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 چکیده

هدف از انجام پژوهش حاضر . دهد میقرار  تأثیرمنفی تحت  ای گونه بهرا  ها آنو كاركنان  ها سازمانعواملی است كه  فرسودگی شغلی یكی از :مقدمه

های شخصیتی، شفافیت نقش، گرانباری نقش و احترام سازمانی باا فرساودگی شاغلی باوده      بررسی استرس شغلی، چهار بعد عدالت سازمانی، ویژگی

 . است

نفر بودناد   222كل اعضای جامعه كه . وقت سازمان مورد نظر است آماری پژوهش، شامل كلیه كاركنان رسمی و شاغل تمام جامعه :هاروشمواد و 

: گیاری متغیرهاا عباارو بودناد از     ابزارهاای انادازه  . اساتفاده گاردآوری گردیاد    پرسشنامه قابال  438نمونه انتخاب شدند و در نهایت تعداد  عنوان به

كای،   و جكس، پرسشنامه فرسودگی شغلی مسلش و جكسون، مقیااس اساترس شاغلی دیاویس، رابیناز و ما        لی اسپكتورگرانباری شغپرسشنامه 

 وسایله  باه  هاا  تجزیاه و تحلیال داده  . ، پرسشنامه احتارام ساازمانی  NEO-FFIشفافیت نقش ساویر، عدالت سازمانی كالكویت، پرسشنامه شخصیتی 

  .گرسیون چندگانه انجام شدروش همبستگی پیرسون و ر SPSS-18 افزار نرم

ها نشان داد كه بین استرس شغلی، عدالت توزیعی، برونگرایی، شفافیت نقاش، گرانبااری نقاش و     آمده از تجزیه و تحلیل داده دست نتایج به :ها یافته

ای  الت توزیعی، گرانباری، عدالت رویههمچنین نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد كه عد. احترام سازمانی با فرسودگی شغلی رابطه معنادار وجود دارد

 .كند درصد از واریانس فرسودگی شغلی را تبیین می 48رفته  هم  های فرسودگی شغلی هستند و روی بین بهترین پیش و استرس شغلی

 یفرساودگ  یجااد در ا یال دخ یرهاای سازمان توجه باه متغ  گذاران سیاستو  ریزان كه برنامه شود می یشنهادپژوهش پ یجبا توجه به نتا :گیری نتیجه

فاراهم   یشترب وری بهره یبرا ینهكرده و زم یریدر پرسنل جلوگ یشغل یفرسودگ یجاداز ا وسیله بدینخود قرار دهند تا  یكار های برنامهرا در  یشغل

 .گردد

 های شخصیتی، فرسودگی شغلی، عدالت سازمانی استرس شغلی، ویژگی :کلمات کلیدی
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   مقدمه

نسااان در جامعااه بااا كااار سرشااته شااده اساات و بساایاری از  حیاااو ا

-وجودی انسان از طریق كار و فعالیت روزانه به فعلیت مای  های جنبه

كند و از این رهگذر نه فقط به نیازهای مادی خود انسان كار می. رسد

های روانای خاود را   رسد، بلكه بسیاری از خلأهای درونی و احتیاجمی

. منبع فشاار روانای نیاز باشاد     تواند میین، كار با وجود ا. سازدرفع می

. (4)گاذارد  زای زیادی بر جای مای احساس دائمی فشار، اثراو آسیب

اندازد و منبع بسیاری عاملی كه سلامت شغلی را به خطر می ترین مهم

اساترس یكای از   . باشد، استرس شاغلی اسات  های شغلی میاز آسیب

مواردی است كه در تعیین سلامت یا بیماری انساان نقاش و جایگااه    

هاا در زمیناه اثاراو اساترس، ماد        پایه نظری پاژوهش . مهمی دارد

طبق این ماد  اگار اساترس    . است( 4333)استرس تبادلی لازاروس 

ه ها مواج مدو های كوتاه ادامه یابد واكنش های زمانی طولانی طی دوره

گردد  ه با استرس میهمدو مواج های بلند با استرس، تبدیل به واكنش

تنی، افسردگی، غیبت و از جمله فرسودگی شغلی  مشكلاو روان مانند

(2). 

كه گفته شد یكی از علل ایجاد فرساودگی شاغلی اساترس     گونه همان

استرس شغلی حالتی است كه در آن عوامل مرتبط باا  . باشدشغلی می

های آمااری  یافته. نمایدشناختی افراد تداخل می شغل در سلامت روان

موجاب از باین    سااله  همهاسترس و عوارض ناشی از آن  دهد مینشان 

نفار   میلیون ی متوسط روزانه  طور بهو  شود میرفتن صدها روز كاری 

باه علات اخاتلالاو ناشاای از آن، از حضاور در محال كاار خااودداری       

تغییاراو ساازمانی از جملاه     تاأثیر اساترس شاغلی تحات     .كنناد  می

گیرد  سازی، فقدان حمایت اجتماعی و نوع مدیریت نیز قرار می كوچ 

(3) . 

ابهاام  . (4)كناد   شفافیت نقش میزان درك فارد را از نقاش بیاان مای    

 شاود  مای بالقوه منجر به آسیب رساندن به ایفای نقش  صورو بهنقش، 

بر طبق نظریه نقش، ابهاام باالا منجار باه رفتارهاای تقلیادی و       . (5)

تصنعی توسط متصدی نقش خواهد شد كه ممكن است باعث شود كه 

دفااعی بارای تحریاف     هاای  مكانیسام یاا از   برداردوی دست از تلاش 

بر عكس، افزایش شافافیت نقاش   . (6)شغلی استفاده كند  های واقعیت

فتارهای باعث كاهش استرس نقش، كاهش تحریف واقعیت و كاهش ر

هاا و  اگر كاركناان مفهاوم روشانی از مساتولیت    . (7) شود میتصنعی 

هاای  هاا و تواناایی  نداشته باشند، از مهارو ها آنچگونگی دستیابی به 

این كارشاان آگااهی نخواهناد داشات، بناابر      ماثثر ضروری برای انجام 

هاا در ارتباا  باا شایسااتگی    خطاو  روشانی از وظاایف و مسااتولیت   

ایتزاك و همكااران  در پژوهشای باه    . (8)باشد كاركنان، مورد نیاز می

این نتیجه رسیدند كه عملكرد شغلی تحت سطوح شفافیت نقش باالا  

 عناوان  باه در پژوهش حاضر متغیر شفافیت نقش . (3)یابد افزایش می

یكی از متغیرهای مهم دیگاری كاه باه    . فرسودگی فرض شد بین پیش

، گرانبااری  شاده  پرداختهرابطه آن با فرسودگی شغلی در این پژوهش 

ها در پای كااهش انادازه    شركت ،در جو رقابتی امروزه. باشدشغلی می

معاروف   ساازمانی  ساازی  كوچا  باشند كه تحت عنوان می ها سازمان

داشتن كاركنان كمتر جهات انجاام    منظور به این استراتژی. شده است

در كشور ایران هام ایان    .شود میاجرایی  ها سازمانكارهای بیشتر در 

بایاد  البتاه  . شود میتحولاو در حا  انجام است كه منجر به گرانباری 

انجاام   ها و تواناایی كمای جهات   فرد مهارو"بین گرانباری كیفی كه 

فرد باید كارهای زیادی را در زماان   "كه  و گرانباری كمی "شغل دارد

در ایان پاژوهش متغیار گرانبااری     . تمایز قائل شاد  ،"كمی انجام دهد

در ایران و كاهش كاركناان   ها سازمان سازی خصوصیبه  با توجه؛ كمی

هاای  یكای از چاالش   عناوان  بهكه  سازمانی و افزایش كارهای كاركنان

 بااینیكای از متغیرهااای پاایش  عنااوان بااه، شاود  ماایمحسااوب آیناده  

 .شد در نظر گرفته فرسودگی شغلی

مبناای   ، قضااوو كاركناان در ماورد ارزش خودشاان بار     ها سازماندر 

تحقیقااو در ماورد   . (42)كنند   احترامی است كه از دیگران كسب می

كناد كاه میازان      ، از این ایاده حمایات مای   ها سازمانهمانندسازی در 

احترام نسبت به فرد اطلاعااو مهمای را بارای او در ادراك از میازان     

احترام سازمانی به احتارام  . (44)كند   ارزش خود در سازمان فراهم می

و بزرگی در رفتار با كاركنان اشااره دارد و از طریاق ارزیاابی م بات و     

از سوی دیگران باعث محافظت از عازو نفاس م بات كاركناان      تائید

یكای از مناابع    عناوان  باه در نتیجه وجاود احتارام ساازمانی     .شود می

جااد فرساودگی   ی  حایل در برابر ای عنوان به تواند میارزشمند شغلی 

 .شغلی عمل كند

با عدالت سازمانی مطالعاو مختلفی بر اهمیات ادراك افاراد    در ارتبا 

از شرایط در محیط كار و تأثیری كه ایان ادراك در ایجااد اساترس و    
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عدالت . اند گذارند، تأكید كردههای وابسته به استرس مینهایتاً بیماری

سازمانی به ادراك افاراد در  عدالت . ها استسازمانی یكی از این ادراك

تاوان آن را  در محیط كار اشاره دارد كه می ها آنمورد رفتار عادلانه با 

كاركنان وجاود عادالت   . (42)آورد  حساب بهجزئی از عدالت اجتماعی 

های محایط كااری ایاده آ  در نظار      یكی از ویژگی عنوان بهدر كار را 

در كار بار  عدالت  تأثیرسا  گذشته است كه  5، اما فقط طی گیرند می

هاا از  روی سلامت كاركنان مورد توجه قارار گرفتاه اسات و پاژوهش    

هاای سالامت مانناد    رابطه بین ادراك از عادالت ساازمانی و شااخ    

پاور و دهمارده   یعقوبی، شایخه م لاً . اندفرسودگی شغلی حمایت كرده

در پژوهشی كه بر روی كارمندان انجام دادند به ایان نتیجاه   ( 4332)

باا   یفارد  ینبا ای، اطلاعااتی و  ین عدالت توزیعی، رویاه رسیدند كه ب

 .دار وجود داردسلامت روان كاركنان رابطه معكوس و معنی

بر حیطه  توجهی قابلحاصل از آن اثر  های سازهشخصیت و  های نظریه

در . اناد  داشاته روانشناسی صنعتی و سازمانی از بعد نظری و كااربردی  

از ارتباا  باین    گرفتاه  انجاام  هاای  پاژوهش حیطه پژوهش حاضر نیز، 

های شخصیتیِ پنج عامل بازر  و فرساودگی شاغلی حمایات      ویژگی

نفر از  447كوكینوس در مطالعه خود در میان م ا   عنوان به. اند كرده

های كااری و  معلمان مدارس ابتدایی به این نتیجه رسیدند كه استرس

- شخصایتی باا فرساودگی شاغلی رابطاه دارناد و روان       هاای  ویژگای 

تصور بر  .(43)كند بینی میرنجورخویی بهتر فرسودگی شغلی را پیش

تحات  تواناد سالامت روانای را     این است كه شخصیت به دو شیوه می

بار سالامت    تأثیریق غیرمستقیم و از طر صورو بهقرار دهد؛ او   تأثیر

هاای شخصایتی بار ناوع      ویژگای  تاأثیر جسمانی افراد، م لاً از طریاق  

دوم از طریاق تاأثیری كاه    . فیزیولوژیكی افراد باه تنیادگی   های پاسخ

افراد از وضاعیت سالامت عینای     های ارزیابیهای شخصیتی بر  ویژگی

كلی و جدای از تمامی مباحاث مطارح شاده،     طور به. (44)خود دارند 

زاهای شاغلی  موضوع كلیدی مورد توجه این است كه آیا همه استرس

باه  های شخصیتی یا ی  جنبه منحصر  و متغیرهای سازمانی و ویژگی

رساودگی شاغلی   بینای كنناده ف   از این متغیرها هستند كه پایش  فرد

هستند و باید به این سثا  پاسخ گفت كه از بین ایان عوامال متعادد،    

 .بینی فرسودگی شغلی هستند كدام عوامل بهتر قادر به پیش

خلاصاه مارور شاد بررسای فرساودگی       طاور  بهكه  گونه همانبنابراین 

هاای   آن را در اولویات  هاا  ساازمان شغلی امری اسات كاه بسایاری از    

پژوهش حاضر نیز با هدف بررسای عوامال   . اند داده پژوهشی خود قرار

 گرفتاه  انجامای كرمان  مثثر بر فرسودگی شغلی در شركت برق منطقه

 .است

 ها روش و مواد

مقطعای   صاورو  باه توصیفی و از نوع همبستگی است كه  این پژوهش

افزارهاای   شده با استفاده از نارم  یآور اطلاعاو جمع. ه استداجرا گردی

SPSS های آماری همبستگی پیرسون و با استفاده از آزمون 48 ورژن 

قارار   تجزیاه و تحلیال  مورد  گام  به چندگانه به روش گام و رگرسیون 

 .گرفته است

 وقات  تماام جامعه آماری پژوهش، شامل كلیه كاركنان رسمی و شاغل 

 گیاری  نموناه نمونه آماری به روش . است ای كرمانشركت برق منطقه

نفار   222تعداد كل اعضای جامعه برابر با . شدند انتخاب تصادفی ساده

بود كه با توجه به كوچ  باودن جامعاه پژوهشاگران ساعی در تماام      

تماامی افاراد قارار     در اختیاار  هاا  پرسشانامه شماری داشتند بنابراین 

كاه   آوری شاد  پرسشانامه جماع   458گرفت و در نهایت از این تعداد 

هاای   د بازگشات پرسشانامه  ناق  بود؛ یعنی درص ها آنبیست مورد از 

پرسشانامه ماورد    438و تعاداد   درصاد باود   63شده برابار باا    تكمیل

و هام  ( نفر 427)استفاده قرار گرفت كه هم با توجه به جدو  مورگان 

بارای  ( درصد 5نفر با سطح خطای  434)با استفاده از فرمو  كوكران 

وسط دو ت ها پرسشنامه. نفری مناسب و قابل استفاده است 222جامعه 

در زمیناه اصاو  ارزیاابی در اختیاار اعضاای       دیده آموزشنفر ارزیاب 

ابتدا توضیحاو لازم درباره هدف اجرای پژوهش به . جامعه قرار گرفت

داده شد و پس از كسب رضایت آگاهانه، اعضای نموناه باه    ها آزمودنی

آوری اطلاعاو در این پژوهش از جهت جمع. پاسخ دادند ها پرسشنامه

 :شنامه به شرح زیر استفاده شده استپرس 7

این پرسشنامه، شامل  :پرسشنامه گرانباری شغلی اسپكتور و جكس( 4

 73/2ضریب پایایی آلفای كرونباا  ایان مقیااس نیاز     . است سثا  42

تا  "هرگز"از  ای درجه 5هم لیكرتی  ها گزینه. (45) گزارش شده است

 . باشد می "همیشه"

 ساثا   22شاامل  : و جكساون  مسلشپرسشنامه فرسودگی شغلی ( 2

آن  ساثا   5آن مرباو  باه خساتگی هیجاانی،      ساثا   3كه  باشد می
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مرباو  باه احسااس كفایات      ساثا   8و  مربو  باه مساخ شخصایت   

 .(46) ارش شده استگز 32/2ضریب پایایی این پرسشنامه . باشد یم

 .است ای درجه 6هم لیكرتی  ها گزینه 

این ابازار یكای از   : مقیاس استرس شغلی دیویس، رابینز و م  كی( 3

 ساثا   22ایان ابازار دارای   . اسات  یشاناخت  روان یابزارهامعتبرترین 

تبار این پرسشنامه باا اساتفاده از روش آزماون مجادد در     اع. باشد می

  5هاا هام لیكرتای    گزیناه . (47)باوده اسات    7/2همه موارد باالاتر از  

 .باشد می "هرگز"تا  "تقریباً همیشه"از  ای درجه

ضریب پایایی . است سثا  42این ابزار دارای : شفافیت نقش ساویر( 4

. (48)گازارش شاده اسات     75/2آلفای كرونباا   به روش این مقیاس 

 یار غ ای از كاملاً شافاف تاا كااملاً   درجه 7ها روی طیف لیكرتی جواب

 .شده است یبند درجه شفاف

مقیاس عدالت  4این ابزار دارای : (43)عدالت سازمانی كالكویت ( 5

. باشدمی بین فردیعاتی و عدالت ای، عدالت اطلاتوزیعی، عدالت رویه

گذاری این پرسشنامه بر نمره. سثا  است 22این پرسشنامه دارای 

ای، از كاملاً موافقم تا كاملاً مخالفم انجام درجه 5روی مقیاس لیكرتی 

مورد  تأییدی عامل تحلیل از روش با استفادهروایی این ابزار . گیردمی

 و كرونبا  آلفای روش با نیز یاییپا میزانه است و گرفت قرار تائید

 گزارش شده است 86/2و  34/2بروان به ترتیب – اسپیرمن تنصیف

(22). 

در این پژوهش جهت بررسای  : NEO-FFIیتی ی شخصپرسشنامه( 6

كاه   شود میشخصیتی از فرم كوتاه پرسشنامه نتو استفاده  های ویژگی

اختصاا    ساثا   42 ها آنزیر مقیاس است كه به هركدام از  5دارای 

در پژوهشی روایی و پایاایی آن را ماورد   ی كراكاستا و م . یافته است

گازارش   83/2تاا   68/2باین  قرار دادناد و ضاریب پایاایی آن را     تائید

ضریب پایایی هر كادام از زیار    (22)و همكاران  بابامیری. (24) كردند

: ستها  را به روش آلفای كرونبا  به این صورو گزارش كرده امقیاس

، (58/2) ، باز باودن باه تجرباه   (76/2) گرایی، برون(82/2)نژندی روان

 (.85/2) و با وجدان بودن( 62/2) پذیری توافق

دارد كاه روی   ساثا   5این پرسشنامه : احترام سازمانی نامه پرسش( 7

 .دنشاو   مای  گاذاری ای از هرگز تا همیشه نمرهدرجه 5مقیاس لیكرتی 

 و باوراك بارسااد   ،توساط رامارجاان   2226در ساا    ناماه  پرسشاین 

باارای ایاان  82/2پایااایی براباار بااا  هااا آن .(23) ساااخته شااده اساات

نامه ابتدا توسط محققان ترجمه این پرسش. ارش كردندگز نامه پرسش

 85/2ضریب پایایی آن در این پژوهش برابر باا  . قرار گرفت تائیدشد و 

 82/2به  برداری نمونهبرای كفایت  KMOاجرای آزمون  .به دست آمد

منتج شد كه حاكی از منطقی بودن تحلیل عاملی و قابل گزارش بودن 

بیاانگر واریاانس تبیاین شاده      KMOار از طرفای مقاد  . باشاد  میآن 

حداك ر عواملی است كه از تحلیل عوامل حاصل شده اند و ارزش ویژه 

هاای پرسشانامه   گویهبالاتر از ی  است و بیانگر همسانی درونی  ها آن

درصد واریانس احترام سازمانی در  82ها  گویهبه عبارتی این . باشدمی

هاای ایان   گویاه معناا مجموعاه   به این . كننداین مقیاس را تبیین می

كاه   هساتند پرسشنامه از ی  واریانس مشترك قابل قبولی برخاوردار  

 . باشدبیانگر اعتبار آزمون نیز می ینوع به

 ها یافته
نفار مارد    73نفار زن و   65در این پاژوهش   كننده شركتاز كاركنان 

در پاژوهش   كننادگان  شاركت میانگین و انحراف استاندارد سن . بودند

 تاارین جااوانهمچنااین قاباال ذكاار اساات كااه  . بااود 46/7و  22/37

ساا  سان    64تارین نیاز   ساا  و مسان   23در پژوهش  كننده شركت

در پاژوهش در   كنناده  شاركت  دتوصیفی افرا های ویژگیدیگر . داشت

 .آمده است 4جدو  شماره 

دموگرافيك افراد مورد مطالعه های ويژگيتوزيع فراواني : 1جدول   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سط سه كارشناس مورد بازبینی و روایی محتوایی آن موردسپس تو

 ماورد  افاراد  بیشاتر  ،شاود  مای  دیده 4 شماره جدو  در كه گونه همان

 از. بودناد  اداری شاغل  ناوع  و رسامی  اساتخدام  دارای ،متأهل مطالعه

 تحصاایلاو سااطح دارای افااراد بیشااتر نیااز تحصاایلاو سااطح لحااا 

 ضرایب و معیار انحراف نگین،میا 2 شماره جدو  در .بودند كارشناسی

 .است شده ذكر پژوهش متغیرهای بین همبستگی

 

 درصد فراوانی فراوانی ابعاد متغیر

 وضعیت تاهل
3/45 22 مجرد  

4/84 446 متاهل  

 نوع استخدام
3/83 445 رسمی  

7/46 23 قراردادی  

 نوع شغل
3/78 428 اداری  

اتیعملی  32 7/24  

 تحصیلاو

4/47 24 كاردانی و پایین تر  

4/67 33 كارشناسی  

2/45 24 كارشناسی ارشد و بالاتر  
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يهمبستگ يبضرا يسماتر :2جدول   
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 مقیاس

24/48  27/33  33/32  25/35  54/34  28/23 42/34  73/23  22/43  88/43  37/42  33/45  73/33  22/52  میانگین 

22/5  23/8 74/5 68/3  65/3  85/4  65/4  27/5  24/3  48/4 24/3  84/3  25/44 84/43  انحراف معیار 

342/2-
** 

378/2 ** 322/2- ** 253/2-  428/2-  247/2-  484/2- * 254/2-  223/2-  233/2-  443/2-  525/2- ** 383/2  همبستگی اااا **

24/2 ≤p**         25/2 ≤p* 

شاود، بیشاترین میاانگین     یما دیده  2كه در جدو  شماره  گونه همان

و كمتارین میاانگین نیاز    ( 22/52)مربو  است به فرساودگی شاغلی   

ضارایب همبساتگی باین    (. 37/42)ای  یاه روربو  است باه عادالت   م

دهد كه بین اساترس شاغلی و گرانبااری    متغیرهای پژوهش نشان می

نقش با فرسودگی شغلی رابطه م بتِ معنادار و باین عادالت تاوزیعی،    

شفافیت نقش، احترام سازمانی و برونگرایی با فرسودگی شاغلی رابطاه   

 .منفی و معنادار وجود دارد

متغیری به روش گام باه   نتایج تحلیل رگرسیون چند 3جدو  شماره 

 .دهدگام نشان می

نتايج تحليل رگرسيون :3جدول   

ضریب 
 تعیین

سطح 
داریمعنا  

t 
ضرایب 
 استاندارد

 ضرایب غیراستاندارد
 

 B خطای استاندارد

276/2  

224/2  684/48   238/4  234/82   ضریب ثابت 

۴ 
224/2  436/7-  525/2-  262/2  887/4-  عدالت توزیعی 

424/2  

224/2  822/42   548/5  742/53  ضریب ثابت 

 
۱ 224/2  645/7-  528/2-  242/2  825/4-  عدالت توزیعی 

224/2  325/5  354/2  444/2  583/2  گرانباری 

454/2  

224/2  522/8   324/5  487/52  ضریب ثابت 
 

۱ 
224/2  523/8-  562/2-  237/2  243/2-  عدالت توزیعی 

224/2  343/5  344/2  427/2  568/2  گرانباری 

      224/2  432/3-  232/2-  238/2  244/4- ای یهروعدالت  

478/2  

224/2  763/5   378/6  255/42 ضریب ثابت 

۱ 

224/2  362/6-  488/2-  252/2  752/4- عدالت توزیعی 

224/2  247/5  332/2  425/2  552/2 گرانباری 

224/2  465/3-  223/2-  232/2  242/4- ای یهروعدالت  

223/2  634/2  482 267/2  477/2  استرس 

 

تحقیق در مورد فرسودگی شغلی  در این یه اصلیفرضبررسی  منظور به

 در این قسمت . انجام گرفت گام  به  گامتحلیل رگرسیون به روش 

 

متغیار مالاك و متغیرهاای اساترس      عنوان بهمتغیر فرسودگی شغلی 

ای، عادالت اطلاعااتی، عادالت     یاه روشغلی، عادالت تاوزیعی، عادالت    
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پاذیری،   یری، تجرباه پذ توافقگرایی،  یی، برونرنجورخو روانفردی،  ینب

وجدانی باودن، شافافیت نقاش، گرانبااری نقاش و احتارام ساازمانی        

 .ر نظر گرفته شدبین د یشپمتغیر  عنوان به

درصاد از فرساودگی    27، عدالت تاوزیعی  3طبق نتایج جدو  شماره 

درصد  42كند كه با ورود متغیر گرانباری شغلی به  یمشغلی را تبیین 

ای و استرس شغلی این میازان باه    یهروبا ورود عدالت . یابد افزایش می

ن در نهایت با ورود چهاار متغیار، نتاایج نشاا    . درصد رسیده است 48

بینی بهتاری   یشپی دیگر قادر به ها مد نسبت به  4دهد كه مد   یم

 به دسات رگرسیونی زیر  معادلهبا توجه به ضرایب غیراستاندارد، . است

 :آید یم

( گرانبااری ( + )-242/4( )ای یهروعدالت ( + )477/2( )استرس شغلی)

 فرسودگی شغلی=  255/42( + -752/4( )عدالت توزیعی( + )552/2)

 بحث 
بین فرسودگی شغلی هدف از انجام پژوهش حاضر بررسی عوامل پیش

نتایج نشاان داد كاه باین اساترس شاغلی و گرانبااری نقاش باا         . بود

فرسودگی شغلی رابطه م بتِ معنادار و بین عدالت تاوزیعی، شافافیت   

نقش، احترام سازمانی و برونگرایی با فرسودگی شغلی رابطاه منفای و   

درصاد از   48باین در مجماوع   تغیرهاای پایش  معنادار وجود دارد و م

 .كنندواریانس فرسودگی شغلی را تبیین می

، 25، 24، 23)هاای دیگار   های پاژوهش  ی این پژوهش با یافتهها یافته

زاهای محایط كاار توساط افاراد      استرس .همخوانی دارد( 28، 27، 26

ی گیرناد، هام در ارزیاابی اولیاه و هام در ارزیااب       مورد ارزیابی قرار می

گیرناد كاه آیاا     این اساس مورد ارزیابی قرار مای  زاها بر استرس. ثانویه

. مقابله كرد ها آنتوان با  كه چگونه می كنند و این سلامتی را تهدید می

محركای منفای یاا     عناوان  بهطی ارزیابی نخستین افراد ی  محرك را 

بنادی   ارتبا  باا بهزیساتی خاود طبقاه     محركی م بت و یا محركی بی

محارك منفای اغلاب باا      عناوان  باه شناساایی یا  محارك    . دكنن می

ارزیاابی ثانویاه   . های ناخوشایند یا ناراحتی كلای هماراه اسات    هیجان

. ای ممكان اسات   تار و ایجااد راهبردهاای مقابلاه     شامل تحلیل جزئی

چناین  . احتما  موفقیت مقابلاه بساتگی باه مناابعِ در دساترس دارد     

شاماری از ایان   . ا تعادیل كنناد  زاهاا ر  استرس تأثیرتوانند  منابعی می

، حمایات  (كنتار  )گیاری   آزادی عمال در تصامیم  : از اند عبارومنابع 

اجتماعی، شایستگی، دانش مربو  به راهبردهای مقابلاه و شایساتگی   

ای  اگر منابع كافی در دسترس نباشد و یا راهبردهای مقابلاه . اجتماعی

باه   منجر تواند میزاها  ه مداوم با استرسهنامناسب انتخاب شوند؛ مواج

افازایش  )تغییاراو فیزیولوژیا     مانناد گاردد،   مدو كوتاههای  واكنش

، كاهش عملكارد، ناكاامی،   (ها ضربان قلب، فشارخون و میزان هورمون

هاای زماانی    اگر اساترس همچناان طای دوره   . پذیری خشم و تحری 

ه با استرس تبدیل به همواج ومد های كوتاه طولانی ادامه یابد، واكنش

گاردد، مانناد اخاتلالاو     ه با استرس مای همواج مدو های بلند كنشوا

 .(2)تنی، افسردگی، غیبت و فرسودگی شغلی  روان

كاراش و اسپكتور  ادارك وجود عدالت مانع بسیاری از -به گفته كوهن

عادالتی در   گردد و برعكس ادراك بای  های ناشی از استرس می بیماری

ادراك . (23)گاردد   های ناشی از استرس مای  محیط كار باعث بیماری

 شاود  مای زا شاناخته   عاملی استرس عنوان بهعدالتی سازمانی زمانی  بی

همچناین بناا باه    . شود كه باعث ایجاد هیجان منفی و پیامدهای مضر 

عادالتی   بندی بندی لیو  از عوامل فشارزای سازمانی، ادراك بای  تقسیم

. (32)توان نوعی عامل فشارزای اجتماعی در شغل قلماداد كارد    را می

های عادالت   نظریه اساس برو شاوفلی و لیتر  كه  شنظر مسل اساس بر

آیاد   می وجود بهعدالتی در كاركنان  است، زمانی كه ادراك بی ا شدهبن

یاا انتظاار و    ها آنیابند كه مقدار كار با حقوق و توقعاو  در می ها آنو 

اسات،   توقع فرد با سنجش وی در مقایسه با دیگاران نامتناساب باوده   

شود و در گاام بعادی سابب     شخ  از نظر روانی خسته و فرسوده می

همچنین خستگی . (34)گردد  عمیق نسبت به كار می پیدایش بدبینی

تواند به شاكل   عدالتی در بلندمدو می و فرسودگی حاصل از ادراك بی

تبیین دیگری در زمینه اثراو م بات  . فرسودگی شغلی مشخ  گردد

توان به اثراو م بات آن بار روی عواطاف و     ادراك عدالت سازمانی می

یل دو دلپژوهشگران ادراك عدالت سازمانی را به . احساساو اشاره كرد

ارتبا  مستقیمی كه با بهزیستی، نگرش و عملكارد   -4: دانند مهم می

در برابار اثاراو منفای برخای       نقاش حفااظتی آن   -2كاركنان دارد و 

جدای از اثاراو مساتقیم ادراك عادالت ساازمانی،     . (32)عوامل مضر 

تواند از طریق اثاراو م بات آن بار روی تجرباه      نقش حفاظتی آن می

 .عواطف م بت باشد

ج هاای برونگرایای در الگاوی پان     در مورد برونگرایی باید گفات مثلفاه  

گرم باودن، معاشارتی باودن، قاطعیات،     : از اند عباروعاملی شخصیت 
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هاا نشاان از    و هیجانااو م بات و ایان ویژگای     طلبای  تهییجفعالیت، 

 جاای  باه گذاری علاقه و انرژی بر اشاخا  و اشایاء    گرایش به سرمایه

های ذهنی و شخصای، برقاراری رواباط صامیمی باا دیگاران،        فعالیت

هاای م بات در    ی هیجاان  ساساو و تجربهمشاركت، معاشرو، ابراز اح

خاود و از طریاق افازایش     نوباه  باه ایان عوامال   . روابط با دیگران دارد

های اجتماعی، كم  به فرد در كاهش دادن اضطراب، استرس  حمایت

توانااد بااه افاازایش ساالامت رواناای و  و فشااارهای رواناای خااویش، ماای

ابعاادی مانناد    م ا  كاملاً واضح است كاه  عنوان به. جسمانی بیانجامد

گرم بودن و معاشرتی بودن به برقاراری رواباط بسایار و صامیمانه باا      

دیگران اشاره دارد كه خود یكی از راهبردهای مقابله با استرس اسات  

هاا از حمایات اجتمااعی     با تانش  هشود این افراد در مواجه و باعث می

گار در  كافی برخوردار باشند؛ در نتیجه افراد برونگرا نسبت به افاراد دی 

 . پذیر هستند ها كمتر آسیب ها و استرس مقابل تنش

پیچیدگی كمتار در كاار باا اضاطراب و شاكایت كمتار رابطاه دارد و        

هاای بیشاتر رابطاه     برعكس پیچیدگی در شغل با اضطراب و شاكایت 

هاای شاغل    كنناد كاه ویژگای    وانانن و همكااران  اساتدلا  مای   . دارد

ر  و پیچیدگی كم؛ به عباارتی  بالا بودن كنت)ی  منبع لذو  عنوان به

تواند باعث كاهش استرس شاغلی شاده و    می( همان شفافیت در نقش

و از ساوی دیگار پاایین باودن      در فرد احساس شایستگی ایجاد كناد 

؛ یا به عبارتی هماان شافافیت پاایین در    (33)كنتر  و پیچیدگی بالا 

. شاود  ود در فارد مای  نقش؛ باعث افزایش استرس و كاهش حرمت خا 

كنناد كاه باا افازایش      برخی از پژوهشگران در این زمینه استدلا  می

مشااغل، میازان پیچیادگی     های ویژگییكی از  عنوان بهشفافیت نقش 

 وجاود  باه با افزایش شفافیت نقاش شارایطی   . یابددر شغل كاهش می

. شاود آید كه فرد در انجام وظاایف شاغلی دچاار ساردرگمی نمای     می

برای فردی كاه انجاام آن سامت     تواند میوشن در هر شغلی وظایف ر

دارد باعث تجربه هیجانااو م بات شاود و از تجرباه      عهده برشغلی را 

هیجاناااو منفاای و اسااترس شااغلی و در نتیجااه فرسااودگی شااغلی   

 .پیشگیری كند

در مورد گرانباری باید گفت كه گرانباری نقاش، در ارتباا  باا انجاام     

 گوناه  هماان . شود میمعین، تعریف  زمان ی ر مقدار مشخصی از كار د

كاه   شود میكه كاهن و همكارانش  نشان دادند گرانباری زمانی تجربه 

ی زماانی مشاخ ، چاه     گیرد كه در ی  محادوده  شخ  تصمیم می

كااهن و  . (6)تكالیفی را انجاام دهاد و چاه تكاالیفی را كناار بگاذارد       

و  شاود  مای همكارانش  اظهار داشتند فشاری كه از این مستله ناشای  

دار شادن تكاالیف، فراتار از     گیری در مورد عهاده  های تصمیم شوارید

مستله تنها مقادار كاار نیسات،    . (6)های افراد است  ی توانایی محدوده

بلكه، دشواری انجام كار و رضایت از معیارهای كیفیت نیز مورد توجاه  

توان گفت زماانی كاه فارد باا گرانبااری نقاش       بنابراین می .باشند می

ایجاد فرسودگی شغلی بیشاتر فاراهم    باشد زمینه برای بانیگر به دست

 .شود می

در تبیین یافته مربو  به احترام سازمانی بایاد گفات فارض اولیاه در     

تتوری همانندسازی اجتماعی این است كه افراد تمایل دارناد كاه باه    

 هاا  آنیی كه به ها سازمانها و تصویرسازی از خودشان با توجه به گروه

ی تتوری همانندسازی اجتمااعی، افاراد   در راستا. تعلق دارند، بپردازند

بسااته درگیاار و د  یشااناخت روانای بااا سااازمانی از لحااا   تااا اناادازه

شوند كه عضویتشان در آن سازمان، هویت اجتماعی م بت را برای   می

بنابراین دریافت احساس ارزشامندی و احتارام از   . آورد وجود به ها آن

در ایان  . شاود فاراد مای  سازمان باعث ایجاد احساس هویت م بت در ا

ی شاده اسات كاه دریافات احسااس احتارام از ساوی        بین پیشراستا 

ایان  . گاردد سازمان، سبب تجربه هیجاناو م بت توسط كاركناان مای  

استرس نقش حائل  بار انیزدر مقابل اثراو  تواند می شده ادراكاحترام 

بنابراین كسانی كه احترام سازمانی را . (34)را داشته باشد  ریگ ضربهیا 

ه با استرس از خود ضعف نشان هكنند كمتر در نتیجه مواجادراك می

 .گردندیز دچار فرسودگی شغلی میتیجه كمتر ننداده و در 

 تارین  مهام و سانجش   گیری اندازهاز آنجایی كه این پژوهش سعی در 

متغیرهااای ماارتبط بااا فرسااودگی شااغلی را داشاات، درنتیجااه تعااداد 

شده در این پژوهش افزایش پیدا كرد كاه منجار    كاربرده بهمتغیرهای 

چناین از  هم. به همكاری كمتر از انتظار در افاراد ماورد مطالعاه شاد    

آنجایی كه ارتبا  برخی از متغیرها با فرسودگی شغلی مستقیم نیست 

ایان پاژوهش عادم اساتفاده از الگاوی       هاای  محادودیت یكی دیگر از 

  .گرفته باشد در نظرمشخصی است كه نقش متغیرهای میانجی را نیز 

 گیری نتیجه

قارار دادن كاركناان یا  ساازمان در      تاأثیر فرسودگی شغلی با تحت 

سازمان نمایان خواهد ساخت و  وری بهرهخود را در میزان  تأثیرایت نه

04 
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مستقیم و غیرمستقیم زیادی بر  های هزینهتحمیل  ساز زمینه تواند می

مشاابه   هاای  پاژوهش از آنجایی كه نتایج این پژوهش و . سازمان باشد

عوامل ایجاد فرسودگی شغلی هستند بنابراین پیشنهاد  كننده مشخ 

گذاران سازمان توجه باه متغیرهاای   ریزان و سیاستنامهشود كه برمی

هاای كااری خاود قارار     دخیل در ایجاد فرسودگی شغلی را در برناماه 

از ایجاد فرساودگی شاغلی در پرسانل جلاوگیری      وسیله بدیندهند تا 

 .وری بیشتر فراهم گرددكرده و زمینه برای بهره

قدردانی و تشکر  

ای كرمان با شركت برق منطقه 86/32پژوهش حاضر طی قرار شماره 

از ریاسات محتارم ساازمان و تماامی      وسایله  بادین . است گرفته انجام

پرسنلی كه ما را در انجام این پژوهش یاری نمودند تشاكر و قادردانی   
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Abstract 

Introduction: Job burnout can have negative effects on organizations and their employees. This study tried 

to investigate the relationships between job burnout and occupational stress, the four dimensions of 

organizational justice, personality characteristics, role clarity, and role overload. 

Material and Methods: All full-time employees of the Regional Electric Company of Kerman (n = 200) 

were selected as the study sample. Finally, 138 usable questionnaires were collected. Previously designed 

questionnaires were used to measure work overload, occupational stress, role calrity, and organizational 

justice and respect. Maslach Burnout Inventory and NEO were also administered. Pearson’s correlation and 

multiple regression analyses were applied to analyze the data. All analyses were performed using SPSS 16.0. 

Results: Job burnout was significantly related with occupational stress, distributive justice, extraversion, role 

clarity, role overload, organizational respect. Multiple regression analysis suggested distributive justice, 

overload, procedural justice, and occupational stress as the best predictors of job burnout. These factors 

explained 48% of the variance in burnout. 

Conclusion: According to the results of this study, policymakers and planners of the organization are 

recommended to pay more attention to parameters contributing to job burnout. This will prevent job burnout 

among the personnel and promote organizational efficiency. 

Keywords: Job stress, Personality characteristics, Burnout, Organizational justice 
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