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  ی سازمان  یریادگیو  یعدالت سازمان   نیب یدر رابطه  یسالارسته یشا  یانج ینقش م

 کارکنان بانک تجارت استان مازندران 

 2سید جلال ساداتی تیله بنی ، 1فاطمه صغری سینا  

 چکیده
شایسته  میانجی  نقش  بررسی  حاضر  پژوهش  رابطههدف  در  و  سالاری  سازمانی  عدالت  بین  ی 

هدف کاربردی و از   یادگیری سازمانی کارکنان بانک تجارت استان مازندران بود. روش پژوهش از نظر 
نظر گردآوری داده ها توصیفی از نوع همبستگی بود. جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان بانک  

نفر بودند. حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسی و مورگان و با   489تجارت استان مازندران به تعداد  
ها  آوری دادهنفر انتخاب شدند. ابزار جمع   215ای به تفکیک جنسیت  گیری تصادفی طبقه روش نمونه

گرینبرگ)پرسشنامه سازمانی  عدالت  )1990های  نیف  سازمانی  یادگیری  شایسته 2001(،  سالاری  (، 
-ها از آمار توصیفی و استنباطی )آزمون کولموگروفتجزیه و تحلیل دادهجهت  ( بود.  1391مصلحی )

اسمیرنوف، آزمون همبستگی پیرسون، آزمون بوت استرپینگ و آزمون شمول واریانس( استفاده گردید.  
بین عدالت سازمانی و یادگیری سازمانی با نقش میانجی شایسته سالاری در کارکنان  نتایج نشان داد  

بین عدالت سازمانی و  بانک تجارت استان مازندران رابطه وجود دارد. همچنین براساس نتایج پژوهش  

رابطه    بانک تجارت استان مازندران سالاری و یادگیری سازمانی در کارکنان  سالاری, شایسته شایسته 

   . وجود دارد

 
 سالاری، عدالت سازمانی، یادگیری سازمانی، بانک تجارت شایسته  های کلیدی:واژه
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The role of mediation of meritocracy in the relationship 

between organizational justice and organizational learning in 

Mazandaran Tejarat Bank employees 

The purpose of this study was to investigate the role of mediation of 

meritocracy in the relationship between organizational justice and 

organizational learning in Mazandaran Tejarat Bank employees. This research 

is applied in terms of purpose and in terms of data collection, it is descriptive 

and correlational. The statistical population of this research includes all 

employees of Mazandaran Tejarat Bank, there were 489 people. Sample size 

using krejcie – Morgan tables, 215 people were selected by stratified random 

sampling method based on gender. The data gathering tool was Greenberg's 

Organizational Justice Questionnaire (1990), Organizational Learning 

Questionnaire (2001), and Moslehie meritocracy (2012). Descriptive statistics 

and inferential statistics (Kolmogorov-Smirnov test, Pearson correlation test, 

bootstrapping test and inclusion variance test) were used to analyze the data. 

The results showed that there is a relationship between organizational justice 

and organizational learning in Mazandaran Tejarat Bank employees with the 

mediating role of meritocracy. According to the results of the research, there is 

a relationship between organizational justices and meritocracy, meritocracy and 

organizational learning in Mazandaran Tejarat Bank employees. 

Key word: meritocracy؛ organizational justice؛ organizational learning؛ Tejarat 

bank 
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 مقدمه
 1در آخرین دهه قرن بیستم بیشتر توجهات اندیشمندان و پژوهشگران حول محور عدالت سازمانی

به عنوان یک مفهوم مهم و موضوع اصلی تحقیق در روانشناسی صنعتی و سازمانی بوده است. عدالت  
علت   به  سازمانی  عدالت  باشد.  می  سازمان  یک  در  اخلاقی  رفتار  لحاظ  و  برابری  بیانگر  سازمان  در 
ارتباط آن با فرایندهای حیاتی سازمانی مثل تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، رضایت شغلی و  

)سلاجقه،   است  کرده  پیدا  زیادی  اهمیت  نیهوف 1، ص  1391عملکرد  نظر  از  سازمانی  عدالت  و  2(. 
ای. عدالت توزیعی  ای و عدالت مراودهشود: عدالت توزیعی، عدالت رویهبه سه بعد تقسیم می  3مورمن 

به قضاوت منصفانه از توزیع نتایج مثل سطح پرداخت یا فرصت های ارتقا در یک بافت سازمانی اشاره  
ای شامل صراحت قوانین است و رویه اجرای قوانین زمانی عادلانه است که امکان  دارد. عدالت رویه

ای بر جنبه بین شخصی  مندی از قانون را به سهولت در اختیار همگان قرار دهد. عدالت مراودهبهره
  4گیری به خصوص برابری رفتار تصمیم گیرندگان در فرایندهای تصمیم گیری تاکید دارد )چنتصمیم

 (. 2008و همکاران،  
می عمل  سازمان  در  همانند سمی  و شغل،  سازمان  در  عدالتی  بی  را  احساس  سازمان  جو  و  کند 

کند. وقتی افراد سیستم را عادلانه نمی بینند به کاهش انرژی و بطالت و وقت گذرانی روی  مسموم می 
افزایش   سازمانی،  عدالت  استقرار  پیامدهای  از  یکی  دهد.  آنها دست  به  عدالت  احساس  تا  آورند  می 

رفتار می  بهره به طور عادلانه  با کارکنان  وری فردی و عملکرد شغلی است. همچنین وقتی مدیران 
گیرد. این رابطه مثبت و سازنده موجب انگیزش شده و  کنند، روابط مثبت و غنی بین آنها شکل می

می افزایش  را  شغلی  می عملکرد  موجب  سازمانی  عدالت  و  دهد.  مناسب  رفتارهای  کارکنان  که  شود 
دهند. بی عدالتی موجب ناراحتی و  های آنان پاسخ می مودبانه با مشتریان داشته و با احترام به خواسته

شود، بنابراین موجب از دست  های مشتریان پاسخ کامل داده نمیعصبانیت کارکنان شده و به خواسته
شود  گردد. همچنین بی عدالتی موجب ترک خدمت کارکنان به ویژه افراد توانمند میدادن مشتری می

شوند)چن و همکاران،  که اثرات مخربی روی بقیه افراد دارد و دچار بی انگیزگی و دلسردی آنان می
2008  .) 
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یادگیری سازمانی یک شکل خاص از توسعه یادگیری در سازمان به وسیله افرادی کلیدی سازمان  
می که  )کارلا است  باشند  مرتبط  سازمان  متعاقب  تغییرات  با  ص  2006،  1تواند  در  30،  یادگیری   .)

اثربخش بدین صورت است که شرایط   یادگیری سازمانی  سازمان عمدتا یک فعالیت اجتماعی است، 
رقابت تغییرات و  برابر  نوآوری و موفق شدن و تحمیل کردن در  به رشد را تشخیص  بهبود  رو  های 

میدهد  می یاد  آن  طریق  از  سازمان  که  است  فرآیندی  یادگیری  به  همچنین  یادگیری،  این  و  گیرد 
یا حفظ عملکرد سازمان می بهبود  به  منجر  است که  مدلهای سازمانی  در  تفسیر  شود  معنی هرگونه 

چیوا  و  و  2013،  2)الگرا  تسلط  است:  شده  شناسایی  زیر  شرح  به  را  سازمانی  یادگیری  مولفه  پنج   .)
 های ذهنی، آرمان مشترک، یادگیری تیمی، تفکر سیستمی.  های فردی، مدل قابلیت

راستا   این  در  شود؛  تبدیل  عادت  به  نیز  مثبت  تحول  و  تحول  به  باید  سازمان  هر  در  یادگیری 
-ای را سرلوحه فعالیتهای موفق برای نیل به اهداف خود، نکات و راهکارهای ویژهشرکتها و سازمان 

اند که از این میان، پایبندی به تفکر خدمت به مشتری یا مشتری مداری  های اقتصادی خود قرار داده
می  را  بصیرت  از  برخوردار  سازمانی  فرهنگ  دارابودن  منابع  و  صحیح  مدیریت  امروزه  برد.  نام  توان 

اند و برای  انسانی آنچنان پراهمیت شده است که سایر مقولات مدیریتی در مراحل بعدی قرار گرفته 
است   اساسی  یک ضرورت  دهد  رشد  را  یادگیرنده  سازمان  که  شرایطی  ایجاد  انسانی  نیروی  پرورش 

(. به همین دلیل در عصر حاضر سازمان هایی موفق هستند که همه  20، ص  1392)ستوده رودی،  
کارکنان آن برای بالابردن توانمندی خود بکوشند و وظیفه مدیر فراهم آوردن شرایط مناسب برای این  

شود و افراد  روند آموزشی است. در چنین سازمان هایی همه شرایط یادگیری برای اعضاء فراهم می
گمارند. اینجا است که بحث خود تغییری مطرح می  اند، همت می پیوسته برای کاربرد آنچه یاد گرفته

شود. یک سازمان ممکن است خود را به ارائه آموزش و توسعه متعهد کرده باشد اما اگر توانایی خود  
آسیب دارد که  احتمال  باشد،  نداشته  را  در محیط  غیرمنتظره  و  تغییرات سریع  مقابل  در  پذیر  تغییری 

ها در جهان نیز همین عامل است. زیرا هرچه محیط رقابتی  شود. علت ورشکستگی بسیاری از شرکت
    (. 369، ص 2008تر شود سازمان باید بر توانائی خود در عرصه رقابت بیافزاید)جیانگ و یوآن ، 

های اخیر به دنیای مدیریت عرضه شد، مفهوم شایستگی یا قابلیت یکی از رویکردهایی که در دهه 
لند  کل  مک  پروفسور  توسط  ابتدا  مفهوم  این  دهه    3است.  پیش  70در  عنوان  توفیق  به  کننده  بینی 

  1982کارکنان در شغل معرفی شد. از اینرو او شایستگی را مدرک گزینش توصیه کرد. سپس در سال 
از   او  تعریف  ارایه کرد.  را  از شایستگی  تعریف  اولین  مدیر،  در کتاب شایستگی  با همکاران خود  وی 
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»ویژگی  از:  بود  عبارت  ریشهشایستگی  وظایف  های  نقش،  مهارت،  خصوصیات،  )انگیزه،  فرد  ایی 
(. رویکرد  439، ص  2004،  1برد« )کائو اجتماعی و مجموعه دانش( که او برای انجام وظیفه، به کار می

در ادبیات مدیریت منابع انسانی مطرح، و به سرعت مورد استفاده قرار    1990شایسته سالاری از دهه  
مفهومی رایج و شناخته شده در علوم سیاسی، حکومت داری و شایستگی به    2گرفت. شایسته سالاری 

معنای داشتن توانایی، مهارت، دانش، لیاقت و صلاحیت است. مدیران و رهبران، نقش تعیین کننده و  
توان یافت که رشد مستمر  ها دارند. هیچ سازمانی را نمیبدونِ جایگزینی در توفیق یا شکست سازمان

و موفقیت پایداری را تجربه کرده باشد، مگر آنکه توسط مدیر یا تیمی از مدیران و رهبران شایسته و  
کارآمد، اداره و هدایت شده باشد. شایسته سالاری یک فلسفه و نگرش مدیریتی است که در آن منابع  

می توسعه  و  گرفته  قرار  خود  جایگاه  در  آنها  ذاتی  وتوانایی  تلاش  به  توجه  با  شایسته  انسانی  یابند. 
مقام بر مبنای نورچشمی بودن و یا  سالاری به مفهوم اعطاء مقام بر مبنای شایستگی است و نه اعطاء  

 (.  25، ص 1394طبقه اجتماعی )علیزاده، 
مند به حضور در یک بازار رقابتی است، باید شایسته پروری و شایسته سالاری  سازمانی که علاقه

هایش قرارداده و بکوشد تا شایستگی کارشناسان و مدیران به صورت مستمر بهبود  را در اولویت برنامه 
سالاری در سازمان و فراهم نبودن بستر مناسب برای پرورش افراد  توجهی به فرهنگ شایستهیابد. بی 

ارتقا و رعایت  های قانونی در نظام شایسته، نبود ضوابط مشخص و روش  های جذب نیرو، انتصاب و 
مهم  از  موجود،  قوانین  شایسته نکردن  نظام  استقرار  از  ممانعت  عوامل  نیافتن  ترین  توسعه  و  سالاری 

شایسته  سازمان فرهنگ  در  موجب  سالاری  را  کارکنان  در  شغلی  نارضایتی  و  دلسردی  که  هاست 
شود. نقش مهم سازمان این است که با افراد شایسته، شایسته محور برخورد کند؛ به این معنا که  می

پرور،   شایسته  شرایط  و  درمحیط  بتوانند  نخبگان  و  شایسته  افراد  تا  کند  ایجاد  را  مناسب  شرایط 
توانمندی شایستگی  این  و  دهند  بروز  را  خود  شایستگی های  و  اهداف  ها  به  دستیابی  جهت  در  را  ها 

و  لیاقت  براساس  مدیران  و  کارکنان  پست  و  شغل  ارتقای  برای  که  زمانی  بندند.  کار  به  سازمان 
شایستگی آن ها اقدام شده و ادامه خدمت فرد در سازمان منوط به میزان اثربخشی و لیاقت فرد باشد،  

ترین ابزار  یابد. البته آموزش نیروی انسانی در هر سازمان، اصلی سالاری در سازمان توسعه می شایسته 
شایسته  سازمان توسعه  در  پروری  شایسته  و  تخصص  سالاری  و  مهارت  افزایش  موجب  و  هاست 

بخشد. نبود شایسته سالاری در جامعه، اتلاف  سالاری را سرعت می شود و توسعه شایسته  کارکنان می 
استعدادهای بالقوه و به تبع آن کاهش کارایی در بخش های مختلف را به دنبال دارد. شایسته سالاری  

 
1 Cao 
2 Meritocracy 



 1401  تابستان  ، چهارم ، شماره  سيزدهم سال    -  تحقيقات مديريت آموزشي پژوهشي  -فصلنامه علمي  ❑38

می  شایسته سالاری  نبود  و  منجر شده  مشتریان  رضایت  راستای  در  ناکارآمد  افراد  به  به حذف  تواند 
حذف و یا فرار شایستگان و نارضایتی مشتریان منجر شود. بدیهی است که موضوع شایسته سالاری  

 (. 18، ص  2015و همکاران،    1برای مشاغل حساس، از اهمیت بیشتری برخوردار است )چارون 

ای بر رضایت شغلی  تاثیرعدالت توزیعی و رویه  " ( در پژوهشی با عنوان  2019)2لامبرت و همکاران 

کارکنان سازمانی  تعهد  رویه  "و  عدالت  و  توزیعی  عدالت  که  دادند  رابطه  نشان  شغلی  رضایت  با  ای 
 ای با تعهد سازمانی رابطه مثبت دارد. مثبت معناداری دارد. همچنین ادراک آموزش و عدالت رویه

سونتورکیت  )   3خان  همکاران  عنوان2019و  با  پژوهشی  در  برای    " (  ساختاری  معادلات  مدل 

یادگیری سازمانی و تعهد بر عملکرد سازمان  دریافتند که یادگیری    "های پژوهشی دستیابی به رابطه 
 سازمانی رابطه مستقیمی با تعهد و عملکرد سازمانی دارد. 

با عنوان2019)  4ناسیف -رفتار سازمانی شایسته سالاری برای مدیریت در سازمان " (در پژوهشی 

آموزشی ساختار،  "های  ادراک،  سیاست،  اول،  عامل  هستند.  تعامل  در  هم  با  عامل  دو  که  داد  نشان 
تغییرات،ارتباطات، رهبری، تعارضات، برابری و شفافیت. عامل دوم، انگیزش، فرهنگ، نگرش، گروه و  

می میبازشناسی.  امر  این  و  دارد  وجود  رابطه  متغیرها  بین  که  گرفت  نتیجه  عنوان  توان  به  تواند 
 راهبردی برای ارزش گذاری کارکنان و ایجاد اثربخشی سازمانی به کار رود.    

  "و عدالت سازمانی با رضایت شغلی سالاری  شایسته رابطه  " ( در پژوهشی با عنوان  2015)  5آلبرت  
 .  سالاری و عدالت سازمانی با رضایت شغلی رابطه معناداری وجود دارد بین شایسته نشان داد که 

ی عدالت سازمانی ادراک شده با یادگیری  رابطه" ( در پژوهشی با عنوان2014و همکاران )  6کابررا  
ای، عدالت تعاملی و عدالت توزیعی و ابعاد یادگیری  های عدالت رویهنشان دادند که مؤلفه   "سازمانی

  .کنندسازمانی را به صورت معناداری پیش بینی می 

بررسی رابطه میان عدالت سازمانی با یادگیری  "( در پژوهشی با عنوان2012)  7کریستوفر اسکات  
یادگیری سازمانی است و توجه به افزایش   سطح افزایش نشان داد که وجود عدالت لازمة  " سازمانی

کارکنان سازمانی  یادگیری  افرایش  موجب  کارکنان  بین  در  عدالت  وجود  می سطح  همچنین  شود. 

 
1 Charron 
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3 Khunsoonthornkit 
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یادگیری سازمانی   و شغلی سازمانی، رضایت جو کارکنان، به خدمات ارائة  نحوة بر عدالت سازمانی
 دارد.  مهمی و مثبت تأثیرات

)  1یویوان   همکاران  عنوان 2010و  با  پژوهشی  در  عدالت "(  روی  بر  سازمانی  یادگیری  اثرات 

نشان دادند که یادگیری سازمانی دارای اثرات مثبت و مستقیمی بر روی    "سازمانی در صنایع بزرگ 
 باشد. عدالت سازمانی در سازمان می

 ( بِنارد  و  عنوان2010کاستیلا  با  پژوهشی  در  سازمانیسالاری  شایسته تاثیر  "(  عدالت  نشان    " بر 
سالاری بر  شایسته . همچنین تمامی ابعاد  سالاری بر عدالت سازمانی تاثیر بسزایی داردشایسته دادند که  

 .  عدالت سازمانی تاثیر دارند
یوآن   و  عنوان2008)  2ژیانگ  با  پژوهشی  در  سازمانی  " (  عدالت  و  سازمانی  یادگیری  بین  رابطه 

نشان دادند که بین یادگیری سازمانی و عدالت سازمانی    " شرکت در اتحاد استراتژیک: رویکرد احتمالی
 رابطه معنی دار، مثبت و قوی وجود دارد.  

( نیا  و جعفری  عنوان  1397خیراندیش  با  پژوهشی  در  ارتقای سرمایة  "(  بر  تأثیر عدالت سازمانی 

میانجی  با  شایستهاجتماعی  سازمان گری  در  سرمایة    "سالاری  طریق  از  سازمانی  عدالت  دادند  نشان 
گذارد. همچنین، تأثیر مستقیم عدالت سازمانی بر ارتقای سرمایة  سالاری تأثیر می اجتماعی بر شایسته 

با   برابر  به   39/0اجتماعی  آن  غیرمستقیم  تأثیر  شایسته و  میانجی  متغیر  با  واسطة  برابر    5/0سالاری 
 است.  

( طالبی  و  کامیاب کلانتری  عنوان  1395رستگار، صیف،  با  پژوهشی  در  روابط  "(  ارائه مدل علی 
سازمانی اعتماد  ای  واسطه  نقش  بر  تأکید  با  سازمانی  یادگیری  و  سازمانی  دادند    "عدالت  نشان 

عدالت   که ابعاد  است.  سازمانی  اعتماد  ابعاد  تأثیر  تحت  سازمانی،  یادگیری  و  سازمانی  عدالت  رابطه 
اثر غیرمستقیم و مثبت می دارای  یادگیری سازمانی  بر  اعتماد  سازمانی  ابعاد  میان  از  باشند. همچنین 

ابعاد   میان  از  دارد.  سازمانی  یادگیری  روی  بر  را  مثبت  و  مستقیم  اثر  بیشترین  نیت  حسن  سازمانی 
 عدالت سازمانی، عدالت تعاملی بیشترین اثر غیر مستقیم و مثبت را بر روی یادگیری سازمانی دارد. 

بررسی رابطه بین تعهد سازمانی و یادگیری  "( در پژوهشی با عنوان  1395رحمان نژاد و رحمانی ) 
با  نور مولفه   سازمانی  پیام  اساتید دانشگاه  بین  در  ابعاد عدالت    "های عدالت سازمانی  بین  دادند  نشان 

با   ابعاد عدالت سازمانی  بین  دارد. همچنین  معناداری وجود  و  مثیت  رابطه  تعهد سازمانی  با  سازمانی 
 یادگیری سازمانی؛  تعهد سازمانی و یادگیری سازمانی رابطه مثیت و معناداری وجود دارد.  

 
1 Yu Yuan 
2 Jiang & Yuan 
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 ( ساروقیه  عنوان  1393اکبری  با  تحقیقی  در  منابع "(  عملکرد  و  سالاری  شایسته  رابطه  بررسی 

نشان دادند شایسته سالاری اسلامی    "انسانی از منظر الگوی ایرانی اسلامی در بانک صادرات ایران 
شایستگی بین  و  دارد  مستقیم  و  مثبت  تاثیر  صادرات  بانک  کارکنان  عملکرد  بر  ذهنی،  ایرانی  های 

های تخصصی و  های ارتباطی، شایستگیهای شخصیتی، شایستگی های رهبری، شایستگیشایستگی 
های اعتقادی اسلامی با عملکرد منابع انسانی کارکنان بانک صادرات ایران رابطه معناداری  شایستگی 

 وجود دارد.  

نشان داد    "بررسی رابطه شایسته سالاری با عملکرد کارکنان"( درتحقیقی با عنوان1392تقوی ) 
می  افزایش  کارکنان  عملکرد  سالاری،  شایسته  افزایش سطح  با  وظایف،  که  افزایش سطح  با  و  یابد 

یابد. همچنین با افزایش نقش کارکنان در محیط کار، عملکرد آنها بهبود  عملکرد کارکنان افزایش می
 های مدیریتی با عملکرد کارکنان رابطه دارد. خواهد یافت و مهارت

با عنوان1388بابایی )  سالاری و عدالت سازمانی مدیران  بررسی رابطه بین شایسته "(در پژوهشی 
تحصیلی   سال  در  اصفهان  پزشکی  علوم  دانشگاه  و  اصفهان  دادند    " 1387-88دانشگاه  نشان 

مولفه  که با  توزیعی  ادراکی  عدالت  و  انسانی  فنی،  مهارتهای  رهبری،  وظایف  نظارتی،  وظایف  های 
مولفه و  دارد  رابطه  مولفه وظایف رهبری  با  تعاملی  عدالت  دارد.  رابطه  های وظایف  شایسته سالاری 

 ای بود. نظارتی، وظایف رهبری و مهارت های ادراکی تحت رابطه عدالت رویه

 ( دوستی  و  قربانی  نصرتی،  قنبرپور  عنوان  1388اسدی،  با  تحقیقی  در  و  رابطة  "(  یادگیری  بین 

ایران اسلامی  جمهوری  بدنی  تربیت  سازمان  کارشناسان  در  سازمانی  بین    "عملکرد  که  دادند  نشان 
داری وجود دارد.  یادگیری مداوم در سطح فردی با عملکرد سازمانی کارشناسان ارتباط مثبت و معنی 

ارتباط مثبت و معنی  با عملکرد سازمانی کارشناسان  یادگیری  ابعاد  داری مشاهده  همچنین بین دیگر 
 شد. 

با توجه به مطالعات در ایران و اینکه در بانک تجارت مشابه این تحقیق انجام نگرفته، لذا انجام  
می نظر  به  ضروری  پژوهشی  میچنین  آینده  در  خصوصا  و  عدالت  رسد  بین  رابطه  بررسی  با  توان 

تری دست یافت.  سازمانی و یادگیری سازمانی به تشخیص بهتر پرداخت تا از این طریق به نتایج دقیق
تواند برای مدیران بانک تجارت الهام بخش باشد تا به احساسات  علاوه بر این، نتایج این پژوهش می

و   سازمانی  عدالت  سازمانی،  یادگیری  به  کمک  زمینه  در  و  نموده  توجه  کارکنان  نیازهای  و 
پژوهش  سالاریشایسته  نوع  این  نتایج  همچنین  بردارند.  میگام  راهها  برای  تواند  باشد  گشایی 

با هدف   پژوهش حاضر  لذا  پرداخت.  به تحقیق خواهند  زمینه  این  پژوهشگران و دانشجویانی که در 
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شایسته  میانجی  نقش  رابطه بررسی  در  کارکنان  سالاری  سازمانی  یادگیری  و  عدالت سازمانی  بین  ی 

 انجام شده است.   بانک تجارت استان مازندران

 روش 
از نظر موقعیت   و  بر حسب هدف، کاربردی  دادهپژوهش حاضر  بر حسب گردآوری  ها،  میدانی و 

جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان بانک تجارت استان مازندران  توصیفی از نوع همبستگی است. 
استفاده گردید و حجم    1نفر بودند. جهت انتخاب حجم نمونه از جدول کرجسی و مورگان   489به تعداد  

   ای به تفکیک جنسیت انتخاب شدند. گیری تصادفی طبقهنفر به روش نمونه 215نمونه 
داده  گردآوری  کتابخانهروش  نظری  ها  چارچوب  تدوین  منظور  به  که  است  بوده  میدانی  و  ای 

پژوهش و  مقالات  دادهکتابها،  گردآوری  منظور  به  و  گرفت  قرار  استفاده  مورد  مربوطه  از  های  ها 
گرینبرگ)پرسشنامه سازمانی  عدالت  )1990های  نیف  سازمانی  یادگیری  شایسته 2001(،  سالاری  (، 
 ( استفاده شد.   1391مصلحی )

 

 ها  آوری دادهابزار جمع
 الف( پرسشنامه عدالت سازمانی 

توسط   سازمانی  عدالت  )  2گرینبرگ پرسشنامه  سال  و1990در  عدالت   (  میزان  بررسی  منظور  به 

پرسشنامه   این  اجرا شده است.  از:    3سوال و    20سازمانی طراحی و  دارد که عبارتند  عدالت  " مولفه 
رویه عدالت  ایتوزیعی،  مراوده  عدالت  و  می    1،2،3،4،5،6،7سوالات  .  " ای  را  توزیعی  عدالت  مولفه 
سوالات   رویه  8،9،10،11،12،13،14سنجد.  عدالت  میمولفه  را  سوالات  ای  سنجد. 
شیوه نمره گذاری این پرسشنامه به صورت  سنجد.  ای را میمولفه عدالت مراوده  15،16،17،18،19،20

درجه پنج  مخالفم)مقیاس  کاملا  لیکرت:  مخالفم)1ای  ندارم)2(،  نظری  موافقم)3(،  کاملا  4(،   ،)
 گیرد. ( صورت می 5موافقم)

 ب( پرسشنامه یادگیری سازمانی 
(، به منظور بررسی میزان یادگیری  2001در سال )   3پرسشنامه یادگیری سازمانی توسط پیتر سنگه 

مهارتهای  "مولفه دارد که عبارتند از:    5سوال و    25سازمانی طراحی و اجرا شده است. این پرسشنامه  

  1،2،3،4،5،6سوالات  .  "انداز مشترک، یادگیری تیمی و تفکر سیستمی های ذهنی،  چشم فردی، مدل
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را می فردی  مهارت های  را میمولفه مدل  7،8،9،10،11،12سنجد. سوالات  مولفه ی  ذهنی  -های 
را می  13،14،15،16سنجد. سوالات   انداز مشترک  مولفه    17،18،19،20سنجد. سوالات  مولفه چشم 

می را  تیمی  سوالات  یادگیری  می  21،22،23،24سنجد.  را  سیستمی  تفکر  نمره  سنجد.  مولفه  شیوه 
درجه هفت  مقیاس  به صورت  پرسشنامه  این  کاملا  گذاری  لیکرت:  )1)مخالفم  ای  مخالفم  تا  2(،   ،)

تا حدودی موافقم )4(، نظری ندارم)3حدودی مخالفم ) ( صورت  7( و کاملا موافقم ) 6(، موافقم )5(، 
 گیرد. می

 ج( پرسشنامه شایسته سالاری 
شایسته  )پرسشنامه  سال  در  مصلحی  توسط  میزان  1391سالاری  بررسی  منظور  به   ،)

پرسشنامه  شایسته  این  است.  شده  اجرا  و  طراحی  و    51سالاری  از:    8سوال  عبارتند  که  دارد  مولفه 

رهبری،  " مهارتهای  کاری،  ارتباطات  تغییر،  و  نوآوری  و  تشویق  گیری،  تصمیم  ارتباطی،  مهارتهای 
سوالات  .  "های تیمیفعالیتهای مثبت خود و دیگران، توسعه  ای، به کارگیری قابلیتمهارتهای حرفه

-مولفه تصمیم  9،10،11،12،13،14سنجد. سوالات  های ارتباطی را میمولفه مهارت  1،2،3،4،5،6،7،8
می را  سوالات  گیری  می   15،16،17،18،19،20سنجد.  را  تغییر  و  نوآوری  و  تشویق  سنجد.  مولفه 
می  21،22،23،24،25،26،27سوالات   را  کاری  ارتباطات  سوالات  مولفه  سنجد. 

می  28،29،30،31،32،33،34 را  رهبری  مهارتهای  مولفه    35،36،37،38،39،40سنجد. سوالات  مولفه 
را میمهارتهای حرفه قابلیت   41،42،43،44،45،46سنجد. سوالات  ای  کارگیری  به  های مثبت مولفه 

را می و دیگران  فعالیت  47،48،49،50،51سنجد. سوالات  خود  توسعه  را می مولفه  تیمی  سنجد.  های 
(، نظری  4(، زیاد)5ای لیکرت)خیلی زیاد)شیوه نمره گذاری این پرسشنامه به صورت مقیاس پنج درجه

 گیرد. (( صورت می 1(، خیلی کم)2(، کم)3ندارم)
اینکه    به  توجه  گرینبرگ)پرسشنامهبا  سازمانی  عدالت  نیف  1990های  سازمانی  یادگیری   ،)

)(، شایسته 2001) پرسشنامه(  1391سالاری مصلحی  این  از  بارها  و  در مطالعات  استاندارد هستند،  ها 
پرسشنامه این  مناسب  روایی  دهنده  نشان  است  شده  استفاده  داخلی  و  خارجی  میمتعدد  به  ها  باشد. 

-پرسشنامه میان نمونه آماری توزیع و سپس جمع  30ها، تعداد  منظور اطمینان از پایا بودن پرسشنامه
مورد تجزیه و     spss  20آوری شده با استفاده از نرم افزار  های جمعآوری گردید. در مرحله بعد داده

های پژوهش محاسبه گردید که نتایج در  تحلیل قرار گرفتند و ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه
-ها دارای پایایی بالایی می جدول زیر آمده است. ضرایب بدست آمده بیانگر آن است که پرسشنامه

 باشند. 
 

 مقدار ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده برای متغیرها  :1 جدول
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 مقدار ضریب آلفای کرونباخ تعداد گویه  متغیرها 

   یعدالت سازمان
  یسازمان یادگیری

 سالاری یستهشا

20 
24 
51 

89/0 
88/0 
86/0 

 هایافته
اند. برای  گرفتهها در دو سطح توصیفی و استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار  در این پژوهش داده

و برای تایید و رد  (  میانگین  نمودار  و  فراوانی  درصد  و  فراوانی )ها از آمار توصیفی  تجزیه و تحلیل داده
  پیرسون،   همبستگی  آزمون  اسمیرنوف،-کولموگروف  آزمون)   استنباطی  آمار  فرضیات پژوهش از روش

ضمنا تمام مراحل توصیف و ترکیب و .  شد  استفاده  (واریانس  شمول  آزمون   و  استرپینگ  بوت   آزمون
 . انجام شد  Smart PLSو   SPSS افزار نرم از  آزمون فرضیات با استفاده

نفر    48درصد( از افراد نمونه، مرد و    77/ 7نفر )  167نفر شرکت نمودند که    215در پژوهش حاضر  
می   3/22) زن  )  51باشند.  درصد(  و    7/23نفر  مجرد  نمونه،  افراد  از  درصد(    76/ 3)نفر    164درصد( 

سال به    51درصد(، و بعد آن به ترتیب    48/ 8سال )  50تا    41باشند. بیشترین رده سنی را  متاهل می
ها دارای سابقه  درصد نمونه  24/ 7دادند.  درصد( تشکیل می  19/ 5سال ) 40تا   31درصد(، و  6/31بالا )

  ها دارای درصد نمونه 19سال و    20تا   11  کاریِ   سابقه   ها دارای درصد نمونه 3/56سال،   10کاریِ زیر  
 باشند.  سال می  30 تا  21 کاریِ  سابقه

اسمیرنف   –های حاصل از متغیرهای پژوهش از آزمون کولموگروف به منظور بررسی نرمالیتی داده
 استفاده شده است که نتایج آن در جدول زیر ارائه شده است.  

 

 : نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنف 2جدول 

مقدار آماره  متغیر
K-S 

 نتیجه   سطح معناداری 

 سازمانی  عدالت
 سازمانی یادگیری
 سالاری شایسته

642/0 
215/0 
499/1 

741/0 
105/0 
098/0 

 نرمال
 نرمال
 نرمال

جدول   به  توجه  از  می  2با  بزرگتر  آنها  معناداری  که سطح  متغیرهایی  گفت  باشد  می  05/0توان 

شود( و متغیرهایی که سطح معناداری آنها  رد می  H1تایید و فرضیه    H0دارای توزیع نرمال )فرضیه  

شود(.  رد می H0تایید و فرضیه   H1باشند )فرضیه باشد دارای توزیع غیرنرمال میمی 05/0کوچکتر از  
  نرمال  ها داده   که  وقتی   و  باشد می  مجاز   پارامتریک   آزمون   از   استفاده   باشند   نرمال   ها داده  که   وقتی

 کرد.  استفاده  ناپارامتریک های آزمون از  باید و  باشدنمی  مجاز  پارامتریک آزمون   از استفاده  نباشند
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همبستگی   آزمون  نتایج  کارکنان،  سازمانی  یادگیری  و  سازمانی  عدالت  بین  رابطه  تعیین  جهت 
 ارائه شده است. 3پیرسون در جدول 

 
 سازمانی  یادگیری  و سازمانی عدالت   آزمون پیرسون جهت بررسی رابطه بین: نتایج 3جدول 

 کارکنان 

سطح  
 معناداری 

میزان  
 خطا

ضریب 
 همبستگی

تعداد 
 نمونه 

 متغیرها 

 یادگیری و  سازمانی عدالت  215 548/0 05/0 000/0
 سازمانی

 

به جدول   توجه  عدالت3با  متغیرهای  معناداری  مقدار سطح  سازمانی    یادگیری   و   سازمانی   ، چون 

(000 /0Sig= پیش مقدار خطای  از   )( 05/0𝛼بینی شده  بین  تر می( کوچک = رابطه  بنابراین  باشد، 
محاسبه شده همبستگی  آنجاییکه ضریب  از  و  است  معنادار  آماری  لحاظ  از  با    متغیرها    0/ 548برابر 

توان  درصد می  %95شود. لذا با سطح اطمینان  تایید می  𝐻1رد و فرضیه    𝐻0باشد، بنابراین فرضیه  می
رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد.    سازمانی کارکنان  یادگیری  و   سازمانی  عدالت  نتیجه گرفت که بین 

 کارکنان نیز افزایش می یابد.  سازمانی  سازمانی، یادگیری  به عبارت دیگر با افزایش عدالت
 

همبستگی    آزمون  نتایج  کارکنان،  سالاری  شایسته  و  سازمانی  عدالت  بین  رابطه  تعیین  جهت 
 ارائه شده است. 4پیرسون در جدول 

 
  سالاریشایسته   و سازمانی عدالت   : نتایج آزمون پیرسون جهت بررسی رابطه بین4جدول 

 کارکنان 

سطح  
 معناداری 

ضریب  میزان خطا
 همبستگی

تعداد 
 نمونه 

 متغیرها 

 سالاریشایسته و  سازمانی عدالت  215 768/0 05/0 000/0

جدول   به  توجه  عدالت 4با  متغیرهای  معناداری  سطح  مقدار  چون    سالاریشایسته   و   سازمانی   ، 

(000 /0Sig= پیش مقدار خطای  از   )( 05/0𝛼بینی شده  بین  تر می( کوچک = رابطه  بنابراین  باشد، 
محاسبه شده همبستگی  آنجاییکه ضریب  از  و  است  معنادار  آماری  لحاظ  از  با    متغیرها    0/ 768برابر 

توان  درصد می  %95شود. لذا با سطح اطمینان  تایید می  𝐻1رد و فرضیه    𝐻0باشد، بنابراین فرضیه  می
رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد. به   کارکنان  سالاریشایسته   و  سازمانی  عدالت  نتیجه گرفت که بین

 یابد سالاری کارکنان نیز افزایش میسازمانی، شایسته  عبارت دیگر با افزایش عدالت 
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شایسته بین  رابطه  تعیین  همبستگی  جهت  آزمون  نتایج  کارکنان،  سازمانی  یادگیری  و  سالاری 
 ارائه شده است. 5پیرسون در جدول 

 
  سازمانی یادگیری و سالاریشایسته   : نتایج آزمون پیرسون جهت بررسی رابطه بین5جدول 

 کارکنان 

سطح  
 معناداری 

ضریب  میزان خطا
 همبستگی

تعداد 
 نمونه 

 متغیرها 

 یادگیری و سالاریشایسته  215 321/0 05/0 009/0
 سازمانی

به جدول   توجه  متغیرهای شایسته5با  معناداری  مقدار سطح    سازمانی  یادگیری  و  سالاری، چون 

(009 /0Sig= پیش مقدار خطای  از   )( 05/0𝛼بینی شده  بین  تر میکوچک (  = رابطه  بنابراین  باشد، 
محاسبه شده همبستگی  آنجاییکه ضریب  از  و  است  معنادار  آماری  لحاظ  از  با    متغیرها    0/ 321برابر 

توان  درصد می  %95شود. لذا با سطح اطمینان  تایید می  𝐻1رد و فرضیه    𝐻0باشد، بنابراین فرضیه  می
رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد.    کارکنان  سازمانی  یادگیری  و  سالاریشایسته  نتیجه گرفت که بین

 یابد.  کارکنان نیز افزایش می  سازمانی  سالاری، یادگیریبه عبارت دیگر با افزایش شایسته
 

تعیین نقش میانجی متغیر شایسته سالاری در رابطه بین عدالت سازمانی و  

 یادگیری سازمانی کارکنان بانک تجارت استان مازندران
ضرایب   محاسبه  و  تحقیق  نظری  مدل  صحت  آزمودن  مدلتأثبرای  روش  از  معادلات  یر  یابی 

 شده است. استفاده Smart PLSافزار ساختاری به وسیله نرم
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 4/0عاملی پس از حذف گویه کمتر از  بار ضرایب  با همراه پژوهش ساختاری  مدل: 1 شکل

می  نشان  فوق  جدول  که  گویه دهد  همانطور  تمامی  مقدار  بارهای  هایشان  سازه  با  متناظر  های 
از   مفهومی    0/ 4بالاتر  مدل  آل  ایده  برازش  و  درستی مدل  از  حاکی  که  دادند  اختصاص  خود  به  را 

ها با  می باشند و همه این گویه  4/0بالاتر از مقدار    1های ما در شکل  پژوهش است. لذا تمام گویه
 مانند. باشند در مدل باقی میبالاتر می  0/ 4توجه به اینکه از مقدار 
به  معناداری  می آزمون  اجرا  استرپینگ  بوت  دستور  خروجیوسیله    فضای   در   پژوهش   مدل  شود. 

 : است زیر   شکل به استراپ  بوت  دستور   اجرای  از  بعد 1اسالپی  اسمارت 

 
1 Smart PLS 
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 z: مدل مفهومی پژوهش در فضای نرم افزار همراه با ضرائب معنی داری 2شکل 

اندازه  مدل  برازش  از  مدل  برازش  بررسی  می جهت  استفاده  ساختاری  مدل  برازش  و  شود.  گیری 
اندازه  منظوربه مدل  پایایی  آلفای  بررسی  ضرایب  عاملی،  بارهای  ضرایب  بررسی  به  پژوهش،  گیری 

 پردازیم. ی م 2و پایایی ترکیبی  1کرونباخ
عاملی،   بارهای  ضرایب  بودن  مناسب  برای  ملاک  شکل  می  4/0مقدار  در  اعداد    1باشد.  تمامی 

بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. مطابق با    4/0از    ها ضرایب بارهای عاملی گویه 
، نوبت به محاسبه و گزارش  سؤالات، بعد از سنجش بارهای عاملی  PLSها در  الگوریتم تحلیل داده

ی محاسبه درستبه افزار  رسد، که این دو مقادیر توسط نرمضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی می
 شده است. 

 
1 Cronbachs Alpha 
2 Composite Reliability 
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 : نتایج معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای پنهان پژوهش 6 جدول

ضریب پایایی  

 ترکیبی 
CR > 0.7 

ضریب آلفای  

 کرونباخ
Alpha > 0.7 

 

 متغیرهای مکنون 

 سازمانی  عدالت 892359/0 904704/0

 یادگیری سازمانی 883616/0 891468/0

 سالاری شایسته 864640/0 804421/0

-است و مطابق با یافته   0/ 7با توجه به اینکه مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  
معیار  این  فوق  جدول  نمودهها  های  اتخاذ  را  مناسبی  مقدار  مکنون  متغیرهای  مورد  میدر  توان  اند، 

گیری،  های اندازه مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش را تأیید نمود. معیار دوم از بررسی برازش مدل 
پردازد. در  ها( خود می )شاخص  سؤالاتبا    روایی همگرا است که به بررسی میزان همبستگی در سازه

 است.  شدهگزارش    AVEجدول زیر مقادیر
 

 نتایج روایی همگرا متغیرهای پنهان پژوهش  :7ل جدو

 میانگین واریانس استخراجی 
AVE > 0.5 

 متغیرهای مکنون 

 سازمانی  عدالت 568096/0

 یادگیری سازمانی 613511/0

 سالاری شایسته 648366/0

های جدول فوق این  مطابق با یافتهاست و    AVE 1   ،5 /0 با توجه به اینکه مقدار مناسب برای
روایی همگرا و    مناسب بودنیجه  درنتاند، معیار در مورد متغیرهای مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده

 شود.  گیری پژوهش تأیید میبرازش مدل اندازه مناسب بودن
مربوط به متغیرهای پنهان درونزای     2Rبرای بررسی برازش مدل ساختاری در پژوهش از ضرایب  

با جدول   مطابق  است.  شده  استفاده  مدل  مقدار  8)وابسته(   ،2R   سازه درونبرای  پژوهش  های  زای 
 سازد. شده است که برازش مدل ساختاری را تأیید میمحاسبه

 

 

 

 

 

 
1 . Average Variance Extraction 
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 زاهای درونبرای سازه  2R: نتایج معیار 8 جدول
2R    متغیرهای مکنون 

 سازمانی  عدالت 000/0

 یادگیری سازمانی 995/0

 سالاری شایسته 982/0

قدرت پیش بینی مدل ارزیابی شده است . نتایج جدول زیر نشان   2Qهمچنین با استفاده از معیار  
زای پژوهش دارد و برازش مدل ساختاری  های درونبینی مناسب مدل در خصوص سازهاز قدرت پیش

 سازد. را تأیید می
 پیش بینی مدل جهت قدرت  2Q: معیار 9جدول 

2Q  متغیرهای مکنون 
 سازمانی  عدالت 556/0

 یادگیری سازمانی 528/0

 سالاریشایسته  0/ 473

 
یادگیری   و  سازمانی  عدالت  بین  رابطه  در  سالاری  شایسته  متغیر  میانجی  نقش  تعیین  جهت 
سازمانی کارکنان بانک تجارت استان مازندران مدل مفهومی پژوهش در نمودار زیر نشان داده شده  

 است.   

 
 اول مرتبه هایسازه با  همراه پژوهش  یمدل مفهوم : 3شکل 
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( استفاده شده  VAFکنندگی اثر از سوی متغیر میانجی، شمول واریانس )برای تعیین میزان جذب 
 است.  

)13+ p 23× p 12) / (p23× p 12VAF = (p 
 

0.365 =VAF=
0.991×0.534

(0.991×0.534+0.922)
 

  20  از  است و این مقدار، بیشتر   %36/ 5که برابر با    365/0با توجه به مقدار شمول واریانس برابر با  
  در  سالاریشایسته   گرفته است. بنابراین متغیر   صورت   جزیی  گریاست. لذا میانجی %    80  از   کمتر  و%  

  میانجی   نقش   مازندران  استان  تجارت   بانک  کارکنان  سازمانی   یادگیری  و  سازمانی   عدالت  بین  رابطه
 دارد.  

 گیریبحث و نتیجه
با هدف  میانجی شایسته   پژوهش حاضر  نقش  رابطهبررسی  در  بین  سالاری  و  ی  عدالت سازمانی 

 انجام شده است.   یادگیری سازمانی کارکنان بانک تجارت استان مازندران 
، چون مقدار  3با توجه به جدول  کارکنان    سازمانی   یادگیری  و  سازمانی  عدالت  در بررسی رابطه بین

( معناداری  پیش=000/0sigسطح  خطای  مقدار  از   )( شده  05/0𝛼بینی  کوچک= می(  باشد،  تر 
دارد.    وجود  رابطه  کارکنان   سازمانی  یادگیری  و  سازمانی   توان نتیجه گرفت که بین عدالتبنابراین می

کابررا(1395)   همکاران  و  رستگار  های پژوهش   نتایج  با  یافته  این کریستوفر(2014)   همکاران  و  ،   ،  
ژیانگ (2012)   اسکات گر  اکه    گفت  توان می  یافته   این   تبیین  در .  باشدمی  همسو (  2008)  یوآن   و   ، 

تی صادقانه، مبتنی بر اعتماد، تبادل احساسات و همراه با مشورت با  لا ت مدیر با کارکنان تعام لاتعام
باشند داشته  آنها  با  خوبی  ارتباط  همچنین  و  باشد  کارکنان    کارکنان  نزد  در  سازمانی  اعتماد  میزان 

تواند نقش مهمی در  کند. عدالت سازمانی زمانی میافزایش یافته و یادگیری سازمانی افزایش پیدا می
به  اعتماد  باشد.  همراه  سازمانی  اعتماد  با  که  باشد  داشته  سازمانی  عوامل    یادگیری  از  یکی  عنوان 

شود. با  ها معرفی می  ضروری و سازنده برای ارتقاء کارایی سازمانی و یک مزیت رقابتی برای سازمان 
اگر کارکنان دریابند قوانین،  د. همچنین  باشنها قادر به انطباق با پیچیدگی و تغییر میاعتماد، سازمان
رویه  بهمقررات و  انجام کار  تعیین می  های  رویه طور واضح و روشن  های تخصیص حقوق و  شود و 

از   دور  به  کارکنان  از  یک  هر  به  مربوط  تصمیمات  همچنین  و  شده  اعمال  یکسان  همه  برای  مزایا 
اهداف   یافته،  افزایش  آنها  نزد  در  سازمانی  اعتماد  میزان  شوند.  اتخاذ  جانبداری  و  تبعیض  هرگونه 

 . کنددانند و یادگیری سازمانی افزایش پیدا میسازمان را همسو با اهداف خود می
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چون مقدار    ، 4با توجه به جدول  شایسته سالاری کارکنان    و   سازمانی  عدالت   در بررسی رابطه بین

( معناداری  مقدار  =000/0sigسطح  از  پیش(  )خطای  شده  05/0𝛼بینی  کوچک= می(  باشد،  تر 
  این دارد.  وجود رابطه کارکنان سالاریشایسته  و سازمانی توان نتیجه گرفت که بین عدالتبنابراین می

  یافته   این  تبیین   در.  باشد می  همسو(  2010)  بِنارد  و  ، کاستیلا (1388)  بابادی  هایپژوهش  نتایج  با  یافته
سالاری در سازمان را  وجود سطح بالایی از عدالت سازمانی موجبات ارتقای شایسته که    گفت  توان می

کند. ادراک مثبت کارکنان از مقوله عدالت موجب تقویت فزاینده اعتماد کارکنان به سازمان  فراهم می
سالاری در سازمان است؛ زیرا به واسطه وجود  شود و این اعتماد محرک اصلی اجرای نظام شایسته می

و   بود  خواهد  عادلانه  صورت  به  نظام  این  اجرای  که  داشت  خواهند  باور  کارکنان  سازمانی  عدالت 
پذیرش آن ارتقا خواهد یافت. همچنین نتیجه کلیدی حاصل از اجرای نظام شایستگی عامل اطمینان  

مندی از مزایای فعالیت منابع انسانی  خاطر، رفع نابرابری و اعتماد است. وقتی افراد مطمئن شوند بهره
جز از مسیر شایستگی و رشد فردی حاصل نمی شود و اینکه در سایه مشارکت توانمندی آنان بیشتر  

 می شود، به نوعی همکاری با یکدیگر پرداخته و بدین ترتیب عدالت سازمانی تقویت خواهد شد.
بین رابطه  بررسی  یادگیری   در  و  جدول    سازمانی  شایسته سالاری  به  توجه  با  چون  ،  5کارکنان، 

معناداری ) ) =0sig/ 009مقدار سطح  بینی شده  از مقدار خطای پیش   )05 /0𝛼 -تر می ( کوچک=
  وجود   رابطه  سازمانی کارکنان  یادگیری  و  سالاری توان نتیجه گرفت که بین شایسته باشد، بنابراین می

در    .است  نشده  یافت  باشد   فوق  یافته  با  هماهنگ   و  همسو  که  پژوهشی  محقق،  هایبررسی  دردارد.  
هایی است که برای انطباق پذیری  شایسته سالاری از جمله روشتوان گفت که در  تبیین این یافته می
های مدرن با تغییرات مداوم و مستمر محیط کاری به وجود آمده است. از طرفی  و سازگاری سازمان

شود که در بیشتر مواقع بین  ها بپردازیم مشخص میهای منابع انسانی سازمان اگر به بررسی سیستم 
سیستم و زیر  جذب  عملکرد،  ارزیابی  آموزش،  قبیل  از  آن  مختلف    لازم  پیوستگی  و   ارتباط   …های 

یوش می  منتهی   انسانی  منابع  های  سیستم  ناکارآمدی   به  امر  همین  و  ندارد  وجود و  د.  بهترین  از  کی 
فرآیندی، به کارگیری رویکرد شایسته سالاری  ترین رویکردها برای نایل شدن به انسجام بین  مناسب

انسانی است. در واقع مدل  منابع  به عنوان شیوههای شایسته سالاری میدر مدیریت  برای  توانند  ای 
توان گفت که در این رویکرد شایسته  مید.  های مختلف منابع انسانی به کار رون یکپارچه کردن اقدام 

فعالیت تمامی  مرکزی  هسته  می سالاری،  قرار  سازمان  انسانی  منابع  باعث    گیردهای  امر  همین  و 
 یادگیری سازمانی کارکنان خواهد شد.  

  سازمانی  یادگیری   و   سازمانی   عدالت بین  یرابطه  در  سالاریشایسته   میانجی متغیر   نقش در بررسی  
(، از آنجایی که مقدار  VAFبا توجه به مقدار شمول واریانس )مازندران،    استان   تجارت  بانک  کارکنان 
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و کمتر از    %20است که این مقدار، بیشتر از    % 5/36بوده که برابر با    365/0شمول واریانس برابر با  
متغیر   80% بنابراین    سازمانی   یادگیری   و   سازمانی  عدالت   بین   یرابطه   در   سالاری شایسته  است. 

  و   همسو  که  پژوهشی  محقق،   های بررسی  در دارد.  میانجی   مازندران نقش  استان   تجارت   بانک  کارکنان 
در    که  گفت  توان می  یافته  این   تبیین   در .  است  نشده  یافت  باشد  فوق   یافته  با  هماهنگ  افراد  اگر 

با   که  کنند  فعالیت  ذاتیمشاغلی  مهارتهای  و  سازمان    شایستگی  آن  اهداف  هم  باشد،  سازگار  آنها 
می میبرآورده  افزایش  فرد  شغلی  خشنودی  هم  و  آن  و    یابد شود  مزایای  از  افراد  و  سازمان  جامعه، 

شوند آنگاه  انتخاب    هایشان شایستگی شغل خود با توجه به  در  د  ا فرا  اگربرخوردار خواهند شد. بنابراین،  
و نیازهای اساسی و آسایش جسمی    رعایت شده استدی  افراچنین  سازمانی در    توان گفت عدالت می

او   روحی  است که  شدتأمین خواهد    نیزو  بدیهی  افراد،.  به    وظیفهافرادی    این چنین  متکی  شناس، 
اخ  وظیفهلااصول  و  بوده  کاری  و  خواه  شان   قی  انجام  نهایت صحت  در  داد ن را  باعث    د  امر  این  و 

 افزایش اثربخشی سازمان خواهد شد. 
  ارتباطات و شرایط  بهبود  سازمانی  جهت ارتقاء یادگیری شود  با توجه به نتایج پژوهش توصیه می

  و   گذاری  اشتراک  سازی، تیمی به منظور ذخیره  روابط   ابزارهای   کارکنان تقویت شود؛ از   کاری در بین 
شود؛ به منظور افزایش عدالت سازمانی، در اعطای    مختلف استفاده  اسناد  و   هافایل   طریق  از   آموزش 

های سازمانی تهایت تلاش در ایجاد ساز و کاری جهت امتیازدهی و انتخاب درست افراد صورت  پست
افزایش شایسته سالاری    پذیرد؛  انسانی منعطف از سیاست ها و خط جهت  منابع  توسط    ترمشی های 

اصل   و  انسانی  منابع  بهبود  اهمیت  بر  استمرار  و  همیشگی  تاکید  شود؛  برده  بهره  مدیران 
 های مختلف بانکی. سالاری در انتخاب پست شایسته 

  ش و نشر دان  ال اهمیت و تشویق رفتارهایی که به انتقپیشنهادات مبتنی بر تجارب پژوهشگر شامل 
می  کمک  سازمان  ج   در  از  حاکی  و  است  و نماید  سازمان  کارکنان  بر  حاکم  یاددهی  و  ؛  یادگیری 

ضعف  کارکنانی  شناسایی   دچار  سازمانیکه  ارتقاء هستند  یادگیری  سازمانی  ؛    با   کارکنان  یادگیری 
 .  آموزشی توسط مدیران و مسئولان  های دوره  برگزاری 
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