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 چکیده
در بین کارکنان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه های سراسری  مولفه های فرسودگی شغلیهدف از انجام این تحقیق مقایسه بین  مولفه های عدالت سازمانی و  

 مل کلیه کارکنانو آزاد  شهر تهران بود. روش پژوهش حاضر از نوع توصیفی بوده که به صورت همبستگی و به روش میدانی انجام پذیرفته است. جامعه آماری شا

نفر بر اساس جدول کرجسی و مورگان  111نفر بود که از این میان  163به تعداد  1332ن در سال دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه های آزاد و سراسری شهر تهرا

و  نیهوف و مورمن(به صورت تصادفی با استفاده از اعداد تصادفی انتخاب گردیدند. در این پژوهش از پرسشنامه مشخصات فردی  و دو پرسشنامه عدالت سازمانی )

  tو توسط آزمون های    spss 21با استفاده از نرم افزار جهت گردآوری داده ها استفاده شده است.  تجزیه و تحلیل  داده ها ( مسلش و جکسون) فرسودگی شغلی

بین عدالت سازمانی و مولفه  p<0/05مشاهده شده در سطح rیافته ها نشان داد،  و ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است.

تفاوت  ر تهرانآن و بین فرسودگی شغلی و مولفه های آن بجز )عدم موفقیت فردی (در بین کارکنان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه های آزاد و سراسری شه های

اداری وجود داشت ولی در کارکنان معنا داری وجود دارد ، بین مولفه های عدالت سازمانی با مولفه های فرسودگی شغلی در کارکنان دانشگاه های سراسری ارتباط معن

 .دانشگاه آزاد ارتباط معناداری مشاهده نشد

 

 ، کارکنان دانشکده تربیت بدنیفرسودگی شغلیعدالت سازمانی،  :کلیدی واژه های

 

  مقدمه -1

 

از ویژگی های یک سازمان سالم، این است که  سلامت 

آن به اندازه تولید و بهره وری آن مورد توجه  جسمی و روانی کارکنان

و علاقه مدیریت سازمان قرار گیرد. گرچه شغل منبع مهمی برای امرار 

معاش و احراز موفقیت های اجتماعی است، ولی در عین حال می 

ر روانی  فراد منج تواند به نارضایتی و تحلیل رفتن قوای جسمانی و

ه به عنوان یکی از پیامد های شود. فرسودگی شغلی پدیده ای است ک

اجتتناب ناپذیر استرس شغلی برای نخستین بار در دهه هفتاد توسط 

به نقل از گردن کمرچرو برای توصیف کارکنان حیطه  1فریدنبرگر

خدمات انسانی وضع شد. وی واژه فرسودگی شغلی را به عنوان ناتوانی 

ف لی توصیبرای عمل موثر در شغل و نتیجه حاصل از استرس های شغ

                                                                 

-Freadenberger 1 

نمود. فرسودگی شغلی عبارت است از کاهش قدرت سازگاری فرد به 

دلیل عوامل فشار زا و از نشانه های بارز آن خستگی جسمی و عاطفی 

است. این امر منجر به ایجاد خود پنداری منفی، نگرش منفی نسبت 

به شغل و بی تفاوتی در هنگام برقراری ارتباط با مراجعان می 

زمانی که سازمانی به وجود می آید، برای ( 2112، 2گردد.)کمرچرلو

رسیدن به اهداف خود نیاز به منابع و امکانات دارد. مهمترین عامل 

نیروی انسانی می باشدکه سازمان را در رسیدن به اهدافش یاری می 

کند. نیروی انسانی مهمترین درونداد سازمان خصوصاً در سازمان های 

در تمام مراحل این سیستم اعم  آموزشی محسوب می شود، زیرا

ازدرونداد، فرآیند و برونداد نقش دارد و علاوه بر این، هدف کلی این 

سازمان ها رشد همه جانبه انسان است. احساس کارکنان از شرایط 

کاری خود بر عدالت کاری آن ها اثر می گذارد و یکی از جنبه هایی 
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، نگرش و علاقه که منبع احساس در آن مشهود است رضایت می باشد

کارکنان نسبت به شغل و وظیفه خودشان و یکی از مفاهیم تعیین 

کننده علاقه کارکنان، پذیرش شغل خود و اهداف و ارزش های 

سازمان است. میل و رضایت کارکنان باعث کوشش آن ها در راستای 

تحقق اهداف سازمانی و تمایلی قوی برای حفظ عضویت خود در 

 (                                                     1331ارسیان و اعرابی، سازمان می شود. ) پ

 پژوهش کلیات -2

رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموماً منجر به تعهد بالاتر     

آن ها نسبت به سازمان و رضایت شغلی بیشتر آن ها می شود. از 

ی به احتمال بیشترسوی دیگر افرادی که احساس بی عدالتی کنند، 

سازمان را رها کنند یا سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خود نشان 

می دهند و حتی ممکن است شروع به رفتارهایی ناهنجار مثل انتقام 

جویی کنند. بنابراین درک اینکه چگونه افراد در مورد عدالت در 

 لتیسازمانشان قضاوت می کنند و چطور آن ها به عدالت یا بی عدا

درک شده پاسخ می دهند، از مباحث اساسی خصوصاً برای درک رفتار 

( مسیر دیگری در حوزه مطالعات و 1322سازمانی است.) یعقوبی، 

تحقیقات عدالت در سازمان ها، پیش شرط ها و پیامد های آن است. 

مطالعات انجام شده پیرامون عدالت در سازمان ها چهار نوع عدالت 

، عدالت رویه ای، عدالت تعاملی و عدالت اطلاعاتی یعنی عدالت توزیعی

ضرورت و اهمیت انجام پژوهش از دو مسئله نشاتً  .را مطرح کرده اند

می گیرد، نخست اینکه هر سازمانی باید از نحوه توزیع منابع و پاداش 

ها، رویه های سازمانی و نحوه ارتباط های بین فردی کارکنان خود 

چرا که پیش فرض مدیران سازمان ها این اطلاع دقیق داشته باشد. 

است که منابع، رویه ها ی سازمانی و تعاملات سازمانی در سازمان آن 

ها عادلانه است اما ممکن است علی رغم عادلانه بودن، عدالت از سوی 

کارکنان سازمان ها درک و احساس نشود، که این امر می تواند به 

انی در سازمان ها و کاهش طور موثر موجب اتلاف انرژی نیروی انس

یکی از عمده ( 1333، 2تعهد و رضایت شغلی کارکنان گردد.)کلولن

به شکل واکنش در برابر فشارهای شغلی  ترین مسائل شغلی که معمولا

پدیده  ، شود سازمانی در میان کارکنان خدمات انسانی دیده می و

بنا  (1331.)جوادی نیا آذری، یوسف همکاران،فرسودگی شغلی است

براین توجه به بهداشت روانی در تمام عرصه های زندگی کاری فرد 

بسیار حائز اهمیت است. تلاش سازمان ها برای عزت نفس، افزایش 

اعتماد به نفس و خودباوری، برقراری سیستم پاداش و ارتقاء شغلی 

مناسب، احترام و تقدیر از آنها، انتصاب بر اساس شایسته سالاری، 

ه کارکنان متناسب با سطح معلومات و توانمندی های ارجاع کارها ب

آنها توجه به محیط کاری و ... از جمله راههای پیشگیری از بروز 

فرسودگی شغلی و تشدید آن می باشد.)جوادی نیا آذری، یوسف و 

سازمان سیستمی اجتماعی است که حیات  (1331همکاران، 

صرتشکیل دهندة وپایداری آن به وجود پیوندی قوی بین اجزا وعنا

                                                                 

1-Employee burnout 

ادراک بی عدالتی اثرات مخربی بر روحیة کارجمعی . آن وابسته است

دارد، زیرا اهتمام نیروی انسانی و انگیزش کارکنان را تحت الشعاع 

توزیع غیر منصفانة دستاوردهای و خود قرار می دهد بی عدالتی 

سازمان، روحیه کارکنان را تضعیف می کند و روحیة تلاش و فعالیت 

ا را تنزل میدهد بنابراین رعایت عدالت رمز بقا و پایداری جریان آنه

توسعه و پیشرفت سازمان و کارکنان آن است. از جمله وظایف اصلی 

مدیریت حفظ و توسعة رفتارهای عادلانه در مدیران و احساس عدالت 

در کارکنان است. رعایت عدالت به ویژه در برخی رفتارهای مدیریت 

برای  )ع، پاداشها، روابط سرپرستی، ارتقاءها و انتصاببا کارکنان )توزی

کارکنان حائز اهمیت است. در فرایند توسعة رفتارهای عادلانه و مهمتر 

از آن شکل دادن احساس عدالت درکارکنان، شناخت چگونگی 

تأثیرگذاری رفتارهای مبتنی بر عدالت بر رفتارهای سازمانی کارکنان 

تیابی به شناخت مناسب از ابعاد عدالت لذا با دس . حائز اهمیت است

مدیران این امکان را می دهد که اقدامات مناسبتری را در جهت به 

توسعة احساس عدالت در سازمان ها به عمل آورند.)سیدجوادین 

عامل مهمی در عدم  3همچنین فرسودگی شغلی (1323وهمکاران، 

بحرانی موفقیت سازمان در رسیدن به اهداف است. امروزه یکی از 

ترین مسائل زندگی، کار در جهان پیچیده صنعتی می باشد و تعداد 

زیادی از افراد و نیروهای انسانی با مشکل استرس و در نهایت 

فرسودگی شغلی درگیرند و منابع زیادی در اثر آن از بین می 

( نتیجه فرسودگی شغلی از دست رفتن انگیزه، 1331رود.)ابطحی، 

عملکرد در کار وزندگی است.)جوادی نیا اشتیاق، انرژی و کاهش 

( افراد گرفتار خستگی شغلی غالباً دچار 1331آذری، یوسف، 

فرسودگی نگرش )از این اختلال غالباً به عنوان دگرسان بینی خود یاد 

می شود( نیز هستند. علاوه بر تاثیرات منفی فرسودگی شغلی بر 

مربوط به  اشخاص، سازمان ها نیز با عواقب مهم و هزینه های

فرسودگی شغلی روبرو می شوند. در راستای دستیابی به اهداف، 

رعایت عدالت رمز بقا و پایداری جریان توسعه و پیشرفت سازمان و 

                                                   (1323کارکنان آن است.)سیدجوادین وهمکاران، 

پیشینه  -3  

 پژوهش                                                                      
به بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر عملکرد  (1322احمدی وهمکاران )

کارکنان سازمان جهاد و کشاورزی استان تهران را مورد بررسی قرار 

ارای سه داده است. پس از بررسی مشخص شد که عدالت سازمانی د

ای( است. نتایج ای و عدالت مراودهعدالت رویه توزیعی، بعد )عدالت

تحقیق نشان داد که ادراکات کارکنان نسبت به میزان رعایت عدالت 

 اما ای در این سازمان بر عملکرد آنان تأثیر داشته،توزیعی و رویه

ارتباط چندان قوی بین ادراکات کارکنان از میزان رعایت عدالت 

 .ای و عملکرد کارکنان در این سازمان پیدا نشداودهمر
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( در تحقیقی با عنوان ارتباط 1331محرم زاده و همکاران)

عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در ادارات تربیت بدنی 

استان آذربایجان غربی به این نتایج دست یافتند که از میان ابعاد 

تواند رفتار شهروندی سازمانی عدالت سازمانی، عدالت مراوده ای می 

را پیش بینی کند. به دلیل اینکه رفتارهای شهروندی سازمانی 

رفتارهایی کاملاً داوطلبانه هستند، بیشتر تحت تاثیر تعاملات و رویه 

های سازمانی قرار دارند. از این رو ضروری است مدیران ادارات تربیت 

 یت کنند تا میزان بروزبدنی در نحوه برخورد با کارکنان انصاف را رعا

رفتارهای شهروندی سازمانی، به ویژه فظیلت شهروندی را در کارکنان 

 افزایش دهند.

(، در مورد ))عوامل موثر بر بروز 1321در پژوهش قبادی و همکاران )

فرسودگی شغلی معلمان دانش آموزان دارای معلولیت  عادی در 

فراغت و سن، پیش  مقطع راهنمایی تهران(( نشان می دهد که اوقات

بینی کننده های مناسبی برای خستگی عاطفی، جنسیت برای 

خستگی عاطفی و دگرگونی شخصیت، تیپ های شخصیتی برای 

 خستگی عاطفی، دگرگونی شخصیت و فقدان موفقیت فردی است.
بررسی فرسودگی ( تحقیقی را با موضوع  1323وهمکاران) غلامیان 

 .دندانجام دا بین المللی فوتبال ایران ناشی از قضاوت در داوران ملی و

نتایج پژوهش حاضر نشان داد که حداکثر نمره فرسودگی شغلی برابر 

و میانگین فرسودگی داوران ملی و بین المللی ایران برابر با  112با 

است که نشان دهنده میزان فرسودگی متوسط در میان آنان  33/32

اشی از قضاوت ملی و بین است. علاوه براین، بین میزان فرسودگی ن

المللی حاضر در لیگ برتر فوتبال ایران و میزان استرس آنان در سطح 

رابطه معنی داری وجود دارد  بنابراین، استرس، عامل مناسبی  13/1

برای پیش بینی میزان فرسودگی ناشی از قضاوت در میان داوران ملی 

داد  ژوهش نشانو بین المللی فوتبال ایران معرفی شد. همچنین این پ

 داوران ایرانی هنگام قضاوت، استرس زیادی دارند.

(در تحقیقی به بررسی تاثیر عدالت سازمانی درک 2113ویسنانت )

نفر  121شده از رفتار مربی بر تعهد به ادامه ورزش انتخابی در میان 

از دانش آموزان ورزشکار مقطع دبیرستان پرداخته است. یافته ها 

ه بین جنسیت تفاوت معنی داری در عدالت ادراک حاکی از آن است ک

 شده ایجاد شده است

نامه دکتری خود به بررسی ارتباط ( در پایان2111) 1والری کولینز

ای التحصیل که از عدالت مراودهبین احساس دانشجویان فارغ

اند و تأثیر آن بر تعهد سازمانی و اعتماد سازمانی برخوردار بوده

پرداخته و برخوردهای فردی میان دانشجویان و اساتید را بررسی 

ای تأثیر ه که عدالت مراودهکرده و در نهایت به این نتیجه رسید

بسزایی در افزایش اعتماد دانشجویان به استاد و افزایش تعهد آنان 

  نسبت به کارهای علمی داشته است.
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پیوستگی "( در تحقیقی تحت عنوان 1332شادوک و همکاران )

عوامل با فرسودگی شغلی در کارکنان مجتمع های مسکونی برای 

سازمان  12مرد( از بین  13نفر زن و  123نفر) 131افراد ناتوان ذهنی، 

سازمان غیردولتی را مورد بررسی قرار دادند و آزمودنی ها  1دولتی و 

پرسشنامه فرسودگی شغلی زلاک را تکمیل کردند. نتایج نشان داد که 

تفاوت معناداری بین نمرات افراد مذهبی و غیر مذهبی وجود داشت. 

دگی شغلی پایینی از خود نشان و افراد مذهبی به طور معناداری فرسو

دادند. وضعیت تاهل با ابعاد فرسودگی شغلی پیوستگی داشت. 

آزمودنی هایی که از همسر خود جدا شده بودند بالاترین سطح 

فرسودگی را نشان دادند. افرادی که همسر خود را نیز از دست داده 

گی دبودند سطح بالایی از فرسودگی را نشان دادند. میان نمرات فرسو

شغلی با ساعات کاری، سابقه شغلی، سن، درجه ناتوانی ذهنی 

)برگرفته از شاه حسینی، مراجعان تفاوت معناداری مشاهده نگردید.

1331) 

(، با عنوان علائم فرسودگی شغلی و 2113در تحقیق رود و آشیل)

عملکرد بهبود خدمات ) تاثیر تدابیر شغلی ( که هدف آن توسعه 

مینه پیامد ها و پیشامدها ی فرسودگی شغلی و تحقیقات قبلی، در ز

خصیتی ش –نیز بررسی تدابیر شغلی به عنوان یک ویژگی موقعیتی 

در جهت بهبود میزان فرسودگی شغلی بود. نمونه آماری کارکنان مکز 

تماس در زمینه ی امور بانکی در نیوزلند بودند، در این تحقیق از 

و نشان داد که تدابیر شغلی فرضیه پذیرفته شد  2فرضیه،  11تعداد 

 نقش معناداری بر فرسودگی شغلی و عملکرد بهبود خدمات دارند.

 روش تحقیق-4
پژوهش جهت تعیین حجم نمونه از جدول تعیین نمونه، محقق در این 

ازجامعه آماری مفروض )کرجسی و  مورگان( استفاده نموده است، که 

نفرازکارکنان زن دانشکده  32نفر و از  31نفر از کارکنان مرد،  31از

نفر از آنان به عنوان نمونه انتخاب گردیده اند.  36های تربیت بدنی 

مونه بکار رفته روش نمونه گیری تصادفی )با روشی که برای انتخاب ن

استفاده از جداول اعدادتصادفی ( است  و از طریق لیست اسامی 

کارکنانی که در دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه های آزاد و 

 سراسری شهر تهران اشتغال داشته اند، انتخاب گردیده اند.

از پژوهش محقق جهت جمع آوری داده های مورد استفاده در این 

و فرسودگی  سه پرسشنامه مشخصات فردی افراد، عدالت سازمانی

نموده است.  که این پرسشنامه ها در اختیار کارکنان  استفاده شغلی

دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه های آزاد و سراسری شهر تهران 

 قرار گرفته است.

پرسشنامه مشخصات فردی نمونه آماری،توسط پژوهشگر و 

به نیاز پژوهش به اطلاعات فردی مربوط به آزمودنی ها شامل،  با توجه

جنس ،سن،وضعیت تاهل وتعداد فرزندان،سنوات خدمت ، نوع 
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استخدام ،مدرک ورشته تحصیلی ،عنوان پست سازمانی تهیه و در 

  اختیار آزمودنی ها قرار گرفته است.

سؤال بسته پاسخ 21شامل( jsعدالت سازمانی) پرسشنامه

، 3الی1وسیله آن سه بعد عدالت سازمانی )توزیعی سؤالات  است که به

، سنجش می شود. 21الی12، تعاملی سؤالات 11الی6رویه ای سؤالات 

( تهیه گردیده است و 1333این پرسشنامه توسط نیهوف و مورمن)

( ترجمه شده و در بسیاری از پژوهش 1321توسط شکرکن و نعامی )

سؤالات بر اساس مقیاس پنج ارزشی  ها مورد استفاده قرار گرفته است.

د خو این پژوهش پاسخ  پاسخ دهندگان لیکرت ارزشگذاری می شود.

کاملآمخالفم، مخالفم را در مورد هرسوال با انتخاب یکی از گزینه های )

 و برای نمره گزاری ( بیان نموده اند، نظری ندارم، موافقم، کاملآموافقم

 ( استفاده شده است.3-1-3-2-1به ترتیب از نمرات )هر سئوال 

( که شامل سه زیر مقیاس MBIپرسشنامه فرسودگی شغلی ) 

می باشد و  خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و عدم موفقیت فردی 

( تدوین 1321برای اولین بار توسط مسلش و جکسون در سال )

نمره ای که از این پرسشنامه محاسبه هر چه در مجموع  گردیده است.

 یدرجه فرسودگی شغلی بیشترنشان دهنده  بزرگتر باشد، می گردد 

برای آن فرد می باشد.این پرسشنامه به سنجش سه بعد مهم 

درجه ای لیکرت از  3فرسودگی شغلی پرداخته و بر اساس مقیاس 

پاسخ دهندگان نظر خود را صفر تا پنج درجه بندی گردیده است.

ز، خیلی کم، کم، درباره هرگویه با انتخاب یکی از طیفهای )هرگ

متوسط، زیاد، خیلی زیاد (بیان نموده اند.ارزش در نظر گرفته شده 

(.این 3-1-3-2-1-1)برای هر طیف به ترتیب عبارت است از

پرشسنامه نیز در بسیاری از پایان نامه های داخلی و خارجی معتبر 

 .مورد استفاده قرار گرفته است

 نتایج پژوهش -5

بر اساس یافته های تحقیق جنسیت افراد حاضر در این تحقیق را از 

نفر )زن(  36نفر )مرد( و  31نفر نمونه تحت بررسی  111تعداد 

 تشکیل می دهند.                

نفر کارمند شرکت کننده در تحقیق  111بر اساس نتایج تحقیق از 

درصد(  61نفر معادل )  66درصد ( مجرد و  11نفر معادل )  11

 متاهل می باشند.

 36نتایج تحقیق نشان می دهد کارمندان دارای وضعیت قراردادی با 

دصد  3/13درصد بیشترین فراوانی و پیمانی با  3/31نفر معادل 

 کمترین فراوانی را به خود اختصاص داده اند.

درصد کارمندان دانشکده های  6/33نتایج تحقیقات نشان می دهد 

درصد آنها  1/26های غیر تربیت بدنی و فقط  تربیت بدنی در رشته

 در رشته تربیت بدنی تحصیل نموده اند.

بر اساس یافته های تحقیق کارمندان دارای مدرک لیسانس 

بیشترین درصد فراوانی را در بین آزمودنی ها به خود اختصاص داده 

 است

نتایج یافته ها بیانگر این نکته می باشد که از میان مولفه های 

ودگی شغلی مولفه خستگی عاطفی و مسخ شخصیت در میان فرس

کارکنان دانشگاه سراسری در شرایط بهتری قرار دارند و مولفه عدم 

موفقیت فردی در بین کارمندان دانشگاه آزاد دارای نمره کمتر و 

شرایط بهتری می باشد که در کل نشان دهنده میزان متوسط 

 فرسودگی شغلی در دو دانشگاه می باشد.

یافته های پزوهش نشانگر این می باشد که عدالت سازمانی و مولفه 

های آن ) عدالت توزیعی ، عدالت رویه ای ، تعاملی ( در دانشگاه 

سراسری شهر تهران دارای میانگین بالاتری نسبت به دانشگاه آزاد می 

 باشد.

بین مولفه های عدالت سازمانی )توزیعی ،رویه ای ، تعاملی (در بین 

ان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه های سراسری و آزاد شهر کارکن

 تهران تفاوت معنا داری وجود دارد.

عدالت سازمانی در ، نشان می دهد بین 1نتایج جدول 

 های سراسری و آزاد استانهای تربیت بدنی دانشگاهکارکنان دانشکده

نتیجه در  .دارد( تفاوت معنی داری وجود P 231/2 =t≤13/1) تهران

دال بر عدم تفاوت بین میانگین های عدالت سازمانی در  فرض صفر

های سراسری و آزاد تایید نمی شود. همچنین نتایج جدول دانشگاه

های عدالت سازمانی )توزیعی، رویه و تعاملی( نشان می دهد بین مولفه

های سراسری آزاد های تربیت بدنی دانشگاهدر کارکنان دانشکده

( تفاوت P، 211/3 =t ،113/2 =t  ،311/2 =t≤13/1)استان تهران

دال بر عدم تفاوت بین  فرض صفربنابراین  .داردمعنی داری وجود 

میانگین های مولفه های عدالت سازمانی در کارکنان دانشکده های 

 های سراسری و آزاد تایید نمی شود.تربیت بدنی دانشگاه

 

 شاخص

 متغیر

 آزمون لوین
 M±SD t df P دانشگاه

F P 

 213/1 133/1 عدالت سازمانی
 31/3 ±361/1 سراسری

231/2 112 113/1* 
 31/2 ± 313/1 آزاد

 633/1 133/1 عدالت توزیعی
 31/3 ±333/1 سراسری

211/3 112 112/1* 
 21/2 ± 322/1 آزاد

 *133/1 112 113/2 36/3 ±221/1 سراسری 233/1 113/1 عدالت رویه
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 11/3 ± 233/1 آزاد

 333/1 111/1 عدالت تعاملی
 26/3 ±212/1 سراسری

311/2 112 111/1* 
 23/2 ± 336/1 آزاد

 .( معنی دار استP≤13/1* در سطح )

 هادانشگاهبراساس  عدالت سازمانی و مولفه های آنمستقل در خصوص تفاوت  tآزمون  :1جدول 
 

فرسودگی شغلی در بین ، نشان می دهد بین 2نتایج جدول 

 های سراسری و آزاد استانهای تربیت بدنی دانشگاهکارکنان دانشکده

در نتیجه  .دارد( تفاوت معنی داری وجود P، 622/2 =t≤13/1) تهران

دال بر عدم تفاوت بین میانگین های فرسودگی شغلی در  فرض صفر

های سراسری و آزاد تایید نمی شود. همچنین نتایج جدول نشگاهدا

های نشان می دهد؛ بجز مولفه عدم موفقیت فردی، بین مولفه

فرسودگی شغلی )خستگی عاطفی، مسخ شخصیت( در کارکنان 

 های سراسری و آزاد استان تهرانهای تربیت بدنی دانشگاهدانشکده

(13/1≥P، 622/2 =t ،111/2 =t تفاوت معنی داری وجود )دارد. 

دال بر عدم تفاوت بین میانگین های مولفه های  فرض صفربنابراین 

ای هفرسودگی شغلی در کارکنان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه

 سراسری و آزاد تایید نمی شود.

 

 

 

 

 شاخص

 متغیر

 آزمون لوین
 M±SD t df P دانشگاه

F P 

 111/1 333/12 فرسودگی شغلی
 11/3 ±136/1 سراسری

113/2 326/32 131/1* 
 23/3 ± 662/1 آزاد

 خستگی عاطفی

 
122/2 113/1 

 12/1 ±333/1 سراسری
622/2 33/113 113/1* 

 12/3 ± 163/1 آزاد

 113/1 336/2 مسخ شخصیت
 23/1 ±261/1 سراسری

111/2 611/111 112/1* 
 33/2 ± 133/1 آزاد

 332/1 111/1 عدم موفقیت فردی
 31/1 ±321/1 سراسری

333/1 112 123/1 
 11/1 ± 331/1 آزاد

 ( معنی دار استP≤13/1* در سطح )

 هادانشگاهبراساس  فرسودگی شغلی و مولفه های آنمستقل در خصوص تفاوت  tآزمون  :2جدول 

 

بین عدالت سازمانی و مولفه های آن با ارتباط  3جدول 

ای هفرسودگی شغلی کارکنان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه

سراسری شهر تهران را نشان می دهد. در این جدول برای بررسی 

همبستگی متغیرهایی که دارای توزیع طبیعی بوده اند از ضریب 

حقیق تهمبستگی پیرسون استفاده شده است. در کل یافته های این 

نشان می دهد که بین عدالت سازمانی و مولفه های آن با مولفه 

ای هکارکنان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه خستگی عاطفی در

(. P<0.05سراسری شهر تهران ارتباط منفی و معناداری وجود دارد )

همچنین بین عدالت سازمانی و مولفه های آن با عدم موفقیت فردی 

 های سراسری شهر تهرانهای تربیت بدنی دانشگاهکارکنان دانشکده 

ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. بین عدالت سازمانی و عدالت 

تعاملی با فرسودگی شغلی و مسخ شخصیت کارکنان دانشکده های 

های سراسری شهر تهران ارتباط منفی و تربیت بدنی دانشگاه

ی نمره کلی معناداری وجود دارد. ضریب همبستگی پیرسون برا

( در سطح معناداری -313/1عدالت سازمانی با فرسودگی شغلی برابر )

(13/1p< نشان دهنده این است بین عدالت سازمانی با فرسودگی ،)

هر های سراسری ششغلی کارکنان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه

تهران رابطه معنی داری وجود دارد و این رابطه معکوس می باشد. 

فرضیه صفر رد می شود و رابطه بین مولفه پیش بین )عدالت  بنابراین

 به اینسازمانی( با متغیر ملاک )فرسودگی شغلی( معکوس است. 

تغییر در  باعث عدالت سازمانی مفهوم که تغییرات در میزان 

ای هفرسودگی شغلی کارکنان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه

فی )کاهشی( سیر می و به طرف من می شودسراسری شهر تهران 

کند، که منفی بودن ضریب آزمون پیرسون دلیل کاهشی بودن این 

غلی فرسودگی شعدالت سازمانی میزان . بنابراین با افزایش رابطه است

 .کارکنان کاهش پیدا می کند و بالعکس
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 عدالت سازمانی        

 فرسودگی شغلی

 عدالت سازمانی عدالت تعاملی رویهعدالت   عدالت توزیعی

 خستگی عاطفی
r 123/1- **  133/1- ** 333/1- ** 331/1- ** 

sig 111/1  111/1 111/1 111/1 

 مسخ شخصیت
r 111/1-  123/1- 333/1- ** 223/1- ** 

sig 116/1  121/1 113/1 136/1 

 عدم موفقیت فردی
r 121/1**  123/1** 123/1** 136/1** 

sig 111/1  111/1 111/1 111/1 

 فرسودگی شغلی
r 213/1-  211/1- 361/1-** 313/1-** 

sig 133/1  111/1 116/1 123/1 
 .( معنی دار استP≤13/1در سطح ) **

 های سراسریدر دانشگاه های آن با فرسودگی شغلی: نتایج آزمون پیرسون در مورد رابطه بین عدالت سازمانی و مولفه3جدول 

 

ارتباط بین عدالت سازمانی و مولفه های آن با  1جدول 

ای آزاد هفرسودگی شغلی کارکنان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه

شهر تهران را نشان می دهد. در این جدول برای بررسی همبستگی 

متغیرهایی که دارای توزیع طبیعی بوده اند از ضریب همبستگی 

تفاده شده است. در کل یافته های این تحقیق نشان می پیرسون اس

 کارکنان دهد که بین عدالت توزیعی با مولفه خستگی عاطفی در

های آزاد شهر تهران ارتباط منفی دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه

(. همچنین بین P<0.05, r= -0.334و معناداری وجود دارد )

با عدم موفقیت فردی عدالت سازمانی و همچنین مولفه های آن 

های آزاد شهر تهران کارکنان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه

ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. ضریب همبستگی پیرسون برای 

( در سطح -131/1نمره کلی عدالت سازمانی با فرسودگی شغلی برابر )

(، نشان دهنده این است بین عدالت سازمانی با >13/1pمعناداری )

ای آزاد هفرسودگی شغلی کارکنان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه

شهر تهران رابطه معنی داری وجود ندارد. بنابراین فرضیه صفر تایید 

 می شود. 

 

 عدالت سازمانی      

 فرسودگی شغلی

 

 عدالت توزیعی

 

 عدالت رویه

 

 عدالت تعاملی

 

 عدالت سازمانی

 عاطفیخستگی 
r 331/1- ** 122/1- 213/1- 233/1- 

sig 113/1 121/1 123/1 161/1 

 مسخ شخصیت
r 116/1- 126/1- 112/1- 113/1- 

sig 223/1 233/1 323/1 331/1 

 عدم موفقیت فردی
r 336/1** 231/1** 231/1** 312/1** 

sig 113/1 132/1 131/1 113/1 

 فرسودگی شغلی
r 132/1- 111/1- 123/1- 131/1- 

sig 333/1 312/1 262/1 316/1 
 .( معنی دار استP≤13/1در سطح ) **
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 های آزاددر دانشگاه های آن با فرسودگی شغلی: نتایج آزمون پیرسون در مورد رابطه بین عدالت سازمانی و مولفه 4جدول

 بحث و نتیجه گیری -6

این تحقیق نشان داد که بین عدالت سازمانی در یافته های  -

بین کارکنان دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه های 

سراسری و آزاد شهر تهران تفاوت معناداری وجود دارد که با 

( ، گل پرور و 1323برخی از نتایج تحقیق آقایی و دیگران )

( همخوانی دارد 1331( و داودی و همکاران )1323همکاران )

( همخوانی ندارد 1331نتایج تحقیق خطیبی و همکاران ) و با

که از علل تفاوت آنها می توان به تفاوت سطح تحصیلات ، 

سطح فرهنگ،متفاوت بودن جامعه آماری ، و شرایط محیطی 

 و جغرافیایی اشاره نمود.

نتایج تحقیق حاضر نشان می دهد بین مولفه های 

ملی (  در بین کارکنان عدالت سازمانی )توزیعی ، رویه ای و تعا

دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه های آزاد وسراسری شهر 

تهران تفاوت معناداری وجود دارد که با برخی نتایج پژوهش 

( همخوانی دارد و با نتایج تحقیق 1322شکرکن و نعامی )

( همخوانی ندارد. از علل تفاوت آنها 1322احمدی و همکاران ) 

دن نوع پرسش نامه های مطرح می توان به متفاوت بو

شده،تفاوت ابزار اندازه گیری، متفاوت بودن جامعه آماری  و 

بایستی با هر سه شکل عدالت  شرایط محیطی و اشاره نمود.

توزیعی، رویه ای و تعاملی مرتبط باشند. از دیدگاه عدالت 

هایی در مقابل  توزیعی این رفتارها می تواند به عنوان واکنش

بنابراین زمانی که . رک شده، نگریسته شوندبی عدالتی د

کارکنان بی عدالتی توزیعی را درک می کنند، ممکن است به 

سازمان صدمه بزنند تا بدین ترتیب نسبت خروجی به ورودی 

شان مثبت تر جلوه دهند. همچنین مشخص شده  را در دیدگاه

است که عدالت توزیعی با تمایل به ترک شغل مرتبط است که 

هایی همچون رضایت  ضوع از طریق تاثیر نهادن برنگرشاین مو

بیرونی صورت می گیرد. از دیدگاه عدالت رویه ای،  درونی و

عدالتی درک شده از سوی کارکنان منجر به ادراک منفی از بی

سازمان و رفتارهای خلاف انتظار درسطح جزئی، همچون 

 .(2113)نباتچیشودتعارض با سرپرست می

می دهد بین فرسودگی شغلی  در بین کارکنان یافته ها نشان  -

دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه های آزاد و سراسری شهر 

تهران تفاوت معناداری وجود دارد که با برخی نتایج 

( ، طلابی و همکاران ، فیضی و 1322پرداختچی و همکاران )

( دارای همخوانی و با برخی نتایج حسنی 1331همکاران )

(1321 ) 
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همخوانی ندارد. که با توجه به نتایج بدست آمده که 

نشان دهنده سطح متوسط فرسودگی شغلی در میان 

 -کارکنان هر دو دانشگاه می باشد لزوم تدوین برنامه

هایی جهت بالا بردن کیفیت زندگی افراد و رعایت 

 عدالت سازمانی بیش از بیش احساس می گردد.

که در بیشتر موارد نشان با توجه به نتایج کلی بدست آمده 

ی تحقیق می باشد بر دهنده ارتباط معنادار و معکوس بین مولفه ها

ضرورت بیشتر رسیدگی به وضعیت معیشتی و مولفه های مربوط بر 

 کیفیت زندگی 

برده می شود و لزوم توجه بیشتر بر این مولفه ها کاری کارکنان پی 

مولفه های عدالت در آن می به همراه فراهم کردن سازمانی با رعایت 

تواند باعث کم شدن پدیده فرسودگی شغلی در بین کارمندان و در 

 نتیجه بازدهی بیشتر سازمان ها گردد

 مراجع -7

     

(،بررسی 1321احمدی، سید احمد.خلیفه سلطانی، افتخار السادات)

فرسودگی شغلی مدیران آموزشی در مقاطع سه گانه 

اصفهان)علوم انسانی(،جلد تحصیلی،مجله پژوهشی دانشگاه 

 .221-233،ص1دوازدهم،شماره 

بررسی تأثیر  "(1322حمید. حقیقی، محمد علی ) .احمدی ،ایمان

عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان سازمان جهاد و کشاورزی 

پایگاه نشریات الکترونیکی دانشگاه "ناستان تهرا

 .21، شماره: 3تهران،مدیریت فرهنگ سازمانی،دوره: 

بررسی رابطه  1322رامین مهر ، حمید. هادیزاده، اکرم.احمدی، ایمان)

بین ادراک از عدالت  سازمانی و رفتار شهروندی  سازمانی 

 .2،پژوهش نامه مدیریت تحول،سال اول،شماره

(.ارتباط 1322رسولیان،مریم.الهی،فاطمه.افخم ابراهیم،عزیزه.)

مجله ن.در پرستارا فرسودگی شغلی با ویژگیهای شخصیتی

روانپزشکی و روانشناسی بالینی ایران)اندیشه و 

 .21تا  12(:1)3رفتار(،

(رابطه کیفیت زندگی کاری و فرسودگی شغلی 1322زمردی ،حوا.)

. پایان نامه  21-22مدیران مدارس مشهد در سال تحصیلی 

 کارشناسی ارشد چاپ نشده ،دانشگاه علامه طباطبایی تهران.

(.بهداشت روانی در محیط های کار)با تاکید 1322)ساعتچی ، محمود 

بر فشار روانی و فرسودگی شغلی (، چاپ دوم ، پاییز، تهران 

 ، نشر ویرایش.
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بررسی میزان فرسودگی شغلی مشاوران "(.1332عرفانی،نصر اللّه.)

کردستان در سال  مدارس نظام جدید آموزش متوسطه استان

ه کل آموزش و .سنندج:شورای تحقیقات ادار"32-1333

 پرورش استان کردستان.

(، بررسی ومقایسه سلامت  روانی وفرسودگی شغلی 1322علوی)

درکارکنان وکارگران شرکت سایپا،ماهنامه مهندسی خودرو 
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