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Abstract

Introduction: One of the most basic needs of mankind is justice. Progress will be made 

in the context of organizational justice. On the other hand, employees of the health sector 

are exposed to physical, emotional and psychological stresses. The present study aims to 

investigate the relationship between organizational justice and its dimensions with job burnout 

and its dimensions in selected military clinics in Tehran in 2017.

Methods and Materals: The present study is a descriptive-analytic study. A sample of 

160 employees of selected military clinics in Tehran was selected by census method. Data 

were collected by “Demographic Data” and “Maslach Burnout Inventory” (MBI) and” Nijouff and 

Morman organizational justice” questionnaires. Data were analyzed using SPSS version 23.

Results: The mean score of burnout was (52.59 ± 16.14) and the mean score of 

organizational justice was (52.78 ± 11.58). The findings demonstrated that there is no significant 

relationship between organizational justice and burnout. On the other hand, there is a significant 

relationship between their dimensions. There is an inverse and negative relationship among 

emotional exhaustion with organizational justice, distributive justice, and procedural justice. In 

addition, there is an inverse and negative relationship between personal accomplishment with 

organizational justice and distributive justice. On the contrary, there is no significant relationship 

between other dimensions of organizational justice with dimensions of burnout.

Discussion and Conclusion: Based on the results, whatever the justice and fairness of 

executives and senior executives increase for the staffs, the job burnout decreases among 

employees. Furthermore, their performance will be improved.
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چكيد ه
مقدمه: یکی از ابتدایی ترین نیاز های بشر، عدالت است.درسایه عدالت سازمانی، پیشرفت نیز به وجود خواهد آمد. از طرفی نیز 
کارکنان بخش بهداشت و درمانی در مواجهه با استرس های فیزیکی، روانی و هیجانی در معرض فرسودگی شغلی می باشند.

پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه عدالت سازمانی و ابعاد آن با فرسودگی شغلی و ابعاد آن دربین کلینیک های منتخب 
نظامی در شهر تهران در سال 1396 انجام شده است.

مواد و روش ها: پژوهش حاضر یک مطالعه مطالعه توصیفی تحلیلی است. نمونه پژوهش160نفر از کارکنان درمانگاه های 
منتخب نظامی درشهر تهران بود که به روش سرشماری انتخاب شدند. ابزارهای پژوهش شامل فرم اطلاعات جمعیت شناختی 
 SPSS وپرسش نامه های عدالت سازمانی نیهوف و مورمن و فرسودگی شغلی ماسلش بودند.داده ها با استفاده از نرم افزار

ورژن 23 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.
يافته ها: میانگین فرسودگی شغلی )16/14 ± 52/89( و میانگین عدالت سازمانی )11/58 ± 52/78( بود.همچنین یافته ها نشان داد 
که بین عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی رابطه معنادار وجود ندارد ولی بین ابعاد آن ها رابطه معنا دار دیده شد.بین خستگی 
عاطفی با عدالت سازمانی، عدالت توزیعی و عدالت رویه ای رابطه معنا دار و منفی دیده شد همچنین بین احساس ناکارآمدی 
با عدالت سازمانی و عدالت توزیعی رابطه معنا دار و منفی دیده شد. ولی سایر ابعاد عدالت سازمانی با ابعاد فرسودگی شغلی 

رابطه معنا داری مشاهده نشد.
نتيجه گيری: با توجه به یافته های بدست آمده در این مطالعه هرچه رعایت عدالت و انصاف از طرف روسا و مدیران ارشد 
درمقابل کارکنان بیشتر و بهتر باشد فرسودگی شغلی در بین کارکنان کاهش می یابد و درپی آن عملکرد کارکنان بهبود 

خواهد یافت.
واژه های کليدی: عدالت سازمانی و ابعاد آن، فرسودگی شغلی و ابعاد آن
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مقدمه
عدالت بالاترين ارزش انسانی در راه دستیابی به حقوق بشر می باشد 
و آرمان اصلی انسان رسیدن به عدالت است. افلاطون می گويد اگر 
هرچیزی در جای خودش باشد عدالت برقرار می گردد همچنین 

ارسطو عدالت را به چند دسته عام و خاص تقسیم بندی می کند 
)1(. موضوع عدالت سازمانی امروزه در همه سازمان ها به ويژه 
ارائه دهنده خدمات بهداشتی مطرح است و درک  سازمان های 
پرسنل از عدالت در سازمان ها عامل بسیار مهمی در رفتار کاری و 
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سازمانی می باشد.عدالت سازمانی در واقع جزئی از عدالت اجتماعی 
می باشد )۲( اوايل دهه19۶۰، اولین مطالعات در مورد عدالت در 
سازمان ها انجام شد. از سال 199۰به بعد فصل جديدی از مطالعات 
پیرامون عدالت سازمانی شروع شد که نتیجه آن شناخت سه نوع 
عدالت يعنی عدالت توزيعی، عدالت رويه ای و عدالت تعاملی در 
سازمان ها بود )۳(. عدالت توزيعی عبارت است از درک پرسنل 
از منصفانه بودن نتايج کاری در سازمان است و با نتايج فردی 
کارمانند رضايت از آن ارتباط دارد. پايه اين نوع عدالت براساس 
نفع شخصی است. درواقع، بحث مربوط به عدالت توزيعی بر 
منصفانه بودن عوايد سازمانی مانند پاداش و ترفیع بر مبنای میزان 

تلاش کارکنان، می باشد )۴(.
بودن  عادلانه  به  همچنین   (Disrtibutive Justice) توزيعی  عدالت 
و  دارد  اشاره  می کنند،  دريافت  پرسنل  که  نتايجی  و  پیامدها 
توزيعی به معنای انصاف درک شده از نتايج می باشد )۵(. عدالت 
بودن رويه های جاری  عادلانه  به   ،(Procedural Justice) رويه ای 
درتصمیم گیری برای جبران خدمات و نه با توزيع واقعی درآمد ها 
اشاره دارد. مثل رويه های جاری در ارزيابی عملكرد افراد در سطوح 
مختلف سازمان، طرز برخورد با شكايات، و تشويق و تنبیه افراد 
در سازمان )۶(. در نهايت عدالت تعاملی (Interactional Justice) به 
رفتار همراه با احترام به کارکنان و پرسنل به وسیله ی سرپرستان، 

مديران و روسا اشاره دارد )۷(.
تحقیق ها انجام شده نشان می دهندکه عدالت سازمانی پیش بینی کننده 
بسیاری از متغیرهای ديگر سازمانی است )۳(. يكی از اين متغیر ها 
که اخیراً مورد توجه قرارگرفته است، بحث مربوط به فرسودگی 
شغلی است که با فشارهای مربوط به شغل و محیط کار کارکنان 
مرتبط می باشد. فرسودگی شغلی در بین کارکنان بهداشت درمان 
بیشتر ازساير حرفه در ديد می باشد زيرا کارکنان اين سازمان ها با 
عوامل تنش زايی مثل داشتن مراجعات فراوان در يك زمان، نداشتن 
وقت کافی برای رسیدگی کردن به بیماران و کمبود حمايت يا 
قدردانی همراه می باشند )۸(. در سال 19۷۰ فردی به نام فروی 
دنبرگ (Freudenberger) برای بار اول اين اصطلاح را عنوان کرد. 
او در حالی اين اصطلاح را استفاده کرد که علايمی از ضعف و 
ناتوانی را در کارکنان بخش بهداشت و درمان مشاهده کرد. از نظر 
فروی دنبرگ فرسودگی شغلی عبارت است از واکنش در برابر 

تنش شغلی بیش از حد. از طرفی ديگر از نظر فاربر (Farber) نیز در 
سال 1991 فرسودگی شغلی عبارت است از يك سندروم مربوط 
به شغل که در کسانی که کارشان ارتباط با مراجعه کنندگان است 
می باشد )9و1۰(. در نهايت فرسودگی شغلی عبارت از خستگی 
ناشی ازکار کردن کارکنان در محیط استرس زا که باعث ناامیدی و 

رفتار های ضد اجتماعی بین کارکنان شود )11(.
از نظر ماسلش و جكسون (Jackson) فرسودگی شغلی شامل سه 
 (Emotional exhaustion) اول خستگی عاطفی  بعد  بعُد می باشد. 
است که از آن به عنوان متغیر فشار روانی نام برده می شود از آن به 
عنوان احساسات تحت فشار و ازبین بردن احساسات در کاکنان 
در نظر می گیرند. در اين بعد، پرسنل بی میل می شود و کار آنان 
برايشان هیچ عاطفه و احساسات مثبت را تحريك نمی کند. دومین 
از جمله  (Depersonalization) است  بعد مربوط مسخ شخصیت 
نشانه های اين بعد عبارت است از: واکنش منفی و نبود احساسات، 
همراه با بی اعتنايی نسبت به ساير کارکنان و مراجعین، احساس 
گوشه گیری، کاهش کار روزانه است. در واقع اين بعد معنی جدايی 
روانی فرد از شغلش، نداشتن رضايت از کار، احساس شكست و 
ناتوانی و ايجاد حس اجحاف می باشد مسخ شخصیت در نهايت 
باعث پاسخ بی رحمانه به مراجعین است که خدمات از آن کارکنان 
دريافت می کنند. سومین بعدفرسودگی شغلی احساس عدم کفايت 
شخصی (Personal accomplishment) است که منجر به کم شدن بهره 
وری فردی، کاهش احساس صلاحیت در انجام وظايف شخصی و 
ارزيابی منفی از خود در برنامه کاری می شود بعد خستگی عاطفی 

اصلی ترين بعد فرسودگی شغلی، می باشد )1۲، 1۳، 1۴(.
در مطالعه امیری در سال 1۳9۵ که در يكی از بیمارستان های تهران 
انجام شد میزان فرسودگی شغلی درکارکنان درمانی نسبت به کارکنان 
اداری در سطح بالاتری قرار داشت و نشان داد که میزان فرسودگی 
شغلی در بین کارکنان درمانی خیلی زياد است. همچنین اين مطالعه 
جنسیت و ساعات کار کارمندان در هفته را بر فرسودگی شغلی 

تأثیر گذار دانست )1۵(.
مطالعات متفاوتی در مورد عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی انجام 
شده يكی از مطالعات مربوط به پژوهش اندکازلكی و همكاران 
در سال 1۳9۲ در مورد رابطه ابعاد عدالت سازمانی و فرسودگی 
شغلی و ابهام و تعارض نقش در کارکنان بیمارستان می باشد که 
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براساس نتايج آن عدالت سازمانی رابطه معكوس و معنی داری با 
فرسودگی شغلی دارد. عدالت توزيعی و عدالت تعاملی قوی ترين 
پیش بین و عدالت رويه ای ضعیف ترين پیش بین برای فرسودگی 

شغلی می باشد )1۶(.
کارکنانی که در سیستم بهداشت و درمان در حال کار هستند، 
افرادی هستند که دائما تحت تاثیر عوامل تنش زای محیطی قرار 
دارند. از طرفی نیز با توجه به حساسیت کار در بخش بهداشت و 
درمان نسبت به ساير سازمان ها و نیز تماس مستقیم و طولانی مدت 
کارکنان با بیماران، فرسودگی شغلی و برقراری عدالت در سازمان 
بر کیفیت ارائه خدمات تاثیر بسزايی خواهد داشت و به تبع آن نیز 
درآمد نیز تحت تاثیر خواهد بود. هدف اساسی در اين پژوهش 
اين است که رابطه بین عدالت سازمانی و ابعاد آن را با فرسودگی 
 شغلی و ابعادش را در درمانگاه های منتخب نظامی مورد بررسی 

قرار دهد.

مواد و روش ها
اين پژوهش توصیفی- تحلیلی در ۵ درمانگاه منتخب نظامی شهر 
تهران در سال 1۳9۶ انجام شد. درمانگاه های مورد مطالعه به صورت 
تصادفی از میان همه درمانگاه های نظامی شهرتهران انتخاب شدند. 
جامعه پژوهش شامل 1۶۰ نفر از کارکنان درمانگاه های منتخب 
نظامی در شهر تهران و به روش سرشماری می باشد. بعد از مشخص 
شدن جامعه و تعداد آن ها از طريق سرشماری با حضور در محل 
کارکنان پرسشنامه ها با دادن توضیحات لازم بین پرسنل پخش 
شد از بین 1۶۰نفر تعداد 1۴۷ نفر به پرسشنامه ها پاسخ دادند. نرخ 
پاسخ گويی کارکنان به پرسشنامه ها در درمانگاه های منتخب ۸۰/۸۴ 
درصد می باشد. برای محاسبه میزان فرسودگی شغلی از پرسشنامه 
استاندارد ماسلش و برای ارزيابی عدالت سازمانی نیز از پرسشنامه 
استاندارد نیهوف و نورمن )199۳( استفاده شده است، همچنین 
از پرسشنامه جمعیت شناختی )جنسیت، سن، سابقه کاری، علاقه 
به شغل، تحصیلات، وضعیت تأهل( استفاده گرديد. پرسشنامه 
فرسودگی شغلی دارای ۲۲ گويه می باشد و برای ارزيابی میزان 
فرسودگی شغلی در سه حیطه مسخ شخصیت، خستگی عاطفی و 
عدم کفايت شخصی، استفاده می شود و طرز نمره گذاری براساس 
مقیاس لیكرت ۷ درجه ای می باشد. اين پرسشنامه دارای سه بعد 

خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و احساس نا کارامدی می باشد. 
سوالات 1، ۲، ۳، ۶، ۸، 1۳، 1۴، 1۶، ۲۰ مربوط به بعدخستگی 
عاطفی و سوالات ۵، 1۰، 1۵، 11،، ۲۲ مربوط به بعدمسخ شخصیت 
و سوالات ۴، ۷، 9، 1۲، 1۷، 1۸، 19، ۲1 مربوط به بعد احساس نا 
کارآمدی می باشد. فیلیان )1۳۷1( پرسنامه ماسلش رو به فارسی 
برگردانده و از نظر اعتبار آن را به تايید رسانده است میزان ضريب 
 r= %۸۶ تا r= %9۶.همبستگی که توسط فیلیان محاسبه شده است
می باشد به اين صورت ابزار دارای پايايی می باشد )1۷(. پرسشنامه 
عدالت سازمانی دارای ۲۰سؤال می باشد و دارای سه بعد )عدالت 
توزيعی، عدالت رويه ای و عدالت تعاملی( می باشد که به ترتیب 
سؤالات 1تا۵ مربوط به عدالت توزيعی و سؤالات ۶-11 مربوط 
به بعد عدالت رويه ای و سؤالات 1۲تا۲۰ مربوط به بعد عدالت 
تعاملی می باشد. پايايی مربوط به پرسشنامه عدالت سازمانی توسط 
نیهوف در سال 199۳ با استفاده از آلفای کرونباخ برابر ۰/۸۵ محاسبه 
گرديد. همچنین در پرسشنامه ها عدالت سازمانی از طیف لیكرت 
۵ درجه ای استفاده شده است )1۸(. کارکنان حاضر در مطالعه با 
میل شخصی خود در پژوهش شرکت نموده اند. داده ها در نهايت 
وارد نرم افزار SPSS نسخه ۲۳ شده و با استفاده از آمار توصیفی 
پیرسون  T-testو   ،Tukey تعقیبی  ANOVA و آزمون  و آزمون های 

تجزيه تحلیل شدند.

يافته ها
از 1۴۷ نفر شرکت کننده در اين مطالعه ۸۵/۷ درصد را مردان و 
1۴/۳ درصد را زنان تشكیل دادند. بیشترين فراوانی پاسخ دهندگان 
از نظر توزيع سنی مربوط به گروه سنی ۲۰-۳۰ سال )۵۳/1 درصد( 
بود و کمترين فراوانی پاسخ دهنده گان مربوط به گروه سنی بالاتر 
از ۴۰ سال )11/۶ درصد( بود. از نظر سطح تحصیلات نیز بیشترين 
فراوانی مربوط به مدرک ديپلم ۴۳ نفر )۲9/۳ درصد( و کمترين 
فراوانی مربوط به مدرک داروسازی ۳ نفر )۲/۰ درصد( بود. تعداد 
11۳ نفر )۷۶/9 درصد( از کارکنان علاقه به شغل داشتند و ۳۴ نفر 
)۲۳/1 درصد( علاقه به شغل نداشتند. تعداد 9۴ نفر )۶۳/9 درصد( 
از شرکت کنندگان متاهل و ۵۳ نفر )۳۶/1 نفر درصد( نیز مجرد 
بودند. وضعیت فراوانی کارکنان در جدول شماره 1 آورده شده است.
جداول شماره۲و ۳ به توصیف متغیر های عدالت سازمانی و ابعاد 
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آن و فرسودگی شغلی و ابعاد آن در کارکنان می پردازد. )وضعیت 
میانگین، انحراف از میانگین، میزان حداقل و حداکثر(

همانطوری که در جدول شماره ۴ مشاهده می شود، با انجام آزمون 
آنالیز واريانس يك طرفه (ANOVA)، بین عدالت سازمانی از ديدگاه 
تفاوت  تحصیلات  و  شغل،  به  علاقه  میزان  برحسب  کارمندان 
معنی داری ديده شد ولی بین عدالت سازمانی با متغیرهای جنس، 
سابقه کاری، وضعیت تاهل و سن تفاوت معنی داری ديده نشد. 
همچنین بین متغیر فرسودگی شغلی با متغیرهای سابقه و وضعیت 

تاهل کارکنان تفاوت معنا دار ديده شد ولی بین فرسودگی شغلی 
با متغیر های میزان علاقه به شغل، سن، جنس و تحصیلات تفاوت 
معنا داری ديده نشد. با توجه به جدول فوق و از طريق آزمون های 
Tukey و T-test تفاوت گروه های متغیرها را با عدالت سازمانی و 

فرسودگی شغلی محاسبه کرديم.
باتوجه به آزمون Tukey بین گروه های مختلف متغیرهای تحصیلات 
و سن مشاهده شد که بین گروه های مختلف تحصیلات و سن با 
متغیر های کارآفرينی و فرسودگی شغلی تفاوت معنی داری ديده 
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با  کاری  بین گروه های مختلف سابقه  (P<0/05). همچنین  نشد 
عدالت سازمانی هیچ رابطه معنا داری ديده نشد ولی بین گروه های 
مختلف سابقه کاری با فرسودگی شغلی رايطه معنا داری ديده شد و 
مشاهده شد که گروه دارای پايینتر از 1۰ سال سابقه کاری با گروه 
دارای 1۰-۲۰ سال سابقه کاری رابطه معنا داری دارد (P=0/043) و 

در ساير گروه ها رابطه معنا داری ديده نشد.
همانطوری که در جدول شماره ۵ مشاهده می شود نتايج حاصل از 
آزمون تی مستقل، نشان داد که بین عدالت سازمانی با متغیر علاقه به 
شغل تفاوت معنی داری وجود داشت. يعنی بین افرادی که علاقه به 
شغل دارند و افرادی که علاقه به شغل ندارند تفاوت معنی داری وجود 
 ،P=0/218( اما بین متغیر جنس کارکنان ،)t=3/168 ،P<0/05( دارد
t=0/743( و وضعیت تاهل کارکنان )t=-1/551 ،P=0/168( تفاوت 

معناداری با عدالت سازمانی مشاهده نشده و اختلافی بین زنان و 
مردان ديده نشد. از طرفی بین جنس، علاقه به شغل و وضعیت 

تاهل با فرسودگی شغلی تفاوت معنادار مشاهده نگرديد.
نتايج حاصل از آزمون پیرسون )جدول شماره۶( حاکی از آن است 
که تنها بین عدالت سازمانی، عدالت توزيعی و عدالت رويه ای با 
خستگی عاطفی رابطه معنا دار و منفی مشاهده شد و بین عدالت 
سازمانی، عدالت توزيعی با احساس نا کارمدی رابطه معنادرا و منفی 
مشاهده گرديد. در بقیه موارد هیچ رابطه ای بین عدالت سازمانی و 

ابعاد آن و فرسودگی شغلی با ابعاد آن ديده نشد.

  فراواني  درصد  هامتغير  

  سابقه كاري
  90  % 2/61  10تر از پايين

10-20  1/23 %  34  
  23  % 6/15  20بالاتر از 

  جنس
  126  % 7/85  مرد
  21  % 3/14  زن

  علاقه به شغل
  113  % 9/76  بله
  34  % 1/23  خير

  وضعيت تاهل
  94  % 9/63  متاهل
  53  % 1/36  مجرد

  تحصيلات

  43  % 3/29  ديپلم
  9  % 1/6  كاردان
  40  % 2/27  كارشناس
  10  % 8/6  ارشد
PHD 8/4 %  7  

  26  % 7/17  پزشك عمومي
  4  % 7/2  دندان پزشكي
  3  % 0/2  داروسازي
  5  % 4/3  متخصص

  سن
20-30  1 /53 %  78  
30-40  4/35 %  52  

  17  % 6/11  40بالاتر 
 

جدول 1- وضعيت فراوانی کارکنان

   عدالت تعاملي ايعدالت رويه عدالت توزيعي عدالت سازماني
 ميانگين 04/25 15/95 79/11 78/52

 انحراف ميانگين 66/6 15/4 90/3  58/11

 حداقل 9 6 5 20

 حداكثر 41 28 22 91

 

جدول 2- وضعيت مربوط به متغير های عدالت سازمانی و ابعاد آن

   مسخ شخصيت خستگي عاطفي ناكارامدي فرسودگي شغلي
 ميانگين 19/15 74/38 57/35 89/52

 انحراف ميانگين 51/6 79/10 43/10 14/16

 حداقل 5 13 13 34

 حداكثر 39 63 64 152

 

جدول 3- وضعيت مربوط به متغير های فرسودگی شغلی و ابعاد آن
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بحث و نتيجه گيری
هدف پژوهش حاضر بررسی روابط بین عدالت سازمانی و ابعاد 
آن با فرسودگی شغلی و ابعاد آن در کارکنان کلینیك های منتخب 

نظامی درشهر تهران می باشد. نتايج حاصل نشان داد که بین عدالت 
سازمانی و فرسودگی شغلی رابطه معنی دار وجود ندارد ولی بین 
ابعاد فرسودگی شغلی )خستگی عاطفی و احساس ناکارآمدی( با 

عدالت سازمانی و ابعادش رابطه معنی دار و منفی ديده شد.
بینز و همكاران در سال ۲۰۰۸ در مطالعه خود به اين نتیجه رسیدند 
که عدالت سازمانی بر عملكرد بازيكنان لیگ برتر بیس بال در آمريكا 
رابطه معنی دار و مثبتی دارد و به اين نتیجه رسید که سطح بالايی از 
عدالت سازمانی درک شده، منجر به افزايش عملكرد خواهد شد 
و در نهايت اين فرايند منجر به کاهش فرسودگی شغلی کارکنان و 

افزايش کارايی کارکنان می شود )19(.
نتايج ويسنت و همكاران درسال ۲۰۰۷ نشان می دهد که بین عدالت 
سازمانی و رضايت شغلی رابطه دار معنی و مثبت وجود دارد يعنی 
هر چه عدالت سازمانی افزايش يابد میزان رضايت و تمايل به کار 

 ويژگي هاي دموگرافيك  عدالت سازماني فرسودگي شغلي

F سطح معناداري F سطح معناداري   
 جنس  459/0  55/0 621/0 245/0

  علاقه به شغل  *010/0  73/6 397/0 722/0
  تحصيلات  *034/0  25/2 105/0 739/1
  سابقه  560/0  58/0 *032/0 534/3
  وضعيت تاهل  123/0  40/2 *011/0 709/6
  سن  772/0  25/0 480/0 738/0

 

جدول 4- مقايسه عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی با متغير های دموگرافيک

* علامت ستاره حاکی از وجود رابطه معنا دار بین متغیر ها می باشد

ويژگي هاي   عدالت سازماني فرسودگي شغلي
 دموگرافيك

F 
سطح 
 معناداري

F 
سطح 
 معناداري

  

147/0  جنس  218/0 52/1 702/0

021/0   علاقه به شغل  *014/0 13/6 886/0
  وضعيت تاهل  168/0 91/1  764/0 091/0

 

جدول 5- آزمون T-test عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی با متغير های 
دموگرافيک

* علامت ستاره حاکی از وجود رابطه معنا دار بین متغیر ها می باشد

  عدالت سازماني عدالت توزيعي عدالت رويه اي عدالت تعاملي

  ضريب همبستگي -002/0 087/0 -107/0 012/0
 فرسودگي شغلي

 (Sig)ضريب معنا داري  982/0  292/0 196/0 882/0

  ضريب همبستگي -219/0 -324/0 -187/0 -074/0
 خستگي عاطفي

 (Sig)ضريب معنا داري  **008/0  **000/0  **023/0  375/0

  ضريب همبستگي -027/0 080/0 - 050/0 -062/0
 مسخ شخصيت

 (Sig)ضريب معنا داري  743/0  338/0  540/0  453/0

  ضريب همبستگي -240/0 -421/0 059/0 134/0
 احساس ناكارآمدي

 (Sig)ضريب معنا داري  **003/0  **000/0  447/0  105/0

 

جدول 6 - بررسی رابطه بين عدالت سازمانی و ابعاد آن با فرسودگی شغلی و ابعاد آن

** علامت ستاره حاکی از وجود رابطه معنا دار بین متغیر ها می باشد
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نیز افزايش می يابد. بنابراين مشخص شد که درک از عدالت سازمانی 
می تواند بر پرسنل در شرايط متفاوت اثر بگذارد. مديرانی که به 
عدالت سازمانی توجه جدی نمی کنند، احتمالا با فرسودگی کارکنان 
و عدم تمايل آنها به انجام وظايفی که می توانند اثرات زيان باری بر 

کارايی سازمان داشته باشد، رو به رو می شوند )۲۰(.
اندرو و همكاران در سال ۲۰۰9 بیان می کند که درک عدالت به 
وسیله افزايش رضايت کارکنان می تواند منجر به بالا رفتن سطح 
تعهد شود. زمانی که میزان عدالت سازمانی درک شده در میان پرسنل 
زياد شود، میزان فرسودگی شغلی را به طور قابل توجهی در محل 
کار کم می کند و در نهايت اثربخشی و کارايی را افزايش دهد )۲1(.
مطالعه اريك و همكاران در سال ۲۰1۰ نشان داد که بین عدالت 
توزيعی و عدالت رويه ای و رضايت شغلی رابطه معنا دار و مثبت 
وجود داشت و بین عدالت توزيعی و رويه ای ارتباط معكوس 
معنی داری با فرسودگی شغلی داشتند. علاوه بر اين، نتايج نشان 
داد که ارتباط عدالت رويه ای بیشتر از ارتباط عدالت توزيعی است. 
واين بدان معنی است که اگر کارکنان درک بالاتری از عدالت رويه ای 
و توزيعی در سازمان داشته باشند، میزان فرسودگی شغلی آنها نیز 
کاهش می يابد. همچنین میزان رضايت شغلی زياد می شود. هرچه 
رضايت از شغل بیشتر باشد میزان فرسودگی شغلی نیز کمتر می باشد 
)۲۲(.براساس مطالعه روح اللهی و همكاران در سال ۲۰1۶ که به 
بررسی رابطه بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی و فرسودگی 
شغلی در کارکنان مراقبت پرواز پرداخته است، مشاهده شدکه بین 
عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی رابطه ای منفی و معناداری 
تئوری عدالت سازمانی می توان گفت که  براساس  وجود دارد. 
کارکنان در برابر وجود يا عدم وجود عدالت سازمانی در محل 
کار عكس العمل نشان می دهند ازجمله اين واکنش ها افزايش يا 
کاهش فرسودگی شغلی می باشد. اگر بی عدالتی نسبت به کارکنان 
در سازمان افزايش يابد، کارکنان میزان مشارکت خود را درسازمان 
کم می کنند و میزان فرسودگی شغلی نیز زياد خواهد شد. همچنین 
اگر حس کنند که عدالت سازمانی در محیط کاری شان وجود دارد 
برانگیخته می شوند و سعی می کنند مشارکت مثبت خود را در سازمان 
افزايش دهند )۲۳(. همچنین براساس مطالعه جین و همكاران در 
سال۲۰1۵ بین متغیر های خستگی عاطفی و مسخ شخصیت با ابعاد 
عدالت سازمانی همبستگی منفی ديده شد که حاکی از آن است 

هر چه میزان عدالت سازمانی بیشتر و درک کارکنان نیز از عدالت 
بیشتر باشد کارکنان کمتر دچار فرسودگی شغلی می شوند. در بین 
کارشناسان پزشكی چینی فرسودگی شغلی زيادی وجود داشت 
و و به دنبال آن نیز کارآيی کمتر بود. اگر عدالت سازمانی بیشتر 
ترويج يابد میزان فرسودگی شغلی نیز بالتبع آن کاهش می يابد )۲۴(. 
مطالعه آقای سعیدو همكاران در سال ۲۰1۵ نشان داد که ابعاد عدالت 
سازمانی )عدالت توزيعی( و فرسودگی شغلی رابطه منفی با هم 
دارند.. مطالعه میلر و همكاران در سال ۲۰۰۸ نیز همین نتیجه را به 
دنبال داشت )۲۵و۲۶(. مطالعه بهرامی و همكاران در سال ۲۰1۶ 
که به بررسی نقش میانجی استرس و فرسودگی شغلی در رابطه 
بین عدالت سازمانی و رفتار ناسازگار در پرستاران پرداختند و به 
اين نتیجه رسیدند که عدالت سازمانی يك تاثیر منفی و معناداری با 
استرس شغلی و رفتار ناسازگار و فرسودگی شغلی دارد و از طرفی 
نیز بین فرسودگی شغلی و استرس و رفتار ناساز گار نیز يك رابطه 

مثبت و معنی داری وجود دارد )۲۷(.
با تمام مطالعه های ذکرشده همسو  اين مطالعه  از  نتايج حاصل 
بوده و رابطه بین عدالت سازمانی و ابعادش با فرسودگی شغلی و 
ابعادش منفی و معنادار بود. از جمله محدوديت های تحقیق می توان 
به عدم همكاری کامل نمونه های تحقیق به منظور جمع آوری 
اطلاعات مورد نیاز نام برد. همچنین پیشنهاد می شود که مديران 
مراکز بهداشتی درمانی نظامی سعی در شناسايی راهكارهايی جهت 
افزايش عدالت سازمانی باشند تا بتوانند فرسودگی شغلی و عوارض 
آن مانند کاهش روحیه، کاهش احساس کفايت به کار، تمايل به 
ترک خدمت و غیبت های مكرر به طور گسترده کاهش يابد و به 
دنبال آن نیز عملكرد کارکنان نیز افزايش يابد. همچنین بهتر است 
مديران و روسا درمانگاه ها در نظام پرداخت ها به گونه ای تجديد نظر 
کنند تا رابطه درست و مناسبی بین مسئولیت ها و عملكردکارکنان 
با میزان دريافتی کارکنان برقرار شود. همچنین بايد به عادلانه بودن 
رويه ها در تصمیم گیری برای توزيع درآمد ها مثل طرز برخورد با 
شكايات، و تشويق و تنبیه افراد در سازمان توجه بشود تا به دنبال 
آن میزان فرسودگی شغلی بین کارکنان نیز کاهش يابد و کیفیت 
ارائه خدمات به بیماران بخصوص پرسنل نظامی و خانواده های 

آن ها افزايش يابد.
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