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Abstract 
The purpose of this study was to explain the mediating role of organizational justice 

in the relationship between job insecurity and burnout, especially in crisis situations. 

The research is of applied nature using the descriptive-survey method. The statistical 

population of the study was the staff of Tabriz Tractor Manufacturing Company with 

281 people who were stratified through stratified random sampling method. Three 

standard questionnaires of job insecurity, burnout and organizational justice were used 

to collect the data. The validity of the questionnaires was assessed using confirmatory 

factor analysis and their reliability was assessed by Cronbach's alpha. Structural 

equation modeling was used to analyze the hypotheses and the data were analyzed by 

PLS software. Other related studies suggest that individuals experienced a significant 

burden of mental health as a result of job insecurity in the midst of the COVID-19 

epidemic. This study revealed that organizational justice can have a moderating effect in 

such crises and reduce the negative impact of job insecurity on burnout and consequent 

disorders. In particular, the procedural and interactional dimensions of organizational 

justice have the most inverse effect on burnout. Thus, the role of organizational justice 

in modifying employee burnout, especially in crisis situations, similar to the current 

situation resulting from the Covid-19 pandimic crisis, is important. 
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در  کارکنان فرسودگی شغلی و امنیت شغلی نقش میانجی عدالت سازمانی بر نبود
 19-دیکوودوران بحران 

 
 
 

 2اکبر احمدیسید علی،  1*منوچهر کریمی
 

 (03/03/1401پذیرش نهایی: -08/12/1400)دریافت:  
 

 چکیده

فرسودگی  و یعدم امنیت شغلبر رابطه بین  نقش میانجی عدالت سازمانی نییپژوهش تب نیهدف ا
روش تحقیق، از حیث هدف، کاربردی و از منظر شیوه اجرا، . بخصوص در شرایط بحرانی است شغلی کارکنان

روش  به نمونه که 281 باساخت تراکتورسازی تبریز کارکنان شرکت  یآمار هجامعپیمایشی است.  -توصیفی
 ،عدم امنیت شغلیشنامة استاندارد از سه پرس، هاداده یآورجمع یبرا شدند. بنتخاا یاطبقه فیدتصا

به  ییایو پا یدییتأ یعامل لیبا استفاده از روش تحل یی. رواشداستفاده  یسازمانفرسودگی شغلی و عدالت 
 یمعادلات ساختار یسازمدلاز روش  هاهیفرض لیوتحلهیتجزشد. جهت  دییو تأ یکرونباخ بررس یآلفا لةیوس
ی دیگر مبنی هاپژوهش. با توجه به نتایج شد لیوتحلهیتجز SmartPLS فزارانرم لهیوسبه هاداده و تفادهاس

گیری فرسودگی و عدم امنیت شغلی در میانه همه جهیدرنتبر اینکه افراد، بار سلامت روانی قابل توجهی را 
COVID-19 ای در این کنندهکه عدالت سازمانی اثر تعدیل دهدیمکنند، پژوهش حاضر نشان تجربه می

اختلالات ناشی از آن را کاهش  جهیدرنتصوص دارد و تأثیر منفی عدم امنیت شغلی بر فرسودگی شغلی و خ
ی، بیشترین تأثیر معکوس با امراودهی و اهیروعدالت سازمانی، بعد  گانهسهدر بین ابعاد  نیهمچندهد. می

گی شغلی کارکنان، بخصوص در فرسودگی شغلی را دارند. بدین ترتیب نقش عدالت سازمانی در تعدیل فرسود
 .ابدییماهمیت  ،19-وضع بحرانی اشتغال، شبیه وضعیت موجود حاصل از بحران کووید

 
 19-امنیت شغلی، عدالت سازمانی، فرسودگی شغلی، کووید های کلیدی:واژه
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 مقدمه
، وریهر سازمانی به منظور دستیابی به مزیت برای بقا در شرایط رقابت جهانی و داشتن بهره

ی است که بتوانند این خواسته را محقق نمایند. از نظر استهیشانیازمند استفاده از نیروی انسانی 
و ارج نهادن به  دیآیمشمار  سازمان به سرمایه نیترمهم ،نوین مدیریت، منابع انسانی یهانظام

، 1)چو و لویس باشدیماهداف سازمان  رسیدن به کار برایو نیازهای کارکنان مؤثرترین  هاارزش
شریک  عنوانبه، بلکه گرانبها ییهاییدارا تنهانه، متخصص و شایسته کارکنانبدین ترتیب  (.2012

جذب، نیاز به (. با درک 1393، 2استوارت و براون) شوندیممحسوب  هاشرکتبرای  استراتژیک
ارتقا و افزایش  ،از آنها در جهت پیشرفت توانیماست که  باارزشنگهداری و تقویت این ذخایر 

کرد. لازمه این امر حاکم شدن آرامش در محیط سازمان و در بین کارکنان شرکت استفاده  یوربهره
، عدم امنیت شغلی است. عدم امنیت زندیم. یکی از عواملی که آرامش سازمان را به هم باشدیم

گر امنیت شغلی است. اشغلی تصور فرد در مورد احتمال از دست دادن شغل خود است و نقطه مقابل 
فرد احساس کند که دارای شغل مناسبی است و اطمینان داشته باشد که تا پایان دوران خدمت، در 

و وظایف  هانقشآن شغل به کار ادامه خواهد داد و از طرف شخص یا عامل به جهت ایفای مناسب 
بحث  کهیهنگام(. 1380، دارای امنیت شغلی است )اعرابی،شودینمشغلی خود مورد تهدید واقع 

 ذهن موضوع رسمی شدن و تضمین حقوق و مزایا به امیالامیقدآیند از امنیت شغلی پیش می
محور اساسی امنیت  و شتهدا امروزه امنیت شغلی بستگی به تواناسازی کارکنان کهیدرصورت رسدیم

از دست دادن  موضوعاتی چون تغییرات شغلی، (.1394حرابی و گلناری،م) شودیمشغلی محسوب 
روان شناسان  وگنجانده شده است  امنیت شغلی مفهوم در، به شغل مناسب یابیدستشغل، عدم 

 باشدیمغلی ت شامنی ،غلیت شایجاد رضای مهم لاز عوام که یکی اعتقاد دارندازمانی و س نعتیص
 که سیدند( در پژوهش خود به این نتیجه ر2002)3سورک؛ هلگرین و نوسوال .(1376اکری نیا، ش)

 تا و سلامت ،یسازمان نگرش کارکنان، یشغل نگرش یبرا یانباریز یامدهایپ یشغل یتامنعدم 
 روابط نیا که دهدیم نشان کنندهلیتعد یهالیتحل. دارد سازمان با آنها یرفتار رابطه یحدود

 مکدست کنندیم هیتک یشغل یتامنعدم  یمورد تک یارهایمع بر که یمطالعات در است ممکن
 .است مضرتر ،یردستیغ با سهیمقا در ،یدست کارگران نیب در یناامن یرفتار یامدهایپ و شوند گرفته

                                                           
1.Cho & Lewis 

2.Stewart & Brown 

3.Sverke, M., Hellgren, J., & Näswall, K 
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که قسمت  باشدیم عدم امنیت شغلی سازمان کارکناناساسی  یهادغدغهیکـی از براین اساس 
شکل م هاسازمانبرای  مواقع در بسیاریو  شودیم موضوع صـرف آن کارکنان یانـرژی روانـ بیشتر
از حساسیت بیشتری برخوردار شده است.  19-این بحث با وجود بحران ناشی از کووید .کندیمایجاد 

 یافسردگ و اضطراب علائم و یشغل یتامنعدم "(، تحقیقی تحت عنوان 2021) گرانیدو  1گانسون
 عدم امنیت نیب ارتباط نیتخمبا هدف  "COVID-19 جریان در متحده الاتیا انجوان انیم در

 انجام COVID-19 یریگهمه هانیم در ییکایآمر جوانان نیب در یافسردگ و اضطراب علائم و یشغل
 اریمع دو. قرار گرفت لیوتحلهیتجزمورد  ساله 26 تا 18 جوان بزرگسالان به مربوط یهادادهدادند. 

 چند سونپوا ونیرگرس یهامدل از استفاده با یافسردگ و اضطراب اریمع چهار و یشغل عدم امنیت
 .گرفت قرار لیوتحلهیتجز مورد تأهل تیوضع و لاتیتحص ت،یقوم/نژاد جنس، سن، میتنظ با رهیمتغ
 دادن دست از، 19-دیکوو یریگهمه شروع زمان از کنندگانشرکت از درصد 59نشان داد که  جینتا

 شغل دادن تدس از نیز، درصد 38 که رفتیم انتظار و اندکرده تجربه را یخانگ ای میمستق شغل
 از و ریاخ یخانگ ای میمستق شغل دادن دست از. کنند تجربه ندهیآ هفته 4 در را یخانگ ای میمستق
 شغل دادن دست از که یکنندگانشرکت انیم در انتظار، مورد یخانگ ای میمستق شغل دادن دست

این  تیدرنها .بود همراه یروان سلامت شتریب خطر با اریمع چهار هر در اند،نکرده تجربه را ریاخ
 جهیدرنت را یتوجه قابل یروان سلامت بار ییکایآمر جوانانکه  کندیمی ریگجهینتپژوهش چنین 

 .کنندیم تجربه COVID-19 یریگهمه هانیم در یشغل عدم امنیت

 یعنی یشغل عدم امنیت حوزه سه نیب روابط یبررس هدف( با 2020) گرانیدو  2پژوهش سرجیو
 مؤلفه دو هر گرفتن نظر در با کار بازار یناامن و کار طیشرا مورد در یناامن شغل، دندا دست از یناامن

 یشناخت تیجمع یهایژگیو مانند مرتبط عوامل ریسا با روابطکه در آن  آنها یعاطف و یشناخت
انجام  شدهداده نشان زین یشغل عدم امنیت با مرتبط یشغل عوامل و خانوار یاقتصاد طیشرا کارگر،

 یهاجنبه همزمان، طوربه شده درک تیامن عدم مؤلفه دو و حوزه سه گرفتن نظر در با. استته گرف
 مطالعه نیا. شودیم آشکار بود نشده مشاهده مرتبط عوامل و آنها نیب روابط از قبلاً که یمرتبط
 نیتعدم ام بحث در را یدگیچیپ از یعنصر ،2016 سال در ایاسپان در ریبگحقوق تیجمع از یمقطع
 عدم امنیت یعاطف و یشناخت یهامؤلفه نیب یاحوزهدرون جریان لیتحلاین  .کندیم یمعرف یشغل

                                                           
1.Kyle T. Ganson 

2.Salas-Nicás, Sergio et al 
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 را آن و کندیم دییتأ اندکرده مشاهده شغل دادن دست از خاص حوزه یبرا قبلاً گرید مطالعات که را
 خاص، طوربه. دهدیم میتعم گرید یکار طیشرا و شغل افتنی یعنی کار، یهاجنبه ای هاحوزه ریسا به

. است مرتبط حوزه همان یعاطف مؤلفه با تنها گرید شغل افتنی به نسبت یناامن یشناخت مؤلفه
 هستند، مرتبط گریکدی با یقو و واضح طوربه یعاطف یرهایمتغ که دهدیم نشان لیوتحلهیتجز

 ،یشناخت یهایامننا یبرا. گرید شغل افتنی و شغل دادن دست از مورد در نانیاطم عدم ژهیوبه
 دهدیم نشان نهایا همه. دهدیم رخ یشغل طیشرا شدن بدتر و شغل دادن دست از نیب فقط ارتباط

 دشوار آن قیدق صیتشخ لیدل نیهم به احتمالاً و بوده تریعرض ی(طورکلبه) کار مورد در ینگران که
 بر COVID-19 یبهداشت اجعهف ریچشمگ(، با در نظر گرفتن اثرات 2021) همکارانو 1کوانتانا .است

 ریتأث یبررس هدفبا . است داده قرار ریتأث تحت را نفر هاونیلیمکه  یالمللنیب یدارمهمان صنعت
 بر تواندیم یروان یفشارها نیا ایآ نکهیا و هتل کارکنان یافسردگ و اضطراب بر یشغل عدم امنیت

 ی را انجام و در آنامطالعه ،بگذارد ریتأث  COVID-19یریگهمه طول در کارمندان کار عملکرد
 ریتأث از یحاک جینتاشده است.  یبررس نهیزم نیا در هتل کارکنان یریپذانعطاف کنندهلیتعد نقش

 فیوظا عملکرد ،وجود این با. است کارکنان یافسردگ و اضطراب سطح بر یشغل عدم امنیت معنادار
 ن،یا بر علاوه. نگرفت قرار آنها یافسردگ و اضطراب ای یشغل عدم امنیت ریتأث تحت هتل کارکنان

 کاهش را یافسردگ بر یشغل عدم امنیت یمنف ریتأث رایز دارد یاکنندهلیتعد اثر کارکنان یآورتاب
 .دهدیم

و تا حدودی به برداشت فرد از محیط کار بستگی دارد.  داشتهجنبه ذهنی و روانی  امنیت شغلی
ی از خطر یا حالتی است که در آن ارضای : امنیت شغلی، احساس فراغت نسباندگفتهدر تعریف آن 

احساس امنیت، مستلزم توانایی  (.1376)شاکری نیا،  ابدییممشخصی تحقیق  یهاخواستهنیازها و 
 است ندهیآ دردر حفظ آن چیزی است که شخص دارد و حصول اطمینان از توانایی امرار معاش 

رقابت  واسطهبهغال، نیروی انسانی، (. اما در وضعیت موجود و پیش روی عرصه اشت1372)سرمد، 
ی شغلی دچار مشکل شده هافرصتی تکنولوژی و بحث اتوماسیون، در نگهداشت هاینوآورنابرابر با 

فناوری که  داردیم( بیان 2021)2سرکان .و از این باب با عدم امنیت شغلی و استرس مواجه است
بر ناامنی شغلی  ،هاربات واسطهبهناوری نگرانی در مورد سرعت ف و است توسعه حال در سرعتبه

. در چنین وضعیتی، بروز برخی عوامل دیگر مانند شرایط بحرانی ناشی از رکود گذاردیمکارکنان تأثیر 

                                                           
1. TeresaAguiar-Quintana et al 

2. Erebak, Serkan., Turgut, Tülay 

http://payandaneshjo.ir/%d8%aa%d8%ad%d9%82%db%8c%d9%82-%d9%86%d8%b8%d8%b1%db%8c%d9%87-%d9%87%d8%a7-%d9%88-%d9%85%d8%af%d9%84-%d9%87%d8%a7-%d9%88-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d8%a7/
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فرسودگی شغلی در بین  جهیدرنتدر اقتصاد ملی و جهانی، باعث تشدید افزایش عدم امنیت شغلی و 
 مثبت طوربه 19-کووید با مرتبط شده درک خطری فعلی که در شرایط بحران ژهیوبه. شودیمکارکنان 

( در 1399) یانصارطاهری؛ نامی و  .(2022و همکاران،  1وان وا) گذاردیم ریتأث یشغل عدم امنیت بر
برخی مواقع غفلت مدیران و رهبران سازمان در استفاده از منابع انسانی و عدم توجه به آنها نیز 

 ،ی تنیدگی و فشار عصبی ناشی از ماهیت، نوع و یا وضعیت نامناسب کارکارکنان در پ شودیمموجب 
. شودیم... شوند که به این حالت فرسودگی شغلی گفته کاهش انگیزه، روحیه، کیفیت کار ودچار 

کاهش قدرت سازگاری فرد با عوامل فشارزاست و سندرمی است مرکب از خستگی  یرسودگی شغلف
بت به شغل و فقدان احساس ارتباط با مراجعان. تداوم فرسودگی جسمی و عاطفی، نگرش منفی نس

شغلی در کارکنان یک سازمان برای هر نظم اجتماعی و عملکرد سازمانی نامطلوب است، و گسترش 
های دیگر است و وجدان کاری و بسیاری نابهنجاری یریپذتیولؤآن باعث کمرنگ شدن مس

را به  ابعاد فرسودگی شغلی( 1390) گرانیدشهناز دوست و (. 1394، راجعیان ؛خدری؛ رضازاده)
 اساس برداده و گزارش  ،شغلدر عدم موفقیت فردی  و مسخ شخصیت ،واماندگی عاطفیصورت 

که فرسودگی در بعد عدم موفقیت فردی شغلی بیشتر از ابعاد دیگر  دهندیمشان پژوهش ننتایج 
حالتی از خستگی  ،فرسودگی شغلی عبارت است از. در حالت کلی، شودیمنمایان فرسودگی شغلی 

 ، سرخوردگییدیناامی، عبارتند از: احساس درماندگ آنعمدة  یهانشانهکه جسمی، هیجانی و ذهنی 
فرسودگی شغلی در کارکنان باعث کاهش  آنجاکه از. رشد دیدگاه منفی نسبت به خود و دیگران و

، تغییرات رفتاری و کارکنانبهداشتی و جابجایی  یهانهیهزبازده کاری، افزایش غیبت از کار، افزایش 
و  شودیمآن نارضایتی از خدمات  دنبال بهشده به مراجعان، و  ارائهفیزیکی و کاهش کیفیت خدمات 

، بنابراین شناخت و پیشگیری از فرسودگی شغلی در رندیگیمقرار  ریتأثمشتریان تحت  ترمهماز همه 
 داشتشده، نقش بسزایی خواهد  ارائهسطح کیفیت خدمات  یبهداشت روانی افراد و ارتقا یارتقا

 تنهانهمانی دو موضوع مهمی هستند که مت سازلافرسودگی شغلی و س(. 1394عطاری؛ فتحی زاده، )
. فرسودگی شغلی اثرات مخربی بر دهندیمقرار  ریتأثعملکرد فردی بلکه عملکرد سازمانی را تحت 

، روحیه و هانگرشدچار فرسودگی شغلی شود تغییرات منفی در  ی کهفرد. گذاردیمفرد و سازمان 
احساس  خود در ایفای وظایف جیتدربهی شده و ، از لحاظ هیجانی دچار خستگدشویمرفتار او ایجاد 

ل روانی نیست ولی به آهستگی در طول لایک اخت نوعاً. فرسودگی شغلی کندیمکاهش شایستگی 
                                                           

1.Thinh-Van Vu et al 

http://sss.jrl.police.ir/?_action=article&au=101341&_au=%D8%A7%DA%A9%D8%A8%D8%B1++%D8%B1%D8%B6%D8%A7%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87
http://sss.jrl.police.ir/?_action=article&au=101341&_au=%D8%A7%DA%A9%D8%A8%D8%B1++%D8%B1%D8%B6%D8%A7%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87
http://sss.jrl.police.ir/?_action=article&au=101342&_au=%D8%A8%D9%87%D8%B2%D8%A7%D8%AF++%D8%AE%D8%AF%D8%B1%DB%8C
http://sss.jrl.police.ir/?_action=article&au=101342&_au=%D8%A8%D9%87%D8%B2%D8%A7%D8%AF++%D8%AE%D8%AF%D8%B1%DB%8C
http://sss.jrl.police.ir/?_action=article&au=101343&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF++%D8%B1%D8%A7%D8%AC%D8%B9%DB%8C%D8%A7%D9%86
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به یک ناتوانی روانی تبدیل شود. در این حالت، کار اهمیت و  واقعاًزمان توسعه یافته و ممکن است 
ر فرسودگی شغلی شده، احساس تحلیل رفتگی و و فردی که دچا دهدیممعنای خود را از دست 

بدگمان و  یااندازهبین فردی تا  پرخاشگرانه پیدا کرده و در روابط یوخوخلق، کندیمخستگی مزمن 
 (.1390)صالحیان و همکاران،  شوندیمبدبین 

ازمانی س، حمایت بین فرسودگی شغلی با متغیرهای شرایط فیزیکی محیط کاری داریمعنرابطه 
 دییأتلی نیز دگی شغعدالت سازمانی درک شده وجود دارد و این رابطه در بین ابعاد مختلف فرسوو 
رابطه منفی و که  رسندیم( به این یافته 1395ندوشن ). جعفرپور؛ صدرا ابرقویی؛ غیاثی شودیم

 ردی شغلی رسودگمعناداری بین حمایت سازمانی، عدالت سازمانی و شرایط فیزیکی محل کار با ف
فی و ابطه منه و رکارکنان وجود دارد. این نتایج در بررسی ابعاد فرسودگی شغلی نیز صحت داشت

پژوهش  ابستهومعناداری بین ابعاد مسخ شخصیت، فرسودگی شغلی و کاهش عملکرد با متغیرهای 
 .دشویم توجهیباعث بی تیفرسودگی شغلی درنها( 1381بهداد )برابر نتیجه تحقیق د. وجود دار
تی سازمان درگیر مشکلات ناشی از وجود عدم امنیت شغلی، فرسودگی شغلی و تبعات ناشی وق

. اغلب کندیمی مدیران نقش مهمی در حل مسأله ایفا هامهارتاز آنهاست در چنین شرایطی 
که  اندفراگرفتهیی را در طول تحصیل هایستگیشادانشگاهی،  آموختگاندانش عنوانبهمدیران 

 هایستگیشابنا به تعریف،  چراکه. هاستیستگیشازمینه خوبی برای استفاده از این  ی کارهاعرصه
(. 2006، آرمسترانگ)باشند یم مطلوب رفتار انجام یبرا لازم یهاییتوانا و مهارت دانش، نیمب

در مفاهیمی چون عدالت  تواندیمی مدیران، افهیفراوظی هایستگیشا ژهیوبهی و احرفهرفتارهای 
در طول تاریخ در مورد مفهوم عدالت، مطالعات جامعی صورت گرفته است. مانی نمود پیدا کند. ساز

در این  .جامعه بوده است و یکی از آرزوهای اساسی انسان اجرای عدالت و تحقق آن در سازمان
 متفاوتی را برای تبیین و استقرار یهاحلگوناگون بشری و الهی راه یهاشهیها و اندخصوص مکتب

مساوی  یمعنا به معنای برابری یا ایجاد مساوات و به تلاعد(. 1378اند )مرامی، آن پیشنهاد کرده
های متنوع و ها و دیدگاهرود. اما درباره این مفهوم، تعریفداشتن چیزی با چیز دیگر به کار می

. در این تعبیر، داند و نه تابع احکاممتعددی وجود دارد. شهید مطهری عدالت را حاکم بر احکام می
حق است و هم در دیدگاه، وی، هم فرد ذی« عدل، اسلامی نیست، بلکه اسلام عادلانه است.»

ای اجتماع، اما مصالح اجتماعی بر مصالح فردی ترجیح دارند. از سوی دیگر، میان عدالت و حق رابطه
ا و زیربنای تمامی اصول در کار است. هر جا حقی وجود داشته باشد، عدالت نیز مطرح خواهد بود. مبن

های سیاسی اسلام عدالت است. قرآن استقرار و گسترش عدالت را یکی از اهداف در تمامی اندیشه
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 (.1386اخوان کاظمی، را نیکوترین خصلت انسان معرفی کرده است ) اساسی بعثت انبیا دانسته و آن
ی انسان است که همواره در طول عدالت و اجرای آن یکی از نیازهای اساسی و فطربنابراین احقاق 

جهت توسعه جوامع انسانی فراهم کرده است. نظریات مربوط به را تاریخ وجود آن بستری مناسب 
موازات گسترش و پیشرفت جامعه بشری تکامل یافته و دامنه آن از نظریات ادیان و فلاسفه عدالت به

عدالت مفهومی . براین اساس (1386 یبه تحقیقات تجربی کشیده شده است )حسین زاده، ناصر
عنوان یکی از نسبت به اصالت و حقانیت آن تردیدی ندارد و دستیابی به آن، به کسچیاست که ه

مختلف حیات فکری و اجتماعی بشر مطرح بوده  یهااصول نظام اجتماعی، طی دوره نیتریاساس
ز بر مقوله عدالت در ابعاد اند با تمرکش کردهلااست. به همین دلیل الگوهای فکری گوناگونی ت

سازمان، سیستمی . ارائه دهند بخصوص در سازمان هألالگو را برای تبیین مس نیترمختلف آن، جامع
 دهندهلیاجتماعی است که حیات و پایداری آن وابسته به وجود پیوندی قوی میان اجزا و عناصر تشک

 یهارشته تیو درنها شودییکدیگر م آن است. عدم رعایت عدالت موجب جدایی و دوری این اجزا از
گفت که عدالت نقش یک انسجام بخش را در  توانی. درواقع مبردیپیوند میان این اجزا را از بین م

 عدالت یکی از اهداف اساسی و (2001) 1(. از نظر بوس1390بیک زاده؛ فرزانه، کند )یسازمان ایفا م
مانند سایر  عدالتبنابراین،  .باشدیندهای سازمانی ماثربخشی فرای خیلی مهم در عملکرد کارکنان و

ها به دنبال  سازمان عنوان یک نیاز مطرح بوده و خواهد بود چنانچه مدیراننیازهای انسانی به

خود را در کارکنان  سازمان در عدالت ند، باید قادر باشند درک وجودهست سازمان پیشرفت و بهبود در

ها مشکلات  سازمان و انصاف، عدالت مناسب برای ادراک یهانهیبه وجود آورند. بدون ایجاد زم
افراد نگرش مثبتی را نسبت به کار،  کهیزیادی در انگیزش و هدایت کارکنان خواهند داشت. هنگام

گیزه آنان جهت مدیریت، واحد و یا کل سازمانی را که در آن مشغول به کار هستند داشته باشند ان

مشروعیت حاکمیت و مبنای  هیپاتنها سنگنه عدالت . درواقع تحققشودیانجام بهتر کار بیشتر م
در  یرگذاریعنوان یک متغیر راهبردی نقش تأثه. بلکه بشودیها تلقی متوجیه ضرورت وجود دولت

 (.1395عباسپور، مصطفی؛ ) دکنیایفا م سازمان یوربهره
ط در رفتارها و رواب یزان انصاف و برابریعدالت سازمانی به احساس و ادراک کارکنان از م

به حساب آورد  لتاز عدا یآن را جزئ توانیو م (.1392دهقانیان، صبور و حجتی، کاری اشاره دارد )

                                                           
1. Boss, K. V 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-o-Title-ot-desc/
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ی و اهیرو عدالت( 2، )توزیعی ( عدالت1. )کندیمنمود پیدا  گانهسهی هاشکل(. که به 2001، 1)بیز
 ی.امراودهتعاملی یا  عدالت( 3)

 .کندیماشاره  ،که برای کارمندان در پی دارد یبه عادلانه بودن پیامدها و نتایجت توزیعی عدال
 هایورودکه کارمندان احساس کنند که نسبت  شودیمزمانی حاصل  2آدامزبر طبق نظریه برابری  و

لانه در میان همکارانشان عاد هانسبت)پاداش و درآمد( با همین  هایخروج)کار و تلاش( به نسبت 
اقتصادی و  یهاجنبهکه آیا عدالت توزیعی فقط به  شودیممطرح  سؤالدر اینجا این . شودیمتوزیع 
سازمانی از  از پیامدهای یاگستردهبلکه مجموعه ، احساسی یهاجنبهیا  شودیممعطوف  هاپاداش

به احساسات و رفتار  با توجه عادلانه، چون تنبیه نیز باید ردیگیبرم... را در قبیل ارتقا، تنبیه و
توزیع و  ءدرباره شدهادراکانصافات و  هانگرشاز  یاگستردهبه طیف  گریدعبارتبهکارمندان باشد. 

. افراد به ردیگیماصل مبادله قرار  یدر اصل بر مبنا یعیتوز عدالتتخصیص پیامدها اشاره دارد. 
، 3)لامبرت نگرندیم، اندکرده افتیقبال آنچه دردر  یامبادله منزلهبه اندآوردهآنچه با خود به سازمان 

استفاده  هاپاداشدرک شده از فرایندی که برای تعیین توزیع  یعنی عدالتی اهیروعدالت  .(2003
یعنی درک عادلانه بودن فرآیندهایی که توسط آنها پیامدها مانند توزیع  گریدعبارتبهشود می

که کارکنان توانمندتر،  رندیپذیمالبته افراد  .شودیمیه تعیین ، عملکردها، ارتقا و حتی تنبهاپاداش
دریافتی بیشتری داشته باشند، مشروط بر آنکه کار بیشتری نیز انجام دهند یا برای انجام کار )از حیث 

نظریه برابری از این حیث که رهنمود مشخص و معینی  باشند. ترآمادهسطح دانش و تجربه( واقعاً 
 (.1390رضائیان، ) است، مورد انتقاد قرار گرفته کندینمعدالت ارائه برای برقراری 
 که زاستاسترس بالقوه یمنبع و ردیگیم شکل یمختلف اشکال به کار در یعدالتیب احساس

 درک مستلزمامر  نیا. دهند انجام یاقدامبرای رفع آن  و باشند آن نگران دیبا ییاجرا رانیمد
 ،عدالت مورد در افراد ینگران ابتدا، در .شودیم استرس جادیا باعث یالتعدیب که است ییهاسمیمکان

 ناعادلانه یهاعیتوز. منابع عیتوز نحوه در شده درک عدالت یعنی است، 4یعیتوز عدالت شکل به
 تنها نیا اما ،زدیانگیبرم را استرس یمقدار خودبخودی که است ستمیس یبرا شوک کی شده درک
 یچگونگ مورد در یاطلاعات دنبال به افراد ناعادلانه، جینتا افتیدر به پاسخ در. است ندیفرآ آغاز

                                                           
1.Bies 

2.Adams 

3.Lambert 

4.Distributive Justice 
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 متوجه یوقت افراد. دهندیم انجام را 1یاهیرو عدالت قضاوت و هستند جینتا نیابودن  عادلانه نییتع
. نندکیم تجربه را یتوجه قابل استرس است، ناعادلانه یهاهیرو از یناش ناعادلانه جینتا که شوندیم

. باشند خود مافوق از تیحما و اطلاعات دنبال به کارگران که شودیم باعث هاهیرو مورد در ینگران
 درک کنندهمنعکس کنند،یم رفتار دلسوزانه و محترمانه یاوهیش به کارکنان با سرپرستان که یادرجه

 و یعیتوز عدالت به استرس یهاواکنش توانندیم یحام رانیمد. است 2یتعامل عدالت از کارگران
 نیا دهندیم نشان را یتعامل عدالت نییپا سطوح که ییآنها کهیدرحال دهند، کاهش را یاهیرو

 .(2004، 3گرینبرگ) کنندیم دیتشد را هاواکنش
ی سازمان غیرهای دیگرعدالت سازمانی با مت داریمعنی مختلف بیانگر ارتباط هاپژوهشنتایج 

کتابخانه شهر  ( با جامعه آماری کارکنان1391) یمنصورعطافر و ش نتایج پژوهاست از جمله، 
رابطه  %99مینان سازمانی در سطح اطاست که بین عدالت سازمانی و تعهدحاکی از آن بندرعباس، 

دارد.  شمگیریچسازمانی تأثیر قوی و ود دارد و عدالت سازمانی بر تعهدوج مثبت و معناداری
تعهد  گانةد سهنی و ابعادارد که با وجود ارتباط بین عدالت سازما حکایت از آن هاافتهیهمچنین، 

عنادار عاطفی متعهد ورابطة بین عدالت سازمانی  تکلیفی(،سازمانی )تعهدعاطفی، تعهدمستمر و تعهد
امعه مورد جازمانی سی بر تعهدعدالت سازمان گانةنیست. یافتة دیگر نیز بیانگر تأثیرگذاری ابعاد سه

 .استمطالعه 
مرکز تبریز و ابعاد آن در  یمایبین ادراک عدالت سازمانی و سطح وجدان کاری کارکنان صداوس

(. 1396معالی و صمدی، ، تعاملی، ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد )یاهیعدالت توزیعی، رو
ارتباطی مدیران و  یهانشان داد که بین مهارت( نیز 1395) یصمدی پژوهش مصطفایی و هاافتهی

 یهامهارتمعنادار وجود دارد، هر چهار مؤلفه  یارضایت شغلی رابطه ادراک عدالت سازمانی با
با ادراک مثبت افراد از رعایت عدالت سازمانی شامل ارتباطی با رضایت شغلی رابطه معنادار دارد. 

عبارت دیگر هر  سرمایه اجتماعی افراد را افزایش داد. به توانیمی امراودهای و عدالت توزیعی، رویه
شود، سطوح  ترمنصفانهانسانی  ارتباطاتی این پیامدها و هاهیروچه توزیع پیامدهای سازمانی، 

که به تبع آن علاوه بر اینکه اعتمادپذیری، بخشش  باشدیمی افتنیدستبالاتری از سرمایه اجتماعی 

                                                           
1.Procedural Justice 

2.Interactional Justice 

3.Greenberg, Jerald 
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در افراد  هامعاشرتنوع در و روحیه داوطلبی، مشارکت مدنی و سیاسی، برقراری روابط غیررسمی و ت
نصر اصفهانی و دیگران، ) افتی و عملکرد بیشتری دست یوربهرهبه  توانیم ابدییمافزایش 

و  ینوآوررعایت عدالت سازمانی توسط مدیران، موجب افزایش تعهد کارکنان به سازمان، (. 1392
و  شودیمو موفقیت سازمان  باعث پیشرفت و پیروزی تیدرنهاابداع و ماندگاری آنان در سازمان و 

 .(1990)گرینبرگ، سازدیم مندبهرهجامعه را از منفعت سازمان و تلاش کارکنان 
ن ، بیشودیممطالعات فوق که در جوامع مختلف صورت گرفته است، چنین مشخص  اساس بر

لوژی، تکنو متغیرهای عدم امنیت شغلی که به دلایل مختلف از جمله رکود اقتصادی، توسعه
ی داریمعنغلی ارتباط شی ممکن است رخ دهد و فرسودگی نیبشیپرقابلیغی هابحرانتوماسیون و ا

ست اممکن ی و حت وجود دارد. از طرفی چون فرسودگی شغلی اثرات مخربی بر فرد و سازمان داشته
دیل این د به تعه بتوانکلذا شناسایی عواملی به یک ناتوانی روانی تبدیل شود.  واقعاًطول زمان  در

مانی های سازگر متغیری متغیر عدالت سازمانی با دیارابطهوضعیت کمک کند بسیار مهم است. وجود 
لت ت انتخاب عدا. زمینه مناسبی جهخوردیمجداگانه در مطالعات فوق به چشم  صورتبهکه 

رده کا ایجاد ررسودگی شغلی عدم امنیت شغلی و فیک متغیر میانجی بین دو متغیر  عنوانبهسازمانی 
در  همنآبریز و تاجرای این پژوهش در محیط کاملاً صنعتی شرکت ساخت تراکتور  ژهیوبهاست. 

لت عرفی اثرات حاصل از عدامیک یافته جدید در  عنوانبه تواندیم، 19-دوره بحران حاصل از کووید
 عنوانبهمانی ت سازپژوهش با مطالعه نقش میانجی عدال سازمانی، مورد توجه قرار گیرد. لذا این

از  ار حاصلاثرات زیانب کنندهلیتعدی مدیران، نسبت به شناسایی عوامل احرفهنمودی از شایستگی 
برای  . نتایجکندیمفرسودگی شغلی در شرایطی که امنیت شغلی دچار بحران شده است، اقدام 

نقش ت ر صدد اسدمحقق  لذامیت بالایی برخوردار است. بسیار ضروری بوده و از اه هاسازمان
ر داده وهش قراورد پژمفرسودگی شغلی کارکنان را  اعدم امنیت شغلی بعدالت سازمانی در رابطه بین 

ی محیطاد ه ایجبتا مسؤولان و مدیران عالی با اطلاعات کافی در خصوص شرایط کارکنان، نسبت 
اداب، خلاق نمند، شلنده، توابا یانسان یهاهیسرماکارکنان را به  در شرکت،پویا و توسعه گر و سودآور 

لت نجی عدایین نقش میاتع"براین اساس هدف اصلی تحقیق عبارت بود از  تبدیل نمایند. گراتحولو 
که  " تبریز ورسازیشرکت تراکت فرسودگی شغلی کارکنان باعدم امنیت شغلی  در رابطه بینسازمانی 

ارکنان شغلی ک عدم امنیت شغلی و فرسودگی در رابطه عدالت سازمانی "ی با ارائه فرضیه اصل
 "میانجی دارد. ریتأثشرکت ساخت تراکتور تبریز 
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ل زیر الب شکپژوهش در ق یشده، مدل مفهوم یبررس یو مطالعات تجرب ینظر یبه مبان توجه با
 ارائه شده است.

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره 

Figure 1: Conceptual model of research 

 

 ابزار و روش
 مبستگیه - از نظر روش از نوع توصیفی و کاربردی نوع از هدف لحاظ از حاضر پژوهش

 . بر این اساس فرضیات این پژوهش عبارت است از:باشدیم
 :اصلی هیفرض

اکتور اخت ترشرکت سعدم امنیت شغلی و فرسودگی شغلی کارکنان  در رابطه عدالت سازمانی
 میانجی دارد. ریتأثریز تب

 عدالت میانجی نقش با کارکنان شغلی فرسودگی بر شغلی امنیت عدم ریتأث بررسی جهتکه 
پرسشنامه استاندارد عدم امنیت شغلی فرانسیس و از ، هاداده یآورجمع گرفت. برای انجام سازمانی
 پرسشنامهسازمانی از برای سنجش عدالت  بود استفاده شد. سؤال( که شامل پنج 2005) 1پارلینگ

                                                           
1. Francis and parling 
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1نورمن و نیهوف عدالت سازمانی استاندارد و سه بعد بود  سؤال 20شامل استفاده شد که  (1993) 
با توجه به اینکه  ،و برای متغیر فرسودگی شغلی کردیم یریگاندازه را( یامراودهو  یاهیرو )توزیعی،

تبریز بوده و نیز با توجه به نتایج قلمرو این پژوهش مربوط به محیط صنعتی شرکت ساخت تراکتور 
به  ابعاد فرسودگی شغلی( که ضمن بیان 1390شهناز دوست و دیگران ) تحقیقات دیگر از جمله

که فرسودگی در بعد  دهندیمشان ن ،عدم موفقیت فردی و مسخ شخصیت ،واماندگی عاطفیصورت 
. لذا از پرسشنامه شودیمن نمایاعدم موفقیت فردی شغلی بیشتر از ابعاد دیگر فرسودگی شغلی 

 را کار نیح در یروان و یجانیه یفرسودگ احساس سطح( با نه ماده که 1981) 2مسلش و جکسون
 شد. استفاده دهدیم قرار یبررس مورد

کرونباخ  یآلفا لةیبه وس ییایو پا یدییتأ یعامل لیبا استفاده از روش تحل یی این پژوهشروا
شد.  تفادهاس یمعادلات ساختار یسازمدلاز روش  هیفرض لیوتحلهیتجزشد. جهت  دییو تأ یبررس
 .شد لیوتحلهیتجز PLSو  SPSS افزارنرمبا استفاده از  هاداده

ست. یک ای کرونباخ اآلفاز نوع این پژوهش ضریب  یانهیچندگز یهاسؤالآزمون پایایی برای 
. باشدیمامه در یک پاسخن هالسؤابه همه  دهندگانپاسخهای نوع آزمون از هماهنگی منطقی پاسخ

که  باشدیمرصد د 70بالای با توجه به جدول ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده برای این پژوهش 
 .دهدیممیزان پایایی قابل قبولی را برای پرسشنامه پژوهش نشان 

 

 جامعه و نمونه آماری
 حجم و نفر 1050 حدود ریآما جامعه با تبریز تراکتور ساخت شرکتحوزه  در سه پژوهش این

 .انجام شد یاطبقه تصادفی یریگنمونه یهاروش انتخاب با نفر 281 نمونه
 

 ی پژوهشهاافتهی
 هاداده لیوتحلهیتجز

و حوزه  کالیبراسیون و مونتاژ کارگاه، زنی قطعه کارگاهاز  شدهیدر این فصل، اطلاعات گردآور
ها در دو قسمت آمار توصیفی و آمار استنباطی حلیلمورد تحلیل آماری قرار گرفته است. تستادی 

با توجه به گسترده بودن اطلاعات و جداول در اینجا اهم آنها  ارائه شده است. در قسمت آمار توصیفی

                                                           
1. Niehoff & Moorman 

2. Maslach & Jackson 
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و در قسمت آمار استنباطی، ابتدا  دشویمذکر توصیفی کلی از وضعیت متغیرهای تحقیق  عنوانبه
 پس از آن به آزمون فرضیات تحقیق پرداخته شده است. توزیع نمرات متغیرها بررسی شده و

 ، عدم امنیت شغلی و عدالت سازمانی:توصیف متغیر فرسودگی شغلی
و در  محاسبه اکزیمممیانگین، انحراف معیار، چولگی، کشیدگی، مینیمم و مبرای هر سه متغیر، 

قابل تغییر  5ا ت 1زه شغلی، نمرات در بافرسودگی شده است. برای متغیر آروده  1جدول شماره 
 0/5رین مقدار برابر و بیشت 89/1، کمترین مقدار برابر 75/3شغلی برابر فرسودگی هستند. میانگین 

 است.
هستند. میانگین  قابل تغییر 5تا  1هایش، نمرات در بازه برای متغیر عدم امنیت شغلی و مؤلفه

است. میانگین بعد  0/5ابر بیشترین مقدار برو  60/1، کمترین مقدار برابر 51/3عدم امنیت شغلی برابر 
 است. 53/3بعد کمی عدم امنیت شغلی  و 47/3کیفی عدم امنیت شغلی برابر 

تند. میانگین قابل تغییر هس 5تا  1هایش، نمرات در بازه و مؤلفهعدالت سازمانی برای متغیر 
است. میانگین  80/4ر ار برابو بیشترین مقد 05/1، کمترین مقدار برابر 85/2برابر  عدالت سازمانی

 است. 84/2 عدالت تعاملیو  03/3ی اهیعدالت رو، 63/2 عدالت توزیعیمؤلفه 

 
 ، عدالت سازمانیعدم امنیت شغلی، فرسودگی شغلیهای توصیفی جدول شاخص .1جدول 

Table 1: Descriptive indicators of burnout, job insecurity, organizational justice 

 ماکزیمم مینیمم کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین تعداد یرهامتغ

 5.00 1.89 0.32- 0.65- 0.73 3.75 281 فرسودگی شغلی

 5.00 1.60 0.79- 0.34- 0.77 3.51 281 عدم امنیت شغلی

 5.00 1.50 0.52- 0.09 0.78 3.47 281 بعد کیفی عدم امنیت شغلی

 5.00 1.33 0.98- 0.44- 0.90 3.53 281 بعد کمی عدم امنیت شغلی

 4.80 1.05 0.02- 0.52 0.88 2.85 281 عدالت سازمانی

 5.00 1.00 0.67- 0.50 1.10 2.63 281 عدالت توزیعی

 5.00 1.00 0.38- 0.14 0.94 3.03 281 یاهیعدالت رو

 4.78 1.00 0.15- 0.47 0.90 2.84 281 عدالت تعاملی
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 یهای استنباطیافته
 ال بودن توزیع متغیرها:بررسی نرم

ت. شده اس فادهاسمیرنوف است–برای بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها از آزمون کولموگروف
 آمدهدستبهی داریمعنبا توجه به سطح  فرض صفر در این آزمون نرمال بودن توزیع متغیر است.

 باشدیم 05/0تر از داری آزمون بزرگسطح معنی(، چون 097/0تا  068/0از )برای همه مقادیر 
 باشد.می مورد نظر نرمال هایرمتغیتمام شود که توزیع فرض صفر تأیید شده و نتیجه گرفته می

 :هیفرضآزمون 

مدل  ابتدا برازشسازی معادلات ساختاری استفاده شده است. جهت آزمون فرضیه از مدل
وع مطلق، برازش دارای سه نهای شاخصشود. پرداخته می هیفرضبررسی شده و در ادامه به بررسی 

قیق ر این تح. دکردهایی را گزارش از انواع، شاخص یک تطبیقی و مقتصد هستند که بایستی از هر
 ش باشندها قابل پذیرحداقل دو مورد گزارش شده است. اگر حداقل سه مورد از شاخص یکاز هر 

 ت که مدل از برازش کافی برخوردار است.تواند نتیجه گرفمی
ش تطبیقی ، شاخص براز30/3برابر  (CMIN/DFشاخص نسبت بحرانی به درجه آزادی ) مقدار

(CFI برابر )92/0( شاخص برازش مقتصد هنجار شده ،PNFI )64/0 یانگین مربعات و مقدار ریشه م
ها در محدوده برازش مطلوب قرار است. همه این شاخص 065/0( نیز RMSEAخطای برآورد )

 باشدیم 88/0( TLIویس )ل -شاخص توکرو  88/0( GFIکویی برازش )دارند. همچنین شاخص نی
باشد. بنابراین یمبول قد قابل نکه با توجه به اینکه اختلاف ناچیزی با ملاک در نظر گرفته شده دار

 باشد.توان نتیجه گرفت که مدل ساختاری ارائه شده دارای برازش مطلوب میدر کل می
رکت شارکنان عدم امنیت شغلی و فرسودگی شغلی ک ر رابطهد عدالت سازمانی: اصلی فرضیه

 میانجی دارد. ریتأثساخت تراکتور تبریز 
 گی شغلیعدم امنیت شغلی و فرسود در رابطه عدالت سازمانیجهت بررسی اثر میانجی 

ل و یر مستقی متغاز روش بوت استرپینگ استفاده شده است. در این روش ابتدا اثر اصل کارکنان
ده و دار بودن روابط دو متغیر، متغیر میانجی وارد مدل ششود. در صورت معنیررسی میوابسته ب

ر میانجی دار شوند اثشود. اگر، هم اثر مستقیم و هم اثر غیرمستقیم معنیروابط سه متغیر بررسی می
دارد.  جوددار شوند اثر میانجی کامل ودار و اثر غیرمستقیم معنیجزئی و اگر، اثر مستقیم غیرمعنی

 ارائه شده است. 2نتایج در جدول 
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 دم امنیتع، عدالت سازمانیشود که بدون دخالت متغیر میانجی با توجه به جدول ملاحظه می
(. بنابراین p ،199/6 =t=  001/0داری دارد )مثبت معنی ریتأثفرسودگی شغلی کارکنان  برشغلی 

 توان به تحلیل میانجی ادامه داد.می

 -ینعدالت سازما -عدم امنیت شغلی میرمستقیغبرای مسیر  استانداردشدهضریب رگرسیونی 
 دار است. از طرفی در مدل میانجی،درصد اطمینان معنی 95و در سطح  064/0برابر شغلی  فرسودگی

دار نان معنیدرصد اطمی 95در سطح عدم امنیت شغلی بر فرسودگی شغلی کارکنان مسیر مستقیم 
م امنیت عددر رابطه بین  نیعدالت سازماشود که نابراین نتیجه گرفته می(. بp=  001/0شده است )

 گری دارد.شرکت ساخت تراکتور تبریز اثر میانجیشغلی و فرسودگی شغلی کارکنان 

 
 

با عدم امنیت شغلی بر فرسودگی شغلی کارکنان جدول ضرایب برآورد شده مدل ساختاری  .2جدول 

 عدالت سازمانی گریمیانجی

Table 2: Estimated coefficients of structural model of job insecurity on employee 

burnout mediated by organizational justice 

 مسیر
ضریب 

 برآورد شده

خطای 
 معیار برآورد

نسبت 
 بحرانی

سطح 
 داریمعنی

اثر مستقیم 
 استاندارد

اثر مستقیم عدم امنیت شغلی بر فرسودگی شغلی 
 خالت متغیر میانجی عدالت سازمانی()بدون د

0.274 0.044 6.199 0.001 0.718 

با )اثر مستقیم عدم امنیت شغلی بر فرسودگی شغلی 
 دخالت متغیر میانجی عدالت سازمانی(

0.25 0.041 6.045 0.001 0.654 

 0.064 0.001  0.022 0.025 لیعدم امنیت شغلی بر فرسودگی شغ میرمستقیغاثر 
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 نیعدالت سازما گریبا میانجیعدم امنیت شغلی بر فرسودگی شغلی کارکنان دل ساختاری تأثیر م .2 شکل

Figure 2: Structural model of the effect of job insecurity on employee burnout 

mediated by organizational justice 
 

 

 ی و پیشنهادهاریگجهینت
نمودی واقعی از شرایط بحرانی کار و زندگی، نتایج  انعنوبه، 19-ی کوویدریگهمهدر دوره 

 ،(2021) همکاران و کوانتانا، (2022 همکاران، و وا وان)ی مختلف از جمله پژوهش هاپژوهش
و  یافسردگ ،اضطراب سطح بر یشغل ، عدم امنیتکه استحاکی از این  (2021) همکاران و گانسون

عدم  جهیدرنتافراد، بار سلامت روانی قابل توجهی را  ه وداشت معنادار ریتأث کارکنانفرسودگی شغلی 
پژوهش حاضر کنند. در چنین شرایطی تجربه می COVID-19گیری امنیت شغلی در میانه همه

اثرات مخرب  تواندیمعاملی مهم در تنظیم این روابط بوده و  یسازمان عدالتکه  دهدیمنشان 
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، عدالت سازمانی اثر هاافتهی اساس بر چراکهند. را تعدیل ک 19-حاصل از شرایط بحران کووید
 عدم یمنف ریتأث داشته و کارکنانعدم امنیت شغلی بر فرسودگی شغلی  ریتأثدر رابطه با  کنندهلیتعد
و اختلالات  یشغل یفرسودگ کاهش در تواندیمداده و  کاهش را یشغل یفرسودگ بر یشغل تیامن

 نیشتریب ،یامراوده و یاهیرو بعد ،یسازمان عدالت گانهسه بعادا نیب در. باشد داشته نقشناشی از آن 
 یفرسودگ لیتعد در یسازمان عدالت نقش بیترت نیبد. دارند را یشغل یفرسودگ با معکوس ریتأث

-دیکوو بحران از حاصل موجود تیوضع هیشب اشتغال، یبحران طیشرا در بخصوص کارکنان یشغل
 .ابدییم تیاهم ،19

 تیرنهادو مدیران  ی واقعی از باور مدیران باشداجلوهاگر عدالت سازمانی  درسیمبه نظر 
یه(، در تنب اداش و همپهم در ) یعیتوزی مختلف عدالت سازمانی شامل عدالت هاجنبهمهارت بتوانند 

ر صداقت د) یامراودهدالت توجه به ع تیدرنهای فرآیندهای بهینه( و ریکارگبهبا ) یاهیروعدالت 
بین عدم  طه منفیدیل رابتع نقش بیشتری در توانندیمو عمل و تکریم کارکنان(، را اجرا کنند،  گفتار

شته کنان دای کارامنیت شغلی و فرسودگی شغلی ایفا کرده، سهم بیشتری در کاهش اختلالات روان
 باشند.

 

 تعارض منابع: 

 تعارض منافع ندارند. گونههیچنویسندگان              
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