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Abstract  

Today, organizational justice plays an important role in the mental health of employees and 

organizational productivity, and its absence or weakness can lead to burnout and reduced performance. 

This study was conducted to examine the relationship between organizational justice and burnout in 

order to analyze the work lifestyle of employees of the National Bank of Iran. The present study is an 

applied research in nature and a descriptive-correlational survey in terms of implementation.The 

statistical population included 115 employees from Bank Melli Iran branches in West Azerbaijan 

Province, selected using the Cohen formula with G*Power software at a 95% confidence level through 

convenience sampling. To measure organizational justice, the standardized questionnaire by 

Colquitt(2001) was used, and for job burnout, the 23-item Maslach Burnout Inventory(1981) was 

employed. Spearman’s rank correlation coefficient and confirmatory factor analysis using SmartPLS 

version 3 were applied to analyze the data. The findings revealed a significant negative relationship 

between organizational justice and job burnout(p < 0.05). Thus, a lack of justice increases job burnout. 

Moreover, a significant negative relationship was found between organizational justice and the 

dimensions of emotional exhaustion, depersonalization, and reduced personal accomplishment(p < 

0.05). Therefore, enhancing organizational justice can help reduce job burnout and improve 

employees’ mental well-being. 
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Extended Abstract 

 

Background and Purpose 

Today, organizational justice plays an important role in the mental health of employees and organizational 

productivity, and its absence or weakness can lead to burnout and reduced performance. People who experience 

burnout usually feel mentally, physically, and emotionally tired, which negatively affects the quality of patient 

care. Burnout leads to a decrease in the feeling of well-being in employees, reducing productivity and job 

satisfaction. Recent studies have shown that organizations are facing a crisis of employee burnout. There is 

abundant evidence that shows that burnout affects employee health and reduces their job performance. It is also 

one of the main causes of absenteeism and quitting work, and imposes many costs on individuals and 

organizations. This study aimed to investigate the relationship between organizational justice and burnout in 

order to analyze the work lifestyle of employees of the National Bank of Iran. 

Materials and Methods 

The present study is an applied research in nature and a descriptive-correlational type in terms of 

implementation. The statistical population of the study includes all employees of the National Bank of Iran, of 

which employees of West Azerbaijan branches were selected as samples. To determine the sample size, the 

Cohen method was used with Gpower software, which was determined at a 95% confidence level and a 

correlation test, and 115 people were selected as samples using the available sampling method. To measure 

organizational justice, the standard Calcutt questionnaire (2001) was used. This questionnaire includes three 

dimensions of distributive justice, procedural justice, and interactional justice, which include 18 closed-ended 

questions. To measure job burnout, the 23-question Mezlaj questionnaire (1981) was used. To explain the 

questions, the Spearman moment correlation coefficient test and confirmatory factor analysis were used in 

SmartPLS version 3 software. 

Findings  

According to the descriptive findings, more than 90% of the sample were formal employees and the rest 

were contractual, 82% of the sample were male employees and 17% were female employees, and more than 82% 

of the sample had a career ladder and above. The descriptive results show that the average age of the sample is 

39 years and the average work experience is about 16 years. The empirical findings of the study indicate that 

there is a negative and significant relationship between organizational justice and organizational burnout 

(p<0.05). Therefore, injustice increases job burnout. Also, based on the findings, there is a negative and 

significant relationship between organizational justice and the dimensions of emotional exhaustion, 

depersonalization, and lack of personal success (p<0.05). Therefore, based on the findings, it can be said that 

increasing organizational justice can help reduce job burnout and improve the mental health of employees.  

Discussion 

In today's organizational environments, organizational justice plays an important role as one of the factors 

affecting the performance and mental health of employees. Employees' perception of fairness in resource 

distribution, decision-making processes, and interpersonal interactions can have several positive or negative 

consequences for the organization. One of the negative consequences of the lack of organizational justice is 

burnout, which reduces productivity, emotional exhaustion, and reduces employee motivation. The results of this 

study indicate that organizational injustice, as a key stressor, exacerbates burnout, and therefore, managers of 

Bank Melli Iran can strengthen employees' mental health by improving transparency in processes, fair 

distribution of rewards, and promoting respectful interactions. 

Conclusion  

Accordingly, it can be concluded that increasing the level of organizational justice can be used as a key 

strategy to reduce burnout among employees of Bank Melli Iran. Implementing policies and management 

practices to strengthen distributive justice (such as fair allocation of rewards), procedural justice (such as 
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transparency in decision-making), and interactional justice (such as respect and professional treatment of 

employees) can lead to maintaining employee mental health and increasing organizational productivity.  
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 دهیچک
   ی   شغل   ی         به فرسودگ       تواند   ی    آن م       یا ضعف       نبود   و             سازمان دارد   ی  ور                کارکنان و بهره   ی                مهم در سلامت روان   ی   نقش    ی،      سازمان             امروزه عدالت 

               سوبک زنودگی شوغلی       تحلیو              ی بوه منووور   شوغل   ی         با فرسوودگ   ی                  رابطه عدالت سازمان                              منجر شود. این پژوهش به بررسی              و کاهش عملکرد 

               همبسوگگی از نوو    - ی ف ی   توصو             از نوور اجورا  و             های کواربردی            جزو پژوهش       ماهیت        از نور      حاضر   ق ی   تحق          انجام شد.      ران ی ا   ی               کارکنان بانک مل

   بوا          (Cohen)                                  شعب آذربایجوان رربویا اسوت کوه بوا رو  )                             نفر از کارکان بانک ملی ایران     448     شام     ق ی   تحق   ی   مار آ        . جامعه           پیمایش است

           سونجش عودالت    ی   بورا                         عنوان نمونوه انگاواش شودند.                   گیری در دسگرس به           رو  نمونه           درصد و به    58               در سطح اطمینان        G power      افزار      نرم

  ا     Maslach,          1981 )      سواالی     23     ناموه                                  و جهت سونجش فرسوودگی شوغلی از پرسوش   (    Colquit,           2001)               نامه اسگاندارد          از پرسش   ی      سازمان

   3     ورژن           SmartPLS      افزار                                                     مبسگگی گشگاوری اسپیرمن و تحلی  عاملی تأییدی در نرم                  ها از آزمون ضریب ه                            اسگفاده شد. جهت تبیین ساال

       عودالگی            ا. لواا بوی p < 4 /  48 )                                                                         ها بین عدالت سازمانی و فرسودگی سازمانی ارتباط منفی و معناداری وجوود دارد                           اسگفاده شد. بر اساس یافگه

       فقودان  و    ت ی   شاصو     مسو    ی،     عاطف   ی    خسگگ                       عدالت سازمانی با ابعاد        ها بین                            شود. همچنین بر اساس یافگه                             باعث افزایش فرسودگی شغلی می

  و    ی   شوغل   ی              بوه کواهش فرسوودگ       توانود   ی م   ی            عدالت سازمان   ش ی    افزا            ا. بنابراین  p < 4 /  48 )                                    ی ارتباط منفی و معناداری وجود دارد   فرد   ت ی    موفق

  .               کارکنان کمک کند   ی               بهبود سلامت روان

 .ی کارکنان، بانک ملیعدالت سازمانی، فرسودگی شغلی، سبک زندگ ها: کلیدواژه
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 مقدمه

هر جامعه، از  یاسیو س یاقگصاد ،یاجگماع ،یفرهنگ ۀتوسع یربنایعنوان اساس و ز  به یو آموزش یخدمات یها    سازمان

این کارکنان رو . از این(Ghanbari & Majouni, 2021) شوند  یکشورها قلمداد م ۀجانب همه   شرفتیارکان مهم رشد و پ

با اسگرس و  شگریسازمان قرار دارند، ب یور  و بهبود بهره نفعان یذ تیجلب رضا یبرا یدر فشار دائم نکهیا  یدل بهها  سازمان

که  یمسائل نیتر  . از عمده(Srivastava & Dey, 2020) رو هسگند روبه گاارد،  یکه بر رفاه آنها تأثیر م یدشوار طیشرا ریسا

است.  یشغل یفرسودگ ۀدیپد شود،  یم دهیکارکنان د انیم یو سازمان یشغل یامعمولاً به شک  واکنش در برابر فشاره

فرد  مدت یقرارگرفگن طولان ۀجیدر نگ ی،اسگرس کار یسطوح بالا  یدل است که به یندیناخوشا یحالت روح ی،شغل یفرسودگ

 ;Chakravorty & Singh, 2021) دشو نسبت به شغ  ظاهر می یواکنش شاص کی ۀمنزل خاص پرتنش، به طیدر شرا

Srivastava & Agrawal, 2020یگیشاص بیمنجر به تار ،بر رفگار و نگر  کارکنان یبا تأثیر منف یشغل ی. فرسودگا، 

عدم ارتباط با مراجعان،  ،یا  حرفه یها  تینسبت به فعال ینگر  منف ف،یانجام وظا یبرا یکاف ۀزیعدم انگ ،یروح یها  یخسگگ

 ,.Lee et al) ترک شغ  شده است تیشغ  و در نها رییکار، تغ طیکشمکش و تضاد در مح ،یگوالم یرهایکارکنان، تأخ بتیر

2020; Mushtaq et al., 2021 گاارد یبر سلامت کارکنان تأثیر م یشغل یفرسودگ دهد یوجود دارد که نشان م یفراوان شواهدا 

 یاریبس یها نهیها هز ترک کار است و بر افراد و سازمانو  بتیر یاز عل  اصل نی. همچندهد یآنها را کاهش م یو عملکرد شغل

 یجسم ،یمعمولاً از نور ذهن ،کنند یتجربه م ار یشغل یکه فرسودگ یافراد (Szygil & Mikolajczak, 2018) کند یم  یتحم

به  یشغل یفرسودگ سازد. یمگأثر منیز را  یماریمراقبت از ب تیفیک یامر به طور منف نیاو  کنند یم یاحساس خسگگ ی،و عاطف

. (Ghanion & Soloukdari, 2016) شود یمنجر م یشغل تیو رضا یکاهش بازده ،کاهش احساس خوش بودن در کارکنان

مطالعه ماسسه  (Al-Shaer et al., 2016) کارکنان مواجهند یها با بحران فرسودگ نشان داده است که سازمان ریاخ مطالعات

 یشغل یدرصد از کارکنان گزار  کردند که همواره احساس فرسودگ 23نشان داد که  کارمند تمام وقت 1844 یگالوپ رو

 یوقت، فرسودگ سوم کارکنان تمام بدان معناست که حدود دو نیا .کنند یم یفرسودگاحساس  یگاه گریدرصد د 11داشگند و 

 .(Zechariah & Zogai, 2021) کنند یرا تجربه م یشغل

 یعدالگ  یب که نشان داد (Babaeiqaziani, 2017)و  (Zarrinvirsaq, 2016) ،(Kamkaze, 2014)مطالعات  جینگا 

و  ها  هیرو ج،یشده توسط کارکنان، از نگا به انصاف درک یعدالت سازمان .شود  یمعلمان م یشغل یشده سبب فرسودگ اداراک

 کند  یسودمند مگقاب  م ۀرابط کی جادیا یمشگرک برا یکارکنان را ملزم به همکار ۀمراودات درون سازمان اشاره دارد که هم

(Sahoo & Sahoo, 2019) .یزندگ  یاست که وجود آن همواره در تار نانسا یزیمهم و رر یازهایاز ن یکیآن  یعدالت و اجرا 

 .(Nazari & Rafiei, 2018) کرده است ایمه یتوسعه و بهبود جوامع انسان یرا برا یو بسگر طیبشر، شرا

 ییجا کم و جابه یروان یسگیز به ،یدگیمانند تن یمنف یشغل یامدهایبا پ کینزد یارتباط ی،لت سازمانعدا نییسطوح پا

قانون از نور  ایانصاف عدل  ،است که بر اساس اخلاق شر  یمیتصم ایاقدام  ،عدالت .(Silva & Caetano, 2014) کارکنان دارد

کار اشاره  طیدر مح یبه برداشت کارکنان از انصاف و برابر یمانعدالت ساز .(Pekurinen et al., 2017) درست است یاخلاق

 ،ادراک کارکنان از عدالت .(Khan et al., 2023) رفگار سازمان با کارکنان خود است یچگونگ یابیشام  ارز ،ادراک نیدارد. ا

 یوندهایممکن است پ ،عدالت یاک بو ادر یعدالگ یب .(Khan et al., 2023) کند یم نیبا سازمان را تع یا روابط مبادله تیفیک

 ،اخراج ،دسگمزد نابرابر افتیعدالگی را در در ها مضر باشد. کارکنان بی افراد و سازمان یببرد و برا نیگروه را از ب یاعضا نیب

از  یاریو چه بسا بس .(Sahai & Singh, 2016) کنند درک می یو واحد سازمان گاهیدر طبقه و جا ضیتبع ی،گیجنس ضیتبع

  .رندیتحت تأثیر آن و ادراک کارکنان نسبت به آن قرار گ یسازمان یرهایمگغ
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عدالت . (Oh et al., 2020)است یو عدالت تعامل یا  هیعدالت رو ی،عیعدالت توز یشام  سه بعد اصل یعدالت سازمان

عدالت  (Babakhanloo & Babakhanloo, 2023) ها اشاره دارد منابع و پادا  عیبه ادراک کارکنان از منصفانه بودن توز یعیتوز

و احگرام  یفرد نیروابط ب تیفیبه ک یاشاره دارد و عدالت تعامل در سازمان یریگ میتصم یندهایبه منصفانه بودن فرآ یا هیرو

 .(Iqbal, 2021) کار مرتبط است طیمگقاب  در مح

)عدالت  یریگ میتصم یندهایا، فرآیعیتوز منابع)عدالت عیعنوان ادراک کارکنان از انصاف در توز به ،یعدالت سازمان

ابعاد  نیدر ا یعدالگ یو عملکرد کارکنان دارد و ب یدر سلامت روان یدیا، نقش کلی)عدالت تعامل یفرد نیا، و تعاملات بیا هیرو

 ،یمنجر شود. از منور نور یشاص تیو کاهش کفا ت،یمس  شاص ،یعاطف یگگشام  خس ،یشغل یبه فرسودگ تواند یم

-و کاهش تعهد را به دنبال دارد؛ مدل تقاضا یاسگرس روان یعدالگ یکه ب دهد ینشان م (Adams, 1965) یعدالت سازمان یتئور

 یبه فرسودگ یکه بدون کنگرل کاف کند یم یمعرف یشغل یعنوان تقاضا را به یعدالگ یب (Karasek, 1979) یکنگرل شغل

 ،یمانند احساس ارزشمند یبا کاهش منابع روان یعدالگ یکه ب کند یم انیب (Hobfoll, 1989) حفظ منابع یو تئور انجامد؛ یم

ها با  در پادا  یاند که نابرابر نشان داده (Lambert et al., 2010) مطالعات ،ی. از منور تجربکند یم دیرا تشد یعاطف یخسگگ

 Ghiasi et) رانیمد رمحگرمانهیرفگار ر و ،یبا اسگرس شغل (Cropanzano et al., 2001) رشفافیر یندهایفرآ ،یعاطف یخسگگ

al., 2019 بالا و  یکه با فشار کار رانیا یدر بانک مل ژهیو به ،یمسأله در صنعت بانکدار نیمرتبط است. ا تیبا مس  شاصا

 ران،یا یپر فشار بانک مل طیو مح رانیا یگرا جمع ی. در بسگر فرهنگکند یم دایپ یشگریب تیانگوارات مگعدد مواجه است، اهم

سازمان، که کمگر مورد توجه قرار  نیدر ا یهر سه بعد عدالت سازمان زمان هم یدارد و بررس یتر قیتأثیر عم یتعامل یعدالگ یب

 یو بازنگر ،یگر تیحما تیتقو ت،یمانند بهبود شفاف ییموجود را پر کرده و با ارائه راهکارها یشکاف پژوهش تواند یگرفگه، م

 یها شده، شکاف با وجود مطالعات انجام کارکنان کمک کند. یسلامت روان یو ارتقا یشغل یرسودگنوام پادا ، به کاهش ف

در بسگر  یشغل یا و تأثیر آن بر فرسودگیو تعامل ،یا هیرو ،یعی)توز یسازمان تزمان ابعاد عدال هم یاز جمله بررس یپژوهش

 یکاهش فرسودگ یبرا ییشکاف و ارائه راهکارها نین اپژوهش با هدف پر کرد نی. اشود یم دهیوضوح د به ران،یا یفرهنگ

کارکنان بانک  یشغل یبا فرسودگ یرابطه عدالت سازمانمی خواهد بداند انجام  یبهبود عدالت سازمان قیکارکنان از طر یشغل

 چگونه است؟ رانیا یمل

 ادبیات پژوهش 

موضو  در  نیا رامونیپ یاریبس های و بحثبشر است  یاجگماع یدر زندگ میمفاه نیزتریبرانگ از چالش یکیعدالت 

 .(Sarfi & Pourkavian, 2022) بوده است یبشر های است و همواره از آرمان رفگهپای ماگلف علوم صورت های نهزمی و ها رشگه

از است که  یشرط یعدالگ یعدالت و ب کند یاست که فرض م (Adams, 2013) یبرابر هیبرگرفگه از نور یموضو  عدالت سازمان

 ی،عدالت سازمان یبه طور کل (Awamlah, 2013) شود یها حاص  م یو خروج ها یبر اساس ورود گرانیخود و د نیب سهیمقا

در  .(Khan et al., 2021) کند یم تیمدنور سازمان هدا یامدهایو عملکرد فرد را به سمت پ زهیانگ، تیمسئول ،اریاخگ ،اسگقلال

به  سهیمقا نی. اگر با اکنند یم سهیاز سازمان مقا گرانید یافگیخود را با در یافگیافراد در ی،عدالت سازمان هینور دیجد شیرایو

 نیکاهش ا یو برا کنند یعدالگی م احساس بی ،منصفانه است ریری برسند که رفگار سازمان با کارکنان به طور نسب جهینگ نیا

 یبند را در سه طبقه دسگه یعدالت سازمان ی،ه رفگار سازمانحوز شمندانیاند (Hosseini et al., 2019) کوشند یعدالگی م بی

 .اند کرده
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 جینگا نکهیاز ا یادراک فرد نیبنابرا .شود یفراگرد مربوط م جیبه ادراک افراد از نگا یعیعدالت توز ی:عیعدالت توز .4

  .کند یعم  م یعیمنصفانه به مثابه سازوکار عدالت توزریر ایمنصفانه هسگند 

معادل منافع  یا هیعدالت رو ،پردازان هیبر نوارت فراگرد است و از نور نور دیتأک یا هیدر عدالت رو :یا هیعدالت رو .2

 .است یاجگماع

 زها تمرک هیرو یدر طول اجرا یشاص نیب یرفگارها تیفیبر ادراک افراد از ک یا عدالت مراوده ی:ا عدالت مراوده .3

 .(Nadiri & Tanova, 2016) کند یم

منابع به طور واضح،  صیتاص یها میتصم یاصل  یدلا ایالفا آ) :دارند یدینقش کل ی،ا راک عدالت مراودهدو عام  در اد 

 یکه مسئول اجرا یافراد ایشا آ) .اند شده حیتشر رندیگ یقرار م ریکه تحت تأث یاشااص یبرا یکاف زانیبا صداقت و به م

 ,Babaei et al., 2018; Jawahar) کنند یبا احگرام رفگار م ،رندیگ یها قرار م میتصم ریثکه تحت تأ یها هسگند با افراد میتصم

 ا.202

 ساز نهیزم تواند یم ،یو تعامل یا هیرو ،یعیدر ابعاد توز ژهیو به ،یعدالگ یاند که ادراک کارکنان از ب ها نشان داده پژوهش

مگغیرهایی از  یشغل یمفهوم فرسودگ. (Greenberg, 1999; Maslach et al., 2001) شود یشغل یهمچون فرسودگ ییامدهایپ

و  یحال یو ب ی، تنبلیسسگ به قدم برداشگن .را به خود جلب کرده است یشناسان سازمان توجه روان ریاخ یها که در سال است

به  یپاس  فرد ینوع ی،شغل یشود. فرسودگ یگفگه م یشغل یبه آن فرسودگدر محیط کار پیامدهای وضعیگی است که  یسسگ

 تیاز ظرف شیب رهیو ر ی، مشگرردسگانیسا، زؤدر مح  کار است که در آن تماس با همکاران، ر یفرد نیب یزا اسگرس عوام 

 یشغل یفرسودگ (Saatchi, 2010) (Har & Harris, 2021) شود یم افراددر نگر  و رفگار او نسبت به  رییباعث تغ ،شغ  ریمد

و  یاز حد از منابع انرژ شیب یریگ از بهره یناش یو خسگگ یاز پا افگادگ ی وناتوان : فرسودگی شغلی،اند کرده فیگونه تعر نیرا ا

 ینگر  منف ،از خود یمنف ریکه به تصو یو عاطف یجسم یاست مگشک  از خسگگ یسندرم یشغل یفرسودگ ی است.توان فرد

 یو روح یجسم یها یماریانوا  ب یوو ممکن است فرد را به س شود یکارکنان منجر م گرید بابه حرفه و احساس عدم ارتباط 

 یتواند طرز زندگ یاست که م یشغل یفشارها شیاز افزا یناش یو رفگار یاحساس ینابسامان ینوع یشغل یفرسودگ. سوق دهد

و اگر به آرمان مدنورشان  شوند یم ییگرا دچار کمال ،اخگلال نیکه کارکنان گرفگار به ا یبه نحو، دهد رییفرد را کاملًا تغ

 شود یکارکنان از کار را موجب م بتیر امر، نیو ا کنند یم تجربهرا  یفقدان توازن در جو کار ینوع ،نکنند دایپ دست

(Maslage & Liter, 2016) .نشده  تیریمد یاز اسگرس مزمن در مح  کار است که به اندازه کاف یناش جینگا یشغل یفرسودگ

 یاصل  یدل. (Janeway, 2020) است یا حرفه ییه شغ  و کاهش کاراب ینیبدب ای ینزا  منف ی،آن خسگگ یژگیو، و است

عام ،  نیتوجه داشت که علاوه بر ا دیبا نجایاست. اما در ا دیتحت اسگرس شد یاست که فرد مدت طولان نیا یشغل یفرسودگ

فرد احساس کند  نکهی، مانند اکار طیاز شرا یدارند. به عنوان مثال، برخ ینقش اساس نهیزم نیدر ا گریو عوام  د رهایمگغ ریسا

دارد. از  ینقش اصل نجایدر ا یشغل یفرسودگ که رسد یاثر است. به نور م یو ناکارآمد و ب دهیفا یب، سازمان کی دراو  یها تلا 

 دریافتتوان  یشاص، م یگیشاص یها یژگیو نیو همچن یسازمان ماگلف درون طیها و شرا تیاز موقع ی، با آگاهگریطرف د

در واقع پدیده فرسودگی  .(Ebadinejad, 2017) آل برخوردار هسگند دهیا طیرااز ش ای برند میرنج  یشغل یا از فرسودگکه آنه

 شود:  شغلی، سه بعد زیر را شام  می

که از آنها  یا قادر ناواهند بود خود را به درجه یمعناست که افراد از نور روان نیبه ا یعاطف یفرسودگ ی:عاطف یخسگگ

در واقع  (Galankis et al., 2009) از خود بروز دهند ستیجا و ناشا نابه یممکن است رفگارها نیبنابرا .رود برسانند یم انگوار



 89 زاده جمال روشن و کبیری

 Copyright ©The authors                                   Publisher: University of Tabriz, Tabriz, Iran 

This is an open access article under the CC BY-NC 4.0 License (https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0)  

خود را از  یو عاطف یجانیه یروهایحالت فرد ن نیدر ا بگیرند.از کار خود فاصله  کناناره کشود ک موجب می یعاطف یفرسودگ

 .(Lisbona et al., 2018) کننده خواهد بود گهخس یگیاو وضع یو کار برا دهد یدست م

و  تیفاقد شاص یو توس  به رفگارها انیفاصله گرفگن از همکاران و مشگر یبه معنا تی: مس  شاصتیشاص مس 

ی شوند، به فاصله شناخگ یکه افراد خسگه و دلسرد م یزمان ی،در خارج از خدمات انسان .(Galankis, 2009) روابط دورادور است

ممکن است.  یبه احساس خسگگ یواکنش فور ،گرانیاز د رفگن. فاصله گشوند یمگوس  م نانهیبدب یها با نگر  یتفاوت یب و

 یسازمان یها همواره در پژوهش این عام ، و منجر شود تیمس  شاصو در نگیجه به  ینیبه بدب یاز فرسودگ یرابطه قواست 

 .(Maslage & Liter, 2016) وجود دارد یشغل یمربوط به فرسودگ یو شغل

کاهش  رندهیشود و دربرگ یم جادیا یمنف یابیخودارز جهیدر نگ یفرد تیاحساس کاهش موفقی: فرد تیفقدان موفق

 شود یمنجر م یشغل یگیو نارضا یبه احساس ناخشنود زیعام  ن نیاست. ا یشغل فیوظا سگهیو عدم انجام شا یور بهره

(Galankis et al., 2009از کار است  یمنف یابیشام  ارز ،اثر بودن در کار یاحساس ب ای یشاص تیوفقفقدان م یبه طور کل .ا

 .(Porvanova & Moros, 2010) دهد یکه شکست در اسگفاده از منابع لازم را نشان م

(Khomer, 2024)  تیترب رانیدب یشغل یو فرسودگ یبا اثرباش یعدالت سازمان نیرابطه بدر پژوهشی با هدف بررسی 

 یبدن تیترب رانیدب یشغل یو فرسودگ یآن با اثرباش یها لفهاو م یعدالت سازمان نیکه بنشان داد  مدارس شهر زاهدان یبدن

  وجود دارد. یمعنادار رابطه ،مدارس شهر زاهدان

(Karimi & Ahmadi, 2023)  یو فرسودگ یشغل تینبود امن در یعدالت سازمان یانجینقش م»در پژوهشی با عنوان 

 ریخصوص دارد و تأث نیدر ا یا کننده  یاثر تعد ی،که عدالت سازمان دنده ینشان م« 45-دیارکنان در دوران بحران کووک یشغل

گانه  ابعاد سه نیدر ب نی. همچندهد یاز آن را کاهش م یاخگلالات ناش جهیو درنگ یشغل یبر فرسودگ یشغل تیعدم امن یمنف

 ینقش عدالت سازمان بیترت نیرا دارند. بد یلشغ یمعکوس با فرسودگ ریتأث نیشگریب ،یا و مراوده یا هیبعد رو ،یعدالت سازمان

، 45-دیموجود حاص  از بحران کوو تیوضع هیاشگغال، شب یکارکنان، باصوص در وضع بحران یشغل یفرسودگ  یدر تعد

  .ابدی یم تیاهم

(Behnouri et al., 2023) پرسگاران  یشغل یو فرسودگ یبا خودکارآمد یازمانرابطه عدالت سای دیگر با بررسی  در مطالعه

ادراک پرسگاران از عدالت  شیبا افزا نگیجه گرفگند که همدان یدانشگاه علوم پزشک یدرمان یدر مراکز آموزش ژهیو یها باش

و  رانیجه مدتو شده، یی. با توجه به ارتباطات شناساافتیکاهش  یشغل یو فرسودگ یش،ها افزا آن یشغل یخودکارآمد ،یسازمان

 یشغل یفرسودگ ندیپرسگاران را ارتقاء و فرا یشغل یخودکارآمد تواند یم ،یسطح عدالت سازمان یبه ارتقا یرهبران پرسگار

  تر کند. را آهسگه رسگارانپ

(Landran Esfahani et al., 2021)  کارکنان  یشغل یبا فرسودگ یعدالت سازمان نیارتباط ب نییتعدر پژوهشی با هدف

 معناداری عاطف یلفه خسگگابا م یعیعدالت توز نیرابطه ب ند کهنشان دادی اریدشت چهار محال و باگ دیت فولاد سفشرک

 نیدر ب یعیتوز هر چه عدالت یعنیارتباط معنادار مشاهده نشد.  تیو مس  شاص یشاص تیدر دو بعد عدم موفق یول است.

در بعد  یشغلی رفگگ  یبه همان نسبت باعث خواهد شد که وجود تحلو بهگر بر قرار باشد،  شگریماگلف سازمان ب یها باش

 تیلفه عدم موفقام و یعاطف یلفه خسگگابا م یا هیعدالت رو نی. رابطه بابدیکارکنان سازمان کاهش  نیدر ب یعاطف یخسگگ

 مشاهده نشد. یرابطه معنادار تیبا بعد مس  شاص یبه صورت معکوس معنادار بود ول یشاص
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(Claponea & Iorga, 2023)  نشان دادند که  یدر رومان یدرمان ریو ر یاز پرسن  درمان یا نمونه با بررسی 2423در سال

معکوس و معنادار بود اما در مورد دسگاورد  تیو مس  شاص یعاطف یبا خسگگ یعدالت سازمان یهمبسگگ ی،در پرسن  درمان

  .نبود اررابطه معناد نیا یشاص

(Flinkman et al., 2023) یبا فرسودگ یازمانپرسگاران در فنلاند نشان دادند که رابطه عدالت ستحقیقی در مورد  در 

  .معنادار بود یشغل

کارکنان  یشغل یفرسودگ ی،شغل یخودکارآمد شینشان داد که با افزا Bernales et al., 2022)) مطالعه جینگا نیهمچن

  .ابدی یم یپرو کاهش معنادار یمایدر ل یبهداشگ یها مراقبت

(Zahran & Eldossoqi, 2021) رابطه معکوس و  ینشان دادند که عدالت سازمان یپرسگاران مصر با تحقیق در مورد

و  تیبا مس  شاص یعیعدالت توز یها تنها رابطه ریدو مگغ نیا یها مالفه نیدارد و در روابط ب یشغل یمعنادار با فرسودگ

 .دندمعنادار نبو تیبا مس  شاص یا هیعدالت رو

(Eschler & Tziner, 2017) عدالت  نیب نیو همچن یشغل یو فرسودگ یعدالت سازمان نیب که دادند نشان یدر پژوهش

 وجود دارد.  یو معنادار یمنف ۀرابط ی،و کارشکن یسازمان

(Elsie et al., 2015) که جوّ  ندافگیدر ،یجوّ اخلاق یانجیبا نقش م یشغل یو فرسودگ یعدالت سازمان ۀرابط یبا بررس

 کارکنان دارد. یشغل یو فرسودگ یادراک عدالت سازمان نیب ۀبر رابط یمگوسط یانجیم ریتأث یاخلاق

در  یاساس ینقش ،یو تعامل یا هیرو ،یعیدر ابعاد توز ژهیو به ،یکه عدالت سازمان دهد یها نشان م پژوهش نهیشیمرور پ

مگفاوت باشد،  یو فرهنگ یشغل یها نو  رابطه ممکن است در بافت. هرچند شدت و کند یم فایا یشغل یاز فرسودگ یریشگیپ

اساس، مدل  نیاست. بر ا یشغل یبر کاهش فرسودگ یعدالت سازمان میرمسگقیر ای میاثر مسگق  دهنده نشان یکل یاما الگو

و  ت،یمس  شاص ،یعاطف ی)خسگگیشغل یو سه بُعد فرسودگ یسه بُعد عدالت سازمان هیبر پا تواند یپژوهش م نیا یمفهوم

 گردد. یران بررسیا یبانک مل نهیدر زم رهایمگغ نیا انیم یشود تا ارتباط ساخگار یا طراحیفرد تیکاهش موفق

 

 مدل مفهومی پژوهش .1شکل
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 شناسی پژوهش روش

 قیتحق یمارآ. جامعه است همبسگگی -یفیتوص از نور نو و ای  های توسعه جزو پژوهش ماهیت از نور حاضر قیتحق

عنوان نمونه انگااش شدند. برای  م  کلیه کارکانن بانک ملی ایران است که از میان آنها کارکنان شعب آذربایجان رربی بهشا

درصد و آزمون همبسگگی تعداد  58اسگفاده شد که در سطح اطمینان  Gpowerافزار  تعیین حجم نمونه از رو  کوهن با نرم

نامه  از پرسش یسنجش عدالت سازمان یبراعنوان نمونه انگااش شدند.  سگرس شگیری در د رو  نمونه نفر تعیین و به 448

شام  و  یو عدالت تعامل یا هی، عدالت رویعینامه شام  سه بعد عدالت توز پرسش نیاسگفاده شد. ا (Calcutt, 2001)اسگاندارد 

در مطالعه  امهن پرسش ییایشده است. پا یابیاعگبار (Eftekhari, 2017)نامه در پژوهش  پرسش نیا است.پاس   بسگه ساال 45

ساالی مزلاج  23نامه  د و جهت سنجش فرسودگی شغلی از پرسشبه دست آم 55/4کرونباخ  یآلفا بیبر اساس ضر ماکور

است که  یا نامه ابزار، پرسش نیشده است. ا یابیو اعگبار یطراح (Maslach, 1981) یشغل ینامه فرسودگ پرسش اسگفاده شد.

 یسنجش فرسودگ اکه ب است ساال 22 ینامه دارا پرسش نیاست. ا یمبگن ،یفرسودگ ای یدگیتن دهیاز پد یدیرد جدبرآوبر 

کند و به خصوص  یم یریاندازه گ یا حرفه تیفعال ارچوشرا در چ یو فقدان تحقق شاص ییزدا تیشاص یها دهیپد ،یجانیه

 نیشود، ا یبه کار بسگه م رهیمانند پرسگاران، معلمان و ر ،یا حرفه یها در گروه یفرسودگ دهیاز پد یریگیسنجش پ یبرا

 یبر رو یمطالعه مقدمات کیبر اساس  (Koochi, 2015)شده است. در مطالعه  یابیاعگبار (Kouchi, 2015)نامه توسط  پرسش

و  18/4ییزدا تیشاص یها دهی، پد54/4 یجانیه یبر ابعاد آن فرسودگ و محاسبه شد، 54/4نامه  پرسش ییایپا ی،نفر 34نمونه 

 محاسبه شد. 15/4یفقدان تحقق شاص

گیری شدند. جهت بررسی اعگبار و اعگماد  )بسیار زیاد تا بسیار کما اندازه گانه ها با مقیاس لیکرت پنج نامه تمامی پرسش

اسگفاده شد. روایی سازه سازی درونی  ها به رو  همسان نامه ابزارهای تحقیق از آزمون الفای کرونباخ برای تعیین پایایی پرسش

بررسی شد. برای  Smart PLSافزار در دو باش روایی همگرا و روایی واگرا در نرم 4با اسگفاده از رو  مدل معادلات ساخگاری

  ا اسگفاده شد.2شده)میانگین واریانس اسگاراج AVEروایی همگرا از معیار 

 لفای کرونباخ . بررسی روایی واگرا، همگرا، پایایی ترکیبی و آ1جدول 

C
R

 A
lfa

 

A
V

E
 

تنبل
 ی

سازمان
ت سازمان ی

عدال
 ی

 عوام 

 عدالت سازمانی 155/4  723/4 177/4 524/4

 تنبلی سازمانی 185/4 544/4 781/4 111/4 518/4

ای بنابراین روایی همگرای ابزاره .بیشگر است 4.8ها از مقدار مربوط به سازه AVE، تمامی مقادیر 4با توجه به نگایج جدول

های )مقادیر خانه های دیگرهرسازه از ضرایب همبسگگی آن سازه با سازه AVEپژوهش در حد قاب  قبول است و همچنین جار 

ها است. مربوط به سگون و ردیف همان سازها بیشگر شده است که این مطلب حاکی از قاب  قبول بودن روایی واگرای سازه

است و این  14/4بالاتر از  مگغیرهای تحقیقدست آمده برای هر یک از  هبا، CR) یبیکرونباخ، پایایی ترک ضریب آلفایهمچنین 

                                                           
1. Structural Equation Modeling 

2. Average Variance Extracted 
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برای سنجش ابزارهای پژوهش  و تأیید پایایی و روایی صوری و محگوای دهنده همبسگگی درونی بین مگغیرها موضو  نشان

 -لموگروفکها از آزمون  مال بودن دادهنر نییابگدا جهت تع ها داده  یو تحل هیتجز یبرا در نهایت .استمفاهیم مورد نور 

ها از آزمون ضریب  جهت تبیین ساالهای تحقیق ریرنرمال شناسایی شد. لاا  اسگفاده، و بدین ترتیب داده اسمیرنوف

 اسگفاده شد. 3ورژن  SmartPLSافزار  و تحلی  عاملی تأییدی در نرمگشگاوری اسپیرمن همبسگگی 

 های پژوهش یافته

 شناخگی نمونه در دو باش کیفی و کمی مورد ارزیابی قرار گرفت. های جمعیت ویژگی

 شناختی کیفی های جمعیت توصیف ویژگی .2 جدول

 درصد فراوانی ویژگی مگغیر

 اسگادامی
 1/54 441 رسمی

 7/5 44 قراردادی

 جنسیت
 7/52 58 مرد

 1/41 24 زن

 تحصیلات

 8/3 1 دیپلم و کمگر

 5/41 41 کاردانی

 7/12 58 کارشناسی

 4/35 18 کارشناسی ارشد و بالاتر

 448 جمع

درصد نمونه را  52درصد نمونه کارکنان، رسمی و مابقی قراردادی بودند.  54از بیش های توصیفی با توجه به یافگه

بالاتر  درصد نمونه دارای مدرک کارشاسی و 52دادند و همچنین بیش از  درصد را کارکنان زن تشکی  می 41کارکنان مرد و 

 بودند.
 شناختی کمی های جمعیت توصیف ویژگی .9جدول

 انحراف معیار میانگین بیشگرین کمگرین مگغیر

 53/5 445/35 81 28 سن

 15/1 1/47 32 4 سابقه کار

قب  از تحلی  ساالات  سال است. 47سال و میانگین سابقه کار حدود  35بر اساس نگایج توصیفی میانگین سن نمونه 

 اسگفاده شد. قیهای تحق داده عیتوز تیوضع یجهت بررساسمیرنوف -کلموگروفآزمون  پژوهش از

 اسمیرنوف-نتایج آزمون کلموگروف .1 جدول

 z sigآماره  انحراف معیار میانگین مگغیر

 432/4 451/4 18/5 45/14 عدالت سازمانی

 44/4 485/4 52/1 1/74 فرسودگی شغلی
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تشایص داده شد. بنابراین نرمال ریر ها داده عیلاا توزاست.  48/4ه معناداری کمگر از میزان آمارکه ها نشان داد  یافگه

 های پژوهش از آزمون ضریب همبسگگی گشگاوری اسپیرمن اسگفاده شد. ها و مگغیر برای بررسی ارتباط بین مالفه

 . ماتریس آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن بین متغیرهای پژوهش 9 جدول

 

ت سازمان
عدال

 ی

ت توز
عدال

عی
 ی

ت رو
عدال

ا هی
 ی

ت تعامل
عدال

 ی

فرسودگ
 ی

شغل
 ی

خسگگ
 ی

عاطف
 ی

ص
مس  شا

ی
 ت

فقدان
 

موفق
ی

 ت
فرد

 ی

        444/4 عدالت سازمانی

       444/4 132/4** یعیعدالت توز

      444/4 255/4** 155/4** یا هیرو عدالت

     444/4 731/4** 458/4* 525/4** یتعامل عدالت

    444/4 -183/4** -252/4** -451/4* -132/4** یفرسودگی شغل

   444/4 512/4** -371/4** -321/4** -248/4* -315/4** یعاطف یخسگگ

  444/4 118/4** 113/4** -824/4** -287/4** -434/4 -173/4** تیشاص مس 

 444/4 818/4** 158/4** 545/4** -323/4** -454/4* -224/4* -341/4** یفرد تیموفق فقدان

 درصد اطمینان 55وجود رابطه در سطح  **درصد اطمینان و  58وجود رابطه در سطح *

است. لاا با سطح  48/4کمگر از  p-valveدر تمامی مگغیرها میزان آماره معناداری  رمنیآزمون اسپهای  با توجه به یافگه

ا. به منوور ترسیم sig<48/4) داری وجود دارددرصد بین عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی رابطه منفی و معنا 58اطمینان 

 PLSافزار  ها از رو  معادلات ساخگاری اسگفاده شد. نرم مدل ساخگاری و تعیین سهم هر کدام از شاخص و خرده مقیاس

ین پژوهش و های ا شود اما با توجه به تعداد اندک نمونه کار برده می های پایین به های ریرنرمال یا با نمونه معمولاً برای داده

از رو  حداق  و ا CFA) ییدیأیید مدل از تکنیک تحلی  عاملی تأچند سطحی بودن برخی از مگغیرها، برای تهمچنین 

 ا اسگفاده شده است. PLS)4یئمربعات جز

 
 های تحقیق( )منبع: یافته . نتایج تحلیل عاملی در حالت ضرایب استاندارد9شکل

                                                           
1. Partial Least Square 
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  یتحل  بیشگر شده اند و همچنین مدل 8/4ها از  ر بارعاملی برای تک تک شاخصمقدادهد که  های مدل نشان می یافگه

% معنادار 58 نانیدر سطح اطم ریمس بیضرداد ا نشان t-value) بیضرا یرا در حالت قدر مطلق معنادار یدییتأ یعامل

 . باشد شگریب 57/4از  t ی رهمقدار آما که باشد یم

 . ضرایب مسیر و مقدار معناداری اثرات مستقیم متغیرهای مدل پژوهش8 جدول

 فرضیه
 نگیجه tارز   ضریب مسیر روابط مسگقیم

 تأیید 175/7 -185/4 عدالت سازمانی ← تنبلی سازمانی

 ابعاد

 تأیید 417/21 554/4 یعدالت سازمان ← یتعامل

 تأیید 272/1 881/4 یعدالت سازمان ← یعیتوز

 تأیید 583/47 545/4 یعاطف یفرسودگ ← یاطفعی خسگگ

 تأیید 141/22 513/4 یعدالت سازمان ← یا هی رو

 تأیید 157/5 155/4 یعاطف یفرسودگ ← تیموفق فقدان

 تأیید 324/28 521/4 یعاطف یفرسودگ ← تیشاص مس 

شد. نهایگاً در جهت بررسی براز  باش ، اثر مسگقیم تنبلی سازمانی بر عدالت سازمانی تأیید 3با توجه به نگایج جدول 

و  28/4، 44/4سه مقدار  (Wetzels et al., 2009) محاسبه شد. GoFگیری و باش ساخگاری مدل کلی پژوهش، شاخص  اندازه

 اند.  معرفی نموده GOFرا به عنوان مقادیر ضعیف، مگوسط و قوی برای  37/4

بینی  شدت قدرت پیش در مورد (Henseler et al., 2009) آمددست  هب Q2بینی مدل نیز با اسگفاده از آماره  قدرت پیش

دهندۀ ضعیف، مگوسط و  اند که به ترتیب نشان را تعیین نموده 38/4و  48/4، 42/4زا سه مقدار  های درون مدل در مورد سازه

 ا(Chen et al., 2011))به نق  از  بینی مدل را است قوی بودن قدرت پیش

 های برازش مدل . بررسی شاخص8 جدول

 حداق  مقدار قاب  قبول مقدار شاخص براز  شاخص های برازندگی

RMSEA ریشه دوم برآورد میانگین واریانس خطای تقریب
4

 4/4کمگر از  447/4 

 است 48/4آل بالاتر از  در حالت ایده Q2 382/4 مدل ینیب شیقدرت پ

 CFI 54/4 5/4 شاخص برازندگی تطبیقی

 است 1/4آل بالاتر از  در حالت ایده GOF 157/4 شاخص نکوئی براز 

 Q2است که نشان از براز  کلی قوی مدل دارد. آماره  157/4برابر با  GOFها مقدار براز  کلی یا معیار  با توجه یافگه

 دهد. کنندگی مدل را نشان می بینی است که قدرت بالای پیش 27/4نیز برابر 

 گیری تیجهو نبحث 

کارکنان نقش  یبر عملکرد و سلامت روان رگااریاز عوام  تأث یکیبه عنوان  یامروز، عدالت سازمان یمانساز یها طیمحدر 

 تواند یم ی،فرد انیو تعاملات م ،یریگ میتصم یندهایمنابع، فرآ عی. ادراک کارکنان از انصاف در توزکند یم فایا یمهم

                                                           
1. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
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 یفرسودگ ،ینبود عدالت سازمان یمنف یامدهایاز پ یکیگه باشد. سازمان به همراه داش یبرا یمگعدد یمنف ایمثبت  یامدهایپ

 ،یچالش در صنعت بانکدار نی. اشود یکارکنان م زهیو کاهش انگ ،یعاطف یخسگگ ،یور است که باعث کاهش بهره یشغل

 برخوردار است. یا ژهیو تیاز اهم ند،ا مواجه یکار یها و اسگرس نیسنگ یها تیکه کارکنان با مسئول ران،یا یدر بانک مل ژهیو به

 یشغل یا با فرسودگیو تعامل ،یا هیرو ،یعی)عدالت توز و ابعاد آن یرابطه عدالت سازمان یبررسرو این پژوهش با هدف  از این

انجام شد و نگایج تحقیق نشان داد که بین عدالت سازمانی و فرسودگی سازمانی، ارتباط منفی و  رانیا یکارکنان بانک مل

 شود.  عدالگی باعث افزایش فرسودگی شغلی می ا. لاا بیp<48/4ود دارد)معناداری وج

 تیموفق فقدانو  تیشاص مس ی، عاطف یخسگگهای تحقیق، بین عدالت سازمانی با ابعاد  همچنین بر اساس یافگه

دارد  یشغل یش فرسودگبر کاه یمعنادار ریتأث، یعدالت سازمانا. بنابراین p<48/4) ی، ارتباط منفی و معناداری وجود درادفرد

 انیدر م یفرد تیو کاهش احساس موفق ت،یمس  شاص ،یعاطف یخسگگ شیموجب افزا تواند یکار م طیدر مح یعدالگ یو ب

 نیاست. ا یشغل یو ابعاد فرسودگ یعدالت سازمان نیو معنادار ب یاز وجود رابطه منف یحاک جینگا ،یطور کل کارکنان شود. به

و عملکرد  یو بهبود سلامت روان یشغل یکاهش فرسودگ یماثر برا یعنوان راهکار به یعدالت سازمان یارتقا تیبر اهم جینگا

 ;Babaei-Ghaziani, 2017; Behnouri et al., 2023; Flickman et al, 2023)ها با نگایج  این یافگه دارد. دیکارکنان تأک
Ghanion & Solookdar, 2016; Kalaponi & Ayoga, 2023; Karimi & Ahmadi, 2023; Khamar, 2024; 

Zarrinvirethagh, 2016; Zahran & Aldosouqi, 2021ا 4358) و سلوکدار ونیمطالعات رندر  همراسگا است. در این ارتباط ا

نقش  ی،و عدالت سازمان شود یکارکنان م یو عاطف یجسم ،یذهن یمنجر به خسگگ ی،شغل یفرسودگکه  اشاره شده است

اند که  نشان داده زینا Babaei-Ghaziani, 2017; Zarrinvirethagh, 2016) یها اثرات دارد. پژوهش نیدر کاهش ا یمهم

 مطالعه. حاضر تطابق داردتحقیق  جیبا نگا و این گزاره معلمان است، یشغل یفرسودگ یاز عوام  اصل یکیشده  ادارک یعدالگ یب

(Khamar, 2024) نیا جیکرده است، که نگا دییتأ یرا در نوام آموزش یشغل یابعاد فرسودگ با یرابطه معنادار عدالت سازمان زین 

 ,Behnouri et al., 2023; Karimi & Ahmadi) یها افگهی ن،ی. علاوه بر اکند یم دییآن را تأ ی نیزپژوهش در حوزه بانکدار

 طیدر شرا یشغل یدر کاهش فرسودگ یمعنادار ریتأث ،یا و مراوده یا هیابعاد رو ژهیو به ،یسازماناند که عدالت  نشان دادها 2023

پژوهش  نیدر ا تیو مس  شاص یعاطف یبر خسگگ یعدالت سازمان ریبا تأثاین نگیجه  دارد، که 45-دیمانند دوران کوو یبحران

 .راسگا است هم

در  (Flickman et al., 2023)و  یدر رومان (Kalaponi & Ayoga, 2023)مانند مطالعه  یالملل نیب یها پژوهش ن،یهمچن

 یها در حوزه ژهیو به جینگا نیاند. ا کرده دییرا تأ تیو مس  شاص یعاطف یبا ابعاد خسگگ یعدالت سازمان یفنلاند، رابطه منف

 Zahran)پژوهش  ت،یاست. در نها به دست آمدهبالا،  یبا فشار کار یکارکنان بانک شابهم ،یمانند کارکنان درمان ،یپرتنش کار

& Aldosouqi, 2021 اند نشان داده یرا در پرسگاران مصر یشغل یبر کاهش ابعاد فرسودگ یمعنادار عدالت سازمان ریتأث زینا 

 پژوهش مطابقت دارد. نیا جیکه با نگا

 نیهمراه است. ا یشغل یفرسودگ زانیم شیبا افزا یاز عدالت سازمان نییادراک پاتوان گفت که  ها می در تبیین این یافگه

توزیع که کارکنان احساس کنند  یزمان دارد یم انیراسگا است که ب هم (Greenberg, 1990) یعدالت سازمان هیربا نو افگهی

 یشغل یفرسودگ تیو در نها یروان یدچار فشارها رند،یگ یطور منصفانه صورت نم به یسازمان و تعاملات درون ندهایمنابع، فرآ

 .شوند یم

ا Maslach & Leiter, 2001) «و منابع یعدم تطابق شغل»با اسگفاده از مدل  توان یپژوهش را م نیا جینگا ،یاز منور نور

احساس عدالت در  ،یشغل یاز فرسودگ یریدر جلوگ یمنابع فرد نیتر از مهم یکیکه  کند یم انیمدل ب نیا .کرد نییتب زین
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منجر به  تواند یم تیوضع نیا شود، یورد مطور ناعادلانه برخ با آنها به که کنند یکه کارکنان درک م یکار است. زمان طیمح

 ;Greenberg, 1987) یعدالت سازمان هیبر اساس نور شود. یمنجر به فرسودگ تیآنها و در نها یرفگن منابع روان  یتحل

Adams, 1965 تیفیک ایا یا هی)عدالت رو یریگ میتصم یندهایا، فرآیعی)عدالت توز منابع عیدر توز یعدالگ یادراک با 

با مدل . این نگیجه نیز کند هیکارکنان را تال یداده و منابع عاطف شیرا افزا یفشار روان تواند یا میت)عدالت تعاملتعاملا

که به  داند یم یطیاسگرس مزمن مح جهیرا نگ یمدل فرسودگ نیااو دارد.  یهماوان (Maslach, 1981) یشغل یفرسودگ

. مطالعات شود یا منجر میفرد تی)فقدان موفق یحساس ناکارآمدا و اتی)مس  شاصیکاهش روابط انسان ،یعاطف یخسگگ

 ;Behnouri et al., 2023; Kalaponi & Ayoga, 2023; Karimi & Ahmadi, 2023; Khamar, 2024)از جمله  ن،یشیپ

Flickman et al., 2023.ا 

. کند یرا مهار م یفرسودگ ،یغلبا کاهش اسگرس ش ،یعام  محافوگ کیعنوان  به یاند که عدالت سازمان نشان داده زین

 یشغل یو فرسودگ یور  کاهش بهره ،یشغل یگینارضا زه،ی: کاهش انگ یاز قب ییامدهایپ ،کارکنان یشده ازسو ادراک یعدالگ  یب

ت عدال ژه،یو خواهد داشت. به یسازمان و کارکنان را در پ ۀو توسع شرفتیعدالت، پ تیرعا ن،یبنابرا .دنبال خواهد داشت  را به

دارند.  یفرد تیو فقدان موفق تیبر کاهش مس  شاص یشگریب ریتأث ،یاجگماع تیاعگماد و حما تیبا تقو یو تعامل یا هیرو

 یادراک منف رایکارکنان است. ز یشغل یو فرسودگ (Virtanen & Elovainio, 2018) اسگرس ۀدآورندیپد یسازمان یعدالگ  یب

 .(Kamkajis et al., 2014)کند  ریناپا  را تحم  یکار طیو مح دیآنها را تشد یشغل یفرسودگ تواند  یکارکنان م یسو عدالت از

 عدالت از یدر واقع، ادراک منف .شود  یم یشغل یکه سبب فرسودگ دانند  یم یشده را از عوام  ماثر ادراک یعدالگ  یب زین

از  یحاک هشپژو نیا جینگا کند؛  یم ریناپا حم را ت یکار طیو مح دیرا تشد یشغل یعلاوه بر اسگرس، فرسودگ ،کارکنان یسو

 رانیا یبانک مل رانیمد رو، نیو از ا کند، یم دیرا تشد یفرسودگ ،یدیاسگرسور کل کیعنوان  به یسازمان یعدالگ یآن است که ب

 تیکارکنان را تقو یانتعاملات محگرمانه، سلامت رو یها و ارتقا عادلانه پادا  عیتوز ندها،یدر فرآ تیبا بهبود شفاف توانند یم

کاهش  یبرا یدیکل یعنوان راهبرد به تواند یم یسطح عدالت سازمان شیگرفت که افزا جهینگ توان یاساس، م نیکنند. بر ا

 یبرا یگیریو اقدامات مد ها استیس یریکارگ . بهردیمورد اسگفاده قرار گ رانیا یکارکنان بانک مل انیدر م یشغل یفرسودگ

 یا و عدالت تعاملها یریگ میدر تصم تی)مانند شفافیا هیا، عدالت روها ا عادلانه پاد صی)مانند تاص یعیعدالت توز تیتقو

 سازمان منجر شود. یور بهره شیکارکنان و افزا یبه حفظ سلامت روان تواند یبا کارکنانا م یا )مانند احگرام و رفگار حرفه

کارکنان  یشغل یباشد، سطح فرسودگ شگریدر سازمان ب یالت سازمانعد زانیهرچه م ها می توان گفت که با توجه به یافگه

ا در کاهش یو تعامل یا هیرو ،یعی)توز از آن است که احساس عدالت در ابعاد ماگلف آن یحاک جهینگ نیکمگر خواهد بود. ا

که کارکنان احساس  یزمان گر،یاست. به عبارت د رثام اریکارکنان بس یشغل یو احساس ناکام تیمس  شاص ،یعاطف یخسگگ

ها با احگرام و عدالت رفگار  و با آن شود یبه صورت منصفانه اجرا م ها هیرو شود، یم عیها به صورت عادلانه توز کنند که پادا 

در  ینقش مهم یو تعامل یا هیرو ،یعیدر ابعاد توز یعدالت سازمان شیخواهند شد. افزا یشغل یکمگر دچار فرسودگ شود، یم

شفاف و منصفانه  یسازمان یها هیشود، رو عیصورت عادلانه توز ها به که پادا  یکارکنان دارد. زمان یشغل یکاهش فرسودگ

 یشغل یو احساس ناکام تیصمس  شا ،یعاطف یو همکاران همراه با احگرام و عدالت باشد، خسگگ رانیباشد، و رفگار مد

منصفانه،  یها هیرو یاجرا ،یده شفاف پادا  سگمیس یچون طراحهم یاقدامات توان یعدالت، م نیا تیتقو ی. براابدی یکاهش م

از سلامت روان  تیحما یبازخورد ماثر، و ارائه خدمات مشاوره برا یها کانال جادیا ران،یبه مد یارتباط یها آموز  مهارت

و  یور بهره شیافزا ساز نهیکه زمبل کنند، یو عملکرد کارکنان کمک م هیتنها به بهبود روح نه کردهایرو نیکارکنان را اجرا کرد. ا

 خواهند بود. زیسازمان ن یداریپا
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 تعارض منافع

مقاله اعلام  نیدر رابطه با انگشار ا یتضاد منافع چگونهیهمقاله  سندگانینو کردند. دییرا تأ یینساه نها سندهیهر دو نو

 .کنند ینم

 سپاسگزاری

 یررب جانیاسگان آذربا یکارکنان بانک مل هیشعب و کل رانیمد رعام ،یخود را از مد یمراتب تشکر و قدردان سندگانیون

 .دارند یابراز م مانهیپژوهش مشارکت داشگند، صم نیکه در ا
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