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  چكيده

توانـد سـبب مشـكلاتي از    زايي وجود دارد كه ميهاي استرسباشند و موقعيتها ميهاي شغلي يك محرك قوي براي بروز هيجانامروزه محيط :زمينه و هدف
اسـترس   سـطح  آن برهاي عدالت سازماني و مؤلفه ادراك از اثراتتبيين قبيل نارضايتي، كاهش كارآيي، ترك خدمت يا تغيير شغل شوند. هدف از اين مطالعه نيز 

  باشد.در ميان كاركنان موسسه مالي اعتبار ثامن استان مازندران ميشغلي 
گيـري تصـادفي   نفر از كاركنان موسسه مالي اعتبار ثامن شعب استان مازندران به روش نمونـه  147توصيفي به روش همبستگي، در اين مطالعه  :بررسي روش

و  LISRELو  SPSSافـزار  آوري و بـا اسـتفاده از نـرم   هاي استاندارد استرس شغلي و عدالت سازماني جمـع ها با استفاده از پرسشنامهساده انتخاب شدند. داده
  هاي آماري توصيفي، همبستگي پيرسون و مدل معادلات ساختاري تجزيه و تحليل شدند.روش
)، وجود داشـت. نتـايج حاصـل از مـدل     = R -635/0و = P 0,001دار (اي معكوس و معنيدر اين مطالعه ميان عدالت سازماني و استرس شغلي رابطه ها:يافته

  بيني كننده خوبي براي استرس شغلي هستند.ك عدالت سازماني و متغيرهاي آن پيشمعادلات ساختاري و تحليل مسير نشان داد كه ادرا
توان دريافـت  عدالتي در محل كار ممكن است مشكلات مرتبط با سلامت رواني را افزايش دهد، بنابراين ميكه ادراك از بي اين پژوهش نشان داد گيري:نتيجه

  آورد.ها به ارمغان بيتواند نتايج خوبي را براي سازمانميها، هاي در سازمانكه توجه به عدالت و مولفه
  

  اياي، عدالت مراودهعدالت سازماني، استرس شغلي، عدالت توزيعي، عدالت رويه ها:كليد واژه
     

   مقدمه
فردي را شغل هاي مهم زندگي هر امروزه يكي از جنبه

هـاي  كه هزينـه دهد. شغل، علاوه بر اينوي تشكيل مي
كند، نيازهاي روانـي مـا، از قبيـل    زندگي ما را تامين مي

ــاس     ــاعي، احس ــاس اجتم ــدني، تم ــي و ب ــرك روان تح
نمايـد.  خودارزشمندي، اعتماد و توانمندي را نيز ارضا مي

در زندگي همه افرادي كه داراي شـغل هسـتند اسـترس    
هاي مختلف بر آن فشار رواني ايجاد رد و به گونهوجود دا
ــي ــي م ــان م ــلامتي انس ــد. س ــود  كنن ــر وج ــد در اث توان

هاي شـغلي و عـدم تعـادل در حالـت جسـمي و       استرس
]. در واقع استرس عـدم تعـادل   1رواني وي پديدار شود [

هـاي علائـم   در شرايط جسمي و ذهني است، كه در واژه
احسـاس خصـومت بيـان    جسماني، نگراني، افسـردگي و  

توان مسئوليت زا ميشود. در ميان منابع عمده استرسمي
بالا، خستگي، شرايط كـاري، فشـار زمـاني و بـار كـاري      

  ].2ذهني را نام برد [
از طرفي نيز استرس شـغلي نـوعي واكـنش عـاطفي،     

آور كـار و  ي زيـان هـا شناختي، رفتاري و رواني به جنبـه 
توان اسـترس شـغلي را   طور كلي ميمحيط كار است. به

پاسخ به فشارهاي ناشي از محيط كـار دانسـت و وقتـي    
دهــد كــه انتظــارات فــرد بــيش از اختيــارات و روي مــي

هاي او باشد. استرس شغلي دومين مشكل شـايع  توانايي
شـود. طبـق گـزارش سـازمان     مرتبط با كار محسوب مي

اشت، بـيش از نيمـي از كاركنـان كشـورهاي     جهاني بهد
صنعتي از استرس شغلي شاكي هستند و تنها در آمريكـا  

]. 3برند [حدود يازده ميليون نفر از استرس شغلي رنج مي
اي در بروز استرس يكي از عواملي كه نقش تعيين كننده

شغلي كاركنـان دارد، ميـزان ادراك كاركنـان از عـدالت     
شد. در واقع بايد اذعان داشت كه باموجود در سازمان مي

دهـد كـه   در اين حالت، استرس شغلي زمـاني روي مـي  
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و همكارحسين صمدي مياركلائي 54

تـر از  سـطح ادراك وي از عـدالت    انتظارات فـرد بـيش  
   ها باشد.موجود در سازمان

ــي  ــازماني م ــدالت س ــدهاي  ع ــياري از پيĤم ــد بس توان
را تشـريح كنـد.   و عملكردهاي شغلي رفتارهاي سازماني 

اصطلاحي است كه براي تعريف  سازمانيعدالت در واقع 
شود، به دليل نقش انصاف درون يك سازمان استفاده مي

 نظـران صـاحب كه مستقيماً مرتبط با سـازمان اسـت.   اين
كــه مــردم عرصــه مــديريت و رفتــار ســازماني معتقدنــد 

مند به موضوعاتي در رابطه با عدالت هستند و اين علاقه
ني را تحت نفـوذ قـرار   عدالت نگرش شغلي و رفتار سازما

نظريات مربوط بـه عـدالت بـه مـوازات     ]. 4،5،6[ دهدمي
جامعه بشري تكامل يافتـه و دامنـه     گسترش و پيشرفت

و فلاســفه بــه تحقيقــات تجربــي   آن از نظريــات اديــان
پس از انقلاب صنعتي و مكانيزه شدن  كشيده شده است.

انـد   هبر زندگي بشر سيطره افكند  ها چنانسازمان جوامع،
كه هر انسان از لحظه تولد تا مرگ مستقيما وابسـته بـه   

هـا قابـل   وجود سـازمان   بدون هاست و امروزه زندگي،آن
در جامعه منـوط بـه     بنابراين اجراي عدالت تصور نيست.

]. ترويج و توسعة حس 7[ هاستوجود عدالت در سازمان
عدالت سازماني در ميان كاركنان موجب كاهش غيبت و 

تواند به جايي خواهد شد كه از اين طريق ميجابه مقاصد
  ].8سازمان سود برساند [

ها به اوايـل  تحقيقات پيرامون عدالت در سازمان  اولين
فصل جديدي  1990پس از سال  گردد. برمي 1960دهه 

شـود   تجربي پيرامون عدالت سازماني آغاز مي  از مطالعات
دالت آن شناخت سـه نـوع عـدالت يعنـي ع ـ      كه ماحصل

 هـا  اي و عدالت تعـاملي در سـازمان   رويه  عدالت توزيعي،
  ].9،10[ ستا

عدالت توزيعي به عنوان توزيع منصفانه منابع سازماني 
شود. عـدالت تـوزيعي ادراكـات كاركنـان در     انگاشته مي

 كنـد مورد پرداخت، ارتقاء، و نتـايج مشـابه را تعيـين مـي    
ه آيا نتايج ارائه كاين ديدگاه كه اعضاء در مورد اين]. 11[

شده بوسيلة سازمان (به عنوان مثـال، درجـات عملكـرد،    
پرداخــت و ارتقــاء) منصــفانه داده شــده اســت قضــاوت  

  ].12،13[ گيردكنند، از تئوري برابري نشأت مي مي
ــه  ــدالت روي ــز ايع ــدالت در   ني ــارت از ادراك ع عب

اي گيري است. مفهـوم عـدالت رويـه   فرآيندهاي تصميم
يابي فرد در رابطـه بـا درسـتي يـا نادرسـتي      منوط به ارز

هايي است كه در اخذ تصـميمات بـه او و   ها و روشرويه
مبتني بر تصميماتي كه ]. يعني 11[ ديگران مربوط است

منصفانه ادراك شوند، نسبت به تصميماتي كـه بـه طـور    
منصفانه ادراك نشوند، احتمـال بيشـتري دارد كـه مـورد     

هـا  ايـن تصـميمات بـر آن    پذيرش افرادي قرار گيرد كه
  ].13[ گذاردتأثير مي

ست ا شامل روشي اي)(مراوده عدالت تعامليهمچنين 
كه عدالت سازماني توسط سرپرستان به زيردستان منتقل 

هـاي فرآينـد    شود. اين نوع عـدالت مـرتبط بـا جنبـه     مي
دب، صداقت و احترام) بين فرسـتنده  ا چون(هم ارتباطات

عـاملي  ت كـه عـدالت  خـاطر ايـن  وگيرنده عدالت است. به
شـود، ايـن نـوع عـدالت      توسط رفتارمديريت تعيـين مـي  

ناختي، احساسي و رفتاري نسبت ش هاي مرتبط با واكنش
  ].14[ به مديريت يا به عبارت ديگر سرپرست است

عــدالت ســازماني و  ادراك از اثــراتتبيــين "موضــوع 
، در تحقيقـات  "اسـترس شـغلي   سـطح  آن برهاي مؤلفه
مورد توجه بوده است. در اين راسـتا، سـعي بـر آن    كمتر 

است تا در اين تحقيق از اين منظـر بـه مقولـه اسـترس     
شغلي و نقش عدالت سازماني بر آن در سازمان نگريسته 
شود، و از طرفي اين موضوع حاكي از نـو بـودن، تـازگي    

  باشد.موضوع و در نهايت جذابيت آن مي
بررسي رابطـه ميـان   اي به جادج و كولكوئيت، در مقاله

عدالت سـازماني و اسـترس شـغلي بـا قـرار دادن نقـش       
عضو هيئت  147خانواده در ميان  -اي تعارض كارواسطه

دانشـگاه ايـالات متحـده پرداختنـد. نتـايج       23علمي در 
دار ميان عدالت سازماني حاكي از ارتباط معكوس و معني
 چنين اين ارتباط معكوسو استرس شغلي بوده است، هم

دار ميان ابعاد عدالت سازماني و استرس شغلي نيز و معني
 -اي تعـارض كـار  يافت شد. از طرفي نيز نقـش واسـطه  

]. در 15خــانواده بــر ارتبــاط ميــان متغيرهــا تائيــد شــد [
پژوهشي ديگر، روسـياو و همكـاران، در بررسـي اثـرات     

هاي رواني؛ بـا  اي، و استرسعدالت توزيعي، عدالت رويه
كننده اثر پشتيباني همكـار و اسـتقلال   ديلقبول نقش تع

هـاي  كار، دريافتند كه ميان هر دو بعد عدالت و اسـترس 
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چنـين نقـش   داري وجـود دارد، هـم  رواني ارتبـاط معنـي  
پشتيباني همكار و استقلال كار بر ايـن ارتباطـات بسـيار    

  ].16مهم و پراهميت بوده است [
ارهاي ضـد  اي با عنوان رفتفاكس و همكاران، در مقاله
زا و عـدالت سـازماني؛ كـه    كار و پاسخ به عوامل استرس

اي از شركت كننـدگان بـه نماينـدگي از طيـف گسـترده     
ها؛ در داخل و خارج محيط مشاغل در بسياري از سازمان

دانشگاه مـورد بررسـي قـرار گرفتنـد. نتـايج سـازگار بـا        
چارچوب نظري استرس شغلي بوده اسـت. يعنـي كـه در    

فردي، و درك از هاي سازماني، تعارض بينآن محدوديت
]. زينز و 17زا در كار بودند [عدالتي، از  عوامل استرسبي

شاروني، پس از بررسي ارتبـاط ميـان اسـترس شـغلي و     
عدالت سـازماني، دريافتنـد كـه ميـان اسـترس شـغلي و       

دار وجـود دارد. از  عدالت سازماني ارتباط معكوس و معني
اي توان به تائيد نقش واسطهمي هاي پژوهشديگر يافته

رفتار شهروندي سازماني بـر ارتبـاط عـدالت سـازماني و     
نامـه  ]. زيـلاس، در پايـان  18استرس شغلي اشاره كـرد [ 

دكتري خود موضوع استرس شغلي و ارتباط آن با ادراك 
از عدالت سازماني را مـورد بررسـي قـرار داد. او پـس از     

د كـه بـا تمركـز بـر     هاي خود اشاره كـر بندي يافتهجمع
تـوان از اسـترس در محـل    هاي عدالت سازماني ميجنبه

توانـد  كار كاست و سطح بالاي ادراك از عدالت نيـز مـي  
  ].19كاهش سطح استرس شغلي را به ارمغان بياورد [

گونه كه در ادبيات نظري و تجربي تحقيق بيـان  همان
مطالعات نسبتاً زيادي در بستر استرس شغلي شد، تاكنون 

و ارتباط آن با ادراك از عدالت سازماني صورت پذيرفت، 

و در اين تحقيقات مشـخص شـد كـه ايـن متغيرهـا بـا       
متغيرهاي چـون: رفتـار شـهروندي سـازماني و عملكـرد      

خــانواده، پشــتيباني همكــار و  -كاركنــان، تعــارض كــار
داري ... ارتبـاط معنـي  استقلال كار و رفتارهاي ضد كار و

دارند. ولي اين پژوهش در نظر دارد تا به تبيين و بررسي 
هاي آن به عنوان اثرات ادراك از عدالت سازماني و مؤلفه

متغير مستقل بر استرس شغلي به عنوان متغيـر اصـلي و   
مـالي اعتبــار شـعب ثــامن اســتان    اتسســؤموابسـته در  

بـا  تحقيق حاضر بپردازد. بر اين اساس هدف از  مازندران
ادراك از  تبيـين اثـرات  مسـئله،  بـه بيـان اهميـت    توجه 

 هاي آن بر سطح استرس شـغلي عدالت سازماني و مؤلفه
موسسـات ثـامن اسـتان    كاركنان سطح جامعه آماري در 

بنـابراين، مـدل مفهـومي تحقيـق بـه      باشد. مي مازندران
روابـط  گـر  ، در واقع اين مـدل بيـان  ارائه شدهشكل ذيل 

  باشد.مي پژوهشتغيرها در اين مميان 
 

  بررسي روش
بنـدي  پژوهش حاضـر از لحـاظ طبقـه    روش و جامعه:

تحقيقات بر اساس هدف، از نوع تحقيقات كـاربردي و از  
ها، روش اين تحقيق توصـيفي  لحاظ نحوه گردآوري داده

بندي تحقيقـات توصـيفي بـر اسـاس     است. از نظر دسته
پــژوهش از نــوع آوري اطلاعــات نيــز ايــن نحــوه جمــع

پيمايشي يا پهنا نگر، و مبتني بر مدل معادلات ساختاري 
رود. جامعـه آمـاري تحقيـق، كليـه كاركنـان      بشمار مـي 

باشند. مي سسه مالي اعتبار شعب ثامن استان مازندرانؤم
انـد، حجـم   نفر بـوده  148تعداد افراد جامعه مورد تحقيق 

 
 مدل مفهومي پژوهش -1نمودار 
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اسـبه شـده   نمونه تحقيق نيز با استفاده از فرمول زير مح
 گيري كوكران):است (فرمول نمونه

  
107≈

××+−×

×××
=

qp2
az1)(Nε

qp2
azN

22

2

n  

شود، مقدار بدسـت آمـده از   گونه كه ملاحظه ميهمان
باشد. بـا ايـن حـال حجـم     مينفر  107اين رابطه تقريباً 

نفر از كاركنـان سـازمان    114مورد استفاده، شامل  نمونه
 سـاده گيري تصـادفي  نمونهصورت باشد كه بهمذكور مي

ميـان تمـامي   جهـت اطمينـان   يعنـي  انـد.  انتخاب شـده 
پرسشـنامه   114پرسشنامه توزيـع و در نهايـت    كاركنان

تكميل شده در تحليل مناسب تجزيه و تحليل اطلاعات، 
  گنجانده شد.

ابزار اصلي مورد استفاده در اين تحقيـق،  ابزار پژوهش: 
ــنامه ــايپرسش ــت. در     ه ــوده اس ــته ب ــتاندارد) بس (اس
ايـن تحقيـق بـراي نظرسـنجي از نمونـه       هايپرسشنامه

ايـن  از اي ليكرت استفاده شـد.  درجه 5آماري، از مقياس 
عـدالت  گويه مربـوط بـه    18 ها در بخش اولپرسشنامه
اي و (عـدالت تـوزيعي، عـدالت رويـه    و ابعاد آن  سازماني

]، و 20) [1993اي) (نيهــوف و مــورمن، عــدالت مــراوده
جي و همكـاران،  (ان استرس شغلي) گويه 33بخش دوم 

، براي هفت مولفه (ماهيت كار، زمـان كـار،   ]21) [2005
سياست سـازماني، جايگـاه سـازماني، عوامـل محيطـي،      

  روابط و عوامل شخصي) در نظر گرفته شده است.
در واقع در مورد اعتبار ابزار سنجش بايد اشاره كرد؛ كه 

گيري تهيه شده تـا  كند كه ابزار اندازهخص ميروائي مش
كنـد.  گيري ميچه اندازه مفهوم خاص مورد نظر را اندازه

هاي پركاربرد بـراي تعيـين اعتبـار، اعتبـار     يكي از روش
دهـد كـه ابـزار    محتوائي است. روائي محتوا اطمينان مي

هـاي مناسـب بـراي    مورد نظر به انـدازه كـافي پرسـش   
چنـين  مورد سنجش را دربر دارد. هـم گيري مفهوم اندازه

 عــدالتجهــت اطمينــان از روائــي ابــزار مــورد اســتفاده (
)، اين ابزار در اختيار تعـدادي از  و استرس شغلي سازماني

اساتيد دانشگاه كه با مباحث مورد اشاره (رفتار سازماني)، 
قرار گرفت و روائي ايـن ابـزار مـورد     ،آشنايي كافي دارند

  تائيد قرار گرفت.

در مورد قابيلت اعتماد نيز بايـد اشـاره كـرد، كـه ايـن      
كند كه تـا چـه انـدازه ابـزار     قابليت در تحقيقات بيان مي

هـاي  هاي باثبات آزمودني و يا ويژگيگيري ويژگياندازه
-سنجد. ميزان پايايي ابزار اندازهمتغير و موقتي آن را مي

د، گيري كـر توان با هفت روش اندازهگيري، كه آن را مي
ها، از روش آلفـاي  ولي در اين پژوهش از ميان اين روش

ترين و پركاربردترين روش ميزان پايايي كرونباخ كه مهم
اسـت، اسـتفاده شـد     SPSSافزار گيري در نرمابزار اندازه

 -. روش آلفاي كرونباخ تعميم يافته آزمون كودر]22،23[
ريچاردسون است، كه اين روش بيشتر بـراي متغيرهـاي   

چـه مقـدار   مي دو وجهي طراحـي شـده اسـت. چنـان    اس
تـوان دريافـت كـه ابـزار     باشد، مي 0,70حاصله بيشتر از 

ميزان ]. 24،25[ مورد استفاده داراي پايايي بالايي هستند
 70/0بـيش از   هـا آلفاي محاسبه شده بـراي پرسشـنامه  

)، در 1بدست آمده است (قابل مشاهده در جدول شـماره  
د آن اسـت كـه پرسشـنامه از قابليـت     اين اعداد مؤيواقع 

اعتماد بالايي برخوردار بوده و اين طرح از لحـاظ علمـي   
  پذيرفته است.

در اين تحقيـق از روش مـدل معـادلات    علاوه براين؛ 
ساختاري جهت توانايي تبيين و برازش كليت مـدل، كـه   

ي اجتماعي هاي پيچيدهكمك شاياني به فهم بهتر پديده
ده اسـت. بمنظـور تجزيـه و تحليـل     نمايد، استفاده شمي
هاي مختلف توصيفي و استنباطي استفاده ها از روشداده

ــرم  ــد و ن ــزار ش ــرم  SPSSwin16اف ــاٌ ن ــزار و خصوص اف
LISREL8.54 ّي متغيرهـا مـورد   براي برقراري روابط عل

  استفاده قرار گرفت.
ــاختاري  ــادلات س ــدل مع ــادلات  : م ــازي مع ــدل س م

قدرتمند و در عـين   ) يك روش تحليليSEMساختاري (
 SEMاز  هاي اخيـر اسـتفاده  در سال .حال پيچيده است

گيري افـزايش  براي بررسي پديده مديريت به طور چشم
) يــك مجموعــه از SEM. در واقــع (]26[ يافتــه اســت

زمان روابط بـين دو  معادلات خطي است كه بصورت هم
گيـري  يا چند متغير قابل مشـاهده (يـا متغيرهـاي انـدازه    

گونه كه اشاره شد دهد. همانمورد بررسي قرار مي نشده)
)SEM  اهدافي شبيه به رگرسيون چندگانه دارد، با ايـن (

فـرد  ) داراي يك توانايي منحصـر بـه  SEMتفاوت كه  (
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سـري از روابـط   باشـد، يعنـي بررسـي همزمـان يـك     مي
وابســتگي ميــان تعــداد زيــادي از متغيرهــاي مســتقل و 

ت سـاختاري كامـل از دو   دلاا. يك مدل مع ـ]27[ وابسته
. يـك مـدل سـاختاري كـه     1مؤلفه تشكيل شده اسـت:  

ساختار علي خاصي را بين متغيرهـاي مكنـون مفـروض    
گيري كـه روابطـي را بـين    . يك مدل اندازه2دارد. و مي

گيري شده) متغيرهاي مكنون و متغيرهاي نشانگر (اندازه
هـاي بدسـت آمـده از    كند. هنگـامي كـه داده  تعريف مي

نمونة مورد بررسي بـه صـورت مـاتريس همبسـتگي يـا      
ــه  ــط مجموع ــد و توس ــانس درآي ــادلات كوواري اي از مع

-توان با استفاده از نرمرگرسيون تعريف شود، مدل را مي
) تحليـل كـرد و   EQSيـا   LISRELافزارهاي مربـوط ( 

اي كـه نمونـه از آن اسـتخراج    برازش آن را براي جامعـه 
    شده آزمود.

گونه كه اشاره شد تكنيك همان: گيريهاي اندازهمدل
هـاي تحليـل عـاملي    اي از دو تحليـل بنـام   ليزرل آميـزه 

ــدي ــدازه تأيي ــدل ان ــل  (م ــري) و تحلي ــدل گي مســير (م
گيري گردد. براي برآورد مدل اندازهساختاري) تشكيل مي

بهتر است بر روي تحليل عاملي تأييـدي كـه بخشـي از    
گيري است، تمركز نمـائيم. ايـن الگـو در     الگوهاي اندازه

مورد نحوه سنجش متغيرهاي پنهـان توسـط متغيرهـاي    
  كند. مشاهده شده بحث مي

ــي از بحــث   ــب يك ــدل مناس ــابي م ــرين ارزي برانگيزت
هاي مدل معـادلات سـاختاري اسـت؛ كـه قبـل از       جنبه

ارزيابي پارامترهاي فردي، بايد تناسب كلي آن ارزيـابي و  
  .]27[مشاهده شود 

  

  هايافته
ضريب همبسـتگي پيرسـون    همبستگي ميان متغيرها:

بـه   -635/0مقدار  استرس شغليسازماني و  عدالتميان 
دار بوده درصد معني 99دست آمده كه در سطح اطمينان 

است. جدول زيـر نتـايج آزمـون همبسـتگي ميـان ابعـاد       
دهـد.  نشـان مـي   استرس شغلي را نيزسازماني و  عدالت
شود، ميـان تمـام   ملاحظه مي 1گونه كه در جدول همان

ارتباط مثبـت  استرس شغلي سازماني و  عدالتمتغيرهاي 
    .د داردداري وجوو معني

در ايــن قســمت بــا توجــه بــه مــدل مفهــومي، مــدل 
بـر اسـاس    استرس شـغلي سازماني و  عدالتگيري  اندازه

  .ليزرل ارائه خواهد شدنرم افزار خروجي 
تمام روابط مدل  دهدنشان مي 2گونه كه جدول همان

دار بوده است و داراي ضـريب اسـتاندارد   در تحقيق معني
 يـا نشـانگرهاي عـدالت   اد بالايي هستند، يعني همه ابع ـ

گـذار  تاثيراسترس شغلي بر متغيرهاي مكنون سازماني و 
چنين اعداد بدست آمـده از  و تبيين كننده آن هستند. هم

مدل معادلات ساختاري براي برازش مدل، حـاكي از آن  
كـه ميـانگين مجـذور خطاهـاي     است كه با توجه به اين

ه آزادي چنين كاي دو بـه درج ـ و هم 10/0كمتر از مدل 
داراي برازش و  هااست، در نتيجه مدل 3تر از نيز كوچك

  د.نباش تناسب  بالايي مي
هاي برازندگي مدل نهايي شاخص: پژوهشمدل نهايي

افزار ليـزرل تحليـل   تحليل مسير تحقيق با استفاده از نرم
در حالـت   تحقيـق شده است. در قسمت ذيل مدل نهايي 

  .ارائه شده استداري استاندارد و عدد معني
نتـايج خروجـي ليـزرل و    : برازش مدل نهايي پـژوهش 

  و استرس شغلي هاهاي آنمولفه،همبستگي براي عدالت سازمانيماتريسپايايي و-1جدول
  5  4  3 2 1 متغير ها  -
        )78/0( عدالت توزيعي  1
       )80/0(728/0** ايعدالت رويه  2
     )75/0(700/0**812/0** ايعدالت مراوده  3
   )84/0(735/0**823/0**856/0** عدالت سازماني  4
 )88/0(  -635/0 ** -561/0** -711/0** -699/0** استرس شغلي  5

∗∗Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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تحليل قسـمت تخمـين اسـتاندارد و غيراسـتاندارد مـدل      
گيـري در پـژوهش، مـدل    دهد كه مدل انـدازه نشان مي

جذر  ،65/1برابر با  χ2/dfنسبتاً مناسبي است؛ زيرا ميزان 
و سـطح   061/0برآورد واريانس خطاي تقريـب برابـر بـا    

باشد، كه ايـن  مي 000/0داري يا ميزان پي برابر با معني
باشـد  ) ميp<0.01ميزان كمتر از حد دامنه مجاز، يعني (

. از طرفي عـلاوه بـر آن، شـاخص نيكـويي     ]28،29،30[
برازش مدل كوواريانس و شاخص بـرازش نرمـال شـده    

چنـين  اسـت، هـم   95/0و  93/0مدل كوواريانس برابر با 
باشد، كه اين امـر حـاكي از   مي 97/0برابر با  CFIمقدار 

برازش مناسب مدل تحليل مسير تحقيق و بنابراين تأييد 

. اين مقادير و برخـي  ]31[اعتبار مدل تحليل مسير است 
هاي برازش مدل نيز در جدول ذيل قابل ديگر از شاخص

  .باشدملاحظه مي
با : تحليل مسير براي مدل معادلات ساختاري پژوهش

) 4، در جــدول (LISRELنظـر بــه خروجــي نــرم افــزار  
بـراي  دهـد.  اي از آزمون فرضـيات را نشـان مـي   خلاصه

اسـترس   بـر سـازماني   عدالتدار بودن تاثير بررسي معني
، ارزيــابي چگــونگي و ميــزان ايــن تــاثير از مــدل شــغلي

شـود. در مـورد   داري اسـتفاده مـي  استاندارد و عدد معني
توان گفت كـه  بدست آمده مدل مي دار بودن اعدادمعني

شود، انجام مي 95/0از آنجا كه آزمون فرضيات در سطح 

  گيريازههاي اندداري مرتبط با مدلضرائب استاندارد و معنا-2جدول
  تاييد/رد ارتباط  اعداد معناداري ضريب استاندارد مسير ارتباط 

غلي
س ش

ستر
ند ا

فراي
  

  تاييد  48/4 44/0  استرس شغلي ← ماهيت كار
 تاييد  33/6 60/0  استرس شغلي ←زمان كار 

 تاييد  27/3 33/0  استرس شغلي ←سياست سازمان 
  تاييد  28/8 74/0  استرس شغلي ←جايگاه سازماني 
استرس شغلي ← عوامل محيطي   تاييد  19/8 74/0 

استرس شغلي ← روابط   تاييد  27/6 59/0 
استرس شغلي ←عوامل شخصي    تاييد  49/5 53/0 

RMSEA = 0.085   ، GFI = 0.93   ، AGFI = 0.90   ، NFI=0.90 و    NNFI=0.92 
  است. 3تر از ) نيز كوچك2,01(  χ2/dfچنين است و هم 0,10تر از ) كوچك085/0مجذور خطاهاي مدل (

  تاييد/رد ارتباط  اعداد معناداري ضريب استاندارد مسير ارتباط 

اني
سازم

ت 
عدال

  

  تاييد  15/11 86/0  عدالت سازماني ← عدالت توزيعي
  تاييد  89/10 85/0  عدالت سازماني ← ايعدالت رويه
  تاييد  91/12 94/0  عدالت سازماني ← ايعدالت مراوده

RMSEA = 0.000   ، GFI = ---   ، AGFI = ---   ، NFI=--- و    NNFI=---- 
  باشد.برابر با صفر مي χ2و    dfمقدار  چنيناست و هم 0,10تر از ) كوچك000/0مجذور خطاهاي مدل (

  

  هاي برازش مدل ساختاري شاخص - 3جدول 
  هاشاخص  نام كامل مقدار قابل اتكاء  مقدار  مطلوبيت
 χ2/df < 3 Chi-square Divided to Degrees of Freedom χ2/df  65/1 تاييد مدل
  RMSEA ≤ 0.10 Root Mean Square Error of Approximation  RMSEA  061/0 تاييد مدل
 NNFI > 0.9 Non-Normed Fit Index  NNFI  95/0 تاييد مدل
  NFI > 0.9 Normed Fit Index  NFI  95/0 تاييد مدل
  AGFI > 0.9 Adjusted Goodness of Fit Index  AGFI  88/0 تاييد مدل
  GFI > 0.9 Goodness of Fit Index  GFI  93/0 تاييد مدل
  CFI > 0.9 Comparative Fit Index  CFI  97/0 تاييد مدل
  IFI > 0.9 Incremental Fit Index  IFI  97/0 تاييد مدل
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نباشند  -96/1و  96/1دار خواهند بود كه بين اعداد معني
و  96/1). به ايـن معنـي كـه اگـر عـددي بـين       29، 27(

بـر  معني خواهـد بـود،   قرار بگيرد، رابطه علّي بي -96/1
تايج آزمون تحليل مسـير،  ، و با توجه به ن4اساس جدول 

 بـر سـازماني   عـدالت فرضيه اصلي پژوهش مبني بر اثـر  
-دار است و ارتباط علي آن تائيد ميمعنياسترس شغلي 

براي فرضيات فرعي پژوهش هم مبني بر  tشود. مقادير 
استرس شـغلي   و ابعاد آن برسازماني  عدالتآن است كه 

   .ي دارندداراي تاثير و رابطه علّ
  

    گيريو نتيجه بحث
 ادراك از اثـرات تبيـين  هدف اصلي پـژوهش حاضـر،   

استرس شـغلي   سطح آن برهاي عدالت سازماني و مؤلفه
(موسسـات ثـامن شـعب     ي سـازماني كـار هاي در محيط

از آزمون فرضيات  . نتايج حاصلباشداستان مازندران) مي
 سـه هر و عدالت سازماني  ادراك ازنشان داد، كه  تحقيق

بـر طبـق    ،)اياي و مـراوده عدالت توزيعي، رويه(آن عد ب
 استرس شـغلي كاركنـان  مدل تحليل مسير ارائه شده بر 

عـدالت  چنـين ابعـاد   داري دارند و هميو معن معكوساثر 
داري بـا هـم   نيـز داراي ارتبـاط مثبـت و معنـي     سازماني

 
  معادلات ساختاري روابط بين متغيرهاي اصلي تحقيق -2نمودار 

  هاي برازش مدل ساختاريشاخص-4جدول
  تاييد/رد ارتباط  اعداد معناداري ضريب استاندارد مسير ارتباط

  تاييد  -74/2 -27/0  استرس شغلي ← عدالت سازماني
  تاييد/رد ارتباط  اعداد معناداري ضريب استاندارد مسير ارتباط

استرس شغلي ← عدالت توزيعي   تاييد  -82/8 -39/0 
استرس شغلي ← ايعدالت رويه   تاييد  -62/5 -27/0 
استرس شغلي ← ايعدالت مراوده   تاييد  -48/13 -47/0 

RMSEA = 0.061   ، GFI = 0.93   ، AGFI = 0.88   ، NFI=0.95 و    NNFI=0.95 
  است. 3تر از ) نيز كوچك65/1(  χ2/dfچنين است و هم 0,10تر از ) كوچك061/0مجذور خطاهاي مدل (
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هاي تحقيق بـه تفصـيل مـورد     در ادامه فرضيه ،باشند مي
بحث و تجزيه و تحليل قرار خواهند گرفـت و در نهايـت    
در راســتاي نتــايج تحقيــق پيشــنهادهايي بــراي بهبــود  

  وضعيت ارائه خواهد شد.
ي  ي اصلي تحقيق مبني بر وجود رابطـه  فرضيهآزمون 
ت ســازماني و عــدالادراك از دار بــين و معنــي معكــوس

 ،در موسسات ثامن شعب استان مازنـدران استرس شغلي 
) -74/2، كه اين رابطه بـا مقـدار (  مورد تأييد قرار گرفت

توان چنين  طور كلي مي . بهدار نشان داده شده استمعني
سسـات ثـامن شـعب    كاركنـان مو گيري نمود كـه  نتيجه

اسـترس   سـطح  را بـر  عـدالت سـازماني   استان مازندران
نتايج بدسـت   ي علي). دانند (رابطه مي گذراود اثرخ شغلي

تحقيقـات روسـياو و همكـاران،     آمده از ايـن فرضـيه بـا   
فاكس و همكاران، زينز و شاروني، جـادج و كولكوئيـت،   

  .]15،16،17،18،19[ مطابقت داردزيلاس، 
انجـام شـده، وجـود     يات فرعيبا توجه به آزمون فرض
كاهش سطح استرس موجب نيز  ادراك از عدالت توزيعي

) -80/8، كه اين رابطه با مقـدار ( شود مي شغلي كاركنان
چـه  . بطـور كلـي، چنـان   دار نشان داده شـده اسـت  معني

موسسـات ثـامن شـعب اسـتان      از عدالت توزيعيادراك 
طور  افراد نيز به استرس شغلي سطح بهبود يابد، مازندران

نتايج بدست آمـده از ايـن    خواهد يافت. كاهشمتوسطي 
ــات   ــا تحقيق ــيه ب ــاكس و  فرض ــاران، ف ــياو و همك روس

 خـواني دارد هـم همكاران، جادج و كولكوئيـت، زيـلاس،   
]15،16،17،19[. 

موسســات ثــامن شــعب اســتان كاركنــان چنــين هــم
سـطح اسـترس    بـر را  اياز عدالت رويه، ادراك مازندران
، كـه ايـن   دانند داري مييو معن معكوسداراي اثر  شغلي

، دار نشان داده شـده اسـت  ) معني-62/5(رابطه با مقدار 
اي كاركنـان  از عـدالت رويـه  چه ادراك بطور كلي، چنان

سـطح  بهبود يابـد،   موسسات ثامن شعب استان مازندران
 خواهـد يافـت.   يـا كـاهش   افراد نيز بهبود استرس شغلي

هـاي زينـز و   يافتـه نتايج بدست آمده از ايـن فرضـيه بـا    
كس و همكاران، جـادج و  شاروني، روسياو و همكاران، فا

  .]15،16،17،18[ مطابقت داردكولكوئيت، 
 بـر  اياز عـدالت مـراوده   كاركنـان ادراك از طرفي نيز 

، داري دارديو معن ـ معكـوس ، تـأثير  سطح استرس شغلي
دار نشـان داده  ) معنـي -48/13كه اين رابطه بـا مقـدار (  

موسسات ثامن شـعب  كاركنان چه ، يعني چنانشده است
اي كنند كه سطح عدالت مـراوده ، ادراك مازندراناستان 

از خـود   اسـترس كمتـري  ها ، آندر سازمان مناسب است
تر و عملكـرد بهتـر نشـان    بيش ـاز خود تعهد نشان داده و 

و در جهت رسيدن به اهـداف سـازماني تـلاش    دهند مي
نتايج بدست آمـده از ايـن فرضـيه بـا      نمايند. فراواني مي
ن، زينـز و شـاروني، جـادج و    فاكس و همكـارا  تحقيقات

 .]15،17،18[ هم خواني داردهمكاران، 
هاي اين پژوهش ايـن بـوده اسـت، كـه     از ديگر يافته

ميان ابعاد عدالت سازماني نيز ارتباط مثبـت و معنـاداري   
ــي   ــت و معن ــاط مثب ــود دارد. ارتب ــدالت   وج ــاد ع دار ابع

ــه ــازماني(توزيعي، روي ــراودهس ــازمان از اي و م اي) در س
يت بسزايي برخوردار است؛ زيرا وجود هر يك از ابعاد اهم

شود كاركنان نسبت بـه سـاير    عدالت سازماني موجب مي
ابعاد عدالت سازماني نيز نظر مثبتي داشته باشند؛ و سـاير  
ابعاد عدالت را نيز منصفانه تلقـي نماينـد كـه ايـن خـود      
منجر به بهبود سطح اسـترس شـغلي و ارائـه رفتارهـاي     

  شود. راتر از شرح شغل و بدون چشم داشت ميباثبات و ف
بهـا در  ي گـران رين ارزش انساني و گوهرعدالت والات

ها رسيدن . آرمان اصلي انساناه تحقق حقوق بشر استر
گويـد عـدالت يعنـي قـرار     به عدالت است. افلاطون مـي 

گرفتن هر چيز در جاي خودش. ارسطو عـدالت را بـه دو   
ست. عدالت عـام همـه   دسته عام و خاص تقسيم كرده ا

كـه  گيرد و عدالت خاص يعني ايـن  ها را در بر ميفضيلت
در واقــع  .]32[ حــق هركســي را بــه شايســتگي بدهنــد 

مطالعات گذشته حاكي از اهميت بالاي ادراك از عـدالت  
باشد. از طرفي نيـز بـا توجـه بـه نتـايج      ها ميدر سازمان

-مولفهبدست آمده و اهميت ادراك از عدالت سازماني و 
هــاي آن بــر ســطح اســترس شــغلي كاركنــان در ايــن  

به عنوان پيشنهادات مديريتي، براي ذيل موارد  پژوهش،
سطح عدالت سازماني و استرس شغلي كاركنان در بهبود 

  شود:مي ارائه جامعه مورد نظر،
. عدالت سازماني و استرس شغلي: معمولاً اعتقـاد بـر   1

 ـ اين است كه كاركنان مهـم  ي يـك سـازمان   تـرين داراي

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 io

h.
iu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

16
 ]

 

                             8 / 11

https://ioh.iums.ac.ir/article-1-1372-en.html


 
 
 
 

 

 
 
 
 

 

  1394، آذر و دي 5، شماره 12دوره       دو ماهنامه                   

...كاركنان يشغل استرس سطح با آن هاي مؤلفه و يسازمان عدالت 61

هستند. بدين دليل است كه اعتبار و اثربخشي بلندمـدت  
هـا،  هر سازماني به صورتي انتقـادي وابسـته بـه مهـارت    

ها و رفتارهاي مولدي است كـه ادراك  تجارب، شايستگي
شان را در از عدالت كاركنان نسبت به مدير و نيز سازمان

ني گيرد (عدالت سـازماني). ادبيـات عـدالت سـازما    بر مي
كنند كه ادراكـات كارمنـد در مـورد انصـاف در     اظهار مي

ها، پيامدها، و تبادلات بين فـردي سـازماني ممكـن    رويه
هاي مرتبط بـا كارشـان   است بر رفتارها و سطح استرس

ها نسبت به عملكرد اثر گذاشته و بر چگونگي واكنش آن
گذارد. بنابراين سازمان بايد با هاي سازماني اثر ميفعاليت

-توزيع متناسب و مقتضي منابع (عدالت توزيعي)، با بهره
گيري از ابزارها و مسيرهاي مناسب تخصيص اين منـابع  

اي)، و با ايجاد روابطي با صداقت، روراستي، (عدالت رويه
وفايِ به عهـد و اعتمادسـازي (عـدالت تعـاملي)، سـطح      

شان تحت كنتـرل و  استرس شغلي كاركنان را در سازمان
  اهش بخشند.تاحدودي ك

مطالعـات  بر طبـق  . عدالت توزيعي و استرس شغلي: 2
و كمتـر دچـار اسـترس     بيشـتر راضـي   يكاركنان گذشته؛
دريافــت شــده و   كــه نســبت ميــان مزايــاي شــوند مــي
شـان  با نسبت درك شده همكاران ،هاي ارائه شده كمك
كننـد كـه بـا      كنان دركاريعني اگر ك مقايسه باشد،  قابل
هـا بـه احتمـال زيـاد بـا       شود، آن رفتار ميها منصفانه  آن

پيامـدهاي   بـه  هاي مثبت نسـبت بـه كـار    نگرش  داشتن
امـا   كننـد.  مـي  لبه مث  لهقابم ،چون استرس شغليكاري 

كنند توسط سازمان يـا سرپرسـتان بـا      زماني كه احساس
شود احتمالا معتقد خواهند بـود   ها نامنصفانه رفتار مي آن

و استرس زيـادي را   شده است  كه مبادله اجتماعي نقض
شود بـا رعايـت   بنابراين پيشنهاد مي .تجربه خواهند نمود

هـا، زمينـه را بـراي    اين اصول عدالت توزيعي در سازمان
  بهبود و كاهش سطح استرس كاركنان گام بردارند.

هـايي كـه   اي و استرس شغلي: سازمان. عدالت رويه3
، بـا افـزايش   گيرنـد اي را ناديده مـي اهميت عدالت رويه

ريســك مخــاطرات پيĤمــدهاي منفــي تصــميمات، عــدم 
هـا  ها و از اين قبيـل نمونـه  پذيرش قوانين و دستورالعمل

شـوند. بنـابراين،   موجب افزايش استرس شغلي كنان مـي 
ترويج حس عـدالت در كاركنـان كليـدي بـراي كـاهش      

شـود كـه در   شغلي است، بنـابراين پيشـنهاد مـي   استرس
تعصــب و تبعــيض اجتنــاب گــردد. هــا از گيــريتصــميم
ها هايي را به منظور توجه به گزارشها بايد برنامهسازمان

توانند امكـان  شان طراحي كنند، ميو انتقادهاي كاركنان
-اي با آناستينافي براي كاركناني كه به شكل نامنصفانه

  ها رفتار شده است فراهم آورند.
يك ويژگي ديگر از . عدالت تعاملي و استرس شغلي: 4

ميزان استرس شـغلي در  ها كه به  سازمان  زمينه اجتماعي
 در سـازمان  روابط ميـان شخصـي   مرتبط است، كاركنان

رپرسـتان بـا   ، سرهبـر پيـرو    طبـق تئـوري مبادلـه    است.
كنند كه به توسعه يك  كاركنان به طور متفاوت رفتار مي

مبادلـه بـا   انجامد و از  اين دو مي  رابطهء نسبتا ثابت ميان
اين  گيرد. پايين تا مبادله با كيفيت بالا را دربر مي  كيفيت
  ميان شخصـي بـين   هكند كه يك رابط مي  فرضي تئور

يـك سـازمان بـا      سرپرستان و كاركنان در مقابل زمينـه 
  اختيار رسمي سازماني مشـخص   تر با اعمال كيفيت پايين

مبادله   املش در سازمان، مبادله با كيفيت بالاتر شوند. مي
چيزهايسـت كـه در قـرارداد      كه فراتر از آناست منابعي 
ها در يك  اگر آناما  رسمي مشخص شده است.  استخدام

بـا كيفيـت    سازمان منصف كار كنند و سرپرستان رابطـه 
جهـت   محـيط امنـي را بـراي كاركنـان     باشند،  بالا داشته

و در نتيجـه كمتـر    سازماني فراهم اهدافدرگير شدن در 
گذارنـد، پـس رعايـت ايـن     از خود استرس به نمايش مي

اصول نيز گامي موثر در جهـت كـاهش ميـزان اسـترس     
  .شغلي كاركنان خواهد بود
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Abstract 
Background and aims: Nowadays, the business environment is a strong stimulus for 
emergence of emotions and there are situations that can cause stress and dissatisfaction, 
reduced efficiency, leave or change jobs. The purpose of this study is to explain the effects 
of perceptions of organizational justice and its components on occupational stress among 
employees of Samen financial and credit institution in Mazandaran province. 
Methods: In this descriptive study, 147 employees from various branches of Samen 
financial and credit institution in Mazandaran province were selected using simple random 
sampling method. Data were collected using standard questionnaires of occupational stress 
and organizational justice, and were analyzed by SPSS and LISREL software and 
descriptive statistics, correlation and structural equation model. 
Results: in this study, there were significant inverse relationships between organizational 
justice and job stress respectively (R= -0.635, p=0.001). The results of structural equation 
modeling and path analysis showed that perceived organizational justice and job stress are 
good predictor variables. 
Conclusion: This study showed that perception of injustice in the workplace may increase 
problems of healthy mine. Therefore, attention to the justice and its indicators in 
organizations can bring a good results for organizations. 
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