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 چکیده 
آماری شامل معلمان شهر جامعه .بود يمایشيپتوصيفي از نظر هدف کاربردی و از نظر اجرا،  قيقتح نوع    

کوکران و  فرمول از استفاده باها نفر بود که از ميان آن 9197به تعداد  7981-89سال تحصيلي  درکاشان 

ها از سه جهت گرداوری داده .به عنوان نمونه انتخاب شدند نفر 542 ای،طبقه تصادفي گيریبه روش نمونه

گویه و  99تفاوتي سازماني با گویه، پرسشنامه استاندارد بي 72یندها در ساخته پيشامحقق پرسشنامه

روایي ای ليکرت استفاده شد. گویه بر حسب طيف پنج درجه 79ساخته پسایندها با پرسشنامه محقق

از طریق ضریب آلفای کرونباخ برای  هاپرسشنامه یایيپا به صورت محتوایي و سازه تایيد شد. هاپرسشنامه

و  يفيتوص ها در دو سطحيل دادهتحلپسایندها برآورد گردید. و  يسازمان تفاوتيبي ،92/0 ندهاپيشای

ميانگين کيفيت زندگي ها نشان داد یافته .انجام گرفت و آموس SPSSاز نرم افزار  استفاده با استنباطي

حد متوسط بود. ميانگين تر از حد متوسط و ميانگين استرس شغلي بالاتر از کاری و حمایت سازماني، پایين

تفاوتي سازماني، بالاتر از تر از حد متوسط و ميانگين پسایندهای بيتفاوتي سازماني، پایينهای بيهمه مولفه

تفاوتي سازماني و تفاوتي سازماني رابطه منفي و غيرمعنادار و بين بيبين پيشایندها و بيحد متوسط بود. 

 د دارد.پسایندها رابطه منفي و معنادار وجو
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2 پیشایندها و پسایندها...ر معلمان شهر کاشانتفاوتی سازمانی دبی : 

  

 مقدمه

 مهمترین منبع انساني که منابع کنندادعـا مي محققـان پـردازان ونظریـه عليرغم اینکه

 از این حوزه در فراوان مشکلات شاهدآید به حساب ميو مزیت رقابتي آنها  هاسازمانراهبردی 

تفاوتي سازماني بيترین آنها عمده که دارد این مشـکلات آثـار مشهودی. هستيم زمانيسا منابع

(. سازمان آموزش و Daft, 2010) باشدمي کار کيفيت و در نتيجه پایين بودندر کارکنان 

مندی از ها به منظور تحقق اهداف والای خود نيازمند بهرهپرورش نيز همانند سایر سازمان

ا کيفيت مطلوب است. معلمان، مهمترین عامل موفقيت نظام آموزش و پرورش نيروی انساني ب

شوند و با توجه به هدف نظام آموزش و پرورش که همانا تعليم و تربيت محسوب مي

توان گفت که نيروی انساني در سازمان آموزش و پرورش نسبت به سایر هاست، ميانسان

نگهداری و ایجاد انگيزه در معلمان، به یکي از  ها اهميت بيشتری دارد. امروزه حفظ،سازمان

 & Ponnaهای عمده منابع انساني در سازمان آموزش و پرورش تبدیل شده است )چالش

Chuah, 2010تفاوتي های زیادی مانند بيتواند منجر به پدیدهتوجهي به این موضوع مي(. بي

 سازماني در کارکنان و از جمله معلمان شود. 

افتد که فردی اميد خود را برای نائل آمدن به اهدافش از سازماني زماني اتفاق ميتفاوتي بي

(. Rezaeian, 2016: 99اش کناره بگيرد )کوشد تا از منبع نااميدیدهد و ميدست مي

تفاوتي هر شود. گاهي حالت بيتدریج در افراد ظاهر ميتفاوتي یک فرآیند کند است که بهبي

(، انگيزه کار و تلاش را از Danaeefard & Eslami, 2010: 51کند )ميای را تخریب علاقه

(. Keefe, 2003: 27گيرد )تفاوت شکل ميتفاوت، سازمان بيگيرد و در پي کارکنان بيها ميآن

 تواند در پنج سطح صورت گيرد:تفاوتي سازماني ميبي

تفاوتي را تجربه رجوع، این بعد بيتفاوتي به ارباب رجوع: اکثر افراد به عنوان اربابالف( بي

رجوع چيزی بدتر وجود نخواهد داشت. از جمله تفاوتي به ارباباند. برای یک سازمان از بيکرده

رجوع، به رجوع عبارتند از: در اولویت قرار ندادن اربابتفاوتي به اربابهای بينشانه

ر سازمان، عدم پاسخگویي به رجوع درجوع، سردرگم شدن اربابانداختن کار اربابتعویق

 رجوع و ...رجوع، برخورد تند و شدید با اربابارباب

تفاوتي به سازمان عبارتند از: کاهش های بيتفاوتي به سازمان: از جمله نشانهب( بي

های سازماني، کار، کمک به افزایش هزینهتر محلپذیری فردی، تلاش برای ترک سریعمسئوليت

 مکانات سازماني، افزایش ميزان مرخصي ساعتي، غيبت و....استفاده شخصي از ا
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وری، تفاوتي به کار عبارتند از: اهميت ندادن به بهرههای بيتفاوتي به کار: از جمله نشانهج( بي

کاهش دقت و سرعت در کار، اهميت ندادن به کيفيت کار، بدبيني نسبت به کار، داشتن 

 کار و ... اهميتي نسبت بهارزشي و بياحساس بي

تفاوتي به همکار عبارتند از: کاهش همکاری با های بيتفاوتي به همکار: از جمله نشانهد( بي

کردن نقاط ضعف همکاران، داشتن همکاران، همکاری نکردن در کارهای گروهي، برجسته

 رفتارهای سرد و رسمي با همکاران، ایجاد بدبيني به سایرین و محيط سازمان و ....

تفاوتي به مدیر عبارتند از: فرار از پاسخگویي به های بيفاوتي به مدیر: از جمله نشانهته( بي

مدیر، همراهي نکردن با تصميمات مدیر، رفتار نامناسب با مدیر، به تعویق انداختن کار مدیر، 

 داشتن مدیر، خودداری از اظهار نکردن در جلسات و ...های مصلحتي، در ابهام نگهتوسل به دروغ

(Danaeefard & et al, 2010.) 

توجهي و تواند ناشي از عوامل متعددی مانند بيتفاوتي سازماني مينظر محققان مختلف، بيطبق

بودن حقوق، عدم شایسته سالاری، اعتمادی درون سازماني، پایينضعف مدیریتي، بي

 Amiri, 2013, Ghaderi & etسازماني و غيره باشد )های شغلي، سکوتسازماني، ویژگيعدالت

al, 2012, Ghafarzadeh & et al, 2015توان به عوامل دیگری مانند (. در کنار عوامل فوق مي

شغلي و حمایت سازماني نيز اشاره کرد که در تحقيق حاضر به کاری، استرسزندگيکيفيت

تواند در طبق تحقيقات، یکي از عواملي که مي اند.عنوان پيشایندها مورد بررسي قرار گرفته

(. Zarei, 2015شغلي است )تفاوتي سازماني معلمان موثر باشد وجود استرسایجاد بي

ای که در صورت عدم تناسب بين های هيجاني آزاردهندهشغلي عبارت است از پاسخاسترس

 & Naderiکند )ها و الزامات شغل با استعداد، منابع یا نيازهای کارکنان بروز ميخواسته

Najafi, 2004 در حقيقت استرس حاصل نياز ما به سازگاری فيزیکي، ذهني و احساسي در .)

اهميت استرس نه فقط به خاطر  (.Askari & Abbasnezhad, 2007مقابل یک تغيير است )

های اقتصادی آن است، بلکه اثرات منفي آن بر سلامت جسم و روان افراد است خسارت

(Cassidy, 1999 .) 

ل و ئکند، چون یک معلم، علاوه بر مسامعلم، استرس معنای خاصي پيدا ميدر ارتباط با شغل 

ناشي از نوع شغل  مشکلاتي که در همه افراد مطرح است، با برخي مسائل و مشکلات که صرفاً

ای چنين لي مواجه است که در کمتر حرفهئمعلم در مدرسه با مسا. شودوی است نيز مواجه مي

های سني، استعداد، ميزان های فردی و فرهنگي از قبيل تفاوتتفاوتمسائلي وجود دارند. مساله 

آموزان و شيوه برخورد معلم با این عوامل، فشار وارد بر وی را رشد و بلوغ و شخصيت دانش

ل و ئدرسي و حل مساهای فکری معلم در ارتباط با موضوعکند؛ به علاوه مشغلهدوچندان مي
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آموزان، سوءرفتار برخي تعداد زیاد دانش ته کلاس، احياناًمشکلات موجود در کلاس، محيط بس

 ,Kyriacou)زا هستند ها، همه و همه جزو عوامل بسيار استرسآموزان و سروصدای آندانش

از طرف دیگر، گاهي معلم باید چند نقش را در مدرسه ایفا کند. گاهي باید نقش والدین (. 2001

درسي و مقررات مدرسه ني نقش یک ناظر بر اجرای تکاليفآموزان اجرا کند و زمارا برای دانش

را داشته باشد، در عين حال که هميشه باید نقش دیگر خود را نيز به عنوان یک دوست و 

ها حفظ کند، بالاخره نقشي را هم به عنوان یک کارمند و کننده عاطفي برای جذب آنحمایت

 Nelson & et) مکاران به عهده دارد، ایفا کندهایي که در مقابل مدیریت و دیگر هوليتئنيز مس

al, 2005 .) 

کاری است. زندگيتفاوتي سازماني موثر باشد کيفيتتواند در ایجاد بيعامل دیگری که مي

دهد افراد، مهمترین منابع سازماني قابل کاری، فلسفه و اصولي است که نشان ميزندگيکيفيت

باشند و باید با آنها ایجاد سهم ارزشمندی در سازمان مياطمينان و مسئولي هستند که قادر به 

کاری، فرایندی است که به زندگيشان داشت. کيفيترفتاری مبني بر احترام و درخور جایگاه

واسطه آن، همه اعضای سازمان از طریق ارتباط باز و مناسبي که به این منظور ایجاد شده است 

گذارد، به خاص و بر محيط کار آنها به طور عام تاثير مي هایي که بر شغل آنها به طوردر تصميم

( و در نتيجه مشارکت و رضایت شغلي آنها Che Rose & et al, 2006نوعي دخالت دارند )

 ,Adhikani & Gautamیابد )بيشتر شده و فشار عصبي ناشي از کار بر روی آنها کاهش مي

سازماني و شيوه مدیریت است که نوعي فرهنگکننده کاری نمایانزندگي(. در واقع کيفيت2010

 (.Ramstad, 2009کنند )نفس ميکارکنان بر اساس آن، احساس خودگرداني و عزت

کاری آنان است. این رابطه، کاری انعکاسي از روابط موجود بين کارکنان و محيطزندگيکيفيت

کاری به زندگيان از کيفيتباشد. ادراکات کارکنای از ميزان سازگاری فرد با شغلش مينشانه

باشد که تاثير مستقيمي در روحيه و گر و عاملي موثر در رفتار آنها ميعنوان یک نيروی مداخله

کاری با رفاه کارکنان زندگي(. مفهوم کيفيتNargesian, 2007خدمت آنها دارد )در نهایت ترک

ان را از کار خود به طور خاص کاری طرز تلقي کارکنزندگيسر و کار دارد. به عبارتي کيفيت

کاری معلمان به عنوان زندگي(. بنابراین کيفيتBeaudoin & Hassles, 2003نماید )بيان مي

یک شاخص مهم و موثر در آموزش، توجه مجریان و پژوهشگران تعليم و تربيت را به خود جلب 

ای نفس حرفهتحس عز تواند برکاری ميکيفيت شرایط(. زیرا Zhang, 2007کرده است )

شان پيدا معلمان بيفزاید. در واقع هر چه شرایط آنها بهتر باشد، احساس بهتری درباره خودانگاره

کاری بد که چگونگي برخورد با معلمان بسيار مهم است. چرا که در شرایط کنند. مسلماًمي
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دان منابع کاری بد، نظير فقشود تاثير عکس دارد. شرایطموجب آسيب دیدن خودانگاره مي

کافي و مناسب، شرایط بد ساختمان، مدرسه، ميزان حمایت ناکافي از سوی کارکنان اداری و 

 .معلمان است تفاوتي سازماني درایجاد بيدفتری و... منبعي مهم و بالقوه برای 

سازماني اشاره کرد توان به عدم حمایتتفاوتي سازماني، مياز دیگر عوامل موثر در ایجاد بي

(Hariri & et al, 2014زیرا افزایش حمایت .)شود که افراد به سازمان تعلق سازماني موجب مي

شان بيشتر شود و در نتيجه بيشتر مایل باشند که بيشتری داشته باشند و رضایت آنها از شغل

سازماني را درک کنند، تعهد بيشتری به در سازمان بمانند. کارکناني که ميزان بالایي از حمایت

(. کارکنان یک سازمان هميشه بر اساس ارزشي که Chang, 2005مان خواهند داشت )ساز

کنند و این اعتقاد و باور، سازمان برای آنها قائل است، اعتقاد و علاقه خاصي پيدا مي

 را کارمندان باورهای کلي شده،ادراک سازماني(. حمایتIngham, 2008سازماني است )حمایت

 ناشي کاری از  تجربيات عمدتًا باورها که و اعتقادات سازد. اینمي منعکس سازمان دربارة

 و دهدمي اهميت آنها و تلاش کار به حد چه تا سازمان که کندآشکار مي کارمندان برای شود،مي

آنهاست  بهزیستي و سلامتي ميزان مراقب چه به و است قائل ارزش آنها معاضدت و کمک برای

(Makanjee & Yolanda, 2006سطح .) کارمندان ميان در ادراک شده سازماني حمایت  بالای 

 حمایت آنها از مختلف هایموقعيت در دارند سازمان باور که کارمندان است این دهندهنشان

 و باور چنين دهد.مي پاداش کنندمي که تلاشي و  به کندمي دفاع آنها عملکرد خوب از کند،مي

 درصدد و دهند نشان واکنش سازمان مناسب برخورد به کارمندان شودموجب مي اعتقادی

 به و شودمي منجر کارمندان بيشتر سازماني تعهد تجربة به جانبه دو عمل برآیند. این جبران

 ,Sluss & et alشود که برای سازمان سودبخش است )آنها در رفتارهایي مي بيشتر مشارکت

2008 .) 

گذار باشند، خود تفاوتي سازماني تاثيرانند بر بيتوقابل ذکر است در کنار عواملي که مي

توان گردد که ميتفاوتي نيز باعث بوجود آمدن پسایندها و پيامدهای مهمي برای سازمان ميبي

وری فردی و سازماني و نظایر آن کاری، خلاقيت کارکنان، عملکرد و بهرههای وجدانبه مقوله

کاری عاملي است کاری تاثيرگذار باشد. وجدانبر وجدان تواندتفاوتي سازماني مياشاره کرد. بي

کاری در یک سازمان شود. وجدانکه باعث ایجاد نظم در کار و حس انجام وظيفه در افراد مي

وری، تحقق توسعه پایدار، تحول فرهنگي انسان، ثبات مدیریت و نظم باعث افزایش سطح بهره

کاری نيرویي است که فرد را (. وجدانLiaghatdar & et al, 2010: 27گردد )اقتصادی مي

کند یک سری رفتارهای معطوف به هدف را در سازمان انجام دهد و نيز افکار و متعهد مي

 ,Meyer & Herscovitchدهي یک رفتار سازنده، همگرا سازد )های متفاوت را برای شکلسليقه
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، برای سازمان ارزش قائلند و ایراد کنندتر کار ميکاری بالا، سخت(. کارکنان با وجدان2001

کاری بالا اهداف و (. افراد با وجدانMc Kenna, 2005شود )کمتری در کارشان دیده مي

کنند دانند و برای رسيدن به آنها تلاش ميهای سازمان را اهداف و ارزش های خود ميارزش

(Pala & et al, 2015 .)ها برای اجرای دقيق مانسازمان آموزش و پرورش هم مانند سایر ساز

پذیر نياز دارد تا کار مفيد بيشتری ای، به معلمان و کارکنان متعهد و مسئوليتهای توسعهبرنامه

ای تواند حرف تازهدر برابر مشاغل و وظایف خود انجام دهند. سازمان آموزش و پرورش زماني مي

رجوعان و مدیران، همکاران، ارباب برای گفتن داشته باشد که منابع انساني آن نسبت به سازمان،

 کاری داشته باشند.تفاوت نباشند و در مقابل همه امور متعهد بوده و وجدانکارشان بي

تواند بر عملکرد سازماني نيز تاثيرگذار باشد. امروزه بسياری از تفاوتي سازماني همچنين ميبي

های (. عمکرد بالای سيستمMelo & Sarrico, 2015ها به دنبال بهبود عملکرد هستند )سازمان

ها ها، نگرشتواند بر مزیت رقابتي پایدار، اثربخشي سازمان، بهبود دانش، مهارتمنابع انساني مي

(. Lopez & et al, 2006دهند، موثر باشند )و رفتارهایي که پایه یادگيری سازماني را شکل مي

رین تعبير برای آن را بتوان مجموعه تای پيچيده است که شاید سادهعملکرد سازماني پدیده

های معطوف به دستيابي بر اهداف سازماني دانست. عملکرد سازماني به این موضوع فعاليت

(. کارایي Sanford, 2009شود که یک سازمان چه مقدار به اهداف خود رسيده است )مربوط مي

معلمان وابسته است که و اثربخشي سازماني همانند سازمان آموزش و پرورش نيز به عملکرد 

الشعاع قرار دهد. عملکرد سازماني تواند عملکرد معلمان را نيز تحتتفاوتي سازماني ميبي

هایي اشاره دارد که معلمان در مدرسه در حين ای از اقدامات و فعاليتمعلمان به مجموعه

 Saki & et) دهندآموزش و تدریس برای رسيدن به اهداف جامعه و آموزش و پرورش انجام مي

al, 2015 .) 

(. Shahinpoor, 2007تفاوتي سازماني روی عاملي دیگر به نام خلاقيت نيز تاثيرگذار است )بي

ها در یک روش های افراد و یا گروهها و رهيافتخلاقيت را به وجود آوردن تلفيقي از اندیشه

ای عادی دارد( برای دودهها )محاند. خلاقيت توانایي عبور از مرز دانستهجدید تعریف کرده

(. خلاقيت لازمه و پيش درآمد توسعه و تعالي Seif, 2015: 84هاست )رسيدن به مرز ندانسته

های جدید برای حل مسائل( در یک سازمان است. خلاقيت، تفکر واگرا )دست یافتن به رهيافت

ي از به وجود مقابل تفکر همگرا )دست یافتن به پاسخ صحيح( است. خلاقيت، فرایند شناخت

مند و با نشاط در جهت آوردن یک ایده، مفهوم، کالا یا کشفي بدیع است. معلم خلاق، علاقه

ترین توانایي گراست. خلاقيت به عنوان پرقدرتدارد و مشتاق و هدفهایش گام بر ميهدف
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ارت (. این مهPirkhaefi, 2005بشری در نهاد آدمي از کودکي گرفته تا بزرگسالي جای دارد )

در محيط کلاس و سپس تعليم آن در محيط زندگي قابل پرورش است. معلمان مبتکر و خلاق، 

(. نياز Farokhmehr, 2013باشند )آموزان ميساز بالندگي هر چه بيشتر تفکر خلاق دانشزمينه

به افراد خلاق و نوآور در مراکز علمي آموزشي اهميت دوچندان دارد چرا که این مراکز نقش 

ها و ر مهمي را از لحاظ تعليم و تربيت نيروی انساني متعهد و متخصص برای کليه سازمانبسيا

 (. Ghahreman & et al, 2005ادارات به عهده دارند )

 بهآموزشي  ادارات و هاسازمان خصوص به هاسازمان مدیریت و اداره فوق، مطالب به توجه با

 تغييرات به توجه قوی، مدیریت نيازمندامعه، آموزش در مسائل مختلف ج جایگاه و اهميت دليل

 در که معلمان این به توجه با .باشدمي انساني هایسرمایهمحيط بيروني و دروني و  فزایندة

 از وظایف مهم انساني تربيت سرمایه و دارند نقش محوری ایجامعه هر انساني تربيت سرمایه

آید. مقوله مي به  شمار مسائل مهم از آن، هبودب و تفاوتي سازمانيبه بي پرداختن لذا است، آنان

های مختلف دولتي و صنعتي مورد بررسي قرار گرفته است و تفاوتي سازماني در سازمانبي

تفاوتي سازماني در های صنعتي و سازماني است اما بيهای آن نيز برگرفته از محيطمولفه

یژه روی معلمان چه در داخل کشور و وِهای آموزشي و از جمله آموزش و پرورش و بهسازمان

 و آموزش شک چه در خارج از کشور، کمتر مورد بررسي و پژوهش قرار گرفته است. بدون

به  باشد. لذا توجه داشته کارا و صاحب انگيزه و دغدغه بدون معلماني که است پرورشي موفق

 و مشکلات مالي شغلي، منزلت و عزت معنوی، به حقوق توجه عدم قبيل از معلمان مشکلات

 و مشکلات معيشتي کلي صورت به و هاپرداخت در برقراری عدالت و مزایا و حقوق مادی،

 معلمان در را عدالتياحساس بي مسائل، است. این مهمي بسيار معلمان مساله زندگي هایدغدغه

 هب توجه عدم مثل مشکلات زیادی و پيامدها عدالتي،بي احساس این آورده است که وجود به

آموزان، دانش مدرسه، به نسبت تفاوتيبي و تدریس در نوآوری خلاقيت، ها،مهارت افزایش دانش،

تفاوتي بهبود بي در مناسب راهکارهای داشت. لذا بررسي خواهد پي در را همکاران و مدیریت

 هانشگاهدا ها،کارخانه ادارات، مدارس، سطح در ریزیبرنامه در را مسؤولان امر تواندمي سازماني،

تفاوتي سازماني کمک کند را شناسایي و در تواند به بروز بيرساند و عواملي که مي یاری ...و

تواند ناشي از صدد رفع و یا کاهش آن باشد. همچنين از بروز یک سری پيامدهایي که مي

 تفاوتي سازماني باشد نيز جلوگيری نماید.بي

تفاوتي سازماني رسي پيشایندها و پسایندهای بيبا توجه به این اهميت، هدف پژوهش حاضر بر

در بين معلمان مدارس کاشان است و درصدد است بررسي نماید که نقش پيشایندها 

تفاوتي سازماني چقدر است و سازماني( در ایجاد بيکاری و حمایتزندگيشغلي، کيفيت)استرس
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کاری، عملکرد ني )مانند وجدانتفاوتي سازماني تا چه اندازه بر روی متغيرهای مهم سازمابي

 سازماني و خلاقيت( تاثيرگذار است؟

 

 پیشینه تحقیق

 تعهد با سازماني تفاوتيبي که رسيد در پژوهشي به این نتيجهSalarieh (2010) در پژوهشي

 مثبت رابطه شغل ترک به گرایش و با دارمعني معکوس رابطه سازماني هویت و سازماني

 به عدالت ادراک در مطالعه خود دریافت که Keshavarz Haghighi (2013) .دارد دارمعني

 در تحقيقي نشان داد  Ashoori(2016) .دارند رابطه سازماني تفاوتيبي پدیده با مستقيم طور

 تفاوتيبي آن اثر بر و یابدمي بهبود پيرو اثربخشي رهبری خدمتگزار، اصول توسعه و بهبود با که

اند که بين در پژوهشي به این نتيجه رسيده  Abbasi & et al (2015) .یابدمي کاهش سازماني

 & Shekariداری وجود دارد. )تفاوتي سازماني کارکنان ارتباط منفي معنيعدالت سازماني با بي

Kheirkhah (2016  مبهم و اهداف سالاری،شایسته عدم اند کهدر پژوهش خود بيان داشته 

 دیدگاه از سازماني پدیده این بروز در عوامل مهمترین ترتيب به ارمحيط ک به تفاوتيبي انتقال

 ماهيت ميان معکوسي رابطه داد در پژوهشي نشان Abdolmanafi (2016باشند. )مي مدیران

 رابطه اما. دارد وجود اصفهان استان ایحرفه و فني مراکز کارکنان سازماني تفاوتيبا بي شغل

 اصفهان استان ایحرفه و فني مراکز کارکنان تفاوتي سازمانيبي شغل با اهميت ميان مستقيمي

تفاوتي سازماني عيت بيضبررسي ودر  Aghelzadeh & Soleymani (2017دارد. ) وجود

تر از ميانگين متوسط قرار پایينتفاوتي سازماني معلمان ميانگين بي اردبيل دریافتندمعلمان 

ترین تفاوتي به ارباب رجوع دارای پایينميانگين و بي تفاوتي به مدیر دارای بالاتریند. بيردا

بررسي عوامل مؤثر بر عملکرد مدیران مدارس و در  Rezaee & Tarin (2017. )ميانگين است

 ،ثبات مدیریت، متغيرهای رضایت شغلي به روش فراتحليل، دریافتند هاتعيين ميزان اهميت آن

ایران  مدارس مدیران عملکرد روی را تاثير بيشترین ترتيب به سابقة مدیریت و خلاقيت و ابتکار

گيری حالت در مطالعات خود به این نتيجه رسيد که شکل Leander (2009) .اندداشته

تفاوتي در سازمان تاثير نامطلوبي بر سطح انگيزه کارکنان و به تبع آن بر روی سه مولفه تعهد بي

 Davison & Bing (2008ني خواهد داشت. )سازماني، وفاداری سازماني و ایجاد هویت سازما

 افراد که اندکرده بيان چنين عدالت ارزیابي بر افراد تفاوتيبي زمينه در خود هایپژوهش در

 بر آنها فرض. باشند داشته خود در را هاپاداش در عدالت رعایت به تفاوتيبي است زمينه ممکن

 در و آن پيامدهای و مشارکت روی تمرکز نفقدا به تعبيری یا طرفيبي حس نبودن که بود این
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 آنها از تفاوتيبي با مفهوم مطابق تواند مي هاپاداش درستي و عدالت روی تمرکز نبودن نتيجه

 .باشد

 

 روش تحقیق

آماری شامل جامعه .بود پيمایشي-توصيفياز نظر هدف کاربردی و از نظر اجرا  قيقروش تح

که از ميان آنها  باشندمينفر  9197به تعداد  7981-89سال تحصيلي  درمعلمان شهر کاشان 

 از نفری 90 گروه آماری، یکجامعه واریانس جهت تعيينتعدادی به عنوان نمونه انتخاب گردید. 

 استخراج از پس و توزیع آنها بين در پرسشنامه شد و انتخاب تصادفي صورت به آماریجامعه

کوکران و به  فرمول از استفاده با نمونه حجم کور،مذ نمونه گروه هایپاسخ به مربوط هایداده

حجم نمونه برآورده  .آمد دست به نفر 542 ای متناسب با حجم،طبقه تصادفي گيریروش نمونه

آوری شد. با توجه به اینکه نرخ پرسشنامه جمع 592نفر بود که در این پژوهش  542شده 

نفر انجام گردید. جهت گرداوری  592درصد بود بر این اساس اعمال آماری روی  82بازگشت 

پاسخ در سه مولفه گویه بسته 72ساخته پيشایندها در ها از سه پرسشنامه محققداده

ای ليکرت بود. سازماني( بر حسب طيف پنج درجهکاری و حمایتزندگيشغلي، کيفيت)استرس

کاری برگرفته از يزندگکيفيت Kyriacou & Sutcliff (1978شغلي برگرفته از تئوری )استرس

 Eisenberger & et al, (2001و حمایت سازماني تا حدی برگرفته از ) Walton (1975نظر )

رجوع، تفاوتي به اربابگویه در پنج مولفه )بي 99تفاوتي سازماني با بود. پرسشنامه استاندارد بي

تي به همکار( بر حسب طيف تفاوتفاوتي به مدیر و بيتفاوتي به کار، بيتفاوتي به سازمان، بيبي

(. پرسشنامه محقق ساخته پسایندها با Danaeefard & et al, 2010ای ليکرت بود )پنج درجه

ای کاری، عملکرد سازماني و خلاقيت( بر حسب طيف پنج درجهگویه در سه بعد )وجدان 79

زماني تا عملکرد سا Mc Crae & Costa (2003کاری برگرفته از نظریه )ليکرت بود. وجدان

و خلاقيت مستخرج از پرسشنامه  Hersey & Goldsmith (1980حدی برگرفته از تئوری )

(Abedi & et al (1993 .بود 

( مبنا قرار 9ای بود، ميانگين فرضي )با توجه به اینکه در هر دو پرسشنامه، مقياس پنج درجه

 نفر از اساتيد و متخصصان ده یيدمورد تأ به صورت محتوایي مذکور یهاپرسشنامهروایي گرفت. 

 دهاستفا یيدیتأ يعامل يلسازه از تحل یيروا ييندرآمد. جهت تع یينها یو به اجرا یدگرد

، 12/0در پيشایندها، مولفه حمایت سازماني با عاملي مشخص گردید که از طریق تحليل .یدگرد

سایندها، مولفه خلاقيت و در پ 85/0تفاوتي نسبت به همکار با تفاوتي سازماني، مولفه بيدر بي

ها از طریق ضریب آلفای پرسشنامه یایيپا دارای بيشترین وزن و بار عاملي بودند. 85/0با 
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 يکه حاک بدست آمد 91/0 پسایندهاو  82/0 يسازمان تفاوتيبي ،92/0 پيشایندها کرونباخ برای

درصد،  ي،فراوان) يفيتوص ها در دو سطحيل دادهتحل است. يریگابزار اندازه یبالا یایياز پا

 يرسون،پ يهمبستگ یبضر ی،تک نمونه ا tآزمون ) و استنباطي يار(انحراف مع يانگين وم

 .انجام گرفت و آموس SPSSاز نرم افزار  استفاده يون و مدل معادلات ساختاری( بارگرس

 هایافته

های انساني، تهدرصد در رش 17درصد زن بودند.  98درصد معلمان مرد و  27ها، بر اساس یافته

 70درصد دارای سابقه خدمت زیر  59درصد، فني و مهندسي بودند.  72درصد علوم پایه و  74

درصد در وضعيت  90سال سابقه بودند.  50درصد بالای  49سال و  50-77درصد  54سال، 

 درصد قراردادی بودند. 77درصد پيماني و  8استخدامي رسمي، 

 
 تفاوتی سازمانی از دیدگاه معلمانیندهای بی( مقایسه میانگین پیشا1جدول )

 Df t p ميانگين و انحراف استاندارد تعداد متغير

 000/0 -77/1 592 22/5 ± 12/0 592 کاریزندگيکيفيت

 000/0 04/4 592 79/9 ± 17/0 592 شغلياسترس

 000/0 -97/75 592 92/5 ± 90/0 592 سازمانيحمایت

تر از حد متوسط و کاری و حمایت سازماني، پایينزندگيت(، ميانگين کيفي7طبق جدول )

 باشد. ميانگين استرس شغلي بالاتر از حد متوسط مي

 
 تفاوتی سازمانی از دیدگاه معلمان( مقایسه میانگین بی2جدول )

 Df t p ميانگين و انحراف استاندارد تعداد متغير

 000/0 -91/55 592 82/7 ± 17/0 592 تفاوتي به مدیربي

 000/0 -79/52 592 19/7 ± 11/0 592 تفاوتي به سازمانبي

 000/0 -42/99 592 29/7 ± 21/0 592 تفاوتي به ارباب رجوعبي

 000/0 -49/72 592 98/7 ± 89/0 592 تفاوتي به همکاربي

 000/0 -1/55 592 92/7 ± 11/0 592 تفاوتي به کاربي

باشد. تر از حد متوسط ميتفاوتي سازماني، پایينيهای ب(، ميانگين همه مولفه5طبق جدول )

 رجوع بود.تفاوتي نسبت به مدیر و کمترین ميزان مربوط به اربابتفاوتي، بيبيشترین ميزان بي
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 تفاوتی سازمانی از دیدگاه معلمان ( مقایسه میانگین پسایندهای بی2جدول )
 Df t p ميانگين و انحراف استاندارد تعداد متغير

 000/0 20/72 592 02/4 ± 87/0 592 کاریوجدان

 000/0 50/72 592 92/9 ± 97/0 592 عملکرد

 000/0 80/75 592 29/9 ± 97/0 592 خلاقيت

تفاوتي سازماني، بالاتر از حد های پسایندهای بي( نشان داد ميانگين همه مولفه9جدول )

   باشد. متوسط و در وضعيت نسبتاً مطلوب مي

 
 تفاوتی و پسایندها( ضریب همبستگی بین پیشایندها، بی0جدول )

 R p تعداد متغير

 49/0 -02/0 592 پيشایندها و بي تفاوتي

 000/0 -97/0 592 بي تفاوتي و پسایندها

رابطه منفي،  02/0تفاوتي سازماني دهد بين پيشایندها و بيضریب همبستگي پيرسون نشان مي

رابطه منفي، معکوس و معنادار  97/0فاوتي سازماني و پسایندها تمعکوس و غيرمعنادار و بين بي

 وجود دارد.

 
 تفاوتی سازمانیبی در تبیین ( ضریب رگرسیون وزن پیشایندها5جدول )

 t p خطای استاندارد B Beta متغيرها

 000/0 49/8 50/0 - 89/7 مقدار ثابت

 49/0 -10/0 019/0 -042/0 -027/0 پيشایندها

و  دارندنرا  تفاوتي سازماني معلمانبي ينيبيشپ يتقابل پيشایندها دادنشان  يونرگرس یبضر

 توانند در مدل رگرسيوني قرار گيرند.نمي

 
 پسایندها تفاوتی سازمانی در تبیین( ضریب رگرسیون وزن بی6جدول )

 t p خطای استاندارد B Beta متغيرها

 000/0 12/99 79/0 - 49/4 مقدار ثابت

 000/0 -82/4 01/0 -97/0 -94/0 تي سازمانيتفاوبي

 

را پسایندهای سازماني  ينيبيشپ يتقابل تفاوتي سازماني معلمان،بي دادنشان  يونرگرس یبضر

 توانند در مدل رگرسيوني قرار گيرند.و مي دارند
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 ( مدل نهایی پژوهش1شکل )

 

 تحلیل مسیر (7جدول )
RMSEA NFI CFI IFI DF CMIN 

02/0 84/0 89/0 84/0 7 2/7 

( هر چه به صفر RMSEAباشد. شاخص خطای تقریب )نتایج نشانگر برازش مناسب الگو مي

( که مقدار آن باید GFIتر باشد برازندگي الگو بيشتر است. شاخص نيکویي برازش )نزدیک

بونت -بنتلر ( است، شاخص برازش هنجار شدهGFI= 84/0و بالاتر باشد در اینجا ) 80/0

(84/0 =NFI( شاخص برازش تطبيقي ،)89/0 =CFI( و شاخص برازش افزایشي )84/0 =IFI )

گر برازش مناسب الگو هستند. طبق مدل، تر باشند نشانبيش 80/0نيز در صورتي که از 

تفاوتي سازماني بر پسایندها تاثير تفاوتي سازماني تاثير منفي و غيرمعنادار و بيپيشایندها بر بي

 گذارد.ار ميمنفي و معناد

 

 

 بحث و نتیجه گیری
عليم و تربيت تطور مستقيم به تعليم و تربيت آن کشور بستگي دارد، زیرا  ای بههر جامعه وسعهت

کند و بيني جوامع و رشد جامعه مدني کمک ميدهي جهانزندگي، شکلبه ارتقای سطح کيفيت

. Marzughi & et al (2015)گردد منجر به توسعه قابل قبول، پایدار و فراگير جوامع مي

تواند این نهاد را در راه تحقق اهدافش یاری نموده، آن را به تردید مهمترین عنصری که ميبي

 .جامعه را تضمين نماید، معلمان هستند و تعالي سر منزل مقصود برساند و رشد
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 (Torkzadeh & Zeinali (2011 ت عملکرد رو توجه به عوامل اثرگذار بر بهبود کيفي از این

های نظام تعليم و تربيت معلمان به منظور تسریع بخشيدن و تسهيل دستيابي به اهداف و آرمان

ویژه سازمان آموزش و پرورش به آن توجه دارد. از جمله عواملي که باید جامعه و بهضرورت 

ام تفاوتي سازماني در معلمان به عنوان مهمترین عناصر نظگيری بينماید جلوگيری از شکل

تواند ناشي از عوامل متعددی باشد و با تفاوتي سازماني ميباشد. این بيآموزش و پرورش مي

گردد. بر همين تفاوتي سازماني در معلمان، پيامدهای دیگری نيز به تبع آن حاصل ميایجاد بي

تفاوتي سازماني در بين معلمان اساس، هدف تحقيق حاضر، بررسي پيشایندها و پسایندهای بي

کاری و زندگينتایج نشان داد که در زمينه پيشایندها، ميزان کيفيت مدارس کاشان بود.

سازماني از معلمان در شرایط مطلوبي نيست و از طرفي ميزان استرس شغلي آنان نيز حمایت

بالاست زیرا اکثر معلمان بر این باور بودند که تسهيلات رفاهي سازمان آموزش و پرورش، زیاد 

ت، همکاران با همدیگر سازگاری مناسبي ندارند، فرصت برای رشد و ترقي، کمتر مناسب نيس

ها و بار کاری زیاد است، وسائل وجود دارد، حقوق و دستمزدها، زیاد مناسب نيست، مسئوليت

شود. بر خلاف شان قدرداني نميهای اضافيآموزشي و کمک آموزشي، محدود است و از تلاش

کاری کارکنان سازمان بنياد شهيد و زندگيکيفيت Imani & et al (2014نتيجه تحقيق حاضر )

کاری زندگيکيفيت و سترس شغليا Jafari & et al (2017و ) امور ایثارگران شهر همدان

 را در حد متوسط ارزیابي نمودند. های دولتي و خصوصي استان گيلانبيمارستان پرستاران

تفاوتي سازماني معلمان در شرایط خوب و مطلوبي بي همچنين نتایج بيانگر این است که ميزان

کاری و حمایت سازماني در زندگياست. زیرا اکثر معلمان معتقد بودند عليرغم که از نظر کيفيت

شرایط مطلوبي نيستند و استرس شغلي بالایي دارند اما هم به سازمان و هم به کارشان متعهد 

ها حترام همکارشان را دارند و در مقابل ارباب رجوعهستند، اوامر مافوق را اجرا مي کنند، ا

کنند، دانند، با ميل در جلسات شرکت ميپاسخگو هستند، کار معلمي را مفيد و با ارزش مي

پردازند، در کنند، در ساعات اداری به امور شخصي خود نميمدیر را از روند کارها مطلع مي

گروهي کنند، تمایل به کارجویي ميکان، صرفهالامخودکار( حتي-مصرف ملزومات اداری )کاغذ

 دارند و تمایل بسياری به ارتقای موقعيت خود در سازمان دارند. در همين راستا 

(Ansari & Fakhri (2015 شرکت تعاوني کشاورزی تفاوتي سازماني کارکنان ميزان بي

اورزی استان فارس تفاوتي کارکنان جهاد کشميزان بي Torkzadeh & et al (2016) شهرستان

تر پایين اردبيل راتفاوتي سازماني معلمان عيت بيضو Aghelzadeh & Soleymani (2017 و )

  ارزیابي نمودند.از ميانگين متوسط 
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تفاوتي در معلمان شهر کاشان پایين بود به همين خاطر، ميزان طبق نتایج، از آنجا که ميزان بي

ت معلمان در شرایط نسبتاً مطلوبي قرار داشت. زیرا اکثر کاری، عملکرد سازماني و خلاقيوجدان

پذیر هستند، تمایل و انگيزه زیادی معلمان بر این باور بودند که در انجام امور محوله، مسئوليت

کنند، ترجيح نسبت به انجام وظایف محوله دارند، برای دستيابي به هدف خود سخت تلاش مي

جدیدی را تجربه کنند، اکثر مواقع به ایجاد تغييرات  هایها و روشدهند در کار، راهمي

تواند دانند، معتقدند شکست ميکاری خود موثر ميپذیری را در موقعيتاندیشند، ریسکمي

کنند. در همين راستا، های شغلي استقبال ميتجربه خوبي برای یادگيری باشد و از مخاطره

(Goshtasb & et al (2010  و  ارکنان ادارات دولتي شهر تهران و یاسوجکاری کوجدانميزان

(Asadi (2017 های عمومي دانشگاه علوم ميانگين خلاقيت سازماني کارکنان در بيمارستان

 پزشکي تهران را بالاتر از حد متوسط ارزیابي نمودند.

تفاوتي سازماني، رابطه منفي و معکوس وجود دارد. به نتایج نشان داد بين پيشایندها و بي

رتي هر چه ميزان حمایت سازماني و کيفيت زندگي کاری در سازمان افزایش یابد ميزان عبا

 دریافت رابطه Abdolmanafi (2016 )تفاوتي سازماني، کمتر مي شود. در همين راستا بي

 اصفهان استان ایحرفه و فني مراکز کارکنان سازماني تفاوتيبا بي شغل ماهيت ميان معکوسي

 ميزان رهبری خدمتگزار، اصول توسعه و بهبود با که نشان داد Ashoori (2016). دارد وجود

دریافتند که بين عدالت سازماني با  Abbasi & et al (2015) .یابدمي کاهش سازماني تفاوتيبي

 یافته این تبيين راستای درداری وجود دارد. تفاوتي سازماني کارکنان ارتباط منفي معنيبي

و  هاضعف مدیریتي، هایضعف سازماني، تفاوتيبي علل اصلي یمحورها گفت توانمي

 که حمایت است اند. بدیهي شخصيت هایجنبه و اقتصادی عوامل سازماني، هایمحدودیت

 ميرسد نظر است. به سازماني عوامل از جزئي و کيفيت زندگي کاری نيز سازماني، استرس شغلي

این  از متأثر را سازماني تفاوتيبي که بوده یاگونه به معلمان مورد بررسي سازماني تجارب

 در نسبت هر به که صورت این به اند گرفته نظر در معکوس رابطه دو این و بين دانندمي عوامل

 ارتقا، همچون مختلف هایجنبه در سازماني، حمایت، عدالت، احترام، امکانات رفاهي و غيره

 و کار به نسبت کارکنان تفاوتيمقدار، بي نهما مشاهده کنند به ... و مرخصي حقوق، پرداخت

بهبود ارتباطات تيمي، ایجاد توانند با مدیران ميکند. پيدا مي کاهش نيز سازمان اهداف

کاری سالم و ایمن، کاهش استرس شغلي، افزایش مشارکت سازماني، کاهش تضاد محيط

گيری و پرداخت يمحمایت مدیران، حمایت همکاران، شفافيت نقش، اختيار تصم سازماني،

 کاریرا تأمين نماید، سطح کيفيت زندگي  آنهاهای زندگي حقوق و مزایا به نحوی که هزینه
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باعث  تواند به نوبه خودکه این ميو ميزان استرس شغلي را کاهش دهند  آنان را بهبود بخشند

در سازمان، که فرد  هنگاميتفاوتي سازماني گردد. همچنين افزایش تعهد سازماني و کاهش بي

سطح مطلوبي از نيازهای اجتماعي همچون  به گيرد،قرار ميو مدیران مورد حمایت همکاران 

یابد و احساس رضایت خاطر ناشي از برآورده شدن این نيازها، نوعي تعلق و احترام دست مي

ا هاستمرار این حمایت. کندمي پذیری نسبت به همکاران را ایجاداحساس قدرشناسي و مسؤليت

و  پذیری نسبت به سایر ذینفعانتدریج موجب تعميم و توسعه احساس قدرشناسي و مسؤليتبه

کاهش رجوع و وظایف شغلي مي گردد و لذا  های سازمان همچون مدیران، اربابپدیده

تفاوتي سازماني و پسایندها، رابطه نتایج نشان داد بين بي .آوردمي تفاوتي سازماني را فراهمبي

تفاوتي سازماني در بين معلمان کاهش عکوس وجود دارد. به عبارتي هر چه ميزان بيمنفي و م

تفاوتي بيشود. کاری، عملکرد سازماني و خلاقيت معلمان بيشتر ميیابد به تبع آن ميزان وجدان

وجدان کاری را کند، پذیری را سرکوب ميسازماني برای افراد مخرب است و خلاقيت و ریسک

تدریج کاهش عملکرد سازماني گردد. در و بهتواند انگيزش آنان را کاهش ميارد و گذزیر پا مي

 سازماني هویت و سازماني تعهد با سازماني تفاوتيبي دریافت Salarieh (2010)همين راستا 

تفاوتي سازماني بر عملکرد کارکنان بينشان داد  Zarei (2015دارد. ) دارمعني معکوس رابطه

در مطالعات خود به این نتيجه رسيد که  Leander (2009. )معناداری داردتاثير منفي و 

تفاوتي در سازمان تاثير نامطلوبي بر سطح انگيزه کارکنان و به تبع آن بر گيری حالت بيشکل

 روی سه مولفه تعهد سازماني، وفاداری سازماني و ایجاد هویت سازماني خواهد داشت. 

 و راهبردهای انگيزشي گرفتن در نظر با مدیران گرددمي يشنهادبر اساس نتایج تحقيق حاضر، پ

 ها، راهبردهاینسازما در و را قطع نمایند تفاوتيبي هرگونه بروز زمينه معلمان، از حمایتي

 بر تفاوتيبي روح تا شود تدوین و طراحي خلاق کارکنان، افکار و هاایده پذیرش برای حمایتي

 معلمان سازماني تفاوتيبي عوامل یابيریشه به جلساتي از طریق نگردد. همچنين حاکم سازمان

تفاوتـي هـای بـه دسـت آمـده از ایـن پژوهـش در ميـان ابعـاد بيبنابـر یافته گردد. اقدام

در ایـن زمينه ها بيشتر بود. تفاوتيمدیر از همه بيتفاوتـي نسـبت بـه احسـاس بي، سـازماني

مدیریـت بـا کارکنـان، صداقـت در گفتـار، مشـارکت و حضـور افـراد  صميمانـهو تعامـل گرم 

هـای مهـم سـازمان و همچنيـن ها و اقدامو نظرخواهي از معلمان در تصميم در نشسـت

توانـد در معلمان ميتفاوتـي در پایيـن آوردن ایـن احسـاس بي معلمان ارزیابـي هدفمنـد

 ود.سـودمند واقـع شـ

برای  معلمانتفاوتي، تقسيم قدرت و اجازه دادن به های کنترل و از بين رفتن بيیکي از روش

باشد که موجب همکاری و مشارکت کارکنان در گيری بر اساس سطح مسئوليت آنها ميتصميم
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 ،گيریدر تصميم آنهاصورت مشارکت  در. شودسمت اهداف خود ميه پيش بردن سازمان، ب

رود و موجب نزدیکتر شدن نظرات مدیران و ها از بين ميلویتواختلاف در نظرات و تعيين ا

شود که استرس ناشي از انتظارات مبهم و گيری باعث ميشود. مشارکت در تصميممي معلمان

دائماً در حال تغيير مدیریت کاهش یابد، انگيزه برای انجام کار درست افزایش پيدا کند، کميت 

. با صحت بيشتری انجام شود آنهاد و ارزیابي عملکرد بيشتر شو آنهاو کيفيت در عملکرد 

همچنين زماني که به انجام امور تکراری محدود نشوند و به آنها فرصت داده شود تا در زمينه 

شود تا کارکنان کار خود را با جدیت کار خود نوآوری و خلاقيت داشته باشند، این خود باعث مي

گيرد که کاری که برای سيستم آموزشي و مدرسه انجام انجام دهند و این احساس در آنها شکل 

شوند. همچنين زماني که تفاوت نميدهند با ارزش است و در نهایت نسبت به کار خود بيمي

ها مدیران ارتباط بين معلمان را فراهم نمایند و آنها را به برقراری ارتباط تشویق کنند و فعاليت

طراحي نمایند، معلمان به مشارکت در کارهای گروهي  را در قالب کار تيمي و گروهي متقابل

ای برقرار نمایند. تسهيل کنند با همکاران خود روابط دوستانهشوند و سعي ميترغيب مي

تفاوت نباشند و در کارها با شود که معلمان نسبت به همکاران خود بيتعاملات باعث مي

 همدیگر مشارکت و همکاری داشته باشند.
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