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 مقدمه

ر جداگانه مورا مطالعره قررا  صورت بهاز لوامل متعدای است، اگرچه این لوامل  متأثرسلامت روانی افراا 

ثر از یدردیگر اسرت. بردین معنری کره بره لررت شررای          أولی ار واقع این موضولی چندوجهی و متر  رندیگیم

آن ترأثیر   چه شدت این لوامل زیااتر باشد، محیطی یا لوامل فرای تعاال روانی افراا اچار تغییراتی شده و هر

از رفراه،   یامجمولره سرلامتی را  ، (World Health Organization) بیشتر خواهد بوا. سازمان جهانی بهداشرت 

کردا  بررر ایگرری برتررری نرردارا   آسرایش کامررل جسرمانی، روانرری و اجتمررالی تعریرت کررراه اسرت کرره هرری     

(Soltanian, Bahreini & Namazi, 2004)ت روانی لازمره شفرو و اوا  لمردررا اجتمرالی، شرغری و      ؛ سلام

 یهرا تیوضرع گانره  و ار واقع سلامتی پاسخ سره  (Bahreinian & Nourali, 2004)تحصیری افراا جامعه است 

. طبرق  باشرد یمر ااخری و خارجی ار نگهداری ثبات و راشتی  یهامحرکجسمی، روانی و اجتمالی نسبت به 

شردید روانری رنرج     یهایماریبمیریون نفر از مرا  جهان ار سنین مخترت از  52آمار سازمان جهانی بهداشت، 

 میریون نفر بیماری خفیت روانی اارند؛ ار ایرران نیرز ایرن آمرار از سرایر کشرورها کمترر نیسرت         250و  برندیم

(Soltanian, Bahreini & Namazi, 2004).  ل ار اللا  کرا افراا شرا   1999سازمان جهانی بهداشت ار سال

توسرعه سرلامتی ار جوامرع،     یهرا شروزه  نیترر مهمو میرایی بیشتری برخوراارند. یدی از  بیآسجامعه از ابتلا، 

. (Mehrabi & Ghozavi, 2004) اارا هرا انسانکه ارتباط مستقیمی با سلامت  باشدیمبخش بهداشت و ارمان 

ار بین جوانان و افراا ار سنین کار به  هارگماین مطرب است که بیشتر  اهندهنشاننتایج تحقیقات انجا  شده، 

 لرت خواکشی و ایگرکشی بواه و این شوااث کم و بیش با مقوله سلامت و رفاه روانری آنران مررتب  اسرت    
(Soltanian, Bahreini & Namazi, 2004). 

ری ار پویا و خرلا  اسرت کره ار پیشربرا میرزان شراای و رضرایت برین فررای و سرلامت رفترا            یاجامعهامروزه 

لرمری   یهرا افتره یو همسرازی، برا اسرتفااه از نرررات و      یریپرذ توافرق ارتباطات و بخشواگی و همگرایی و مسامحه و 

ثیرات مثبرت بخشرواگی برین فررای برر سرلامت       أمطالعات فراوانی با موضوع تر  صاشب نرران مجرب، کوشش کند.

از  تجربره بخشریدن ایگرران را اارنرد،     ای کره افررا  ،مثرال لنروان بره افراا صورت گرفته اسرت.   یشناختروانجسمی و 

 ,Cox) ، برخوراارنرد بخشرند ینمر سرلامت جسرمی بیشرتری نسربت بره کسرانی کره ایگرران را         و  سلامت روانی بهتر

Bennett, Tripp & Aquino, 2012).   او  یریپرذ بیآسر  نیقر یبره هرچه فرا از سلامت روانی بیشتری برخوراار باشرد

برر   شیازپر شیبر بیشرتری برسرند و    یهرا تیر موفقبره  ، با برخورااری از سرلامت روان  وانندتیمکمتر خواهد بوا. افراا 

را ار کشرت  هرا  آن توانیمآیند. بدین منرور برخورااری از این توانمندی  فائقمشدلات بین فرای و اجتمالی خوا 

 یهرا لفره ؤمناخت و تعیرین  شر  دیر نمایمر از قبیل بخشواگی نقش بسزایی ااشته باشد. بدیهی  ییهایتوانمندو پرورش 

  (.Karimi, Aghaii & Mesripour, 2013) ثر باشدؤبر ابعاای از سلامت روان فرا م تواندیمبخشواگی 

http://en.wikipedia.org/w/index.php?title=World_Health_Organization&oldid=470341056
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 رسرد یمر بره نررر   . را مسرتند کرراه اسرت    محل کار ار زمینه بخشش فواید اشتمالی تحقیقات کمی للاوه بر این،

، زمرانی کره   مثرال لنروان بهرا ار رواب  بین فرای نیز مشاهده کنیم. منطقی است که انترار ااشته باشیم، فواید بخشیدن 

ار محل کار، افراا اکثر سرالات کراری خروا را برا      کارمندان ار پاسخ به بدرفتاری ار محل کار، یددیگر را ببخشند.

یمر کار رنرج   ایگر کارمندان ار محل یلدالتیبالتنایی یا کارمندان از بی کهیهنگام. کنندیمهمداران خوا صرف 

که بخشواگی، رواب  کراری را بازیرابی    رسدیممحل کار(، از جمره کارفرمایان و زیراستان، به نرر  جرائم)مثل  برند

کره ار آن تئروری    آورایمر بنابراین محی  کار یک بستر  نری فرراهم   ؛ شوندیمکمتر اچار استرس  جهیارنت، کندیم

 .(Cox, Bennett, Tripp & Aquino, 2012)ش بیشرتر بهبروا یابرد    تحت بخشر  تواندیمو  شوایمبخشواگی آزمون 

خشواگی یدی از فرایندهای ارتباطی و روانشناختی و معنوی برای افزایش سرلامت و روان و التیرا  آزراگری اسرت     ب

 ۀاربرار ( بیشرتر مررا  نیراز اارنرد     2005که لازمه رشد ارتباطی، لاطفی و جسمانی است. به التقراا فریردمن و رایرت )   

 .(Nouri Tir-Tashi & Kazemi, 2012) بخشواگی آموزش و یااگیری ااشته باشند ترا بتواننرد همردیگر را ببخشرند    

یمر و سرلامتی را از برین    شوایمتنفری که تبدیل به خصومت و لصبانیت  ،شوایمبدون بخشواگی ار ما تنفر ایجاا 

. انرایت و همدارانش، بر این باورند که بخشواگی ار بنابراین بخشواگی یک نیاز شیاتی و مطرق برای بشر است؛ برا

)برای مثال، زمانی که فرا آسیب ایده، بر این براور باشرد کره لردالت ار خردمت وی       اهدیمچارچوب لدالت رخ 

 ,Denham, Neal, Wilson) شروا یمر است(، از ایرن رو بخشرواگی مبتنری برر اسرتدلال، مروازی برا لردالت فرر           

Pickering & Boyatzis, 2005). 

لنوان یک فضیرت مدنی ار سازمان مورا توجه قرار گرفته است. للاوه برر ایرن، بخشرواگی    بخشواگی به

سازمانی قرار گرفته است. تعداای از پژوهشگران نشان اااند که لدالت سازمانی یدری   یهایژگیوتأثیر  تحت

. برا ایرن شرال،    کنرد یمر کرار کمرک    رسمی منصفانه به بخشش ار محل یهاهیرواز این لوامل سازمانی است. 

 (.Law, 2013) رسمی تر یب شوا یهاهیروبدون لدالت و  یهاسازمانبخشواگی ممدن است ار تعداای از 

برای مثال بورب  کندیمکه لدالت نقش مهمی را ار سلامت کارکنان بازی  انداااهمطالعات بسیاری نشان 

، بر این اساس و با کندیمسلامت کارکنان تعریت  کنندهنییتعلنوان ( لدالت سازمانی را به2007اونایس )

االا کرا که ااراک از لدالت نقش  توانیم، باشدیمکه سلامت روانی یدی از ابعاا سلامت توجه به این

 هاستسازمانلدالت یدی از مسائل مهم ارون  .(Elovainio et al., 2005) ستمهمی را ار سلامت روان اارا

. رفتار لاالانه از سوی کندیمو افراا ایفا  هاسازمانی را ار افزایش و یا کاهش سلامت ار که نقش بسزای

لدالتی . از سوی ایگر افراای که اشساس بیشوایممنجر به رفتاری توا  با سلامت  سازمان با کارکنان لموماً

شتی ممدن است شروع به  نندکیمفساا ار سازمان یا افراا را فراهم  یهانهیزمکنند، به اشتمال بیستری 

 رفتارهای ناهنجار نمایند.
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للاقمندی جهت پژوهش ار مورا لدالت سازمانی ار چند اهه اخیر افزایش یافته است، این به الیل نتایج 

 لوامرل منرابع انسرانی یدری از     .(Johnson, Selenta & Lord, 2006) باشرد یممرتب  و آمیخته شده آن با کار 

سلامت  مخصوصاًو سلامت کارکنان،  شوندیمار لصر رقابتی و جهانی شده محسوب  هاسازمانکریدی برای 

، اگرر منرابع انسرانی    گراایمباله رشد، پیشرفت، کارایی و اثربخشی بیشتر منابع انسانی و سازمان ها آن روانی

هرا  آن ترقی کنند، برخورا مدیران و همداران و همچنین اطلالات لاز  ار مورا تصمیمات سازمانی را منصفانه

سرلامت   ،توانایی برقراری توازن ار زندگی و مقاومت ار برابر مشردلات را خواهنرد ااشرت و ار یرک جمرره     

شغری، کاهش اثرات منفری   یها یمحروانی بالایی را تجربه خواهند کرا. هدف متخصصان بهداشت روانی و 

ی از بیماری کارکنان به لرت شرای  کاری و یا و شرای  نامناسب محی  کار بر روی افراا و جروگیر هااسترس

زوارس  یهرا مرگایجااکننده ناتوانی و  لواملار صدر ، که بیماری روانی یاگونهبه  ماهیت خوا کار است.

بنابراین با توجه به اهمیت سلامت روان و پیشگیری از لوار  کمبوا آن و کمک بره افرراا ار   ؛ رندیگیمقرار 

که بخش قابل توجهی از زنردگی هرر انسران ار محری      می و روانی و با توجه به اینجهت افزایش سلامت جس

لنوان متغیر مسرتقل و بخشرواگی متغیرر میرانجی و     لدالت سازمانی به . ار پژوهش شاضرشوایمکار او سپری 

متغیر وابسرته ار نررر گرفتره شرده اسرت و اهرداف اصرری تحقیرق بررسری نقرش واسرطه            لنوان بهسلامت روان 

. باشرد یمر خشواگی ار رابطه بین لردالت سرازمانی و سرلامت روانری کارکنران شررکت نرورا و لولره اهرواز          ب

هنوز ار مراشرل مقردماتی اسرت، از ایرن رو یرک تئروری روشرن         بخشندیمتحقیقات بر روی الایری که مرا  

پژوهشری ار ایرران    جهت راهنمای تحقیق وجوا ندارا. با توجه به اهمیت نتایج شاصره و ایندره تراکنون چنرین   

 انجا  نشده است، ضرورت انجا  تحقیق شاضر شدل گرفت.

 
 نظری تحقیق چارچوب

 سلامت روانی

اخیر، سلامت روان کارکنان ار اابیات مدیریت به رسمیت شناخته شده است. اسرتدلال شرده اسرت     یهاسالار 

وری کارکنران مرورا اهمیرت قررار گرفتره      بر  یبت، جابه جایی و کاهش بهرهتأثیر  که سلامت روان کارکنان به لرت

 کره  بهزیسرتی  از شرالتی لنروان  به را روانی سلامت( 2004) جهانی بهداشت سازمان .(Spell & Arnold, 2007) است

 ،اسرت  مفیرد  خرویش  اجتمراع  برای و کراه استفااه مولد ومؤثر  نحو بهها آن ازو  شناخته را خوا توانمندی فرا ارآن

 کنتررل  روانی، هایبیماری به ابتلا از پیشگیری وسیرهبه روان سلامت ایجاا روانی بهداشت کریورطبه. کندمی تعریت

 سرالم  محی  ایجاا و روانی هایبیماری برگشت از ناشی لوامل از پیشگیری زوارس، تشخیص آن، بروزمؤثر  لوامل

تندرسرتی تعریرت    ترر عیوسر یت کری و براساس تعر توانیمسلامت روانی را  .است انسانی صحیح رواب  برقراری ار
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از متوسر ، نجرات    ترر یطرولان تغییر یافتره اسرت. لمرر     یاگستراهطور کرا. طی قرن گذشته ااراک ما از تندرستی به

لرمری و تدنیدری ار تشرخیص و     یهرا شرفتیپو  هاکیوتیبیآنتمهرک با کشت  یهایماریببه  لازندگی انسان از ابت

برده توان استیابی بره سرطح برالای     ،است اااه که نه تنها بیانگر نبوا بیماری استتی را بهارمان، مفهو  کنونی تندرس

. چنرین مفهرومی نیازمنرد تعراال ار تمرا  ابعراا زنردگی فررا از نررر جسرمانی، لقلانری،            اهدیمتندرستی را نیز معنی 

ترأثیر   که هر فرا از ایگران و از محی ریطواجتمالی، شغری و معنوی است. این ابعاا ار رابطه متقابل با یددیگرند، به

بنابراین سلامت روانی نه تنها نبوا بیماری روانی است، برده به سطحی از لمردررا  ؛ گذارایها تأثیر مآن و بر رایگیم

ن است که فرا بایرد  یا آسواه و بدون مشدل باشد. ار واقع، تصور بر اشیزندگسبک  که فرا با خوا و کندیماشاره 

یزنردگ خوا یا  ۀارباررا که  ییهاقسمتآن  توانیمفق  ار چنین شالتی است که  کنترل ااشته باشد و اشیندگزبر 

سازمان بهداشت جهانی، سلامت روانی را قابریت ایجاا ارتبراط مروزون و هماهنرا برا     . است تغییر اهد سازمساله اش

سب و منطقی تضااهای  ریزی و تمایلات شخصی، بره  ایگران، توانایی ار تغییر و اصلاح محی  اجتمالی، و شل منا

مطالعرات صرورت گرفتره ار زمینره     . اانرد یمر طوری که فرا بتواند از مجموله تضااها ترکیبی متعاال به وجوا آورا، 

سلامت شاکی از این است که رفاه و آسایش روانی نقش مهمی ار آزاا کران منبرع فدرری، تروان تمرکرز و انرر ی      

ارا. برای مثال، سلامت و رفاه روانی با منابع ار استرس کارمندان ارتباط اارا که به رفتار خلاقانره و  ذهنی کارمندان ا

 ,Binnewies, Sonnentag & Mojza, 2009; Wright & Walton) شروا یمر نوآورانه با لمردرا تقویت شده منجرر  

خوا نگرران   یشناختروانبت به شالات ار صورتی که کارمندان اشساس خوبی ااشته باشند، نیازی نیست نس. (2003

بنابراین سلامت و رفاه روانی برا آزاا کرران    .(Sohl & Moyer, 2009)باشد و انر ی انجا  کارهای ااوطربانه را اارند 

 .کندیمایگر فراهم  یهاراهاز این منابع را ار  یریگبهرهمنابع فدری، توان تمرکز و انر ی ذهنی، امدان 
 یبخشودگی بین فرد

 یهرا نره یزممطالعات پیرامون موضوع بخشواگی به الیل برخرورااری از وجروه متعردا و اشرتقا  یرافتن از      

گوناگون، محور مطالعات لرمی قرار گرفته است  یهاروشطور گستراه و به گوناگون، طی او اهه گذشته به

(Baharudin, Amat, Jailani & sumari, 2011). 

و یا پایان ااان به تنفر، رنجش و یرا خشرم، کره بره مثابره نتیجره        یپوششمچ، «بخشواگی»ار مجامع لرمی، 

، یا به تقاضای توقت ار مجازات و یا انتقرا  از فررا   باشدیمآسیب ایدن، اختلاف نرر و یا خطای ااراک شده 

از بخشرواگی ار اابیرات    یشرناخت رواناگرچه ار شال شاضر، اجمالی بررای تعریرت    گراایمخاطی تعریت 

الگوها و فرایندهای متضمن »یق وجوا ندارا، با این شال، بر سر این تعریت که بخشواگی لبارت است از تحق

کرالو، ورثینگترون و راشرل    مرک  .(Cordova, Cautilli & Simon, 2006) ، توافق اارنرد «یک رویدرا رفتاری

کره بره موجرب آن، فررا طری       کنندیماز تغییرات انگیزشی تعریت  یامجموله»لنوان به( بخشواگی را 1997)
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زاه، انتقا  بگیرا؛ ب( نسبت بره فررا   به وی آسیب تا الت( نسبت به فرای که شوایممراشل ابتدایی برانگیخته 

طور فزاینده، نسبت بره  هفرا خاطی، ب زنندهبیآساقدامات  ر میلرو ج(  ؛، اشساس بیگانگی نمایدرسانبیآس

هایرت، بره آشرتی برا وی برانگیختره شروا. بسریاری از محققران نیرز          فرا خطاکار شسن نیت بره خررج اااه و ارن  

کره   انرد دهیر لقبرر ایرن    یالرده کره  ، شرال آن انرد نمرواه خرلا  کرران معرفری     زیآمترشمبخشواگی را لمل 

 .(Bahari & Sayf, 2000) شوایمضروری بخشواگی محسوب  یهاشرطشیپو انصاف از  یریپذتیمسئول
 عدالت سازمانی

مخترفی از لدالت سرازمانی را   یهایبندطبقه نررانصاشبمینه لدالت سازمانی تاریخ طولانی اارا و تحقیق ار ز

 & Byrne) "مطالعره برابرری ار کرار   "بردین صرورت تعریرت نمروا     تروان یمر . لردالت سرازمانی را   انرد نمواهمطرح 

Cropanzano, 2001) .( بر روی تئوری1963مطالعه ار مورا لدالت با کار آاامز )       برابرری آ راز شرد. آاامرز ار ایرن

 Fatemi & Moshabaki) نمروا یمر کار بر انصاف ارک شده از پیامردها کره همران لردالت تروزیعی اسرت، تاکیرد        

esfahani, 2014). مفهرو    یریر گشردل  ۀیر اول یهرا هیر پا کرار  محری   ار برابری ۀینرربا مطرح کران  (1963) آاامز «

 بره  هرا سرتااه اسرت کره ار آن هرر فررا نسربت       یاسره یمقاریره مبتنری برر فراگررای     را بنا نهاا. این نر« لدالت سازمانی

فقردان   یرا  وجروا  بره  طریرق  ایرن  از و کندیم مقایسه ایگران یهاآوراه به هاستااه نسبت با را سازمان ار شیهاآوراه

محققران برابرری   پس از آن . (Sepahvand, Rahimi Aghdam & Arefnejhad, 2014) برایملدالت ار سازمان پی 

ااراک شده از تصمیمات تخصیص منابع مثل سطح پرااختی به شخص و تخصیص بواجره بره یرک بخرش را مرورا      

بوا که شامل تخصیص یرا توزیرع منرابع بروا. محققران بعردی       « لدالت توزیعی»توجه قرار اااند. نتیجه تئوری برابری، 

کره تصرمیمات توزیرع برر      ییهاهیرواگر ارک کنند که،  رندیپذیمنشان اااند که افراا یک شد معینی از نابرابری را 

 Cropanzano) برای توصیت این پدیده به وجروا آمرد  « یاهیرولدالت »، لاالانه بواه است، اندشدهآن اساس انجا  

& Folger, 1991).  کیفیت رفترار برین شخصری     کندیم، سومین شدل لدالت بیان یاهیروللاوه بر لدالت توزیعی و

یمر کننده مهم به ااراک از برابرری  یک کمکلنوان بهطول تصویب فرایندهای سازمانی و توزیع نتایج سازمانی، ار 

نامیده شده اسرت کره شرامل جنبره برین      « یامراواهلدالت »این بعد لدالت سازمانی  .(Bies & Shapiro, 1987) باشد

محققران   .(Skarlicki & Folger, 1997) باشدیممجزا و توزیعی  یاهیروکه از ابعاا  باشدیم یاهیروشخصی لدالت 

: لردالت تروزیعی،   شروا یمر لدالت سازمانی بر این موضوع توافق لمومی اارند که لدالت سازمانی به سه بعد تقسیم 

 .و لدالت تعامری یاهیرولدالت 

 تحقیقپیشینه 

و  یراانشرجو را مرورا   رابطه برین بخشرواگی و سرلامت روانری زوجرین اانشرجو       (، 2000)بهاری و سیت 

شاصل از این تحقیق نشان ااا که بین بخشواگی و سرلامت روانری ار زوجرین     یهاافتهیو  انداااهبررسی قرار 
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و برین مردت زمران ازاواج و میرزان بخشرواگی رابطره معدروس و همچنرین برین سرن و میرزان             ااریمعنر رابطه 

(، ار 2011راا، ترابع برابرار و زاهردی )   مصرطفوی وجوا ندارا. همچنرین،   یااریمعنبخشواگی زوجین رابطه 

بینی سلامت روان با بررسی متغیرهای لدالت سازمانی و کیفیت زندگی کاری به بررسی پژوهشی با لنوان پیش

ار کارخانه کاشی و سرامیک شافو ار شهرستان زرقران   رابطه سلامت روان با لدالت سازمانی پرااختند. نتایج

نشان ااا که ابعراا لردالت سرازمانی و سرلامت روان رابطره معدروس و معنرااار اارنرد.          نفر 200با شجم نمونه 

به بررسری رابطره برین ااراک از لردالت سرازمانی و       یامطالعه(، ار 2013پور و راشت اهمراه )یعقوبی، شیخه

ابطره معنری  است آمده شاکی از رسلامت روانی کارکنان جهاا کشاورزی شهرستان زاهدان پرااختند. نتایج به

، لدالت اطلالاتی برین فررای برا سرلامت     یاهیرواار و معدوس بین لدالت سازمانی، لدالت توزیعی، لدالت 

 .(Yaghoubi, Sheikhe pour & Rahat Dehmorde, 2013) باشدمی روانی کارکنان

های کره بخشرواگی برا رویردااهای اجتمرالی و رونرد       اهرد یمر اجتمالی نشان  یشناسروانچندین مطالعه 

یمکه با للایم قابل مشاهده پشیمانی همراه  هایلذرخواهبه خصو  الترافات و  رایگیمشدل  یشناسجامعه

ار تحقیقرات   (2010) برنرت و فرانیرک   .(Fincham & Beach, 2002) زاننرد یانگیم. بخشواگی را بیشتر شوند

میرزان   توانرد یمر طره و معنرای رابطره    فرای ار باورهرای مربروط بره ماهیرت راب     یهاتفاوتخوا نشان اااند که 

ار ذهن  آلدهیاکند. همچنین نشان اااند که اگر فرای همسر خوا را متناسب با شرای   ینیبشیپبخشواگی را 

طی تحقیقات نشان  (2000) ار پژوهشی ایگر فیتزجیبونزخوا بداند میزان بخشواگی ار وی بیشتر خواهد بوا. 

 Afkhami, Bahrami) اهرد یمطراب، افسراگی مداجویان را کاهش ااا مشاوره بخشواگی سطح خشم، اض

& Fatehizade, 2007). تحت لنوان رابطه بخشواگی و سلامت روان  یامقاله( ار 2005فرهوایان )، همچنین

وب توسرینت و   .(Frhodyan, 2005)همبسرتگی اارا   ترر تیضرع لد  بخشایش برا سرلامت روان    اارایمبیان 

طرور  یق خوا یافتند که بخشوان خوا و ایگران به طور منفری و جسرتجوی بخشرواگی بره    نیز طی تحق( 2005)

با تحریل ها آن مثبت با افسراگی همبستگی اارا. بخشوان خوا و ایگران با نا امیدی نیز همبستگی ااشته است.

 هرا افتره یه ایرن  امیدی واسطه رابطه بین بخشوان خوا و ایگران با افسراگی است کر نانشان اااند که  یاواسطه

 ریم، والدر، نایبرک، رسوا .(Toussaint & Webb, 2005)رابطه بخشواگی با سلامت روان است  دکنندهییتأ

طرور مثبرت برا تغییررات ار     ار بخشرواگی، بره   یفررا  نیب( ار تحقیقی نشان اااند که تغییرات 2008) زناگو 

امرا بخشرواگی سرازگاری را     کنرد یمر ا تسهیل معتقدا سازگاری، بخشواگی رها آن سازگاری همبستگی اارا.

(، ار پرژوهش خروا نشران ااا    2013لو ) .(Orth, Berking, Walker, Meier & Znoj, 2008) کندینمتسهیل 

شروا  می لاالانه بیشتر یاهیرو یهااستیسبا انتقا  و بخشواگی رابطه اارند و بخشواگی با  یاهیروکه لدالت 

البته این بدان معنا نیست کره   ری اارند و تمایل بیشتری به ار سازمان ماندن اارندکاری رضایت بیشتو از محی 
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تریپ  ای را ار سازمان ارک کنند انتقا  را ار پیش گیرند. همچنین، آکینوکارکنان زمانی که سیستم نالاالانه

 ی افرزایش میابرد.  بیشرتر شروا بخشرواگ    یاهیر رواریافتند زمانی که جرو لردالت    یامطالعه(، ار 2006) و بیس

(، 2015) یرا .کنرد یمکه لدالت نقش مهمی را ار سلامت روان کارکنان بازی  انداااهمطالعات بسیاری نشان 

لدالت سازمانی بر سلامت روان را ار او شرکت چند مریتی ار شمال و جنوب هند با شجرم  تأثیر  ار پژوهشی

و تروزیعی رابطره    یاهیر روچندگانه نشان ااا کره لردالت   نفر مورا بررسی قرار ااا. نتایج رگرسیون  321نمونه 

 ند از:اپژوهش لبارت یهاهیفرضمثبت و معنااار بر سلامت روشی کارکنان اارا. بر مبنای اابیات بیان شده؛ 

 ؛معنااار و مثبت ااراتأثیر  شرکت نورا و لوله اهواز لدالت سازمانی بر بخشواگی کارکنان .1

 ار و مثبت اارا؛معنااتأثیر  ان کارکنان شرکت نورا و لوله اهوازلدالت سازمانی بر سلامت رو .2

 معنااار و مثبت اارا؛تأثیر  بخشواگی بر سلامت روان کارکنان شرکت نورا و لوله اهواز .3

بخشواگی نقش میانجی را بین لدالت سازمانی و سلامت روان را بین کارکنان شرکت نورا و لوله اهواز  .4

 .کندمیایفا 

 

 تحقیق مدل مفهومی

 .شوایمارائه  1ذکر شده، مطابق شدل  یهانهیشیپبنابراین ساختار کری پژوهش با توجه به 

 

 
 : مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 

 روش تحقیق

جایی که هدف پژوهش تعیین رواب  لری میان متغیرهای لدالت سازمانی، بخشرواگی برین فررای و    از آن

هردف کراربرای و از نررر شریوه گرراآوری اطلالرات تحقیرق        پس این تحقیق از نررر   ؛باشدیمسلامت روان 

 شروا یمسعی ها آن که ار باشندیمتوصیفی از نوع همبستگی است. تحقیقات همبستگی آن استه از تحقیقاتی 

 رواب  بین متغیرهای مخترت با استفااه از ضریب همبستگی کشت یا تعیین شوا.
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 جامعه و نمونه آماری

نفر  800ها آن که تعداا باشدیمق شامل کریه کارکنان شرکت نورا و لوله اهواز جامعه آماری ار این تحقی

است آمد. برای انتخاب روش نفر به 260. برای تعیین شجم نمونه با استفااه از جدول مورگان تعداا نمونه است

  از روش تصاافی استفااه شد. یریگنمونه

 هاروش گردآوری داده

. برای گراآوری مبانی نرری و شوایمو میدانی انجا   یاکتابخانهااه از او روش با استف هااااهآوری جمع

اطلالرات لرمری ااخرری و خرارجی و ....( و      یهرا گراه یپا)کترب، مقرالات،    یاکتابخانره پیشینه تحقیق از روش 

اطلالرات از   آوریبرای جمع. ندیآیماست اصری تحقیق نیز با روش پیمایشی و از طریق پرسشنامه به یهااااه

برای سرنجش لردالت سرازمانی از پرسشرنامه نیهروف و مرورمن       ، (1998) مقیاس بخشواگی پولارا و همداران

 .( استفااه شده است2001(، برای سنجش سلامت روانی از پرسشنامه لایدن و کرینگل )1993)

 روایی و پایایی ابزار تحقیق

، از طریق نرر اساتید و محققان رشته مدیریت سؤالاتان پرسشنامه با توجه به استاندارا بو یهاسازهروایی 

لیدررت و   یارتبه 5با استفااه از مقیاس  هاسنجهقرار گرفت. لاز  به ذکر است که تمامی  دییتأمورا ارزیابی و 

موافق تدوین شدند و مورا سنجش قرار گرفتند. همچنرین، انسرجا  ارونری    کاملاً  مخالت تاکاملاً  ۀمحدواار 

آمرده نتیجره   است به با توجه به نتایج توانیمای مورا استفااه از ضریب آلفای کرونباخ ارزیابی شد؛ که ابزاره

 ابزار از پایایی لاز  برخوراار است. ، گرفت

 هاتجزیه و تحلیل داده
ب و ضرری  تحقیق برای سنجش ارتباط بین هرر او متغیرر، از تحریرل رگرسریونی     یهاهیفرض وتحریلتجزیهمنرور به

تحقیرق، ضرریب همبسرتگی اسرپیرمن اسرت. بررای        همبستگی استفااه شد که ضریب همبستگی مورا استفااه ار ایرن 

معاالات ساختاری، از روش شداقل مربعات جزئری و نسرخه سرو      یسازمدلبا استفااه از  هاهیفرضبرازش و آزموان 

ای تحریرل تحقیقراتی اسرت کره روابر  برین متغیرهرا        اس استفااه شد. این روش بهترین ابزار برر الاسمارت پی افزارنر 

از آن .(Tenenhaus, Amato & Esposito Vinzi, 2004)نرمال باشرد   یر هااااهپیچیده، شجم نمونه اندک و توزیع 

بررای   PLSبهترر اسرت از روش    شروا یمر جایی که اثر تعامری او متغیر با توزیع نرمال ار اکثرر مواقرع اچرار چرولگی     

ار  .(Davari & Rezazade, 2014)ل اثر تعامری استفااه شوا که به توزیع نرمال شساسریت نداشرته باشرد    بررسی تحری

، یریر گانردازه  یهامدلو بررسی برازش مدل ار سه بخش برازش  شوایم وتحریلتجزیهتوصیفی  یهااااهااامه ابتدا 

 برازش مدل ساختاری و برازش مدل کری انجا  شده است.
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 نتایج تحقیق

ب( روایی همگررا ج(   هاسازهمخترت سنجیده شد: الت( پایایی معیارها و  جنبهاز سه  یریگاندازهکیفیت مدل 

بررای سرنجش پایرایی از ضررایب پایرایی ترکیبری و       . (Azar, Gholamzadeh & Ghanavati, 2013)روایی واگرا 

الفای کرونباخ استفااه شده است، که با توجه به مناسب بوان این ضرایب، پرسشنامه پژوهش پایاست. برای تعیرین  

برا   ( اسرتفااه شرد.  AVEروایی از روش روایی تشخیصی به روش تعیین شاخص میانگین واریانس استخراج شرده ) 

 یریر گانردازه  یهرا مدل. روایی همگرای مدل و مناسب بوان برازش باشدیم 5/0بالاتر از  که AVEتوجه به معیار 

(، ار نتیجه 1بوا )جدول  7/0. پایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ ار مورا همه متغیرها بالاتر از شوایم دییتأ

 .کندیم دییتأنتایج پژوهش شاضر ار مورا این او معیار، برازش مناسب مدل را 

 
 یریگاندازهروایی همگرا و پایایی ابزار (: 1جدول )

 AVE پایایی مرکب آلفای کرونباخ متغیر     

 68/0 839/0 813/0 عدالت سازمانی

 66/0 885/0 865/0 بخشودگی

 51/0 801/0 824/0 سلامت روانی

 

میرانگین واریرانس   کره جرذر   طروری . بره شروا یمر سنجش روایی واگرا از روایی تشخیصی استفااه منرور به

، بنرابراین روایری واگررای    باشرد یمر استخراج شده از ضرایب همبستگی بین هر مفهو  و سرایر مفراهیم بزرگترر    

ار مقابل همبسرتگی   شیهاشاخصروایی واگرا که میزان همبستگی یک سازه با . باشدیمپرسشنامه نیز مناسب 

 آمده است. 2ار جدول  کندیمرا مقایسه  هاسازهآن سازه با سایر 

 
 هاسازهو ضرایب همبستگی  AVEماتریس مقایسه جذر (: 2جدول )

 سلامت سازمانی بخشودگی عدالت سازمانی متغیر

   AVE=0/68 عدالت سازمانی

765/0 بخشودگی  AVE=0/66  

461/0 سلامت روانی  411/0  AVE=0/51 

 

 مدل ساختاری و برازش مدل کلی

مردل   یهرا سرازه بررای   2Q و 2R استفااه شد. مقاایر 2Q و معیار 2R ضرایب برای بررسی برازش مدل ساختاری، از

و بخش ساختاری مدل، برازش کری مردل از طریرق    یریگاندازهآمده است. پس از بررسی برازش بخش  3ار جدول 
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با توجره   .(Tenenhaus et al., 2004)ارائه شده است، استفااه شد  (2004) که توس  تننهاوس و همداران GOFمعیار 

 ,Wetzels)معرفی شده اسرت   GOFلنوان مقاایر ضعیت، متوس  و قوی برای که به 36/0و  25/0، 01/0به سه مقدار 

Odekerken-Schroder & Van Oppen, 2009) .بررای   47/0 شاصل شدنGOF       نشران از بررازش کرری قروی مردل

 پژوهش اارا.
 مدل یهاسازه 2Q و 2R مقادیر (:3جدول )

 عدالت سازمانی سلامت سازمانی بخشودگی 

2R 586/0 671/0  
2Q 264/0 263/0 277/0 

GOF 41/0 

 
2R  و  روایمر معاالات سراختاری، بره کرار     یسازمدلمعیاری است که برای متصل کران بخش ساختاری

، و 33/0، 19/0(. سره مقردار   3 )جدول گذارایمیری اارا که یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته أثنشان از ت

، چنرین  3(. از جردول  3معرفی شده است )جدول  2Rملاک برای مقاایر ضعیت، متوس  و قوی لنوان به 67/0

 بخشواگی ار سطح متوس  و سلامت روانی ار سطح قوی است. ۀسازبرای  2R که مقاایر دیآیمبر 

 پژوهش یهاهیفرضآزمون 

، مردل  یریر گانردازه  یهرا مردل س از بررسری بررازش   که پ اهدیمنشان  PLSار روش  هااااهالگوریتم تحریل 

پرژوهش رسرید.    یهاافتهیپژوهش پرااخت و به  یهاهیفرضبه بررسی و آزمون  توانیمساختاری و مدل کری، 

. ضررایب معنراااری و   شروا یمر بررسری   هاهیفرضار این بخش ضرایب معناااری و ضرایب مسیرهای مربوط به 

 4ار جردول   هرا هیفرضر خلاصره نترایج   آمده است.  3و  2مدل ار شدل  یهاهیفرضضرایب مسیرهای مربوط به 

 آوراه شده است.

 دییر تأباشرد، بیرانگر معنرااار بروان پرارامتر مربوطره و متعاقبراً         96/1، ار برازه بیشرتر از   Tمقاایر  کهیهنگام

اسرت آمرده بررای    با توجه به مقدار ضریب معناااری به. (Tenenhaus et al., 2004)های پژوهش است فرضیه

شروا. مقردار ضرریب معنراااری فرضریه اول      و یک فرضیه را می دییتأمسیرهای بین متغیرها، یک فرضیه مدل، 

اهد که اقدامات لدالت سازمانی بر بخشرواگی ترأثیر مثبرت و    است آمده است و نشان میبه 063/22پژوهش 

که این مطرب شاکی  باشدیم 96/1و بالاتر از  814/4برای فرضیه او   ااری اارا. مقدار ضریب معناااریمعنی

که لدالت سرازمانی برر سرلامت روانری ترأثیر مسرتقیم و معنراااری اارا. مقردار          اهدیمفرضیه و نشان  دییتأاز 

کره بخشرواگی برر سرلامت      اهرد یمر است آمده است و نشان به 545/4ضریب معناااری فرضیه سو  پژوهش 

 ارا.ی اااریمعنروانی تأثیر مثبت و 
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 ضریب مسیر :2شکل 

 

 هاهیفرض(: نتایج 4جدول )
 یا رد فرضیه دییتأ t-value ضریب مسیر فرضیات اصلی

 دییتأ 063/22 765/0 عدالت سازمانی بر بخشودگی تأثیر مثبت و معناداری دارد
 دییتأ 814/4 461/0 عدالت سازمانی بر سلامت روانی تأثیر مثبت و معنادار دارد

 دییتأ 545/4 411/0 سلامت روانی تأثیر مثبت و معنادار داردبخشودگی بر 
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 ضریب معناداری :3شکل 

 

 نقش میانجی بخشودگی

 گری ممدن است ار نررر گرفتره شروا. نروع     یانجیمی شاوی یک یا چند متغیر میانجی، او نوع هامدلار 
 

صرورت  یرمسرتقیم و از   سرته تنهرا بره   گری کامل است که ار آن تأثیر لری میان متغیر مسرتقل و واب یانجیماول 

گری جزئی نولی ایگر از میانجی است که ار آن تأثیر میران متغیرر مسرتقل و    یانجیمطریق متغیر میانجی است. 

 وابسته از او طریق مستقیم و  یرمستقیم است.
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 آزمون سوبل

وا اارا که برای یک متغیر میانجی، یک آزمون پرکاربرا به نا  آزمون سوبل وجتأثیر  برای آزموان

 .روایممیانجی یک متغیر ار رابطه میان او متغیر ایگر به کار تأثیر  معناااری

 
 بررسی میانجی بودن بخشودگی (:5) جدول

 T-value z-value VAF ضریب مسیر 

 063/22 765/0 بخشودگی    عدالت سازمانی
 814/4 461/0 سلامت روانی    عدالت سازمانی 516/0 36/3

 545/4 411/0 سلامت روانی    بخشودگی 

 

شررد و برره الیررل بیشررتر برروان از  36/3شاصررل از آزمررون سرروبل کره برابررر بررا   z-valueبرا توجرره برره مقرردار  

متغیر میانجی بخشواگی ار رابطه بین لردالت  تأثیر  ،ارصد 95اظهار ااشت که ار سطح اطمینان  توانیم96/1

 516/0مقردار آن   ( کره )شردت رابطره   VAFتوجه به آزمرون  . همچنین با سازمانی و سلامت روان معنااار است

 .(Davari & Rezazade, 2014) این متغیر میانجی ااراتأثیر  ، نشان از قوی بوانباشدمی

 

 گیرینتیجهبحث و 

رفترار سرازمانی و مردیریت منرابع انسرانی، یدری از        هایزمینهبا توجه به افزایش اهمیت لدالت سازمانی ار 

لدالت سازمانی بر سلامت روانی کارکنان ار شرکت نورا و لوله اهواز است و تأثیر  هداف این مطالعه بررسیا

لدالت بر سلامت روانی کارکنان است. بدون شرک  تأثیر  همچنین بررسی نقش واسطه بخشواگی کارکنان ار

همرواره   توانرد یمر چرون   اجتمالرات کنرونی بشرری اسرت،     یهاهدفسازمان، ابزار و وسیره مهمی برای تحقق 

ترکیب مناسبی از امدانات انسانی و  یرانسانی را ار راستای اهداف و تمدن بشری به کار گیرنرد. ار ایرن بیران    

راهگشررای بسرریاری از مشرردلات و  توانرردیمررتوجرره برره سررلامت روان کارکنرران و متغیرهررای اثرگررذار بررر آن  

ه کارمندان به اور از هرر گونره ترنش و اسرترس بتوانرد      مدیریت باشد. وجوا جوی سالم و بالنده ک یهاا د ه

لمردرا بالایی را هم از نرر کیفی و هم از نرر کمی ااشته باشند و از طریقی به این نگرش اسرت یافتره باشرند    

اهنده رسیدن سازمان بره برالاترین ارجرات    خوا نشان باشندیمکه تحت توجه و شمایت مدیریت و سرپرستان 

و به این منرور تنش ترک ترک الضرا سرازمان را ناایرده گرفرت. نترایج شاصرل از          باشدیمموفقیت و کارایی 

مثبت و معنااار اارا. نتیجه این فرضیه برا  تأثیر  پژوهش نشان ااا که لدالت سازمانی بر سلامت روانی کارکنان

( 2004)ردتیرت  جراج و ک (، 2001و همدراران ) الوانیرو  (، 2001) رپر ت(، 2015) رایمطالعات انجا  شده توسر   
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را ار بررسی رابطه بین لدالت  یامطالعه(، 2010باس )اننوو مطابقت اارا. وایمبا  (2010باس )اننوایمبا و و

افسراگی و  یبت شاصل از خستگی انجرا  ااانرد. نترایج نشران ااا کره لردالت سرازمانی         یهانشانهسازمانی و 

(، همچنرین نقرش لردالت    2001و کاهش  یبت اسرت. تپرر )  ابزاری جهت افزایش رفاه کارکنان ار محی  کار 

و سلامت روان کارکنان مرورا بررسری قررار ااا. ار واقرع وقتری کارکنران        یاهیروتوزیعی ار رابطه با لدالت 

هرا  آن ،شروا یمر رفترار  هرا  آن لاالانره برا  صورت بهو  شوایمپاااش منصفانه اااه ها آن که به کنندیماشساس 

ای که لدالت رویره  شوایمریزی کوتاه مدت به مدیران پیشنهاا ری خواهند ااشت. ار برنامهسلامت روانی بهت

 یاهیر روبه کار گیرند. لذا برای اجرای لردالت   باشدیمو لدالت تعامری را که هزینه اقتصاای آن بسیا ر ناچیز 

و مزایرای سرازمانی برر     هاااختپرسازمانی وجوا ااشته باشد، ترفیعات،  یهاهیروو  هااستورالعملباید وضوح 

. همچنرین  شروا یماین مبنا باشد که افراا بدون ابها  به طور شفاف بدانند چگونه این تصمیمات سازمانی اتخاذ 

ااشته باشد و منابع انسانی برخورا  یامنصفانه، ترفیعات، استمزاها و پیامدهای سازمانی و فرای مبنای هاپاااش

اطلالات لاز  ار مورا تصمیمات سازمانی را منصافه ترقی کنند، تا بتوانند تروازن   مدیران و همداران وهمچنین

 ار زندگی و مقاومت ار برابر مشدلات را بیابند و ار یک جمره سلامت روانی بهتری بیابند.

و ارتباطی برای افزایش سلامت روان و التیا  آزراگری اسرت کره     یشناختروانبخشش یدی از فرایندهای 

سرلامت روان، کره ار    یهرا شراخص شد ارتباطی، لاطفی، روشانی و جسمانی انسان اسرت و برر بیشرتر    لازمه ر

نشران ااا،   هرا وتحریرل تجزیه. نتایج گذارایمتأثیر  هستند،مؤثر  افزایش خشنوای از زندگی و رواب  بین فرای

وهش برا مطالعرات بهراری و    مثبت و معنااار اارا. نترایج پرژ  تأثیر  بخشواگی کارکنان بر سلامت روان کارکنان

( مطابقت اارا. خیرخواهی یک جنبه کریدی بخشواگی است که کمرک بره   2000) فیتزجیبونز(، 2000سیت )

. همچنین خیرخواهی یک لامل مهم ار فرآیند شوایمبازگرااندن وضعیت روانی مثبت و ارتباط کاری مثبت 

ار  یترر یقرو . بنرابراین، اگرر افرراا اشسراس     اشویممنفی  یهاجنبهبخشواگی است که منجر به سرکوب همه 

اما افراای کره   ،ار محل کار شااتر هستند و رواب  بهتری با همداران خوا اارندها آن خیرخواهی ااشته باشند

ار نهایت از کار خوا ها آن که بر اساس فدر انتقا  لمل کنند بیشتر است.بیشتر ار فدر انتقا  هستند اشتمال این

. جهرت بهبروا   شروا یمر هرا  آن ی رضایت نخواهند ااشت و ارنهایت این افدرار منجرر بره تررک    ار محی  کار

خوا شس امنیت،  رور، خوا مختار  که ار کارکنان گراایممدیران سازمان پیشنهاا  سلامت روان کارکنان به

 ، ار این صورت ازشوایمبه تساوی رفتار ها آن که کارکنان بدانند باطوریهببوان و مسئولیت را ایجاا نمایند 

خوا به خوا کار کنند و ار مواقع لزو  نیز ار انجا  وظرایت خروا قابریرت انعطراف ااشرته       روایمانترار ها آن

آنران و   یهرا خرانوااه کننده برای کارکنران و  تفریحی و سرگر  یهابرنامهباشند. از سویی؛ سازمان با برگزاری 
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خرانوااگی، شرهروندی، همسرری و پردری یرا مرااری        یهرا تیمسئولر ااان اوقات فرا ت لاز  برای انجا  سای

 بهبوا سلامت روان کارکنان شوند. باله

مثبت و معنرااار اارا.  تأثیر  همچنین نتایج این پژوهش نشان ااا که لدالت سازمانی بر بخشواگی کارکنان

( ار پژوهش خوا نشان ااا 2013و )مطابقت اارا. ل (،2006( و آکینو و همداران )2013این نتیجه با مطالعه لو )

 شروا یملاالانه بیشتر  یاهیرو یهااستیسبا انتقا  و بخشواگی رابطه اارند و بخشواگی با  یاهیروکه لدالت 

و از محی  کاری رضایت بیشتری اارند و تمایل بیشتری به ار سازمان ماندن اارند. همچنین، آکینو و همداران 

 بیشتر شوا بخشواگی افزایش میابد. یاهیروفتند زمانی که جو لدالت اریا یامطالعه(، ار 2006)

بخشواگی مفهومی اخلاقی، معنوی، اجتمالی و انسانی است و جز لاز  برای یرک جامعره سرالم و ارتبراط     

بیولرو یدی،   یهرا تفراوت . از آنجرایی کره هری  انسرانی کامرل نیسرت و برر اسراس         هاسرت انسانصمیمانه میان 

و فرهنگی ممدن است رفتارهایی انجا  بدهند که مورا پذیرش فرا مقابل قرار نگیررا و ایرن    شخصیتی، تربیتی

، خطاهرا و گذشرت و   هرا تفاوت. ار نتیجه پذیرش گراایمامر به تدریج به کدورت و سست شدن رابطه منجر 

ی بر سرلامت  ناپذیر یک رابطه است. همچنین اثر  یر مستقیم لدالت سازمانبخشواگی بین فرای بخش جدایی

 36/3شاصل از آزمون سوبل کره برابرر برا     z-valueبا توجه به مقدار روانی با نقش میانجی بخشواگی کارکنان 

متغیرر بخشرواگی   تأثیر  ،ارصد 95اظهار ااشت که ار سطح اطمینان  توانیم 96/1شد و به الیل بیشتر بوان از 

 معنااار است.بین فرای ار رابطه بین لدالت سازمانی و سلامت روانی 

و  هرا رنجرش بره   یترر کوتراه افراا اارای بخشواگی بین فررای برالاتر، بره روش ارک همدلانره، ار زمران      

از راه ایجراا   تواننرد یمر ها آن اهند. بنابراینمی منفی ناشی از بی لدالتی و بی انصافی ایگران پایان یهاجانیه

اوبراره  ها آن اهند رابطه صمیمانه بینمی اجازه او اااه ومجدا با فرا خطاکار، فرصت جبران اشتباه را به  ۀرابط

 برقرار شوا.
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