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ABSTRACT

Background & aim: Managers are seeking job satisfaction in their organization since it
providesa background of efficiency enhancement. Thus, the goal of the present research was
to determine the role of organizational justice in job satisfaction mediating burnout among
nurses.
Methods: A descriptive correlationalinvestigation was conducted on nurses of Vali-asr
hospital of Birjand (165 persons) who were employed in 2016. The samples were chosen by
randomized sampling. Minnesota job satisfaction questionnaire (1992), Niehoff and Mormon
organizational justice questionnaire (1993), and Maslach and Jackson job burnout
questionnaire (1993) were used formeasuring studying variables. Data were analyzed by
using the SPSS software and multiple regression coefficients and Pearson correlation
coefficient.
Results: Results showed that job burnout (2.34±0.41), organizational justice (2.14±0.79), and
job satisfaction (2.73±0.53) of nurses were lower than average level. The organizational
justice was responsible for 25% percent of job satisfaction and 32% of the of job burnout.
Also, 27% of job satisfaction’s nurses were related to their job burnout.
Conclusion: Organizational justice causes job satisfaction improvement and job burnout
reduction in nurses. So, improving the justice in therapeutic organizations can reduce job
burnout and increase job efficiency in nurses.
Keywords: Nurse, Job Satisfaction, Organizational Justice, Burnout
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گري فرسودگی نقش عدالت سازمانی در رضایت شغلی با توجه به میانجی
شغلی پرستاران

1پورشافعی، هادي*1پورغلاممیثم

بیرجند، بیرجند، ایرانشناسی، دانشگاهروانوتربیتیعلومگروه علوم تربیتی، دانشکده.1
Meysam.gholampoor@birjand.ac.irایمیل:09157413539نویسنده مسئول. تلفن: *

12/9/96:پذیرش25/5/96:دریافت

مقدمه
رضایت شغلی از ارکـان ضـروري و ارزشـمند ارتقـاء     

) که بـه صـورت   1سلامت و رضایت از زندگی است (
مقــدار علاقمنــدي کارکنــان بــه شــغل خــود، تعریــف

تنها براي خود فرد، بلکه براي امر نه). این 2شود (می
دنبال کردن اهداف سازمانی نیز اهمیت زیـادي دارد  

). به همـین دلیـل، توجـه بـه رضـایت کارکنـان، از       3(
). رضـایت شـغلی   4مهمترین وظایف مدیریت است (

شــامل رضــایت از پرداخــت، شــغل، فرصــت ارتقــاء،  

). مبحـث رضـایت   5باشـد ( سرپرست و همکاران می
مراکـز بیمارسـتانی، همـواره مـورد توجـه      شغلی در

پژوهشگران بوده است؛ زیرا سلامت جامعه را نیروي 
). 1کنــد (انســانی شــاغل در ایــن حــوزه تضــمین مــی

ــزرگ  ــان، ب ــر جه ــتاران در سراس ــروه پرس ــرین گ ت
) و کارکنـــان صـــف مقـــدم 6کارکنـــان بهداشـــتی (

)، بنابراین رضـایت  7دهند (ها را تشکیل میبیمارستان
ــغلی، ــت  ش ــرد و کیفی ــوه عملک ــی در نح ــل مهم عام

). نتایج 8باشد (شده توسط پرستاران میخدمات ارائه

چکیده
ها در پی آن هستند چراکه زمینـه  ترین اهدافی است که مدیران سازمانارتقاء رضایت شغلی، یکی از مهمف:زمینه و هد

سازد. بنابراین هدف پژوهش حاضـر تعیـین نقـش عـدالت سـازمانی بـر رضـایت شـغلی بـا          وري را فراهم میارتقاء بهره
گري فرسودگی شغلی در بین پرستاران بود.میانجی

عصـر  نفـر از پرسـتاران بیمارسـتان ولـی    165هش حاضر توصیفی و از نوع همبستگی بـود کـه روي   روش پژوروش کار:
گیـري تصـادفی سـاده انتخـاب     اشتغال به خدمت داشتند انجام گرفت. نمونه ها بـا روش نمونـه  1395بیرجند که در سال

)، عدالت سازمانی نیهوف و 1992(شدند. براي سنجش متغیرهاي مورد مطالعه از پرسشنامه هاي رضایت شغلی مینوسوتا 
و SPSS-18ها بـا اسـتفاده از نـرم افـزار     ) استفاده شد. داده1993) و فرسودگی شغلی مسلاچ و جکسون (1993(مورمن
هاي آماري ضریب رگرسیون چندگانه و ضریب همبستگی پیرسون مورد تحلیل قرار گرفتند.آزمون

، 34/2±41/0و رضایت شغلی پرستاران به ترتیب با میانگین عدالت سازمانی ، فرسودگی شغلینتایج نشان داد که ها: یافته
درصـد از واریـانس رضـایت    25تر از متوسط قرار داشتند. عدالت سازمانی، در سطوح پایین73/2±53/0و 79/0±14/2

ییرات واریانس رضایت درصد از تغ27همچنین .کرددرصد از واریانس فرسودگی شغلی پرستاران را تبیین می32شغلی و 
شغلی پرستاران مربوط به فرسودگی شغلی آنها بود.

 ـ  نتیجه گیري: اهش فرسـودگی شـغلی در پرسـتاران    براساس نتایج، عدالت سازمانی سبب بهبود رضایت شـغلی و نیـز ک
کـارایی در  توان سبب کاهش فرسـودگی شـغلی و افـزایش    شود. بنابراین با بهبود عدالت در سازمان هاي درمانی، میمی

پرستاران شد.
: پرستار، رضایت شغلی، عدالت سازمانی، فرسودگی شغلیکلیديواژه هاي
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9و همکاران میثم غلام پور...نقش عدالت سازمانی

پژوهشی در بخش جراحی یک بیمارسـتان خصوصـی   
حمایــت نشــان داد کــه شــرایط کــاري ضــعیف، عــدم

مدیریتی، توزیع کاري نابرابر، کمبود منابع، دسـتمزد  
ناپـذیر و کمبـود نیـروي    کم، برنامـه کـاري انعطـاف   

-ترین عوامل نارضـایتی پرسـتاران مـی   سانی از مهمان

ــند ( ــر9باش ــه    1). وارن ــن نتیج ــه ای ــی ب در پژوهش
یافــت کــه ایجــاد عــدالت ســازمانی، بهتــرین  دســت

). عـدالت از  10پیشگویی کننده رضایت شغلی اسـت ( 
ها در قابوس ترین واژهترین و عالیزیباترین، مقدس

گـردد و رعایـت آن از   تمدن بشـري محسـوب مـی   
تـرین  دیدگاه هر انسان سلیم الفطـره اي از ضـروري  

عـدالتی در  ). ادراك بـی 11آیـد ( امور به شـمار مـی  
تواند اثر مخربی بر روحیه کـار جمعـی   ها میسازمان

داشته باشد، زیرا اهتمـام نیـروي انسـانی و انگیـزش     
). عـدالت در  12دهد (کارکنان را تحت تأثیر قرار می

تأثیرگذار در کارآمدي سازمان یکی از عوامل مهم و
هـا  سازمان ها بوده و به صورت ادراك افراد یا گروه

نسبت به رفتـار عادلانـه حاصـل از سـوي سـازمان و      
). 13شـده اسـت (  ها به چنین ادراکی تعریفپاسخ آن

نظران تاکنون حداقل سه نوع عدالت از جانب صاحب
شده است. بعد نخسـت،  و محققان این حوزه پذیرفته

وزیعی است که به وجود انصـاف و عـدل در   عدالت ت
شود. دو بعد دیگر، عـدالت  توزیع پیامدها مربوط می

اي و عدالت تعاملی هستند که اولی مربـوط بـه   رویه
گیري مورداسـتفاده  هاي تصمیمرعایت عدل در رویه

براي تخصیص پیامدها و دومی به رعایت انصـاف در  
ــه    ــردي ب ــین ف ــاي ب ــرف  برخورده ــوص از ط خص

). 14گـردد ( ستان و مدیران با کارکنـان برمـی  سرپر
ایجاد و توسعه مفهوم عدالت، یک ابزار کلیدي بـراي  

). 15باشد (مدیران در دستیابی به اهداف سازمان می
براساس متون، چنانچه کارمندان یک سازمان، عادلانه 

زیـاد بـا تعهـدات بیشـتر و     احتمـال تصمیم بگیرند، بـه 
ده و در رفتار مربـوط  رضایت شغلی بالاتري عمل کر

1 Warner

در 2). فرنانـدز 16شـوند ( خـود درگیـر مـی   به نقش
پژوهشی به این نتیجه رسـید کـه عـدالت تـوزیعی و     

ــراوده ــرد   م ــایت و عملک ــر رض ــاداري ب ــر معن اي، اث
عـدالتی و توزیـع غیرمنصـفانه    ). بی17کارکنان دارد (

هاي سازمان، روحیـه کارکنـان را   دستاوردها و ستاده
) و منجـر بـه ایجـاد تـنش و فشـار      12تضعیف کرده (

). 18روانی در کارکنان خواهد شد (
بــین فشــارهاي روانــی و فرســودگی شــغلی، ارتبــاط 
تنگاتنگی وجود دارد. در واقع فرسودگی شغلی در اثر 

). استرس ناشـی  19آید (فشار مداوم روانی پدید می
از شغل، باعـث بـروز نارضـایتی کارکنـان و تـأثیرات      

هـاي زنـدگی اعـم از    در سـایر زمینـه  منفی بسـزایی  
این پدیده ).20شود (فردي، اجتماعی و خانوادگی می

هـاي فیزیکـی و عـاطفی اسـت کـه      ساز بیماريزمینه
تواند به افزایش غیبت از کار، تـرك محـل کـار و    می

)، کاهش تعهد شغلی و عدم رضایت 21کاهش تولید (
ل در سـا 3) منجر شود. نخستین بار گرین19از شغل (

). پـس  22واژه فرسودگی شغلی را به کاربرد (1961
تعریفی از این اصطلاح ارائه نمـود  4از آن فرودنبرگ

اي عمـومی  که بر اساس آن، فرسودگی شغلی پدیده
و فراگیر است که از تنش متقابـل شخصـیت فـرد بـا     

شود و نتیجه آن از دسـت دادن  محیط کار ناشی می
ملکـرد شـغلی اسـت    انگیزه، اشتیاق، انرژي و کاهش ع

درصـد از  40). پدیده فرسودگی شغلی بـیش از  23(
افراد جامعـه صـنعتی را در دام خـود گرفتـار سـاخته      

) و در مشــاغل حمــایتی هماننــد معلمــان،  24اســت (
شود. پرستاران و مددجویان اجتماعی بیشتر دیده می
هـاي  همچنین این مساله، در مشاغلی که فرد سـاعت 

قیم با افراد دیگر است، بیشتر زیادي را در تماس مست
). جرج و همکاران، علل فرسودگی 25شود (میدیده

شغلی را فشـار ناشـی از حجـم کـاري زیـاد، نداشـتن       
احاطه بـر فراینـد اجـراي کـار، نبـود پـاداش، ضـعف        

2 Fernandes
3 Gerin
4 Ferodenberg
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1397بهار، اول، شماره بیستمسال جله سلامت و مراقبتم10

ــی  ــاران، ب ــان همک ــاطی می ــت ارتب ــدالتی در پرداخ ع
ــی ــان  دســتمزد، ب ــرد و دوگــانگی می ــودن ف ارزش ب

). براسـاس  26داننـد ( و شغلی مـی هاي فردي ارزش
ها به لحاظ ها، پرستاران و کارکنان بیمارستانگزارش

ارزیابی ممتد عملکردشان توسط همکـاران، برخـورد   
ها، سـاعات  ها و جراحتمکرر و مستقیم با مرگ، رنج

هاي کوتـاه بـراي   طولانی کار، تعطیلات اندك و زمان
و جسـمانی  ارتباط اجتماعی با دوستان، با فشار روانـی 

رو هستند. تـداوم مسـتمر ایـن عوامـل     بیشتري روبه
ــترس مــدت، فرســودگی شــغلی   زا در طــولانیاس

). 27پرستاران را به همراه دارد (
هـاي  سازمان بهداشت و درمان مانند دیگـر سـازمان  

دولتی، نیازمنـد آن اسـت کـه کمیـت و کیفیـت کـار       
کاهش کارمندان خود را بالا ببرد؛ بنابراین شناسایی و 

اي عوامل فشـارزاي شـغلی پرسـتاران اهمیـت ویـژه     
طور کـه ذکـر شـد عـدالت سـازمانی از      دارد. همان

عوامل مهم و تأثیرگذار در رضایت و کارایی کارکنان 
توانــد عــدالتی در سـازمان، خـود مـی   باشـد. بـی  مـی 

سـاز بسـیاري از مشـکلات دیگـر بـراي افـراد و       زمینه
هـا و  ت اسـترس ها باشد. یکـی از ایـن مشـکلا   سازمان

فشارهاي روانی بود که به آن اشـاره شـد کـه خـود     
ســاز فرســودگی شــغلی و کــاهش توانــد زمینــهمــی

مندي در کارمندان شـود. فرسـودگی شـغلی    رضایت
شـود. طبـق   محسـوب مـی  21ترین مشکل قرن مهم

نفر شاغل در پایان روز، یک نفر 7آمار موجود از هر 
پرسـتاران بـه   ). امـروزه، 28شـود ( دچار تحلیـل مـی  

عنوان محور اصلی فرآینـد درمـان بیمـاران هسـتند     
شده از بیمارستان ) و بیماران، کیفت خدمات ارائه29(

کننـد  را بر پایه درك خود از مراقبت پرستاري بنا می
) لذا خدمات پرستاري نقـش مهمـی در رضـایت    30(

و همکاران نشان داد که 1). مطالعه یو8بیماران دارد (
توانـد  ی و فرسودگی شغلی پرستاران میرضایت شغل

). بـا توجـه بـه    31بر رضـایت بیمـاران مـؤثر باشـد (    

1 You

اهمیت رضایت شغلی و فرسـودگی شـغلی در حرفـه    
پرستاري، پژوهش حاضر با هدف تعیین نقش عدالت 
سازمانی در رضـایت شـغلی پرسـتاران بـا توجـه بـه       

گري فرسودگی شغلی در آنان انجام شد. میانجی

کارروش 
روش پژوهش حاضـر توصـیفی و از نـوع همبسـتگی     
بود. جامعه آماري شامل تمامی پرسـتاران شـاغل در   

1395عصـر شــهر بیرجنـد در ســال   بیمارسـتان ولــی 
نفـر  165نفر) بودنـد کـه از بـین آنهـا، تعـداد      295(
کرجســی و بــر اســاس جــدولمــرد) 62زن و 103(

انتخـاب  گیري تصادفی ساده نمونهمورگان به روش
معیارهـاي ورود نمونـه هـا بـه مطالعـه، دارا      ند. شد

بودن مدرك کارشناسـی پرسـتاري و بـالاتر، داشـتن     
حداقل یـک سـال سـابقه کـار پرسـتاري و تمایـل بـه        

سـه  مشارکت در پژوهش بود. داده ها با اسـتفاده از 
)، عـدالت  1992پرسشنامه رضایت شغلی مینوسـوتا ( 

ــورمن (  ــوف و م ــازمانی نیه ــودگی 1993س ) و فرس
شدند. آوري ) جمع1993شغلی مسلاچ و جکسون (

2براي سنجش رضایت شغلی از پرسشـنامه مینوسـوتا  

گویه است کـه  19شد. این پرسشنامه داراي استفاده
بعد نظـام  6هدف آن بررسی ابعاد رضایت شغلی در 

)، 4،5،6)، نوع شـغل (سـؤالات   1،2،3پرداخت (سؤالات 
ســازمانی )، جــو 8،9،10فرصــت پیشــرفت (ســؤالات 

ــؤالات  ــؤالات   11،12(ســ ــري (ســ ــبک رهبــ )، ســ
) 17،18،19) و شرایط فیزیکی (سـؤالات  13،14،15،16

باشد و براساس مقیاس لیکرت (کـاملاً مخـالفم تـا    می
شـود. جعفـر جـلال و    کـاملاً مـوافقم) نمـره داده مـی    

) براي این پرسشنامه ضـریب آلفـاي   1393همکاران (
) و در مطالعه 32را به دست آوردند (78/0کرونباخ 

بـه دسـت   89/0حاضر نیز، همبستگی درونی سؤالات 
آمد. 

براي سنجش عدالت سازمانی از پرسشنامه نیهـوف و  
شـد. ایـن پرسشـنامه داراي    ) استفاده1993مورمن (

2 Minnesota
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11و همکاران میثم غلام پور...نقش عدالت سازمانی

سـؤال  6سؤال عـدالت تـوزیعی،   5سؤال است که 20
سنجد. سؤال عدالت تعاملی را می9اي و عدالت رویه

ایـن پرسشـنامه بـا اسـتفاده از آلفـاي      ضریب پایـایی  
و بـراي  86/0تـا  78/0کرونباخ در سه مقیـاس بـین   

). 33شده اسـت ( گزارش92/0عدالت سازمانی کلی، 
در مطالعـــه حاضـــر، همبســـتگی درونـــی ســـؤالات 

بـه  88/0طـور کلـی،   پرسشنامه عدالت سازمانی بـه  
دست آمد.

گیـري فرسـودگی شـغلی پرســتاران از    جهـت انـدازه  
ــ ــون   پرسش ــلاچ و جکس ــغلی مس ــودگی ش نامه فرس

سـؤال  22داراي ) استفاده شد. این پرسشنامه1993(
5سؤال آن مربوط به خستگی هیجانی، 9باشد که می

سؤال مربوط به 8سؤال مربوط به مسخ شخصیت و 
روایـی پرسشـنامه   باشـد. عدم احسـاس کفایـت مـی   

)، CVI(1مذکور با استفاده از شـاخص روایـی محتـوا   
و پایــایی آن بــا اســتفاده از ضــریب آلفــاي     89/0

). در ایــن 34شــده اســت (گــزارش 92/0کرونبــاخ، 
مطالعه نیز، ضریب آلفاي کرونبـاخ بـراي ایـن ابـزار،     

به دست آمد.92/0
به منظور رعایت ملاحظات اخلاقی، مشارکت کنندگان 

ــی ــق م ــه  در تحقی ــه از ادام ــر مرحل ــتند در ه توانس
فاش نشدن اطلاعـات  همکاري انصراف دهند و براي

ها فاقد نـام و نـام خـانوادگی    شخصی آنها پرسشنامه
بود. همچنین پژوهشگران در ابتـداي مطالعـه هـدف    
مطالعه را بـراي مشـارکت کننـدگان ذکـر نمـوده و      
رضایت آگاهانه از آنها اخذ کردنـد. جهـت تجزیـه و    

هـاي  و آزمـون SPSS-18ها از نرم افزار تحلیل داده
یون چندگانـــه و ضـــریب آمـــاري ضـــریب رگرســـ

د.همبستگی پیرسون استفاده ش

هایافته
درصد، 62نتایج نشان داد که پرستاران زن با فراوانی 

بیشترین حجـم نمونـه را بـه خـود اختصـاص دادنـد.       

1 Content Validity Index

ــدگان  ــرکت کنن ــتر ش ــیلی  بیش ــدرك تحص داراي م
) %43سال به بالا (21و سابقه کاري ) %5/94لیسانس (

نمـرات عـدالت سـازمانی،    ن ). میانگی1بودند (جدول 
ــغلی  79/0±14/2 ــایت شــــ و 73/2±53/0، رضــــ

به دست آمد.34/2±41/0فرسودگی شغلی 

فراوانی مشخصات فردي و اجتماعی پرستاران شرکت کننده .1جدول
در پژوهش

تعداد (درصد) بنديگروه وضعیت
103)62( زن

جنس
62)38( مرد
156)5/94( لیسانس

تحصیلات
9)5/5( فوق لیسانس و بالاتر
32)4/19( 10-1

)5/37(62سابقه خدمت (سال) 20-11
71)43( سال به بالاتر21

نتایج تحلیـل رگرسـیون چندگانـه جهـت پـیش بینـی       
نشان داد کهرضایت شغلی بر اساس عدالت سازمانی

درصــد از رضــایت شــغلی   25عــدالت ســازمانی،  
).2کند (جدول پرستاران را تبیین می

نتایج تحلیل رگرسیون، بیانگر ضرایب بتاي اسـتاندارد  
هاي عدالت سازمانی با رضایت شغلی شده بین مؤلفه

هـاي  پرستاران بـود. ضـریب بتـا در تمـام زیرمولفـه     
ــاري   ــت و از نظــر آم ــر عــدالت ســازمانی، مثب متغی

هـاي  معنادار بـود. یعنـی افـزایش هـر کـدام از جنبـه      
ا سبب بهبود رضایت هعدالت سازمانی در بیمارستان

).3شد (جدول میشغلی پرستاران
در رابطه بـا تـاثیر عـدالت سـازمانی در فرسـودگی      
شغلی پرسـتاران، نتـایج آزمـون همبسـتگی پیرسـون      

ــازمانی   درصـــد از 32نشـــان داد کـــه عـــدالت سـ
ــی     ــین م ــتاران را تبی ــغلی پرس ــودگی ش کنــد فرس

).4(جدول 
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پرستاران شرکت کننده در مطالعه بر اساس عدالت سازمانی. پیش بینی رضایت شغلی2جدول 
Fمجذور ضریب تعدیل شدهمجذور ضریب همبستگی (ضریب تعیین)ضریب همبستگیمدل

150/025/024/071/4**

ها (ثابت): عدالت سازمانیبینی کنندهپیش

هاي عدالت سازمانیاساس مولفهپیش بینی رضایت شغلی پرستاران شرکت کننده در مطالعه بر .3جدول 

مدل
ضرایب استانداردضرایب غیر استاندارد

سطح معناداريTارزش
Bخطاي انحراف معیارBeta

48/017/045/2001/0مقدار ثابت
26/009/025/076/2001/0عدالت توزیعی

15/0075/016/059/102/0ايعدالت رویه
31/019/030/021/304/0عدالت تعاملی

ها (ثابت): عدالت سازمانیبینی کنندهپیش

. پیش بینی رضایت شغلی پرستاران شرکت کننده در مطالعه بر اساس عدالت سازمانی4جدول 
Fمجذور ضریب تعدیل شدهمجذور ضریب همبستگی (ضریب تعیین)ضریب همبستگیمدل

157/032/031/076/56**

(ثابت): عدالت سازمانیهابینی کنندهپیش

همچنین نتایج تحلیل رگرسیون، بیانگر ضـرایب بتـاي   
هـاي عـدالت سـازمانی و    استاندارد شده بین مؤلفـه 

ــا در    ــریب بت ــود. ض ــتاران ب ــغلی پرس ــودگی ش فرس
اي، منفـی و  هاي عدالت توزیعی و عدالت رویهمولفه

. دار بـود معنـا 01/0ر سطح کمتر از از نظر آماري د
دهد عدالت تعـاملی  ان طور که نتایج نشان میاما هم

بینی فرسـودگی شـغلی پرسـتاران نبـود     قادر به پیش
)05/0p> ،87/0-T=.(

در رابطه با تاثیر فرسودگی شغلی در رضایت شـغلی  
پرستاران، نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشـان داد  

درصـد از رضـایت شـغلی    27فرسـودگی شـغلی،   که
). 6کند (جدول پرستاران را تبیین می

هاي عدالت سازمانی. پیش بینی فرسودگی شغلی پرستاران شرکت کننده در مطالعه براساس مولفه5جدول 

مدل
ضرایب استانداردضرایب غیر استاندارد

سطح معناداريTارزش
Bخطاي انحراف معیارBeta

000/0-13/053/7-57/0مقدار ثابت
001/0-85/6-07/048/0-47/0عدالت توزیعی

01/0-25/7-04/033/0-32/0ايعدالت رویه
31/0-87/0-29/026/0-27/0عدالت تعاملی

ها (ثابت): عدالت سازمانیبینی کنندهپیش

. پیش بینی رضایت شغلی پرستاران شرکت کننده در مطالعه بر اساس فرسودگی شغلی6جدول 
Fمجذور ضریب تعدیل شده(ضریب تعیین)ب همبستگیمجذور ضریضریب همبستگیمدل

152/027/026/096/49**

ها (ثابت): فرسودگی شغلیبینی کنندهپیش

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
jh

c.
20

.1
.7

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 h

cj
ou

rn
al

.a
ru

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
25

-0
1-

11
 ]

 

                             6 / 11

http://dx.doi.org/10.29252/jhc.20.1.7
https://hcjournal.arums.ac.ir/article-1-936-en.html


13و همکاران میثم غلام پور...نقش عدالت سازمانی

، نتایج تحلیل رگرسـیون، بیـانگر ضـرایب    7در جدول 
هاي فرسودگی شغلی بتاي استاندارد شده بین مؤلفه
باشـد. ضـرایب بتـا در    و رضایت شغلی پرستاران مـی 

هاي خستگی هیجانی و مسـخ شخصـیت، منفـی    مؤلفه
باشـد، بنـابراین   بوده و از نظـر آمـاري معنـادار مـی    

پرستاران با نمره بالاتر در خسـتگی هیجـانی و مسـخ    
تـري در رضـایت شـغلی کسـب     شخصیت نمره پایین

دهد مؤلفـه  کردند. اما همان طور که نتایج نشان می
لی بینی رضایت شـغ عدم احساس کفایت، قادر به پیش

).=05/0p> ،96/1-T(پرستاران نبود 

هاي فرسودگی شغلی. پیش بینی رضایت شغلی پرستاران شرکت کننده در مطالعه براساس مولفه7جدول 

مدل
ضرایب استانداردضرایب غیر استاندارد

سطح معناداريTارزش
Bخطاي انحراف معیارBeta

001/0-18/006/7-52/0مقدار ثابت
04/0-18/3-14/044/0-43/0تگی هیجانیخس

01/0-34/4-09/032/0-31/0مسخ شخصیت
17/011/018/063/108/0عدم احساس کفایت

ها (ثابت): فرسودگی شغلیبینی کنندهپیش

به منظور تعیین نقش واسطه اي فرسودگی شغلی در 
ــین عــدالت ســازمانی و رضــایت شــغلی، از  رابطــه ب

هاي رگرسیون و سوبل استفاده شد. با توجه آزمون 
) و سـطح معنـاداري  -10/3به مقدار آزمون سوبل (

مشــخص شــد کــه متغیــر فرســودگی شــغلی 001/0
عنـوان یـک متغیـر میـانجی بـین عـدالت       تواند بهمی

سازمانی و رضایت شغلی باشد.

بحث  
نتایج این پژوهش که با هـدف تعیـین نقـش عـدالت     

گـري  لی با توجه بـه میـانجی  سازمانی در رضایت شغ
فرسودگی شغلی در بین پرستاران شهر بیرجند انجام 
شــد، نشــان دهنــده مقــادیر پــائین نمــرات عــدالت  
سازمانی، فرسودگی شغلی و رضایت شغلی پرستاران 

زنـدي و نـادري   هاي پورسـلطانی بود. نتایج پژوهش
تبار و همکاران )، موسوي36)، سیادت و همکاران (35(
ــچینگر) و لا37( ــادیر  38(1سـ ــه مقـ ــان داد کـ ) نشـ

متغیرهاي فوق، متوسط یا پائین تر از متوسط در بین 
هاي شفیع زاده و باشد. در حالی که یافتهمیپرستاران

) 41)، آقاخـانی ( 40)، قنبري و همکاران (39همکاران (

1 Laschinger

) سطوح این متغیرهـا را در پرسـتاران   42(2و جفریز
. شـاید یکـی از   بیشتر از حد متوسط گـزارش کردنـد  

هاي این مطالعات بـا پـژوهش   علت هاي تفاوت یافته
حاضر، تفاوت در طرح پژوهشـی مـورد اسـتفاده در    
آنها باشد؛ چـرا کـه هریـک از ایـن مطالعـات جامعـه       

-شده و نحـوه نمـره  آماري و ابزارهاي به کار گرفته

دهی خاص خود را داشتند.
هـاي  نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که تمام مؤلفـه 

بینـی رضـایت شـغلی    عدالت سازمانی قادر بـه پـیش  
پرستاران بودند و پرستاران بـا نمـره بـالاتر عـدالت     
سازمانی، میزان رضـایت شـغلی بیشـتري را گـزارش     

هــاي کردنــد. نتــایج ایــن فرضــیه بــا نتــایج پــژوهش
)، بابــازاده و 35(همکــارانپورســلطانی زرنــدي و  

ــاران ( دارد. ) همســـویی44(3) و تامپســـون43همکـ
رابطه عدالت سازمانی بـا رضـایت شـغلی، ریشـه در     

هـا را تحـت عنـوان    تـوان آن هایی دارد که مینظریه
). ایـن  45هاي محتـوایی و واکنشـی قـرار داد (   نظریه

هــا و هــا بــه نحــوه پاســخ افــراد بــه مداخلــهنظریــه
کننـد کـه   رفتارهاي ناعادلانه توجه کرده و بیـان مـی  

ادلانـه، هیجانـات منفـی    مردم در برابر روابـط غیرع 

2 Jeffries
3 Thompson
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شوند تـا  دهند، بنابراین برانگیخته میمعینی نشان می
شده عدالتی تجربهبا انجام اعمالی که باعث جبران بی

).46است از آن حالت اجتناب کنند (
بینـی  اي قادر بـه پـیش  عدالت توزیعی و عدالت رویه

ي فرسودگی شغلی بودند؛ بنابراین پرستاران با نمره
اي، نمـره  ر عـدالت تـوزیعی و عـدالت رویـه    بالاتر د
ــایین ــد.   پ ــب کردن ــغلی کس ــودگی ش ــري در فرس ت

دیگر پرستارانی که بیشـتر احسـاس عـدالت    عبارتبه
اي در سازمان کاري خود دارند، کمتر توزیعی و رویه

گیرنـد. بـا ایـن    میدر معرض فرسودگی شغلی قرار
بینـی فرسـودگی   ملی قـادر بـه پـیش   حال، عدالت تعا

شغلی پرستاران نبود. بین نتایج ایـن فرضـیه بـا نتـایج     
ــژوهش ــاي زارع (پ ــانی ( 15ه ــاقرزاده رن ) و 18)، ب
عـدالتی و توزیـع   ) همسویی دارد. بـی 47(1اندکازلکی

غیرمنصفانه دستاوردهاي سازمان، روحیه کارکنان را 
ه در ویـژ ) زیرا رعایت عدالت بـه 12کند (تضعیف می

ها، برخی رفتارهاي مدیریت با کارکنان (توزیع پاداش
روابط سرپرستی، ارتقاهـا و انتصـاب) بـراي کارکنـان     

).33بسیار حائز اهمیت است (
هــاي نتــایج تحلیــل رگرســیون نشــان داد کــه مؤلفــه
بینـی  خستگی هیجانی و مسخ شخصیت، قادر به پـیش 

رضایت شغلی پرستاران بـوده و پرسـتاران بـا نمـره     
ــره     ــیت، نم ــخ شخص ــانی و مس ــتگی هیج ــالاتر خس ب

تري در رضایت شغلی کسب کردند؛ یعنـی هـر   پایین
چه خستگی هیجانی و مسخ شخصیت پرستاران بیشتر 
باشــد، کمتــر از کــار خــود رضــایت خواهنــد داشــت. 
همچنین نتـایج نشـان داد کـه مؤلفـه عـدم احسـاس       

بینـی رضـایت شـغلی پرسـتاران     کفایت، قادر به پیش
آمده از این فرضیه با یافتـه هـاي   دستنتایج بهنبود. 

) در جهت تأثیر رضایت 48مطالعه زمینی و همکاران (
شغلی کارکنان درمانی بـر بهبـود فرسـودگی شـغلی     

هـاي  آنان همخوانی دارد. فرسودگی شغلی به شـیوه 
گیري از کـار، غیبـت و تغییـر    گوناگونی از قبیل کناره

1 Andkazkly

دي که فرد در شود و در موارعملی کار مشخص می
ماند موجب کاهش رضایت شغلی شغل خود باقی می

) و در نتیجـه،  49و تعهد نسبت بـه کـار یـا سـازمان (    
شود. فرسودگی شـغلی  میوري سازمانکاهش بهره

ــاري،    ــازده ک ــاهش ب ــث ک ــانی باع ــان درم در کارکن
تغییرات رفتاري و فیزیکـی، کـاهش کمیـت و کیفیـت     

و بـه دنبـال آن   )8شـده بـه بیمـاران (   خدمات ارائـه 
).30شود (نارضایتی از خدمات درمانی می

هاي این مطالعه، دریافت اطلاعـات  یکی از محدودیت
از طریق پرسشنامه و به صـورت خودگزارشـی بـود،    
ــؤالات     ــه س ــخ دادن ب ــوگیري در پاس ــان س ــذا امک ل

هاي شود از مصاحبهتواند مطرح باشد. توصیه میمی
شـنامه اسـتفاده شـود.    نیمه ساختاریافته در کنار پرس

همچنین شرایط خاص پرسـتاران شـرکت کننـده در    
مطالعه مانند خستگی، وضعیت روحی روانی و شلوغی 

ــتی  ــز بهداش ــی -مراک ــانی م ــوه  درم ــد در نح توان
پاسخگویی آنها موثر باشد. 

گیرينتیجه
ــه ــتگی    یافت ــر، همبس ــژوهش حاض ــل از پ ــاي حاص ه

زمانی و معناداري را بین رضایت شغلی و عـدالت سـا  
ــان داد.   ــتاران نشــ ــغلی در پرســ ــودگی شــ فرســ

توان با افزایش عـدالت پرداختـی و   دیگر میعبارتیبه
ها، فرسودگی شغلی پرسـتاران  اي در بیمارستانرویه

را کم و رضایت شغلی آنان را بالاتر برد. همچنـین بـا   
کاهش دادن عوامل ایجاد کننـده فرسـودگی شـغلی    

تـوان  مـی صـیت، همچون خستگی هیجانی و مسخ شخ
زمینــه ایجــاد رضــایت شــغلی را در پرســتاران ایجــاد 

نمود. 

تشکر و قدردانی
این مقاله مصوب گروه علوم تربیتی دانشگاه بیرجنـد  

وســیله از تمــام باشــد. بــدینمــی14015بــا شــماره 
همکاران در دانشگاه بیرجنـد، مـدیریت و پرسـتاران    

آوري عصر بیرجند که در جمعمحترم بیمارستان ولی
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را یـاري  محققـین اطلاعات مربوط بـه ایـن پـژوهش    
.نمایدمیکردند کمال تشکر و قدردانی را 

References
1- Habib S, Shirazi MA. Job satisfaction and mental health in general hospital staff. Journal of
Psychiatry and Clinical Psychology of Iran. 2003;8(4):64-73 [Persian].
2- Akman O, Ozturk C, Bektas M, Ayar D, Armstrong MA. Job satisfaction and burnout among
paediatric nurses. Journal of Nursing Management. 2016;24(9):23–33.
3- Ziapour A. Study of job satisfaction and its related factors among nurses working in hospitals in
Kermanshah. Journal of Paramedical Sciences and Rehabilitation. 2014;2(2):27-34. [Persian].
4- Alexopoulos E. Self-reported Sources of Stress, Job Satisfaction and Quality of Care in
Professional Hospital Nurses in West-Greece. Journal of Nursing and Health. 2013;1(1):1-9.
5- Moghimi M. Organization and management (management approaches). Tehran: Termeh. 2th
edition, 2005 [Persian].
6- Esmaeili M, HusseinZadegan F, Jasemi M, Dabaghi Ghale A, Savari GH, Mahboby M R, et al.
The relationship between job satisfaction and quality of life Shabestar pregnant hospitals in 2014.
Journal of Nursing Education and Ethics. 2016;4(2):25-32 [Persian].
7- Mortazavi S, Kargozar N. Study of the relationship between organizational justice, job satisfaction,
and affective commitment on customer oriented behavior of nurses of Imam Reza hospital, Mashhad,
Iran. Journal of Zanjan University of Medical Sciences. 2012;20(80):84-97 [Persian].
8- Candela L, Bowles C. First job experiences of recent nursing graduates. Journal of Nursing
Administration. 2005;35(3):7-13.
9- Lu H, While AE, Barriball KL. Job satisfaction among nurses: A literature review. International
Journal of Nursing Studies. 2005;42(2):211-27.
10- Clay-Warner J, Reynolds J, Roman P. Organizational justice and job satisfaction: A test of three
competing models. Social Justice Research. 2005;18(4):391-409.
11- Motahari M. Justice of God. Tehran: Sadra, 2012 [Persian].
12- Seyed Javadein R, Farahi MM, Taheri Attar Gh. The mediating role of trust and commitment in
the relationship between organizational justice and organizational citizenship behaviors in hospitals.
Business Management. 2008;1(1):55-70 [Persian].
13- Sudin S. Fairness of and satisfaction with performance appraisal process. Journal of Global
Management. 2011;2(1):66-83.
14- Nadiri H, Tanova C. An investigation of the role of justice in turnover intentions, job
satisfaction, and organizational citizenship behavior in hospitality industry. International Journal of
Hospitality Management. 2010;29(1):33-41.
15- Zare Sh. Examine the relationship between organizational justice and organizational health and
education staff burnout Zahedan. Thesis for MS degree. Faculty of Education and Psychology.
University of Sistan and Baluchestan, 2012 [Persian]
16- Fischer, R. Rewarding Employee Loyalty: An organizational justice approach international.
Journal of Organizational Behavior. 2006;8:486-503.
17- Fernandez C, Awmleh R. Impact of organizational justice in an expatriate work environment.
Management Research News. 2006;29:701-12.
18- BagherzadehRenani Z. The mediating role of organizational justice and organizational
commitment in the relationship between the effort-reward imbalance burnout and job stress and
general health of the relationship between perceived imbalances in Isfahan Municipality staff. Thesis
for MS degree. Faculty of Education and Psychology. University of Esfahan, 2011 [Persian].
19- Chang H, Chi NW, Miao MC. Testing the relationship between three-component organizational
occupational commitment and organizational occupational turnover intention using a non-recursive
model. Journal of Vocational Behavior. 2007;70(2):352-68.

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
jh

c.
20

.1
.7

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 h

cj
ou

rn
al

.a
ru

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
25

-0
1-

11
 ]

 

                             9 / 11

http://dx.doi.org/10.29252/jhc.20.1.7
https://hcjournal.arums.ac.ir/article-1-936-en.html


1397بهار، اول، شماره بیستمسال جله سلامت و مراقبتم16

20- Vosuqi Nayeri A, Rohallahi A, Mohammed Hussain H. The study of the effect of occupational
stress on general health and occupational performance of flight attendants. Iranian Journal of Health
Research. 2017;13(1):47-57 [Persian].
21- Boles JS, Dean DH, Ricks JM. The dimensionality of the Maslach burnout inventory across
small business owners and educators. Journal of Vocation Behavior. 2000;56:12-34.
22- Alavi S, Jnty- Fard F, Davoudi A. Review and compare mental health and burnout in staff and
workers of Saipa. Engineering and Related Industries. 2009;6(1):21-25 [Persian].
23- Mohammadi SH. Burnout and psychological health of teachers. Iranian Journal of Psychology.
2006;9:15-23 [Persian].
24- Maslach C, Schaufeli WB, Leiter MP. Job burnout. Annual Review of Psychology. 2001;52:
397-422.
25- Maslach C & Jackson S. The maslach burnout inventory. CA: Consulting Psychologists, 1993.
26- Toubaei Sh, DaghighAfkar M, HaghShenas H. Relationship between burnout and mental health
and personality traits of dentists of Shiraz University of Medical Sciences. Dental Research Journal.
2009;10(4):348-55 [Persian].
27- Bayrami M, Hashemi T, Ghahramanzadeh A, Alaie P. The relationship between mental health
and emotional intelligence with job burnout in nurses of Tabriz state hospitals. Journal of Behavioral
Sciences Research. 2011;9(2):141-47 [Persian].
28- Rafeie F, ShamsiKhani S, Zarei M R, Haqqani H R, ShamsiKhani S. Burnout and its
Relationship with the Nurses’ Characteristics. Iran Journal of Nursing. 2012;25(78):23-33 [Persian].
29- Shakerinia I. Physician-patient relationship and patient's satisfaction. Iranian Journal of Medical
Ethics and History of Medicine. 2009;2(3):9-16 [Persian].
30- Yellen E, Davis GC, Ricard R. The measurement of patient satisfaction. Journal of Nursing Care
Quality. 2002;16(4):23-29.
31- You LM, Aiken LH, Sloane DM, Liu K, He GP, Hu Y, et al. Hospital nursing, care quality, and
patient satisfaction: cross-sectional surveys of nurses and patients in hospitals in China and Europe.
International Journal Nursing Studies. 2013;50(2):154-61.
32- Jafar Jalal E, Joolaee S, Hajibabaee F, Bahrani N. Evaluating the relationship between nurses’
occupational satisfaction and patients’ satisfaction with nursing service. Iranian Journal of Nursing
Research. 2015;10(1):25-34 [Persian].
33- GhafuriVarnosfaderani MR, Golparvar M. Examine the relationship between organizational
justice and organizational commitment in the municipality of Isfahan staff. Psychological Studies.
2009;5(4):139-48 [Persian].
34- Borhani F, IsmailiAbdar M, Razban F, RoshanZadeh M. Ethical distress in nurses and its
relation to burnout. Journal of Medical Ethics. 2013;7(25):123-44 [Persian].
35- Poursoltanizarandi TF, Naderi M. The relationship between perceptions of organizational justice
with job satisfaction and organizational commitment of personal in Islamic Republic of Iran. Physical
Education organization. 2013;3(5):139-55 [Persian].
36- Siadat SA, Rahsar M, Zarezad L. A study of the relationship between organizational justice and
identity among employees at University of Isfahan. Higher Education Letter. 2013;6(21):89-101
[Persian].
37- Mosavitabar S, Rahmani R, Siratinayyer M, Abbaszadeh Z. Influence factors in job satisfaction
of nurses in the selected military and civil hospital in Tehran; 2013. Journal of Nurse and Physician
within War. 2014;23-24(5):34-39 [Persian].
38- Laschinger K, Wong C, Regan S, Young-Ritchie C, Bushell P. Workplace incivility and new
graduate nurses’ mental health: the protective role of resiliency. Journal of Nursing Administration.
2013;43(7-8):415-21.
39- ShafiZadeh R, Mohammaddavoudi A, Kazemi S, Mohammdi Y. Impact of organizational justice
and organizational citizenship behavior staff executive of South Khorasan province. Quarterly of
Southern Khorasan Law Enforcement. 2013;2(3):9-20 [Persian].

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
jh

c.
20

.1
.7

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 h

cj
ou

rn
al

.a
ru

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
25

-0
1-

11
 ]

 

                            10 / 11

http://dx.doi.org/10.29252/jhc.20.1.7
https://hcjournal.arums.ac.ir/article-1-936-en.html


17و همکاران میثم غلام پور...نقش عدالت سازمانی

40- Ghanbari S, Hajjari N. Relationship between perceived organizational justice whit job
satisfaction and organizational commitment among public secondary school’s teachers in Hamadan.
Quarterly Journal of Career & Organizational Counseling. 2013;5(16):9-27 [Persian].
41- Aghajani MJ. The professional burnout of nurses in different wards. Journal of Research
Development in Nursing and Midwifery. 2013:9(2):97-104 [Persian].
42- Jeffries PR. Simulation in nursing education: From conceptualization to evaluation: National
League for Nursing, 2012.
43- Babazadeh T, Jamshidian A, Moradi M. An analysis of the relationship between organizational
justice and job satisfaction among the staff of Isfahan's welfare organization. Journal of Applied
Sociology. 2014;53(1):11-13 [Persian].
44- Thompson S. The Effects of perceived justice on satisfaction and behavior intentions: the case of
computer purchase. Journal of Distribution Management. 2001;29(2):109-24.
45- Greenberg J. Organizational justice: Yesterday, today, and tomorrow. Handbook of industrial
and organizational psychology. Chicago: Rand McNally, 1987.
46- Porter LW, Steers RM, Mowday RT, Boulian PV. Organizational commitment, job satisfaction,
and turnover among psychiatric technicians. Journal of Applied Psychology. 1974;59(5):603-609.
47- Andkazkly M. Relationship between organizational justice with ambiguity and role conflict and
job burnout in Ahvaz hospitals. Thesis for MA degree. Faculty of Education. Islamic Azad University
of Marvdasht, 2011 [Persian].
48- Zamini S, HosseiniNasab SD, Zamini S, Zarei P. The relationship between organizational culture
and job satisfaction and job burnout among the employees in Tabriz University. Iran Occupational
Health. 2011;8(1):30-40 [Persian].
49- Hosseini H, Sharif-Zadeh Gh, Khazaei T. Occupational burnout in Birjand dentists. Journal of
Dental Medicine- Tehran University of Medical Sciences. 2011;24(2):113-20 [Persian].

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
jh

c.
20

.1
.7

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 h

cj
ou

rn
al

.a
ru

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
25

-0
1-

11
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            11 / 11

http://dx.doi.org/10.29252/jhc.20.1.7
https://hcjournal.arums.ac.ir/article-1-936-en.html
http://www.tcpdf.org

