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 چکیده

 یزمانعتماد سااو  یعدالت سازمان نیبدر رابطه  یسازمان یتفاوتیب یانجینقش مهدف پژوهش حاضر بررسی 
ت وع معادلانهمبستگی از  –است که از روش توصیفی اردبیلآموزش و پرورش شهر  متوسطه دوره معلمان

به نفر  482 ل کوکرانفرمو بودند که با استفاده از نفر 2360پژوهش حاضر  یجامعه آمارساختاری استفاده شد. 
-سشنامهمربوط از پر هایآوری داده. جهت جمعمتناسب انتخاب شدند ایو طبقه یاحلهمر چند یرگیروش نمونه

از طریق ضریب  یی آنهاه پایاکتفاوتی سازمانی استفاده گردید های استاندارد عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی و بی
ه دلات ساختاری استفاددل معاها از مبدست امد. جهت تحلیل داده 84/0و  82/0، 80/0آلفای کرونباخ به ترتیب 

ن است. همچنی 34/0با  برابر اثر مستقیم عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی گردید. نتایج آزمون حاکی از آن بود که
 062/0رابر با بازمانی ساوتی تفاثر غیر مستقیم متغیر عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با تأثیر متغیر میانجی بی

ست به عبارتی دیگر ا( 34/0)ریب مسیر مابین دو متغیر عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی برابر باشد. همچنین ضمی
مچنین ضریب مسیر ما واحدی در اعتماد سازمانی شد. ه 34/0یک واحد تغییر در عدالت سازمانی، موجب افزایش 

-ی متغیر عدالت سازمانی بر بیاست و میزان اثرگذاری منف (-39/0بین عدالت سازمانی و تفاوت سازمانی برابر )

احدی در و 39/0ش ب کاهتفاوتی سازمانی را نشان داد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در عدالت سازمانی، موج
 ارد. دمعکوس  ی رابطهتفاوتی سازمانتفاوتی سازمانی گردید.  این بدان معناست که عدالت سازمانی با بیبی

 
 ی، اعتماد سازمانی، معلمانسازمان تفاوتیبی عدالت سازمانی، واژگان کلیدی: 
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Abstract 

The aim of this study was to investigate the mediating role of organizational 

indifference in the relationship between organizational justice and organizational 

trust of secondary school teachers in Ardabil. The descriptive-correlation method of 

structural equations was used. The statistical population of the present study was 

2360 people and 482 people were selected using Cochran's formula by proportional 

multi-stage and stratified sampling. To collect the relevant data, standard 

questionnaires of organizational justice, organizational trust and organizational 

indifference were used, the reliability of which was determined by Cronbach's alpha 

coefficient of respectively 0/80,./ 82  And ./84 Was obtained. Structural equation 

model was used to analyze the data. The test results showed that the direct effect of 

organizational justice and organizational trust is equal to 0/34. Also, the indirect 

effect of organizational justice and trust variables with the mediating effect of 

organizational indifference is equal to 0.062. Also, the path coefficient between the 

two variables of organizational justice and organizational trust is equal to (0/34). In 

other words, a unit of change in organizational justice caused an increase of 0/34 

units in organizational trust. Also, our path coefficient between organizational justice 

and organizational difference is equal to (-0/39) and showed the negative impact of 

organizational justice variable on organizational indifference. In other words, a unit 

of change in organizational justice reduced 0/39 units in organizational indifference. 

This means that organizational justice is inversely related to organizational 

indifference.  
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 مقدمه 
آموزش مهمترین راهبرد کشورها برای دستیابی به زندگی مرفه برای شهروندان است. اهمیت تحصیل روز 

یابد زیرا فارغ التحصیلان نیروی کار آینده کشور هستند و سطح دانش آنها در تمامی وز افزایش میبه ر
و  آموزش (Ahmad & Jameel,2021)ابعاد اقتصادی و اجتماعی یک جامعه نقش اساسی دارد

 قشن که است اجتماعی هایترین سازمانگسترده و ترینبزرگ از یکی و آموزشی نهاد تریناصلی پرورش،

 خوشبختی و کندمی ایفا جامعه اقتصادی اجتماعی و آموزشی، فرهنگی، اهداف تحقق در مهمی و اساسی

 همة بنابراین،.  (Andam & Taheri, 2019)دارد بستگی آن کیفی سطح به جامعه هر بدبختی یا

 شکل ار جامعه هر خودکفایی استقلال و اساس و پایه پرورش و آموزش ویژه به آموزشی هایسازمان

 ویژه توجه وپرورش آموزش به باید اندیشد،مطلوب می تربیت و تعلیم و توسعه به که ایجامعه و دهندمی

 کنندهعوامل تعیین ترینیکی از قوی پرورش و آموزشسازمان  .(Mirjalili, 2018) باشد داشته

در توسعه پایدار جوامع به این سازمان نقش مهمی  . Viner & et al, 2017)باشد )انسانی میسرمایه
 ,Yanez, Uruburu, Moreno, & Lumbreras)عنوان مراکز دانش و نوآوری دارند )

 نیروی موفقیت، مؤلفة مهمترین هاسازمان سایر مانند نیز تربیت و تعلیم در نظام راستا، همین در. 2019

 یکی معلمان نتیجه، در .است مترمه و تربرجسته همه از معلم نقش میان، این در کارآمد است که انسانی

 هاآن عملکرد به جامعه آن سرنوشت و آینده که هستند جامعه هر در شغلی هایترین گروهمهم از

های شگرفی بسیاری از کشورها تلاش . (Kocaeksi, Ozbal & Yavas, 2015)  دارد بستگی
 آموزان و کیفیت آموزش بودنتایج دانش اند، انگیزه این کار تمایل به بهبوددر توسعه معلمان انجام داده

(Garira, 2020.) ،با و شوندمی پرورش محسوب و آموزش نظام موفقیت عامل مهمترین معلمان 

 نیروی که گفت توانمی تربیت انسانهاست، و تعلیم همانا که پرورش و آموزش نظام هدف به توجه

 نگهداری حفظ، امروزه .دارد بیشتری اهمیت هاسایر سازمان به نسبت پرورش و آموزش سازمان در انسانی

 تبدیل پرورش و آموزش سازمان در انسانی منابع عمده چالشهای از یکی به معلمان، در انگیزه ایجاد و

 در تفاوتی سازمانیبی مانند زیادی هایپدیده به منجر تواندمی موضوع این به توجهیاست. بی شده

است که  یاجتماع یستمیسازمان س. (ponna & chuah, 2010) شود معلمان جمله از و کارکنان
 هایدهنده آن است. سال لیاجزاء و عناصر تشک انیم یقو یوندیآن وابسته به وجود پ یداریو پا اتیح
 .اندکارکنان توجه کرده یعامل اثرگذار بر رفتار سازمان کیبه عنوان  1یپژوهشگران به عدالت سازمان ریاخ

ها اثر چند برابری اره موضوع جالبی بوده است، زیرا هم برای افراد و هم برای سازمانعدالت سازمانی همو
برای موفقیت سازمانی  عدالت سازمانی(. Aryani,Widodo,  & Chandrawaty, 2021)دارد 

                                                 
1organizational justice 
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مهم است و نشان دهنده ادراکات کارکنان از رفتار منصفانه است. عدالت سازمانی حفظ کارکنان و 
.  (Ajlouni, Kaur, & Alomari, 2021)دهدرا به سمت عملکرد بالا ارتقا می مشارکت کاری

توانند درباره عدالت سازمان در برخورد با آنها دهد که چگونه اعضای سازمان میعدالت سازمانی نشان می
استدلال کرد که مطالعات انجام شده  Kottrabac (2003) در سطوح شغلی و انسانی قضاوت کنند. 

ن زمینه حاکی از وجود همبستگی قوی بین عدالت سازمانی از یک سو و بین رضایت شغلی، تعهد در ای
عدالتی باعث . موضوع بی (Khasawneh, 2021)سازمانی و وفاداری سازمانی از سوی دیگر بود

شود. شود که در صورت عدم رفع فوری منجر به رفتارهای انحرافی در مدرسه میایجاد نارضایتی می
ارهای انحرافی مختلف مانند دیر رسیدن، نادیده گرفتن دستورات مافوق یا استفاده از کالاهای مدرسه رفت

خارج از اختیارات آنها، اشکالی از انحراف هستند که آگاهانه برای ایجاد مزاحمت برای شرکت انجام 

 (Jayus, 2021).شوند می

 نیدهد. قوان ننشا کار طیانصاف را در مح تا نقش عدالت و شودیاستفاده م سازمانی عدالت اصطلاح
 ایکنند  یعدالتیکارکنان احساس ب . اگرگذاردیم ریرفتار ناعادلانه با کارکنان بر رفتار آنها تأث ایناعادلانه 

 یبه رفتارها یعدالتیران بجب یبرا ای رندیگیم دهیها را نادعادلانه هستند آن ریغ نیاحساس کنند که قوان
که آنها  ایبه گونه د،پردازیرفتار با کارکنان م هایوهیش به یسازمانخواهند زد. عدالت  دست یانحراف

 حیوضو ت حیرهت تشجتلاش در  گرید انیبه ب ایاحساس کنند به صورت عادلانه با آنها رفتار شده است 
ان سبب ر سازمد. احساس عدالت شودیشناخته م یکار به عنوان عدالت سازمان طینقش عدالت در مح

 تیریاز مد مندیتیارض تر،شیمشارکت ب ،یو تعهد سازمان یافتیاز حقوق در تیارض ،یشغل تیرضا جادیا
و  ینفمحساسات ااد، همچون تض یناخواسته و انحراف یو جلب اعتماد کارکنان شده و مانع بروز رفتارها

 . (Nadi & Eslami Harandi, 2016)شودیم یاخلاق ریغ یرفتارها
است که ی مورد توجه قرار گرفته، اعتماد سازمان رایکه اخ یعدالت سازمان یامدهایپ نیمهمتر از یکی 
اعتماد عامل مهمی  .(Bidarian & Jafari,2012) قرار گرفته است یمطالعه مورد بررس نیدر ا

أثیر برای دستاوردهای سازمانی است که با ایفای نقش هماهنگی بین افراد و حفظ سازمان در کنار هم، ت
ها است،  ای ارزشمند برای وجود بلندمدت سازمانبسزایی بر ابعاد سازمانی دارد. اعتماد یک دارایی رابطه
-کند، از رفتارهای منفی غیرحمایتی جلوگیری میزیرا رفتارهای حمایتی متقابل را در بین افراد تشویق می

شود که همه ازمانی به این باور اطلاق میاعتماد س .کندبندی اهداف سازمانی را تضمین میکند و اولویت
های سازمانی بر این اساس انجام خواهد طرف و برابر خواهند بود و همه رویهاعضای سازمان صادق، بی

تر و تعامل موثر بین افراد را تضمین تر، همکاری قویشد. در این زمینه، اعتماد در سازمان، ارتباطات سالم
مفهوم  (.Arik,2021)گذارد تقابل، بر رفتارهای آینده افراد نیز تأثیر میکند. بر اساس تعاملات ممی

. ها شده استمحور مطالعة سازمان ندهیگذشته، به طور فزا لاعتماد و مسائل مربوط به آن در چند سا
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 انیم یارتباط و تحقق همکار یبرقرار رایآشکار شده است، ز یها به خوباعتماد در سازمان تیامروزه اهم
 حال در سرعت به و شده ترسست هاافراد و گروه نیکه روابط ب یوجود اعتماد است. در عصر ازمندیفراد نا

 گرانیو باطن د تیشخص ها،زهیدربارة انگ رهاتفسی و ها بر استنتاج یاست، اعتماد که عمدتاً مبتن رتغیی
 نیاعتماد به ا تی. اهمدکنیم نتضمی را هاآن اتیها است که رشد و حسازمان یاست، موضوع محور

 اعتمادمؤثر در سازمان هستند.  یهمکار جادیا یبه دنبال درک و شناخت چگونگ رانیاست که مد لیدل
اعتماد به . (Pasandipour & et al,2017)آورد یرا به وجود م یهمکار رایاست، ز یعامل اصل

ر تغییری ممکن است مشکوک و سازمان به رابطه ایجاد شده بین کارکنان و سازمان اشاره دارد. ه
مضطرب به نظر برسد، زمانی که در سازمان اعتماد کم باشد یا وجود نداشته باشد. محیط قابل اعتماد و 

. اعتماد سازمانی (Aygun, 2021)ارتباطات باز برای یک محیط کاری مؤثر و سازنده ضروری است 
ؤثر و مولد است زیرا روابط و تعاملات در مدارس یک عاملی ضروری برای ایجاد یک محیط یادگیری م

کند. اعتماد به مدرسه به طور مثبت بر کند و جو سازمانی سالمی ایجاد میسالم بین افراد را تضمین می
های آموزشی را بهبود گذارد. کیفیت و کمیت فعالیتجو سازمانی و روابط بین معلمان و مدیران تأثیر می

 بخشد.کند و پیشرفت تحصیلی را بهبود میثرتری را بین افراد فراهم میبخشد، ارتباطات و تعاملات مؤمی

ها و مطالب ها، استراتژیعلاوه بر این، معلمانی که به مدرسه اعتماد دارند، تمایل بیشتری دارند تا روش
 (. Arik,2021آموزشی خود را با دیگران به اشتراک بگذارند )

است که اکثر  یاز مشکلات یکی یبطه با مسائل سازمانکارکنان در را تفاوتییب گریاز طرف د 
 یهاواکنش رانیبا آن مواجه هستند. مد رانیدر ا یدولت ریغ یهاسازمان یو برخ یدولت یهاسازمان

حل آنها آموزش کارکنان است، و باورند که راه نیاز آنها بر ا یموضوع دارند. برخ نینسبت به ا یاوتمتف
متذکر شد  دی.  باشوندیبا تجربه، هرگز متوجه آن نم رانیکنند مدیاز آن عبور م یبدون ارائه راه حل یبرخ

در تمام سطوح  یلمییدارد. مشکل ب دوجو تفاوتییب ای یتوجهیب ع،یها و صناکه متاسفانه در همه سازمان
 .Meimand & et al, 2012)) ندارد یمنیدر برابر آن ا یکارمند چیسازمان وجود دارد و ه

شود که کارکنان درگیر موفقیت یا شکست سازمان نباشند، به تفاوتی به سازمان به شرایطی اطلاق میبی
تفاوتی و تنبلی کارکنان. نتایج در مورد بی (Mehraban,2021). سازمان دلبستگی نداشته باشند

تفاوتی با القای بینشان داد که بدرفتاری مدیران عامل رفتار غیرعادی کارکنان و در نهایت ناامیدی آنها 
 هر سازانآینده و کارگزاران دهندگان،پرورش معلمان (.,2018Zhang & Frenkel) در آنهاست

 خود شغل اگرد. همچنین دارن عهده به را تربیت و تعلّیم و هاحفظ ارزش سنگین مسؤولیت و هستند جامعه

 و تعلّیم زمینة در نبوغشان و خلاقیت د،استعدا ببرند، لذت شغل در این فعالیت از و باشند داشته دوست را
 تفاوتیبی قبیل از آن بعدی عواقب نیز انگیزگی،بی و زدگیدل هرگز دچار و شودمی شکوفا تربیت

 تفاوتیبی. (Koohi, Ahmadi, Ashouri, & Beyrami,2017)شد  نخواهندی سازمان

 عوامل نتیجة در که است ازمانس و به شغل نسبت کارکنان نگرش نوعی و تدریجی فرایندی سازمانی
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-می وجود به مدت طولانی و عمیق شغلی هایو نارضایتی کارکنان شدة ادراک عدالتیبی ازجمله مختلف

 خاموش، بحران نوعی پدیده . این(Abolfazli,Yousefi Saidabadi & Fallah, 2016)آید 

 اهداف تحقق عدم یا تحقق آن بروز صورت که در صدا است بدون و مستمر تخریب و آرام سقوط

-فرصت به و ندارد تفاوت اعضا از گروهی یا یک سازمان برای شکست یا موفقیت همچنین، و سازمانی

 آینده به شوند،می پدیده این دچار که اند. افرادیتوجهکند، بیمی کمک سازمان پیشرفت به که هایی

سازمانی  تفاوتیبی دچار که کارکنانی بر وانتنمی سازمان اهداف به نیل برای بنابراین توجهی ندارند.
 Andam)شد  خواهد مزمن حرکتی و فکری ماندگی عقب دچار سازمان نتیجه، در کرد؛ تکیه اند،شده

& Taheri, 2019.)،داشته نارضایتی احساس خود کاری محیط در دلیلی هر به معلم اگر از طرفی 

شد  خواهد زیان دچار نیز جامعه رو، این از کند. عمل دخو وظایف به ایشایسته نحو به تواندباشد، نمی
(Kocaeksi, Ozbal & Yavas, 2015.) Eskandari(2020) Moradi, Hamidi, & 

وجود تفاوتی سازمانی با عدالت سازمانی بیبین  دار رابطه منفی و معنیدر پژوهش خود نشان دادند که 
 آیندة که آنجایی از .شودتفاوتی سازمانی میاهش بیبه عبارتی افزایش عدالت سازمانی، موجب ک ،دارد

صاحب  و دغدغه بدون معلمانی ت، داشتناس کشور آن معلمان و پرورش و شآموز در دستان کشور هر
تواند به مدیران و معلمان نتایج این پژوهش می بنابراین. ضروری است برای این سازمان کارا و انگیزه

تفاوتی و اعتماد سازمانی معلمان دریایند و با به کار بردن ازمانی را با بیکمک کند تا ارتباط عدالت س
تفاوتی های صحیح در بهبود شرایط حاکم بر مدرسه و ایجاد آمادگی در معلمان، برای کاهش بیروش

ه ها اقدام کنند. بنابراین در پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی بسازمانی و افزایش انگیزه و اعتماد در آن
تفاوتی سازمانی، عدالت سازمانی چه تاثیری بر اعتماد این سوال هستیم که با توجه به نقش میانجی بی

 اردبیل دارد؟آموزش و پرورش شهر  متوسطه دوره معلمانسازمانی 
Mansouri kia, Shafizadeh & Soleymani (2020)  در پژوهش خود با عنوان

 ین نتیجه دستابه  شهر تهران ةدوم متوسط ةمعلمان دور یسازمان یتفاوتیب تیریمد یالگو یطراح
ونی ولة کانتصادی(، مقمقولة کلی شامل شرایط علّی )عوامل فردی، سازمانی، آموزشی و اق 14یافتند که 

عنوی و ادی و مم، حمایت سازیتفاوتی سازمانی )آموزش و بهتفاوتی سازمانی(، راهبردهای مدیریت بیبی)
وادگی( و عوامل خان)گر های( شرایط مداخلای )عوامل اجتماعی، عوامل مدرسهمل زمینهمشاورة شغلی(، عوا

زمانی در فاوتی ساتبی پیامدها )کیفیت آموزشی، اثربخشی، رضایت شغلی و سلامت روانی(؛ فرایند مدیریت
ساس رانند. بکمی بین معلمان دورة دوم متوسطة شهر تهران و روابط بین ابعاد مختلف آن را منعکس

فتار یرهای ربه متغ برد اهداف آموزش و پرروش در مدارس، مدیران و مسؤولان باید، برای پیشنتایج
 .فردی و سازمانی معلمان توجه بیشتری داشته باشند
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Abdollahi & Kashef (2020) و بی های سکوتدر پژوهشی با عنوان بررسی رابطه مولفه-

غیرهای ه که متکافتند یی معلمان تربیت بدنی به این نتیجه دست انگاری سازمانتفاوتی سازمانی با سهل
-تغیر بیم، سهم ین زمینهانگاری سازمانی بودند. در ابینی سهلتفاوتی سازمانی قادر به پیشسکوت و بی

تفاوتی یری: کاهش بیگنتیجه دار نبود.تفاوتی سازمانی قابل توجه بود، اما سهم سکوت سازمانی معنی
 دهد و بالعکس. انگاری سازمانی آنها را کاهش می، سهلمعلمانسازمانی 

Jiang, Gollan & Brooks (2017)  ر پژوهش خود با عنوان رابطه بین عدالت سازمانی، د
ر استرالیا دتند که ت یافاعتماد سازمانی و تعهد سازمانی )مطالعه بین فرهنگی در چین( به این نتیجه دس

ابطه رنجی در نوان نقش میاداری دارد و اعتماد سازمانی به عتوزیعی ارتباط معنیای و عدالت عدالت رویه
 کند.با این دو متغیر عمل می

Lim, & Loosemore (2017)  بر یسازمان نیبعدال ادراک  ریتأثر پژوهش خود با عنوان د 
دی ی شهرونتارهافی به این نتیجه دست یافتند که رساختمان یهادر پروژه یسازمان یرفتار شهروند

حال،  نیبا اند ار دارکنندگان پروژه، تحت تأثیر عدالت درک فردی در معاملات تجاری قرسازمانی شرکت
روژه بر پ یزمانسا یوندرفتار شهر ریبر تاث ینوع عدالت سازمان کیچگونه ین نشان داد که ها همچنافتهی

 جادیدر ا یدیر کلعنص کی یفرد نیدالت باز آن است که ع یحاک جینتا .گذاردیم ریتاث گریعملکرد د
اد اگر د شیافزا توانیاست و عملکرد پروژه را م یساختمان یهادر پروژه یسازمان یمثبت شهروند رفتار

 .، احترام و حرمت برخورد کنندکنندگان پروژه با مؤدب پروژه با مشارکت رانیمد
Ghanbari & Erfanizadeh (2017) نقش اعتماد سازمانی در  در پژوهش خود با عنوان

تعدیل بدبینی سازمانی کارکنان به این نتیجه دست یافتند که اثر اعتماد به همکاران بر بعد عاطفی بدبینی 
دار نیست. اثر اعتماد به مدیریت بر ابعاد دار است، ولی بر ابعاد رفتاری و شناختی بدبینی معنیمنفی و معنی

دار است. اثر اعتماد به محیط کاری بر ابعاد عاطفی و ی و معنیعاطفی، رفتاری و شناختی بدبینی منف
 دار است.دار نیست ولی بر بعد شناختی بدبینی منفی و معنیرفتاری  بدبینی معنی

Zbardast & et al (2017) و کارکنان سکوت در شخصیت در پژوهش خود با عنوان نقش 
 پذیری، تجربهشناسیظیفهو میان معنادار و معکوس اطارتب وجود از حاکی سازمانی نتایج، تفاوتیبی ایجاد

 شخصیت داد نشان نیز مسیر تحلیل از حاصل هاییافته بود. سازمانی تفاوتیبی و سکوت با برونگرایی و

 تفاوتیبی بر نیز کنانکار سکوت طریق از و دارد مستقیم تأثیری سازمانی تفاوتیبی و کارکنان بر سکوت

 و یرپذتجربه شناس،یفهوظ کارکنان گرفت نتیجه میتوان هایافته به توجه با گذارد.دغیرمستقیم می اثر
 در بود. خواهند حساس سازمان آیندة به و کرد نخواهند سکوت مشکلات سازمان مقابل در ،گرابرون

 نبه عنوا را خصیتش باید هستند، سازمان در اظهار نظر فرهنگ ایجاد به دنبال سازمانها اگر نتیجه
 .بگیرند نظر در انسانی منابع ریزیبرنامه فرایند از بخشی
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Soltani (2016)  ا تعهد ب یرابطه ابعاد مختلف اعتماد سازمان یبررس در پژوهش خود با عنوان
یافته  یجه دستن نتبه ای کارکنان آموزش و پرورش شهرستان مهاباد( یکارکنان )مطالعه مورد یسازمان

حاصل از  ه نتایجه علاوبو تعهد سازمانی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.  میان اعتماد سازمانیکه 
، عمودی اد افقیاعتم )فرضیات فرعی تحقیق نشان دهنده این بود که میان ابعاد مختلف اعتماد سازمانی 
ی ه تمامدهد کیشان مو نهادی( و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معناداری برقرار است. همچنین نتایج ن

 .ددار دارنمعنا وابعاد اعتماد سازمانی با یکدیگر و با تمام ابعاد تعهد سازمانی ارتباط مثبت 
Shekari (2016)  یردطالعه مو)م یسازمان یتفاوتیعوامل موثر بر بدر پژوهش خود با عنوان :

 یبنامبر  یانسازم یاوتتفیب عوامل موثر بربه این نتیجه دست یافتند که  خراسان( یاشرکت برق منطقه
-ستهیداد که عدم شا حاصل از تست مدل نشان جی. نتادیگرد ییعامل شناسا 12نظر خبرگان در دو بعد و 

 دهیدپ نیز ار بروعوامل د نیمهمتر بیکار به ترت طیبه مح یتفاوتیاهداف مبهم، انتقال ب ی،سالار
 .باشندیم رانیمد دگاهیاز د یسازمان

Abbasi & et al (2015)  یتفاوتیا بب یعدالت سازمان نیی برابطهژوهش خود با عنوان در پ 
-یا بب یازمانسدالت ع نیببه این نتیجه دست یافتند که  کارکنان ادارت ورزش و جوانان استان یسازمان
م نشان داد م به گاسیون گاهم چنین نتایج رگرمعناداری وجود دارد.  یمنف کارکنان ارتباط یسازمان یتفاوت

ورزش و  ن اداراتین، به مدیراکند. بنابراتفاوتی سازمانی را تبیین می، از تغییرات بی./28مانی عدالت ساز
تفاوتی بی ای کاهشرا بر شود که از طریق توجه ویژه به متغیر عدالت سازمانی؛ شرایطجوانان پیشنهاد می

 کارکنان در سازمان فراهم نمایند.
Bidarian, & Jafari (2012) د خود با عنوان رابطه بین عدالت سازمانی و اعتمار پژوهش د

نی وجود د سازمااعتما داری بین عدالت سازمانی وسازمانی به این نتیجه دست یافتند  که ارتباط معنی
دیر و  ر بین مبیشت دارد. در واقع توجه مدیران به زیردستان و دادن مسئولیت به آنها موجب اعتماد

 شود. زیردست می
-بی یانجیقش من با یناعتماد سازما با یعدالت سازمان بین رابطه تعیین هدف اصلی یعنی با توجه به

ی تحقیق هارضیهفدر این پژوهش معلمان دوره متوسطه آموزش و پرورش شهر اردبیل  یسازمانتفاوتی 
 شامل موارد ذیل است: 

وزش و توسطه آموره مدمان معل یاعتماد سازمان با یرفتار عدالت سازمان قیاز طر یسازمان یتفاوتیب
 دارد.  رابطهپرورش شهر اردبیل 

 ارد.د رابطه ردبیلمعلمان دوره متوسطه آموزش و پرورش شهر ا یاعتماد سازمان با یسازمان عدالت
 دارد. رابطهیل ر اردبمعلمان دوره متوسطه آموزش و پرورش شه یسازمان یتفاوتیب با یسازمان عدالت

 دارد. هرابطبیل هر اردمعلمان دوره متوسطه آموزش و پرورش ش یتماد سازماناع با یسازمان یتفاوتیب
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رش زش و پروطه آمومعلمان دوره متوس تفاوتی سازمانیبی بین عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی و
 بر حسب تحصیلات آنها تفاوت وجود دارد. شهر اردبیل

د رار خواهزمون قلات ساختاری مورد آیابی معاداز طریق مدل در این پژوهش رابطه این متغیرها
 گرفت.

 
 ( مدل مفهومی1شکل 

 شناسی پژوهش روش
-یب یانجیش ما نقب یو اعتماد سازمان یعدالت سازمان نیرابطه ب یاز آنجا که پژوهش حاضر به بررس

 یدبنتهدس یبنابر م پردازد، لذایم لیمعلمان دوره متوسطه آموزش و پرورش شهر اردب یسازمان یتفاوت
 فیه توصاضر بح قیتحق نکهیبا توجه به ا نی. همچنباشدیم یکاربرد قیبر حسب هدف، تحق قاتیتحق
 یابی وع مدلنو از  یپژوهش همبستگ و  یفیتوص قاتیموجود خواهد پرداخت، پس از نوع تحق طیشرا

 باشد. یم یمعادلات ساختار
 لیکتش لیردبهر اشآموزش و پرورش  معلمان دوره متوسطه یرا تمام قیتحق نیجامعه مورد نظر در ا

ودند که با استفاده از ب نفر 2360آمار واطلاعات موجود  تعداد کل آنها  معادل  نیداد که بر اساس آخر
 ند.سب انتخاب شدمتنا یاو طبقه یاچند مرحله یرگیروش نمونه ورتنفر  به ص 482  فرمول کوکران

 ابزار سنجش
 Niehoffبا استفاده و اقتباس از پرسشنامه  ،یعدالت سازمان امهپرسشن ی:عدالت سازمان پرسشنامه

and Morman (1993) هی(، عدالت رو5-1)یعیطراحی شده است. پرسشنامه سه بعد عدالت توز-
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با استفاده  کرت،یل اسیپرسشنامه بر اساس مق نیسنجد. ا( را می20-12)ی ا( و عدالت مراوده11 -6)یا
پایایی این پرسشنامه شده است.  یبنداسیکاملا موافق تا کاملا مخالف مق آن از ییتا 5 کرتیل فیاز ط

 محاسبه گردید.  80/0در پژوهش حاضر 
 16شامل   Alice Pope (1999) یاستاندارد اعتماد سازمان پرسشنامه ی:اعتماد سازمان پرسشنامه

-14)ی (، تعهد سازمان13-10)ی ستگی(، شا9-5) اتکا تقابلی ،(4-1) و صداقت یابعاد درست یو دارا هیگو
 محاسبه گردید. 82/0پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر  باشد. ی( م16

 یطراح  Danaei Fard et al. (2010)پرسشنامه توسط  نیا ی:سازمان یتفاوتیب پرسشنامه
باب رجوع، به ار یتفاوتیبه سازمان، ب یتفاوتیب ر،یبه مد یتفاوتیمولفه )ب 5 هیگو 33که شامل  دیگرد

محاسبه  84/0پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر . باشدیبه کار( م یتفاوتیبه همکار و ب یتفاوتیب
 گردید.

 
 ها یافته

هدف از ارزیابی برازش کل مدل این است که مشخص شود تا چه حد کل  آزمون برازش الگوی مفهومی:
های فق دارد. مجموعه وسیعی از معیارها و شاخصهای تجربی مورد استفاده سازگاری و توامدل با داده

توانند برای اندازه گیری برازش کل مدل مورد استفاده قرار گیرند. متأسفانه برازندگی وجود دارند که می
هیچ کدام از اینها در تمام جهات نسبت به بقیه برتری ندارند. زیرا یک شاخص برازندگی خاص بسته به 

یچیدگی مدل، مفروضات مربوط به نرمال بودن یا ترکیبی از شرایط فوق به حجم نمونه، روش تخمین، پ
های مختلفی را کند. از اینرو افراد مختلف بسته به شرایط مدل ممکن است شاخصطور متفاوت عمل می

در این بخش، الگوی مفهومی (Kalantari,2013). برای برازش مدل مورد استفاده قرار دهند 
شود. یک های مختلف برازش آن سنجیده میرام مسیر ترسیم و با استفاده از روشپژوهش در قالب دیاگ

( 1CFAای از نمودار مسیر و تحلیل عاملی تاییدی )مدل کامل معادلات ساختاری در حقیقت بیانگر آمیزه
 است.

                                                 
1 - Confirmatory Factor Analysis 
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 : ضرایب مسیر استاندارد مدل ساختاری پژوهش2شکل

 

 
 وهشداری مدل ساختاری پژ: اعداد معنی3شکل
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های نیکزوئی در نهایت جهت برازش مدل ساختاری فرضیه اصلی تحقیق نیزز از تعزدادی از شزاخص
-ییر نشان مزباشد. جدول زهای برازش میبرازش استفاده شده است. جدول زیر بیانگر مهمترین شاخص

 دهند که الگوی مفهومی پژوهش جهت تبیین و برازش از وضعیت مناسبی برخوردار است.
 

 های برازش مدل ساختاری تحقیق: شاخص1جدول 
 شاخص برازش نام شاخص مقدار مطلوب نتیجه

-Chi شاخص مجذورکای <00/3 166/2

square/df 
 GFI شاخص نیکویی برازش >90/0 92/0

 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد <08/0 056/0
 RMR شاخص میانگین مجذور باقی مانده ها   <05/0 036/0
 NFI برازندگی شده نرم شاخص >90/0 95/0
 IFI  شاخص برازندگی فزاینده >90/0 96/0
 CFI شاخص برازش تطبیقی >90/0 96/0

 

 های برازش:تفسیر شاخص
 شاخص مجذور کای:  -1

لات ل سازی معادترین و پرکاربردترین شاخص برازش در مدتوان به عنوان عمومیکای اسکوئر را می
دار قزتزا جاییکزه م ها به مدل بهتر اسزت.چه مقدار آن کوچکتر باشد، برازش دادهساختاری تلقی کرد. هر 

اخص ایزن شزصفر برای آن نشان از برازش کامل است. یک معیار رایج برای بررسی مناسب بزودن ایزن 
د. که در مدل مزا باش 3است که حاصل تقسسیم مقدار کای اسکوئر بر درجه آزادی بایستی کمتر از مقدار 

 ست.امحاسبه شده است. بنابراین مدل از برازش مناسبی برخوردار  166/2ار برابر این مقد
 (RMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد ) -2

ی ر مدل سزازدهای دیگر این شاخص بر مبنای تحلیل ماتریس باقیمانده قرار دارد. بر خلاف شاخص
سزت. ابل محاسزبه اطمینان مختلف نیز قاای هستند، این شاخص برای فواصل که تنها دارای برآورد نقطه

ص بزرای مزدل برای این شاخص نشان از برازش مناسب مدل دارد. مقدار ایزن شزاخ 08/0مقدار کمتر از 
 محاسبه شده که نشان از برازش مناسب مدل دارد. 056/0پژوهش برابر 

 (PMR) هاشاخص میانگین مجذور باقی مانده -3

شزان دهنزده نآن  05/0شزود و مقزادیر کمتزر از محاسبه می این شاخص بر اساس ماتریس باقیمانده
 باشد.ب میشده است که مناس 036/0مناسب بودن برازش مدل است. در مدل پژوهش این مقدار برابر 
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دگی فزاینزده (، شزاخص برازنزGFI(، شاخص نیکویی برازش )NFI) برازندگی شده نرم شاخص -4
(IFI( شاخص برازش تطبیقی ،)CFI) 

مزدل اسزت. بزا  های برازش بالا موئید مناسب بودن بزرازشهر یک از شاخص 9/0الاتر از  مقادیر ب
تند در هسز 9/0ز ها بزرگتر اتوجه به اینکه در مدل پژوهش تمامی مقادیر به دست آمده برای این شاخص

 باشد.ها مناسب مینتیجه مدل برازش داده شده به داده
رایب واهد شزد. ضزخین متغیرها از خروجی نرم افزار استفاده داری؛ ضرایب مسیر ببرای آزمون معنی 

 مسیر و نتایج مربوط به معناداری آنها در جدول زیر داده شده است.
 

 :  نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری2جدول 
شماره 
 فرضیه

 مسیر

ضریب 
 (βمسیر )

عدد 
 داریمعنی

(t-

value) 

نتیجه 
 به متغیر از متغیر فرضیه

1 
 لت سازمانیعدا

 تایید 69/6 34/0 اعتماد سازمانی

 تایید -29/8 -39/0 تفاوتی سازمانیبی 2

بی تفاوتی  3
 سازمانی

 تایید -33/3 -16/0 اعتماد سازمانی

پرداختزه  هزای پزژوهشدر ادامه با توجه به خروجی مدل مفهومی پژوهش به بیان و بررسی فرضزیه
 خواهد شد.

ره علمان دوم یماناعتماد ساز با یرفتار عدالت سازمان قیاز طر یانسازم یتفاوتیب :یاصل هیفرض
  دارد. رابطهمتوسطه 

ه هره گرفتتاری بتفاوتی سازمانی از خروجی معادلات ساخگری متغیر بیبرای بررسی نقش میانجی
حاسبه م یسازمان عتماداشده است. در جدول زیر اثر مسقیم، غیر مستقیم و اثر کل بین عدالت سازمانی و 

 شده است.

 
 . اثرات مسقیم، غیر مستقیم و اثرات کل بین عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی3جدول 

 اثر کل
اثر غیر 

 مستقیم

اثر 
 مستقیم

 مسیر

 از متغیر به متغیر

 عدالت سازمانی اعتماد سازمانی 34/0 062/0 402/0

 
 34/0نی و اعتماد سازمانی برابزر بزا مشخص است، اثر مستقیم عدالت سازما 3همانطور که از جدول 
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تفزاوتی است. همچنین اثر غیر مستقیم متغیر عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با تأثیر متغیر میزانجی بزی
 باشد. می 062/0سازمانی برابر با 

-نجی بزیه نقش میزانحوه محاسبه اثر غیر مستقیم متغیر عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با توجه ب

 تی سازمانی به صورت زیر است:تفاو

 ( / ) ( / )

/OJU OAP OTR   0 39 016 0062 

 
 تفاوتی سازمانی در رابطه عدالت سازمانی و اعتماد سزازمانیگری متغیر بیبرای بررسی نقش میانجی

شود که برای معناداری تاثیر یک متغیر میزانجی در استفاده می 1از یک آزمون پرکاربرد به نام آزمون سوبل
از طریق فرمول زیزر بزه  Z-value. در آزمون سوبل یک مقدار رودرابطه میان دو متغیر دیگر به کار می

معنزادار بزودن  %95توان در سطح اطمینان می 96/1آید که در صورت بیشتر شدن این مقدار از دست می
 تاثیر میانجی یک متغیر را تایید نمود.

 
a :مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 
bر میانجی و وابسته: مقدار ضریب مسیر میان متغی 

aSخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی : 

bS :خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 
 بنابراین داریم:

   

     
/ /

/

/ / / /

z value
  

  

    
2 22 2

039 016
3 315

016 0081 039 0035

 

شد که به دلیل  315/3ل برابر حاصل از آزمون سوب z-valueهمانطور که مشاهده می شود مقدار 
وتی تفاتاثیر متغیر میانجی بی %95توان اظهار داشت که در سطح اطمینان می 96/1بیشتر بودن از 

-ش تائید مییه پژوهن فرضسازمانی در اثرگذاری عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی معنادار است. بنابرای

 شود.

                                                 
1Sobel test  
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ه نام ای بعلاوه بر آزمون سوبل، برای تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی از آماره
1VAF نزدیکتر باشد  1کند و هرچه این مقدار به را اختیار می 1و  0شود که مقداری بین استفاده می

نشان از قویتر بودن تاثیر متغیر میانجی دارد. در واقع این مقدار نسبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل را می 
 سنجد.

 از طریق فرمول زیر محاسبه می شود: VAFمقدار 

 

 

a b
VAF

a b c




 
 

a: ریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجیمقدار ض 

b: مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 
c: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته 
 

    
    

/ /

/

/ / /

VAF
  

 
   

039 016
0155

039 016 034
 

 
یم طریق غیرمستق درصد اثر کل عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی از 5/15این بدان معنی است که 

ود متغیر دل با وجشود. همچنین با توجه به اینکه در میین میتفاوتی سازمانی تبتوسط متغیر میانجی بی
شود جه میست، نتیانادار تفاوتی سازمانی، مسیر مستقیم عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی معمیانجی بی

 .زئی داردگری جتفاوتی سازمانی در رابطه عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی نفش میانجیکه بی
 

 د.دار رابطهمعلمان دوره متوسطه  یاعتماد سازمان با یسازمان لتعدا فرضیه اول:
د کزه باش( می69/6بر )داری بین عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی برا(؛ آماره معنی2مطابق با جدول )

در  و اعتماد سزازمانی دهندة این است که ارتباط میان عدالت سازمانی( است و نشان96/1بزرگتر از مقدار )
ان ( است و میزز34/0دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر)( معنی%95طمینان)سطح ا

واحد تغییر  ی دیگر یکدهد. به عبارتاثرگذاری مثبت متغیر عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی را نشان می
معناسزت کزه  بزدانواحدی در اعتماد سازمانی خواهد شد. ایزن  34/0در عدالت سازمانی، موجب افزایش 

 ود. شایید میتعدالت سازمانی با اعتماد سازمانی رابطه مستقیم دارد. بنابراین فرضیه اول پژوهش 

 

                                                 
1Variance Accounted For  
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 ارد.د رابطهمعلمان دوره متوسطه  یسازمان تفاوتیبی با یسازمان عدالت فرضیه دوم:
( 29/8ازمانی برابر)سی تفاوتداری بین عدالت سازمانی و بی(؛ قدر مطلق آماره معنی2مطابق با جدول )

-الت سزازمانی و بزیدهندة این است که ارتباط میان عد( است و نشان96/1باشد که بزرگتر از مقدار )می

و متغیزر ددار اسزت. همچنزین ضزریب مسزیر مزابین ایزن ( معنی%95تفاوتی سازمانی در سطح اطمینان)
دهزد. می تفاوتی سازمانی را نشاننی بر بیاست و میزان اثرگذاری منفی متغیر عدالت سازما (-39/0برابر)

وتی سزازمانی تفزاواحدی در بزی 39/0به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در عدالت سازمانی، موجب کاهش 
راین ارد. بنزابدتفزاوتی سزازمانی رابطزه معکزوس خواهد شد. این بدان معناست که عدالت سازمانی با بزی

 شود. فرضیه دوم پژوهش تایید می
 دارد. رابطه معلمان دوره متوسطه یاعتماد سازمان با یسازمان تفاوتیبی سوم: فرضیه

( 33/3سازمانی برابزر) تفاوتی سازمانی و اعتمادداری بین بی(؛ قدرمطلق آماره معنی2مطابق با جدول )
نی و تفزاوتی سزازمادهندة این است که ارتباط میزان بزی( است و نشان96/1باشد که بزرگتر از مقدار )می

و متغیزر ددار اسزت. همچنزین ضزریب مسزیر مزابین ایزن ( معنزی%95اعتماد سازمانی در سطح اطمینان)
دهزد. ن مزیتفاوتی سازمانی بر اعتماد سازمانی را نشااست و میزان اثرگذاری منفی متغیر بی (-16/0برابر)

تمزاد سزازمانی دی در اعواحز 16/0تفاوتی سازمانی، موجب کاهش به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در بی
ابراین فرضیه دارد. بن تفاوتی سازمانی با اعتماد سازمانی رابطه معکوسخواهد شد. این بدان معناست که بی

 شود. سوم پژوهش تایید می

ره علمان دوم ازمانیستفاوتی بی عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی وزن و مرد در فرضیه چهارم: بین 
 د.تفاوت وجود دارمتوسطه 

زش و متوسزطه آمزو معلمان دوره تفاوتی سازمانیبی برای مقایسه عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی و
ست. نتایج مربزوط های مستقل استفاده شده اگروه tبر حسب جنسیت آنها، از آزمون  پرورش شهر اردبیل 

 داده شده است. 3ن آزمون در جدول به ای

 بر حسب جنسیتمعلمان  تفاوتی سازمانیبی ایسه عدالت، اعتماد ومستقل برای مق t. نتایج آزمون 3جدول 

 انحراف معیار میانگین تعداد جنسیت شاخص

 یمقدار آماره

 سطح معناداری درجه آزادی

عدالت 
 سازمانی

 587/0 21/3 191 زن
070/6 480 001/0 

 695/0 85/2 291 مرد

اعتماد 
 سازمانی

 631/0 56/3 191 زن
240/8 480 001/0 

 740/0 05/3 291 مرد

تفاوتی بی
 سازمانی

 454/0 84/2 191 زن
618/7- 480 001/0 

 488/0 17/3 291 مرد
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دالت سزازمانی، باشزد. یعنزی بزین عزمی 05/0، سطح معناداری آزمون کوچکتر از 3با توجه به جدول 
 بزر حسزب یزل رورش شزهر اردبمعلمان دوره متوسطه آمزوزش و پز تفاوتی سازمانیبی اعتماد سازمانی و

نی و عزدالت سزازما وجود دارد. با توجه به مقزادیر میزانگین، 95/0جنسیت آنها، تفاوت معناداری در سطح 
زن ان معلمز یشزتر ازمزرد بمعلمزان  تفاوتی سازمانیبی زن بیشتر از معلمان مرد ومعلمان اعتماد سازمانی 

 است. 

 
 گیریبحث و نتیجه

و اعتمزاد  یعزدالت سزازمان نیرابطزه بزدر  یسازمان یتفاوتیب یانجینقش م بررسیهدف پژوهش حاضر 
عزدالت بزود. نتزایج حزاکی از آن بزود کزه  اردبیل آموزش و پرورش شهر  متوسطه دوره معلمان یسازمان

اثر مستقیمی بر اعتماد سازمانی دارد. همچنین عدالت سزازمانی اثزر غیزر مسزتقیمی بزر اعتمزاد سازمانی 
تفاوتی تفاوتی سازمانی دارد. با توجه به اینکه با وجود متغیر میانجی بیطریق متغیر میانجی بیسازمانی از 

تفزاوتی شزود کزه بزیسازمانی، مسیر مستقیم عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی معنادار است، نتیجه مزی
هزای پزژوهش یافتزه گری جزئزی دارد.سازمانی در رابطه عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی نفش میانجی

 Abasi & et al,20015 (Zbardast & et al, ,2017; Shekari,2016هایحاضر با یافته

عزدالت  نیی بزرابطزهدر پزژوهش خزود بزا عنزوان  (Abbasi & et al,2015 )همخوانی دارد. ( &
 نیبزتنزد کزه به این نتیجه دست یاف کارکنان ادارت ورزش و جوانان استان یسازمان یتفاوتیبا ب یسازمان

بنزابراین، بزه مزدیران  معنزاداری وجزود دارد.  یمنف کارکنان ارتباط یسازمان یتفاوتیبا ب یعدالت سازمان
ادارات ورزش و جوانان پیشنهاد شد که از طریق توجه ویژه به متغیزر عزدالت سزازمانی؛ شزرایط را بزرای 

تفزاوتی توان گفت بیتبیین این فرضیه می بنابراین درتفاوتی کارکنان در سازمان فراهم نمایند. کاهش بی
افتد که شخص پس از ناکزامی تفاوتی زمانی اتفاق میبیشود. سازمانی موجب کاهش اعتماد سازمانی می

خواهزد از دهزد و مزیهای خود را در وضعیتی به خصوص از دست میطولانی، امید تحقق هدف یا هدف
های فزرد در راه حصزول بزه حاصل مانده تلاشود نتیجه بیمنشا ناکامی خود کناره گیری کند. ناکامی خ

 پدیده اینهدف به دلیل مواجه شدن با مانع یا موانع و عدم توفیق در تعدیل و یا جایگزینی اهداف است. 

 ایزن تسزلیم اغلزب کار خود در و دارند اشتغال کننده کسل و تکراری کارهای به که افرادی است ویژگی

 -حالت روانی این به اصولأ .ندارد وجود پیشرفت و بهبود به امید چندانی کار محیط در که شوندمی واقعیت

 محزیط در مشکل وجود نشانه و فرد نتیجه محرومیت آنرا و گویندمی فردی بی تفاوتی مشخص، رفتاری

-بیتوان نتیجه گرفت که باید در جهت کاهش دانند.  بنابراین با توجه به نتیجه پژوهش حاضر میمی کار

های لازم برای برقزراری عزدالت سزازمانی و اعتمزاد تفاوتی سازمانی معلمان از طریق فراهم کردن زمینه
 سازمانی در سازمان اقدام کرد.

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
m

eo
.1

1.
2.

85
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
lie

aa
.ir

 o
n 

20
25

-1
1-

02
 ]

 

                            17 / 23

http://dx.doi.org/10.52547/meo.11.2.85
http://journalieaa.ir/article-1-350-fa.html


 مديريت بر آموزش سازمانها

 

102 

 

داری بین عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی وجود ارتباط معنینتایج پژوهش همچنین نشان داد که 
های پژوهش حاضر یافتهتماد سازمانی رابطه مستقیم دارد. دارد. این بدان معناست که عدالت سازمانی با اع

 & Jiang, Gollanهمخوانی دارد.   ( (Jiang, Gollan & Brooks, 2017های با یافته

Brooks, 2017) )  در پژوهش خود با عنوان رابطه بین عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی و تعهد
ای  و عدالت نتیجه دست یافتند که در استرالیا عدالت رویهسازمانی )مطالعه بین فرهنگی در چین( به این 

داری دارد و اعتماد سازمانی به عنوان نقش میانجی در رابطه با این دو متغیر عمل توزیعی ارتباط معنی
رفتار ناعادلانه با کارکنان بر رفتار آنها  ایناعادلانه  نیقوانتوان گفت که کند. در تبیین این فرضیه میمی
ها عادلانه هستند آن ریغ نیاحساس کنند که قوان ایکنند  یعدالتی. اگر کارکنان احساس بگذاردیم ریتأث

 به یسازماندست خواهند زد. عدالت  یانحراف یبه رفتارها یعدالتیجبران ب یبرا ای رندیگیم دهیرا ناد
به صورت عادلانه با آنها رفتار شده که آنها احساس کنند  ایبه گونه پردازد،یرفتار با کارکنان م هایوهیش

کار به عنوان عدالت  طینقش عدالت در مح حیو توض حیتلاش در جهت تشر گرید انیبه ب ایاست 
 یافتیاز حقوق در تیارض ،یشغل تیرضا جادی. احساس عدالت در سازمان سبب اشودیشناخته م یسازمان

و جلب اعتماد کارکنان شده و مانع بروز  تیریاز مد مندیتیرضا تر،شیمشارکت ب ،یو تعهد سازمان
. بنابراین شودیم یاخلاق ریغ یو رفتارها یهمچون تضاد، احساسات منف یناخواسته و انحراف یرفتارها

های لازم در جهت حمایت و مشارکت بیشتر معلمان در برای بهبود وضعیت اعتماد سازمانی باید تلاش
ای برای ایجاد همسویی و تفاهم میان برگزاری جلسات دورههای سازمانی و نیز گیریامور و تصمیم

 مدیران و معلمان صورت پذیرد .
تفاوتی سزازمانی دارد. ایزن بزدان عدالت سازمانی اثرگذاری منفی بر بینتایج دیگر پژوهش نشان داد 
بزا یافتزه تفاوتی سازمانی رابطه معکوس دارد. یافته های پژوهش حاضر معناست که عدالت سازمانی با بی

 & Ghanbari & Erfanizadeh ,2017 ; Zbardast & et al,2017  Abbasi)هزای 

et al,2015 )  .گزذاردیم ریرفتار ناعادلانه با کارکنان بر رفتار آنها تأث ایناعادلانه  نیقوانهمخوانی دارد .
یمز دهیزآن هزا را ناد عادلانه هستند ریغ نیاحساس کنند که قوان ایکنند  یعدالتیاگر کارکنان احساس ب

رفتزار  هایوهیش به یسازماندست خواهند زد. عدالت  یانحراف یبه رفتارها یعدالتیجبران ب یبرا ای رندیگ
 انیبه ب ایکه آنها احساس کنند به صورت عادلانه با آنها رفتار شده است  ایبه گونه پردازد،یبا کارکنان م

یشزناخته مز یکار به عنوان عدالت سازمان طیالت در محنقش عد حیو توض حیتلاش در جهت تشر گرید
 ،یو تعهزد سزازمان یافتیزاز حقزوق در تیارض ،یشغل تیرضا جادی. احساس عدالت در سازمان سبب اشود

ناخواسزته و  یو جلب اعتماد کارکنان شده و مانع بروز رفتارهزا تیریاز مد مندیتیرضا تر،شیمشارکت ب
توان نتیجزه گرفزت . بنابراین میشودیم یاخلاق ریغ یو رفتارها یمنف همچون تضاد، احساسات یانحراف

تفاوت خواهند بود و بایزد در جهزت عدالتی در سازمان حاکم باشد کارکنان نسبت به سازمان بیکه اگر بی
 اجرای عدالت در سازمان گام برداریم.
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بزر اعتمزاد سزازمانی را نشزان  تفاوتی سازمانیاثرگذاری منفی متغیر بیهمچنین نتایج دیگر حاکی از 
هزای تفاوتی سازمانی با اعتمزاد سزازمانی رابطزه معکزوس دارد. یافتزهدهد.  این بدان معناست که بیمی

 ;Zbardast & et al,2017; Abbasi & et al,2015) هزای پزژوهش حاضزر بزا یافتزه

Shekari,2016)   .یاز مشزکلات یکزی یزمانکارکنان در رابطه با مسائل سا ی تفاوتیبهمخوانی دارد 
 رانیبزا آن مواجزه هسزتند. مزد رانیدر ا یدولت ریغ یهاسازمان یو برخ یدولت یهااست که اکثر سازمان

باورنزد کزه راه حزل آنهزا آمزوزش  نیزاز آنها بر ا یموضوع دارند. برخ نینسبت به ا یاوتمتف یهاواکنش
.  شوندیبا تجربه، هرگز متوجه آن نم رانیکنند مدیاز آن عبور م یحلبدون ارائه راه یکارکنان است، و برخ

 یلمییدارد. مشکل ب دوجو تفاوتییب ای یتوجهیب ع،یها و صنامتذکر شد که متاسفانه در همه سازمان دیبا
د. بنابراین طبق این فرضیه میندار یمنیدر برابر آن ا یکارمند چیدر تمام سطوح سازمان وجود دارد  و ه

تفاوتی موجب کاهش اعتماد بین کارکنان می شود و باید در جهت رفع عوامل به ت که بیتوان نتیجه گرف
 وجود آورنده آن تلاش کرد.

معلمان  سازمانی فاوتیتبی بین عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی و همچنین نتایج حاکی از آن بود که
جود و 95/0 ر سطحت معناداری دبر حسب جنسیت آنها، تفاو دوره متوسطه آموزش و پرورش شهر اردبیل 

-بی مان مرد واز معل بیشتر زنمعلمان دارد. با توجه به مقادیر میانگین، عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی 

هبود اعتماد ر جهت بباید د زن است. بنابراین طبق این نتیجهمعلمان  مرد بیشتر ازمعلمان  تفاوتی سازمانی
 وتی سازمان معلمان مرد اقدام کرد.سازمانی معلمان زن و کاهش بی تفا

 شود که: بنابراین طبق نتایج تحقیق پیشنهاد می 
ار و بت به کا  نسمدیران باید با برقراری عدالت در مدارس سعی نمایند تا اعضای سازمان ر -

اند با د و بتوبدانن های خود احساس تعهد جدی داشته باشند و خود را بخشی از پیکره سازمانمسئولیت
 رکنان ارتباط مفید برقرار نمایند. کا

ی تفاوتیانع از بمبا ارزشها و اهداف سازمان  یفردی هابودن ارزش همسو نکهیبا توجه به ا -
در  است تا ل، لازمو فعا زهیبا انگ متعصب،معلمانی داشتن  یرو برا نیاست از ا معلماندر  یسازمان

شتن دا ه کهنکت نیا گرفتن نظر با در توجه شود. ها و اهدافبه همسو بودن ارزش یانسانی روین نشیگز
ار و در کنر نیز اا است، یسازمان یتفاوتیکاهش ب یبرا یشرط لازم، اما نه شرط کاف یسازمان عدالت

 یمانساز یاوتتفیب بهبود یراستا در یعوامل درون و برون سازمان ریفوق، نقش سا یهاریتوجه به متغ
  .ردیمدنظر قرار گ

ز طریق دیران امباید  تفاوتی سازمانی در بین معلماننتایج پژوهش جهت غلبه بر بی با توجه به -
ها ئولیت آنگیری بر اساس سطح مسو اجازه دادن به معلمان  برای مشارکت در تصمیم تفویض اختیار

 ند. ضور یابحدارس موجبات همکاری را در بین معلمان فراهم سازند تا آنها با انگیزه بیشتری در م
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یط در شرا وانندتا توجه به نتایج با رعایت عدالت در مدارس معلمان و سایر کارکنان میب -
 محیطی قابل اعتمادی به حل مسائل سازمان مبادرت نمایند. 

ها و ر توزیعصاف دبا توجه به نتایج پژوهش سازمانها با ایجاد فضای عادلانه سازمانی و ان -
اهش کآن در  ز اثراتمان خود به جوی مناسب تبدیل کنند و اتوانند جو سازهای سازمانی خود میرویه

 وری آن استفاده نمایند. مشکلات سازمان و افزایش بهره

 گردد:همچنین با توجه به نتایج پژوهش حاضر به محققین پیشنهاد می
 نقش اعتماد سازمانی در تعدیل بدبینی سازمانی کارکنان مورد بررسی قرار گیرد. -

 سازمانی مورد بررسی قرار گیرد. بی تفاوتی ایجاد  و کارکنان کوتس در  شخصیت نقش -

 ی مورد بررسی قرار گیرد.سازمان یتفاوتیعوامل موثر بر ب -

 تاثیر عدالت سازمانی بر تسهیم دانش مورد بررسی قرار گیرد. -

 
 تعارض منافع/ حمایت مالی

و از حمایت مالی دانشگاه محقق  باشداین مقاله برگرفته از طرح پژوهشی دانشگاه محقق اردبیلی می

 اردبیلی برخوردار بوده است. 
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