
 

1 

 های آموزشیمطالعات مدیریت و رهبری در سازمان 

 1403 پائیز(/ 15 یاپی)پ 3 ۀ/ شمار 4 ۀدور

 13تا  01صفحه  

https://doi.org/10.30495/mlseo.2023.708187 

 

 

 سازمانیسازمانی با نقش میانجی عدالتسازمانی با فضیلت بررسی رابطه سلامت

 1402 -1403در کارکنان دانشکده علوم پزشکی اسفراین در سال  
 

 

 

 اعظم مختاری 
 دانشجوی کارشناسی ارشد، واحد سبزوار، دانشگاه آزاد اسلامی، سبزوار. ایران 

Mjydraby@gmail.com 
 

 سارا عابدی کوشکی  
 استاد مدعو، گروه علوم تربیتی،واحد سبزوار، دانشگاه آزاد اسلامی، سبزوار، ایران. )نویسنده مسئول( 

Sara.abedi.kooshki@gmail.com 

 

 1403/ 8/ 11تاریخ پذیرش:  1403/ 6/ 24تاریخ دریافت:

 

 
 

   چکيده

با هدف بررسی رابطه سلامت  با فضیلتپژوهش حاضر  با نقش میانجی عدالت سازمانی  سازمانی در کارکنان دانشکده علوم  سازمانی 

باشد. جامعه آماری این  پیمایشی می -انجام شده است. این پژوهش کاربردی از نوع توصیفی 2140 -3140سال پزشکی اسفراین در 

ها )درمان، بهداشتی،  . با توجه به تعداد معاونتندبود  1403، کلیه کارمندان دانشکده علوم پزشکی شهرستان اسفراین در سال  پژوهش

سازمانی  فضیلت   پرسشنامه  ای استفاده شد. ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش،گیری تصادفی طبقهآموزشی(، از روش نمونه  و  توسعه

تایج  ن( بود.  1996سازمانی هوی و همکاران )(، پرسشنامه سلامت 1993سازمانی نیهوف و مورمن)(، پرسشنامه عدالت 2005کامرون )

سازمانی با  داری وجود دارد. بین سلامت ارتباط معنی 501/0مسیر  سازمانی با ضریب سازمانی با فضیلتپژوهش نشان داد بین سلامت 

رابطه    408/0  سازمانی با ضریب مسیرسازمانی با فضیلتداری وجود دارد. بین عدالت ارتباط معنی  638/0  سازمانی با ضریب مسیرعدالت 

رابطه    260/0سازمانی با ضریب مسیرسازمانی با نقش میانجی عدالت ی با فضیلتسازمانداری وجود دارد و همچنین بین سلامت معنی

های سالم مبتنی بر محوری بودن عدالت است،  ها در سازمانها و اولویتداری وجود دارد. تایید فرضیه ها نشان داد که سیاستمعنی

سازمانی  کنند. بر این اساس لزوم توجه به سلامت سازمانی تلاش بیشتری میکارکنان احساس بهتری دارند و در جهت توسعه فضیلت 

 های اثربخش بسیار ضروری است.  و تقویت آن در سازمان 

 . سازمانیسازمانی، عدالت سازمانی، فضیلتسلامت   کليدی: هایه واژ
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 و بيان مسئله مقدمه -1

و   مهمترین  انسانی  منابع  سرمایه امروزه  های  ارزشمندترین 

-ها تاثیر میسازمانی هستند که بر موفقیت و بالندگی سازمان 

افراد   انسانی،  منابع  مدرن  دیدگاه  گرفتن  نظر  در  با  گذارند. 

شوند. پس  ترین دارایی سازمان در نظر گرفته می عنوان مهم به

مسئولیت  تنها  نه  انسانی  منابع  سنتی  بخش  های 

و   همچون پرداختی و اخراجاستخدام  به  بر  هارسیدگی  عهده  را 

مثل مدرنی  وظایف  بلکه  عدالت،   دارد،  رضایت، سلامت،  ایجاد 

و حفظ  کارکنان مدیریت،  بر  توانمندسازی  نیز  داردرا    .عهده 

مهمی است که حجم قابل    هایسازمانی از جمله متغیرسلامت 

.  است   ها را به خود اختصاص دادههای سازمانتوجهی از پژوهش

خواهند در آنجا بمانند  یک سازمان سالم جایی است که افراد می

باشند. افرادی موثر و سودمند  و   سازمانی  سلامت   و کار کنند 

شامل مواردی از قبیل؛ ارتباط، مشارکت، وفاداری و تعهد، اعتبار،  

اثربخشی، می و  منش و همکاران،  باشد )روحانیافزایش رقابت 

1399   .) 

های متعالی مانند  فضیلت سازمانی، پرورش رفتارها، عادت

خودگذشتگی، صداقت، اعتماد و وفاداری در سطح فردی و   از

اخلاق   بهبود  به  منجر  این  که  است  سازمان  هر  در  جمعی 

می احساس  اجتماعی  و  نگرش  سبب  سازمانی  فضیلت  شود. 

مثبت در کارکنان و تحریک آنان در راستای کمک و احترام به  

یکدیگر، منعطف بودن در رفتار و عملکرد شغلی و نیز ارتقای  

)عابدی کوشکی و زین    شودفرهنگ سازمانی و رفتار سازمانی می 

های انسانی مرتبط است،  با ویژگی   نیز  فضیلت(.  1396آبادی،  

های اخلاقی انسانی،  یعنی با خودکنترلی، رشد و شکوفایی ویژگی

انسانی   انسانی، جهندگی، هدفمند بودن و اصول درست  تعهد 

سازمانی بیانگر درست و شایسته  در واقع، فضیلت   ارتباط دارد.

-باشد و ارزشبودن است که فراتر از سود و منفعت شخصی می

های ابزاری است را ایجاد  و خواسته  های اجتماعی که ورای نیاز

 .(1401کند )محمدی و بسطامی،  می

بی یا  از عدالت  عامل کلیدی  ادراک  عدالتی سازمانی یک 

-ها تأثیر میها و رفتارهای افراد در سازماناست که بر نگرش

های برابری  (. بر اساس تئوری2014،  1ذارد )تزینر و شارونی گ

ترین  ( و مبادله اجتماعی، عدالت سازمانی در ساده1963،  2)آدامز 

به   نسبت  کارکنان  منصفانه  ادراک  از  است  عبارت  تعریف 

دهد  هایی که در محل کار رخ میها و رویهتصمیمات، سیاست

ای  (. رفتار عادلانه و منصفانه خواسته2015،  3)السیا و همکاران 

سازمان  است که همه کارکنانی که وقت و انرژی خود را در یک  

 
1 Tziner, Aharon & Sharoni, Gil. 

2 Adamz 

-کنند از سازمان انتظار دارند. این انتظارات باعث میصرف می

و   عدالت  رعایت  بر  تأکید  به  بیشتری  تمایل  رهبران  که  شود 

های شغلی مبتنی بر عدالت  تدوین برنامهانصاف داشته باشند.  

-های فردی و حرفهعنوان ابزاری جهت غلبه بر چالشمحوری به

به و  ارتقای کیفیت محیطای  ایجاد جوی  منظور  و  های کاری 

به بهره وری،  بهبود  و  در سازمان  توجه   طورسالم  مورد  خاص 

  نبود  در صورت  محققان، کارفرمایان و مدیران قرار گرفته است.

انگیزه ت عدال و  علاقه  افراد  وظایفشان  سازمانی،  انجام  برای  ای 

انگیزه بودن در ابعاد مختلف فیزیکی،  نخواهند داشت و این بی

شایسته سازمان،  به  تعلق  امنیت،  و  روانی،  تخصص  سالاری، 

قابلیت منفی تقویت  تاثیر  دیگری  مختلف  موارد  و  افراد  های 

 خواهد داشت.  

محیط امروزی،  متحول  و  متغیر  به  شرایط  را  کاری  های 

چالشمحیط سطح تبدیل  رقابتی  و    برانگیزهایی  و  است  کرده 

وری را برای  بالایی از استرس، افسردگی، فرسودگی و کاهش بهره

کیفیت محیط کار توجه به  کارکنان به همراه داشته که اهمیت  

های شغلی مبتنی  رو، تدوین برنامهرا دو چندان کرده است. ازاین

به سازمانی  فضیلت  چالشبر  بر  غلبه  جهت  ابزاری  های  عنوان 

های کاری و  منظور ارتقای کیفیت محیطای و بهفردی و حرفه

سازمانی،   بهبود سلامت  و  سازمان  در  سالم  و  شاد  ایجاد جوی 

خاص مورد توجه محققان، کارفرمایان و مدیران قرار گرفته   طوربه

زمانی منجر به بهبود سلامتی جسمی و روانی  است. فضیلت سا

شود. سلامتی و داشتن انرژی مثبت نیز به نوبه خود  کارکنان می

می افزایش  را  کارکنان  آنها  پایبندی  خدمت  ترک  از  و  دهد 

وجود فضایل سازمانی باعث تحریک و انگیزه    کند.جلوگیری می

در آن افراد احساس رشد و توسعه در زندگی   وشود کارکنان می

ذا این پژوهش در نظر دارد میزان رابطه  ل  ،دنکن میو شغلی  فردی  

سازمانی  سازمانی با نقش میانجی عدالت سازمانی با فضیلتسلامت 

های سلامت و  در کارکنان را  شناسایی کند تا با بکارگیری مؤلفه 

عدالت فضیلت ارتقا  به  سرمایه سازمانی   سایر  و  های  سازمانی 

 ادبیات نظری در این حوزه را غنی تر نماید.  اجتماعی کمک کند و

سلامت،   مورد در  زیادی هایپژوهش  از سویی دیگر هرچند  

است، اما   گرفته مجزا صورت صورت سازمانی بهعدالت و فضیلت 

آماری مذکور با هم   یپژوهش  در جامعه  را  متغیر  این سه  که 

 پژوهش انجام است همچنین انجام نگرفته  بررسی کرده باشد،

 زمینه از اهمیت این در موجود یپژوهش خلأ به عنایت با  حاضر 

بهداشت   مدیریت مجموعه  برای تواند می  و بوده برخوردار  خاصی

ارتقا و کاربرد    باشد مثمرثمر  و درمان کشور تا شاید بتوان به 

3 Elcia, Meral & et al., 

https://rasateam.com/articles/hr-empowerment/
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توان از نتایج این  می  .بهتر متغیرهای پژوهش از هر نظر پرداخت

گیری و ارائه نظرات کاربردی و مفید  پژوهش در جهت تصمیم

های مرتبط با بهداشت و  در جهت اداره و مدیریت بهتر سازمان

 های مشابه استفاده کرد.  ن درمان و نیز سایر سازما

بر این اساس و جهت رسیدن به اهداف پژوهش، فرضیه های  

 ذیل در نظر گرفته شد:

سلامت  (1 فضیلتبین  با  کارکنان   در   سازمانی  سازمانی 

 رابطه معناداری وجود دارد. 

کارکنان رابطه    درسازمانی  سازمانی با عدالت بین سلامت  (2

 معناداری وجود دارد. 

کارکنان رابطه    در  سازمانیسازمانی با فضیلت عدالت   بین (3

 معناداری وجود دارد. 

سازمانی  رابطه سلامت در  سازمانی نقش میانجی  عدالت  (4

 سازمانی دارد. کارکنان با فضیلت

مدل مفهومی  با توجه به مبانی نظری و بررسی پیشینه پژوهش،  

( شماره  شکل  شد.  (1بصورت  مدل    طراحی  این  رابطه  به  در 

فضیلتسلامت  با  میانجی  سازمانی  نقش  به  توجه  با  سازمانی 

 پرداخته شده است. سازمانی  عدالت 

 
 

 
 پژوهش مدل مفهومی  -(1شکل )

 

 

 روش پژوهش 

ماهیت،    پژوهشروش   نظر  از  و  نظر هدف کاربردی  از  حاضر 

قرار   شاخه همبستگی  در  نوع  نظر  از  و  است  توصیفی  روشی 

جامعه آماری، کلیه کارمندان دانشکده علوم پزشکی    .گیردمی

. با  بودند  نفر 1100تعداد   با 1403شهرستان اسفراین در سال 

آموزشی(    و  ها )درمان، بهداشتی، توسعهتوجه به تعداد معاونت

استفاده شد. لازم به ذکر   ایگیری تصادفی طبقهاز روش نمونه

عدد      340تعداد  درصد احتمال ریزش،    30با احتساب  است که  

تعداد   که  توزیع  آماری  جامعه  بین  عدد    254پرسشنامه 

آوری شد.   به دلیل  پرسشنامه تکمیل وجمع  پژوهش  این  در 

نمونه چارچوب  بودن  نمونهمشخص  روش  از  ی  گیرگیری، 

هر معاونت یک  بدین ترتیب که    فاده شد.ای استطبقه  -تصادفی

شامل    نفر  1100تعداد کل کارکنان  گرفته شد.  طبقه در نظر  

معاونت آموزشی،  نفر    80  بیمارستان،    نفر معاونت درمان و  510)

بود که به   معاونت توسعه(نفر   80معاونت بهداشتی و    نفر  430

 نسبت افراد موجود در طبقات نمونه گیری صورت گرفت. 

شد:   استفاده  پرسشنامه  سه  از  ها  داده  گردآوری  جهت 

(  1996توسط هوی و همکاران )سازمانی که  پرسشنامه سلامت 

شده   سلامت ادو  طراحی  بعد  هفت  . 1  شامل:    سازمانیرای 

( )2(  7-1یگانگی نهادی  گری  . ملاحظه3(  12-8. نفوذ مدیر 

). ساخت4(  17-13) -23. پشتیبانی منابع )5(  22-18دهی 

72  )6( روحیه   .28-36  )7( علمی  تاکید  است.      (37-44. 

(، طراحی  2005وسط کامرون)سازمانی که تپرسشنامه فضیلت 

 فضيلت سازمانی

 

 عدالت سازمانی

 سلامت

 سازمانی
 

 یگانگی

 نفوذ

 ملاحظه

 ساختار

 توزیعی

 پشتيبانی

 روحيه

 تاکيدعلمی

 بخشش

 صداقت

 ایرویه

 شفقت

 اعتماد

 خوشبينی

 تعاملی
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-بعد؛ خوش  5سوال و    15پرسشنامه در قالب  این  شده است.  

و در نهایت    باشدینی، اعتماد، شفقت، صداقت و بخشش میب

عدالت  )  سازمانیپرسشنامه  مورمن  و  که  1993نیهوف  این  ( 

دارای   عدالت  12پرسشنامه  سنجش  آن  و هدف  بوده    سوال 

رویه عدالت  توزیعی،  )عدالت  آن  ابعاد  و  عدالت  سازمانی  ای، 

است.مراوده  از    ای(  نفر  چند  توسط  پرسشنامه  سه  هر  روایی 

 اساتید و صاحب نظران این حیطه مورد تایید قرار گرفته است.

( نشان می دهد که پایایی هر سه پرسشنامه  1اطلاعات جدول )

مورد استفاده این پژوهش، با آزمون آلفای کرونباخ  مورد تایید  

 قرار گرفت. 
 

 ها در نمونه پژوهش نتایج پایایی پرسشنامهبررسی  : 1جدول 

 آلفای کرونباخ مولفه  متغيرهای پژوهش 

 سازمانی سلامت

 0/71 یگانگی نهادی 

 0/826 نفوذ مدیر 

 0/862 ملاحظه گری 

 0/836 ساختار 

 0/851 پشتیبانی

 0/788 روحیه 

 0/803 تاکید علمی 

 0/877 کل

 سازمانی فضیلت

 0/774 خوش بینی

 0/843 اعتماد

 0/815 شفقت 

 0/823 صداقت 

 0/720 بخشش 

 0/923 کل

 سازمانی عدالت

 0/889 عدالت توزیعی 

 0/941 عدالت رویه ای

 0/926 عدالت تعاملی 

 0/966 کل

 

 

های  پرسشنامه ها با استفاده از تکنیک اطلاعات به دست آمده از  

آمار توصیفی و آمار استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  

در تحلیل توصیفی از جداول توزیع فراوانی برای بررسی و تجزیه  

ویژگی  به  مربوط  اطلاعات  تحلیل  و  و  پاسخگویان  عمومی  های 

داده  بودن  نرمال  است.  شده  استفاده  پژوهش  با  متغیرهای  ها 

های پژوهش  اسمیرنوف و فرضیه  -استفاده از آزمون کلموگروف

نیز با استفاده از تکنیک معادلات ساختاری و رگرسیون بررسی  

نرم توصیفی،  تحلیل  در  است.  تحلیل    Spssافزار  شده  در  و 

 بکار گرفته شده است.   Smart PLSافزاز  استنباطی نرم 

 

 یافته ها 

آمار توصیفی متغیرهای مورد استفاده در پژوهش که    2دول  ج

 دهد.  باشد را نشان میهای مرکزی و پراکندگی میشامل شاخص

جدول   نتایج  به  توجه  سلامت   2با  متغیر  مولفه  در  سازمانی،  

کمترین   دارای  پشتیبانی  و  میانگین  بیشترین  دارای  ساختار 

می فضیلتمیانگین  متغیر  در  شفقت  باشد.  مولفه  سازمانی 

بینی بیشترین میانگین را دارد.  کمترین میانگین و مولفه خوش

عدالت  و  در  میانگین  بیشترین  تعاملی  عدالت  مولفه  سازمانی 

 عدالت توزیعی کمترین میانگین را دارد.

توان نرمال  اسمیرنوف می-با استفاده از آزمون کولموگوروف

داده این  بودن  نتایج  داد.  قرار  بررسی  مورد  را  متغیر  یک  های 

 آمده است.   3  آزمون در جدول

با توجه به اینکه سطح معناداری آزمون مربوط به تمام متغیرها  

 می توان گفت که داده ها نرمال هستند.  باشدمی  05/0کمتر از  

پیاده   افزار  نرم  جهت آزمون فرضیه ها، مدل پژوهش در 

 ارائه شده است.    3و    2که خروجی مدل در شکل های   سازی شد 
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 آمار توصيفی متغيرهای پژوهش -2جدول 

 انحراف استاندارد  ميانگين  حداکثر حداقل هاگویه متغير اصلی

 سازمانی سلامت

 0/789 3/186 5/000 1/429 یگانگی نهادی 

 0/814 3/376 5/000 1/400 نفوذ مدیر 

 0/959 3/294 5/000 1/000 ملاحظه گری 

 0/859 3/580 5/000 1/000 ساختار 

 0/888 2/945 4/800 1/000 پشتیبانی

 0/647 3/052 5/000 1/000 روحیه 

 0/768 3/067 5/000 1/000 تاکید علمی 

 0/530 3/214 4/446 1/490 کل 

 

 

 

 سازمانی فضیلت

 0/998 3/196 5/000 1/000 خوش بینی

 1/007 3/080 5/000 1/000 اعتماد

 1/087 2/871 5/000 1/000 شفقت 

 1/006 2/995 5/000 1/000 صداقت 

 0/988 3/035 5/000 1/000 بخشش 

 0/880 3/036 5/000 1/067 کل 

 

 سازمانی عدالت

 1/089 2/217 5/000 1/000 عدالت توزیعی 

 1/156 2/365 5/000 1/000 عدالت رویه ای

 1/007 2/819 5/000 1/000 عدالت تعاملی 

 0/999 2/467 5/000 1/000 کل 

 

 اسميرنوف -نتایج آزمون کولموگوروف  -3جدول 

 سطح معنی داری آماره آزمون تعداد داده ها  هاگویه متغير اصلی

 سازمانی سلامت

 0/000 0/103 254 یگانگی نهادی 

 0/000 0/085 254 نفوذ مدیر 

 0/000 0/064 254 ملاحظه گری 

 0/000 0/109 254 ساختار 

 0/000 0/084 254 پشتیبانی

 0/000 0/156 254 روحیه 

 0/000 0/105 254 تاکید علمی 

 0/000 0/104 254 کل 

 سازمانی فضیلت

 0/000 0/101 254 خوش بینی

 0/000 0/110 254 اعتماد

 0/000 0/122 254 شفقت 

 0/000 0/112 254 صداقت 

 0/000 0/104 254 بخشش 

 0/000 0/144 254 کل 

 سازمانی عدالت

 0/000 0/134 254 عدالت توزیعی 

 0/000 0/120 254 عدالت رویه ای

 0/000 0/075 254 عدالت تعاملی 

 0/000 0/075 254 کل 
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  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
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 ضرایب عاملی و ضرایب مسير استاندارد مدل پژوهش  : 2 شکل
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  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1403پائیز (/ 15 یاپی)پ 3 ۀ/ شمار 4 ۀدور

 
 معناداری ضرایب عاملی و ضرایب مسير استاندارد مدل پژوهش : 3شکل 

 

-استفاده می   2Qجهت بررسی قدرت پیش بینی مدل از معیار  

در مورد یک سازه درونزا سه مقدار    2Qود در صورتی که مقدار  ش

را کسب نماید به ترتیب نشان از قدرت   35/0و    15/0،    02/0

سازهپیش یا  سازه  قوی  و  متوسط  ضعیف،  برونزای  بینی  های 

 2Qضریب تعیین و ضریب    4  باشد. در جدولمربوط به آن می

 مدل گزارش شده است. 



 و همکاران ی اعظم مختار  /1402 -1403در سال  نیاسفرا یدر کارکنان دانشکده علوم پزشک یسازمان عدالت یانجیبا نقش م  یسازمانلتیبا فض یسازمانرابطه سلامت یبررس |  8

 

  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1403 پائیز(/ 15 یاپی)پ 3 ۀ/ شمار 4 ۀدور

 مدل پژوهش Q2ضریب تعيين و ضریب   -4جدول 

 Q2ضریب  ضریب تعيين متغيرها

 0/163 0/367 یگانگی نهادی 

 0/165 0/376 نفوذ مدیر 

 0/404 0/653 ملاحظه گری 

 0/308 0/531 ساختار 

 0/353 0/632 پشتیبانی

 0/222 0/521 روحیه 

 0/302 0/742 تاکید علمی 

 0/437 0/672 خوش بینی

 0/539 0/769 اعتماد

 0/630 0/822 شفقت 

 0/604 0/803 صداقت 

 0/482 0/699 بخشش 

 0/587 0/806 توزیعی عدالت 

 0/672 0/876 رویه ایعدالت 

 0/590 0/849 تعاملی عدالت 

 0/359 0/679 سازمانی فضیلت

 0/248 0/407 سازمانی عدالت

 

های  منظور از برازش مدل این است که تا چه حد مدل با داده

تحلیل   در  دارد  توافق  و  سازگاری  ساختاری  مربوطه  معادلات 

از   باید  آنها  تفسیر  از  قبل  و  پارامترها  تخمین  انجام  متعاقب 

برازندگی مدل اطمینان شود معیار کلی که برای روش حداقل  

( نام دارد. مقدار  GOF) مربعات جزئی در نظر گرفته شده است

 آید:نیکویی برازش از فرمول زیر  به دست می

GOF=√𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅ ∗ 𝑅2̅̅̅̅  

 
GOF=√0.659 ∗ 0.659 =0.659 

 

رابطه   این  𝐴𝑉𝐸̅̅در  ̅̅ ̅̅ واریانس       متوسط  میانگین  معنای  به 

باشد. با توجه به  میانگین ضریب تعیین می 𝑅2̅̅̅̅استخراج شده و  

به عنوان مقادیر ضعیف ، متوسط   36/0و    25/0،    01/0مقادیر  

-نشان برازش قوی مدل می  659/0و قوی، حاصل شدن مقدار  

و همکاران،   اشد.ب برازش  2005)تننهاوس  تائید  به  توجه  با   .)

 شد. به آزمون و بررسی فرضیات پژوهش پرداخته    زیرمدل در  

بین سلامت  فرضیه با فضیلتاول:  رابطه  سازمانی  سازمانی 

دارد. بین سلامت   معناداری وجود  رابطه  بررسی  با  در  سازمانی 

  501/0، ضریب مسیر برابر با  5با توجه به جدول    سازمانیفضیلت

برابر    tباشد و مقدار قدر مطلق آماره  است که مقداری مثبت می

از عدد    785/8با   با  بیشتر می  96/1است که  نتیجه  باشد. در 

می  95اطمینان   سلامت درصد  بین  گفت  با  توان  سازمانی 

بنابراین  فضیلت دارد.  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  سازمانی 

 شود. فرضیه اول پژوهش پذیرفته می

بین سلامت  دوم:  عدالت فرضیه  با  رابطه  سازمانی  سازمانی 

دارد بین سلامت .  معناداری وجود  رابطه  بررسی  با  در  سازمانی 

  638/0، ضریب مسیر برابر با  5با توجه به جدول    سازمانیعدالت 

برابر    tباشد و مقدار قدر مطلق آماره  است که مقداری مثبت می

باشد در نتیجه با بیشتر می  96/1است که از عدد    655/14با  

می  95اطمینان   سلامت درصد  بین  گفت  با  توان  سازمانی 

سازمانی رابطه مثبت و معناداری دارد. بنابراین فرضیه دوم  عدالت 

 شود. پژوهش پذیرفته می

با فضیلتفرضیه سوم: بین عدالت  سازمانی رابطه  سازمانی 

دارد. وجود  عدالت   معناداری  بین  رابطه  بررسی  با  در  سازمانی 

  408/0ضریب مسیر برابر با    ،5با توجه به جدول  سازمانی  فضیلت

برابر    tاست که مقداری مثبت می باشد و مقدار قدر مطلق آماره  

از عدد    090/7با   با بیشتر می  96/1است که  نتیجه  باشد، در 

می  95اطمینان   عدالت درصد  بین  گفت  با  توان  سازمانی 

بنابراین فرضیه  فضیلت سازمانی رابطه مثبت و معناداری دارد. 

 . شودسوم پژوهش پذیرفته می

سازمانی  به بررسی نقش متغیر میانجی عدالت   فرضیه چهارم 

سازمانی پرداخته است و  سازمانی و فضیلت در رابطه بین سلامت 

سازمانی  سازمانی با فضیلت به عبارتی رابطه غیر مستقیم سلامت 

غیر مستقیم   رابطه  بررسی  برای  است.  قرار گرفته  بررسی  مورد 

ابتدا   تا شروط زیر  وابسته ضرورت دارد  با متغیر  متغیر مستقل 

برقرار باشد. شرط اول این است که معناداری رابطه متغیر مستقل  

با واسط تأیید شود و شرط دوم نیز تأیید معناداری رابطه متغیر  

باشد. سپس در صورت برقرار بودن شروط بالا  واسط با وابسته می 

ضریب مسیر رابطه غیر مستقیم از ضرب بین ضریب مسیر رابطه  

یر مستقل با واسط و ضریب مسیر رابطه متغیر واسط با وابسته  متغ 

آید. با توجه به اینکه فرضیات دوم )رابطه بین سلامت  بدست می 

سازمانی(  سازمانی( و سوم )رابطه بین عدالت و فضیلت و عدالت 

می  غیر مستقیم سلامت معنادار  رابطه  بنابراین  با  باشد.  سازمانی 

 دار و ضریب آن برابر است با: سازمانی معنی فضیلت 

0/638×0/408=  0/260 

باشد،  می  96/1به دست آمد که بیشتر از      z=317/6در اینجا مقدار  

می نتیجه  عدالت در  گفت  رابطه  توان  بر  میانجی  نقش  سازمانی 

با  سلامت  چهارم  فضیلت سازمانی  فرضیه  بنابراین  دارد.  سازمانی 

 شود. پژوهش پذیرفته می

ارائه شده   5پژوهش، در جدول   نتایج نهایی آزمون فرضیه های

 است. 
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  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1403پائیز (/ 15 یاپی)پ 3 ۀ/ شمار 4 ۀدور

 های پژوهشنتایج نهایی آزمون فرضيه  -5جدول 

 فرضيه 
ضریب 

 مسير

آماره 

 آزمون 
 نتيجه

 پذیرش  8/785 0/501 سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. سازمانی با فضیلتسلامتفرضیه اول: بین 

 پذیرش  14/655 0/638 سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. سازمانی با عدالتفرضیه دوم: بین سلامت

 پذیرش  7/090 0/408 سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.سازمانی با فضیلتفرضیه سوم: بررسی رابطه عدالت

 پذیرش  6/317 0/260 سازمانی دارد.سازمانی با فضیلتسازمانی نقش میانجی بر رابطه سلامتفرضیه چهارم: عدالت

 

 بحث و نتيجه گيری 

اول   فرضیه  مورد  توجه  در  پژوهشیافتهبا  بین    های 

سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود  سازمانی با فضیلتسلامت 

پژوهشات  اشتد نتایج  با  این فرضیه  آزمون  نتایج  و  .  بیگلریان 

منش  (، روحانی 1401(، محمدی و بسطامی )1402فرد )حیدری

هم  (، همسو و  1398زایی )(، علیزاده و ناستی1399و همکاران )

توان اذعان نمود؛ با توجه  میآن  در تبیین نتیجه    باشد.می  راستا

ویژگی دارای  سالم  سازمان  یک  اینکه  مانند:  به  مثبتی  های 

  لذا  باشدبینی، اعتماد، همدردی، یکپارچگی و بخشش میخوش

فضیلتمی میزان  افزایش  سبب  یک  تواند  در  شود.  سازمانی 

شان  نیازها و مشکلات  ،سازمان سالم، افراد انتظار دارند تا سازمان

ای برخورد کند که احساس کافی بودن و  گونهرا درک کند و به

یک سازمان سالم، سازمانی است  رضایت در کارمند ایجاد شود. 

خواهند در آنجا بمانند و مشغول به کار شده و خود  که افراد می 

سازمانی، جهت مفهوم  را افرادی موثر و کارآمد بدانند. سلامت 

سلامت  است.  شده  مطرح  سازمان  عمومی  جو  سازمانی  سازی 

مثبت، شرایطی است که رشد و توسعه سازمان را تسهیل کرده  

می سازمانی  پویایی  موجب  سلامت یا  واقع،  در  سازمانی  شود. 

عبارت است از دوام و بقای سازمان در محیط خود و سازگاری  

با آن و نیز گسترش توانایی خود به منظور سازگاری بیشتر و  

همچنین توانایی سازمان در حفظ بقاء و سازش با محیط و بهبود  

ها. یک سازمان سالم، جایی است که افراد تمایل دارند  توانایی

سلامت  کنند.  کار  آنجا  قبیل؛ در  از  مواردی  شامل  سازمانی 

و   رقابت  افزایش  اعتبار،  تعهد،  و  وفاداری  مشارکت،  ارتباط، 

می )روحانیاثربخشی  همکاران،  باشد  و  نظر  1399منش  (.از 

محققان مختلف فضیلت دارای مزایای فردی و سازمانی بسیاری  

-است، برای مثال فضیلت با مفاهیمی نظیر رشد و ترقی ویژگی

های انسانی  وجودات بشری، نقاط قوت و توانمندیهای اخلاقی م

)چان،  و با اهداف انسانی پرمعنا و متعالی مرتبط و نزدیک است

2011.) 
 

با  بین سلامت   دوم نشان دادنتایج آزمون فرضیه   سازمانی 

 هاییافته  .وجود داردسازمانی رابطه مثبت و معناداری  عدالت 

ناستیتوسط   شده انجام پژوهشات و  )علیزاده  ،  ( 1398زایی 

یافته  (1402)ارجنان   نصیری  و  (1401)زادهحسن  این  با  های 

مبنی و  سلامت   بین  معنادار  رابطه  وجود  بر  پژوهش  سازمانی 

توان ادعا  میهمسو است.  در تبیین این نتیجه    سازمانیعدالت 

سیاست الگوها،  اینکه  به  توجه  با  روشنمود،  و  یک ها  در  ها 

باشد و تصمیمات مربوط به  سازمان سالم مبتنی بر عدالت می

های کارکنان، تعامل مدیران با کارکنان، اجرایی  و دریافتی  پاداش

کند. لذا مدیریت سازمان و  مندانه میکردن پرداخت را عدالت 

مشکلا نمودن  سالم،  برطرف  محیطی  ایجاد  و  سازمان  در  ت 

عدالت   با  اخلاقمدارانه همراه  و  می  محیطی صمیمی  را سبب 

  را  مدیران، کارکنان  که  نمود  بیان  چنین  توانمی   بنابراین.  شود

  تلاش  جهت  در   ذهنی   ترغیب  همچون  هایی ویژگی  به  توجه  با

  با  هامدیران سازمان   نمایند.  تشویق  عدالت محور  رفتارهای  برای

  را هاآن  کارکنان، به بخشیالهام   و مشترک اندازچشم  یک ایجاد

ها که سازمان   نوع  دهند. اینمی   سلامت و عدالت سوق  سمت  به

  سرشار از عدالت و سلامت هستند، شرایطی را فراهم می سازد 

  را   نو  هایایده   بتوانند  و  کرده  امنیت  احساس  کارکنان   آن  در   که

اجرا   شکست،  از  ترس  بدون نه   سازمانیسلامت کنند.    ترویج و 

به   درتنها  بر    عدالت  آن  اشاره  بلکه  دارد،  دلالت  سازمان 

ای از خصایص سازمانی نسبتا پردوام است. بدین معنی  مجموعه 

بقا در محیط، در دراز   یک سازمان سالم ضمنکه   و  پایداری 

  مدت به قدر کافی با آن سازگار شده، توانایی لازم را برای حفظ 

بقای خود در محیط ایجاد کرده و گسترش    ماندگاری کارکنان و

چیزی که در تعریف مایلز واضح    (.1390خانی،  دهد )صفیمی

ی بیرونی  است، این است که سازمان سالم با نیروهای بازدارنده

ای  آمیز برخورد کرده و نیروی آن را به گونهای موفقیت به گونه

-اثربخش در راستای اهداف و مقاصد اصلی سازمان هدایت می

کند. البته، عملکرد سازمان در یک روز مشخص، ممکن است اثر  

های  ش یا غیر اثربخش باشد، اما علایم درازمدت در سازمانبخ

http://cofenetyas.com/%d9%85%d9%82%d8%a7%d9%84%d9%87-%d9%85%d9%88%d9%84%d9%81%d9%87-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%b3%d9%84%d8%a7%d9%85%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%b2-%d9%86%d8%b8%d8%b1-%d9%85%d8%a7/
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ها و فنون از سلامت  سالم، کمک به اثربخشی است. اگر تخصص

پذیری کارکنان و بهبود  کامل برخوردار باشند، افزایش مسئولیت

شود. بنابراین،  ها تامین میکیفیت محصولات و خدمات سازمان 

سازی  تلاش برای بهبود سلامتی و رفاه نیروی کار باید از راه سالم

ادامه   و  آغازشود  پیشرفت  خودسازمان  و  رشد  اصلاح،  یابد. 

ی محل کار سالم باید  کند که محدوده سلامت سازمانی بیان می

سلامتی سازمان از  ( .  1388ارتقاء و بهبود یابد )شریعتمداری،  

شایسته تعلق،  امنیت،  روانی،  فیزیکی،  ارزشلحاظ  و  -سالاری 

ذی شخصیت  تخصص،  دانایی،  به  به  گذاری  رشددادن  نفعان، 

-های آنها و انجام وظایف محول شده از سوی فراسیستمقابلیت

دارد   بسزایی  تاثیر  رفتار هر سیستمی  اثربخشی  در  های خود 

 (. 1395)فسحت و زارعی،  

سازمانی با  بین عدالت سوم،    با توجه به نتایج آزمون فرضیه

ادراک از عدالت    داشت.سازمانی رابطه مثبت و معناداری  فضیلت

ها و  عدالتی سازمانی یک عامل کلیدی است که بر نگرشیا بی

افراد در سازمان تأثیر میرفتارهای  )تزینر و شارونی،  ها  گذارد 

خواسته2014 منصفانه  و  عادلانه  رفتار  همه (.  که  است  ای 

کنند  کارکنانی که وقت و انرژی خود را در یک سازمان صرف می

شود که رهبران  از سازمان انتظار دارند. این انتظارات باعث می

ند.  تمایل بیشتری به تأکید بر رعایت عدالت و انصاف داشته باش

مدیرانی که این هنجارها را به وسیله رفتارها غیرمنصفانه نقض  

میمی باعث  مکنند  واکنش  کارکنان  این  شوند  به  نسبت  نفی 

رفتار نشان دهند. بنابراین انعکاس عدالت در رفتار مدیران باعث  

به  می کارکنان  و هم  برای سازمان  خوبی هم  شرایط  شود که 

)ناستی آید  نجفی،  وجود  و  نظریه  1392زایی  اساس  بر   .)

میعدالت  پیشسازمانی  قبال  توان  در  کارکنان  که  کرد  بینی 

سازمانی در محل کار واکنش نشان  وجود یا عدم وجود عدالت 

دهند. در واقع، اگر در سازمان عدالت اجرا نشود، دچار نوعی  می

گردند و در نتیجه کارکنان به منظور  تنش منفی بین کارکنان می

ها، سهم مشارکت خود را در سازمان کمتر  تقلیل دادن به تنش

همکاران،  می و  )دارمی  بالعکس  و  معمولا    (.1394کنند 

میهشرکت  تضمین  سالم  رفتار ای  از  کارکنان  همه  که  کنند 

شوند. چه در رابطه با پاداش و مزایا و چه  یکسانی برخوردار می 

در ارتقاء.  مدیران برای بازتاب تعهد شرکت به عدالت، شفافیت  

و   سلامت  که  چرا  دهند.  می  قرار  اولویت  در  را  پرداخت 

که عدالت  آیند  می  به شمار  سازمان  ثروت  از  بخشی  سازمانی 

بستر مناسبی برای بهره برداری از سرمایه انسانس و فیزیکی و  

برای نیل به موفقیت قلمداد می شود) عابدی کوشکی و  راهی 

آبادی، سازمانچالش  از  .(1396زین  اساسی  امروزی  های  های 

-توان به کاهش رفتارهای اخلاقی از قبیل کاهش مسئولیتمی

گویی اجتماعی و کاهش عملکرد  پذیری اجتماعی، کاهش پاسخ

عنوان  تواند بهسازمانی میاجتماعی اشاره کرد. گسترش فضیلت

ها به رعایت  یکی از راهکارهای اساسی در ملزم نمودن سازمان

نتایج    اخلاقیات سازمانی در تعامل با محیط خود محسوب شود.

پژوهش نتایج    این  ناستیپژوهش  با  و  )علیزاده  (،  1398زایی 

 باشد. همسو می

سلامت    چهارم  فرضیه  در مستقیم  غیر  با  رابطه  سازمانی 

میانجی عدالت فضیلت نقش  به  با توجه  مورد  سازمانی  سازمانی 

زمون این فرضیه نشان داد که، آبررسی قرار گرفته است. نتایج  

است، در نتیجه    96/1باشد که بیشتر از  می   z =317/6مقدار  

عدالت می گفت  رابطه  توان  بر  میانجی  نقش  سازمانی 

سازمانی دارد، بنابراین فرضیه چهارم  سازمانی با فضیلتسلامت 

  پژوهشنتایج آزمون این فرضیه با نتایج    .شدپژوهش پذیرفته  

ناستی و  )علیزاده  زین    (،1398زایی  و  کوشکی  عابدی 

-می  هم راستا  (1400و روح افزایی و همکاران)  (1396آبادی)

سازمانی به بهبود سلامت جسمی و  که فضیلتاز آنجایی.  اشدب

شود و سلامت روانی و انرژی مثبت نیز  روانی کارکنان منجر می 

دهد  به نوبه خود علاقه، انگیزه و وفاداری کارکنان را افزایش می 

عدم وجود فضایل    ، لذانمایدها جلوگیری میو از ترک خدمت آن

شود که در آن سازمانی باعث عدم تحریک و انگیزه کارکنان می

بر این    .دنکنافراد احساس رشد و توسعه در زندگی فردی نمی

عدالت   سازمانیسلامت اساس،   طریق  بر  از  سازمانی 

دهد. با توجه به اینکه  سازمانی تاثیر مثبتی را نشان میفضیلت

اولویتسیاست و  بر محوری  ها در سازمانها  های سالم مبتنی 

بودن عدالت است، کارکنان احساس بهتری دارند و در جهت  

فضیلت میتوسعه  بیشتری  تلاش  بنابراینکنندسازمانی،  هر    ، 

به  زیادی  توجه  بایستی  باشد،  اثربخش  بخواهد  اگر  سازمانی 

  هم سازمانیسلامت در این پژوهش    سازمانی داشته باشد.سلامت 

  گریواسطه   طریق  از  و  غیرمستقیم  طوربه  هم  و  مستقیم  طوربه

بنابراین    اثر  سازمانیفضیلت  بر سازمانیعدالت  داشت.  مثبت 

  گسترش   و سازمانیسلامت  ارتقای با  توانند ها میمدیران سازمان

فضیلت  سازمانیعدالت  بروز    را  کارکنان سازمانی هایزمینه 

 .کنند  فراهم
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بر اجتماعی  سرمایه  تاثیر    با سازمانیفضیلت بررسی 

  موردی  مطالعه  اجتماعی   مسئولیت  میانجی  نقش
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سازمانی و رفتار  سازمانی با سلامتبررسی رابطه فضیلت

ابتدایی   مدارس  موردی  )مطالعه  سازمانی  شهروندی 

پایان انزلی(.  ارشد،  دخترانه شهرستان  نامه کارشناسی 

 . دانشگاه پیام نور، تبریز

بررسی  (. 1400زاده، رضا؛ دادفر، ابراهیم و فانی، رسول )حسین

بین -بهره  با سازمانی هویت  و سازمانیعدالت  رابطه 

واحد   . انسانی  نیروی  گیری اسلامی  آزاد  دانشگاه 

 مدیریت  و  حسابداری  گروه شهر،مشکین 
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 روانشناسی.   و  تربیتی  علوم  دانشکده مرودشت، 

( مهدی  سلامت 1388شریعتمداری،  بین  رابطه  بررسی   .)  

سازمانی با اثربخشی مدیران مدارس مدیریت آموزش و  

 151٫-119، ص2(  6تربیتی، )پرورش شهر تهران. علوم  

حمیدی مریم؛  )عبدالهی،  امین  فرجی،  و  علی  (.  1401زاده، 

  مورد  سازمانیسلامت  یریگواکاوی عوامل موثر بر شکل 

  پردیس . دانشگاه تهران،قم  شهر  های  شهرداری  مطالعه

 حسابداری   و  مدیریت  دانشکده  -  فارابی

-آبادی، حسنابراهیم، عبدالرحیم و زینزاده، مهناز؛ نوه صحبت

( بین(.  1398رضا  رابطه    و  سازمانیفضیلت بررسی 

  شهرستان   ابتدایی  مقطع  مدارس سازمانی  اعتماد 

 مدیریت   دانشکده . دانشگاه خوارزمی،پردیس

( رضا  زارعی،  و  جمشید  ر1395کشتکار،  ابطه  (. 

  اثر   با سازمانی عملکرد   و سازمانیسلامت  بین

اسلامی   .سازمانی بخشی آزاد  واحد  دانشگاه 

 انسانی  علوم  و  ادبیات  دانشکده مرودشت، 

طراحی الگوی نقش  (.  1401اله )محمدی، رضا و بسطامی، همت

رابطه   در  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت  میانجی 

-حرفه  اخلاق با سازمانی سلامت  و سازمانیفضیلت بین

  استان   جوانان  و  ورزش  کل  اداره  کارکنان  ای

  نور   پیام  مرکز دانشگاه پیام نور استان سمنان، . کرمانشاه

 گرمسار 

معینی و  عادل  زاهد،  صالح؛  )مرادزهی،  مهدی  (.  1398کیا، 

رابطه   با  سازمانی فرهنگ  و سازمانیعدالت  بررسی 

اردبیلی، .سازمانی آوای محقق    علوم  دانشکده دانشگاه 

 روانشناسی   و  تربیتی

(. بررسی رابطه  1399ملکی، علی؛ رجائی، زهرا و عسگری، علی )

  میانجی  نقش  با  سازمانیسلامت  و سازمانی  بهروزی 

استان خراسان   .سازمانی بینی  خوش نور  دانشگاه پیام 

 بیرجند   نور  پیام  مرکز جنوبی،

  ( معصومه.  نجفی  ناصر،  زایی  رابطه    1394ناستی   .)

طلوع  عدالت  سازمانی.  شهروندی  رفتار  و  سازمانی 

 92-79(،  5)14بهداشت،  

بررسی  (.  1395وحیدی، جعفر؛ رضایی، علی و مرادی، مسعود )
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Abstract 
The present study aimed to examine the relationship between organizational health and organizational virtue 

with the mediating role of organizational justice among the staff of Esfarayen School of Medical Sciences in 

2023-2024. This applied research is descriptive-survey in nature. The statistical population consisted of all 

employees of the Esfarayen School of Medical Sciences in 2023. Considering the number of departments 

(treatment, health, development, and education), stratified random sampling was used. The data collection 

instruments included Cameron’s Organizational Virtue Questionnaire (2005), Niehoff and Moorman’s 

Organizational Justice Questionnaire (1993), and Hoy and colleagues’ Organizational Health Questionnaire 

(1996). The results showed a significant relationship between organizational health and organizational virtue 

with a path coefficient of 0.501. There was a significant relationship between organizational health and 

organizational justice with a path coefficient of 0.638. A significant relationship was also found between 

organizational justice and organizational virtue with a path coefficient of 0.408. Additionally, a significant 

relationship existed between organizational health and organizational virtue mediated by organizational justice 

with a path coefficient of 0.260. The confirmation of the hypotheses indicated that policies and priorities in 

healthy organizations are based on the centrality of justice, employees feel better, and they strive more toward 

developing organizational virtue. Accordingly, attention to and strengthening organizational health in 

effective organizations is essential. 

Keywords: Organizational Health, Organizational Virtue, Organizational Justice 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 


