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در مدارس كار  محيط شناختي  روان بر سلامت سازماني بررسي تأثير عدالت
شهر تهران

يتدانشگاه ترب ي،دانشكده علوم انسان ، گروه علوم تربيتي،ديار رشته مديريت آموزشياستا ،رضا ساكي
.ايران تهران، يي،رجا يرشهيددب

دانشكده علوم ، گروه علوم تربيتي، مديريت آموزشي ارشد يكارشناس يدانشجو، آذرشب ابراهيم
.ايران تهران، يي،رجا يرشهيددب يتدانشگاه ترب ي،انسان

يرشهيددب يتدانشگاه ترب ي،دانشكده علوم انسان شناسي، گروه علوم تربيتي،  ياررواناستاد ،يصادق نصر
.ايران تهران، يي،رجا

چكيده
شواهد در حال افزايشي وجود دارد كه ادراك عدالت در محل كار با سلامت جسمي و رواني افراد مرتبط

كار معلمان شهر  شناختي محيط  مت رواناين پژوهش با هدف بررسي تأثير عدالت سازماني بر سلا. است
معلماننفري  40068همبستگي و از جامعه آماري  –روش پژوهش، توصيفي. تهران انجام شده است

نرمال بودن توزيع. اي متناسب با حجم انتخاب شد گيري خوشه نفر به روش نمونه 381، شهرتهران
صوري روايي. گرديدبررسي گي چندمتغيره ، از طريق محاسبه نسبت بحراني كشيدها چندمتغيره داده

تأييد   مورد تأييدي   عامل تحليل از استفاده با ها آن سازه روايي و خبرگان نظر از استفاده با ها پرسشنامه
و روش آماري مدلسازي معادلاتSPSS،AMOSافـزار  ها به كمك نرم تجزيه وتحليل داده .قرارگرفت
تأثير محيط كارشناختي  ر سلامت روانب 68/0ازماني با ضريب مسير نشان داد كه عـدالت سـ ساختاري،
هاي عدالت سازماني به ترتيب، عدالت مؤلفه همه هاي پژوهش نشان داد كه  يافتههمچنين . مثبت دارند

ضريب اي هيعدالت روو  28/0با ضريب مسير  اي ه عدالت مراود، 34/0توزيعي با ضريب مسير 
.دارند محيط كارشناختي  بر سلامت روان تأثير مستقيم 17/0مسير

سازماني ، عدالتمحيط كارشناختي  سلامت روان محيط كار، :كليد واژگان

 نده مسئولنويس:azarshab93@gmail.com

9/3/95: پذيرش مقاله15/12/94: دريافت مقاله

٣٧  - ॷ۵٩ماره બࡳૌه   ঳٩۵ھار و ീযหتان   ١پ࣊ࡔم، ॷماره`ॠدশୌࢌ ୀ آड़وزش سازما৩ھا   سال
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مقدمه
ازجمله،تري هاي مهم كار علاوه بر نقش آشكار خود به عنوان منبع درآمد، از لحاظ جنبه

و] 1[ اردشناختي كاركنان اهميت د تعريف هويت شخصي، اعتماد به نفس و رفاه روان
محيط كارها، رفتارهاي  بين مهمي براي نگرش پيش محيط كارشناختي  عوامل روان

براي افراد حوزه كار و سلامتي اغلب]. 2[ كاركنان و همچنين سلامتي و رفاه آنهاست
برد به احتمال خيلي زياد، از پيوسته است، شخصي كه از استرس در محل كار رنج مي

ترك سازمانبه هاي كاري را كاهش دهد و  كن است تلاششود و مم كار ناراضي مي
ها در از طرف ديگر بدون درك و پرداختن به مقولة عدالت، سازمان].3[فكر بكند

كاركنان اغلب مسئلة ].4[برانگيزاندن و هدايتكاركنان مشكلات بزرگي خواهند داشت
].5[ندكن عدالت را منبع تعارض و اختلاف ميان خود و سرپرستشان بيان مي

هاي منفي و ، علاوه بركاهش خواسته1محيط كارشناختي  براي ايجاد سلامت روان
ي كاركنان به زا، بايد منابع سازماني را در جهت بهبود رفاه جسمي و روان عوامل استرس

محيطشناختي  ، نه مشخصه شغلي مرتبط با سلامت روان)1987(وار ].7؛ 6[كار گرفت 
فرصت استفاده از2فرصت كنترل شخصي: ند ازا كه عبارت را شناسايي كرده است كار ،

تماس با همكاران6، وضوح محيطي5، تنوع وظيفه4، اهداف بيروني ايجادشده3ها مهارت ،7،
همچنين طبق مدل. ]1[10، ارزش موقعيت اجتماعي9جسماني، امنيت 8دسترسي به پول

1. Psychologically Healthy Workplace (PHW)
2. opportunity for personal control
3. opportunity for skill use
4. externally generated goals
5. task variety
6. environmental clarity
7. contact with others
8. availability of money
9. physical security
10. valued social position
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با تمركز بر پنج كار محيطشناختي  ، سلامت روان)2007(1مريكاآشناسي  انجمن روان
، تعادل كار و4، رشد و توسعه كاركنان3، تندرستي و ايمني2عامل مشاركت كاركنان

تحقق مي6و به رسميت شناختن كارمند5زندگي هاتأثير كه هر كدام از اين جنبه يابد، ،
هاي خاصي ها فقط براي محيط بعضي از جنبه ؛]8[متفاوتي بر روي كاركنان دارند

ها با نتايج مثبت سازماني از قبيل رضايت همه اين جنبه ،، با اين حالهستند ضروري
].9[وري در كار مرتبط هستند شغلي بالا، افزايش تعهد و بهره

هاي مثبت در سازمان شناختي روي پيامد شواهد تجربي تأثير افزايش سلامت روان
رواني، بالا و سميج بالا، سلامت شغلي، روحيه رضايت ؛ افزايش]9[ را نشان داده است

و همچنين محيط كارشناختي  رفتنانگيزه ومديريت استرس، از نتايج فردي سلامت روان
وري، كاهش غيبت و خروج از كار، كاهش حوادث و بهبود عملكرد، كيفيت و بهره

صدمات، مهارت در جذب و حفظ كاركنان با كيفيت، رضايت مشتري و كاهش هزينه
.]8[است محيط كارشناختي  مله مزاياي سازماني سلامت روانهاي بهداشتي از ج مراقبت

هاي مرتبط با كار، علل اوليه بيماري، و بيماري  مشكلات سلامت روان از طرف ديگر
هزينه بيماريو  ]10[شود  وري و بازنشستگي زودهنگام محسوب مي غيبت، كاهش بهره

بسياري اين ديدگاه راو همچنين  ]11[شود  ناشي از استرس شغلي زياد برآورد مي
هاي شغلي در نهايت عملكرد مالي شان را بهتر خواهد كرد اند كه كاهش بيماي پذيرفته

]12[ .  

1. American Psychological Association (APA)
2. employee involvement
3. Health and Safety
4. employee growth and development
5. work-life balance
6. Employee Recognition
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با. ]13[با ادراك از عدالت در محل كار مرتبط است  سلامت جسمي و رواني افراد،
شروع قرن بيست و يك، جريان نوظهوري از تحقيقات، ادراك عدالت در محل كار را به

ادراك عدالت در كار. ]14[كنند شناختي مطرح مي بين سلامتي روان نوان يك پيشع
را ]12[، زندگي خصوصي و سلامتي افراد ]15[ها، رفتارهاي كاري ممكن است نگرش
و ]16[ رفتار منصفانه براي كاركردن مؤثر با همديگر ضرورت دارد. تحت تأثير قرار دهد
ازجمله رضايت شغلي، تعهد سازماني و ادراك از سـازماني، هـم همچنين با عوامـلم
،رفتار شهروندي سازماني، احساسات مثبت و منفي و كيفيت]17[حمايت سازماني 

هاي مالي هاي سالم، با موفقيت سازمان .دارد رابطـه ]18[روابط بين سرپرست و كاركنان 
سالم ارمحيط ك و ]19[شوند شناختي نيروي كار مشخص مي و سلامت جسمي و روان

اي و شامل حمايت سازماني در تمام سطوح جسمي، اجتماعي، فردي و توسعه
مبتني؛ ]20[استبهبود كيفيت كلي زندگي در داخل و خارج از محل كار هايي براي تلاش

سلامتي و ايمني و رفاه) 2(   سلامتي و ايمني جسماني) 1(   :شده بر نيازهاي شناسايي
منابع سلامت شخصي در محل) 3(   ن كاري و فرهنگ سازمانيشناختي شامل سازما روان
هاي آنها و هاي مشاركت دادن جامعه در بهبود سلامتي كاركنان، خانواده راه) 4(   كار و

تأثير منفي بر سلامتي كاركنان دارد محيط كاربعضي از عوامل .]10[ساير افراد جامعه
، نگراني شغلي، زمانبندي كار،)ارض و ابهاممانند تع(زا  مانند حجم كار، عوامل استرس

محيط كارو همچنين بعضي عوامل  ]21[كنترل شغلي روابط بين فردي، محتواي شغلي و
، تعارض كار]23[ ، خشونت]22[عدالتي  هم تأثير منفي بر سلامتي كارمند دارند مانند بي

.]25[  و رهبري ضعيف ]24[و زندگي
ازماني را با سلامت رواني در شغل مرتبط كرد؛ مبناي مدلعوامل س) 1987( (1وار

ها بعضي ويتامين ؛ها و سلامت جسماني قياسي است از رابطه بين ويتامين ،ويتامين وار

1. warr
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، اگرچه براي سلامتي ضروري هستند اما مصرف مقادير زياد آنها مضرDو  Aمانند 
ي سلامتي ضروري هستندكه برا همچنان Eو  Cهاي ديگر مانند  ولي ويتامين ،است

شناختي محيط را در هاي روان وار ويژگي. ]1[مصرف آنها در مقادير زياد تأثير بدي ندارد
كند به طوري كه حضور متعادل هر كدام در محيط براي رفاه ها توصيف مي واژه ويتامين

اين ابعاد .متفاوتي بر رفاه دارد هايآنها اثر شناختي ضروري است اما افزايش مقدار روان
كه وسعت تصميم، استقلال و مشاركت در: فرصت كنترل شخصي) 1: (ند ازا عبارت
ها، كارگيري مهارت شاملبه: ها مهارتكارگيري فرصت به) 2(شود؛  گيري را شامل مي تصميم

اي يا فراگيري مهارت است؛ براي چند مهارته شدن، فرصت براي يادگيري، خود توسعه
هاي مهارت  مؤلفه فرصت استفاده از  اولين : ؤلفه وجود داردم اين ويژگي شغلي دو 

مؤلفه، فرصت يادگيري و توسعه كارمندان در فرآيندهاي موجود است و دومين 
كه اشاره به ميزان فشار بيروني: اهداف بيروني ايجاد شده) 3(   هاي جديد است؛ مهارت

هاي شغل، فشار كار، تهخواسو شامل ناشي از تجارب شخصي در انجام كار دارد 
:تنوع محيطي) 4(؛ باشد مسئوليت پذيري نقش و تعارض بين نقش و شخصيت مي

؛  تكراري، تنوع مهارت و تنوع وظيفه به كار برده است هاي كمي از جمله كار غير برچسب
كه مواردي از قبيل اطلاعات درباره آينده، كم بودن ابهام نقش،: وضوح محيطي) 5(

و بازخورد وظيفه براي اين مشخصه به كار برده شده است؛ وضوح محيطيوضوح نقش 
كم، براي افراد مضر است چون فهم آنها را از موقعيت موجود محدود كرده و پيش بيني

شامل مقدار تعاملات: ديگرانتماس با فرصت ) 6(سازد؛  هاي آينده را مشكل مي موقعيت
اجتماعي و ارتباط بدون سوء استفاده واجتماعي، كيفيت تعاملات اجتماعي، حمايت 

اشاره به سطح درآمد، مقدار پرداخت، دستمزد و منابع: دسترسي به پول) 7(؛ تحكم است
مقدار پول دريافتي به دو دليل مهم است اولاً مقدار دريافتي به تعيين سبك. مالي دارد

بار شخص در جامعهكند ثانياً سطح درآمد به عنوان نمادي از اعت زندگي شخص كمك مي
خطر، تجهيزات ارگونوميكي كافي و شرايط كاري خوب نبود: امنيت جسماني) 8(است؛ 
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شامل: جايگاه اجتماعي ارزشمند) 9( هستند و از جمله عناصر مهم در امنيت جسماني
داري شغل، جايگاه شغل در جامعه و اهميت داري وظيفه، معني ي از جمله معنييها واژه

.]26[استعهكار براي جام
عدالت سازماني بيانگر ادراكات كاركنان، از برخورد و رفتار منصفانه سازمان با آنان

اند كه پژوهشگران ابعاد مختلفي را براي عدالت سازماني شناسايي كرده.]27[است
عدالت توزيعي بر .]28[اي اي و عدالت مراوده عدالت توزيعي، عدالت رويه: ند ازا عبارت
هاي سازمان، در شده در خصوص توزيع و تخصيص پيامدها وستاده انصاف ادراك درجه

عدالت توزيعي تنها به عادلانه. ]4[هاي كاركنان اشاره دارد مقايسه با عملكرد و آورده
اي از پيامدهاي سازماني از قبيل شود؛ بلكه مجموعه گسترده ها محدود نمي بودن پرداخت
گيرد هاي عملكرد را دربرمي هاي كاري، مزايا و ارزيابي ها، برنامه ها، تنبيه ارتقاها، پاداش

هاي فرد در مورد رعايت قضاوت«اي را به صورت عدالت رويه) 1990(گرينبرگ  .]29[
اي بيانگر عدالت مراوده .]30[د كن تعريف مي» انصاف در فرآيندهاي تخصيص منابع

هاي ازماني با كاركنان در هنگام اجراي رويهگيرندگان س  فردي تصميم كيفيت تعاملات بين
و همچنين احساس كاركنان را در مورد منصفانه بودن رفتار ]31[سازماني است

.]32[نمايد با آنها منعكس مي شان سرپرستان
ادراك نحوه شناختي روان پرسش از بخشي سازماني عدالت كلي، سطح يك در
مفهومي يها تفاوت درباره ييها بحث اخيراً چه اگر .]33[است  كار محل در عدالت
يها واژه سازماني، عدالت در پيشينه است، بوده ]34[ عدالتي بي و عدالت بين بالقوه
محرك عدالتي بي ؛]35[شوند  مي استفاده مترادف صورت به معمولاً عدالتي بي و عدالت
عادي است و حالت التعد كه درحالي رفتارهاست، و ها نگرش به دادن شكل در مهمي
عدالت كه و درحالي ]36[شود  مي انجام اشتباهي چيز كه شويم مي متوجه زماني فقط

و عملكرد به نفس، اعتماد مورد در عدالتي بي به نسبتتري  قوي بيني پيش قدرت
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در عدالت به نسبتتري  قوي بيني پيش قدرت عدالتي دارد، بي سازماني رفتارشهروندي
.]37[دارد زيانبخش كاري رفتارهاي و تخصوم مورد

شده بين نمونه از مطالعات انجام 493، در فراتحليل ) 2013(همكاران كالكوئيت و 
هاي مختلف عدالت به شدت به هم مرتبط ، نشان دادند كه جنبه2010تا  1999هاي  سال

واركنان هستند و به علاوه عدالت همبستگي قوي با كيفيت روابط بين سرپرست و ك
.]18[مثبت و منفي دارد اترفتارهاي كاري زيانبخش و احساسقوي با  نسبتاً همبستگي

هاي سلامت انواع طرح: ايمني و سلامت محيط كار«در تحقيقي با عنوان ) 2010(رندل 
.نفري از مديران را بررسي كرد 118، نمونه »شناختي محيط كار و پيامدهاي آنها روان

ها، رفتارهاي بين نگرش شناختي محيط كار، پيش عوامل سلامت روان نتايج نشان داد كه
م بينيقتارتباط غيرمس همچنينعملياتي است و  -يترك شغلي كاركنان و عملكرد مال

عملياتي از طريق نگرش كاركنان وجود -ارتباطات و كنترل كاركنان با عملكرد مالي
تا 1991هاي سال شده بين  پژوهش انجام 83در ،) 2012( رابينز و همكاران. ]38[ داشت
هاي مختلف عدالت سازماني و نتايج سلامتي را بررسي ، روابط تجربي بين جنبه2009

عدالتي سازماني همبستگي نسبتاً قوي با بي هاي اين پژوهش، كردند؛ بر اساس يافته
بتاًفرسودگي شغلي، حالات هيجاني منفي، ادراك از استرس و همبستگي ضعيف تا نس

قوي يا سلامت رواني دارد و همبستگي ضعيفي با مشكلات سلامتي و غيبت پيدا شد و
  گرينبرگ .]12[عدالتي و رفتارهاي سالم خيلي ضعيف بود بي همچنين همبستگي بين

عدالتي و كاهش سلامتي و بي شده در رابطه بين م انجا عاتالطادر پژوهشي، م) 2010(
هاي تواند منجر به واكنش عدالتي مي بي دهد كه ادراك تايج نشان مين. رفاه را بررسي كرد

.]13[تحركي، سيگار كشيدن باشد بي احساسي منفي و افزايش رفتارهاي ناسالم از جمله
تعداد اندكي بررسي شده،به  محيط كارشناختي  در داخل كشور، متغير سلامت روان

ها و خطاهاي بسياري، ازجمله در ضعف كه در مقايسه با منابع اصيل خارجي، داراي
به ادبيات باتوجه .و قابل استناد نيست روايي، پيشينه نظري و عملي پژوهش است
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مرتبط سازماني مفاهيم از بسياري با كار محيط شناختي روان سلامت متغير پژوهش،
در اين .است ضروري سازماني يها گيري تصميم انواع براي آن وضعيت است، بررسي

ادراك معلمان شهر: سؤالات زير انجام شده است ستا پژوهش حاضر به دنبال پاسخ را
و عدالت سازماني چگونه است؟ و آيا محيط كارشناختي  تهران از وضعيت سلامت روان

معلمان تأثير دارند؟ محيط كارشناختي  هاي آن بر سلامت روان مؤلفه عدالت سازماني و 

شناسي روش
از هدف كاربردي و روش آن توصيفي و از نوع همبستگي است و اين پژوهش از نظر

اي متناسب با گيري خوشه  نفر به روش نمونه 381بين جامعه آماري معلمان شهر تهران، 
پرسشنامه محقق ساخته بود؛ پرسشنامه سلامت دوابزار پژوهش شامل . حجم انتخاب شد

و از) 1987( كار وار  لامت محيطگانه س هاي نه كار براساس شاخص  شناختي محيط روان
پرسشنامه عدالت توزيعي. گويه تهيه گرديد 27در ) 1389( روي پرسشنامه مهداد

اي بر اساس هاي عدالت رويه برگرفته از پرسشنامه عدالت سازماني گلدمن و گويه
هاي گرينبرگ اي از روي شاخص هاي عدالت مراوده و گويه) 2006( هاي لونتال شاخص

ها جهتبررسي پايـايي پرسشــنامه.طراحي شده است) 2007( و نباتچي) 1993(
ضريب پايايي پرسشنامه سلامتازآزمــون آلفـاي كرونبــاخ اســتفاده شــد؛ مقدار 

.به دست آمد) 82/0( پرسشنامه عدالت سازماني و )85/0(  شناختي محيط كار روان
براي اســميرنف -آزمون كولمــوگروفمقدار  با محاسبهها فرض نرمال بـودن داده

984/0و براي متغير عدالتسازمانيP=64/0و0 /645كار، محيط شناختي روان متغيرسلامت
طريق از ،ها متغيره داده چند توزيع بودن نرمال همچنين و تأييد گرديد   ،= P 64/0 و

افزار از نرماستفاده  با ها داده تحليل تجزيه و .شد بررسي مارديا، شده نرمال برآورد
AMOS22 وSPSS20 انجام گرفت.
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هاي پژوهش يافته
4/60، مرد و )نفر 151( درصد 6/39جنسيت  ،شناختي مشخصات جمعيتدر مورد 

درصد از مقطع 24ها از مقطع ابتدايي،  درصد نمونه 45. زن بودند) نفر 230(درصد 
6/23محل خدمت . اند هدرصد از مقطع متوسطه دوم انتخاب شد 31متوسطه اول و 

نمونه سه،  درصد منطقه هفت، 7/18ها منطقه از نه،  7/30درصد منطقه از  4/35درصد
سابقه تدريس .درصد از منطقه هيجده شهر تهران است 26درصد از منطقه سيزده و 

سال 10درصد كمتر از  17سال و  20تا 11درصد  28ال به بالا، س 20ها  درصد نمونه55
درصد 66درصد فوق ديپلم،  12درصد ديپلم،  3ر سطح تحصيلات، و از نظ است

براي بررسي كفايت .درصد دكتري بودند 1درصد فوق ليسانس و  18ليسانس، 
و امكان شناسايي ساختار مدل عاملي(KMO) سنجه كيزر، مير و اولكيناز گيري   نمونه

.از آزمون بارتلت استفاده شد

تأييدي  بارتلتبرايبررسيزيربنايتحليلعاملو) KMO(يها مقاديرآزمون.1جدول
شاخص
داري معني  آزمونبارتلت  (KMO)پرسشنامه

83/0 57/2965 000/0 كارمحيطشناختيروانسلامت
81/0 80/2063 000/0 سازمانيعدالت

و) 6/0بزرگتر ار (در سطح مطلوب  KMO، مقدار شاخص)1(با توجه به جدول 
.معني داراست P>05/0در  آزمون بارتلتمقدار 

ها با استفاده از نظر استادان و چند نفر از دبيران با تجربه و روايي صوري پرسشنامه
.تأييدشد  تأييدي   ها با استفاده از تحليل عامل  روايي سازه پرسشنامه
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با برآورد ماكسيممتأييدي مرتبه اول  هاي برازش تحليل عاملي  شاخص. 2جدول 
نمايي درست

شاخص
شنامهپرس

X2 df X2/df GFI AGFI CFI RMSEA

محيطشناختي روان سلامت
كار

9/628 288 18/2 90/0 86/0  93/0  056/0  

056/0  94/0  90/0 93/0 21/2 97 6/214 عدالت سازماني

هاي نيكويي برازش در محدوده ، بيشتر شاخص)2(بر اساس اطلاعات جدول 
قابل قبول است هاي جمع آوري شده به دادهها  مطلوب قرار دارند؛ بنابراين برازش مدل

شود تأييدمي  سؤالات آنها  ها و نيز همبستگي ابعاد و  و همبستگي دروني ابعاد متغير
ها، با متغيره چند توزيع بودن نرمال بررسي :بررسي نرمال بودن توزيع چندمتغيره

ستفادهد؛ اگير مي و نسبت بحراني كشيدگي انجام كشيدگي ي چولگي،ها شاخص تحليل
كشيدگيبراي + 7تا  -7دامنه  چولگي وقبول براي  به عنوان بازه قابل+ 2تا  -2از دامنه 

پيشنهادكشيدگي  بحراني براي نسبت 5تر از  و همچنين مقادير كوچك توزيع نرمال
.شود مي
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ارزيابي نرمال بودن توزيع مدل چندمتغيره. 3جدول 
انينسبت بحر  كشيدگي چولگي ابعاد  متغير

سلامت
شناختي روان

كار محيط

عدالت سازماني

-391/0  -098/0 -309/0 محيطيوضوح
-229/1  029/0 004/0 محيطيتنوع

-818/1  -455/0 -065/0 هامهارتازاستفادهفرصت
-820/1  -457/0 -141/0 كنترلفرصت

-755/0  -190/0 -045/0 ايجادشدهبيرونياهداف
-355/3  -842/0 379/0 پولبهدسترسي
-548/1  -388/0 -145/0 جسمانيامنيت

-775/2  -696/0 -116/0 ديگرانباتماسفرصت
968/1  494/0 865/0 ارزشمنداجتماعيجايگاه

-314/1  -330/0 529/0 عدالت توزيعي
-639/0  -160/0 316/0 ايعدالت رويه
-560/0  -141/0 -458/0 ايعدالت مراوده
  692/2  055/5چند متغيره

.هاي مدل چندمتغيره داراي توزيع نرمال است ، داده)3(با توجه به مقادير جدول 
.اسـت شـده اسـتفاده سـاختاري معـادلات از پـژوهش، فرضية اصلي آزمون براي
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مدل ساختاري اصلي در حالت تخمين استاندارد: 1شكل 
مدل اصليهاي برازش  شاخص. 4ل دوج

X2 df X2/df GFI AGFI CFI PRATIO RMSEA شاخص

055/0  73/0  94/0 93/0 96/0 15/2 48 1/103 مدلكلي

χ2 / df  3; AGFI 0 /90; GFI, CFI  0 / 90 ; PRATIO 0 /60; RMSEA  0 
مقادير مطلوب:08/

01/0P<

هاي تجربـي تحقيـق سازگاري و داده مدل پژوهش با ،)4(با توجه به نتايج جدول 
، نيكويي برازش96/0 (GFI)هاي نيكويي برازش  شـاخصتوافق دارد؛ مقدار 

عدالت
سازماني

سلامت
شناختي روان

محيط كار

وضوح محيطي

محيطي تنوع

كنترل فرصت

 مهارت فرصت

بيروني اهداف

پول به دسترسي

جسماني امنيت

ديگران با تماس

جايگاه 
ارزشمنداجتماعي

عدالت توزيعي

اي عدالت رويه

عدالت مراوده اي

57/0

30/0

49/0

53/0

69/0

33/0

44/0

47/0
65/0

68/0

32/0

69/0

66/0
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شده ، برازش تعديل94/0 (CFI)اي برازندگي مقايسه، 93/0 (AGFI)سازگارشده 
 (RMSEA)و جذر ميانگين مجذورات خطـاي تقريب PRATIO( 82/0(مقتصد 

.ادار هستندمعن) P>0/ 01(ي در سطح است و همه بارهاي عامل055/0
.تأثير مثبت دارد محيط كارشناختي  سلامت روانبر  سازماني عدالت:فرضيه اصلي

68/0 محيط كارشناختي  سلامت روانضريب استاندارد مسير از عدالت سازماني به 
دار است؛ بنابراين فرضيه اصلي مبني معني >001/0Pسطح در48/4و نسبت بحراني 

.شود تأييد مي   محيط كارشناختي  سلامت روانبرعدالت سازماني ربرتأثي
تأثير محيط كارشناختي  سلامت روانسازماني بر  هاي عدالت مؤلفه  :فرضيه فرعي

.مستقيم و مثبت دارند

e

مدل ساختاري مربوط به فرضيه فرعي: 2شكل 

مدل مربوط به فرضيه فرعيهاي برازش  شاخص. 5جدول 
X2 df X2/df GFI AGFI CFI PRATIO RMSEA شاخص

047/0  70/0  96/0 94/0 96/0 85/1 46 1/85 مدلكلي
χ2 / df  3; AGFI 0 /90; GFI, CFI  0 / 90 ; PRATIO 0 /60; RMSEA  0 

مقادير مطلوب:08/
01/0P<

سلامت
شناختي روان
طكار محي

عدالت توزيعي

اي عدالت رويه

يا عدالت مراوده

34/0

17/0

28/0
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هاي نيكويي برازش در شود، تمامي شاخص همان طور كه از جدول فوق مشاهده مي
شده آوري هاي جمع به داده 2ه مطلوب قرار دارند؛ بنابراين برازش مدل شكل محدود
.قبول است قابل

نسبت«درصـد، مقـدار آزمون  95ي صـفر در سـطح اطمينـان ها بـراي رد فرضـيه
يا كمتر داري سطح معنيمقـدار  ياباشـد  )-1/ 96 ،+ 1/ 96(د خارج از بازه باي،»بحراني
.باشد 0/ 05 مساوي

روش به و عادي شده استاندارد) تأثير ضرايب( رگرسيوني يها وزن: 6جدول
نمايي درست حداكثر برآورد

ضريب مسير
مسير

برآوردغيراستاندارد
خطاي
معيار

نسبت
بحراني

مقدار
P  نتيجه

سلامت--->عدالت توزيعي
كار محيط شناختي روان

342/0 
091/0  

020/0  
61/4  

000/0  
تأييد  

تأييد    006/0  75/2  015/0 40/0 172/0 ***--->اي عدالت رويه
تأييد    000/0  49/4  019/0 084/0 281/0 ***--->اي عدالت مراوده
كار محيط شناختي روان سلامت*** 

توزيعي، عدالت مسير عدالت از استاندارد ،ضرايب)6(با توجه به نتايج جدول
21/0،  34/0كار، به ترتيب  محيط شناختي روان اي به سلامت رويه اي و عدالت مراوده

بنابراين، فرضيه فرعي مبني بر تأثير متعامل، دار هستند؛ معني>01/0Pسطحو در 17/0و
تأييد  كار  محيط شناختي روان سازماني بر سلامت هاي عدالت مؤلفه مستقيم و مثبت 

.شود مي
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در بين سازماني كار، عدالت  محيط شناختي روان وضعيت سلامت :سؤال پژوهش
اي استفاده شده نمونه تك tآزمون  معلمان شهر تهران چگونه است؟ براي اين منظور از

.است
اي براي متغيرهاي پژوهش نمونه تكtنتايج حاصل از آزمون. 7 جدول

انحراف ميانگين متغير  رديف
معيار

t سطح
معناداري

كيفيت

كارشناختيروانسلامت  1 مطلوب  000/0  -3/9 93/12 77/2محيط نسبتا
نامطلوب  000/0  -41/24 60/7 06/1سازمانيعدالت  2

  ، tبا نمره محيط كارشناختي  ،وضعيت سلامت روان)7(   بر طبق اطلاعات جدول
و با) -41/24(   ، tعدالت سازماني بانمرهنسبتاً مطلوب است و  ،)77/2(   ميانگين) -3/9(

.داردمطلوبي بسيار نا وضعيت در ،)06/1( دارا بودن ميانگين

گيري  بحث و نتيجه
بر سازماني عدالت پژوهش تأثير شناختي محيط كار، اين با توجه بهاهميت سلامت روان

يابي معادلات ساختاري،بر اساس نتايج مدل. چگونگي اين متغير را مورد آزمون قرار داد
كار، به ترتيب محيط شناختي نروا سازماني به سلامت مسير عدالت استاندارد ضرايب

دار است؛ بنابراين فرضيه اصلي مبني بر تأثير عدالتسازمانيمعني >01/0Pودر سطح 59/0
هاي عدالت سازماني به مؤلفه همچنين همه . تأييد شد  كار  محيط شناختي روان بر سلامت

و 28/0 با ضريب مسير اي عدالت مراوده، 34/0ترتيب، عدالت توزيعي با ضريب مسير 
.دارند محيط كارشناختي  تأثير مستقيم بر سلامت روان 17/0ضريب مسير اي عدالت رويه
،)2012(هاي رابينز و همكاران  هاي پژوهش بـا يافته پـژوهش از حاصـل نتايج

.]17؛  13؛ 12[همخوان است ) 2013(و كالكوئيت و همكاران ) 2010(گرينبرگ 
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شده بين م نه مستقل از مطالعات انجاونم 493در فراتحليل  ،)2013( كالكوئيت و همكاران
هاي مختلف عدالت به شدت به هم مرتبط ، نشان دادند كه جنبه2010تا  1999هاي  سال

.هستند و به علاوه همبستگي قوي با كيفيت روابط بين سرپرست و كاركنان دارد
مثبت و منفي اتاحساس بخش و رفتارهاي كاري زيانبا همچنين همبستگي نسبتاً قوي 

عدالتي و بي شده در رابطه بين م هاي انجا در پژوهشي، مقاله) 2010(   گرينبرگ.]17[دارد
تواند عدالتي مي بي دهد كه ادراك نتايج نشان مي. كاهش سلامتي و رفاه را بررسي كرد

لهافزايش رفتارهاي ناسالم از جم هاي احساسي منفي و همچنين منجر به واكنش
شده م پژوهش انجا 83، ) 2012( رابينز و همكاران. ]13[سيگار كشيدن باشدو تحركي بي

هاي مختلف عدالت اي از روابط تجربي بين جنبه ، خلاصه2009تا  1991هاي سال بين 
عدالتي بي هاي اين پژوهش، سازماني و نتايج سلامتي را بررسي كردند؛ بر اساس يافته

نسبتاً قوي با فرسودگي شغلي، حالات هيجاني منفي، ادراك ازسازماني همبستگي 
استرس و همبستگي ضعيف تا نسبتاً قوي يا سلامت رواني دارد و همبستگي ضعيفي با

عدالتي و رفتارهاي سالم بي مشكلات سلامتي و غيبت پيدا شد و همچنين همبستگي بين
.]12[خيلي ضعيف بود

كـه حساسند، سـازمان در عـدالت رعايـت به بتنس اصلي دليل سه بنا به افراد
بـه اسـت؛ مادي منافع كسب اول دليل .گيرد مي نشئت آنان نيازهاي سطوح، از از هريك
را خود هاي دريافتي دهد كه مي بيني پيش قدرت افراد به عدالت وجود كـه طـوري
يعنـي بـالاتر، سـطح نيـاز از دوم دليـل. كنند ريزي براي آن برنامه و كرده بينـي پيش
رفتـار عادلانه فرد، با كه زماني شود، ناشي مي گروه به داشتن تعلق و اجتماعي نيـاز
تقويـت گـروه به داشتن تعلق و ارزشمندي حس او در ،)هماننـد ديگران( شـود مـي
والاي ارزش يـك عنـوان به عدالت براي فرد كه اهميتي سـوم، بـه دليـل و شـود مـي
گرينبرگ معتقد است كه درك .]39[گردد  مي بـر اسـت قايـل اخلاقـي و نيانسـا
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ها، و رضايت شخصي عدالت سازماني، يك الزام اساسي براي كاركرد مؤثر سازمان
تواند به بقاي ها مشغول به كار هستند، وجودو رعايت آن مي افرادي است كه در سازمان

تواند ردد و فقدان و رعايت نكردن آن ميانسجام، پويايي و پيشرفت سازمان منجر گ
.باعث از هم گسيختگي و متلاشي شدن سازمان گردد

ترين بعد عدالت سازماني هاي پژوهش حاضر، عدالت توزيعي مهم بر اساس يافته
بـا پـژوهش از حاصـل نتايج .معلمان است محيط كارشناختي  مؤثر بر سلامت روان

،)2001(كارشواسپكتور  ،)2001( و همكاران كالكوئيت يها پژوهش يها يافته
توزيعي عدالت كه صورت بدين همسوست، )2010( ،آبوالانين)2008( فورتوسولاو

شغلي رضايتمندي احساس و سازماني تعلق و تعهد خشنودي، احساس افزايش موجب
زمانسا از جدايي و يابند مي كار ادامه براي بيشتري تمايل افراد كه طوري به گردد؛ مي

ها عدالت توزيعي تنها به عادلانه بودن پرداخت. ]42؛ 41؛ 40؛ 14[يابد  مي كاهش بسيار
اي از پيامدهاي سازماني از قبيل ارتقا، پاداش، شود؛ بلكه مجموعه گسترده محدود نمي
اين شكل .]29[گيرد  هاي عملكرد را دربرمي هاي كاري، مزايا و ارزيابي تنبيه، برنامه

كه زماني ،نابراينب. استهاي شناختي،عاطفي و رفتاري  مرتبط با واكنش لت عمدتاًازعدا
شناختي افراد سلامت روانتواند  عدالتي مى اين بي شود، يك پيامدخاص ناعادلانه درك مى

شرايط اقتصادي ضعيف آموزش و بنابراين، با توجه به. ]40[را تحت تأثير قرار دهد
شناختي تري براي سلامت روان تأثير قوي كه عدالت توزيعيرود  پرورش، انتظار مي

.داشته باشدمحيط كار
باعث ها توضيحات روشن درباره رويه اي با مواردي، از قبيل وجود عدالت مراوده

داراي اطلاعـات مورد نياز براي دتوضيحات بايـ. شود ارتقاي ادراك عدالت در افراد مي
ايـن .گيري و چگونگي اتخاذ آنهـا باشـد تصميم ارزيابي جنبه ساختاري فرايندهاي

توضيحات بايد صادقانه و بدون هيچ قصد و انگيزه ديگري، بر مبناي دلايل و اطلاعـات
منطقي بوده و از مشروعيت كافي برخوردار باشد تا باعث تقويت ادراك مـرتبط و
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ودشان تعامل دائمدر حقيقت كاركنان، با مديران مستقيم خ .]5[شودعـدالت در افـراد 
گيري، نوع ارتباطات و شيوة تخصيص دارند و رفتارهاي آنان را از نظر نحوة تصميم

دهنده ها نشان دهند، اين يافته ها رامبناي قضاوت خود دربارة سازمان و شغل قرار م پاداش
  هارتر و همكاران  براساس مطالعه.هاي مديران است مهارت  لزوم توسعه و ارتقاي 

سازي ، براي اشتياق و انگيزه كاري كاركنان،نياز است در ارائه اطلاعات، شفاف)2002(
همگان قرارگيرد كه اين فرآيند علاوه بر تقويت عدالت انجام شود واطلاعات در دسترس

محيطشناختي  تواند موجب وضوح محيطي بيشترو در نتيجه سلامتي روان سازماني، مي
.]43[را فراهم كند  كار

مسئولان آموزش و معلمان، به كار  شناختي محيط سلامت روانجهت بهبود  در
كه در اتخاذ تصميمات و تدوين قوانين، به الزامات سلامت شود پرورش توصيه مي

هاي ضمن خدمت با برگزاري دوره همچنين. كار توجه بيشتري كنند  محيط شناختي روان
به بهبود وضع موجود كلان تصميمات در آنها و معلمان و جلب مشاركت براي مديران

هاي وابسته به آموزش و هاي حقوقي ميان بخش كمك و تلاش كنند تا با كاهش فاصله
.پرورش به توسعه عدالت توزيعي ياري رسانند
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