیر میانجی اجرا شده و در صورت تایید اثر معنادار، در گام بعدی مدل در حضور

 
 

ستقیم) سیر غیرم ضرایب م شده و در نهایت از طریق رابطه ایل مقدار bوaصورت معنادار بودن   VAF(، اثر متغیر میانجی تایید 

 ( ارائه شده است.6محاسبه گردید. شمول واریانس نسبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل بوده که مقدار آن در این پژوهش در جدول)

VAF= (a×b) / (a×b)+c 

 aضریب مسیر متغیر مستقل و میانجی=

 bضریب مسیر متغیر میانجی و وابسته=

 cضریب مسیر متغیر مستقل و وابسته=

 

 
 

 نتایج بررسی نقش میانجی رضایت کارکنان 6جدول 

 A b c VAF ضرایب مسیر

706/0 481/0 374/0 48/0 

 p-value=0 p-value=0 p-value=0 معناداری

 

قرار دارد می توان اینگونه نتیجه گیری نمود که رضــایت کارکنان  8/0و 2/0محاســبه شــده بین مقادیر  VAFبا توجه به اینکه مقدار 

از اثر اعتماد ســازمانی بر تعهد ســازمانی بصــورت غیرمســتقیم توســط متغیر میانجی  %48نقش میانجی جزئی را در مدل ایفا نموده و 

سی مع شود. در ادامه برای برر ضایت کارکنان تبیین می  ست. در آزمون ر شده ا ستفاده  سوبل ا نی داربودن اثر متغیر میانجی از آزمون 

ــوبل یک مقدار  ــتر بودن مقدار آن از  z-valueس ــورت بیش ــت می آید که در ص می توان معناداربودن  96/1از طریق رابطه زیر بدس

 درصد تایید نمود.   95میانجی گری یک متغیر را در سطح اطمینان 

 
سته،  bمقدار ضریب مسیر متغیر مستقل و میانجی،  aدر این رابطه  ستاندارد مربوط   aSضریب مسیر متغیر میانجی و واب خطای ا

خطای استاندارد مربوط به مسیر متغیر میانجی و وابسته است. مقادیر مرتبط با ضریب مسیر و   bSبه مسیر متغیر مستقل و میانجی و 

z-(. مقدار b, S0.051=aS=0.095بدســت آمده اســت) PLS-smartگ در نرم افزار خطای اســتاندارد از طریق اجرای بوتســترپین

value  ــده برابر با ــل ش ــازمانی و تعهد  023/5حاص ــایت کارکنان در رابطه میان اعتماد س بوده و بیانگر معنادار بودن اثر میانجی رض

 سازمانی می باشد.

 

 یریگجهینتبحث و  5
کارکنان  یو تعهد سازمان یشغل تیبا رضا یپژوهش نشان داد که اعتماد سازمان نیدر ا یمعادلات ساختار یاستفاده از روش مدل ساز

  پژوهش نتایجحال،  نی. با اتایید گردید یکارکنان بر تعهد سازمان تیو معنادار رضا میمستق ریتأث نیدارد. همچن یررابطه معنادار و نظ
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 یمثبت و معنادار ریتأث ،یو تعهد سازمان یشغل تیرضا یهایانجیم قیاز طر میرمستقیغ ای و میمستق به طور ینشان داد که اعتماد سازمان

 سازمانی، عوامل مهم ریبر ساسازمانی اعتماد تاثیر نکرد،  دایپ یبر اضافه کار یمیمستق ریمطالعه تأث نیکه ا یلندارد. در حا یبر اضافه کار

  یکه برا ،یو تعهد سازمان یشغل تیرضا شیافزا یبرا یاعتماد سازمان تیبه تمرکز بر تقو ازیتواند بر ن یم نتیجه نیبه توجه دارد. ا ازین

( رابطه میان اعتماد سازمانی و رضایت 2017نماید. همسو با این نتیجه آرتار و اردیل) دیمهم هستند، تأک اریتعامل و عملکرد کارکنان بس

 یو اعتماد سازمان یشغل یتکه از رضا یکارکنان(، نیز اینگونه نتیجه گیری نمودند که 2016شغلی را تایید نموده و باستوگ و همکاران)

 یو حفظ اعتماد سازمان جادیشود. ا یم یجادادر آنها  تعلق به محل کار  احساس ینوعبوده و  برخوردارند، در شغل خود موفق تر ییبالا

در همین راستا و به نقل  مثبت و رفاه کارکنان کمک کند، که در دراز مدت ارزشمند هستند. یکار طیمح کی فراهم نمودن تواند به یم

و  یرقابت یتتواند منبع مز یم یاست که اعتماد سازماننشان داده  یو علوم اجتماع یریتدر مد یقاتتحق(، 2021از سالانوا و همکارن)

 در نظر گرفته شود. یمنابع انسان یریتعملکرد کارآمد سازمان ها و مد یبرا یازین یشپ

حال، ممکن است  نیکارکنان ارائه نکرد. با ا یو اضافه کار یتعهد سازمان ،یشغل تیرضا نیبر رابطه ب یمبن یمیشواهد مستقیافته ها 

 تیکه رضا یباشند، در حال داشته یبر ساعات اضافه کار یتر میمستق ریتأث یسازمان یها استیشغل و س یمانند حجم کار، طراح یعوامل

که  ینشان داد در حالنیز  (،2019کوی و چوی) مطالعه. بگذارد ریرفتار و رفاه کارکنان تأث گرید یو تعهد ممکن است بر جنبه ها یشغل

کارکنان ممکن است توسط عوامل  یآن بر اضافه کار میمستق ریبگذارد، تأث ریمختلف کار تأث یت بر جنبه هاممکن اس یاعتماد سازمان

تواند به طور بالقوه اعتماد کارکنان  یبه آموزش م یو دسترس ینشان داد که محدود کردن اضافه کار یگریمطالعه د. شود لیتعد گرید

ممکن است با اعتماد کارکنان مرتبط باشد، اما  یکارو اضافه یآموزش یهاکه در دسترس بودن فرصت دهدینشان م نیا .افزایش دهدرا 

 .مورد توجه قرار نگرفته است یکاراضافه شیبر افزا یخاص ریتأث

مانی کارکنان در حال حاضر، آنچه که در واقعیت سازمان های ایرانی جاری می باشد اینست که یکی از ملاک های مهم ارزیابی تعهد ساز

برای مدیران، میزان ساعت اضافه کاری آنها می باشد؛ در حالیکه نتایج پژوهش نشان می دهد هیچ یک از متغیرهای اعتماد سازمانی، 

تعهد سازمانی و رضایت شغلی با رفتار اضافه کاری کارکنان رابطه معناداری ندارند. یک دلیل برای این نتیجه ممکن است این باشد که 

ل دیگری مانند حجم کار، الزامات شغلی و یا عوامل شخصی مانند مسئولیت های خانوادگی که در این پژوهش در نظر گرفته نشده عوام

اند، می توانند بر رفتار اضافه کاری تأثیر گذار باشند. پیچیدگی روابط میان عوامل مورد بررسی در این پژوهش نیز می تواند استدلال 

در حالی که نتایج جستجو  متغیرهای اعتماد سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی بر اضافه کاری کارکنان باشد. دیگری برای عدم تاثیر

های دهد، اما مکانیسمهای مختلف رفتار کارکنان و پویایی سازمانی ارائه میهایی در مورد تأثیرات فردی این متغیرها بر جنبهبینش

برای ارائه توضیحات دقیق تر، باید در  ت بر ساعات اضافه کاری تأثیر بگذارند، مورد توجه قرار ندادند.خاصی را که از طریق آنها ممکن اس

نظر داشت که رفتار اضافه کاری تحت تأثیر عوامل متعددی از جمله سیاست های سازمانی، طراحی شغل، حجم کاری و ترجیحات فردی 

عهد برای تعامل و رفاه کارکنان مهم هستند، تأثیر مستقیم آنها بر افزایش اضافه است. در حالی که اعتماد سازمانی، رضایت شغلی و ت

به عنوان مثال، سطوح بالای اعتماد و تعهد سازمانی ممکن است  ای و فردی محدود شود.کاری ممکن است توسط سایر متغیرهای زمینه

به طور  .است محرک اصلی افزایش ساعات اضافه کاری نباشند منجر به تمایل بیشتر برای اضافه کاری در مواقع ضروری شود، اما ممکن

مشابه، در حالی که رضایت شغلی با پیامدهای مثبت مختلف مرتبط است، تأثیر مستقیم آن بر رفتار اضافه کاری ممکن است توسط 

ه بین این متغیرها و رفتار اضافه عواملی مانند تقاضاهای شغلی، تعادل بین کار و زندگی و فرهنگ سازمانی واسطه شود. در اصل، رابط

 کاری احتمالاً چند وجهی است و تحت تأثیر ترکیبی از عوامل سازمانی، شغلی و فردی می باشد. بنابراین، درک جامع از پویایی در این 
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سازمانی و رفتار خصوص مستلزم تحقیقات هدفمندتری است که به طور خاص بر روی تعامل بین اعتماد سازمانی، رضایت شغلی، تعهد 

دهنده نیاز به تحقیقات بیشتر برای روشن کردن به طور خلاصه فقدان توضیح واضح در نتایج، نشان اضافه کاری کارکنان متمرکز باشد.

های خاصی است که از طریق آن این متغیرها ممکن است مستقیماً بر رفتار اضافه کاری کارکنان تأثیر گذار باشند. . لذا در مکانیسم

 کنندهلیتعد یرهایمتغ نیو همچن کارکنان یاضافه کار تاثیرگذار بر سایر عوامل یبررس یبرا شتریب قاتیتحق همین راستا، بر لزوم انجام

 تاکید می گردد.بگذارند،  ریدر مطالعه تأث یبر روابط مورد بررس توانندیبالقوه که م
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