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ي گرانباري نقش با فرسودگی شـغلی و رابطـه  خانواده و  -رخویی، تعارض کار  دار بین روان رنجو   معنی
همچنـین  . با فرسـودگی شـغلی بـود       و کنترل شغلی   عدالت توزیعی ،  ايدار بین عدالت رویه   منفی معنی 

درصـد واریـانس   75بـین حـدود   تحلیل رگرسیون با روش سلسله مراتبی نشان داد که متغیرهاي پـیش       
همچنین تحلیل رگرسیون با روش گام به گام نـشان داد کـه از میـان           . کنندیین می فرسودگی شغلی را تب   

هاي مناسبی براي فرسـودگی  بیناي پیشبین، به ترتیب روان رنجورخویی و عدالت رویه  متغیرهاي پیش 
.شغلی هستند

اي، خـانواده، گرانبـاري نقـش، عـدالت رویـه          -روان رنجورخویی، تعارض کـار     :واژگانکلید
لت توزیعی، کنترل شغلی و فرسودگی شغلیعدا

مقدمه
هاي هاي طولانی مدت به استرس    شناختی است که بر اثر پاسخ     فرسودگی یک سندرم روان   

گیرانـه و  پیوندد و منجر به عملکرد شغلی ضعیف، رفتارهاي کناره        می وقوعمیان فردي مزمن به     
ي ودگی شغلی به مانند یـک پدیـده    فرس). 2005،  1مسلچ و لیتر  (شود  کاهش بهداشت روانی می   

زدایی و کـاهش دسـتاوردهاي فـردي        هاي خستگی عاطفی، فردیت   پیچیده با سه گروه از نشانه     
عـد اصـلی در فرسـودگی شـغلی کـه حـضور       ب). 2001و لیتر، 2مسلچ، شافلی (شود  تعریف می 

ي اصـلی   خستگی عاطفی به عنوان هسته    . خستگی عاطفی است   ،آشکارتري در این پدیده دارد    
یابند منابع عاطفی آنهـا در  میهنگامی که کارکنان در: فرسودگی شغلی در نظر گرفته شده است   

). 1984،  3مـسلچ و جکـسون    (حال از بین رفتن است، فرسودگی را بیشتر تجربه خواهند کـرد             
، 4شـیرم (شـود  گنجانده می  ،فرسودگی اغلب در میان تحقیقاتی که بر استرس انجام گرفته است          

اما ایـن نکتـه قابـل توجـه         ). 2001،  5؛ کوپر، دوو و ادریسکول    2001؛ مسلچ و همکاران،     2003
است که فرسودگی از لحاظ مفهومی و نیز از لحاظ شدت و مدت بـا اسـترس متفـاوت اسـت                     

).2005، 6پاینز و کینان(
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ها همیشه تحت تأثیر پیامدهاي فرسودگی قرار دارند، افزایش تـرك شـغل، غیبـت،               سازمان
تعامل و ارتباطات با ارباب رجوع یا مشتریان و کاهش عملکرد شغلی از مهمتـرین ایـن                 کاهش

ي بـا توجـه بـه ماهیـت پیچیـده و گـسترده          ). 1996،  1وایـس و کروپـانزانو    (باشـد   پیامدها مـی  
فرسـودگی  . آور فرسودگی بر سازمان و افراد کاملاً مشهود بوده اسـت       زیان هايفرسودگی، تأثیر 
در خـواب، مـشکلات خـانوادگی و سـوء           هاییهاي جسمانی، اختلال  بیماري در افراد منجر به   

 ـ  (مصرف مواد و الکل      شـناختی، زوال   ، زوال بهزیـستی روان    )1991،  2مبرگر و کـانلی   ابچـرچ، ب
.شودمی) 1993، 3کوردس و دوقرتی(بهزیستی فیزیکی 

در سـه گـروه     تـوان   را مـی   هـا این عامل  .متغیرهاي بسیاري در بروز فرسودگی نقش دارند      
؛ مسلچ و همکاران،    2003شیرم،  (بندي نمود   سازمانی، فردي و متغیرهاي مربوط به شغل تقسیم       

انجام شده پیرامون فرسـودگی شـغلی، تـأثیر متغیرهـاي شـغلی را بـر                 هايبررسیاکثر  ). 2001
بـا توجـه بـه ایـن نکتـه کـه            ). 1993کوردس و دوقرتی،    (اند  فرسودگی مورد بررسی قرار داده    

) از جملـه تقاضـاهاي شـغلی   (سودگی شغلی پیامد مهم متغیرهاي موجـود در محـیط کـاري     فر
هـاي شخـصیتی در کنـار آمـدن بـا       انـد کـه ویژگـی     شناسـان صـنعتی گـزارش داده      است، روان 

؛ ولـراث و  2001مسلچ و همکـاران،    (کند  هاي کاري در افراد مختلف، تفاوت ایجاد می       استرس
افـراد بـا کـدام ویژگـی     "ري جهت پی بردن به این سؤال کـه      مطالعات بسیا ). 2000،  4ترگرسن

يهانجـام شـده اسـت؛ نتیج ـ       "شخصیتی بیشتر در معـرض خطـر فرسـودگی شـغلی هـستند؟            
و فرسودگی شـغلی     5ي میان ویژگی شخصیتی روان رنجورخویی     ها، محققان را از رابطه    بررسی

افـراد روان   ). 7،2000وچوارتر؛ زلارس، پرو و ه    2007،  6کیم، شین و آمبریت   (آگاه ساخته است    
هـاي روانـشناختی و   رنجور از لحاظ هیجانی متزلزل بوده و بـه همـین دلیـل مـستعد پریـشانی         

). 1998، 8سولس، گرین و هیلز(فرسودگی شغلی هستند 

1- Wright & Cropanzano
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3-  Cordes & Dougherty
4-  Vollrath & Tergersen
5-  neuroticism
6-  Kim, Shin, & Umbreit
7-  Zellars, Perrewe, & Hochwarter
8-  Suls, Green, & Hillis
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زنـان بـه     يهاز سوي دیگر، ماهیت متغیر محـیط، رقابـت در محـیط کـار و ورود گـسترد                 
هـاي شـغلی و   سـازي نقـش  مـردان را بـا چـالش متعـادل    ي مشاغل بـسیاري از زنـان و       عرصه

ایـن امـر اگرچـه بـه        ). 1998،  1میلیکن، مارتینز و مورگـان    (خانوادگی خود روبرو ساخته است      
هـاي کـاري،    پویاتر شدن محیط کار کمک شایانی کرده است، اما باعث شـده اسـت ك محـیط                

پـست، براکنـر، فیـشمن و       سـیگل،   (خانواده را به صورت وسیعی تجربـه کننـد           -تعارض کار   
-بیـان کردنـد کـه تعـارض کـار           ) 2006(3لامبرت، هوگان، کمپ و ونچـورا     ). 2005،  2گاردن

هـاي منفـی    تواند به عنوان منبع استرس شغلی در نظر گرفته شود که منجر به بـازده              خانواده می 
سـت  ترین پیامدهاي منفی حاصل از ایـن تعـارض، فرسـودگی شـغلی ا             از جمله مهم  . گرددمی

).2009، 4لامبرت، هوگان و آلثیمر(
هادانند، این عاملشش عامل را در بروز فرسودگی مؤثر می     ) 1997(همچنین، مسلچ و لیتر     

در ایـن مـدل     . هاگرانباري کاري، کنترل، پاداش، اجتماع، عدالت یا انصاف و ارزش         : عبارتند از 
حیط کاري ذکر شده را مورد      ي م میزان و درجه تناسب یا عدم تناسب بین شخص و شش جنبه           

اند کـه   هاي انجام شده نشان داده    هاي پژوهش در مورد گرانباري نقش، یافته    . دهدتوجه قرار می  
زا، از  هـاي روانـشناختی آسـیب     داري است که بـا واکـنش      گرانباري کاري عامل فشارزاي معنی    

، 5یـف، ویلهـم و ویلیـامز      پیسا، لت (هاي مختلفی از کارکنان رابطه دارد       جمله فرسودگی در نمونه   
هـاي  بایست تعـدادي از مـسئولیت  زمانی که کارکنان می  ). 2004،  6؛ چپرا، ستایل و ستایل    2009

کاري خود را به انجام رسانند اما انجام آنها مشکل یا نیازمند زمان بیشتر است، گرانباري نقـش                  
ر خود دچار فرسـودگی    در نتیجه، فرد در کا    ). 1990،  7اسچیک، گوردون و هاکا   (گردد  ظاهر می 

کند کـه منـابع عـاطفی خـود را از دسـت داده اسـت و در                  شود و در اولین گام احساس می      می
).2001مسلچ، (نهایت فرسودگی شغلی را تجربه خواهد کرد 

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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عدالتی که در سازمان براي بـسیاري از کارکنـان یـک عامـل فـشارزاي       عامل مهم دیگر، بی   
لامبـرت و   (توانـد منجـر بـه فرسـودگی شـغلی شـود             یشود و در نهایت م    شغلی محسوب می  

بسیاري از کارکنان تمایل دارند که احـساس کننـد کارشـان آنهـا را متفـاوت       ). 2010همکاران،  
ایـن ادراك   ). 2005پـاینز و کینـان،      (سـازد   کند و نیز حس پیشرفت را در آنهـا کـامروا مـی            می

احساس کنند قدرت کافی در شغلشان ندارنـد  شود و یاعدالتی رفتار میکارکنان که با آنها با بی     
تفاوتی تواند منجر به بی   یابنند در انتها می   هاي شغلی خود دست نمی    و به دستاوردها و پیشرفت    

تواند باعث فرسودگی شـغلی آنهـا شـود    و همین امر می) 1998، 1فولجر و کراپانزانو  (آنها شود   
). 2005پاینز و کینان، (

کنتـرل در کـار، بیـشتر    . کنتـرل شـغلی اسـت   ،در فرسودگی شغلی   مؤثر هاياز دیگر عامل  
ع است که افراد کنترل لازم را بر تدبیر کاري نداشته و یا این که توانایی کـافی      وبیانگر این موض  

بنابراین فرد خود را در برابر آنچه متعهد کرده ولـی            .اي مؤثر ندارند  ي کار را به گونه    براي ادامه 
ي کـار،  تواند به انـدازه   این عامل می   ،از این رو  . کشددانسته و عذاب می   ل  ونتوانسته است مسؤ  

نداشتن کنترل در مـدیریت زمـان یکـی از مهمتـرین            ). 2001مسلچ،  (فرد را دچار بحران سازد      
).2003، 2نیسن، هانسز، بیل، لمی و دکیزر(منابع فرسودگی است 

ي انتخـابی، هـدف پـژوهش    نمونـه بار فرسودگی و با توجـه بـه       با توجه به پیامدهاي زیان    
خـانواده، گرانبـاري نقـش، عـدالت     -روان رنجورخویی، تعـارض کـار     يحاضر، بررسی رابطه  

اي، عدالت توزیعی و کنترل شغلی با فرسودگی شـغلی اسـت و از ایـن طریـق بـا فـراهم                      رویه
ه یـاري  ها را در پیشگیري از عواقب این پدیدساختن بینشی نسبت به فرسودگی شغلی، سازمان     

. رساند
توان بیان کرد که فرسـودگی ناشـی از   فرسودگی شغلی، می هايهبا نگاه کلی به آثار و نتیج      

بـه دنبـال    . تـر سـازمان دارد    زیانبار فراوانی بر کارکنان، کارفرمایان و در نگـاه کلـی           هايکار اثر 
د کـاهش  شود، بهزیستی فرپیامدها و عواقب فردي، که شخص پس از فرسودگی متحمل آن می   

ها شاهد افزایش غیبت، نرخ ترك شغل و عملکـرد پـایین هـستند        یابد و به دنبال آن سازمان     می

1-  Folger, Cropanzano
2-  Nyssen, Hansez, Baele, Lamy, & De Keyser
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).1993و شیرم، 1هبفول(
مین سلامت کـارگران و    أبنابراین، حفظ و صیانت از نیروي انسانی و منابع مادي کشور و ت            
بـه لحـاظ جلـوگیري از        کارآفرینان و کارفرمایان چه به لحاظ توجه به سـرمایه انـسانی و چـه              

باشد که این مسائل ضرورت پژوهش را       اي برخوردار می  العادهاتلاف منابع مادي از اهمیت فوق     
توان دریافت که اگرچه ي پژوهشی می  از سوي دیگر با مروري بر پیشینه      . نمایدبیشتر آشکار می  

ولی تحقیقـی کـه      ي فرسودگی شغلی در ایران انجام گرفته است       هاي فراوانی در حیطه   پژوهش
ي متغیرهاي ذکر شده و فرسودگی را مورد پژوهش قرار دهد یافت نشد، که همین امر بر                 رابطه

. افزایدضرورت انجام این پژوهش می
هاي زیر مطرح و مورد آزمون قرار       با توجه به هدف ذکر شده براي پژوهش حاضر، فرضیه         

:گرفتند
.مثبت دارديهبا فرسودگی شغلی رابطرنجورخوییروان -1
.مثبت دارديشغلی رابطهفرسودگیگرانباري نقش با -2
.مثبت دارديشغلی رابطهفرسودگیخانواده با -تعارض کار-3
.منفی دارديشغلی رابطهفرسودگیاي با عدالت رویه-4
.منفی دارديشغلی رابطهفرسودگیعدالت توزیعی با -5
.منفی دارديشغلی رابطهفرسودگیکنترل شغلی با -6
خانواده، عدالت سازمانی و کنترل شغلی با       -نقش، تعارض کار   گرانباريروان رنجورخویی،   -7

.فرسودگی شغلی همبستگی چندگانه دارد

روش پژوهش
ي بـین   در این پژوهش به بررسی رابطه     . پژوهش حاضر توصیفی و از نوع همبستگی است       

اي، عـدالت   خانواده، گرانباري نقش، عدالت رویـه      -ض کار   متغیرهاي روان رنجورخویی، تعار   
و فرسودگی شـغلی بـه عنـوان متغیرهـاي     توزیعی و کنترل شغلی به عنوان متغیرهاي پیش بین

. شودملاك پرداخته می

1-  Hobfoll
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جامعه و نمونه آماري
باشد آماري شامل تمامی کارکنان رسمی شرکت گاز اهواز می         يدر پژوهش حاضر، جامعه   

نفـر  300گیري تصادفی ساده، تعـداد     با استفاده از روش نمونه    . باشندنفر می  531د آنها   که تعدا 
نفر به ابزارهاي پژوهش بـه صـورت کامـل      260به عنوان نمونه انتخاب گردیدند که در نهایت         

. پاسخ دادند و به عنوان نمونه نهایی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند

گیري ابزارهاي اندازه
ایـن پرسـشنامه،    ).NEO(ي شخـصیتی    مقیاس روان رنجورخویی از پرسـشنامه      خرده

پـنج ویژگـی   . مـاده اسـت    60سـاخته شـده اسـت و داراي         ) 1985(توسط کاستا و مک کـري       
گرایی، باز بـودن نـسبت بـه تجربـه، توافـق پـذیري و        رنجورخویی، برون شخصیتی شامل روان  

بـراي نخـستین    . شونداین پرسشنامه سنجیده می   يماده، به وسیله   12وجدانی بودن، هر یک با      
هاي تهـران   این پرسشنامه را روي دانشجویان علوم انسانی دانشگاه       ) 1381(بار در ایران کیامهر     

، )1386(ي حـسینی لرگـانی   در مطالعـه ). 1386بـه نقـل از حـسینی لرگـانی،      (اعتباریابی کـرد    
گـزارش  80/0عـد روان رنجورخـویی،   ي بضرایب پایایی با استفاده از روش آلفاي کرونباخ برا        

عد روان رنجورخویی استفاده شد کـه آلفـاي کرونبـاخ و تنـصیف             در پژوهش حاضر تنها ب    . داد
. محاسبه گردید85/0و 82/0براي تعیین پایایی این خرده مقیاس به ترتیب 

–اري تعارض ک  براي سنجش این متغیر از پرسشنامه     . خانواده –ي تعارض کار    پرسشنامه

اقتبـاس شـده    ) 2000(2از کارلـسون، ککمـر و ویلیـامز         ) 2003(1خانواده که توسط کاریکسی   
ایـن  . پایایی و اعتباریـابی شـد، اسـتفاده شـده اسـت           ) 2009(پور  است و توسط هاشمی و تقی     

تعـارض  ) مـاده 4(خـانواده  –ماده است و از سه خرده مقیاس تعارض کار12پرسشنامه داراي   
تـشکیل یافتـه اسـت و پاسـخ         ) مـاده  3(، رفتارهاي مبتنی بـر تعـارض        )ماده 5(کار   –خانواده  

کـاملاً مـوافقم تـا کـاملاً        (اي از نـوع لیکـرت       درجه 5هاي خود را روي مقیاس      دهندگان پاسخ 
در پـژوهش خـود کـه خـصوصیات روان          ) 2009(پور  هاشمی و تقی  . کنندانتخاب می ) مخالفم

1-  Carikci
2-  Carlson, Kacmar, & Williams
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ها پایایی هر کدام از خرده مقیاس. انداده را بررسی کرده   خانو –ي تعارض کار    سنجی پرسشنامه 
را به روش آلفاي    ) کار و رفتارهاي مبتنی بر تعارض      –خانواده، تعارض خانواده     –تعارض کار (

. انـد گزارش کرده  68/0،  91/0،  67/0و به روش تنصیف      72/0،  91/0،  78/0کرونباخ به ترتیب    
اده شده اسـت کـه ضـریب        فخانواده است  –ارض کار   در پژوهش حاضر تنها از خرده مقیاس تع       

و 87/0خانواده به روش آلفاي کرونباخ و تنصیف بـه ترتیـب     -ي تعارض کار  پایایی پرسشنامه 
براي به دست آوردن اعتبـار ایـن پرسـشنامه در پـژوهش هاشـمی و                . محاسبه شده است   83/0

، خـشنودي شـغلی و روان       سـازمان  -همبستگی آن با سه مقیاس تطـابق فـرد          ) 2009(پور  تقی
ي منفـی و بـا مقیـاس روان رنجورخـویی         رنجورخویی بررسی شد که با دو مقیاس اول رابطـه         

.دست آمده ي مثبت برابطه
ي گرانباري نقش بچـارچ،  براي سنجش کارکنان، از پرسشنامه.ي گرانباري نقش  پرسشنامه

ماده بوده و پاسـخ هـاروي        3راي  این پرسشنامه دا  . استفاده شده است  ) 1990(نلی  ابامبرگر و ک  
ضـریب  . گـردد مـشخص مـی   ) کاملاً صحیح (4تا  ) کاملاً غلط (1اي لیکرت از    درجه 4مقیاس  

60/0به روش آلفاي کرونبـاخ از     ) 1990(ي گرانباري نقش بچارچ و همکاران       پایایی پرسشنامه 
ي رسـشنامه در پژوهش حاضر ضریب آلفاي کرونبـاخ و تنـصیف پ   . محاسبه شده است   64/0تا  

جهت اعتبـار گرانبـاري نقـش، ایـن     . محاسبه شده است61/0و 51/0گرانباري نقش به ترتیب  
. متغیر را با تعارض نقش، کارآمدي تیم، پسخوراند تکلیف و هویـت تکلیـف همبـسته کردنـد                 

ي منفـی   ي مثبت و با سه متغیر دیگـر رابطـه         نشان داد این متغیر با تعارض نقش رابطه        هاهنتیج
بـه  . ي مثبت دارد  خانواده رابطه  –همچنین گرانباري نقش با تعارض نقش و تعارض کار          . ددار

نشان داد که گرانباري نقش و تعارض نقش به لحاظ تجربـی از یکـدیگر                هاعلاوه تحلیل عامل  
).1991بچارچ و همکاران، (باشند مجزا می

ساخته شده  ) 1993(1ناین پرسشنامه توسط نیهوف و مورم     . ي عدالت سازمانی  پرسشنامه
این پرسشنامه از سـه حیطـه شـامل    . ، براي استفاده آماده شد    )1381(و توسط شکرکن و نعامی      

از جمع ایـن سـه حیطـه،    . اي، و عدالت تعاملی تشکیل شده است   عدالت توزیعی، عدالت رویه   

1-  Niehoff & Moorman
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عی و  تـوزی  عدالتعد آن یعنی    در پژوهش حاضر از دو ب     . آیدعدالت سازمانی کلی به دست می     
پایایی این پرسـشنامه را بـه روش     ) 1383(نعامی و شکرکن    . اي استفاده شده است   عدالت رویه 

کـه  82/0اي  ، بـراي عـدالت رویـه      78/0براي عدالت تـوزیعی     . اندآلفاي کرونباخ محاسبه کرده   
اي را در ، ضرایب روایـی سـازه  )1383(نعامی و شکرکن . اندضرایب در سطوح قابل قبول بوده     

: که به ترتیب عبارت اسـت از . اندداري به دست آورده اند و ضرایب معنی   ی محاسبه کرده  تحقیق
اي ذیل را به ترتیب براي عدالت تـوزیعی         ، ضرایب روایی سازه   )1385(سالو در    57/0،  46/0

.اندگزارش داده45/0، 41/0اي و رویه
هش توسط جکسون، وال، ي مورد استفاده در این پژو    پرسشنامه .ي کنترل شغلی  پرسشنامه
ه داراي پنج خـرده مقیـاس کنتـرل         اماین پرسشن . تدوین گردیده است  ) 1993(،  1آرتین و دیوید  

ایـن  . باشـد زمان، کنترل روش، درخواست نظارت، درخواست حل مسئله و مسئولیت تولید می           
امل اي از نـوع لیکـرت ش ـ  ماده است و هر ماده داراي یک پاسخ پنج درجه      22پرسشنامه داراي   

ایـن پرسـشنامه اولـین بـار توسـط غفـوري       . باشد، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد می       کمخیلی  
پایـایی ایـن    ) 1993(جکـسون و همکـاران      . ترجمه و آماده شده اسـت     ) 1389(ورنوسفادرانی  

ضـرایب پایـایی    . پرسشنامه را به روش آلفاي کرونبـاخ و بازآزمـایی مناسـب ارزیـابی نمودنـد               
بـالاترین ضـرایب پایـایی بـراي     . پاسخ دهنده در نمونه دوم محاسـبه شـد       102بازآزمایی براي   

و کمتـرین ضـریب بـراي مقیـاس         ) 57/0و   67/0به ترتیـب    (مقیاس کنترل زمان، کنترل روش      
این ضرایب براي مقیاس درخواسـت نظـارت و درخواسـت           . حاصل شد  42/0مسئولیت تولید   

همچنـین در پـژوهش غفـوري    . بودنـد ) 43/0و  51/0بـه ترتیـب     (حل مسئله در حد متوسـط       
، ضرایب پایایی این پرسشنامه بـه دو روش آلفـاي کرونبـاخ و تنـصیف                )1389(ورنوسفادرانی  

، و روش تنـصیف  88/0اند که ضرایب آلفاي کرونبـاخ بـراي کنتـرل شـغلی کلـی       محاسبه شده 
کرونباخ و  در پژوهش حاضر پایایی محاسبه شده به دو روش آلفاي           . ، گزارش شده است   62/0

.محاسبه شد73/0و 77/0تنصیف به ترتیب 
ساخته شده است که برآورد جدیدي      ) 1981(توسط مسلچ   . ي فرسودگی شغلی  پرسشنامه

1-  Jakson, Wall, Artin & Davids
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ماده است که بـه سـنجش فرسـودگی عـاطفی،          22این پرسشنامه شامل    . از پدیده تنیدگی است   
گـذاري  نمره. رداخته است اي پ زدایی و عدم موفقیت فردي در چهارچوب فعالیت حرفه        فردیت

کـاملاً مـوافقم تـا کـاملاً        : اي لیکرت شامل  اساس مقیاس هفت درجه   هاي این پرسشنامه بر   ماده
سؤال مربوط بـه  4سؤال مربوط به خرده مقیاس خستگی هیجانی، 10. گیردمخالفم صورت می 

. باشـد ي مـی سؤال نیز مربوط به خرده مقیاس عدم موفقیت فرد    8زدایی و   خرده مقیاس فردیت  
پایـایی  ) 1984(مسلچ و جکـسون     . شودگذاري می برخی سؤالات نیز به صورت معکوس نمره      

هـاي ایـن پرسـشنامه    این آزمون را با استفاده از آلفاي کرونباخ براي هر یـک از خـرده مقیـاس        
محاسـبه   71/0و عـدم موفقیـت فـردي         79/0، شخصیت زدایـی     90/0شامل فرسودگی عاطفی    

انجام گرفت با اسـتفاده     ) 1382(ایایی این آزمون در پژوهشی که توسط نساج         ضرایب پ . کردند
در پژوهش حاضر . به دست آمد89/0و 78/0هاي تنصیف و آلفاي کرونباخ به ترتیب       از روش 

 ـ 91/0و   96/0ي فرسودگی شغلی به دو روش آلفـاي کرونبـاخ و تنـصیف              پایایی پرسشنامه  ه ب
براي روایـی ایـن مقیـاس از روش روایـی همزمـان           ) 1374(بدري گرگوري   . دست آمده است  

ي فرسـودگی شـغلی مـسلچ و      ه همزمـان پرسـشنامه    ی ـاستفاده کرد؛ به این صـورت پـس از ارا         
 ـ    ي معکوس بین نمره   رضایتمندي شغلی بري فیلدورث یک رابطه      دسـت  ه  هاي این دو آزمون ب

. آورد

هاروش تجزیه و تحلیل داده
هـا و  مل میانگین، انحراف معیار، کمترین و بیـشترین نمـره  هاي آماري توصیفی شا از روش 

همچنین در سطح آمار استنباطی از ضریب همبستگی دومتغیري پیرسون، تحلیل رگرسـیون بـه               
.و همچنین شیوه گام به گام استفاده به عمل آمده استسلسله مراتبیشیوه 

هاي پژوهشیافته
کـسب شـده کارکنـان در متغیرهـاي          هـاي هاي توصیفی مربوط به نمـره     شاخص 1جدول  

.دهدپژوهش را نشان می
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هـاي کـسب شـده کارکنـان در متغیرهـاي           یانگین، انحراف معیار، کمترین و بیشترین نمـره       م.  1جدول  
بین پژوهشپیش

شاخص
بیشترینکمترینانحراف معیارمیانگینمتغیر

01/3292/81252روان رنجورخویی
1631/5525خانواده-تعارض کار

56/675/1311گرانباري نقش
96/1626/6630ايعدالت رویه

38/1399/4525عدالت توزیعی 
72/7158/1031103کنترل شغلی

36/7502/3524154فرسودگی شغلی

خانواده، گرانباري نقش،    -ضریب همبستگی بین روان رنجورخویی، تعارض کار       2جدول  
.دهدالت توزیعی و کنترل شغلی با فرسودگی شغلی در کارکنان را نشان میاي، عدعدالت رویه

خـانواده، گرانبـاري نقـش، عـدالت         -ضریب همبستگی بین روان رنجورخویی، تعارض کار      . 2جدول  
اي، عدالت توزیعی و کنترل شغلی با فرسودگی شغلی در کارکنانرویه

ملاكمتغیر فرسودگی شغلیمتغیر پیش بین
rpصشاخ

79/0001/0روان رنجورخویی
66/0001/0خانواده- تعارض کار

60/0001/0گرانباري نقش
001/0-62/0ايعدالت رویه

001/0-53/0عدالت توزیعی
001/0-37/0کنترل شغلی

دهد که بین روان رنجورخویی و فرسودگی شغلی در کارکنان     نشان می  2مندرجات جدول   
همچنـین  . شـود یید مـی أت1بنابراین، فرضیه ). r ،001/0=p=79/0(وجود داردهمبستگی مثبت 
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خــانواده و فرسـودگی شـغلی در کارکنــان همبـستگی مثبـت وجــود دارد     -بـین تعـارض کـار   
)66/0=r  ،001/0=p .(   طـور کـه مـشاهده      همچنـین، همـان   . شـود یید مـی  أت 2بنابراین، فرضیه

ی در کارکنـان همبـستگی مثبـت وجـود دارد     شود، بین گرانبـاري نقـش و فرسـودگی شـغل         می
)60/0=r  ،001/0=p .(   اي و همچنـین، بـین عـدالت رویـه    . شـود یید میأنیز ت  3بنابراین، فرضیه

بنـابراین،  ). r ،001/0=p=-62/0(فرسودگی شـغلی در کارکنـان همبـستگی منفـی وجـود دارد         
فرسـودگی شـغلی در     ، بـین عـدالت تـوزیعی و         2با توجه بـه جـدول       . شودیید می أت 4فرضیه  

و . شودیید می أت 5بنابراین، فرضیه   ). r  ،001/0=p=-53/0(کارکنان همبستگی منفی وجود دارد      
در نهایت اینکه، بین کنترل شغلی و فرسودگی شغلی در کارکنان همبـستگی منفـی وجـود دارد      

)37/0-=r ،001/0=p .( شودیید میأت6بنابراین، فرضیه.
رسیون چندگانه مربوط به تعامل روان رنجورخـویی، تعـارض          تحلیل رگ  يهنتیج 3جدول  

اي، عدالت تـوزیعی و کنتـرل شـغلی بـا فرسـودگی      خانواده، گرانباري نقش، عدالت رویه   -کار
ترتیـب ورود متغیرهـا بـه معادلـه      . دهـد نـشان مـی   ) Enter(سلسله مراتبـی  شغلی را با روش     

باشـد کـه بـر ایـن        با متغیر مـلاك مـی     بین بر اساس بالاترین ضریب همبستگی دومتغیري        پیش
اي، رویـه خـانواده، عـدالت   -اساس بـه ترتیـب، متغیرهـاي روان رنجورخـویی، تعـارض کـار            

بینی فرسـودگی شـغلی کارکنـان وارد    گرانباري نقش، عدالت توزیعی و کنترل شغلی براي پیش       
.آمده است3در جدول هاهتحلیل شدند که نتیج

حاصـل از تحلیـل      هـاي هشـود، بـر اسـاس نتیج ـ      ده مـی  مـشاه  3همان طور که در جدول      
رگرسیون چندگانه و با روش سلسله مراتبی، ضریب همبستگی چندگانه بـراي ترکیـب خطـی                

اي، گرانبـاري نقـش، عـدالت       خانواده، عدالت رویه   -متغیرهاي روان رنجورخویی، تعارض کار    
و ضـریب تعیـین برابـر    =878/0MRبرابر  توزیعی و کنترل شغلی با فرسودگی شغلی کارکنان         

77/0RS= 001/0باشد که در سطح     می<p 3جـدول    هـاي هبا توجـه بـه نتیج ـ     . دار است معنی
شود که با توجه به ضریب تعیین بـه دسـت آمـده، مـشخص شـده               پژوهش، تأیید می   7فرضیه  

بـین  متغیرهاي پـیش   متغیر فرسودگی شغلی کارکنان توسط     واریانسدرصد   77است که حدود    
اي، گرانباري نقـش، عـدالت تـوزیعی و    خانواده، عدالت رویه-ورخویی، تعارض کار روان رنج 

. تبیین استکنترل شغلی قابل
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خـانواده،  -تحلیل رگرسیون چندگانه مربوط به تعامل روان رنجورخویی، تعارض کار يهنتیج. 3جدول  
غلی کارکنـان بـا روش   اي، گرانباري نقش، عدالت توزیعی و کنترل شغلی با فرسـودگی ش ـ   عدالت رویه 

)Enter(سلسله مراتبی 
شاخص 

(B)و )(ضرایب رگرسیون آماري

متغیرهاي
بینپیش

MRRS
Fنسبت 
p123456احتمال

مقدار
ثابت

)a(

روان -1
F=787/0619/076/418رنجورخویی

001/0p<

08/3
787/0
45/20

001/0
-----

B
β
t
P

48/23-

تعارض-2
- رکا

خانواده
835/0698/080/296=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
F=865/0748/043/253ايرویه

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
F=866/0750/079/190نقش

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
F=867/0751/008/153توزیعی

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

کنترل-6
F=878/0770/020/141شغلی

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 بینـی مناسـب بـا اسـتفاده از کـوچکترین مجموعـه      همچنین براي تعیین یک معادله پیش     
) Stepwise(بین از روش رگرسیون گام بـه گـام          ترین ترکیب متغیرهاي پیش   احتمالی از قوي  

به بـه تعامـل متغیرهـاي   مربوطتحلیل رگرسیون چندگانه   يهنتیج 4جدول  . استفاده شده است  
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اي، گرانباري نقـش، عـدالت تـوزیعی و    خانواده، عدالت رویه-روان رنجورخویی، تعارض کار  
.دهدنشان می) Stepwise(کنترل شغلی با فرسودگی شغلی کارکنان را با روش گام به گام 

خانواده،  -تحلیل رگرسیون چندگانه مربوط به تعامل روان رنجورخویی، تعارض کار          يهنتیج. 4جدول  
اي، گرانباري نقش، عدالت توزیعی و کنترل شغلی با فرسودگی شغلی کارکنان با روش گام    رویه عدالت
)Stepwise(به گام 

شاخص
(B)و )(ضرایب رگرسیون آماري

متغیرهاي
پیش بین

MRRS
Fنسبت 
p1234احتمال

مقدار
ثابت

)a(

روان-1
F=787/0619/076/418رنجورخویی

001/0p<

08/3
787/0
45/20

001/0
---

B
β
t
P

48/23-

عدالت-2
F=842/0708/097/311ايرویه

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
F=865/0748/043/253خانواده- کار

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

کنترل-4
F=874/0765/021/207شغلی

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

لیـل  حاصـل از تح  هـاي هنـشان داده شـده اسـت، طبـق نتیج ـ          4همان طور که در جـدول       
خـانواده،   -رگرسیون با روش گام به گام، از میان متغیرهاي روان رنجورخـویی، تعـارض کـار               

بـین فرسـودگی    اي، گرانباري نقش، عدالت توزیعی و کنترل شغلی به عنوان پـیش           عدالت رویه 
خـانواده  -اي، تعارض کـار شغلی کارکنان، به ترتیب متغیرهاي روان رنجورخویی، عدالت رویه    

بینـی  توان به یک معادله پیش    بینی کننده براي فرسودگی شغلی هستند و می       لی پیش و کنترل شغ  
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چندگانـه بین دست یافت که بر این اساس ضریب همبـستـگی           با ترکیب فقط چهار متغیر پیش     
باشـد کـه در     مـی  RS=765/0و   MR=874/0بین برابـر بـا      براي ترکیب خطی متغیرهاي پیش    

مقایسه مقدار ضریب تعیـین بـه دسـت آمـده بـا اسـتفاده از        با  . دار است معنی >001/0Pسطح  
=765/0RSو روش گـام بـه گـام برابـر            =770/0RSروش رگرسیون سلـسله مراتبـی برابـر         

اي، تعـارض   بین روان رنجورخویی، عـدالت رویـه      توان دریافت که ترکیب چهار متغیر پیش      می
بـین بـراي تبیـین واریـانس        تـرین ترکیـب متغیرهـاي پـیش       خانواده و کنترل شغلی، قوي     -کار

.باشدفرسودگی شغلی کارکنان می

گیريبحث و نتیجه
ها مشاهده شد بین روان رنجورخـویی بـا فرسـودگی شـغلی             طور که در بخش یافته    همان

پژوهش حاضر   يهنتیج. شودتأیید می  1ي  بنابراین فرضیه  ،داري وجود دارد  ي مثبت معنی  رابطه
گی شخصیتی روان رنجورخویی در کارکنـان بـا افـزایش فرسـودگی             نشان داد که بالا بودن ویژ     

؛ )2000(زلارس، پـرو و هوچـوارتر     هـاي   پژوهش يهاین یافته با نتیج   . شغلی آنان همراه است   
هـا نیـز    ایـن پـژوهش    هايهنتیج. مطابقت دارد ) 2011(1؛ نوریس )2007(، شین و آمبریت     کیم

.داري داردي مثبت معنیلی رابطهرنجورخویی با فرسودگی شغروان نشان داد که 
. تواند با افزایش فرسودگی شغلی همراه باشـد       بالا بودن ویژگی شخصیتی رنجورخویی می     

ثباتی عـاطفی، ناسـازگاري یـا    توان گفت که احتمالاً کارکنانی که دچار بی       در تبیین این یافته می    
و در مجمـوع     یزدایـی، عـدم موفقیـت شـغل       خـستگی عـاطفی، فردیـت     روان نژندي هـستند،     

خویی که یکی از صفات بزرگ شخصیتی است،        روان رنجوري . فرسودگی شغلی بالاتري دارند   
دلواپسی، حس عدم وجود امنیت، افسردگی، هراسانی، عصبی بودن         : هایی از قبیل  داراي ویژگی 

فاکتورهـاي  يو از سوي دیگر این صـفات مـنعکس کننـده   ) 1985کري، کاستا و مک (باشد  می
؛ )2001سـالس،   (دهـد   زاها را افزایش می   ذیري است که حساسیت و واکنش به استرس       پآسیب

در . هـا افـراد روان رنجـور در شـغل خـود بیـشتر مـضطرب هـستند        به دلیل وجود این ویژگی   

1-  Norris
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ي این اضطراب و استرسی کـه در ایـن افـراد وجـود دارد، ایـن افـراد سـطوح بـالایی از                نتیجه
از سوي دیگر به دنبال خـستگی عـاطفی، افـراد    . شوندل میخستگی عاطفی و هیجانی را متحم     

سـالس، گـرین و     (کننـد   هاي منفی شغل و موقعیت خود بیشتر تمرکز مـی         جنبهروان رنجور بر  
و پـس از وقـوع یـک رویـداد، اطلاعـات منفـی از آن واقعـه را در ذهـن خـود               ) 1998،  1هیلز

).1996وایس و کروپانزانو، (کنند کدگذاري و رمزگردانی می
گرهایی اسـت کـه میـان روان رنجورخـویی و فرسـودگی         یک تبیین دیگر توجه به میانجی     

ها و تقاضاهاي شـغلی را      استرس هايدر واقع، روان رنجورخویی تأثیر    . کندشغلی نقش ایفا می   
کند، افراد روان رنجور به دلیل خستگی، ترس و اضطراب فراوانی کـه تجربـه   بر فرد تشدید می 

هـاي افراطـی از خـود       زاهاي شـغلی واکـنش    مقایسه با افراد سالم، در برابر استرس      کنند، در   می
). 1996وایس و کروپانزانو، (دهند نشان می

با فرسودگی شـغلی  خانواده-تعارض کارها، مشاهده شد بین طور که در بخش یافته همان
بـه عبـارت دیگـر بـالا        . شودتأیید می  2ي  بنابراین فرضیه . داري وجود دارد  ي مثبت معنی  رابطه
ایـن یافتـه   . در کارکنان با افزایش فرسودگی شغلی آنان همراه است     خانواده -تعارض کار بودن  
و بـرگمن،  ) 2002(رس م؛ سوونی و سـا )2001(2بورك و گرین گلاس هايپژوهش يهبا نتیج 

تعـارض  بیـان کردنـد کـه       ) 1999(4مائونو و کینونن  . مطابقت دارد ) 2008(3احمد و استوارت  
هـاي  تواند به عنوان منبع استرس شغلی در نظر گرفته شود که منجر بـه بـازده               خانواده می  -کار

ترین پیامدهاي منفی حاصل از این تعارض، فرسودگی شغلی استمهمجملهگردد، از منفی می
هـاي کـار و     خانواده، شکلی از تعارض بین نقشی است که فشار نقش حوزه           -تعارض کار 

به ایـن معنـی کـه، مـشارکت در          . ها ناسازگار است  ه صورت دوسویه، از برخی جنبه     خانواده، ب 
هیگینـز و   (کنـد   را مـشکل مـی    ) یـا کـار   (، مـشارکت در نقـش خـانواده         )یا خانواده (نقش کار   
توانـد  خانواده در کارکنان مـی     –بالا بودن تعارض کار     ). 2009، به نقل از سو،      1992همکاران،  

توان گفت که ایـن تعـارض       در تبیین این یافته می    . ی آنان همراه باشد   با افزایش فرسودگی شغل   

1- Green & Hillis
2- Burke & Greenglass
3-  Bergman Ahmad & Stewart
4- Mauno & Kinnunen
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در . هاي زندگی خانوادگی تداخل پیدا کننـد هاي محل کار با مسئولیت   زمانی است که مسئولیت   
آورد کـه منجـر بـه       نتیجه حضور فرد در نقش یک کارکن سختی زیادي براي وي به وجود می             

. شودواده میپرهیز از مشارکت وي در نقش عضو خان
ي مثبـت   با فرسودگی شغلی رابطه    گرانباري نقش طور که مشاهده شد بین      همچنین، همان 

گرانبـاري  به عبارت دیگر بـالا بـودن        . شودتأیید می  3ي  بنابراین فرضیه . داري وجود دارد  معنی
هاي شپژوه يهاین یافته با نتیج   . در کارکنان با افزایش فرسودگی شغلی آنان همراه است         نقش

. مطابقت دارد) 2009(2؛ کوگ و کیم)2008(1ییپ، راولینسون و سو
ناخشنودي شـغلی،   : شودپیامد مختلف می   9گرانباري نقش، حداقل باعث به وجود آمدن،        

تنش مفرط، عزت نفس پایین، رعب و وحشت، سردرگمی و پریشانی، سطوح بالاي کلسترول،              
ایـن  .)1973، 3فـرنچ و کـاپلان  (یش از حد سیگار ضربان قلب بالا، مقاومت پوستی و مصرف ب    

اگر . توجهی بر وضعیت جسمانی و روانی فرد شود       بسیار قابل  هايتواند باعث تأثیر  می هاعامل
تـري بـر جـا      منفـی عمیـق    هـاي گرانباري نقش براي مدت زمان زیادي تداوم داشته باشـد، اثر          

. سودگی عاطفی در محیط کار شودتواند باعث افزایش احساس فرگذارد که در نهایت میمی
اگر کارکنان بدون در نظر گرفتن زمانی که در اختیار دارند، احـساس کننـد، فاقـد توانـایی                   
لازم براي تکمیل کارشان هستند و معیارهاي عملکرد آنان از سوي مدیران بالاتر، بسیار دشـوار           

کنند قـادر نیـستند در      فکر می به عبارت دیگر، کارکنان     . آیدنقش به وجود می   گرانباريهستند،
هایی که دارند یا در حد کوششی که از آنها ساخته است، از عهده ي انجـام کارهـا،                   حد مهارت 

. شوندآن طور که شایسته است، برآیند، دچار فرسودگی شغلی می
ي مثبـت   بـا فرسـودگی شـغلی رابطـه        عـدالت رویـه اي    همان طور که مشاهده شـد بـین         

بـه عبـارت دیگـر بـالا بـودن ادراك      . شـود تأیید می  4ي  بنابراین فرضیه . داري وجود دارد  معنی
يهایـن یافتـه بـا نتیج ـ      . در کارکنان با کاهش فرسودگی شغلی آنان همراه است         ايعدالت رویه 

ج، و چـن  )2009(5؛ دسوزا و منـداکا    )2005(4و راموس  تور، پییرو -ر، مارتینز هاي مولین 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 فراینـد           عـدالت رویـه   . طابقـت دارد  م) 2011(1هوانگ، لی و هو   
هاي سازمانی دقیق بوده و اطلاعاتی کـه از آنهـا         نیاز است که رویه   . شودگیري اطلاق می  تصمیم
گیري بـر اسـاس   شوند نیز، قابل اعتماد و صحیح باشند، به طوري که تصمیمها ارایه می  به گروه 

. آنها به سهولت میسر شود
کند که فراینـدهاي شـناختی اجتمـاعی ممکـن اسـت            تطبیقی اجتماعی بیان می    هايهمطالع

بـراي مثـال زمـانی کـه        . ثیر قرار دهنـد   أي میان فشار روانی و فرسودگی شغلی را تحت ت         رابطه
کننـد و  بینند که بیشتر از او دریافت می کنند و می  کارکنان خودشان را با همکارانشان مقایسه می      

. تواند به عنوان فشارزاي اضافی عمـل کنـد        شود، این مقایسه می   ا برخورد می  هبا آن یا بهتر از او     
در مورد عدالت ممکن است به تشخیص بیشتر فشارروانی بر فرسودگی شغلی کمـک               پژوهش

ممکـن اسـت بـه    ) مثلاً عدم عدالت توزیعی(هاي عدم عدالت در حالی که بعضی از شکل . کند
ممکن است به عنوان    ) ايمثل عدالت رویه  (ند، انواع دیگر آن     عنوان یک فشارزا بحرانی عمل ک     

شـود عمـل کنـد      یک فشارزاي پیوسته که باعث ایجاد فرسودگی شغلی در میـان کارکنـان مـی              
).2004، 2باکلیهالبسلبن و(

هاي یک سازمان براي کارکنان احـساس رضـایت       آشکار است که احساس عدالت در رویه      
انـد و  عدالتی قـرار گرفتـه  کنند مورد ظلم و بی   چرا که احساس نمی    .و ارزشمندي به دنبال دارد    

عـدالتی  اگر افراد احساس بی   .آوردسازمان براي همه کارکنان امکان مشارکت برابر را فراهم می         
کننـد  کنند، زمان زیادي را صرف شناسایی افراد ظالم و همچنین راهکارهاي تلافی جویانه مـی              

.شودی شغلی در آنان میکه این باعث افزایش فرسودگ
ي مثبـت   شـغلی رابطـه    فرسـودگی بـا    عـدالت تـوزیعی   طور که مـشاهده شـد بـین         همان

بـالا بـودن ادراك   دیگـر بـه عبـارت   . شـود تأیید می  5ي  بنابراین فرضیه . داري وجود دارد  معنی
يهایـن یافتـه بـا نتیج ـ   . در کارکنان با کاهش فرسودگی شغلی آنان همراه است        عدالت توزیعی 

) 2011(و چـنج و همکـاران   )2009(؛ دسوزا و منـداکا  )2005(هاي مولینر و همکاران  پژوهش
برابري و انـصاف ادراك شـده       : توان بدین نحو تعریف کرد    عدالت توزیعی را می   . مطابقت دارد 

کنـد، عـدالت تـوزیعی گفتـه     از پیامدهاي تعاملات و تبادلات اجتماعی که یک فرد دریافت می         

1-  Cheng, Huang, Li & Hsu
2- Halbesleben & Buckley
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بـه  (به وجـود آمـد      ) 1965(1ن شکل از عدالت، به عنوان اصلِ برابري؛ توسط آدامز         ای. شودمی
عدالت توزیعی به درك افراد از اجراي عدالت در نـسبت           ). 2005،  2نقل از نواکوسکی و کونلن    

.هاي دیگران در محیط کار اشاره داردهاي خود و درون داده و بازدهدرون دادها و بازده
نشان داد که ادراك عدالت تـوزیعی بـا کـاهش فرسـودگی شـغلی            پژوهش حاضر    ينتیجه

کنند و چگـونگی برخـورد بـا        فرایندهاي عدالت نقش مهمی را در سازمان ایفا می        . همراه است 
ثیر قرار  أها و رفتار کارکنان را تحت ت      ها ممکن است باورها، احساسات، نگرش     افراد در سازمان  

کارکنان عموماً منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سـازمان  رفتار عادلانه از سوي سازمان با     . دهد
عدالتی کنند، به احتمـال بیـشتري       اگر افراد احساس بی   . شودو رفتار شهروندي فرانقش آنها می     

دهنـد و حتـی     کنند یا سطوح پایینی از تعهد سـازمانی را از خـود نـشان مـی               سازمان را رها می   
بنابراین درك اینکه چگونه افراد     . جویی کنند مثل انتقام ممکن است شروع به رفتارهاي ناهنجار       

عدالتی درك شـده  کنند و چطور آنها به عدالت یا بیدر مورد عدالت در سازمانشان قضاوت می     
علاوه بر پیامـدهاي    . براي درك رفتار سازمانی است     دهند، از مباحث اساسی خصوصاً    پاسخ می 

به شرایط فردي نامطلوب از جمله احساس خـستگی          تواند منجر عدالتی می سازمانی، ادراك بی  
. عاطفی مداوم، احساس مسخ شخصیت و نارضایتی فرد از شغل خود شود

داري وجـود  با فرسودگی شـغلی مثبـت معنـی   کنترل شغلی طور که مشاهده شد بین      همان
ارکنـان بـا   در ککنترل شـغلی بالا بودن ،به عبارت دیگر. شودتأیید می6ي بنابراین فرضیه . دارد

، استوفلـسن،  هاي تاریسپژوهشيهاین یافته با نتیج   . کاهش فرسودگی شغلی آنان همراه است     
4اسـتولارز -ي، سـیلی، اسـکات، تـالون و آکرویـد         ، د )2005(3بیکر، شاوفلی و وان درنـدونک     

، در بررسی خود نشان دادند کـه کمبـود کنتـرل            )2009(دي و همکاران    . مطابقت دارد ) 2009(
زاها رابطـه دارد،  زدایی بعد از کنترل استرسشغل خود، با خستگی هیجانی و فردیت      شخص بر 

زاهایی کـه منجـر بـه فرسـودگی شـغلی       کنترل شغلی و اثربخشی جمعی در رابطه میان استرس        
.داردشود، فرد را مصون نگه میمی

اي ، میـزان تقاضـاه    )1979کاراسیک،  (کنترل شغلی    –هاي شغلی اساس مدل درخواست  بر

1-  Adams
2- Nowakowski & Conlon
3-  Taris, Stoffelsen, Bakker, Schaufeli & Van Dierendonck
4- Day, Sibley, Scott, Tallon & Ackroyed-Stolarz



)1ي ، شماره1390بهار و تابستان، 3-18ي چهارم، سال دوره(شناختی دانشگاه شهید چمران اهوازآوردهاي روانمجله دست 66

شود کـه  شغلی که کارکنان با آنها مواجه هستند و میزان کنترل و اختیاري که به کارکنان داده می     
تعامـل بـین    . این تقاضاهاي شغلی را برآورده سازند، در تبیین فرسـودگی شـغلی نقـش دارنـد               

. باشـد هـاي شـغلی فـشارزا مـی       ها محـیط  تقاضاهاي شغلی بالا و کنترل شغلی پایین از ویژگی        
امی که کارکنان بر رخدادهاي مربوط به شغل خویش آگاه باشند اما بـر آنهـا نفـوذ و تـأثیر                 هنگ

شود که انرژي روانـی خـویش را بیهـوده مـصرف کننـد و بـه                 چندانی نداشته باشند، باعث می    
خـستگی عـاطفی    ). 2006و همکـاران،     1مـادي (تدریج دچار خستگی عاطفی و هیجانی شوند        

صـورت ایجـاد ایـن احـساس در فـرد،      رسودگی شغلی است کـه در هاي اصلی فیکی از مؤلفه 
.تواند باعث بروز مشکلات رفتاري و روانی در فرد شودمی

هـاي خـود، تـأثیري بـر     شوند بـا وجـود تـلاش    از سوي دیگر وقتی که کارکنان متوجه می       
نیـز  زدایی نـسبت بـه سـازمان و    ي امور ندارند، نوعی بدبینی، عدم حس همدلی و فردیت         اداره

گیـرد  کنند، در آنها شکل مـی نسبت به کسانی که براي مشکلات فراوان خود به آنها مراجعه می         
شـوند کـه   هنگامی که کارکنـان متوجـه مـی     ). 2008،  2جیمنز، لیانگ و گونزالز   -، مورنو گاروسا(

ي عمل محیط شغلی ندارند و نیز فاقد توانایی شرکت در تـصمیمات             کنترل لازم بر کار و شیوه     
شود که خودکارآمدي خـویش را بـه میـزان بـسیار            این امر باعث می   . ی در سازمان، هستند   شغل

اگـر فـرد احـساس اثربخـشی نداشـته باشـد، دچـار پریـشانی و مـسخ                   . بالایی از دست بدهند   
تواند منجر به افزایش نارضایتی شغلی فرد هم شود، چرا کـه هـیچ        شخصیت خواهد شد که می    

هـایش  هاي آن شغل بیشتر از جـذابیت      محیط کار ندارد و بدي     لذتی از شغل خود و حضور در      
ي در نهایت اینکه، کارکنانی که کنترل زیادي بر کارشان ندارند و کـار آنهـا بـه وسـیله               . شودمی

گردد، نسبت به کسانی که داراي چنین کنترلی هستند خشنودي          کنترل می ) دگر تنظیمی (ماشین  
این ناخشنودي باعث تقویت احساس عدم موفقیـت        ). 1998،  3اسپکتور(تري دارند   شغلی پایین 

.شودفردي در کارکنان می
ها و کارکنان دیگـر     به گروه  هاهمهمترین محدودیت پژوهش حاضر، احتیاط در تعمیم نتیج       

ها نیـز از  فرسودگی بر رضایت کارکنان و عملکرد سازمان       هايهبررسی نتیج . باشدها می سازمان
.استپیشنهادات پژوهش حاضر

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