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 چکیده

تحقیق حاضر با هدف بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی در معلمان منطقه زیدون انجام 

 معلمان کلیه را آن آماری جامعه است. همبستگی نوع از روش و ماهیت نظر از و ربردیکا هدف نظر از تحقیق روششد. 

 با برابر گرجسی و مورگان جدول اساس بر آماری نمونه تعداد، این از. دهند می تشکیل 1397 تحصیلی سال در منطقه زیدون

از پرسشنامه های فضیلت سازمانی  برای جمع آوری اطلاعات .است شده بندی طبقه تصادفی ساده صورت به و نفر 175

( استفاده شد. 2008و اعتماد سازمانی آلونن و همکاران ) (1993مورمن ) و عدالت سازمانی نیهوف (2004) کامرون و همکاران

روایی محتوایی هر سه پرسشنامه توسط اساتید و متخصصین علوم تربیتی مورد تایید قرار گرفت و پایایی آنها با روش ضریب 

محاسبه  84/0و 95/0، 95/0ی کرونباخ برای پرسشنامه فضیلت سازمانی، عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی به ترتیب برابرآلفا

نتایج گردید. جهت تجزیه و تحلیل اطلاعات از روشهای آماری رگرسیون چند گانه و ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید. 

سازمانی با فضیلت سازمانی رابطه مثبت، مستقیم و معنی داری در حد نسبتا قوی نشان داد که بین عدالت سازمانی و اعتماد 

وجود دارد. بین فضیلت سازمانی با عدالت سازمانی و ابعاد آن رابطه مثبت و معنا داری وجود دارد. بین فضیلت سازمانی و 

از واریانس  %22ج رگرسیون نشان داد که اعتماد سازمانی و ابعادش نیز رابطه مثبت و معنا داری وجود دارد. همچنین نتای

شود. از میان دو متغیر مذکور اعتماد سازمانی فضیلت سازمانی توسط دو متغیر عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی تبیین می

 بیشترین نقش را در پیش بینی فضیلت سازمانی دارد.

 معلمان ،یاعتماد سازمان ،یعدالت سازمان ،یسازمان لتیفضهای كلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

فضیلت سازمانی از جمله مفاهیم مهم سازمانی است که در سالهای اخیر در علوم انسانی مورد توجه قرار گرفته است و به آن 

دسته از بافتهای سازمانی اشاره دارد که در آن، فضیلت ها )از جمله انسانیت، درستی و اعتماد( هم در سطح فردی و هم در 

1جتماعی مورد حمایت قرار می گیرند و نیز پرورش، انتشار و تداوم می یابند)کمرون و همکارانسطح ا (. مفهوم فضیلت 2004، 

2اشاره به شایستگیهای اخلاقی فطری )هسل ( دارد که از طریق فعالیتهای انسانی منجر به بهبود اخلاق اجتماعی می 2013، 

د، ولی در حال حاضر، از نظر تئوری و ساخت، در تحقیقات سازمانی استفاده شوشود. فضیلت به طور عمده در فلسفه بحث می

 امقدا انعنو به یا ادینفرا فعالیت انعنو به ندامی تو ها نمازسا طریق از و در فضیلت (2003)ون کمرارش گز به بنا می شود.

ازمان نیز مفهوم دارد یا با عنوان عدالت شود که اغلب در سعدالت یکی از فضایل اخلاقی محسوب می. دشو رشکااد، آفرا جمعی

3سازمانی از آن یاد می شود. سازمان سیستمی اجتماعی است که حیات و پایداری آن وابسته به وجود پیوندی قوی میان اجزا  

گیزش و عناصر تشکیل دهنده آن است. ادراک بی عدالتی آثار مخرب بر روحیه کار جمعی دارد، زیرا اهتمام نیروی انسانی و ان

کارکنان را تحت الشعاع خود قرار می دهد. بی عدالتی و توزیع غیرمنصفانه دستاوردها و ستاده های سازمان موجب تضعیف 

شود. بنابراین، رعایت عدالت رمز بقای و پایداری جریان توسعه و روحیه کارکنان و تنزل روحیه ی تلاش و فعالیت در آنان می

ت. از این رو، یکی از وظایف اصلی مدیریت، حفظ و توسعه رفتارهای عادلانه در مدیران و پیشرفت سازمان و کارکنان آن اس

در مدیریت، اعتماد نیز یک عامل کلیدی در حفظ اثربخشی  (.1387احساس عدالت در کارکنان است)سیدجوادین و همکاران، 

چه در زمینه ارتباطات میان فردی و چه در حوزه  سازمان بوده و مبنای بسیاری از تعاملات و کنشهای روزمره در جوامع انسانی

ه ـست که منجر به ای اعامل بالقوری کای محیط ها(. اعتماد در 1390ارتباطات اجتماعی بین گروههاست)زاهدی و خانباشی، 

ای  اعتماد دارمحیطی که د یجااباشد. ت بلند مددر قابتی رمنابع مزیت از ند یکی اتوگردد و میمانی میزساد رـعملکد وـبهب

ن کنارتمایل کام به علت عددی عتماابی ی هزینه ها، رعکسـبدارد؛ ا ـهن مازاـسای رـبدی اـیزت ـمثبات تأثیر، ستسازمانی ا

ند سنگین امی تول، به کنترز نیار و کیفیت پایین کانامناسب،  رهایفتاراطر ـه خـبی ذیرـخطر پ، کترمشاری و به همکا

4پیوسیتیت و لامسهباشد) فضایل، عادات، تمایلات  .فضیلت اشاره به دستیابی به بالاترین آرمان در حالات انسانی دارد(. 0820، 

. مفهوم فضیلت اشــاره به شایستگی های اخلاقی فطری نمایند اجتماعی و فردی می و اقداماتی هستند که تولید خوبیهای

برخی محققان یک مدل پنج عاملی از فضیلت ی می شــود. دارد که از طریق فعالیتهای انسانی منجر به بهبود اخلاق اجتماع

5رگواند)سازمانی، شامل خوش بینی، بخشش، اعتماد، شفقت و صداقت ارائه کرده طبق نظر پترسون و (. 2011 و همکاران، 

6سلیگمان اشد بیان ب فضایل می تواند به عنوان ویژگیهای اصلی که توسط فلاسفه اخلاقی و متفکران مذهبی مورد ستایش می 

طبقه وسیع خرد و دانش، شجاعت و جسارت، عشق و دوست داشتن، عدالت، اعتدال و میانه روی و برتری می  7شود که شامل

اوم تدو یج ورـکه باعث تی یندایا هر فرو فرهنگی ی یژگیهاو ،جمعیی اـت هـفعالیدی، فرل عمااین هرگونه ابنابرباشد. 

 بدین سازمانی فضیلت(. 2004ران، اـهمکون و کمرد)مانی منجر شوزیلت ساـه فضـست باممکن د شون مازیک سادر فضیلت 

 نگر مثبت های سازمان این اصلی انگیزه سازمانی فضیلت و دارد فضیلت خصوص در مثبتی گیری جهت سازمان که است معنی

و  گرانت)شودمی سازمان بهبود تسهیل متعاقبا   و کارکنان سلامتی و رفاه افزایش به منجر خود نوبه به این که باشدمی

                                                           
۱ - Cameron et al 

۲ - Hessel 

۳ - Organizational Justice 

٤ -Pucetaite & Lamsa 

٥ - Rego et al 

٦ - Peterson & Seligman 



 روانشناسی، علوم تربیتی و آموزش و پرورش مجله پیشرفت های نوین در

 1401  دی، 55، شماره  پنجمسال 

70 

 

 هر یا و فرهنگی های ویژگی جمعی، های فردی، فعالیت اعمال هرگونه این (. بنابر1396به نقل از نادری فر،  2007همکاران، 

کامرون و همکاران، )شود سازمانی فضیلت به منجر تواندمی شود سازمان یک در فضیلت تداوم و ترویج باعث که فرایندی

بـه سـازمان های گفته می « فضیلت محـور»سازمانهای (. 1395قل از اعتباریان خوراسگانی و چنگیزی محمدی، ، به ن2004

گیرنـد و مدیـران و کارکنان آن انسـان هایی فضیلت مـدار شـود کـه بـر اسـاس فضیلت هـای اخلاقـی سـازمان ها شـکل می

. (1395گردد)اسکندری نصرتی و توره، ر اسـاس فضایـل اخلاقـی تنظیم مـیبـوده و ارتباطـات و فعـل و انفعـالات سـازمانی بـ

نـسبت دادن خصیـصه فـضیلت بـه سازمان مبنی برآن است کـه سـازمان از توانمنـدی لازم بـرای ایجـاد، تقویـت و حمایـت 

7مانز .(1393ران، از فعالیتهای پرهیزکارانه و فضیلت محور در اعضای خود برخوردار است)نجف بیگی و همکا و همکاران 

 کند.ینه میدنهاد خورا در نها دارد و آست که به فضایل توجه امانی زسار فضیلت محون مااذعان دارند که ساز (2008)

8های آدامزمطالعات اولیه در باره عدالت سازمانی از پژوهش سازمانی: عدالت  روی مفهوم برابری هومانز (1965) در سال 

-به بعد اتفاق افتاده است و به نظر می (1990)بلوغ این مطالعات از سال  عدالت اجتماعی به دست آمده است؛ اماتئوری  هدربار
تحلیلی به اوج خود رسیده  رسد به تازگی، علاقه مندی به عدالت سازمانی، شهرت و محبوبیت زیادی یافته و در مطالعات فرا

-ار بر انصاف درک شده از پیامدها که همان عدالت توزیعی است، تأکید میآدامز در این ک .(1395است)خاکپور و قلی پور، 
9نمود)کوهن و اسپکتور بـه کار ( 1987) واژه عدالت سازمانی در ابتدا توسط گرینبرگ ادبیات سازمان و مدیریت، در (.2001 

بری یا انصاف کاری در سازمان مرتبط کارکنـان از میـزان برا عـدالت سـازمانی بـا ادراک به زعم گرینبـرگ، شده است گرفته

عدالت سازمانی متغیری است که به توصیف عدالت که به طور مستقیم با موقعیت های شغلی ارتباط (. 1990،گرینبرگ)است

هایی با کارکنان رفتار شود تا احساس شود که باید به چه شیوهعلی الخصوص در عدالت سازمانی مطرح می رود.دارد به کار می

 توصیف برای (. عدالت سازمانی اصطلاحی است که1383شکرکن، وای با آنها رفتار شده است)نعامی د که بصورت عادلانهکنن

عدالت سازمانی مرتبط است با روش  گیرد. مخصوصا ،قرار می استفاده مورد دارد کار محیط با مستقیمی رابطه که انصاف نقش

و روش هایی که تعیین آنها روی متغیرهای  شده آنها در شغلشان بطور عادلانه رفتارکنند که آیا با هایی که کارکنان تعیین می

اما تحقیق در زمینه عدالت سازمانی تاریخ طولانی دارد و صاحب نظران طبقه بندی های . گذاردمرتبط با کار آنها تأثیر می

مطالعه برابری در »بدین صورت تعریف نمود: توان مختلفی از عدالت سازمانی را مطرح نموده اند. عدالت سازمانی را می

عدالت  ی حضور دارد.گزند یها مفهومی آمیخته با جامعه است و در بیشتر جنبهعدالت  (.1388 ،و همکارانحقیقی )«کار

1بایرن و کروپانزانو«)مطالعه برابری در کار»سازمانی را می توان بدین صورت تعریف نمود  0 اک عدالت سازمانی را ادر(. 2001، 

-افراد در خصوص منصفانه بودن برخورد سازمان با کارمندان و واکنشهای رفتاری آنها به چنین ادراکی توصیف می
1کنند)هارولز 1 1، به نقل از چاتین تان2001،  2  یک درون ادفرا خلاقیا و منصفانه رفتار به مانیزسا لتاعد(. در واقع 2014، 

دالت مفهومی آمیخته با جامعه است و در بیشتر جنبه های زندگی حضور (. ع1390فانی و همکاران، میکند) رهشاا نمازسا

. عدالت 1محققان عدالت سازمانی بر این موضوع توافق عمومی دارند که عدالت سازمانی به سه بعد تقسیم می شود: دارد. 

ج مثل سطح پرداخت یا مقیاس و عدالت توزیعی به قضاوت برابری توزیع نتای . عدالت مراوده ای.3. عدالت رویه ای، 2توزیعی، 

فرصت های ارتقا در یک بافت سازمانی اشاره دارد. این تئوری بیان می کند که افراد تعادل نسبی نتایج مطلوب را در نظر می 
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توانند نگاهی ستاده نسبی خود را با همکاران خود مقایسه می کنند. عدالت رویه ای مطرح می کند که افراد می -گیرند و داده

راتر از نتایج تصمیم کوتاه مدت داشته باشند. بنابراین زمانی که تصور این است که فراگرد مورد استفاده منصفانه بوده، نتایج ف

1رسد)گرینبرگنامطلوب قابل قبول به نظر می 3 (. عدالت مراوده ای نوع دیگری از عدالت است که به عمل اجتماعی 1987، 

نسبت به کیفیت برخورد با آنها در روابط متقابل شخصی و همچنین جنبه های ساختاری  رویه اشاره دارد. به عبارتی، افراد

فراگرد تصمیم گیری حساسند درباره عدالت سازمانی باید گفت احساس عدالت، تأثیری قوی بر رفتار و نگرش کارکنان دارد. 

جویانه، اخراج کارکنان و فتار تلافیهای مربوط به محیط کار نظیر استرس، راجرای عدالت به کاهش بسیاری از آسیب

 (. 1384کند)رضاییان، کارشکنی در محیط کار نیز کمک می

شود و در اعتماد سازمانی از جمله متغیرهایی است که موجب بسیاری از تلاش ها و رفتارهای مشارکتی می اعتماد سازمانی:

انی را به عنوان انتظارات مثبتی که افراد بر پایه نقشهای اعتماد سازمکند. بسیاری از روابط بین فردی نقش کلیدی ایفا می 

)زاهد بابلان و کنند سازمانی، مناسبات، تجربیات و وابستگی های متقابل از نیات و رفتارهای مختلف سازمان دارند تعریف می

1بادنر(. 1394کریمیان پور،  4 بط رواقع همه وا؛ در ستری ابط کاو رواندگی شخصی در زموفقیت س ساد اعتماا (2007) 

1بارگ، دمیشود یجاد اعتمای امانی بر مبنازسا 5 تا زد میسادر قااد را فراند که دانشناسی میرواحالت د را عتماا (2005) 

به نقل از الوانی و ) شته باشدن دانااز آمثبت ی هارفتار رنتظاار داده و ایگر بخشها قرن دستاد را در دخوه فای و رسیبپذیرآ

1وشاباشد. بنا به تعریف غیر دیگری که با فضیلت سازمانی در ارتباط است اعتماد سازمانی میمت(. 1392حسینی،  6 د عتقاا 

د عتماانوع سه . ان هستیمیگردبسته به د، واخوی ستههااخو بهن سیدای ربرا یر؛ ز، به معنای اعتماد استانیگردشتن به دا

یا ن سرپرستان و کناربین کاد عتماامثل ن، مازساه درون دـک پدیـیان وـیعنی به عن)مانیزساد درون عتماااول، د دارد: جوو

و ا ـهن مازاـسن میاد عتمام، اسوو مانی زسان میاه یعنی یک پدید؛ هان مازسان میاد عتمادوم، ا (رانهمکان یا میاان، مدیر

1)دیست و هارتوگدشوح مییابی مطرزاربام یک مفهوان که به عنون مشتریانشا 7 1. الونن(2006،  8 ( اعتماد 2008و همکاران ) 

تواند به دو بعد شکسته سازمانی را به دو بعد اعتماد بین شخصی )ارتباطی( و غیر شخصی تفکیک کردند. اعتماد شخصی می

-شود: اعتماد جانبی که به اعتماد بین کارکنان مربوط می شود و اعتماد عمودی که به اعتماد بین کارکنان و مدیرانشان بر می
ها بوده و شرط گیری پیونداعتمادها براساس صلاحیت، خیرخواهی و یا اعتبار هستند. اعتماد سازمانی لازمه شکلگردد. این 

1شود)اردنکلیدی برای موجودیت هر سازمانی محسوب می 9 (. با توجه به یافته های محققان، سازمان های امروزی از 2009،  

با توجه به نقش فضیلت سازمانی در کارایی و بهبود عملکرد  ر نیستند واین مولفه مثبت سازمانی به میزان مطلوبی برخوردا

گردد. نبود عدالت سازمانی تعارض و ابهام سازمانها باید به دنبال راههایی بود که به بالا رفتن این نوع رفتار در سازمان منجر می

شود اد آشفتگی و فشار روانی در محیط کار میدر سازمان را افزایش می دهد. کاهش عدالت سازمانی در کارکنان منجر به ایج

اهمیت فضیلت، عدالت و اعتماد سازمانی اخیرا در دانش سازمانی مورد  که این امر باعث نارضایتی و گاهی ترک شغل می گردد.

ادی متعهد، توجه قرار گرفته و با توجه به این مساله که آموزش و پرورش نهاد تربیت کننده نسل آینده کشور است و باید افر

 فداکار، با اخلاق و قانونمند تربیت کند توجه به این متغیرها در این سازمان ضرورت دارد. 

                                                           
۱۳ -Greenberg 

۱٤ -Bodnar czuk, M 

۱٥ -Burg 

۱٦ - Shaw 

۱۷ - Dietz & Hartog 

۱۸ - Ellonen 

۱۹ - Erden 
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 های تحقیقفرضیه

 .جود داردورابطه چند گانه معنی دار در معلمان بین عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی  .1
 طه معنی داری وجود دارد. رابدر معلمان بین عدالت سازمانی و فضیلت سازمانی  .2

 رابطه معنی داری وجود دارد.در معلمان  بین اعتماد سازمانی و فضیلت سازمانی .3

 .عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی قادر به پیش بینی فضیلت سازمانی در معلمان است .4

 پیشینه پژوهش. 2

نقش میانجی گری فضیلت با  شتیاق شغلیعدالت سازمانی ادراک شده و ابا عنوان ( 1396) یهاشم مطور نتایج پژوهش

مثبت و معنی دار دارد. همچنین رابطه  سازمانی نشان داد که عدالت سازمانی ادراک شده با فضیلت سازمانی کارکنان رابطه

( در پژوهشی که با 1395نیک پی و ملکیان مفرد ) .استبین فضیلت سازمانی کارکنان با اشتیاق شغلی مثبت و معنی دار 

رهبری اخلاقی مدیران مدارس بر فضیلت سازمانی معلمان با میانجیگری اعتماد و تعهد سازمانی انجام دادند به این  عنوان

نتیجه رسیدند که سبک رهبری اخلاقی با فضیلت سازمانی رابطه معنا داری دارد؛ این رابطه به ویژه هنگامی که متغیرهای 

توان گفت معادله می شوند، از استحکام بیشتری برخوردار است. به بیان دیگر میمیانجی اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی وارد 

که اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی، شدت تأثیر رهبری اخلاقی را بر فضیلت سازمانی افزایش می دهند. نتایج پژوهش جزنی و 

و اعتماد سازمانی نشان داد که عدالت سازمانی ( با عنوان بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی در پرت1395سلطانی )

باشد. هم چنین عدالت سازمانی به طور غیر مستقیم و از طریق اعتماد به طور مستقیم بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیرگذار می

بررسی رابطه وان با عن (1394ی و همکاران )پ کینسازمانی نیز بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیر گذار می باشد. نتایج تحقیقات 

که بین (، نشان داد بین فضیلت سازمانی و عدالت سازمانی با تعهد سازمانی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان نور آباد )دلفان

( با 1394. یافته های پژوهش همراهی )طه مثبت و معناداری وجود داردبفضلیت سازمانی و عدالت سازمانی با تعهد سازمانی را

طه بین فضیلت سازمانی با اعتماد سازمانی در اداره کل سازمان فنی و حرفه ای شهر شیراز حاکی از آن بود که عنوان بررسی راب

میانگین ابعاد اعتماد سازمانی به جز در بعد درستکاری، بالاتر از حد کفایت قابل قبول می باشد، سازمان مورد مطالعه سازمان 

زمانی با فضیلت سازمانی، به جز دو بعد)همبستگی، بخشش(، رابطه مثبت و فضیلت گرا نبوده است، بین ابعاد اعتماد سا

باشد. حسن زاده ثمرین معناداری وجود دارد و همچنین فضیلت سازمانی پیش بینی کننده مثبت و معنادار اعتماد سازمانی می

شهرداری سازمانی )مورد مطالعه: لت ( در تحقیقی با عنوان بررسی و تبین عدالت سازمانی بر فضی1393و نیکرو احمد گورابی )

2تاثیر دارد. تلایس و ایلامنسازمانی رشت( به این نتیجه رسیدند که عدالت سازمانی بر فضیلت  0  در مطالعه (2015)در سال  

(، ای و عدالت تعاملی نتیجه دست یافتند که هر سه بعد عدالت سازمانی )عدالت توزیعی، عدالت رویه ای که انجام دادند به این

2لوپزو خو دی آرو .به شکل مثبت با اعتماد به سرپرست و اعتماد به سازمان ارتباط دارد 1 ند ن دادنشاوهش خود پژ( در 2014) 

2اوتامیو معنا داری دارد. مثبت ای تاثیر حرفه د عملکردی و فرد عملکر، مانیزبر تعهد ساا فضیلت گری هبررکه  2 و همکاران  

جام دادند به این نتیجه دست یافتند که اعتماد کارکنان به شکل مثبت و معناداری تعهد ان (2013)در تحقیقی که در سال 

ای در رابطه بین متغیرهای  دهد. همچنین اعتماد سازمانی به عنوان متغیری واسطه کارکنان به سازمان را تحت تأثیر قرار می

2فابینگری . در پژوهش دینماید ادراک از سیاست سازمانی و تعهد سازمانی عمل می 3 به بررسی رابطه بین فضیلت  (2012)

سازمانی و تعلق خاطر کاری پرداخته است. نتایج پژوهش حاکی از اثر مثبت فضیلت مثبت سازمانی بر روی تعلق خاطر کاری 

 که شناخته شده ترین پژوهشگران در حوزه فضیلت سازمانی هســتند، پس از پژوهش موفق (2011)می باشد. رگو و همکاران 

                                                           
۲۰ -Tlaiss & Elamin 

۲۱ - De Araújo & Lopes 

۲۲ - Utami & et el 

۲۳ - Fabian 
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که منجر به شناسایی رابطه بین فضیلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی شد، پژوهش دیگری  (2010) خود در ســال

درباره رابطه بین فضیلت سازمانی و تعهــد ســازمانی انجام دادنــد، نتایج پژوهش نشــان داد که فضیلت ســازمانی اثر مثبت 

فضیلت  ( نشان می دهد که2004) کمرون و همکاران در سالهمچنین مطالعه  رد.و معناداری بر روی تعهد سازمانی دا

چگونه شادی باعث ایجاد فضیلت سازمانی و "( در پژوهشی با موضوع 2011اثر مثبتی دارد. رگو و دیگران )عملکرد ر سازمانی ب

در کارکنان سازمان می شود.  اذعان کردند که فضیلت در سازمان باعث ایجاد عشق و همدلی "روابط تعهد عاطفی می شود

2فلاکو مــک 4 در پژوهش خود ثابت کرد شــواهدی وجــود دارد که فضیلت ســازمانی، با روابط اجتماعی غنی تر و (  2000)

تر، احساس قدرت، کم بودن عارضه های بدنی، بهبود سریع تر بیماری و اضطراب و استرس گســترده تر، رضایت شــغلی بالا

2فردریکسون .داردکمتر، ارتباط  5 کند افرادی که در سازمان های با فضیلت مورد قدردانی قرار در پژوهشــی تاکید می (2003) 

 .ت مثبت در محیط کارشــان هستند، هیجان های مثبت را تجربه می کنندگیرند و شــاهد تبادلا می

 روش شناسی پژوهش. 3

معلمان ر حاضی پژوهش جامعه آمار .است همبستگی نوع از و توصیفی روش نظر از و کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش

پرورش زیدون  ومشغول تدریس بودند. طبق آمار رسمی اداره آموزش  97/1396؛ که در سال تحصیلی دنباش یممنطقه زیدون 

ه گیری تصادفی نمون ( نفر محاسبه و از طریقn=175نفر بودند که براساس جدول مورگان تعداد ) 322تعداد معلمان برابر با 

 ساده انتخاب شدند.

 ابزارهای پژوهش

رفت گویی صورت دانشج در مرحله اول، روش گردآوری داده ها به صورت کتابخانه ای و با مراجعه به مقالات و پایان نامه های

مان ر بین معلی دیدانو به صورت مپرسشنامه و در مرحله دوم،گردآوری اطلاعات مورد نیاز برای آزمون فرضیات با استفاده از 

 منطقه زیدون استفاده شده است.

 (2004پرسشنامه فضیلت سازمانی كامرون و همکاران )

2تاثیر انسانی"فضیلت سازمانی سه اصل مهم و اساسی را مورد توجه قرار می دهد که عبارتند از: 6 2مطلوبیت اخلاقی"، " 7 و  "
2بهبود اجتماعی" 8 2ک مدل پنج عاملی از فضیلت سازمان، شامل خوش بینی( ی2004. بر این اساس کامرون و همکاران )" 9  ،

3بخشش 0 3، اعتماد 1 3، شفقت 2 3و صداقت  3 این پرسشــنامه توسط کامرون (. 2010را ارائه نمودند)به نقل از ریگو و همکاران،  

، ا غلطنسبت، نسبتا درست، اکثرا درست، درست)کاملا  ای گزینــه ششســؤال است. سوالات با طیف 15تهیه شده و دارای 

به آنهــا اختصاص  1و ،2، 3 ،4 ،5، 6( مشــخص شــده اند و جامعــه آمــاری به ترتیب به آنهــا نمره اکثرا غلط و کاملا غلط

 6و  5، 4سؤالات خوش بینی ســازمانی، مؤلفه  3و  2، 1دارد که سوالات  بعد 5می دهند. پرسشــنامه فضیلت ســازمانی 

                                                           
۲٤- McCullough  

۲٥ - Fredrikson 
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۳۲ - campassion 

۳۳ -integrity 



 روانشناسی، علوم تربیتی و آموزش و پرورش مجله پیشرفت های نوین در

 1401  دی، 55، شماره  پنجمسال 

74 

 

سوالات ، و مؤلفه یکپارچگی سازمانی 12و 11، 10سوالات ، مؤلفه همدردی سازمانی 9و  8، 7سوالات  اعتماد ســازمانی،مؤلفه 

جهت سنجش پایایی پرسشنامه مذکور از ضریب آلفای کرنباخ استفاده  .را می سنجد بخشندگی سازمانیمؤلفه 15و  14، 13

و ، (1382پایایی آزمون مذکور توســط همایی ) گزارش کرده اســت. همچنین 86/0کامرون پایایی آزمون مذکور را شد. 

بنابراین ابزاری روا و پایا است. در پژوهش  گزارش شده اســت. 84/0و  87/0به ترتیب ، (1384سلطان حسینی و همکاران )

 بدست آمد. 95/0حاضر پایایی پرسشنامه فضیلت سازمانی از طریق ضریب آلفای کرونباخ 

عبارت و جهت بررسی وضعیت عدالت و اجرای  20: پرسشنامه دارای (1993ف و مورمن )پرسشنامه عدالت سازمانی نیهو

( ساخته شده است 1993ها ایجاد گردیده است. پرسشنامه عدالت سازمانی توسط نیهوف و مورمن )نوع عدالت در سازمان

ل این پرسشنامه از طیف پنج گزینه برای تکمی ای و عدالت تعاملی است.دارای سه خرده مقیاس: عدالت توزیعی، عدالت رویه

، کاملا 4، موافقم=3، نظری ندارم=2مخالفم= ،1ای لیکرت استفاده شده است و امتیازات به شرح ذیل می باشد: کاملا مخالفم=

بعد عدالت رویه  11-6بعد عدالت توزیعی و سوالات  5-1مشخص شده اند. این پرسشنامه سه بعد دارد، که سوالات  5موافقم=

سنجد. جهت پایایی این پرسشنامه از ضریب آلفای کرنباخ استفاده شده است. بعد عدالت تعاملی را می 20-12و سوالات ای 

( ضرایب اعتبار سازه ای و پایایی با روش آلفای کرونباخ محاسبه گردید: 1993پایایی و روایی، پرسشنامه نیهوف و مورمن )

و  40/0و برای تعاملی  82/0و  57/0برای رویه ای  78/0و  46/0برای توزیعی  85/0و  42/0بترتیب برای عدالت سازمانی کلی 

بود. لذا ابزاری روا و پایا است. در پژوهش حاضر پایایی پرسشنامه عدالت سازمانی از طریق ضریب آلفای کرنباخ محاسبه  64/0

 بود.                96/0و عدالت تعاملی  91/0ویه ای ، عدالت ر74/0، عدالت توزیعی 95/0گردیبد و به ترتیب برای عدالت سازمانی 

  (OT)پرسشنامه اعتماد سازمانی آلونن و همکاران 

سنجش اعتماد درون  هدف با و باشدسوال می 22ساخته شد. این پرسشنامه حاوی  (2008)همکاران در سال  و توسط آلونن

ان، اعتماد سازمانی دارای سه بخش اعتماد جانبی، اعتماد عمودی، سازمانی طراحی شده است. با توجه به نظریه آلونن و همکار

درجه  5نمره گذاری این پرسشنامه در یک طیف  سنجد.این پرسشنامه نیز این سه مولفه را می ،بنابراین .اعتماد نهادی است و

پرسشنامه دارای سه بعد است که مشخص شده اند. این  5تا کاملا  موافقم=  1ای لیکرت انجام می شود که از کاملا  مخالفم= 

بعد اعتماد هنجاری را می سنجد. جهت  22-15بعد اعتماد جانبی و سوالات  14-9بعد اعتماد عمودی و سوالات  8-1سوالات 

( در پژوهشی  1391پایایی این پرسشنامه از ضریب آلفای کرنباخ استفاده شده است. روایی و پایایی : شیرازی و همکاران )

برآورد 0.9وایی پرسشنامه را توسط متخصصین ا اعلام کردند و همچنین پایایی این ابزار را به روش آلفای کرانباخ روایی محت

کردند. بنابراین ابزاری روا و پایا است. در پژوهش حاضر پایایی پرسشنامه اعتماد سازمانی از طریق ضریب آلفای کرونباخ 

 بود. 85/0، و اعتماد هنجاری 73/0، اعتماد جانبی 50/0، اعتماد عمودی 84/0نی محاسبه گردید و به ترتیب برای اعتماد سازما

 

استفاده شد. جهت توصیف  16نسخه  spssهای پرسشنامه از نرم افزار آماری برای تجزیه و تحلیل دادهیافته های پژوهش: .4

نحراف معیار استفاده گردید. همچنین در زمینه های آمار توصیفی شامل: فراوانی، درصد، میانگین، اهای پرسشنامه از روشداده

میان متغیرهای پیشبین و ملاک به روش ورود همزمان پیرسون و رگرسیون خطی  همبستگی ضریب آمار استنباطی از آزمون

در این بخش یافته های توصیفی مربوط به متغیرهای مطالعه ارائه شده است. یافته های توصیفی این پژوهش شد.  استفاده

امل شاخص های آماری میانگین، انحراف معیار، و کمینه و بیشینه نمره و همچنین جدول فراوانی می باشد. که برای ش

 متغیرهای مورد مطالعه در این پژوهش در جدول زیر آمده است:
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 دهد. میانگین، انحراف معیار، حداقل و حداكثر نمره ها و تعداد نفرات را در متغیرهای پژوهش نشان می: 4ل جدو

 
 

 

و  04/64مشاهده می شود، میانگین و انحراف معیار، به ترتیب در متغیرهای عدالت سازمانی ) 4همانطور که در جدول

مانی ازاعتماد س(، 47/8 و 39/31(، عدالت تعاملی )98/5و  68/19) (، عدالت رویه ای83/3و  96/12عدالت توزیعی )،(63/1

 (، و 04/6و  57/25(، اعتماد هنجاری )72/3 و 66/21(، اعتماد جانبی )89/3 و 13/27ی )د(، اعتماد عمو09/1و  32/74)

(، ازاعتماد 47/8 و 39/31(، عدالت تعاملی )98/5و  68/19) (، عدالت رویه ای83/3و  96/12عدالت توزیعی )  فضیلت سازمانی

(، 04/6و  57/25(، اعتماد هنجاری )72/3 و 66/21(، اعتماد جانبی )89/3 و 13/27ی )د(، اعتماد عمو09/1و  32/74سمانی )

(، 96/3و  93/11همدردی ) (، و25/3و  76/13( و اعتماد )37/3و  76/13خوش بینی ) (، و61/1و  17/64و فضیلت سازمانی )

 ( می باشد. 56/3و  56/12بخشش ) (، و95/3و  14/12یکپارچگی ) و

 های پژوهشافته های مربوط به فرضیه ی 

های این پژوهش شامل آزمون همبستگی پیرسون و رگرسیون خطی می باشد که برای  هیافته های استنباطی مربوط به فرضی

ارائه شده است. اما پیش از ورد به تحلیل  01/0کلیه متغیرهای مورد مطالعه در این پژوهش در جداول زیر با سطح خطای 

 دهیم .ا را مورد بررسی قرار میه ها نرمال بودن داده استنباطی داده

 نرمال بودن توزیع دادههای پژوهش

اسمیرنوف استفاده شد. فرض صفر را به این  -به منظور بررسی نرمال بودن توزیع دادههای پژوهش از آزمون کلموگروف 

ایم که تفاده کردهدرصد اس 5رنوف در سطح یاسم -ها نرمال باشند و از آزمون کلموگروف کنیم که داده صورت انتخاب می

 ارائه شده است. 5 نتایج این تحلیل در جدول
 اسمیرنوف برای متغیرهای پژوهش –: نتایج آزمون كلموگروف  5جدول 

 شاخصهای آماری  میانگین انحراف استاندارد کلموگروف اسمیرنوفz معناداری

 متغیر

 فضیلت سازمانی  17/64 61/1 899/0 394/0

 متغیر      
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 آماری
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 56/12 14/12 93/11 76/13 76/13 17/64 57/25 66/21 13/27 32/74 39/31 68/19 96/12 04/64 میانگین 

انحراف 

 معیار

63/1 83/3 98/5 47/8 09/1 89/3 72/3 04/6 61/1 37/3 25/3 96/3 95/3 56/3 

حداقل 

 نمره

24 5 6 11 43 13 8 8 21 3 3 3 3 3 

حداكثر 

 نمره

100 25 30 45 107 40 30 40 90 18 18 18 18 18 

نعداد 

 نفرات

175 175 175 175 175 175 175 175 175 175 175 175 175 175 
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 عدالت سازمانی 04/64 63/1 592/0 874/0

 اعتماد سازمانی 41/74 10/1 777/0 582/0

باشد که می 05/0داری آزمون بالاتر از  شود برای کلیه متغیرهای تحقیق، سطح معنی ملاحظه می 5همانطور که در جدول 

، فرض صفر مورد )0Hکنند=مشاهدات از توزیع نرمال پیروی میگیرد. بنابراین ) فرض نرمال بودن دادهها مورد تأیید قرار می

تایید است، به عبارت دیگر توزیع جامعه نرمال است. بنابراین با اثبات نرمال بودن، برای بررسی رابطه بین متغیرها از آزمون 

 جوییم. می آزمونهای پارامتریک بهره کنیم و برای آزمونهای میانگین از پارامتری پیرسون استفاده می

 ضیلت سازمانی رابطه معنا داری وجود دارد.بین عدالت سازمانی و ف -1فرضیه
 : ضرایب همبستگی متغیرعدالت سازمانی و ابعادش با فضیلت سازمانی6ول جد

 عدالت تعاملی عدالت رویه ای  عدالت توزیعی عدالت سازمانی متغیرها

 26/0 32/0 38/0 34/0 ضریب همبستگی فضیلت

 000/0       000/0       000/0       000/0       سطح معناداری

نشان داده شده است. از آزمون همبستگی پیرسون جهت آزمون رابطه عدالت سازمانی و مولفه های  6 همانطور که در جدول

رابطه آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که بین عدالت سازمانی و فضیلت سازمانی  آن با فضیلت سازمانی استفاده شده است.

 مستقیم و (، جهت رابطه بین عدالت سازمانی و فضیلت سازمانیr=34/0( و )p ( ،)175=n= 001/0وجود دارد. ) معنی داری

مثبت است. شدت همبستگی به دست آمده در حد نسبتا متوسط است. ضرایب همبستگی به دست آمده رابطه فضیلت 

که  (، می باشد.26/0(، با عدالت تعاملی )32/0رویه ای )ت عدال (، با38/0(، با عدالت توزیعی )34/0سازمانی با عدالت سازمانی )

معنی دار می باشد. بنابراین فرضیه اول )بین عدالت سازمانی و فضیلت سازمانی رابطه معنا  001/0همگی در سطح معنی داری 

 داری وجود دارد( مورد تایید است.
 را به روش ورود همزمان نشان می دهد. نتایج تحلیل رگرسیون چند گانه ابعاد عدالت سازمانی با فضیلت سازمانی 7ل جدو

از واریانس فضیلت  %15حاکی از آن است که مدل مذکور  ضریب تعیین تعدیل شدهمطابق با اطلاعات مندرج در جدول مقدار 

واریانس  %15ی سازمانی را پیش بینی می کند. به این معنی که سه زیر مقیاس عدالت توزیعی، عدالت رویه ای و عدالت تعامل

تنها بعد عدالت توزیعی است که به صورت  بتا نشان می دهد که p-valueمقادیر فضیلت سازمانی را پیش بینی می کند. 

با افزایش یک انحراف استاندارد در نمره عدالت توزیعی، نمره بدین معنی که  کند.معناداری فضیلت سازمانی را پیش بینی می

عدالت توزیعی بیشترین از میان ابعاد عدالت سازمانی استاندارد افزایش خواهد یافت. بنابراین  انحراف %30فضیلت سازمانی 

 نقش را در تبیین فضیلت سازمانی دارند. 

 

 

 

     b SE  β t P  r 2r  F یآمار شاخص

 نیب شیپ یرهایمتغ

  000/0 588/8 -- 741/4 710/40 ثابت مقدار

 

411/0 

 

 

169/0 

 

 

154/0 
 000/0 615/3 301/0 350/0 265/1 یعیتوز عدالت

 063/0 873/1 256/0 369/0 690/0  یا هیرو عدالت

 417/0 -813/0 109/0 256/0 -208/0 یتعامل عدالت
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 بین اعتماد سازمانی و فضیلت سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد. -2فرضیه
 ت سازمانی: ضرایب همبستگی متغیر اعتماد سازمانی و ابعادش با فضیل 8 جدول

 اعتماد هنجاری اعتماد جانبی اعتماد عمودی اعتماد سازمانی متغیرها

 34/0 41/0 32/0 44/0 ضریب همبستگی فضیلت

 000/0       000/0       000/0       000/0       سطح معناداری

نشان داده شده است از آزمون همبستگی پیرسون جهت آزمون رابطه اعتماد سازمانی و مولفه های آن  8 همانطور که در جدول

آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که بین اعتماد سازمانی و فضیلت سازمانی  با فضیلت سازمانی استفاده شده است.

مستقیم و اعتماد سازمانی و فضیلت سازمانی (، جهت رابطه بین r=44/0( و )p ( ،)175=n= 001/0همبستگی وجود دارد. )

مثبت است. شدت همبستگی به دست آمده در حد نسبتا قوی است. ضرایب همبستگی به دست آمده رابطه فضیلت سازمانی با 

در که همگی  (، می باشد.34/0(، با اعتماد هنجاری )41/0(، با اعتماد جانبی )32/0ی)د(، با اعتماد عمو44/0اعتماد سازمانی )

د. لذا فرضیه دوم )بین اعتماد سازمانی و فضیلت سازمانی رابطه معنی داری وجود نمعنی دار می باش 001/0سطح معنی داری 

برای برسی توان پیش بینی کنندگی فرضیه، از روش تحلیل رگرسیون به روش چند گانه  گیرد. دارد(مورد تایید قرار می

لیل رگرسیون چند گانه ابعاد اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی را به روش همزمان نتایج تح  9 همزمان بهره برده ایم. جدول

 نشان می دهد. 
 : نتایج تحلیل رگرسیون به روش چند گانه همزمان ابعاد اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی 9 جدول

از واریانس  %20کی از آن است که مدل مذکور حا ضریب تعیین تعدیل شدهمقدار  9 مطابق با اطلاعات مندرج در جدول

 %20ی، اعتماد جانبی و اعتماد هنجاری دفضیلت سازمانی را پیش بینی می کند. به این معنی که سه زیر مقیاس اعتماد عمو

نها بعد می دهد که از بین ابعاد اعتماد سازمانی تبتا نشان   p-valueمقادیر واریانس فضیلت سازمانی را پیش بینی می کند. 

بتا نشان  مقدارتوانست فضیلت سازمانی را پیش بینی کند. p)  01/0اعتماد جانبی به طور معنا داری در سطح معنی داری ) 

از . بنابراین یافتافزایش خواهد %28، نمره فضیلت سازمانی جانبیدهد که با افزایش یک انحراف استاندارد در نمره اعتماد می

 اعتماد جانبی بیشترین نقش را در تبیین فضیلت سازمانی دارند. اعتماد سازمانی بعد  میان ابعاد

 عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی قادر به پیش بینی فضیلت سازمانی در معلمان منطقه زیدون است. -3فرضیه    
 ای پژوهش: ضرایب همبستگی و نتایج تحلیل رگرسیون به روش ورود همزمان بین متغیر ه 10 جدول

   B SE  β t     p r 2r f یآمار شاخص

 نیب شیپ یرهایمتغ

  112/0 600/1 -- 330/8 326/13 ثابت مقدار

 

459/0 

 

211/0 

 

 

197/0 
 135/0 501/1 120/0 332/0 499/0  دیعمو اعتماد

 000/0 410/3 282/0 359/0 225/1  یجانب اعتماد

 052/0 958/1 157/0 215/0 421/0 یهنجار اعتماد

 B SE  β t   p r 2r  f یآمار شاخص

 شیپ یرهایمتغ

 نیب

 220/0 228/0 478/0 105/0 629/1 -- 500/7 217/12 ثابت مقدار

 009/0 625/2 193/0 073/0 191/0  یسازمان عدالت

 000/0 947/4 364/0 108/0 534/0 یسازمان اعتماد
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عدالت  ده شده است. از آزمون همبستگی پیرسون جهت آزمون رابطه اعتماد سازمانی ونشان دا 10 همانطور که در جدول  

حاکی  ضریب تعیین تعدیل شده مقدار 10 مطابق با اطلاعات مندرج در جدول سازمانی با فضیلت سازمانی استفاده شده است.

ه این معنی که دو متغیرعدالت سازمانی و از واریانس فضیلت سازمانی را پیش بینی می کند. ب %22از آن است که مدل مذکور 

بتا نشان می دهد که با افزایش یک انحراف  واریانس فضیلت سازمانی را پیش بینی می کنند. مقدار %22اعتماد سازمانی 

 انحراف استاندارد افزایش خواهد یافت. همچنین با افزایش یک %19استاندارد در نمره عدالت سازمانی، نمره فضیلت سازمانی 

بالاتر خواهد رفت. بنابراین اعتماد سازمانی بیشترین  %36انحراف استاندارد در نمره اعتماد سازمانی، نمره فضیلت سازمانی 

 نقش و عدالت سازمانی کمترین نقش را در تبیین فضیلت سازمانی دارند. 

 دارد.فرضیه اصلی : بین عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی رابطه وجود 
نتایج ضریب همبستگی و تحلیل رگرسیون چند گانه عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی را به روش ورود  11 جدول   

 همزمان نشان می دهد.

نشان داده شده است از آزمون همبستگی پیرسون جهت آزمون رابطه عدالت سازمانی و اعتماد  11ل همانطور که در جدو

مبستگی پیرسون نشان داد که بین عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی آزمون ه سازمانی با فضیلت سازمانی استفاده شده است.

و  (p ( ،)175=n= 001/0وجود دارد. )مستقیم، مثبت و معنی داری در حد نسبتا قوی با فضیلت سازمانی همبستگی 

(48/0=rضر ،)می باشد که هر  (48/0سازمانی )اعتماد سازمانی و  عدالتب همبستگی به دست آمده رابطه فضیلت سازمانی با ی

ضریب تعیین تعدیل  مقدار 11ل مطابق با اطلاعات مندرج در جدو. دنمعنی دار می باش 001/0ح معنی داری دو متغیر در سط

از واریانس فضیلت سازمانی را پیش بینی می کند. به این معنی که دو متغیرعدالت  %22حاکی از آن است که مدل مذکور  شده

بنابراین فرضیه اصلی )بین عدالت سازمانی و  .واریانس فضیلت سازمانی را پیش بینی می کنند %22ی سازمانی و اعتماد سازمان

 .اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی رابطه وجود دارد(مورد تایید است

 

مان هدف تحقیق، تعیین رابطه بین عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی در معلبحث و نتیجه گیری: .5

که یافته های پژوهش نشان داد که بین عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی رابطه معنی  منطقه زیدون بود

داری وجود دارد، جهت رابطه بین عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی مستقیم و مثبت است. شدت 

از واریانس فضیلت  %22نتایج رگرسیون حاکی از آن است که مدل مذکور همبستگی به دست آمده در حد نسبتا قوی است. 

 عدالت و سازمانی اعتماد افزایش دیگر، عبارت سازمانی را پیش بینی می کند. لذا فرضیه فوق مورد تایید قرار می گیرد. به

(، نیک 1396تحقیقات مطوری ) نتیجه این فرضیه پژوهش باشد.  خواهد معلمان در سازمانی فضیلت افزایش به منجر سازمانی

(، حسن زاده ثمرین و نیکرو 1394(، نیک پی و همکاران )1394(، اسدزاده باویل )1394(، همراهی )1395پی و ملکیان مفرد )

همسو می  (  2000) فلاکو مــک(، و  2011)رگو و همکاران ، (2012فابین )(،  2003)فردریکسون ، (1393احمد گورابی )

ن این فرضیه می توان بیان داشت که نتایج پژوهش بر اهمیت نقش عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با فضیلت در تبیی باشد.

سازمانی تاکید می کند و اینکه سازمانها بتوانند دلایل و عوامل مؤثر بر فضیلت سازمانی معلمان را درک نمایند تا بتوانند با 

را در سازمان بکار گیرند. سازمان آموزشی بتواند با ایجاد بستر و فضایی مناسب  بکارگیری اطلاعات صحیح، فرایند مدیریت مؤثر

در مدارس، به ترویج مسائل تربیتی، برقراری نظام حقوق و دستمزد و پاداش عادلانه، حس اعتماد و همکاری بین معلمان 

 b se beta t p r 2r F یآمار شاخص

 شیپ یرهایمتغ

 نیب

  105/0 629/1  500/7 217/12 ثابت مقدار

478/0 

 

228/0 

 

 009/0 625/2 193/0 073/0 191/0  یسازمان عدالت 220/0

 000/0 947/4 364/0 108/0 534/0 یسازمان اعتماد
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ا فضیلت گرن مازکند. سامیحمایت د خون اکنرنیک کاو عادات یانه افضیلت گرهای فعالیت ا از گرن فضیلت مازیک سابپردازد. 

و یج وترزه جاو ایکدیگر ترکیب می کند را با یندها ایگر فرو دفرهنگی ی هاش نگرو جمعی ی فعالیت هااد، فری اهادعملکر

 فضیلت در سازمان در ایجاد عشق و همدلی، توان اخلاقی، اراده، تحمل درنماید. در میصان را مازسادر یی اگراوم فضیلت تد

برابر دشواریها و سلامت، شادمانی، انعطاف پذیری در برابر سختی ها نقش به سزایی دارد و مدیران متعهد به رفتار اخلاقی، در 

  ارتقائ فضایل اخلاقی و ایجاد یک جو اخلاقی در سازمان مؤثرند.

وجود دارد. تایید این فرضیه  بین عدالت سازمانی و فضیلت سازمانی رابطه معنی داری  یافته های حاصل از فرضیه اول:

نشان داد که بین عدالت سازمانی و فضیلت سازمانی همبستگی مثبت، مستقیم و معناداری در حد متوسط وجود دارد. 

از واریانس فضیلت سازمانی را پیش بینی می کند، و نیز  %15همچنین نتایج رگرسیون حاکی از آن است که مدل مذکور 

(، جزنی 1396نتیجه این فرضیه پژوهش با تحقیقات مطوری )ش را در تبیین فضیلت سازمانی دارد. عدالت توزیعی بیشترین نق

( 2015(، تلاس و ایلامن )1393(، حسن زاده ثمرین و نیکرو احمد گورابی )1394(، نیک پی و همکاران )1395و سلطانی)

رابطه معنی دار عدالت سازمانی و ابعاد آن با فضیلت در تبیین این فرضیه می توان بیان داشت که با توجه به  همسو می باشد.

سازمانی، افزایش عدالت سازمانی، منجر به افزایش فضیلت سازمانی در معلمان خواهد شد. عدالت سازمانی شیوه های رفتار با 

که برای توصیف کارکنان است به طوری که آنها احساس کنند عادلانه با آنها رفتار شده است.عدالت سازمانی اصطلاحی است 

نقش عدالت که به طور مستقیم با موقعیت شغلی ارتباط دارد به کار می رود. به خصوص در عدالت سازمانی مطرح می شود که 

هایی با کارکنان رفتار کرد تا احساس کنند که به صورت عادلانه با آنان برخورد شده است. این باور در فرهنگ باید با چه شیوه

یامدهای هر کار باید با عدالت همراه باشد. در واقع عدالت سازمانی به عنوان پایه ضروری برای اثربخشی ما رایج است که پ

فرایندهای سازمانی محسوب می شود و همچنین با توجه به تاثیر گذار بودن بعد عدالت توزیعی توجه به عدالت کاری و حقوق 

 سیستم ترین دهگستر و گترینربز از ورشپر و زشموآ منظاشود.  و دستمزد می تواند جهت بهبود فضیلت سازمانی مهم تلقی

 هر بدبختی یا خوشبختی حقیقت در کند می تعیین تمد بلند در را جامعه آن سرنوشت که ستا ای جامعه هر درون یها

 در دشو حیاطر ستدر منابع و رساختا و افهدا نظر از ورشپر و زشموآ چنانچه. دارد بستگی آن ورشپر و زشموآ به جامعه

(. سازمان آموزش و پرورش طبق 1386د)ایمانی، شو می یکدنز بخشی ثرا به و دکر هداخو تضمین را جامعه توسعه تمد دراز

توسعه و نهادینه کردن عدالت آموزشی و تربیتی ، جانبه عدالت آموزشی و تربیتی گسترش و تأمین همه» 4و  3اهداف کلان 

آموزان این مناطق با وزش و پرورش مناطق مرزی با تأکید بر توانمندسازی معلمان و دانشدر مناطق مختلف کشور و تقویت آم

راهکار »  5و  11/3و راهکارهای « (3، 4، 5های تربیتی هماهنگ با نظام معیار اسلامی )هدف کلان،  تمرکز بر کیفیت فرصت

های دینی، اخلاقی، انقلابی و ر و برخوردار از صلاحیتکارهای لازم برای جذب و نگهداشت استعدادهای برت و ـ ایجاد ساز3/11

های معنوی و مادی معلمان از قبیل برقراری حقوق و دستمزد در های تربیت معلم با تأکید بر تقویت انگیزهشخصیتی به رشته

در ادامه تحصیل  دوران تحصیل، ارتقای سطح آموزشی و تجهیزاتی مراکز ذیربط، ایجاد نظام بازآموزی مستمر علمی و تسهیل

موجود در سند تحول بنیادین زمینه را برای عدالت آموزشی و تربیتی برای دانش آموزان کل « بندی معلمانبا توجه به رتبه

کشور در تمام مناطق و اقشار مختلف و همچنین زمینه ارتقاء علمی و معیشتی معلمان را فراهم آورد تا باعث رضایتمندی و 

در این سازمان شود.اجرای عدالت در جامعه وابسته به وجود عدالت در سازمانهاست و برخورد عادلانه از ارتقای شغلی معلمان 

سوی سازمان با کارمندان، عواطف، عقاید و رفتار آنها را تحت تاثیر قرار می دهد و باعث ایجاد رفتار شهروندی در سازمان می 

 ند، ممکن است شغل خود را ترک کنند.شود، از طرف دیگر کارکنانی که احساس بی عدالتی کن

 بین اعتماد سازمانی و فضیلت سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد.  یافته های حاصل از فرضیه دوم:

تایید این فرض نشان داد که بین اعتماد سازمانی و فضیلت سازمانی همبستگی مثبت مستقیم و معناداری با شدت نسبتا قوی 

از واریانس فضیلت سازمانی را پیش بینی می  %20ل رگرسیون نیز حاکی از آن است که مدل مذکور وجود دارد. نتایج تحلی

نتیجه این فرضیه پژوهش با کند. همچنین اعتماد جانبی به صورت معناداری بیشترین نقش را در تبیین فضیلت سازمانی دارد. 

( و فابین 2013(، اوتامی و همکاران )1394باویل ) (، اسدزاده1394(، همراهی )1395تحقیقات نیک پی و ملکیان مفرد )
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در تبیین این فرضیه می توان بیان داشت که اعتماد سازمانی از جمله متغیرهایی است که موجب  ( همسو می باشد.2012)

سازمانی  کند. اعتمادبسیاری از تلاش ها و رفتارهای مشارکتی می شود و در بسیاری از روابط بین فردی نقش کلیدی ایفا می

را به عنوان انتظارات مثبتی که افراد بر پایه نقشهای سازمانی، مناسبات، تجربیات و وابستگی های متقابل از نیات و رفتارهای 

 ،(انســجام و شــفقت احترام، اعتماد، بینی، خوش طریق از) سازمانی فضیلت مختلف سازمان دارند تعریف می کنند. پرورش

گذارد و  می تأثیر آنها شهروندی رفتار و شغلی رضایت میزان روی بخشد و شدیدا برمی بهبود را کارکنان تعهــد و رفاه

همچنین با توجه به تاثیر گذار بودن بعد اعتماد جانبی توجه به اعتماد، درستی و صداقت در بین کارکنان می تواند باعث 

 افزایش فضیلت سازمانی در معلمان و کارکنان شود.

عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی قادر به پیش بینی فضیلت سازمانی در معلمان منطقه   صل از فرضیه سوم:یافته های حا

زیدون است. تایید این فرض نشان داد که بین اعتماد سازمانی و عدالت سازمانی با فضیلت سازمانی همبستگی مثبت، مستقیم 

از واریانس فضیلت  %22رگرسیون حاکی از آن است که مدل مذکور  و معناداری در حد نسبتا قوی وجود دارد، همچنین نتایج

(، 1395(، نیک پی و ملکیان مفرد )1396نتیجه این فرضیه پژوهش با تحقیقات مطوری )سازمانی را پیش بینی می کند. 

، (1393بی )(، حسن زاده ثمرین و نیکرو احمد گورا1394(، نیک پی و همکاران )1394(، اسدزاده باویل )1394همراهی )

در تبیین این فرضیه  همسو می باشد.( 2000) فلاکو مــک(، و 2011)رگو و همکاران ، (2012فابین )(، 2003)فردریکسون 

می توان بیان داشت که نتایج پژوهش بر اهمیت نقش عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی تاکید می کند و 

و عوامل مؤثر بر فضیلت سازمانی معلمان را درک نمایند تا بتوانند با بکار گیری اطلاعات صحیح، اینکه سازمانها بتوانند دلایل 

فرایند مدیریت مؤثر را در سازمان بکار گیرند. اعتماد به عنوان یکی از مهم ترین عوامل حیاتی در بسیاری از شرکت ها و 

و اثربخشی سازمانی شده و در طراحی برنامه ها و  سازمان های موفق شناخته می شود و باعث افزایش انعطاف پذیری

راهبردهای دقیق کمک زیادی به سازمان می کند. اهمیت اعتماد به این دلیل است که مدیرانى که به دنبال درک و شناخت 

توانمند چگونگى ایجاد همکارى مؤثر در سازمان ها می باشند اعتماد عامل کلیدى است؛ زیرا می تواند به تسهیم اطلاعات و 

سازی کارکنان منجر گردد؛ زیرا برنامه های توانمند سازی کارکنان بدون وجود اعتماد محکوم به شکست هستند. قدم اول براى 

 انتقال دانش و اطلاعات در سراسر سازمان وجود اعتماد بالاى درون سازمانی است.

دالت سازمانی و اعتماد سازمانی با فضیلت سازمانی ع با توجه به تایید شدن فرضیه اصلی که نشان داد بینپیشنهادات: .6

رابطه معنا داری وجود دارد یا به عبارت دیگر هر چه عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی افزایش یابد منجر به افزایش فضیلت 

-را تحت تاثیر قرار میسازمانی در معلمان خواهد شد. برخورد عادلانه از سوی سازمان با کارمندان، عواطف، عقاید و رفتار آنها 
شود کارگاههای به سازمان آموزش و پرورش پیشنهاد میدهد و باعث ایجاد رفتار شهروندی در سازمان می شود. بنابراین 

آموزشی عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی و فضیلت سازمانی برای معلمان و مدیران برگزار شود همچنین زمینه بروز عدالت 

آن و اعتماد سازمانی و مولفه های آن را در بین معلمان فراهم نماید تا از این طریق به فضیلت سازمانی  سازمانی و مولفه های

به عدالت سازمانی و فضیلت سازمانی رابطه معنا داری وجود دارد  با توجه به تایید شدن فرضیه اول که نشان داد بین نایل آیند.

علمان خود رابطه ای عادلانه و صمیمانه داشته باشد و محیط کاری به یک شود با مدیران و مآموزش و پرورش پیشنهاد می

محیط عدالت محور تبدیل شود که به طور مستقیم بر تمایل افراد بر ماندگاری در آن سازمان و پذیرش و اهداف و ارزشهای 

همکاران برقرار کند و اهمیت به  سازمان و در نهایت رشد و تعهد افراد به سازمان اثرگذار خواهد بود و محیطی تعاملی بین

فضایل اخلاقی را در رأس توجه خود قرار دهد و مدیران و معلمان به یکدیگر احترام بگذارند و از بین معلمان و مدیران کسانی 

بر که وظایف خود را به نحو احسن انجام می دهند و به موقع در محل کار حاضر و در ارائه وظائف محوله ساعی هستند و اضافه 

وظیفه در آموزشگاه و اداره فعالیت دارند و به فضایل اخلاقی اهمیت می دهند را مورد تجلیل و احترام قرار دهند تا منجر به 

تقویت فضیلت و عدالت در بین معلمان گردد. با توجه به تایید شدن فرضیه دوم که نشان داد بین اعتماد سازمانی و فضیلت 

شود به معلمان خود اعتماد داشته باشند و دارد. به مدیران مدارس منطقه زیدون پیشنهاد می سازمانی رابطه معنی داری وجود

حس اعتماد بین معلمان تقویت شود، با معلمان با احترام و حس نیت برخورد شود و مدیران مدارس به گونه ای عمل کنند که 
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همکاری سازمانی، ارتباطات سازمانی، به اشتراک گذاری دانش، همکاران به آنها اعتماد داشته باشند، افزایش اعتماد سازمانی بر 

انعطاف پذیری و تعهد سازمانی مؤثر است. آزادی عمل بیشتری در زمینه شغلی به آنان داده شود، برای افزایش فضیلت 

ین اسلامی و قابل سازمانی در بین معلمان، به معلمان موفق در زمینه های فضایل اخلاقی، وظیفه شناس، ملزم به رعایت مواز

اعتماد، از نظرات و پیشنهادهای این معلمان در پیشبرد مسائل آموزشگاه استفاده شود و آنهایی که چنین نظراتی را ارائه 

عدالت سازمانی و اعتماد سازمانی قادر به دهند مورد تشویق قرار گیرند. با توجه به تایید شدن فرضیه سوم که نشان داد می

پیش ان تومی و اعتماد سازمانی مانیزلت ساانظریه عدس ساابر . سازمانی در معلمان منطقه زیدون استپیش بینی فضیلت 

ن نشا از خود عکس العملر محیط کادر  و اعتماد سازمانی مانیزلت سااعدد یا نبود جول وقبان در کنارکه کاد بینی کر

ا لذه و شدر چادبه نوعی تنش د نمی شوا جرالت اعد ارد واعتماد وجود ند نمازسادر که  متوجه شوندن کنارگر کااهند. دمی

ن مازنسبت به سا )خوش بینی، اعتماد، همدردی، یکپارچگی و بخشش( خود راار ین تنش سعی می کنند مقداکاهش ای بر

ر اگر کارکنان احساس کنند د آن،بر عکس  کاهش یابد. نهاآمانی زسافضیلت ست اممکن  اردیچنین مودر هند که دکاهش 

ی را مسئولیت بیش ترو تکلیف ، ظیفهد وشغل خودر نگیخته میشوند تا ابر د آنهاد دارجوومحل کار اعتماد و عدالت سازمانی 

همیت ا سازمان نشان ازدر مانی زلت سااعداعتماد سازمانی و د جووهد یافت. ایش خوافزا بپذیرند. بنابراین فضیلت سازمانی آنها

ن کنارکا میانسویه دو  پیمانین و امتعهد میشوند ن مازنیز نسبت به سان کناریطی کاانین شرچدر  ست.ن اکناربه کان مازسا

به مدیران مدارس منطقه زیدون . دمنجر میشون کنارکای سواز مانی زسا فضیلتیش افزاکه به د میشود یجان امازساو 

اهم گردد تا معلمان در چنین فضایی که به رفاه و شود تا زمینه اعتماد سازمانی و عدالت سازمانی در محیط کار فرپیشنهاد می

سلامتی کارکنان خود اهمیت می دهد به حقوق همدیگر احترام بگذارند و با هم تعامل و همکار ی و همیاری بیشتری داشته 

ستگی های باشند تا در چنین محیطی زمینه فضیلت سازمانی برای معلمان فراهم گردد. با توجه به اینکه فضیلت اشاره به شای

شود و هدف آن دستیابی به کمال و اخلاقی فطری دارد که از طریق فعالیتهای انسانی منجر به بهبود اخلاقی اجتماعی می

 سودمندی است، محیطی فضیلت مدار فراهم گردد.
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