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چيكده
       هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه عدالت سازمانی با ابهام و تعارض نقش و فرسودگی شغلی 
کارکنان بیمارستانهای اهواز می باشد. طرح پژوهش حاضر از نوع همبستگی می باشد. جامعه آماری پژوهش 
حاضر شامل تمامی کارکنان بیمارستانها است که مشتمل بر420 نفرمی باشد. تعداد نمونه 200 نفر شامل 56 
مرد و 144زن می باشد که با استفاده از روش تصادفی ساده و از میان کارکنان بخشهای مختلف بیمارستان 
ها انتخاب شدند. ابزارهای مورد استفاده در این پژوهش شامل پرسشنامه عدالت سازمانی نیهوف و مورمن، 
پرسشنامه ابهام / تعارض نقش ریزو و همکاران، پرسشنامه فرسودگی شغلی مسلچ و جکسون می باشد. در 
این پژوهش 5 فرضیه ذکرشده است که همگی تأیید شدند. براساس نتایج بدست آمده، عدالت سازمانی 
رابطه معکوس و معنی داری با ابهام و تعارض نقش و همچنین فرسودگی شغلی دارد. علاوه بر آن، نتایج 
بدست آمده از پژوهش حاضر نشان داد که عدالت توزیعی قوی ترین پیش بین و عدالت تعاملی ضعیف 
ترین پیش بین برای ابهام / تعارض نقش می باشد. همچنین عدالت توزیعی و عدالت تعاملی قوی ترین پیش 

بین و عدالت رویه ای ضعیف ترین پیش بین برای فرسودگی شغلی می باشد.
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مقدمه
عدالت به عنوان یک نیاز اساسی برای زندگی جمعی انسانها همیشه درطول تاریخ مطرح بوده 
است. امروزه با توجه به نقش فراگیر و همه جانبه سازمانها در زندگی اجتماعی انسانها، نقش عدالت 
درسازمانها بیش از پیش آشکارتر شده است. سازمانهای امروزی در واقع مینیاتوری از جامعه بوده 
و تحقق عدالت درآنها به منزله تحقق عدالت در سطح جامعه است. به همین دلیل امروزه عدالت 
سازمانی به مانند سایر پیامدهای سازمانی )فرسودگی شغلی، خشنودی شغلی، عملکرد شغلی و...( 
جایگاه خاصی را در متون مدیریت پیدا کرده است. تحقیقات و مطالعات دراین حوزه آهنگ رو به 
رشدی را نشان می دهد و حاصل این تحقیقات دستاوردهای جدید در این حوزه بوده است )مرامی، 

.)1378
از سوی دیگر افرادی که احساس بی عدالتی کنند، به احتمال بیشتری سازمان را رها می کنند 
نا  به رفتارهای  ابهام و تعارض نقش می شوند )بوس1، 2001(. حتی ممکن است شروع  و دچار 
هنجارهمانند انتقام جویی کنند. همچنین امتناع از تلاش، کم کاری و رفتارهای ضعیف در محیط 
کار و در شکل حاد آن، استعفا از کار می تواند از جمله پیامدهای عدم عدالت  در سازمانها باشد. 
اشاره به این نکته حائز اهمیت است که فرسودگی شغلی در کارکنان منجر به نگرش های منفی 
و رفتارهای غیر معقول، تخریب شخصیتی، تأثیر منفی خستگی های روحی و از بین رفتن انگیزه 
در عملکرد آنان برای اجرای وظایف می شود. بنابراین درک اینکه چگونه افراد در مورد عدالت 
در سازمانشان قضاوت می کنند و چطورآنها به عدالت یا بی عدالتی درک شده پاسخ می دهند 
از مباحث اساسی ، خصوصا برای درک رفتار سازمانی است. با توجه به مطالب بیان شده چگونه 
می توان انتظار داشت که با رعایت عدالت سازمانی در جهت رفع و یا کاهش تعارض/ ابهام نقش 
و فرسودگی شغلی در کارکنان اقدام نمود؟ پژوهش حاضر تحت عنوان رابطه عدالت سازمانی با 
تعارض/ ابهام نقش و فرسودگی شغلی در پی آن است تا با انجام بررسی های لازم، ضمن سنجش 

متغیرها، را بطه این مفاهیم را مورد ارزیابی قراردهد. 
بر این اساس هدف اصلی پژوهش حاضر رابطه عدالت سازمانی با تعارض و ابهام نقش و فرسودگی 
شغلی کارکنان بیمارستانهای اهواز می باشد. در واقع با انجام این پژوهش به سازمان )بیمارستان ها( 
کمک می شود تا نقاط ضعف خود را شناسایی نماید و با برطرف کردن آنها موجب تقویت روحیه 
کارکنان شود. همچنین شور و نشاط و میل به کارکردن و ماندن در سازمان را در بین کارکنان 

افزایش می دهد و باعث بهره وری بالا می گردد.
در زمینه فرسودگی شغلی تحقیقات متعددی در داخل و خارج کشور انجام گرفته که در ادامه 
به برخی از آنها اشاره می گردد. محمودی آبادی )1384( در پژوهشی تحت عنوان بررسی آگاهی 
تعارض  تهران در مورد  پزشکی  دانشگاه علوم  به  وابسته  بیمارستانهای  نگرش و عملکرد مدیران 
بیان نموده که بین ساختار سازمانی و میزان تعارض کارکنان رابطه مثبت و معني داری وجود دارد 
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و همچنین هر یک از ابعاد ساختار سازمانی )پیچیدگی، رسمیت، تمرکز( با میزان تعارض شغلی 
کارکنان رابطه مثبتی وجود دارند. نریمانی و آريانپور )1384( دریافتند که بین تحمل ابهام نقش 
و عملکرد ورزشی ارتباط مثبت و معني داری وجود دارد و تعارض نقش تداخل و فعالیتهای یک 
نقش با نقش دیگر است و معمولا به مشکلات زیاد نظیر استرس، اضطراب، خستگی و غیر منجر می 
شود. غفوری )1387( در پژوهشی در بین کارکنان شهرداری اصفهان نشان داده است که بین عدالت 
سازمانی و حیطه های مختلف تعهد سازمانی و فرسودگی شغلی و رضایت شغلی همبستگی مثبت و 

معني داری مشاهده می شود.
اریک1 و همکاران )2010(، بر اساس یک تحقیق از160کارمند در یک موسسه امنیتی خصوصی 
درغرب میانه نشان دادند که عدالت توزیعی و رویه ای یک همسویی معکوس مشخص با فرسودگی 
شغلی و غیبت از کار دارند. در حالیکه عدالت رویه ای یک ارتباط مستقیم مشخص با رضایت شغلی 
دارد. همچنین از نتایج دیگر این تحقیق این که عدالت رویه ای مهم تر از عدالت توزیعی می با شد. 
رويلي2و ساوكيي )2010( پژوهش خود را در یک شرکت، 60 ماه بعد از محدودیت زمانی و تغییر 
سیستم کامپیوتری در دو واحد مهندسی بر روی 103 کارگر انجام دادند. این دو واحد از روش های 
عدالت رویه ای متفاوت استفاده کرده بودند. عدالت رویه ای پایین تر، پیش بینی فرسودگی شغلی 

بالاتر را داشت. 
مولينر3و همکاران  )2010( تحقیقی در مورد ارتباط میان عدالت سازمانی و رفاه در سطوح فردی 
بر روی 324 کارمند از 108 واحد کاری از 59 سازمان خدماتی انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان 
داد که عدالت در سه سطح مورد آزمایش قرار گرفت. سطح اول )واحد های کاری با امتیازات 
متوسط( در اين سطح عدالت که وابسته به سطح فرسودگی شغلی است. سطح دوم، قدرت شرایط 
بینی سطح  پیش  قابل  میزان  تواند  اعضای واحد کاری(، که می  میان  عدالت )سطح موافقت در 
فرسودگی شغلی را مشخص کند. سطح سوم، قدرت عدالت به قدرت فرسودگی شغلی بستگی 
دارد. نتایج حاصله برتری عدالت متقابل را نسبت به عدالت توزیعی و رویه ای در هر سه سطح نشان 

می دهد.    
   هانا4و همکاران )2009( طی تحقیقی بیان کردند که انتقال مشاور یک مشکل مشخص است 
که نمایندگی های درمانی با آن مواجه هستند. فهم نقش فرهنگ سازمانی در پیش بینی فرسودگی  
شغلی و تمایل به جا به جایی، اطلاعات مهمی را در مورد اینکه چطور جا به جایی را در سازمان های 
درمانی مشخص کنیم   می دهد. با استفاده از اطلاعات بدست آمده از 817 مشاور در یک نمونه 
 TCS نشان داده که امتیازات فرسودگی عاطفی مشاورین در )TCS5( ملی از 253 مرکز درمانی
بسیاربالاتر بوده است. ولی درTCS  های با عدالت توزیعی و رویه ای پايين امتیازات پایین تر بودند. 
1. Eric 
2. Riolli & Savicki
3. Moliner 
4. Hannahk 
5.  Training Psychology Syestem
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این اطلاعات نشان می دهد که تمرینات مدیریتی در TCS و شاید در سایر انواع مراکز درمانی 
نقشی شبیه نقش جایگزینی در رفاه مشاورین ایفا کند و در تصمیم گیری های آنها برای ترک شغل 
مؤثر واقع شود. آدمن1 )2008( طی تحقیقی بیا ن کرد که فقدان عدالت سازمانی می تواند یک 
حسی از سیاست های موسسه ای باشد و همچنین فقدان عدالت اطمینان را از بین می برد و باعث 
بروز رفتارهای سیاسی می گردد. جیمز2 و همکاران )2007( نشان داد که عدالت رویه ای یک پیش 
بین مهم و مستقیم از رضایت مندی بازرسی است. در حالیکه عدالت توزیعی رضایت مندی پرداخت 
را پیش بینی می کند. هردوی متغیرهای عدالت پیش بینی کننده های غیر مستقیم از تعهد سازمانی 
هستند. تضاد نقش یک پیش بینی کننده مشخص از تعهد سازمانی، چه بطور مستقیم و چه بطور 
غیرمستقیم از طریق رضایت مندی بازرسی است. ولی ابهام نقش فقط یک پیش بینی کننده رضایت 
مندی بازرسی است نه تعهد سازما نی. کان و بیوسیر3 )2007( براساس تحقيقي نتیجه گرفتند که بین 
خشنودی شغلی  و فرسودگی شغلی و تنیدگی شغلی )ابهام و تعارض نقش( رابطه منفی معني داری وجود 
دارد. ابهام نقش زماني در واقع به استرس منجر مي‌شود كه فرد را از بهره‌وري و پيشرفت باز مي‌دارد. 
وانگهي، وقتي استرس در نتيجه ابهام پديد مي‌آيد كه فرد حس اطمينان و پيش بيني خود را در نقش 
كاريش از دست مي‌دهد و باعث فرسودگی شغلی می شود. والنزی و دسلر 4)2006( نشان دادند که در 
بین 284 نفر از کارکنان دو شرکت الکتریکی، زمانی که میزان وضوح نقش زیر دستان بالا بود، خشنودی 
شغلی و عدالت سازمانی نیز به صورت یکنواختی بالا می رود. بیوکامپ5و همکاران )2005( دریافتند که 
زنان هاکی روی چمن سطوح پایین تر از ابهام  نقش را در مورد نقاط قوت خود تجربه کردند، در حالی 
که مردان چنین تجربه ای نداشتند. در این پژوهش نیز ابهام  نقش با عملکرد ورزشی ارتباط مثبت معني 
داری داشت. كاهن6 )2003( اظهار داشت كه مبهم بودن واقعيت‌هاي كار و نا هماهنگي مسيرها سبب 
بالا رفتن سطح نگراني زيردستان، كاهش نگرش‌هاي مطلوب نسبت به سرپرست و كاهش توليد خواهد 
شد. كاهن و ديگران )2003( اظهار داشتند كه سه دسته شرايط سازماني با ابهام نقش رابطه دارند. الف( 
پيچيدگي سازمان، ب( تغييرات سريع سازمان، ج( ايده‌هاي مديريت. كاهن و ديگران )2003( از نتيجه 
مطالعات خود دريافتند افرادي كه دچار ابهام نقش بودند، خوشنودي كمتري r=0/23، فرسودگی بيشتر 
r=0/51 اعتماد به نفس پايين    r=0/27 و احساس بيهودگي بيشتر r=0/41 را گزارش كرده‌اند. كاهن، 
ولف، کوین، استوک و روزنتال7 )1968( در مطالعات خويش نشان دادند كه ابهام نقش، احساس عدم 
اطمينان فرد، در رابطه با نقش خويش در سازمان و در انجام آن نقش مي‌باشد و به صورت معني‌داري با 

عدالت و خوشنودي شغلي رابطه منفي دارد.

1. Othman
2. James 
3. Kahn & Byosiere
4. Valenzi & Dessler
5. Beauchamp 
6. Kahn
7. Wolf, Quinn, Stoek, & Rosental
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فرضیه های پژوهش
بین عدالت سازمانی و ابعاد آن با ابهام/ تعارض نقش در كاركنان رابطه وجود دارد. 

بین ابعاد عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی در كاركنان رابطه وجود دارد. 
ابعاد عدالت سازمانی قادر به پیش بینی ابهام نقش  در كاركنان است. 

ابعاد عدالت سازمانی قادر به پیش بینی تعارض نقش در كاركنان است.
     ابعاد عدلت سازمانی قادر به پیش بینی فرسودگی شغلی در كاركنان است.

روش پژوهش
جامعه، نمونه و روش نمونه گيري

روش پژوهش حاضر روش پیمایش می باشد. همچنین برای جمع آوری داده ها از ابزار پرسشنامه 
استفاده شده است. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی کارکنان  بیمارستان های منتخب اهواز 

)بیمارستانهای رازی، گلستان، شفا، امام خمینی و شهیدرجایی( است که مشتمل بر 420 نفرمی باشد. 
با استفاده از جدول مورگان، تعداد نمونه 200 نفر انتخاب شد. نمونه گیری به روش تصادفی ساده 
انجام گردید. از طریق قرعه کشی از بین آنها 200 نفر انتخاب گردید، که شامل 56 مرد و144 زن بود. 

ابزارهای اندازه گیری 
در این پژوهش برای سنجش متغیر های تحقیق سه پرسشنامه عدالت سازمانی، تعارض/ ابهام نقش 

و پرسشنامه فرسودگی شغلی مورد استفاده قرار گرفت.
پرسش نامه عدالت سازمانی : این پرسش نامه توسط نیهوف1 و مورمن )1993( ساخته شده و توسط 
شکر کن و نعامی )1381( برای سنجش وضعیت عدالت در سازمان ها تهیه گردید. پرسش نامه 
عدالت سازمانی مرکب از20سوال است که در قالب سه خرده مقیاس عدالت توزیعی، عدالت رویه 
ای و عدالت تعاملی آمده اند. گویه های این پرشسنامه همگی بر اساس طیف پنج نقطه ای لیکرت 
مورد سنجش قرار گرفته اند. ضمنا این پرسشنامه نمره معکوس ندارد و حداقل و حداکثر نمره این 
پرسشنامه بین 20 تا100می باشد. شکرکن و نعامی )1381( پایایي و اعتبار این پرسشنامه را با استفاده 
از دوروش آلفای کرونباخ و تنصیف مورد بررسی قرار دادند. که نتایج آن نشان داد آلفای کرونباخ 
برابر با 0/85 و تصنیف نیز 0/75 می باشد. در پژوهش حاضر تنها از آزمون آلفا استفاده گردید و  

ضریب آلفای کرونباخ 0/94 بدست آمد.
پرسشنامه ی تعارض/ ابهام نقش : این پرسش نامه توسط ریزو2 و دیگران )1970( ساخته شده است 
شامل 14 ماده می باشد که 6 ماده آن به سنجش ابهام نقش و8 ماده ی دیگر به سنجش تعارض نقش 
اختصاص یافته اند. در این پرسش نامه پاسخ ها روی یک مقیاس 4 درجه ای از 1 )بسیار صحیح 
است( تا 4 )اصلا صحیح نیست( مشخص می گردد. نحوه نمره گذاری 6 ماده اول )ابهام نقش رامی 

1. Niehoff & Moorman
2. Rizzo & House
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سنجد( بصورت معکوس و 8 ماده باقیمانده )تعارض نقش را می سنجد( بصورت مستقیم می باشد. 
حداقل و حداکثرنمره این آزمون بین 14 تا 56 می باشد.

ضریب پایایی این آزمون از دو روش تنصیف و کورد- ریچاردسون بدست آمد. ضریب پایایی 
بدست آمده با استفاده از روش تنصیف، برای ابهام نقش 0/75 و برای تعارض نقش 0/78 می باشد. 
با روش کوردریچاردسون، ضریب پایایی برای ابهام نقش 0/64 و برای تعارض نقش 0/71 بدست 
آمد. برای تعیین ضریب اعتبار این آزمون، تعاریف ابهام نقش و تعارض نقش بصورت دو سئوال 
در مقیاس هفت درجه ای داده شد. سپس نمره تعارض نقش و نمره ابهام نقش، با نمره بدست آمده 
از سئوال مربوط به تعیین اعتبار ابهام نقش، همبسته گردید. ضریب اعتبار بدست آمده از این طریق، 
برای ابهام نقش 0/79 و برای تعارض نقش 0/89 بود )ارشدی، 1369(. در پژوهش حاضر ضریب 

آلفای کرونباخ، برابر 0/82 محاسبه گردیده است.
پرسشنامه فرسودگی شغلی : در این تحقیق  به منظور بررسی بعد فرسودگی شغلی از ابعاد پرسشنامه 
گانه  های سه  جنبه  است که  ماده  دارای 22  ابزار   این  استفاده شد.   )1985( و جکسون  مسلچ1 
فرسودگی شغلی شامل خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و عملکرد فردی را می سنجد. شیوه ی 
پاسخگویی آزمودنی ها به هر یک از مواد پرسشنامه از 2 نوع دستورالعمل پیروی می کند. الف( 
دستورالعمل فراوانی : این شیوه تعداد دفعات که احساس فرسودگی شغلی در جنبه های سه گانه 
تجریه شده را در بر می گیرد و ب( دستور العمل شدت: این شیوه میزان شدتی که آزمودنی در مورد 
هر یک از موارد احساس فرسودگی کند را در نظر دارد. نمره هرسوال ازصفر تا 6  قابل تفسیر است 
مجموعه نمرات سوالات هر مقیاس نشان دهنده نمره ی فرد در آن مقیاس است، اکتساب نمره بیشتر 
نشان دهنده مشکلات بیشتر است. در کل از مجموع نمرات خرده مقیاس ها نمره کل فرسودگی 
شغلی بدست می آید. نمرات بدست آمده به صورت زیر مورد تفسیر قرار می گیرد. الف(خستگی 
عاطفی : نمره بالاتر از30 بیانگرخستگی عاطفی زیاد، نمره بین 18 تا29 نشانگرخستگی عاطفی 
متوسط و نمره کمتر از 17 نشانگرخستگی عاطفی کم می باشد. ب( عملکرد فردی : نمره ی بالاتر 
از 40 بیانگرعملکرد فردی زیاد، نمره بین 34 تا39 عملکرد فردی متوسط و نمره کمتر از33 نشانگر 
عملکرد فردی کم می باشد. مسخ شخصیت : نمره بالاتر از12 بیانگر مسخ شخصیت زیاد، نمره بین  

7 تا11 نشانگر مسخ شخصیت متوسط و نمره کمتر از 6 نشانگر مسخ شخصیت کم می باشد.
نامه از روایی بالایی برخوردار است در ایران  مسلچ و جکسون عنوان کردند که این پرسش 
خالدی )1375( اعتبار پرسش نامه را به طور کلی )0/91( اعلام نموده است. نظریان در سال )1383( 
اعتبار پرسش نامه را چنین گزارش کرده است. خستگی عاطفی آلفای0/90، مسخ شخصیت آلفای 
0/65و عملکرد فردی 0/81 و برای کل پرسشنامه آلفای 0/93 . مسلچ و جکسون پایایی درونی 
را برای هریک از خرده مقیاس ها محاسبه کردند که پایایی درونی پرسشنامه با ضرایب آلفای 
کرونباخ 0/71 تا0/90 و ضریب باز آزمایی آن 0/60 تا0/80 گزارش شده است و پایایی درونی 

1. Maslach & Jackson  

Archive of SID

www.SID.ir



99 مجله روان شناسی اجتماعی

برای هریک ازخرده مقیاس ها به شرح زیراست : ضریب همبستگی خستگی عاطفی برابر0/90، 
ضریب همبستگی مسخ شخصیت برابر0/79 و ضریب همبستگی عملکرد فردی برابر0/71، می 
باشد. همچنین در پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه فرسودگی شغلی برابر 0/88 

می باشد.

یافته های پژوهش
یافته های توصیفی

همانگونه که در جدول 1 ملاحظه می شود در پرسشنامه فرسودگی شغلی میانگین و انحراف 
معیار فرسودگی شغلی کل در آزمودني ها به ترتیب 64/39و 4/77 می باشد. علاوه برآن در این 
جدول ملاحظه می شود بعد خستگی هیجانی 27/40 بیشترین میانگین را دارد. بعد مسخ شخصیت 

17/20 كمترين ميانگين را دارد.

همانگونه که درجدول 2 ملاحظه می شود میانگین و انحراف معیار در پرسشنامه تعارض و ابهام 
نقش به ترتیب، 22 ، 17 و 6/18 ، 4/86 می باشد. علاوه برآن در این جدول ملاحظه می شود، 

بیشترین میانگین و انحراف معیار مربوط به پرسشنامه تعارض نقش می باشد.

همانگونه که در جدول 3 ملاحظه می شود میانگین و انحراف معیار در پرسشنامه عدالت سازمانی به ترتیب 
61/36 ، 17/17می باشد. علاوه برآن در این جدول ملاحظه می شود که بیشترین میانگین و انحراف معیار مربوط 

به بعد عدالت تعاملی می باشد. و كمترين ميانگين و انحراف معيار مربوط به بعد عدالت توزيعي مي باشد.

كل نمونهانحراف معيارميانگين كلشاخصهاي آماري متغيرها
64/394/77200فرسودگي شغلي
19/7910/16200عملكرد فردي
17/205/47200مسخ شخصيت

20/4011/97200خستگي هيجاني

جدول 1 : يافته هاي توصيفي مربوط به متغيرفرسودگي شغلي آزمودني ها

كل نمونهانحراف معيارميانگين كلشاخصهاي آماري متغيرها
226/18200تعارض نقش 

174/86200ابهام نقش

جدول 2 : يافته هاي توصيفي مربوط به متغيرهاي تعارض و ابهام نقش آزمودني ها

كل نمونهانحراف معيارميانگين كلشاخصهاي آماري متغيرها
61/3617/17200عدالت سازماني
13/725/12200عدالت توزيعي
19/055/51200عدالت رويه اي
28/618/20200عدالت تعاملي

جدول 3 : يافته هاي توصيفي مربوط به متغيرعدالت سازماني آزمودني ها
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یافته های مربوط به فرضيه ها
فرضیه 2 و 1: بین عدالت سازمانی و ابعاد آن با ابهام / تعارض نقش و فرسودگي شغلي دركاركنان 

رابطه وجود دارد.
نتايج حاصل از فرضيه 2 و1 در جدول 4 نشان داده شده است. 

 جهت بررسی این فرضیه از آزمون ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید. همانگونه که در 
جدول 4 نشان داده شده است ضریب همبستگی بین عدالت سازمانی و ابهام نقش برابر با 0/42 
می باشد که در سطح p>0/01 معنی دار می باشد. همچنین هر سه بعد عدالت سازمانی با ابهام 
نقش رابطه منفي و معنی داری دارد. بین عدالت سازمانی و تعارض نقش ضریب همبستگی برابر 
با0/34- بدست آمده است که در سطح p >0/01معنی دار می باشد. همچنین بین ابعاد عدالت 
سازمانی با تعارض نقش رابطه منفي معنی داری وجود دارد. ضریب همبستگی بین عدالت سازمانی 
و فرسودگی شغلی برابر با 0/48- می باشد که در سطح p >0/01 معنی دار است. همچنین بین ابعاد 

عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی رابطه منفي و معنی داری وجود دارد. 
فرضیه3:ابعاد عدالت سازمانی قادر به پیش بینی ابهام نقش دركاركنان می باشند.

نتايج حاصل از فرضيه 3 در جدول 5 نشان داده شده است.

همانگونه كه در جدول 5 نشان داده شده است. ضریب همبستگی چندگانه ابعاد عدالت سازمانی 
باابهام نقش برابر با 0/44 می باشد و مقدارضریب تعین)R2( برابر با 0/19 می باشد. بدین معنی 
بینی نمایند.  ابهام نقش را پیش  ابعاد عدالت سازمانی قادرند 19درصد از تغیرات در نمرات  که 
همچنین با توجه به اینکه مقدارF )15/49( در سطح p>0/001 معنی دارمی باشد. نتیجه می گیریم 
که ابعاد عدالت سازمانی قادر به پیش بینی ابهام نقش می باشند. قوی ترین پیش بین ابهام نقش 

فرسودگي شغلي كلهمبستگي با تعارض نقشهمبستگي با ابهام نقشابعاد عدالت سازماني
**0/48-**0/34-**0/42-عدالت سازماني كل

**0/42-*0/38-*0/41-عدالت توزيعي

**0/42-*0/32-*0/41-عدالت رويه اي

**0/46-*0/26-*0/35-عدالت تعاملي

جدول 4 : ضرايب همبستگي بين ابعاد عدالت سازماني
 و ابهام / تعارض نقش و فرسودگي شغلي در كاركنان

* در سطح معنی داری0/05             ** در سطح معنی داری 0/01 

سطح معنی داریBetattمقدار ثابتسطح معنا دار RR2FFابعاد عدالت سازمانی
عدالت توزیعی
عدالت رویه ای
عدالت تعاملی

0/4380/1915/49>0/00124/90
-0/23
-0/2

-0/ 04

-2/38
-1/53
-0/37

0/02
0/12
0/71

جدول5: نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه 
براي پيش بيني ابهام نقش براساس ابعاد عدالت سازماني
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بعدعدالت توزیعی می باشد )Beta=0/23( و ضعیف ترین پیش بین ابهام نقش عدالت تعاملی می 
باشد )Beta=0/04(. همچنین با توجه مقدارt فقط بعدعدالت توزیعی به تنهایی و با کنترل ابعاد 

دیگر قادر به پیش بینی ابهام نقش می باشد.
فرضیه4: ابعاد عدالت سازمانی قادربه پیش بینی تعارض نقش دركاركنان می باشند.

نتايج حاصل از بررسي فرضيه 4 در جدول 6 نشان داده شده است.

براساس جدول 6 ضریب همبستگی چندگانه ابعاد عدالت سازمانی با تعارض نقش برابر با 0/39 
می باشد و ضریب تعین برابر است با 0/15 می باشد، یعنی ابعاد عدالت سازمانی قادر به پیش بینی 
 p>0/001درسطح F15درصد از تغیرات متغیرتعارض نقش می باشد. همچنین با توجه به اینکه مقدار
معنی دار می باشد. پس نتیجه می گیریم که ابعاد عدالت سازمانی قادر به پیش بینی تعارض نقش 
در سازمان می باشند. از بین این ابعاد قوی ترین پیش بین عدالت توزیعی و ضعیف ترین پیش بین 
عدالت تعاملی می باشد. همچنین فقط عدالت توزیعی قادر است که با کنترل ابعاد دیگر به تنهایی 

تعارض نقش را پیش بینی نماید.
فرضیه5: ابعاد عدالت سازمانی قادربه پیش بینی فرسودگی شغلی دركاركنان می باشند.

نتايج حاصل از بررسي فرضيه 5 در جدول 7 نشان داده شده است.

ابعاد عدالت  بین  نشان داده شده است ضریب همبستگی چندگانه  همانگونه که در جدول 7 
سازمانی و فرسودگی شغلی برابر با 0/49 می باشد که نشان می دهد ابعاد عدالت سازمانی قادر به 
پیش بینی 0/24 از تغیرات فرسودگی شغلی می باشد و با توجه به اینکه مقدار F معنی دار می باشد، 
پس نتیجه می گیریم که ابعاد عدالت قادر به پیش بینی فرسوگی می باشد. عدالت توزیعی و تعاملی 
قادرند به تنهایی و با کنترل ابعاد دیگر فرسودگی شغلی را پیش بینی نمایند. اما عدالت رویه ای قادر 

به این کار نمی باشد.

سطح معنی داریBetattمقدار ثابتسطح معنا دار RR2FFابعاد عدالت سازمانی
عدالت توزیعی
عدالت رویه ای
عدالت تعاملی

0/390/1511/60/00128/9
-0/33
-0/1

-0/034

-2/38
-0/75
-0/34

0/001
0/45
0/76

جدول 6: نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون چندگانه
 براي پيش بيني تعارض نقش براساس ابعاد عدالت سازماني

سطح معنی داریBetattمقدار ثابتسطح معنا دار RR2FFابعاد عدالت سازمانی
عدالت توزیعی
عدالت رویه ای
عدالت تعاملی

0/490/2420/32>0/001106/23
-0/21
0/15
0/34

-2/23
0/12
3/08

0/02
0/9

0/002

جدول7 : نتایج حاصل از تحليل رگرسیون چندگانه
 برای پیش بینی فرسودگی شغلی از روی ابعادعدالت سازمانی
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بحث و نتیجه گیری
هدف پژوهش حاضر بررسي رابطه عدالت سازماني با ابهام / تعارض نقش و فرسودگي شغلي 

در كاركنان مي باشد.
 نتايج حاصل نشان داد عدالت سازمانی و ابعاد آن با ابهام و تعارض نقش رابطه منفي معني داري 
دارند. این یافته مطابق تحقیقات محمودی آبادی )1384(، نریمانی و آریانپور)1384(، آدمن)2008(،  
والنزی و دسلر)2006(، کاهن و همکاران )1968( است. بر این اساس می توان بیان کرد کارکنانی 
که سازمان خود را بصورت عادلانه ادراک می کنند خشنودترند، عملکردشان در سازمان بهتر است. 
همچنین میزان ابهام و تعارض نقش در آنان کاهش می یابد. این یافته مطابق نظریه های عدالت 
)برابری و انصاف( است. یعنی وقتی کارکنان، سازمان خود را بصورت عادلانه ادراک کنند شرایط 
و وظایف کاری برای همه مشخص و تعیین شده باشد هرکس بدون هیچ ابهام و تعارضی با توجه به 
تلاش وکوششی که انجام می دهد شانس مساوی برای دریافت نتیجه یا پاداش داشته باشد. دقیقا در 
یک سازمان ممکن است عکس این قضیه وجود داشته باشد )بی عدالتی(. در آن صورت هیچ چیز 
در جای خود قرار ندارد، وظایف نا مشخص می باشد و سازمان از بهره وری بسیار پایینی برخوردار 

است در حالیکه میزان ابهام و تعارض نقش کارکنان در سطح بسیار بالایی می باشد.
نتايج نشان داد بین ابعاد عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی رابطه منفي و معنی داری وجود دارد. 
این یافته همسو با پژوهش های غفوری )1387(، هانا و همکاران )2009( می باشد. در پژوهش 
حاضر عدالت بر اساس سه بعد در نظر گرفته شد: 1- عدالت توزیعی : که برمبنای ارزش ها می 
باشد. این ارزشها، قوانین و اصول یا استانداردهایی هستند که قضاوت درباره عدالت را انجام می 
دهند. همچنین وقتی میزان پرداخت حقوق و مزایای کارکنان با کاری که از آنها انتظار می رود، 
هماهنگ باشد میزان فرسودگی شغلی در بین کارکنان به ندرت دیده می شود. این یافته مطابق با 
اصل انصاف و برابری و نیاز مطابقت دارد. 2-  عدالت رویه ای: که به معنای عدالت درک شده از 
فرایندی برای تعیین توزیع پاداش ها )رابینز2001،1( است. وقتی کارکنان رویه های جاری تصمیم 
گیری در سازمان را عادلانه بدانند انگیزه بیشتری برای عملکرد بهتر خواهند داشت. چون می دانند 
که عملکردشان با دقت ارزیابی می شود و در نتیجه میزان فرسودگی نیز کاهش می یابد. برعکس 
اگر فکر کنند که مسئولان از خدمت آنها آگاهی ندارند و عملکردشان بطور دقیق ارزیابی نمی 
شود انگیزه چندانی از خود برای کار کردن نشان نمی دهند در نتیجه منجر به ترک شغل، فرسودگی 
شغلی، خستگی روحی می شود که این موضوع با مدل رابطه ای مطابقت دارد. 3- عدالت تعاملی: 
که نوعی عدالت آیین نامه ای است و به برخورد عادلانه اشاره دارد که در مورد فرد شاغل در قالب 
روش های رسمی تصویب شده اعمال می شود. رفتارهای نامحترمانه و نامطلوب رئیس نوعی رفتار 
است که باعث از بین رفتن انگیزه کارکنان می شود و در آنان رفتارهای منفی را تقویت می کند 

وحالت دلزدگی و خستگی در کارکنان بوجود می آید. 

1. Robbins
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 براساس يافته هاي به دست آمده ابعاد عدالت سازمانی 0/19 از تغییرات در نمره هاي ابهام نقش 
را پیش بینی مي كنند. این يافته ها با پژوهش، جیمز و همکاران )2007( همسویی دارد. در این 
ارتباط می توان به نظریه فولگر 1وگرینبرگ )1985( اشاره نمود که طبق آن یکی از منابع اطلاعاتی 
که در قضاوت کردن افراد تأثیر گذار است انتظار افراد از عدالت و اجرای آن در سازمان است. 
افرادی که در رویدادها ودگرگونی های سازمانی با ابهام و تردید مواجه می شوند تلاش می کنند 
نوعی رفتار را در آینده بروز دهند. که در واقع همین رفتار نگرش افراد را نسبت به عدالت شکل می 
دهد. وقتی کارکنان ابعاد عدالت را در سازمان ادراک کنند قوانین و آیین نامه های حیطه کاری و 
مسئولیتها بدون هیچ گونه سوگیری و ابهامی با اطلاعات صحیح در اختیار کارکنان قرار گیرد، کار 
کنان از عملکرد کاری و سازمان خویش راضی و خشنود هستند. همچنین بر اساس مدل ارزش های 
گروه تایلر و لیند2 )1988( وقتی کارکنان بی عدالتی را در سازمان ادراک کنند، حس اطمینان و 
پیش بینی خود را در نقش کاری از دست می دهند. بطور کلی ابهام ممکن است از آموزش نا کافی 
ارتباط ضعیف دادن اطلاعات نادرست ناشی شود. در نهایت زمانی که کارکنان در سازمان این 
اطمینان را بدست آورند که کارشان دارای ارزش است و همچنین از هویت بالایی برخوردار است 
به این دلیل که سازمانشان دارای عدالت است، در آن صورت از میزان ابهام آنها کاسته می شود. 
از آنجا كه عدالت توزيعي شامل سه اصل انصاف، برابري و نياز مي باشد. قوي ترين بعد عدالت 
سازماني محسوب مي گردد. همچنين اشاره به فرهنگ سازماني و نظم و قانون در سازمان دارد. كه 
اين نيز با ابهام نقش رابطه منفي دارد. هرچه ساختار سازماني و مسئوليت ها مشخص تر باشد )وجود 

عدالت توزيعي( ابهام نقش كمتر مي باشد.
با توجه به يافته هاي به دست آمده در جدول 6 عدالت سازمانی قادر به پیش بینی 0/15 از تغییرات 
متغیر تعارض نقش می باشند. این یافته همسو با تحقیقات آندریو 3و جسیکا )2008( می باشد. از 
دیدگاه عدالت رویه ای، بی عدالتی درک شده از سوی کارکنان منجر به ادراک منفی از سازمان 
و رفتارهای خلاف انتظار در سطح جزئی و بروز تعارض می شود )خالقی نژاد، 1388(. بی عدالتی 
سازمان با عث می شود کارکنان واقع بین نباشند، اولویت ها دقیق ومنظم برنامه ریزی نکنند، وظایف 
و  را  نقششان  واقعیت  نباشد، همچنین طوری کار می کنند که  و مشخص  مرتب  ها  مسئولیت  و 
چگونگی ارتباط وانتظام آنرا با طرحهای کاری سازمان نتوانند به وضوح درک نمایند. اینها همه 
منجر به تعارض نقش در کارکنان می شود. در واقع کارکنانی که دچار تعارض نقش هستند و آن 
را نادیده می گیرند، ممکن است بهای سنگینی پرداخت کنند، ممکن است که نتوانند بطور کامل از 
بروز تعارض جلوگیری کنند. ولی می توانند آن را به حداقل برسانند. یک راه کاهش آن برقراری 
عدالت سازمانی است که با وجود عدالت در سازمان می توان به موارد ذکر شده در بالا با دید 
مثبت نگاه کرد. بطور مثال، بیشتر واقع بین باشند، وظایف و مسئولیت ها مرتب و مشخص باشند و 

1. Folger & Greenberg
2. Tyler & Lind 
3. Andrew  & Jessica
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. . . . همانطور كه گفته شد عدلات توزيعي كيي از ابعاد مهم عدالت سازماني محسوب مي گردد. 
كه به معني عادلانه بودن درآمدها و حقوق مي باشد. از آنجا كه رعايت برابري و توازن ترفيعات 
و پاداش كيي از اصول اساسي سازمان محسوب مي شود، اگر كارمندي احساس كند متناسب با 
كوشش انجام شده پاداشي دريافت نمي كند، يا علت زمانبندي و برنامه ريزي نادرست سازمان دچار 
گرانباري نقش گردد ممكن است، به تلاش خود در سازمان ادامه ندهد. عدالت توزيعي تعيين كننده 
اين قوانين است. با وجود عدالت توزيعي در سازمان هيچ كارمندي دچار تعارض يا استرس حاصل 

از شغل نمي شود )مورهد، گيريفين; ترجمه الواني و معمارزاده، 1375(.
نتايج حاصل از فرضيه 5 نشان داد كه ابعاد عدالت سازمانی قادر به پیش بینی 0/24 از تغییرات 
فرسودگی شغلی می باشند. این یافته با نتایج تحقیقات اریک و همکاران )2010(، رويلي و ساوسكي 
)2010(، مولينر و همکاران )2010(، همسو می باشد. همچنین براساس نظریه عدالت سازمانی می 
توان پیش بینی کرد که کارکنان درقبال وجود یا عدم وجود عدالت سازمانی در محل کار واکنش 
نشان می دهند. یکی از این واکنش ها افزایش یا کاهش تنش منفی ) فرسودگی شغلی ( می باشد. 
اگر کارکنان بی عدالتی را در سازمان درک کنند میزان مشارکت خود را درسازمان کاهش می 
دهند. همچنین اگر احساس کنند که عدالت سازمانی در محیط کاری شان وجود دارد برانگیخته می 
شوند تا با انجام رفتارهای مثبت مشارکت خود را در سازمان افزایش دهند. زماني كه عدالت توزيعي 
و تعاملي در سازمان پايين باشد، افزايش تناوب رفتارهاي نامولد يا خودشكننده بين كاركنان سازمان 
مانند، خستگي، ضعف عضلاني، بي حوصلگي، غيبت و مقاومت در برابر تغيير، مي يابد )بيس1، 

2001(. در اين شرايط كاركنان سازمان از سطح بالايي از فرسودگي شغلي برخوردارهستند.
به طور كلي، باید گفت که امروزه سازمانها به کارکنان اثربخش و کارآمد نیاز دارند تا بتوانند 
به اهداف خود در جهت رشد و توسعه همه جانبه دست یابند. و بطور کلی کارایی و اثربخشی 
سازمان ها به کارایی و اثربخشی نیروی انسانی بستگی دارد. از آنجاییکه استرس جزء واقعیتهای 
غیرقابل انکارجنبه های مختلف زندگی ماست و بر روی همه جنبه های زندگی شخصی تأثیر دارد. 
ما باید سعی کنیم پیامدهای استرس شغلی )ابهام وتعارض نقش( را کاهش دهیم. البته اگر تعارض/ 
ابهام نقش به شکل صحیح کنترل شوند، نه تنها زیان آور نیستند بلکه می توانند موجبات تحول و 
بهبود عملکرد و بهره وری را در سازمان فراهم نمایند. چنانچه به هردلیلی نتوانیم این پیامدها را کنترل 
کنیم منجر به بروز پیامد جدیدتری از استرس شغلی می شود که همان فرسودگی شغلی می باشد. 
از این رو حرکت به سمت افزایش عدالت، بررسی و کاهش ابهام و تعارض نقش و همچنین از بین 
بردن عواملی که منجر به فرسودگی شغلی )استرس شغلی( در بین نیروی انسانی می شود از وظایف 
خطیر سازمانها بوده و باید به عنوان یکی از وظایف اصلی در شرح وظایف هر سازمان گنجانده شود. 
تا بلکه بتوانیم با اجرای این امر سازمانهای مفید و مثمرثمر و ازهمه مهمتر نیروی انسانی سالم و با 

مهارت و شاداب و راضی از محیط کار داشته باشیم. 
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