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 آماري جامعه. باشدمي همبستگي نوع از و توصيفي روش پژوهش،. بي تفاوتي سازماني معلمان است
از آنها با استفاده از جدول  220بودند كه    95-1394نفر  از معلمان مرد شهرستان آذرشهر در سال  480
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تفاوتي سازماني به عدالت سازماني به ترتيب   يبباشد، ضريب مسير معنادار مي 32/0،  26/0ترتيب 
بيني سكوت سازماني به  يشپمسير جو اخلاقي سازماني براي  باشد و ضريبمعنادار مي -44/0،   - 18/0
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Abstract 
The aim of this study was to determine mediating role of organizational ethical 
climate in the relationship between Organizational justice, Organizational silence and 
Indifference. The research also aims to evaluate the mediating role of organizational 
ethical climate among male teachers in Azarshahr city during the year 2016. The 
research method was descriptive and of the correlational type. The total experimental 
population was comprised of 480 people, , Sample include of 220 teachers were 
chosen Stratified. In order to gather information, four questionnaires were used, 
namely the Organizational Justice Questionnaire by Niehoff and Moorman (1993), the 
Organizational Indifference Questionnaire by Salariyeh et al (2004), the 
Organizational Silence Questionnaire by Dimitris (2005, and the Organizational 
Ethical Climate Questionnaire by Victor and Cullen (1988). To assess the validity of 
the used tools, the confirmatory factor analysis was used. The collected data were 
analyzed by the software Spss and Lisrel. The results showed that. SEM analysis 
results showed that the path analysis to organizational justice organizational silence 
before and after the removal of the track, respectively, 0.26 and 32/0 is the significant, 
organizational indifference path analysis to Justice organizational respectively, -0.18, 
-0.44 path analysis is the organizational ethical climate to predict organizational 
silence, respectively, 0.66 and 0.66 is significant. Results also showed that 
organizational ethical climate to predict organizational indifference was non-
significant. 
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Indifference, Organizational Ethical Climate. 

                                                 
 Corresponding author:  B_yarigholi@yahoo.com 
Receiving Date: 18/10/2017  Acceptance Date: 18/10/2017 

  

Managing Education in Organizations   Vol.7/No.1/ spring & summer 2018    Page103-133  



 يارمحمدزاده  قلي، ان، ياريي حسيني .... نقش ميانجي جو اخلاقي 

 

105 

 

  مقدمه
ترين كلماتي است كه افراد بشري به آن علاقه  عدالت و اخلاق از زيباترين و محبوب

ترين فاكتورهايي  رعايت عدالت و جو اخلاقي مناسب در سازمان از مهم. دهندنشان مي
توجهي به آنها باعث گرديده و بيهستند كه باعث تحرك، پويايي، رضايت  كاركنان 

توجهي ظهور تفاوتي و بيصورت بي شود كه اين سكون بهسكون رفتار در سازمان مي
سازماني به  رفتار حوزه تحقيقات بسياري درمتغيرهاي رفتاري كه  از يكي پس. كندمي

ست و عدالت سازماني ا اند پرداخته افراد نگرش و رفتار بررسي و اهميت و تأثير آن بر
يده گرفته ناد و تقدير  عدم و مالي و ي در ارتقاء شغليعدالت يب مصاديق آن مواردي مانند

نيز  وپرورش آموزشي در عدالت يباز جمله پيامدهاي احساس  .]1[گيرد مي شدن را دربر
ي به كار و عدم تفاوت يبي و توجه يبشدن به امر مطالعه و تدريس،  علاقه يبتواند مي

 عدالت رعايت عدم صورت در .]2[تعهد و سكوت نسبت به بسياري از كارها باشد 
درنتيجه  و شوندمي مخفي تنش نوعي دچار كاركنان آن، از نادرست درك يا سازماني
-به اين معنا كه نسبت به سازمان بي. ]3[دهندمي كاهش سازمان در را خود مشاركت

 سازماني اهداف تحقق عدم تحقق يا مشخصاً كه است حالتي تفاوتيبيشوند، تفاوت مي

 تلاش، از امتناع همچنين. ]4[نكند ي ايجادتفاوتي افراد ازمان براشكست س و موفقيت يا

 تواند مي كار از استعفا آن، حاد شكل در و محيط كار در ضعيف رفتارهاي و كاريكم

 پايداري و بقا رمز عدالت، رعايت. ]5[باشد هاسازمان در عدالت عدم پيامدهاي ازجمله
ي تفاوت يبي و توجه يب بنابراين. ]6[است كاركنان و سازمان پيشرفت و توسعه جريان
ي است كه اگر بر روح و جسم سازمان چنگ بيندازد، سازمان دچار سوز جانرفتار 
فردي ي در سازمان رفتار تفاوت يبحيطه . ي ذهني و جسمي مزمن خواهد شدماندگ عقب

بدون به كار بردن نبوغ و خلاقيت خود  و وارماشين  صورت بهكند كه را توصيف مي
 بهطبعاً چنين پذيرش دستوري كه . دهدانجام مي وچرا چونسازماني را بدون هاي  فعاليت
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علاقه باشد، ممكن است در ظاهر باعث حفظ نظم سازماني شود؛ ولي  هرگونه از دور 
هاي حيطه. كنديا نشان دادن ابتكار تشويق نمي ها تيمسئولكارمند را به تلاش، پذيرش 

چنين واكنشي . هست» مأمور و معذور «تفاوتي در افراد سازماني كاربرد عباراتي مانند بي
ه فرد از خود ابتكار عمل و جوششي ندارد و از طرف كاركنان نشان دهنده آن است ك

، اجراي صرف دستورهاي مديران شود يمعملكرد سازماني از او مشاهده   عنوان به آنچه
اعتراضات و اعتصابات كه  صورت به دستورهاگاهي افراد اعتراض خود را به . است

ولي . امر استدهند و گاه غيبت زياد بيانگر اين آشكارترين نوع نارضايتي است بروز مي
شود، نارضايتي عميق و به مدت طولاني تفاوتي افراد ميآنچه باعث تسليم شدن و بي

اشتغال  كننده كسل و تكراري كارهاي به كه است افرادي يژگيو يدهپد ينا. ]7[است
 به چنداني اميد كار محيط در كه شوندواقعيت مي اين تسليم اغلب خود كار در دارند و

 ي،سالار ستهيشا عدم تفاوتيبي بروز علل از برخي ].8[ندارد وجود پيشرفت بهبود و

ي كاركنان، ازهاينشناخت  عدم نظارت، عدم وجود افراد، تخصص با گزينشي برخورد
به مسائل  توجهيگيري، بيتصميم هرم تبعيض، وجود ، وجودها شغلاز  بعضي به توجه

  .هست خود عملكرد از نتايج كاركنان اطلاع عدم رفاهي كاركنان و
گير  بانيگرتفاوتي، سكوت  سازماني نيز  عامل مخرب ديگري است كه علاوه بر بي
هاي سازمان و درك و سكوت و دلسردي كاركنان به سرنوشت و برنامه. سازمان ها است

تفاهم مؤثر بين كاركنان و مديريت زنگ خطري براي كاهش عملكرد سازماني است كه 
گيرد و ها مي ي كار و تلاش را از آنتفاوتي در رفتار كاركنان، انگيزهتر  بيدر سطح كلان

- پديده سازماني سكوت.  ]7[گيردتفاوت شكل ميتفاوت، سازمان بيدر پي كاركنان بي

 مورد در خود هاينگراني و نظرات ارائه از آن در كارمندان كه اجتماعي است  اي

كه اغلب آيد  يها جوي به وجود م سازمانو در ورزند امتناع مي سازماني مشكلات
كه  شود يارزش نبوده و باعث م ها با ي آن ، كاركنان احساس كنند عقيدهشود يموجب م
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سكوت سازماني  ي يدهاين پديده تحت عنوان  پد. كاركنان را از صحبت كردن بازدارد
 ر نظراظها كردن محدود با سازماني، درواقع سكوت. ]9[گيرد يقرار م يبررس مورد

 و گرددمي تغيير فرايندهاي و سازماني هاي گيري تصميم اثربخشي كاهش سبب كاركنان،
 پديده اين همچنين. ]10[دارند گله آن از هاسازمان از بسياري كه است موضوعي اين

از  شود،مي مؤثر سازماني توسعه  و تحول مانع بازخورد منفي، از ممانعت وسيله به رفتاري
 به توجه بنابراين . دهدمي دست از را خطاها تصحيح و بررسي توانايي سازمان رو اين

يكي از مسائل بسيار مهمي است كه بايد موردتوجه قرار  ها،سازمان در رايج مشكل اين
  .]11[گيرد

هاي كاركنان نگرش ي دهنده از عوامل شكل يكي سازماني جو اخلاقاز سوي ديگر 
متغير  عنوان بهكه در اين پژوهش  ].12[ي داردسازمان امدهاييبر پ يفراوان رياست و تأث

 .كند يمي سازماني نقش ايفا تفاوت يبميانجي گر در رابطه عدالت سازماني با سكوت و 
 بيانگر اخلاق آن سازمان ينوع بخشي از شخصيت سازمان به عنوان به سازماني جو اخلاق

طور مثبت روي كاركنان  به سازماني تحقيقات نشان داده است كه جو سالم . ]13[است
، )شفافيت(آن، صداقت  ي دهنده ليعوامل و عناصر تشك لذا. تأثيرات عميقي دارد
زماني كه ميزان . است يها و تعهد گروهپذيري، پاداشها، انعطافاستانداردها، مسؤوليت

محيط كارشان  ي لهيوس از كاركنان بالا رود، افراد به هر يك از اين ابعاد در هر يك
. شودسودآور تلقي مي بخش و عنوان مكاني لذت ، يعني محيط كار بهشوند يم برانگيخته

برعكس، . ر خواهد بودتبرقراري روابط انساني آسان تر باشد، مثبت يهر چه جوسازمان
- نفرت افراد از هم مي ، ترس، دوري وياعتماد يآور و منفي سبب ب بسته، ترس جوهاي

جو اخلاقي ضمن ، كندرواني افراد را تأمين مي باز، بهداشتبنابراين، جو مثبت و . شود
درست  تواند ازآنچه بيشتر افراد بهها دارد مياينكه تأثير زيادي بر رفتار افراد و سازمان

وقتي شرايط محيط اخلاقي روشن . دارند نيز حمايت يا آن را تقويت كند بودنش اعتقاد
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چه  ،رنديناپذ هاي اخلاقي كه اجتنابتكليفيداند در هنگام بلامي و مثبت است، هر كس
  .]14[ بايد بكند و چگونه بايد رفتار كند

به نظر  ي لازمو رفتارهاي كاركنان در هر سـازمان يجو اخلاق ينفهم ارتباط ب
است و بر نگرش و  سازمانشان نـشانگر درك افـراد از يجـو اخلاقـ ]15[يرسـدمـ

براي مراجعه كاركنان به كار  يچارچوب عنوان ـهو ب گـذارديم تـأثيررفتـار آنهـا 
- مي فـراهم هـايـريگ يمبراي بروز رفتارهـا وتـصم ايينهجو زم يـن نوعا]16[يرودمـ

و در واقع  يدهدم ارائه سـازمان را يـك يتخصوص يجو اخلاق يگربه عبارت د كند؛
بهبود  ]17[بهبود بخشد يادهد و  ييررا تغ كاري اوضاع تواند ياست كه م يسازمان يريمتغ

جو اخلاقي سازمان سبب به وجود آمدن فرصتي در جهت توسعه سازماني شده و چنين 
 ]18[اي خود زمينه حفظ تعهد كاري كاركنان و تقويت عملكرد آنان خواهد شدتوسعه

سكوت و بي تفاوتي سازماني در سايه تقويت تعهد كاري ناشي از بهبود جو اخلاقي و 
رنگ باخته و پويايي و تعهد، انيزه و كارايي را در كاركنان تقويت  عدالت سازماني

مختلفي در ارتباط با متغيرهاي مورد نظر مورد پژوهش قرار هاي  پژوهش.  خواهد كرد
عـدالت  ينارتباط معناداري ب يدر پژوهش. باشند مي اند كه مويد اين مساله گرفته

به  ي ديگردر پژوهـش ينهمچنـ]19[به دست آمده است  يسازمان سكوت و يسـازمان
سكوت كاركنان پرداخته  يران باو صداقت مد يهايارتباط احساس عدالت رو يبررس

نـشان  يپژوهـش يجنتـا يبررسـ ]20[است آمده معناداري به دست يشده و رابطه منف
 در ]21[ارتبـاط دارد يسـازمان يـتبا هو يمبه طور مستق اخلاقي داد جـو كـاري

كاري به دست  مخرب سازمان و رفتـار يجو اخلاق ينب يداريرابطه معن يگرد پژوهشي
سازمان بـا  يرابطه معنادار جو اخلاق نشانگر پـژوهش يـك هاييافته. ]22[آمده است

 رابطـه يگـرد يپژوهـش يجنتـا.]6[به ترك خـدمت اسـت تمايل و يسـازمان يـتهو
نشان  يگرد يج پژوهشينتـا.]8[اسـت يافتـه يو رفتار مدن يجو اخلاق ينب معنيداري
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و تعهد  ي،شغل يتخود با رضا ي سازمانادراك كاركنـان از جـو اخلاقـ يدهـدمـ
  . ]23[وجود دارد يرابطه منف يشغل ييجا جابه رابطه مثبت و بـا يسازمان

و پرورش و معلمان آن كشور است،   كه آينده هر كشور در دستان آموزش  از آنجايي
و پرورشي موفق است كه معلماني بدون دغدغه و صاحب  ون شك آموزش پس بد

بنابراين توجه به مشكلات  معلمان  از قبيل عدم توجه به . انگيزه و كارا داشته باشد
حقوق معنوي، عزت و منزلت شغلي، مشكلات مالي و مادي، حقوق و مزايا و برقراري 

هاي زندگي معلمان  تي و دغدغهصورت كلي مشكلات معيش ها و بهعدالت در پرداخت
وجود آورده  عدالتي را در معلمان به اين مسائل احساس بي. مساله بسيار مهمي است
عدالتي پيامدها و مشكلات زيادي مثل عدم توجه به افزايش  است كه اين احساس بي

تفاوتي و حتي سكوت توجهي، بيها، خلاقيت، نوآوري در تدريس و بي دانش، مهارت
توجهي معلمان، مدرسه و دانش آموزان را در پي خواهد داشت و همچنين بي نسبت به

با توجه به مسائلي كه بيان . آموزان به دنبال خود داردانگيزگي و افت تحصيلي دانش بي
و  يسـازمان يتفاوت يسكوت و ب يعشا يدهبـا توجه به پد يـزپـژوهش ن يـناشد هدف  

مرتبط با ادراكات و نگرشهاي اعضاي سازمان، به  يدر نظـر گـرفتن آن بـه عنوان عامل
در  يردو متغ ينبا ا يسازمان در رابطه عدالت سازمان يجو اخلاق يانجيمطالعه نقش م

  . معلمان مدارس شهرستان آذرشهر پرداخته است يانم
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پرسشنامه ها با استفاده از نظر خبرگان و پايايي آنها با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ
.به دست آمد 86/0و  92/0، 88/0، 93/0به ترتيب 

استفاده با )CFA(تأييدي  عاملي تحليل از سازه روايي بررسي براي پژوهش اين در
با اندازه چه ها تا الگوي شود مشخص تا گرديد استفاده 5/8 نسخه ليزرل افزار نرم از

مدل مورد بررسي برازش پارامترها، برآورد از پس. دارد برازش حاضر پژوهش هايداده
،)IFI( افزايشي برازش شاخص آماره، شش برازش هايآماره مجموع از. گيردمي قرار

 (PNFI)مقتصد شده هنجار برازش شاخص ،)NFI(هنجارشده  شاخص برازش

باقيمانده مربعات ميانگين دوم و ريشه  PCFIمقتصد تطبيقي برازش شاخص
(RMSEA) است برخوردار بيشتري اهميت از آزادي درجه به يكا مجذور و نسبت.

 و مشاهده ماتريس تفاوت ميزان آماره اين كه است كاي مجذور برازش آماره ترينمهم
 با مدل كه دهدمي نشان آماره اين نبودن معنادار .كندمي گيري را اندازه شده برآورد

 است نمونه حجم به وابسته كاي مجذور از آنجا كه ارزش اما است؛ شده برازش هاداده

 است از غيرممكن بالا با حجم اي نمونه در معنادار غير كاي مجذور آوردن دست به و

 اساس بر مدل برازش براي شده تعيين ملاك .شوداستفاده مي برازش ديگر هايشاخص

.باشدمي شكل بدين شاخص ها

برازش نيكوييهاي  شاخص . 1جدول 
Df/x2IFICFIPNFIRMSEA  شاخص ها

مقبول بيندامنه <80/0IFI>80/0CFI>50/0PNFI>08/0RMSEA 3تا1مقادير

پرسشنامه عدالت سازماني سازه روايي
عدالت سازماني برازش نيكوييهاي  شاخص. 2جدول 

Df/x2DfX2CFIPNFIRMSEA

72/2  161 23/438 83/0 82./ 60/0  087/0  
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مي2جدول   دو نشان خي مقدار كه آزادي  23/438دهد درجه  01/0سطح در 161با
.باشد مي برازش ديگر نشان دهنده برازش مدلهاي  شاخص. معنادار است

عدالت سازمانيعامل مكنون خروجي ليزرل براي تحليل عاملي تائيدي . 2شكل 
پرسشنامه سكوت سازماني سازه روايي
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 سكوت سازماني برازش نيكوييهاي  شاخص. 3جدول 
X2/DF  DF X2 IFI CFI  PNFI  RMSEA

98/1  222 14/439 95/0 95./ 70/0  070/0  
مي 3جدول  دو نشان خي مقدار كه آزادي  14/439دهد درجه سطح  222با  01/0در
.باشد مي برازش ديگر نشان دهنده برازش مدلهاي  شاخص. معنادار است
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سازمانيسكوت عامل خروجي ليزرل براي تحليل عاملي تائيدي .  0 شكل 
تفاوتي سازمانيپرسشنامه بي سازه روايي
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تفاوتي سازمانيبي برازش نيكوييهاي  شاخص. 4جدول 
X2/DF  DF X2 IFI CFI  PNFI RMSEA

54/2  489 75/1241 88/0 88./  73/0  088/0  
در سطح 489با درجه آزادي  75/1241دهد كه مقدار خي دو نشان مي.  4جدول 

باشد مي برازش ديگر نشان دهنده برازش مدلهاي  شاخص. معنادار است 01/0
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تفاوتي سازمانيبيعامل خروجي ليزرل براي تحليل عاملي تائيدي . 4شكل 
پرسشنامه جواخلاق سازماني سازه روايي
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جواخلاق سازماني برازش نيكوييهاي  شاخص. 5جدول 
X2/DF  DF X2 IFI CFI  PNFI  RMSEA

44/2  352 17/859 88/0 88./  73/0  087/0  
مي 5جدول  دو نشان خي مقدار كه آزادي  17/859دهد درجه سطح  352با  01/0در
.باشد مي برازش ديگر نشان دهنده برازش مدلهاي  شاخص. معنادار است
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جواخلاق سازماني سازمانيعامل خروجي ليزرل براي تحليل عاملي تائيدي . 05 شكل 
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ضريب همبستگي( تجزيه و تحليل اطلاعات در دو سطح آمار توصيفي و استنباطي
 Amosو  SPSSبا استفاده از نرم افزارهاي آماري ) و مدليابي معادلات ساختاري

Graphics صورت گرفت.

هاي پژوهش يافته
توزيع فراواني و درصد افراد بر حسب مقطع تحصيلي. 6جدول 

درصد )نفر(فراواني دوره تحصيلي

  33/33 68ابتدايي

  43/28 58متوسطه اول
  23/38 78متوسطه دوم

 100 204مجموع

)مدرك تحصيلي(سطح تحصيلات  برحسبتوزيع فراواني و درصد افراد . 7جدول 
درصد )نفر(فراواني سطح تحصيلات

  3/33 68ديپلم
  2/16 33يپلمدفوق

  1/44 90ليسانس
  4/6 13يسانسلفوق

  100 204مجموع
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)سنوات خدمت(ي كار  سابقه برحسبتوزيع فراواني و درصد معلمان . 8جدول 
درصد )نفر(فراواني )سنوات خدمت(سابقه كار

  4/4 9سال1-5

  8/7 16سال6-10

  8/11 24سال11-15

  2/16 33سال16-20

  8/59 122سال به بالا20

  100 204مجموع

پژوهشيهاي  فرضيه
.رابطه وجود دارد يو سكوت سازمان يعدالت سازمان ينب .1
.رابطه وجود دارد  يسازمان  تفاوتي يو ب يعدالت سازمان ينب .2
.رابطه وجود دارد يو سكوت سازمان يجو اخلاق سازمان ينب .3
.رابطه وجود دارد يسازمان تفاوتي يو ب يجو اخلاق سازمان ينب .4
.رابطه وجود دارد يو جواخلاق سازمان يعدالت سازمان ينب .5
با يرمستقيمو غ يمبه صورت مستق يسازمان تفاوتييو ب يسكوت سازمان ينب .6

.رابطه وجود دارد يجو اخلاق سازمان يانجيگريم
مربوط به ضريب همبستگي بين متغيرهاي پژوهش در جدول زير نشانهاي  يافته

.داده شده است
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 پژوهش يرهايمتغ همبستگيضرايب . 9جدول 

       بي   سكوت عدالت متغيرها
  تفاوتي

جو 
  اخلاقي

     1 عدالت سازماني
       1 0/64** سكوت سازماني

   1 0/38-**        0/32-** سازماني/تفاوتيبي
  1  0/35-** 0/80** 0/58** سازمانيجو اخلاق

  ).P>01/0( دار يمعن  همبستگي**: 
  

 )= r 0/46(عدالت سازماني با سكوت سازماني دهد كه يمنشان  9هاي جدول  يافته
توان گفت بين درصد مي 0/99دارد، يعني با اطمينان  0/01داري در سطح رابطه معني

عدالت سازماني با  .دار وجود داردعدالت سازماني و سكوت سازماني رابطه معني
دارد، يعني با اطمينان  0/01داري در سطح رابطه معني ) = r-0/32(تفاوتي سازماني  يب

دار و تفاوتي سازماني رابطه معنيتوان گفت بين عدالت سازماني و بيدرصد مي 0/99
رابطه مثبت و  )= r 0/80(با سكوت سازماني جو اخلاق سازماني. معكوسي وجود دارد

توان گفت بين جو ميدرصد  0/99يعني با اطمينان . دارد 0/01داري در سطح معني
جو اخلاق . دار وجود داردو سكوت سازماني رابطه مستقيم و معني اخلاق سازماني

 0/01داري و منفي در سطح رابطه معني )  =r-0/35 (تفاوتي سازماني يببا  سازماني
تفاوتي سازماني رابطه  يبسازماني و  جو اخلاقتوان گفت بين به زبان ساده مي. دارد
رابطه  )= r 0/58(عدالت سازماني با جو اخلاقي . معكوسي وجود دارد دار ومعني
توان گفت بين عدالت درصد مي 0/99دارد، يعني با اطمينان  0/01داري در سطح معني

  .دار وجود داردرابطه معني سازماني جو اخلاقسازماني و 
ي سازماني از روي عدالت تفاوت يببيني متغير سكوت سازماني و پيش منظور به

  . ي جو اخلاق سازماني از تحليل مسير استفاده شدگريانجيمسازماني با توجه به متغير 
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يراستاندارد تحليل مسيرغمدل ) مدل استاندارد ب) الف 6شكل 
ي سازماني را از رويتفاوت يبپيش بيني سكوت و  6ارائه شده در شكلهاي  مدل

ي جو اخلاقي سازماني در دو مرحلهگر يانجيمعدالت سازماني با در نظر گرفتن نقش 
.دهد يمقبل و بعد از حذف مسير غير معنادار نشان 
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  )يرمستقيم مسير غاثر مستقيم و ( ي برازش مدل تحليل مسيرها شاخص : 10جدول 
 تحليل مسير علامت اختصاري  شاخص

 1مدل
  تحليل مسير

 

 P1 =اثر مستقيم

  P2 =اثر مستقيم
  P3 =ميرمستقياثر غ

 P4 =اثرغير مستقيم

  P =ميرمستقيغاثر 
 P4) (* )P1+(p 3   = بر  عدالت ميرمستقيغاثر

  سكوت سازماني
 ميرمستقيغاثر = 0/26) + 0/58)(0/68(0/65 =
  بر سكوت سازماني عدالت

P5) (* )P2 +(p3   = عدالت بر  ميرمستقيغاثر
  ي سازمانيتفاوت يب

 ميرمستقيغاثر = 0/58 ) + 0/18)(0/24( 0/62=
  ي سازمانيتفاوت يبعدالت  بر 

P1) =  ( بر سكوت سازماني عدالتاثر مستقيم  
  بر سكوت سازماني عدالتاثر مستقيم =  0.26

P2) =  ( ي سازماني تفاوت يباثر مستقيم عدالت بر  
  ي سازمانيتفاوت يباثر مستقيم عدالت بر = 58/0
  

قبل از
حذف 
  مسير 

بعد از
حذف 
  مسير

 CFI 56 0/90  يقيتطب

TLI 0/81 0/91 
NFI 0/60 0/94 

  مقتصد
  
  

PNFI 0/43 0/54 

PCFI 0/06 0/57 
RMSEA 0/75 0/08 

 CMNIN/DF 7/93 2/95  مطلق
p-value 0/001 0/04 

ساير 
  ها شاخص

GFI 0/65 0/99 
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ي مدل  معادلات ها برازشترين نتايج حاصل از برخي از مهم10در جدول  
برازش مدل مذكور بر اساس . ساختاري قبل و بعد از حذف مسير ارائه شده است

 ، CFI ،TLI ،PNF ،PCFI، )خي دو(كاي اسكوئر Chi-square يها شاخص

RMSEA ،p-value ي نشان داده شده استخوب بهشد كه در جدول بالا  گيرياندازه .
گيري برازش مدل هاي اندازهاست شاخص شده مشخصكه در جدول  طور همان

ها بيانگر برازش خوب مدل به دهد كه اين مدل با توجه به نوع دادهنشان مي شده اصلاح
ها در فتههمچنين يا. مطلوبي برازش يافته است طور بهدست آمده است و مدل نهايي 

ي نشان داده است كه  جو اخلاقي سازماني خوب به ميرمستقيغقسمت اثرات مستقيم و 
بيني كند اما اين متغير تواند سكوت سازماني را پيشاي مييك متغير واسطه عنوان به

هاي بنابراين طبق يافته. كندي سازماني خوب عمل نميتفاوت يبي نيب شيپميانجي براي 
-ي جو اخلاق سازماني ميگر واسطه بامستقيم و  صورت بهتحليل مسير، عدالت سازماني 

مستقيم  صورت بهي كند همچنين متغير عدالت سازماني نيب شيپتواند سكوت سازماني را 
ي جو اخلاقي سازماني گر واسطهي كند اما با نيب شيپي سازماني را تفاوت يب تواند يم
  .ي كندنيب شيپازماني را ي ستفاوت يب تواند ينم
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 ضرايب مسيرهاي ساختاري مدل: 11جدول 

  نوع مسير برآورد  مسير
قبل از
  حذف مسير

بعد از 
حذف 
 مسير

  يمعنادار  ميرمستقيغ  مستقيم

  p< 0/05    مستقيم 0/32 0/26 عدالت سازماني           سكوت سازماني

 p< 0/05    مستقيم 0/44- 0/18- ي سازمانيتفاوتيبعدالت سازماني       

  p< 0/05  ميرمستقيغ   0/58 0/58 عدالت سازماني             جو اخلاقي سازماني
 p< 0/05  ميرمستقيغ   0/66 0/66 جو اخلاقي سازماني            سكوت سازماني

 حذف 0/24- ي سازمانيتفاوتيب جو اخلاقي سازماني   
  

 p>0/05  ميرمستقيغ  

  
ضرايب مسيرهاي ساختاري نشان داد كه مسير عدالت سازماني به 11نتايج جدول 

 سكوت سازماني در سطح

 p< 0/05   ي سازماني در سطح تفاوت يبمعنادار بود، مسير عدالت سازماني بهp< 

  p< 0/05معنادار بود، مسير عدالت سازماني به جو اخلاق سازماني در سطح   0/05
  p< 0/05معنادار بود، مسير جو اخلاق سازماني به سكوت سازماني نيز در سطح 

  p< 0/05ي سازماني در سطح تفاوت يباما مسير جو اخلاق سازماني به . معنادار بود
  .معنادار نبود

  
  
  



 مديريت بر آموزش سازمانها

 

126 

 

  يريگ جهينتبحث و 
ت ضرايب مسير نشان دادند كه عدال. دهد يمپژوهش نشان هاي  نتايج حاصل از  يافته

سكوت  تواند يممستقيم و چه با ميانجيگري جو اخلاق سازماني  صورت بهسازماني چه 
ي تفاوت يب تواند يممستقيم  صورت بهي كند اما عدالت سازماني فقط نيب شيپسازماني را 
مقايسه تطبيقي اين . ي كند، نه با ميانجيگري جو اخلاق سازمانينيب شيپسازماني را 

ي اين پژوهش با ها افتهي ديگر پژوهشگران نشان داد كه يها پژوهشپژوهش با نتايج 
در راستاي تبيين اين  .همخوان و همسو است ]26[و  ]8[، ]25[، ]12[،]24[ي ها افتهي

هاي اجتماعي هستند كه رفتارهاي كاركنان را از ها سيستمسازمانتوان گفت يافته مي
ها كه رفتارهاي كاركنان ي از اين مكانيسمكنند، يكهاي مختلفي هدايت ميطريق مكانيسم

كند كه در محيطي را فراهم مي يجو اخلاق. اخلاقي است دهد، جوقرار مي يررا تحت تأث
گيري رود و جهت، ابهام نقش از بين مييداكردههاي اخلاقي ايجاد و توسعه پآن ارزش

جو  درواقع. برندميآيد و كاركنان از كارشان لذت گيري فراهم ميمشخصي براي تصميم
 يلبه دل يكه جو اخلاقهاي بسياري در سازمان ايفا كند ازجمله، اينتواند نقشمي ياخلاق
در سازمان را براي كاركنان  قبول يرقابلكه معيارهاي مهم رفتاري موردقبول يا غ آن

و به  كند، كاركنان را تشويق كرده تا مطابق استاندارهاي اخلاقي رفتار كنندمشخص مي
 . ]27[هايي مثل تعهد سازماني، فرهنگ سازماني و سكوت سازماني معتقد گردندويژگي

 هايسازماني، ضعف تفاوتي يب علل اصلي توان گفت محورهايدر تحقيق حاضر مي

 .اند يتشخص هايجنبه و اقتصادي عوامل سازماني، هايمحدوديت و هاضعف مديريتي،
رسد به نظر مي. ي نيز جزئي از عوامل سازماني استبديهي است كه جو اخلاق سازمان

تفاوتي سازماني  يباعتقاد معلمان تحقيق حاضر به ارتباط معكوس جو اخلاق سازماني و 
به بيان بهتر، . حاكي از عوامل سازماني و تجاربي كه آنان در اين راستا دارند، باشد

از جو  متأثرتفاوتي سازماني را  يبي بوده كه ا گونه بهي موردبررستجارب سازماني معلمان 
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به اين صورت كه  اند گرفتهدانند و بين اين دو رابطه معكوس در نظر اخلاق سازماني مي
ي مختلف همچون ارتباط مدير و ها جنبهبه هر نسبت در سازماني جو اخلاقي در 
يفه، احترام به قوانين و شخصيت وظ انجامزيردستان، ارتباط همكاران، تلاش براي 

... دوستي، بعد حقوقي و اصولي، بعد قانوني، بعد ابزاري، بعد مستقل و همديگر، نوع
تفاوتي كاركنان نسبت به كار و اهداف سازمان نيز  يبشود، به همان مقدار  يممشاهده 

  .]28[كند و بالعكس يمكاهش پيدا 
يافته  اين. دار وجود داردبين عدالت سازماني و سكوت سازماني رابطه مستقيم معني

يين اين يافته تبدر راستاي . همسو و همخوان است ]30[و  ]29[،]1[ي تحقيقبا نتيجه
يي كه عدالت سازماني وجود داشته باشد نشان از آن است كه تمامي هرجاتوان گفت مي

يجه اعتراضي وجود درنتاند و  يافته دستو حقوقي كه شايسته آن هستند  حق بهافراد 
همچنين مشاهده گرديد بين عدالت سازماني و . گرددحاكم مي ندارد و سكوت سازماني

اين يافته با نتيجه مطالعه . دار و معكوسي وجود داردتفاوتي سازماني رابطه معنيبي
توان گفت طبق نظر در راستاي تبيين اين يافته مي. همخوان است ]32[،]4[،]31[

 و هاضعف مديريتي، هايسازماني، ضعف تفاوتي يب علل اصلي محورهاي نظران صاحب
بديهي است كه  .اند يتشخص هايجنبه و اقتصادي عوامل سازماني، هايمحدوديت

رسد اعتقاد معلمان تحقيق به نظر مي. عدالت سازماني نيز جزئي از عوامل سازماني است
تفاوتي سازماني حاكي از عوامل سازماني  يبحاضر به ارتباط معكوس عدالت سازماني و 

به بيان بهتر تجارب سازماني معلمان . بي كه آنان در اين راستا دارند، باشدو تجار
دانند و از عدالت سازماني مي متأثرتفاوتي سازماني را  يبي بوده كه ا گونه بهي موردبررس

به اين صورت كه به هر نسبت در سازماني  اند گرفتهبين اين دو رابطه معكوس در نظر 
مشاهده ... همچون ارتقا، پرداخت حقوق، مرخصي و ي مختلف ها جنبهعدالت در 

تفاوتي كاركنان نسبت به كار و اهداف سازمان نيز كاهش پيدا  يبشود، به همان مقدار  يم
و جو اخلاق  همچنين نتايج نشان دادند كه بين عدالت سازماني. كند و بالعكس يم
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و  ]33[،]21[نتيجه مطالعهاين يافته با . دار وجود داردسازماني رابطه مستقيم و معني
هاي توان گفت سازماندر راستاي تبيين اين يافته مي. همخوان و همسو است ]34[

تحقق عدالت  منزله بهها مينياتوري از جامعه بوده و تحقق عدالت در آن درواقعامروزي 
ها به دنبال پيشرفت و بهبود در سازمان چنان چه مديران سازمان. در سطح جامعه است

تند، بايد قادر باشند درك وجود عدالت در سازمان خود را در كاركنان به وجود هس
ها مشكلات هاي مناسب براي ادراك عدالت و انصاف، سازمانبدون ايجاد زمينه. آورند

از سوي ديگر عدالت سازماني . زيادي در انگيزش و هدايت كاركنان خواهند داشت
جو اخلاقي  ازجملهمربوط به يك سازمان  هايداراي اثرات مختلفي بر ديگر ويژگي

ي است كه از عدالت سازمان فرهنگجو اخلاقي سازماني بخشي از  درواقع. سازمان است
يي كه كاركنان در سازمان خود عدالت و انصاف درجا. پذيرندير ميتأثو انصاف سازماني 

و عكس اين  پردازندكنند به بروز رفتارهاي اخلاقي مناسب ميسازماني را احساس مي
  .]35[مورد نيز صادق است

از طريق جو اخلاق  كه نياي حاصل از اين پژوهش مبني بر  افتهبا توجه به ي
داري بر سكوت سازماني معلمان دارد، در مثبت و معني ريتأثسازماني، عدالت سازماني 

هاي گوناگون و توسعه ها به نيازها و چالشتر سازمانگويي هرچه بيشراستاي پاسخ
ي مهم تأكيد كرد كه تلاش در جهت القا و توسعه  نكتهسازمان خود، بايد بر اين 

هاي سازمان از طريق عدالت توسعه توانمندي تبع بههاي كاركنان و ها و قابليتتوانمندي
گذاران و عنوان يك الويت جدي در دستور كار سياست سازماني و جو اخلاق سازماني به

مديران با در  گردد يمهمچنين پيشنهاد . ها قرار گيردريزان و مديران عالي سازمانمهبرنا
ي را تفاوت يب هرگونهنظر گرفتن راهبردهايي انگيزشي و حمايتي از معلمان، زمينه بروز 

ها و افكار خلاق ايده رشيپذراهبردهاي حمايتي براي  ها سازمانقطع نمايند و در 
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همچنين از . ي بر سازمان حاكم نگرددتفاوت يبن شود تا روح كاركنان، طراحي و تدوي
  .ي سازماني كاركنان اقدام گرددتفاوت يبيابي عوامل طريق جلساتي به ريشه
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