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 هدف پژوهش حاضر شناسايي رابطه عدالت سازماني با :چكيده

كيفيت زندگي كاري با نقش ميانجي فرهنگ سازماني از ديدگاه 
از نوع روش پژوهش توصيفي . كاركنان دانشگاه شهيد بهشتي است

- محققنامهها از طريق دو پرسش  همبستگي است و داده–پيمايشي 
 نفر از كاركنان 263نامه استانداردشده كه ساخته و يك پرسش

جهت تعيين روايي . آوري شد اند، جمعها را تكميل نمودهدانشگاه آن
نظران و براي ها از نظرات كارشناسانه و تخصصي صاحبنامهپرسش

تجزيه . ها از روش آلفاي كرانباخ استفاده شدنامه پرسشتعيين پايايي
 t-testها، آزمون هاي كمي در قالب تحليل توصيفي داده و تحليل داده

تحليل واريانس ، ، ضريب همبستگي پيرسون، معادلات ساختاري
هاي پژوهش نشان يافته.  براي دو گروه مستقل صورت گرفتtيكراهه، 

هاي آن با كيفيت زندگي كاري، بين ولفهداد بين عدالت سازماني و م
هاي آن با فرهنگ سازماني، بين فرهنگ عدالت سازماني و مولفه

سازماني با كيفيت زندگي كاري همبستگي مثبت و معناداري وجود 
ها نشان داد فرهنگ سازماني در ارتباط بين چنين يافتههم. دارد

خوبي ايفا را بهعدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري، نقش ميانجي 
ها بيانگر در خصوص وضعيت متغيرهاي مورد مطالعه، يافته. كندمي

آن بودند كه عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري از وضعيت 
نامطلوب و متغير فرهنگ سازماني از وضعيت نسبتاً مطلوبي برخوردار 

  . است
 عدالت اي،عدالت سازماني، عدالت توزيعي، عدالت رويه: هاهكليد واژ

  اي، فرهنگ سازماني، كيفيت زندگي كاريمراوده

M. Arefi., (Ph.D)., A. Khorsandi., (Ph.D Student) 
& M. Ghahramani., (Ph.D) 
Abstract: The purpose of this research was the 
Identify the relationship between organizational 
justice and quality of work life and the mediating 
role of organizational culture from the point of 
view of employees at Shahid Beheshti University. 
For this purpose from survey - descriptive were 
used. To collect data, the two researcher-made 
questionnaires and the standardized questionnaire 
of 263 employees were used. For analyzing the data 
of research descriptive and inferential statistical 
methods (variate T-test, bivariate T-test, Pearson 
correlation, structural equation, ANOVA) were 
used. Research findings indicated that between 
organizational justice and those components with 
quality of working life, between organizational 
justice and those components with organizational 
culture, between organizational cultures with 
quality of working life is a significant positive 
correlation. Also results indicated that 
organizational culture well play the role of 
mediator on the relationship between organizational 
justice and the quality of working life, Regarding 
the variables studied, research findings indicated 
that organizational justice and the quality of 
working life was unfavorable situation and 
organizational culture was relatively desirable.  
Key Words: Organizational justice, Distributive 
justice, Procedural justice, Interactional justice, 
Organizational culture, Quality of work life 

                                                            
گان مقاله اجرا شده اين مقاله برگرفته از طرح پژوهشي مصوب دانشگاه شهيد بهشتي است كه با همين عنوان توسط نويسند .1

  . است
دانشيار دانشگاه شهيد بهشتي. 2  
دانشيار دانشگاه شهيد بهشتي. 3   

a.khorsandi1983@gmail.com يي    دانشجوي دكتري مديريت آموزش عالي دانشگاه علامه طباطبا. 4  
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  مقدمه
رو ها همواره با آن روبهاي است كه سازمانترين خصيصهدر دنياي متحول امروز، تغيير، مهم     
ي عنوان طراح، سازنده و پردازندهدر اين تغييرات، جايگاه بسيار مهم نيروي انساني، به. شوندمي

 ناشي از عدم توجه كافي به مديريت تغييرات. شودهاي عملياتي، بيش از پيش نمايان مينظام
ها و عدم نيل به نرخ بازگشت سرمايه مورد ها، باعث عدم كسب نتايج موردانتظار از اين پروژهآن

كيفيت زندكي كاري يكي از فنون موثر تغيير كاركنان در ). 2005، 1كالين( انتظار خواهد شد
يت و گانه انگيزش و رضايت، پذيرش مسئول عوامل سه،جهت بالندگي است كه به ماهيت خودش

اي كيفيت زندگي كاري مسأله. نمايدمان به كاركنان ارائه ميكار را توأاحساس تعهد نسبت به
اين سازه . استپيچيده و مركب از متغيرهاي كاري است و فرآورده ارزيابي كلي شخص از شغلش 

، 2هاي زندگي غيركاري، رضايت از زندگي كلياثر مكان كار بر رضايت از كار، رضايت از حيطه
نشان و  ،)28: 1387نيري و همكاران، دهقان (گرفته را دربر4و رفاه ذهني 3خوشحالي شخصي

 سهم ارزشمندي ند قادر كهترين منابع سازماني قابل اطمينان و مسئول هستنددهد افراد مهممي
 و 5رز(شان داشت ها رفتارهاي مبتني بر احترام و در خور شأن و بايد با آنايفاء نماينددر سازمان 
زيرا  ،اندها به كاركنان وابسته سازماندلايل متعدديبه امروزه پيش از هميشه، ). 2006همكاران، 

تمايز، ). 2012، 6سوسن (آيندبه حساب ميدايت موفقيت در هر سازمان  عاملان پيشرو در هآنان
ارد، امري گذتاثير ميكاركنان هايي بر كيفيت زندگي كاري كه چه مشخصهتفكيك و تعيين اين

يكي از عوامل مهم سازماني كه موجب بهبود و ارتقاء كيفيت زندگي كاري است، . دشوار است
 ايفا سازمان در را مهمى نقش عدالت فرايندهاى كه دادند نشان هاپژوهش. عدالت سازماني است

 به نسبت هاآن بالاتر تعهد به منجر كاركنان عموماً با سازمان سوى از عادلانه رفتار .كنندمى
 عدالتىبى احساس كه افرادى ديگر سوى از .شودمى هاآن فرانقش شهروندى رفتار و سازمان
 خود از سازمانى تعهد از پايينى سطوح يا كنندمي رها را سازمان ترىبيش احتمال به كنند،

 ين بنابرا.جويى كنندانتقام مثل ناهنجار رفتارهاى به شروع است ممكن حتى و دهندنشان مى
 به هاآن طورو چه كنندمى قضاوت شانسازمان در مورد عدالت در افراد چگونه كهاين درك

 برابري و از كاركنان ادراك ويژهبه ،)2001، 7بس (دهندمى پاسخ شدهدرك عدالتىبى يا عدالت

                                                            
1. Kalin  
2. Satisfaction with overall life 
3. Personal happiness 
4. Subjective well-being 
5. Roz  
6. Susan  
7. Bos 
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 دهد قرار تأثير تحت را كار در مرتبط متغيرهاي ساير تواندمي منصفانه كه برخورد چگونگي
 رفتار درك مبحث ويژهمديريت و رهبري سازمان، بهاساسى  مباحث  از،)2010، 1كونينكدي(

 تحقيقي حوزه و مهم ساختار عنوان به ،عدالت به بسياري توجه  امروزه،رواز اين. است سازمانى
واژه عدالت سازماني به ادراك كاركنان از عدالت موجود در . است شدهمعطوف سازماني رفتار در
،  )2010، 5؛ كارادمير و كوبان2010، 4؛ التينكورت1991، 3؛ مورمان1990، 2گرينبرگ (زمانسا
هاي تحقيقي روي بر اساس يافته) 1991(مورن  .دارد اشاره سازمان كاركنان منصفانة رفتار به

كند كه رفتار منصفانه در نگرش مثبت كاركنان و عملكرد بالاي شغلي عدالت سازماني بيان مي
شايان توجه است كه عدالت يك امر ذهني است، يعني ). 2010، 6اولسون (داردمثبت  نقش هاآن

يك موضوع براي يك شخص ممكن است مطلوب و منصفانه باشد و همان موضوع براي شخص 
دهد و ديگر منصفانه نباشد، پس ادراك عدالت است كه قضاوت فرد را در اين خصوص شكل مي

بر اين اساس ). 2001 و همكاران، 7كروپانزانو ( امر عيني خارجينه مفهوم عدالت به صورت يك
 ،ها هستند كه اعضاي سازمانهايي در سازمانو نظام، فرهنگ برخي از رهبران به دنبال ايجاد جو

شود، در سازماني كه اخلاق و عدالت رعايت مي. كنند ميدركها را منصفانه و عادلانه آن
طوري كه كنند، بايد منجر به رفتار منصفانه با كاركنان شده، بهميهايي كه رهبران اتخاذ تصميم

پرداختن به مسائل عدالت و رفتار عادلانه با افراد، بخش . سلامتي و رفاه آنان را منعكس كند
). 1389برومند و همكاران، (گيري يك سازمان است اصلي و حياتي راهبرد و فرايند تصميم

. سازماني استموثر  كه عدالت سازماني نياز اساسي براي مديريت كنندمحققان سازماني ادعا مي
مناسب و  شان و اهميت محيطشغلنسبت به هاي كاركنان راشده در سازمان نگرشعدالت ادراك

عدالت سازماني متاثر از فرهنگ رو، از اين ).2011، 8جويس (دكنبيني ميشان پيش كاريمفيد
 از عناصر مهم مديريت تغيير در سازمان است كه بايد با فرهنگ سازماني يكي. سازماني است

- با توجه به محيط پويايي كه امروزه سازمان. ي سازمان هماهنگ باشددهندهساير عناصر تشكيل
ها با آن مواجه هستند، نياز به بازنگري و بررسي موضوعات تغيير مانند ساختار، ها و شركت

ويژه ها بهها وجود دارد و مديران سازماند ديگر در سازمانها، فرهنگ و موارتكنولوژي، استراتژي

                                                            
1. DeConinck 
2. Greenberg 
3. Moorman 
4. Altinkurt 
5. Karademir & Coban 
6. Evelson 
7. Cropanzano   
8. Joyes  
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گونه اقدام بنيادي سازماني، فرهنگ سازماني خود را مديران ارشد، بايد قبل از مبادرت به هر
  ). 80: 1390رضواني و سهام خدام، (شناسايي كرده و آن را با تغييرات سازماني مطابق كند 

  
  مباني نظري و ادبيات پژوهش 

هاي هاي نهضت روابط انساني دههها و انديشهمفهوم كيفيت زندگي كاري دربردارنده تئوري     
 1970و 1960 كه در دهه استسازي شغل هاي مربوط به غني ميلادي و تلاش1950و  1940

 موضوع و يك توجه به ابعاد انساني كار دهندهكيفيت زندگي كاري نشان. ميلادي صورت گرفت
ري، جزايبزاز ( زافزوني را به خود جلب نمودهو ميلادي توجه ر1960جهاني است، كه از دهه 

شمولي از آن نظر و جهانچندبعدي است و تعريف واحد، مورد اتفاقاي هيا سازمفهوم  و )1385
كند  نيز بيان مي1لاولركه گونه همان). 129 :1388ان، همكارپرداختچي و ( توان ارائه نمودنمي

وي اين . اي از كيفيت زندگي كاري بيان نشده استشدههنوز تعريف واضح و جامع پذيرفته
 نسبت ،ها هستندهاي مختلفي كه در سازمانعلايق گروهو شمول  امنهحقيقت را به گستردگي د

 ـ از مفهوم سيستم باز تكنيكيكيفيت زندگي كاري  ). 336: 2006، 2مارتل و داپيوس (ددهمي
أت گرفته است كه به تضمين استقلال در كار و در عين حال ارتباط متقابل كمك اجتماعي نش

 در بينجايگاه و ايده ترين  افراد با بهترين و مناسبكردنكرده است و نيز باعث درگير
 به ابرل و كانينگهام ). 40: 2010، 3 و گايوتامآدهيكاري (است شدهساختارهاي اجتماعي و فني 

 كهطوريبه ،اندكرده توجه شغل براي طراحي پيشرفته ابزاري عنوانبه كاري زندگي كيفيت

 منديرضايت و انگيزش سازمان، محصولات و كيفيت يوربهره بر توانمي آن طريق از معتقدند

 تاثير موفقيت كسب و پذيريمسئوليت تنوع، چالش، به يادگيري، نياز كاركنان، برآوردن شغلي

دف از كيفيت زندگي كاري بهبود رضايت كاركنان، تقويت ه). 1388فرنيا و شجاعي، (گذاشت 
يي مانند رفتار و نگرش كاركنان، تعادل و هايادگيري و مديريت بهتر و تحول است و به مولفه

ها در درون توازن در خانواده كاري، منابع كافي و امنيت درازمدت شغلي توجه دارد كه اين مولفه
اعتماد به كيفيت زندگي كاري بهترين روش . يابندستم اجتماعي است تحقق مييسازمان كه س

، 4فرجاد و وارنوس(بهتر در سازمان است براي جذب و حفظ كاركنان با استعداد و كسب عملكرد 
كردن كار به مسئولين با ارتقا شأن و منزلت كاركنان از طريق رضايت شغلي و انساني). 2013

هايي براي توسعه ظرفيت انساني جهت عمل خوب، هاي معنادار، ارائه فرصتوسيله ارائه شغل

                                                            
1. Lawler 
2. Martel & Dupuis 
3. Adhikari & Gautam 
4. Farjad & Varnous  
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 ايمني و سلامتي شرايط كارينمودن تضمين امنيت شغلي، پرداخت و مزاياي برابر، فراهم
 و 4، گوپتا2010، 3؛ آدهيكاري و گايوتام2003 و همكاران، 2؛ بالينگ2008 و همكاران، 1كورونكا(

 ،كيفيت زندگي كاري. شوند سبب بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان مي)2010همكاران، 
س، نياز به كاربست نفنيازهاي متفاوت كاركنان را از جمله نيازهاي اجتماعي، نياز به عزت

مثبت و تاثير  همبستگيها پژوهش). 2013فرجاد و وارنوس، (سازد ها را برآورده ميمهارت
تعهد : ؛ از جملههاي مختلف سازماني و فردي را نشان دادند مولفهبركيفيت زندگي كاري 

 و 6آن (اثربخشي سازماني، )2010 و همكاران، 5؛ كونامي2013فرجاد و وارنوس، (كاركنان 
، 2010 و همكاران، 8؛ بهاراتي2010 و همكاران، 7دروبينيك (كيفيت زندگي ، )2011همكاران، 

جان (روحيه كاركنان ، )2010كونامي و همكاران،  (تيميه روحي ،)2008 و همكاران، 9سيرگي
) 2011اسلام و سهنور، (، سلامت روحي )1387، نقل از هاشميان بيدگلي، 2002، 10سورد

 و تاثير معكوس ها همبستگيپژوهشطور همين، )388شهبازي و همكاران، (عملكرد شغلي 
 ميزان: هاي مختلف سازماني و فردي را نشان دادند؛ از جملهبر مولفهكيفيت زندگي كاري 

و همكاران، برلينگ  (غيبت،  )2003و همكاران، برلينگ ؛ 2008كرونكا و همكاران،  (جابجايي
در ) 2011( و همكاران 12المالكي). 2009، 11چنگ و تانگ( خانواده -ضات كارتعار ، )2003
در پرستاران عربستان صعودي انجام دادند، نشان دادند كه كيفيت زندگي كاري اي كه مطالعه

ناكافي،  تحت تأثير عوامل مختلفي از قبيل ساعات كاري، كمبود تسهيلات، ساعات تعطيلي 
ت كافي براي پيشرفت، شرايط كاري نامساعد، كمبود پرسنل و هاي مديريتي، نبود فرصشيوه

كارگران قرارداي اتحاديه اروپا و بر روي ) 2012( و همكاران 13واگنارپژوهش . استسطح درآمد 
كه يكي از نشان دادند كاركنان كاخانجات كربنات سديم بر روي ) 2013( و همكاران 14ناتاراجان

در ) 2006( و همكاران رز. گي كاري، جنس افراد استعوامل تأثيرگذار بر روي كيفيت زند
                                                            
1. Korunka 
2. Barling 
3. Adhikari & Gautam 
4. Gupta 
5. Konami 
6. An 
7. Drobinic 
8. Bharathi 
9. Sirgi 
10. John Srud 
11.Ch eung & Tang 
12. Almalki 
13. Wagenaar 
14. Natarajan 
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عنوان تجربه و تحليل كيفيت زندگي كاري و متغيرهاي مرتبط با شغل نشان دادند پژوهشي تحت
ندگي كاري مديران هاي چندمليتي بالاتر از كيفيت ز كه كيفيت زندگي كاري مديران شركت

ي در خصوص كيفيت زندگي كاري در ادر مطالعه) 2004 (1فدريكو. صنايع كوچك بوده است
كارگيري توانايي و مهارت بهرا   هدف كيفيت زندگي كاري نيروي كار"2وندر بيت"دانشگاه 

ها و خدماتي كه كيفيت زندگي كاري را براي اعضاي كارمندان، خلاقيت، ارزيابي و تركيب برنامه
زندگي كاري "عنوان شي تحتدر پژوه) 2000 (3سالين. بيان نموددهد،  افزايش مي"وندر بيت"

كه كيفيت كار هم براي افراد از نظر رشد و پيشرفت اداري و هم  ضمن بيان اين"و كيفيت در كار
 محيط كاري مناسب مستلزم توجه به رشد از نظر رقابت اقتصادي مهم است، نشان داد كه

توجه به انگيزش . استا براي كاركنان هالعمر و برابري فرصتشايستگي و كفايت، يادگيري مادام
گيري از مشكلات رواني بايد به بهترين شكل براي كيفيت در كار، امري ضروري است و پيش

ها ها بسيار هنگفت است و بايد توسط جامعه، سازمانصورت گيرد، چرا كه هزينه درمان آن
اري و مقايسه كيفيت زندگي ك  عنوان تحتژوهشيپدر ) 1387(ياوري و همكاران . پرداخت شود

هاي آموزشي تربيت بدني ها و گروهت علمي دانشكدهأ بين اعضاي هير هاي آن دمقياسخرده
هاي  كه ميانگين كيفيت زندگي كاري در دانشكدهيافتند دست هنتيج به اين هاي دولتيدانشگاه

-چنين يافتههم. استبوده  درصد 46/49هاي آموزشي برابر  درصد و در گروه78/51تربيت بدني 
هاي آموزشي ها و گروهداري در كيفيت زندگي كاري بين دانشكدهتفاوت معنيها نشان دادند 

بوده هاي انساني دار در بعد توسعه قابليتوت معنيا و تنها تفشتهوجود ندامستقل تربيت بدني 
 پژوهشدر . تواند در كيفيت زندگي كاري تأثيرگذار باشندمتغيرهاي متعدد فردي نيز مي. است

 و  سابقه تدريس،بين سنذكور اين متغيرها مورد مطالعه قرار گرفته و نتايج نشان داد كه م
داري وجود ت علمي با كيفيت زندگي كاري و برخي از ابعاد آن رابطه معنيأ اعضاي هيجنس

در ارتباط با كيفيت زندگي كاري و ابعاد آن را داري هل تفاوت معنيأ وضعيت تداشته است ولي
به بررسي ميزان كيفيت زندگي كاري اعضاي هيأت ) 1385(رحيمي و همكاران . نشان نداد

وهش نشان داد تفاوت معنادار و نتايج اين پژ. ر اصفهان پرداختندهاي دولتي شه علمي دانشگاه
مثبتي بين ميانگين كيفيت زندگي كاري اعضاي هيأت علمي برحسب سن، جنس، رشته 

 تحت عنوان پژوهشيدر ) 1384 (پرداختچي. داردتحصيلي و دانشگاه محل خدمت وجود ن
ميانگين شاخص كيفيت زندگي نشان داد ر شركت فولاد مباركه دبررسي كيفيت زندگي كاري 

 مؤلفه اصلي كيفيت زندگي كاري، مؤلفه 15از بين .  درصد است63كاري در شركت مذكور 
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ترين امتياز بوده اراي كمد» حقوق و دستمزد«داراي بالاترين امتياز و مؤلفه » اهميت شغل«
ررسي و مقايسه كيفيت زندگي كاري ب تحت عنوان يتحقيقدر ) 1382(حسيني فرجام . است

 كيفيت زندگي كاري مناسب برخوردارمعلمان تا حدودي از  نشان داد كه معلمان شهر همدان
ها ولفهتري نسبت به ساير ممشاركت در وضعيت متناسب گانه،هاي شش و در بين مولفهبودند

 .اندقرار داشته و حقوق و مزايا در رديف آخر بوده است و معلمان كمترين رضايت را از آن داشته
هاي سنجش كيفيت كه در خصوص شاخصبر اين است ت كه توافق سيآور نچندان تعجب
 ابعاد كيفيت زندگي) 2006(سو و كرنوهان ). 2013، 1ري (اجماعي وجود نداردنيز زندگي كاري 

  :كنندكاري را به شرح  زير بيان مي
هاي سازمان، بيمه شخصي، جبران خدمات ويژگي: بعد سازماني كيفيت زندگي كاري شامل -

نگري، منصفانه و مناسب، پاداش منصفانه و مناسب، ترفيع منصفانه، امنيت شغلي، نظام شايسته
ها، برخورد منصفانه مناسب كارريزي، برابري و مساوات بين كاركنان، تخصيص مشاركت در برنامه

 ؛و عادلانه
كيد بر عملكرد شخصي يا أهويت شغل، تنوع شغل، استقلال شغل، ت: بعد مربوط به كار شامل -

 ؛ هاي انساني، ايمني محيط كاردادها، پرورش و رشد استعگروهي، تنوع مهارت
ران، رابطه با مشتريان، رابطه  خوب با همكاران، سازگاري با همكارابطه: بعد روابط انساني شامل -

 ؛مافوق، دريافت بازخورد از سازمانبا 
نفس ناشي از شغل، فرصت رشد و يادگيري مداوم، بازخورد شغل، عزت: خودشكوفايي شامل -

كه يك توصيف  تايلر اولين كسي بود.  مسير پيشرفت شغليهاي فردي به واسطه تواناييتوسعه
كه شامل است اي كل پيچيده:  اين واژه را چنين تعريف كردورسمي از واژه فرهنگ ارائه داد 

وسيله هها و عاداتي كه بم و ديگر توانمنديدانش، باورها، هنر، اخلاقيات، قانون، آداب و رسو
ها، ها، ارزش انگيزه عبارت ازفرهنگ). 2006، 2اوليور و كندي( شودعضوي از جامعه كسب مي

 ها، و تفاسير يا معاني مشترك از وقايع و اتفاقات مهم كه حاصل تجربياتاعتقادات، هويت
 سازماني فرهنگ معتقدند نيز كويين و كامرون ).2009، 3جوي و كلوب( مشترك اعضاء است

 از تعاريفي و انتظارات گروهي، حافظه اساسي، باورهاي شده،فرض مسلم هايارزش زا ايمجموعه
 افراد كه كندمي منعكس را رايجي ايدئولوژي آن و است موجود سازمان يك در كه است موفقيت

 قوانين سازماني فرهنگ .است كاركنان هويت احساس بيانگر و دارند همراهبه خود هنذ در

 و كندمي فراهم سازمان در ديگران با سازش منظور به را ايهناگفت غالباً يرهنمودها و نانوشته
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كند كه ادگارشاين بيان مي). 2006، 1كامرون و كوئين( دهدمي افزايش را اجتماعي سيستم ثبات
هاي قراردادي و فرضيات بنيادي اتفاق مشاهده، ارزشفرهنگ سازمان در سه سطح؛ نمادهاي قابل

هاي درون يك سازمان است كه فهم فرهنگ يك ابزار حياتي در فهم پوياييافتد و اينمي
 را هايي است كه سازمانگيريفرهنگ سازماني يك سيستم مشترك از جهت ).2008، 2جانسون(

- ها، فلسفهكه هنجارها، ارزشبخشد، اما در مورد ايندارد و هويت متمايز به آن ميمتحد نگه مي
هاي مشترك چه هستند توافق وجود ها، رسوم و اسطوره انتظارات، نگرشها، باورها،ها، ديدگاه

فرهنگ سازماني موجب بهبود دهند ها نشان ميپژوهش. ).177: 2008، 3هوي و ميسكل(ندارد 
ها، احساسات، تعاملات و عملكرد اعضاي سازمان، تعهد سازماني كاركنان، وفاداري، گردش نگرش

، افزايش )2011، 5تساي(بهبود رفتار رهبري ). 2004مكاران،  و ه4چونگ(كار و رضايتمندي 
، )1392امامي و نظري،(، توانمندي كاركنان )2010سنگ،تي( دانش خلقعملكرد سازماني و 

، 1389كياكجوري و همكاران، (، رضايت شغلي )1392پور و همكاران، نصيري(سرمايه فكري 
 فرهنگ ابزارهاي عقلايي و منطقي -1) 2003 (همكاراناز نظر بلوسي و . است) 2011تساي، 

 ،كندممانعت مي/ كند فرهنگ از تغييرات راهبردي حمايت مي-2 ،بخشدمديريتي را تحقق مي
 فرهنگ رفتارهاي -4، كندپذيري اعضاي جديد سازمان كمك مي فرهنگ به جامعه-3

كنند ها دگرگوني سازماني را تسهيل ميفرهنگ خرده-5 ،بخشدموردانتظار و مطلوب را ارتقاء مي
توان نتيجه گرفت كه فرهنگ الذكر، ميبا توجه به مطالب فوق). 2003 و همكاران، 6بلوسي(

. دهدتاثير قرار مي شخصيت سازمان، مسائل هويتي و انگيزشي كاركنان را تحتعنوانسازماني به
ها هستند بلكه در واقع اين سازمان. ها وابسته نيستنداز طرفي، امروزه ديگر كاركنان به سازمان

اجماع عمومي بر اين مسأله وجود دارد كه فرهنگ ). 1378دراكر، (اند كه به كاركنان خود وابسته
ها جهت ارتقاء عملكرد و  نوعي فلسفه مديريتي بوده و روشي براي مديريت سازمانسازماني

چنين، در محيط رقابتي معاصر فرهنگ سازمان به عنوان هم. نمايدها ايجاد مياثربخشي كلي آن
  ). 2003 و همكاران، 7گري(رود شمار مييك ابزار قوي براي سنجيدن كاركردهاي سازماني به

 1970ي ها و رفتار كاركنان موجب شد در دههگسترش نقش نظريه برابري در تشريح نگرش     
اين واژه اكنون  .)2006، 8كينيچي و كريتنر( كند بيان را سازماني عدالت واژه برگگرين بار اولين
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، 1گودرز و ندچگيني(يكي از موضوعات جديد مرتبط با مطالعات سازمان توسعه داده شده است 
 رفتار و كاربردى روانشناسى مديريت، هاىرشته در اىگسترده طوربه سازمانى عدالت). 2009

اين  ).2000، 3؛ پاركر و كوهلمير311: 2008، 2ابرلين (است قرار گرفته مطالعه مورد سازمانى
؛ 1991؛ مورمان، 1990گرينبرگ، (به ادراك كاركنان از عدالت موجود در سازمان  مفهوم
، 6فاستر (ادراكات كاركنان از برابري در سازمان، )2010، 5؛ كارادمير و كوبان2010، 4ورتآلتينك
 ادراك ، و)311: 2008ابرلين، (رفتار عادلانه و اخلاقي با كاركنان در محيط كار ، )2008

 منصفانه، رفتار). 2006، 7كينيچي و كريتنر( شوداشاره ميكاركنان از برخورد منصفانه در كار 
 انتظار كنند،مي گذاريسرمايه سازمان در را خود هاييتواناي ي كهزمان كاركنان كه است چيزي

  ). 2005، 8ابرلين و تاتوم( دارندتحقق آن را
 تضعيف را كاركنان روحية سازمان، هايستاده و دستاوردها غيرمنصفانة توزيع و عدالتيبي    
 پايداري و بقا رمز عدالت رعايت بنابراين، .ددهمي تنزل را آنها فعاليت و تلاش روحية و كندمي

 هاپژوهش). 1387 همكاران، و سيدجوادين (است آن كاركنان و سازمان پيشرفت و توسعه جريان
از هاي مختلف سازماني و فردي را نشان دادند؛  و مولفه سازمانيعدالتمثبت و تاثير  همبستگي

گنكالو و  ( سازمانيوري، انگيزه و بهره)2011، اناحمدي و همكار(وري منابع انساني بهره: جمله
  ،)2010، اينو وهمكاران(شغلي تعهد ، )2010، فرايزبر و همكاران(، قابليت اعتماد )2010، 9كيم

 ، 2005وارنر، ، 2009، 10اسموكر، 2010النيس، ، 1386سيدجوادين و همكاران، (رضايت شغلي 
كلندر و ، 2010النيس، ، 1386ادين و همكاران، سيدجو(تعهد سازماني   ،)2007، 11كروپانزانو

هارولد و (، اعتماد سازماني )2008، 14كانشيرو، )2009 و همكاران، 13بخشي ،2009، 12رودلر
رفتار شهروندي  ، )2007، گاي (سازمان/جو موسسه ، )2008، 15 پولات و سيپ،2009، هولدز
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نوع استخدام، سطح درآمد و ، )2008پولات و سيپ، ، 2007، ارترك؛ 2011، اركوتلو(سازماني 
، اليوانيو(كار  از غيبت كاهش و كاركنان سلامت ، )2006، سماواتيان و نوري(محل سكونت 

، )2007كروپانزانو، (عملكرد سازماني  ، )1386، پورعزت و اميرخاني(سرمايه اجتماعي ، )2004
اليوانيو و همكاران . وجود دارد) 168: 2010، 1كماليان(هاي آموزشي انگيزه شركت در دوره

هاي سني و جنسي در ارزيابي عدالت فرايندي اند كه هيچ اختلافي بين گروهبيان داشته) 2002(
در فراتحليلي بررسي كردند كه تمايز ) 2001(كلكوليت و همكاران . اي وجود نداردو عدالت رابطه

كوهن و هاي يافتهايسه ضمن مق، نتايج. ميان سه بعد عدالت سازماني تا چه حد اعتبار دارد
درباره تمايز سه مولفه عدالت سازماني، دو سازه عدالت تعاملي كه توسط ) 2002(همكاران 
 گرين از نقل به وامله و فرناندس. پردازي شده بود را تاييد كرده استمفهوم) 1993(گرينبرگ 

 توزيعي، عدالت از عبارتند كه است متفاوت جزء سه شامل معمولاً عدالت كه دكننمي بيان برگ
اين زير برخي از مطالعات نشان دادند  ). 2006، 2فراندز و رائد (ايمراوده عدالت و ايرويه عدالت
، 3لامبرت (افزايش رضايت شغلي و تعهد سازمانيمتغيرهايي مانند با سازماني عدالت هاي مولفه

؛ 2003لامبرت،  (ليكاهش استرس شغلي و فرسودگي شغ ، )2007؛ لامبرت و همكاران، 2003
، 4لامبرت و هوگان( رضايت زندگي، )2010، لامبرت و همكاران، 2007لامبرت و همكاران، 

پرداخته شده ها نتوضيح مختصري از آبه در ذيل .  مثبت و معناداري دارندهمبستگي )2011
-مسئوليت و درآمد سطح جمله از متفاوت شغلي پيامدهاي بودنعادلانه به 5عدالت توزيعي .است
قضاوت منصفانه از توزيع نتايج به )2006، 6چلادوري، 1388يعقوبي و همكاران،  (شغلي هاي

رامين مهر و (هاي ارتقا در يك بافت سازماني  سطوح پرداخت يا فرصتماننداشاره دارد، 
شده در خصوص توزيع و عدالت توزيعي بر درجه انصاف ادراكعبارتي به). 74: 1388همكاران، 

هاي كاركنان اشاره دارد هاي سازمان در مقايسه با عملكرد و آوردهخصيص پيامدها و ستادهت
ها به نظريه آدامز محققان اذعان دارند كه عدالت توزيعي در سازمان ).4: 2003لامبرت، (
-آدامز در اين كار بر انصاف ادراك). 2007، 7مينز(گردد درباره برابري و نابرابري بر مي) 1986(
دارد كه افراد اين تئوري بيان مي. نمود تأكيد مي،ده از پيامدها كه همان عدالت توزيعي استش
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عنوان نتيجه  ستاده همكاران خود، به- ستاده خود با داده-يك تعادل نسبي را با مقايسه داده
  ). 74: 1388رامين مهر و همكاران، (گيرند مطلوب در نظر مي

  
   پيشينه و چارچوب مفهومي پژوهش 

نيازهاي رواني كاركنان در سازمان از طريق كاربرد فنون كيفيت زندگي داد مطالعات نشان      
هاي كيفيت زندگي كاري شامل هر گونه بهبود در فرهنگ سازماني برنامه. شودكاري برآورده مي

 ،لذا، نظام ارزشي كيفيت زندگي كاري. شوداست كه باعث رشد و تعالي كاركنان در سازمان مي
ترين متغير در معادله مديريت راهبردي موردتوجه عنوان مهمگذاري بر روي افراد را بهمايهسر

كننده نوعي در واقع، كيفيت زندگي كاري نمايان). 1388شهبازي و همكاران، (دهد قرار مي
نفس فرهنگ سازماني و شيوه مديريت است كه كاركنان براساس آن احساس خودگرداني و عزت

در بررسي رابطه بين عدالت سازماني و كيفيت ) 2014(يزداني ). 2009، 1امستدر (كنندمي
زندگي كاري معلمان ابتدايي استان آذربايجان شرقي نشان داد كه عدالت سازماني با كيفيت 

نشان دادند كه ) 2014(كوبي ساقي و همكاران . زندگي كاري رابطه مستقيم و معناداري دارد
مقيمي و همكاران .  زندگي كاري رابطه مثبت و معناداري دارندعدالت سازماني با كيفيت

عنوان بررسي رابطه بين عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاركنان در در پژوهشي تحت) 2013(
هاي دولتي استان قم به اين نتيجه رسيدند كه روابط مثبت معناداري بين عدالت سازمان

بين بيانگر اين بود كه هاي پژوهش چنين يافته هم.سازماني و كيفيت زندگي كاري وجود دارد
زانگ و پولسارام . سه مولفه عدالت سازماني و كيفت زندگي كاري رابطه مثبت وجود دارد

اي تحت عنوان اثر فرهنگ سازماني و عدالت سازماني بر رضايت كاركنان و در مطالعه) 2013(
نگ سازماني و عدالت سازماني تاثير مثبت تعهد سازماني در بنگكود تايلند نشان دادند كه فره
در بررسي همبستگي ) 2013(زنگنه و آقايي . مستقيمي بر رضايت كاركنان و تعهد سازماني دارد

هاي بيمارستان: مورد مطالعه(بين فرهنگ سازماني، كيفيت زندگي كاري و فرسودگي شغلي 
هاي كيفيت گ سازماني و مولفههاي فرهنبه اين نتيجه رسيدند كه بين مولفه) استان گلستان

) 2013(گيلت و همكاران . زندگي كاري و فرسودگي شغلي رابطه مثبت و معناداري وجود دارد
-اي عدالت سازماني در ارتباط بين رهبري تحولدر پژوهشي نشان دادند با عنوان نقش واسطه

املي كاملاً نقش آفرين و كيفيت زندگي كاري پرستاران نشان دادند كه عدالت توزيعي و تع
-ولي. كندآفرين و كيفيت زندگي كاري پرستاران ايفاء مياي در ارتباط بين رهبري تحولواسطه

در پژوهشي تحت عنوان رابطه بين فرهنگ سازماني و كيفيت زندگي ) 2012(زاده و قهرماني 

                                                            
1. Ramstad 



  اكبر خرسندي يامچي ومحمد قهرماني , محبوبه عارفي

1394تابستان  /23 رهاشم  هفتم،دوره /سازماني و شغلي مشاوره فصلنامه  52

 و كاري كاركنان نشان دادند كه فرهنگ سازماني با كيفيت زندگي كاراي رابطه مستقيم
، به پژوهشي تحت عنوان نقش ميانجي فرهنگ سازماني در رابطه )2011(اركوتلو . معناداري دارد

هاي تحليل رگرسيون بين عدالت سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني پرداخته است كه يافته
اي نقش ميانجي فرهنگ سازماني را در رابطه بين عدالت سازماني و رفتارهاي چند مرحله

هايي كه در سازمانها نشان داده است كه چنين يافتهو هم. دي سازماني تاييد كرده استشهرون
تري بين عدالت سازماني تعاملي و رفتارهاي شهروندي رابطه قويبا كاركنان ارتباط بهتري دارند، 

رابطه ضعيفي تري دارند هاي گروهي بيشگيريهايي كه جهتدر سازمانسازماني وجود دارد و 
توتاوار و . اي و رفتارهاي شهروندي سازماني وجود داردهاي سازماني توزيعي و رويه عدالتبين

در پژوهشي تحت عنوان عدالت سازماني، رضايت شغلي و نقش ميانجي ) 2011 (1نامبوديري
 كيفيت زندگي كاري به اين نتيجه رسيدند كه در ارتباط بين عدالت سازماني و رضايت شغلي،

در ) 1393(بيدختي و مرداني . كندخوبي ايفاء مياري نقش ميانجي را بهكيفيت زندگي ك
شده با كيفيت زندگي كاري در كاركنان اي تحت عنوان ارتباط بين عدالت سازماني دركمطالعه

هاي بين ادراك عدالت سازماني در حيطهكه يك بيمارستان منتخب در شهر اهواز نشان دادند 
بر مبناي مرور . داري وجود داردت زندگي كاري ارتباط مثبت و معنياي با كيفيتوزيعي و رويه

هاي پژوهش، چارچوب مفهومي پژوهش ادبيات و مطالعات صورت گرفته و نيز بر اساس فرضيه
  ). 1انگاره (تدوين شده است 

  
  
  
  
  
  

 
 
 
   

  
اي با نقش واسطهعدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري كاركنان هاي  چارچوب مفهومي مولفه.1انگاره 

  فرهنگ سازماني 

                                                            
1. Totawar & Nambudiri  

عدالت

كيفيت
زندگي

عدالت

ايعدالت رويه   فرهنگ
 سازماني

عدالت 
 سازماني
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 ۵٣

كيفيت زندگي كاري  سازماني به فرهنگ و عدالت سازماني هايمولفهمطابق اين چارچوب 
نشانگرهاي متغير اي اي و عدالت مراودهعدالت توزيعي، عدلت رويه و دنشو ميمرتبط نكاركنا
   .  هستندعدالت سازمانينهفته 
  پژوهش  يهاسوال

   شهيد بهشتي چگونه است؟ازماني دانشگاهعدالت س -
 فرهنگ سازماني دانشگاه شهيد بهشتي چگونه است؟ -
  كيفيت زندگي كاري دانشگاه شهيد بهشتي چگونه است؟ -

 پژوهش هاي فرضيه
بين فرهنگ سازماني و كيفيت زندگي كاري در دانشگاه شهيد بهشتي رابطه معناداري وجود  -

 . دارد
و فرهنگ سازماني در دانشگاه ) اياي، مراودهتوزيعي، رويه(هاي آن و مولفه ي سازمانبين عدالت -

 . شهيد بهشتي رابطه معناداري وجود دارد
و كيفيت زندگي كاري در ) اياي، مراودهتوزيعي، رويه(هاي آن و مولفهعدالت سازماني بين  -

 . دانشگاه شهيد بهشتي رابطه معناداري وجود دارد
و كيفيت زندگي كاري در دانشگاه هاي عدالت سازماني مولفهني در رابطه بين فرهنگ سازما -

 . اي معناداري داردشهيد بهشتي نقش واسطه
كننده  برحسب متغيرهاي تعديل، كيفيت زندگي كاري و عدالت سازمانيفرهنگ سازماني -
گاه شهيد كاركنان در دانش) جنس، تأهل، سطح تحصيلي، رشته تحصيلي، سابقه خدمت، سمت(

   . تفاوت معناداري دارد بهشتي
  

   پژوهشروش
-بهو   پيمايشي-توصيفي روش از آن اجراي براي و است كاربردي نوع از  حاضرپژوهش     روش 

استفاده  ساخته و يك پرسشنامه استانداردشدهنامه محققها از دو پرسشمنظور گردآوري داده
موردتأييد قرار )  نفر6(ات متخصصان و كارشناسان ها از طريق نظرنامهشده است، روايي پرسش

پايايي (ها نيز از طريق ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه گرديده است نامهپايايي پرسشو گرفته 
پايايي ، 946/0پايايي پرسشنامه كيفيت زندگي كاري ، 94/0نامه عدالت سازماني پرسش

 نفر از كليه كاركنان 824، مشتمل بر جامعه آماري پژوهش). 846/0پرسشنامه فرهنگ سازماني 
گيري نمونهروش به نفر 263دانشگاه شهيد بهشتي بوده كه با محاسبه واريانس جامعه تعداد 

 براي تجزيه و .انتخاب شدندعنوان نمونه آماري پژوهش مورگان بهاي و با استفاده از جدول طبقه
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 تك نمونه، ضريب همبستگي، معادلات t هاي  از آزمونها در سطح آمار استنباطيتحليل داده
 SPSS نرم افزار از ات جهت محاسبو مستقل، تحليل واريانس يكراهه  براي دو گروهtساختاري، 

     . استفاده شده است و ليزرل  18
  

  هاي پژوهشيافته
  هاي شهيد بهشتي چگونه است؟عدالت سازماني دانشگاهوضعيت  : اولسوال

 tبراي بررسي وضعيت عدالت سازماني، فرهنگ سازماني و كيفيت زندگي كاري از آزمون 
  . اي استفاده گرديدنمونه تك

  
  وضعيت عدالت سازماني تك نمونه براي بررسي t آزمون .1  جدول

3 = Test Value انحراف استاندارد  ميانگين  فراواني   متغيرشاخص  
T df Sig. 

  001/0  262  -040/9  665/0  628/2  263 عدالت سازماني
 ميانگين نظري تجربي ازميانگين و  است معنادار 05/0در سطح  tمقدار كه با توجه به اين     

     . عدالت سازماني از وضعيت نامطلوبي برخوردار استشود لذا نتيجه گرفته ميكمتر است، 
  

     است؟فرهنگ سازماني دانشگاه شهيد بهشتي چگونهوضعيت :  دومسوال
  

   تك نمونه براي بررسي وضعيت فرهنگ سازمانيtآزمون . 2 جدول
3 = Test Value انحراف استاندارد  ميانگين  فراواني  شاخص                                  متغير  
T df Sig. 

  643/0  262  464/0  503/0  014/3  263 فرهنگ سازماني
ن استنباط نمود كه فرهنگ سازماني دانشگاه شهيد بهشتي تواهاي جدول ميبا توجه به داده    

  .   از وضعيت نسبتاً مطلوبي برخوردار است
  كيفيت زندگي كاري كاركنان دانشگاه شهيد بهشتي چگونه است؟ وضعيت :  سومسوال

  
   تك نمونه براي بررسي وضعيت كيفيت زندگي كاريtآزمون . 3 جدول

3 = Test Value شاخص  
  اف استانداردانحر  ميانگين  فراواني  متغير

T df Sig. 
  001/0  262  -335/7  624/0  717/2  263 كيفيت زندگي كاري
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چنين كه ميانگين تجربي از ميانگين نظري كمتر است و همدهد  نشان مي3هاي جدول داده     
توان مي% 95 با اطمينانبنابراين ، است) 96/1( بحراني t، كمتر از مقدار 05/0 در سطح tمقدار 

چنين استنباط كرد كه كيفيت زندكي كاركنان دانشگاه شهيد بهشتي از وضعيت نامطلوبي 
  . برخوردار است

سازماني، كيفيت زندگي كاري ) اياي، مراودهتوزيعي، رويه(آيا بين عدالت : فرضيه اول، دوم، سوم
  د؟و فرهنگ سازماني در دانشگاه شهيد بهشتي رابطه معناداري وجود دار

هاي آن با كيفيت زندگي براي بررسي وجود يا عدم وجود رابطه بين عدالت سازماني و مولفه     
كاري و فرهنگ سازماني و پي بردن به معناداري يا عدم معناداري رابطه مذكور از ضريب 

بين عدالت همبستگي ، SPSSبا توجه به خروجي . همبستگي پيرسون استفاده شده است
فرهنگ هاي آن و  و كيفيت زندگي كاري، بين عدالت سازماني و مولفههاي آنهسازماني و مولف

  . است معنادار 001/0 كيفيت زندگي كاري در سطح ، فرهنگ سازماني وسازماني
  

  قيتحق يرهايمتغ يهمبستگ سياتر م.4  جدول
ايرويه توزيعي عدالت سازماني متغير ايمراوده  يكيفيت زندگي كار فرهنگ سازماني   

1 **879/0  **945/0  870/0  **773/0  **798/0 001/0 -------- عدالت سازماني   001/0  001/0  001/0  001/0  
**879/0  1 **825./-  **599/0  **622./  **681./ 001/0 توزيعي   -------- 001/0  001/0  001/0  001/0  
**945/0  **825./-  1 **711./  **688./  **727/0 ايرويه   001/0  001/0  -------- 001/0  001/0  001/0  
**870/0  **599/0  **711./  1 **760./  **738./   ايمراوده  001/0  001/0  001/0  -------- 001/0  001/0  
**773/0  **622./  **688./  **760./  1 **725/0 001/0 فرهنگ سازماني   001/0  001/0  001/0  -------- 001/0  
**798/0  **234./-  034/0  **198./-  **725/0  1  001/0 كيفيت زندگي كاري  000/0  447/0  000/0  001/0  -------- 

** .معنادار است) دو دامنه (01/0همبستگي در سطح   
عدالت سازماني و كيفيت زندگي هاي مولفهآيا فرهنگ سازماني در رابطه بين : فرضيه چهارم

  اي معناداري دارد؟كاري در دانشگاه شهيد بهشتي نقش واسطه
عدالت سازماني و كيفيت زندگي هاي مولفهرابطه فرهنگ سازماني با گيري  مدل اندازه1نمودار 
، تمامي با توجه به خروجي اين نمودار. دهدكاركنان در حالت اعداد معنادار را نشان ميكاري 
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   مقدار آزمون معناداريچرا كه. دست آمده معنادار استهضرايب ب (t)96/1ها از تك تك آن 
  .استتر بزرگ

  
عدالت سازماني با هاي مولفهگيري الگوي رابطه بين هاي مناسبت مدل اندازهمحاسبه شاخص     

دست آمده هدهد كه مدل بكيفيت زندگي كاركنان را با نقش ميانجي فرهنگ سازماني نشان مي
الگوي رابطه توان از اين مدل براي اندازه گيري از تحليل، از برازش خوبي برخوردار است و لذا مي

  .عدالت سازماني با كيفيت زندگي كاركنان و فرهنگ سازماني استفاده نمودهاي مولفهبين 
  

  برازندگي مدلهاي شاخص. 5 جدول
 ارزش هاي محاسبه شده مدل قبولهاي مورد ارزش شاخص مناسبت مدل رديف

1 AGFI 9/093  و بالاتر./ 
2 IFI 9/098  و بالاتر./ 
3 CFI 9/097 تر و بالا./ 
4 RMSEA 08/0 017 زير./ 
6 df/2X 3 2/2 زير 

  
 با استفاده از پارامترهاي استاندارد و ميزان  براساس اين مدل فرضي پژوهشدر ادامه     

به اثرات مستقيم  6  در جدول.گردده ميئتاثيرگذاري هريك از اين عوامل در الگوي مفروض ارا
    . شوداشاره ميقيم و كل  به اثرات غيرمست7و در جدول متغيرها 
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  در الگوي مفروض نهايي هاي پژوهشپارامترهاي اثرات مستقيم متغير. 6 جدول

پارامتر استاندارد  زانهفته درون زانهفته برون
β 

 t خطاي معيار

 23/2∗∗ 149/0 101/0 فرهنگ سازماني توزيعيعدالت 

 33/2∗∗  126/0  178/0  فرهنگ سازماني  ايعدالت رويه

 11/10∗∗  058/0  544/0  فرهنگ سازماني  اي مراودهلت عدا

 17/3∗∗ 240/0 055/0 كيفيت زندگي كاري عدالت توزيعي

 34/2∗∗  066/0  215/0 كيفيت زندگي كاري  ايعدالت رويه

 08/5∗∗  043/0  441/0 كيفيت زندگي كاري  اي مراودهعدالت 

 24/4∗∗ 725/0 053/0 كيفيت زندگي كاري فرهنگ سازماني
 **          05/0<p  

-مولفهدهنده معناداري ضريب استاندارد مربوط به اثر مستقيم و مثبت نشان هاي جدولداده     
هاي عدالت سازماني بر كيفيت زندگي كاري، مولفه،  سازمانيفرهنگ سازماني بر عدالتهاي 

 به توزيعي التعد ، براساس اين ضريب استاندارد.فرهنگ سازماني با كيفيت زندگي كاري است
 فرهنگدر تبيين واريانس  544/0اي ، عدالت مراوده178/0اي ، عدالت رويه/.149ميزان 
 در 441/0اي ، عدالت مراوده215/0اي ، عدالت رويه/.240، عدالت توزيعي به ميزان سازماني

ي كيفيت زندگدر تبيين واريانس  725/0، فرهنگ سازماني كيفيت زندگي كاريتبيين واريانس 
   . نقش دارد كاري

  
  كيفيت  سازماني بر  عدالتمتغير كل پارامترهاي اثرات غير مستقيم و . 7 جدول

  زندگي كاري با نقش ميانجي فرهنگ سازماني
 t خطاي معيار βپارامتر استاندارد   غيرمستقيماثرات

 98/1∗∗ 236/0 098/0 ، فرهنگ سازماني و كيفيت زندگي كاريتوزيعيعدالت 

 04/2∗∗  102/0  218/0  ، فرهنگ سازماني و كيفيت زندگي كارياييهروعدالت 

 16/7∗∗  136/0  315/0  ، فرهنگ سازماني و كيفيت زندگي كاريايمراودهعدالت 

 38/11∗∗ 712/0 196/0 كل اثرات
           **05/0<�  

زماني و عدالت توزيعي، فرهنگ سااثر غيرمستقيم و مثبت كه داد  نشان 7 هاي جدولداده     
 و 218/0 اي، فرهنگ سازماني و كيفيت زندگي كاريعدالت رويه، 236/0 كيفيت زندگي كاري
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يب ابراساس اين ضر.  است315/0 اي، فرهنگ سازماني و كيفيت زندگي كاريعدالت مراوده
فرهنگ از طريق  كيفيت زندگي كاريدر تبيين واريانس /. 236 به ميزان توزيعي عدالتاستاندارد 

فرهنگ  از طريق كيفيت زندگي كاريدر تبيين واريانس /. 218 به ميزان ايعدالت رويهاني، سازم
 از طريق كيفيت زندگي كاريدر تبيين واريانس /. 315 به ميزان اي سازماني، و عدالت مراوده

 سازماني نقش ميانجي در ارتباط فرهنگ دهد كهاين اثرات نشان مي. نقش داردفرهنگ سازماني 
به طوري كه با توجه به نقش . دارد كيفيت زندگي كاري سازماني با هاي عدالتولفهمبين 

 712/0 در كل كيفيت زندگي كاري سازماني بر هاي عدالتمولفه سازماني، تاثير فرهنگميانجي 
  . است
آيا بين عدالت سازماني، كيفيت زندگي كاري، فرهنگ سازماني برحسب : فرضيه پنجم     

ل كننده جنس، سابقه كار، سطح تحصيلي كاركنان در دانشگاه شهيد بهشتي متغيرهاي تعدي
  تفاوت معناداري وجود دارد؟

عدالت سازماني، كيفيت زندگي كاري، هاي فردي بر منظور مشخص شدن نقش ويژگيبه     
 كه استفاده شد براي دو گروه مستقل Tهاي تحليل واريانس يكراهه و از آزمونفرهنگ سازماني 

  .گزارش شده است 8ها در جدول ايج اين آزموننت
  

  عدالت سازماني، كيفيت زندگي كاري، فرهنگ سازمانيهاي فردي بر نتايج آماري تاثير ويژگي. 8جدول 

هاي جدول، عدالت سازماني با توجه به سمت سازماني و كيفيت زندگي كاري با توجه به داده     
هاي فردي و متغيرهاي پژوهش بين بقيه ويژگي. با توجه به جنس داراي  تفاوت معناداري است

  . لحاظ آماري رابطه معناداري وجود ندارداز 
  

  كيفيت زندگي كاري  فرهنگ سازماني  عدالت سازماني
 نتيجه Sig نوع آزمون نتيجه Sig نوع آزمون نتيجه Sig نوع آزمون  متغير

  تأييد  046/0  مستقلT  رد  923/0  مستقلT  رد  079/0 تقل مسT  جنس
  رد  904/0  مستقلT  رد  800/0  مستقلT  رد  068/0  مستقلT  تأهل

سطح 
  رد  ANOVA  374/0  رد  ANOVA  778/0  رد  ANOVA 533/0  تحصيلي

رشته 
  رد  ANOVA  333/0  رد  ANOVA  969/0  رد  ANOVA 920/0  تحصيلي

سابقه 
  رد  ANOVA  200/0  رد  ANOVA  447/0  رد  ANOVA  085/0  خدمت

  رد  471/0  مستقلT  رد  061/0  مستقلT  تأييد  025/0  مستقلT  سمت
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  گيري بحث و نتيجه
گونه مشكلي نداشته باشد و تمام يافته سازماني، فردي است كه با سازمان هيچانسان پرورش     

در اختيار بانه لو داوطهاي جسمي و ذهني خود را با علاقه تخصص، تجربه، علم و توانمندي
 مستلزم استفاده مطلوب از منابع مهمتحقق اين . مان قرار دهدهاي سازاهداف و مأموريتتحقق 

  . نت از كرامت انساني كاركنان استايي براي صياراهبردهانساني و تدوين 
اي اين مطالعه با هدف شناسايي رابطه عدالت سازماني با كيفيت زندگي كاري با نقش واسطه     

عدالت براي بررسي وضعيت . بهشتي انجام شدفرهنگ سازماني از ديدگاه كاركنان دانشگاه شهيد 
عدالت ها و نتايج پژوهش نشان داد يافته. اي استفاده گرديدنمونه  تكT از آزمون سازماني

هاي متعددي در پژوهش. هاي مهم از وضعيت نامطلوبي برخوردار استسازماني در برخي از مولفه
ابعاد عدالت دهند كه  و نشان ميهاي مختلف انجام شدهخصوص عدالت سازماني در سازمان

وري سازماني ، بهره)2011احمدي و همكاران، (وري منابع انساني  بهرهسبب بهبودسازماني 
، كلندر و 2010النيس،، 1387سيدجوادين و همكاران، (، تعهد سازماني )2010گنكالو و كيم،(

خيرخواهي، (ابليت اعتماد ق، )2010اينو و همكاران،(، فشار رواني و تعهد شغلي )2009رودلر، 
، 1387سيدجوادين و همكاران، (رضايت شغلي ، )2010فرايزبر و همكاران، ) (توانايي، درستكاري

، هارولد و هولدز، 2008كانشيرو، (، اعتماد سازماني )2005، وارنر، 2009اسموكر، ، 2010النيس،
سيدجوادين و (ن ، رضايت از سرپرستا)2007ارترك، (، رفتار شهروندي سازماني )2009

 و كاركنان ، سلامت)1386پورعزت و اميرخاني، (، توسعه سرمايه اجتماعي )1387همكاران، 
) 2009(نتايج پژوهش طولي هارولد و هولدز . تاثير دارد) 2004اليوانيو، ( كار از غيبت كاهش

عدالت بر اين اساس توجه به . كندنشان داد ادراكات كلي از عدالت در طول زمان تغيير مي
ها با توجه به اين مولفه. وري سازماني ضروري استسازماني و ارتقاء مطلوبيت آن جهت بهره

   : شودپيشنهاد مي
در برخي نشان داد كه  دانشگاه شهيد بهشتي فرهنگ سازمانيدر ارتباط با هاي پژوهش يافته     

تاثير فرهنگ كيفيت عدالت سازماني تحت. ها از وضعيت نسبتاً مطلوبي برخوردار استاز مولفه
سازماني است و به تبع بهيود فرهنگ سازماني است كه بهبود عدالت سازماني در سازمان را به 

ازمان كارآمد و هاي اصلي سبر اين اساس فرهنگ سازماني يكي از مولفه. دنبال خواهد داشت
رو بهبود مستمر ها نقش محوري دارد، از اينآيد و در بررسي سازمان حساب مياثربخش به

هاي موثر بر آن در سازمان موردتوجه قرار گرفته است و به اين فرهنگ سازماني با توجه به مولفه
موجب اند توميدهند فرهنگ سازماني  و نشان ميمنظور مطالعات متعددي صورت گرفته است

ها، احساسات، تعاملات و عملكرد اعضاي سازمان، تعهد سازماني كاركنان، وفاداري، بهبود نگرش
، )2011تساي، (رفتار رهبري بهبود ، )2004چونگ و همكاران،  (گردش كار و رضايتمندي
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امامي و (، توانمندي كاركنان )2010سنگ،تي( دانش خلقافزايش عملكرد سازماني و 
كياكجوري و (، رضايت شغلي )1392پور و همكاران، نصيري(، سرمايه فكري )1392نظري،

  .  شود)2011، تساي، 1389همكاران، 
  : شودبراين اساس پيشنهاد مي

  ها ايجاد شود؛ فضاي امن براي ابراز عقايد، احساسات و ايده -
 ها و الگوهاي ارتباطي با كاركنان تقويت شود؛ مهارت -

 ين كاركنان و در بين مديران و كاركنان بهبود داده شود؛ مهارت تعارض در ب -

 سيستم انگيزشي در دانشگاه تقويت شود؛ -

 . روحيه همبستگي و اتحاد سازماني بين كاركنان واحدهاي مختلف تقويت شود -

 كاركنان كيفيت زندكي كارياي بيانگر اين است كه  تك نمونهTيافته حاصل از آزمون      
هدف از كيفيت . ها از وضعيت نامطلوبي برخوردار است بهشتي در برخي از مولفهدانشگاه شهيد

-و به مولفه. زندگي كاري بهبود رضايت كاركنان، تقويت يادگيري و مديريت بهتر و تحول است
هايي مانند رفتار و نگرش كاركنان، تعادل و توازن در خانواده كاري، منابع كافي و امنيت 

ها در درون سازمان كه سيستم اجتماعي است تحقق دارد كه اين مولفهدرازمدت شغلي توجه 
كيفيت زندگي كاري . كنندها در متن فرهنگ سازماني نمود پيدا ميعبارتي اين مولفهبه. يابندمي

. گران قرار گرفته استيكي از مسائل انگيزشي نيروي انساني موردتوجه پژوهشعنوان بهامروزه 
فرجاد و وارنوس، (تعهد كاركنان بهبود ي كاري سبب كيفيت زندگند دهمطالعات نشان مي

وري ،  بهره)2011آن و همكاران، (،  اثربخشي سازماني )2010؛ كونامي و همكاران، 2013
دروبينيك و همكاران، (،  كيفيت زندگي )2008؛ كرونكا و همكاران، 2001ناياري و همكاران، (

ميركمالي و (، رضايت شغلي )2008يرگي و همكاران، ، س2010؛ بهاراتي و همكاران، 2010
؛ برلين و همكاران، 2010؛ كونامي و همكاران، 2011، اسلام و سهنور، 1387ثاني، نارنجي
، نقل از 2002جان سورد، (روحيه كاركنان ، )2010كونامي و همكاران،   (تيميه روحي، )2003

شهبازي و (عملكرد شغلي ) 2011ور، اسلام و سهن(، سلامت روحي )1387هاشميان بيدگلي، 
، توسعه شغلي و بهزيستي )2008كرونكا و همكاران، (پذيري سازمان ، رقابت)388همكاران، 

؛ برلين و همكاران، 2008كرونكا و همكاران، (، و سبب كاهش جابجايي )2013زولكارنيا، (رواني 
-مي، )2009چنگ و تانگ، (ده  خانوا-تعارضات كار،  )2003برلين و همكاران، (،  غيبت )2003
 هاي غيرمادي، براي مسئولين دانشگاهبا توجه به اهميت پاداش -: شودرو پيشنهاد مياز اين. شود

چون ايجاد شرايط مناسب براي هايي علاوه بر حقوق و دستمزد همشايسته است از مشوق
ق در اجراي امور دانشگاهي فعاليت، قدرداني در مقابل انجام بهينه كار و احساس مشاركت و تعل

تر براي كاركنان تر و مطلوبكننده بيشهاي تفريحي و سرگرمتسهيلات، برنامه -. مند شوندبهره
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هاي  و فرصت لازم براي كاركنان جهت انجام ساير مسئوليتشودها ارائه هاي آنو خانواده
نمودن  آشكار را براي براي ه بالقو هايتوانايي و ظرفيت رشد امكان زمينهخانوادگي فراهم شود؛ 

مسئولين دانشگاه موقع جذب ؛ شود فراهمدر دانشگاه و امنيت كاركنان  شده آموخته هايمهارت
 شرايط و طراحي فرد مناسب عادلانه و فرد هر كار تا نمايند عمل ايگونه به و بكارگيري كاركنان

 به ايمن و بهداشتي  محيطي ايجاد با و ودش فراهم كاركنان براي كامل و بهداشتي ايمن محيطي
 و فكري زمينه مشاركت. شودكيفيت زندگي آنان  افزايش موجب نمايند تا متغيركمك اين تحقق
  .يابد افزايش روحيه نيز به تبع آن و يابد كاري افزايش زندگي كيفيت تا آيد فراهم عملي
-بين مولفهرابطه مثبت معناداري وجود  بيانگر هاي حاصل از ضريب همبستگي پيرسونيافته     

هاي با يافتهكه بود و فرهنگ سازماني ) توزيعي، رويه اي، مراوده اي(هاي عدالت سازماني 
- مولفهبين  . هماهنگ است)2007(گاي و  ، )2011(اركوتلو ، )2013(زانگ و پولسارام پژوهش 

نيز رابطه مثبت ندگي كاري و كيفيت ز) توزيعي، رويه اي، مراوده اي(هاي عدالت سازماني 
مقيمي و ، )2014(، كوبي ساقي و همكاران )2014(يزداني  هاي با يافتهكهمعناداري وجود دارد 

و بيدختي و مرداني ) 2011(، توتاوار و نامبوديري )2013(گيلت و همكاران  ،)2013(همكاران 
 كيفيت وفرهنگ سازماني  بين رابطه مثبت معناداري ها چنين يافتههم . هماهنگ است)1393(

هماهنگ ) 2012(زاده و قهرماني ، ولي)2013(آقايي  هايكه با يافته نشان دادرا زندگي كاري 
معادلات ساختاري نيز نشان داد كه فرهنگ سازماني در رابطه بين عدالت هاي تحليل. است

   . كندخوبي ايفاء مينقش ميانجي را بهسازماني و كيفيت زندگي كاري 
كننده مثل جنس، سن، وضعيت تأهل،  در بيان تأثير يا رابطه متغيرهاي تعديلها پژوهش   

) 1387(ياوري و همكاران  پژوهشاند، از جمله سابقه تدريس و غيره، نتايج متفاوتي نشان داده
داري در كيفيت زندگي كاري تفاوت معنيطور كه در پيشينه به آن اشاره شد، نشان داد كه همان
وجود كاركنان هل أوضعيت تو بر حسب هاي آموزشي مستقل تربيت بدني ها و گروهانشكدهبين د
ت علمي با كيفيت زندگي كاري أ اعضاي هي و جنس سابقه تدريس،سنمتغيرهاي بين   اما،ندارد

) 1385(نتايج  پژوهش رحيمي و همكاران   يا.داري وجود داردو برخي از ابعاد آن رابطه معني
د تفاوت معنادار و مثبتي بين ميانگين كيفيت زندگي كاري اعضاي هيأت علمي نشان دانيز 

كننده متغيرهاي تعديل. و دانشگاه محل خدمت وجود نداردبرحسب سن، جنس، رشته تحصيلي 
چون جنس، تأهل، سطح تحصيلي، رشته تحصيلي، سابقه خدمت و سمت، در اين پژوهش نيز هم

كننده و عدالت سازماني، بين متغيرهاي تعديلنشان دادند كه هاي جانبي مطالعه شدند و تحليل
به هر حال . كيفيت زندگي كاري و فرهنگ سازماني از لحاظ آماري تفاوت معناداري وجود ندارد

توانند در ارتباط يا عدم ارتباط اين متغيرها تأثيرگذار باشند كه در جاي خود  ميعوامل متعددي
  . قابل بررسي خواهد بود
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  بع منا
تدوين مدل بررسي كيفيت زندگي كاري؛ مطالعه موردي در سازمان توسعه  .)1385(بزاز جزايري، احمد 

نامه  شناسي، پايان  دانشگاه شهيد بهشتي، دانشكده علوم تربيتي و روان.معاون و صنايع معدني ايران
  .دكتري

شده با كيفيت زندگي اني دركارتباط بين عدالت سازم). 1393(مرداني، ابراهيم  و اكبربيدختي، علي
مجله ايراني اخلاق و تاريخ پزشكي، دوره هفتم، . كاري در كاركنان يك بيمارستان منتخب در شهر اهواز

  . 58-69، 2شماره 
: كيفيت زندگي كاري ).1388(و گلدوست جويباري، ياسر پرداختچي، محمدحسن، قهرماني، محمد 

   .آورانانتشارات به: هران ت.هاضرورت بالندگي گارگنان در سازمان
طرح ، بررسي كيفيت زندگي كاري كاركنان شركت فولاد مباركه ).1384(پرداختچي، محمدحسن 

  .  اصفهانواحد تحقيقات شركت فولاد مباركهپژوهشي، 
گذاري دولتي براي تحقق عدالت اجتماعي، بر مشيطراحي سيستم خط). 1382(اصغر پورعزت، علي

 رساله دكتري رشته مديريت دولتي، دانشگاه تربيت .البلاغهمداري علوي در نهجقتي حمبناي مدل حكوم
  . مدرس

پايان  .بررسي و مقايسه كيفيت زندگي كاري معلمان شهر همدان). 1382 (حسيني فرجام، اعظم السادات
 .نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه شهيد بهشتي

وري كيفيت زندگي كاري و بهره. )1387(ي، احمدعلي نيري، ناهيد، صالحي، تهمينه و اسدي نوقابدهقان
  27-37، صص 9 و 8هاي ، شماره3 پژوهش پرستاري، دوره .ها با يكديگرپرستاران بالين و ارتباط آن

بررسي رابطه بين ادراك از عدالت ). 1388(  احمدي، ايمان، هاديزاده مقدم، اكرم ورامين مهر، حميد
 .2 پژوهش نامه مديريت تحول، شماره .انيسازماني و رفتار شهروندي سازم

ميزان كيفيت زندگي كاري اعضاي هيأت ). 1385(، سعيد و سليمي، قربانعلي پور رحيمي، حميد، رجايي
  41-54 دانش و پژوهش در علوم تربيتي، شمارة دوازدهم، صص .هاي شهر اصفهان علمي دانشگاه

هاي فرهنگ سازماني، شناسيي تطبيقي گونهلعهمطا). 1390( سهام خدام، مازيار رضواني، حميدرضا و
  . 79-92، 6، شماره 3، دوره  مديريت دولتي.هاي پگاه فارس و شام موردي شركتمطالعه

 ابعاد تأثيرگذاري ة نحو شناخت. )1387( عطار ي طاهر غزاله و يحفرا محمدمهدي سيدرضا، سيدجوادين،

  .1 شمارة ،1 دورة ،ينبازرگا مديريت مجلة ،ينسازما و شغلي رضايت گوناگون هايجنبه بر سازماني عدالت
  وريكا ندگي زكيفيت بطه راتبيين .)1388( ديها پور، ثنايي  ونيلدامظفر، عظي وا،ادبهز، زيشهبا

  . 48 - 96، 3 رهشما، 1، دوره لتي دومديريت نشريه  . نصفها اهنشگا داشيزمو آ يهاوهگرانمدير دعملكر
بررسي اثرهاي عدالت در ايجاد و ارتقاي خودباوري در نهادهاي ). 1386(نژاد، علي آرين و پيران  پور،قلي

 . 357-374، 53شماره   نامه علوم انساني، پژوهش.آموزشي
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بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري در رضايت شغلي  .)1387(ثاني، فاطمه  ميركمالي، سيدمحمد و نارنجي
ريزي در آموزش  نامه پژوهش و برنامه  فصل. و صنعتي شريفهاي تهران بين اعضاي هيأت علمي دانشگاه

  . 71-101، 48عالي، شماره 
بررسي رابطه كيفيت زندگي كاري و رضايت شغلي دبيران شهر  ).1387(ميان بيدگلي، فاطمه سادات هاش

 . پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه الزهرا.تهران
 رضايي، فاطمه  و نوروزي، محسنابوالقاسم،ه، گرجي، حسننژاد اصفهاني، سكينيعقوبي، مريم، سقاييان

هاي منتخب رابطه عدالت سازماني با رضايت شغلي و تعهد سازماني در بين كاركنان بيمارستان). 1388(
 . 25-32، 35 پژوهشي مديريت سلامت، دوره دوم، شماره – فصلنامه علمي .دانشگاه علوم پزشكي اصفهان

مقايسه كيفيت زندگي كاري و خرده  .)1388(محمد و تندنويس، فريدون   عليياوري، يوسف، اميرتاش،
هاي  هاي آموزشي تربيت بدني دانشگاه ها و گروه هاي آن در بين اعضاي هيأت علمي دانشكده مقياس
  . 99-109، 12 نشريه علوم حركتي و ورزش، سال هفتم، جلد اول، شماره .دولتي
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