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 چکیده 

است. جامعه آماري  همبستگي -توصیفي ،تاطلاعا گردآوري هايروش ازنظر و كاربردي هدف، ازنظر تحقیق اين

تمام شماري از روش به دلیل كم بودن تعداد مديران، نفر بود كه  111به تعداد  ماكو شهر مدارس شامل مديران

بر  ابزار تحقیق مشتملنفر بود.  111تعداد جامعه و نمونه  رونيازا، است شدهاستفاده یريگنمونهبراي 

 و پرسشنامه (0222دنیسون ) يسازمانفرهنگ (؛ پرسشنامه1991، )مو رمن و نیهوف سازماني عدالت يهاپرسشنامه

، 991/2و به ترتیب محاسبه كرون باخها با آلفاي آن( بود كه پايايي هر يک از 1991رادسیپ ) شغلي موفقیت

 آمار توصیفي و SPSSافزار نرمز ا هاداده لیحلوتهيتجزبراي است.  شدهگزارشو در حد مطلوب  911/2و  961/2

ضريب همبستگي پیرسون و رگرسیون  يهاآزمون) ياستنباط( و آمار معیار انحراففراواني، درصد، میانگین، )

مشاركت يا درگیر آن ) يهامؤلفهو  يسازمانفرهنگ ینباستفاده شد. اهم نتايج نشان داد كه  (گامبهگامچندمتغیره 

و  ياهيروآن )توزيعي،  يهامؤلفهو  يعدالت سازمانو نیز  ي(پذيرانطباق مؤلفه جزبهر، سازگاري، رسالت شدن در كا

 يشغل یتبین موفقاز بین متغیرهاي پیش وجود دارد.داري مثبت و معنيرابطه  يرانمد يشغل یتبا موفق، (يامراوده

متغیر  بینيدر پیش را بیشترين سهم و توان يلت سازمانعدا یرمتغ و يسازمانفرهنگ یررسالت از متغ مؤلفه يران؛مد

كه در جهت حصول موفقیت شغلي،  شوديمبه مديران پیشنهاد  رونيازا. اندداشته يرانمد يشغل یتموفق ملاک

 سازماني را در بحث اداره مدارس در اولويت قرار دهند. عدالت و يسازمانفرهنگمتغیرهاي 
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 مقدمه

 چگونه هاكه سازمان است بوده موضوع اين مبناي بر ،موفقیت درباره يتاريخ هايگفتماناكثر 

 حاضر، تحولات عصر و تغییر موازاتبه اما، نمايندرا فراهم  كاركنان پیشرفتزمینه  توانندمي

 متمركزشدهافراد  يسوبه هاسازماناز  كانون توجهو  نمودهنیز تغییر  شغلي پیشرفت ادبیات

 از بالا رفتنلب كاركنان، با توجه به استعاره نردبان ترقي يا مسیر شغلي، اغ زعمبهامروزه  است.

ضمني به ارتقا  طوربهاين موضوع  (.Blanch & Aluja, 2010است ) موفقیت به معنينردبان 

همه  ،در پرداخت يا افزايش قدرت اشاره دارد. بنابراين سازماني، افزايش مراتبسلسلهدر 

اما در ؛ بیننددر ارتباط با رتبه يا مقام مالي، قدرت و شهرت مي ن راشاكاركنان، موفقیت شخصي

 Haji) دشواي، موفقیت شغلي به ابعاد دروني و بیروني تفكیک ميادبیات شغلي يا حرفه

Karimi & Farajian, 2008.) كه موفقیت يک مفهوم نسبي از ارزيابي و قضاوت  طورهمان

 كهيدرحال .كنندعیني قضاوت مي و مشاهدهقابلعیارهاي افراد بیروني، آن را بر طبق م است.

 ,.Jaskolka et al) از موفقیت، بیشتر به معیارهاي ذهني گرايش دارددروني ادراک افراد 

-موفقیت شغلي را نشان مي مشاهدهقابلعیني يا بیروني، بخش  به تعبیر ديگر، موفقیت (.1985
اما موفقیت ؛ دها، ارتقاها، رتبه و مقام اشاره داررداختيمانند پ مشاهدهقابلدهد و به نتايج شغلي 

 هاآنافراد و واكنش  دهد و به احساساتشغلي دروني، عناصر ذهني موفقیت شغلي را نشان مي

مانند رضايت  يشناختروان مربوط است و همواره از طريق موفقیت شانيشغلنسبت به مسیر 

موفقیت شغلي ذهني، مسیر يا جريان طبیعي . ودشيمشغلي، تعهد شغلي و سازماني شناسايي 

-شغلي را منعكس مي يهانقشكاري يا  هايیتفعال ادراک از رضايت شغلي فرد و موفقیت در
 طوربهفرد  يک كه يزمانفرد است. موفقیت شغلي ذهني  بر یدتأكسازمان،  يجابهدر اينجا  كند.

 اين همان (.Hall,1996شود )طرح ميبالقوه در توسعه شغلي خود مسئولیت بیشتري دارد، م

موفقیت شغلي  اش دارد. ادراک ازاحساس موفقیت و رضايتي است كه يک فرد از شغل و حرفه

معیارهاي عیني براي  اما بسیاري از تحقیقات از ،اشاره به استانداردهاي ذهني و شخصي دارد

بر اين اساس،  (.Gratton & Ghoshal, 2003) كننديمسنجش موفقیت شغلي استفاده 

 نیرابطه ب يبررسباشند كه در اين تحقیق به متغیرهاي زيادي در موفقیت شغلي دخیل مي

 است. شدهپرداختهي مديران شغل تیبا موفق يو عدالت سازمان يسازمانفرهنگ

 در عامل ينترمهم عنوانبه مديريت و شوندمي محسوب كنوني اجتماعات اصلي ركن هاسازمان 

مطلوب  وضع به موجود از وضع حركت روند و است بوده مطرح هاسازمان مرگ يا و رشد حیات،

نظیر  وپرورشآموزشكه نهادهاي متولي  مسئلهبا عنايت به اين  شود.مي هدايت توسط مدير
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و مديران نقش  شونديممحسوب  يافتگيتوسعه يسوبه بریانممدارس سكوهاي پرتاب و راه 

 .نمايديمضروري  هاآنا دارند مطالعه موفقیت شغلي و پیشبردهاي كلیدي در اداره اين نهاده

به اين  يابيدست در نظر گرفته شود،موفقیت در يک سازمان به معناي تحقق منافع آن چنانچه 

بر موفقیت شغلي مديران،  یرگذارتأثيكي از عوامل  منافع مستلزم فراهم شدن عوامل لازم است.

يک الزام اساسي براي كاركرد و تحقق  عنوانبه يسازمانفرهنگ است، زيرا از يسازمانفرهنگ

 (.Khan,Shamsodin & Syed Smaiel, 2016است ) يادشدهاهداف در تحقیقات مختلف 

 ۀمثاببه و شودمي محسوب سازمان يک یكرپ بنیادي در جزء يک عنوانبه يسازمانفرهنگ 

گیرد. مطالعه مي شكل سازمان اعضاي ايهمتبي مبناي تعاملات بر كه است اجتماعي واقعیتي

 ديگریانببه، شوديمتغییر و تحول در سازمان تنها از طريق فرهنگ آن سازمان میسر  هرگونه

 سازماني محیط يک درون در را افراد باورهاي و هاارزش هويت، كه است عوامل اصلي از يكي

 توانيم را يسازمانفرهنگ (.Zamini & Hosseini Nasab, 2009) دهدمي قرار موردمطالعه

 از تا كندمي كمک اعضاي سازمان به كه دانست مشترک عقايد و هاارزش از الگويي عنوانبه

 در كاركنان رفتارهاي براي را و هنجارهايي آورند دست به فهمي و درک سازماني عملكردهاي

زماني محسوب شاكله زندگي سا يسازمانفرهنگ (.Dwyer, 2003) كنديم فراهم سازمان

براي تحقق  يسازمانفرهنگتوجه به  روينازا. كنديمسازماني را هدايت  هايیتفعالكه  شوديم

 است. يرناپذاجتنابمديران امري  يژهوبهاهداف سازماني و قابلیت كنش افراد 

ز يكي ا مثابهبه افراد عملكرد و است سازمان يک زندگي يشیوه ،يسازمانفرهنگبه بیان روشن  

 كه دهدمي نشان است. مطالعات سازمان آن فرهنگ از متأثر منابع سازماني، ينترمهم

 گیريیمتصم شیوه نوآوري، و شغلي، خلاقیت رضايت انگیزش، فردي، رفتار بر ،يسازمانفرهنگ

 اضطراب سطح ،يكوشسخت انضباط، و تعهد، فداكاري میزان امور، در كاركنان مشاركت میزان و

معیاري براي ارزيابي موفقیت شغلي  مثابهبه توانديماست، بنابراين هر يک  مؤثر آن مانند و

 و رهبري يشیوه و مديريت يهافلسفه تأثیر تحت عمده طوربه سازمان، محسوب شود. فرهنگ

 قائل احترام كاركنان براي بوده، و نظرات افكار كه پذيراي مديراني. پذيردمي شكل هاآن رفتار

 يک هاييهسرما بهترين بدانند، سازمان توفیق براي حیاتي و مؤثر عواملي را نآنا و باشند

 دنیسون يسازمانفرهنگ مدل از پژوهش اين در (.Obodi & et al., 2014) هستند سازمان

 رسالت و يريپذانطباق كار، در شدن درگیر سازگاري، بعد چهار داراي كه است شدهاستفاده

 و يترازهمافزايش  موجب كه دارد اشاره سازماني و فرآيندهاي هاسیستم به يسازگار .هست

 احساس و دارند تعهد كارشان به كه كاركنان معناست ؛ درگیرشدن بدينشونديم كارايي

كه  است ييهاواكنش و تغییر براي سازمان ظرفیت دهندهنشان يريپذانطباق؛ كننديممالكیت 
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 چرا كه اين است كنندهیانب سازمان و رسالت يک دارد خارجي هايیتموقع برابر در سازمان

 & Gillespie, Denison, Haaland, Smerekبرسد ) بايد كجا به و دارد وجود سازمان

Neale, 2008 .) شود مي مطرحبستر همه تغییرات در سازمان  عنوانبهفرهنگ بدين ترتیب

(Mohamadi Kia, 2011) .د، بايد قبل از مبادرت به مديران ارش يژهوبهها مديران سازمان

شناسايي كرده و آن را با تغییرات  خود را يسازمانفرهنگهرگونه اقدام بنیادي سازماني، 

بین  تحقیقات نشان دادند كه (.Haji Karimi & Farajian, 2008) دنسازماني مطابق كن

 Bahaloieدارد )و عدالت سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود  يسازمانفرهنگ

Yancheshmeh & Yazd Khasti, 2016.) 

و در محیط  شوديمعدالت رمز بقا و پايداري جريان پیشرفت سازمان و كاركنان آن محسوب  

 عدالت فرايندهاى كه اندداده نشان ها. پژوهشكننديمسازماني، از آن به عدالت سازماني ياد 

 سازمان سوى از عادلانه رفتار كند.ميايفا  يسازمانفرهنگدر  يژهوبهسازمان و  در را مهمى نقش

 هاآن فرا نقش شهروندى رفتار و به سازمان نسبت هاآن بالاتر تعهد به منجر عموماً كاركنان با

 عدالتي كنند،بي احساس كه افرادى همچنین، (.Greenberg & Colquitt, 2013شود )مي

مي خود نشان از سازمانى تعهد از پايینى سطوح يا كنندمي رها را سازمان بیشترى احتمالبه

 بنابراين، درک كنند. ييجوانتقام مثل ناهنجار رفتارهاى به شروع است ممكن حتى و دهند

 يا به عدالت هاآن چطور و كننديم قضاوت سازمانشان در عدالت مورد در افراد چگونه اينكه

چگونگي و  برابري از ركنانكا ادراک يژهوبه ،(Bos, 2001) دهنديم پاسخ درک شده عدالتييب

از مباحث ، ساير متغیرهاي مرتبط در كار را تحت تأثیر قرار دهد توانديمبرخورد منصفانه كه 

عدالت درباره ( Morn, 1991) تحقیقي هاييافتهاساسى مديريت و رهبري سازمان است. 

 هاآنلاي شغلي كند كه رفتار منصفانه در نگرش مثبت كاركنان و عملكرد باسازماني بیان مي

 (.Khorsandi Yamichi & et al., 2014) نقش مثبت دارد

شايان توجه است كه عدالت يک امر ذهني است، يعني، يک موضوع براي يک شخص ممكن 

ديگر منصفانه نباشد، پس ادراک  است مطلوب و منصفانه باشد و همان موضوع براي شخص

يک امر  صورتبهنه مفهوم عدالت  دهد وميعدالت است كه قضاوت فرد را در اين خصوص شكل 

در  ييهانظامبرخي از رهبران به دنبال ايجاد جو، فرهنگ و ، بر اين اساس. عیني خارجي

كنند. در سازماني كه را منصفانه و عادلانه درک مي هاآن هستند كه اعضاي سازمان، هاسازمان

كنند، بايد منجر به رفتار تخاذ ميهايي كه رهبران اتصمیم شود،اخلاق و عدالت رعايت مي

سلامتي و رفاه آنان را منعكس كند. پرداختن به مسائل  كهيطوربهمنصفانه با كاركنان شده، 

يک سازمان  گیريیمتصماصلي و حیاتي راهبرد و فرايند  عدالت و رفتار عادلانه با افراد، بخش
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 و اييهرو عدالت توزيعي، عدالت يعني نوع عدالت و مشتمل بر سه (Zhao, 2016است )

 .هاستسازمان عدالت تعاملي در

؛ كنديم اشاره كننديمدريافت  كاركنان كه نتايجي و پیامدها بودن عادلانهعدالت توزيعي بر 

 شوديماستفاده  هاپاداشبه عدالت درک شده از فرايندي كه براي تعیین توزيع  اييهروعدالت 

 زيردستان به سرپرستان توسط عدالت سازماني كه است روشي شامل يتعاملاشاره دارد و عدالت 

و  صداقت همچون ادب،) ارتباطات فرايند يهاجنبه با مرتبط عدالت اين نوع. شوديم منتقل

 ,Clay-Warner, Reynolds & Romanاست )عدالت  یرندهو گ فرستنده بین (احترام

 مؤثرنیاز اساسي براي مديريت  كه عدالت سازماني كننديممحققان سازماني ادعا  (.2005

نسبت به شغلشان و اهمیت  كاركنان را يهانگرشدر سازمان  شدهادراکعدالت  سازماني است.

از  متأثر، عدالت سازماني روينازا. كنديم بینيیشپمحیط مناسب و مفید كاريشان 

 یل هستند.دخ هاسازمانو هر دو متغیر در ارزيابي موفقیت مديران  است يسازمانفرهنگ

 

 پیشینه پژوهشی

بر موفقیت شغلي  یرگذارتأثعوامل  ٴینهدرزم شدهانجامآخرين مطالعات به برخي از اين راستا  در 

رابطه بین عدالت سازماني و عملكرد شغلي، عدالت نشان دادند كه  هايبررس. شوديماشاره 

و  اييهروو عدالت  دشويم یدتائتوزيعي و عملكرد شغلي، عدالت تعاملي و عملكرد شغلي 

رابطه عدالت سازماني و (. Esfahani & et al., 2013دارند )عملكرد شغلي رابطه معنادار باهم 

نشان بررسي و  يسازمانفرهنگكیفیت زندگي كاري در دانشگاه شهید بهشتي و نقش میانجي 

اداري وجود همبستگي مثبت و معن يسازمانفرهنگعدالت و  يژهوبه متغیرهابین  ه شد كهداد

 Khorsandi Yamichi & etكند )ايفا مي يخوببهنقش میانجي را  يسازمانفرهنگو  دارد

al., 2014.) موفقیت مسیر شغلي ذهني بیش از موفقیت مسیر شغلي عیني در  يپژوهش طي

 بینيیشپخانواده،  -و آرزوهاي مديريت عمومي، استقلال و تعادل كار گزارش شدمديران 

نتايج (. Samiei & et al., 2014شدند )بیان وبي براي موفقیت مسیر شغلي خ يهاكننده

)امنیت شغلي، رضايت  يسازمانفرهنگهاي به بررسي نقش مؤلفهكه در پژوهشي  آمدهدستبه

نشان داد كه بین رضايت شغلي، امنیت ه بود شغلي و عدالت سازماني( بر بیگانگي از كار، پرداخت

متغیر وابسته(  عنوانبهمتغیرهاي مستقل( با بیگانگي از كار ) عنوانبه)شغلي و عدالت سازماني 

سه )در تحقیقي رابطه بین عدالت (. Mansori & et al., 2014)دارد دار وجود رابطۀ معني

كه  شد حاصلاين نتیجه  وو رضايت مشتري سنجیده  (و تعاملي اييهروبعد عدالت توزيعي، 

در تحقیقي  (.Thompson, 2001باشد )يمرضايت  نندهك یشگوپعدالت توزيعي بهترين 
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متغیر  عنوانبه گیريیمتصمدر ارتقاي  اييهرومطالعه و تعیین نقش عدالت  باهدف

بر تعهد سازماني  گیريیمتصماي در كه وجود عدالت رويه حاصل شداين نتیجه  كنندهیشگوييپ

 ,Patricia)( و Maher, 2000) يهاپژوهش. نتايج (Lemons, 2001دارد )كاركنان تأثیر 

و موفقیت شغلي رابطه مثبت  با عملكرد سازماني يسازمانفرهنگكه  دادنشان  (2007

بررسي مديريت سرمايه  اپژوهشي ب ( درVedma & Enache, 2008) .وجود دارد دارييمعن

سپانیا نهاد مالي در كشور ا 1كارمند در  111 در بینانساني در جهت تعالي و موفقیت شغلي 

بر موفقیت شغل  مؤثرعوامل  عنوانبهسرمايه دانش، ارتباطي و عاطفي  نشان داد كه

ولي  انددادهقرار  يموردبررس دودوبهمتغیرهاي تحقیق را  يافتهانجامتحقیقات  .اندشدهييشناسا

تحقیقي كه هر سه متغیر فرهنگ، عدالت و موفقیت را در قالب يک بررسي در سازمان 

 قرار دهد يافت نشد. هموردمطالع

صورت يافته و عملكرد  يسازمانفرهنگ حوزهدر  يتوجهقابلذشته مطالعات گ هدر طول چهار ده

 يرابر عملكرد است، ز يسازمانفرهنگمثبت  أثیرت دهند نشان پیشینمطالعات  است.

 & Wangاست )عملكرد يش و افزا يرفتار سازمان يتتقو يبرا بمناس ياهرم يسازمانفرهنگ

Rafiq, 2014)  مديريتي  يهاپستموانع ارتقاي افراد در  ينترعمدهو در مقابل يكي از

اي از زندگي بشر يكي از است. از سوي ديگر بحث توجه به عدالت در هر دوره شدهشناخته

 قرارگرفتهچالشي بوده و با تمركز بر مطالعات صورت يافته اين ديدگاه مورد تأيید  يهابحث

 كنندهیینتعهاي مهم و و شاخص نیازهایشپيكي از  عنوانبهتواند سازماني مي است كه عدالت

و با  گذارد یرتأثبر نگرش افراد  توانديم يسازمانفرهنگ همچنان كهها باشد. پیامدها در سازمان

و پیامدهاي مطلوب  هاآنايجاد نگرش مثبت به كار، سازمان و مديريت منجر به بهبود انگیزه 

و توسعه شغلي گردد، رعايت عدالت در سازمان نیز به  اثربخشي، كارايي و پیشرفت ازجمله

قرار دهد.  الشعاعتحتروحیه، انگیزه و اهتمام كاركنان را  عدالتييباست و  اثرگذارهمین منوال 

با  در ارزيابي توفیق مديران دخیل باشند. تواننديمو عدالت سازماني  يسازمانفرهنگ روينازا

 مطالعه متغیرهاي حاضر پیشین تحقیقات در اينكه و با توجه به ذكرشدهنظر به مطالب  امعان

 و يسازمانفرهنگ بین رابطه تا به بررسي است درصدد پژوهش اين است قرارگرفته غفلت مورد

 بپردازد. ماكو ابتدائي مقطع مدارس مديران شغلي موفقیت با سازماني عدالت
 

 روش تحقیق

ـ همبستگي  توصیفي گردآوري اطلاعات هايروش ازنظر و كاربردي هدف، رازنظحاضر  پژوهش 

 ملاک سازماني و متغیر عدالت و يسازمانفرهنگ بینیشپ شامل متغیرهاي است. متغیرها
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 1191-96جامعه آماري شامل مديران مدارس ماكو در سال تحصیلي باشد. شغلي مي موفقیت

تمام شماري براي از روش كم بودن تعداد مديران،  به دلیل كه باشندنفر مي 111 به تعداد

براي  د.نمونه انتخاب شدن عنوانبه تعداد كل جامعه آماري لذااست  شدهاستفاده یريگنمونه

 :است شدهاستفادهها از پرسشنامه به شرح زير گردآوري داده

عدالت توزيعي، اين پرسشنامه عدالت سازماني را در سه بعد : الف: پرسشنامه عدالت سازمانی

. است شدهيطراح (Niehoff & Moorman, 1993)سنجد و توسط اي مياي و مراودهرويه

 11الي  6،عدالت توزيعي 1الي  1 سؤالاتباشد كه مي سؤال 02داراي  موردنظرپرسشنامه 

 براي كه متعددي يهاروش میان از .سنجديمرا  ايعدالت مراوده 02الي  10و  ايعدالت رويه

 به است، شدهاستفاده پژوهش اينهر سه ابزار  براي صوري روايي روش از دارد، وجود ابزار روايي یینتع
 و گرفت قرار مدارس مديران و معلمان و دانشگاه اساتید از تعدادي اختیار در پرسشنامه كه صورت اين
 اي بررسي پاياييبر .آمد عمل به نظرخواهي پرسشنامه سؤالات شفافیت و درستي میزان با رابطه در

نفر از افراد جامعه آماري )مديران( قرار گرفت كه  12ها در اختیار ، پرسشنامهبراي هر سه ابزار

 آمد، بطوريكه به دستمطلوب  صورتبه كرون باخبا آلفاي  هاآنپس از تحلیل، مقدار پايايي 

 يايهروعدالت  فهمؤل (،971/2) يتوزيععدالت  مؤلفه (،991/2)میزان پايايي اين پرسشنامه 

 .باشديم( 710/2) يامراودهعدالت  مؤلفه( و 790/2)

(، Denison, 2000) يسازمانفرهنگپرسشنامه : دنیسون یسازمانفرهنگب: پرسشنامه 

اي طیف پنج گزينه با گويه 02 و مشتمل بر است قرارگرفته مورداستفادهدر مطالعات مختلف 

درگیر شدن در كار  مؤلفه 1الي  1سؤالات ه ترتیب ب باشد كهمي مؤلفه 1داراي و  لیكرت

 .سنجديمرا  رسالت 02الي  16و  يريپذانطباق 11الي  11،سازگاري 12الي  6 ،)مشاركت(

كار درگیر شدن در يا  (مشاركتمؤلفه ) (،961/2) يسازمانفرهنگ پرسشنامهپايايي كل 

( 716/2رسالت ) مؤلفه ( و791/2) يريپذانطباق مؤلفه(، 711/2سازگاري ) مؤلفه(، 766/2)

 .باشديم

 12(، با Rudceep, 1984پرسشنامه موفقیت شغلي توسط ): ج: پرسشنامه موفقیت شغلی

نفر از  10 یدتائلیكرت طراحي و تدوين شد. روايي صوري آن به  ايينهگزطیف پنج  و سؤال

ه شیوه همساني دروني به زبان فارسي پايايي اين مقیاس ب شدهترجمهدر نسخه و  رسید اتیداس

 ( محاسبه شد.911/2تحقیق حاضر ) درپرسشنامه موفقیت شغلي پايايي  تعیین شد.
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( و معیار انحراففراواني، درصد، میانگین، ) توصیفيهاي آمار از روش ،هاداده وتحلیليهتجزراي ب

 (مگابهگامچندمتغیره  ضريب همبستگي پیرسون و رگرسیون هايآزمون) استنباطيآمار 

 است. شدهاستفاده

 

 هایافته

درصد از اين نمونه زن  9/07درصد از نمونه آماري مرد و  0/70كه  دادنشان حاصل نتايج اهم  

 – 12درصد در گروه سني  1/01سال،  02 – 12درصد از نمونه آماري در گروه سني  7/9 .بود
درصد  1/17سال و  11 – 12در گروه سني  يموردبررسدرصد از نمونه آماري  9/17سال،  11

تحصیلات نمونه بررسي در . نتايج شتندسال و بالاتر قرار دا 11از نمونه آماري در گروه سني 

درصد داراي مدرک  0/61ديپلم، درصد داراي مدرک تحصیلي فوق 22/11كه داد نشان آماري 

الاتر و ب یسانسلفوقدرصد از نمونه آماري داراي مدرک تحصیلي  9/01تحصیلي لیسانس و 

سال،  6-12درصد داراي سابقه  1/12سال،  1-1درصد از نمونه آماري داراي سابقه  6/0 د.بودن

درصد از نمونه آماري داراي میزان سابقه  6/69سال و  11-11درصد داراي میزان سابقه  1/17

ه سال و بالاتر داراي بیشترين نمون 16كه نمونه آماري داراي سابقه  بودندسال و بالاتر  16

 .آمده است 1در جدول  موردمطالعه میانگین و انحراف معیار متغیرهاي .بودندآماري 
 

 موردمطالعهمیانگین و انحراف معیار متغیرهای  .1جدول  

 

 

 

 

 

 یسازمانفرهنگ رسالت یريپذانطباق سازگاري مشارکت متغیرها

 19/85 14/49 60/40 41 39/41 میانگین

 44 06/9 90/9 00/9 99/9 انحراف معیار

موفقیت  متغیرها

 شغلی

عدالت 

 سازمانی

 عدالت
 توزیعی

 عدالت
 ايرویه

 عدالت
 يامراوده 

 95/00 56/43 51/44 60/85 11/11 میانگین

 53/1 45/1 88/1 51/3 99/48 انحراف معیار
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 هایهفرضآزمون 

 د.با موفقیت شغلی مدیران رابطه معناداری وجود دار یسازمانفرهنگفرضیه اول: بین 

رابطه  جزبه) آن يهامؤلفهو  يسازمانفرهنگ بیندهد كه نشان مي 0هاي حاصل از جدول يافته
درصد  91با موفقیت شغلي مديران مدارس در سطح  (و موفقیت شغلي يريپذانطباق مؤلفه

 داري وجود دارد.رابطه مثبت و معني

 معناداری وجود دارد. فرضیه دوم: بین عدالت سازمانی با موفقیت شغلی مدیران رابطه

 مؤلفه)آن  يهامؤلفهمتغیر عدالت سازماني و بین دهد كه نشان مي 0جدول  هاي حاصل ازيافته

( با موفقیت شغلي مديران در ايعدالت مراوده مؤلفهاي و عدالت رويه مؤلفهعدالت توزيعي، 

 .وجود دارددرصد رابطه مثبت و معنادار  91سطح 

 
 . ضرایب همبستگی2جدول 

 16 0 8 1 0 5 4 3 2 1 متغیرها

          1 مشارکت

/11** سازگاری

2 

1         

/09** یریپذانطباق

2 

**11/

2 

1        

/10** رسالت

2 

**11/

2 

**11/2 1       

سازمافرهنگ

 ین

**10/

2 

**19/

2 

**11/2 **19/2 1      

موفقیت 

 شغلی

**17/

2 

**19/

2 

27/2 **60/2 **19/2 1     

عدالت 

 سازمانی

**16/

2 

**11/

2 

**11/2 **19/2 **19/2 **62/

2 

1    

عدالت 

 توزیعی

**09/

2 

**11/

2 

**19/2 **19/2 **11/2 **19/

2 

**11/

2 

1   

-عدالت رویه
 ای

**11/

2 

**17/

2 

**11/2 **09/2 **09/2 **01/

2 

**16/

2 

**11/

2 

1  

عدالت 

 ایمراوده

**10/

2 

**10/

2 

**11/2 **11/2 **19/2 **16/

2 

**10/

2 

**19/

2 

**11

/2 

1 
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بینی و عدالت سازمانی، موفقیت شغلی مدیران را پیش یسازمانفرهنگفرضیه سوم: 

 .کنندیم

 
های آماری رگرسیون موفقیت شغلی مدیران بر اساس و مشخصه . مدل رگرسیون3جدول 

 و عدالت سازمانی یسازمانفرهنگمتغیرهای 

 گام
 شاخص 

 مدل
جموع م

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

مجموع 

 مجذورات
F sig R 2R S.E 

1 
 117/12111 1 117/12111 رگرسیون

709/69 220/2 611/2 179/2 11/10 
 197/117 111 119/16677 ماندهباقي

0 
 616/6962 0 070/11901 رگرسیون

116/62 221/2 702/2 119/2 71/12 
 171/111 110 101/10999 ماندهباقي

 يسازمانفرهنگرسالت از متغیر  مؤلفه بین:: متغیر پیش1گام 

 ، متغیر عدالت سازمانييسازمانفرهنگرسالت از متغیر  مؤلفه بین:: متغیر پیش2گام 
 
 

بین موفقیت شغلي مديران مبین آن است كه از بین متغیرهاي پیش 1نتايج جدول 

و متغیر عدالت  يسازمانفرهنگرسالت از متغیر  لفهمؤو عدالت سازماني(،  يسازمانفرهنگ)

. ساير متغیرها به اندداشتهبیني موفقیت شغلي مديران سازماني بیشترين سهم و توان را در پیش

براي كل  شدهمشاهده Fبیني نداشتند از معادله خارج شدند. میزان كه توان پیشدلیل اين

درصد از واريانس مربوط  9/11 هميرون متغیرها معنادار است و اي درصد 91متغیرها در سطح 

 كنند.بیني ميبه متغیر موفقیت شغلي مديران را پیش

 

 موفقیت شغلی روی متغیرها گامبهگامضرایب رگرسیون . 4جدول 

 هامدل
 هاشاخص 

 منابع
B 

خطای 

استاندارد 
b 

 معناداری t بتا

 1مدل 
رسالت از متغیر  مؤلفه

 يسازمانفرهنگ
61/0 111/2 611/2 09/9 2221/2 

 0مدل 

رسالت از متغیر  مؤلفه

 يسازمانفرهنگ
99/1 126/2 111/2 191/6 221/2 

 2221/2 707/1 110/2 110/2 612/2 متغیر عدالت سازماني

 



  291 7931 تابستانو  بهار اول، شماره، ششمدوره                      دو فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت مدرسه                  

، متغیر يسازمانفرهنگرسالت از متغیر  مؤلفهمربوط به  tهاي ضرايب تأثیر و آماره 1در جدول 

رسالت از متغیر  مؤلفهاست. ضريب رگرسیون استاندارد نشده  دهشارائهعدالت سازماني 

بوده  611/2بوده است، ضريب رگرسیون استاندارد براي اين متغیر برابر  61/0 يسازمانفرهنگ

درصد اطمینان معنادار بوده است. ضريب رگرسیون استاندارد نشده عدالت  91در سطح  كه

بوده است و در  110/2اندارد براي اين متغیر برابر ضريب رگرسیون است وبوده  612/2سازماني 

رسالت از متغیر  مؤلفهدرصد اطمینان معنادار بوده است. در اين تحلیل  91سطح 

 صورتبهموفقیت شغلي مديران است. اين متغیر  كنندهیشگوييپترين قوي يسازمانفرهنگ

-يافته كند.بیني ميرا پیش( موفقیت شغلي مديران p، 611/2  =ß > 21/2مثبت و معناداري )
، يسازمانفرهنگرسالت از متغیر  مؤلفهدهد كه پس از هاي مندرج در جدول فوق نشان مي

 صورتبهموفقیت شغلي مديران است كه  كنندهیشگوييپمتغیر عدالت سازماني دومین متغیر 

 ند.كبیني مي( موفقیت شغلي مديران را پیشp، 110/2  =ß >21/2مثبت و معنادار )

 

 گیریبحث و نتیجه

اشتغال  ٴنهیدرزماحتمالي  يهاهدفموفقیت شغلي حاصل پیشرفت كنوني فرد و برآورده شدن 

المللي و هم براي ارتقا سطح زندگي بین يهارقابتدر سطح امروزي، هم  يهاسازمانو  باشديم

 ان، فرهنگ است.اجتماعي و سازماني، ناگزير از پیشرفت هستند. عامل كلیدي پیشرفت در سازم

زيرا كه هر نوع عمل مدير بايد  كنديمفرهنگ براي سازمان و مديريت مانند يک صافي عمل 

فرهنگ  دیتائباشد تا از صافي عبور كرده و مورد  هاباارزشاعضاي سازمان و مطابق  دیتائمورد 

تند بايستي به دنبال پیشرفت در سازمان هس هاسازمانسازمان باشد. از طرفي چنانچه مديران 

 به وجودقادر باشند درک وجود عدالت ـ يعني رفتار مطابق قانون ـ در سازمانشان را در كاركنان 

 با سازماني عدالت و يسازمانفرهنگ بین رابطهمطالعه  باهدفتحقیق حاضر  رونيازاآورند. 

 است. افتهيانجاممديران  شغلي موفقیت

با موفقیت شغلي مديران مدارس نشان داد كه  يزمانسافرهنگنتايج حاصل از بررسي رابطه بین 

درگیر شدن در كار )مشاركت(، سازگاري و رسالت با  يهامؤلفهو  يسازمانفرهنگدر متغیر 

 مؤلفهبین فقط  وجود دارد.درصد رابطه معنادار  91موفقیت شغلي مديران در سطح 

ندارد. بدين معني كه وجود  معنادار مديران رابطه با متغیر موفقیت شغلي يريپذانطباق

موفقیت  هايكنندهیینتعهمسو با محیط كاري يكي از و  شدهيبوم، خوب يسازمانفرهنگ

گردد. اهمیت دادن به فرهنگ در مسائل سازماني دستاوردهاي بسیار شغلي مديران محسوب مي

ا حدي گیري فرهنگ هر سازمان تمهمي را براي دانش مديريت و سازمان خواهد داشت. شكل
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شود. فرهنگ بر كنشگران متنوّع فرهنگي ايجاد مي یلهوسبهفرآيندهاي فرهنگي است كه  درگرو

و نوآوري  یتخلاقگیري و حل مسئله، انگیزش، رضايت و روحیه افراد، میزان فرآيند تصمیم

 رد.توان پیدا كمستقل و آزاد از نقش فرهنگ نمي يامقوله، در مديريت كلاميکتأثیر دارد و در 

شود باعث ميو  كند، نوعي احساس هويت را به اعضاي سازمان اعطاء مييسازمانفرهنگ درواقع

توانند ها ميبیايد. مديران سازمان به وجودفراتر از منافع و علايق شخصي  يتعهداتكه در افراد، 

هاي قبتوسیله هنجارهاي گروهي و مرا)قوي(، با قوانین نانوشته، به يسازمانفرهنگاز طريق 

 تواننديممديران مدارس  ناشي از آن، اعمال و رفتار شغلي و اجتماعي كاركنان را كنترل كنند.

ايجاد انگیزه نموده و در جريان بهتر مشكلات و  هاآناز طريق برگزاري جلسات با همكاران، در 

براي  هانآكه وجود  شوديممسائل قرار گیرند و از سوي ديگر اين احساس در كاركنان تقويت 

 يمندبهرهاطلاعات و مشاركت و  يگذاراشتراکاز سازمان هستند و  يجزئسازمان مهم است و 

 (،Weber, 2005)اين نتیجه همسو با نتايج تحقیقات  .دهديمرخ  يراحتبه هابرنامهاز 

(Maher, 2000)  و(Patricia, 2007) هست .(Weber, 2005) در پژوهشي نشان داد كه 
 داربر اثربخشي سازماني، انگیزش كاركنان و عملكرد سازمان مثبت و معني يسازمانگفرهن تأثیر

 يسازمانفرهنگكه  دادنشان  (Patricia, 2007و ) (Maher, 2000)هاي نتايج پژوهش و است

با عملكرد سازماني، انگیزه و موفقیت شغلي، نوآوري، ابتكار و سلامت سازماني رابطه مثبت 

 دارد.داري معني

بین عدالت سازماني با موفقیت شغلي نشان داد كه در متغیر  نتايج حاصل از بررسي رابطه 

( با موفقیت شغلي ايمراودهاي و عدالت توزيعي، رويه يهامؤلفهآن ) يهامؤلفهعدالت سازماني و 

. بدين معني كه وجود عدالت سازماني و وجود دارددرصد رابطه معنادار  91مديران در سطح 

موفقیت شغلي  هايكنندهیینتعها )در اينجا مدارس( يكي از در سازمان آنسازي ا و پیادهاجر

. نحوه دارندعهدهبر  مدارسرا در  يفرايندهاي عدالت، نقش مهم گردد.مديران محسوب مي

ها و ، ممكن است باورها، احساسات، نگرشمدارسدر  آموزان، معلمان و والدين بادانشبرخورد 

، در مدارسرفتار عادلانه وجود قرار دهد.  الشعاعتحترا كاركنان نهادهاي آموزشي  رفتارهاي

 هاآنو رفتار شهروندي فراتر از نقش  مدرسهنسبت به  اعضاي آنعموماً منجر به تعهد بالاتر 

سازمان را رها  ،يادزاحتمالبهعدالتي كنند، شود. از سوي ديگر، افرادي كه احساس بيمي

حتي ممكن است  هاآندهند. سطوحي پايین از تعهد سازماني را از خود نشان مي كنند و يامي

 ،بنابراين؛ كنند يكاركم، غیبت، تمارض و جوييشروع به بروز رفتارهايي نابهنجار نظیر انتقام

كنند و چگونه به عدالت يا درک اينكه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمان خود قضاوت مي
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كه اين  دهند، يكي از مباحث اساسي درک رفتار سازماني استک شده، پاسخ ميعدالتي دربي

عدالت  يسوبهبايد ها سازمان آمدهعملبههاي طبق بررسيامر در موفقیت مديران دخیل است. 

-مديران و كاركنان با تصمیم و عملكردشان در تحقق اين امر تلاش كنند. اگر بي و كنندحركت 
ز طريق مديران تحمیل شود عملكرد كاركنان در جهت مسیري پیشرفت عدالتي به سازمان ا

را خنثي كنند.  شدهیلتحمعدالتي اثر بيو يا حتي  را جبران شدهیلتحمكه اثر تغییر  كنديم

، كاهش تعهد، بروز تنش و كار و كمیت متفاوت كاستن از كیفیت يهاشكلبه  سازييخنثاين 

ها اهدافي را ن است بروز كند. با توجه به اينكه سازمانممك ترک سازمان يتدرنهاتعارض و 

-كمي مي شک موفقیت خود در دستیابي به هدف را با معیارهاي كیفي وكنند، بيدنبال مي
هاي العملمسلم است كه با عكس و تبعیض به سازمان تحمیل شود، عدالتييبسنجند. اگر 

 .شودو آينده و بقاي سازمان تهديد  ماندبقي آرزو با حددر  فوق اهداف سازمان صرفاً گانهپنج

به اين نتیجه رسیده است  . ويباشديم (Lemons, 2001) اين نتیجه همسو با نتايج تحقیقات

 يانشانهكه همه  بر تعهد سازماني كاركنان تأثیر دارد گیريیمتصماي در كه وجود عدالت رويه

 .دهديماز موفقیت مديران در سازمان را ندا 

بیني موفقیت شغلي مديران بر اساس ايج حاصل از فرضیه سوم تحقیق و در بررسي پیشنت 

بین موفقیت شغلي و عدالت سازماني نشان داد كه از بین متغیرهاي پیش يسازمانفرهنگ

و متغیر عدالت سازماني بیشترين سهم و توان را  يسازمانفرهنگرسالت از متغیر  مؤلفهمديران، 

بیني كه توان پیشاند. ساير متغیرها به دلیل اينیت شغلي مديران داشتهبیني موفقدر پیش

 نداشتند از معادله خارج شدند.

، مسئولین انيمتصدموضوع براي  نيترمهم شکيب مدارس و نهادهاي آموزشيدر  يگردعبارتبه 

، نیروي را نقش نيترمهمباشد و مي شدهنییتعريزان، موفقیت در دستیابي به اهداف و برنامه

و  . به همین دلیل موضوع موفقیت مديران و عوامل مؤثردارندعهدهمديران آن بر  ژهيوبهانساني و 

ها . نقش و جايگاه مديران در سازمانهستمسئولین  يهادغدغهاز همواره  هاآناولويت 

. مديران ستهاآنو موفقیت مديران  هايتوانمنددرگرو  ،هاآناست كه حیات و دوام  ياگونهبه

توان گفت موفقیت كنند بطوريكه ميعضو حیاتي سازمان هستند و آن را اداره و هدايت مي

بر ، است هاشكست سازمانبه معناي  ،و شكست مديران است هاموفقیت سازمانهمان مديران، 

ر شناخت عوامل مؤثر ب رونيازابالايي برخوردار است اهمیت  ازموفقیت مديران اين اساس تحقق 

يابد. موفقیت هر مدير تابعي از نحوه عملكردش در جايگاه و پست اين موفقیت ضرورت مي

دست خواهد  موردنظرتوان گفت هر مديري در صورتي به اهداف بطوريكه مي هستمديريت نیز 

و به نحو احسن  يخوببهو وظايف محوله را نیز  هاتيمأمور، هانقشيافت و موفق خواهد بود كه 
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و استقرار عدالت  هاآن تيمأموريعني با تسلط بر رسالت سازمان و مديريت و  رساند به انجام

توزيع امكانات و پاداش، ارتباطات سازماني و رفتار سازماني صحیح با  يهنیدرزمسازماني 

سازمان نیز  تيمأمورمسیر موفقیت را تسهیل نمايد. منظور از رسالت يا  توانديمزيردستان 

. رسالت اصلي مدارس و نهادهاي آموزشي؛ مديريت دانش، برقراري كنديمتبیین همین مقوله را 

يعني مدارس علاوه بر كاركردهاي ؛ فرايند ياددهي و يادگیري و تربیت فرد فرهیخته است

به سازمان  يسازمانفرهنگنهادهاي فرهنگي هم مطرح هستند. وجود  عنوانبهآموزشي، 

هنجارها و  ازجمله. دهديمقرار  ریتأثتمايلات را تحت  و روابط، تعاملات و دهديمشخصیت 

فرهنگي هم دارد رعايت روابط انساني، احترام به افراد و  منشأمقبول در مدارس كه  يهاارزش

بهتر استقرار عدالت سازماني است.  به عبارتو رفتار مطابق قانون و حفظ برابري و  هاآنحقوق 

براي مدارس، اطلاع داشته باشند و بدانند  ذكرشده تيمأمور مديران مدارس بايد از اين رسالت و

 چرا مدارس وجود دارند و به كجا بايد برسند تا حصول به موفقیت شغلي مديران تسهیل گردد.
نتايج پژوهش حاضر به اين نكته اشاره كرد كه چون  توانيمتحقیق نیز  يهاتيمحدود ازجمله

مقاطع به ساير آن تعمیم  لذااست  شدهانجام كوابتدائي ما مقطعدر بین مديران مدارس 

در راستاي نتايج حاصل،  بگیرد. انجامو دانش كافي  اطیبااحت بايد هاسازمانتحصیلي و 

 :شوديمكاربردي به شرح ذيل ارائه  هایشنهادپ

سازي كه به بحث پیاده شودميبر اساس نتايج حاصل از فرضیه اول تحقیق پیشنهاد  

كننده يكي از متغیرهاي اساسي و تعیین چراكه اهتمام شودعملیاتي  صورتبه يسازمانفرهنگ

اي براي هاي پايهكه يكي از ارگان وپرورشآموزشها، بخصوص در موفقیت مديران در سازمان

 .باشديمرشد و توسعه كشور هست، 

ماني در نتايج حاصل از فرضیه دوم تحقیق پیشنهاد داد كه به مبحث عدالت سازبر مبناي  

 اندازهبه فردسالاري و كار را به كاردان سپردن توجه شود و هر سازمان و همچنین به شايسته

 .تلاش و توانايي از حقوق و مزايا استفاده كند

 يهادورهمديراني براي مدارس انتخاب شوند كه  شودميطبق نتايج فرضیه سوم پیشنهاد  

عدالت و راهكارهاي عملي نمودن آن را طي كرده باشند. برابري و اثرات نابرابري و لزوم استقرار 

مديران مدارس اهتمام  يتمأمورآموزشي در بازشناسي رسالت و  يهادورههمچنین با برگزاري 

 و هايتمأمورها؛ از طريق وب سايت يرساناطلاعبازآموزي و  يهادورهبعلاوه طي  لازم انجام شود.
 ازپیشیشب سازمان با مديران اهداف همسوييتا  رسانده شود انمدير اطلاع به سازمان ياندازهاچشم

 میسر شود.
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