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Objective: This study aimed to develop a comprehensive model of quality of work 

life based on organizational justice, organizational optimism, and organizational 

resilience among employees of the Education Departments in Tehran. 

Methodology: The research employed a mixed-method (qualitative-quantitative) 

approach. In the qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 

15 experts in management and sociology, and the initial data were collected and 

analyzed. Following this, a questionnaire was designed based on the qualitative 

findings and distributed among 450 employees of the Education Departments in 

Tehran. Data analysis was conducted using Structural Equation Modeling (SEM) 

and the AMOS and SPSS software. Findings: The findings revealed that all three 

variables—organizational justice, organizational optimism, and organizational 

resilience—are significantly related to the quality of work life. Organizational 

justice was identified as the strongest predictor of quality of work life, while 

organizational optimism and organizational resilience also had direct and indirect 

impacts on improving quality of work life. Additionally, organizational justice 

played a mediating role in the relationship between organizational optimism and 

resilience with the quality of work life. Conclusion: The results of this study 

indicate that attention to organizational justice, organizational optimism, and 

organizational resilience can lead to an improvement in the quality of work life for 

employees in educational organizations. It is recommended that managers 

strengthen these variables to create a supportive and positive work environment, 

thereby enhancing employee satisfaction and commitment. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Quality of Work Life (QWL) has emerged as a critical concept in organizational behavior and 

human resource management, reflecting the overall conditions and experiences of employees in the 

workplace that impact their well-being and satisfaction (Rusu, 2016). In recent years, the importance of 

QWL has been increasingly recognized, especially in educational institutions where the work environment 

can directly influence both employee performance and student outcomes. Organizational justice, which 

refers to employees’ perceptions of fairness in decision-making, resource distribution, and organizational 

procedures, has been identified as a key determinant of QWL (Virtanen & Elovainio, 2018). Research 

suggests that higher levels of perceived organizational justice are associated with greater employee 

satisfaction, commitment, and overall QWL (Akter et al., 2023; Dong et al., 2020) 

Alongside organizational justice, other factors such as organizational optimism and organizational 

resilience have also been highlighted as significant contributors to QWL. Organizational optimism 

pertains to the positive outlook and hopefulness that employees have regarding the future of their 

organization, which can enhance their engagement and satisfaction (Sherief & Ramamoorthy, 2023; Sulton 

& Suyono, 2020). Organizational resilience, defined as the ability of an organization to recover from 

challenges and crises, also plays a crucial role in maintaining and improving QWL, particularly in times 

of stress or change (Huang, 2024; Yeni et al., 2022) . 

This study aimed to develop a comprehensive model of QWL based on these three key variables—

organizational justice, organizational optimism, and organizational resilience—among employees of the 

Education Departments in Tehran. By exploring the relationships between these variables and QWL, the 

study sought to provide insights that could help educational organizations enhance the well-being and 

productivity of their employees. 

Methodology 

This research employed a mixed-methods approach, combining qualitative and quantitative 

methodologies to provide a robust analysis of the factors influencing QWL. In the qualitative phase, the 

study began with semi-structured interviews conducted with 15 experts in the fields of management and 

sociology. These experts were selected through purposive sampling based on their knowledge and 

experience in organizational behavior and educational management. The interviews aimed to gather in-

depth insights into the perceptions of organizational justice, optimism, and resilience, and how these 

factors influence QWL in the context of educational institutions. 

The qualitative data were then analyzed using thematic analysis, which helped in identifying key 

themes and patterns that informed the development of a questionnaire for the quantitative phase of the 

study. The questionnaire was designed to measure the perceived levels of organizational justice, optimism, 

resilience, and QWL among employees. The standardized questionnaires used in this study included the 

Walton (1973) QWL scale, the Niehoff and Moorman (1993) organizational justice scale, the Seligman 

(1998) organizational optimism scale, and the Prayag et al. (2018) organizational resilience scale . 
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In the quantitative phase, the questionnaire was distributed to 450 employees of the Education 

Departments in Tehran, selected through multi-stage cluster sampling. This method ensured a 

representative sample of the population under study. The collected data were analyzed using Structural 

Equation Modeling (SEM) with AMOS software, complemented by descriptive statistics and 

confirmatory factor analysis using SPSS. SEM was particularly useful in testing the relationships between 

the variables and in validating the proposed model of QWL. 

Findings 

The findings of this study highlighted the significant roles of organizational justice, organizational 

optimism, and organizational resilience in shaping the QWL of employees in educational institutions. 

Organizational justice emerged as the strongest predictor of QWL, underscoring the importance of fairness 

and transparency in decision-making processes within organizations. Employees who perceived higher 

levels of justice reported greater satisfaction with their work environment and overall better QWL. 

Organizational optimism was also found to have a positive and significant impact on QWL. 

Employees with a more optimistic outlook on their organization’s future were more likely to experience 

higher levels of job satisfaction and engagement, which in turn contributed to an enhanced QWL. 

Furthermore, the study revealed that organizational resilience significantly contributes to QWL, 

particularly in the face of challenges and changes. Additionally, the analysis showed that organizational 

justice acts as a mediator between organizational optimism and resilience and QWL. This mediation effect 

suggests that the positive impacts of optimism and resilience on QWL are enhanced when employees 

perceive a high level of justice within the organization. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study underscore the critical importance of organizational justice, optimism, 

and resilience in enhancing the QWL of employees in educational settings. The strong predictive power 

of organizational justice highlights the need for fair and transparent decision-making processes, equitable 

distribution of resources, and respectful interpersonal interactions within organizations (Virtanen & 

Elovainio, 2018). By fostering a sense of justice, educational institutions can significantly improve the 

satisfaction, commitment, and well-being of their employees, which in turn can positively impact 

organizational performance and employee retention (Akter et al., 2023; Anggiani & Wiyana, 2021) . 

The positive influence of organizational optimism on QWL suggests that educational organizations 

should focus on creating a hopeful and positive work environment. Strategies such as effective 

communication, supportive leadership, and recognition of employee efforts can help cultivate a culture of 

optimism that enhances employee satisfaction and engagement (Kim et al., 2017). Organizational 

resilience, on the other hand, plays a crucial role in helping employees navigate challenges and changes, 

thereby maintaining and even improving their QWL in adverse situations (Ibrahim, 2023; Li, 2024) . 

The mediation role of organizational justice between optimism, resilience, and QWL further 

emphasizes the importance of fairness in organizational practices. Educational institutions that prioritize 

justice in their operations can amplify the positive effects of other organizational resources, leading to a 
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more supportive and satisfying work environment for employees (Arivani et al., 2023; Kasim & Aldarmaki, 

2019) . 

In conclusion, this study provides valuable insights into the factors that influence QWL in 

educational settings. The findings suggest that by focusing on organizational justice, optimism, and 

resilience, educational institutions can create a more positive and supportive work environment that 

enhances employee well-being and performance. Future research should explore these relationships in 

different organizational contexts and over longer periods to further validate and extend these findings 

(Nuruzzaman & Talukder, 2016). 
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 مقدمه

  ن یمورد توجه قرار گرفته است. ا  یمنابع انسان  تیریو مد  یدر حوزه رفتار سازمان  یاتیمفهوم ح   کیبه عنوان    یکار  یزندگ  تیفیک

. در (Rusu, 2016)است    رگذاریها تاثآن  یتمندیکار اشاره دارد که بر رفاه و رضا  طیو تجارب کارکنان در مح  طیاز شرا  یامفهوم به مجموعه

به ادراکات کارکنان  ی. عدالت سازمانشودیشناخته م یکار یزندگ تیفیعوامل موثر بر ک نیتراز مهم  یک یبه عنوان  یسازمان لتراستا، عدا نیا

اند که  . م العات متعدد نشان داده(Virtanen & Elovainio, 2018)اشاره دارد  یسازمان یهاه یمنابع و رو ع یتوز مات،یاز منصفانه بودن تصم

 ,.Akter et al., 2023; Dong et al)بگذارد    ریکارکنان تاث  یکار  یزندگ  ت یفیبر ک  م یرمستقیو غ   م یبه طور مستق  تواندیم   یعدالت سازمان

2020). 

  ر ینی   ی گرید  جینتا  تواندیاست، بلکه م  رگذاریها تاثآن  یکار  یزندگ   تیفیو ک  تینه تنها بر رضا  یکارکنان از عدالت سازمان  ادراکات

ن   یعملکرد شغل  یو حت  یسازمان  ی رفتار شهروند  ،یتعهد سازمان تاث  زیرا   ;Babakhanloo & Babakhanloo, 2023)قرار دهد    ریتحت 

Chegenye et al., 2021; Geçkil & Şendoğdu, 2021; Khodabakhshi, 2024; Magholi & Rudgarnezhad, 2024)وان . به عن  

  ل یپرستاران را تسه  یکار  یزندگ  تیفیبهبود رفاه کارکنان و ک  تواندیم  ی( نشان داد که عدالت سازمان 2023)  Ibrahimتوسط    یامثا ، م العه

مهم    یرهایبه عنوان متغ زین  یسازمان ی آورو تاب ی سازمان ی نیباند که خوشنشان داده ر یاخ قاتیتحق گر، ید ی . از سو(Ibrahim, 2023) کند

 . (Arivani et al., 2023)کارکنان نقش دارند  یکار یزندگ تیفیک نییدر تب

و    میبه طور مستق  تواندیم  ریمتغ  نیسازمان اشاره دارد. ا  ندهیکارکنان نسبت به آ  یدوار یبه نگرش مثبت و ام  یسازمان  ینیبخوش

ها سازمان در مواجهه با چالش  یی به توانا  ز ین  یسازمان  یآور. تاب (Sulton & Suyono, 2020)بگذارد    ریتاث  یکار  یزندگ  تیف یبر ک  م یرمستقیغ

س ح    یکه دارا   ییهااند که سازمانت نشان داده. م العا(Yeni et al., 2022)پس از بحران اشاره دارد    هیولبازگشت به حالت ا   وها  و بحران

 . (Huang, 2024)کارکنان خود را حفظ کنند  یکار یزندگ تیف یک گرانی بهتر از د توانندیهستند، م یآوراز تاب  یبالاتر

مفهوم شامل سه    نی. اشودیشناخته م  یکار  یزندگ  تیفیک  کنندهینیبشیپ  یرهایمتغ  نیتراز مهم  یکیبه عنوان    یسازمان  عدالت

 عیبه ادراک کارکنان از منصفانه بودن توز  یعی . عدالت توز(Oh et al., 2020)است    یو عدالت تعامل  یاهیعدالت رو  ،یعی عدالت توز  یبعد اصل

در سازمان   یر یگمیتصم  یندهایبه منصفانه بودن فرآ  ی اهی. عدالت رو(Babakhanloo & Babakhanloo, 2023)ها اشاره دارد  داشمنابع و پا

 . (Iqbal, 2021; Mert et al., 2021)کار مرتبط است   طی و احترام متقابل در مح  یفرد نیروابط ب تیفیبه ک یاشاره دارد و عدالت تعامل

 Akterتوسط    ی امنجر شود. به عنوان مثا ، م العه  یکار  یزندگ  تیف یبه بهبود ک  تواندیم  یاند که عدالت سازماننشان داده  قاتیتحق

et al( .2023نشان داد که وجود عدالت سازمان )یکار یزندگ  تیفیبه بهبود ک  جهی داده و در نت  شی اعتماد کارکنان را افزا  تواندیها مدر هتل  ی 

و    یتعهد سازمان  نیراب ه ب  تواندیم  ینشان داد که عدالت سازمان  یگرید  قیتحق  ب،یترت  نی. به هم(Akter et al., 2023)  ودها منجر شآن

 . (Yeni et al., 2022)کند  یگریانجیرا م یشغل تیرضا

  ی کار  یزندگ  تیف یبر ک  م یرمستقیو غ   م یبه طور مستق  تواندیم  ریمتغ  نیاند که ام العات نشان داده  ،یسازمان  ینی بخوش  نهیزم  در

 تیرضا  جهیکار بهتر مقابله کنند و در نت   طی ها و مشکلات محبه کارکنان کمک کند تا با چالش  تواندیم  یسازمان  ی نیببگذارد. خوش  ریتاث

 زهیانگ  شیبه افزا  تواندیم   یسازمان  ی نی بخوش  ن،ی. علاوه بر ا(Sherief & Ramamoorthy, 2023)خود داشته باشند    یکار  یاز زندگ  یشتریب

 . (Sulton & Suyono, 2020)و تعهد کارکنان کمک کند 
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سازمان   ییبه توانا ریمتغ نی. اشودیشناخته م یکار یزندگ تیف یک نییمهم در تب یرهایاز متغ  یک یبه عنوان  زین  یسازمان یآورتاب 

 ییهااند که سازماننشان داده   قاتی. تحق(Yeni et al., 2022)پس از بحران اشاره دارد    هیها و بازگشت به حالت اولها و چالشدر مقابله با بحران

. به (Huang, 2024)کارکنان خود را حفظ کنند    یکار  یزندگ  تیفیک  گرانیبهتر از د  توانندیهستند، م  یآوراز تاب  یس ح بالاتر  یدارا  هک

 یهاطیپرستاران در مح  یشغل  ت یبه بهبود تعهد و رضا  تواندیم  یسازمان  یآور( نشان داد که تاب 2024)  Liتوسط    یاعنوان مثا ، م العه

 . (Li, 2024) منجر شود  تر پر اس یکار

رفتار سازمان  قاتیتحق در حوزه  داده   یانجام شده  ترکنشان  که  تاب  یسازمان  ینی بخوش  ،یعدالت سازمان  بی اند   ی سازمان  یآورو 

( نشان داد  2023).  Arivani et alتوسط    ی ا(. به عنوان مثا ، م العهKim et al., 2017کند )  لیرا تسه  یکار  یزندگ  ت یفیبهبود ک  تواندیم

 یسازمان  یبر رفتار شهروند  میرمستقیو غ   میبه طور مستق  توانندیم  یو خودکارآمد  یعیعدالت توز  ،یذهن  یستیبهز  ،یکار و زندگ  نیکه تعاد  ب

به   تواندیم  یاند که عدالت سازماننشان داده  زین  یگریم العات د  ن،یبر ا  علاوه  .(Arivani et al., 2023)  بگذارند  ریو عملکرد کارکنان تاث

( نشان دادند که 2019)  Aldarmakiو    Kasimعنوان مثا ،  . به  (Anggiani & Wiyana, 2021)ترک کار کارکنان منجر شود   تیکاهش ن

 . (Kasim & Aldarmaki, 2019) ترک کار داشته باشد تیو ن یعدالت سازمان نیدر راب ه ب یگریانجینقش م تواندیم یکار یزندگ تیفیک

  ی شتریاست که م العات ب  ازین  ،یکار  یزندگ  ت یفیبهبود ک  یبرا   ایمد  جامع و پو  ک یتوسعه    یلازم به ذکر است که برا  ان،یپا  در

کار   ط یموجود در مح  یهایدگیچیبا توجه به پ   ن،یانجام شود. همچن  یکار   یزندگ  تیفیها بر کآن  ریو تاث  رهایمتغ  نیا  نیتعامل ب  نهیدر زم

پژوهش با هدف   نیا. لذا،  شودیمتفاوت احسا  م  یکار  ط یمختلف و شرا  یهادر سازمان  رهایمتغ  نیمتقابل ا  راتیتاث  ی بررسبه    ازین  ،یامروز

کارکنان ادارات آموزش و   انیدر م  یسازمان  یآورو تاب   یسازمان  ینیبخوش  ،یبر اسا  عدالت سازمان  یکار  یزندگ  تیفیمد  جامع ک  کیارائه  

 . شدپرورش شهر تهران انجام 

 پژوهش روش

پژوهش  آماری  جامعه  کمی( است.  -رویکرد )کیفی و با های آمیختهپژوهش  در زمره آن کلی  هدف  و ماهیت به  توجه پژوهش با این

 گیری هدفمند که از طریق نمونه های مدیریت و جامعه شناسی بودند  خبرگان و متخصصان دانشگاه در رشتهنفر از    15شامل  در بخش کیفی  

 نیمه ساختار یافته  فردی  مصاحبه  15ها ادامه یافت و تعداد  جمع آوری اطلاعات تا اشباع نیری دادهانتخاب شدند.    مبتنی بر رویکرد نیری

های عمیق نیمه ساختار یافته جهت جمع آوری اطلاعات استفاده ای و انجام مصاحبه. با توجه به ماهیت پژوهش از روش کتابخانهانجام گرفت

در بخش دوم )کمی(  .شد انجام  محتوا تحلیل متدولوژی  بر اسا  های کیفیداده  گردآوری و  بود پاسخ باز نوع  از هاسؤالات مصاحبهشده است. 

های موضوع مورد نیر در مرحله کیفی به وسیله محقق همبستگی بوده است. که پس از تدوین ابعاد و شاخص  -ع توصیفیروش پژوهش از نو

 سا  کارکنان ادارات آموزش و پرورش شهر تهران در از کلیهمتشکل   پژوهش جامعه آماری  پرسشنامه پژوهشگر ساخته گردید. بر همین اسا  

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار مورد استفاده   450ای تعداد  مرحله  ای چندونه گیری خوشهکه بر اسا  روش نمبود    1402  -1401

پرسشنامه استاندارد مرتبط با کیفیت زندگی کاری، عدالت سازمانی، خوش بینی سازمانی و تاب آوری سازمانی بود که   4در این پژوهش شامل  

پرسشنامه،  روایی تعیین مورد سنجش قرار گرفته اند. برای  1الی کاملا مخالم عدد    5قم عدد  ارزشی لیکرت از کاملا مواف  5بر اسا  مقیا   

متخصصان دانشگاهی با ارائه اصلاحاتی مورد تأیید و روایی محتوایی آن نیز با هدف کاهش و تغییر  اساتید و  روایی صوری آن توسط خبِرگان،

 آلفای   عاملی و ضرایب   بارهای  از متخصصین مورد تایید قرار گرفت. همچنین برای سنجش پایایی از ضرایب   تن  10ابزار در اختیار    سؤالات

(  70/0( و بالا بودن مقدار مربوط به آلفای کرونباخ )بالای 5/0با توجه به بالا بودن ضرایب بارهای عاملی )بیشتر از   کرونباخ استفاده شده است.
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ها از آمار توصیفی )میانگین، انحراف استاندارد، چولکی،  های حاضر را دارد. جهت تجزیه و تحلیل داده رسشنامهنتایج حاکی از پایایی مناسب پ

از مد  معادلات ساختاری و   SPSSو     AMOS  از نرم افزارهای استفاده  با تأییدی عاملی  تحلیل کشیدگی و...( و در س ح آمار استنباطی 

 استفاده شد. 

 هایافته

دست آمده است، به  هامصاحبه  م العات مبانی نیری پژوهش و  ها که از در جریان تحلیل و کدگذاری داده  ،1جدو   ای  هبراسا  داده

 . استخراج شد (های اولیهکدمضمون ) 53

 1جدول 

 اهباز داده  یکد گذار 

 مصاحبه  مبانی نیری  پایه )کدگذاری باز( مضامین 

 A1 I7, I3, I2, I1 ,I9, I12 حقو  و مزایا 

 A2 I2, I6, I10, I12 نیام پرداختی 

 A3 I10, I6, I5, I1, I7 رضایت

 A4 I13, I14, I3 به موقع بودن 
 A5 I12, I5, I14, I2, I11 تأمین مخارج زندگی 

 A6 I3, I4, I11, I5 محی ی  و فیزیکی شرایط

 A7 I12, I8, I3 رضایت از ایمنی و بهداشت

 A8 I10, I9, I1, I13, I11 مناسب بودن ساعت کاری 
 - A9 توانایی  ها وظرفیت  رشد امکان

 - A10 مهارت ها  کارگیری به امکان

 A11 I4, I2, I6 شغلی  وجود امنیت

 - A12 منصفانه مدیران  برخورد
 - A13 نیرات آزاد بیان امکان

 - A13 اندیشی کارکنان  آزاد

 - A14 زیست  محیط از مسئولیت برای حفاظت احسا 

 - A15 های خانوادگی مسئولیت  انجام از مانع بودن شغل میزان
 - A15 زندگی  ها درنقش  انجام سایر از مانع بودن شغل میزان

 - A16 فراغت  اوقات م لوب گذراندن از مانع بودن شغل میزان

 A17 I3, I1, I5, I14, I3 گسترش،پرورش، شکوفایی و کما  قابلیت 

 A18 I6, I9, I3, I21 ریسک پذیری آگاهانه 
 ,A19 I2, I1, I10 تفویض اختیار تصمیم گیری 

 A19 I11, I4 I11, I13 ها و واگذاری مسولیت مرزبندی 

 A19 I8, I2, I12, I1 اعتماد و مالکیت 

 A16 I11, I1 علمی شغل  و فنی ترقی و رشد
 - A20 های مدون برای اظهار نیر یا شکایت وجود روش 

 - A21 ها ومقرراترضایت از آیین نامه

 - A12 حل مسائل ومشکلات بر اسا  قانون 

 - A12 ارج نهادن  مسئولین به قانون، میزان عمل به قانون 
 - A12 های بالا وضعیت ارتقا به رده 

 - A14 میزان حمایت از همکاران 
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 - A15 های شغلی امکان به کارگیری مهارت

 - A20 رشد و ترقی فنی و علمی شغل 

 - A22 تسهیلات شرکت در محافل علمی وآموزشی 
 - A22 وظایف بر اسا  سلسله مراتب اداری 

 - A22 میزان اعتماد میان همکاران 

 A15 I6, I9, I3, I21 دسترسی به اطلاعات مربوط به کار 

 - A10 ای و سایت اینترنتی کتابخانهامکانات 
 I6, I8, I10, I2, I4 - های انسانی شکوفاسازی قابلیت 

 I10, I8, I1, I3, I4 - گرا شناسی مثبتروان 

 I7, I5, I1, I7 - ایمنی جسمی

 I4, I2 - ایمنی روانی 
 I8, I2, I1 - محیط کار ایمن و سالم 

 I11, I1 - های دیگر تناسب پرداخت با سازمان 

 I3, I21 - زندگی در س ح معقو  و متناسب با مهارت

 I11, I1 - های اجتماعی و فنی تنییم ارتباط
 I5, I8, I4 - تجدید ساختار کار 

 I5, I11, I4, I13 - های کار تشکیل گروه 

 I1, I2, I11, I7, I3 - های مورد استفاده برای انجام کار آوریتنییم و روابط بین کارکنان و فن

 I8, I7, I11, I5 - غنی سازی شغل
 I7, I3, I9, I12, I2 - محیط دارای چالش فکری و اندیشه ای

 I1, I9, I13 - توسعه انگیزش کارکنان 

 I3, I7, I12 - تنوع شغلی 

 I11, I3, I14, I12, I9 - بازخورد اطلاعاتی 

 

ای و عدالت  های عدالت سازمانی )عدالت توزیعی، عدالت رویه، میانگین، انحراف استاندارد و ضرایب آلفای کرونباخ مؤلفه2جدو   

، اعتماد به غرایز فردی،  از شایستگی فردی  تاب آوری سازمانی )تصورتعاملی(، خوش بینی سازمانی )خوش بینی سرشتی و بدبینی سرشتی(،  

فیزیکی، ساختار روان شناختی، ساختار  اقتصادی، ساختار  تاثیرات معنوی( و کیفیت زندگی کاری )ساختار  و  تغییر، کنتر   پذیرش مثبت 

 دهد.مدیریتی و ساختار اجتماعی( کارکنان آموزش و پروزش را نشان می

 2جدول 

 پژوهش   یرهایکرونباخ متغ یآلفا بیانحراف استاندارد و ضر  ن،ینگایم

 آلفای کرونباخ  انحراف استاندارد  میانگین  متغیر 

 0/ 77 3/ 51 9/ 75 عدالت توزیعی   -عدالت سازمانی
 0/ 82 3/ 13 9/ 22 ای عدالت رویه -عدالت سازمانی

 0/ 89 5/ 20 19/ 50 عدالت تعاملی  -عدالت سازمانی

 86/0 4/ 14 15/ 82 خوش بینی سرشتی  -سازمانی خوش بینی 
 64/0 65/2 10/ 01 بدبینی سرشتی  -خوش بینی سازمانی 

 0/ 75 4/ 83 20/ 19 تصور از شایستگی فردی  -تاب آوری سازمانی

 0/ 72 4/ 32 76/17 اعتماد به غرایز فردی   -تاب آوری سازمانی

 69/0 3/ 35 12/ 08 پذیرش مثبت تغییر   -تاب آوری سازمانی
 56/0 2/ 74 61/7 کنتر     -تاب آوری سازمانی

 0/ 55 2/ 11 96/4 تاثیرات معنوی  -تاب آوری سازمانی
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 0/ 87 3/ 97 12/ 38 ساختار اقتصادی  -کیفیت زندگی کاری

 0/ 80 2/ 41 76/10 ساختار فیزیکی  -کیفیت زندگی کاری

 0/ 94 8/ 51 66/30 روان شناختی  -زندگی کاریکیفیت 
 0/ 92 61/6 25/ 90 مدیریتی   -کیفیت زندگی کاری

 0/ 85 4/ 87 18/ 58 اجتماعی -کیفیت زندگی کاری

 

دهد که ضرایب آلفای کرونباخ دو مؤلفه کنتر  و تاثیرات معنوی تاب آوری سازمانی تا حدودی پایین است.  نشان می،  2جدو   

 ها مرتبط با آن دو مؤلفه باید احتیاط نمود.  بنابراین در تفسیر یافته

 دهد. های استاندارد را نشان میآن با استفاده از دادهبارهای عاملی گیری پژوهش و ندازه، مد  ا دو نمودار زیر

 1شکل 

 استاندارد  یهابا استفاده از داده  یریمد  اندازه گ 
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 2شکل 

 استاندارد  یهابا استفاده از داده  یریمد  اندازه گ 

 
 

مد  ساختاری پژوهش  "به دنبا  ارزیابی چگونگی برازش مد  اندازه گیری و در راستای پاسخ به سوا  او  پژوهش مبنی بر این که  

مدلی ترسیم شد که در آن عدالت سازمانی و خوش بینی سازمانی هم به صورت مستقیم و هم با میانجیگری تاب آوری سازمانی،   "کدام است؟

 دهد. مد  ساختاری پژوهش حاضر را نشان می 3شکل کند. کارکنان سازمان آموزش و پرورش را پیش بینی میکیفیت زندگی کاری در 
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 3شکل 

 استاندارد   یهابا استفاده از داده  یمد  ساختار

 
 43/0( برای متغیر کیفیت زندگی کاری در کارکنان برابر با  2Rهای چندگانه )دهد که مجموع مجذور همبستگینشان می  3شکل  

درصد از واریانس   43دست آمد، این موضوع بیانگر آن است که عدالت سازمانی، خوش بینی سازمانی و تاب آوری سازمانی در مجموع  به ب

 کند.کیفیت زندگی کاری در کارکنان سازمان آموزش و پرورش را تبیین می

 دارد.  های گردآوری شده برازش قابل قبو پرسش دوم: آیا مد  ساختاری ارائه شده با داده

 دهد.های برازندگی مربوط به مد  ساختاری پژوهش را نشان می، شاخص3جدو 

 3جدول 

 ی برازش مد  ساختار یهاشاخص

 مد  ساختاری های برازندگی شاخص

 157/ 55 مجذور کای 
 81 درجه آزادی مد 

df/2 95 /1 

GFI 937/0 
AGFI 907/0 
CFI 966/0 

RMSEA 056 /0 

 

برازش قابل قبو  مد  ساختاری با دادهدهد که شاخص، نشان می3جدو    های گرآوری شده  های برازندگی حاصل از تحلیل از 

(. بدین ترتیب در پاسخ به پرسش  RMSEA= 056/0و  df/2 ،966/0 =CFI،  937/0 =GFI ،907/0 =AGFI=95/1) کنندحمایت می
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ضرایب مسیر در مد  ساختاری را    4های گردآوری شده برازش دارد.  جدو   دوم چنین نتیجه گیری شد که مد  ساختاری پژوهش با داده

 دهد. نشان می

 4جدول 

 ی پژوهش در مد  ساختار  یرها یمتغ ن یب می ل و مستقک ریمس بیضرا

 b S.E β p مسیر  اثر

 001/0 385/0 047/0 397/0   تاب آوری سازمانی خوش بینی سرشتی مستقیم 

 001/0 - 0/ 464 074/0 - 749/0    تاب آوری سازمانی بدبینی سرشتی

 001/0 255/0 0/ 076 391/0    تاب آوری سازمانی عدالت سازمانی
 0/ 006 330/0 088/0 0/ 264    کیفیت زندگی کاری تاب آوری سازمانی

 088/0 125/0 059/0 103/0 کیفیت زندگی کاری   خوش بینی سرشتی

 013/0 - 200/0 101/0 - 258/0    کیفیت زندگی کاری  بدبینی سرشتی

 021/0 154/0 093/0 189/0    کیفیت زندگی کاری  عدالت سازمانی
 001/0 252/0 048/0 208/0 کیفیت زندگی کاری   بینی سرشتیخوش  کل

 001/0 - 353/0 082/0 - 0/ 456    کیفیت زندگی کاری  بدبینی سرشتی

 001/0 238/0 085/0 292/0    کیفیت زندگی کاری  عدالت سازمانی

 

 های سوم تا پنجم پژوهش به شرح زیر پاسخ داده شده است. پرسش 4جدو  براسا  نتایج  

 کند؟  پرسش سوم: آیا عدالت سازمانی، کیفیت زندگی کاری در کارکنان سازمان آموزش و پرورش را پیش بینی می

مثبت و معنادار  (  P  ،238/0=β  =001/0دهد که ضریب مسیر کل بین عدالت سازمانی و کیفیت زندگی کاری )نشان می  4جدو   

 است. 

 گیریبحث و نتیجه

 ی سازمان  یآورو تاب  یسازمان  ینی بخوش  ،یبر اسا  عدالت سازمان  یکار  یزندگ  تیفیمد  ک  کیارائه    یپژوهش، هدف اصل  نیدر ا

 ی سازمان یآورو تاب  یسازمان  ی نیب خوش  ، یعدالت سازمان رینشان داد که هر سه متغ  جیدر کارکنان ادارات آموزش و پرورش شهر تهران بود. نتا

مورد بحث قرار   ن یشیبه دست آمده با توجه به م العات پ  ج یکارکنان مرتبط هستند. در ادامه، نتا  یکار  یزندگ  تیفیک   با  ی به طور معنادار

 داده شده است.  قیمرتبط ت ب یهاگرفته و با پژوهش

 قاتیتحق جیبا نتا افتهی نیکارکنان است. ا یکار یزندگ تیفیبر ک یمعنادار عدالت سازمان ریپژوهش، تأث نیقابل توجه ا جهینت  نیاول

 Akter et)است  رگذاریها تأثآن یکار  یزندگ تیفیبر رفاه کارکنان و ک می به طور مستق یعدالت سازمان دهدیهمسو است که نشان م نیشیپ

al., 2023; Dong et al., 2020)وسط  انجام شده ت  قی. به عنوان مثا ، تحقChegenye et al( .2021  نشان داد که ادراک کارکنان از )

  ن ی. ا(Chegenye et al., 2021)  کند یم  ل یرا تسه  یسازمان  ی شهروند  یو رفتارها  یکار  یزندگ  ت یفیبهبود ک  یا هیو عدالت رو  یعیعدالت توز

 یکار  یزندگ  ت یفیداشته باشند تا بتوانند ک  ی اژه یمنابع توجه و  عیو توز  هایریگمیصم به عدالت در ت  دیها باکه سازمان  دهد ینشان م  افتهی

 کارکنان خود را بهبود بخشند. 

تأث  یکار  یزندگ  تیفیبر ک  یبه طور معنادار  یسازمان  ینیبنشان داد که خوش  نیپژوهش همچن  جینتا ا  رگذاریکارکنان   نیاست. 

قبل  زین  جهینت م العات  تأث  یهمخوان  یبا  که  خوش  ریدارد  رضا  یسازمان  ینی بمثبت  و  رفاه  داده   تیبر  نشان  را   & Sherief)اند  کارکنان 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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Ramamoorthy, 2023; Sulton & Suyono, 2020)توسط    یا. به عنوان مثا ، م العهKim et al( .2017نشان داد که خوش )ی ن یب  

 ی فضا  جادیا  تیبر اهم  هاافتهی  نی. ا(Kim et al., 2017)  بگذارد  ریتأث  ی شغل  تیو رضا  یبر تعهد سازمان  میبه طور مستق  تواندیم  یسازمان

 منجر شود.  یکار یزندگ تیفیبهبود ک هب تواندیکه م کنندی م دیها تاکدر سازمان دوارکنندهیمثبت و ام

 یهاافتهیبا   جهینت نیمرتبط است. ا یکار یزندگ تیفیبا ک یبه طور معنادار زین یسازمان یآورنشان داد که تاب جینتا ن،یبر ا علاوه

Huang (2024 و )Li (2024همخوان )ها به کارکنان کمک کند تا در مواجهه با چالش تواندیم یسازمان یآورتاب دهندیدارد که نشان م ی

 گر، ی. به عبارت د (Huang, 2024; Li, 2024) داشته باشند یبهتر یکار  یزندگ تیفیک جهیرا تجربه کرده و در نت یها استر  کمترو بحران

 تواندیامر م  نیو ا  شودیمحسوب م  ینامساعد کار  طیتحمل و مقابله کارکنان با شرا  شیمهم در افزا  ریمتغ  کیبه عنوان    یسازمان  یآورتاب 

 ها را بهبود بخشد. آن یکار یزندگ تیفیک

 ی سازمان  یآورو تاب  یسازمان  ی نی بخوش  ریدر تأث  گریانجیم   کیبه عنوان    تواندیم  ینشان داد که عدالت سازمان  نیپژوهش همچن   نیا

 ی ( که نشان دادند عدالت سازمان2019)  Aldarmakiو    Kasim  قاتیتحق  رینی  یقبل  قاتیبا تحق  افتهی  ن یعمل کند. ا  یکار  یزندگ  تیفیبر ک

دارد. به   ی، همخوان(Kasim & Aldarmaki, 2019)  کند  فایا  یکار  یزندگ  تیفیمختلف و ک  یرهایمتغ  نیدر راب ه ب  یانجینقش م  تواندیم

به   توانندیم یعیو عدالت توز ی ذهن ی ستیبهز ، یکار و زندگ نی( نشان داد که تعاد  ب2023. )Arivani et alتوسط   ی اعنوان مثا ، م العه

 دهندینشان م   ج ینتا  نی. ا(Arivani et al., 2023)   بگذارند  ریکارکنان تأث  کرد و عمل  ی سازمان  ی بر رفتار شهروند  م یرمستقیو غ   م یطور مستق

مورد استفاده قرار   یبهبود عملکرد سازمان  جهیو در نت  یکار  یزندگ  تیفیدر بهبود ک  یدیعامل کل  کیبه عنوان    تواندیم  یکه عدالت سازمان

 .ردیگ

  ی ا ژهیتوجه و  یسازمان  یآورو تاب  یسازمان  ینی بخوش  ،یکه به عدالت سازمان  ییهاگفت که سازمان  توانیم  ج،ینتا  نیتوجه به ا  با

ا  یکار  یزندگ  تیفیک  یبه طور مؤثر  توانندیدارند، م بهبود بخشند.  را  تنها    نیکارکنان خود  نه  بهبود رضاامر  رفاه کارکنان منجر    تیبه  و 

 & Anggiani & Wiyana, 2021; Güllüce)قرار دهد    ریتحت تأث  زی ترک کار را ن  تیو کاهش ن   یعملکرد سازمان  تواندیم  هبلک   شود،یم

Kahyaoglu, 2016)دهندیها نشان مدر سازمان  ی منابع انسان  یهایاستراتژ  یرا در توسعه و اجرا   ر یسه متغ  نیتوجه به ا  ت یاهم  هاافتهی  نی. ا. 

  ی پژوهش مربوط به جامعه آمار  نیا ت یمحدود ن یمواجه بوده است. اول ییهاتیبا محدود ، یم العات علم ریپژوهش، همانند سا نیا

ها سازمان  ریبه سا جینتا یریپذمیامر ممکن است تعم  نیآن است که تنها به کارکنان ادارات آموزش و پرورش شهر تهران محدود شده است. ا

زمان  ک یرا در    رهایمتغ  نیبوده که ارتباط ب یروش مق ع  کیش،  پژوه  نی استفاده شده در ا  قیروش تحق   ن،ی. علاوه بر اکندرا محدود    عیو صنا

ا  یخاص بررس  یکار  یزندگ  تیفیبر ک  رهایمتغ  مدتیطولان  راتیمنجر شود و از درک بهتر تأث  ی موقت  جیبه نتا  تواندیامر م  نیکرده است. 

  ر یپرداخته است و سا  ی سازمان  ی آورو تاب  ی سازمان  ی نیب خوش  ، یعدالت سازمان  ریتنها سه متغ  یپژوهش به بررس  نیا   ن، یکند. همچن  یریجلوگ

 اند. قرار نگرفته یباشند، مورد بررس رگذاریتأث یکار یزندگ ت یفیکه ممکن است بر ک یعوامل

ها و سازمان  ریمد  در سا  نیا  یریپذمیتعم  یبه بررس  ندهیآ  یها که پژوهش  شودیم  شنهادیذکر شده، پ  یهات یتوجه به محدود  با

 تواندیم  یکار  یزندگ  تیفیبر ک  رهایمتغ  مدتیطولان  راتیتأث  یبه منیور بررس  یطول  یهااستفاده از روش  ن،یمختلف بپردازند. همچن  عیصنا

  ت یفیممکن است بر ککه  ییرهایمتغ ریسا  یبه بررس ندهیآ یهاکه پژوهش شودیم  شنهادیپ  ن،یکمک کند. علاوه بر ا روابط نیبه درک بهتر ا

 یگرهایانجینقش م  یبررس  ت، یبپردازند. در نها  ، یسازمان  یبانی و پشت  نیآفرتحو   یرهبر  ،یفرهنگ سازمان  ریباشند، نی  رگذاریتأث  یکار  یزندگ

  ز ین یکار یزندگ تیفیبا ک یسازمان  یآورو تاب یسازمان  ینیب خوش ،یعدالت سازمان نیدر راب ه ب ،یشغل تیرضا ای یتعهد سازمان رینی  گر،ید

 تر منجر شود. و جامع تردهیچیپ یهابه توسعه مد   تواندیم
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به   دیها با. اولاً، سازمانشودیارائه م  یسازمان  گذاراناستیو س  رانیمد  یبرا   یعمل  شنهادیپ  نیپژوهش، چند  نیا  جیتوجه به نتا  با

منصفانه انجام دهند که کارکنان   یامنابع را به گونه  عیو توز  ماتیداشته باشند و تلاش کنند تا تصم  یاژهیتوجه و  یعدالت سازمان  تیاهم

به   تواندیشود، م  تیتقو  یسازمان  ین یبکه در آن خوش  ییفضا  جاد یا  اً،ی. ثان(Rajabi et al., 2017)کنند    یشتریب  تیو رضا  لتاحسا  عدا

لازم   یهاتیمثبت و ارائه حما  یفرهنگ سازمان  جیترو  قیاز طر  تواندیامر م نیکارکنان کمک کند. ا  یشغل  تیو رضا  یکار  یزندگ  تیفیبهبود ک

 ها محقق شود. ها و بحرانبا چالش واجههبه کارکنان در م

.  شودیم  هیکارکنان توص  یکار  یزندگ  تیفیحفظ و بهبود ک  یبرا  یدیکل  یاستراتژ  ک یبه عنوان    یزمانسا یآورتاب   تیتقو  ت،ینها  در

  ی ناگهان  راتییناگوار و تغ  طی مواجهه با شرا  یکارکنان خود را برا  ،یآورتاب   یهاو توسعه مهارت   یآموزش  یهابرنامه  قیاز طر  توانندیها مسازمان

 دهد.  شیافزا  زیرا ن یسازمان  ییو کارا یوربهره تواندیبلکه م شود،یمنجر م یکار یزندگ ت یفیامر نه تنها به بهبود ک  نیآماده کنند. ا

  ت، یرضا  ق،یطر  ن یکارکنان خود فراهم آورند و از ا  یبرا  یبهتر  یکار  ط یها کمک کنند تا مح به سازمان  توانندیم   شنهاداتیپ  نیا

 ی زندگ  تیف یبهبود ک  نهیبه اهداف بلندمدت خود در زم  توانندیها مسازمان  ها،یاستراتژ  نیا  یرا بهبود بخشند. با اجرا  یتعهد و عملکرد شغل

 . ابندیکارکنان دست  یو مثبت برا  بانی پشت  ی یمح  جادیو ا یکار

 تعارض منافع

 .نداردوجود  یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصو  اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده 

 ایت ارسا  خواهد شد. ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئو  و ضمن رعایت اصو  کپی رداده

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 
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