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Abstract 
Aim: The purpose of this study was to investigate the relationships between organizational 

justice, organizational commitment and job burnout in military airports staff. 

Methods: The method of this research was a descriptive-analytic one. The research sample 

consisted of 90 subjects who were chosen through a stratified random sampling. All participants 

completed the Niehoff & Moorman (1993) and Meyer, Allen, & Smith (1993) and Maslach 

Burnout Inventory (MBI). The results of the survey were analyzed by SPSS19 and SEM (Smart 

PLS). 

Results: The research findings indicated that organizational justice has an average of 45.67 and 

a standard deviation of 17.17, organizational commitment has an average of 65.14 and a 

standard deviation of 4.93 and job burnout has an average of (68.67) and standard deviation 

(4/93). Also, organizational justice has a positive and meaningful relationship with 

organizational commitment (path coefficient 0.507 and T- Value 14.436). Also, organizational 

commitment has a negative relationship with job burnout and a meaningful relationship (path 

coefficient -0.559 and T- Value 9.994). Besides, organizational justice has a negative and 

meaningful relationship with job burnout (path coefficient :(-0.559) and T- Value (9.994)). 

Conclusion: According to the findings of this study, it can be understood that partnership 

organizational justice has an extremely important role in assist to Iranian aeronautical industry’s 

managers for identification of weakness and omitting of them and also it’ cause to increase 

flights safety coefficient.  

 

Keyword: Organizational Justice, Job Burnout, Organizational Commitment, Air Traffic 

Control. 
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 دهچکی

  های نظامی بود.سازمانی، تعهد سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان فرودگاههدف از این پژوهش بررسی روابط بین عدالت  :اهداف

( % 33/33های نظامی استان تهران )نفر از کارکنان مراقبت پرواز فرودگاه 34تحلیلی است.  -روش این پژوهش از نوع توصیفی ها:روش
ای انتخاب شدند. صورت تصادفی طبقه ی تقرب پروازی( بههاکنترل % 41کنترلرهای برج کنترل و  % 76/27های بخش رادارای، کنترلر

مسلش  ( و فرسودگی شغلی0333یرز و همکاران )، تعهد سازمانی می(0333مورمن ) و نیهوف نامه عدالت سازمانیابزار مورد استفاده، پرسش
  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.   SPSS19افزار سازی معادلات ساختاری و نرمهای پژوهش با استفاده از مدلبودند. داده( 0390)

و انحراف معیار  76/79، فرسودگی شغلی 06/06و انحراف معیار  76/24های تحقیق نشان داد که عدالت سازمانی از میانگین یافته :هاافتهی
ضریب  مانی و تعهد سازمانی باعدالت سازبرخودار است. همچنین، بین  33/2و انحراف معیار  02/74و تعهد سازمانی از میانگین  06/2

 ضریبعدالت سازمانی و فرسودگی شغلی برابر است با بین ای مثبت و معناداری، رابطه 237/03و مقدار اعداد معناداری  416/1بارعاملی 
و مقدار اعداد معناداری  -440/1ضریب بارعاملی فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی با و بین  - 332/3و مقدار اعداد معناداری  -443/1بارعاملی 

  ای منفی و معناداری وجود دارد. رابطه -473/04تی، 

شور کآید که عدالت سازمانی نقش مهمی در کمک به مدیران صنعت هوانوردی های این پژوهش، چنین بر میبر اساس یافته ی:ریگجهینت
   دارند. ب ایمنی پروازهاافزایش ضری موجب هاآن کردن برطرف باجهت شناسایی نقاط ضعف و 

 
  رسودگی شغلی، تعهد سازمانی، مراقبت پرواز.عدالت سازمانی، ف ها:کلیدواژه
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 مقدمه
 دارایی ترینبزرگ و سرمایه ترینارزش با و بالاترین انسانی سرمایه

کیفیت  از سرمایه این هر چه و شودمی سازمان محسوب هر
 سازمان ارتقای و بقاء احتمال موفقیت، باشد، برخوردار تریمطلوب
های مهم و تاثیرگذار در یکی از مولفه. ]0[خواهد شد  بیشتر
 عنوانها به اهداف خود، عدالت است. عدالت بهیابی سازماندست
در طول تاریخ  همیشه هاجمعی انسان زندگی برای اساسی نیاز یک

 جانبه همه و فراگیر نقش به توجه با امروزه، بوده است. مطرح
ها عدالت در سازمان نقش ها،اجتماعی انسان زندگی در هاسازمان
 واقع امروزی در هایسازمان است. نمایان شده پیش از بیش

منزله تحقق به هادر آن عدالت تحقق بوده و جامعه از مینیاتوری
عدالت  امروزه دلیل همین . به]4[است  جامعه سطح در عدالت

شغلی،  )فرسودگی سازمانی پیامدهای سایر مانند به سازمانی
محیط  در خاصی شغلی و ...( جایگاه عملکرد شغلی، خشنودی

 رو آهنگ حوزه در این مطالعات و تحقیقات است. کرده پیدا کاری
 دستاوردهای این تحقیقات حاصل و دهدمی نشان را به رشدی

احساس  که افرادی دیگر سوی . از]3[ بوده است حوزه این در جدید
 کنند. امتناعرها می را سازمان بیشتری کنند، به احتمال عدالتیبی
 شکل حاد در و محیط کار در ضعیف رفتارهای و کاریکم تلاش، از

 هاسازمان در عدالتبی پیامدهای جمله از تواندمی کار از استعفا آن،
خوبی مشخص شده است که ادراک کارکنان از . اکنون به]2[باشد 

عدالت در سازمان عاملی بسیار اساسی و اثرگذار بر پیامدهای کاری 
. انواع عدالت ]4[ و سازمانی متعدد از قبیل تعهد سازمانی و ... است

اشاره کرد:  موارد زیر توان بهسازمانی که در محیط وجود دارند، می
(: به عادلانه بودن Distributive Justice) ( عدالت توزیعی0)

( 4ند. )ککنند، اشاره میپیامدها و نتایجی که کارکنان دریافت می
شده یعنی عدالت درک(: Procedural Justice) ایعدالت رویه

. در ]7[ شودها استفاده میاز فرایندی که برای تعیین توزیع پاداش
د ای، کارکنان با دیتوان گفت با افزایش درک عدالت رویهواقع می

ها، نگرند؛ حتی اگر از پرداختشان میمثبت به بالادستان و سازمان
( 3. )]6[ترفیعات و دیگر پیامدهای شخصی اظهار نارضایتی کنند 

شامل روشی است که (: Interactional Justiceعدالت تعاملی )
 .  ]9[شود دستان منتقل میعدالت توسط سرپرستان به زیر

 سازمانی رفتار بینیو پیش فهم های موثر بر درک،یکی دیگر مولفه
شغل،  در ماندن باقی به تمایل برای ی خوبیکنندهبینیپیش و

تعهد سازمانی در مدیریت و ادبیات  است. سازمانی تعهد کلّی نگرش
ها علوم رفتاری به عنوان عامل کلیدی در روابط بین افراد و سازمان

 تلقیّ طرز دو رضایت، مانند پایبندی و تعهد .]3[ باشدمطرح می
 غیبت جابجایی و مانند مهمی رفتارهای که بر هستند همبه نزدیک

 و مثبت پیامدهای اندتوپایبندی می و تعهد همچنین گذارند.می اثر
 و پایبندی هستند، تعهد دارای که کارکنانی داشته باشد. دیمتعد
 مانندمی سازمان در بیشتری مدت دارند، خود کار در بیشتری نظم
 هایروش به توانندباید به  مدیران بنابراین، کنند.کار می بیشتر و

 هایراه از و کرده را بیشتر کارکنان پایبندی و تعهد مختلف
ها تعهد سازمانی به باورها، ارزش. ]01[کنند  حفظ را آن گوناگون

با افزایش  ].04، 00[و عقاید کارمند به ماندن در سازمان اشاره دارد 
ها، مدیران برای ایجاد تعهد در کارکنان و افزایش تغییرات سازمان

( 0331آلن و مایر ) ].02، 03[کنند کسب مزیت رقابتی تلاش می
بیان مدل مفهومی تعهد سازمانی، سه بعد از این مدل را معرفی در 

( تعهد 4( تعهد عاطفی: احساس دلبستگی به سازمان؛ )0نمودند: )
( تعهد هنجاری: الزام به 3ی ادراکی ترک سازمان و )مستمر: هزینه

. وجه ]47[ اندگذاری شدهماندن در سازمان که تعهد هنجاری نام
ند کگذاری، این نظریه است که مطرح میاشتراک این شیوه نام

( رابطه فرد با سازمان را مشخص 0تعهد حالتی روانی است که 
طور ضمنی درباره تصمیم به ماندن یا ترک سازمان ( به4کند، )می

 کند. اشاره می
های مختلفی در زمینه عدالت سازمانی و تعهد سازمانی پژوهش

 شود. عدالته که در ادامه به چند نمونه از آن اشاره میصورت گرفت
غیرهای ی بسیاری از متبینی کنندهسازمانی متغیری است که پیش

های صورت گرفته سازمانی از جمله تعهد سازمانی است پژوهش
دهد که متغیر عدالت سازمانی بر متغیر تعهد سازمانی تاثیر نشان می

 (0334همکاران ) و . دوستی]04-42، 0[ مثبت و معناداری دارد
 تعهد سازمانی و سازمانی عدالت میان ارتباط بررسی به پژوهشی در

 این هدف پرداختند؛ مازندران بدنی استان تربیت کل اداره کارکنان

 آن با تعهد سازمانی ارتباط بررسی و عدالت تحقیق، مطالعه

 از برخی بین که داد نشان تحقیق نتایج .بود اداره آن کارکنان

 های تعهدمؤلفه با و یکدیگر با سازمانی کارکنان عدالت هایمؤلفه

 رگرسیونی تحلیل .دارد وجود داریمعنی و مثبت ارتباط سازمانی،

 دارد. سازمانی قرار تأثیر عدالت تحت سازمانی تعهد داد، نشان نیز

 هاگفت که سازمان توانمی پژوهش این هاییافته توجه با

 رعایت عدالت و دهند ادامه خود حیات به عدالت دونب توانندنمی

. ]0[ مدیران است اخلاقی هایمسؤولیت از بخشی در سازمان
بر انواع  عدالت سازمانی از کارکنان مثبت ادراک افزایش همچنین
سازمانی اثرگذار  تعهد میزان جمله، از شغلی رفتارهای از گوناگونی

چون )مثیو و زاجاک، از طرف دیگر، محققان مختلفی هم.]44[ است
( 0333کلارک، ؛ مک0333؛ ایورسون و باتیگیگ، 0331

. ماسهلدر و ]03-40[پیشامدهای تعهد سازمانی را بررسی کردند 
( نشان دادند عدالت سازمانی 4114( و لیو و راپ )0339همکاران )

. مایر و ]44، 09[ ای مثبت با تعهد سازمانی داردشده رابطهادراک
ویژه ( نیز نشان دادند که عدالت سازمانی و به4116همکاران )

ای از جمله پیشایندهای مهم تعهد سازمانی عدالت تعاملی و رویه
رابطة  منظور بررسی به  (0399پرور )هستند. پژوهش غفوری و گل

 مرکزی و هایتعهد سازمانی کارکنان شهرداری با سازمانی عدالت
که عدالت  بود آن حاکی از طراحی شد. نتایج شهر اصفهان مناطق
یک  با هر داریو معنی مثبت همبستگی آن و سه مؤلفة سازمانی
 سازمانی عاطفی، تعهد تعهد سازمانی یعنی تعهد هایاز حیطه
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 نتایج. ]40[و تعهد سازمانی مستمر داشتند هنجاری سازمانی

 عدالت نوع که سه دبو آن از حاکی نیز رگرسیون چندگانه تحلیل

با  تعاملی و عدالت ایرویه عدالت توزیعی، عدالت یعنی سازمانی
 داشتند. سیدجوادین داریچندگانة معنی سازمانی همبستگی تعهد

 نحوة تأثیرگذاری با عنوان شناخت ( در پژوهشی0396و همکاران )

شغلی و سازمانی  گوناگون رضایت هایجنبه عدالت سازمانی بر ابعاد
تعهد  سازمانی بر عدالت ابعاد گوناگون تأثیر دهند کهنشان می
 بوده های گوناگونبا درجه و متفاوت آن هایحیطه و سازمانی

 تعهد سازمانی احساس عدالت بر نوع هر حال همواره در عین است.

( در پژوهشی در بین 0396داشته است. غفوری ) معنادار تأثیر
اد که بین عدالت سازمانی و کارکنان شهرداری اصفهان نشان د

های مختلف تعهد سازمانی همبستگی مثبت و معناداری حیطه
 شود. مشاهده می

 و پردازانتوجه نظریه مورد 0361هایهای که دههاز دیگر پدیده
، ]46[روانی قرار گرفته  سلامت مفاهیم با مرتبط پژوهشگران

 نشانگان یک پدیده فرسودگی اشاره کرد. این توان به پدیدهمی

ساعات  که شودمی در مشاغلی دیده است و بیشتر شناختیروان
 در شاغل گونه افراد. این]49[در ارتباط هستند  هاانسان با طولانی

ذخایر  و فشارند زیر که کنندمی تدریج احساسبه مشاغلی چنین
 کنند،می خدمت هاآن به که کسانی نفعها بهو هیجانی آن عاطفی

تفاوت بی شانتقاضاهای و دردها آنان، نسبت به د.شوکاسته می
 بر همین . ]43[یابند می هاآن به نسبت احساس منفی شده، حتی

 توسط مسلش ارایه شغلی فرسودگی نظری نخستین تبیین اساس،

 تحت عنوان فرسودگی شغلی گانه سه ابعاد تئوری، این در گردید.

 مورد توجه شخصیت، کارآمدی شخصی مسخ هیجانی، خستگی

 شناسایی جهت علمی در هایگسترش تلاش . با]31[گرفت  قرار

 ای بیچارگی راشغلی، پیرسون مفهوم سندرم دوره فرسودگی پدیده
 نُقصان برآیند شغلی . مطابق با این نظریه فرسودگیدمطرح کر

شناختی تعریف شد روان و هیجانی، فکری فیزیکی، در تحمل کلی
 ( در تحقیقی با به بررسی رابطه0334حسنی )راد و . محمودی]30[

شاغل در بیمارستان  پرستاران سازمانی تعهد با شغلی فرسودگی
ین های محققین نشان داد که میانگعصر بیرجند پرداختند. یافتهولی

نمره فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی در پرستاران به ترتیب 
ی شغلی به دست آمد. فرسودگ 10/34±44/02و  14/41±96/64

و تعهد سازمانی در کل و در ابعاد عاطفی و هنجاری رابطه معکوس 
و معنادار و بین فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی در بعد مستمر 

. اندکازلکی و همکاران ]3[داری مشاهده شد رابطه مثبت و معنی
 با سازمانی عدالت ابعاد ( در پژوهشی با عنوان رابطه0334)

درکارکنان، نشان دادند که  نقش تعارض -ابهام شغلی و فرسودگی
 نقش تعارض و ابهام با داریمعنی و معکوس سازمانی رابطه عدالت

 آمده نتایج بدست آن، بر علاوه دارد. شغلی فرسودگی چنینهم و

 عدالت و بینپیش ترینقوی توزیعی عدالت که داد نشان پژوهش از

 باشد.می نقش تعارض -ابهام برای بینپیش ترینضعیف تعاملی

 و پیش بین ترینقوی تعاملی عدالت و توزیعی عدالت چنینهم
باشد می شغلی فرسودگی برای بینپیش ترینضعیف ایرویه عدالت

]34[. 
العاده شغل مراقبین پرواز، وابستگی ایمنی نظر به اهمیت فوق

پروازها و جان هزاران مسافر خطوط هوائی به عملکرد دقیق و 
هایی خاص و امکان بروز تراکم پروازها در زمانمناسب آنها، 

ترین خطای انسانی مراقبین پرواز از سوانحی مرگبار در اثر کوچک
یک سو، فراهم نمودن بسترهای لازم برای جلوگیری از سندرم 

شارزا ناپذیر بودن عوامل ففرسودگی شغلی کارکنان به دلیل تحمل
لزوم توجه بیشتر به و یا قدرت و توانایی مقابله ضعیف افراد، 

رساند. لذا نظر میکارکنان مراقبت پرواز را امری ضروری به
آزمون  به لازم، هایبررسی انجام با تا است پی آن رد حاضر پژوهش

تعهد سازمانی و  سازمانی، عدالت روابط بین متغیرها )روابط بین
 با واقع در. بپردازد مراقبت پرواز فرسودگی شغلی( در بین کارکنان

 صنعت هوانوردی کشور کمک به مدیران پژوهش این انجام

 کردن برطرف با و نماید شناسایی را ضعف خود نقاط تا شودمی

شده و از احساس تنش در  روحیه کارکنان تقویت موجب آنها
 ماندن و کارکردن به میل و نشاط و کارکنان جلوگیری کرده و شور

تر و از همه مهم دهدمی کارکنان افزایش بین در را در سازمان
بر این اساس،  .گرددمی افزایش ضریب ایمنی پروازها باعث
( بین عدالت سازمانی و 0های پژوهش حاضر عبارتند از: )فرضیه

( بین عدالت 4ای مثبت و معناداری وجود دارد. )تعهد سازمانی رابطه
ای منفی و معناداری سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان رابطه

( بین فرسودگی شغلی کارکنان و تعهد سازمانی 3دارد. ) وجود
 ای منفی و معناداری وجود دارد. رابطه

 هاروش
 هاییافته نتایج از زیرا است؛ کاربردی هدف دید از روپیش پژوهش

 نظر از و کرد استفاده هاسازمان حل مشکلات برای توانمی آن
 همبستگینوع  از پیمایشی توصیفی پژوهشی روش، و ماهیت

 اطلاعات پرسشنامه، از استفاده با کندمی تلاش زیرا رود؛می شماربه

 از چنینهم آورد. دستبه آماری نمونة موجود از وضع را نیاز مورد

 شماربه کمی ها، پژوهشیداده نوع نگاه از و مقطعی زمانی، جنبة

مراقبت پرواز  ی مورد بررسی شامل تمامی کارکنانرود. جامعهمی
بود که در بخش کنترل  0333اول سال  در نیمه های کشورفرودگاه

ی آماری تحقیق شامل کار بودند. جامعهترافیک هوایی مشغول به
های نظامی استان تهران نفر از کارکنان مراقبت پرواز فرودگاه 041

نفر با استفاده از روش  34بودند که بر اساس جدول مورگان تعداد 
نفر در  31ساده انتخاب شدند. از این تعداد  گیری تصادفینمونه

نفر  41نفر در بخش برج کنترل و تعداد  24بخش کنترل راداری، 
 3در واحد تقرب پروازی مشغول به کار بودند. در این تحقیق از 

 پرسشنامه استفاده شده است. 

آوری ؛ پژوهش حاضر برای جمعسازماني عدالت نامهپرسش



 و همکاران الهیروح/  372

 4931 زمستان، 4ماره ، ش17دوره                              مجله طب نظامي          

 ( استفاده کرد0333مورمن ) و نیهوف توسط ها از پرسشنامهداده
 شده ( ساخته0333مورمن ) و نیهوف توسط پرسشنامه . این]33[

 وضعیت عدالت سنجش برای (0393توسط نعامی و شُکرکن ) و

 مرکب سازمانی نامه عدالت. پرسش]32[ گردید تهیه هاسازمان در

 4)عدالت توزیعی  مقیاس خرده سه قالب در که است سوال 41 از
 اند.آمده گویه( 3تعاملی ) عدالت گویه( و 7) ایرویه عدالت گویه(،

لیکرت  اینقطه 4 طیف اساس بر همگی پرسشنامه این هایگویه
 معکوس نمره پرسشنامه این ضمنا اند.گرفته قرار سنجش مورد

 011 تا 41بین  این پرسشنامه نمره حداکثر و حداقل و ندارد

 نامهپرسش این اعتبار و پایایی (0393)نعامی و شُکرکن  باشد.می

 قرار بررسی تنصیف مورد و کرونباخ دو روش آلفای استفاده از با را

 (64/1)و تصنیف  94/1کرونباخ برابر  آلفای داد نشان نتایج دادند که
 بدست آمد.  944/1آلفای کرونباخ  مقدار حاضر پژوهش باشد. درمی

آوری تحقیق برای جمعدر این تعهد سازماني؛  نامهپرسش

( استفاده 0333یرز و همکاران )نامه میهای مورد نیاز از پرسشداده
ی مذکور سه نوع تعهد عاطفی، تهعد نامه. پرسش]44[ شده است

یر و همکاران سنجد. میگویه می 09هنجاری و تعهد مستمر را با 
و  هنامه را با روش آلفای کرونباخ محاسب( پایایی این پرسش0333)

و برای تعهد مستمر  90/1، تعهد هنجاری 99/1برای تعهد عاطفی 
( نیز ضرایب 0394. جزایری و همکاران )]34[ گزارش کردند 92/1

گزارش  24/1و  94/1ترتیب نامه را بهروایی این پرسش پایایی و
نامه . در پژوهش حاضر نیز ضرایب پایایی این پرسش]30[اند کرده

 962/1خ محاسبه شد و برای تعهد عاطفی با روش آلفای کرونبا
و برای کل  943/1و برای تعهد مستمر  941/1تعهد هنجاری 

 دست آمد. به 974/1نامه پرسش

مسلش  توسط آزمون ایننامه فرسودگي شغلي؛ پرسش

تنیدگی، یعنی  پدیده از جدیدی برآورد که است شده ( ساخته0390)
 ماده است 44 شامل مهناپرسش این .]34[مبتنی است  فرسودگی،

فقدان  و زداییشخصیت هایعاطفی، پدیده خستگی سنجشبه  که
 و است پرداخته ایحرفه فعالیت چوب چهار فردی در موفقیت

های گروه فرسودگی در از گیریپیش و سنجش برای خصوصبه
این  هایگویه گذارینمره یشود. نحوهمی برده کاربه ایحرفه

 .گرفته است صورت ایدرجه 4 لیکرت مقیاس اساس بر پرسشنامه
 زیاد خیلی زیاد، هرگز، کم، متوسط، با آزمون این هایگزینه

آزمودنی،  توسط مقیاس این مطالعه هنگامبه که است شده مشخص
 بیان اختیار تحت هایگزینه به توجه با را خود احساس شخص

با روش  نامهدر پژوهش حاضر نیز ضریب پایایی این پرسشکند، می
 دست آمد.به  937/1نامه آلفای کرونباخ محاسبه برای کل پرسش

سازی معادلات ها از مدلداده و تحلیل تجزیه برای پژوهش، این در
 .است شدهاستفاده  افزار اسمارت پی. ال. اسو نرم ساختاری

 حوزه جمله از متنوع هایحوزه در . اسالپی.  کمک به یابیمدل
پی.  یابیمدل طریق از دارد. انسانی کاربرد و منابعرفتار سازمانی 

 مسیرها، برای را رگرسیون استاندارد ضرایب توان. اس میال

ها را شاخص یاندازه و درونی متغیرهای برای را تعیین ضرایب
 مناسب جایگزینی .اسالپی. برای مدل مفهومی بدست آورد. لیکن

باشد و آموس می لیزرل چونهم کواریانس تشریح هایروش برای
. اس یا حداقل مجذورات الپی. . از سوی دیگر، رویکرد ]32[

یابی معادلات ساختاری جزیی، به عنوان نسل دوم روش های مدل
های نوینی را به روی محققان علوم رفتاری گشوده است. این افق

رویکرد، به علت وابستگی کمتر به اندازه نمونه، سطح سنجش 
مال بودن توزیع و استفاده از ابزارهای جا افتاده، متغیرها، نر

یرا رسد. زرویکردی مناسب برای پژوهشگران کشورمان به نظر می
موارد بالا از جمله مشکلاتی هستند که این پژوهشگران با آن 

اند. از طرف دیگر ماهیت اکتشافی این رویکرد به پژوهشگران مواجه
 ر فرهنگ ایرانی یاریهای مبتنی بی تئوریدر کشف و توسعه

 جزئی مربعات روش حداقل از پژوهش این در . لذا،]34[رساند می
 منظور بررسی ( به0333هالاند ) رویه و . اسالپی.  افزار نرم توسط
 شده استفاده هافرضیه آزمون و ساختاری گیری،اندازه هایمدل
 .است

 نتایج
ها از نظر آزمودنی %00/70های توصیفی حاکی از آن است که یافته

 20 ،%00/00سال و  30-21بین  %69/27سال،  44-31سن بین 
متاهل هستند.  %69/46گروه مجرد و  %43/64سال یه بالا دارند. 

لیسانس دارند و  فوق %76/07گروه نمونه را لیسانس و  33/93%
 01تا  7، %44/44سال،  4تا  0ها آن %41خدمت  از نظر سابقه

شانزده سال به بالا  %00/00سال و  04تا  00ها آن %76/07سال، 
در بخش  % 33/33ی کار دارند. از لحاظ موقعیت کاری سابقه

در بخش تقرب پروازی  %41برج کنترل و  % 76/27رادارای، 
میانگین و انحراف معیار عدالت  0جدول مشغول فعالیت هستند. 
احظه مل 0گونه که در جدول دهد. همانسازمانی را نشان می

نامه عدالت سازمانی میانگین و انحراف معیار شود در پرسشمی
میانگین ، 06/06و  76/24ترتیب ها بهعدالت سازمانی در آزمودنی

و  76/79ترتیب ها بهو انحراف معیار فرسودگی شغلی در آزمودنی
 ها بهمیانگین و انحراف معیار تعهد سازمانی در آزمودنیو  66/2

 باشد. می 33/2و  02/74ترتیب 

 هاهای توصیفی مربوط به متغیر عدالت سازمانی آزمودنییافته .4جدول 

انحراف  میانگین کل شاخص های آماری 

 معیار

 کل نمونه

 34 06/06 76/24 عدالت سازمانی
 34 66/2 76/79 فرسودگی شغلی
 34 33/2 02/74 تعهد سازمانی

 
های معادلات ساختاری از دو مرحله اصلی تشکیل شده بررسی مدل

است. مرحله اول بررسی برازش مدل و مرحله دوم، آزمون 
 های پژوهش است. فرضیه



 377 / یشغل یو فرسودگ یتعهد سازمان ،یعدالت سازمان نیروابط ب یبررس

J Mil Med                                 Vol. 17, No. 4, Winter 2016 

گیکری یکک مکدل انکدازهگیدری؛ های انددازهبرازش مددل

یکک  شکود ککه در برگیرنکدهمربوط به بخشی از مکدل کلکی مکی
غیککر اسککت. بککرای بررسککی متغیککر بککه همککراه بککا سککوالات آن مت

گیری سککه های انککدازهبککرازش بخککش اول یعنککی بککرازش مککدل
شکود: پایکایی شکاخص، روایکی همگکرا و روایکی مورد استفاده می

. پایکایی شکاخص نیکز خکود توسکط سکه معیکار مکورد ]37[ واگرا
( پایکککایی 4( آلفکککای کرونبکککاخ، )0گکککردد: )سکککنجش واقکککع می

 ( ضرایب بار عاملی. 3ترکیبی و )

 گیریایي مدل اندازهپای

آلفدددای کرونبددداب، ادددریب پایدددایي و میدددانگین 

کککه مقککدار بککا توجککه بککه اینواریددانا اسددتخراه شددده؛ 

(، بککرای 0340)کرونبککاخ،  6/1مناسککب بککرای آلفککای کرونبککاخ 
و بکککرای میکککانگین واریکککانس  ]36[ 6/1پایکککایی ترکیبکککی 

های و مطککابق بککا یافتککه ]39[اسککت  4/1اسککتخراج شککده مقککدار 
( تمککامی ایککن معیارهککا در مککورد متغیرهککای 2)جککدول  تحقیککق

تکوان مناسکب بکودن انکد، میمکنون مقدار مناسکبی اتخکاذ نموده
وضککعیت پایککایی و روایککی همگککرای پککژوهش حاضککر را تاییککد 

 ساخت. 

بارهککای عککاملی از طریککق سددنجش بارهددای عدداملي؛ 

های یکک سکازه بکا آن سکازه محاسبه مقدار همبسکتگی شکاخص
ند که اگر ایکن مقکدار برابکر و یکا بیشکتر از مقکدار شومحاسبه می

، مویککد ایککن مطلککب اسککت کککه واریککانس بککین ]37[شککود  2/1
گیری آن های آن از واریککانس خطککای انککدازهسککازه و شککاخص

سازه بیشتر بوده و پایکایی در مکورد آن مکدل قابکل قبکول اسکت. 
عنکوان مقکدار  را بکه 4/1هر چند برخکی نویسکندگان مثکل عکدد 

انکد. در ایکن پکژوهش مقککادیر بارهکای عکاملی ذکککر نمودهملکاک 
اسککت. در نتیجککه 4/1ها بککیش از بارهککای عککاملی تمککامی گویککه

 پایایی مدل از هر نظر مورد تایید قرار گرفته است.

گونککه کککه از نگککاره برگفتککه از روش همانروایددي واگددرا؛ 

باشککد، مقککدار جککذر (( مشککخص می0390)فورنککل و لککارکر )
میکککانگین واریکککانس اسکککتخراج شکککده متغیرهکککای مکنکککون در 

های موجککود در قطککر اصککلی پککژوهش حاضککر کککه در خانککه
هککا کککه انککد، از مقککدار همبسککتگی میککان آنمککاتریس قککرار گرفته

اند، لی ترتیککب داده شککدههای زیککرین و چککر قطککر اصککدر خانککه
تکوان اظهکار داشکت ککه در پکژوهش رو، میبیشتر اسکت. از ایکن

ها )متغیرهککای مکنککون( در مککدل تعامککل بیشککتری حاضککر، سککازه
های دیگککر. بککه بیککان های خککود دارنککد تککا بککا سککازهبککا شککاخص

 دیگر، روایی واگرای مدل در حد مناسبی است. 

بین "ارت است از: ی یک که عبی شمارهبرای آزمودن فرضیه
ای مثبت و معناداری وجود عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه

افزار اسمارت سازی معادلات ساختاری منحصرا از نرم، از مدل"دارد
نتایج این آزمون را نشان  7پی. ال. اس استفاده شده است. جدول 

دهد که میزان ضریب نشان می 0دهد. نتایج مندرج در شکل می
بین دو متغیر  عدالت سازمانی و تعهد سازمانی برابر است با   مسیر
، معنادار است. بر این اساس 237/02تی  و مقدار آماره 416/1
توان نتیجه گرفت که بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی می

 (.4 و 0ای مثبت و معناداری وجود دارد )شکل رابطه

یانگین واریانس استخراج شده آلفای کرونباخ، ضریب پایایی و م .2جدول 
 متغیرهای تحقیق

میانگین واریانا  متغیر

 استخراه شده

پایایي 

 ترکیبي

آلفای 

 کرونباب

 
 5/0بزرگتر از 

بزرگتر از 

7/0 

بزرگتر از 

7/0 

 944/1 644/1 724/1 عدالت سازمانی

 974/1 670/1 774/1 تعهد سازمانی

 937/1 692/1 443/1 فرسودگی شغلی

 نتایج روایی واگریی .9جدول 

تعهد  

 کارکنان

فرسودگي 

 شغلي

عدالت 

 سازماني

 سازه

عدالت  913/1  
 سازمانی

فرسودگی  443/1 904/1 
 شغلی

 تعهد کارکنان 636/1 912/1 790/0

 

بین  "ی دو که عبارت است از: ی شمارهبرای آزمودن فرضیه
ای منفی و عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان رابطه

سازی معادلات ساختاری منحصرا از ، از مدل"معناداری وجود دارد 
نتایج این  7افزار اسمارت پی. ال. اس استفاده شده است. جدول نرم

دهد که نشان می 0مندرج در شکل  دهد. نتایجآزمون را نشان می
میزان ضریب مسیر بین دو متغیر  عدالت سازمانی و فرسودگی 

معنادار  -332/3ی تی، و مقدار آماره -443/1شغلی برابر است با 
توان نتیجه گرفت که بین عدالت سازمانی است. بر این اساس می

رد اای منفی و معناداری وجود دو فرسودگی شغلی کارکنان رابطه
 (. 4و 0)شکل 

بین "که عبارت اسکککت از:  3 ی شکککمارهبرای آزمودن فرضکککیه
ای منفی و فرسکککودگی شکککغلی کارکنان و تعهد سکککازمانی رابطه

سکازی معادلات ساختاری منحصرا از ، از مدل"معناداری وجود دارد
نتایج  7جدول افزار اسکمارت پی. ال. اس اسکتفاده شده است. نرم

(. نشکککان 7دهد. نتایج مندرج در )جدول این آزمون را نشکککان می
دهد که میزان ضکریب مسیر بین دو متغیر  فرسودگی شغلی و می

 473/04ی تی، و مقدار آماره -440/1تعهد سازمانی برابر است با 
توان نتیجه گرفت که بین معنکادار اسکککت. بر این اسکککاس می -

ای منفی و ن و تعهد سکککازمانی رابطهفرسکککودگی شکککغلی کارکنا
(. 4و 0)شکل  معناداری وجود دارد
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 هانتایج آزمون فرضیه -1جدول 

 نتیجه اعداد معناداری اریب بار عاملي فرایه

 تایید   237/02 416/1 ای عدالت سازمانی                   تعهد سازمانی رابطه

 تایید  - 332/3  -443/1 عدالت سازمانی                فرسودگی شغلی کارکنان 

 تایید  -473/04  -440/1 فرسودگی شغلی                  تعهد سازمانی 

 

 
 های تحقیق(ضرایب بارعاملی )منبع: یافته .4شکل 

 
 های تحقیق(مقادیر اعداد معناداری )منبع: یافته .2شکل 

 

 بحث
سازمانی، تعهد  عدالت روابط بین بررسی حاضر پژوهش هدف

باشد. مراقبت پرواز می کارکنان شغلی در فرسودگی سازمانی و
 شغلی فرسودگی و سازمانی عدالت داد که بین نشان حاصل نتایج
 و مقدار آماره -443/1)ضریب مسیر:  معناداری و منفی ایرابطه
های تحقیق با تحقیقات غفوری یافته .دارد وجود (-322/3تی: 

در  ].33، 43[ خوانی دارد( هم4113( و هانا و همکاران )0396)
 (0شد: ) گرفته نظر در بعد سه اساس بر عدالت پژوهش حاضر

 قوانین ها،ارزش این باشد.می هاارزش بر مبنای که توزیعی: عدالت
 انجام را عدالت درباره قضاوت که ستنده استانداردهایی یا اصول و

 کارکنان مزایای و حقوق پرداخت میزان وقتی نینهمچ دهند.می
 فرسودگی میزان باشد رود، هماهنگمی انتظار آنها از که کاری با

 انصاف با اصل مطابق یافته این کاهش یابد. کارکنان بین در شغلی

 معنای به که ای:رویه عدالت (4دارد. ) مطابقت نیاز و برابری و

 .]6[ ها استپاداش توزیع تعیین برای از فرایندی شده درک عدالت
 عادلانه را سازمان در گیریتصمیم جاری هایرویه کارکنان وقتی

 چون داشت. خواهند بهتر عملکرد برای بیشتری انگیزه بدانند

 میزان نتیجه در و شودمی ارزیابی دقت با عملکردشان دانند کهمی

 مسئولان که کنند فکر برعکس اگر یابد.می کاهش نیز فرسودگی

 ارزیابی دقیق بطور عملکردشان و ندارند آگاهی آنها خدمت از

 در دهندنمی نشان کردن کار برای خود از چندانی انگیزه شودنمی

 روحی خستگی فرسودگی شغلی، شغل، ترک به منجر نتیجه

 عدالت .(3دارد ) مطابقت ایرابطه مدل با موضوع این که شودمی

 عادلانه برخورد به و است اینامهآیین عدالت نوعی تعاملی: که
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 رسمی هایقالب روش در شاغل فرد مورد در که دارد اشاره

 نامطلوب و نامحترمانه رفتارهای شود.می اعمال شده تصویب

 کارکنان انگیزه رفتن بین از باعث که رفتار است نوعی رئیس

 دلزدگی کند وحالتمی تقویت را منفی رفتارهای آنان در و شودمی

 .آیدمی بوجود کارکنان در خستگی و
در خصوص  افزار  اسمارت پی. ال. اسخروجی نرم از حاصل نتایج
 سازمانی عدالت ابعاد که داد سازی معادلات ساختاری نشانمدل
 یافته این باشند.می شغلی درصد فرسودگی 42 بینیپیش به قادر
ساوسکی  و رویلی (،4101همکاران ) و اریک تحقیقات نتایج با
 ].21-24[ باشدمی سوهم (4101) همکاران و ( و مولینر4101)

 کرد بینی پیش توانمی سازمانی عدالت نظریه براساس همچنین

 محل در سازمانی عدالت وجود عدم یا وجود در قبال کارکنان که

 کاهش یا افزایش هاواکنش این از یکی دهند.می واکنش نشان کار

 را عدالتی بی کارکنان اگر .باشدمی شغلی( منفی )فرسودگی تنش
 کاهش درسازمان را خود مشارکت میزان کنند درک سازمان در

 محیط در سازمانی عدالت که کنند احساس اگر چنینهم دهند.می

 رفتارهای انجام با تا شوندمی برانگیخته دارد وجود شان کاری

 عدالت که زمانی دهند. افزایش سازمان در را خود مشارکت مثبت

 رفتارهای تناوب افزایش باشد، پایین سازمان در تعاملی توزیعی و

 ضعف خستگی، مانند، سازمان کارکنان بین خودشکننده یا نامولد

 ]23[یابد می تغییر، برابر در مقاومت و غیبت حوصلگی،بی عضلانی،
 شغلی فرسودگی از بالایی سطح از سازمان کارکنان شرایط این در

  .برخوردارهستند
ی عدالت سازمانی و تعهد از دیگر اهداف این تحقیق، بررسی رابطه

های تحقیق در این خصوص نشان داد که عدالت سازمانی بود. یافته
ای مثبت و معناداری وجود دارد. سازمانی با تعهد سازمانی رابطه

مطالعات صورت گرفته در خصوص های تحقیق با دیگر یافته
 از ].02-40، 0[ عدالت سازمانی و تعهد سازمانی مطابقت دارد

 منظوربه که شودمی استنباط چنین حاضر پژوهش هاییافته
 پیامدهای از جلوگیری و سازمانی تعهد بیشتر سطح افزایش
 و تدابیر امر متولیان و گذارانسیاست است لازم آن نامطلوب
 تعهد به مسأله توجه عدم کنند. اتخاذ را تری مناسب تمهیدات
 شودمی برای سازمان ایعدیده مشکلات به منجر کارکنان سازمانی

 باشد.کارکنان می خدمت ترک مشکلات این مهمترین از یکی که

 پیشرفت به فرصت زیادی حد تا سازمان به وفاداری رسدمی نظر به

ای حرفه برای دارد. بستگی ها،پاداش توزیع معیارهای و هاایحرفه
 این افراد برای سازمان اگر و است لازم زیادی زمان مدت شدن

 بود. خواهد کمتر سازمان به وفاداری نکند، را فراهم پیشرفت مسیر

 و استانداردها که برسند نتیجه به این هاایحرفه اگر این، بر علاوه
 تعهدشان شود،استفاده نمی هاپاداش توزیع در مشروع معیارهای

 .شد خواهد کمتر سازمان به
های تحقیق نشان داد که بین تعهد سازمانی و فرسودگی یافته

ای منفی و معناداری وجود دارد. از دلایل این ارتباط شغلی رابطه

تواند این باشد که تعهد سازمانی بیشتر مربوط به فرد، هویت می
که وجود این شناخت باعث فرد و شناخت فرد در سازمان باشد 

شود تا فرد خود را جزیی از سازمان بداند که با تعهدمشخص می
شود. بنابراین با فراهم سازی محیطی با تعهد سازمانی بالا می
توان زمینه را برای کاهش فرسودگی شغلی فراهم کرد. که این می

ها مختلف یکسان های دیگر محققان در سازمانتحقیق با یافته
ها هر چند شاید تا حدودی در بعضی از سازمان ].22-29[ است

توان در تفاوت در آمارهای گزارش شده مشاهده گردد، علت را می
چون شرایط کاری، جو سازمانی و دیگر متغیرهای شخصی هم

ها، باورها و حس کنترل محیط جستجو کرد. چر اکه افراد بر ارزش
 ها و امیدآلانگیزش، ایدهحسب انتظاراتی که از خود داشته و با 

 اند و تحت شرایطی کنترل ترافیک هوایی شدهبسیار وارد حرفه
کنند. استرس بالا، ایمنی و امنیت فضای کشور را فراهم می

های ترافیک هوایی بنابر ماهیت شغلی خود در معرض کنترلر
گیرند. فرسودگی بیماری شغلی است که فشارهای متعدد قرار می

هوانوردی باید سریع تشخیص و با شناسایی عوامل موثر  یدر حرفه
 بر آن سعی در برطرف کردن و درمان آن تلاش نمود.

 گیرینتیجه
های تحقیق نشان داد که بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی یافته
ای مثبت و معناداری، بین تعهد سازمانی و عدالت سازمانی با رابطه

 و معناداری وجود دارد. ای منفیفرسودگی شغلی رابطه

 پیشنهادات
 اولویت و اهمیت اساس بر و آمده دست به هاییافته به توجه با

 تعهد سازمانی، عدالت افزایش منظور به ذیل ها، پیشنهادهایآن

 توصیه کاهش فرسودگی شغلی مراقبین فضای کشور و سازمانی

 :شودمی
 پیامدهای افزایش برای شودمی پیشنهاد نتایج به توجه با -0

 آموزشی هایدوره سازمانی، تعهد ویژه و به مطلوب سازمانی

 و مبانی اصول با مدیران شدن آشنا منظوربه مناسب و کافی

 در و شود برگزار آن کارگیری به نحوة و سازمانی عدالت

 زیردستان با تعامل تا در شوند تشویق مدیران حال عین

 سازمانی عدالت نظریة های یافته و اصول از عملا   خود،

 .کنند استفاده

با توجه به نتایج مطالعه که از ارتباط مفنی و معنادار بین  -4
وامل رسد عنظر میفرسودگی شغلی و تعهد سازمانی است، به

سازمانی بیش از عوامل فردی بر تعهد سازمانی کارکنان 
توانند با تعدیل عوامل اثرگذار بر اثرگذار باشد، لذا مدیران می

 شغلی، تعهد سازمانی را ارتقاء دهند.فرسودگی 

 منصفانه صورتبه کارشناسان هایمسئولیت و هاپاداش  -3
 .باشد
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 ارتقاء زمینه در های مختلف هوانوردیسازمان مدیران  -2

 در بیشترکارکنان مشارکت یعنی ایسازمانی رویه عدالت

 کنند تلاش ها،پاداش زمینه تخصیص در گیریتصمیم فرایند

 به کار این انجام هایرویه و مقررات قوانین، که ایگونه به

 حقوق تخصیص هایو رویه گردد تبیین روشن و واضح طور

 تصمیمات و گردد اعمال یکسان کارکنان همه برای مزایا و

 و هرگونه تبعیض از بدور کارکنان از یک هر به مربوط
 گردد. اتخاذ جانبداری

 همراه و مؤدبانه بودن، صادق مستلزم کارکنان بین برخورد  -4

 .باشد احترام با

 کار آمد و بخش اثر کارکنان به هاسازمان امروزه نهایت در

 و توسعه رشد جهت در خود اهداف به بتوانند تا دارند نیاز

 اثر بخشی و کارایی کلی طوربه و یابند دست جانبه همه

 سازمان آن انسانی در نیروی بخشی اثر و کارایی به هاسازمان

 تعهد عدالت، افزایش سمت به رو حرکت این از دارد. بستگی

 وظایف از انسانی بین نیروی در جلوگیری از فرسودگی و

 .باشدضروری می و بوده هاسازمان اصلی

گردد، به منظور مند پیشنهاد میدر پایان به پژوهشگران علاقه
های ارائه شده در این مقاله و کاربردی نمودن نتایج تکمیل یافته

در زمینه روش های مقابله با فرسودگی شغلی در کارکنان،  آن،
خصوصیات و ویژگی های دموگرافیکی و همچنین ارتباط آن با 
فرسودگی شغلی و هم چنین مقایسه میزان فرسودگی شغلی در 

های مختلف نیروهای نظامی و کارکنان  کارکنان شاغل در فرودگاه
 غیرنظامی تحقیقاتی انجام دهند.  

 های پژوهشمحدودیت
 موارد توان بهمیکه  های همراه بوده استپژوهش با محدودیت این

 ذیل اشاره کرد:  

 های مورد مطالعه را که اکثر کارکنان شرکتبا توجه به این
فنی تشکیل داده بودند، عدم آشنایی کارکنان در  کارکنان

 نامه مشهود بود؛تکمیل پرسش

 مردان را های این پژوهشنمونه تمامی کهتوجه به این با 

 احتیاط جانب باید به زنان نتایج تعمیم امکان اند،داده تشکیل

شود.  رعایت
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