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Abstract 

Purpose: This research investigates the impact of organizational injustice on employees' emotional health, considering the 
moderating role of labor market conditions (unemployment and the informal economy). 

Methodology: This study is a descriptive-correlational and applied research. Data were collected from 191 employees of 
Vitana Company using a standard questionnaire and analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) and Smart PLS 
software. 

Findings: The findings revealed that organizational injustice has a significant negative impact on employees' emotional 
health. Furthermore, both unemployment and the informal economy strengthen this negative relationship. 

Originality/Value: The value of the present paper lies in simultaneously examining the moderating role of two key 
macroeconomic factors in the relationship between organizational injustice and emotional health within an Iranian company. 

Keywords: Organizational injustice, Emotional health of employees, Labor market conditions, Informal economy, 

Unemployment. 
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 مقدمه   - 1

ها و کارکنان از شرکت  یو توجه به آن برا  کندیم  فای ها اسازمان  یداری و پا  تیدر موفق   ینی ادیاست که نقش بن  یمیمفاه  ازجمله  یعدالت سازمان
)انصاف   یع ی عدالت توز  مچونه  یمفهوم به ادراک کارکنان از انصاف در سازمان اشاره دارد که ابعاد متعدد  نی ا .  [1]برخوردار است    یکسانی  تیاهم
ها نشان  . پژوهشرد یگیعادلانه( را دربر م ی رسان)رفتار و اطلاع  یو اطلاعات بین فردیو عدالت  (ندهای)انصاف در فرآ یاه ی (، عدالت روامدهایدر پ
 یو کاهش رفتارها  یاخلاق  یرهبر  بهبود ثر در  وم  ینقش  شوند، یشناخته م  زین  یعدالت تعامل  عنوانبه  ،یو اطلاعات  بین فردیاند که عدالت  داده

سلامت کارکنان،  یکاهش استرس و ارتقا زه،یانگ شیافزا رینظ یبر آثار مثبت فرد ادراک عدالت، علاوه . [2]دارند  یشغل تیمانند آزار و اذ یناسالم
 کیعنوان  به   تواند یم  ی سازمان  یعدالت ی . در مقابل، تجربه ب[3]  د به دنبال دار  زیو بهبود عملکرد را ن  رییتغ   رش یپذ  لیهمچون تسه   ی سازمان  ییامدهایپ

 . [4]گردد  یو روان یجسم یمنف  یامدها یکند و موجب بروز پ دیسلامت کارکنان را تهد یجد یزاعامل استرس 

بازار کار    تیمانند وضع   یترکلان  طیو شرا  شودیمحدود نم  یسازمانکه سلامت کارکنان تنها به عوامل درون  کنندیها تاکید مپژوهش  گر،ی د  یسو  از
افراد شاغل    یشغل  تیو رضا  یذهن  اهبلکه رف   کاران،یرفاه ب  تنهانه   یکاریو ب   یشغل   یهاکمبود فرصت.  [5]داشته باشد    یاکنندهنیینقش تع   تواندیم  زین

 

1 Structural Equation Modeling (SEM) 
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 پژوهشی   نوع مقاله: 

 شرایط بازار کار گری  تعدیل   نقش   کارکنان با   عاطفی   سلامت   و   سازمانی   عدالتی تاثیر بی   بررسی 

 1، محمدرضا سید هاشمی تولون ،* 1، عادل پورقادر چوبر 1جیرندهی   پور مصطفی   زهرا 

 . ایران ،قزوین سهروردی، عالی آموزش مؤسسه مدیریت، گروه1 

 کیده چ

گری شرایط بازار کار )بیکاری و اقتصاد  عدالتی سازمانی بر سلامت عاطفی کارکنان با درنظرگیری نقش تعدیل ثیر بی ااین پژوهش به بررسی ت :هدف 
 .پردازد غیررسمی( می

آوری کارمند شرکت ویتانا با پرسشنامه استاندارد جمع   191ها از  همبستگی و کاربردی است. داده -این مطالعه از نوع توصیفی :شناسی پژوهشروش 
 .تحلیل شدند Smart PLS افزارو نرم 1و با استفاده از مدلسازی معادلات ساختاری

ثیر منفی و معناداری بر سلامت عاطفی کارکنان دارد. همچنین، بیکاری و اقتصاد غیررسمی این  اعدالتی سازمانی تها نشان داد که بی یافته  :ها یافته
 .کنندرابطه منفی را تقویت می

عدالتی سازمانی و  گری دو عامل کلان اقتصادی در رابطه بین بی ارزش مقاله حاضر در بررسی همزمان نقش تعدیل   :اصالت/ارزش افزوده علمی
 .سلامت عاطفی در یک شرکت ایرانی است

 .، بیکاریغیررسمیکارکنان، شرایط بازار کار، اقتصاد  عاطفی ی، سلامتسازمان یعدالتی ب :ها کلیدواژه 
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 و...   سازمانی   عدالتی تاثیر بی   بررسی  / و همکاران جیرندهی  پور مصطفی

کارکنان    یامنابع مقابله   توانندیمستقل م  صورتبه   ک ی هر    یعدالت ی نامساعد بازار کار و ادراک ب  طیشرا  ،دیگربیانبه.  [6]  دهدی تحت تاثیر قرار م  زیرا ن
 .[4] ندیزا عمل نمااسترس  عنوانبه برده و  لیرا تحل

 یعاطف -یاجتماع  یازهاین  ،یو حس خودکارآمد  یاجتماع  تیحما  ازجمله  یانسبت به منابع مقابله   ینانینااطم  جادیبا ا  تواندیم  یسازمان  یعدالتیب
  واجهکارکنان م یسلامت عاطف  تی ریمد یبرا یجد یها با چالشسازمان  ،درنتیجهدهد.  شیرا افزا یکرده و ترس از طرد اجتماع  فیکارکنان را تضع 
و    یزاها کاهش داده و احتمال بروز مشکلات سلامت رواناسترس   ری مقابله با سا  یکارکنان را برا  تیشده ظرف تجربه  یعدالتیب  رای خواهند بود؛ ز

 . [7] دهدی م شیرا افزا یجسمان

 ط یکه در شرا  ایگونهبه است.    قرارگرفته  موردتوجه  ر یدر مطالعات اخ  یسازمان   یعدالت ی واکنش کارکنان نسبت به ب بر کاربازار    طیتاثیر شرا  ن،یهمچن
  یکاریترس از ب  کار،نامطلوب بازار    طیدر شرا  کهدرحالی  ابد؛ییم  شیافزا   یعدالتیاعتراض به ب  ایترک سازمان    یکارکنان برا  لیتما  ،یبازار کار قو

  کی عنوان  به   تواندیم  یاقتصاد  طی که شرا  دهدیشواهد نشان م  نیا  دهدیم  شیرا افزا  ی عدالتی نسبت به ب  یآورو تاب  سازد یها را محدود مواکنش
 . [6]عمل کند  یو سلامت عاطف  یسازمان یعدالتی ب  انیدر رابطه م کنندهلیعامل تعد

 ی اند، اما پژوهشبازار کار پرداخته  طیشرا  گرلیکارکنان و نقش تعد  یبر سلامت عاطف   یسازمان  یعدالتیتاثیر ب  یبه بررس   یمطالعات متعدد  اگرچه
معادلات    یزو با استفاده از روش مدلسا تانا ی و  ییدر صنعت مواد غذا  ژه ی وبه   ،یرانیشرکت ا  ک ی  یرا در بستر واقع   رهایمتغ   نیا  زمانهم   صورتبه که  

  یی شناسا  تانا،ی مانند و  ییغذا  یهاشرکت  یداریدر رشد و پا  زه یسالم و باانگ  یانسان  یروین  تیاست. با توجه به اهم  نشدهانجامکند،    یبررس   یساختار
  ج یبرخوردار است. نتا  ییاز ارزش بالا  ،یو بازار کار رقابت  ری متغ   یاقتصاد  طیدر شرا  ویژه به کارکنان،    یموثر بر سلامت روان  یعوامل سازمان  تی ریو مد

کارکنان،  ی بهبود سلامت عاطف  ،یعدالت سازمان یارتقا یبرا ییراهکارها نی در تدو تانای و گذاراناستیو س  رانیمد یراهگشا تواندیپژوهش م نیا
 باشد. داریمثبت و پا  یکار طیمح جادیو ا یوربهره  شیافزا

با محور  یبر سلامت عاطف   یسازمان  یعدالتیتاثیر ب  یبررس   باهدف مطالعه حاضر    ن،یبنابرا بازار کار انجام    طیشرا  ریگتعدیلنقش    ت ی کارکنان 
کارکنان را تحت تاثیر    یو سلامت عاطف   یسازمان یعدالتی ب  ن یبازار کار رابطه ب  طیاست که چگونه شرا  یسوال اساس   نیو به دنبال پاسخ به ا  رد یپذیم

 دهد؟یقرار م

  ق ی روش تحق   سپس،  .پرداخته خواهد شد  قیتحق   نهیشیو پ  ینظر  یمبان  به  یارایه شده است. در بخش بعد  شودمی که مشخص    به صورتیمقاله    ادامه
شد.    انیب پ  کارگیریبه  جینتا  آن  از  بعدخواهد  مورد   ک یدر    یشنهادیروش  سرانجام،    یمطالعه  شد.  خواهد  همراه    یکل   گیرینتیجه  ک یارایه  به 

 ارایه خواهد شد. یآت قاتیتحق  یبرا هاییپیشنهاد

 پژوهش   ینظر   ی مبان   - 2

 ی سازمان   ی عدالت   ی ب   - 2-1

. عدالت در لغت به معنای استقامت،  باشدمی هست  یباشد ول دینبا چهآن  ایو  ستیباشد اما ن دیبا چهآن ازدرواقع درک و احساس افراد  یعدالتیب
و   انه به رفتار منصف  یاست. عدالت سازمان یحق هر موضوع تیرعا ایانصاف، قسط و در اصطلاح به معنای قرار گرفتن هر موضوع در جای خود و  

 . [8]سازمان اشاره دارد  ک یافراد درون  یاخلاق

کسفورد  فرهنگ  چه اما آن؛ کرده است فیتوص  هیتنب ایپاداش  نییقدرت و دفاع از حقوق با تع  ار،یحفظ حقوق با اعمال اخت عنوانبه عدالت را  لغت آ
  م یمفاهو    یو درست  یاست، مفهوم عدالت به معنای برابری و تساوی، دادگری و انصاف، داوری با راست  ترنزدیک واژه به مقاصد ما    نیا  فی در تعار

 . [9] است لیقب نیاز ا گریی د

 کنند یم  افتی که افراد در  یکردند که مبادلات اجتماع  انیرا مطرح کردند و ب  یعدالت اجتماع  یمانند آدامز و هومانز تئور  ینظرانابتدا، صاحب  در
شده از ادراک   ی نابرابر  ی. پژوهشگران به بررس کند ی بروز م  یمختلف   یهابه شکل   یعدالت ی ها، باز سازمان   یار ی، در بسحالبااین عادلانه باشد.    دیبا
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  ص یدر تخص  ی نابرابر  یجه ینت  یع ی توز  یعدالت یها، پرداختند. ببودجه به بخش   صیبه افراد و تخص  یمنابع، مانند سطح پرداخت  صیتخص  ماتیتصم
بر آن    عی توز  ماتیتصم  که  ییهاه ی که رو  یزمان  ویژه به  رند،یپذی را نم  یاز نابرابر  ین یحد مع   ک یمنابع است. پژوهشگران نشان دادند که افراد    عی توز  ای

 .[10] ، عادلانه نباشنداندشده انجاماساس 

بر   یسازمان یعدالت ی پژوهشگران ب ،طورکلیبه است.   شدهشناساییحوزه  نینظران و پژوهشگران اصاحب  یاز سو یعدالت ی حداقل سه نوع ب تاکنون
 . [11] یامراوده یعدالت یو ب  یاهی رو یعدالت یب ،ی ع ی توز یعدالتی: بشودیم میبه سه بعد تقس یسازمان  یعدالتیموضوع توافق دارند که ب نیا

  ی زمان  یعدالتینوع ب نی. ایبافت سازمان ک یارتقا در  یهافرصت  ایاشاره دارد، مانند سطح پرداخت   جینتا عی: به عدم انصاف در توز یعیتوز یعدالتیب .1
است که   نیا  یعیزتو  یعدالتیب  یناعادلانه است. فرض اساس  خود  ها نسبت به همکارانآن   یهافرصت  ایها  که افراد احساس کنند که پاداش   دهدیرخ م 

را که انتظار دارند در   یکه افراد پاداش  افتدیاتفاق م   یزمان  یعیتوز  ناعدالتیمنجر شود.    یبه کاهش اعتماد و تعهد سازمان  تواندیناعادلانه منابع م   عیتوز
 . اورندین دستبهکنند،  افتیدر گرانی با د سهیمقا

ها منتج که قرار است عدالت از آن  ییندهایناعادلانه است. فرآ  یهاهیمستلزم اتخاذ رو یسازمان یعدالتی ب یمعناست که اجرا نی: به ایاه یرو یعدالتیب .2
 ی را برا  ینابرابر یهاتواند فرصت یاجرا م  یهاهیدر رو یعدالتیب تی ناعادلانه هستند. رعا هاهیرو نیاز موارد، ا یاریعادلانه باشند، اما در بس دیشود، با

. دهندیم   تیاهم  زین  ماتیتصم  نیاتخاذ ا  یبرا  مورداستفاده  یهاهیبلکه به رو  ستند،ین  ماتیتصم  جی ناعادلانه نتا  عیکند. افراد تنها نگران توز  جادیکارکنان ا
 سازمان منجر شود.  بهها و کاهش تعهد آن  تی ری به عدم اعتماد کارکنان به مد تواندیم  یاه یرو یعدالتیب

نوع   نی است. ا  یریگمیتصم  یندهایدر فرآ  یاحترام ی ناعادلانه و ب  یتاکید دارد و شامل رفتارها  یریگمیتصم  بین فردی  یها: بر جنبهیامراوده   یعدالتیب .3
  تواند یم   یامراوده   یعدالتی. ب د از خود نشان دهن  یاحترام یب  ای  زیآم ن یتوه  یخود رفتارها  ردستانیدر برخورد با ز  رانی که مد  کندیبروز م   یزمان  یعدالتیب

 دهد.  شی را در سازمان افزا یاعتمادیو ب یت یکارکنان منجر شود و احساس نارضا  تیبه کاهش اعتماد و رضا

 

و تعهد کارکنان    تیرضا  یو بر رو  کنندیم  جادیا  یکار  یهاط یرا در مح یکل  یتیاحساس نارضا  گر،یکدیدر تعامل با    یعدالتیابعاد ب  نیا  ،نهایت  در
 . [12]  است  یاتی ح  اریکارکنان و بهبود عملکرد سازمان بس  یحفظ سلامت روان  یبرا  هایعدالتینوع ب  نیا  تی ر یو مد  یی. شناساگذارندیم   یتاثیر منف 

 کارکنان   ی عاطف   سلامت   - 2-2

درک   ییمفهوم شامل توانا نیکار است. ا طیخود در مح  یعاطف  یهااحساسات و واکنش تی ریافراد در مد ییتوانا  یکارکنان به معنا یعاطف  سلامت
ابراز احساسات، کنترل استرس و فشارها با همکاران م  جادیو ا  یروان  یو    ی کار   یزندگ  تیف یک   یرو  تنهانه   ی. سلامت عاطف باشدی روابط مثبت 

برخوردارند، معمولا   ییبالا   یکه از سلامت عاطف   یکمک کند. کارکنان  زیسازمان ن  یوربه بهبود عملکرد و بهره   تواندیبلکه م  گذارد،ی تاثیر م  کارکنان
 . [4] سازگار شوند ماتیو ناملا راتییبا تغ  راحتیبه  توانندی دارند و م یکار یها و فشارهادر مواجهه با چالش  یبهتر ییتوانا

که در آن    ی کار  طی. محیاجتماع  یهاتیو حما  سازمانیفرهنگ کار،    ط یمح  ازجمله  گذارند،ی کارکنان تاثیر م  یبر سلامت عاطف   یمتعدد  عوامل
 یهامانند مشاوره   یتیحما  یهاوجود برنامه  ن،یکارکنان کمک کند. همچن  یسلامت عاطف   تی به تقو  تواندیحاکم باشد، م  یاحترام، اعتماد و همکار

  ی هاطیکارکنان کمک کند. در مقابل، مح  یبه بهبود سلامت عاطف   تواندیم  یساز میت  یهاتیاسترس و فعال  تی ریمد  یآموزش   یهادوره  ،شناختیروان
 ند منجر شو  یتیاسترس و نارضا  شیو افزا  یبه کاهش سلامت عاطف   توانندیوجود دارد، م  یعدالتیو ب  حمایتعدم  اد،ی ز  یها فشارهاکه در آن  یکار

[13]. 

برخوردارند،   ییبالا   یکه از سلامت عاطف   یاثرگذار است. کارکنان  زیبلکه بر کل سازمان ن  گذارد،یفرد تاثیر م  یرو  تنهانهکارکنان    یعاطف   سلامت
 ،یوربهره   شیتواند به افزایامر م  ن یکمک کنند. ا  هام ی در ت  یو همکار  یفرد   ن یبه بهبود روابط ب  توانندیهستند و م  یشتریو تعهد ب  زه یانگ  یمعمولا دارا

در    تی اولو  ک ی  عنوانبه  دیکارکنان با  یتوجه به سلامت عاطف   ن،یبنابرا؛  خدمات و محصولات منجر شود  تی ف یو بهبود ک  و ترک شغل  بتیکاهش غ
 . [14]در نظر گرفته شود سازمانیفرهنگ و  یمنابع انسان تی ریمد
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 بازار کار   ط ی شرا   - 2-3

 طیشرا تیف یو ک  نوع مشاغل موجود ،یکاری مانند نرخ ب یاقتصاد اشاره دارد و شامل عوامل ک یدر  یکاریاشتغال و ب یکل تیبازار کار به وضع  طیشرا
افراد تاثیرگذار باشد.   یو اقتصاد  یبر رفاه اجتماع  تواندیو م  رد یگیقرار م  یاس یو س   یاجتماع  ،یاقتصاد  یرهایتحت تاثیر متغ  طیشرا  نیاست. ا   یکار

کارکنان    انیدر م  یشغل  یتیمنجر به کاهش درآمد و نارضا  تواندیامر م  نیکه ا  ابدییم  شیافزا  یکارینامساعد، نرخ ب  یاقتصاد  طی، در شرامثالعنوانبه 
 .[15]شود 

کار هستند   یجوواست که در جست   یدهنده درصد افرادنرخ نشان   نیبازار کار است. ا  طیشرا  یابی ارز  یها براشاخص  نی تراز مهم   یکی  یکاریب  نرخ
افراد شاغل در  ن،یمچنه. [16]منجر شود  ی زندگ  تیف یدرآمد و کاهش ک  ینابرابر شیبه افزا  تواندیبالا م یکاری. بشوندیشغل نم افتنیاما موفق به 

 . [17]بگذارد  یها تاثیر منف آن یشغل تیبر سلامت روان و رضا تواندیامر م نیکنند که ا  یشغل یممکن است احساس ناامن یطیشرا نیچن

  ی شغل تیرضا شیبه افزا تواندیو با حقوق مناسب م باکیفیتدارد. وجود مشاغل  تیاهم زینوع مشاغل موجود در بازار کار ن ،یکاریبر نرخ بعلاوه 
  د منجر شون   یبه کاهش رفاه اجتماع  توانندینامناسب م  یکار  طیو با شرا  یررسمیکارکنان کمک کند. در مقابل، مشاغل غ  یزندگ   طیو بهبود شرا

افراد تاثیر   یزندگ  تیف یاست که بر اشتغال و ک  یو اجتماع یاز عوامل اقتصاد یترجامع ی بررس  ازمندی بازار کار ن طیشرا ل یتحل ل،یدل  ن ی. به هم [18]
 یداریبه ناپا  تواندیمشاغل م  تیفیو کاهش ک   یکاریب  شیاست. افزا  گذاربر افراد بلکه بر کل جامعه تاثیر  تنهانه بازار کار    طیشرا  ،نهایت   در.  گذارندیم

 یو اقتصاد  یداشته باشند تا از رفاه اجتماع  یاژه ی بازار کار توجه و  طیبه بهبود شرا  دیبا  گذاراناستیس   ن،یبنابرا؛  منجر شود  یو اقتصاد  یاجتماع
 . [6]کنند  تیجامعه حما

 پژوهش   نه ی ش ی پ   - 3

و    زاده ماتک علیاست.    شدهپرداخته  موردمطالعهموضوع    زمینه  در  یمحققان قبل  یهادگاهی ها و دپژوهش  نهیش یپ  یبه بررس   ق،یبخش از تحق   نیا  در
در نظام    ی سلامت سازمان  یمشو برونداد را در مدل خط   یندیدرونداد، فرآ  یهاسه دسته شاخص   خته،یآم  کرد ی با رو  یدر پژوهش  [19]همکاران  

   [20]و همکاران  نی ثمر  یدارند. نور  ییارتباط معنادار و بالا  یها با سلامت سازمانشاخص  نیکردند که ا  کردند و مشخص  ییکشور شناسا  یکبان 
  و   یدارد. روحان  یسازمان  یستی بر بهز  توجهیقابل  یاثر منف   یسکوت سازمان  قی از طر  یا هی رو  یعدالتی و ب  ینشان دادند که اوباشگر   یادر مطالعه 
ب  یو کار عاطف   یارتباط سلامت عموم  یبا بررس   [21]همکاران   و    یکه احساس ناراحت  اندافته ی در  ،یو خصوص   یدولت  یهامارستان ی در پرستاران 

 ،یسازمان  یعدالتیکه ادراک ب  دندیرس   جه ینت  نیخود به ا  قیدر تحق   [22]  مهدادآقاجانی و    ن،یهمچندارد.    یتاثیر را بر کار عاطف   نی شتریب  یافسردگ
است. رابطه تایید شده    نیدر ا  یشغل  یفرسودگ   انهیگرایانجیداشته و نقش م  یو معنادار  میتاثیر مستق   یکار  یابیو هم بر ناکام  یشغل  یهم بر فرسودگ 

 یندهایو فرآ  برانگیزش   یاست که عدالت سازمان  دهیرس   جه ینت  نیبه ا  د،یجد  یبا ارایه مدل مفهوم  یادر مطالعه   زین [23]  پور لریو حسین آبادیعلی
کردند   انیب [24] کرده است. شوکات و همکاران ییرابطه شناسا نیرا در ا یمتعدد  گرلیتعد طیاثرگذار است و شرا داریساخت شغل در کارگران ناپا

  ن یکه ا  دارد وجود    یو عوامل  کندیم  فیرا تضع   یدانش، عملکرد سازمان  یکارپنهان  قی و از طر  میرمستق یطور غشده به ادراک   یسازمان  ناعدالتیکه  
  یانحراف  یبر رفتارها  یسازمان  یعدالت یب  یرا در کاهش اثرات منف  ینقش معنادار خودکنترل   [25]تیختاک و ابوخ   ن،ی. همچنکنند یم  دیرابطه را تشد

و    یموقت، سلامت روان  یقراردادها  و  یشغل  یکه ناامن  اندده یرس   جهینت  نیبه ا  زین  [26]و همکاران    یفر  ،نهایت  دراند.  کارکنان مورد تاکید قرار داده
 و کاهش رفاه همراه است.  یماریب بت،ینرخ غ شیو با افزا کندیم دیتهد شدتبه کارکنان را   یجسم
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 . پژوهش   نه ی ش یخلاصه پ   - 1 جدول 
 Table 1- Summary of research background. 

 مدل مفهومی فرضیات پژوهش   - 4

ویژه نظریه ارزیابی شناختی، مشخص شد که عوامل  های بنیادین در حوزه رفتار سازمانی، به های مرتبط و مرور نظریه س از بررسی پیشینه پژوهش پ
عدالتی سازمانی ای در سلامت عاطفی کارکنان ایفا کند. در این میان، ادراک بی کنندهتواند نقش تعیین مختلف محیط کار و شرایط کلان بازار کار می

عدالتی  ، شدت و نحوه اثرگذاری بیحالبااین ترین تهدیدها برای سلامت روانی و عاطفی کارکنان مطرح بوده است.  عنوان یکی از جدیهمواره به 
وابسته است،   نیز  اقتصاد غیررسمی  و گستردگی  بیکاری  نرخ  به عوامل محیطی همچون  متغیرها ظرف   چراکه سازمانی بر سلامت عاطفی  یت  این 

 : است  شدهتدوین دهند. بر این اساس، مدل مفهومی پژوهش حاضر با سه فرضیه زیر ای کارکنان را تحت تاثیر قرار می سازگاری و راهبردهای مقابله 

 .دارد  تاثیر کارکنان عاطفی سلامت بر سازمانی عدالتیبی -1 فرضیه

 . کندمیرا تعدیل  کارکنان یو سلامت عاطف  یسازمان یعدالت ی ب ن یرابطه ب یکاریب -2فرضیه 

 . کند میرا تعدیل  کارکنان یو سلامت عاطف  یسازمان  یعدالتی ب نی رابطه ب غیررسمیاقتصاد  -3فرضیه 

 است.  شدهگرفتهبرای تحقق اهداف عالیه تحقیق جاری در نظر  1شکل مدل مفهومی اولیه تحقیق مطابق با 

 نتایج عنوان  محقق ردیف 
و   زاده ماتکعلی 1

 [19]همکاران 
ه الگوی سلامت سازمانی با استفاده از مرور  یارا

 مند فراترکیب نظام
 

شاخص دسته  درونسه  برونهای  و  فرآیندی  مدل  داد،  در  داد 
این  خط مشی سلامت سازمانی شناسایی شد و مشخص گردید که 

 ها همبستگی بالایی با سلامت سازمانی دارند. شاخص

نوری ثمرین و   2
 [20]همکاران 

ای  عدالتی رویهرابطه علی اوباشگری در محیط کار و بی
ای سکوت  شده با بهزیستی سازمانی: نقش واسطهادراک

 سازمانی 

ای از طریق سکوت سازمانی تاثیر منفی  عدالتی رویهاوباشگری و بی
 معناداری بر بهزیستی سازمانی دارند. 

روحانی و   3
 [21]همکاران 

ارتباط بین سلامت عمومی و کار عاطفی در پرستاران  
 های دولتی و خصوصی بیمارستان

عوامل احساس ناراحتی و افسردگی بیشترین تاثیر را بر کار عاطفی  
مستقل متغیرهای  و  تبیین    ۱۷%دارند  را  عاطفی  کار  واریانس  از 

 کنند.می

  مهدادآقاجانی و  4
[22] 

عدالتی سازمانی، ادراک ناامنی شغلی و  تاثیر ادراک بی
ادراک فشارزاهای سازمانی بر ناکامیابی کاری کارکنان  

 گرایانه فرسودگی شغلی بازنشسته: نقش میانجی

عدالتی سازمانی هم بر فرسودگی شغلی و هم بر ناکامیابی  ادراک بی
کاری اثر مستقیم معنادار دارد و نقش میانجی فرسودگی شغلی در  

 این رابطه تایید شد. 

پور لری و  علی 5
  حسین آبادی

[23] 

کارگران   ی شغل زش یدر انگ  ی نقش عدالت سازمان در  شغل  ساختن  فرآیندهای  و  انگیزه  بر  سازمانی  عدالت 
تعدیل شرایط  و  است  تاثیرگذار  زمینه  ناپایدار  این  در  مختلفی  گر 

 است.  شدهشناسایی

شوکات و   6
 [24]همکاران 

سازمانی بر عملکرد   نا عدالتیاثر پیروی جمعی 
 های خصوصی بیمارستان

ادراک  ناعدالتی بهسازمانی  طریق شده  از  و  غیرمستقیم  طور 
میپنهان تضعیف  را  سازمانی  عملکرد  دانش،  عوامل  کاری  و  کند 

 کنند. مرزی این رابطه را تشدید می

ختاک و ابوخیت   7
[25] 

شده بر رفتارهای  عدالتی سازمانی ادراکتاثیر بی
 کننده خودکنترلیانحرافی: تاثیر تعدیل

بی اثر  کاهش  در  معناداری  نقش  بر  خودکنترلی  سازمانی  عدالتی 
 کند. رفتارهای انحرافی کارکنان ایفا می

فری و همکاران   8
[26] 

موقت   پذیر و سلامت کارکنانبازارهای کار انعطاف قراردادهای  و  شغلی  و    طورجدی بهناامنی  روانی  سلامت 
جسمی کارکنان را تهدید کرده و با نرخ بالاتر غیبت، بیماری و کاهش  

 رفاه همراه است. 
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 . [4]پژوهش  مدل مفهومی    - 1شکل  
Figure 1- Conceptual research model [4]. 

 روش تحقیق   - 5

کارکنان کلیه  گیرد. جامعه آماری تحقیق را  همبستگی است و بر اساس هدف، در شمار تحقیقات کاربردی قرار می-پژوهش حاضر از نوع توصیفی
ها پاسخ نفر به پرسشنامه   191نفر تعیین شد که از این تعداد،    19۶دهند. حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان  شرکت مواد غذایی ویتانا تشکیل می 

ها نیز به شیوه  ای است و دادهگیری تصادفی طبقهگیری در این مطالعه، نمونه روش نمونه   .پرسشنامه نیز ناقص یا بدون پاسخ باقی ماند  ۵کامل دادند و  
که روایی آن از طریق   است  [4]همکاران  پرسشنامه سارنکی و  ای استاندارد برگرفته از  ها پرسشنامه. ابزار گردآوری دادهاندشدهآوریجمعمیدانی  

تفاده روایی صوری و تایید اساتید و خبرگان حوزه پژوهش مورد تایید قرار گرفت. همچنین برای سنجش پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ اس 
 دهنده پایایی مطلوب ابزار تحقیق است. محاسبه شد که نشان  811/0شد که میانگین آلفای کرونباخ برای سوالات هر متغیر برابر با 

بهره گرفته شد.   1برای بررسی روابط میان متغیرهای مدل مفهومی پژوهش، از روش مدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی
جمعیت  های  توصیف داده   منظوربه همچنین    .انجام گرفت Smart PLS افزاردر این راستا، تحلیل عاملی تاییدی و آزمون فرضیات نیز با استفاده از نرم 

 ارایه شده است.  2جدول است که نتایج آن در  شدهگرفتههایی مانند سابقه کار، سن و تحصیلات بهره گویان، از شاخصپاسخ شناختی

 توصیف متغیرهای جمعیت شناختی پژوهش.   - 2جدول 
Table 2- Description of the research demographic variables. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 Partial Least Square (PLS) 

بندی گروه فراوانی درصد فراوانی  جمعیت شناختی  متغیرهای   

 سن  کمتر   و سال ۳۰ 14 7.3

 سال   ۴۰ تا ۳۱ 43 22.5

 سال   ۵۰ تا ۴۱ 83 43.5

 سال ۵۰ از بیشتر 51 26.7

 سابقه کار  کمتر  و سال ۵ 15 7.9

 سال  ۱۰ تا ۵ 38 19.9

 سال   ۱۵ تا ۱۱ 89 46.6

 سال ۱۵ از بیشتر 49 25.7

 تحصیلات  کاردانی  13 6.8
 کارشناسی  93 48.7

ارشد کارشناسی 65 34  

 دکتری 20 10.5

 جنسیت مرد 129 67.5

 زن 62 35.5

 کل - 191 100
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 پژوهش   های یافته   - 6

 ها داده بودن آزمون نرمال 

مشخص گردد تا بر اساس    موردمطالعهی متغیرهای  هاداده اعمال شود، باید نوع توزیع    هادادهروی که آزمونی انجام شود یا اقدام تعمیمی  پیش از آن
 شده استفادهاز آزمون کلموگروف اسمیرنف    هاداده کار گرفته شود. جهت بررسی نوع توزیع  ه ی آن روش آماری مناسب و علمی بهاداده نوع توزیع  

 است. 

 ها. نتایج مربوط به آزمون نوع توزیع داده   - 3جدول
Table 3- Results of the data distribution type test. 

 

 

 

 

  آمده دستبه 0۵/0آزمون کلموگروف اسمیرنف برای همه متغیرها کمتر از سطح خطای  داریمعنیمشخص است، سطح    3  جدولکه در    طورهمان
ها استفاده کرد. های متناسب با نوع توزیع داده ی همه متغیرها غیر نرمال بوده و باید از روش هاداده استنباط نمود که توزیع    گونهاینتوان  است. لذا می  

 مدل  برازش

گیری و ساختاری را  های اندازهوجود دارد. این آزمون کیفیت کلی مدل  1نیکویی برازش جهت ارزیابی مقدار برازندگی کل مدل یک شاخص بنام  
 . باشدمی شرح  ه اینب  GOFکند. فرمول مربوط به محاسبه شاخص تعیین می

 

هر چه مقدار این شاخص بیشتر باشد نشان از قدرت برازندگی بالای مدل است و هر چه به صفر نزدیک شود، حکایت از برازش ضعیف مدل دارد.  
 نتایج مربوط به محاسبات این شاخص در ادامه آمده است.

 
معیار   شاخص    شدهمحاسبه  4۶8/0برابر    GOFمقدار  همچنین  است.  تحقیق  کلی  مدل  قوی  برازش  از  نشان  پسماند  که  مربعات  میانگین 
ارایه  گونهاینتوان  بنابراین می؛  است   آمدهدستبه  قبولقابل نیز در سطح    2استانداردشده  که مدل  نمود  و  برداشت  بوده  برازش مطلوبی  دارای  شده 

 بالایی مدل را تایید نمایند. باقدرترا پوشش دهند و  شدهطراحی مدل  اندتوانسته خوبیبه شدهگردآوریی هاداده

 پژوهش  هایهآزمون فرضی

تواند است. در این سیستم، هر متغیر می  شدهاستفاده  PLSساختاری با رویکرد  ها از روش مدلسازی معادلات  در این پژوهش، برای آزمون فرضیه
 آفرینی کند. زا )مستقل( نقشزا )وابسته( یا برونمتغیر درون  عنوانبه جایگاه خود در مدل  برحسب

 

1 Goodness of Fit (GOF) 2 Standardized Root Mean Square Residual (SRMSR) 

 متغیرها
 كلموگروف اسمیرنف 

 نتیجه
 سطح معناداری  مقدار آماره

 غیر نرمال  0.00 0.133 سازمانی  عدالتیبی
 غیر نرمال  0.00 0.192 بیکاری
 غیر نرمال  0.00 0.224 غیررسمی  اقتصاد
 غیر نرمال  0.00 0.120 عاطفی سلامت

(1 ) 𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅ . 

 𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅ = √0.539 × 0.408 = 0.468, 

 𝑆𝑅𝑀𝑅 = 0.069. 
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مدل ساختاری )مربوط به مسیرهای میان    tها( و همچنین ضرایب  ها با سازه گیری )یعنی ارتباط گویهمربوط به مدل اندازه  t، ضرایب  2  شکلدر  
 گیرند. قرار می  موردبررسیاست که برای سنجش معناداری آماری روابط  شدهداده متغیرها( نمایش 

 . t-valuesضرایب    مدل با   - 2شکل
Figure 2- Model with t-values. 

اندازه   3شکل  همچنین،   برای مدل  را  استاندارد  تاثیرگذاری ضرایب  استاندارد مسیرها در  و مدل ساختاری )ضرایب  )بار عاملی سوالات(  گیری 
 است. شدهدادهمتغیرهای مکنون( نشان 

 مسیر.   ضرایب   و   عاملی   بار   استانداردشده   ضرایب   با   مدل   - 3 شکل 

Figure 3- Model with standardized factor loading coefficients and path coefficients. 

و همچنین    3  و  2  هایشکل ( و ضریب مسیر استاندارد مربوط با استناد به نتایج  t-valueدر ادامه و برای هر فرضیه، مقادیر ضرایب معناداری )
 است.  شدهتحلیل ه و یارا تفصیلبه  4جدول 

 عدالتی سازمانی بر سلامت عاطفی کارکنان تاثیر دارد.بی -1فرضیه 

  داشته قرار (-9۶/1،9۶/1)که این مقدار خارج از بازه  آمدهدستبه  39۵/8عدالتی سازمانی بر سلامت عاطفی کارکنان برابر مربوط به اثر بی  t آماره
  عدالتی بی  که  گرفت  نتیجه  توانمی  بنابراین؛  است   معنادار  و  منفی  که  بوده  -۵12/0  معادل  رابطه  این  مسیر  ضریب.  کند می  تایید  را  فرضیه  معناداری  و

سازمانی، میزان سلامت عاطفی کارکنان کاهش  عدالتیبی   افزایش  با  که  معنا  این  به  دارد؛  معناداری  و  منفی  تاثیر  کارکنان  عاطفی  سلامت  بر  سازمانی
 .یابدمی

 . کندمی تعدیل را کارکنان عاطفی سلامت و  سازمانی عدالتیبی  بین  رابطه  بیکاری -2 فرضیه

تعدیل t آماره نقش  بی برای  بین  رابطه  در  بیکاری  معادل  گر  کارکنان  عاطفی  سلامت  و  سازمانی  بازه   شدهمحاسبه  047/4عدالتی  از  خارج    که 
  شدت  گر،تعدیل اثر عنوانبه  بیکاری بنابراین،؛ است مثبت و  223/0 معادل مسیر ضریب. کندمی تایید را فرضیه معناداری و است (-9۶/1،9۶/1)
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عدالتی سازمانی بر دهد؛ به عبارتی، در شرایط افزایش بیکاری، اثر منفی بیعدالتی سازمانی بر سلامت عاطفی کارکنان را افزایش میی بیمنف  تاثیر
 . سلامت عاطفی کارکنان بیشتر خواهد شد

 . کند می تعدیل را کارکنان عاطفی سلامت  و سازمانی  عدالتیبی  بین رابطه  غیررسمی اقتصاد -3فرضیه 

  بازه   از  خارج   که  است  230/3  معادل  کارکنان  عاطفی  سلامت  و   سازمانی  عدالتیبی   بین  رابطه  در  غیررسمی  اقتصاد   گرتعدیل  نقش به  مربوط   t  آماره
 عنوان به  نیز  غیررسمی  اقتصاد بنابراین،؛ است بوده  مثبت و  1۶۶/0 با  برابر  رابطه  این  مسیر ضریب. است معنادار فرضیه  و  داشته قرار( -9۶/1،9۶/1)

 منفی  اثر  غیررسمی،  اقتصاد   شاخص  افزایش  با   که   معنا  این  به   دهد؛می  افزایش  را   کارکنان  عاطفی  سلامت   بر  سازمانی  عدالتیبی  اثر  شدت  گر،تعدیل
 . شودمی تقویت کارکنان عاطفی سلامت بر سازمانی عدالتیبی

 . ها فرضیه نتایج    - 4جدول 
Table 4- Hypothesis results. 

 

 

 

 گیری نتیجه بحث و    - 7

  با  مطالعه  این.  است  کار  بازار  شرایط  ریگ تعدیل  نقش  با  کارکنان  عاطفی  سلامت  و  سازمانی  عدالتیبی  تاثیر  بررسی  حاضر  پژوهش  اصلی  هدف
 اصلی  سه فرضیه  پژوهش،  اهداف  به  دستیابی  برای.  کند  تبیین  را  مذکور  متغیرهای  میان  روابط  مختلف  ابعاد  تا   دارد   تلاش   موضوعات،  این  بر  تمرکز

 .است قرارگرفته موردبررسی

شود؛ زیرا شواهد زیادی از ارتباط مستقیم این دو متغیر در  عدالتی سازمانی بر سلامت عاطفی کارکنان تایید می مبنی بر تاثیر منفی بی   1فرضیه  
تواند از طریق افزایش سکوت سازمانی، بهزیستی  ای میعدالتی رویهنشان دادند که بی  [20]ها وجود دارد. نوری ثمرین و همکاران  پیشینه پژوهش 

شود.  می عدالتی سازمانی منجر به فرسودگی شغلی و ناکامیابی کاری  که ادراک بی  دریافتند  [22]  مهدادآقاجانی و  همچنین،  سازمانی را تضعیف کند.  
نیز توضیح داده است که عدالت سازمانی نقش مهمی در انگیزش و توسعه شغل دارد و بر سلامت ذهنی کارگران   [23]  آبادی  پور لری و حسینعلی

عدالتی سازمانی عموما منجر به کاهش سلامت عاطفی و روانی کارکنان  دهد که بی های پیشین نشان میبنابراین، اجماع پژوهش؛  تاثیرگذار است
 .شودمی

شود. شرایط نامساعد بازار کار و  عدالتی سازمانی و سلامت عاطفی کارکنان نیز تایید میگر بیکاری در رابطه بین بی مبنی بر تاثیر تعدیل   2فرضیه  
کند. فری و این پدیده را تشدید می   شناختیرواندهد و تبعات  سازمانی افزایش می  ناعدالتیافزایش بیکاری معمولا حساسیت کارکنان را نسبت به  

کند، بلکه سبب کاهش تنها سلامت روانی کارکنان را تهدید میاند که ناامنی شغلی و وجود قراردادهای موقت نه به این نتیجه رسیده   [26]همکاران  
گر گوناگون در رابطه بین عدالت نیز بر شناسایی شرایط تعدیل [23] پور لری و حسین آبادیعلیشود. مطالعه رفاه و بروز پیامدهای منفی متعدد می

کند  عدالتی بر سلامت عاطفی ایفا می تاثیر بی   شدتر  د  ریگتعدیلتوان گفت که بیکاری نقش  بنابراین، می ؛  کید دارد اسازمانی و فرآیندهای شغلی ت
 .و این موضوع در مطالعات پیشین نیز تایید شده است

هایی شود. پژوهشکند نیز تایید میعدالتی سازمانی و سلامت عاطفی کارکنان را تعدیل میکه اقتصاد غیررسمی رابطه بین بی مبنی بر این 3فرضیه 
همکاران و  شوکات  محیط   وضوحبه   [24]  چون  در  که  دادند  اثرات  نشان  غیررسمی،  اقتصاد  یا  مبهم  قوانین  با  طریق   ناعدالتیهایی  از  سازمانی 

پنهانمکانیزم  مانند  پیدا میهایی  بیشتری  کارکنان تشدید میکاری دانش، شدت  و سلامت  بر عملکرد  آن  پیامدهای منفی  و  شود. همچنین،  کند 
عدالتی بر  های محیطی و فردی نقش مهمی در مدیریت اثرات بیدهد که ویژگینشان می   [25]مداخلات ذکرشده در تحقیقات ختاک و ابوخیت  

 نتیجه ضریب استاندارد  tضریب  ها فرضیه ردیف 
 تایید 0.512- 8.395 . دارد تاثیر کارکنان عاطفی  سلامت بر  سازمانی عدالتیبی 1
 تایید 0.223 4.047 . کند می تعدیل را کارکنان عاطفی  سلامت و  سازمانی  عدالتیبی بین رابطه  بیکاری 2
 تایید 0.166 3.230 . کند می تعدیل  را  کارکنان عاطفی سلامت  و سازمانی  عدالتیبی بین رابطه  غیررسمی  اقتصاد 3



269 

 

 و...   سازمانی   عدالتی تاثیر بی   بررسی  / و همکاران جیرندهی  پور مصطفی

بنابراین، این فرضیه نیز بر اساس شواهد  ؛  تر خواهد بودرفتارهای منفی سازمانی دارند و در شرایط اقتصاد غیررسمی، زمینه بروز تبعات منفی گسترده
 .های پیشین قابل تایید استپژوهش

گیری، های عادلانه ارزیابی عملکرد، شفافیت در تصمیم ها با ایجاد و تقویت سیستم شود مدیران سازمانبا توجه به نتایج این پژوهش، پیشنهاد می
، نقش فعالی در بهبود سلامت عاطفی کارکنان و کاهش اثرات مخرب  شناختی روان های حمایت  و ارتقای برنامه   آموزش اصول عدالت سازمانی

های منابع انسانی  گذاریعدالتی ایفا نمایند. توجه ویژه به شرایط کلان اقتصادی مانند نرخ بیکاری و گستردگی اقتصاد غیررسمی باید در سیاستبی
مهارت توسعه  همچنین،  شود.  سیاستگنجانده  طراحی  انعطافآموزی،  کاری  محیطهای  در  اجتماعی  حمایت  تقویت  و  توصیه  پذیر  کار  های 

 شود. می

ها از شرایط زمانی گیری از یک شرکت خاص، اثرپذیری دادهپذیری محدود نتایج به دلیل نمونه توان به تعمیم های این پژوهش میمحدودیت  ازجمله
ها را دشوار ساخت  مند یافتهتحقیق و دشواری کنترل مداخله سایر متغیرهای موثر اشاره کرد. نبود مطالعات کافی با ترکیب مشابه متغیرها مقایسه نظام 

 های تحقیق بود.ها از دیگر چالش آوری داده بر جمعو فرآیند زمان

 تشکر و قدردانی 
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