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)1ي ، شماره1390بهار و تابستان، 3-18ي چهارم، سال دوره(شناختي دانشگاه شهيد چمران اهوازآوردهاي روانمجله دست 48

ي گرانباري نقش با فرسودگي شـغلي و رابطـه   خانواده و -رخويي، تعارض كار  دار بين روان رنجو   معني
همچنـين  .  با فرسـودگي شـغلي بـود        و كنترل شغلي   عدالت توزيعي ،  ايدار بين عدالت رويه   منفي معني 

 درصـد واريـانس   75بـين حـدود   تحليل رگرسيون با روش سلسله مراتبي نشان داد كه متغيرهاي پـيش      
همچنين تحليل رگرسيون با روش گام به گام نـشان داد كـه از ميـان          . كننديين مي فرسودگي شغلي را تب   

هاي مناسبي براي فرسـودگي  بيناي پيشبين، به ترتيب روان رنجورخويي و عدالت رويه متغيرهاي پيش 
.شغلي هستند

اي،  خـانواده، گرانبـاري نقـش، عـدالت رويـه          - روان رنجورخويي، تعارض كـار     :واژگانكليد

لت توزيعي، كنترل شغلي و فرسودگي شغليعدا

مقدمه

هاي هاي طولاني مدت به استرس    شناختي است كه بر اثر پاسخ     فرسودگي يك سندرم روان   

گيرانـه و  پيوندد و منجر به عملكرد شغلي ضعيف، رفتارهاي كناره        مي وقوعميان فردي مزمن به     

ي ودگي شغلي به مانند يـك پديـده   فرس). 2005،  1مسلچ و ليتر  (شود  كاهش بهداشت رواني مي   

زدايي و كـاهش دسـتاوردهاي فـردي        هاي خستگي عاطفي، فرديت   پيچيده با سه گروه از نشانه     

عـد اصـلي در فرسـودگي شـغلي كـه حـضور       ب). 2001 و ليتر، 2مسلچ، شافلي(شود  تعريف مي 

ي اصـلي   خستگي عاطفي به عنوان هسته    .  خستگي عاطفي است   ،آشكارتري در اين پديده دارد    

يابند منابع عاطفي آنهـا در  ميهنگامي كه كاركنان در: فرسودگي شغلي در نظر گرفته شده است  

). 1984،  3مـسلچ و جكـسون    (حال از بين رفتن است، فرسودگي را بيشتر تجربه خواهند كـرد             

، 4شـيرم (شـود   گنجانده مي ،فرسودگي اغلب در ميان تحقيقاتي كه بر استرس انجام گرفته است          

اما ايـن نكتـه قابـل توجـه         ). 2001،  5؛ كوپر، دوو و ادريسكول    2001؛ مسلچ و همكاران،     2003

است كه فرسودگي از لحاظ مفهومي و نيز از لحاظ شدت و مدت بـا اسـترس متفـاوت اسـت                     

).2005، 6پاينز و كينان(

1- Maslach & Leiter
2- Schaufeli
3-  Jackson
4-  Shirom
5-  Cooper, Dewe, & O'Driscoll
6-  Pines & Keinan
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49...اي،  خانواده، گرانباري نقش، عدالت رويه-ي روان رنجورخويي، تعارض كاربررسي رابطه

ها هميشه تحت تأثير پيامدهاي فرسودگي قرار دارند، افزايش تـرك شـغل، غيبـت،              سازمان

 تعامل و ارتباطات با ارباب رجوع يا مشتريان و كاهش عملكرد شغلي از مهمتـرين ايـن                كاهش

ي بـا توجـه بـه ماهيـت پيچيـده و گـسترده         ). 1996،  1وايـس و كروپـانزانو    (باشـد   پيامدها مـي  

فرسـودگي  . آور فرسودگي بر سازمان و افراد كاملاً مشهود بوده اسـت       زيان هايفرسودگي، تأثير 

 در خـواب، مـشكلات خـانوادگي و سـوء           هاييهاي جسماني، اختلال   بيماري در افراد منجر به   

 ـ  (مصرف مواد و الكل      شـناختي، زوال   ، زوال بهزيـستي روان    )1991،  2مبرگر و كـانلي   ابچـرچ، ب

.شودمي) 1993، 3كوردس و دوقرتي(بهزيستي فيزيكي 

در سـه گـروه     تـوان    را مـي   هـا  اين عامل  .متغيرهاي بسياري در بروز فرسودگي نقش دارند      

؛ مسلچ و همكاران،    2003شيرم،  (بندي نمود   سازماني، فردي و متغيرهاي مربوط به شغل تقسيم       

 انجام شده پيرامون فرسـودگي شـغلي، تـأثير متغيرهـاي شـغلي را بـر                 هايبررسياكثر  ). 2001

بـا توجـه بـه ايـن نكتـه كـه            ). 1993كوردس و دوقرتي،    (اند  فرسودگي مورد بررسي قرار داده    

) از جملـه تقاضـاهاي شـغلي      (سودگي شغلي پيامد مهم متغيرهاي موجود در محـيط كـاري            فر

هـاي شخـصيتي در كنـار آمـدن بـا      انـد كـه ويژگـي     شناسـان صـنعتي گـزارش داده      است، روان 

؛ ولـراث و  2001مسلچ و همكـاران،   (كند  هاي كاري در افراد مختلف، تفاوت ايجاد مي       استرس

افـراد بـا كـدام ويژگـي     "ري جهت پي بردن به اين سؤال كـه     مطالعات بسيا ). 2000،  4ترگرسن

يه انجـام شـده اسـت؛ نتيج ـ       "شخصيتي بيشتر در معـرض خطـر فرسـودگي شـغلي هـستند؟            

 و فرسودگي شـغلي     5ي ميان ويژگي شخصيتي روان رنجورخويي     ها، محققان را از رابطه    بررسي

افـراد روان   ). 7،2000وچوارتر؛ زلارس، پرو و ه    2007،  6كيم، شين و آمبريت   (آگاه ساخته است    

هـاي روانـشناختي و   رنجور از لحاظ هيجاني متزلزل بوده و بـه همـين دليـل مـستعد پريـشاني        

). 1998، 8سولس، گرين و هيلز(فرسودگي شغلي هستند 

1- Wright & Cropanzano
2-  Bachrach, Bambrger, & Conely
3-  Cordes & Dougherty
4-  Vollrath & Tergersen
5-  neuroticism
6-  Kim, Shin, & Umbreit
7-  Zellars, Perrewe, & Hochwarter 
8-  Suls, Green, & Hillis 
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)1ي ، شماره1390بهار و تابستان، 3-18ي چهارم، سال دوره(شناختي دانشگاه شهيد چمران اهوازآوردهاي روانمجله دست 50

 زنـان بـه     يهاز سوي ديگر، ماهيت متغير محـيط، رقابـت در محـيط كـار و ورود گـسترد                 

هـاي شـغلي و   سـازي نقـش   مـردان را بـا چـالش متعـادل    ي مشاغل بـسياري از زنـان و      عرصه

ايـن امـر اگرچـه بـه        ). 1998،  1ميليكن، مارتينز و مورگـان    (خانوادگي خود روبرو ساخته است      

هـاي كـاري،    پوياتر شدن محيط كار كمك شاياني كرده است، اما باعث شـده اسـت ك محـيط                

پـست، براكنـر، فيـشمن و       سـيگل،   ( خانواده را به صورت وسيعي تجربـه كننـد           -تعارض كار   

-بيـان كردنـد كـه تعـارض كـار           ) 2006 (3لامبرت، هوگان، كمپ و ونچـورا     ). 2005،  2گاردن

هـاي منفـي    تواند به عنوان منبع استرس شغلي در نظر گرفته شود كه منجر به بـازده              خانواده مي 

سـت  ترين پيامدهاي منفي حاصل از ايـن تعـارض، فرسـودگي شـغلي ا             از جمله مهم  . گرددمي

).2009، 4لامبرت، هوگان و آلثيمر(

هادانند، اين عاملشش عامل را در بروز فرسودگي مؤثر مي    ) 1997(همچنين، مسلچ و ليتر     

در ايـن مـدل     . هاگرانباري كاري، كنترل، پاداش، اجتماع، عدالت يا انصاف و ارزش         : عبارتند از 

حيط كاري ذكر شده را مورد      ي م ميزان و درجه تناسب يا عدم تناسب بين شخص و شش جنبه           

اند كـه   هاي انجام شده نشان داده    هاي پژوهش در مورد گرانباري نقش، يافته    . دهدتوجه قرار مي  

زا، از  هـاي روانـشناختي آسـيب     داري است كه بـا واكـنش      گرانباري كاري عامل فشارزاي معني    

، 5يـف، ويلهـم و ويليـامز     پيسا، لت (هاي مختلفي از كاركنان رابطه دارد       جمله فرسودگي در نمونه   

هـاي  بايست تعـدادي از مـسئوليت  زماني كه كاركنان مي ). 2004،  6؛ چپرا، ستايل و ستايل    2009

كاري خود را به انجام رسانند اما انجام آنها مشكل يا نيازمند زمان بيشتر است، گرانباري نقـش                  

ر خود دچار فرسـودگي   در نتيجه، فرد در كا    ). 1990،  7اسچيك، گوردون و هاكا   (گردد  ظاهر مي 

كند كـه منـابع عـاطفي خـود را از دسـت داده اسـت و در                 شود و در اولين گام احساس مي      مي

).2001مسلچ، (نهايت فرسودگي شغلي را تجربه خواهد كرد 

1-  Milliken, Martins, & Morgan
2-  Siegel, Post, Brockner, Fishman, & Garden
3-  Lambert, Hogan, Camp, & Ventura
4 - Altheimer
5-  Piesah, Latif, Wilhelm, & Williams
6-  Chopra, Sotile, & sotile
7-  Schick, Gordon, & Haka
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51...اي،  خانواده، گرانباري نقش، عدالت رويه-ي روان رنجورخويي، تعارض كاربررسي رابطه

عدالتي كه در سازمان براي بـسياري از كاركنـان يـك عامـل فـشارزاي      عامل مهم ديگر، بي   

لامبـرت و   (توانـد منجـر بـه فرسـودگي شـغلي شـود             يشود و در نهايت م    شغلي محسوب مي  

بسياري از كاركنان تمايل دارند كه احـساس كننـد كارشـان آنهـا را متفـاوت      ). 2010همكاران،  

ايـن ادراك   ). 2005پـاينز و كينـان،      (سـازد   كند و نيز حس پيشرفت را در آنهـا كـامروا مـي            مي

 احساس كنند قدرت كافي در شغلشان ندارنـد  شود و ياعدالتي رفتار ميكاركنان كه با آنها با بي    

تفاوتي تواند منجر به بي   يابنند در انتها مي   هاي شغلي خود دست نمي    و به دستاوردها و پيشرفت    

تواند باعث فرسودگي شـغلي آنهـا شـود    و همين امر مي) 1998، 1فولجر و كراپانزانو (آنها شود   

). 2005پاينز و كينان، (

كنتـرل در كـار، بيـشتر    .  كنتـرل شـغلي اسـت   ، در فرسودگي شغلي   مؤثر هاياز ديگر عامل  

ع است كه افراد كنترل لازم را بر تدبير كاري نداشته و يا اين كه توانايي كـافي     وبيانگر اين موض  

 بنابراين فرد خود را در برابر آنچه متعهد كرده ولـي            .اي مؤثر ندارند  ي كار را به گونه    براي ادامه 

ي كـار،  تواند به انـدازه    اين عامل مي   ،از اين رو  . كشددانسته و عذاب مي   ل  ونتوانسته است مسؤ  

نداشتن كنترل در مـديريت زمـان يكـي از مهمتـرين            ). 2001مسلچ،  (فرد را دچار بحران سازد      

).2003، 2نيسن، هانسز، بيل، لمي و دكيزر(منابع فرسودگي است 

ي انتخـابي، هـدف پـژوهش    نمونـه بار فرسودگي و با توجـه بـه      با توجه به پيامدهاي زيان    

 خـانواده، گرانبـاري نقـش، عـدالت     - روان رنجورخويي، تعـارض كـار    يحاضر، بررسي رابطه  

اي، عدالت توزيعي و كنترل شغلي با فرسودگي شـغلي اسـت و از ايـن طريـق بـا فـراهم                      رويه

ه يـاري  ها را در پيشگيري از عواقب اين پديدساختن بينشي نسبت به فرسودگي شغلي، سازمان    

. رساند

توان بيان كرد كه فرسـودگي ناشـي از    فرسودگي شغلي، ميهايهبا نگاه كلي به آثار و نتيج      

بـه دنبـال    . تـر سـازمان دارد     زيانبار فراواني بر كاركنان، كارفرمايان و در نگـاه كلـي           هايكار اثر 

د كـاهش  شود، بهزيستي فرپيامدها و عواقب فردي، كه شخص پس از فرسودگي متحمل آن مي  

ها شاهد افزايش غيبت، نرخ ترك شغل و عملكـرد پـايين هـستند       يابد و به دنبال آن سازمان     مي

1-  Folger, Cropanzano
2-  Nyssen, Hansez, Baele, Lamy, & De Keyser
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)1ي ، شماره1390بهار و تابستان، 3-18ي چهارم، سال دوره(شناختي دانشگاه شهيد چمران اهوازآوردهاي روانمجله دست 52

).1993 و شيرم، 1هبفول(

مين سلامت كـارگران و    أبنابراين، حفظ و صيانت از نيروي انساني و منابع مادي كشور و ت            

 بـه لحـاظ جلـوگيري از        كارآفرينان و كارفرمايان چه به لحاظ توجه به سـرمايه انـساني و چـه              

باشد كه اين مسائل ضرورت پژوهش را       اي برخوردار مي  العادهاتلاف منابع مادي از اهميت فوق     

توان دريافت كه اگرچه ي پژوهشي مي  از سوي ديگر با مروري بر پيشينه      . نمايدبيشتر آشكار مي  

 ولي تحقيقـي كـه      ي فرسودگي شغلي در ايران انجام گرفته است       هاي فراواني در حيطه   پژوهش

ي متغيرهاي ذكر شده و فرسودگي را مورد پژوهش قرار دهد يافت نشد، كه همين امر بر                 رابطه

. افزايدضرورت انجام اين پژوهش مي

هاي زير مطرح و مورد آزمون قرار       با توجه به هدف ذكر شده براي پژوهش حاضر، فرضيه         

:گرفتند

. مثبت دارديهبا فرسودگي شغلي رابطرنجورخوييروان -1

. مثبت داردي شغلي رابطهفرسودگيگرانباري نقش با -2

. مثبت داردي شغلي رابطهفرسودگي خانواده با -تعارض كار-3

. منفي داردي شغلي رابطهفرسودگياي با عدالت رويه-4

. منفي داردي شغلي رابطهفرسودگيعدالت توزيعي با -5

. منفي دارديشغلي رابطهفرسودگيكنترل شغلي با -6

خانواده، عدالت سازماني و كنترل شغلي با      - نقش، تعارض كار   گرانباريروان رنجورخويي،   -7

.فرسودگي شغلي همبستگي چندگانه دارد

روش پژوهش

ي بـين   در اين پژوهش به بررسي رابطه     . پژوهش حاضر توصيفي و از نوع همبستگي است       

اي، عـدالت    خانواده، گرانباري نقش، عدالت رويـه      -ض كار   متغيرهاي روان رنجورخويي، تعار   

و فرسودگي شـغلي بـه عنـوان متغيرهـاي     توزيعي و كنترل شغلي به عنوان متغيرهاي پيش بين

. شودملاك پرداخته مي

1-  Hobfoll
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جامعه و نمونه آماري

باشد  آماري شامل تمامي كاركنان رسمي شركت گاز اهواز مي         يدر پژوهش حاضر، جامعه   

 نفـر  300گيري تصادفي ساده، تعـداد    با استفاده از روش نمونه    . باشند نفر مي  531د آنها   كه تعدا 

 نفر به ابزارهاي پژوهش بـه صـورت كامـل     260به عنوان نمونه انتخاب گرديدند كه در نهايت         

. پاسخ دادند و به عنوان نمونه نهايي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند

گيري ابزارهاي اندازه

 ايـن پرسـشنامه،   ).NEO(ي شخـصيتي     مقياس روان رنجورخويي از پرسـشنامه      خرده

پـنج ويژگـي   .  مـاده اسـت   60سـاخته شـده اسـت و داراي         ) 1985(توسط كاستا و مك كـري       

گرايي، باز بـودن نـسبت بـه تجربـه، توافـق پـذيري و       رنجورخويي، برون شخصيتي شامل روان  

بـراي نخـستين    . شونداين پرسشنامه سنجيده مي   ي ماده، به وسيله   12وجداني بودن، هر يك با      

هاي تهـران   اين پرسشنامه را روي دانشجويان علوم انساني دانشگاه       ) 1381(بار در ايران كيامهر     

، )1386(ي حـسيني لرگـاني   در مطالعـه ). 1386بـه نقـل از حـسيني لرگـاني،     (اعتباريابي كـرد    

 گـزارش  80/0عـد روان رنجورخـويي،   ي بضرايب پايايي با استفاده از روش آلفاي كرونباخ برا       

عد روان رنجورخويي استفاده شد كـه آلفـاي كرونبـاخ و تنـصيف            در پژوهش حاضر تنها ب    . داد

.  محاسبه گرديد85/0 و 82/0براي تعيين پايايي اين خرده مقياس به ترتيب 

–اري تعارض ك  براي سنجش اين متغير از پرسشنامه     .  خانواده –ي تعارض كار    پرسشنامه

اقتبـاس شـده    ) 2000 (2از كارلـسون، ككمـر و ويليـامز         ) 2003 (1خانواده كه توسط كاريكسي   

ايـن  . پايايي و اعتباريـابي شـد، اسـتفاده شـده اسـت           ) 2009(پور  است و توسط هاشمي و تقي     

تعـارض  )  مـاده 4( خـانواده  – ماده است و از سه خرده مقياس تعارض كار12پرسشنامه داراي  

تـشكيل يافتـه اسـت و پاسـخ         )  مـاده  3(، رفتارهاي مبتني بـر تعـارض        ) ماده 5( كار   –خانواده  

كـاملاً مـوافقم تـا كـاملاً        (اي از نـوع ليكـرت        درجه 5هاي خود را روي مقياس      دهندگان پاسخ 

در پـژوهش خـود كـه خـصوصيات روان          ) 2009(پور  هاشمي و تقي  . كنندانتخاب مي ) مخالفم

1-  Carikci
2-  Carlson, Kacmar, & Williams 

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

)1ي ، شماره1390بهار و تابستان، 3-18ي چهارم، سال دوره(شناختي دانشگاه شهيد چمران اهوازآوردهاي روانمجله دست 54

ها پايايي هر كدام از خرده مقياس. انداده را بررسي كرده   خانو –ي تعارض كار    سنجي پرسشنامه 

را به روش آلفاي   )  كار و رفتارهاي مبتني بر تعارض      – خانواده، تعارض خانواده     –تعارض كار (

. انـد  گزارش كرده  68/0،  91/0،  67/0 و به روش تنصيف      72/0،  91/0،  78/0كرونباخ به ترتيب    

اده شده اسـت كـه ضـريب        ف خانواده است  –ارض كار   در پژوهش حاضر تنها از خرده مقياس تع       

 و 87/0 خانواده به روش آلفاي كرونباخ و تنصيف بـه ترتيـب    -ي تعارض كار  پايايي پرسشنامه 

براي به دست آوردن اعتبـار ايـن پرسـشنامه در پـژوهش هاشـمي و                .  محاسبه شده است   83/0

، خـشنودي شـغلي و روان        سـازمان  -همبستگي آن با سه مقياس تطـابق فـرد          ) 2009(پور  تقي

ي منفـي و بـا مقيـاس روان رنجورخـويي        رنجورخويي بررسي شد كه با دو مقياس اول رابطـه         

.دست آمده ي مثبت برابطه

ي گرانباري نقش بچـارچ،   براي سنجش كاركنان، از پرسشنامه.ي گرانباري نقش پرسشنامه

 ماده بوده و پاسـخ هـاروي        3راي  اين پرسشنامه دا  . استفاده شده است  ) 1990(نلي  ابامبرگر و ك  

ضـريب  . گـردد مـشخص مـي   ) كاملاً صحيح  (4تا  ) كاملاً غلط  (1اي ليكرت از     درجه 4مقياس  

60/0به روش آلفاي كرونبـاخ از    ) 1990(ي گرانباري نقش بچارچ و همكاران       پايايي پرسشنامه 

ي رسـشنامه در پژوهش حاضر ضريب آلفاي كرونبـاخ و تنـصيف پ  .  محاسبه شده است   64/0تا  

جهت اعتبار گرانبـاري نقـش، ايـن        .  محاسبه شده است   61/0 و   51/0گرانباري نقش به ترتيب     

. متغير را با تعارض نقش، كارآمدي تيم، پسخوراند تكليف و هويـت تكليـف همبـسته كردنـد                 

ي منفـي   ي مثبت و با سه متغير ديگـر رابطـه          نشان داد اين متغير با تعارض نقش رابطه        هاهنتيج

بـه  . ي مثبت دارد   خانواده رابطه  –همچنين گرانباري نقش با تعارض نقش و تعارض كار          . ددار

 نشان داد كه گرانباري نقش و تعارض نقش به لحاظ تجربـي از يكـديگر                هاعلاوه تحليل عامل  

).1991بچارچ و همكاران، (باشند مجزا مي

ساخته شده  ) 1993 (1ناين پرسشنامه توسط نيهوف و مورم     . ي عدالت سازماني  پرسشنامه

اين پرسشنامه از سـه حيطـه شـامل    . ، براي استفاده آماده شد   )1381(و توسط شكركن و نعامي      

از جمع ايـن سـه حيطـه،    . اي، و عدالت تعاملي تشكيل شده است  عدالت توزيعي، عدالت رويه   

1-  Niehoff & Moorman 
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عي و   تـوزي  عدالتعد آن يعني    در پژوهش حاضر از دو ب     . آيدعدالت سازماني كلي به دست مي     

پايايي اين پرسـشنامه را بـه روش    ) 1383(نعامي و شكركن    . اي استفاده شده است   عدالت رويه 

 كـه  82/0اي ، بـراي عـدالت رويـه      78/0براي عدالت تـوزيعي     . اندآلفاي كرونباخ محاسبه كرده   

اي را در ، ضرايب روايـي سـازه  )1383(نعامي و شكركن . اندضرايب در سطوح قابل قبول بوده    

: كه به ترتيب عبارت اسـت از . اندداري به دست آوردهاند و ضرايب معني   ي محاسبه كرده  تحقيق

اي ذيل را به ترتيب براي عدالت تـوزيعي         ، ضرايب روايي سازه   )1385 (سال و در    57/0،  46/0

.اند گزارش داده45/0، 41/0اي و رويه

هش توسط جكسون، وال، ي مورد استفاده در اين پژو    پرسشنامه .ي كنترل شغلي  پرسشنامه

ه داراي پنج خـرده مقيـاس كنتـرل         اماين پرسشن . تدوين گرديده است  ) 1993(،  1آرتين و ديويد  

ايـن  . باشـد زمان، كنترل روش، درخواست نظارت، درخواست حل مسئله و مسئوليت توليد مي           

امل اي از نـوع ليكـرت ش ـ   ماده است و هر ماده داراي يك پاسخ پنج درجه     22پرسشنامه داراي   

ايـن پرسـشنامه اولـين بـار توسـط غفـوري       . باشد، كم، متوسط، زياد و خيلي زياد مي      كمخيلي  

پايـايي ايـن    ) 1993(جكـسون و همكـاران      . ترجمه و آماده شده اسـت     ) 1389(ورنوسفادراني  

ضـرايب پايـايي    . پرسشنامه را به روش آلفاي كرونبـاخ و بازآزمـايي مناسـب ارزيـابي نمودنـد               

بـالاترين ضـرايب پايـايي بـراي     .  پاسخ دهنده در نمونه دوم محاسـبه شـد      102بازآزمايي براي   

و كمتـرين ضـريب بـراي مقيـاس         ) 57/0 و   67/0به ترتيـب    (مقياس كنترل زمان، كنترل روش      

اين ضرايب براي مقياس درخواسـت نظـارت و درخواسـت           .  حاصل شد  42/0مسئوليت توليد   

همچنـين در پـژوهش غفـوري    . بودنـد ) 43/0 و 51/0بـه ترتيـب     (حل مسئله در حد متوسـط       

، ضرايب پايايي اين پرسشنامه بـه دو روش آلفـاي كرونبـاخ و تنـصيف                )1389(ورنوسفادراني  

، و روش تنـصيف  88/0اند كه ضرايب آلفاي كرونبـاخ بـراي كنتـرل شـغلي كلـي      محاسبه شده 

كرونباخ و  در پژوهش حاضر پايايي محاسبه شده به دو روش آلفاي           . ، گزارش شده است   62/0

. محاسبه شد73/0 و 77/0تنصيف به ترتيب 

ساخته شده است كه برآورد جديدي      ) 1981(توسط مسلچ   . ي فرسودگي شغلي  پرسشنامه

1-  Jakson, Wall, Artin & Davids 
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 ماده است كه بـه سـنجش فرسـودگي عـاطفي،         22اين پرسشنامه شامل    . از پديده تنيدگي است   

گـذاري  نمره. رداخته است اي پ زدايي و عدم موفقيت فردي در چهارچوب فعاليت حرفه        فرديت

كـاملاً مـوافقم تـا كـاملاً        : اي ليكرت شامل  اساس مقياس هفت درجه   هاي اين پرسشنامه بر   ماده

 سؤال مربوط به    4 سؤال مربوط به خرده مقياس خستگي هيجاني،         10. گيردمخالفم صورت مي  

. باشـد ي مـي  سؤال نيز مربوط به خرده مقياس عدم موفقيت فرد   8زدايي و   خرده مقياس فرديت  

پايـايي  ) 1984(مسلچ و جكـسون     . شودگذاري مي برخي سؤالات نيز به صورت معكوس نمره      

هـاي ايـن پرسـشنامه    اين آزمون را با استفاده از آلفاي كرونباخ براي هر يـك از خـرده مقيـاس       

 محاسـبه   71/0 و عـدم موفقيـت فـردي         79/0، شخصيت زدايـي     90/0شامل فرسودگي عاطفي    

انجام گرفت با اسـتفاده     ) 1382(ايايي اين آزمون در پژوهشي كه توسط نساج         ضرايب پ . كردند

در پژوهش حاضر .  به دست آمد89/0 و 78/0هاي تنصيف و آلفاي كرونباخ به ترتيب      از روش 

 ـ 91/0 و   96/0ي فرسودگي شغلي به دو روش آلفـاي كرونبـاخ و تنـصيف              پايايي پرسشنامه  ه  ب

براي روايـي ايـن مقيـاس از روش روايـي همزمـان          ) 1374(بدري گرگوري   . دست آمده است  

ي فرسـودگي شـغلي مـسلچ و     ه همزمـان پرسـشنامه    ي ـاستفاده كرد؛ به اين صـورت پـس از ارا         

 ـ    ي معكوس بين نمره   رضايتمندي شغلي بري فيلدورث يك رابطه      دسـت  ه  هاي اين دو آزمون ب

. آورد

هاروش تجزيه و تحليل داده

هـا و  مل ميانگين، انحراف معيار، كمترين و بيـشترين نمـره  هاي آماري توصيفي شااز روش 

همچنين در سطح آمار استنباطي از ضريب همبستگي دومتغيري پيرسون، تحليل رگرسـيون بـه               

. و همچنين شيوه گام به گام استفاده به عمل آمده استسلسله مراتبيشيوه 

هاي پژوهشيافته

 كـسب شـده كاركنـان در متغيرهـاي          هـاي هاي توصيفي مربوط به نمـره      شاخص 1جدول  

.دهدپژوهش را نشان مي

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

57...اي،  خانواده، گرانباري نقش، عدالت رويه-ي روان رنجورخويي، تعارض كاربررسي رابطه

هـاي كـسب شـده كاركنـان در متغيرهـاي           يانگين، انحراف معيار، كمترين و بيشترين نمـره       م.  1جدول  

بين پژوهشپيش

شاخص
متغير

بيشترينكمترينانحراف معيارميانگين

01/3292/81252روان رنجورخويي
1631/5525 خانواده-تعارض كار

56/675/1311گرانباري نقش

96/1626/6630ايعدالت رويه

38/1399/4525عدالت توزيعي 

72/7158/1031103كنترل شغلي

36/7502/3524154فرسودگي شغلي

 خانواده، گرانباري نقش،    - ضريب همبستگي بين روان رنجورخويي، تعارض كار       2جدول  

.دهدالت توزيعي و كنترل شغلي با فرسودگي شغلي در كاركنان را نشان مياي، عدعدالت رويه

 خـانواده، گرانبـاري نقـش، عـدالت        -ضريب همبستگي بين روان رنجورخويي، تعارض كار      . 2جدول  

اي، عدالت توزيعي و كنترل شغلي با فرسودگي شغلي در كاركنانرويه

ملاكمتغير
متغير پيش بين

فرسودگي شغلي
rpصشاخ

79/0001/0روان رنجورخويي
66/0001/0 خانواده-تعارض كار

60/0001/0گرانباري نقش

001/0-62/0ايعدالت رويه

001/0-53/0عدالت توزيعي
001/0-37/0كنترل شغلي

دهد كه بين روان رنجورخويي و فرسودگي شغلي در كاركنان     نشان مي  2مندرجات جدول   

همچنـين  . شـود ييد مـي أ ت1بنابراين، فرضيه ). r ،001/0=p=79/0(وجود داردهمبستگي مثبت 
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 خـانواده و فرســودگي شـغلي در كاركنـان همبـستگي مثبـت وجــود دارد      -بـين تعـارض كـار   

)66/0=r  ،001/0=p .(   طـور كـه مـشاهده      همچنـين، همـان   . شـود ييد مـي  أ ت 2بنابراين، فرضيه

ي در كاركنـان همبـستگي مثبـت وجـود دارد     شود، بين گرانبـاري نقـش و فرسـودگي شـغل        مي

)60/0=r  ،001/0=p .(   اي و همچنـين، بـين عـدالت رويـه    . شـود ييد ميأ نيز ت 3بنابراين، فرضيه

بنـابراين،  ). r ،001/0=p=-62/0(فرسودگي شـغلي در كاركنـان همبـستگي منفـي وجـود دارد        

فرسـودگي شـغلي در     ، بـين عـدالت تـوزيعي و         2با توجه بـه جـدول       . شودييد مي أ ت 4فرضيه  

و . شودييد مي أ ت 5بنابراين، فرضيه   ). r  ،001/0=p=-53/0(كاركنان همبستگي منفي وجود دارد      

در نهايت اينكه، بين كنترل شغلي و فرسودگي شغلي در كاركنان همبـستگي منفـي وجـود دارد     

)37/0-=r ،001/0=p .( شودييد ميأ ت6بنابراين، فرضيه.

رسيون چندگانه مربوط به تعامل روان رنجورخـويي، تعـارض           تحليل رگ  يه نتيج 3جدول  

اي، عدالت تـوزيعي و كنتـرل شـغلي بـا فرسـودگي       خانواده، گرانباري نقش، عدالت رويه  -كار

ترتيـب ورود متغيرهـا بـه معادلـه     . دهـد نـشان مـي   ) Enter (سلسله مراتبـي  شغلي را با روش     

باشـد كـه بـر ايـن        با متغير مـلاك مـي     بين بر اساس بالاترين ضريب همبستگي دومتغيري        پيش

اي، رويـه  خـانواده، عـدالت   -اساس بـه ترتيـب، متغيرهـاي روان رنجورخـويي، تعـارض كـار           

بيني فرسـودگي شـغلي كاركنـان وارد    گرانباري نقش، عدالت توزيعي و كنترل شغلي براي پيش      

. آمده است3 در جدول هاهتحليل شدند كه نتيج

 حاصـل از تحليـل      هـاي هشـود، بـر اسـاس نتيج ـ      ده مـي   مـشاه  3همان طور كه در جدول      

رگرسيون چندگانه و با روش سلسله مراتبي، ضريب همبستگي چندگانه بـراي تركيـب خطـي                

اي، گرانبـاري نقـش، عـدالت       خانواده، عدالت رويه   -متغيرهاي روان رنجورخويي، تعارض كار    

 و ضـريب تعيـين برابـر    =878/0MRبرابر توزيعي و كنترل شغلي با فرسودگي شغلي كاركنان         

77/0RS= 001/0باشد كه در سطح      مي<p 3 جـدول    هـاي هبا توجـه بـه نتيج ـ     . دار است  معني

شود كه با توجه به ضريب تعيين بـه دسـت آمـده، مـشخص شـده               پژوهش، تأييد مي   7فرضيه  

بـين   متغيرهاي پـيش    متغير فرسودگي شغلي كاركنان توسط     واريانس درصد   77است كه حدود    

اي، گرانباري نقـش، عـدالت تـوزيعي و     خانواده، عدالت رويه-ورخويي، تعارض كارروان رنج 

. تبيين استكنترل شغلي قابل
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59...اي،  خانواده، گرانباري نقش، عدالت رويه-ي روان رنجورخويي، تعارض كاربررسي رابطه

 خـانواده،  - تحليل رگرسيون چندگانه مربوط به تعامل روان رنجورخويي، تعارض كاريهنتيج. 3جدول  

غلي كاركنـان بـا روش   اي، گرانباري نقش، عدالت توزيعي و كنترل شغلي با فرسـودگي ش ـ  عدالت رويه 

)Enter(سلسله مراتبي 

شاخص 
آماري

(B)و )ββββ(ضرايب رگرسيون 

متغيرهاي
بينپيش

MRRS
Fنسبت 
pاحتمال

123456

مقدار
ثابت

)a(

روان -1
رنجورخويي

787/0619/0
76/418=F

001/0p<

08/3
787/0

45/20
001/0

-----

B
β
t
P

48/23-

تعارض-2
-ركا

خانواده
835/0698/0

80/296=F
001/0p<

37/2
604/0

77/14
001/0

21/2
336/0
21/8

001/0

----

B
β
t
P

89/35-

عدالت-3
اي رويه

865/0748/0
43/253=F

001/0p<

09/2
533/0

76/13
001/0

64/1
250/0
36/6

001/0

47/1-
263/0-
14/7-

001/0

---

B
β
t
P

04/7

ريگرانبا-4
 نقش

866/0750/0
79/190=F

001/0p<

008/2
512/0

08/12
001/0

59/1
242/0
06/6

001/0

40/1-
251/0-
58/6-

001/0

01/1
051/0
21/1

226/0

--

B
β
t
P

66/2

عدالت-5
 توزيعي

867/0751/0
08/153=F

001/0p<

01/2
514/0

13/12
001/0

52/1
232/0
69/5

001/0

26/1-
226/0-
11/5-

001/0

873/0
044/0
03/1

303/0

350/0-
05/0-
14/1-

254/0

-

B
β
t
P

70/6

كنترل-6
 شغلي

878/0770/0
20/141=F

001/0p<

85/1
472/0

28/11
001/0

55/1
235/0
005/6
001/0

01/1-
181/0-
16/4-

001/0

38/1
069/0
68/1

093/0

439/0-
063/0-
48/1-

138/0

491/0-
148/0-
59/4-

001/0

B
β
t
P

47/40

ي بينـي مناسـب بـا اسـتفاده از كـوچكترين مجموعـه      همچنين براي تعيين يك معادله پيش    

) Stepwise(بين از روش رگرسيون گام بـه گـام          ترين تركيب متغيرهاي پيش   احتمالي از قوي  

 به بـه تعامـل متغيرهـاي   مربوط تحليل رگرسيون چندگانه  يه نتيج 4جدول  . استفاده شده است  

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

)1ي ، شماره1390بهار و تابستان، 3-18ي چهارم، سال دوره(شناختي دانشگاه شهيد چمران اهوازآوردهاي روانمجله دست 60

اي، گرانباري نقـش، عـدالت تـوزيعي و     خانواده، عدالت رويه-روان رنجورخويي، تعارض كار 

.دهدنشان مي) Stepwise(كنترل شغلي با فرسودگي شغلي كاركنان را با روش گام به گام 

 خانواده،  - تحليل رگرسيون چندگانه مربوط به تعامل روان رنجورخويي، تعارض كار          يهنتيج. 4جدول  

اي، گرانباري نقش، عدالت توزيعي و كنترل شغلي با فرسودگي شغلي كاركنان با روش گام    رويه عدالت

)Stepwise(به گام 

شاخص
آماري

(B)و )ββββ(ضرايب رگرسيون 

متغيرهاي
پيش بين

MRRS
Fنسبت 
pاحتمال

1234

مقدار
ثابت

)a(

روان-1
رنجورخويي

787/0619/0
76/418=F

001/0p<

08/3
787/0

45/20
001/0

---

B
β
t
P

48/23-

عدالت-2
ايرويه

842/0708/0
97/311=F

001/0p<

49/2
637/0

89/16
001/0

87/1-
335/0-
88/8-

001/0

--

B
β
t
P

10/27

تعارض-3
خانواده-كار

865/0748/0
43/253= F

001/0p<

09/2
533/0

76/13
001/0

47/1-
263/0-
14/7-

001/0

64/1
250/0
36/6

001/0

-

B
β
t
P

04/7

كنترل-4
شغلي

874/0765/0
21/207=F

001/0p<

97/1
504/0

22/13
001/0

31/1-
234/0-
45/6-

001/0

70/1
259/0
80/6

001/0

45/0-
136/0-
24/4-

001/0

B
β
t
P

27/39

ليـل   حاصـل از تح هـاي ه نـشان داده شـده اسـت، طبـق نتيج ـ          4همان طور كه در جـدول       

 خـانواده،   -رگرسيون با روش گام به گام، از ميان متغيرهاي روان رنجورخـويي، تعـارض كـار               

بـين فرسـودگي    اي، گرانباري نقش، عدالت توزيعي و كنترل شغلي به عنوان پـيش           عدالت رويه 

 خـانواده  -اي، تعارض كـار شغلي كاركنان، به ترتيب متغيرهاي روان رنجورخويي، عدالت رويه   

بينـي  توان به يك معادله پيش    بيني كننده براي فرسودگي شغلي هستند و مي       لي پيش و كنترل شغ  
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61...اي،  خانواده، گرانباري نقش، عدالت رويه-ي روان رنجورخويي، تعارض كاربررسي رابطه

چندگانـه بين دست يافت كه بر اين اساس ضريب همبـستـگي           با تركيب فقط چهار متغير پيش     

باشـد كـه در      مـي  RS=765/0 و   MR=874/0بين برابـر بـا      براي تركيب خطي متغيرهاي پيش    

مقايسه مقدار ضريب تعيـين بـه دسـت آمـده بـا اسـتفاده از       با  . دار است  معني >001/0Pسطح  

=765/0RS و روش گـام بـه گـام برابـر            =770/0RSروش رگرسيون سلـسله مراتبـي برابـر         

اي، تعـارض   بين روان رنجورخويي، عـدالت رويـه      توان دريافت كه تركيب چهار متغير پيش      مي

بـين بـراي تبيـين واريـانس        تـرين تركيـب متغيرهـاي پـيش        خانواده و كنترل شغلي، قوي     -كار

.باشدفرسودگي شغلي كاركنان مي

گيريبحث و نتيجه

ها مشاهده شد بين روان رنجورخـويي بـا فرسـودگي شـغلي             طور كه در بخش يافته    همان

 پژوهش حاضر   يهنتيج. شود تأييد مي  1ي   بنابراين فرضيه  ،داري وجود دارد  ي مثبت معني  رابطه

گي شخصيتي روان رنجورخويي در كاركنـان بـا افـزايش فرسـودگي             نشان داد كه بالا بودن ويژ     

؛ )2000 (زلارس، پـرو و هوچـوارتر     هـاي    پژوهش يهاين يافته با نتيج   . شغلي آنان همراه است   

هـا نيـز     ايـن پـژوهش    هايهنتيج. مطابقت دارد ) 2011 (1؛ نوريس )2007(، شين و آمبريت     كيم

.داري داردي مثبت معنيلي رابطهرنجورخويي با فرسودگي شغروان نشان داد كه 

. تواند با افزايش فرسودگي شغلي همراه باشـد       بالا بودن ويژگي شخصيتي رنجورخويي مي     

ثباتي عـاطفي، ناسـازگاري يـا    توان گفت كه احتمالاً كاركناني كه دچار بي      در تبيين اين يافته مي    

 و در مجمـوع     يزدايـي، عـدم موفقيـت شـغل       خـستگي عـاطفي، فرديـت     روان نژندي هـستند،     

خويي كه يكي از صفات بزرگ شخصيتي است،        روان رنجوري . فرسودگي شغلي بالاتري دارند   

دلواپسي، حس عدم وجود امنيت، افسردگي، هراساني، عصبي بودن         : هايي از قبيل  داراي ويژگي 

 فاكتورهـاي  يو از سوي ديگر اين صـفات مـنعكس كننـده   ) 1985كري، كاستا و مك(باشد  مي

؛ )2001سـالس،   (دهـد   زاها را افزايش مي   ذيري است كه حساسيت و واكنش به استرس       پآسيب

در . هـا افـراد روان رنجـور در شـغل خـود بيـشتر مـضطرب هـستند        به دليل وجود اين ويژگي  

1-  Norris 
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ي اين اضطراب و استرسي كـه در ايـن افـراد وجـود دارد، ايـن افـراد سـطوح بـالايي از               نتيجه

از سوي ديگر به دنبال خـستگي عـاطفي، افـراد    . شوندل ميخستگي عاطفي و هيجاني را متحم    

سـالس، گـرين و     (كننـد   هاي منفي شغل و موقعيت خود بيشتر تمركز مـي         جنبهروان رنجور بر  

و پـس از وقـوع يـك رويـداد، اطلاعـات منفـي از آن واقعـه را در ذهـن خـود              ) 1998،  1هيلز

).1996وايس و كروپانزانو، (كنند كدگذاري و رمزگرداني مي

گرهايي اسـت كـه ميـان روان رنجورخـويي و فرسـودگي        يك تبيين ديگر توجه به ميانجي     

ها و تقاضاهاي شـغلي را       استرس هايدر واقع، روان رنجورخويي تأثير    . كندشغلي نقش ايفا مي   

كند، افراد روان رنجور به دليل خستگي، ترس و اضطراب فراواني كه تجربـه              بر فرد تشديد مي   

هـاي افراطـي از خـود       زاهاي شـغلي واكـنش    مقايسه با افراد سالم، در برابر استرس      كنند، در   مي

). 1996وايس و كروپانزانو، (دهند نشان مي

 با فرسودگي شغلي     خانواده -تعارض كار ها، مشاهده شد بين     طور كه در بخش يافته    همان

بـه عبـارت ديگـر بـالا        . شود تأييد مي  2ي  بنابراين فرضيه . داري وجود دارد  ي مثبت معني  رابطه

ايـن يافتـه   .  در كاركنان با افزايش فرسودگي شغلي آنان همراه است     خانواده -تعارض كار بودن  

و بـرگمن،  ) 2002(رس م؛ سووني و سـا )2001 (2بورك و گرين گلاسهاي پژوهش يهبا نتيج 

تعـارض  بيـان كردنـد كـه       ) 1999 (4مائونو و كينونن  . مطابقت دارد ) 2008 (3احمد و استوارت  

هـاي  تواند به عنوان منبع استرس شغلي در نظر گرفته شود كه منجر بـه بـازده                خانواده مي  -كار

ترين پيامدهاي منفي حاصل از اين تعارض، فرسودگي شغلي است مهمجملهگردد، از منفي مي

هـاي كـار و      خانواده، شكلي از تعارض بين نقشي است كه فشار نقش حوزه           -تعارض كار 

به ايـن معنـي كـه، مـشاركت در          . ها ناسازگار است  ه صورت دوسويه، از برخي جنبه     خانواده، ب 

هيگينـز و   (كنـد   را مـشكل مـي    ) يـا كـار   (، مـشاركت در نقـش خـانواده         )يا خانواده (نقش كار   

توانـد   خانواده در كاركنان مـي     –بالا بودن تعارض كار     ). 2009، به نقل از سو،      1992همكاران،  

توان گفت كه ايـن تعـارض       در تبيين اين يافته مي    . ي آنان همراه باشد   با افزايش فرسودگي شغل   

1- Green & Hillis
2- Burke & Greenglass
3-  Bergman Ahmad & Stewart
4- Mauno & Kinnunen
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63...اي،  خانواده، گرانباري نقش، عدالت رويه-ي روان رنجورخويي، تعارض كاربررسي رابطه

در . هاي زندگي خانوادگي تداخل پيدا كننـد هاي محل كار با مسئوليت  زماني است كه مسئوليت   

آورد كـه منجـر بـه       نتيجه حضور فرد در نقش يك كاركن سختي زيادي براي وي به وجود مي             

. شودواده ميپرهيز از مشاركت وي در نقش عضو خان

ي مثبـت    با فرسودگي شغلي رابطه    گرانباري نقش طور كه مشاهده شد بين      همچنين، همان 

گرانبـاري  به عبارت ديگر بـالا بـودن        . شود تأييد مي  3ي  بنابراين فرضيه . داري وجود دارد  معني

هاي ش پژوه يهاين يافته با نتيج   .  در كاركنان با افزايش فرسودگي شغلي آنان همراه است         نقش

. مطابقت دارد) 2009 (2؛ كوگ و كيم)2008 (1ييپ، راولينسون و سو

ناخشنودي شـغلي،   : شود پيامد مختلف مي   9گرانباري نقش، حداقل باعث به وجود آمدن،        

تنش مفرط، عزت نفس پايين، رعب و وحشت، سردرگمي و پريشاني، سطوح بالاي كلسترول،              

 ايـن  .)1973، 3فـرنچ و كـاپلان  (يش از حد سيگار ضربان قلب بالا، مقاومت پوستي و مصرف ب   

اگر . توجهي بر وضعيت جسماني و رواني فرد شود        بسيار قابل  هايتواند باعث تأثير   مي هاعامل

تـري بـر جـا       منفـي عميـق    هـاي گرانباري نقش براي مدت زمان زيادي تداوم داشته باشـد، اثر          

. سودگي عاطفي در محيط كار شودتواند باعث افزايش احساس فرگذارد كه در نهايت ميمي

اگر كاركنان بدون در نظر گرفتن زماني كه در اختيار دارند، احـساس كننـد، فاقـد توانـايي                  

لازم براي تكميل كارشان هستند و معيارهاي عملكرد آنان از سوي مديران بالاتر، بسيار دشـوار          

كنند قـادر نيـستند در      فكر مي به عبارت ديگر، كاركنان     . آيدنقش به وجود مي   گرانباريهستند،

هايي كه دارند يا در حد كوششي كه از آنها ساخته است، از عهده ي انجـام كارهـا،                   حد مهارت 

. شوندآن طور كه شايسته است، برآيند، دچار فرسودگي شغلي مي

ي مثبـت    بـا فرسـودگي شـغلي رابطـه        عـدالت رويـه اي    همان طور كه مشاهده شـد بـين         

بـه عبـارت ديگـر بـالا بـودن ادراك      . شـود  تأييد مي 4ي  بنابراين فرضيه . داري وجود دارد  معني

يهايـن يافتـه بـا نتيج ـ     .  در كاركنان با كاهش فرسودگي شغلي آنان همراه است         ايعدالت رويه 

ج، و چـن  )2009 (5؛ دسوزا و منـداكا    )2005 (4 و راموس  تور، پييرو -ر، مارتينز هاي مولين پژوهش

1-  Yip, Rowlinson, & Siu
2-  Kwag & Kim
3- Ferench & Caplan
4- Moliner, Martines-Tur, Peiro & Ramos
5- De Sousa & Mendonca
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اي، بـه عـدالت و انـصاف در فراينـد           عـدالت رويـه   . طابقـت دارد  م) 2011 (1هوانگ، لي و هو   

هاي سازماني دقيق بوده و اطلاعاتي كـه از آنهـا        نياز است كه رويه   . شودگيري اطلاق مي  تصميم

گيري بـر اسـاس   شوند نيز، قابل اعتماد و صحيح باشند، به طوري كه تصميمها ارايه مي به گروه 

. آنها به سهولت ميسر شود

كند كه فراينـدهاي شـناختي اجتمـاعي ممكـن اسـت             تطبيقي اجتماعي بيان مي    هايهمطالع

بـراي مثـال زمـاني كـه        . ثير قرار دهنـد   أي ميان فشار رواني و فرسودگي شغلي را تحت ت         رابطه

كننـد و  بينند كه بيشتر از او دريافت ميكنند و مي  كاركنان خودشان را با همكارانشان مقايسه مي      

. تواند به عنوان فشارزاي اضافي عمـل كنـد        شود، اين مقايسه مي   ا برخورد مي  هبا آن يا بهتر از او     

 در مورد عدالت ممكن است به تشخيص بيشتر فشاررواني بر فرسودگي شغلي كمـك               پژوهش

ممكن اسـت بـه     ) مثلاً عدم عدالت توزيعي   (هاي عدم عدالت    در حالي كه بعضي از شكل     . كند

ممكن است به عنوان    ) ايمثل عدالت رويه  (ند، انواع ديگر آن     عنوان يك فشارزا بحراني عمل ك     

شـود عمـل كنـد      يك فشارزاي پيوسته كه باعث ايجاد فرسودگي شغلي در ميـان كاركنـان مـي              

).2004، 2باكليهالبسلبن و(

هاي يك سازمان براي كاركنان احـساس رضـايت      آشكار است كه احساس عدالت در رويه      

انـد و  عدالتي قـرار گرفتـه  كنند مورد ظلم و بي   چرا كه احساس نمي    .و ارزشمندي به دنبال دارد    

عـدالتي  اگر افراد احساس بي   .آوردسازمان براي همه كاركنان امكان مشاركت برابر را فراهم مي         

كننـد  كنند، زمان زيادي را صرف شناسايي افراد ظالم و همچنين راهكارهاي تلافي جويانه مـي              

.شودي شغلي در آنان ميكه اين باعث افزايش فرسودگ

ي مثبـت    شـغلي رابطـه    فرسـودگي  بـا    عـدالت تـوزيعي   طور كه مـشاهده شـد بـين         همان

 بـالا بـودن ادراك   ديگـر بـه عبـارت   . شـود  تأييد مي 5ي  بنابراين فرضيه . داري وجود دارد  معني

يهايـن يافتـه بـا نتيج ـ   .  در كاركنان با كاهش فرسودگي شغلي آنان همراه است       عدالت توزيعي 

) 2011(و چـنج و همكـاران   )2009(؛ دسوزا و منـداكا  )2005(هاي مولينر و همكاران پژوهش

برابري و انـصاف ادراك شـده       : توان بدين نحو تعريف كرد    عدالت توزيعي را مي   . مطابقت دارد 

كنـد، عـدالت تـوزيعي گفتـه     از پيامدهاي تعاملات و تبادلات اجتماعي كه يك فرد دريافت مي        

1-  Cheng, Huang, Li & Hsu
2- Halbesleben & Buckley
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بـه  (به وجـود آمـد      ) 1965 (1ن شكل از عدالت، به عنوان اصلِ برابري؛ توسط آدامز         اي. شودمي

عدالت توزيعي به درك افراد از اجراي عدالت در نـسبت           ). 2005،  2نقل از نواكوسكي و كونلن    

.هاي ديگران در محيط كار اشاره داردهاي خود و درون داده و بازدهدرون دادها و بازده

نشان داد كه ادراك عدالت تـوزيعي بـا كـاهش فرسـودگي شـغلي            پژوهش حاضر    ينتيجه

كنند و چگـونگي برخـورد بـا        فرايندهاي عدالت نقش مهمي را در سازمان ايفا مي        . همراه است 

ثير قرار  أها و رفتار كاركنان را تحت ت      ها ممكن است باورها، احساسات، نگرش     افراد در سازمان  

كاركنان عموماً منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سـازمان  رفتار عادلانه از سوي سازمان با    . دهد

عدالتي كنند، به احتمـال بيـشتري       اگر افراد احساس بي   . شودو رفتار شهروندي فرانقش آنها مي     

دهنـد و حتـي     كنند يا سطوح پاييني از تعهد سـازماني را از خـود نـشان مـي               سازمان را رها مي   

بنابراين درك اينكه چگونه افراد     . جويي كنند مثل انتقام ممكن است شروع به رفتارهاي ناهنجار       

عدالتي درك شـده  كنند و چطور آنها به عدالت يا بيدر مورد عدالت در سازمانشان قضاوت مي    

علاوه بر پيامـدهاي    .  براي درك رفتار سازماني است     دهند، از مباحث اساسي خصوصاً    پاسخ مي 

 به شرايط فردي نامطلوب از جمله احساس خـستگي          تواند منجر عدالتي مي سازماني، ادراك بي  

. عاطفي مداوم، احساس مسخ شخصيت و نارضايتي فرد از شغل خود شود

داري وجـود   با فرسودگي شـغلي مثبـت معنـي   كنترل شغليطور كه مشاهده شد بين      همان

اركنـان بـا    در ككنترل شـغلي  بالا بودن ،به عبارت ديگر. شود تأييد مي6ي بنابراين فرضيه . دارد

، استوفلـسن،  هاي تاريس پژوهشيهاين يافته با نتيج  . كاهش فرسودگي شغلي آنان همراه است     

4اسـتولارز -ي، سـيلي، اسـكات، تـالون و آكرويـد         ، د )2005 (3بيكر، شاوفلي و وان درنـدونك     

، در بررسي خود نشان دادند كـه كمبـود كنتـرل            )2009(دي و همكاران    . مطابقت دارد ) 2009(

زاها رابطـه دارد،  زدايي بعد از كنترل استرس شغل خود، با خستگي هيجاني و فرديت     شخص بر 

زاهايي كـه منجـر بـه فرسـودگي شـغلي      كنترل شغلي و اثربخشي جمعي در رابطه ميان استرس        

.داردشود، فرد را مصون نگه ميمي

اي ، ميـزان تقاضـاه    )1979كاراسيك،  ( كنترل شغلي    –هاي شغلي اساس مدل درخواست  بر

1-  Adams
2- Nowakowski & Conlon
3-  Taris, Stoffelsen, Bakker, Schaufeli & Van Dierendonck
4- Day, Sibley, Scott, Tallon & Ackroyed-Stolarz
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شود كـه  شغلي كه كاركنان با آنها مواجه هستند و ميزان كنترل و اختياري كه به كاركنان داده مي    

تعامـل بـين    . اين تقاضاهاي شغلي را برآورده سازند، در تبيين فرسـودگي شـغلي نقـش دارنـد               

. باشـد هـاي شـغلي فـشارزا مـي       ها محـيط  تقاضاهاي شغلي بالا و كنترل شغلي پايين از ويژگي        

امي كه كاركنان بر رخدادهاي مربوط به شغل خويش آگاه باشند اما بـر آنهـا نفـوذ و تـأثير                هنگ

شود كه انرژي روانـي خـويش را بيهـوده مـصرف كننـد و بـه                 چنداني نداشته باشند، باعث مي    

خـستگي عـاطفي    ). 2006 و همكـاران،     1مـادي (تدريج دچار خستگي عاطفي و هيجاني شوند        

صـورت ايجـاد ايـن احـساس در فـرد،           رسودگي شغلي است كه در    هاي اصلي ف  يكي از مؤلفه  

.تواند باعث بروز مشكلات رفتاري و رواني در فرد شودمي

هـاي خـود، تـأثيري بـر     شوند بـا وجـود تـلاش   از سوي ديگر وقتي كه كاركنان متوجه مي       

نيـز  زدايي نـسبت بـه سـازمان و    ي امور ندارند، نوعي بدبيني، عدم حس همدلي و فرديت        اداره

گيـرد  كنند، در آنها شكل مـي نسبت به كساني كه براي مشكلات فراوان خود به آنها مراجعه مي        

شـوند كـه   هنگامي كه كاركنـان متوجـه مـي    ). 2008،  2جيمنز، ليانگ و گونزالز   -، مورنو گاروسا(

ي عمل محيط شغلي ندارند و نيز فاقد توانايي شركت در تـصميمات             كنترل لازم بر كار و شيوه     

شود كه خودكارآمدي خـويش را بـه ميـزان بـسيار            اين امر باعث مي   . ي در سازمان، هستند   شغل

اگـر فـرد احـساس اثربخـشي نداشـته باشـد، دچـار پريـشاني و مـسخ                   . بالايي از دست بدهند   

تواند منجر به افزايش نارضايتي شغلي فرد هم شود، چرا كـه هـيچ       شخصيت خواهد شد كه مي    

هـايش  هاي آن شغل بيشتر از جـذابيت       محيط كار ندارد و بدي     لذتي از شغل خود و حضور در      

ي در نهايت اينكه، كاركناني كه كنترل زيادي بر كارشان ندارند و كـار آنهـا بـه وسـيله              . شودمي

گردد، نسبت به كساني كه داراي چنين كنترلي هستند خشنودي          كنترل مي ) دگر تنظيمي (ماشين  

اين ناخشنودي باعث تقويت احساس عدم موفقيـت        ). 1998،  3اسپكتور(تري دارند   شغلي پايين 

.شودفردي در كاركنان مي

ها و كاركنان ديگـر      به گروه  هاهمهمترين محدوديت پژوهش حاضر، احتياط در تعميم نتيج       

ها نيـز از   فرسودگي بر رضايت كاركنان و عملكرد سازمان      هايهبررسي نتيج . باشدها مي سازمان

. استپيشنهادات پژوهش حاضر

1-  Maddi
2- Garrosa, Moreno-Jimenez, Liang, & Gonzalez
3-  Spector
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منابع

فارسي

ــيم   ــوري، رح ــدري گرگ ــان و   ). 1374(ب ــغلي معلم ــودگي ش ــشناختي فرس ــندرم روان س

.شناسي، دانشگاه تربيت مدرسپايانامه كارشناسي ارشد روان. ايهاي مقابلهمكانيزم

ي عدالت سازماني با خـشنودي   بررسي رابطه ). 1381(شكركن، حسين و نعامي، عبدالزهرا      

هاي  عملكرد شغلي كاركنان كارخانه    ودي شغلي با رفتار مدني سازماني و      ي خشن شغلي و رابطه  

. موسسه كار و تأمين اجتماعي.اهواز

ي پنج عاملي نئو و بررسـي سـاخنار         هنجاريابي فرم كوتاه پرسشنامه   ). 1381(يامهر، جواد   ك

رشد سـنجش  ي كارشناسي ا پايان نامه.عاملي آن در بين دانشجويان علوم انساني دانشگاه تهران       

.گيري، دانشگاه علامه طباطبايي تهرانو اندازه

هـاي  ي ويژگـي  ي سـاده و چندگانـه     بررسـي رابطـه   ). 1386(حسيني لرگاني، سيده فاطمه     

هاي سه گانه شغلي در كاركنان شركت كـشت و صـنعت اميركبيـر              گانه شخصيتي با نگرش   پنج

زماني، دانـشگاه شـهيد چمـران،       شناسـي صـنعتي و سـا       پايانامـه كارشناسـي ارشـد روان       .اهواز

.شناسيي علوم تربيتي و رواندانشكده

ي ساده و چندگانه وجدان كاري و امنيت كـاري          بررسي رابطه ). 1382(نساج، عبدالرحمان   

با فرسودگي شغلي با توجه به اثر تعديل كننده حمايت سازماني ادارك شده در ميـان كارمنـدان       

شناسـي  پايان نامه كارشناسـي ارشـد روان  .  اهواز–ز كارون   برداري نفت و گاز اهوا    شركت بهره 

.عمومي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز

ي عدالت سازماني با خـشنودي   بررسي رابطه ). 1383(نعامي، عبدالزهرا و شكركن، حسين      

 دانشگاه شـهيد چمـران      مجله علوم تربيتي و روانشناسي    شغلي در كاركنان يك شركت صنعتي،       

.2 و 1هاي وره سوم، سريال يازدهم، شمارهاهواز، د

ي جو روانشناختي در سازمان بـا       بررسي رابطه ). 1389(غفوري ورنوسفادراني، محمدرضا    

.توانمندسازي روانشناختي و كنترل شغلي در كاركنان يك كارخانه
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