
 
 

 
 

 

The Role of Organizational Justice in the Quality of Work Life of the 

Employees of Islamic Republic of Iran Television Education Channel 

 

Majid Rezaeian  

Assistant Prof., Cultural and Media Management, Faculty of Culture and 

Communication, Soore University, Tehran, Iran. E-mail: rezaeian@soore.ac.ir 

Mohammad Shakouri (Corresponding Author )  

MSc., Department of Media Management, Faculty of Culture and Communication, Soore 

University, Tehran, Iran. E-mail: shakouri.official@gmail.com 

  

 

 

Abstract 

Objective 

The quality of work life as one of the effective components of human resource management 

can make any organization, especially creative organizations, successful in reaching their 

goals. One of the important and effective indicators of the culture of organizational 

excellence is the quality of work life, which is considered one of the components of 

performance improvement. The improvement of this index leads to the alignment of 

employees and the organization. While this variable is of special importance for employees, 

it is considered one of the tools of the organization to achieve its goals. The quality of work 

life in any organization is affected by various factors that can affect its level in different 

ways. Among these factors, we can mention the existence of organizational justice and 

employees' perception of it. Employees' perception of justice in the organization affects the 

employees' feelings, attitudes, beliefs and behavior and ultimately, it will be effective on the 

organization's performance, durability and output. 

Managers, especially in creative organizations such as media organizations, need to create 

a proper understanding of justice in their employees to promote progress, improvement and 

dynamism. Organizational justice in media organizations such as the Islamic Republic of 

Iran Television Network will have an undeniable effect on the quality of work life of its 

employees and, further, on the performance and results of this television network. In any 

creative organization that seeks to improve the quality of life of knowledge seekers and 

expand educational justice, it seems necessary to pay attention to organizational justice and 

the quality of the work life of employees and, as a result, the relationship between these two 

factors. Therefore, in the course of this research, an attempt has been made to examine the 
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dimensions of organizational justice among the employees of this network and to investigate 

its relationship with the quality of work life.  

Research Methodology 

This research is descriptive in terms of approach (correlation), applied in terms of purpose 

and quantitative in terms of measurement and analysis method. Its statistical population is 

the employees of the Television Education Network of the Islamic Republic of Iran, using 

Powersample software, 64 of them were selected and analyzed as a sample by a simple 

random method. Survey method and questionnaire tool were used to collect data. In this 

questionnaire, the standard test of Niehoff and Moorman (1993) was used to measure 

organizational justice, and the standard test of Walton (1973) was used for the quality of 

work life. To measure the validity of the collection tool, the face validity method was used 

and to determine its reliability, Cronbach's alpha coefficient was used. Data analysis was 

done using SPSS statistical software. For this purpose, due to the normality of the data, 

Pearson's correlation coefficient was used to test the research hypotheses and the 

determination coefficient was used to check the effect.  

Findings 

The findings of the research indicate that in terms of understanding organizational justice, 

3.1% of employees have expressed a very low level, 21.9% low, 40.6% moderate, 28.1% 

high and 6.3% very high. It should be noted that in the continuum 1-5, distributive justice 

has the highest rank among the components of organizational justice, with an average of 3.5, 

followed by procedural justice and transactional justice, both with an average of 3. Also, 

these findings show that in terms of quality of work life, 4.7% of employees are at a low 

level, 25% are at an average level, 62.5% are at a high level, and 7.8% are at a very high 

level. It should be noted that among the components of the quality of working life, fair and 

adequate payment has the highest rank with an average of 4.26, followed by legality in the 

organization and social integration and cohesion with an average of 4, and then the 

development of human capabilities with an average of 3.65. , providing the opportunity for 

continuous growth and security with an average of 3.64, safe and healthy work environment 

with an average of 3.34, general life atmosphere with an average of 3.21 and finally social 

dependence of work life with an average of 3. Based on the results of the research hypothesis 

test, with a 1% error, it can be said that there is a direct and significant correlation between 

organizational justice and its components with the quality of work life. This correlation has 

been reported in the case of the distributive justice component at a weak level and in other 

cases at an average level. In other words, the more the level of organizational justice and its 

components increases, the quality of the work life of employees will also improve. The 

coefficient of determination indicates that about 10% of changes in the quality of work life 

are influenced by the distributive justice component, about 20% by the procedural justice 

component, and about 20% by the relational justice component  
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Discussion & Conclusion 

The quality of working life and its components are affected by various factors, including 

organizational justice. The results of the research confirm the direct and positive relationship 

between organizational justice and its components and the quality of work life of employees 

in the Islamic Republic of Iran's television network. The relationship between the variables 

of organizational justice and the quality of work life, in addition to the nature of 

communication under the effective components of human resource management, is also the 

focus of attention from the perspective of social exchange theory. "Comparing" as an 

important component in the theory of social exchange and measuring its profit and loss is 

one of the foundations of people's judgment about relationships. Organizational justice and 

quality of work life are formed in the structure of relationships in the organization. It can be 

argued that improving employees' perception of organizational justice will increase the 

quality of work life and, as a result, increase job satisfaction, increase productivity, 

strengthen the foundation of the organization, and ensure the achievement of organizational 

goals. 
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  چكيده
خـلاق را در   يهـا  سـازمان  يـژه و به ي،هر سازمان تواند يم ي،منابع انسان يريتاثرگذار مد يها از مؤلفه يكيعنوان  به يكار يزندگكيفيت  :هدف

نقـش عـدالت    يپژوهش به بررس يندر ا. پذيرد يم يرتأث ياز جمله عدالت سازمان ي،از عوامل مختلف يرمتغ ينا. به اهداف خود موفق كند يدنرس
  .پرداخته شده است يرانا ياسلام يجمهور يمايدر شبكه آموزش س يكار يزندگ يفيتآن، بر ك هاي فهو مؤل يسازمان

آن،  يجامعه آمـار . است يكم يلو از نظر روش سنجش و تحل ي، از نظر هدف كاربرد)يبستگ هم( يفيتوص يكردپژوهش از نظر رو ينا: روش
. شدند ينمونه انتخاب و بررس يبراساده،  يها با روش تصادف نفر از آن 64افزار پاورسمپل،  كه با استفاده از نرم يماستكاركنان شبكه آموزش س

آن بـا اسـتفاده از    يـايي و پا يابزار با روش اعتبار صـور  ينا ييروا. نامه صورت گرفت و ابزار پرسش يمايشبا استفاده از روش پ ها هداد يگردآور
  .استفاده شد يرسونپ يبستگ هم يباز ضر يزن ها يهآزمون فرض يبرا. شد يدهكرونباخ سنج يآلفا يبضر

 يو معنادار يممستق يبستگ رابطه هم ي،كار يزندگ يفيتآن با ك يها و مؤلفه يعدالت سازمان يننشان داد كه ب ها يهآزمون فرض يجنتا: ها يافته
  .ها در سطح متوسط گزارش شده است مؤلفه يباق يو برا يفدر سطح ضع يعي،در خصوص مؤلفه عدالت توز يبستگ هم ينا. وجود دارد

بهبود ادراك كاركنان از . يابد يآن قوام م يانو سنجش سود و ز يدر بستر مبادله اجتماع ي،كار يزندگ يفيتو ك يدالت سازمانع: گيري نتيجه
بـه   يدنرس ينو تضم يشغل يترضا يشخود افزا ي،كار يزندگ يفيتك يشو افزا دهد يم يشرا افزا يكار يزندگ يفيتسطح ك ي،عدالت سازمان
  .دارد يرا درپ ياهداف سازمان

  
  
  
  .كيفيت زندگي كاري ؛اي عدالت مراوده ؛اي عدالت رويه ؛عدالت توزيعي ؛عدالت سازماني: ها كليدواژه

  
  
  
 يجمهـور  يمايكاركنان شـبكه آمـوزش س ـ   يكار يزندگ تيفيكدر  يعدالت سازمان نقش). 1402( رضائيان، مجيد و شكوري، محمد: استناد
  .336 -318، )3(2، رسانههاي مديريت  بررسي .رانيا ياسلام

    
  12/03/1402 :افتيدرتاريخ   336 -318. ، صص3، شماره 2دوره ، 1402هاي مديريت رسانه،  بررسي
 28/04/1402 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  15/06/1402 :رشيپذتاريخ   پژوهشيـ علمي : نوع مقاله
  30/07/1402 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©
 doi: https://doi.org/10.22059/MMR.2024.368904.1070
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  مقدمه
 ،يو هـوش مصـنوع   يگسترش علم و فنـاور . اند شده ليتبد يبشر يكلون يمركز يها به هسته ،ها در گذر زمان سازمان

 ةعرص ـامـروز در   ةدي ـچيمواجهه با مسـائل پ . هاست آن يو راهبر تيهدا يها يدگيچيها و پ سازمان تأثيرهمچنان تحت 
 ،يانسـان  تـا منـابع   يو منـابع مـاد   يمعنـو  يها تيمالك ، ازسازمانهر منابع ريزي، حفظ و گسترش  جذب، هدايت، برنامه

 عيدر صـنا  ژهي ـو بـه  ،يهوش مصـنوع  شرفتيبا پ يحت يمنابع انسان .داردنياز  ژهيبه توجه و ،هاي با ارزش دارايي عنوان به
  .رود يشمار م سازمان به ةسرماي نيتر خلاق، مهم

تـرين متـاعي اسـت كـه      ، مهـم رود شمار مي به جريان اصلي هدف بشري در اين جهان كه زندگي و اهداف ذيل آن
از طول زندگي، كيفيت  يشتربنگر،  هاي خردمند و متعالي همواره براي انسان. شود عمر و وجود انسان صرف آن مي ةسرماي

شـود،   توجه به آنكه بخش مهمي از زندگي انسان در دوران مولد بودن، در محيط كار سپري مي با. اهميت داشته استآن 
سازماني،  يفرهنگ تعال اثرگذارمهم و هاي  شاخصهاز . اي براي افراد است كيفيت زندگي در اين محيط واجد اهميت ويژه

سـويي   هـم موجــب   ،اين شاخص بهبود. رود ميشـمار  بهبود عملكرد بـه هاي مؤلفهاز  يكيكه است  يكار يت زندگيفيك
از عوامـل   ،در هر سـازمان كيفيت زندگي كاري ). 2000، 1ريچاردسون، وندنبرگ و ويلكرسون( شود ميكاركنان و سازمان 

توان به وجود عدالت  مي ،اين عوامل ةاز جمل. گذاردبتواند بر ميزان آن اثر  مي كه به انحاي مختلف پذيرد  تأثير ميمتنوعي 
  .سازماني و ادراك كاركنان از آن اشاره كرد

جامعـه   بسـتر عـدالت در   حلول معناي به ،عدالت در آن سازي پياده است كهاز جامعه  كوچكي ةنموندر واقع   سازمان
 يعـدالت ازسـو   يادراك منف رايدارد؛ ز تياهم اريبا كاركنان بس تيريمد يرفتارها يدر برخ ژهيو به ،عدالت تيرعا. است

 ،قنبري و معجونيبه نقل از  2005، 2چيل( كند مي ريذناپ  را تحمل يكار طيو مح ديها را تشد آن يشغل يفرسودگ ،كاركنان
 و كيفيت زندگي كاري، يتعهد سازمان مانند ،يرفتار سازمانيكي از اركان  عنوان به يعدالت سازمان ،در همين راستا. )1400

 اي، وقتـي  هـاي رسـانه   سـازمان  ي همچـون ي خلاقها سازمانويژه در  به رانيمد. دارد تيريمد ساختاردر  اي ويژه گاهيجا
بـه  با توجه  .از عدالت را در كاركنان خود به وجود آورند يدرك مناسب لازم استهستند،  و پوياييبهبود  ،شرفتيدنبال پ به

 ـ در بستر ميزان عد ،ادراك كاركنان از عدالت اينكه توزيـع منـابع و درآمـدها و     ةالت در توزيع پاداش و جزا، سـاختار و روي
توجه به تمامي جزئيـات   گيرد، شكل مي هاي رشد و نوع رفتار همكاران، مديران، ساختار سازماني و ساير مخاطبان فرصت
باورها  ،ها سات، نگرشاحساميزان ادراك كاركنان از عدالت در سازمان . رسد گيري و اجراي آن ضروري به نظر مي تصميم

  .خواهد بود مؤثربر عملكرد، ماندگاري و خروجي سازمان  ،و در نهايت دهد ميقرار  تأثيرو رفتار كاركنان را تحت 
بين متغيرهاي عدالت سازماني و كيفيت زندگي كـاري، عـلاوه بـر ماهيـت ارتبـاطي ذيـل        ةبرقراري و بررسي رابط

 ـ هاي اثرگذار مديريت منـابع انسـا   مؤلفه . توجـه قـرار گرفتـه اسـت     در كـانون مبادلـه اجتمـاعي نيـز     ةني، از منظـر نظري
 يهـا  از شـالوده  يك ـي ،آن انيسود و ز زانيو سنجش م يمبادله اجتماع ةيمهم در نظر يا مؤلفه عنوان به »كردن سهيمقا«

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Richardson, Vandenberg and Wilkerson 
2. Leach 
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 .ردگي  يدر ساختار روابط، در سازمان شكل م يكار يزندگ تيفيو ك يسازمان عدالت .روابط است خصوصقضاوت افراد در 

 ،يمنابع انسان يابزارها عنوان به شيها مؤلفه ،تبع آن و به يكار يزندگ تيفيآن در ارتباط با ك يها و مؤلفه يسازمان عدالت
و  ياجتماع ةخدمت به جامعه، در بستر مبادل يبرا ياعو اجتم ياخلاق يلتيفض عنوان بهو  يبه اهداف سازمان يابيدست يبرا

  .دنشو يم ارزيابيآن،  انيناخودآگاه سود و ز ايسنجش آگاهانه 
و  هـا  هو كلم ـ هاريصداها، تصو قيارتباط از طر ةدهند نشان نيا. كنند يم يجامعه تلق ةنيآرا  يارتباطات جمعرسانه و 
. در جامعه اسـت  رييافكار و تغ يده شكل يمؤثر برا رسانه ابزاري. است يخلاق در ارتباطات جمع اي نهيزم ،در حال حاضر
، 1سـوبيش ( كننـد  يجامعـه عمـل م ـ   يمختلف قانون يها و نهادها توده نيارتباط دو طرفه ب پلعنوان  به ها كاركنان رسانه

  . ، اهميت مضاعفي داردهاي ديگر كاركنان سازمان در مقايسه با ،پرداختن به وضعيت آنان ،و از اين رو) 1 :2015
 ةواژدي ـآن است كـه بـا كل   يانسان يرويمتفاوت ن تيماه ي،ا سازمان رسانه يها يژگيو نيتر ستهو برج نيتر از بزرگ

 يعن ـي ،محصـول جهـان   نيتـر  قرار اسـت خلاقانـه   زيرا زياد است؛ اريبس روهاين نيا تيخلاق. شناخته شده است تيخلاق
  ).1394روشندل اربطاني، ( ننديافريب يبه شكل اي ديرا تول يا محصول رسانه

توان به سازمان صدا و سيماي جمهوري اسلامي ايـران اشـاره    مي ،اي در ايران هاي رسانه ترين سازمان جمله مهم از
 كنـد  مياست كه هريك با مأموريتي خاص فعاليت  تشكيل شده هاي مختلف راديو و تلويزيوني شبكه ازاين سازمان . كرد
برابـر   يهـا  فرصـت  جـاد يا« يبا هدف اصل شبكهاين . اشاره كرد مايسو مهارت آموزش  ةشبكتوان به  جمله مي آناز  كه

 »يبرابر آموزش ـ يها فرصت جاديا«و با شعار  »جامعه يواقع يهاازياقشار مختلف جامعه و متناسب با ن يو مهارت يآموزش
 ني ـبـا ا  يا پروژهصورت  كه به مايصدا و س يسازمان مركز يفن كاركنانو  مانكارانيفارغ از پ. شد سيتأس 1381در سال 

 ،يو خدمات يفن ،يادار هاي در بخش يانسان يروين 95 ميصورت مستق به ،1401تا زمستان سال  كنند، مي يهمكارشبكه 
 .نددار ياستخدام ةرابطشبكه  نيمختلف با ا يها به صورت ،يعنوان شغل 40در قالب حدود مشغول به كار هستند كه 

انكارناپذيري روي  آثارسيماي جمهوري اسلامي ايران،  شبكة آموزشاي مثل  رسانه هاي عدالت سازماني در سازمان
دنبال بهبـود   كه به يخلاق سازمان هر در. بر عملكرد و برآيند شبكه خواهد گذاشت ،كيفيت زندگي كاركنان آن و در ادامه

كاركنان كاري  يزندگ تيفيو ك ياست، توجه به عدالت سازمان يدانش و گسترش عدالت آموزش ندگانيجو يزندگ تيفيك
  .رسد يبه نظر م يضرور ،دو عامل نيا ةرابط جهيو در نت

كاركنـان   تيعملكـرد و وضـع   در خصـوص  ،يتيريمـد  ةمجموعمدنظر  يها غهها و دغد چالش هاي مقدماتي بررسي
دانند و وجـود   ينم يخود را در سطح مطلوب يكار يزندگ تيفيشبكه، ك نياز كاركنان ا يكه برخحاكي از آن است شبكه، 

 يامـر، در راسـتا   نيا دو بهبو يبررس. كنند يم يابيارز يعدالت سازمان ياز ضعف در اجرا يناش ياديرا تا حد ز دهيپد نيا
از . رود يشبكه به شمار م ـ نيا نو مسئولا رانيمد ةدغدغ ،مايآموزش س ةشبك يشده برا نييتر شدن به اهداف تع كينزد
 يبـه بررس ـ  ،شـبكه  ني ـكاركنـان ا  نيب يابعاد عدالت سازمان يضمن بررس تلاش شده است تاپژوهش  انيدر جر ،رو نيا

  : گونه مطرح شده است اينپژوهش  يپرسش اصل ه،يپا نيبر ا. پرداخته شود كاركنان يكار يزندگ تيفيبا ك نآ ةرابط

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Subeesh 
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  رانيا ياسلام يجمهور يمايآموزش س ةكاركنان شبك يكار يزندگ تيفيو ك يعدالت سازمان نيب يا رابطهچه 

   وجود دارد؟
هاي آن  بين هريك از مؤلفه ةرابطتوان  مي ،هاي مختلف تشكيل شده است با توجه به آنكه عدالت سازماني از مؤلفه

   :ند ازا ها عبارت اين پرسش. پرسش فرعي مطرح كرد عنوان بهبا كيفيت زندگي كاري را 
 راني ـا ياسلام يجمهور يمايآموزش س ةشبكزندگي كاري كاركنان اي بين عدالت توزيعي و كيفيت  چه رابطه 

 وجود دارد؟ 

 رانيا ياسلام يجمهور يمايآموزش س ةشبكاي و كيفيت زندگي كاري كاركنان  اي بين عدالت رويه چه رابطه 
 وجود دارد؟ 

 راني ـا ياسلام يجمهور يمايآموزش س ةشبكاي بين عدالت تعاملي و كيفيت زندگي كاري كاركنان  چه رابطه 
  وجود دارد؟

  پژوهش ة تجربيپيشين
عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري انجام شده  ةمروري بر مطالعات پيشين حاكي از آن است كه تحقيقات چندي دربار

، است هاي مرتبط با موضوع پژوهش كه در داخل يا خارج از كشور صورت گرفته در اين قسمت به برخي از پژوهش. است
   .شود مياشاره 

ي در دانشـگاه  كـار  يزندگ تيفيك با يعدالت سازمان ةرابط اي در مقاله) 1394( يامچي عارفي، قهرماني و خرسندي
 ـكـه  نشان داد  پژوهشي اين ها افتهي. را بررسي كردندشهيد بهشتي و نقش ميانجي فرهنگ سازماني در اين ارتباط   نيب

هـا نشـان    افتهي نيهمچن. وجود دارد يمثبت و معنادار بستگي هم ،يكار يزندگ تيفيآن با ك يها و مؤلفه يعدالت سازمان
  . كند يم فايا يخوب را به يانجينقش م ،يكار يزندگ تيفيو ك يعدالت سازمان نيبدر ارتباط  يفرهنگ سازمانكه داد 

 ةمطالع ـ(عدالت سازماني بر كيفيت زندگي كـاري ادراك شـده    تأثيربررسي « اي با عنوان هنام پايان) 1396(حسيني 
آن اسـت  از  يحاك پژوهشاين  جينتا. است انجام داده ،»)ريزي عالي آموزش و پژوهش مديريت و برنامه ةسسؤم :موردي

  . مذكور اثر مستقيم و معناداري دارد ةسسؤمكاركنان  ةشدادراك  يكار يزندگ تيفيكبر  يعدالت سازمانكه 
 تي ـفيو ك يو عدالت سـازمان  يشادكام نيب ةرابط يبررس، در مقاله خود به )1398(ي و قباد زادگان عباس ،يسرفراز

 ـ يهـا  يدنبال اسـتراتژ  به رانيلازم است مد كه نشان داد مطالعه اين جينتا .اند پرداخته كاركنان يزندگ  يو كـاربرد  يعمل
كاركنان  يزندگ تيفيك جهيد و در نتنده شيكاركنان را افزا يسطح شاد ،يعدالت سازمان يها شاخص شيباشند تا با افزا
  .را بهبود بخشند

ايـن   جينتـا  .را بررسـي كـرد  بين عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري كاركنـان   رابطة اي هدر مقال) 1398(توكلي 
   .ود داردجو يدارامثبت و معن ةكاركنان رابط يزندگ تيفيو ك نآ يها و مؤلفه يعدالت سازمان نيكه ب پژوهش نشان داد

را  يدولت ـ يها كاركنان سازمان يكار يزندگ تيفيو ك يعدالت سازمانبين  ةرابط )2013(مقيمي، كاظمي و سميعي 
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رابطـة مثبتـي    ،يكار يزندگ تيفيو ك يعدالت سازمان نيب ،پژوهشاين  يها افتهيبر اساس  .بررسي كردند، استان قمدر 

مثبت  ةرابط يكار يزندگ تيفيابعاد با ك نينشان داد كه ا يعدالت سازمان ةگان ابعاد سه ليوتحل هيعلاوه تجز به. وجود دارد
  . دارند

 لتيبـا فض ـ  يكـه بـه سـازمان    يراه: يكار يزندگ تيفيو ك يسازمان عدالت«در مقاله خود با عنوان ) 2015( 1راي 
مركز در سراسر ايالـت   10كه در  ي انجام دادشركت اي روي كاركنان مراكز بهداشتي و توانبخشيِ مطالعه، »شود يم يمنته

در  يا هي ـو عدالت رو يعيمشخص شده است كه عدالت توز يخوب بهدر اين پژوهش . ويرجينيا آمريكا مشغول به كار بودند
. بخشـد   يرا بهبود م يخانه و كار و رفاه عموم ةرابط، كنترل در محل كار ،يكار طيشرا ،يشغل تيقطع رضابه  ،ها سازمان
بهتـر   كيفيـت زنـدگي كـاري    به ،منصفانه يها هيو رو ها استيها و س ها، منابع و پاداش فرصت ةعادلان صيتخص ن،يبنابرا

   .شود يممنجر 
را  كشور هنـد  يدر كرالا يجمع يها كاركنان صنعت رسانه يِكار يزندگ تيفيك ،خود ةنام در پايان) 2015(سوبيش 
جبـران   مؤلفه ،هاي كيفيت زندگي كاري كاركنان مؤلفهنتايج اين پژوهش نشان داد كه اثرگذارترين عامل از . بررسي كرد

ويـژه در   بـه  ،اي منظـر كاركنـان رسـانه    امنيت شغلي از. ها در سطح متوسط ارزيابي شده است  مؤلفهخسارت است و ساير 
  . است ارزيابي شده و تعادل بين كار و زندگي نيز در سطح پايين ضعيف ،هاي خصوصي رسانه

آن بـا رفتـار    ةرابط و يو عدالت سازمان يكار يزندگ تيفيكبه بررسي  اي هدر مقال) 2019( 2كامل، محفوظ و عارف
 اسـاس  بـر  .پرداختنـد  مصر يايدانشگاه بنها، استان القالوب مارستانيدر ب يبستر يدر تمام واحدها ،كاركنان پرستار يشهروند

 . وجود داردمثبت و معنادار  بستگي هم يشهروند يو رفتارها يعدالت سازمان ،يكار يزندگ تيفيك نيب ،نتايج پژوهش

 نيآفـر  تحول يرهبر نيب ةدر رابط يعدالت سازمان يانجينقش مخود به بررسي  ةمقالدر ) 2020( 3ونويسوسلطان و 
طـور   بـه  ،يعـدالت سـازمان   هاي مؤلفهنتايج اين پژوهش نشان داد كه . كاركنان پرداختند بتيو غ يكار يزندگ تيفيبر ك

 بـت يبـا غ  يكـار  يزنـدگ  تيفيك نيهمچن. كند يرا واسطه م يكار يزندگ تيفيو ك نيآفر تحول يرهبر نيب ةرابطكامل 
 يبـرا  ،يكـار  يزنـدگ  تي ـفيك نينقش رهبران را در كمك بـه تضـم   تياهم ،يعمل يامدهايگزارش پ. دارد يمنف ةرابط
   .دهد ينشان م يبه اهداف سازمان يابيدست

در  يدولت ـ ةرسـان بخـش   و تعهد يشغل تيرضا ،يعدالت سازمان ينيب شيمدل پخود به  ةدر مقال) 2021( 4يرگايولد
 ـ   يو عـدالت تعـامل   يشـغل  تينشان داد كه رضـا  اين پژوهش يها افتهي. ي پرداخته استوپيات ونيفدراس از  شيبـا هـم ب

 ،يشـغل  تيو رضـا  يو تعهـد، عـدالت تعـامل    يعدالت تعـامل  نيب ةرابط .كنند يم نييرا تب يتعهد سازمان انسيسوم وار كي
  . مشاهده شد زيو تعهد ن يعدالت تعامل نيب ةبر رابط يشغل تيرضا يانجياثر م. بود داراو تعهد معن يشغل تيرضا

را  كاركنان و قصد تـرك شـغل   يريبر درگ يكار يتعادل زندگ ،يعدالت سازمان تأثير اي در مقاله) 2022( 5مولانگ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Rai 
2. Kamel, Mahfouz & Aref 
3. Sulton & Suyono 
4. Amanuel Gebru Woldearegay 
5. Mulang 
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شـود و از   يم ـ نيـي در شركت تع يعمال عدالت سازمانكه قصد ترك خدمت با ا نتايج اين پژوهش نشان داد. بررسي كرد

  .كند يم جاديهر كارمند ا يرا برا يتعادل كار و زندگ ،يانجيم ريمتغ عنوان بهكاركنان  يريدرگ قيطر
آن بـا   ةبه كيفيت زندگي كـاري و رابط ـ  ،ها پژوهشدر اغلب  كهتوان دريافت  اندكي تأمل بر مطالعات پيشين، ميبا 

خـاص   اي مفروض بين اين دو متغير، مبتنـي بـر نظريـه    ةرابط پژوهشيولي در كمتر  است؛ عدالت سازماني پرداخته شده
هـاي   ضمن پـژوهش در . اجتماعي براي اين كار استفاده شده است ةمبادل ةنظرياز  ،، حال آنكه در اين پژوهشتبيين شده
نظيـر مراكـز آموزشـي،     ،اي بين عدالت سازماني و كيفيت زنـدگي كـاري را در مراكـز غيررسـانه     ةرابطاغلب  ،انجام شده
خـلاق   يازمانس ـ عنـوان  به ،اي در يك مركز رسانه پژوهش،اند، حال آنكه اين  بررسي كرده... ها، مراكز اداري و بيمارستان

  .صورت گرفته است

 مباني نظري پژوهش

  (QWL) كيفيت زندگي كاري
هـا   كه به آناست ه شده تكاركنان در نظر گرف يازهايبه ن ،يسازمان يها ها و پاسخ واكنش معناي به ،يكار يزندگ تيفيك

شود، مشاركت داشته  مي يطراح ندر سازما يكار يمنظور زندگ كه به ييها گيري در تصميم ،طور كامل بهتا دهد  اجازه مي
  ).1400به نقل از اميني،  2009 ،1يو آنچر يمساكاند( شودفراهم  ها آن يستيرفاه و بهز ،تيباشند و در نها

 كه مبناي كار ما در اين پـژوهش خواهـد   است) 1973( 2والتون الگوي ،يكار يزندگ تيفيككامل  ياز الگوها يكي
  :برخوردار است اريمع 8از  يكار يزندگ تيفيبه نظر والتون ك. بود

 هـر دو، متناسـب بـا     اي ـ يجسـم  اي ـ يكه كارمندان در مقابل كـار فكـر   يمبلغ :كافي و منصفانه خدمت جبران
پرداخـت   قياز طر فقطجبران خدمات كاركنان . كنند يم افتيحجم كار و مشاغل مشابه در ،ياجتماع يارهايمع

 ياي ـكـه شـامل مزا   آنـان  يكـار  يزندگ تيفيك زانيبلكه م رد،يپذ يصورت نم يپول ياياحقوق و دستمزد و مز
 .)1393، مقدم فاضلبه نقل از  1973والتون، ( رديگ ياست مورد توجه قرار م يرماليغ يايو مزا ميرمستقيغ

 و  نظر فيزيكي و ميـزان رضـايت كاركنـان از آن    منظور ايجاد شرايط كاري ايمن از :ايمن و سالم كاري شرايط
 .كار منطقي است تعيين ساعات

 هـاي فـردي، فرصـت پيشـرفت و     بهبود توانايي ةزمين كردن معناي فراهم به :تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم 
  .استهاي كسب شده و تأمين امنيت درآمد و اشتغال  كارگيري مهارت هاي به فرصت

 ام مقـام بـالاتر و نافـذ بـودن     بدون ترس از انتق ـ ،آزادي بيان ةمنظور فراهم بودن زمين: گرايي در سازمان قانون
  .انساني است ةقانون به سلط ةسلط

 كند ميمسئوليت اجتماعي سازمان اشاره  ازبه چگونگي ادارك كاركنان  :وابستگي اجتماعي زندگي كاري. 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kandasamy and Ancheri 
2  . Walton 
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 اشـاره   كاركنـان  زنـدگي  هاي ديگر بخش بااين مؤلفه به برقراري تعادل بين زندگي كاري : فضاي كلي زندگي

  .شود ميشامل  را ها در زندگي هاي خانوادگي و ايفاي ساير نقش كه اوقات فراغت، انجام مسئوليت كند مي
  حـذف ارزش حفـظ اصـالت منـافع فـرد در سـازمان و تشـويق بـه          :يكپارچگي و انسجام اجتماعي در سـازمان

  .شود ميرا شامل هاي اجتماعي  ها و گروه گيري تيم شكل
 چـون اسـتفاده از اسـتقلال و خـودكنترلي در كـار،      هم يهـاي  بودن فرصـت  به فراهم: هاي انساني قابليت ةتوسع

ريزي براي كاركنـان اشـاره    هاي گوناگون، دسترسي به اطلاعات متناسب با كار و برنامه مندشدن از مهارت بهره
  ).9: 1390پيما، كوهبه نقل از  1973 والتون،( كند مي

  عدالت سازماني
به نقل از  1990، 1گگرينبر( است نمازسادر  يركا فنصاا برابري و انميزاز  نكناركاادراك  با طتبادر ار مانيزسا تلاعد

 هايي هشيو چه بـه  نكناركا با بايـد  كه دشو مي حمطر مانيزسا لتاعددر  ).1391، زاده و شـوقي  ، داوودي، شـفيع راهدارپور
 ـ نيهمچن ـ ).1385نعـامي و شـكركن،   (است  هشد ردبرخو لانهدعا نناآ با كنند سحساا تا دكر رفتار  عي ـو توز يعـدالت  يب
در آنـان   تي ـتـلاش و فعال  ةي ـكاركنـان و تنـزل روح   ةيروح فيسازمان، موجب تضع يها دستاوردها و ستاده رمنصفانهيغ
الواني و پورعزت، (سازمان و كاركنان آن است  شرفتيتوسعه و پ انيجر يداريعدالت، رمز بقا و پا تيرعا نيبنابرا شود؛ يم

 :ازاسـت  عبـارت   عدالت توزيعي. اي تشكيل شده است اي و مراوده توزيعي، رويه ةمؤلفعدالت سازماني از سه ). 17: 1387
از  يا گسـترده  مجموعةبه  يعيعدالت توزكه  معتقد است )2003( 2لامبرتدر اين باره  .وصول شده يها انصاف در پاداش

 يهـا  با عملكـرد و آورده  سهيسازمان، در مقا يها و ستاده امدهايپ صيو تخص عيتوز ةدربارها و انصاف ادراك شده  نگرش
 ).1391راهدارپور و همكاران، ( كاركنان اشاره دارد

 دنبو منصفانهو  نكناركا يابر يگير تصميم عنو هردر  ،يرجا يها يهرو دنبو لانهدعاادراك از  با يا يهرو لتاعد
ــايهرو مانند ،نمازسا بر حاكم يها نامه يينو آ ها لعملراستود ،نيناقو  وتمتفا حسطودر  ادفرا دعملكر يابيدر ارز يرجا يه
 3فلوگر و كونوسكي .ستا مرتبط نكناركا نميا نتايج يعزتو چگونگيو  ها رضتعاو  ها شكايت با ردبرخو چگونگي ن،مازسا
. رود كـار مـي   بـه  ها كه براي تعيين نتايج تصميم گيرند در نظر مي هايي بودن رويه اي را منصفانه عدالت رويه )127: 1989(

د نباش ـپذيرفتـه  باشـد و همچنـين همـه آن را     هـا  گـروه  ها بايد باثبات، بدون سوگيري و با درنظر گرفتن منـافع هـم   رويه
  ). 1387اسمعيلي گيوي، (

ــپكتور . دشو مي شناخته نكناركا به انمديراز  مانيزسا لتاعد لنتقاا يابر شيرو يا اودهمر لتاعد ــوهن و اســ  كــ
تعريـف  كننده  افتيمنبع و در نيادب، صداقت و احترام ب لياز فراگرد ارتباطات از قب ييها جنبه ي راا مراوده عدالت )2001(

  ).212: 1391راهدارپور و همكاران، (كنند  مي
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  )SET( ياجتماع مبادلة ةينظر

 يبـرا  ايـن دو ). 2000 ،1گمنيپترسـون و سـل  (شـوند   يمحسوب م لتيهر دو فض كيفيت زندگي كاري، و يعدالت سازمان
و  هي ـپا همچنـين  و) 2005 ،4نتزبـرگ ي؛ م2005، 3؛ گوشال2005، 2دونالدسون(هستند  يريپذ تيمسئول يها يتئور ةتوسع

، كيفيـت زنـدگي كـاري    و يعـدالت سـازمان   .)2013 ،5يو فـرا  تي ـبرا( اند لتيفض باو  ياخلاق يها سازمان جادياساس ا
 .شود ياستفاده م معهجوامع و خدمت به جا جاديا ،يبه اهداف سازمان يابيدست يكار برا يرويهستند كه توسط ن ييابزارها

 )2015، راي( كند يم تيخود تقو يا انجام تعهد حرفه يرا برا كاركنان تيرفتار منصفانه ظرف

 ـ توبـا يكـه توسـط ت  ريشه گرفتـه اسـت    ياقتصاد يةنظر از ،ياجتماع ةمبادل ةينظر  يبررس ـ يبـرا ) 1959( 6يو كل
 يروابط با افراد و كاركردهـا  يها انيكات مرتبط با سود و زاربر اد هينظر نيا. شد يها دستكار گروه ياجتماع يشناس روان
 ةنحـو  يرا برا يياست و استانداردها ياجتماع ةمبادل درمهم  يا مؤلفه ،سهيمقا. ت از ارتباط متمركز استيرضا يبرا ها آن

 ـ است يو ذهن يكاملاً فرد يا سهيمقا ياستانداردها. آورد يروابط فراهم م خصوصقضاوت در  هـا و   افـراد و گـروه   نيو ب
 ؛ هارتـادو و 2018 ،8؛ پـالاردي و گيتـر  2017، 7تورس منـدوجنا ( افراد مختلف، متفاوت است يفرد برا كيدر ذهن  ،يحت

  ).1397 ،يو شهسواران دونيآفربه نقل از  2017، 9هارتمن
 از سـال  را عـدالت  قاتيتحق خصوصمقاله منتشر شده در  1600 ، در مطالعات خود،)2013( 10و همكاران كولكويت

 ـيفراتحل يمستقل را در بررس ةنمون 493تنها  ار،يمع نيبا استفاده از چند ها آن. كردند بررسي 2010تا  1999 خـود وارد   يل
هـا   واكـنش  يبررس يلنز غالب برا عنوان به ،ياجتماع ةمبادل ةينظراز  ،مطالعات نيا شتريمشاهده كردند كه ب ها آن. كردند

از طريـق   ،يو رفتار شهروند فهيعدالت و هر دو عملكرد وظ نيگزارش كردند كه روابط ب ها آن. اند به عدالت استفاده كرده
 يگريانجي ـم، رهبر ةمبادلدرك شده و  يسازمان تيحما ،يمانند اعتماد، تعهد سازمان ،ياجتماع ةمبادل تيفيك يها شاخص

بر تعامل  يمبتن ،دوجانبه و مذاكره يبيترك ةمبادل ةجيبر دوطرفه است، بلكه نت ينه تنها مبتن يعدالت سازمان ابعاد .شود يم
 ).2015، راي( است تيعقلان نيمتقابل و همچن

 هـا  آناما  ؛زمان آغاز شد هم باًيتقر 1970 ةدهدر اواخر  يكار يزندگ تيفيو ك يعدالت سازمان ميمفاه دربارة قيتحق
 ـ« عنـوان  به يسازمان عدالتكه ، معتقد است )1998(11بوگر .افتنديتوسعه  گريكديمستقل از   يو اقتصـاد  ياجتمـاع  ةمبادل

 )1960( 13گلـدنر  .شده است فيتعر »روابط مبادله« عنوان به گويد كيفيت زندگي كاري ، مي)1977( 12سيويو د »عادلانه
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 دي ـبا هيفرض يبند فرمول ن،يبنابرا. كنند يكل تمركز م كي عنوان به ها سازمان نيهر دو بر افراد و همچن، )1964( 1و بلاو

كـه بـه    باشـد  يانيحاكمه، جامعه و مشـتر  يها ئتيها، ه با همكاران، سرپرستان، سازمان ياجتماع ةمبادل بطبر اساس روا
از  شـتر يتـوان ب  يرا م ـ ميروابط مبادلـه مسـتق  . باشد ميرمستقيغ اي ميتواند مستق يم ياجتماع ةمبادل. كنند يخدمت م ها آن
  .)2015ي، را( كرد زيمتقابل بودن معاملات متما ايمذاكره  قيطر

 يبـا فرصـت بـرا    تي ـسلطه عقلانكارمند و سازمان تحت  نيمبادله ب. متقابل است ةشامل مذاكره و مبادل مراودات
 ن،يبنـابرا . اسـت  تي ـعقلان يتعامل متقابل با فرصت بـرا  ةسرپرست و كارمند تحت سلط نيب ةعمل متقابل است و مبادل

 تـأثير  بـر كيفيـت زنـدگي كـاري     ،مبادله يبرا يبياشكال ترك ،دنبال آن و به زيرود كه منابع و انواع عدالت متما يانتظار م
 . بگذارد يمتفاوت

قرار متمركز  يعدالت سازمان تأثيرعمدتاً تحت ، معتقد بودند كه كيفيت زندگي كاري، )2013( و همكاران تيولكوئك
بر آن مسلط اسـت و بـا تعامـل متقابـل      تيعقلان افتد، يزمان اتفاق م طور هم مبادلات مذاكره و متقابل به ،كه در آن دارد
و بـا   اسـت بر آن مسلط  تيهر دو بر سازمان متمركزند و عقلان يا هيو عدالت رو يعياگرچه عدالت توز. شود يم يبانيپشت

 يعيعـدالت تـوز  . بر كيفيت زندگي كـاري وجـود دارد   ها آن تأثيردر  ييالگو رسد يبه نظر م شوند، يم ليرفتار متقابل تكم
بـر   يتـر  يقـو  تـأثير  يا هيعدالت رو .هستند گرا فهيو وظ يدارد كه ابزار كيفيت زندگي كاري يها بر جنبه يتر يقو تأثير
 . هستند ندگراياو فر انگريدارد كه ب كيفيت زندگي كاري يها جنبه

 نيو قـوان  هـا  يمش ـ خـط  هـا،  هيرو نيو همچن فيغرامت و وظا ا،يها، مزا منابع، پاداش ةعادلان عياست كه توز يهيبد
 يعدالت سازمان ن،يبنابرا. شوند يم تيتقو طور متقابل بهو  دهد يم شيرا افزا كنانكار يزندگ تيفيك ،ها ميتصم نيا ذاتخا

تـوان   يرا م ها آنرابطه . در نظر گرفت لتيبا فض يخدمات انسان ستميس نوعي يها هيتوان پا يرا م و كيفيت زندگي كاري
 ،يشفقت، همـدل عواطف مثبت مانند . ياجتماع رو رفتا ياجتماع ةياحساسات مثبت، سرما: داد حيتوض لتيفض امديبا سه پ

 ياعضـا  نيمؤثر در ب يفرد نيبهتر و روابط ب يريگ ميتصم ،يباعث بهبود عملكرد شناخت ،يو تعال دنيالهام بخش اق،ياشت
   .)2015 ،رايبه نقل از  1993، 2سيدراستاو و با( شود يسازمان م

 يزنـدگ  تي ـفيدرك افراد از عدالت موجـود در سـازمان بـا ك    نيب كه انتظار داشت توان يم ،آنچه بيان شدبر اساس 
 يشـتر يب تيكه هر چه افراد از عدالت موجود در سازمان خـود رضـا   امعن نيبد ؛وجود داشته باشد بستگي هم ةرابط ،يكار

صورت زيـر   توان فرضيه اصلي پژوهش را به بنابراين مي. دانند يم يبالاتر تيفيك واجدخود را  يكار يزندگ ،داشته باشند
  :ارائه كرد
  بسـتگي  همرابطه  رانيا ياسلام يجمهور يمايس شبكة آموزشبين عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري در 

 .وجود دارد

  :هاي فرعي را به شرح زير ارائه كرد توان فرضيه هاي مختلف عدالت سازماني، مي باتوجه به مؤلفه
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  بسـتگي  همرابطه  ،رانيا ياسلام يجمهور يمايآموزش س ةشبكبين عدالت توزيعي و كيفيت زندگي كاري در 

 .وجود دارد

 بسـتگي  هم ةرابط ،رانيا ياسلام يجمهور يمايآموزش س ةشبكاي و كيفيت زندگي كاري در  بين عدالت رويه 
 .وجود دارد

  بسـتگي  هـم  ةرابط ،رانيا ياسلام يجمهور يمايآموزش س ةشبكبين عدالت تعاملي و كيفيت زندگي كاري در 
  .وجود دارد

 پژوهش شناسي روش

قـرار   كـاربردي  هـاي  پـژوهش در رديف  ،برحسب هدف و توصيفي هاي پژوهش ةدر زمر ،حاضر برحسب ماهيت پژوهش
  .اجرا شده استي كم در قالب پژوهش ،و از نظر روش سنجش و تحليل گيرد مي

طبق آخرين آمار . استآموزش سيماي جمهوري اسلامي ايران  ةشبككاركنان شاغل در  ةكلي پژوهش آماري ةجامع
  .كار هستند به هاي مختلف اين شبكه مشغول كه در بخش استنفر  95تعداد اين افراد  ،دريافتي

 هـاي مـدنظر   توجه بـه نـوع آزمـون    با. گيري پاورسمپل استفاده شده است افزار نمونه از نرم ،براي تعيين حجم نمونه
نفر محاسـبه   64درصد خطا، حجم نمونه  5درصد و با احتساب  30مورد انتظار بستگي همو حداقل  80 ، توان)بستگي هم(

بدين منظور اسامي كاركنـان شـبكه تهيـه و بـا ثبـت در       ؛گيري از روش تصادفي ساده استفاده شد براي انجام نمونه. شد
  . افراد نمونه انتخاب شدند ،رندوم يا انتخاب تصادفي ةگزيناكسل و استفاده از  ةبرنام

از سه بخش تشـكيل   نامه پرسشاين . استفاده شده است نامه پرسشزار بها، از روش پيمايش و ا براي گردآوري داده
به سنجش عدالت سازماني با اسـتفاده از   ،بخش دوم. استمربوط هاي شخصي و شغلي  به ويژگي ،بخش اول. شده است

كـه   سنجيده شدهكيفيت زندگي كاري  ،قسمت سومدر و  است اختصاص يافته )1993( 1و مورمن هوفيناستاندارد آزمون 
  . انجام شده استوالتون  يكار يزندگ تيفيك آزمونگيري از  بهره با

 ـ  نامـه  پرسـش بدين منظـور  . براي سنجش روايي ابزار گردآوري، از روش اعتبار صوري استفاده شد  ةپـيش از مرحل
داوران  هـاي سـپس نظر  ؛نـد كنروايي آن قضـاوت   در خصوصتن از داوران قرار گرفت تا  12در اختيار  ،ها گردآوري داده

  .گرفتممكن انجام  اتاصلاح ،هاي مورد استفاده با توجه به استاندارد بودن طيفشد و بررسي 
شده براي هريـك از  ضريب ياد بدين منظور. براي تعيين پايايي ابزار گردآوري، از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد

ه مقدار ضريب اينكطور جداگانه محاسبه شد و با توجه به  به ،ي مربوط به عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاريها آزمون
  .تأييد شدبود، پايايي آن  7/0 ازبيشتر ) 909/0( و كيفيت زندگي كاري) 925/0( عدالت سازماني براي يادشده

 ـدر . و طي دو مرحله انجـام شـد   اس اس پي اس افزار آماري از نرمها با استفاده  وتحليل داده تجزيه نخسـت بـا    ةمرحل
دوم با  ةمرحلپرداخته شد و در  پژوهشهاي  به توصيف يافته ،ي مركزيها هاي توزيع فراواني و مشخصه استفاده از جدول
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1. Niehoff & Moorman 
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پيرسـون و   بسـتگي  هـم اده از ضريب ها، با استف مبني بر نرمال بودن داده 1رنوفياسمـ   كولموگروفتوجه به نتايج آزمون 

بين متغيرهـاي مسـتقل و وابسـته و ميـزان      بستگي هم ةرابطمبني بر وجود  پژوهشهاي  ضريب تعيين، به آزمون فرضيه
  .آن پرداخته شد تأثير

 هاي پژوهش يافته
  

كيفيت زندگي كاري و  پژوهشبه توصيف نتايج در ادامه،  وي آن ها مؤلفه در اين بخش ابتدا به تشريح عدالت سازماني و
  .پرداخته شده استهاي آن  مؤلفه

  هاي آن توزيع فراواني كاركنان مورد مطالعه بر حسب عدالت سازماني و مؤلفه
با مروري بـر   .هاي آن در جامعه مورد مطالعه است ، آشنايي با سطح درك عدالت سازماني و مؤلفهپژوهشاز جمله اهداف 

درصد 2/42اند،  كرده يابيارز اديز اريدر سطح بس را يعيعدالت توز ،انيگو رصد از پاسخد 8/7 كه توان دريافت مي 1جدول 
از  زي ـكـم ن  اريبس ـ سـطح و اند  دهكر يابيدرصد در سطح كم ارز 7/4درصد در سطح متوسط و 3/45 اد،ياز آنان در سطح ز

 انيگو درصد از پاسخ 4/9آن است كه  انگريب 1همچنين مندرجات جدول  .اظهار نشده است انيگو از پاسخ كي چيطرف ه
درصد از آنان در سـطح كـم و   25درصد در سطح متوسط،  4/34 اد،يدرصد ز 4/23، اديز اريرا در سطح بس يا هيعدالت رو

درصد سـطح عـدالت    9/10آن است كه  انگريب ي مذكورها افتهي در ضمن،. اند كرده يابيارزكم  اريدرصد در سطح بس 8/7
كـم   اريدر سـطح بس ـ  زي ـدرصـد ن  8/7درصد كـم و   6/40درصد متوسط،  8/18 ،اديدرصد ز9/21، اديز اريرا بس يا مراوده
 ،ادي ـز اريرا بس ـ يعدالت سـازمان  ريمتغ انيگو درصد از پاسخ 3/6آن است كه  گوياي پژوهشدر مجموع نتايج  .اند دهيسنج

مطـابق   كه ذكر است شايان .اند كرده يابيارزم ك اريبس زيدرصد ن 1/3درصد كم و  9/21 متوسط، 6/40،  اديدرصد ز1/28
هاي آن بـر   اسميرنوف حاكي از انطباق توزيع فراواني متغير عدالت سازماني و مؤلفه ـ  ، نتيجه آزمون كولموگروف2جدول 

  .منحني نرمال است
  

  آن يها و مؤلفه يبر حسب عدالت سازمان سيما شبكة آموزشكاركنان  يفراوان عيتوز. 1جدول
 ميانه  ميانگين بسيارزياد زياد متوسط كم بسياركم مؤلفه

 متوسط  5/3 7/8 42/2 45/3 4/7 0 عدالت توزيعي

 متوسط  0/3 9/4 23/4 34/4 25/0 7/8 اي عدالت رويه

 متوسط  8/2 10/9 21/9 18/8 40/6 7/8 عدالت مراوده اي

  متوسط 1/3  3/6  1/28  6/40  9/21  1/3  عدالت سازماني
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kolmogorov smirnov 
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  هاي آن مربوط به عدالت سازماني و مؤلفه) k-s(اسميرنوف  - كولموگروف آزمون. 2جدول 

  ها مؤلفه مقدار  سطح معناداري
  عدالت توزيعي  860/0  450/0
  اي رويهعدالت   574/0  897/0
  اي مراودهعدالت   318/1  062/0
  عدالت سازماني  713/0  690/0

  هاي آن كاري و مؤلفهتوزيع فراواني كاركنان مورد مطالعه بر حسب كيفيت زندگي 
با مـروري بـر    .هاي آن در جامعه مورد مطالعه است ، آشنايي با سطح كيفيت زندگي كاري و مؤلفهپژوهشاز جمله اهداف 

درصـد  9/10 اد،ي ـدرصـد ز  6/40 ،ادي ـز اريرا در سطح بس يدرصد پرداخت منصفانه و كاف 3/45 توان دريافت مي 3 جدول
بيـانگر آن اسـت    ها همچنين اين يافته .است بودهدرصد  6/1 يك هر زيكم ن اريكم و بسو سطح اند  ارزيابي كردهمتوسط 

درصـد متوسـط،    8/57 اد،ي ـدرصـد ز  9/21 ،ادي ـز اريرا در سـطح بس ـ  يو بهداشـت  منيكار ا طيمح ةدرصد مؤلف 9/10كه 
ي هـا  افتـه ي در ضمن. ه استرا انتخاب نكردكم  اريبسسطح  گويي هيچ از پاسخ و اند ارزيابي كردهسطح كم در درصد 4/9
 1/39 ،ادي ـز اريمـداوم را بس ـ  تيفرصت رشد و امن نيمأت ةمؤلف انيگو درصد از پاسخ 1/14 دهد كه نشان مي آمده دست به

در سـطح   ،مـداوم  تي ـفرصت رشد و امن نيمأت ةلفؤو م اند ارزيابي كرده درصد كم 1/3درصد متوسط و  8/43 اد،يدرصد ز
 آن اسـت كـه   گويـاي نتـايج   ،نيـز در سـازمان   يـي گرا قـانون  ةلف ـؤم در خصـوص  .نداشته است يدار طرف چيكم هاريبس
 ييگرا و مؤلفه قانوناند  ارزيابي كردهدرصد كم  8/7درصد متوسط و  9/35 اد،يدرصد ز 1/28 ،اديز اريرا بس آن درصد1/28

 هـا  نيـز يافتـه   يكـار  يزندگ ياجتماع يوابستگمؤلفه ة دربار. نداشته است يدار طرف چيه ،كم اريدر سازمان در سطح بس
 1/3درصد كـم و   2/17درصد متوسط،  0/50 اد،يدرصد ز 4/23، اديز اريرا در سطح بس آن درصد 3/6گوياي آن است كه 

  .اند كرده يابيكم ارز اريدرصد بس

  آن يها لفهؤو م يكار يزندگ تيفيكاركنان مورد مطالعه بر حسب ك يفراوان عيتوز .3جدول 
  ميانگين ميانه بسيار زياد زياد متوسط كم بسياركم مؤلفه

  26/4 زياد 45/3 40/6 10/9 1/6 1/6 پرداخت منصفانه و كافي
  34/3 متوسط 10/9 21/9 57/8 9/4 0 محيط كار ايمن و بهداشتي

  64/3 زياد 14/1 39/1 43/8 3/1 0 مين فرصت رشد و امنيت مداومأت
  76/3 زياد 28/1 28/1 35/9 7/8 0 گرايي در سازمان قانون

  12/3 متوسط 6/3 23/4 50/0 17/2 3/1 وابستگي اجتماعي زندگي كاري
  21/3 متوسط 6/3 31/3 40/6 21/9 0 فضاي كلي زندگي

  85/3 زياد 34/4 28/1 26/6 10/9 0 يكپارچگي و انسجام اجتماعي
  65/3 زياد 12/5 43/8 40/6 3/1 0 ي انسانيها قابليت ةتوسع

  73/3  زياد  8/7  5/62  0/25  7/4  0  زندگي كاري كيفيت
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درصـد متوسـط،    6/40 اد،ي ـدرصـد ز  3/31، اديز اريرا بس يزندگ يكل يفضا ةمؤلفدرصد  3/6اينكه ها  افتهياز ديگر 

و  يكپـارچگ ي ةلف ـؤمدر خصوص . پاسخي نداشته استكم  اريدر سطح بس اند؛ اما اين مؤلفه ارزيابي كرده درصد كم 9/21
 9/10درصد متوسط و  6/26 اد،يدرصد ز 1/28، اديز اريبس آن را درصد 4/34آن است كه  انگريها ب افتهي يانسجام اجتماع

را  يانسـان  يهـا  تي ـقابل ةتوسـع  ةمؤلفدرصد  5/12 .نداشته است، پاسخي كم اريو در سطح بس اند ارزيابي كرده درصد كم
پاسخي مشـاهده   اركميو در سطح بساند  ارزيابي كردهدرصد كم  1/3درصد متوسط و  6/40 اد،يدرصد ز 8/43 ،اديز اريبس

از  درصـد  8/7 از آن اسـت كـه   يحـاك  ،يكـار  يزنـدگ  تي ـفيك آمـده در خصـوص   دسـت  به جينتادر مجموع  .نشده است
 ـكم  درصد 7/4درصد متوسط،  0/25 اد،يدرصد ز 5/62، اديز اريبس گويان آن را در سطح پاسخ در  لـي وانـد؛   ابي كـرده ارزي

  .نداشته است پاسخي كم اريسطح بس
اسميرنوف حاكي از انطباق توزيـع فراوانـي متغيـر     ـ آزمون كولموگروف ة، نتيج4مطابق جدول كه  ذكر است شايان

  .كيفيت زندگي كاري بر منحني نرمال است

  اسميرنوف مربوط به كيفيت زندگي كاري  ـ كولموگروف آزموننتايج  .4جدول 
 وفناسميرـكولموگروف

 ها مؤلفه مقدار  سطح معناداري
  كيفيت زندگي كاري  729/0  663/0

  

  ها آزمون فرضيه
هـاي آن بـا كيفيـت     بين عدالت سـازماني و مؤلفـه   ةهاي تحقيق مبني بر وجود رابط در اين بخش به نتايج آزمون فرضيه

  . شود زندگي كاري پرداخته مي

  يكار يزندگ تيفيآن با ك يها و مؤلفه يعدالت سازمان نيبر وجود رابطه ب يمبن پژوهش يها هيآزمون فرض .5جدول 
  نتيجه  سطح معناداري  ضريب تعيين  ارزش پيرسون  فرضيه

كاركنـان   يكـار  يزنـدگ  تي ـفيو ك يعيعدالت توز نيب
 ةرابط ـ راني ـا ياسـلام  يجمهور يمايس شبكة آموزش

  .وجود دارد بستگي هم
  مستقيم و ضعيف  010/0  103/0  321/0

كاركنـان   يكـار  يزنـدگ  تي ـفيو ك اي رويهعدالت  نيب
 ةرابط ـ راني ـا ياسـلام  يجمهور يمايس شبكة آموزش

  .وجود دارد بستگي هم
  مستقيم و متوسط  000/0  200/0  448/0

كاركنـان   يكـار  يزندگ تيفيو ك يا عدالت مراوده نيب
 ةرابط ـ راني ـا ياسـلام  يجمهور يمايس شبكة آموزش

  .وجود دارد بستگي هم
  مستقيم و متوسط  000/0  203/0  451/0

كاركنـان   يكـار  يزنـدگ  تيفيو ك يعدالت سازمان نيب
 ةرابط ـ راني ـا ياسـلام  يجمهور يمايس شبكة آموزش

  .وجود دارد بستگي هم
  وسطتمستقيم و م  000/0 244/0  494/0
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عـدالت تـوزيعي و كيفيـت     مؤلفـه بـين   كـه  توان گفت درصد خطا مي 1نتايج آزمون آماري حاكي از آن است كه با 

هر چه ميـزان   ديگر سخن،به . نوع اين رابطه مستقيم و شدت آن ضعيف است. وجود دارد بستگي هم ةزندگي كاري رابط
اسـت   نآ انگريب نييتع بيضر. شود نيز افزوده مي ها آنميزان كيفيت زندگي كاري  تا حدي برافزايش يابد عدالت توزيعي 

  .است عدالت توزيعي ةمؤلف تأثيرتحت  ،كيفيت زندگي كاري زانيم راتييد تغدرص 10كه حدود 
 زنـدگي  كيفيت و اي رويه عدالت كه بينتوان گفت  يدرصد خطا م 1آن است كه با  انجام شده گوياي يآزمون آمار

هـر چـه بـر ميـزان      ،به تعبير ديگر. اين رابطه از نوع مستقيم و شدت آن متوسط است. وجود دارد بستگي هم ةرابط كاري
است كه حـدود   نگوياي آ نييتع بيضر .يابد نيز افزايش مي ها آناي افزوده شود، ميزان كيفيت زندگي كاري  عدالت رويه

  . پذيرد تأثير مي اي عدالت رويه ةمؤلفاز  ،كيفيت زندگي كاري زانيم راتييدرصد تغ 20
 يفيـت و ك اي مـراوده عدالت  يرمتغ بين دو كه توان گفت يدرصد خطا م1از آن است كه با  يحاك يآزمون آمار جيتان
هر چه بر ميزان  ،ديگر بيانبه . نوع اين رابطه مستقيم و شدت آن متوسط است. وجود دارد بستگي هم ةرابطي كاري زندگ

اسـت كـه    نآ انگريب نييتع بيضر .يابد نيز افزايش مي كاركناناي افزوده شود، ميزان كيفيت زندگي كاري  عدالت مراوده
  .است اي عدالت مراوده مؤلفه تأثيرتحت  كيفيت زندگي كاري زانيم راتييدرصد تغ 20حدود 

 عـدالت  بـين  كـه  تـوان گفـت   يدرصد خطا م ـ 1با  يآزمون آمار ةنتيجاصلي پژوهش نيز با توجه به  ةفرضي ةدربار
ايـن   .دارد وجود بستگي هم ةرابط ،ايران اسلامي جمهوري سيماي شبكة آموزش كاركنان كاري زندگي كيفيت و سازماني

هر چه بر ميزان عدالت سازماني افزوده شود، ميزان كيفيت  ،به تعبير ديگر. رابطه از نوع مستقيم و شدت آن متوسط است
كيفيت زنـدگي   زانيم راتييدرصد تغ 24است كه حدود  نآ نشانگر نييتع بيضر. يابد نيز بهبود مي كاركنانزندگي كاري 

  .است از متغير عدالت سازمانيمتأثر  كاري

  گيري بحث و نتيجه
هـاي   ويژه سازمان به ،تواند هر سازماني مي ،هاي اثرگذار مديريت منابع انساني يكي از مؤلفه عنوان بهكيفيت زندگي كاري 

ست، يكي اي برخوردار ا ضمن آنكه براي كاركنان از اهميت ويژه اين متغير. كندخلاق را در رسيدن به اهداف خود موفق 
شناسايي آن  كيفيت زندگي كاري متأثر از عوامل مختلفي است كه. رود شمار مي به از ابزارهاي نيل سازمان به اهداف خود

به بررسـي نقـش عـدالت سـازماني و      ،در جريان اين پژوهش. باشد مؤثرتواند در بهبود وضعيت اين متغير در سازمان  مي
خلاق پرداخته  يسازمان عنوان به ،سيماي جمهوري اسلامي ايران شبكة آموزشي آن بر كيفيت زندگي كاري در ها  مؤلفه
با كيفيت زندگي  ي آنها مستقيم بين عدالت سازماني و مؤلفه بستگي همحاكي از وجود  پژوهشي ها    آزمون فرضيه. شد

عـدالت   طيبهبود شرا يمعنا به ،ياك كاركنان از عدالت سازمانبهبود ادر كه استدلال كرد توان يم هيپا نيبر ا. كاري است
 ـ هشت يها و مؤلفه يكار يزندگ تيفيبالابردن سطح ك ه،جينتو در  يا و مراوده يا هيرو ،يعيتوز بـر ايـن   . آن اسـت  ةگان

 ـ  ،عدالت سازماني و كيفيت زندگي كـاري  ،اساس در خودآگـاه و   ،اجتمـاعي و سـنجش سـود و زيـان آن     ةدر بسـتر مبادل
همكـاران  ، عارفي و )2013( و همكاران هاي تحقيقات مقيمي اين نتيجه از سويي با يافته. يابد ناخودآگاه كاركنان قوام مي

و  ، كامـل )2015( رايي هـا  همچنـين يافتـه   و) 1398(، تـوكلي  )1398( و همكاران يسرفراز ،)1396(، حسيني )1394(
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 ةمبادل ةنظريقابليت تعميم  ،و از سوي ديگر ردداخواني  هم) 2022(، مولانگ )2020( ونويسو، سلطان و )2019( همكاران

  . سازد اجتماعي در اين زمينه را روشن مي
كـه  شـود   توصيه مي. تري از عدالت توزيعي قرار دارد ي در سطح پايينا هيعدالت روكه دهد  نشان مي پژوهشنتايج 
كـه بـه كاركنـان     دربارة مورديگيري  قبل از هرگونه تصميم ،اي مان رسانهيك ساز عنوان به ،آموزش سيما ةمديران شبك
ينـد  او بـا مشـاركت كاركنـان در فر    وندش ـهاي آنان مطلـع   از نگراني كاركنان،شود با مشورت و نظرخواهي از  مرتبط مي

 هـاي  شدن تصـميم  ده، فضاي نقدنمودن و به چالش كشيها علاوه بر افزايش همراهي آنان با اجراي تصميم ،گيري تصميم
اي، از وضـعيتي مشـابه عـدالت     نتايج حاكي از آن است كه ميزان عـدالت مـراوده   ،ضمندر . مديران را به كاركنان بدهند

شـغل   بـارة در يري ـگ ميهنگام تصمكه مديران شود  براي بهبود اين مؤلفه نيز پيشنهاد مي ؛ بنابرايناي برخوردار است رويه
 يازهـا يبه نكاركنان، عزت  حفظ احترام و، با يمراتب سلسله هاي تصميم كردن جاي جاري شاغل در اين شبكه، به كاركنان
با نيازهاي فردي كاركنان و نبود امكـان تغييـر در تصـميم، در     ها و در صورت تعارض تصميم باشندحساس آنان  يشخص

يكي از ابزارها ارائه اطلاعـات   ،اي عدالت مراوده ةمؤلفهبود همچنين براي ب. ندكنموضعي متواضع با ايشان ابراز همدردي 
 . كافي از مفاهيم و توجيه و تشريح ملزومات رسيدن به اهداف مدنظر در انجام هر تصميم است

. اسـت  داشـته  هـا  در مقايسه با ساير مؤلفه را ترين رتبه پايين پژوهش،وابستگي اجتماعي زندگي كاري در اين  ةمؤلف
بـدان،   كـردن  و در عمـل باشـند  بايست، توجه بيشتري به قوانين جامعه و مقـررات سـازمان داشـته     سازمان مي مسئولان

خـود بـدين    ،اجرايـي  مسئولانكاركنان است و چنانچه  هايبديهي است اين توصيه مبتني بر نظر. ندكنكوشش بيشتري 
و  ننـد كرساني صحيح، به تبيين مواضع و عملكرد خـود اقـدام    عمل كنند، لازم است تا با اطلاع به آن و باشندنكته واقف 

هـاي كيفيـت زنـدگي كـاري      فضاي كلي زندگي، از ديگر مؤلفه. خود را در دستور كار قرار دهند ةسازي كاركنان رسان آگاه
د شوترتيبي اتخاذ كه آمده، ضروري است  دست ج بهبا توجه به نتاي از اين رو. پاييني شده است كمابيشاست كه حائز رتبه 

. تا كاركنان بتوانند ضمن پرداختن به وظايف شغلي خود، از ديگر امور نظير خانواده، تحصـيل، اوقـات فراغـت بـاز نماننـد     
در و  يشـغل  تيرضا شيخود افزا ،نيو ا شود مي يكار يزندگ تيفيسطح ك افزايشي موجب ،شدهيادبديهي است اقدامات 

  .خواهد داشت يرا درپ يبه اهداف سازمان دنيرس نيتضم ،نتيجه

  پژوهشي شنهادهايپ
  .ي آتي ارائه كردها توان پيشنهادهاي زير را براي پژوهش مي پژوهشنتايج  بر اساس
 متغير ميانجي  عنوان به... به نقش برخي ديگر از متغيرها مانند شادكامي و ،در تحقيقات آتيكه شود  پيشنهاد مي

 . ي، توجه شودكار يزندگ تيفيو ك يعدالت سازمانبين  ةرابطتعديلگر در  و يا

 در سطح كل سـازمان صـدا و    پژوهشجاي كاركنان يك شبكه، اين  در تحقيقات بعدي، بهكه شود  پيشنهاد مي
 .سيما انجام شود

 دقـت   تا بتوان تغييرات آن را در طول زمان بـه  ودطور متناوب انجام ش به پژوهشنظير اين كه شود  پيشنهاد مي
  .پايش كرد
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