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Abstract 
Aim: The research purpose is to evaluate the 
relationship between organizational justice 
quality of work life and mental health amongst 
the staff of Hafez Tile and Ceramic Factory in 
Zarghan Province. Method: The tools 
administered in this correlation study were, 
Quality of Work Life Questionnaire by Ghasem 
Zadeh, Organizational Justice Questionnaire 
designed and developed by Niehoff & Moorman 
and Goldberg And Hiller Questionnaire For 
Mental Health and our sample comprised 200 
individuals who were selected using stratified 
sampling. Results: The data which were 
analyzed using correlation coefficient revealed 
that quality of work life is significantly 
correlated to organizational justice and mental 
health. Moreover, the results of the stepwise 
regression revealed that, the predictor variables 
for mental health in Hafez factory are as 
following: work commitment, procedural 
justice, work- life balance, financial and welfare 
issues, job security, human relations in the 
workplace and the interactional justice. 
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  1چكيده
پژوهش حاضر به بررسي رابطه سلامت روان با عدالت هدف: 

سازماني و كيفيت زندگي كاري كاركنان كارخانه كاشي و 
 ظ واقع در شهرستان زرقان اهتمام ورزيده است.سراميك حاف

اين تحقيق از نوع همبستگي است حجم نمونه در اين روش: 
نفر از كاركنان كارخانه كاشي و سراميك حافظ 200پژوهش شامل

 .طبقه اي نسبي انتخاب گرديدند باشد كه به صورت نمونه گيري مي
پرسشنامه  ،ابزارهاي مورد استفاده پرسشنامه كيفيت زندگي كاري

عدالت سازماني و پرسشنامه سلامت رواني گلدبرگ و هيلر بوده 
ي پژوهش ها ي تحقيق در مورد فرضيهها : براساس يافتهنتايجاست. 
ي كيفيت زندگي كاري و ها ي زير بدست آمد: بين مولفهها يافته

داري  ي معني رابطه ابعاد عدالت سازماني با ابعاد سلامت روان
به گام مهمترين  ناً باتوجه به نتايج رگرسيون گامضم .مشاهده گرديد
ي سلامت روان در كارخانه كاشي و سراميك به ها پيش بيني كننده

ي تعهدكاري، عدالت آيين نامه اي، ها مولفه :ترتيب عبارتند از
روابط ،امنيت شغلي ،توازن بين كار و زندگي، مسايل مالي ورفاهي

  انساني در محيط كار وعدالت تعاملي.
سلامت روان، عدالت سازماني،كيفيت هاي كليدي: واژه

 زندگي كاري
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  مقدمه
اي به اندازه  از آنجا كه فرايند توليد نيروي انساني نا سالم و پريشان حال، بخشي از آفات سازماني است به همين دليل، هيچ پديده

 -مين بهداشت رواني كاركنان از سويي به سلامت رواني ريزي تا سلامت روان، براي كاركنان داراي اهميت نمي باشد، بنابراين برنامه
روان  منظور از سلامت). 1378اجتماعي كاركنان و از سوي ديگربه اهداف توسعه صنعتي و توليد بهتر كمك مي نمايد ( بيان زاده، 

رفتارهاي خويش  بينخود،از تعادل است كه فرد در مواجهه با مشكلات اجتماعي و سازگاري اجتماعي با محيط پيرامون  اي درجه
بعاد سلامت روان شامل ناسازگاري جسمي، اضطراب و بي ا .)1378 نوابي نژاد،دهد( شان مين كند و رفتار منطقي از خود برقرار مي

  باشد. شديد مي خوابي، سوءعملكرد اجتماعي وافسردگي
برقراري مساوات و  ،اهتمام و توجه بهبا  ازمان،تحقق سلامت روان در ميان كاركنان ودر نتيجه افزايش و تقويت بهره وري يك س

   .) 12003 گ(گرينبرباشد امكان پذير مي گسترش آن با اجراي عدالت،
كه آيا در شغلشان با آنها منصفانه  ؛يي تمركز دارد كه كاركنان مشخص مي كنندها بر فرايندها و پروسه )عدالت سازمانياين مفهوم (

به نقل از  ،1987، 2رودرمن ،( الكساندر ؟و نتايج اثر مي گذارد منصفانه و عادلانه است ها كه بر بازده رفتار مي شود و آيا فر آيندهاي
  .)3،2001پيلاي و همكاران
عدالت توزيعي: به عدالت و برابري در  .يوعدالت تعامل ين نامه اييعدالت آ، يعيعدالت توز :طه استيشامل سه ح يعدالت سازمان

 در تحقيقي كه برروي اعضاي ).4،1991كند(مورمن اشاره مي ؛كنند ودن پيامدها و نتايجي كه كاركنان دريافت ميو عادلانه ب ها بازده
بر  -به عنوان يكي از عوامل عدالت توزيعي - ها و عدالت در پرداختها مقايسه اثر پرداخت "با عنوانهيئت علمي دانشگاه اصفهان  غير

و كارايي كاركنان وجود دارد، و  ها شان دادكه يك رابطه خطي مثبت بين عدالت در پرداخت، نتايج نتهفصورت گر "كارايي كاركنان
رييسي  ،(ادريساستعدالت سازماني  ،ي موثر بر كارايي كاركنان، بحراني ترين علت درپايين آمدن كارايي مربوط بهها در بين متغير

  ).1383 ،اردلي
كنند را  ودن روشهاي مورد استفاده براي تعيين پيامدهايي كه كاركنان دريافت ميعدالت آيين نامه اي: عدالتي است كه عادلانه ب

. تيپر پي برد كه هنگامي كه عدالت توزيعي توان اشاره كرد مي)2001( 5از اين ميان به پژوهش تيپر ). 2003،كند(گرينبرگ بيان مي
زماني كه  ،دهد اين نتيجه نشان مي .ك ) اهميت بيشتري مي يابدوجود دارد، سطح عدالت مربوط به شيوه ي كار ( زياد در مقايسه با اند

. اما زماني كه رسد به حداقل مي -ي كار عدالت مربوط به شيوه -اهميت  ،استيشان مورد قبول ها كنند كه پاداش كارمندان احساس مي
احتمال به عنوان معياري براي ارزيابي را  -وهعدالت مربوط به شي -عدالتي توزيعي وجود داشته باشد، كارمندان اطلاعات مرتبط با  بي

  تكرار شونده در آينده بكار خواهند برد. وبروز وقايع غير قابل قبول( غير منصفانه )
نوعي عدالت رويه اي است و اشاره به برخورد عادلانه اي دارد كه در مورد يك فرد شاغل در قالب روشهاي رسمي  عدالت تعاملي:

يك تحليل چند  ) در2007( 7اسپل و آرنولد ).1383 به نقل از نعامي و شكركن، ،1986 ،6ود ( بيس و مواگتصويب شده اعمال مي ش
كارمندان بهتر چنانچه باور گروهي درمورد وجود عدالت در سازمان وجود داشته باشد؛  ،سطحي از عدالت سازماني دريافتند كه اساساً

                                                 
1-Greenberg  
2-Alexander & Ruderman  
3-Pillai & et al  
4-Moorman 
5- Tepper 
6-Bies & Moag 
7- Arnold & Spell 
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. شود مي ،احساسات فردي و ارزش قايل شدن براي خود تقويت منجر بهچراكه  ؛كنندقادر خواهند بود كه بي عدالتي توزيعي را درك 
كه در تصميمات جمعي  ؛دنبين احترام مي با دركل خود را در محيطي توام د وليندستاوردها را اندك بياب انهرچند ممكن است كارمند

راي اين بي عدالتي انتخاب نمي شود و اين تجربه با واريانس نتايج ممكن است از حد دلخواه پايين تر باشند اما هيچ فردي ب؛ ندموثر
   .مي گردد تقسيمحداقل در ميان تمام كارمندان 

كيفيت زندگي بهتري را رقم زده و ثمرات زيادي را  ،ي زندگيها ارتقاي سلامتي و فراهم كردن احساس خوب در هر يك از دوره
  .براي يك جامعه به بار خواهد آورد

كيفيت زندگي كاري بر آورده  ارتقايمي توان از طريق همچنين  ،ن مي دهد نيازهاي رواني كاركنان در سازمان رامطالعات نشا
 ؛ي عملكرد خودش باشد اگر يك كارگر واقعاً احساس مي كند كه كيفيت زندگي كاريش بهبود يافته است، اعم از اينكه نتيجه .كرد

اتخاذ مي شود، اين مطلب به كارگر نيروي بيشتري در جهت انجام  وري فزايش بهرهدر جهت ا هايي كه از طرف سازمان ويا سياست
وري  بخشد، نتيجه ي طبيعي اين فرايند ايجاد نيروي زندگي و جو فعال در داخل گروه يا سازمان است و موجب افزايش بهره كارش مي

براي كار بهتر و در نتيجه باعث سلامت رواني بيشتر افراد  شود وهمين مطلب خود موجب انگيزه بيشتر فراتر از نتايج مورد انتظار مي
بررسي ارتباط "در پژوهشي تحت عنوان  1386 ،، به نقل از كامراني)1999( 1دونالدسون و همكاران طويكه هب.)1386،(كامراني گردد مي

اين پژوهش  .كارگاه چوب بري پرداختنديك  دربه مطالعه اين سه متغير  "بين سلامت رفتار و كيفيت زندگي كاري و بازدهي سازماني
نشان مي دهد سلامت رفتار(نبود رفتارهايي چون غيبت و كم كاري) بايد كنار عوامل ديگري مانند ايمني كار و امنيت شغلي به عنوان 

ه هرچه سلامت كند ك نتيجه پژوهش اين فرضيه را تاييد مي .يك عامل در سنجش و ارتقاي كيفيت زندگي كاري مورد توجه قرار گيرد
پژوهشي را در اروپا در ارتباط با  2008نيزدر سال  2كريستين .رفتار فرد بالاتر باشد كيفيت زندگي كاري و بازدهي او نيز بيشتر است

نتايج نشان داد كه سبك زندگي كاري به عنوان يك عامل روانشناختي در محيط كا رمي تواند  .سلامت و بهره وري مديرت انجام داد
و ) اظهار مي دارد كه كيفيت زندگي كاري بر روي كاهش فشار شغلي 2006، (3هوا همچنين، وري كاركنان را افزايش دهد.هره ب

  گذارد. رضايت شغلي نيز تاثير مي
نشان دادن تغييرات در فرهنگ  ،كيفيت زندگي كاري فلسفه اي از مديريت است كه هدف آن بالا بردن شان و منزلت كاركنان

باشد (اي ون  هم آوردن فرصتهاي رشد و پيشرفت براي آنان مياهبود بخشيدن به شرايط جسمي و روحي كاركنان از قبيل فرسازماني و ب
) در يك جمع بندي از عوامل موثر در كيفيت زندگي كاري، به موارد زير به 2001( 5لويس و همكارانش ).1990 ،4سويچ و ماتسن

 ،لق سازمانيعبه موارد زير به منزله عوامل اصلي اشاره دارند: كاهش فشار كاري، تعهد و ت منزله عوامل موثر در كيفيت زندگي كاري،
هاي كاري، عدالت، مشخص بودن نظام نظارت،  ارتباط مثبت، استقلال عمل، مورد شناسايي قرار گرفتن فرد، قابليت پيش بيني فعاليت

   ي پيشرفت و پرداخت عادلانه.ها بازخورد عملكرد شغلي، فرصتهاي سازماني، حرفه گرايي، تحصيلات، تضاد و نقش كم،  تصميم
- 3 امنيت شغلي -2روابط انساني در محيط كار  -1بعدي شامل: 8با توجه به شرايط و امكانات موجود يك الگوي حاضردر تحقيق 

به  ،ل مالي و رفاهييمسا -8تعهد كاري -7توازن بين كار و زندگي - 6رعايت منزلت و حقوق انساني - 5مشاركت -4پيشرفت شغلي 
  در نظر گرفته شده است. عنوان ابعاد كيفيت زندگي كاري

                                                 
1 -Donaldson & et al 
2 -Christean 
3 - Hua 
4-Ivancevich & Matteson 
5- Lewis & et al 
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 كارشناسان نظر از كهاهميت پيدا مي كند نقش كيفيت، كند اهميت پيدا مي -به ويژه در باره زنان -كاري در بحث كيفيت زندگي

 زنان روانى سلامتكيفيت نقش بر نشان مي دهد كه تحقيقات  است دارى خانه و زناشويى كارى، موفقيت از رضايت ميزان معنى به

 بالاترى اضطراب اند، كرده گذارى اولويت شان خانوادگى نقش از بالاتر را شان اى حرفه نقش كه زنانى كه اى گونه به ،گذارد اثر مي

 خانوادگى نقش از قبل خود اى حرفه نقش گذارى اولويت با كه زنانى حاكيست نيز برنارد و راسو ىها يافته حتى اند. كرده راگزارش

 همچنين .داشت خواهند استرس و هيجانى آشفتگى برداشتند، مادر و همسر عنوان به اجتماعى محوله ىها نقش از فراتر قدمى شان

 زنان كه چرا دارند؛ مردان به نسبت زنان بيشتر مسؤوليت علت به شغلى و خانوادگى ىها نقش تعارض در را بيشترى استرس زنان

 و مردان ظرفيت به توجه با ديگر سوى از .كنند سازگار شان همسرى و مادرى نقش با را خود زندگى سبك دارند گرايش غلشا
 سطوح كه درمشاغلى معمولاً زنان كار موقعيت در كنترل و خودكارى متفاوت سطوح علت به خانواده و شغل اتصال براى زنان

  )1386 ،رضايياز نقل به(شوند مى متمركز است شان كارى موقعيت رد انعطاف كمتر نتيجه در و دارند ترى پايين
رابطه ي بين اين متغيرها پرداخته شده  سلامت روان در اين تحقيق به وبا توجه به اهميت عدالت در سازمان و كيفيت زندگي كاري 

  است.
  هدف پژوهش 

كاشي سراميك  در كارخانه و سلامت روان كاركنانعدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري  تبيين رابطه پژوهش اين اصلي هدف
  :است بوده مدنظر زير يها فرضيه بررسي نيز اخص طور به كه مي باشد حافظ
  بين عدالت سازماني وسلامت روان كاركنان رابطه معنا دار وجود دارد. - 1
   .بين كيفيت زندگي كاري و سلامت روان رابطه معنا دار وجود دارد - 2

  ي جنبيها فرضيه
  بين ابعاد عدالت سازماني و ابعاد سلامت روان كاركنان رابطه معنا دار وجود دارد.- 1
  بين عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري كاركنان و ابعاد آنها رابطه معنا دار وجود دارد.- 2
  دي كيفيت زندگي كاري وابعاد سلامت روان كاركنان رابطه معنا دار وجود دارها بين مولفه- 3

  تحقيق سوال 
  مي توانند سلامت روان در كاركنان را  كدام يك از متغيرهاي عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري

  پيش بيني كنند؟
  شپژوهروش 

پيش بيني سلامت روان برمبناي دو متغير عدالت سازماني و كيفيت  كه درآن به .اين پژوهش از نوع توصيفي (همبستگي) مي باشد
  گردآوري شد.  ،توسط افراد نمونه پرسشنامه تكميلوبا استفاده از 1شيوه ميداني اطلاعات بهپرداخته شد.زندگي كاري 

  گيري نمونه روش و نمونه پژوهش، جامعه
نفر  575كه تعداد آنها مي باشد  88-89جامعه آماري پژوهش نيز شامل كليه كاركنان كارخانه كاشي و سراميك حافظ در سال

نفر بدست  230فرمول تعيين نمونه كوكران تعداد نمونه  در شهر زرقان واقع گرديده است كه با استفاده ازكه در استان فارس و باشد  مي
گرديد،كه پرسشنامه بين آنان توزيع كه اين تعداد با روش نمونه گيري طبقه اي نسبي از واحدهاي مختلف كارخانه انتخاب شدند و آمد
  ه پرسشنامه را تكميل نكرده يا ناقص بودند حذف گرديده شد.هر س ها پرسشنامه به دليل اينكه آزمودني 30

                                                 
1 - Field Method 
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  گيري اندازه ابزار
به روش آلفاي كرونباخ و اعتبار آنها ازروش  ها ي پرسشنامهيوري اطلاعات پرسشنامه مي باشد كه در پژوهش حاضر پاياآابزار گرد 

 اعتبار صوري برآورد گرديده است. 

براي استفاده 1381ساخته شده و توسط شكر كن و نعامي1993و مورمن 1شنامه توسط نيهوفپرسشنامه عدالت سازماني: اين پرس) 1
نمره گذاري ي كاملاٌ درست تا كاملاٌ نادرست وجود دارد.  پنج گزينه ،مقابل هر ماده از پرسشنامه .زبان فارسي آماده شده است به

  پرسشنامه ي عدالت سازماني به صورت ليكرت مي باشد.
روابط انساني در  -1 شامل:پرسشنامه انتخابي بر اساس هشت مولفه اصلي كيفيت زندگي كاري  :كيفيت زندگي كاريپرسشنامه ) 2

تعهد  -7توازن بين كار و زندگي - 6رعايت منزلت و حقوق انساني - 5مشاركت -4پيشرفت شغلي -3 امنيت شغلي -2محيط كار 
البته نمره .استفاده شد 5تا  1براي نمره گذاري از طيف ليكرت  تهيه شده است) 1384توسط قاسم زاده (مسايل مالي و رفاهي،  -8 كاري

  به صورت معكوس مي باشد. ،42 ،37 ،36 ،34 ،31 ،16 ،14 ،13 ،12 ،10گذاري درسوالات 
استفاده  2سوالي پرسشنامه سلامت عمومي گلدبرگ و هيلر 28از فرم  رواني براي اندازه گيري سلامت پرسشنامه سلامت رواني:)3

سوالي سلامت عمومي داراي سوالات چهار گزينه اي خير، كمي، زياد، خيلي زياد مي باشد.روش نمره  28پرسشنامه  شده است.
 ) نمره داده مي شوند. 0-1- 2-3به صورت ( ها گذاري ليكرت مي باشد كه گزينه

خواهد بود. نمره بيشتر مويد سلامت عمومي كمتر  84حداكثر نمره آزمودني با اين روش نمره گذاري در پرسشنامه مذكور برابر 
  .)1380است (نوربالا و همكاران، 

 .شود مي بررسي كرده تجربه گذشته ماه يك طي فرد كه جسماني علايم و عمومي سلامت وضع كه :جسماني علايم -1

 بررسي فرد دلشوره و عصبانيت ،بودن فشار تحت خوابي، بي شديد، اضطراب باليني يها نشانه و علايم كه :اضطراب علايم - 2

 .شود مي

 مفيدبودن، احساس وظايف، انجام در رضايت احساس روزمرهّ، يها كار انجام در فرد توانايي مقياس اين در :اجتماعي كنش- 3

 .ميشود بررسي زندگي روزمره يها فعاليت از بردن لذت و يادگيري قدرت

 مي بررسي كار انجام در توانايي و مردن آرزوي خودكشي، افكار اميدينا ارزشي، بي احساس بخش دراين: افسردگي علايم- 4

 ليكرت، گذاري نمره ساده روش اساس بر دادند، انجام ) GHQ(پرسشنامه از استفاده با5 1983چان و چان كه اي درمطالعه .شود

اسدي،  خلجنقل ازشفيع آبادي وبه (.است بالايي اعتبار ضريب كه85 با برابر مقياس اين دروني هماهنگي ضريب / شد گزارش
1388 (  
  ها يافته

ميانگين و  ،استفاده گرديد، به طوريكه در سطح توصيفي ها دراين بررسي از آمار توصيفي و استنباطي جهت تجزيه و تحليل داده
معني دار بودن انحراف استاندارد و فراواني و درصد و در سطح آمار استنباطي از روشهاي آماري همبستگي پيرسون(جهت بررسي 

 ) و از روش رگرسيون گام به گام (جهت تعيين متغيرهاي پيش بيني كننده) استفاده گرديده است.ها فرضيه

                                                 
Niehoff 2- 
Goldberg & Hillier 3- 
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در پاسخ به فرضيه  : بين سلامت روان با عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري كاركنان رابطه معنادار وجود دارد.فرضيه اول ودوم
با استفاده از  ،پردازد ميو كيفيت زندگي كاري  سلامت روان با عدالت سازماني داري بين ه معنيپژوهش كه به بررسي رابطودوم اول 

  است.نشان داده شده  1همبستگي بين متغيرها مورد بررسي قرار گرفت كه نتايج آن در جدول ضريب همبستگي پيرسون،
  ندگي كاري كاركنان:بررسي ضريب همبستگي بين سلامت روان با عدالت سازماني و كيفيت ز1جدول

 سلامت روان هامتغير
  سطح معناداري ضريب همبستگي

  0001/0 -31/0 عدالت سازماني
  0/0001  -34/0  كيفيت زندگي كاري

)در سطح -31/0( عدالت سازماني و سلامت روانهمانطور كه در جدول فوق مشاهده مي شود ضريب همبستگي بين دومتغير
  گردد. ميست، بنابراين فرضيه پژوهش تائيد معنادار شده ا 0001/0معناداري

معنادار شده است،  0001/0) در سطح معناداري-34/0( كيفيت زندگي كاري و سلامت روانهمچنين ضريب همبستگي بين دو متغير
  گردد. ميبنابراين فرضيه پژوهش تائيد 

  ي جانبيها فرضيه
الت سازماني و ابعاد كيفيت زندگي كاري كاركنان رابطه معنادار : بين ابعاد سلامت روان با ابعاد عدفرضيه جانبي اول و دوم

  وجود دارد.
  ابعاد سلامت روان با ابعاد عدالت سازماني و ابعاد كيفيت زندگي كاري كاركنان بين همبستگي :2جدول

ومتغيرها
شاخص 
  آماري

 ضريب همبستگي
كاركرداجتماع اضطراب جسمي

   ي
  افسردگي

  -01/0 **-23/0 -001/0 *-14/0 توزيعي
  **-24/0  **-24/0  **24/0  **-32/0  آيين نامه اي

  *-14/0 **-30/0 **-23/0 **-28/0 تعاملي
  **-24/0 **-34/0 09/0 **-33/0 روابط
  03/0  12/0  03/0  **2/0  امنيت

  **-21/0 *-14/0 -07/0 *-17/0 پيشرفت
  -1/0 **-2/0 006/0 *-18/0 مشاركت
  -06/0  -12/0  *-16/0  **-2/0  حقوق
  **-21/0 *-15/0 **-32/0 **-3/0 توازن
  **-4/0 **-33/0 **-34/0 **-44/0 تعهد
  -03/0 **-2/0  03/0  09/0  مالي

                                                                                 )01/0 <**p( )05/0p*<(  
نشانگان جسمي با امنيت شغلي در  كه،باتوجه به جدول فوق و مشاهده ضرايب همبستگي و سطوح معناداري مي توان متوجه شد

رعايت منزلت  ،معني دار و مستقيم دارد. نشانگان جسمي با روابط انساني در محيط كار، توازن بين كار و زندگي رابطه>p 01/0سطح 
مشاركت و تعهد كاري و نشانگان افسردگي  ،و حقوق انساني و تعهد كاري و نشانگان كاركرد اجتماعي با روابط انساني در محيط كار

توازن بين كار و زندگي و تعهد كاري ونشانگان اضطرابي با توازن بين كار و زندگي و  ،ليپيشرفت شغ،با روابط انساني در محيط كار
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درحالي كه بين نشانگان جسمي با مسائل مالي و رفاهي رابطه معني دار  .رابطه معنا دار و معكوس دارد >p 01/0تعهد كاري در سطح 
   .مشاهده نگرديد

  يت زندگي كاركنان و ابعاد آنها رابطه معنادار وجود دارد. بين عدالت سازماني و كيف فرضيه سوم جانبي:
  : بررسي ضريب همبستگي بين عدالت سازماني و كيفيت زندگي3جدول

  
  
  

ي فوق در سطح ها با توجه به جدول فوق و مشاهده ضريب همبستگي و سطح معناداري مي توان متوجه شد كه بين دو متغير
  ) رابطه معناداري وجود دارد0001/0معناداري كمتر از (

  يي كيفيت زندگها ابعاد عدالت سازماني و مولفه بين همبستگي :4جدول
متغيرهاو شاخص 

  آماري
 ضريب همبستگي

  تعاملي آيين نامه اي توزيعي
  *14/0 **27/0 **45/0 روابط
  -03/0 01/0 04/0 امنيت

  **3/0  **33/0  **29/0  پيشرفت
  **37/0 **38/0 **3/0 مشاركت
  *15/0 **22/0 **44/0 حقوق
  02/0  04/0  *15/0  توازن
  **26/0  **26/0  **26/0  تعهد
  **2/0 **29/0 **64/0 مالي

                                                                     )01/0 <**p( )05/0p*<(                  

  عدالت توزيعي  با توجه به جدول فوق و مشاهده ضرايب همبستگي و سطوح معناداري مي توان متوجه شد كه
رعايت منزلت و حقوق انساني و عدالت توزيعي با روابط  با توازن بين كار و زندگي و عدالت تعاملي با روابط انساني در محيط كار،

  رعايت منزلت و ،مشاركت ،پيشرفت شغلي ،ني در محيط كارانسا
ي ها رابطه مستقيم معنادار دارد. عدالت آيين نامه اي با مولفه >p 05/0تعهد كاري و مسائل مالي و رفاهي در سطح ،حقوق انساني

تعهد كاري و مسائل مالي  ،يرعايت منزلت و حقوق انسان ،مشاركت ،كيفيت زندگي كاري(روابط انساني در محيط كار، پيشرفت شغلي
  و رفاهي ) وعدالت تعاملي با

  رابطه مستقيم>p 01/0تعهد كاري و مسائل مالي و رفاهي در سطح  ،مشاركت ،پيشرفت شغلي
  عدالت توزيعي با امنيت شغلي و عدالت .معنادار دارد

  غلي و توازن بينآيين نامه اي با امنيت شغلي و توازن بين كار و زندگي وعدالت تعاملي با امنيت ش
  كار و زندگي رابطه اي ندارد.

كدام يك از متغيرهاي عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري مي تواند سلامت روان در كاركنان را پيش بيني سوال تحقيق :
  كنند؟

ي كيفيت زندگي كاري ها مولفه بيني سلامت روان بر اساس ابعاد عدالت سازماني و با استفاده از رگرسيون گام به كام ميزان پيش
 شده است. نشان داده 5و6موردبررسي قرار گرفت كه نتايج آن در جدول

  ها ومتغير
  آماري شاخص

 عدالت سازماني
  اري سطح معناد  ضريب همبستگي

 0001/0 47/0 كيفيت زندگي كاري
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  : رگرسيون گام به گام جهت پيش بيني متغير سلامت روان از روي متغيرهاي عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري كاركنان5جدول
  سطح معناداري  F  آزادي دومدرجه درجه آزادي اول ضريب تعيين ضريب همبستگي  ي پيش بين ها متغير

1  48/0 23/0 1 198 3/60  0001/0  
2  52/0 27/0 2 197 8/37  0001/0  
3  55/0 31/0 3 196 4/29  0001/0  
4  57/0 33/0 4 195 3/24  0001/0  
5  59/0  35/0  5  194  21  0001/0  
6  6/0 36/0 6 193 6/18  0001/0  
7  61/0 3/0 7 192 8/16  0001/0  

  ) است،  23/0( تعهد ضريب تعيين محاسبه شده بر اساس متغير ،وق نشان مي دهدي جدول فها داده
) به دست 27/0( ها ي تعهد، عدالت آيين نامه اي وارد معادله شده اند. ضريب تعيين پيش بيني براي اين متغيرها در مرحله دوم متغير

  به قدرت پيش بيني اضافه شده است. 04/0 عدالت آيين نامه اي در مرحله دوم، تنها امده است.با وارد شدن متغير
  رسيد 31/0به قدرت پيش بيني اضافه شده است وبه  04/0با وارد شدن متغير توازن در مرحله سوم، تنها سپس 

  به قدرت پيش بيني اضافه شده است. 02/0تنها  ،در ادامه با ورود متغير مالي در مرحله چهارم
  افزايش يافت.  33/0وبه 

  .افزايش يافت35/0به قدرت پيش بيني اضافه شده وبه  02/0تنها  ،متغير امنيت  با وارد شدن مدر مرحله پنج
  رسيد.  36/0و به به قدرت پيش بيني اضافه شده 01/0تنها  ،روابط در متغير  در مرحله ششم با وارد شدنو

 به قدرت پيش بيني اضافه نشده است. ،متغير عدالت تعاملي در مرحله با وارد شدن

در مراحل بعدي، متغيرهاي عدالت توزيعي، پيشرفت، مشاركت وحقوق وارد معادله شده اندكه اثر رگرسيون در سطح كوچكتر 
قدرت پيش بيني كنندگي ندارند و رگرسيون گام به گام در اين مرحله بدست آمده كه بي معنا مي باشد ومتغيرهاي ذكر شده  )05/0از(

  . گردد متوقف مي
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  : معادله رگرسيون گام به گام پيش بيني متغير سلامت روان از روي متغيرهاي عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري كاركنان6جدول
  سطح معناداري t  بتا b  ي پيش بينها متغير  

  0001/0 3/13 --- 055/60 مقدار ثابت  1
  0001/0  -7/7  -48/0  -09/1  تعهد

  
2  

  0001/0 5/13 --- 2/69 مقدار ثابت
  0001/0  -7/6  -42/0  -96/0  تعهد

  001/0  -4/3  -21/0  -62/0  آيين نامه اي
  
3  

  0001/0  08/13  ---  80  مقدار ثابت
  0001/0 -5/5 -36/0 -81/0 تعهد

  0001/0  -6/7  -22/0  -65/0  آيين نامه اي
  003/0  -06/3  -19/0  -66/0  توازن

  
  
4  

  0001/0  2/13  ---  8/79  مقدار ثابت
  0001/0  -04/6  -39/0  -88/0  هدتع

  0001/0  -2/4  -26/0  -76/0  آيين نامه اي
  001/0 -5/3 -21/0 -75/0 توازن
  01/0  5/2  16/0  29/0  مالي

  
  
  
5  

 0001/0  3/11  ---  7/73  مقدار ثابت

 0001/0 -06/6 -39/0 -87/0 تعهد

 0001/0  -2/4  -26/0  -76/0  آيين نامه اي

 0001/0  -7/3  -23/0  -79/0  توازن

  016/0 4/2 15/0 28/0 مالي
  019/0  3/2  13/0  5/0  امنيت

  
  
  
6  

 0001/0 6/11 --- 7/77 مقدار ثابت

 0001/0  -4/5  -35/0  -8/0  تعهد

 0001/0  -08/4  -25/0  -7/0  آيين نامه اي

  001/0  2/9  -2/0  -71/0  توازن

  002/0  1/3  22/0  4/0  مالي
  02/0  2/2  12/0  4/0  امنيت
  03/0 -1/2 -16/0 -3/0 بطروا

  گيري بحث ونتيجه
سلامت روان كلي ي آن با ها بررسي رابطه عدالت سازماني كلي و ابعاد آن و كيفيت زندگي كاري كلي و مولفه هدف تحقيق حاضر

  . باشد ميمتغيرهاي فوق الذكر  رابطه معنادار مياننتايج حاصل حاكي از وجود  ن است.آ و ابعاد
معناداري بين عدالت سازماني و سلامت  رابطه معكوس طبق ضريب پيرسون اول، فرضيه خصوص در پژوهش اين يها يافته براساس
   ،) 2002 كه با نتايج تحقيق كيوي ماكي و همكاران ( .داردروان وجود

 ارنولد اسپل و)، 1383(ادريس، رئيس اردلي، )،2001سيگري(، )2006، گرينبرگ()2004اليوانيو()، 2004(1كلكوييت و جاج
حمايت همكاران رابطه بين  ،در تحقيقشان روسيو و همكارانطبق گزارشات )همسو است. البته 2009( 2و همكاران وسيور )،2007(

اي و سلامت روان را  اما استقلال كاري رابطه بين عدالت رويه ؛كند عدالت توزيعي و عدالت رويه اي با سلامت روان را تعديل مي

                                                 
1 - Colquitt & Judge 
2- Rousseau & et al 
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عدالتي  درك بي ،زمانيكه استقلال در كار بالا است تا كه ،معنا بدين را،طه بين عدالت توزيعي باسلامت روان كند نه راب تعديل مي
   .اي كمتر احتمال دارد كه اضطراب را زياد كند رويه

كه  د دارد.كه بين كيفيت زندگي كاري كاركنان و سلامت روان رابطه معكوس معنادار وجو يافته در ارتباط با فرضيه دوم نشان داد
    .  همسو است)1979وار و همكاران ( )2008(  1ال دولان) 1378بيان زاده ( ،) 1386)و كامراني( 1386ايمني و كرمپوريان ( با نتايج

نشانگان جسمي با عدالت توزيعي و نشانگان  كهحاكي از آن است  اول و دوم ي جانبيها در خصوص فرضيه ها همچنين يافته
با عدالت تعاملي و  و نشانگان جسمي با عدالت آيين نامه اي و تعاملي ونشانگان اضطرابي>05/0pتعاملي در سطح افسردگي با عدالت 

رابطه >p 05/0 اي در سطح آيين نامه اي و تعاملي و نشانگان افسردگي با عدالت آيين نامه ،نشانگان كاركرد اجتماعي با عدالت توزيعي
بين نشانگان اضطرابي با عدالت آيين  )همسو مي باشد.ولي1387تايج پژوهش بهروزي و همكاران (كه با ن.معنادار و معكوس وجود دارد

رابطه معنا دار مستقيم و بين نشانگان اضطرابي با عدالت توزيعي و بين نشانگان افسردگي با عدالت توزيعي >p 01/0اي در سطح  نامه
نشانگان جسمي با امنيت شغلي در . ) همسو است2009روسيو و همكاران (وسط با نتايج به دست آمده ت كه.رابطه معنا دار وجود ندارد

رعايت منزلت  ،انساني در محيط كار، توازن بين كار و زندگيرابطه معني دار و مستقيم دارد. نشانگان جسمي با روابط >p 01/0سطح 
مشاركت و تعهد كاري و نشانگان افسردگي  ،حيط كارو حقوق انساني و تعهد كاري و نشانگان كاركرد اجتماعي با روابط انساني در م

توازن بين كار و زندگي و تعهد كاري ونشانگان اضطرابي با توازن بين كار و زندگي و  ،پيشرفت شغلي،با روابط انساني در محيط كار
مشاركت ونشانگان همچنين نشانگان جسمي با پيشرفت شغلي و  .رابطه معنا دار و معكوس دارد >p 01/0تعهد كاري در سطح 

با نتايج گزارش شده توسط ايمني و كه رابطه معنا دار معكوس دارد.  >05/0pاضطرابي با رعايت منزلت و حقوق انساني در سطح 
؛(طبق تحقيقات كامراني سلامت روان تنها ) مي باشد1386(بر خلاف نتايج به دست آمده توسط كامراني  و) همسو1386كرمپوريان (
بين نشانگان جسمي با مسائل مالي و رفاهي رابطه معني دار  همچنين فيت زندگي كاري رابطه دارد وبا مؤلفه رابطه ندارد.)با نمره كل كي

   .مشاهده نگرديد
و ابعاد آنها  عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري كاركنانكه بين دو درخصوص فرضيه جانبي سوم نيز نتايج بيانگر اين است كه 

با توجه به مشاهده ضرايب همبستگي و سطوح معناداري مي توان  ) رابطه معناداري وجود دارد.0001/0ي كمتر از(در سطح معنادار
انساني  عدالت توزيعي با توازن بين كار و زندگي و عدالت تعاملي با روابط انساني در محيط كار،رعايت منزلت و حقوق متوجه شد كه

تعهد كاري و مسائل مالي و  ،رعايت منزلت و حقوق انساني ،مشاركت ،پيشرفت شغلي ،ط كارو عدالت توزيعي با روابط انساني در محي
ي كيفيت زندگي كاري(روابط انساني در محيط ها رابطه مستقيم معنادار دارد. عدالت آيين نامه اي با مولفه  >p 05/0 رفاهي در سطح

 ،كاري و مسائل مالي و رفاهي ) وعدالت تعاملي با پيشرفت شغلي تعهد ،رعايت منزلت و حقوق انساني ،مشاركت ،كار، پيشرفت شغلي
عدالت توزيعي با امنيت شغلي و عدالت  .رابطه مستقيم معنادار دارد>p 01/0تعهد كاري و مسائل مالي و رفاهي در سطح  ،مشاركت

  وازن بين كار و زندگي رابطه اي ندارد.آيين نامه اي با امنيت شغلي و توازن بين كار و زندگي وعدالت تعاملي با امنيت شغلي و ت
 پيش بيني متغير سلامت روان از روي متغيرهاي عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري كاركنان"سوال تحقيق مطالعه برروي 

  نشان دادكه : "
  كند.  ا پيش بيني ميدرصد متغير سلامت روان ر 23) است، يعني اين متغير  23/0ضريب تعيين محاسبه شده بر اساس متغير تعهد ( 

) به دست 27/0( ها ي تعهد، عدالت آيين نامه اي وارد معادله شده اند. ضريب تعيين پيش بيني براي اين متغيرها در مرحله دوم متغير
  به قدرت پيش بيني اضافه شده است. 04/0عدالت آيين نامه اي در مرحله دوم، تنها  امده است.با وارد شدن متغير

                                                 
1 - Dullan 
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) 31/0( ها ي تعهد، عدالت آيين نامه اي و توازن وارد معادله شده اند. ضريب تعيين پيش بيني براي اين متغيرها متغيردر مرحله سوم 
  به قدرت پيش بيني اضافه شده است. 04/0دست آمده است. با وارد شدن متغير توازن در مرحله سوم، تنها  به

 ها ضريب تعيين پيش بيني براي اين متغير.توازن و مالي وارد معادله شده اند ي تعهد، عدالت آيين نامه اي،ها در مرحله چهارم متغير
  به قدرت پيش بيني اضافه شده است. 02/0تنها  ،متغير مالي در مرحله چهارم  با وارد شدن .) به دست آمده است.33/0(

ادله شده اند. ضريب تعيين پيش بيني براي اين ي تعهد، عدالت آيين نامه اي، توازن، مالي و امنيت وارد معها در مرحله پنجم متغير
  به قدرت پيش بيني اضافه شده است. 02/0متغيرامنيت در مرحله پنجم، تنها   ) به دست آمده است. با وارد شدن35/0( ها متغير

يب تعيين پيش بيني براي ي تعهد، عدالت آيين نامه اي، توازن، مالي، امنيت و روابط وارد معادله شده اند. ضرها در مرحله ششم متغير
  به قدرت پيش بيني اضافه شده است. 01/0تنها  ،روابط در مرحله ششم متغير  ) به دست آمده است. با وارد شدن36/0( ها اين متغير

ب تعيين ي تعهد، عدالت آيين نامه اي، توازن، مالي، امنيت، روابط و عدالت تعاملي وارد معادله شده اند. ضريها در مرحله هفتم متغير
به قدرت پيش بيني اضافه  ،متغير عدالت تعاملي در مرحله هفتم ) به دست آمده است. با وارد شدن36/0( ها بيني براي اين متغير پيش

  نشده است.
تر  در مراحل بعدي، متغيرهاي عدالت توزيعي، پيشرفت، مشاركت وحقوق وارد معادله شده اندكه اثر رگرسيون در سطح كوچك

دست آمده كه بي معنا مي باشد ومتغيرهاي ذكر شده قدرت پيش بيني كنندگي ندارند و رگرسيون گام به گام در اين مرحله ب )05/0از(
  . گردد متوقف مي

اشاره كرد: در كاركنان كارخانه كاشي   توان به چند نكته هاي آماري مي درخصوص نتايج بدست آمده و تجزيه و تحليل داده
ميباشد(نمره بالاترمويد سلامت  84باشد كه با توجه به اينكه حداكثر نمره ممكن  مي 61/25ل سلامت روانوسراميك حافظ ميانگين ك

  از سطح سلامت روان خوبي برخوردارند. شود كاركنان ميروان پايينتر) مشاهده 
ارايه  ل راهكارهاييبر مبناي نتايج بدست آمده در خصوص مهمترين متغيرهاي پيش بيني كننده سلامت روان در زير به تفضي

شود: مديران در مورد عدالت سازماني اطلاعات كافي را اخذ نموده و نحوه اجراي آن را در سازمان مورد بررسي قرار دهند. و  مي
همچنين در برنامه ريزي كوتاه مدت، پيشنهاد مي شود كه مديران عدالت آيين نامه اي و عدالت تعاملي را كه هزينه اقتصادي اجراي آن 

ي سازماني وجود داشته ها و رويه ها لذا براي اجراي عدالت آيين نامه اي، بايد وضوح دستورالعمل هم بسيار ناچيز مي باشد به كار گيرند
باشد كه افراد بدون ابهام و به طور شفاف بدانند، چگونه اين تصميمات سازماني اين مبنا و مزاياي سازماني بر ها باشد، ترفيعات، پرداخت

  .مي شود اتخاذ
براي برقراري عدالت تعاملي، تصميمات اتخاذ شده در سازمان، با برخورد خوب و تعاملات مناسب در اختيار كاركنان قرار گيرد؛ و 

يي كه سازمان ها از طرفي چون فرهنگ كشور ما جمع گرا مي باشد، توجه به عدالت تعاملي از اهميت بالايي برخوردار است. در بحران
را به تعويق بيندازد مديران بايد، دلايل اين كار و مدت زماني كه اين اقدامات  ها را كاهش داده و يا پرداخت حقوق ها ينهناچار است هز

با اعتماد، رضايت و انگيزه ي بيشتري در سازمان كار كنند هم چنين در  به طول مي انجامد را براي كاركنان توضيح دهند تا افراد
ي آنان و دادن اوقات فراغت لازم براي ها ي تفريحي و سرگرم كننده براي كاركنان و خانوادهها برنامهخصوص نقش توازن، برگزاري 

  تواند باعث بهبود سلامت روان كاركنان شود. ميي خانوادگي، شهروندي، همسري و پدري يا مادري ها انجام دادن ساير مسئوليت
ي اخير به منظور بالابردن كيفيت كار، حفظ سلامت و بهداشت ها توجه به محيطهاي شغلي و شرايط كاري و كارگري در دهه

گيري بيشتر و بهتر از تجارب كاركنان مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است نيروي كار بخش بزرگي از  كاركنان به منظور بهره
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شمار آيد چرا كه سالم سازي شرايط جمعيت كشور را تشكيل مي دهد و پرداختن به بهداشت رواني سازمانها مي تواند از اولويت به 
  كاري به معناي سالم سازي نيروي كار و نيروي كار سالم باعث پيشرفت جامعه است.

خودمختار بودن و  ،غرور ،به طور كلي مي كوشند تا احساس امنيت .يي كه علاقه مند به بهبود كيفيت زندگي كاري هستندها سازمان
از آنان انتظار مي رود  ،محل كار مانند خانه آنان است ،نند كه با آنان به تساوي رفتار مي شودمسئوليت در كاركنان ايجاد شود و بدا

 .خود به خود كار كنند در مواقع لزوم نيز در انجام وظايف خود قابليت انعطاف داشته باشند
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