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Abstract 
The aim of the present study is to model organizational justice and job 
satisfaction with the mediating role of organizational indifference (case 
study: General Directorate of Education of Semnan Province). The 
research method is applicable in terms of its purpose and is quantitative 
and descriptive-correlational in terms of its implementation method. The 
statistical population of the study includes 607 employees of the General 
Directorate of Education of Semnan Province, 242 of whom were selected 
using the Cochran formula and a multi-stage and stratified proportional 
sampling method. A standard questionnaire was used to collect data. Data 
analysis was performed using SPSS software and structural equations. 
The results of this study showed that the direct effect of organizational 
justice and job satisfaction is 0.34. Also, the indirect effect of the 
organizational justice and job satisfaction variable with the effect of the 
mediating variable of organizational indifference is 0.062. Furthermore, 
the path coefficient between the two variables of organizational justice 
and job satisfaction is 0.34; in other words, a degree change in 
organizational justice caused an increase of 0.34 degrees in job 
satisfaction. Also, the path coefficient between organizational justice and 
organizational difference is -0.39, which showed the negative effect of the 
organizational justice variable on organizational indifference; in other 
words, a degree change in organizational justice caused a decrease of 0.39 
degrees in organizational indifference. This means that organizational 
justice has an inverse relationship with organizational indifference. 
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Extended abstract 
Introduction 
Many different factors in organizations lead to the formation of employees' attitudes towards 
the organization. Although some of the related factors are positive, some are negative. The 
fact that employees think that they are treated unfairly in organizational practices and the 
decrease in perceived organizational support may lead to a pessimistic attitude towards the 
organization, which has a detrimental effect on the success of the organization. The traditional 
view of an ideal workplace is an organization with a climate of justice and a supportive 
environment (Rahman & Karim, 2022). Therefore, studying occupational behavior is one of 
the most difficult and complex tasks due to the multiplicity and overlap of variables that affect 
human behavior, interrelationships, and the instability of these variables. In addition, 
predicting human behavior in organizations is not easy. It is unpredictable because it results 
from an attempt to meet the multiple needs of different people. Undoubtedly, human behavior 
can be understood to some extent within the framework of behavioral principles and concepts 
(Abd & Behadili, 2019). 
The results of recent studies show that organizations need to improve their efficiency. In this 
regard, it is believed that a constructive, advanced, and sustainable culture is the foundation 
for improving the efficiency of organizations (Olan et al, 2019). Job satisfaction is a concept 
that has been widely studied in organizational behavior research, and is usually defined as an 
affective variable obtained from the evaluation of an individual’s work experience (Fritzsche 
& Parrish, 2005). In fact, job satisfaction is related to the mental state or feelings of 
employees about the nature of their work. Job satisfaction refers to an individual’s emotional 
approach to their current position in the organization and the company (Valaei & Jiroudi, 
2016). 
Adams & Freedman (1976) state that when individuals’ inputs are less than those of similar 
individuals in the organization who perform similar work or when the services they provide 
are not compensated by the organization, individuals experience job dissatisfaction or 
deficiency (Yuen et al, 2018). It is time to abandon the hypothesis that knowing 
organizational intelligence is the only way to organizational success (Alvesson & Spicer, 
2017). In fact, knowledge has a dark side that grows with it and causes dissatisfaction and 
frustration in the organization (Paulson, 2017). Researchers have named this dark side 
organizational apathy (Albrecht, 2003; Alvesson & Spicer; Paulson, 2017). Organizational 
apathy is defined as the lack of reflection, substantive reasoning, and justification in 
organizations. This causes employees to deny the use of intellectual resources outside of 
limited and safe conditions. The operating system creates a sense of certainty that makes 
organizations work properly, and leads to saving the organization and its members from the 
friction caused by doubt and reflection (Alvesson & Spicer, 2017). 
Considering the importance of organizational justice and consequently job satisfaction and its 
key role in individuals' performance in their jobs, we seek to answer the question: how to 
model organizational justice and job satisfaction with the mediating role of organizational 
indifference (case study: Semnan Province General Directorate of Education)? 
 
Theoretical Framework 
Organizational Justice 
Transactional justice encompasses aspects of the communication process such as politeness, 
honesty, and respect between the source and the recipient. It refers to the perceived fairness of 
the supervisor's interpersonal behavior. These perceptions of justice are implicitly linked to 
diversity and difference in work outcomes such as social capital and organizational health 
(Amrolahi Biuki et al, 2017). 
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Organizational Apathy 
With the beginning of the third millennium, the role of human resources has become more 
prominent day by day, and is now considered one of the important factors in achieving 
success and sustainable competitive advantage in the organization. One of the main concerns 
of managers is to motivate employees as strategic assets of the organization. According to 
Stallard (2010), recent research shows that ninety percent of employees are either not 
motivated or have no desire, or their behavior is not in line with the goals of the organization. 
One of the main causes is apathy. Regarding the phenomenon of organizational apathy, 
various definitions have been provided by experts. Although these definitions refer to 
different points to some extent, they generally define a certain situation with a set of specific 
consequences as organizational apathy (Shekari et al, 2016). 
Job Satisfaction 
Job satisfaction indicates the extent to which people are satisfied with their job and like it. 
Some people enjoy their work and consider it the main focus of their lives; while some hate 
their work and do it only because they have to (Izadian Sheyjani & sadoughi, 2022). 
In their study titled Analyzing the Effect of Organizational Justice on Employee 
Commitment: Job Satisfaction as a Key Mediator, Sheikh et al, (2024) concluded that how 
seafarers' perceptions of equity and fairness in resource distribution, management policies and 
procedures, and the quality of interpersonal behavior affect job satisfaction and, in turn, their 
commitment to their employing organizations. 
In their study titled Investigating the Relationship between Organizational Justice and 
Employee Job Satisfaction with Emphasis on Knowledge Management, Sheki & Alizadeh 
(2024) concluded that there is a positive and significant relationship between the three 
variables of justice, job satisfaction, and knowledge management; and that organizational 
justice is able to predict job satisfaction. 
 
Research Methodology 
The research method is applicable in terms of its purpose and is quantitative and descriptive-
correlational in terms of its implementation method. The statistical population of the study 
includes 607 employees of the General Directorate of Education of Semnan Province, 242 of 
whom were selected using the Cochran formula and a multi-stage and stratified proportional 
sampling method. A standard questionnaire was used to collect data. 
 
Research findings 
Data analysis was performed using SPSS software and structural equations. The results of this 
study showed that the direct effect of organizational justice and job satisfaction is 0.34. Also, 
the indirect effect of the organizational justice and job satisfaction variable with the effect of 
the mediating variable of organizational indifference is 0.062. Furthermore, the path 
coefficient between the two variables of organizational justice and job satisfaction is 0.34; in 
other words, a degree change in organizational justice caused an increase of 0.34 degrees in 
job satisfaction. Also, the path coefficient between organizational justice and organizational 
difference is -0.39, which showed the negative effect of the organizational justice variable on 
organizational indifference; in other words, a degree change in organizational justice caused a 
decrease of 0.39 degrees in organizational indifference. This means that organizational justice 
has an inverse relationship with organizational indifference. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of modeling organizational justice and job 
satisfaction with the mediating role of organizational indifference (case study: General 
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Directorate of Education of Semnan Province). The findings of the present study are 
consistent with the findings of Sheikh et al, (2024), Sheki & Alizadeh (2024), Banihashemi et 
al, (2024), Darvishi & Ashrafi (2024), Zahed Babelan & Ahmadi (2022), Izadian Sheyjani & 
sadoughi (2022), Mehrban (2021), Jafari (2021), and Andam & Taheri (2020). In their study 
titled Investigating the Relationship between Organizational Justice and Employee Job 
Satisfaction with Emphasis on Knowledge Management, Sheki & Alizadeh (2024) concluded 
that there is a positive and significant relationship between the three variables of justice, job 
satisfaction, and knowledge management; and that organizational justice is able to predict job 
satisfaction. 
It is suggested that education officials should provide organizational justice by considering 
the following components: Judgment should be based on evidence, which means that 
standards should be precise, data should be collected, and decisions should be based on this 
formal process. 
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  ها: كليد واژه
 ي، سازمانتفاوتي بي

 رضايت شغلي، 
 عدالت سازمان

  چكيده
مورد ( تفاوتي سازماني عدالت سازماني و رضايت شغلي با نقش ميانجي بييابي مدل هدف پژوهش حاضر

كاربردي و از  ،با توجه به هدف آن روش پژوهش. باشد مي) پرورش استان سمنان و كل آموزش اداره :مطالعه
نفر از  607شامل . جامعه آماري پژوهش باشد يمهمبستگي  –توصيفي نوعاز كمي و  ،شيوه اجراحيث 

به  نفر و 242كه با استفاده از فرمول كوكران  باشند يكاركنان اداره كل آموزش و پرورش استان سمنان م
از  ها دادهآوري  انتخاب شدند. براي گرد متناسب ياو طبقه ياچند مرحله يرگيروش نمونه ورتص

معادلات ساختاري انجام  و SPSSاستفاده نرم افزار ها با  تجزيه و تحليل داده .استفاده شداستاندارد پرسشنامه 
است. همچنين  34/0اثر مستقيم عدالت سازماني و رضايت شغلي برابر با  نشان داد كهپژوهش  نيا جينتاشد. 

 062/0تفاوتي سازماني برابر با شغلي با تأثير متغير ميانجي بياثر غير مستقيم متغير عدالت سازماني و رضايت 
) است به عبارتي 34/0باشد. همچنين ضريب مسير مابين دو متغير عدالت سازماني و رضايت شغلي برابر (مي

واحدي در رضايت شغلي شد. همچنين  34/0ديگر يك واحد تغيير در عدالت سازماني، موجب افزايش 
) است و ميزان اثرگذاري منفي متغير -39/0عدالت سازماني و تفاوت سازماني برابر ( ضريب مسير ما بين

تفاوتي سازماني را نشان داد. به عبارتي ديگر يك واحد تغيير در عدالت سازماني، عدالت سازماني بر بي
-بي اين بدان معناست كه عدالت سازماني با تفاوتي سازماني گرديد.واحدي در بي 39/0موجب كاهش 

  تفاوتي سازماني رابطه معكوس دارد.
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  مقدمه
 نقش كه است اجتماعي هايترين سازمانگسترده و ترينبزرگ از يكي و آموزشي نهاد تريناصلي ،و پرورش آموزش

 هر بدبختي يا خوشبختي و كندمي ايفا جامعه اقتصادي اجتماعي و آموزشي، فرهنگي، اهداف تحقق در مهمي و اساسي

سرمايه انساني به طور جهاني به عنوان دشوارترين منبع تقليد در ميان ساير منابع . دارد بستگي آن كيفي سطح به جامعه
به موفقيت  توان ادعا كرد كه كاركنان نقش پيشرو در دستيابي توسط رويكرد مبتني بر منابع پذيرفته شده است. مي

ها منجر  بسياري از عوامل مختلف در سازمان ).Sen & Basim, 2018سازماني، كارايي بالا و معيارهاي عملكرد دارند (
شود. اگرچه برخي از عوامل مرتبط مثبت هستند، اما برخي منفي  نگرش كاركنان نسبت به سازمان مي گيري شكلبه 

شود و كاهش حمايت  كنند در عملكردهاي سازماني با آنها ناعادلانه رفتار مي اين واقعيت كه كاركنان فكر مي  هستند.
بر موفقيت سازمان   ممكن است منجر به نگرش بدبينانه نسبت به سازمان شود كه تأثيرات مخربي ،درك شدهسازماني 

). Rahman & Karim, 2022(آل، سازماني با جو عدالت و فضاي حمايتي است  ايده  كار دارد. نگاه سنتي به يك محل
اين متغيرها  ثباتي كه بر رفتار انسان، روابط متقابل و بي بنابراين مطالعه رفتار شغلي به دليل تعدد و همپوشاني متغيرهايي

ها آسان  اين، پيش بيني رفتار انسان در سازمان ترين كارها است. علاوه بر گذارد، يكي از دشوارترين و پيچيده تأثير مي
لف است. بدون هاي مخت نيست. غيرقابل پيش بيني است زيرا ناشي از تلاش براي پاسخگويي به نيازهاي متعدد انسان

  ).Abd & Behadili, 2019توان تا حدي در چارچوب اصول، مفاهيم رفتاري درك كرد ( شك، رفتار انسان را مي
اين است كه   ها نياز به بهبود كارايي خود دارند. در همين راستا اعتقاد بر دهند كه سازمان نشان مي نتايج مطالعات اخير

رضايت شغلي،  ).Olan et al, 2019هااست ( اي براي بهبود كارايي سازمان پايه يك فرهنگ سازنده، پيشرفته و پايدار،
است كه به طور گسترده در تحقيقات رفتار سازماني مورد مطالعه قرار گرفته است و معمولاً به عنوان يك متغير   مفهومي

درواقع ). Parrish, 2005 Fritzsche &گردد ( آيد، تعريف مي تجربه كاري فرد به دست مي  عاطفي كه از ارزيابي
باشد. رضايت شغلي به  رضايت شغلي مربوط به وضعيت ذهني و يا احساسات كاركنان در مورد ماهيت كار خود مي

  ).Valaei & Jiroudi, 2016عنوان رويكرد عاطفي فرد نسبت به موقعيت كنوني خود در سازمان و شركت اشاره دارد (
 ,Adams & Freedmanاستفاده از تئوري برابري نيز مورد بررسي قرار داد. با توجه به تئوري (توان با  رضايت شغلي را مي

از زمان،  ها تركيبي كند. ورودي هاي يك كارمند اشاره مي ها و خروجي به تعادل ميان ورودي تئوري برابري)، 1976
كند. در عوض (خروجي)، كارمند  ا ميتلاش، توانايي و وفاداري است كه يك كارمند به كار خود (هر دو جنس) اعط

 & Adamsبنابراين ( كند. هاي ذاتي و بيروني را در قالب پرداخت، پاداش، مزايا، امنيت، و لذت دريافت مي پاداش

Freedman, 1976هاي افراد نسبت به افراد مشابه در سازمان كه كار مشابهي را  كه ورودي كنند كه هنگامي ) عنوان مي
كمتر باشد و يا خدمات ارائه شده توسط آنها، با پرداخت از سوي سازمان جبران نگردد، افراد دچار كمبود دهند  انجام مي

اين فرضيه را كه دانستن هوش سازماني   ). زمان آن فرا رسيده است كهYuen et al, 2018گردند ( يا نارضايتي شغلي مي
). در واقع دانش جنبه تاريكي دارد كه همراه Alvesson & Spicer, 2017تنها راه موفقيت سازماني است كنار بگذاريم (

اين سمت تاريك را   ). محققانPaulson, 2017شود ( كند و باعث نارضايتي و نااميدي در سازمان مي با آن رشد مي
سازماني  تفاوتي بي). Paulson, 2017؛ Alvesson & Spicer؛ Albrecht, 2003اند ( نامگذاري كردهتفاوتي سازماني  بي

شود كه كاركنان استفاده  اين امر باعث مي  شود. ها تعريف مي به عنوان فقدان بازتاب، استدلال اساسي و توجيه در سازمان



        
 

 

 

207  

 فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 تفاوتي سازمانيعدالت سازماني و رضايت شغلي با نقش ميانجي بييابي مدل:  ابوالفضل دانايي، هادي همتيان، علي سبوحي
 

 220تا  201، صفحات 1403، زمستان 22، پياپي 4، شماره 6دوره 

eISSN: 2676-7821 
https://www.jmep.ir 

شود  كند كه باعث مي ايجاد مي عامل حس اطميناني را از منابع فكري خارج از شرايط محدود و امن را انكار كنند. سيستم
شود  هاي ناشي از شك و تأمل مي و منجر به نجات سازمان و اعضاي آن از اصطكاك كار كنند ها به خوبي سازمان

)Alvesson & Spicer, 2017شود ( ها شناخته مي ). سيستم عامل به عنوان يك بيماري براي سازمانFoster & 

Kesselman, 2003( كنند احمق هستند هايي با افراد باهوشي ظاهر شد كه وانمود مي ) كه در سازمانAlbrecht, 2003 .(
هاي جديد را كنترل كند، مشكلات را حل كند و به سرعت با تغييرات  تواند موقعيت كارمند باهوش فردي است كه مي

پذيري را در درون خود سركوب  باشد، خلاقيت و ريسك  تفاوتي سازماني شده اما كارمندي كه دچار بي سازگار شود.
تفاوتي سازماني وضعيتي است كه در آن كاركنان خود  . در رويكردي ديگر، بي)Keshavarz Haghighi, 2013كند ( مي

هايي  كنند و هرگز به دنبال فرصت كنند، تنها براي دريافت حقوق و اخراج نشدن كار مي را درگير موفقيت سازماني نمي
 ).Karimi-Ghartemani et al, 2020براي رشد سازمان خود نيستند (

در  يدمتعد يهانمازسا با نهروزا اد،فرا كهايبهگونه ،نددكر ذنفو دممر ندگيدر ز قابلتوجهي رطو به هانمازساامروزه 
 نقش نسانيا وينير نمازسا هر پيشرفتو  توسعهدر  گذرانند يها م را در سازمان شان يزندگ نماز بيشترو  هستند ستما
اشخاص هستند كه سازمانها را  نيا رايآن است ز يانسان سرمايه ن،مازسا هر سرمايه صليترينو ا ينتر بزرگ داردساسيا

 يتر مطلوب تيفيك ه،يسرما ني. هر چه ابخشند يدوباره م اتيو به آنها ح كنند يم تيمشخص و هدا آورند، يبه وجود م
در سازمان، توام با بالا رفتن  يروين نيخواهد شد. وجود چن شتريسازمان ب يبقا و ارتقا ت،يداشته باشد، احتمال موفق

رشد و توسعه سازمان  يرا برا نهيو ترك خدمت كاركنان است و زم يرتأخ بت،يغ زانيآمدن و م نييسطوح عملكرد و پا
فراوان  يسع يانسان يروين تيفيدر مورد بهبود ك دي، لذا باباشد يم يبهره ور زانيدر م عامل ينتر ؛ و مهمكند يفراهم م
 ن،كناركادعملكر يابيارز بر وهعلا ارههمو انمدير قعاقدام هم به نفع سازمان و هم به نفع افراد است. در وا نيا رايكرد؛ ز

 دعملكر نهايتو در  هاآن دعملكرروي  نكناركا رفتار كه اچر هنداردقر يميدا توجه ردمو بايد نيزرا  هارآنفتار دخو
 افهدا تحقق معد يا تحقق مشخصأ كه حالتي. ستا مانيزسا تيوبيتفا هارفتار ينا جملهدارد. از  مستقيم تأثير نمازسا
. دندينام »يسازمان يتفاوت بي«از اعضاء تفاوت نكند را  هيوگر يا يك ايبر نمازسا شكستو  موفقيت يا مانيزسا

 يها هدف ايتحقق هدف  ديام ،يطولان يافتد كه شخص پس از ناكام ياتفاق م يزمان يتفاوت يمعتقدند ب روانشناسان
 ,Abbasi et al( كند يريخود كناره گ ياز منشاء ناكام خواهد يو م دهد يبه خصوص از دست م يتيخود را در وضع

 كيخود را در  يكه وقت و انرژ يكاركنان ي كه همه تاس يا عدالت و رفتار منصفانه خواسته گرياز طرف د ).2015
 تيبر رعا ديبه تاك يشتريب ليكه رهبران تما شود يانتظارات باعث م نياز سازمان انتظار دارند. ا كنند يسازمان صرف م

ممكن است رخ دهد.  يندارند چه اتفاق يانتظارات توجه نيبه ا رانيكه مد ياست، زمان نيانصاف داشته باشند. سؤال ا
 شوند يعث مبا كنند يمنصفانه نقض م ريرفتارها غ لهيهنجارها را به وس نيكه ا يرانيگرفت مد جهينت نبرگيگر

كه  شود يباعث م رانيانعكاس عدالت در رفتار مد نيرفتار نشان دهند. بنابرا نينسبت به ا يكاركنانشان واكنش منف
با توجه به اهميت عدالت  ).Jahaniyan & Ghodsi, 2014( ديآسازمان و هم كاركنان به وجود  يهم برا يخوب طيشرا

به دنبال پاسخ به اين پرسش هستيم  ،كليدي آن در كارايي افراد در شغل آنهاسازماني و به تبع آن رضايت شغلي و نقش 
پرورش  و كل آموزش اداره :مورد مطالعه( تفاوتي سازماني عدالت سازماني و رضايت شغلي با نقش ميانجي بييابي مدلكه 

  است؟ ) به چه صورتاستان سمنان
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  ادبيات نظري 
 عدالت سازماني

ها و آرزوهاي اساسي اجراي عدالت و تحقق آن در جوامع بوده است. در اين خصوص مكتبدر طول تاريخ يكي از 
اند. برخي از صاحب نظران نظريه هايي را براي استقرار آن پيشنهاد كردههاي گوناگون بشري و الهي راه حلانديشه

 ,Elamin( مي داننند ها انسانسي انگيزش اند زيرا توزيع عادلانه درآمدها را عامل اسابرابري را گسترش عدالت نام نهاده

و اگر  كنند يم). نظريه برابري اعتقاد دارد كه افراد خود را به طور مداوم با ديگران، در متن جامعه و سازمان مقايسه 2012
گسترش  تا عدالت را در ميان خودشان برقرار سازند. شوند يماحساس كنند با آنها ناعادلانه برخورد شده است، برانگيخته 

عدالت در «به قلمرويي از پژوهش به نام  1970ها و رفتارهاي كاركنان در دهه نقش نظريه برابري در تشريح نگرش
ميلادي نخستين بار مفهوم عدالت سازماني را مطرح و به ادراك كاركنان از  1987در سال  منجر شد. گرينبرگ» سازمان

خود به شناسايي سه جزء متفاوت از عدالت در سازمان يعني عدالت  انصاف و رفتارهاي عادلانه شغلي اشاره كرد كه
هاي اوليه در زمينه . پژوهش)Amrolahi Biuki et al, 2017( ي منجر گرديدا مراودهي و عدالت ا هيروتوزيعي، عدالت 

كنند اشاره دريافت ميعدالت سازماني بر عدالت توزيعي متمركز بود كه به عادلانه بودن پيامدها و نتايجي كه كاركنان 
) دارد. از سوي ديگر اين نظريه به پاسخ دهي افراد Adams, 1965دارد. اين نوع عدالت سازماني ريشه در نظريه برابري (

نسبت به رفتارهاي ناعادلانه مديران و سرپرستان در توزيع امكانات و درآمدها در سازمان توجه دارد. به دنبال مباحث 
ي به اين ا هيروي نيز مد نظر قرار گرفت. عدالت ا هيرو، مباحث مرتبط با عدالت 1980دهه  اوايلعدالت توزيعي و از 

ي ها هيروموضوع اشاره دارد كه فرايند دستيابي افراد به نتايج بايد عادلانه باشد. از اين ديدگاه عدالت بايد با به كارگيري 
يي منصفانه باشند. در ميان اصول ها هيرويي هستند كه نتيجه ها ميتصمي عادلانه ها ميتصممنصفانه تعريف شود؛ يعني 

اشاره  ها ميتصمبه بي طرفي حق اظهار نظر يا فرصت براي شنيده شدن سخنان و مشاركت در  توان يمي ا هيروعدالت 
شوند كه به طور ثابت و بدون در نظر گرفته شدن منافع شخصي و بر مبناي ها زماني منصفانه ادراك ميكرد. رويه

ي سازماني مشاركت كننده مد نظر قرار ها بخشاطلاعات دقيق به كار گرفته شوند. در اين ميان لازم است علايق همه 
ي از فراگرد ها جنبهي ا). عدالت مراودهStrom et al, 2014( گيرد و استانداردها و هنجارهاي اخلاقي نيز رعايت شود

گيرد. و به انصاف ادراك شده از رفتار بين ارتباطات از قبيل ادب، صداقت و احترام بين منبع و دريافت كننده را در بر مي
ي عدالت به طور تحليل ضمني، به تنوع و اختلاف در پيامدهاي كاري از ها ادراك. اين كند يمشخصي سرپرست اشاره 
 .)Amrolahi Biuki et al, 2017( شوند يمسلامت سازماني متصل  قبيل سرمايه اجتماعي،

 
  تفاوتي سازمانيبي

ي مهم كسب ها عاملشده و اكنون از آن به عنوان يكي از  تر رنگبا آغاز هزاره سوم، هر روز نقش منابع انساني پر 
به عنوان  مديران، برانگيختن كاركناني اصلي ها دغدغه. يكي از شود يمموفقيت و برتري رقابتي پايدار در سازمان ياد 

كه نود درصد  دهد يم) تحقيقات اخير نشان Stalard, 2010( ي استراتژيك سازمان است. بر طبق گفته استالاردها هيسرما
ي اصلي بي تفاوتي ها علتكارمندان يا انگيزه و تمايل ندارند و يا رفتارشان در راستاي اهداف سازمان نيست. يكي از 

شده است. اگرچه اين تعاريف تا مورد پديده بي تفاوتي سازماني، تعاريف گوناگوني توسط صاحبان فن ارائه  است. در



        
 

 

 

209  

 فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 تفاوتي سازمانيعدالت سازماني و رضايت شغلي با نقش ميانجي بييابي مدل:  ابوالفضل دانايي، هادي همتيان، علي سبوحي
 

 220تا  201، صفحات 1403، زمستان 22، پياپي 4، شماره 6دوره 

eISSN: 2676-7821 
https://www.jmep.ir 

ي از پيامدهاي خاص به عنوان بي تفاوتي ا مجموعهحدي به نكات مختلف اشاره دارند، اما در مجموع وضعيتي معين را با 
  ).Shekari et al, 2016( ندينما يمسازماني تعريف 

يوناني گرفته شده است. اين عبارت، كه  apathiaانگليسي است كه از ريشة » Apathy«تفاوتي معادل كلمة  اصطلاح بي
عمومي و سپس اين عبارت از  هم زمان با فلسفه رم در زمان ماركوس اروليوس توسعه پيدا كرده است بعدها توسط سنكا

در رابطه با  ميلي تفاوتي را معادل بي ارد شد. در حوزة علوم سياسي بي، به زبان انگليسي وapathieزبان فرانسه با عنوان 
تواند به  ميلي مي هاي دموكرات ليبرال، اين بي اند كه در نظام فعال در فرايندهاي سياسي به كار برده مشاركت و درگيري

در انتخابات و رأي دادن  تمايلي شهروندان جهت شركت توان به بي اشكال مختلف ظاهر شود كه از اشكال رايج آن مي
اصطلاح در دمكراسي آتني، متضاد و برخلاف مفهوم دمكراسي و شهروند  به كانديداها اشاره كرد. همچنين اين

اي اهميت دارد كه آن را نقطه مقابل دمكراسي  دمكراتيك به كار رفته است. مشاركت در فرايندهاي اجتماعي به اندازه
تفاوتي و  ندان علوم سياسي سلامت جامعه و سلامت اجتماعي را در رابطه با ميزان بيكنند و همواره انديشم توصيف مي

دهند. هربرت گانز بي تفاوتي را به عنوان يك مفهوم اخلاقي تعريف  عدم درگيري شهروندان مورد ارزيابي قرار مي
شناختي كه  يك پديدة مهم جامعهو يا نبود آن را به عنوان  كند كه در درون خود حاوي واقعيتي است كه كمي علاقه مي

گيري افراد دانسته و آن را به  تفاوتي را معادل با كناره دهد. رابرت مرتن بي در بخشي از زندگي ما وجود دارد را نشان مي
هاي نهادي شده) توسط افراد  تفاوتي يعني نفي هر دو طرف طيف (اهداف و شيوه كند كه: بي اين صورت تعريف مي

تفاوتي  هاي نهادي شده در جامعه مورد قبول افراد جامعه نباشد، در اين صورت بي ه هم اهداف و هم شيوهجامعه. زماني ك
  ).Abolfazli, 2015دهد ( رخ مي

 
  رضايت شغلي

 .آيد يبه شمار م ييكارا شيو افزا يشغل تياز عوامل مهم موفق يو چند بعد دهيچيپ يبه عنوان مفهوم زين يشغل تيرضا
. كند يم فايا يانسان يرفتارها تيريدر مطالعات و مد ينقش مهم يسازمان يرفتارها ينيب شيپ ليبه دل يشغل تيرضا
 Dodange et( گردد يم يكار هيو روح يو روان يكيزيف تسلام يتعهد سازمان يبهره ور شيباعث افزا يشغل تيرضا

al. 2016ي. برخدارند يهستند و آن را دوست م ياست كه افراد از شغل خود راض ينشان دهنده حد يشغل تي). رضا 
از كار خود متنفرند  يو برخ نمايند يم يخود تلق يزندگ يو آن را به عنوان محور اصل برند يافراد از كار خود لذت م

عبارت  يشغل تيرضا). Izadian Sheyjani & sadoughi, 2022دهند ( يمجبورند آن را انجام م نكهيوفقط به خاطر ا
از  يكي يشغل تيبودن رضا نييپا. مثبت كه افراد نسبت به شغل خود دارند ياز احساسات و نگرشها ياست از حد

آوردن آهنگ  نيي، پابتيغ شيكه اثرات آن به صورت افزا رود ياوضاع سازمان به شمار م يتباه يها نشانه ينتر مطمئن
 شود يدر كاركنان ظاهر م يانضباط يهايارنامرغوب و دشو يكالا زيناچ كار كرد، تهايشكا كاركنان ييكار، جابجا

)Fatahi Ardakani & Amininkhah, 2018.( يابياست كه حاصل ارز ينديمثبت و خوشا يحالت عاطف يشغل تيرضا 
به مجموع  يشغل تيرضا نيهمچن ).Parishany & Nilforooshan, 2015( خود است يفرد از شغل يا تجارب شغل

همچون حقوق و  يو متأثر از عوامل متعدد شود يكه افراد نسبت به شغل خود دارند اطلاق م يو احساسات مثبت لاتيتما
  ).Thies & Serratt, 2018( كاركنان است يهايژگينظم و كار و و ،ي، ابعاد شغلها يهرو ،ها ياستارتباطات، س دستمزد،
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 پيشينه پژوهش

)Sheikh et al, 2024به عنوان  يشغل تي: رضاكاركنانبر تعهد  يعدالت سازمان ريتأث ليتحل ) در پژوهش خود با عنوان
منابع،  عيو انصاف در توز ياز برابر انوردانيكه چگونه درك دري به اين نتيجه دست يافتند كه ديكل يانجيم كي
 يها و به نوبه خود، تعهد آنها به سازمان يشغل تيبر رضا يفرد نيرفتار ب تيفيو ك ت،يريمد يها هيو رو ها استيس

  .گذارد يم ريشان تأث كننده استخدام
)Sheki & Alizadeh, 2024 در پژوهش خود با عنوان بررسي رابطه عدالت سازماني بر رضايت شغلي كاركنان با تاكيد (

بر مديريت دانش به اين نتيجه دست يافتند كه بين سه متغير عدالت، رضايت شغلي و مديريت دانش رابطه مثبت و 
  باشد.د و عدالت سازماني قادر به پيش بيني رضايت شغلي ميمعناداري وجود دار

)Banihashemi et al, 2024 شده بر رفتار كاري نوآورانه با  تأثير حمايت سازماني و عدالت سازماني ادراك) به بررسي
پژوهش . نتايج حاصل از اين پرداختندهاي آستان قدس رضوي  نقش ميانجي هوش فرهنگي، در حوزه معاونت كتابخانه

. شده بر رفتار كاري نوآورانه و هوش فرهنگي كاركنان، تأثير مثبت و معناداري دارد نشان داد كه حمايت سازماني ادراك
همچنين هوش . شده بر رفتار كاري نوآورانه و هوش فرهنگي تأثير مثبت و معناداري دارد عدالت سازماني ادراك

شده و  هوش فرهنگي، رابطه بين حمايت سازماني ادراك. معناداري دارد فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه تأثير مثبت و
شده و رفتار  رابطه بين عدالت سازماني ادراك و در نهايت هوش فرهنگي، كند رفتار كاري نوآورانه را ميانجيگري مي

  .كند كاري نوآورانه را ميانجيگري نمي
)Darvishi & Ashrafi, 2024 تعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني در تأثير مديريت اس) به بررسي

شده نشان داد،  آوري هاي جمع وتحليل داده . تجزيهپرداختند ميان كاركنان دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجان غربي
است. عدالت درصد بر تعهد سازماني كاركنان مؤثر  42درصد بر عدالت سازماني و به ميزان  83مديريت استعداد به ميزان 

درصد بر تعهد سازماني تأثيرگذار است. همچنين مديريت استعداد با نقش ميانجي عدالت  48سازماني نيز به ميزان 
به نتايج  باشد؛ بنابراين با توجه  تأثيرگذار مي 21/4سازماني بر تعهد سازماني كاركنان با استفاده از آزمون سوبل به ميزان 

أييد و اين نتيجه كلي پژوهش حاصل گرديد كه عدالت سازماني بين رابطه مديريت آماري، كليه فرضيات تحقيق ت
 .استعداد و تعهد سازماني كاركنان نقش ميانجي را دارد

)Zahed Babelan & Ahmadi, 2022 نيدر رابطه ب يسازمان يتفاوت يب يانجينقش م يبررس) در پژوهش خود با عنوان 
اثر  به اين نتيجه دست يافتند كه ليو رضايت شغلي معلمان دوره متوسطه آموزش و پرورش شهر اردب يعدالت سازمان

است. همچنين اثر غير مستقيم متغير عدالت سازماني و رضايت  34/0مستقيم عدالت سازماني و رضايت شغلي برابر با 
اشد. همچنين ضريب مسير مابين دو متغير عدالت بمي 062/0تفاوتي سازماني برابر با شغلي با تأثير متغير ميانجي بي
 34/0) است به عبارتي ديگر يك واحد تغيير در عدالت سازماني، موجب افزايش 34/0سازماني و رضايت شغلي برابر (

) است و -39/0واحدي در رضايت شغلي شد. همچنين ضريب مسير ما بين عدالت سازماني و تفاوت سازماني برابر (
تفاوتي سازماني را نشان داد. به عبارتي ديگر يك واحد تغيير در عدالت ي منفي متغير عدالت سازماني بر بيميزان اثرگذار

تفاوتي اين بدان معناست كه عدالت سازماني با بي  تفاوتي سازماني گرديد.واحدي در بي 39/0سازماني، موجب كاهش 
  سازماني رابطه معكوس دارد.
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)Izadian Sheyjani & sadoughi, 2022 تدوين الگوي رضايت شغلي بر اساس توانمندسازي شغلي و ) به بررسي
اي معلمان با توانمندسازي و رضايت شغلي  هاي تحقيق نشان داد ميان شايستگي حرفه . يافتهپرداختنداي  شايستگي حرفه

آنها رابطه مثبت و معناداري  آنها رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. ميان توانمندسازي شغلي معلمان با رضايت شغلي
اي معلمان با رضايت شغلي آنها نقش ميانجي دارد. نتايج  وجود دارد. توانمندسازي شغلي در رابطه ميان شايستگي حرفه

تحقيق حاكي از اين امر است كه مؤلفه شايستگي شناختي بيشترين قدرت رابطه را با توانمندسازي و رضايت شغلي داشته 
 .است

)Mehrban, 2021 تفاوتي سازماني  رابطه ميان فلات زدگي شغلي با سلامت اداري كاركنان با نقش ميانجي بي) به بررسي
تفاوتي سازماني با  هاي كمي حاصل از آزمون فرضيه پژوهش نشان داد كه ميان فلات زدگي شغلي و بي يافتهپرداخت. 

تفاوتي سازماني در رابطه ميان زدگي شغلي با سلامت  سلامت اداري كاركنان رابطه منفي و معناداري وجود دارد و بي
  .اداري نقش ميانجي داشته است

)Jafari, 2021 تعيين نقش آموزش الكترونيكي در كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي كاركنان دانشگاه ) به بررسي
كاري نقش دارد و بهترين نشان داد آموزش الكترونيكي در كيفيت زندگي پرداخت. نتايج آزاد اسلامي استان تهران 

هاي پرداخت منصفانه و كافي، تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم، وابستگي اجتماعي زندگي كاري،  بين براي مؤلفه پيش
هاي انساني است. همچنين آموزش  فضاي كلي زندگي، يكپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان و توسعه قابليت

هاي سبك رهبري و شرايط فيزيكي  بين براي مؤلفه نقش دارد و بهترين پيشالكترونيكي در رضايت شغلي كاركنان 
  است.

)Andam & Taheri, 2020 تعهد  ،يبراساس عدالت سازمان يسازمان يتفاوتيب ينيب شيمدل پ يطراح) به بررسي
دل پرداختند. به اين نتيجه دست يافتند كه  استان البرز) يبدن تي(مورد مطالعه: معلمان زن ترب يشغل تيو رضا يسازمان

پژوهش برازش مناسبي دارد و متغيرهاي عدالت سازماني و رضايت شغلي به طور مستقيم و  هاي دادهپيشنهادي با 
غيرمستقيم و تعهد سازماني به طور مستقيم بر بي تفاوتي سازماني تأثير دارند. براساس نتايج، براي پيشبرد اهداف تربيت 

در مدارس، مديران و مسئولان آموزش وپرورش بايد به متغيرهاي رفتار فردي و سازماني معلمان تربيت بدني توجه بدني 
  .بيشتري داشته باشند

  
 شناسي تحقيق روش

 يسازمان يتفاوتيب يانجيبا نقش م رضايت شغليو  يعدالت سازمان نيرابطه ب ياز آنجا كه پژوهش حاضر به بررس
 قيبر حسب هدف، تحق قاتيتحق يبنددسته يپردازد، لذا بر مبنايم آموزش و پرورش استان سمنانكاركنان اداره كل 

موجود خواهد پرداخت، پس از نوع  طيشرا فيحاضر به توص قيتحق نكهيبا توجه به ا ني. همچنباشديم يكاربرد
را  قيتحق نيجامعه مورد نظر در ا باشد.يم يمعادلات ساختار يابيو از نوع مدل  يپژوهش همبستگ و يفيتوص قاتيتحق
آمار واطلاعات موجود تعداد  نيداد كه بر اساس آخر ليكاركنان اداره كل آموزش و پرورش استان سمنان تشك يتمام

و  ياچند مرحله يرگيروش نمونه ورتنفر به ص 242 فرمول كوكرانبودند كه با استفاده از  نفر 607كل آنها معادل 
ها در نظر گرفته شد و جهت استخراج  داده يرآو جهت جمع اينهيپنج گز كرتيل فيط متناسب انتخاب شدند. ياطبقه
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افزار  با استفاده از نرمها  وتحليل داده تجزيهباشد.  ابزار گردآوري دادها پرسشنامه مي ه است.قرار گرفت ليها مورد تحل داده
SPSS انجام شد معادلات ساختاري و.  

 )Niehoff & Moorman, 1993( و مورمن هوفين پرسشنامه از يعدالت سازمان متغيرهاي مربوط به  جهت گردآوري داده
و باشد  مي) 20-12( يا ) و عدالت مراوده11 -6( يا هي)، عدالت رو5-1( يعيسه بعد عدالت توز شامل و گرديد استفاده

  گرفت.ي قرار موردبررس است كرتيل يعامل 5 فيبراساس ط
 استفاده گرديد و شامل )Visoki & Chrome, 1991( پرسشنامه از يشغل تيرضا متغيرهاي مربوط به  جهت گردآوري داده

كه به  باشد يسؤال) م 6سؤال) و پرداخت ( 5سؤال)، ارتقاء ( 10سؤال)، همكار ( 8سرپرست ( اسيخرده مق 4و  هيگو 39
  ي قرار گرفت.موردبررس است كرتيل يعامل 5 فيبراساس طو  رود يبكار م يشغل تيمنظور سنجش رضا

كه  ديگرد استفاده) Danaeifard et al, 2009پرسشنامه ( ي ازسازمان يتفاوت يب متغيرهاي مربوط به  جهت گردآوري داده
 يبه همكار و ب يتفاوت يبه ارباب رجوع، ب يتفاوت يبه سازمان، ب يتفاوت يب ر،يبه مد يتفاوت يمؤلفه (ب 5 هيگو 33شامل 
براساس و  /. بدست آمد90/. و 84/.،  87 بيترتو پايايي آنها از طريق ضريب آلفاي كرونباخ به . باشد يبه كار) م يتفاوت

 ي قرار گرفت.موردبررس است كرتيل يعامل 5 فيط

  
  ي پژوهشها افتهي

  آزمون برازش الگوي مفهومي
هـاي تجربـي مـورد اسـتفاده     شـود تـا چـه حـد كـل مـدل بـا داده       هدف از ارزيابي برازش كل مدل اين است كه مشخص 

توانند براي اندازه گيـري   يموجود دارند كه  هاي برازندگيسازگاري و توافق دارد. مجموعه وسيعي از معيارها و شاخص
ندارند. زيرا يك برازش كل مدل مورد استفاده قرار گيرند. متأسفانه هيچ كدام از اينها در تمام جهات نسبت به بقيه برتري 

شاخص برازندگي خاص بسته به حجم نمونه، روش تخمين، پيچيدگي مدل، مفروضات مربوط به نرمال بودن يـا تركيبـي   
هـاي مختلفـي   كند. از اينرو افراد مختلف بسته به شرايط مدل ممكن است شاخصاز شرايط فوق به طور متفاوت عمل مي

). در ايـن بخـش، الگـوي مفهـومي پـژوهش در قالـب       Kalantari, 2009نـد ( را براي برازش مدل مـورد اسـتفاده قـرار ده   
شود. يك مدل كامل معادلات سـاختاري در   يمي مختلف برازش آن سنجيده ها روشدياگرام مسير ترسيم و با استفاده از 

  اي از نمودار مسير و تحليل عاملي تاييدي است. يزهآمحقيقت بيانگر 
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 د مدل ساختاري پژوهش. ضرايب مسير استاندار1شكل 

 

 
 داري مدل ساختاري پژوهش. اعداد معني2شكل 

 
  نيكوئي برازش مدل

هـاي نيكـوئي بـرازش اسـتفاده شـده       در نهايت جهت برازش مدل ساختاري فرضيه اصلي تحقيق نيز از تعدادي از شـاخص 
كـه الگـوي مفهـومي پـژوهش     دهنـد  باشد. جدول زير نشـان مـي  هاي برازش مياست. جدول زير بيانگر مهمترين شاخص

 جهت تبيين و برازش از وضعيت مناسبي برخوردار است.
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  هاي برازش مدل ساختاري تحقيق. شاخص1جدول 
  شاخص برازش  نام شاخص مقدار مطلوب  نتيجه

  Chi-square/df شاخص مجذوركاي  >00/3  166/2
 GFI شاخص نيكويي برازش <90/0  92/0

  RMSEA مربعات خطاي برآوردريشه ميانگين   >08/0  056/0
  RMR ها شاخص ميانگين مجذور باقي مانده  >05/0  036/0
  NFI برازندگي شده نرم شاخص  <90/0  95/0
  IFI  شاخص برازندگي فزاينده  <90/0  96/0
  CFI شاخص برازش تطبيقي  <90/0  96/0

  
  هاي برازش:تفسير شاخص

 شاخص مجذور كاي: -1

ترين و پركاربردترين شاخص برازش در مدل سـازي معـادلات سـاختاري تلقـي     عمومي توان به عنوانكاي اسكوئر را مي
ها به مدل بهتر است. تا جاييكـه مقـدار صـفر بـراي آن نشـان از بـرازش       كرد. هر چه مقدار آن كوچكتر باشد، برازش داده

قـدار كـاي اسـكوئر بـر     كامل است. يك معيار رايج براي بررسي مناسب بودن اين شاخص اين است كه حاصل تقسسيم م
محاسـبه شـده اسـت. بنـابراين مـدل از       166/2باشد. كه در مدل ما اين مقـدار برابـر    3درجه آزادي بايستي كمتر از مقدار 

  برازش مناسبي برخوردار است.
 )RMSEA( ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد -2

هـاي ديگـر در مـدل سـازي كـه تنهـا داراي       صاين شاخص بر مبناي تحليل ماتريس باقيمانده قرار دارد. بـر خـلاف شـاخ   
بـراي ايـن    08/0اي هستند، اين شاخص براي فواصل اطمينان مختلف نيز قابل محاسبه اسـت. مقـدار كمتـر از    برآورد نقطه

محاسـبه شـده كـه نشـان از      056/0شاخص نشان از برازش مناسب مدل دارد. مقدار اين شاخص براي مدل پـژوهش برابـر   
  دارد. برازش مناسب مدل

 (PMR) ها شاخص ميانگين مجذور باقي مانده -3

آن نشان دهنده مناسب بودن بـرازش مـدل    05/0شود و مقادير كمتر از اين شاخص بر اساس ماتريس باقيمانده محاسبه مي
  باشد. يمشده است كه مناسب  036/0است. در مدل پژوهش اين مقدار برابر 

)، شـاخص  IFI( )، شـاخص برازنـدگي فزاينـده   GFI( يي بـرازش )، شـاخص نيكـو  NFI( برازنـدگي  شده نرم شاخص  -4
  )CFI( برازش تطبيقي
هاي برازش بالا موئيد مناسب بودن برازش مدل است. بـا توجـه بـه اينكـه در مـدل      هر يك از شاخص 9/0 مقادير بالاتر از

 هـا  دادههستند در نتيجه مدل برازش داده شـده بـه    9/0ها بزرگتر از پژوهش تمامي مقادير به دست آمده براي اين شاخص
  باشد.مناسب مي

داري؛ ضرايب مسير بين متغيرها از خروجي نرم افزار استفاده خواهد شد. ضرايب مسير و نتـايج مربـوط   براي آزمون معني 
 به معناداري آنها در جدول زير داده شده است.
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  بي مدل ساختارينتايج حاصل از ارزيا .2جدول 

شماره 
  فرضيه

ضريب مسير  مسير
)β(  

-عدد معني

 داري

)t-value( 

نتيجه 
 به متغير از متغير  فرضيه

1  
  عدالت سازماني

  دييتأ  69/6  34/0  رضايت شغلي
  دييتأ  -29/8  -39/0  تفاوتي سازمانيبي  2
  دييتأ  -33/3  -16/0  رضايت شغلي  بي تفاوتي سازماني  3

 
كاركنان اداره كل  رضايت شغلي با يرفتار عدالت سازمان قياز طر يسازمان يتفاوتيب :ياصل هيفرض

 دارد. رابطهآموزش و پرورش استان سمنان 

  
گري متغير بي تفاوتي سازماني از خروجي معادلات ساختاري بهره گرفته شده است. در جدول براي بررسي نقش ميانجي

 محاسبه شده است. دالت سازماني و رضايت غليزير اثر مسقيم، غير مستقيم و اثر كل بين ع

  
  . اثرات مسقيم، غير مستقيم و اثرات كل بين عدالت سازماني و رضايت شغلي3جدول 

 اثر مستقيم اثر غير مستقيم اثر كل
 مسير

 از متغير به متغير

 عدالت سازماني رضايت شغلي 34/0 062/0 402/0

 
است. همچنين اثر غير  34/0اثر مستقيم عدالت سازماني و رضايت شغلي برابر با ) مشخص است، 3همانطور كه از جدول (

  باشد.مي 062/0مستقيم متغير عدالت سازماني و رضايت شغلي با تأثير متغير ميانجي بي تفاوتي سازماني برابر با 
ي بي تفاوتي سازماني به صورت نحوه محاسبه اثر غير مستقيم متغير عدالت سازماني و رضايت شغلي با توجه به نقش ميانج

  زير است:
  

  
از يـك آزمـون    گري متغير بي تفـاوتي سـازماني در رابطـه عـدالت سـازماني و رضـايت شـغلي       براي بررسي نقش ميانجي

شود كه براي معناداري تأثير يك متغير ميانجي در رابطه ميـان دو متغيـر ديگـر بـه     پركاربرد به نام آزمون سوبل استفاده مي
آيد كـه در صـورت بيشـتر شـدن ايـن       از طريق فرمول زير به دست مي Z-valueرود. در آزمون سوبل يك مقدار  كار مي

  يد نمود.% معنادار بودن تأثير ميانجي يك متغير را تأي95توان در سطح اطمينان  مي 96/1مقدار از 
 

a :مقدار ضريب مسير ميان متغير مستقل و ميانجي  

 ( / ) ( / )
/OJU OAP OTR   0 39 0 16 0062
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bمقدار ضريب مسير ميان متغير ميانجي و وابسته :  
Saخطاي استاندارد مربوط به مسير ميان متغير مستقل و ميانجي :  
Sb : وابستهخطاي استاندارد مربوط به مسير ميان متغير ميانجي و  

  بنابراين داريم:

  

 
 96/1شد كه به دليل بيشتر بودن از  315/3حاصل از آزمون سوبل برابر  z-valueشود مقدار  همانطور كه مشاهده مي

% تأثير متغير ميانجي بي تفاوتي سازماني در اثرگذاري عدالت سازماني بر 95توان اظهار داشت كه در سطح اطمينان  مي
  شود.رضايت شغلي معنادار است. بنابراين فرضيه پژوهش تائيد مي

شود كه  استفاده مي VAFاي به نام  تعيين شدت اثر غيرمستقيم از طريق متغير ميانجي از آماره علاوه بر آزمون سوبل، براي
تر باشد نشان از قويتر بودن تأثير متغير ميانجي دارد. در  نزديك 1كند و هرچه اين مقدار به  را اختيار مي 1و  0مقداري بين 

  جد.سن واقع اين مقدار نسبت اثر غيرمستقيم بر اثر كل را مي
  شود: از طريق فرمول زير محاسبه مي VAFمقدار 

  

aمقدار ضريب مسير ميان متغير مستقل و ميانجي : 

bمقدار ضريب مسير ميان متغير ميانجي و وابسته :  
cمقدار ضريب مسير ميان متغير مستقل و وابسته :  

  

  
طريق غيرمستقيم توسط متغير ميانجي بي  درصد اثر كل عدالت سازماني بر رضايت شغلي از 5/15اين بدان معني است كه 
شود. همچنين با توجه به اينكه در مدل با وجود متغير ميانجي بي تفاوتي سازماني، مسير مستقيم  تفاوتي سازماني تبيين مي

شود كه بي تفاوتي سازماني در رابطه عدالت سازماني بر رضايت عدالت سازماني بر رضايت شغلي معنادار است، نتيجه مي
 شغلي نفش ميانجي گري جزئي دارد.

 
 

رضايت شغلي كاركنان اداره كل آموزش و پرورش استان سمنان  با يسازمان عدالت فرضيه اول:
  دارد. رابطه

باشـد كـه بزرگتـر از مقـدار     ) مـي 69/6برابـر ( داري بين عدالت سازماني و رضايت شغلي )؛ آماره معني2مطابق با جدول (
دار %) معنـي 95( ينـان اطمدهندة اين است كه ارتباط ميان عدالت سازماني و رضايت شـغلي در سـطح   ) است و نشان96/1(

   
     

/ /
/

/ / / /

z value
  

  
    2 22 2

0 39 016 3 315
016 0081 0 39 0035

 
 

a b
VAF

a b c




 

    
    

/ /
/

/ / /

VAF
  

 
   

0 39 016 01550 39 016 0 34
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) اسـت و ميـزان اثرگـذاري مثبـت متغيـر عـدالت سـازماني بـر         34/0برابر (است. همچنين ضريب مسير مابين اين دو متغير 
واحـدي در   34/0زماني، موجـب افـزايش   دهد. به عبارتي ديگر يك واحد تغيير در عـدالت سـا  رضايت شغلي را نشان مي

رضايت شغلي خواهد شد. اين بدان معناست كه عدالت سازماني با رضايت شغلي رابطه مستقيم دارد. بنـابراين فرضـيه اول   
 شود.ييد ميتأپژوهش 

  
كاركنان اداره كل آموزش و پرورش استان سمنان  يسازمان تفاوتيبي با يسازمان عدالت فرضيه دوم:

  دارد. رابطه
باشـد كـه   ) مـي 29/8برابـر ( داري بين عدالت سـازماني و بـي تفـاوتي سـازماني     )؛ قدر مطلق آماره معني2مطابق با جدول (

دهندة اين است كه ارتباط ميـان عـدالت سـازماني و بـي تفـاوتي سـازماني در سـطح        ) است و نشان96/1بزرگتر از مقدار (
) است و ميزان اثرگذاري منفي متغيـر  -39/0برابر (مسير مابين اين دو متغير  دار است. همچنين ضريب%) معني95( يناناطم

دهد. به عبارتي ديگـر يـك واحـد تغييـر در عـدالت سـازماني، موجـب        عدالت سازماني بر بي تفاوتي سازماني را نشان مي
بي تفاوتي سازماني رابطه  تفاوتي سازماني خواهد شد. اين بدان معناست كه عدالت سازماني باواحدي در بي 39/0كاهش 

 شود.ييد ميتأمعكوس دارد. بنابراين فرضيه دوم پژوهش 

  
رضايت شغلي كاركنان اداره كل آموزش و پرورش استان سمنان  با يسازمان تفاوتيبي فرضيه سوم:

  دارد. رابطه
باشد كه بزرگتـر  ) مي33/3برابر (داري بين بي تفاوتي سازماني و رضايت شغلي )؛ قدرمطلق آماره معني2مطابق با جدول (

%) 95( يناناطمدهندة اين است كه ارتباط ميان بي تفاوتي سازماني و رضايت شغلي در سطح ) است و نشان96/1از مقدار (
) است و ميـزان اثرگـذاري منفـي متغيـر بـي تفـاوتي       -16/0برابر (دار است. همچنين ضريب مسير مابين اين دو متغير معني

 16/0دهد. به عبارتي ديگر يك واحد تغيير در بي تفاوتي سازماني، موجب كـاهش  رضايت شغلي را نشان ميسازماني بر 
واحدي در رضايت شغلي خواهد شد. اين بدان معناست كه بي تفاوتي سازماني بـا رضـايت شـغلي رابطـه معكـوس دارد.      

  شود.ييد ميتأبنابراين فرضيه سوم پژوهش 
 

  بحث و نتيجه گيري
كل  : مورد مطالعه ادارهيسازمان يتفاوت يب يانجيبا نقش م يشغل تيو رضا يعدالت سازمان يابيمدلهدف پژوهش حاضر 

نتايج آزمون حاكي از آن بود كه اثر مستقيم عدالت سازماني و رضايت شغلي برابر با بود.  پرورش استان سمنان و آموزش
تفاوتي سازماني برابر با سازماني و رضايت شغلي با تأثير متغير ميانجي بي است. همچنين اثر غير مستقيم متغير عدالت 34/0

) است به عبارتي ديگر 34/0باشد. همچنين ضريب مسير مابين دو متغير عدالت سازماني و رضايت شغلي برابر (مي 062/0
ضريب مسير ما بين  واحدي در رضايت شغلي شد. همچنين 34/0يك واحد تغيير در عدالت سازماني، موجب افزايش 

تفاوتي ) است و ميزان اثرگذاري منفي متغير عدالت سازماني بر بي-39/0عدالت سازماني و تفاوت سازماني برابر (
تفاوتي واحدي در بي 39/0سازماني را نشان داد. به عبارتي ديگر يك واحد تغيير در عدالت سازماني، موجب كاهش 

تفاوتي سازماني رابطه معكوس دارد. يافته پژوهش حاضر با عدالت سازماني با بي اين بدان معناست كه سازماني گرديد.
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 ,Sheikh et al, 2024) (Sheki & Alizadeh, 2024) (Banihashemi et al, 2024) (Darvishi & Ashrafi( هاييافته

2024) (Zahed Babelan & Ahmadi, 2022) (Izadian Sheyjani & sadoughi, 2022) (Mehrban, 2021 (
)Jafari, 2021) (Andam & Taheri, 2020 (.همخواني دارد )Sheki & Alizadeh, 2024 ( در پژوهش خود با عنوان

بررسي رابطه عدالت سازماني بر رضايت شغلي كاركنان با تاكيد بر مديريت دانش به اين نتيجه دست يافتند كه بين سه 
رابطه مثبت و معناداري وجود دارد و عدالت سازماني قادر به پيش بيني متغير عدالت، رضايت شغلي و مديريت دانش 

دل پيشنهادي با در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه ) Andam & Taheri, 2020(باشد. رضايت شغلي مي
قيم و تعهد پژوهش برازش مناسبي دارد و متغيرهاي عدالت سازماني و رضايت شغلي به طور مستقيم و غيرمست يها داده

سازماني به طور مستقيم بر بي تفاوتي سازماني تأثير دارند. براساس نتايج، براي پيشبرد اهداف تربيت بدني در مدارس، 
مديران و مسئولان آموزش وپرورش بايد به متغيرهاي رفتار فردي و سازماني معلمان تربيت بدني توجه بيشتري داشته 

و  ياز برابر انوردانيكه چگونه درك دردر پژوهش خود به اين نتيجه دست يافتند كه  )Sheikh et al, 2024(. باشند
و به نوبه خود، تعهد  يشغل تيبر رضا يفرد نيرفتار ب تيفيو ك ت،يريمد يها هيو رو ها استيمنابع، س عيانصاف در توز
  .گذارد يم ريشان تأث كننده استخدام يها آنها به سازمان
 ريرفتـار ناعادلانـه بـا كاركنـان بـر رفتـار آنهـا تـأث         اي ـناعادلانـه   نيقوانكه توان گفت ژوهش حاضر ميهاي پدر تبيين يافته

 اي گيرند يم دهيها را ناد عادلانه هستند آن ريغ نياحساس كنند كه قوان ايكنند  يعدالت ي. اگر كاركنان احساس بگذارد يم
به  پردازد، يرفتار با كاركنان م هاي يوهش به يسازمان دست خواهند زد. عدالت  يانحراف يبه رفتارها يعدالت يجبران ب يبرا

 حيو توض ـ حيتلاش در جهت تشـر  گريد انيبه ب ايكه آنها احساس كنند به صورت عادلانه با آنها رفتار شده است  يا گونه
 تيرضـا  جـاد يسـازمان سـبب ا  . احسـاس عـدالت در   شود يشناخته م يكار به عنوان عدالت سازمان طينقش عدالت در مح

و جلب اعتمـاد كاركنـان    تيرياز مد مندي تيرضا تر، يشمشاركت ب ،يو تعهد سازمان يافتياز حقوق در تيارض ،يشغل
شـود. بنـابراين    يم ـ ياخلاق ريغ يو رفتارها يهمچون تضاد، احساسات منف يناخواسته و انحراف يشده و مانع بروز رفتارها

ر بي عدالتي در سازمان حاكم باشد كاركنان نسبت به سازمان بي تفاوت خواهند بود و بايد در توان نتيجه گرفت كه اگ يم
اسـت كـه    ياز مشكلات يكي يكاركنان در رابطه با مسائل سازمان ي تفاوتيبجهت اجراي عدالت در سازمان گام برداريم. 

نسبت به  ياوتمتف يها واكنش رانيبا آن مواجه هستند. مد رانيدر ا يدولت ريغ يها سازمان يو برخ يدولت يها اكثر سازمان
از آن  يبدون ارائه راه حل يباورند كه راه حل آنها آموزش كاركنان است، و برخ نياز آنها بر ا يموضوع دارند. برخ نيا

 يب ـ ع،يهـا و صـنا   متذكر شد كه متاسفانه در همـه سـازمان   دي. باشوند يبا تجربه، هرگز متوجه آن نم رانيمد كنند يعبور م
 يمن ـيدر برابـر آن ا  يكارمند چيدر تمام سطوح سازمان وجود دارد و ه يلي ميدارد. مشكل ب دوجو ي تفاوتيب اي يتوجه
شود و بايد در جهت رفع عوامل  يمتوان نتيجه گرفت كه بي تفاوتي موجب كاهش اعتماد بين كاركنان  يمد. بنابراين ندار

تـوان بـا در نظـر گـرفتن وظـايف يـا        ميزان رضايت شغلي كاركنان در محـل كـار را مـي   به وجود آورنده آن تلاش كرد. 
آميز كار، تقويت سطوح بالاتر ارتباط  گيري، پاداش براي تكميل موفقيت هايي براي تصميم هاي آنها، ارائه فرصت موقعيت

  .رمايان و كاركنان، و ايجاد حس مالكيت كاركنان ارزيابي كردبين فردي بين كارف
اگر كاركنان عدالت سازماني، رضايت شغلي و بي تفاوتي سازماني را درك كنند، رابطه بين عدالت و رضـايت شـغلي را   

تواننـد   يم ـ هـا  سـازمان كنـد كـه فراتـر از عـدالت، حمايـت سـازماني و تعهـد عـاطفي،          يمييد تأكند. اين نتايج  يمتقويت 
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ي از تعاملات را ايجاد كنند كه بيشتر به نفع كاهش بي تفاوتي كاركنان باشد. بنابراين كاركنـان عـلاوه بـر ايـن،     ا مجموعه
هاي سازماني عادلانه دارند، به ويژه زماني كه آنها راضي و متعهد هستند،  ينهزمتمايل بيشتري به همكاري و سهيم شدن در 

شود. لـذا بـه مسـئولين آمـوزش و      يمارزش گذاري شده و به طور متقابل به رسميت شناخته يشان ها مشاركتو زماني كه 
ي فراهم سازند قضاوت بر اساس شواهد باشد، به اين ها مؤلفهي سازماني را با توجه به ها عدالتشود تا  يمپرورش پيشنهاد 

 بايد جمع آوري شوند و تصميمات بايد بر اساس اين فرايند رسمي باشد. ها دادهمعني است كه استانداردها دقيق باشند، 
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