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‌چکیده
پژوهشگران قرار گرفته و  موردتوجهتبعات فردی و اجتماعی آن همواره  علتفرسودگی شغلی به      

اهمیت بوده است. هدف پژوهش حاضر تعیین رابطه بین  و کاهنده آن حائز یدکنندهتشدشناسایی عوامل 
تحلیلی و از نوع  ˚  ، توصیفیپژوهش، تعهد سازمانی و فرسودگی شغلی است. روش شده ادراکعدالتی  بی

مشخص مبتنی بر معادلات ساختاری است. اعضای نمونه آماری این پژوهش که از  طور بههمبستگی و 
اداره کل منابع طبیعی »نفر از کارکنان  127، شدطریق فرمول تعیین حجم نمونه جامعه محدود محاسبه 

 تأییدیاز تحلیل عاملی  پژوهشپرسشنامه سنجش روایی  برایبودند.  «و آبخیزداری استان مازندران
عدالتی  بی یرهایمتغتعیین پایایی از آلفای کرونباخ استفاده شد که پایایی  برایمرتبه اول و دوم و 

 های هآمد. فرضی دست به 908/0و  781/0، 904/0، تعهد سارمانی و فرسودگی شغلی به ترتیب شده ادراک
ی تأثیر شده ادراکعدالتی  ، بینتایج طبق. بررسی شدندری معادلات ساختا سازی پژوهش به کمک مدل

تواند موجب  از سویی دیگر تعهد سازمانی می ؛مستقیم، مثبت و معنادار بر فرسودگی شغلی کارکنان دارد
 شود. در کارکنانکاهش فرسودگی شغلی 

 
‌‌بی‌ها:‌کلیدواژه ‌معادلات‌شده‌ادراکعدالتی ‌مدل ‌شغلی؛ ‌فرسودگی ‌سازمانی؛ ‌تعهد ؛

‌ساختاری.
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مقدمه‌‌.1  

از سلامت جسمی و روانی افراد سازمان است. از  متأثرسلامت سازمان تا حد بسیار زیادی      
امر تولید اندازه به مشخصات یک سازمان سالم آن است که سلامت جسمی و روانی کارکنان آن 

در یک جامعه سالم،  (.1388، عباس پورقرار گیرد )مدیریت سازمان  موردتوجهوری  بهرهو 
تولیدی منحصر به تولید هر چه بیشتر کالاها و خدمات سودآور نیست و  های سازمانمسئولیت 

است که  اثربخشدانند که تولید بیشتر محصول مدیریت  چنین جوامعی می های سازمانمدیران 
هیمی که در شود. یکی از مفا بدون توجه و اعتقاد به سلامت روانی کارکنان حاصل نمی امراین 

از پا در  ،است اخیر توجه روانشناسان صنعتی و سازمانی را به خود معطوف ساخته های پژوهش
 «فرسودگی شغلی» دراصطلاححالی و رخوت متصدی شغل است که  ، بیآوردن، از رمق افتادن

تواند باعث افت  باور است که فرسودگی شغلی می مسلچ بر این(. 1380د )ساعتچی، شو می نامیده
کشیدن از یک شغل، غیبت و یا روحیه پایین باشد و  ، عاملی برای دستشودکیفیت ارائه خدمات 

آوردن به الکل و مواد و مشکلات  خوابی، روی هایی همچون خستگی بدنی، بی با اختلال
گی شغلی، یک اختلال روانی نیست ولی خانوادگی و زناشویی ارتباط داشته باشد. نشانگان فرسود

 یابد و ممکن است به یک ناتوانی روانی تبدیل شود به آهستگی در طول زمان گسترش می

.(Schaufeli et al, 1994) 
و تعهد  شده ادراکعدالتی  شناخت متغیرهای فزاینده و کاهنده فرسودگی شغلی همچون بی     

. عدالت اولین عامل سلامتی دارداهمیت بسزایی کنونی  های سازمانسازمانی برای مدیریت 
ها پیش به اهمیت عدالت  شود و متخصصان علوم اجتماعی از مدت محسوب می ها سازمان

  عنوان پایه و اساس اثربخشی فرآیندهای سازمانی و خشنودی شغلی کارکنان پی سازمانی به
های  ه طور مستقیم با موقعیتاند. عدالت سازمانی متغیری است که به توصیف عدالت که ب برده

کارکنان رفتار شود تا احساس با که باید ای  پردازد. در عدالت سازمانی شیوه شغلی ارتباط دارد، می
(. اهمیت 1384، و همکاران)شکرکن ، مطرح استرفتار شده است ها آنصورت عادلانه با  به کنند

تواند فرسودگی شغلی  که ادراک منفی آن از سوی کارکنان می به این علت استعدالت سازمانی 
کارکنان درباره  های نگرش. از سویی دیگر آگاهی از کند ناپذیر را تشدید و محیط کاری را تحمل

بر رفتار، برای مدیران ضروری است.  گذاریتأثیربه نیات رفتاری و  ها آندلیل تبدیل  شغل به
های گذشته مورد علاقه پژوهشگران علوم رفتاری و  دهه سازمانی که در های نگرشیکی از 

مدیریت بوده، تعهد سازمانی است. تعهد سازمانی، پیوند افراد با سازمان است که توسط سه عامل 
تمایل به تلاش زیاد برای »، «تعهد عاطفی/ های سازمان اعتقاد قوی و پذیرش اهداف و ارزش»

مشخص  «تعهد تکلیفی /ماندن در سازمان باقیمیل قوی برای »و  «عهد مستمرت /سازمان
 (Leach, 2005). شود می
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یکی  که طوری به ؛به صورت انکارناپذیری با کارکنان آن گره خورده است ها سازمانعملکرد      
. کارکنان سالم، هستندکارکنان آن  امروزیپیشروی  های سازماناصلی موفقیت  رمزهایاز 

مزیت رقابتی  أطرز شگفتی سازمان را به جلو پیش برند و منشتوانند به  بانشاط و خشنود می
فشارهای منفی  کند، تهدید میکه سلامت روانی و جسمی کارکنان را  هایی . یکی از موضوعشوند

تواند کیفیت زندگی کاری و شخصی و در نهایت کیفیت زندگی را  که می استهای کاری  محیط
تواند اثربخشی  نی، فرسودگی شغلی است که میمختل کند. یکی از پیامدهای فشارهای روا

تواند موجب فرسودگی شود نیاز به  قرار دهد. شناسایی عواملی که می تأثیر سازمانی را تحت
 ،تواند فرسودگی شغلی کارکنان را تشدید کند بیشتر دارد. یکی از متغیرهایی که می های پژوهش

پیشین کمتر به این موضوع  های هشپژوکه در  است ها آناز سوی  شده ادراکعدالتی  بی
ی جانبی داشته است. هدف مقاله حاضر  عنوان یک متغیر اصلی پرداخته شده و بیشتر جنبه به

عنوان متغیر اصلی و در یک محیط  عدالتی ادراکی بر فرسودگی شغلی به متغیر بی تأثیربررسی 
 .است پیشین های پژوهشمتفاوت با 

 
‌پژوهشمبانی‌نظری‌و‌پیشینه‌.‌2

منبع  ترین مهم. یافته است توسعه های سازمان داشتن، یافته توسعهجامعه  نیازهای یشپیکی از      
سرمایه »عنوان  تا جایی که از آن به ؛رود میشمار  توسعه هر سازمان نیروی انسانی آن به برای

سازمانی را با مشکل  کارکنانکه در عصر حاضر،  هاییشود. یکی از موضوع یاد می «استراتژیک
پاسخگویی به این سوال  پژوهشگران، سعی پژوهش. در این استمواجه کرده، فرسودگی شغلی 

تواند بر تعهد سازمانی و همچنین  از سوی کارکنان می شده ادراکعدالتی  است که آیا بی
د در کاهش توان تعهد سازمانی تا چه اندازه می و همچنینباشد؟  گذارتأثیر ها آنفرسودگی شغلی 
 عدالتی ادراکی را کاهش دهد؟ و اثرات بی باشد اثربخشفرسودگی شغلی 

‌

‌ ، 1960بار توسط فرویدنبرگر در اواخر دهه  نخستینبرای شغلی فرسودگی فرسودگی‌شغلی.
زمانی که وی علائم خستگی را در کارکنان خود مشاهده کرد، تعریف شد. او این پدیده را 

رسانی که  های کمک نامید که در افراد شاغل در حرفه «روانیـ  سندروم تحلیل قوای جسمی»
 آید وجود می گذرانند، به های کاری را در ارتباط نزدیک با سایر مردم می زمان زیادی از ساعت
(Brooking, 1992) .( 1992در تعریفی دیگر، دیک) ، خستگی شدید و  رافرسودگی شغلی

که این نوع خستگی با استراحت و استفاده داند  می صگرفتن شخ استفاده قرار احساس مورد سوء
فرسودگی شغلی حالتی است که فرد از نظر  به اعتقاد اوشود.  از مرخصی نیز برطرف نمی

توجه قرار  مورد او کند که کار و عمل شخصیتی خود را کمتر از دیگران تصور کرده و احساس می
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عدی است که شامل خستگی عاطفی، بُ چند سازه یک ،فرسودگی شغلی  (Dick, 1992).گیرد نمی
‌     (Maslach and Jackson 1981).است موفقیت فردی  مسخ شخصیت و احساس عدم

فشارهای شغلی   واسطه بهجسمی و روحی است که   تحلیل عاطفی نوعی احساس تخلیه     
، است و پرنشاط بوده انگیزه، پر انرژی، سرزنده با که فردی که قبلاً یا گونه بهشود؛  ایجاد می

پاسخ  :معنا شده است. مسخ شخصیت عبارت است از کننده و بی خسته او کند کار احساس می
رجوع؛ یعنی  اعتنایی مفرط به مشتریان و ارباب منفی و سنگدلانه، عاری از احساس و همراه با بی

 صورت ان بهمراجعان و یا پاسخگویی به آن نسبت بهدادن علاقه و احساسات عاطفی  دست از
ست که فرد احساس ا کاهش موفقیت فردی به این معنا (McGrath, 1989).انسانی  غیر
در این رابطه موفقیت ادراکی مطرح است نه  ؛عملکرد وی با موفقیت همراه نیست ،کند می

  .((Maslach and Leiter, 2005موفقیت واقعی 
 یموردبررس(، وضعیت فرسودگی شغلی را در میان کارکنان بانک 1390)و همکاران  امیری     

مدرک تحصیلی،  فرزندان، تعداد تأهل، وضعیت جنسیت، قرار دادند نتایج نشان داد متغیرهای
دارند. آقایی و  تأثیر کارکنان شغلی فرسودگی میزان بر کار ی سابقه و خدمت استان محل
 خودرو یرانا»کارشناس و خبره مدیریت منابع انسانی  10( با استفاده از نظر 1392همکاران )

 دیمتل نشان دادند فرسودگی شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی و جوّ روشو با استفاده از  «دیزل
نشان داد  «اداره کل مخابرات زاهدان»کارکنان  میاناست. نتایج پژوهشی در  گذارتأثیرسازمانی 

درنتیجه  ؛درصد کارکنان در معرض خطر قرار داشتند 4/15های فرسودگی شغلی  در مقولهکه 
 احساس شغلی، رضایت انگیزه، ارتقای و بهبود برای هایی برنامه سازمان مدیران است لازم

 .(1387، و همکاران)ناستی زایی  در نظر بگیرند انسانی روابط و خودکارآمدی

(، نقش عدالت سازمانی، فرسودگی شغلی و تعهد را در غیبت 2013چنورت و همکاران )     
ای و تعاملی  عدالت رویه که . نتایج نشان دادبررسی کردندکارکنان بخش بهداشت و درمان کانادا 

عدالت  ،از سوی دیگر؛ ی غیرمستقیم بر فرسودگی شغلی داردتأثیراز طریق عدالت توزیعی 
مدت مرتبط است.  های کوتاه غیبت باطور غیرمستقیم و از طریق فرسودگی شغلی  توزیعی به

طور  ( نشان دادند که در بخش خدمات، عدالت توزیعی و تعاملی به2005مولینر و همکاران )
نشان (، 1385سیدجوادین و شهباز مرادی ) پژوهش . نتایجارتباط هستندمعکوس با فرسودگی در 

تفاوت  شغلی فرسودگی میزان نظراز  فرسودگی ابعاد و شغلی لفمخت های رده بین داد که
نشد )سیدجوادین و  مشاهده داریاتفاوت معن ها مقایسه از برخی درهرچند ؛دارد وجود داریامعن

 . (1385شهباز مرادی، 

‌
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را به  بسیاری از پژوهشگرانتعهد سازمانی کارکنان توجه  ،1980در اوایل دهه تعهد‌سازمانی.‌
مقاله  ،1985در سال والتون  گرفت.صورت  درباره آنوسیعی  های پژوهشخود جلب کرده بود و 

حرکت از  نیاز به»منتشر کرد. او در این مقاله را « مدیریت بر مبنای تعهد»عنوان بامشهور خود 
را یادآور شد و به مطالعات  «مدیریت بر مبنای تعهد»به سمت  «مدیریت بر مبنای کنترل

 ،( معتقدند2000برگمان و همکاران ) (Kenna, 2005). گرفته در این زمینه جهت داد صورت
ها و اهداف سازمان و تمایل به  باور قاطع افراد در پذیرش ارزش :تعهد سازمانی عبارت است از

( نیز 2002یر و همکاران ) می (Bergman, 2000).تلاش بیشتر و حفظ عضویت در سازمان 
‌.کند در خدمت نظام اجتماعی تعریف می خودانرژی و وفاداری  صرفافراد به  تعهد را تمایل

دانند. تعهد نگرشی،  پژوهشگران تعهد را دو جزء مجزا اما مرتبط ) نگرشی و رفتاری( می بیشتر
 تأکیددرجه وفاداری افراد به سازمان است که بر تطبیق و مشارکت افراد در سازمان دهنده  نشان

عاطفی،  یر و آلن تعهد اما می ؛فرآیند پیوند افراد با سازمان است دهنده نشاندارد. تعهد رفتاری، 
عوامل  (Powell and Meyer,2005).  دانند مستمر و تکلیفی را از اجزا تعهد نگرشی می

های  ای، رضایت شغلی، وابستگی به سازمان، پایبندی به ارزش مختلفی از قبیل وابستگی حرفه
ند از طریق افزایش میزان توا سازمان و همکاران از فرد شاغل می هایانتظار همچنینزمان و سا

یکی از  (Pardakhtchi, 1995). ثر باشدؤبر ارتقای تعهد سازمانی کارکنان م اوو علاقه اشتیاق 
شغلی تعهد سازمانی با فرسودگی ارتباط منفی فرسودگی شغلی  مبانی نظریهای مهم در  یافته

راد و نعیم حسنی  نتایج پژوهش محمودی (Knoop, 1995 ; Miller & Ellis,1998).است 
نشان داد بین فرسودگی شغلی و  «بیمارستان ولیعصر )عج( بیرجند»پرستاران  میان( در 1392)

توانند با تعدیل عوامل  مدیران می بنابراین ؛تعهد سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد
رابطه بین  ، (1390) و همکاران سودگی شغلی، تعهد سازمانی را ارتقا دهند. ودادیاثرگذار بر فر

نتایج  طبق بررسی کردند. «شرکت مهر کام پارس»تعهد سازمانی و ترک خدمت کارکنان را در 
بین تعهد سازمانی و ابعاد آن با ترک خدمت همبستگی معکوس و معناداری وجود دارد. کرمپور و 

را  «جنوبی پارس»در  «مبین شرکت پتروشیمی» کارکنان خدمت عوامل ترک( 1392همکاران )
شغلی،  امنیت نتایج کاهش تعهد سازمانی بعد از عوامل عدم طبقکه  بندی کردند بررسی و الویت

مناسب در رتبه چهارم قرار گرفت. پژوهش نحریر و  ارتقای مزایا و عدم و در حقوق تفاوت
دار  اهل ارتباط معنأتعهد سازمانی با متغیرهای مسکن و وضعیت ت که ( نشان داد1389همکاران )

کسانی که ترک ، در مورد تعهد سازمانی نشان دادند پژوهشی( در 1981انگل و پری )‌دارد.
و همچنین کسانی که غیبت  تری از تعهد سازمانی را دارا هستند کنند، سطح پایین خدمت می

‌ .دارندتعهد سازمانی پایینی ، کنند می
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‌شده‌ادراکعدالتی‌‌بی ها و  ای به طول تاریخ انسان دارد که در همه فرهنگ عدالت سابقه.
( 1978ابتدا توسط گرین برگ ) «عدالت سازمانی»جو کرد. واژه و را جست توان آن ها می تمدن

با ادراک کارکنان از انصاف کاری در سازمان  نظر گرین برگ عدالت سازمانی. به شدکار گرفته  به
عدالتی و توزیع غیرمنصفانه دستاوردها و  (. بی1387 ،و همکاران مرتبط است )سیدجوادین

های سازمان، موجب تضعیف روحیه کارکنان و تنزل روحیه تلاش و فعالیت در آنان  ستاده
سعه و پیشرفت سازمان و کارکنان آن بنابراین رعایت عدالت، رمز بقا و پایداری جریان تو ؛شود می

عنوان ابعاد عدالت سازمانی  ای و تعاملی به (. عدالت توزیعی، رویه1382است )الوانی و پورعزت، 
 ; Khanifar, Jandghi, & Shojaie,2010 ; Dowall & Fletcher, 2004) ) اند معرفی شده

Nirmala, and Akhilesh,2006 .)‌ خصوص  انصاف ادراک شده درعدالت توزیعی بر درجه
 & Lambert) های کارکنان اشاره دارد هادر مقایسه با عملکرد و آورده توزیع پیامدها و ستاده

Eric, 2003.)  ادراک فرد از میزان رعایت عدالت در توزیع  دهنده نشانعدالت توزیعی
با عملکرد مرتبط  ها را به بیان دیگر حدی که افراد پاداش ؛ستا ها ها، منابع و پاداش تخصیص

ای بر انصاف  (. عدالت رویه1390)رضائیان،  شود نامیده می «عدالت توزیعی»دانند،  می
 شود رفته برای تعیین میزان مجازات یا پاداش متمرکز می کار ههای ب از روش شده مشاهده

.(Deconinck, & Stilwell, 2004) فرایندهای  معتقدندهایی که کارکنان  در سازمان
 یکار کم، دهند میتعهد کمتری نشان  خود گیری ناعادلانه است، نسبت به کارفرمایان متصمی
و  یافته  کاهشیابد، عملکرد  برای ترک خدمت افزایش می ها آن، قصد و نیت شود می بیشتر

 & Folger, Robert) شود رفتارهای تبعی سازمانی به میزان کمتری مشاهده می

Cropanzano, 1998). تواند بیشتر از پیامدهای  ها، حتی می بودن رویه منصفانه این ادراک غیر
 (Lambert & Eric, 2003). شودمنجر غیرعادلانه به رنجش و خشم کارکنان 

هایی از فرآیند ارتباطات از قبیل ادب، صداقت و احترام بین منبع و  ای جنبه عدالت مراوده     
ای بر چگونگی برخورد نمایندگان سازمان با  مطالعه عدالت مراودهگیرد.  برمی را در کننده یافتدر

 & Cobb, Wootenهستند ) ها آنو اعمال ها  کسانی است که موضوع اختیارات و تصمیم

Folger, 1995.) تبعاتی چون نارضایتی موجب تواند  از سوی کارکنان می شده ادراکعدالتی  بی
اخیر  های مهرومومدر  فرسودگی شغلی شود.اری و ک بازدهآمدن  شغلی، کاهش انگیزه، پایین

بسیاری از پژوهشگران روابط بین عدالت سازمانی و پیامدهای رفتاری و نگرشی از قبیل تعهد 
 & Colquit, Conlon, Wesson) اند سازمانی و رفتارهای مدنی سازمانی را بررسی کرده

Porter, 2001.)  هنمایی دخترانه مشهد نشان دادکارکنان مدارس را میاننتایج پژوهشی در ،
بیشتر است  ،کنند را رعایت می  عدالت سازمانی ها آنتعهد سازمانی کارکنانی که مدیران 

 343( در یک نمونه 1392نسب ) های امیرکافی و هاشمی (. یافته1388زاده و یادگاری،  )بهرام
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 «یاداره امور شعب بانک ملّ»و  «دانشگاه شهید باهنر»نشانی، هلال احمر،  نفری از کارکنان آتش
حمایت  متغیر دو از طریق غیرمستقیم، شکل به سازمانی، عدالت که استان کرمان نشان داد

 میان( در 1388پرور ) گذارد. پژوهش غفوری و گل می تأثیر تعهد بر سازمانی اعتماد و سازمانی
همبستگی مثبت و آن  مؤلفهکارکنان شهرداری اصفهان نشان داد که عدالت سازمانی و سه 

به مدیران این بود که  ها آنبنابراین توصیه  ؛های تعهد سازمانی دارند داری با هر یک از حیطه امعن
های نظریه عدالت سازمانی استفاده کنند. سروقد و  در تعامل با زیردستان خود از اصول و یافته

عکوس و معناداری با ( به این نتیجه دست یافتند که عدالت سازمانی رابطه م1392برزگر )
 عدالت و بین پیش ترین قوی ،تعاملی عدالت و توزیعی عدالت همچنین ؛فرسودگی شغلی دارد

 . است شغلی فرسودگی برای بین پیش ترین ضعیف، ای رویه
 شده ادراک( نشان دادند عدالت سازمانی 2005( و لیو و راپ )1998) و همکاران ماسهلدر     

مایر و همکاران  .رابطه مثبتی با تعهد سازمانی، خشنودی شغلی و رفتارهای مدنی سازمانی دارد
ای از جمله  عدالت تعاملی و رویه یژهو به( نیز نشان دادند که عدالت سازمانی و 2002)

( نشان داد که رابطه 2008های مولینر و همکاران ) یافته .پیشایندهای مهم تعهد سازمانی هستند
ارتباط  شده ادراکای، عدالت تعاملی و درگیری شغلی وجود دارد. عدالت  بت بین عدالت رویهمث

تواند فرسودگی شغلی  تنگاتگی با فرسودگی شغلی دارد و با توجه به ادراک کارکنان از عدالت، می
(، به این نتیجه دست یافتند 2010) و همکاران را کاهش یا افزایش دهد. در پژوهشی اندکازلکی

 با فرسودگی شغلی و غیبت از کار دارند. یای همسویی معکوس مشخص که عدالت توزیعی و رویه
ی درونزای تعهد  و دو سازه شده ادراکعدالتی  ی برونزای بی حاضر دارای یک سازه پژوهش     

دو  ،پژوهشمتغیر برونزای بر دو متغیر درونزای  تأثیردر نتیجه  است.سازمانی و فرسودگی شغلی 
شغلی  یفرسودگی درونزای  متغیر درونزای تعهد سازمانی بر سازه تأثیردر نتیجه فرضیه و 

های  سازه بینو روابط موجود  پژوهشمدل مفهومی  ،1 ای دیگر حاصل شد. شکل فرضیه
 دهد. را نشان می پژوهش

 

 
پژوهشمدل مفهومی . 1شکل   
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 شدند:های زیر طراحی و تدوین  فرضیه ،و چارچوب نظری پژوهشبا توجه به پیشینه 
 مستقیم، مثبت و معنادار بر فرسودگی شغلی کارکنان دارد. تأثیر شده ادراکعدالتی  بی :1فرضیه 

‌.مستقیم، منفی و معنادار بر تعهد سازمانی کارکنان دارد تأثیر شده ادراکعدالتی  بی :2فرضیه 
 مستقیم، منفی و معناداری  بر فرسودگی شغلی کارکنان دارد. تأثیرتعهد سازمانی  : 3فرضیه 

 
‌پژوهش‌یشناس‌روش.‌3

عدالتی ادراکی، تعهد سازمانی و  هدف پژوهش حاضر، تعیین روابط علیّ میان متغیرهای بی     
کاربردی و از نظر نحوه گردآوری  ،از نظر هدف پژوهش بنابراین است؛فرسودگی شغلی کارکنان 

 معادلات ساختاری است.  بر مدلمشخص مبتنی  طور بهتوصیفی و از نوع همبستگی و  ،اطلاعات

 «اداره کل منابع طبیعی و آبخیزداری استان مازندران»، کارکنان جامعه آماری پژوهش     
اسامی کارکنان،  فهرستدر اختیار داشتن به با توجه  است.نفر  208که تعداد این کارکنان  هستند

دلیل  محاسبه حجم نمونه آماری به برایگیری تصادفی ساده استفاده شد.  از روش نمونه
 دست بهنفر  117استفاده شد که حجم نمونه  کوکرانبودن جامعه آماری پژوهش از فرمول  محدود

استفاده تشخیص  پرسشنامه قابل127تعداد و پرسشنامه توزیع  130 ،ها آوری داده جمع برای .آمد
 داده شد.
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اول  بخش در. است بخش دو شامل که شد استفاده ها از پرسشنامه آوری داده جمع برای     

دوم با استفاده از  در بخشمطرح شد و  غیرهشناختی چون جنسیت، سن و  جمعیت های الؤس
ای، عدالت توزیعی و  (، برای ابعاد عدالت رویه1993پرسشنامه عدالت سازمانی نیهوف و مورمن )

گویه، برای سنجش ابعاد خستگی عاطفی، مسخ شخصیت، کاهش  5ای هر کدام  عدالت مراوده
 5م ( هر کدا1981موفقیت فردی با استفاده از پرسشنامه فرسودگی شغلی مسلچ و جکسون )

 گویه طراحی شد.  7سنجش سازه تعهد سازمانی نیز با استفاده از تعریف عملیاتی آن  برایگویه و 
 اختیار در اولیه یبررسی روایی محتوا و روایی ظاهری، پرسشنامهبرای  پژوهشدر این      

هر ای ه الؤید و کارشناسان قرار داده شد. در این پرسشنامه، متغیرهای مکنون، ساستات از جمعی
خوانی  و هم ییگر توانا مشاهدهیک از متغیرها آورده شده بود تا مشخص شود که آیا متغیرهای 

 یاصلاح هاینظر آوری پس از جمع ؟سنجش متغیرهای مکنون را دارند یا خیر برایلازم 
له نفر از کارکنان قرار گرفت و در این مرح 30اولیه در اختیار  ، پرسشنامهها آنو اعمال  خبرگان

 (1)فرمول 



 

 ... یشغل یبر فرسودگ شده ادراک یعدالت یب ریثأت

 

133 

تعیین روایی سازه از  برایهمچنین  ؛نیز کاهش یافت ها آناصلاح و تعداد  ها الؤنیز تعدادی از س
مرتبه اول، هدف  تأییدیمرتبه اول و دوم استفاده شد. در تحلیل عاملی  تأییدیتحلیل عاملی 

سنجش ابعاد یک  برایقابلیت لازم  پژوهشهای  ال است که آیا سنجهؤپاسخگویی به این س
که آیا  است مدنظرمرتبه دوم پاسخ به این سوال  تأییدییا خیر؟ در تحلیل عاملی  دارندمتغیر را 

و ابعاد ها  الؤتمام س طبق نتایج، یا خیر؟ دارندنظر را  نظر توانایی سنجش متغیر مورد ابعاد مورد
عد مسخ ال دوم مربوط به بُ. سورا دارند های خود سنجش ابعاد و سازه برایروایی لازم  پژوهش

که در سطح اطمینان  94/1و عدد معناداری  18/0شخصیت با توجه به ضریب استاندارد پایین 
روایی لازم نبود  دارایمرتبه اول  تأییدیبود در تحلیل عاملی  96/1کمتر از مقدار بحرانی  05/0

مرتبه  تأییدیتحلیل عاملی  در نتیجه ؛مربوط به این متغیر کنار گذاشته شد های و از جمع سوال
نتایج مربوط به ضریب پایایی هر یک  ،2ال مجددا انجام شد. جدول ؤاول و دوم با حذف این س

 پژوهشپرسشنامه  های الؤمتغیرها و همچنین ضرایب استاندارد و ضرایب معناداری مربوط به س
 دهد. را نشان می

ها از آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب پایایی هر  تعیین پایایی ابزار گردآوری داده برای     
 و 781/0، 904/0ترتیب  عدالتی ادراکی، تعهد سازمانی و فرسودگی شغلی به یک از متغیرهای بی

دهد  که نشان می است 921/0پایایی کل پرسشنامه برابر همچنین ضریب  ؛آمد دست به 908/0
 از پایایی لازم برخوردار است. پژوهشپرسشنامه 
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 پژوهشهای  . ضرایب پایایی متغیرها، ضرایب استاندارد و  اعداد معناداری سنجه1جدول 
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 پژوهشهای  اعداد معناداری سنجه یایی متغیرها، ضرایب استاندارد و. ضرایب پا1جدول ادامه 

‌
‌
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‌ی‌پژوهشها‌و‌يافته‌ها‌حلیل‌دادهت.‌4

شناختی نمونه آماری و وضعیت متغیرهای  جمعیت های یژگیوی، ابتدا در قالب آمار توصیف     
شناختی و متغیرهای اصلی  بین متغیرهای جمعیت  . در مورد رابطهبررسی شدپرداخته  وهشژپ

با هم  گاهیگذشته در این امر  های پژوهشهای  زیرا یافته ؛اظهار قطعی کردتوان  نمی پژوهش
در مورد  :شود. برای مثال بیشتر در این زمینه احساس می های پژوهشو نیاز به  است  متناقض

(، صمدی 1966(، گراسکی )1990(، ماتیو و زجاک )1983های انجل و پری ) متغیر جنسیت، یافته
جنسیت با تعهد مرتبط است و زنان متعهدتر از مردان  که (،  نشان داد2009و مهدوی خو )

(، تعهد سازمانی 1998(، بارد و همکاران )1986تند. در مقابل مطالعات آرنا و همکاران )هس
( 1980(، فرای و گرین فلد )1989از سویی دیگر نتایج بیلبی ) ؛بیشتری در مردان گزارش کردند

( نشان داد که هیچ تفاوت جنسیتی معناداری در تعهد سازمانی وجود 1989و کوبرگ و چاسمیر )
های مربوط  (، داده1982(، مودی و همکاران )1958با توجه به مطالعات مارچ و سایمون )ندارد. 

تعهد سازمانی و متعاقب آن  ی کننده یتتقوحاضر تا حد زیادی  پژوهشبه سن و تجربه کاری 
های شغلی  رفتن سن و سابقه خدمت فرصت زیرا با بالا ؛ی فرسودگی شغلی خواهد بود کاهنده

( نشان داد 1958همچنین مطالعات مارچ و سایمون ) ؛یابد د کاهش میجایگزین برای فر
زیرا ممکن است سازمان قادر به  ؛معکوسی بر تعهد سازمانی داشته باشد تأثیرتواند  تحصیلات می

 پژوهشرسد جامعه  به نظر می؛ بنابراین افراد با تحصیلات بالاتر نباشد هایبرآورده کردن انتظار
دیگر که  مهممتغیر  شود. ندگی تحصیلی زیادی دیده نمیقرار دارد و پراکحاضر در وضعیت خوبی 

افراد از  شده ادراک. عدالت استدرآمد ماهیانه  ،قرار دهد تأثیر متغیرهای را تحتسایر تواند  می
تواند به طور متفاوتی تفسیر شود  سازمانی درآمد ماهیانه می سازمانی و برون طریق مقایسه دورن

 تأثیرتواند تعهد سازمانی و فرسودگی شغلی فرد را تحت  که این امر به صورت مثبت یا منفی می
قه متفاوت قرار خود قرار دهد. از نظر درآمد ماهیانه اعضای نمونه آماری پژوهش حاضر در سه طب

 غیرهچون تحصیلات، سابقه خدمت و  گذارتأثیراند که اگر این امر بر حسب متغیرهای  گرفته
های  ویژگی ،2را کاهش دهد. جدول  شده ادراکعدالتی  تواند بی باشد تا حد زیادی می

 دهد.  شناختی پژوهش حاضر را نشان می جمعیت
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 نمونه آماریشناختی  جمعیت های یژگیو.  2جدول

ويژگی‌

یموردبررس  
ها‌گزينه  درصد تعداد 

ويژگی‌

یموردبررس  
ها‌گزينه  درصد تعداد 

 جنسیت
87/0 111 مرد  

 
 13/0 16 زن

 درآمد ماهیانه

 300کمتر از 
 هزار تومان

- - 

 سن

سال 18-29  22 17/0  

هزار  300-600
 تومان

56 44/0 سال 30-39   48 38/0  

هزار  600-900
 تومان

 42/0 53 سال 40-49 42/0 54

 900بالاتر از 
 هزار تومان

 03/0 4 سال 50بالاتر از  14/0 17

 تحصیلات

 - - زیر دیپلم

 تجربه کاری

 18/0 23 سال 5کمتر از 

دیپلم و فوق 
 دیپلم

 28/0 36 سال 10˚ 6 17/0 21

 46/0 58 سال 20 ˚ 10 78/0 100 لیسانس

لیسانس و  فوق
 بالاتر

 08/0 10 سال 20بیشتر از  05/0 6

 
 ها یهفرضیید یا رد أاز تحلیل مسیر استفاده شد. معیار ت پژوهش های هبررسی فرضی برای     

باشد  -96/1از  تر کوچکیا  96/1عدد معناداری مسیری بزرگتر از  اگر. استاعداد معناداری 
 ،باشد -96/1 تا 96/1شود و چنانچه عدد معناداری مسیری در بازه  یید میأت یادشدهفرضیه 

مدل  3و  2های  و شکل پژوهش های هنتایج فرضی ،34شود. جدول  نظر رد می فرضیه مورد
 دهند. معادلات ساختاری را در دو حالت تخمین استاندارد و اعداد معناداری نشان می

 
 در روابط مستقیم بین متغیرها ها فرضیهنتایج تایید یا رد  .3جدول 

‌مفهومی‌رابطه‌موجود‌در‌مدل
ضريب‌

‌استاندارد

واريانس‌

‌شده‌تبیین

ضريب‌

‌معناداری
‌نتیجه

 تایید 94/7 71/0 84/0 فرسودگی شغلی ˚عدالتی ادراکی  بی

 رد 57/1 03/0 18/0 تعهد سازمانی ˚عدالتی ادراکی  بی

 تایید -16/2 05/0 -22/0 فرسودگی شغلی ˚تعهد سازمانی 
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 تخمین استاندارد.  نتایج تحلیل مسیر در حالت 2شکل 

 

 
 . نتایج تحلیل مسیر در حالت اعداد معناداری 3شکل 

 
قبول هر  همراه مقدار قابل بررسی برازش مدل مفهومی از هشت شاخص متداول به برای     

، 4طبق جدول  (Hair et al., 1998).استفاده شد  پیشین های پژوهشدر  یشنهادشدهپشاخص 
گذشته دارند که  های پژوهشدر  یشنهادشدهپفاصله اندکی با مقدار   AGFIو   GFIدو شاخص 

آزادی نسبت به  درجه، وقتی GFIمانند  AGFIدلیل درجه آزادی بالا باشد. شاخص  تواند به می
از سوی دیگر شاخص  ؛(1388دار خواهد بود )هومن،  حجم نمونه زیاد باشد به سمت پایین تورش

RMR   بیشتر است  ،ذکرشده( 1388که در برخی منابع )کلانتری،  05/0نیز از مقدار پیشنهادی
بر  گذارتأثیر عواملاست که  این مهمکه نشان از برازش نسبی مدل در این شاخص دارد. نکته 

 درباره برازش یک مدل، باید تمام و هنگام قضاوت هستند های برازش مدل متفاوت شاخص



 

 ... یشغل یبر فرسودگ شده ادراک یعدالت یب ریثأت

 

139 

برازش  معنای عدم تناسب در یک یا چند شاخص به را مدنظر قرار داد و عدم مهمهای  شاخص
ها مقادیر  حاضر در سایر شاخص پژوهشبنابراین با توجه به اینکه مدل  ؛کلی مدل نیست

 .خوبی دارد برازش توان گفت که بنابراین می است؛ دست آورده پیشنهادی را به
 

برازش مدل های شاخص. 4جدول   

یشنهادشدهپمقدار‌ منبع فرضیاتآماره‌مدل‌  برازششاخص‌   

 <5 76/1  X2/df 

(Joreskog & Sorbom, 1996) < 06/0  078/0  RMSEA 

(Bentler, 1990) < 80/0  056/0  RMR 

(Fornell & Larcker, 1981) > 90/0  90/0  NFI 

(Bagozzi, 1988) > 90/0  93/0  NNFI 

(Joreskog & Sorbom, 1996) > 90/0  95/0  CFI 

(Bagozzi, 1988) > 90/0  89/0  GFI 

(Etezadi-Amoli & 

Farhoomand, 1996) 
> 80/0  83/0  AGFI 

‌

‌و‌پیشنهادها‌گیری‌نتیجه.‌5

انجام  برایشود.  صرف می وکار کسببیشتر عمر انسان در نهادهای اجتماعی نظیر مدرسه و      
 فردی باید ایجاد شود و هر اثربخش در نهادهای اجتماعی، تعلق و همکاری در روابط میان  وظیفه

معینی را از نظر زمان، تلاش و تحمل فشار سنگین بپردازد. در ازای آن،   عضو از نهاد باید هزینه
را به  ها آنکلی  طور دهند که پژوهشگران به نهادهای اجتماعی به افراد مزایای گوناگونی ارائه می

اهمیت  کنند. چگونگی توزیع این مزایا، بندی می اجتماعی طبقه - دسته اقتصادی و احساسی
 یزندگی اجتماعی به روشهای خوب و بد  جنبه اگرکلی  طور زیادی برای افراد سازمان دارد. به

تمایل بیشتری به فداکاری برای جمع نشان  شوند و میافراد متعهدتر  فمنصفانه توزیع شود
به وفاداری و تلاش کمتر در مقابل، هنگامی که رخدادهای ناعادلانه دیده شود، افراد  ؛خواهند داد

دهند و حتی ممکن است به دزدی، تهاجم و شورش دست بزنند )رضائیان،  تمایل نشان می
1390 .) 
طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق متغیر  به شده ادراکعدالتی  بی تأثیرحاضر  پژوهشدر      

شان داد که ن پژوهشقرار گرفت. نتایج  موردسنجشمیانجی تعهد سازمانی بر فرسودگی شغلی 
مثبت و مستقیم بر فرسودگی  تأثیرای(  ای، توزیعی، مراوده کارکنان )رویه شده ادراکعدالتی  بی

ها،  ادراک کارکنان از توزیع و تخصیص منابع و پاداش اگرکه  بدین معنا ؛دارد ها آنشغلی 
روابط  ، همچنین نوع برخوردها درها آن گیری برای جبران خدمات در تصمیم های جاری رویه

با  بالاهای  یافته. دهند متقابل شخصی ناعادلانه باشد، فرسودگی شغلی بیشتری از خود نشان می
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(، اریک و همکاران 2008(، مولینر و همکاران )1392(، سروقد و برزگر )1390پور ) نتایج فلاحت
بین   رابطه پژوهشی( در 1390( سازگار است. فلاحت پور )2013( و چنورت و همکاران )2010)

و  «تجارت»های  بانک شعبعدالت سازمانی با فرسودگی شغلی را در میان روسا و کارکنان 
او نشان داد که بین عدالت سازمانی و  پژوهش. نتایج کردبررسی در تهران  «اقتصاد نوین»

. حاضر سازگار است پژوهشفرسودگی شغلی رابطه منفی و معناداری وجود دارد که با نتایج 
شغلی دارد. با  یفرسودگمعکوس بر  تأثیرعدالت که ( نشان داد 1392های سروقد و برزگر ) هیافت

کارکنان و متعاقب  شده ادراکعدالتی  زیر در راستای کاهش بی های، پیشنهادبالاتوجه به نتایج 
 د:شو گانه آن به مدیران توصیه می آن کاهش فرسودگی شغلی، به تفکیک ابعاد سه

 
‌ای‌عدالت‌رويه

. 2 ؛های یکسان و بدون تعصب برخورد کند سازمان در برخورد با افراد متفاوت با رویه  .1
باید با استانداردهای  ها یهرو. 3 ؛کار برده شده در سازمان قابلیت اصلاح داشته باشند های به رویه

 ی در تصمیم افراد داشته باشندتأثیراخلاقی منطبق باشند؛ یعنی سن، جنس و ملیت نباید 

.(Coyle et al, 2008) 
 

  عدالت‌توزيعی
 ؛از سوی کارکنان صورت پذیرد شده یرفتهپذها و امتیازات بر مبنای معیارهای  تخصیص پاداش  .1
 .یافته یصتخصهای  برای کارکنان در مورد پاداش آمده یشپ. تشریح ابهامات 2
 

‌ای‌عدالت‌مراوده

. با احترام برخورد کردن با 2دقیق آنچه هست.  ارائهگویی و  گفتن، رک . صداقت، پرهیز از دروغ1
  ,Coyle, Hoque) . داشتن دلیل موجه برای رفتارها4. ها الؤبودن س مؤدبانه. 3 ؛دیگران

Kessler & Richardson, 2008). 
؛ رد شد و بررسیصورت منفی  عدالتی ادراکی بر تعهد سازمانی به بی تأثیردر فرضیه دوم،      

را کاهش  ها آناز سوی کارکنان، سطح تعهد سازمانی  شده ادراکعدالتی  که بیبدین معنا 
زاده و یادگاری  (، بهرام1387الوانی، پورعزت و سیار ) پژوهشبا نتایج  بالاهای  یافته .دهد نمی

 و همکاران(، ماسهلدر1392) نسب (، امیرکافی و هاشمی1388پرور ) (، غفوری و گل1388)
(، رابطه بین عدالت و تعهد 1387) و همکاران ( ناسازگار است. الوانی2005) ( و لیو و راپ1998)

پرسشنامه را  260تعداد  ها آن. را بررسی کردند «شرکت مهندسی و توسعه گاز ایران»سازمانی در 
نشان داد که بین عدالت و تعهد  پژوهشاین شرکت توزیع کردند. نتایج این  کارکنان میاندر 

 ها الوانی و همکاران در نتیجه با توجه به یافته ؛مثبت و معنادار وجود داردسازمانی همبستگی 
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منجر تواند به ایجاد تعهد در کارکنان  برقراری عدالت سازمانی می برای(، تلاش مدیریت 1387)
بیشتر در بافت توان  میرا  علت آنکند،  حاضر حمایت نمی پژوهشهای  یافتهبالا از شود. نتایج 

های دینی،  عوامل دیگری چون آموزه زیرا کرد؛جو و حاضر جست پژوهشدینی و فرهنگی جامعه 
منفی  تأثیرکه  هستند گذارتأثیر بر تعهد سازمانی کارکنان غیرهمعنویت، وجدان کاری، اخلاق و 

وان نقش ت نمی  همچنین ؛دهند بر تعهد سازمانی کاهش می را شده ادراکعدالتی  ناشی از بی
باره ( در1981مطالعه پاسکال و آتوس ). گرفتایرانی را نادیده  های سازمانفرهنگ حاکم بر 

دلیل فرهنگ قوی سازمانی است و این  ها به های ژاپنی حاکی از آن بود که موفقیت ژاپنی شرکت
طرفه بین مدیریت و کارکنان است. عامل دیگری  مشترک و دو یها ارزشامر برخاسته از وجود 

 ،کند در برابر ناملایمات و فشارهای روانی محیط کار محافظت می ایرانکارکنان جامعه از که 
تأیید گذشته نقش انکارناپذیر معنویت را بر تعهد سازمانی  های پژوهش. نتایج استعامل معنویت 

مثبتی بر تعهد  تأثیرجه دست یافتند که معنویت ( به این نتی2010) و همکاران . خنیفرکنند می
( نشان 2011همچنین مالک و نعیم ) ؛شود تر به کار می سازمانی دارد و باعث تعهد بیشتر و دقیق

دادند که رابطه مثبت بین معنویت و تعهد سازمانی وجود دارد و افرادی که معنویت و تعهد 
های موجود در   دالتیع کارکنان بی هرچندبراین بنا ؛دارند بیشتریرضایت شغلی  ،بالاتری دارند
 از دستشده تعهد سازمانی خود را  با توجه به موارد گفته  ولی ؛کنند ادراک می محیط کار را

(، عدالت 1387کاران )مالوانی و ه های طبق مطالع اگرچهبنابراین در جامعه ایرانی  ؛دهند نمی
های پژوهش حاضر عکس آن  اما طبق یافته ؛دهدتواند تعهد سازمانی را افزایش  سازمانی می

معنای  صادق نیست که به «تواند موجب کاهش تعهد سازمانی شود عدالتی ادراکی می بی»یعنی 
گذشته داخلی  های پژوهشعدالتی نیست. مرور برخی از  تداوم همیشگی تعهد با وجود بی

( و 1392نسب،  افی و هاشمی؛ میرک1388زاده و یادگاری،  ؛ بهرام1388پرور،  )غفوری و گل
( موید این 2005و لیو و راپ،  2002یر و همکاران،  ؛ می1998، و همکاران خارجی )ماسهلدر
عدالتی  و تعهد سازمانی ارتباطی تنگاتنگی با هم دارند و تدوام بی شده ادراکاست که عدالت 

وندی، تمایل به ممکن است تبعات ناخوشایندی چون نارضایتی، فرسودگی، رفتارهای ضد شهر
 (،1386پور و همکاران ) قلی تفاوتی و ترک شغل را در پی داشته باشد. نتایج پژوهش فساد، بی

و  پور هروندی در سازمان دارد )قلیرا بر بروز رفتارهای ضدش تأثیرعدالتی بیشترین  نشان داد بی
عدالتی سازمانی  بعاد بی( نشان داد رابطه ا1390) و همکاران پرور های گل (. یافته1386، همکاران

شناختی  با رفتارهای مخرب )نظیر خروج و غفلت و اعتراض پرخاشگرانه( در قالب ارجاع
( حاکی از همگرایی افزایش تمایل به 1390پژوهش سلیمی و پورعزت ) .دهد رخ میسطحی  چند

 وضعیت نسبتاًعدالتی و نیز  با توجه به اثرات منفی بی بنابراین است؛عدالتی  فساد با ادراک بی
تلاش  ، ادامه این روند و عدمپژوهشتر میانگین عدالت در مقایسه با سایر متغیرهای نامناسب
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شدن مشکلات در آینده و وقوع رخدادهای  برای ارتقای عدالت سازمانی ممکن است به انباشته
یابی  شود ضمن ریشه در نتیجه به مدیران سازمان حاضر توصیه می ؛ناخوشایند احتمالی منجر شود

ای با استفاده از  عدالتی توزیعی و رویه عد بیدر دو بُ یژهو بهعدالتی، درصدد بهبود آن  های بی زمینه
 در مورد فرضیه اول برآیند. شده ارائهراهکارهای 

و این  سنجیده شدصورت منفی  هتعهد سازمانی بر فرسودگی شغلی ب تأثیردر فرضیه سوم،      
عنوان یک سوپاپ اطمینان در  تواند به ال کلیدی مطرح شد که آیا تعهد سازمانی کارکنان میؤس

ال ؤشده عمل کند و فرسودگی شغلی کارکنان را کاهش دهد؟ جواب س عدالتی ادراک مقابل بی
سطح  ها آنشد، یعنی هر چه سطح تعهد سازمانی کارکنان بیشتر با ؛مثبت است شده مطرح
های سلطان احمدی و همکاران  تری از فرسودگی شغلی را از خود بروز خواهند داد. یافته پایین

(، بورکه و گرین گلس 1392و نعیم حسینی ) راد (، محمودی1390(، کرد تمینی و کوهی )1389)
، یدیگر پژوهش. در کند حمایت می بالانتایج از  ( 1998(، میلر و الیس )1995(، کنوپ )1989)

رابطه بین تعهد سازمانی با فرسودگی شغلی را در  ،(1389اشرفی سلطان احمدی و همکاران )
. نتایج نشان داد بین تعهد سازمانی بررسی کردنددبیران مدارس راهنمایی شهرستان مهاباد  میان

یدیان ( و وح1379ی معکوس و معناداری وجود دارد. اسمعیل طلایی ) و فرسودگی شغلی رابطه
( نشان دادند که تعهد سازمانی با رضایت شغلی همبستگی مستقیم دارد و هر چه 1381رضازاده )

حاضر  پژوهشبا  بالاشود که نتایج  میزان تعهد سازمانی نیز بیشتر می ،رضایت شغلی بالاتر باشد
(، خطیبی، اسدی و حمیدی 1989قبلی بورکه و گرین گلس ) های پژوهش. نتایج استسازگار 

های  هنمرات بالا در تعهد سازمانی با درج که دهد ( نشان می2011( شیرازی و همکاران )2009)
و در راستای کاهش فرسودگی  ذکرشدهپایینی از فرسودگی شغلی همراه است. با توجه به نتایج 

 شود: به شرح زیر به مطرح میهایی شغلی از طریق افزایش تعهد سازمانی پیشنهاد
. مدیران سازمان 2 ؛گیری مشارکتی رکنان در تعیین اهداف سازمانی و تصمیمکردن کا سهیم  .1

. از بین 3 ؛بودن تعهد را نشان دهند طرفه و دو کنندباید به تعهدات خود در مورد کارکنان عمل 
و . برقراری برخوردهای مبتنی بر روابط دوستانه 4 ؛ها موجود در نقش های و ابهام ها بردن تعارض

 بالغ با کارکنان. -سبک برخورد بالغاز  استفاده
عنوان میانجی  یک متغیر با جنبه مثبت )تعهد سازمانی( را به، حاضر پژوهشدر  پژوهشگران     

نتایج نشان  .و فرسودگی شغلی( قرار دادند شده ادراکعدالتی  در بین دو متغیر با جنبه منفی )بی
منفی  تأثیررا در مقابله با ناملایمات سازمانی بر عهده گیرد و  مهمیتواند نقش  داد این متغیر می

توصیه  ها سازمانبه مدیران  بنابراین ؛بر فرسودگی شغلی را کاهش دهد شده ادراکعدالتی  بی
بر تعهد، در تقویت هر چه بیشتر آن کوشا باشند. بنابر  گذارتأثیر عواملشود ضمن شناخت  می

. 1 که شود می  آتی توصیه های پژوهشانجام  برای پژوهشگرانر های پژوهش حاضر به سای یافته
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کننده تعهد سازمانی را در  کننده و تضعیف تقویت عواملکیفی  های پژوهشبا استفاده از 
 پژوهششناختی را بر متغیرهای  متغیرهای جمعیت تأثیر. 2 کنند؛ایرانی شناسایی  های سازمان

 پژوهشهای  . یافته3قرار دهند.  یموردبررسگر  ر تعدیلعنوان متغیر مستقل و یا متغی حاضر به
با توجه به  .ندارد تأثیربر تعهد سازمانی  صورت منفی به شده ادراک عدالتی  بیکه حاضر نشان داد 

عوامل که ها حاکی از آن بود  پاسخ به چرایی این موضوع، یافته برای پژوهشگرانجوهای و جست
به  بنابراین هستند؛ ثرؤم بالایید فرضیه أت وجدان کاری در عدمدیگری چون معنویت، اخلاق و 

 بالاگرفتن متغیرهای  نظر حاضر را با در پژوهششود مدل مفهومی  توصیه می پژوهشگرانسایر 
تواند در کاهش فرسودگی شغلی و افزایش تعهد  نتایج آن می زیرا ؛دهند قرار موردسنجش
 گشا باشد.  سازمانی راه

. مرور پیشینه بود رو روبههایی نیز  با محدودیت توجه ضر با وجود ارائه نتایج قابلپژوهش حا     
آمدن فرسودگی شغلی متغیرهای فراوانی دخیل هستند که در  وجود دهد در به نشان می پژوهش
بر  شده ادراکعدالتی  بی تأثیر تأیید همچنین با توجه به عدم ؛اند نظر قرار نگرفته حاضر مد پژوهش

نیازمند  ها سازمانحاضر به سایر  پژوهشحاضر، تعمیم نتایج  پزوهشتعهد سازمانی در جامعه 
 بیشتر است. مطالعه
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