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Abstract 
Abstract The research is an applied research and is done by mixed method. The 
statistical community is the experts and specialists in the field of management and 
organizational behavior and employees of OERP. The method of qualitative part 
is snowball and quantitative part of research is simple random. 12 experts were 
selected for qualitative and 187 people were selected for the quantitative sections. 
Both interview and questionnaire were used for the research. Based on the qual-
itative results, it was found that 122 concepts were extracted from the analysis 
of the themes of interview with experts and specialists, focusing on the concepts 
related to the research topic. These concepts were categorized in 10 themes under 
organizing themes (three concepts for organizational integrity, three concepts for 
organizational justice, two concepts for quality of work life and two components 
for organizational learning as the basic themes. These variables were classified 
into 5 comprehensive concepts such as organizational cohesion, organizational 
culture, organizational learning, quality of work life and organizational justice. 
The variables of organizational learning, organizational culture, quality of work 
life and organizational justice have a positive and significant effect on organiza-
tional cohesion. The variable of organizational justice has been measured through 
the three components of distributive, procedural and interactive justice and the 
variable of organizational cohesion has been assessed through the three parts of 
emotional, social and instrumental cohesion in organizational cohesion. Moreo-
ver,The quality of work life variable has been measured through the two com-
ponents of material needs and self-actualization and security and job promotion, 
and the organizational learning variable has also been measured through the two 
sections of human resource empowerment and knowledge management, and the 
organizational culture variable has been measured through 7 indicators.
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ارائه الگوی انسجام سازمانی 
بر اساس متغیرهای فرهنگ‌سازمانی، یادگیری سازمانی، کیفیت ‌زندگی 

‌کاری و عدالت سازمانی در سازمان پژوهش و برنامه‌ریزی آموزشی

ارشاد استعدادی1، مهرداد گودرزوند چگینی2، حیدر تورانی3

چکیده
پژوهــش پیــش‌رو  از انــواع تحقیقــات کاربــردی و از پژوهش‌هــای آمیختــه بــه شــمار می‌آیــد. جامعــۀ 

ــش و  ــازمان پژوه ــان س ــازمانی و کارکن ــار س ــت و رفت ــوزۀ مدیری ــان ح ــرگان و متخصص ــاری، خب آم

برنامه‌ریــزی آموزشــی هســتند. روش نمونه‌گیــری متخصصــان )بخــش کیفــی تحقیــق(، روش گلولــه 

ــوده اســت. در بخــش  ــی ســاده ب ــق( تصادف ــی تحقی ــان )بخــش کمّ ــری کارکن ــی و روش نمونه‌گی برف

ــه  ــی مصاحب ــش کیف ــزار بخ ــدند. اب ــاب ش ــه انتخ ــر نمون ــی 187 نف ــش کم ــر و در بخ ــی 12 نف کیف

ــوم  ــه 122 مفه ــد ک ــخص ش ــی مش ــج کیف ــاس نتای ــر اس ــت. ب ــوده اس ــش‌نامه ب ــی پرس ــش کم و بخ

ــم  ــا محوریــت مفاهی ــرگان و متخصصــان ب ــا خب ــه ب ــن مصاحب ــل مضامی از مطالعــات علمــی و تحلی

مرتبــط بــا موضــوع تحقیــق، اســتخراج شــده اســت. ایــن مفاهیــم در 10 مضمــون تحــت مضامیــن 

ســازمان‌دهنده )ســه مفهــوم بــرای انســجام ســازمانی، ســه مفهــوم بــرای عدالــت ســازمانی، دو 

مفهــوم بــرای کیفیــت ‌زندگــی‌ شــغلی و دو مؤلفــه بــرای یادگیــری ســازمانی( در قالــب مضامیــن پایــه 

ــر شــامل انســجام ســازمانی، فرهنگ‌ســازمانی،  ــوم فراگی ــا در 5 مفه ــن متغیره کدگــذاری شــدند. ای

یادگیــری ســازمانی، کیفیــت‌ زندگــی‌ کاری و عدالــت ســازمانی طبقه‌بنــدی شــدند. متغیرهــای یادگیــری 

ــر  ــر انســجام ســازمانی تأثی ــت ســازمانی ب ــت زندگــی کاری و عدال ســازمانی، فرهنگ‌ســازمانی، کیفی

مثبــت و معنــادار دارد. متغیــر عدالــت ســازمانی از طریــق ســه مؤلفــۀ‌ عدالــت توزیعــی، رویــه‌ای 

ــزاری  ــی و اب ــی، اجتماع ــجام عاطف ــه‌ انس ــه مؤلف ــیله س ــازمانی به‌وس ــجام س ــر انس ــی و متغی و تعامل

ــه‌  ــق دو مؤلف ــت زندگــی شــغلی از طری ــر کیفی ــری شــده اســت. متغی ــر انســجام ســازمانی اندازه‌گی ب

ــیله  ــازمانی به‌وس ــری س ــر یادگی ــغلی و متغی ــاء ش ــت و ارتق ــکوفایی و  امنی ــادی و خودش ــای م نیازه
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مقاله علمی

دو مؤلفــۀ توانمندســازی منابــع انســانی و مدیریــت دانــش و نیــز متغیــر فرهنگ‌ســازمانی از طریــق 7 

ــت. ــده اس ــری ش ــاخص، اندازه‌گی ش

واژگان کلیدی

انسجام سازمانی. عدالت سازمانی. یادگیری سازمانی. فرهنگ‌سازمانی. کیفیت زندگی کاری. 

مقدمه
ــوب  ــج مطل ــق اهــداف و حصــول نتای ــت، تحق ــواره درصــدد کســب موفقی ســازمان‌ها هم
هســتند و هــر ســازمانی بــرای کســب ایــن مفاهیــم بــا پیچیدگی‌هایــی خــاص خــود روبروســت. در 
ســازمان مجموعــه‌ای از فعالیت‌هــا و فرصت‌هــای توســعه )هماننــد بهــره‌وری، کارایی، اثربخشــی 
انســجام و عدالــت( وجــود دارد کــه بایســتی بــا اهــداف ســازمانی همســو باشــند تــا کارکنــان بتوانند 

مهارت‌هــای مــورد نیــاز را تمریــن کننــد )وفایــی یگانــه و همــکاران، 1400: 322(.
انســجام ســازمانی به‌عنــوان یکــی از مؤلفه‌هــای مهــم و حیاتــی در موفقیــت ســازمان‌ها بــه 
شــمار آمــده و بــر عملکــرد ســازمانی تأثیر بســزایی دارد )نکویی‌مقــدم و همــکاران،1391: 82-

73(. در حقیقــت انســجام روزافــزون ســازمانی یــک ضــرورت محســوب می‌شــود )خوراکیان و 
همــکاران:  124-83(. انســجام بــر کیفیــت مشــارکت میــان افــراد و واحدهــا بــرای رســیدن بــه 

هــدف مشــترک ســازمانی اشــاره دارد )مرزوقــی و حیــدری، 1395: 286-291(. 
متخصصــان حــوزه مدیریــت، انســجام را بــه معنــای احســاس مســئولیت مشــترک اعضــای 
ســازمان تعریــف می‌کننــد کــه می‌توانــد منجــر بــه تحقــق اهــداف گــردد. ایــن ســازه در تحقــق 
ــی از  ــوان یک ــوان آن را به‌عن ــد و می‌ت ــا می‌کن ــژه‌ای ایف ــش وی ــازمانی نق ــردی و س ــد ف مقاص
مهم‌تریــن ســازوکارهای ســازمانی در دســتیابی بــه مطلوبیت‌هــای ســازمان قلمــداد کــرد 

.)Estedadi, Shahhoseini, Hamidi,  2015(

در تحقیقــات متعــددی روابــط برخــی از متغیرهای مدنظر تحقیق، موردبررســی قــرار گرفته و 
نتایــج متفــاوت و مختلفــی به‌دســت‌آمده اســت. بــرای مثــال در پژوهشــی بــا عنــوان نقــش عدالــت 
ســازمانی و عملکــرد مدیریــت )خوش‌نیــت، 1399: 136-119(. رابطــه بیــن عدالــت ســازمانی 
و فرهنگ‌ســازمانی بــر کارآفرینــی )میــری و مؤمنــی، 1399: 117(، ارتبــاط عدالــت ســازمانی و 
تعلــق ســازمانی )مــرادی و همــکاران، 1399، 27-7(. عدالــت ســازمانی و کاهــش فســاد اداری 
)میرخلیلــی و همــکاران، 1398: 296-175(. عدالــت ســازمانی و تعهــد ســازمانی )محبی‌فــر، 
1397: 275-270(، عدالــت ســازمانی و انســجام ســازمان‌ها )احمــدی بالادهــی و همــکاران، 
ــا  ــکاران، 1391: 82-73(. ت ــدم و هم ــجام )نکویی‌مق ــازمانی و انس 1395: 231(، فرهنگ‌س
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حــدود زیــادی از نظــر علمــی تأییــد و اثبــات شــده اســت. امــا تاکنــون در کمتــر مطالعــه‌ای بــا یــک 
نــگاه علمــی و جامــع و در یــک مــدل بــا دیدگاهــی کل‌نگــر، روابــط و ســاختار عوامــل مرتبــط و 
مؤثــر بــر انســجام ســازمانی مــورد تحلیــل علمــی قرارگرفتــه اســت. بــه همیــن ســبب پژوهــش 
پیــش‌رو درصــدد اســت کــه روابــط و اثــرات عوامــل فرهنــگ و عدالــت ســازمانی را بــر انســجام 
ســازمانی مــورد کنــکاش قــرار دهــد و در راســتای توســعه و تقویــت انســجام ســازمانی به‌صــورت 
کلــی و توســعۀ ایــن مفهــوم بنیادیــن در ســازمان پژوهــش و برنامه‌ریــزی آموزشــی، دســتاوردها و 

راهکارهــای علمــی و پژوهشــی بــرای عملیاتــی شــدن ارائــه دهــد.
ــا  ــرورش، ب ــوزش‌ و پ ــه وزارت آم ــته ب ــی وابس ــزی آموزش ــش و برنامه‌ری ــازمان پژوه س
ــا  ــش از 50 ســال ســابقه دارد و در حــال حاضــر ب ــام، بی ــر ن ــار تغیی ــن ســه ب در نظــر گرفت
هــدف انجــام دادن اصلاحــات کیفــی و تولیــد بســته‌های تربیــت و یادگیــری، بــه بازنگــری و 
نقــد و بررســی فعالیت‌هــای خــود می‌پــردازد. در ایــن بازنگــری و نقــد و بررســی، سیاســت 
راهبــردی، نظــام برنامه‌ریــزی درســی و نظــام تحقیقــات را تدویــن کــرده، رســمیت بخشــیده 
و برنامه‌هــای درازمــدت و کوتاه‌مــدت ســازمان را تهیه‌کــرده اســت )حــج فــروش و اعرابــی، 
ــت  ــعه و تقوی ــن، توس ــت به‌یقی ــم و تربی ــام تعلی ــدی نظ ــق و کارآم 1384: 85-58(. توفی
باثبــات و مؤثــر ســایر نهادهــای کشــور را ســبب می‌شــود. ســازمان پژوهــش و برنامه‌ریــزی 
آموزشــی را دیدبــان نظــام تعلیــم و تربیــت می‌داننــد و بخــش عظیمــی از مصونیــت انســان‌ها 

ــد. ــن ســازمان اتفــاق می‌افت ــل پدیده‌هــای نوظهــور در ای در مقاب
از ســوی دیگــر، ضــرورت روزافــزون آموزش‌هــای از دور و اتفاقــات غیرقابــل ‌پیش‌بینــی 
ــد 19 و  ــاری كوی ــل بیم ــانی مث ــی و انس ــای طبیع ــات و بحران‌ه ــد اتفاق ــره همانن و غیرمنتظ
وجــود ویــروس كرونــا باعــث شــده کــه در هــر ســازمان، منابــع انســانی متخصــص، عمل‌گــرا و 
خــاق، بیــش‌ از ‌پیــش حیاتــی و موردنیــاز باشــد، بــه همیــن ســبب برقــراری انســجام ســازمانی 

در ایــن ســازمان بــه یکــی از نیازهــای اولیــه و ملمــوس، تبدیــل شــده اســت.
ســازمان پژوهــش و برنامه‌ریــزی آموزشــی ازنظــر ماهیــت علمــی- پژوهشــی خــود، بایــد 
به‌طــور مــداوم بــه ابتــکار، نــوآوری و خلاقیــت دســت بزنــد، نخبــگان علمــی کشــور را بــرای 
ــازی  ــه توانمندس ــد و ب ــذب کن ــی ج ــای درس ــری و برنامه‌ه ــت و یادگی ــته‌های تربی ــد بس تولی
معلمــان بپــردازد. لــذا چنیــن ســازمانی نمی‌توانــد بــه ســاختارهای ســنتی و ازهم‌گســیخته کــه 
پاســخگوی نیازهــای امــروز نیســتند، بســنده کــرده و موضــوع راهبــردی انســجام ســازمانی را 
نادیــده بگیــرد. ازایــن‌رو بازنگــری در ســاختار موجــود و طراحــی ســاختار جدیــد بــا بهره‌گیــری 
از نظریه‌هــای علمــی بــرای تحقــق یــك ســازمان‌نمای كارا و اثربخــش و دارای انســجام لازم، 

ــی، 1384: 58-85(.  ــروش و اعراب ــر اســت )حــج ف اجتناب‌ناپذی
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به‌زعــم ‌نظــر اندیشــمندان، جهــت ایجــاد و تقویــت انســجام ســازمانی و تحقــق اهــداف 
ســازمانی، یکــی از مهم‌تریــن عواملــی کــه اجــرای آن در ســازمان‌ها ضــروری اســت، عدالــت 
ــود  ــدم وج ــا ع ــود ی ــال وج ــان در قب ــه کارکن ــرد ک ــی ک ــوان پیش‌بین ــد. می‌ت ــازمانی می‌باش س
عدالــت ســازمانی در محــل کار واکنــش نشــان می‌دهنــد. یکــی از ایــن واکنش‌هــا افزایــش یــا 
کاهــش برونــداد اســت. بــه ایــن مفهــوم کــه اگــر کارکنــان احســاس کنند کــه عدالت در ســازمان 
اجــرا نمی‌شــود، دچــار نوعــی تنــش منفــی می‌شــوند و درنتیجــه به‌منظــور کاهــش ایــن تنــش 
ســعی در کاهــش میــزان دروندادهــا و مشــارکت‌های خــود را در ســازمان می‌کننــد. برعکــس، 
ــوند،  ــت می‌ش ــازمانی رعای ــت س ــان عدال ــل کارش ــه در مح ــد ک ــاس کنن ــان احس ــر کارکن اگ
ــش را  ــارکت خوی ــا و مش ــده، درونداده ــای یاری‌دهن ــام رفتاره ــا انج ــا ب ــوند ت ــب می‌ش ترغی
در ســازمان افزایــش دهنــد. امــروزه بهــره‌وری و عملكــرد بــالای ســازمان‌ها بــدون حمایــت و 
مشــاركت كاركنــان آن‌هــا محقــق نمی‌شــود. بنابرایــن همــواره بــر توجیــه بــه نیازهــای مختلــف 
ــد شــده اســت )احمــدی  ــا اســت، تأکی ــی و اثربخشــی آن‌ه ــدۀ كارای ــه تعیین‌کنن ــان، ك كاركن

ــکاران، 1395: 231(. بالادهــی و هم
ــع انســانی در  ــه رســالت مهــم و حیاتــی ایــن ســازمان و جایــگاه بی‌بدیــل مناب ــا توجــه ب ب
ــی  ــه و ســؤال کل ــه، دغدغ ــورد مطالع ــت موضــوع م ــز اهمی ــت ســازمانی و نی ــق مأموری تحق
ــای  ــرای ارتق ــم ب ــرط مه ــوان پیش‌ش ــازمانی به‌عن ــجام س ــه انس ــت ک ــر آن اس ــش حاض پژوه
ــر چــه  ــزی آموزشــی، تحــت تأثی ــی، اثربخشــی و توســعۀ ســازمان پژوهــش و برنامه‌ری كارای
عواملــی اســت؟ و به‌صــورت ویــژه ایــن مطالعــه در پــی آن اســت کــه تعییــن کنــد کــه میــزان 
و وضعیــت )کاهــش یــا افزایــش( انســجام ســازمانی در ســازمان پژوهــش و برنامه‌ریــزی 
ــری ســازمانی، کیفیــت  ــر از متغیرهــای فرهنگ‌ســازمانی، یادگی ــدازه متأث ــا چــه ان آموزشــی، ت

ــت؟ ــازمانی اس ــت س ــی‌کاری و عدال ‌زندگ

ادبیات نظری پژوهش
بــوده  بــا یکدیگــر در ســازمان  بــه معنــی وحــدت کارکنــان  انســجام ســازمانی1 
ــرای  ــراد، گروه‌هــا و واحدهــا در ســازمان ب )Ruga, 2014( و به‌نوعــی وحــدت و پیوســتگی اف

اتحــاد بــه‌ منظــور تحقــق اهــداف مشــترک اســت )ســعادتی و همــکاران، 1393: 51-59(. 
انســجام ســازمانی شــامل مؤلفه‌هــای انســجام اجتماعــی2 ـ عاطفــی3 و ابــزاری4 اســت. انســجام 
1. Organizational cohesion
2. Social cohesion
3. Emotional cohesion
4. Instrumental cohesion
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ــی کــه ســازمان  ــا میزان ــردی اعضــای گــروه ی ــن ف ــت بی ــزان جذابی ــه می اجتماعــی ـ عاطفــی ب
ــوع انســجام نشــانۀ  ــه هــدف خــود برســد، اطــاق می‌شــود. ایــن ن اجــازه می‌دهــد شــخص ب
احســاس باهــم بــودن و رضایــت روانــی افــراد از کار گروهــی اســت. انســجام ابــزاری باعــث 
می‌شــود افــراد از طریــق انجــام کار گروهــی، اهــداف شــخصی خــود را نیــز دنبــال  کننــد )خلــج 
ــی انســجام گــروه بیشــتر  ــات نظــری، درصورت ــی،1397: 79-67(.  براســاس ادبی و راه‌چمن
ــاً  ــروه را کام ــای گ ــا و ویژگی‌ه ــررات، هنجاره ــات، مق ــای آن  خصوصی ــه اعض ــود ک می‌ش
ــد باعــث افزایــش  بشناســند )Wojciechowska-Dzięcielak, 2020: 31-36(. انســجام می‌توان
ــر  ــه نظ ــود. ب ــازمانی ش ــداف س ــق اه ــرد و تحق ــود عملک ــتای بهب ــراد در راس ــای اف تلاش‌ه
می‌رســد یکــی از پیامدهــای آن، رشــد انگیــزۀ افــراد در جهــت بــروز رفتارهــای نوآورانــه باشــد 
)خوراکیــان، نیکخــواه فرخانــی، بوســتانی‌راد و لقمانــی دویــن، 1398: 124-83(.  تأکیــد بــر 
سیاســت‌گذاری و مدیریــت از بــالا بــه پاییــن به‌منظــور حــل مشــکلات در ســطوح منطقــه‌ای و 
بالاتــر، می‌توانــد تهدیــدی بــرای انســجام ســازمانی باشــد )نــادری و دیگــران، 1395: 530-
519(. یکــی از عوامــل مهمــی کــه نقــش انســجام‌بخش در ســازمان‌ها ایفــا می‌کنــد، عدالــت 
ســازمانی1 اســت )توانگــر مروســتی و همــکاران، 1399: 181-171(. عدالــت ســازمانی بــا 
Graso, Camps and Bre�(  درک پیچیدگ�ـی رفت�ـار منصفان�ـه در ی�ـک محی�ـط کار س�ـر و کار دارد 
bels, 2020: 117-129(. مفهــوم عدالــت ســازمانی عمدتــاً بــه معنــای ادراک کارکنــان در مــورد 

 Akram, Haider and( میــزان انصافــی اســت کــه مقامــات ســازمانی بــا آن‌هــا برخــورد می‌کننــد
Hussain, 2020: 117-129(. در عدالــت ســازمانی یــک فــرد ارزیابــی می‌کنــد کــه آیــا تصمیــم‌ 

ــر؟  ــا خی ــزان و صحــت( اتخــاذ شــده اســت ی ــه دو اصــل قضــاوت )می ــا توجــه ب ســازمانی ب
)میرخلیلــی و همــکاران، 1398:  296-175(. عدالــت ســازمانی شــامل ســه مؤلفــۀ عدالــت 
توزیعــی2، رویــه‌ای3 و تعاملــی4 اســت کــه در آن برابــری و انصــاف در تخصیــص منابــع تبلــور 
می‌یابــد )Akram, Haider and Hussain, 2017: 134-145(. برداشــت کارکنــان از عدالــت 
ســازمانی، نگــرش مثبــت یــا منفــی آن‌هــا نســبت بــه ســازمان و در نتیجــه تعهــد ســازمانی آن‌هــا 
را تعییــن می‌کنــد کــه باعــث می‌شــود کارمنــدان بــه معنــای واقعــی و در عمــل، بــرای ســازمان 
ــا  ــۀ دیگــری کــه ب ــد باشــند )Imamoglu, Turkcan and Atakay, 2019: 899-906(. مؤلف مفی
انســجام ســازمانی، مرتبــط بــوده، مفهــوم فرهنگ‌ســازمانی اســت. گــوردون5 فرهنگ‌ســازمانی 
1. Organizational Justice
2. Distributive Justice
3. Procedural Justice
4. Interactive Justice
5. Gordone
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را به‌عنــوان مجموعــه‌ای از فرضیــات و ارزش‌هــای ســازمان می‌دانــد كــه به‌طــور گســترده 
رعایــت و بــه الگوهــای رفتــاری خاصــی منجــر می‌شــود. در کل، فرهنگ‌ســازمانی بــر 
ــت.  ــترک اس ــازمان مش ــای س ــان اعض ــه می ــت دارد ک ــادات دلال ــا و اعتق ــی از ارزش‌ه نظام
فرهنگ‌ســازمانی در دو ســطح ســازمان وجــود دارد؛ اول در ســطح بالایــی از پدیده‌هــای 
قابل‌رؤیــت کــه شــامل شــیوۀ رفتــار افــراد، نــوع لبــاس پوشــیدن، نشــانه‌ها و علائــم، جشــن‌ها 
و مراســماتی اســت کــه اعضــای ســازمان آن‌هــا را رعایــت می‌کننــد. ســطح دوم، ارزش‌هــای 
اصولــی یــا زیربنایــی هســتند کــه باورهــا و فرایندهــای اندیشــیدن را به‌وجــود می‌آورنــد، 
برخــی از اندیشــمندان، ایــن ســطح از فرهنگ‌ســازمانی را فرهنــگ حقیقــی ســازمانی می‌نامنــد 

ــریفی، 1395: 61-78(.  ــرک‌زاده و عبدش )ت

پیشینه پژوهش
خیلــی از مطالعــات انجــام شــده درخصــوص متغیرهــای تحقیــق، نتایــج متفــاوت و 
ــی  ــتانی‌راد و لقمان ــی، بوس ــواه فرخان ــان، نیکخ ــال، خوراکی ــوان مث ــتند؛ به‌عن ــزی داش متمای
دویــن )1398: 124-83(، نیــز متغیــر انســجام ســازمانی را ســنجش و اندازه‌گیــری کردنــد و 
نشــان دادنــد انســجام ســازمانی از مؤلفه‌هایــی‌ هماننــد ارزش‌هــای بنیادیــن، ســبک مدیریــت، 
هماهنگــی، نظــارت، توافق‌پذیــری و جبــران خدمــات انگیزشــی و 22 زیــر مؤلفه تشــکیل‌ شــده 
ــت ســازمانی و  ــد کــه عدال ــدی و اســکندری )1399: 27-7.( دریافتن ــرادی، حمی اســت. م
انســجام ســازمانی رابطــه مثبــت دارنــد. مرزوقــی و حیــدری )1395: 74-65( نیز بیــان کردند 
کــه انســجام ســازمانی تأثیــری مثبــت و معنــاداری بــر رفتــار نوآورانــه کارکنــان دارد. تــرک‌زاده 
و عبدشــریفی در دو پژوهــش مجــزا )1395: 78-61( و )1394: 64-33(. رابطــه مثبــت 
انســجام ســازمانی و تغییــر ســازمانی را تأییــد نمودنــد. پورســلطانی زرنــدی، تندنویــس و نادری 
)1392: 156-139( در پژوهشــی مشــخص کردنــد کــه ادراک عدالــت ســازمانی بــا رضایت 
شــغلی و تعهــد ســازمانی رابطــه معنــادار دارد. نکوئی‌مقــدم و همــکاران )1391: 73-82(. 
اثبــات کردنــد کــه فرهنگ‌هــای ســازمانی بــا انســجام ســازمانی رابطــه معنــادار و مثبــت دارد. 
درنهایــت صادقــی )1389: 70-63( مشــخص کــرد کــه بیــن عدالــت ســازمانی و انســجام 

ســازمانی رابطــه معنــادار وجــود دارد.
در عرصــه بین‌المللــی نیــز تزینیــر و همــکاران1 )2020( دریافتنــد کــه عدالــت ســازمانی 
Tziner, Fein and Vasil�(  بـ�ر عملکـ�رد فـ�ردی و سـ�ازمانی کارکنـ�ان، تأثیـ�ر معنـ�ادار دارد 

1. Tziner, A. Fein, E. C. & Vasiliu, C.
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ــا  iu, 2019: 899-906(. پیمنتــل و همــکاران1 )2020( بیــان کردنــد کــه عدالــت ســازمانی ب

ــی  ــان دیان ــادار دارد )Pimentel, Pires and Almeida, 2020(. تقی ــان رابطــه معن تعهــد کارکن
و همــکاران2 )2020( بعــد انســجام ســازمانی را بــا ســه مؤلفــۀ انســجام عاطفــی، انســجام 
Taghian Dinani, Etebarian Khoras�( داجتماعـ�ی، انسـ�جام ابـ�زاری اندازه‌گیـ�ری کردنـد
ــه  ــد ک ــات کردن ــکاران )2020( اثب ــروک3 و هم gani and Gholizadeh, 2020: 69-78(. بج

Björk, Browne-Fer�( �ـا ه�ـم رابط�ـه مثب�ـت دارن�ـد  یادگی�ـری س�ـازمانی و عدال�ـت س�ـازمانی ب
 .)rigno and Potterton, 2020: 497-522

مطالعــات ســانچاکتار و کوچوکالتــان4 )2020( بیانگــر آن اســت کــه فرهنگ‌ســازمانی و 
Sancaktar and Küçükaltan, 2020: 138-( انســجام ســازمانی با یکدیگــر ارتبــاط معنــاداری دارنــد

148(. مشــتاق و همــکاران5 )2019( نشــان دادنــد کــه عدالــت ســازمانی بــر انســجام گروهــی و 

تعهــد ســازمانی تأثیــر دارد )Mushtaq, Ellahi and Khan, 2019: 919-934(. گــوش و همــکاران 
ــان صحــه گذاشــتند  ــر عملکــرد فــردی و گروهــی کارکن ــر عدالــت ســازمانی ب ــر تأثی )2017( ب
)Ghosh, Rai and Sinha, 2014: 628-652(. نافــی6 )2015( اثــرات مثبــت انســجام ســازمانی 

ــد  ــات نمــود )Nafei, 2015: 54(.  هــا و هــا7 )2015( رابطــه تعه ــر عملکــرد ســازمانی را اثب ب
ــو8  ــن و آولین ــد )Ha & Ha, 2015: p 107(.  کاپتی ــد کردن ــازمانی را تأیی ــت س ــازمانی و عدال س
)2005( مشــخص ســاختند که انســجام ســازمانی متأثر از عدالت ســازمانی و فرهنگ ســازمان 
اســت )Kaptein and Avelino, 2005: 45-54(. پینســونلت و کریمر )2002( گفتند که انســجام 
ســازمانی بــا متغیرهایــی ماننــد فعالیت‌هــای گروهــی در جوانــب مختلــف اقتصــادی، اجتماعــی، 

.)Pinsonneault and Kraemer, 2002: 191-208( فرهنگــی و ســازمانی مرتبــط اســت
ســازمان پژوهــش و برنامه‌ریــزی آموزشــی به‌عنــوان مغــز متفكــر آمــوزش ‌و پــرورش، 
مجموعــه‌ای از افــراد باتجربــه و توانمنــد را جــذب كــرده اســت؛ امــا ســاختارها و فرآیندهــای 
كاری به‌گونــه‌ای اســت كــه از توانایــی آن‌هــا به‌خوبــی اســتفاده نمی‌شــود. ازنظــر پذیــرش 
ایده‌هــا و اطلاعــات جدیــد، همچنیــن تغییــر روش‌هــا و فرآینــد پژوهــش و تولیــد برنامه‌هــای 
درســی متناســب بــا تغییــرات محیطــی عملكــردی بهتــر داشــته‌ایم، امــا جــو ســازمان و ســاز و 

1. Pimentel, D. Pires, J. S. & Almeida, P. L.
2. Taghian Dinani, M. Etebarian Khorasgani, A. & Gholizadeh, A.
3.  Björk, L. G. Browne-Ferrigno, T. & Potterton, A. U
4.  Sancaktar, C. L. & Küçükaltan, E. G.
5. Mushtaq, R. Ellahi, A. & Khan, M. B.
6. Nafei, W.
7. Ha, J. P. & Ha, J.
8. Kaptein, M. & Avelino, S.
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کار اجرایــی، مهیــای پذیرفتــن و اســتفاده از نظــرات خبــرگان نیســت. گرچــه آمــوزش و پرورش 
ــا سیســتم منســجم، یكپارچــه  ــد، ام ــد اســتقبال می‌کن ــر دارد و از نظــرات جدی ــه تغیی ــل ب می
ــن كار طراحــی نكــرده اســت )فقیهــی و جعفــری، 1388: 27-48(.  ــرای ای و هوشــمندی ب
آنچــه مســلم اســت کارآمــدی نظــام تعلیــم و تربیــت، توانمنــدی ســایر نهادهــای کشــور را نیــز در 
پــی خواهــد داشــت. ســازمان پژوهــش و برنامه‌ریــزی آموزشــی دیدبــان نظــام تعلیــم و تربیــت 
تلقــی می‌گــردد. امــروزه همپــای تغییــر و تحــولات پرشــتاب و گســتردۀ جهــان، در کشــور مــا 
ــی تبدیل‌شــده اســت و  ــوزش اصل ــه آم ــوزش مکمــل ب ــاوری، از آم ــر فن ــی ب ــوزش مبتن ــز آم نی
اتفاقــات غیرقابــل ‌پیش‌بینــی هماننــد بیمــاری كویــد 19 و ویــروس کرونــا كــه بــرای مواجهــه بــا 
آن، نیازمنــد منابــع انســانی متخصــص، عمل‌گــرا و خــاق هســتیم،  نیــاز بــه برقــراری انســجام 
ــه نقــش انســجام  ــا توجــه ب ــه چشــم می‌خــورد. ب ــن ســازمان ب ــش در ای ــش ‌از پی ســازمانی بی
ــن  ــور دارد و همچنی ــعۀ کش ــادی در توس ــر زی ــه تأثی ــازمان‌ ک ــرد س ــود عملک ــازمانی در بهب س
ــعۀ  ــرای توس ــی ب ــی الگوی ــازمانی، طراح ــت س ــت عدال ــانی و اهمی ــع انس ــگاه والای مناب جای
انســجام ســازمانی، ضــروری بــه نظــر می‌رســد. موضــوع انســجام ســازمانی در ســطح جهانــی 
ــۀ علمــی و  ــا براســاس مطالعــات موجــود، جامع ــه؛ ام به‌طــور گســترده‌ مــورد توجــه قرارگرفت

اجرایــی کشــور مــا، نیازمنــد فعالیــت بیشــتری در ایــن زمینــه اســت.
درنهایــت، مشــخص می‌شــود کــه در بیشــتر مطالعــات و پژوهش‌هــای علمــی بــر بررســی 
تک‌تــک متغیرهــا تأکیــد شــده اســت و تحقیــق جامعــی کــه بتوانــد عوامــل مرتبــط یــا مؤثــر بــر 
ایجــاد و توســعۀ انســجام کــه در قالــب یــک مــدل جامع‌تــر بررســی شــده باشــد، یافــت نشــد 
و تمرکــز پژوهش‌هــای پیشــین بــر تحلیــل عوامــل بــه صــورت تــک بعــدی بــه عنــوان مثــال: 
انســجام، عدالــت و غیــره بــوده و کمتــر مطالعــه‌ای در قالــب یــک مــدل و بــه صــورت جامــع، 
ایــن مفاهیــم را بررســی کــرده‌ اســت. البتــه مطالعــه‌ای کــه نقــش عدالت ســازمانی را در راســتای 
انســجام ســازمانی تحلیــل کــرده باشــد، کمتــر مشــاهده شــد. از ســوی دیگــر، بیشــتر مطالعــات 
در محیط‌هــای تولیــدی و بازرگانــی بودنــد و کمتــر بــه  مطالعــات اجتماعــی، خدماتــی و 
آموزشــی پرداختــه شــده اســت. بــه ویــژه تاکنــون در محیــط علمــی و آموزشــی مهمــی چــون 

ســازمان پژوهــش و برنامه‌ریــزی آموزشــی کشــور، چنیــن کاری صــورت نگرفتــه اســت.

روش پژوهش
ایــن پژوهــش از نظــر هــدف کاربــردی و از نظــر رویکــرد، از انــواع تحقیقــات آمیختــه از 
نــوع اکتشــافی و از نظــر ماهیــت و نــوع مطالعــه در بخــش کیفــی، تحلیــل مضمــون و در بخــش 
کمّــی توصیفــی از نــوع همبســتگی و رگرســیون اســت. جامعــه آمــاری تحقیــق حاضــر، خبرگان 
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و متخصصــان انســجام ســازمانی و کارکنــان ســازمان پژوهــش و برنامه‌ریــزی آموزشــی هســتند 
کــه بــرای بخــش کیفــی تحقیــق بــا روش در دســترس و گلولــه برفــی، تعــداد 12 نفــر متخصص 
و بــرای بخــش کمّــی تحقیــق بــا روش تصادفــی ســاده، تعــداد 187 نفــر از کارکنــان به‌عنــوان 
نمونــۀ تحقیــق انتخــاب شــدند. بــرای جمــع‌آوری داده‌هــای تحقیــق در بخــش کیفــی، از ابــزار 
مصاحبــۀ نیمــه ســاختاریافته و در بخــش کمّــی از پرســش‌نامۀ محقق‌ســاخته اســتفاده گردیــد. 
ابعــاد و تعــداد نشــانگرهای هــر متغیــر و نحــوۀ محاســبه آن در بخــش کمــی در جدول شــماره 1 
بیــان شــده اســت. ارزیابــی ویژگی‌هــای ابــزار تحقیــق در بخــش کمــی بــرای محاســبه روایــی از 
روایــی محتــوا )نظــر خبــرگان( و بــرای ارزیابــی پایایی ابــزار از ضریــب آلفای کرونباخ اســتفاده 
شــد کــه میــزان ضریــب آلفــای کرونبــاخ پرســش‌نامه در حــدّ مطلــوب و مناســبی بــرآورد شــد. 
روایــی مصاحبه‌هــای بخــش کیفــی نیــز بــا شــیوۀ بررســی به‌وســیلۀ اعضــای پژوهــش، بررســی 
ــرار  ــک سه‌سویه‌ســازی موردبررســی ق ــژوهش و اســتفاده از تکنی ــودن پـ همــکار، مشــارکتی ب
ــا  ــز ب ــا نی ــی مصاحبه‌ه ــن پایای ــود. همچنی ــا ب ــوب مصاحبه‌ه ــی مطل ــد روای ــه مؤی ــت ک گرف
روش کدگــذاری مجــدد محاســبه شــد کــه پایایــی مصاحبه‌هــا نیــز در وضعیــت مطلــوب و بــه 
میــزان 0/93 بــه دســت آمــد. لــذا هــر دو ابــزار تحقیــق )مصاحبــه و پرسشــنامه( دارای روایــی 
ــک  ــق، تکنی ــع‌آوری تحقی ــای جم ــل داده‌ه ــه ‌و تحلی ــد. روش تجزی ــی بودن ــی مطلوب و پایای
تحلیــل مضمــون بــرای بخــش کیفــی و نیــز مــدل معــادلات ســاختاری، تحلیــل مســیر، آزمــون 

کلموگــروف اســمرینوف بــرای بخــش کمــی بودنــد.

جدول 1. عوامل، مؤلفه‌ها و نشانگرهای پرسشنامه

تعداد شاخص‌هامولفه‌هاعوامل
مقیاس 

اندازه‌گیری
طیف پاسخ‌ها

انسجام سازمانی

لیکرت 5 گزینه‌ایفاصله‌ای11 شاخصانسجام عاطفی

لیکرت 5 گزینه‌ایفاصله‌ای14 شاخصانسجام اجتماعی

لیکرت 5 گزینه‌ایفاصله‌ای13 شاخصانسجام ابزاری

عدالت سازمانی

لیکرت 5 گزینه‌ایفاصله‌ای11 شاخصعدالت توزیعی

لیکرت 5 گزینه‌ایفاصله‌ای13 شاخصعدالت رویه‌ای

لیکرت 5 گزینه‌ایفاصله‌ای13 شاخصعدالت تعاملی

لیکرت 5 گزینه‌ایفاصله‌ای7 شاخصفرهنگ‌سازمانی
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تعداد شاخص‌هامولفه‌هاعوامل
مقیاس 

اندازه‌گیری
طیف پاسخ‌ها

کیفیت زندگی

نیازهای مادی و 
خودشکوفایی

فاصله‌ای7 شاخص
لیکرت 5 گزینه‌ای

امنیت و ارتقاء 
شغلی

فاصله‌ای6 شاخص
لیکرت 5 گزینه‌ای

یادگیری سازمانی

توانمندسازی منابع 
انسانی

فاصله‌ای14 شاخص
لیکرت 5 گزینه‌ای

لیکرت 5 گزینه‌ایفاصله‌ای13 شاخصمدیریت دانش

ویژگی‌های فنی ابزار اندازه‌گیری
روایــی: بــرای ارزیابــی روایــی در بخــش کمــی بــا کمک خبــرگان و متخصصــان در حوزه‌های 
مرتبــط بــا موضــوع تحقیــق، پرسشــنامه بررســی و نظــرات اصلاحــی اعلام‌شــده، اعمــال گردید و 
میــزان روایــی پرســش‌نامه مــورد تأییــد پژوهشــگر و خبــرگان قــرار گرفــت. بــرای بررســی میــزان 
روایــی مصاحبه‌هــای بخــش کیفــی از دو معیــار زیــر اســتفاده شــد: 1. شــیوۀ بررســی به‌وســیلۀ 
اعضــای پژوهــش1: پــس از کدگــذاری انجام‌شــده، نــکات کلیــدی به‌دســت‌آمده از مصاحبه‌هــا 
در اختیــار یکــی از اســتادان حــوزۀ انســجام ســازمانی و عدالــت ســازمانی قــرار گرفــت تــا فرآینــد 
کدگــذاری و اســتخراج عوامــل توســط ایشــان بــا نتایــج به‌دســت‌آمده توســط پژوهشــگر مقایســه 
ــالای  ــی از همپوشــی ب ــه حاک ــد ک ــم مقایســه گردی ــا ه ــج به‌دســت‌آمده ب ــت نتای شــود. درنهای
کدهــای ایجادشــده بــود. 2. بررســی همــکار2: فرآینــد کدگــذاری داده‌هــا بــا نظــارت دو نفــر از 
اســتادان  انســجام ســازمانی بــا رویکــرد عدالــت ســازمانی انجــام و پیشــنهادهای اصلاحی ایشــان 

در هــر مرحلــه از فرآینــد کدگــذاری اعمــال شــد. 
پایایــی: بــرای محاســبۀ پایــای در بخــش کمــی تحقیــق، پژوهشــگر تعــداد 30 پرســش‌نامه 
ــا رویکــرد عدالــت ســازمانی را بعــد از آنکــه اصلاحــات  محقــق ســاخته انســجام ســازمانی ب
مدنظــر نخبــگان در مــورد روایــی پرســش‌نامه انجــام گرفــت، از طریــق ایمیــل و آدرس 
الکترونیکــی در میــان کارکنــان ســازمان پژوهــش و برنامه‌ریــزی آموزشــی توزیــع و جمــع‌آوری 
شــد و بعــد از تحلیــل در نرم‌افــزار Spss ضریــب آلفــای کرونبــاخ بــرای پرســش‌نامه محاســبه 

1. Member check
2. Peer checking
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شــد و بــر اســاس نتایــج آزمــون آلفــای کرونبــاخ، اصلاحــات موردنیــاز اعمــال گردیــد تــا ابــزار 
تحقیــق از لحــاظ اعتبــار و پایایــی در حــد قابــل ‌قبــول و مطلوبــی قــرار گیــرد و ضرایــب آلفــای 
هــر عامــل بــه شــرح ذیــل بــه دســت آمــد. همان‌گونــه کــه مشــاهده می‌شــود همــه ضرایــب از 
82 درصــد بالاتــر و بیشــتر اســت و نشــانگر مطلوبیــت پایایــی ابــزار تحقیــق اســت. ضرایــب 

آلفــای متغیرهــای تحقیــق بــه شــرح ذیــل اســت: 
جدول 2. ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای پرسشنامه

نتیجهk-SSigمتغیرردیف

نرمال است1.040.21یادگیری سازمانی1

نرمال است0.870.34کیفیت زندگی شغلی2

نرمال است0.830.37انسجام سازمانی3

نرمال است0.740.41عدالت سازمانی4

نرمال است0.950.27توانمندسازی منابع انسانی5

نرمال است0.960.27مدیریت دانش6

نرمال است0.720.41فرهنگ‌سازمانی7

نرمال است0.890.32نیازهای مادی و خودشکوفایی8

نرمال است0.920.28امنیت و ارتقاء شغلی9

نرمال است0.910.29انسجام عاطفی10

نرمال است1.000.19انسجام اجتماعی11

نرمال است0.960.27انسجام ابزاری12

نرمال است1.010.25عدالت توزیعی13

نرمال است1.090.26عدالت رویه‌ای14

نرمال است1.170.18عدالت تعاملی15

ــا  ــا ســازگاری1 ی ــان ی ــت اطمین ــی بخــش کیفــی از روش قابلی ــزان پایای ــی می ــرای ارزیاب ب
روش پایایــی بــاز آزمــون2 اســتفاده شــد. در ایــن روش، هریــک از مصاحبه‌هــا در فاصلــه زمانــی 
ــک از  ــر ی ــوند. در ه ــه می‌ش ــر مقایس ــا یکدیگ ــج ب ــده و نتای ــذاری ش ــار کدگ ــخصی دو ب مش
مصاحبه‌هــا، کدهایــی کــه در فاصلــه زمانــی مشــابه یکدیگرنــد بــا عنــوان »توافــق« و کدهــای 
غیرمشــابه بــا عنــوان »عــدم توافــق«، مشــخص می‌گردنــد. میــزان ضریــب بــالای 60 درصــد 

1. Dependability or Consistency
2. Re – Test Reliability
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نشــان‌دهندۀ پایایــی مناســبی بــرای کدگــذاری مصاحبه‌هــا اســت )Kvale, 1996 ,1996(. روش 
محاســبۀ پایایــی بــاز آزمــون به‌صــورت رابطــۀ زیــر )رابطــه 1( اســت:

ــا انتخــاب شــد و پژوهشــگر در  ــان مصاحبه‌ه ــه از می در پژوهــش حاضــر شــش مصاحب
فاصلــه 22 روز )بیــش از ســه هفتــه( آن‌هــا را مجــدداً کدگــذاری کــرد. نتایــج ایــن کدگــذاری در 

جــدول )3( درج‌شــده اســت.
جدول 3. میزان پایایی مصاحبه‌ها

پایایی باز آزمونتعداد توافقتعداد کل کدهاشماره مصاحبهردیف

24110/91مصاحبه‌شونده اول1

48210/87مصاحبه‌شونده چهارم2

71330/92مصاحبه‌شونده پنجم3

32140/87مصاحبه‌شونده ششم4

1990/94مصاحبه‌شونده دوازدهم5

61300/98مصاحبه‌شونده نوزدهم6

2551180/92شش مصاحبهجمع

ــوده  ــا 255 کــد ب ــر ب ــی 22 روز براب ــه زمان ــه در فاصل ــا در شــش مصاحب ــداد کل کده تع
ــه 93  ــه رابــط 1، پایایــی مصاحب ــا توجــه ب و مجمــوع کدهــای توافق‌شــده 118 کــد اســت. ب
درصــد )بیشــتر از 60 درصــد( بــه دســت آمــد، درنتیجــه قابلیــت اعتمــاد کدگذاری‌هــا تأییــد 

می‌شــود.
ــی  ــار توصیف ــا روش آم ــی ب ــش کمّ ــون و در بخ ــل مضم ــا روش تحلی ــی ب ــش کیف در بخ
)شــاخص‌های مرکــزی فراوانــی، میانگیــن و شــاخص‌های پراکندگــی انحــراف معیــار( و آمــار 
ــا نرم‌افــزار spss و lisrel تجزیــه ‌و  ــره( و ب اســتنباطی تحلیــل مســیر )رگرســیون چنــد متغی

تحلیــل داده‌هــا انجــام گرفــت.
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یافته‌های پژوهش

الف( آمار توصیفی
ــق از  ــاد و مؤلفه‌هــای تحقی ــه و ســپس ابع ــراد نمون ــدا متغیرهــای جمعیت‌شــناختی اف ابت
منظــر شــاخص‌های مرکــزی و پراکندگــی تشــریح می‌شــود در ادامــه ایــن بخــش و در جــداول 
شــماره، 3، 4، 5، 6 و 7 وضعیــت افــراد نمونــه از لحــاظ متغیرهــای جنســیت، نــوع شــغل، 
تحصیــات، پســت ســازمانی، محــل خدمــت کارکنــان و وضعیــت اســتخدام، تشــریح شــده 

اســت.
جدول 4. توزیع گروه نمونه بر اساس جنسیت

درصدتعدادجنسیت

7037/4زن

11762/6مرد

187100جمع

براســاس اطلاعــات جــدول شــماره 4، حــدود 63 درصــد افــراد نمونــه، مــرد و حــدود 37 
درصــد افــراد نمونــه زن بوده‌انــد.

جدول5. توزیع گروه نمونه بر اساس نوع شغل

درصدتعدادمرتبه علمی مدرس

2211/8هیئت علمی

16588/2غیرهیئت علمی

187100جمع

حســب مندرجــات جــدول شــماره 5، حــدود 12 درصــد افــراد نمونــه دارای شــغل هیئــت 
علمــی و حــدود 88 درصــد افــراد نمونــه نیــز غیرهیئــت علمــی بوده‌انــد.
جدول 6. توزیع گروه نمونه بر اساس تحصیلات

درصد تعداد تحصیلات

13/9 26 کمتر از کارشناسی

25/7 48 کارشناسی

39/6 74 کارشناسی ارشد

20/9 39 دکتری

100 187 جمع
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ــر اســاس تحصیــات مشــخص  ــه ب ــه توزیــع گــروه نمون مطابــق اطلاعــات جــدول مربــوط ب
ــدود 26  ــی، ح ــر از کارشناس ــدرک کمت ــه، دارای م ــراد نمون ــد اف ــدود 14 درص ــه ح ــده ک ش
ــز دارای  ــک 21 درصــد نی ــاً 40 درصــد کارشناســی ارشــد و نزدی درصــد  کارشناســی، تقریب
مــدرک دکتــری بوده‌انــد. بیشــترین مــدرک تحصیلــی افــراد نمونه، کارشناســی ارشــد و کمترین 

ــوده اســت. ــر از کارشناســی ب ــه، پایین‌ت ــراد نمون مــدرک اف
جدول 7. توزیع گروه نمونه بر اساس پست سازمانی

درصد تعداد پست سازمانی

79/1 148 کارشناس

8/6 16 کارشناس مسئول

6/4 12 رئیس گروه یا اداره

2/7 5 معاون مدیرکل

1/6 3 مدیرکل

1/6 3 معاون سازمان

100 187 جمع

ــراد  ــم کــه بیشــترین پســت ســازمانی اف براســاس اطلاعــات جــدول شــماره 7 درمی‌یابی
نمونــه، پســت کارشناســی )حــدود 79 درصــد افــراد نمونــه( و کمتریــن پســت ســازمانی افــراد 
نمونــه نیــز پســت مدیــرکل و معــاون ســازمان )هرکــدام 1/6 درصــد کل افــراد نمونــه( بــوده 

اســت.
جدول8. توزیع گروه نمونه بر اساس وضعیت استخدام

درصد تعداد وضعیت استخدام

62/6 117 رسمی

5/3 10 پیمانی

28/3 53 قراردادی

3/7 7 شرکتی

100 187 جمع

وضعیــت افــراد نمونــه نیــز در جــدول شــماره 8 ارائــه شــده اســت. بــر ایــن اســاس مشــاهده 
می‌شــود کــه بیشــترین افــراد نمونــه به‌صــورت رســمی )حــدود 63 درصــد افــراد نمونــه( 
اســتخدام شــده‌اند و کمتریــن وضعیــت اســتخدامی افــراد نمونــۀ تحقیــق، نــوع شــرکتی )حدود 

4 درصــد افــراد نمونــه( می‌باشــد.
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جدول 9. آمار توصیفی متغیرهای تحقیق

میانگینابعادردیف
انحراف 

معیار
بیشترینکمترین

103/0626/3233178یادگیری سازمانی1

80/4420/6034164کیفیت زندگی شغلی2

145/9245/9641261انسجام سازمانی3

130/1373/3837244عدالت سازمانی4

55/1813/311489توانمندسازی منابع انسانی5

47/8714/951389مدیریت دانش6

26/879/15970فرهنگ‌سازمانی7

26/0210/181092نیازهای مادی و خودشکوفایی8

21/007/36740امنیت و ارتقاء شغلی9

43/4313/591177انسجام عاطفی10

53/8816/941593انسجام اجتماعی11

48/6016/971391انسجام ابزاری12

38/2814/141173عدالت توزیعی13

45/5417/171388عدالت رویه‌ای14

46/2917/371385عدالت تعاملی15

ــت  ــی عدال ــق یعن ــای تحقی ــی متغیره ــت شــاخص‌های توصیف جــداول شــماره 9 وضعی
ســازمانی، انســجام ســازمانی )و ابعــاد زیرمجموعــۀ ایــن دو بعــد( و فرهنگ‌ســازمانی در نمونــه 
ــت ســازمانی دارای  ــد عدال ــه کــه مشــاهده می‌شــود، بع ــد. همان‌گون ــاری را تشــریح می‌کن آم
میانگیــن حــدود 130/13 و بعــد انســجام ســازمانی و فرهنگ‌ســازمانی بــه ترتیــب دارای 

میانگیــن 145/92 و 26/87 می‌باشــند.

ب( آمار استنباطی
ــری  ــر اینکــه »شــاخص‌های اندازه‌گی ــی ب ــه ایــن ســؤال پژوهشــی مبن در راســتای پاســخ ب
متغیرهــای انســجام ســازمانی، فرهنگ‌ســازمانی، یادگیــری ســازمانی، کیفیــت ‌زندگــی‌کاری و 

ــد؟ ــازمانی« کدام‌ان ــت س عدال
ــن  ــل مضامی ــی و تحلی ــات علم ــوم از مطالع ــترک، 122 مفه ــای مش ــذف کده ــد از ح بع
مصاحبــه بــا خبــرگان و متخصصــان بــا محوریــت مفاهیــم مرتبط با موضــوع تحقیق، اســتخراج 
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ــدی و  ــس از بررســی، طبقه‌بن ــه کدگــذاری شــدند. پ ــن پای ــب مضامی ــم در قال ــن مفاهی شــد. ای
ــرای  ــوم ب ــه مفه ــازمان‌دهنده )س ــن س ــت مضامی ــون تح ــه، 10 مضم ــم پای ــر مفاهی ــی ب مبتن
انســجام ســازمانی، ســه مفهــوم بــرای عدالــت ســازمانی، دو مفهــوم بــرای کیفیــت ‌زندگــی‌ شــغلی 
و دو مؤلفــه بــرای یادگیــری ســازمانی( شناســایی شــدند. مفاهیــم، عدالــت توزیعــی، عدالــت 
رویــه‌ای و عدالــت تعاملــی ســه مفهــوم ســازمان‌دهنده‌ای هســتند کــه متغیــر عدالــت ســازمانی 
را اندازه‌گیــری می‌کننــد و مفاهیــم انســجام عاطفــی، انســجام اجتماعــی و انســجام ابــزاری ســه 
مفهــوم ســازمان‌دهنده‌ای هســتند کــه متغیــر انســجام ســازمانی را اندازه‌گیــری می‌کننــد. مفاهیــم 
نیازهــای مــادی و خودشــکوفایی و امنیــت و ارتقــاء شــغلی دو مفهومــی هســتند کــه کیفیــت 
‌زندگــی‌ شــغلی را ارزیابــی می‌کننــد و دو مفهــوم مدیریــت دانــش و توانمندســازی منابــع انســانی، 
ــد.  ــری کردن ــبه و اندازه‌گی ــازمانی را محاس ــری س ــه یادگی ــتند ک ــازمان‌دهنده‌ای هس ــم س مفاهی
متغیــر فرهنگ‌ســازمانی نیــز از طریــق 7 کــد پایــه اندازه‌گیــری شــده اســت. از نظــر خبــرگان و 
ــا کمــک هفــت شــاخص  ــر فرهنگ‌ســازمانی، ب ــه داده‌هــای جمــع‌آوری شــده، متغی ــا توجــه ب ب
ــم شناسایی‌شــده در جــدول  ــری شــده اســت. شــاخص‌ها و مفاهی و به‌طــور مســتقیم اندازه‌گی

شــماره 10 ارائــه ‌شــده اســت.

جدول 10. مضامین پایه )شاخص‌ها(، سازمان‌دهنده )مؤلفه‌ها( و فراگیر )ابعاد( عدالت، فرهنگ 

و انسجام سازمانی

نشانگرهامؤلفهابعاد

نی
زما

سا
ت 

دال
ع

عی
زی

تو
ت 

دال
ع

	1 توجه سازمان به کیفیت کاری کارکنان.
	2 تبیین اهمیت عدالت توزیعی در بین کارکنان سازمان و مدیران.
	3 تأکید سازمان بر اجرای مناسب ارزیابی عملکرد سالانه کارکنان.
	4 تلاش سازمان بر اجرای ارزیابی عملکرد مستمر و مقطعی کارکنان.
	5 تأکید سازمان بر ارتقاء شغلی بر اساس شایستگی و ارزیابی عملکرد کارکنان.
	6 تحلیل شرح وظایف کارکنان بر اساس اهداف و انتظارات سازمانی.
	7 ارائه مشوق‌ها و پاداش‌ها بر اساس ارزیابی عملکرد کارکنان.
	8 توجه مدیران بر توزیع منابع بر اساس نیازسنجی شغلی کارکنان.
	9 توجه مدیران به برونداد سازمان در جامعه.

.	10 تلاش مدیران بر ایجاد و توسعه فضای شایسته‌سالاری در سازمان
.	11 توجه سازمان بر اصلاح سبک مدیریت مدیران متناسب با عدالت توزیعی
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نشانگرهامؤلفهابعاد

نی
زما

سا
ت 

دال
ع

ی
یه‌ا

رو
ت 

دال
ع

	1 تلاش سازمان بر یكپارچگی فرایندها، قوانین و مقررات با اسناد و اهداف بالادستی.
	2 توجه سازمان بر اصلاح قوانین و مقررات بر اساس میزان ضرورت و اهمیت قوانین.
	3 توجه سازمان بر اصلاح قوانین و مقررات بر اساس میزان قابلیت اجرایی و عملی بودن.
	4 تلاش مدیران بر توسعه نظارت همه‌جانبه سازمانی )نظارت همه کارکنان(.
	5 توجه سازمان بر پرهیز از موازی کاری کارکنان و حذف قوانین و مقررات موازی.
	6 تأکید سازمان بر کاهش تضادهای نقش و وظایف کارکنان.
	7 تأکید سازمان بر تصمیمات شورایی و گروهی و خرد جمعی.
	8 توجه سازمان به تفکرات و نظرات متفاوت و متمایز کارکنان.
	9 تأکید سازمان بر عدالت در جذب نیروی انسانی.

.	10 اهتمام سازمان بر عدالت در نگه داشت کارکنان
.	11 توجه سازمان بر عدالت در ارتقاء شغلی کارکنان
.	12 تمرکز سازمان بر ثبات مدیریت و تصمیم‌گیری مدیران و کارکنان
.	13 توجه مدیران بر توسعه شفافیت در تصمیم‌گیری‌های مختلف سازمانی

لی
عام

ت ت
دال

ع

	1 توجه مدیران به تفاوت‌های فردی کارکنان.
	2 توجه سازمان به تفاوت‌های فرهنگی.
	3 توجه سازمان به تفاوت‌های جنسیتی.
	4 توجه سازمان بر توسعه ارتباطات افقی سازمان.
	5 توجه سازمان بر توسعه ارتباطات کارکنان با همدیگر.
	6 توجه سازمان بر توسعه ارتباطات مدیران با کارکنان.
	7 توجه مدیران بر تقویت فرهنگ‌سازمانی در راستای توسعه عدالت تعاملی.
	8 توجه سازمان به نیازهای فردی و شخصی کارکنان.
	9 توجه مدیران به تفاوت‌های نقش و شغلی کارکنان.

.	10 تلاش مدیران بر احترام به کارکنان به‌عنوان یک انسان فارغ از جایگاه و نقش آن‌ها
.	11 توجه سازمان به نیازهای خودشکوفایی کارکنان
.	12 تأکید مدیران بر توسعه امنیت شغلی کارکنان
.	13 اهتمام سازمان به رضایت شغلی کارکنان

نی
زما

سا
گ‌

هن
فر

	1 تشویق مدیران و مسئولان سازمان از تلاش، نوآوری و خلاقیت کارکنان.
	2 همسو بودن هنجارها و ارزش‌ها اجرایی و آموزشی سازمان با نیازهای کارکنان.
	3 غالب بودن جو علمی و آموزشی در سازمان.
	4 وجود روحیه کار گروهی در میان کارکنان سازمان.
	5 وجود روحیه همکاری و مشارکت در میان کارکنان و مسئولان سازمان.
	6 ایجاد بازار مصرف فرهنگی در کشور.
	7 تناسب فرهنگ‌سازمانی با نیازهای فرهنگی کشور.
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نی
زما

سا
ام 

ج
نس

ا

فی
اط

 ع
جام

نس
ا

	1 توجه مدیران سازمان به توسعه احترام متقابل كاركنان.
	2 ارتقاء تعهد کاری در راستای ارتقاء انسجام عاطفی سازمان.
	3 توجه به تعلق کارکنان در راستای ارتقاء انسجام عاطفی سازمان.
	4 وجود ارتباط صمیمی کارکنان با همدیگر.
	5 توجه مدیران به اعتبار سازمان در جامعه.
	6 توسعه ارتباط عاطفی کارکنان با همدیگر.
	7 ایجاد بستر لازم جهت توسعه هم‌فکری کارکنان.
	8 وجود احساس مأموریت مشترک در بین کارکنان برای ارتقاء سازمان.
	9 تأکید سازمان بر تقویت ارتباطات فردی و گروهی کارکنان.

.	10 تأکید سازمان بر توسعه تجارب فردی کارکنان
.	11 تأکید سازمان برافزایش مشوق‌های مالی و معنوی برای توسعه انسجام عاطفی

عی
ما

جت
م ا

جا
نس

ا

	1 همسویی سازمان با اسناد بالادستی و اهداف سازمان.
	2 تلاش سازمان برای توسعه مدیریت چند فرهنگی.
	3 تأکید سازمان به لحاظ کردن تفاوت‌ها و تمایزات قومیتی و فرهنگی كشور.
	4 تأکید سازمان بر ایجاد بستر و زمینه برای توسعه وحدت ملی.
	5 تلاش سازمان به در نظر گرفتن تفاوت‌ها و تمایزات جنسیتی کارکنان.
	6 تلاش سازمان برای استفاده از تجارب بین‌المللی.
	7 توجه سازمان بر توسعه شایستگی‌های نیروی انسانی.
	8 افزایش مشوق‌های مختلف برای توسعه انسجام اجتماعی.
	9 توجه سازمان به استفاده از سلایق و تفکرات متفاوت و متمایز مدیریتی، اجتماعی، .

فرهنگی، علمی و سیاسی كاركنان
.	10 ارتقاء جایگاه و نقش سازمان در جامعه و ذی‌نفعان
.	11 تلاش سازمان برای توسعه تعاملات و ارتباطات بین فردی کارکنان در راستای ارتقاء 

انسجام اجتماعی
.	12 تأکید سازمان بر توسعه تعاملات و ارتباطات کارکنان با مدیران برای ارتقاء انسجام اجتماعی
.	13 تأکید سازمان بر اجرای برابر قانون برای همه کارکنان
.	14 تلاش مدیران برای توسعه ارتباط سازمان با جامعه و محیط بیرون

ی
زار

م اب
جا

نس
ا

	1 تلاش مدیران برای افزایش تعلق سازمانی کارکنان.
	2 وجود رهبری اثربخش در سازمان.
	3 تلاش سازمان برای ایجاد فهم مشترک کارکنان از سازمان و اهداف و وظایف آن.
	4 تأکید مدیران بر اعطای انگیزه های مختلف مادی و معنوی به کارکنان.
	5 لحاظ کردن همه فرهنگ‌ها در تصمیمات سازمان.
	6 توجه سازمان به افزایش مشارکت کارکنان.
	7 توجه سازمان به توسعه انسجام افقی سازمان و روابط بین کارکنان با یکدیگر.
	8 توجه سازمان به توسعه انسجام عمودی سازمان و روابط مدیران و کارکنان.
	9 ارزیابی عملکرد کارکنان در راستای تقویت انسجام ابزاری.

.	10 پرهیز از پیش‌داوری و تعصبات غیرمنطقی مدیران در مورد کارکنان
.	11 اصلاح شرح وظایف کارکنان بر اساس اهداف و انتظارات سازمانی
.	12 بودجه‌ریزی عملیاتی ابزاری در راستای ارتقای انسجام سازمانی
.	13 استفاده مطلوب از فناوری و ارتباطات برای توسعه ابزارهای موردنیاز سازمان
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نی
زما

سا
ی 

گیر
یاد

نی
سا

ع ان
ناب

ی م
ساز

ند
نم

توا

	1 باور و اعتقاد کارکنان به توانمندی‌های خود برای ایفای نقش مؤثر در سازمان.
	2 باور و اعتقاد کارکنان به تأثیرگذاری در توسعه و حل مسائل جامعه.
	3 تبیین اهداف و رسالت سازمان برای کارکنان سازمان.
	4 شرکت در کارگاه ها و سمینارهای علمی، آموزشی و تخصصی.
	5 کاربرد دانش و تخصص نیروی انسانی در سازمان.
	6 تعامل کارکنان با نخبگان و پژوهشگران.
	7 تعامل کارکنان با مراکز پژوهشی و علمی.
	8 ایجاد زمینه برای بهره‌مندی از نوآوری های ملی و بین‌المللی.
	9 ایجاد زمینه برای تعامل و ارتباط کارکنان با بازار مصرف و ذی‌نفعان سازمان.

.	10 ایجاد فرصت‌های متعدد یادگیری برای کارکنان
.	11 توسعه تجارب فردی کارکنان
.	12 توسعه فرصت‌های یادگیری فردی
.	13 استفاده مطلوب از سیستم‌های فناوری برای توانمندسازی منابع انسانی
.	14 ارزیابی کامل و علمی عملکرد کارکنان

ش
دان

ت 
یری

مد

	1 نیازسنجی مدیریت دانش در سازمان.
	2 برنامه‌ریزی مدیریت دانش در سازمان.
	3 طبقه بندی دانش در سازمان.
	4 ذخیره دانش در سازمان.
	5 اشتراک دانش در سازمان.
	6 نظارت بر امر آموزش در سازمان.
	7 ایجاد بستر برای آشکار کردن دانش پنهان کارکنان.
	8 توسعه مرکز مستندسازی سازمان )کتابخانه(.
	9 توجه به سازمان به‌عنوان یک سازمان یادگیرنده.

.	10 ایجاد شیوه های درست یادگیری در سازمان
.	11 توجه به یادگیری مستمر در سازمان
.	12 توجه مدیران به تخصص¬محور بودن سازمان
.	13 توجه مدیران به علمی بودن نیروی انسانی سازمان

لی
شغ

ی 
دگ

 زن
ت

یفی
ک

یی
وفا

شک
ود

 خ
ی و

ماد
ی 

ها
یاز

1	ن توجه سازمان به نیازهای فیزیولوژی و اولیه نیروی انسانی.
	2 توجه سازمان به نیازهای خودشکوفایی نیروی انسانی.
	3 تخصیص امکانات موردنیاز کارکنان.
	4 وضعیت مبنای محاسباتی حقوق پایه کارکنان سازمان.
	5 اختصاص دستمزد متناسب با تخصص و تحصیلات کارکنان.
	6 اختصاص پاداش به کارکنان متناسب با نتایج ارزیابی عملکرد.
	7 اختصاص دستمزد و حقوق متناسب باتجربه کارکنان.
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لی
شغ

ی 
دگ

 زن
ت

یفی
ک

لی
شغ

اء 
رتق

و ا
ت 

منی
1	ا توجه سازمان به امنیت شغلی كاركنان.

	2 توجه سازمان به ثبات مدیریتی مدیران.
	3 توجه سازمان به ارتقای شغلی كاركنان.
	4 توجه سازمان به توسعه شفافیت در ارتقای شغلی كاركنان.
	5 توجه سازمان به کیفیت عملکرد نیروی انسانی.
	6 تلاش مدیران برای تبیین و توضیح شاخص های ارزیابی عملکرد کارکنان.

ســازمانی،  انســجام  متغیرهــای  اندازه‌گیــری  بــرای  پایــه(  )کــد  شــاخص   122
فرهنگ‌ســازمانی، یادگیــری ســازمانی، کیفیــت ‌زندگــی‌ کاری و عدالــت ســازمانی، شناســایی 
ــی  ــه‌ای و عدالــت تعامل ــا 11 شــاخص، عدالــت روی شــده ‌اســت. مفهــوم عدالــت توزیعــی ب
هرکــدام بــا 13 شــاخص، مفهــوم فراگیــر عدالــت ســازمانی را اندازه‌گیــری کردنــد. همچنیــن 
انســجام عاطفــی بــا 11 شــاخص، انســجام اجتماعــی بــا 14 شــاخص و انســجام ابــزاری بــا 
13 شــاخص، مفهــوم انســجام ســازمانی را ارزیابــی و اندازه‌گیــری نمودنــد. مفاهیــم نیازهــای 
مــادی و خودشــکوفایی بــا 7 شــاخص و امنیــت و ارتقــای شــغلی بــا 6 شــاخص متغیــر 
کیفیــت ‌زندگــی‌ شــغلی را ارزیابــی می‌کننــد و دو مفهــوم مدیریــت دانــش بــا 13 شــاخص و 
توانمندســازی منابــع انســانی بــا 14 شــاخص، مفاهیــم ســازمان‌دهنده‌ای هســتند کــه یادگیــری 
ســازمانی را محاســبه و اندازه‌گیــری کردنــد. متغیــر فرهنگ‌ســازمانی نیــز از طریــق 7 کــد پایــه 

ــت. ــده ‌اس ــری ش ــاخص، اندازه‌گی ــا ش ی

مدل مستخرج از تحلیل کیفی پژوهش
ــی  ــه نتایــج بخــش کیفــی یعن ــز باتوجــه ب ــی نظــری و پیشــینۀ پژوهــش و نی براســاس مبان
تحلیــل مضمــون )مبتنــی بــر کدگــذاری پایــه، ســازمان‌دهنده و فراگیــر(، مــدل تحقیــق و روابط 

و ســاختار متغیرهــا بــه شــرح ذیــل ارائــه می‌شــود.

 نمودار 1. مدل مفهومی پژوهش
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حســب مــدل مســتخرج از بخــش کیفــی، انســجام ســازمانی متأثــر از چهــار عامــل 
ــت.  ــازمانی اس ــت س ــازمانی و عدال ــازمانی،  فرهنگ‌س ــری س ــغلی، یادگی ــی‌ ش ــت ‌زندگ کیفی
مفهــوم عدالــت ســازمانی از ســه مؤلفــۀ عدالــت توزیعــی، عدالــت رویــه‌ای و عدالــت تعاملــی، 
تشــکیل شــده، مفهــوم انســجام ســازمانی نیــز بــر اســاس انســجام عاطفــی، انســجام اجتماعــی 
و انســجام ابــزاری ســنجیده و مشــخص شــده، مفهــوم کیفیــت زندگــی از دو مؤلفــۀ نیازهــای 
مــادی و خودشــکوفایی و امنیــت و ارتقــای شــغلی، مفهــوم یادگیــری ســازمانی از دو مؤلفــۀ 

توانمندســازی منابــع انســانی و مدیریــت دانــش تشــکیل شــده اســت.
در ادامــه بــا کمــک نرم‌افزارهــای لیــزرل و spss و بــا روش تحلیــل مســیر و آزمــون 
کلموگــروف اســمیرنوف، نتایــج کیفــی و مــدل مفهومــی پژوهــش، اندازه‌گیــری و اعتباریابــی 
شــد. بــرای اطمینــان از نرمــال بــودن متغیرهــا، از آزمــون کلموگــروف اســمیرنوف اســتفاده ‌شــد 

ــه می‌شــود. ــون در جــدول شــماره 11 ارائ ــن آزم ــج ای کــه نتای

جدول 11. نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف برای متغیرهای پژوهش

نتیجهk-SSigمتغیرردیف

نرمال است1.040.21یادگیری سازمانی1

نرمال است0.870.34کیفیت زندگی شغلی2

نرمال است0.830.37انسجام سازمانی3

نرمال است0.740.41عدالت سازمانی4

نرمال است0.950.27توانمندسازی منابع انسانی5

نرمال است0.960.27مدیریت دانش6

نرمال است0.720.41فرهنگ‌سازمانی7

نرمال است0.890.32نیازهای مادی و خودشکوفایی8

نرمال است0.920.28امنیت و ارتقای شغلی9

نرمال است0.910.29انسجام عاطفی10

نرمال است1.000.19انسجام اجتماعی11

نرمال است0.960.27انسجام ابزاری12

نرمال است1.010.25عدالت توزیعی13

نرمال است1.090.26عدالت رویه‌ای14

نرمال است1.170.18عدالت تعاملی15
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همان‌طــور کــه در جــدول شــماره )11( مشــاهده می‌شــود بــا توجــه بــه K-S به‌دســت‌آمده 
و ســطح معنــی‌داری بالاتــر از مقــدار خطــای 0/05، همــه متغیرهــای تحقیق نرمال هســتند. 

نتایج تحلیل مسیر برای اعتباریابی مدل عملیاتی تحقیق
ــت  ــت دارد. عدال ــر مثب ــازمانی تأثی ــجام س ــر انس ــازمانی ب ــازمانی و فرهنگ‌س ــت س عدال
ســازمانی بــه میــزان 74 درصــد و متغیــر فرهنگ‌ســازمانی بــه میــزان 62 درصــد از واریانــس 
متغیــر انســجام ســازمانی را پیش‌بینــی می‌کننــد. عدالــت توزیعــی 0/81، تعاملــی0/75 و 
رویــه‌ای 0/73 به‌خوبــی متغیــر عدالــت ســازمانی را اندازه‌گیــری نمودنــد. متغیرهــای انســجام 
ــری  ــر انســجام ســازمانی را اندازه‌گی ــه خوبــی متغی ــزاری هــر کــدام ب عاطفــی، اجتماعــی و اب
کردنــد. متغیــر انســجام عاطفــی )0/84(، انســجام اجتماعــی )0/82( و انســجام ابــزاری 
)0/79( بــر متغیــر انســجام ســازمانی، تأثیــر دارنــد. پــس هــم متغیــر انســجام ســازمانی و هــم 

ــری شــده‌اند. ــی اندازه‌گی ــه خوب ــت ســازمانی ب ــر عدال متغی

نمودار 2. ضرایب مدل برازش‌شدۀ تحقیق

نمودار 3. میزان t برای ضرایب مدل برازش‌شده
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نمــودار شــماره 3 نشــان می‌دهــد کــه روابــط بیــن متغیرهــای کــه در نمــودار قبلــی )نمــودار 
شــماره 2( نشــان داده‌شــده، از نظــر آمــاری معنــادار اســت. بــه عبارتــی دیگــر از آنجــا کــه میــزان 
t همــه ضرایــب بیشــتر از 1/96 اســت، پــس از نظــر آمــاری می‌تــوان ادعــا کــرد کــه تأثیرگــذاری 
متغیرهــا حاصــل شــانس و تصــادف نیســت و بــا اطمینــان بیــش‌از 99 درصــد، می‌تــوان مدعــی 

بــود کــه بــار عاملــی نمــودار شــماره 2، معنــادار اســت.

شاخص‌های برازش مدل عملیاتی تحقیق
بــه غیــر از آزمــون T-value ، شــاخص‌های بــرازش زیــادی وجــود دارد کــه میــزان اعتبــار 
ــه نشــانگر  ــاری ارائه‌شــده ک ــم آم ــن بخــش هشــت شــاخص مه ــد، در ای ــرآورد کنن ــدل را ب م

میــزان اعتبــار مطلــوب مــدل نهایــی هســتند.
جدول 12. شاخص‌های برازش مدل عملیاتی تحقیق

حد مجازبرآورد شدهنام شاخص

)x2( 3 >2.36کای دو بر درجه آزادی

)GFI( 9. 0 ≥0.93نیکویی برازش

)AGFI( 9. 0 ≥0.94نیکویی برازش تعدیل‌شده

)RMSEA( 08. 0 >0.02ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

)CFI( 9. 0 ≥0.94برازندگی تعدیل‌یافته

)NFI( 9. 0 ≥0.96برازندگی نرم شده

)NNFI( 9. 0 ≥0.94برازندگی نرم نشده

)IFI( 9. 0 ≥0.92برازندگی فزاینده

همــه شــاخص‌های بــرازش معنــادار هســتند. شــاخص کای دو بــر درجــه آزادی )x2( کمتــر 
از 3، شــاخص ریشــۀ میانگیــن مربعــات خطــای بــرآورد، کمتــر از 0/08 و ســایر شــاخص‌ها از 

0/9 بیشــتر اســت. پــس مــدل تحقیــق، به‌طــور نســبتاً کامــل و مطلــوب بــرازش شــده اســت.

 بحث و نتیجه‌گیری
دغدغــۀ اصلــی پژوهــش حاضــر، یافتــن پاســخ ایــن ســؤالات اســت کــه متغیرهــای 
فرهنگ‌ســازمانی، یادگیــری ســازمانی، کیفیــت ‌زندگــی‌کاری و عدالــت ســازمانی بــه چــه میــزان 
بــر انســجام ســازمانی تأثیــر می‌گذارنــد؟ بــرای ارتقــاء و تقویــت مفهــوم مهــم و کلیــدی انســجام 

ســازمانی، چــه ســاز و کارهایــی وجــود دارد؟
ــه )بخــش کیفــی تحقیــق  ــرای یافتــن پاســخ ســؤالات تحقیــق، از روش تحقیــق آمیخت ب
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از تحلیــل مضمــون و بخــش کمّــی از روش همبســتگی و تحلیــل مســیر بــا نرم‌افــزار لیــزرل(، 
اســتفاده شــده اســت. جامعــۀ آمــاری بخــش کیفــی، خبــرگان و متخصصــان حــوزۀ مدیــرت و 
رفتــار ســازمانی بودنــد کــه بــا روش نمونه‌گیــری گلولــه برفــی بــا 12 نفــر از خبــرگان ایــن حــوزه 
ــل شــدند.  ــه ‌و تحلی ــل مضمــون، تجزی ــا روش تحلی ــه انجــام گرفــت و مصاحبه‌هــا ب مصاحب
جامعــۀ آمــاری بخــش کیفــی نیــز کارکنــان علمــی و اجرایــی ســازمان پژوهــش و برنامه‌ریــزی 
ــۀ  ــوان نمون ــان به‌عن ــر از کارکن ــی ســاده، تعــداد 187 نف ــا روش تصادف ــد کــه ب آموزشــی بودن
ــزار پرســش‌نامه را کــه از بخــش کیفــی تحقیــق اســتخراج ‌شــده  تحقیــق انتخــاب شــدند و اب
بــود در بیــن ایــن نمونــه توزیــع و داده‌هــای مــورد نیــاز جمــع‌آوری شــد. بعــد از اینکــه در بخــش 
ــار علمــی و آمــاری  ــزان اعتب کیفــی شــاخص‌های اندازه‌گیــری متغیرهــا شناســایی شــدند، می
مــدل مفهومــی، بررســی شــد. بــرای ایــن منظــور ابتــدا داده‌هــای موردنیــاز بــا کمــک پرســش‌نامۀ 
محقــق ســاختۀ معتبــر، جمــع‌آوری شــد و آزمــون آمــاری تحلیل مســیر و نیــز آزمــون کلموگروف 
اســمرینوف انجــام گرفــت. مــدل مفهومــی تحقیــق مــورد ارزیابــی و اعتبارســنجی قــرار گرفــت.
 بخــش کمّــی تحقیــق یعنــی نتایــج تحلیــل مســیر و اعتبارســنجی مــدل عملیاتــی تحقیــق 
حاکــی از آن اســت کــه متغیــر انســجام ســازمانی متأثــر از متغیرهــای فرهنگ‌ســازمانی، یادگیری 
ســازمانی، کیفیــت‌ زندگــی‌ کاری و عدالــت ســازمانی اســت. بــر اســاس مــدل نهایــی تحقیــق، 
ــری  ــت ســازمانی را اندازه‌گی ــر عدال ــی متغی ــز به‌خوب ــه‌ای نی ــی و روی ــی، تعامل ــت توزیع عدال
کردنــد. ایــن متغیرهــا بــه ترتیــب 0/81، 0/75 و 0/73 بــر متغیــر عدالــت ســازمانی تأثیرگــذار 
ــر انســجام  ــی متغی ــزاری هرکــدام به‌خوب ــد. متغیرهــای انســجام عاطفــی، اجتماعــی و اب بودن
ســازمانی را اندازه‌گیــری کردنــد. متغیــر انســجام عاطفــی )0/84(، انســجام اجتماعــی )0/82( 
و انســجام ابــزاری )0/79( بــر متغیــر انســجام ســازمانی، تأثیــر دارنــد. متغیــر نیازهــای مــادی و 
خودشــکوفایی )0/87( و امنیــت و ارتقــای شــغلی )0/81( به‌خوبــی متغیــر کیفیــت ‌زندگــی‌ 
شــغلی را ارزیابــی کرده‌انــد و دو مفهــوم مدیریــت دانــش )0/64( و توانمندســازی منابــع 
ــر  ــد. متغی ــری نمودن ــبه و اندازه‌گی ــازمانی را محاس ــری س ــر یادگی ــز متغی ــانی )0/82( نی انس

ــه اندازه‌گیــری شــده‌ اســت. ــز از طریــق 7 کــد پای فرهنگ‌ســازمانی نی
بــر اســاس روابــط ســاختاری بیــن متغیرهــا مشــخص شــده اســت کــه عدالــت ســازمانی 
بــه میــزان 45 درصــد از واریانــس متغیــر انســجام ســازمانی را پیش‌بینــی می‌کننــد. همچنیــن 
)0/57(، کیفیت‌زندگــی‌کاری  ســازمانی  یادگیــری   ،)0/62( فرهنگ‌ســازمانی  متغیرهــای 
)0/67( از طریــق متغیــر عدالــت ســازمانی بــر متغیــر انســجام ســازمانی تأثیــر مثبــت و معنــادار 

داشــته‌اند. 
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ازآنجاکــه میــزان t مشاهده‌شــده بــرای همــه ضرایــب مــدل عملیاتــی، بیشــتر از 1/96 اســت 
و همــۀ شــاخص‌های بــرازش مــدل در حــدّ مطلــوب و مناســب ارزیابــی شــده اســت )جــدول 
شــماره 11(. پــس نتیجه‌گیــری می‌شــود کــه همــه ضرایــب بیان‌شــده در مــدل، از نظــر آمــاری 
معنــادار اســت و حداقــل بــا 95 درصــد اطمینــان می‌تــوان ادعــا نمــود کــه متغیرهــای تحقیــق 
بــا کمــک ایــن شــاخص‌ها به‌درســتی و معتبــر ارزیابی‌شــده‌اند و روابــط بیــن آن‌هــا معنــادار و 

ــان اســت. قابل‌اطمین
ــز  ــی و نی ــی و بین‌الملل ــا نتایــج مطالعــات علمــی و پژوهشــی مل نتایــج تحقیــق حاضــر ب
ادبیــات نظــری مرتبــط بــا موضــوع تحقیــق، همخوانــی و همســویی دارد. یافته‌هــای پژوهشــی 
مؤیــد و مکمــل یافته‌هــای علمــی و پژوهشــی، اســتعدادی و دیگــران، 2015، مــرادی، 
ــی )1399(،  ــن بیدخت ــر و امی ــتی، محمدی‌ف ــر مروس ــکندری )1399(، توانگ ــدی و اس حمی
ــن )1398(،  ــی دوی ــی، بوســتانی‌راد، لقمان ــان، نیکخــواه فرخان مســعودی )1399(، خوراکی
مرزوقــی و حیــدری )1395(، تــرک‌زاده و عبدشــریفی )1395(، تــرک‌زاده و عبدشــریفی 
)1394(، نکوئی‌مقــدم و همــکاران )1391( و صادقــی )1389( در عرصــه ملــی و بــا نتایــج 
پژوهش‌هــای تزینیــر و همــکاران )2020(، پیمنتــل و همــکاران )2020(، تقیــان دیانــی 
ایلوواینیــو و ویرتانــن )2020(، بجــروک و همــکاران )2020(،  و همــکاران )2020(، 
ســانچاکتار و کوچوکالتــان )2020(، دیمــاس و همــکاران )2020(، مشــتاق و همــکاران 
)2019(، ایماموگلــو و همــکاران )2019(، گــوش و همــکاران )2017(، نافــی )2015(، 
ــو )2005( و پینســونلت و  ــن و آولین ــکاران )2011(، کاپتی ــگ و هم ــا )2015(، هوان هاوه

کریمــر )2002( در عرصــه بین‌المللــی همخوانــی و همســویی دارد.
هماننــد نتایــج ایــن تحقیــق خوش‌نیــت مشــخص کــرد کــه عدالــت ســازمانی از ســه مؤلفــۀ‌ 
عدالــت توزیعــی، عدالــت رویــه‌ای و عدالــت تعاملــی تشکیل‌شــده اســت. مــرادی، حمیــدی و 
اســکندری )1399( دریافتنــد کــه عدالــت ســازمانی و انســجام ســازمانی رابطــه مثبــت دارنــد. 
نتایــج پژوهــش توانگــر مروســتی، محمدی‌فــر و امیــن بیدختــی )1399( حاکــی از آن اســت 
کــه ابعــاد فرهنگ‌ســازمانی، روحیــۀ گروهــی بــر عدالــت ســازمانی اثرگذارنــد. تحقیــق حاضــر 
ــان )2020(  ــا نتایــج مطالعــۀ نکوئی‌مقــدم و همــکاران )1391( و ســانچاکتار و کوچوکالت ب
نیــز همســو و همخــوان اســت و هــر ســه تحقیــق ثابــت نمودنــد کــه فرهنگ‌هــای ســازمانی بــا 

انســجام ســازمانی رابطــه معنــادار و مثبــت دارد.
تحقیقــات زیــادی بــر اهمیــت انســجام ســازمانی و تأثیــر آن بــر توســعۀ ســازمان و تحقــق 
اهــداف فــردی و ســازمانی، صحــه گذاشــتند. اگــر مدیــران بتواننــد فرهنگ‌ســازمانی را تقویــت 
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نماینــد و عدالــت ســازمانی را توســعه دهنــد، می‌تواننــد امیــدوار باشــند کــه انســجام ســازمانی 
را ارتقــاء ببخشــند و از پیامدهــای مثبــت آن بــرای ســازمان و کارکنــان آن بهــره ببرنــد. به‌زعــم 
نظــر احمــدی بالادهــی، یخکشــی و بابایــی کچبــی )1395(، عدالــت ســازمانی و باعــث بهبود 
رضایــت شــغلی کارکنــان می‌شــود، یادگیــری ســازمانی را بیشــتر می‌کنــد. )صمدیــان، فتــاح و 
صابرگرکانــی، 1389 و بجــروک و همــکاران 2020(، اعتمــاد ســازمانی را افزایــش می‌دهــد 
)ققشــقایی‌زاده و موســوی، 1395(، عملکــرد فــردی و ســازمانی کارکنــان را ارتقــاء می‌دهــد 
)تزینیــر و همــکاران، 2020(، تعهــد کارکنــان را افزایــش می‌دهــد )پیمنتــل و همــکاران، 
2020(، ســامت ســازمان را بهتــر می‌کنــد )ایلوواینیــو و ویرتانــن، 2020( و همان‌طــور کــه در 
ایــن تحقیــق مشــخص گردیــد، انســجام ســازمانی را بهبــود می‌بخشــد. از ســوی دیگــر حســب 
نتایــج تحقیــق حاضــر و ســایر مطالعــات علمــی، انســجام ســازمانی رفتــار نوآورانــۀ کارکنــان را 
افزایــش می‌دهــد )مرزوقــی و حیــدری، 1395(، تغییــر ســازمانی را تقویــت می‌کنــد و ســرمایۀ 

اجتماعــی ســازمان را توســعه می‌دهــد )تــرک‌زاده و عبدشــریفی، 1395و 1394(.
نتایــج تحقیــق حاضــر همچنیــن بــا پژوهش‌هــای اســتعدادی و دیگــران، 2015، دیمــاس 
و همــکاران )2020(، ولــف و لاوســن )2020(، مشــتاق و همــکاران )2019(، نافــی 
)2015(، گــوش و همــکاران )2017(، ایماموگلــو و همــکاران )2019(، هــا و هــا )2015( 

ــی دارد. ــر )2002(، همخوان و پینســونلت و کریم
متغیــر انســجام ســازمانی یکــی از مهم‌تریــن و تأثیرگذارتریــن مفاهیــم مدیریــت ســازمانی 
اســت کــه توجــه ویــژۀ مدیــران ارشــد، میانــی و عملیاتــی ســازمان‌های دولتــی و خصوصــی را 
می‌طلبــد. به‌زعــم نتایــج تحقیــق حاضــر، مدیــران و دســت‌اندرکاران ســازمان‌های فرهنگــی، 
ــدی را  ــر کلی ــد ایــن متغی ــرای آنکــه بتوانن ــی، ب ــدی و بازرگان ــی تولی آموزشــی، خدماتــی و حت
توســعه دهنــد؛ بایــد حتمــاً بــه دو متغیــر عدالــت ســازمانی و فرهنگ‌ســازمانی، توجــه داشــته 
‌باشــند. تقویــت و توســعۀ ایــن دو متغیــر می‌توانــد باعــث تقویــت انســجام ســازمانی می‌شــود و 
باعــث می‌شــود ســازمان از مزایــا و پیامدهــای حیاتــی و مهــم آن، بهره‌منــد شــود. بدیهــی اســت 
کــه بــه هــر دلیلــی در ســازمانی ایــن دو متغیــر )عدالــت و فرهنگ‌ســازمانی(، کاهــش یابــد یــا 
وضعیــت نامناســبی داشــته باشــد، به‌طــور قطــع تضعیــف انســجام ســازمانی را در پــی خواهــد 

داشــت.
در ایــن راســتا ضــرورت دارد کــه بــرای انســجام ســازمانی فضــای کاری مشــترکی ایجــاد و 
توســعه یابــد و بســتری فراهــم شــود کــه افــراد بتواننــد بــا یکدیگــر در تعامــل باشــند و ایده‌هــا 
و نظــرات خــود را بــه اشــتراک بگذارنــد. ارتباطــات مؤثــر و مســتحکم بیــن اعضــای ســازمان، 
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انســجام را تقویــت می‌کنــد. از جلســات هفتگــی یــا ماهیانــه بــرای بحــث و بررســی مســائل 
ــرای ارتباطــات  ــا ســازمانی، و اســتفاده از ابزارهــای مجــازی ب مشــترک، رویدادهــای تیمــی ی
روزمــره اســتفاده شــود. از تمرینــات تیم‌ســازی ماننــد بازی‌هــا، آموزش‌هــای گروهــی یــا 
ــاط عمیق‌تــر بیــن اعضــای  ــرای ایجــاد همبســتگی و ارتب فعالیت‌هــای خــارج از محیــط کار ب
ســازمان اســتفاده شــود. ایــن فعالیت‌هــا می‌تواننــد همــکاری، اعتمــاد و همبســتگی بیــن 
اعضــای ســازمان را تقویــت کننــد. ایجــاد فضایــی بــرای بــه اشــتراک گــذاری ایده‌هــا و 
نظــرات، اعتمــاد و تعامــل ســازمانی را تقویــت می‌کنــد. از جلســات بررســی و تفکــر گروهــی، 
انجمن‌هــای تخصصــی و پلتفرم‌هــای آنلایــن بــرای ارتبــاط و تبــادل اطلاعــات اســتفاده شــود. 
ارزش‌هــا و هدف‌هــای مشــترک را در ســازمان ترویــج دهیــد و بــا تأکیــد بــر همــکاری، اعتمــاد 
و احتــرام بــه همدیگــر، فرهنگــی انســجامی را ایجــاد کنیــد. ایــن می‌توانــد شــامل تشــویق، بــه 
ــه صــورت  ــرد ب ــی عملک ــی، ارزیاب ــۀ تیم ــت روحی ــات، تقوی ــش و تجربی اشــتراک‌گذاری دان

ــان باشــد. گروهــی و ایجــاد فرصت‌هــای رشــد و توســعۀ کارکن
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