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 چکیده
دراک و فرسودگی شغلی بر ا یبستگدل تعهد عاطفی، پیشرفت شغلی، فلات زدگی، ریتأثبررسی  باهدفپژوهش حاضر 

به روش همبستگی انجام شد. نمونه این پژوهش از بین جامعه آماری  کارکنان از عدالت سازمانی و تمایل به ترک خدمت

ها با استفاده از نفر انتخاب شد. داده 291ای مبتنی بر سهم به تعداد تصادفی طبقه یریگنمونهکارکنان دانشگاه اصفهان با روش 

های پژوهش حاکی از آن بود گردید. یافته دیتائ هاپرسشنامهی صوری، محتوایی، سازه و پایایی شد و روای یآورجمعپرسشنامه 

شغلی بر ادراک از عدالت سازمانی تأثیر دارد. ولی فلات زدگی  یبستگدلپیشرفت کارکنان، تعهد عاطفی، های که بین متغیر

ری مشاهده نشد. همچنین بین متغیرهای پیشرفت کارکنان، شغلی و فرسودگی شغلی بر ادراک از عدالت سازمانی تأثیر معنادا

معناداری وجود رابطه با تمایل به ترک خدمت نیز  شغلی، فرسودگی شغلی و فلات زدگی شغلی یبستگدلتعهد عاطفی، 

نبود. ر معنادا یآمارهای فلات زدگی شغلی و فرسودگی شغلی بر متغیر ادراک از عدالت سازمانی به لحاظ نداشت. اثر متغیر

معنادار  p>05/0 در سطحشغلی بر ادراک از عدالت سازمانی به لحاظ آماری  یبستگدلولی اثر پیشرفت شغلی، تعهد عاطفی، 

شغلی و فرسودگی شغلی بر تمایل به ترک  یبستگدلبود. اثر متغیرهای فلات زدگی شغلی، پیشرفت شغلی، تعهد عاطفی، 

 فرسودگی و شغلی یبستگدل شغلی، زدگی فلات در رابطه بین جنسیت متغیر نشان دادهمچنین  هاافتهیخدمت معنادار نبود. 

کند ولی براثر متغیر تعهد عاطفی بر ادراک از عدالت سازمانی نمی ایفا گری تعدیل نقش سازمانی، عدالت از ادراک با شغلی

کند و این اک از عدالت سازمانی را تعدیل میاست. متغیر جنسیت اثر متغیر پیشرفت شغلی بر ادر کنندهلیتعد یطور نسببه

 در حد متوسط به بالا برآورد شد. یگر لیتعد
 

 ترک به تمایل سازمانی، عدالت از ادراک شغلی، شغلی، فرسودگی یبستگدل عاطفی، تعهد شغلی، زدگی فلات :هاواژهکلید

 خدمت.
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 مقدمه

 آیناد رراکاه باه تصامیمات    ه شامار مای  با  هاای اماروزی  شک منابع انسانی ارزشمندترین منبع سازمانبی

امروزه حفظ  .بخشندوری را عینیت میو مشکلات سازمان را حل نموده و بهره مسائلسازمانی شکل داده، 

هاای  از طرفای در ساازمان  آیاد.  ها به شمار مای و نگهداری منابع انسانی یکی از موضوعات مهم در سازمان

و و ملزم به انجام وظایفشان باشند  مندنوآوری، علاقه علاوه بر ابتکار ورود تا امروزی از کارکنان انتظار می

 را بارای کارکناان فاراهم نمایناد     کاافی  یهازانندهیو انگها نیز باید شرایط کاری مناسب سازمانمقابل،  در
(Keshtkaran et al., 2012, p.147). 

 تا به کند تلاش سازمان باید و است شدهنییتع قبل از اهداف به دستیابی سازمان هر هدف نیترمهم

 شدهنییتع قبل از هایهدف به دستیابی برای مدیریت که یابد دست نموده ینیبشیپ از قبل که اهدافی

 موجود انسانی نیروی یابد. همچنین حفظ دست سازمانی وریبهره بهینه به سطوح است لازم سازمان

 سازمانی هر دارتیاولو و اصلی هایاز هدف یکی عنوانبه فعال و متخصص انسانی نیروی خصوصبه

 و جذب مدیریت نظام هایفرایند و اقدامات نگهداری، مکمل اقدامات کهییازآنجاگردد. می تلقی

 اقدامات سایر و آموزش انتصاب، انتخاب، ،کارمندیابی اگر عملیات حتی است؛ انسانی منابع تجهیز

 مدیریت اعمال از حاصل نتایج نگهداری امر به توجه بدون ،شود انجام و شایسته درست نحو به پرسنلی

تعداد بیشتری از  هرروزنوظهور،  یهایدگیچیپفزاینده و  یهارقابتدر عصر دانش،  .بود رشمگیر نخواهد

انگیزه ها، کارکنان متعهد، متخصص و باکه مزیت رقابتی پایدار سازمان ابندییدرمپژوهشگران و مدیران 

ای و موضوعات سازمانی مربوط به کارکنان اهمیت فزاینده مسائلاخیر  یهاسالدر طی  رونیازا ؛هستند

ها هایی برای حفظ و بهبود روحیه، نگرش و رفتارهای مثبت کارکنان در محیط سازمانیافته و فعالیت

برای  هالساهایی است که طی زیرا از دست دادن کارکنان به معنای از دست رفتن هزینه؛ است شدهانجام

پیچیده  یهاسازمانیکی از عالی نظام آموزش  ).p.355) Griffeth,1991, & Hom است شدهپرداخته هاآن

شود و با رشد و توسعه اجتماعی و فرهنگی و اقتصادی و بزرگ اجتماعی در هر کشوری محسوب می

سالم، بالنده، متعادل و  ،عدمست یهاانسان، تبدیل سوکیبخشی این نظام از ثمر. پیوندی ناگسستنی دارد

متفاوت فرهنگی،  یهابخشنیازهای نیروی انسانی جامعه در  کنندهنیتأمرشد یافته است و از سوی دیگر 

 یهاشرفتیپو  یآورفنبه دلیل گسترش علوم و تجارب بشری و توسعه  هاجتماعی و اقتصادی است. امروز

و جهانی شده است. به حدی که یکی از  امری فراگیر آموزش عالی صنعتی، گرایش به سازمان

گرفته آن به عهده  عالیدانند که نظام آموزش مهم رشد هر جامعه را وسعت دامنه وظایفی می یهاشاخص

به بخردانه،  یهااستیسها، سعی کنند با اتخاذ افزون آموزش سبب شده است که دولتروز اهمیت. است
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با وجود اهمیت نظام آموزش . (Khojaste Boogar, 2009) دارتقای این سازمان در جوامع خود بپردازن

که پدیده فلات زدگی شغلی بین  شودیمسازمانی دانشگاه باعث  ساختارامروزی،  یهادانشگاهعالی، در 

سابقه کار و فعالیت، هم رنان در  هاسالکارکنان شیوع داشته باشد. برای کارکنان، این تصور که بعد از 

و انگیزه آفرین نیست و در  بخشتیرضاو تغییری نکنند،  ماندهیباق سازمانی یک سطح از نمودار

 و نه برای سازمان، مطلوب نخواهد بود هاآنپیامدهایی به دنبال خواهد داشت که نه برای  بلندمدت

.(Fayyazi & Ziaei, 2014) یمرحله تا خود کارکنان یسازآماده و آموزش، تربیت برای سازمان هر 

 دست دادن از با و کنندمی صرف را بسیاری یهانهیهز ارزشمند مطلوب، نیروهای کارایی و هیدبهره

 آمدهدستبه تلاش هاسال طی که شودمی تجربیاتی و هامهارت دست دادن از متحمل ارزشمند، نیروهای

ها صورت نگرفته تبیین رابطه این متغیر منظوربهاهمیت این پژوهش به لحاظ اینکه تاکنون پژوهشی  است.

بهتری  ینیبشیپکه توان  متغیرهاییمطالعاتی را پوشش دهد، از طرف دیگر شناسایی  خلأتواند است و می

روشنی از رگونگی  اندازرشمشود که برای عدالت سازمانی و ترک خدمت کارکنان دارند منجر می

 ازآنجاکه شود.نمایان مید، بیش از پیشریزان فراهم کنروابط بین متغیرها برای مدیران دانشگاهی و برنامه

 یسازنهیبهتواند در زمینه تحول و اصلی توسعه هر کشوری است این پژوهش می عاملنهاد آموزش عالی، 

از منابع انسانی  توانیمها نیروی ستادی آموزش عالی نقش اساسی داشته باشد. همچنین با استفاده از یافته

از سایر  یبرداربهرهعالی در  آموزشنهفته کارکنان را شکوفا ساخته و به  استفاده بهینه کرد و نیروهای

فرهنگی،  توسعهبالا در رشد و  تیفیباکهمیت آموزش عالی ا منابع و رسیدن به اهداف کمک رساند.

کس پوشیده نیست. دستیابی به مواردی که بتواند به ارتقاء کیفیت آموزشی اجتماعی و اقتصادی کشور بر هیچ

جهت ایجاد این تغییرات باید به . باشدنماید، نیازمند تغییرات اساسی در سیستم آموزش عالی می کمک

 هادانشگاهعاملی که باید مدنظر قرار گیرد، وجود جو مناسب حاکم بر  نیترمهمولی  عوامل مهمی توجه کرد

 منابع مدیران هاینگرانی ینترمهم از یکی هاسازمان در 1شغل ترک. باشدو دارا بودن کارکنان متعهد می

می کنند شناسایی را کارکنان خدمت ترک در مؤثر عوامل بتوانند که هاییسازمان دلیل همین به. است انسانی

. گیرند بکار انسانی منابع نگهداری و حفظ برای را یمؤثر یهاروش و هااستیس سازمان، ترک از قبل توانند

 ترک برای شاغل شدهحساب و آگاهانه اراده ترک خدمت از به یلتما که دهدمی نشان علمی هاییافته

 اساسی الزام سازمانی، یک عدالتادراک  یاز طرف .(Tett & Meyer, 2013, P. 265) شودمی ناشی سازمان

________________________________________________________________ 

1. Turnover 
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آنان  رفتارهای و هانگرش دادن شکل در و بوده شغلی کارکنان رضایت و هاسازمان مؤثر کارکرد برای

 نیازهای از یکی آن، اجرای و عدالت .(Poorezat, et al, 2013, P. 150) کندیمایفا  را مهمی بسیار نقش

 Siadat et).است بوده سازمانی فرایندهای اثربخشی برای اساسی پایه عنوانبه و است انسان فطری و اساسی

al., 2010, P.45)  .سازمان به کارکنان  اهمیت دادن یکنندهانیبوجود عدالت سازمانی در محل کار  همچنین

کنند، حاوی عدالت را تجربه می یهانشانهبرای افرادی که  تیبااهمیک ارزش اخلاقی بسیار  عنوانبهاست و 

 ادراک (Golparvar et al., 2012, p.87) استمختلف سازمانی  یهاطیمحاخلاقی در  یهاارزشاهمیت 

 را کارکنان انگیزش و انسانی اهتمام نیروی زیرا ؛گذاردیم جمعی کار روحیه بر مخربی اثرات عدالتی،بی

تواند پیامدبرقراری عدالت در سازمان می .(Kazemi et al., 2015, P. 159)دهد می قرار خود الشعاعتحت

 یبستگدل به عاطفی کارکنان به سازمان را به همراه داشته باشد. تعهد 1تعهد عاطفی ازجملههای زیادی 

 عاطفی وابستگی دهندهنشان عاطفی دارد. تعهد اشاره سازمان در مشارکت ایی وکارکنان، شناس عاطفی

 ,Meyer & Allen) دهدمی نشان کنندمی کار آن در سازمانی که به را نسبت کارکنان احساس و است

).68P 2003,. و فداکاری ،یباانرژ که است شغل با مرتبط و مثبت ذهنی حالت 2شغلی یبستگدل 

 انرژی شغل، به بستهدلکارکنان  .(Keshtkaran, et al., 2002, P.80)شود شخص میم شغل، جذابیت

    ,.Schaufeli et al) دارند کافی اشتیاق شور و خود، شغلی وظایف برای انجام و داشته زیادی بسیار

2002, P.80)   وفاداری، شور وخاطرتعلقداند و اجزایی رون شغلش را معرف خود می بستهدلفرد ، 

 & Hallberg).هددنشان می یخوببهو تمایل به تلاش مضاعف جهت انجام تکالیف شغلی را  اشتیاق

Schaufeli, 2006, P.125)   شوند و در کارشان، به شغل، با شغل خود خشنود می بستهدل شدتبهافراد

 متعهد هستند شدتبهی خویش ، کار و حرفهکنندهاستخدامهای خلقی مثبت دارند و به سازمان ویژگی

(Hakanen et al., 2006, P.500) .و کارمند انگیزش گشودن برای کلیدی عنوانبه شغلی یبستگدل 

 رضایت و فردی رشد و عملکرد برای انگیزش کلیدی فردی دید از و است شده محسوب تولید افزایش

 کارشان در عمیق رطوبه کارمندان رکردنیدر گ طریق از شغلی یبستگدل شودمی محسوب کار محل در

 ,Brown)  کندمی کمک و روحیه کارمندی سازمانی، تولید یاثربخش ، دریتجربه کار ساختن معناو با

2009, P.380)ناامیدی، استرس، کنند، تجربه را شغلی فلات کارکنان ناراضی ممکن است کهز طرفی . ا 

________________________________________________________________ 

1. Affective commitment 

2. Job Involvement 
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 یانقطه ،1شغلی فلات زدگی .,Lee, 2003(p.544باشند )داشته  آن کنار در نیز را گناه و شکست احساس

  است کم بسیار وی برای آینده در سازمان مراتبسلسله در حرکت احتمال که است فرد شغلی مسیر در

(Yamamoto, 2006, P.260)  و واگذاری امور به سطوح  یاحرفههای ها با ایجاد تیمامروزه اغلب سازمان

مدیریتی هستند. این تحولات اگرره به کارایی و رابکی  و کاهش سطوح یسازکورکعملیاتی، به دنبال 

تر شدن مراحل ترقی و حرکت ساختارها به سمت فلات شغلی را برای کارکنان ؛ اما کوتاهکندیمکمک 

 بازدهی شغلی، مسیر یزیربرنامه با کوشدمی سازمان یک .(Jung & Tak, 2008, p.86) است زدهرقم

موفق  هایبرنامه نماید. آماده تغییرات پذیرش برای را ها، آنزمانهم و دهد افزایش را کارکنان کنونی

 ,Robbins). یابد افزایش هاآن و بازدهی کاهش کارکنان ییجاجابه که شد خواهد باعث شغلی، مسیر

2015, p.134) حال در ،سازمان در مناسبی شغلی مسیر در که کارکنانی است، داده نشان هاپژوهش 

 و ترندراضی دارند، بیشتری فرانقشی و نقشی عملکرد کنند،می کار بیشتری زهیباانگ د،هستن پیشرفت

 .Fayyazi & Ziyaee, 2014, p.74)( شودیم مشاهده کمتر هاآن بین در و غیبت سازمان ترک به تمایل

 تدرازمدمواجهه مستقیم و  جهیدرنتفرسودگی شغلی حالتی از خستگی جسمی، عاطفی و روانی است که 

 ,Law, 2010)شود یمهیجانی طاقت فرساست، در وی ایجاد  ازلحاظفرد با مردم و در شرایطی که 

p.198).  فرد در معرض فشار روانی برای  قرار گرفتن جهیدرنتفرسودگی شغلی نوعی اختلال است که

 Jalali) های فرسودگی هیجانی، جسمی و ذهنی استو دارای نشانه آیدبه وجود می مدتیطولان

Farahani et al., 2011, p.42) . عوامل فرد در مقابل سازگاری قدرت کاهشهمچنین فرسودگی شغلی 

. 4فردی موفقیت و کاهش 3شخصیت مسخ ،2عاطفی خستگی سندرمی است مرکب از و زاتنیدگی

 مشخصه این سندرم پیچیده است نیترعمدهاصلی فرسودگی شغلی و  ویژگی خستگی، احساس

(Hoseininasab et al., 2009, P. 66). فرسودگی و ترک خدمت به تمایل بر ،شدهادراک شغلی فلات 

 فرسودگی ،اندکرده ادراک را بیشتری یفلات زدگ افرادی که ،گریدعبارتبه دارد؛ معناداری تأثیر شغلی

و  شغلی یفلات زدگبین  .Fayyazi & Ziyaee, 2014)( اند داشته بیشتری خدمت ترک به تمایل و شغلی

 طوربه تنهانهشغلی در سازمان  یفلات زدگ و کاهشمعنادار مثبت وجود دارد  رابطه زینترک خدمت 
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قرار می ریتأثدیگری را تحت  شماریب، بلکه عوامل شودیممستقیم باعث کاهش ترک خدمت کارکنان 

 Saleh Ardestani & Seyed) است رگذاریتأثغیرمستقیم بر ترک خدمت کارکنان  طوربهدهد که 

Naghavi, 2016, P. 157) . شغلی با تمایل به ترک خدمت کارکنان رابطه مثبت  یفلات زدگچنین بین هم

)تعهد  آن ابعاد و یتعهد سازمان بین. (Heilmann et al., 2008, P. 119)اند کرده معنادار گزارشو 

 دارد وجود منفی و رمعنادا رابطه خدمت ترک به تمایل با (یتعهد هنجار و مستمر تعهد عاطفی،

(Mirkamali & Gholamzadeh,2007, p.141) شغلی نیز بر تمایل به ترک خدمت تأثیر  یبستگدل

 ,.Taherlou et al)  است منفی و معنادار تأثیر نیا و  ؛(Ashrafi et al., 2017, P. 143)د دار یتوجهقابل

2017, P. 254) .عدالت بین که داد نشان شغلی یبستگدل و سازمانی تعهد سازمانی، عدالت ارتباط مدل 

 (Zarifi et al., 2013, P. 161)دارد  وجود مثبت معنادار ارتباط شغلی یبستگدل و سازمانی تعهد سازمانی،

 ,Golparvar, 2010)دارند ) داراسه نوع عدالت سازمانی با تعهّد سازمانی همبستگی رندگانه معنهر  و

P.133. دارد  وجود معنادار و مثبت ارتباط شغلی یبستگدل با سازمانی تعدال ابعاد نین بینهمچ

 ابدییم افزایش یطور معناداربه شغلی یبستگدل مناسب، سازمانی عدالت بردن به کار با گریدعبارتبه

(Zarifi et al., 2013).  است شدهگزارشبین عدالت سازمانی با فرسودگی شغلی رابطه معنادار منفی 

(Andekazalaki et al., 2013, P. 99). شغلی یفلات زدگ و سازمانی عدالت از کارکنان ادراک رابطه 

 Zarifi et)  دارد وجود منفی و معنادار ارتباط سازمانی عدالت و شغلی زدگی فلات بین کهنشان داد  نیز

al., 2013) .و شغلی یبستگدل عاطفی، تعهد کارکنان، ن پژوهش رابطه بین فلات زدگی شغلی، پیشرفتای 

این کند. خدمت را بررسی می ترک به تمایل و سازمانی عدالت از کارکنان ادراک با شغلی فرسودگی

وری که ممکن است کل بهره یراتیتأثگذارد؛ بر جای می ریتأث هاها بر کارکنان و نحوه عملکرد آنمتغیر

است. این  شدهپرداختهر مورد آن خود قرار دهد، ولی کمتر به بررسی و مطالعه د الشعاعتحتسازمان را 

 یبستگدلشغلی، پیشرفت کارکنان، تعهد عاطفی،  یفلات زدگمدل معادلات ساختاری رابطه بین  پژوهش

دانشگاه  کارکنان نیدر برا  تمایل به ترک خدمت شغلی و فرسودگی شغلی با ادراک از عدالت سازمانی و

 تعهد کارکنان، پیشرفت شغلی، زدگی فلات آیا هک دهد پاسخ سؤالاین  بهو  کندیمبررسی  اصفهان

به ترک  لیو تماسازمانی  عدالت از کارکنان ادراک بر شغلی فرسودگی و شغلی یبستگدل عاطفی،

 است؟ رگذاریتأث خدمت
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 مطالعاتی نهیشیو پ نظری چارچوب
 پیشرفت شغلی

 بلکاه باه   ساازمان  پیشرفت به هاتننهشرفت شغلی مناسب برای کارکنان یها با ایجاد مسیر برای پسازمان

 است عبارت شخص برای شغلی مسیر .(Hedge et al., 2006, P. 350) کنندمی کمک نیز افراد پیشرفت

 2) خاود،  ادراک یهاا ییتواناو  استعدادها (1است.  شدهلیتشک عمده مقولۀ سه از که یاخود پنداره از

 مسیر شاغلی  به مربوط که نیازهایی و هاانگیزه به نسبت افتهیتکامل احساس) 3 مهم، و اساسی یهاارزش

 تار گسترده دیدی با اما ،دانندیم سازمان در پیشرفت اشتباهبه را شغلی مسیر واژه افراد از . بسیاریشودیم

 در کاار  به مربوط یهاتجربه و هاتیفعال زمینه در فرد رفتارهای و هانگرش متوالی مجموعه «را آن باید

 یاک  باه  نیال  بارای  شاخص  که است مشاغلی رشتهکی شامل شغلی مسیر درواقع، .ا کردمعن »عمر طول

 .(Fathi et al., 2014, P.48) دینمایمطی  شغلی هدف

 شغلی یفلات زدگ

 یفلات زدگاست.  شدهگزارشدر منابع نظری  زیستی و محتوایی ساختاری، یفلات زدگ سه نوع

 ساختاری فلات .رسندمی دارند، توان در که سازمانی طحس بالاترین به افراد که است زمانی ساختاری

 بالاتر هایبه رده فرد ره هر زیرا است، سازمانی ساختار مراتبسلسله در موجود هایمحدودیت از ناشی

 لازم را برای هایتوانایی و هامهارت همه فرد یا دارد وجود محدودتری یهاپست رسد،می سازمان در

 رفتن بالا مسیر در همه تقریباً ندارد. وجود بالاتری پست نیز موارد برخی در ارد؛ند بعدی رده به رفتن

 اخیر روندهای به توجه رسند. بامی شغلی فلات به خود شغلی در مسیر سازمانی مراتبسلسله در

 سنین در بیشتری افراد ،آموختگاندانش تعداد افزایش و افراد سطح تحصیلات رفتن بالا و اجتماعی

 که در سنی رسند،می مرحله این به خود زندگی میانۀ در افراد اغلب .رسندمی شغلی فلات به نپایی

 یفلات زدگ دیگر نوع .Fayyazi & Ziyaee, 2014)( است و حاد انیدر جر زندگی اصلی مسائل

 با کارهای عموماً که شوندشغلی می فلات درار شغل محتوای به دلیل افراد گاهی که است محتوایی

 مشغول متمادی سالیان هاآن .گیرندمی قرار دسته این در کنندهکسل و خسته محتوای با و پایین نوعت

 زیرچیه و رودمی ره انتظاری آنان از هرروز که دانندمی دقیقاً و هستند یکنواخت کار یک دادن انجام

 حتی و ردیر برگد را هاسازمان همه تواندیم محتوایی ندارد. بعد وجود آموختن برای جدیدی

 که است زیستی یفلات زدگ، یفلات زدگ سوم نوع. نیستند مصون آن از نیز علمی یهاسازمان

 در افراد یفلات زدگ بررسی بر هاپژوهش زیرا بیشتر است، شدهانجام آن درباره اندکی هایپژوهش
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 هایزمینه از کیچیه در که است این احساس شامل زیستی زدگیفلات .اندمتمرکزشده شغلی مسیر

 .نخواهد آمد به دست رضایتی زندگی

 برای درگذشته فرد که است کارهایی دادن انجام برای اجبار احساس زندگی شامل در یفلات زدگ

فلات  ،گریدعبارتبه ندارد؛ هاآن به احساس تعلقی دیگر اکنون و داده است تعهد هاآن دادن انجام

 کار از خارج یافهیوظ در افراد که یاگونهبه ،کندیم یفتوص فردی را احساس نوعی زیستی زدگی

 روزمرگی درار فرد که زمانی ،گرددیبازم فرد حیات و زندگیبه  عوامل این .باشند گرفتارشده خود

 .,Lentz) (2004نکند  احساس زندگی شخصی در لذتی و علاقه گونهچیه و شود

 تعهد سازمانی

ی ها میزان تعهد سازمانی اعضای سازمان است که در دههدر سازمان رگذاریتأث یهامؤلفهاز  گرید یکی

تعهد . (Ranjbarian,1996, P.49)حجم گسترده از مباحث مدیریت را به خود اختصاص داده است  1970

شود. سازمانی باعث کاهش غیبت و جابجایی، رفتار شهروندی، تلاش کاری و بهبود عملکرد شغلی می

که در عملکرد دارد بخش مهم مطالعات سازمانی بوده است و  یریتأثل نقش و تعهد سازمانی به دلی

 ,Cohen) ها استدر موفقیت سازمان مؤثرها نشان داده است که تعهد کارکنان یک نیروی قوی و پژوهش

کارکنان را نسبت به سازمان  شناسییفهوظاحساس وفاداری و  طرفیافزایش تعهد سازمانی، از . (2006

 یتدرنهاشود و افراد باعث عملکرد بالای کارکنان می شناسییفهوظکند. احساس وفاداری و یبیشتر م

لحاظ نظری تعهد عاطفی شکل هیجانی تعهد و  زا(Yousef Zadeh, 2010). ارد دمنافع سازمانی را در پی

 یهاارزشف نیرومند اهدا یرشو پذ( باور 1هاست که حداقل دارای سه جزء است: سازمان در درونتعلق 

( تمایل زیاد به ماندن در 3کار وبرای سازمان محل  توجهقابلتلاش  صرفبه( تمایل 2سازمان محل کار 

 (Angle & Perry, 1981; Golparvar & Oreyzi, 2005; Golparvar & Nadi, 2011). سازمان

اصلی  یکنندهنییتع یک عنوانبهاین تغییر  رراکهشغلی یک موضوع سازمانی بسیار مهم است  یبستگدل

درجه یا میزانی  و به (Hakanen et al., 2006) ردیگیمنظر قرار بودن سازمان و انگیزش فردی مد اثربخش

را موجب سربلندی و کسب حیثیت و  عملکردشیا  شود که شخص شغلش را معرف خود و کاراطلاق می

 .داندمی اعتبارش
 شغلی یبستگدل

 یهاارزشدرونی سازی  و دهدیمنشان  از خودهدی که فرد در کار یا حرفه شغلی به میزان تع یبستگدل

به  بستهدل شدتبهافراد . (Golparvar et al., 2007, P.32)باشد یم فرد برای افتخار به کار و شغل خود

خلقی مثبت دارند و به سازمان  یهایژگیوو در کارشان،  شوندیمشغل، با شغل خود خشنود 
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شغلی  یبستگدل (.2006 همکاران، )هاکانن و متعهد هستند شدتبهخویش  یحرفه، کار و دهکنناستخدام

فرد برای افتخار  یهاارزش یساز یدرون ودهد نشان می از خودبه میزان تعهدی که فرد در کار یا حرفه 

ا شغل خود به شغل، ب بستهدل شدتبه افراد  (Golparvar et al., 2007).باشدمی به کار و شغل خود

ی ، کار و حرفهکنندهاستخداممثبت دارند و به سازمان  خلقی یهایژگیوشوند و در کارشان، خشنود می

رود تا علاوه امروزه از کارکنان انتظار می .(Hallberg & Schaufeli, 2006) متعهد هستند شدتبهخویش 

ها نیز باید شرایط کاری د و در مقابل سازمانو ملزم به رعایت وظایفشان باشن مندعلاقهبر ابتکار و نوآوری 

 ,Yarmohammadzadeh & feyzi, 2015) های کافی را برای کارکنان فراهم کنندمناسب و انگیزه

P.215). 

 

 شغلی فرسودگی

 هایفعالیت ادامه در انرژی کاهش بینی،واقع روزافزون فقدان دهد،می رخ شغلی فرسودگی کهیهنگام

 جسمی و روحی اختلالات و همدردی احساس زندگی، فقدان نهایی فلسفه ادندست د از سودمند،

، احساس درماندگی و نیز احساس به دام افتادن افسردگی (Hoseini nasab et al., 2009).شوندمی پدیدار

 مدتکوتاهاین فشارهای فزاینده در  اگررهدر کار و شغل بخشی از مشکلات هیجانی این افراد است. 

به فرسودگی  تیدرنهاافراد تحلیل رفته  یشناختروانباشد اما در درازمدت مقاومت بدنی و  لتحمقابل

 یو رفتارجسمانی، روانی  علائم صورتبهاثرات فرسودگی شغلی  ).Srivastava, 2006( شودمنتهی می

ر زیاد که از کااسترس شغلی است  آثار آن ازجملهو (Rahpeyma et al., 2011, P.120)  شودظاهر می

 جسمی عوارض عمده علل از یکی شغلی فرسودگی. (Abdi Masule et al., 2007, P. 69) شودناشی می

 ییکار آ و نیز در کاهش بوده انسانی خدمات یهاحرفهدر  بخصوص شاغل، انسانی نیروی در یو روان

سندرمی  و زا یدگیتن عوامل فرد در مقابل سازگاری قدرت از کاهش عبارت است و باشدیم مؤثر هاآن

 افرادی انیدر متواند می که 3فردی موفقیت و کاهش 2شخصیت مسخ ،1عاطفی خستگی است مرکب از

اصلی فرسودگی شغلی  ویژگی خستگی، افتد. احساس اتفاق دهندیم انجام انسانی خدمات ینوعبه که

 یهاخواسته مطالبات و رههر .(Hoseini nasab et al., 2009) مشخصه این سندرم پیچیده است نیترعمده

________________________________________________________________ 
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3. Reduce Personal Accomplishment 
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 که شودیم ایجاد روانی فشار یابد کاهش هاآنبه  دادن پاسخ برای فرد توانائی و یابد افزایش محیطی

. (Asgari Mobarakeh & Karimi, 2016, P.42)گردد می شغلی فرسودگی و فرد منفی در تجربه باعث

 یهاتیفعال ادامه در انرژی کاهش ،بینیعواق فقدان روزافزون ،دهدیم رخ شغلی ودگیفرس کهیهنگام

 جسمی و روحی اختلالات و همدردی احساس زندگی، فقدان نهایی فلسفه دادن دست از سودمند،

 دام افتادنافسردگی، احساس درماندگی و نیز احساس به  .(Hoseini nasab et al., 2009) شوندیم پدیدار

 مدتکوتاهراد است. حتی اگر این فشارهای فزاینده در و شغل بخشی از مشکلات هیجانی این اف در کار

به فرسودگی  تیدرنهاافراد تحلیل رفته  یشناختروانباشد اما در درازمدت مقاومت بدنی و  تحملقابل

 کار از ناشی ذهنی و روحی جسمی، خستگی مبین شغلی فرسودگی. (Srivastava, 2006) شودمیمنتهی 

-می تعریف نشاط و انرژی فقدان عنوانبه شغلی فرسودگی .فرسا استطاقت روحی شرایط در بلندمدت

 .دهدمی نشان شغل انجام به نسبت را انگیزیکسالت شغلی، احساس فرسودگی درار شخص و شود

 و دائم شغلی فشار از پیامدی و آیدمی به وجود فرد شاغل یک در که است حالتی شغلی فرسودگی

-می فشار احساس بیرونی و درونی عوامل علت به محیط کارش رد شخص که ترتیب بدین .است مکرر

 وضعیت نیدر ا شود.می تبدیل فرسودگی به احساس تیدرنها و بوده مکرر و یدائم فشار، این و کند

-داده نشان تحقیقات در. (Schaufeli & Greenglass, 2001, P. 501) دهدمی رخ انرژی کاهش احساس

 عملکرد کاهش خودباوری، کاهش افسردگی، باعث اضطراب، تواندیم شغلی فرسودگی که است شده

 .(Maslach et al., 2001, P. 398) شود افراد در سلامتی مشکلات افزایش و

 
 خدمت ترک به تمایل

از: فقدان قدردانی، فقدان فرصت  اندعبارت هاآنکه بعضی از  شوندیمعوامل مختلفی باعث ترک سازمان 

 عامل نارضایتی شغلی است. یکی از پیامدهای نیترمهمکه گفته شد  گونهنهمااما ؛ پیش رفت و.

نارضایتی، تمایل و فکر کردن به ترک سازمان است. این تفکرات، باعث ارزیابی مطلوبیت و هزینه مورد 

. اگر باشدیمیک شغل جایگزین  یوجوجست. گام بعدی قصد و نیت برای شودیمانتظار از ترک سازمان 

یمپیگیری  هانهیگزتوسط مقایسه شغل فعلی با  هانهیگزی جایگزینی موجود باشد، ارزیابی این اهنهیگز

واقعی  یریگکنارهگیرد و با مطلوب باشد، قصد ترک سازمان شکل می هاسهیمقا. اگر نتایج حاصله از شود

قرارگرفته  نظرمد بسیاری یهاپژوهش در خدمت ترک به تمایل ).,P.542 Lee ,2003( شودیمدنبال 

 از بسیاری در است شدهفیتعر شغل ترک قصد و ریزیکردن، برنامه فکر فرایند صورتبه و است

 است شدهفیکار تعر محل ترک به یو عمد آگاهانه تمایل صورتبه خدمت، ترک به تمایل تعاریف،
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(Cgan & Morrison, 2000, P.114). یم باعث سازمان و شغل از فرد نارضایتی که است این بر اعتقاد

 ,.Heilmann et al).د گیر قوت وی در اندیشه ترک سازمان و کند فکر جایگزین هایگزینه به شود

2008, P.60)  
 

 ادراک از عدالت سازمانی

 و عدالت یاهیروسه بعد عدالت توزیعی، عدالت  کهاست  یرندوجهادراک از عدالت یک ساخت 

تواند بر همه انواع احساس عدالت می .(Homburg & Fürst, 2005, P.102)گیرد تعاملی را در برمی

ارائه خدمات است اثر گذارد و این احساس عدالت صرفاً در راستای  رندهیدربرگتبادلات اجتماعی که 

در زمینه ارائه خدمت، عدالت توزیعی به  .(Bowen, 1986, P.378) ستینبهبود و جبران خدمات دریافتی 

ای توسط منصفانه صورتبهدی مشتریان نسبت به نتایج حاصله از خدمات دریافتی که میزان درجه رضایتمن

تعاملی به میزان انصاف و برابری در تعامل  عدالت کهیدرحالنماید، مشتری ارزیابی گردیده است اشاره می

توزیعی  عدالت  (Blodgett et al., 1997, P.193).نمایدمیان مشتریان با کارکنان خدماتی سازمان اشاره می

به تقاضای  یدهپاسخشامل،  یاهیروعدالت  سه اصل: هزینه، میزان خدمات و برتری است. رندهیدربرگ

 ,.Bowen et al) باشدیمکارکنان  مؤثرمفید و  خدمتانتظار پایین و  یهازمان مؤثرسالانه، خدمت کارا و 

)51999, P.1.  رفاقت، انصاف، صداقت، ادب و علاقه واقعی با  که کارکنان با یااندازههب 19عدالت تعاملی

اینکه هر سه نوع عدالت مشتری سهم مهم و مستقلی در رضایتمندی  ؛ وکنند بستگی داردمشتریان رفتار می

بسیار مهمی صورت می یهاینیبشیپآورد و با عدالت توزیعی می به وجودمشتری و قصد خرید مجدد 

عدالتی مانع تساوی حقوق بی کهیوقتدارد برابری بیان می نظریه (Ghasemi & Amiri, 2012). پذیرد

 هاآنکنند که موجب برانگیختن افراد شود، افراد احساساتی همچون ناامیدی، خشم و تنفر را تجربه می

کنند هایی که افراد برابری را احیا میاز روش یکی بعلاوهشود. عدالتی میبرای از میان برداشتن بی

وضعیت مشابه، احساس عدالت و انصاف اثراتی  دریکمخرب است.  میرمستقیغرفتارهای  یریکارگبه

گردد شخص کوشش نماید با افزایش میزان رفتار مثبت در یک شخص ایجاد خواهد کرد که موجب می

 .(Moorman, 1991, p.849) نمایدگیری شهروندی تصمیم

 

 طراحی شد. 1شکل  صورتبهین پژوهش مدل نظری ا شدهگزارشبر مبنای مطالعات  رونیازا
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 مدل نظری تحقیق  (:1شکل )
 

 روش پژوهش

توصایفی و از ناوع    هاا دادهشود و از حیث گردآوری این تحقیق از حیث هدف کاربردی محسوب می

نفار کارکناان    1214تعاداد  های مرکاز اطلاعاات و آماار دانشاگاه اصافهان      داده بر اساس همبستگی است.

جادول تعیاین حجام     بر اسااس . داده شدندجامعه آماری در این پژوهش شرکت  عنوانبهه اصفهان دانشگا

 یریگنمونه ،یریگنمونهشد. روش  نفر برآورد 291مقدار نمونه، (، 2000نه کوهن، مانیون و موریسون )نمو

ساطح آماار    این پژوهش به لحاظ روش همبستگی است در ازآنجاکه مبتنی بر سهم است. یاطبقهتصادفی 

شغلی، تعهد عاطفی و  یبستگدلپیشرفت شغلی، عدالت سازمانی،  یهامؤلفهاستنباطی برای تعیین رابطه بین 

فرسودگی شغلی و فلات زدگی که مطالعه همبستگی دو متغیری است از ضریب همبستگی پیرسون و برای 

 شاغلی،  یبساتگ دل طفی،عاا  تعهاد  کارکناان،  پیشارفت  شاغلی،  زدگای  فالات  باین  سااختاری  روابط تعیین

های صورت گرفته . تحلیلاستفاده شد سازی معادلات ساختاریاز مدل سازمانی عدالت با شغلی فرسودگی

 یبساته آماار  هاا باا اساتفاده از    و دیگر تحلیل 5/8لیزرل  افزاراز نرم استفادهبرای مدل معادلات ساختاری با 

 صورت پذیرفته است. 22علوم اجتماعی ویرایش 

 101 این پرسشنامه مشتمل بر ین پژوهش از ابزار پرسشنامه جهت گردآوری اطلاعات استفاده شد.در ا

( 1996مورمن و نیهوف ) بود: پرسشنامه عدالت سازمانی که توسط شدهلیتشکزیر  یهاپرسشنامهگویه از 

ه نیک نمواست. ای و عدالت تعاملی گویه در سه بعد عدالت توزیعی، عدالت رویه 26و دارای  شدهساخته

 یادراک ،هاپاداشاز  هاسازمانافراد در سازمان در مقایسه با کارمندان سایر "پرسشنامه های این از گویه

بود و یک نمونه  گویه 6که دارای  (1982بلودرن )پرسشنامه ترک خدمت  بوده است"دارند منصفانه 

 پرسشنامه پیشرفت شغلی .دیافتیم نشغلتابه فکر ترک  بارکیوقت  هررندآن بدین شرح است: سؤال

 عدالت سازمانی

 

 تمایل به ترک خدمت

 

 

 فلات زدگی شغلی

 عاطفی تعهد

 شغلی یبستگدل

 شغلی فرسودگی

 پیشرفت کارکنان
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. شده استگرفتهتهیه و جهت سنجش پیشرفت شغلی به کار  (1977) که توسط دلانگاست  گویه 8شامل 

توجیهی جهت آشنایی با سیستم ارتقا و پیشرفت شغلی را برای  یهابرنامهسازمان "آن  سؤالیک نمونه 

تنظیم گردید  هیگو 14( با 2013)توسط فاستر  شغلی یگفلات زدپرسشنامه  بود. "کند یمکارکنان برگزار 

پرسشنامه بوده است.  "باشد یمدر این سازمان فرصت برای توسعه شغلی محدود "آن  سؤالکه یک نمونه 

به " سؤالو یک نمونه  هیگو 17بود با  تنظیم گردیده (2002) توسط اسچافلی وهمکاران شغلی یبستگدل

مسلش و پرسشنامه فرسودگی شغلی که توسط استفاده شد.  "کنم خار میدهم افتکاری که انجام می

 یهاگروهدر شغلی برای سنجش و پیشگیری از فرسودگی گویه  22 بااست  شدهساخته( 1981) جکسون

پرسشنامه بود.  "ام شغلم ناکام شده واسطهبهکنم احساس می"آن  سؤالشد. یک نمونه  کاربردهبه ایحرفه

کنم با احساس می"آن  سؤالگویه است و یک نمونه  8که دارای  (1984) آلن و یر می تعهد عاطفی

 لیکرت یادرجهپنج کل این پرسشنامه با کمک طیف یگذارنمرهبود.  "دارم سازمان خود پیوند عاطفی 

، 74/0، 87/0،72/0 ها به ترتیبپایایی این پرسشنامه بیو ضرابود  (1=مخالفم کاملاً تا 5= موافقم کاملاًاز )

از روایی  هاپرسشنامهبرای روایی  آمد. به دستبا کمک آلفای کرونباخ  82/0و  83/0، 83/0، 80/0

مشابه نمونه  یانمونهتوسط  هاپرسشنامهاست. روایی صوری  شدهاستفادهصوری و محتوایی و روایی سازه 

رشته مدیریت  نظرانصاحبتوسط  هاپرسشنامهو روایی محتوایی  هاپرسشنامهاصلی و قبل از اجرای کامل 

 قرار موردسنجشقرار گرفت. روایی سازه نیز با استفاده از تحلیل عاملی  دییتأو در مطالعات قبلی مورد 

مدل عاملی  قرار گرفت و موردسنجشهای زیر از طریق معرف پژوهش یرهایمتغبرای این منظور گرفت. 

بار عاملی گویه یک مدل عاملی مرتبه اول تدوین گردید. صورتبهپژوهش  یرهایاز متغمربوط به هر یک 

 .تاس شدهگزارش( 1و مقدار بحرانی هریک در جدول ) های پرسشنامه جهت سنجش روایی عاملی
 

 پژوهش یرهایمتغ(: گویه های نظیر هر متغیر و برآوردهای مقادیر بار عاملی و بحرانی 1جدول ) 

 مقدار بحرانی بار عاملی معرف غیرمت مقدار بحرانی بار عاملی معرف متغیر
دگ

ت ز
فلا

 ی
ی

شغل
 

V_1 50/0 01/6 

ی
غل

 ش
ت

رف
یش

پ
 

V_15 33/0 60/4 

V_2 39/0 95/7 V_16 43/0 08/6 

V_3 52/0 38/8 V_17 59/0 45/8 

V_4 40/0 27/6 V_18 50/0 11/7 

V_5 39/0 10/6 V_19 48/0 81/6 

V_6 43/0 78/6 V_20 39/0 500/5 

V_7 71/0 24/12 V_21 39/0 54/5 

V_8 46/0 31/7 V_22 35/0 84/4 
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 :از صفحه قبل (1جدول )ادامه 

 V_9 33/0 07/5 

ت
دم

 خ
ک

تر
ه 

ل ب
مای

ت
 

V_96 44/0 19/6 

V_10 60/0 91/9 V_97 43/0 6 

V_11 49/0 87/7 V_98 55/0 63/7 

V_12 37/0 72/5 V_99 51/0 11/7 

V_13 36/0 64/5 V_100 30/0 11/4 

V_14 36/0 53/5 V_101 43/0 97/5 

دل
تگ

بس
 ی

ی
شغل

 

V_31 38/0 21/6 

دل
تگ

بس
 ی

ی
شغل

 

V_40 62/0 88/10 

V_32 66/0 70/11 V_41 54/0 11/9 

V_33 48/0 92/7 V_42 24/0 84/3 

V_34 68/0 10/12 V_43 38/0 24/6 

V_35 51/0 51/8 V_44 42/0 95/6 

V_36 49/0 21/8 V_45 43/0 98/6 

V_37 53/0 97/8 V_46 51/0 53/8 

V_38 53/0 97/8 V_47 32/0 05/5 

V_39 53/0 88/8    

001/0≥P 
 

 پژوهش یرهایمتغمقادیر بار عاملی و بحرانی  یبرآوردها(: گویه های نظیر هر متغیر 1ادامه جدول )

 معرف متغیر
 بار عاملی

مقدار 

 بحرانی

 معرف متغیر
 مقدار بحرانی بار عاملی

ی
شغل

ی 
دگ

سو
فر

 

V_48 60/0 51/10 

ی
مان

ساز
ت 

دال
 ع

 از
ک

درا
ا

 

V_70 42/0 38/7 

V_49 42/0 97/6 V_71 49/0 40/9 

V_50 49/0 36/8 V_72 44/0 31/10 

V_51 54/0 29/9 V_73 54/0 49/12 

V_52 59/0 25/10 V_74 58/0 15/10 

V_53 61/0 75/10 V_75 68/0 94/9 

V_54 47/0 94/7 V_76 58/0 76/12 

V_55 50/0 43/8 V_77 57/0 27/10 

V_56 59/0 37/10 V_78 69/0 41/10 

V_57 54/0 20/9 V_79 58/0 34/9 

V_58 58/0 13/10 V_80 59/0 61/6 

V_59 46/0 78/7 V_81 54/0 49/7 

V_60 50/0 42/8 V_82 40/ 38/8 
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 :بلاز صفحه ق (1جدول )ادامه 

 

V_61 57/0 97/9 

 

V_83 44/0 99/6 

V_62 45/0 55/7 V_84 32/0 18/5 

V_63 38/0 23/6 V_85 37/0 15/6 

V_64 51/0 69/8 V_86 66/0 12 

V_65 45/0 58/7 V_87 64/0 68/11 

V_66 51/0 67/8 V_88 58/0 18/10 

V_67 41/0 72/6 V_89 58/0 14/10 

V_68 56/0 64/9 V_90 49/0 47/8 

V_69 49/0 28/8 V_91 41/0 85/6 

ی
طف

 عا
هد

تع
 

V_23 57/0 10 V_92 37/0 16/6 

V_24 74/0 85/13 V_93 32/0 28/5 

V_25 86/0 40/17 V_94 31/0 16/5 

V_26 89/0 22/18 V_95 46/0 42/6 

V_27 40/0 69/6     

V_28 32/0 30/5     

V_29 36/0 89/5     

V_30 43/0 27/7     

001/0≥P 
 

و میزان بحرانی  3/0بار عاملی کلیه گویه ها بیشتر از مقدار استاندارد که آن است دیمؤ( 1جدول ) یهاافتهی

 96/1بارهای عاملی از مقدار استاندارد  تکتکبیشتر است. بدین معنا که رون مقدار بحرانی  96/1آن از 

در از روایی سازه برخوردار است.  یموردبررس یهاپرسشنامهو  دیتائبیشتر است بنابراین کلیه ضرایب 

که در  وجود دارد tشده آماره های استخراجبه همراه نمره بار عاملی() ریمسهای مربوطه، ضریب خروجی

است (05/0) قاتیتحقشده در که سطح خطای تعریف. ازآنجاییاست شدهیمعرفقالب مقادیر بحرانی 

مربوط به دهنده پذیرش فرضیه نشان یسازمدلدر تحلیل عاملی مبتنی بر  96/1ر از بالات tنمرات مقدار 

 است. برسازهبار عاملی  دیتائگرداوری شده با مدل پیشینی مبنی بر  یهادادهبرازش 

( گزارش 2های کلی و جزئی برازش در جدول )شاخص همچنین برآوردهای مربوط به این مدل به همراه

 شد.
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 های ارزیابی کلیت مدل عاملی متغیرهای پژوهشاخص(: ش2جدول )

 شاخص

  

 متغیر

 درجه

 آزادی

کای اسکوئر 

 1نسبی

شاخص برازش 

 2تطبیقی

شاخص برازش 

تطبیقی 

 3مقتصد

ریشه دوم 

میانگین مربعات 

 4خطای برآورد

 5هُلتر

 111 08/0 65/0 91/0 27/3 73 زدگی شغلیفلات

 150 07/0 62/0 91/0 90/2 20 پیشرفت شغلی

 120 06/0 62/0 92/0 90/2 20 تعهد عاطفی

 95 07/0 54/0 92/0 35/3 119 شغلی یبستگدل

 102 08/0 56/0 92/0 69/2 209 فرسودگی شغلی

ادراک از عدالت 

 سازمانی

275 69/2 92/0 62/0 07/0 108 

تمایل به ترک 

 خدمت

14 07/2 94/0 56/0 05/0 232 

 

 9/0از  هاپرسشنامهکه شاخص برازش تطبیقی کلیه  دهدیمنیز نشان ( 2جدول )از  آمدهدستبهمقادیر 

تا  05/0ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد از بیشتر،  5/0بیشتر، شاخص برازش تطبیقی مقتصد از 

دامنه مطلوب برای شاخص برازش در نوسان است و با توجه به اینکه  232تا  95و شاخص هلتر از  08/0

 ،1تا  50/0(، مقادیر بین PCFIشاخص برازش تطبیقی مقتصد ) ، برای1تا  90/0مقادیر بین  (،CFIتطبیقی )

( Holterشاخص )، 08/0تا  0( مقادیر بین RSMEAشاخص ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد )

، گرددیم دیتائ شدهیگردآور یهادادهبا  هاپرسشنامهمدل عاملی پیشینی کلیه  است، 200تا  75مقادیر بین 

 بدین معنا که کلیه ابزارها از روایی سازه برخوردار است.

________________________________________________________________ 

 است. 5 تا 1دامنه مطلوب برای شاخص کای اسکوئر نسبی مقادیر بین  - 1

 است. 1تا  90/0(، مقادیر بین CFIدامنه مطلوب برای شاخص برازش تطبیقی ) - 2

 است. 1تا  50/0(، مقادیر بین PCFIدامنه مطلوب برای شاخص برازش تطبیقی مقتصد ) - 3

 است. 08/0تا  0( مقادیر بین RSMEAدامنه مطلوب برای شاخص ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد ) - 4

 است. 200و دامنه مطلوب برای این شاخص مقادیر بالاتر از عدد  200تا  75( مقادیر بین Holterقبول برای شاخص )دامنه قابل - 5
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 های پژوهشیافته

شغلی و  یبستگدلی، پیشرفت شغلی، تعهد عاطفی، شغل یفلات زدگ جهت بررسی رابطه بین متغیرهای

، دیاستفاده گرداز عدالت سازمانی از ضریب همبستگی پیرسون  با ادراک کارکنانفرسودگی شغلی 

 است: شدهگزارش( 3ردهای مربوط به این ضریب در جدول )برآو
 

 برآورد ضریب همبستگی پیرسون جهت بررسی رابطه متغیرها با ادراک از عدالت سازمانی :(3جدول )

 متغیر
 ادراک از عدالت سازمانی

 فرضیه پژوهش
 تعداد سطح معناداری ضریب پیرسون

 رد 283 236/0 07/0 شغلی یفلات زدگ

 تأیید 283 001/0 20/0 شغلیپیشرفت 

 تأیید 283 001/0 38/0 تعهد عاطفی

 تأیید 283 001/0 45/0 شغلی یبستگدل

 تأیید 283 033/0 13/0 فرسودگی شغلی

05/0≥P 

شغلی با  یفلات زدگبین متغیر دهد که ( نشان می3به برآورد ضریب پیرسون در جدول ) مربوط ریمقاد

ندارد، ولی بین متغیرهای پیشرفت شغلی، تعهد  وجودرابطه معناداری  متغیر ادراک از عدالت سازمانی

 شغلی و فرسودگی شغلی با متغیر ادراک از عدالت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. یبستگدلعاطفی، 

شغلی و  یبستگدلشغلی، پیشرفت شغلی، تعهد عاطفی،  یزدگفلاتجهت بررسی اثرات متغیرهای 

سازی معادله ساختاری استفاده گردید، تغیر ادراک از عدالت سازمانی از رویکرد مدلفرسودگی شغلی بر م

های عاملی مرتبه اول وارد متغیرهای مکنون و در قالب مدل صورتبهمتغیرهای مستقل و وابسته تحقیق 

 های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری ومدل معادلات ساختاری شدند، برآوردهای مربوط به شاخص

و جدول  (2) پارامترهای اصلی این مدل )اثرات متغیرهای مستقل بر ادراک از عدالت سازمانی( در شکل

 است. شدهگزارش (4)
 برآورد اثرات مستقیم متغیرهای مستقل بر متغیر ادراک از عدالت سازمانی :(4جدول )

 متغیر وابسته مسیر متغیر مستقل
ضریب 

 تعیین

نسبت  برآورد

 بحرانی
P. Value 

فرضیه 

 استاندارد غیراستاندارد پژوهش

 ی شغلیفلات زدگ

 پیشرفت شغلی

 تعهد عاطفی

 ی شغلیبستگدل

 فرسودگی شغلی

 از
ک

درا
ا

ع 
ی

مان
ساز

ت 
دال

 

27/0 

 رد 350/0 93/0 06/0 04/0

 تأیید 033/0 13/2 18/0 22/0

 تأیید 003/0 95/2 20/0 09/0

 تأیید 672/0 42/0 44/0 38/0

 رد 001/0 4 03/0 02/0

05/0 ≥ P 
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 درمجموعشغلی و فرسودگی شغلی  یبستگدلشغلی، پیشرفت شغلی، تعهد عاطفی،  یفلات زدگمتغیرهای 

شغلی و  یفلات زدگکنند. اثر متغیرهای درصد از واریانس متغیر ادراک از عدالت سازمانی را تبیین می 27

اثر متغیرهای  ولی سازمانی به لحاظ آماری معنادار نیستفرسودگی شغلی بر متغیر ادراک از عدالت 

شغلی بر متغیر ادراک از عدالت سازمانی به لحاظ آماری معنادار  یبستگدلپیشرفت شغلی، تعهد عاطفی و 

 است.

 

 

 
 

 

 

 

 
 
 
 

 
 مدل معادله ساختاری اثر متغیرهای مستقل بر متغیر ادراک از عدالت سازمانی :(2) شکل

 

 های ارزیابی کلیت مدل معادلات ساختاریصشاخ :(5دول )ج

درجه  شاخص

 1آزادی

کای اسکوئر 

 2نسبی

شاخص برازش 

 3تطبیقی

شاخص برازش 

 4تطبیقی مقتصد

ریشه دوم میانگین 

 5مربعات خطای برآورد

 6هلتر

 119 07/0 54/0 90/0 47/2 4271 مقدار

________________________________________________________________ 

 شاخص DFتر تر مطلوب.هرره بزرگ1

2. CMIV/DF  5تا 1دامنه مطلوب بین 

3. CFI  1تا 90/0دامنه مطلوب بین 

4. PCFI  1تا 50/0دامنه مطلوب بین 

5. RSMEA  80/0تا 00/0دامنه مطلوب بین 

6. Holter 200و دامنه مطلوب بالاتر از  200تا 75قبول بین دامنه قابل 
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شوند. ش حمایت میهای پژوهتوسط داده شدهنیتدومدل مفروض  دهد( نشان می5جدول )

 ها دلالت بر مطلوبیت مدل دارد.همگی شاخص ها به مدل برقرار است وبرازش داده گریدعبارتبه

شغلی و  یبستگدلی، پیشرفت شغلی، تعهد عاطفی، شغل یفلات زدگ متغیرهای نیبرابطه  جهت بررسی

 .دیگرداستفاده تمایل به ترک خدمت از ضریب همبستگی پیرسون با فرسودگی شغلی 
 

 برآورد ضریب همبستگی پیرسون جهت بررسی رابطه متغیرها با تمایل به ترک خدمت :(6جدول )

 متغیر
 تمایل به ترک خدمت

 فرضیه پژوهش
 تعداد سطح معناداری ضریب پیرسون

 رد 283 570/0 03/0 شغلی یفلات زدگ

 رد 283 852/0 -01/0 پیشرفت شغلی

 رد 283 15/0 09/0 تعهد عاطفی

 رد 283 824/0 -01/0 شغلی یبستگدل

 رد 283 264/0 07/0 فرسودگی شغلی

05/0≥P 

شغلی  یبستگدلی، پیشرفت شغلی، تعهد عاطفی، شغل یفلات زدگ هایمتغیر نیبدهد ( نشان می6جدول )

 رابطه معنادار وجود ندارد. تمایل به ترک خدمتبا و فرسودگی شغلی 
 

 شاخص
درجه 

 آزادی

کای اسکوئر 

 ینسب

شاخص برازش 

 تطبیقی

شاخص برازش 

 تطبیقی مقتصد

ریشه دوم میانگین 

 مربعات خطای برآورد
 هلتر

 118 07/0 50/0 89/0 49/2 2769 مقدار

 

شغلی و  یبستگدلشغلی، پیشرفت شغلی، تعهد عاطفی،  یفلات زدگجهت بررسی اثرات متغیرهای 

سازی معادله ساختاری استفاده گردید، دلفرسودگی شغلی بر متغیر تمایل به ترک خدمت از رویکرد م

های عاملی مرتبه اول وارد متغیرهای مکنون و در قالب مدل صورتبهمتغیرهای مستقل و وابسته تحقیق 

های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری و مدل معادله ساختار شدند، برآوردهای مربوط به شاخص

( 7) ( و جدول3شکل )مستقل بر تمایل به ترک خدمت( در پارامترهای اصلی این مدل )اثرات متغیرهای 

 است: شدهگزارش

شغلی و  یبستگدلشغلی، پیشرفت شغلی، تعهد عاطفی،  یفلات زدگمتغیرهای  دهدیم( نشان 7جدول )

کنند. اثر متغیرها درصد از واریانس متغیر تمایل به ترک خدمت را تبیین می 5 درمجموعفرسودگی شغلی 

 ایل به ترک خدمت به لحاظ آماری معنادار نیست.بر متغیر تم
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 تمایل به ترک خدمت برآورد اثرات مستقیم متغیرهای مستقل بر متغیر :(7جدول )

 متغیر مستقل
 مسیر

متغیر 

 وابسته

ضریب 

 تعیین

نسبت  برآورد

 بحرانی
P. 

Value 
فرضیه 

 استاندارد غیراستاندارد  پژوهش

  شغلی یفلات زدگ

ه ت
ل ب

مای
ت

ت
دم

 خ
ک

ر
 

05/0 

 رد 239/0 17/1 10/0 11/0

 رد 515/0 -65/0 -06/0 -10/0  پیشرفت شغلی

 رد 163/0 39/1 11/0 07/0  تعهد عاطفی

 رد 211/0 -25/1 -11/0 -13/0  شغلی یبستگدل

 رد 258/0 -13/1 -09/0 -11/0  فرسودگی شغلی

05/0 ≤ P 
 

 
 غیرهای مستقل بر متغیر تمایل به ترک خدمت(: مدل معادله ساختاری اثر مت3شکل )

 

 یریگجهینتبحث و 

 شاغلی،  یبساتگ دل عاطفی، تعهد کارکنان، پیشرفت شغلی، زدگی فلات ریتأثهدف از این پژوهش بررسی 

ها نشاان  از تحلیل داده آمدهدستبهبود. نتایج  تمایل به ترک خدمت سازمانی و عدالت با شغلی فرسودگی

-P≤05/0) ی شاغلی بار متغیار ادراک از عادالت ساازمانی تاأثیر معنااداری نادارد        ت زدگا فلامتغیر  کهداد 
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Value    ( نتایج حاصل باا نتاایج صاادقی و مباین .)ادراک رابطاه  بررسای باه   ( کاه در پاژوهش خاود   2014 

پرداختناد همساو    باردویاک  عااملی  ساه  مدل اساس بر شغلی زدگی فلات و سازمانی عدالت از کارکنان

 ساازمانی  عادالت  و شاغلی  زدگی فلات بین که ان در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند. آنباشدینم

شاغلی و   یفالات زدگا  مقدار رابطه ضعیف بین دو متغیر  گریدعبارتبه .دارد وجود منفی و معنادار ارتباط

شود و میگیری برآورد ادراک از عدالت سازمانی در نمونه آماری تحقیق ناشی از تصادف یا خطای نمونه

شغلی از یکسو باا عوامال   زدگی درصد قابلیت تعمیم به جامعه آماری تحقیق را ندارد. فلات  95با اطمینان 

هاای فاردی نیاز در    طرفای دیگار ویژگای    و از ساروکار دارد  و ساازمان فارد   نیمااب یفا  و تعاملاتمحیطی 

ایان   خشاک  و مقاررات  وجاود قاوانین   هاای انادک بارای ارتقااء و    است فرصت تأملقابلن ی آریگشکل

احسااس باعاث    نیو ا گرفتار آمده استدریک نظام کاملاً غیرمنصف  که کندیماحساس را در فرد ایجاد 

منفی پیدا کند، بدبینی مزمن، فقدان پیشارفت، دلساردی،    ینظرهانقطهشود که فرد نسبت به شغل خود، می

هاا همچناین نشاان    داده لیوتحلهیتجزحاصل از های تحلیل رفتگی هستند. نتایج نشانه ازجمله .علاقگی وبی

متغیار ادراک از   رشاغلی و فرساودگی شاغلی با     یبساتگ دلداد که متغیرهای پیشرفت شغلی، تعهد عاطفی، 

 .(P.Value ≥ 05/0سازمانی تأثیر معناداری دارند )عدالت 

با ادراک از عدالت با مدنظر قرار دادن مقادیر ضریب پیرسون مربوط به متغیرهای فوق  گریدعبارتبه

 ریتأثتوان گفت دو متغیر پیشرفت شغلی و فرسودگی شغلی بر متغیر ادراک از عدالت سازمانی سازمانی می

شغلی بر متغیر ادراک از عدالت  یبستگدلمتغیرهای تعهد عاطفی و  میمستق ریتأثو ضعیف و  میمستق

باشد. به ( همسو می2013ریفی وهمکاران )شود، این یافته با پژوهش ظمی سازمانی در حد متوسط برآورد

این معنا که با افزایش و کاهش نمره مربوط به متغیرهای پیشرفت شغلی و فرسودگی شغلی ادراک از 

مربوط به  نمرهبا افزایش و کاهش  کهیدرحالعدالت سازمانی به میزان کمی افزایش و کاهش دارد 

دراک از عدالت سازمانی در حد متوسط افزایش و یا شغلی میزان ا یبستگدلمتغیرهای تعهد عاطفی و 

( 2013 همکاران، ؛ اندکازالکی و2010،یو غفور)گل پرور  یهاپژوهشاین نتیجه با نتایج . ابدییمکاهش 

. کارکنانی که باشدیمنیز همسو  اندپرداخته ادراک از عدالت سازمانی که به بررسی تأثیر این عوامل بر

برقراری عدالت بیشتر در سازمان  و خواستارکنند برای ارتقا جایگاه خود تلاش میمیل به پیشرفت دارند 

افزوده شود و زمانی که عدالت از سوی  در سازمانآن  و ابعادهستند. از طرفی هرره به میزان عدالت 

کارمندی که متعهد به کارش  متصور بودتعهد بیشتری از کارکنان  توانیمکارکنان سازمان درک شود 

کند. افرادی که داند و از مسئولیت شانه خالی نمیمقید به انجام کارش می خود رااشد در هر شرایطی ب



 1398، بهار و تابستان 21ازدهم، شماره پژوهش نامه مدیریت تحول، سال ی                                         126

کنند. همچنین سطح عدالت پایین به کاهش بیشتری سازمان را رها می احتمالبهعدالتی کنند احساس بی

زمینه  بیترتنیابهشود و عدالتی متحمل فشار میشود و افراد در اثر احساس بیشغلی منجر می یبستگدل

 کهییازآنجاگرانباری نقش  باوجودشود وقتی فرد قائل به عدالت باشد فراهم می یبستگدلبرای کاهش 

آورد، سطح ای به همراه میاش برای او دستاوردهای منصفانه و عادلانهباور دارد، شغل و وظایف شغلی

عدم وجود عدالت میزان مشارکت خود را در سازمان رود. کارکنان در قبال اش بالا میشغلی یبستگدل

و افزایش تناوب رفتارهای نامولد یا خودشکننده بین کارکنان مانند خستگی، ضعف  دهندکاهش می

-یابد که سبب فرسودگی شغلی می، غیبت و مقاومت در برابر تغییر، افزایش مییحوصلگیبعضلانی، 

 گردد.

 دمت تأثیر معنادار آماری ندارد. این یافته با پژوهش هیلیمن وشغلی بر تمایل به ترک خ یفلات زدگ

( همخوان نیست. در این 2016سیدنقوی ) اردستانی و و صالح( 2014ضیایی )و ( و فیاضی 2008همکاران )

است که رابطه معنادار منفی بین این دو متغیر وجود دارد. این عدم همخوانی را می شدهاشارهها پژوهش

 گیری یا ناشی از تصادف ویا تفاوت در جامعه آماری دانست.ل خطای نمونهتوان به دلی

شغلی و فرسودگی  یبستگدلپیشرفت شغلی، تعهد عاطفی، های متغیر معنادار ریتأثاز طرفی عدم وجود 

(، اشرفی وهمکاران 2007) یو غلام یکمال ریم یهاپژوهشتمایل به ترک خدمت با نتایج  شغلی بر متغیر

 یهاجامعهتفاوت در  لیدل به( ناهمخوان است و این ناهمخوانی 2017همکاران ) وطاهرلو و( 2017)

 قابلیت تعمیم به جامعه آماری را ندارد. درصد 95با احتمال  یریگنمونهآماری و خطای 

 نوانعبهی کارکنان هایستگیشادانش، نگرش، توانایی و  ریتأثبا توجه به نتایج حاصل هر سازمان با توجه به 

ی هایستگیشاو از طریق توسعه سطح دانش، مهارت و  ی کاری آنانهازهیانگی انسانی در هاهیسرما

کارکنان و مدیریت صحیح در سطح سازمان باید برای توسعه پیشرفت کارکنان در سازمان اقدام نماید. به 

ها، ها و تواناییبه شایستگی مجهز کردن کارکنان منظوربههای متداول آموزش، این منظور استفاده از شیوه

ی لازم جهت ارتقای هابرنامه یاندازراهکارآمد نمودن نظام آموزشی سازمان و ارتقا سطح علمی کارکنان، 

سازی آنان، ایجاد فضای مناسب جهت پرورش ی کارکنان و تسریع در فرآیند توانمنداحرفه یهامهارت

ی هادورهسازی ساختار ، متناسبهادهیاارائه این افکار و  و افکار کارکنان و بستر مناسب برای هادهیا

آموزشی با نیازهای تخصصی کارکنان، تهیه مسیرهای شغلی، طراحی و استقرار نظام جانشین پروری، 

 گسترش رون ی بهبود، انجام اقداماتیهابرنامهمستمر سطح شایستگی کارکنان و استفاده از  یریگاندازه
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 آمادگی جهت در کارکنان به کمک و پایین سمت به و افقی حرکت موانع حذف شغلی، فرصت رشد

 باشد. راهگشاتواند مناسب می یهاحلراه ازجمله جدید یهارالشبرای 

، هایریگمیتصم امر در کارکنان بالابردن ادراک از عدالت سازمانی، مشارکت برای ایجاد تعهد عاطفی و

 همانند ییهاشاخص و مدیریتی به کارکنان، استفاده از عوامل ازیردنمودر اختیار قرار دادن آسان اطلاعات 

 و انگیزش مطلوب مدیریتی شرایط ایجاد با بتوان انسانی که منابع توانمندسازی و انگیزش هدف، تنظیم

 با مقابله فعالانه برای یهاتلاشتشویقی،  یهااستیس از مناسب و استفادهداد  ارتقاء را شغلی تلاش

 یگانگی و ایجاد حس ... و درآمد کاهش نیرو، ها، تعدیلشایعه قبیل از یسازماندرون مزاحم یهامحرک

 - ورزشی مسابقات ،هایمهمان، گروهی یهاتیفعال تعریف طریق از کارکنان بین در صمیمیت و

 .منظور شودسازمان  یهاتیفعال در خانوادگی تفریحات و تفریحی

 به کارکنان و درنظرگرفتن هایریگمیتصماختیار و مسئولیت بیشتر در  شغلی کارکنان با تفویض یبستگدل

 کاری و برخورد یهامیت و مناسب کاری یهافتیش نظیر ایجاد بیشتر حمایت و افراد میان یهاتفاوت

تواند در ادراک از عدالت وعدم تمایل به ترک خدمت مؤثر کارکنان می با احترام با و مؤدبانه صادقانه،

حذف قوانین و  لهیوسبهدر راستای تقلیل فرسودگی شغلی سازمان باید به اصلاح ساختار سازمانی باشد. 

پیچیده و طولانی در جهت کاهش سطح  مراتبسلسلهی کاری زائد، هاروشمقررات دست و پاگیر و 

 تنسنجیده، داش و سیستماتیک مناسب سازمانی با رویکردهای یهاپستدیوانسالاری بپردازد. طراحی 

 راهبردهای نمودن روشن مشارکتی، راهبردهای تدوین اهداف، به رسیدن برای متفاوت راهبردهای

این  ازآنجاکه .است پژوهش این پیشنهادهای ازجمله متغیر شرایط با مطابق هایاستراتژ تنظیم و کاربردی

، ازجملهسازمان  هر فردمنحصربهلذا با توجه به شرایط  ؛است شدهانجامپژوهش در دانشگاه اصفهان 

در آن سازمان، موقعیت مکانی و  استخدام، امکانات سازمانی، ساختار مدیریتی، شیوه یسازمانفرهنگ

تعمیم نتایج آن به سایر  و درجغرافیایی، فرهنگ بومی و مسائل دیگر این پژوهش دارای محدودیت است 

 زمانمدتفقط محدود به  ر پژوهشهی هاافتهی مشابه رعایت احتیاط ضروری است. همچنین یهاسازمان

 .باشدیم مدتکوتاهاست و اعتبار آن نیز به همان دوره زمانی  هاداده یآورجمع
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