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چکیده

انسان ها  رفتارهای  و  حالات  بر  تاثیرگذار  موضوعی  تاریخ  طول  در  عدالت  مقدمه: 
در محیط های اجتماعی بوده است. این پژوهش با هدف تعیین تاثیر ادراک بی عدالتی 
ترکیبی )توزیعی، رویه ای و تعاملی( بر استرس، فرسودگی هیجانی و عملکرد اجرا شد.

روش: روش پژوهش شبه آزمایشی و جامعه آماري پژوهش را کارکنان دو مجموعه 
صنعتی  در شهر اصفهان تشکیل دادند که از بین آن ها صد و بیست و هشت نفر بر پایه 
ویژگی های جمعیت شناختی همتا  انتخاب و سپس به صورت تصادفی به دو گروه عدالت 
و  سناریوی دستکاری عدالت  دو  پژوهش شامل  ابزارهاي  بی عدالتی گمارده شدند.  و 
بی عدالتی، پرسشنامه استرس شغلی )گل پرور و همکاران، 2012(، پرسشنامه فرسودگی 
هیجانی )مولکی و همکاران، 2006( و پرسشنامه ارزیابی عملکرد )ناگیوئن و همکاران، 
2012( بودند. داده ها با استفاده از آزمون t گروه های مستقل )برای تعیین تاثیر دستکاری 

اعمال شده(  و تحلیل واریانس چندمتغیری )MANOVA( تحلیل شدند.
نتایج: نتایج حاصل از آزمون t گروه های مستقل نشان داد که دو سناریوی دستکاری 
نتایج  بوده اند.  بی عدالتی  و  عدالت  ادراک  بر  معنادار  تاثیر  دارای  بی عدالتی  و  عدالت 
تحلیل واریانس چند متغیری )MANOVA( نیز نشان داد که بین گروه عدالت و بی عدالتی 
در فرسودگی هیجانی و عملکرد تفاوت معنادار وجود دارد )p>0/05(، ولی در استرس 

.)p<0/05( تفاوت معناداری بین دو گروه عدالت و بی عدالتی به دست نیامد
بحث‌و‌نتیجه‌گیری: نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که با ادراک بی عدالتی 
آن  دنبال  به  و  می شوند  فرسودگی  دچار  بیشتری  سرعت  با  کار  محیط های  در  افراد 

عملکرد تضعیف می شود.

رویکردی شبه آزمایشی به تاثیر ادراک بی عدالتی 
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Abstract 
Introduction: Justice in history of human life was an influential fac-
tor on human behaviors and states in social settings. This study aimed 
to determine the effect of perceived combination injustice (distributive, 
procedural and interactional) on job stress, emotional exhaustion and 
job performance.
Methodology: Research method was quasi-experimental and research 
statistical population was the employees of two industrial companies in 
Isfahan city, among them one hundred and eighty persons were selected 
based on demographic characteristics matched and then were randomly 
assigned to two groups of justice and injustice. The research instruments 
consisted of two scenarios for the manipulation of justice and injustice, 
the job stress questionnaire (Golparvar et al, 2012), emotional exhaus-
tion questionnaire (Mulki et al, 2006) and job performance question-
naire (Nguyen et al, 2012). Data were analyzed using independent 
sample t-test (to determine the effect of the applied manipulation) and 
multivariate analysis of variances (MANOVA).
Results: Results of independent sample t-test revealed that two scenar-
ios manipulation of justice and injustice have significant impact on the 
perception of justice and injustice. The results of multivariate analysis 
of variances revealed that there is a significant difference between jus-
tice and injustice groups in emotional exhaustion and job performance 
(p<0.05), but there is no significant difference between justice and injus-
tice groups in job stress (p<0.05).
Conclusions: The results of this study showed that the perception of 
injustice, people in the workplace is more rapidly experiencing burnout 
which followed by poor performance.
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فصلنامه مددکاری اجتماعی6

رویکردی شبه آزمایشی به تاثیر ادراک بی عدالتی ترکیبی )منظور ترکیب عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی( بر استرس، فرسودگی و عملکرد

مقدمه

عدالت طی ســال های حیات بشــر بر کره خاکــی همواره مفهومی جــذاب، پیچیده و چالش انگیز بوده اســت. خیل 
عظیم چالش ها و مناظره های نظری در میان اندیشــمندان از اقلیم ها و مذاهب مختلف خود گواهی روشــن از جذاب و 
چالش انگیز بودن این سازه پیچیده  برای انسان ها است. سوال محوری که همواره فکر هر پژوهشگر روشن اندیشی را به 
خود مشــغول می کند این اســت که چرا عدالت تا این اندازه مورد توجه انسان ها است. آیا بشر به صورت ذاتی و فطری 
عدالت جو است؟ و یا از توجه به عدالت  به دنبال دستیابی به منافع خود است؟ اندیشمندان حوزه عدالت در دنیا هر یک 
پاســخی مبتنی بر پارادیم نظری و مکتب فکری خود به این ســوالات داده اند. برخی به این باور رســیده و آن را ترویج 
نموده انــد که توجه به عدالت برخاســته از نیازی فطری و ذاتی اســت که زیربنای آن را نیــاز به عدالت و تضمین برای 
بقاء تشــکیل می دهد )پلاتز، 2011(. برخی دیگر این باور را پذیرفتــه و در باب آن به مطالعه و پژوهش پرداخته اند که 
حضور و وجود عدالت برای انسان ها دستاوردهای محسوس و نامحسوسی نظیر احساس ارزشمندی و منافع دیگر را به 
ارمغان می آورد )رابینز، فورد و تتریک، 2011(. این که کدامیک از این دو نظر صحیح است و یا حداقل دارای ماهیت 
واقع بینانه تری است، خود سوالی بحث انگیز است که بحث در باب آن مجال گفتار حاضر نیست. با این حال در کلامی 
موجز می توان گفت که به نظر می رســد از نگاهی واقع بینانه به وجود بشــر این نتیجه ای غیرقابل انکار است که ساحت 
چند وجهی انســان، ترکیب هر دو رویکرد نیاز ذاتی و فطری مبتنی بر تضمین بقاء همراه با کسب منافع و دستاورد ها را 

موجه می سازد. 
ســوال بعدی که لازم اســت به آن توجه گردد این اســت که عدالت بر اســاس چه معیارهایی در انسان ها مورد توجه 
و ارزیابــی قرار می گیرد. آیا برای حضور عدالت نیازمند ملاک های عینی با تاثیرات و برداشــت های یکســان و فراگیر 
در میان همه ابناء بشــر هســتیم؟ در پاسخ به این سوال باید گفت حداقل در ســطح پژوهشی یافتن و سنجش معیارهای 
جهان شمول با توجه به تعدد و گوناگونی قومی و نژادی بشر امر بسیار دشواری است )شائو، جاج، اسکارلیکی و جونز، 
2013(. به همین لحاظ بســیاری از اندیشــمندان و پژوهشگران دنیا به جای دنبال کردن معیارهای عینی جهان شمول این 
پدیده را به ســطح ادراک فردی از شــرایط تقلیل داده )رویکرد تقلیل گرایی ادراکــی2( و از ادراک عدالت یا عدالت 
ادراک شــده ســخن به میان آورده اند )جیانگ، 2015؛ ونزل و اوکی موتو، 2014(. این رویکرد ادراک گرا به عدالت  و 
بی عدالتی تاکنون در محیط های اجتماعی و کاری محرک و برانگیزاننده نظریات و پژوهش های گسترده ای در ایران و 
جهان بوده است. از نقطه نظر رویکرد تقلیل گرایی ادراکی، عدالت و بی عدالتی در سه عرصه توزیع دستاوردها و منافع، 
رویه هــای تصمیم گیری و فرایندهای اجرا و ابلاغ تصمیمات همــراه با تعامل های رفتاری و اطلاعاتی مبتنی بر عدالت و 

انصاف قابل پی جویی است )کروپانزانو، بوئن و گیلی لند، 2007؛ هور، پارک و مون، 2014(. 
از بعــد روان شــناختی درک حضور نشــانه های عدالت در توزیع دســتاوردها، رویه ها و تعاملات بــا خیل عظیمی از 
متغیرهای معطوف به ســلامتی )نظیر بهزیستی و سلامت جســمی و روانی(، متغیرهای نگرشی، ادراکی و عاطفی )نظیر 
رضایت، تعهد، عاطفه منفی و مثبت، اســترس شــغلی و فرســودگی هیجانی(، متغیرهای تحولی و شــخصیتی )رشــد و 
توانمندی حرفه ای، ویژگی های شــخصیتی( و متغیرهای رفتاری مثبت و منفــی )رفتارهای جامعه یار و مدنی، عملکرد 
شغلی و رفتارهای مخرب و انحرافی( در ارتباط است )رضایی، گل پرور و مصاحبی، 2014؛ کالکوئیت، اسکات، رادل، 
لانگ، زاپاتا و همکاران، 2013؛ گل پرور، جوادیان، راجزی و رضایی، 2014(. گســتره وسیع ارتباطات مطرح که تنها 
به بخشی از مهمترین آن ها اشاره شد خود نشان می دهد که ادراک عدالت و بی عدالتی چه متغیر ذی نفوذ و تاثیرگذاری 
بر عرصه های مختلف حیات بشر است. از میان متغیرهای مختلف که قادر به ارتباط و تاثیر پذیری از عدالت یا بی عدالتی 
هســتند در این پژوهش بر تاثیر ادراک و تجسم بی عدالتی بر استرس شــغلی3، فرسودگی هیجانی4 و عملکرد شغلی5 
در قالب یک پژوهش شبه آزمایشی توجه شده است. بنابراین مساله اصلی در پژوهش حاضر که در ادامه مبانی نظری و 
پژوهشی آن ارائه خواهد شد، این است که آیا ادراک بی عدالتی قادر است تا سطح استرس شغلی و فرسودگی هیجانی 

را افزایش و در مقابل موجب کاهش سطح عملکرد شغلی شود؟   
در نگاهی کلی اســترس و فرســودگی هیجانی از زمره مهمترین عوامل تهدیدکننده بهداشــت روانی و جسمانی افراد 
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تابستان 1394، دوره 4، شماره 2، پیاپی 712

محسن گل پرور و همکاران

در محیط های مختلف هستند )راث، 2011؛ 
ویو و هو، 2009(. اســترس در محیط کار، 
پر فشــار  کاری  شــرایط  از  افــراد  ادراک 
همراه با احســاس ناکارآمدی شــخصی در 
اثر محیط کاری نامطلــوب، تهدیدکننده و 
ناراحت کننــده همراه با واکنش های روانی 
و فیزیولوژیکــی تلقــی می شــود. عوامــل 
متعــددی می توانند در محیط های کار برای 
افراد استرس آفرین باشــند. از مهمترین این 
عوامل می توان به گرانباری، تعارض و ابهام 
نقش و عوامل مربوط به سازمان نظیر روابط 
نامناســب، تهدید شــرایط ســازمانی برای 
رشــد و پیشــرفت، نظام های ترفیع و ارتقاء 
مبهم، نظام های ارزیابی عملکرد نامناســب 
و غیر دقیــق و عــدم حمایــت همــکاران و 
سرپرســت را برشــمرد )ســیلان و ســولو، 
2010؛ کوکوقلــو، 2014(. تداوم هریک از 
عوامل مورد اشاره به صورت منفرد یا تجمع 
برخــی از این عوامل در کنــار یکدیگر در 
یک دوره ي زماني به تدریج حالات مربوط 
به تخلیه انرژی، بی انگیزگی و فرســودگی را 
برای افراد به ارمغان مــی آورد )چن، لین و 

لی ین، 2011(. 
در کنار استرس شغلی، فرسودگی به عنوان 
متغیری که تعیین کننده ســطح اثربخشــی و 
بهره وری افراد در محیط کار است از اهمیت 
زیادی برخوردار اســت. در نگاهی ابعادی، 
می توان گفت که فرسودگی در محیط کار 
دارای مولفه های چندگانه ای است. یکی از 
مهمترین این مولفه ها در دیدگاه مســلش و 
جکسون )1981( فرسودگی هیجانی است. 
فرســودگی هیجانی مشــتمل بر احساسات 
متنوع و وســیعی نظیر احســاس تهی شدن 
هیجانی نسبت به کار و امور شغلی، احساس 
خســتگی در زمان های شروع کار )پیش از 
انجام کار در زمان های ورود به محل کار(، 
احســاس ناکامــی و ســرخوردگی از کار، 
احســاس تخلیه نیرو و توان کاری در پایان 
روز کاری، احســاس به پایان خط رســیدن 

در کار، احســاس سخت شدن کارها و وظایف شــغلی، عدم تمایل 
به انجام امور شــغلی و احساس فشار زیاد کاری از لحاظ هیجانی در 
مواقع انجام کار می باشد )ینســن، لام و هوانگ، 2010(. نکته ای که 
از بعد نظری باید به آن توجه شــود از میان طیف عوامل مختلف که 
می توانند در افراد موجب تجربه اســترس شغلی و فرسودگی هیجانی 
شــوند، بی عدالتی جایگاهی خطیر دارد. شــواهد پژوهشی چندی در 
ایران و جهان  نشــان داده اند که تجربه و ادراک بی عدالتی با استرس 
شــغلی )گل پــرور، واثقی و مصاحبــی، 1391؛ جــاج و کالکوئیت، 
2004( و فرسودگی هیجانی )کال کوئیت و همکاران، 2013؛ کولی، 
برنرث، والتــر و هولت، 2010؛ هوارد و کــوردز، 2011( در ارتباط 
اســت. در کنار استرس شغلی و فرســودگی هیجانی، متغیر عملکرد 
شــغلی به عنوان متغیر بعدی تاثیر پذیــر از بی عدالتی در این پژوهش 
در نظر گرفته شــده اســت. عملکرد شــغلی به رفتارهای وظیفه مدار 
مبتنی بر شــرح وظایف شــغلی کارکنان که در مشاغل خود آن ها را 
انجام می دهند اطلاق می گردد )شــیروم، گیلبوا، فرد و کوپر، 2008؛ 

کاپلان، برادلی، لاچمن و هینس، 2009؛ محمد، 2014(. 
در کنار معرفی متغیرهای سه گانه استرس شغلی، فرسودگی هیجانی 
و عملکرد شــغلی، آن چه در نمونه پژوهش هایی نظیر پژوهش حاضر 
از اهمیت زیادی برخوردار اســت، مبانــی نظری مربوط به چگونگی 
و چرایی تاثیر عدالت و بی عدالتی بر متغیرهای مورد اشــاره  است. از 
لحاظ نظری تاثیر بی عدالتی بر اســترس شــغلی و فرسودگی هیجانی 
را می تــوان بر مبنای رویکرد ارزیابی شــناختی تبیین نمود. از دیدگاه 
ارزیابی شناختی افراد به وقایع و حوادث اطراف خود از طریق فرایند 
چند مرحلــه ای ارزیابی روانی و ذهنی اثرات هر یک از این حوادث 
پاســخ می دهند. در فرایند پاسخ دهی مورد نظر، در گام اول فرد ابتدا 
میزان خســارت احتمالی ناشی از وقایع را برآورد می کند. در صورتی 
که در این مرحله فرد احســاس کند به وی خسارت جدی وارد نشده 
یا نخواهد شــد، واقعــه مذکور را به عنوان عامل اســترس آور در نظر 
نمی گیرد. اما به محض این که فرد در ارزیابی اولیه به این نتیجه بر ســد 
که به وی آســیب و خسارت وارد شــده یا خواهد شد، گام یا مرحله 
دوم آغاز می شــود. در مرحله دوم فرد این مســئله را ارزیابی می کند 
که تا چه اندازه می تواند از عامل اســترس آور و خســارات ناشــی از 
آن اجتناب کند و یا این که آن ها را به حداقل برســاند. در این شرایط 
اگر فرد احســاس کند می تواند عامل استرس آور و خسارات ناشی از 
آن را دفع نماید، از ســطح استرس تجربه شده اش کاسته می شود، اما 
اگر به این نتیجه برســد که قادر به چنین کاری نیست، سطح استرس 
وی افزایش می یابد )گرین، بال شــفر، مک درمید و ویس، 2011(. با 
توجه به فرایند دو مرحله ای مطرح شده در رویکرد ارزیابی شناختی، 
می تــوان گفت که تجربــه عدالت یا بی عدالتی قادر اســت تا فرایند 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

oc
ia

lw
or

km
ag

.ir
 o

n 
20

25
-0

7-
12

 ]
 

                             4 / 13

http://socialworkmag.ir/article-1-73-en.html


فصلنامه مددکاری اجتماعی8

رویکردی شبه آزمایشی به تاثیر ادراک بی عدالتی ترکیبی )منظور ترکیب عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی( بر استرس، فرسودگی و عملکرد

ارزیابی دو مرحله ای در رویکرد ارزیابی شناختی را فعال ساخته و از 
این طریق موجب افزایش سطح استرس و فرسودگی افراد شود )جاج 
و کالکوئیت، 2004(. در معنایی صریح تر، وقتی افراد با  بی عدالتی در 
محیط کاری خود مواجه می شوند، به دلیل این که بی عدالتی می تواند 
موجب نادیده گرفته شــدن حقوق مادی و انســانی )شــان و منزلت 
انسانی( آن ها شــود، به عنوان یک واقعه آسیب زا تفسیر خواهد شد. 
با آسیب زا تفسیر شــدن بی عدالتی، مرحله دوم که مربوط به ارزیابی 
توان اجتناب از خســارات ناشی از بی عدالتی است آغاز می شود. در 
این مرحله نیز چون اغلب عامل ایجاد بی عدالتی ســازمان و صاحبان 
قدرت رســمی )مدیران و سرپرستان( در آن هستند، فرد ممکن است 
احســاس کند که قادر نیســت تا بی عدالتی تجربه شــده و پیامدهای 
منفی ناشــی از آن را به خوبی مدیریت کنــد. بنابراین افراد با تجربه 
بی عدالتی از طریق احساس تهدید تحت فشار قرار گرفته و به تدریج 
با تجربه عواطف منفی )کوکران، 2014؛ هوبلر و هو، 2013( استرس 

و سپس فرسودگی آن ها افزایش خواهد یافت. 
از طــرف دیگر از بعد نظری تاثیر عدالــت و بی عدالتی بر عملکرد 
شــغلی کارکنان از نکات بسیار مهمی اســت که طی یک تا دو دهه 
گذشته به صورت مکرر مورد توجه پژوهشگران و نظریه پردازان قرار 
گرفته اســت )وانگ، لیائو، زیا و چانگ، 2010(. بر اســاس رویکرد 
مبادله اجتماعی و اصل مقابله به مثل، کارکنان در هر نظام ســازمانی 
تا اندازه زیــادی تحت تاثیر فرایندهای مبادله ای عمل می کنند. به این 
معنی که وقتی سازمان به آن ها توجه می کند و حقوق آن ها را رعایت 
می کنــد، آن ها نیز با تلاش بیشــتر و هدفمند ســعی در جبران توجه و 
رعایت حقوق خود نموده و بــه این ترتیب عملکرد افزایش می یابد. 
در مقابل وقتی ســازمان به کارکنان خود توجه نمی کند، کارکنان نیز 
با کاهش عملکرد شــغلی خود این بی توجهی را پاســخ می دهند. بر 
اســاس رویکرد مبادله اجتماعی مواجه شــدن بــا بی عدالتی عنصری 
بالقوه نیرومند اســت تا کارکنــان را وادار کند تلاش های خود را در 
راستای اهداف ســازمان کاهش دهند. از این منظر  وقتی این ادراک 
در کاکنان بر اثر تجربیات مختلف فعال می شود که عدالت در مورد 
آن ها رعایت نمی شــود، آن ها نیز دچار احســاس تهدید و بی ارزشی 
گروهی و فردی شــده و از درگیر شــدن در فراینــد مبادله اجتماعی 
مثبــت و به ویژه اصل مقابلــه به مثل مثبت با هــدف ارتقاء وضعیت 
ســازمان اجتناب کرده و بنابراین با افت ســطح عملکرد شغلی سعی 
می کننــد تا این حس بی ارزشــی و تهدید را در ســطح عملکردی به 
سازمان بازگرداند )یبما و ون دن باس، 2010(. در متن رویکرد مبادله 
اجتماعی و مبتنی بر اصل مقابله به مثل، تلاش برای بازگشت تهدید و 
بی ارزشی به سازمان از طریق افت عملکرد از اهمیت زیادی برخوردار 
است که از طریق شواهد پژوهشی در دسترس به خوبی قابل حمایت 

اســت )وانــگ و همــکاران، 2010(. برای 
مثال شــواهد پژوهشــی ارائه شــده توسط 
عبدالمنــاف، عبدالطیف و علــی )2014( و 
محمد )2014( نشــان می دهد که عدالت با 
عملکرد در ســطح فردی و سازمانی دارای 

رابطه مثبت است.  
در جمع بندی پایانی باید گفت که عدالت 
و بی عدالتــی هم به لحــاظ ارزش و اهمیتی 
که انســان ها برای این پدیده قائل هســتند و 
هم به لحــاظ نفوذ و تاثیــر فراگیری که بر 
متغیرهــا و ســازه های مختلــف دارد، توان 
بالقوه بالایی برای تاثیر بر اســترس شــغلی، 
فرســودگی هیجانی و عملکرد شغلی دارد، 
با این حال اغلــب مطالعاتی که بالاخص در 
خصوص نقش های عدالــت در ایران انجام 
شــده مبتنی بر رابطه سنجی در سطوح ساده 
تا پیچیده بوده و کمتر در قالب دســتکاری 
آزمایشــی عدالت و بی عدالتــی، اثرات این 
سازه بر استرس شــغلی، فرسودگی هیجانی 
و عملکرد شــغلی مورد بررسی قرار گرفته 
اســت. بر همین اســاس در ایــن پژوهش با 
توجــه به خلاء دانش موجــود در باره تاثیر 
عدالــت و بی عدالتــی بر اســترس شــغلی، 
فرســودگی هیجانی و عملکرد شــغلی این 
ســوال را محــور بررســی و پژوهــش قرار 
داده ایــم کــه آیــا عدالــت و بی عدالتی بر 
افزایش استرس شغلی و فرسودگی هیجانی 
و کاهش عملکرد شغلی تاثیر دارند یا خیر؟ 

فرضیه های پژوهش نیز به شرح زیر است. 
موجب  بی عدالتی  ادراک  اول:  فرضیه‌

افزایش سطح استرس شغلی می شود. 
موجب  بی عدالتی  ادراک  دوم:  فرضیه‌

افزایش سطح فرسودگی هیجانی می شود.
موجب  بی عدالتی  ادراک  سوم:  فرضیه‌

کاهش سطح عملکرد شغلی می شود. 
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تابستان 1394، دوره 4، شماره 2، پیاپی 912

محسن گل پرور و همکاران

روش

پژوهش حاضر از نظر فرایند و شــیوه اجرا یک پژوهش شبه آزمایشــی دو گروهی )متغیر مستقل ادراک بی عدالتی و 
متغیر وابسته استرس شغلی، فرسودگی هیجانی و عملکرد شغلی( مبتنی بر دستکاری متغیر مستقل از طریق تجسم ذهنی 
)مبتنی بر ســناریو که در برخی متون روش تحقیق به عنوان روش قیاســی در آزمایش نیز معرفی شــده اســت، آتزمولر 
و اســتینر، 2010( و جامعه آماری آن کلیه کارکنان دو مجموعه صنعتی )با اهداف مشــترک( در شهر اصفهان به تعداد 
دویست  و چهل نفر در زمستان 1394 بودند. روش نمونه گیري براي دستیابي به گروه نمونه، انتخاب بر مبنای همتا سازی 
نســبی افراد انتخاب شــده برای دو گروه عدالت و بی عدالتی بود. بدین ترتیب که ابتدا هر یک افرادی که دارای تمایل 
به شــرکت در پژوهش بودند انتخاب، ســپس، پس از تکمیل یک گروه صد و چهل نفری )با پیش بینی هفتاد نفر برای 
هر یک از دو گروه عدالت و بی عدالتی(، افرادی که از نظر نســبی در ســن، سابقه، وضعیت تاهل و جنسیت با یکدیگر 
دارای شــباهت بودنــد به صورت جفتی انتخاب و ســپس به صورت تصادفی به دو گــروه عدالت و بی عدالتی گمارده 
شــدند. در پایان اجرای پژوهش برای گروه بی عدالتی شــصت و نه نفر و برای گروه عدالت پنجاه و نه نفر دارای داده 
معتبر تشــخیص داده شــدند، بنابراین نمونه پژوهش به صد و بیســت و هشــت نفر تقلیل یافت. ابزارهای پژوهش شامل 
ســناریوهای دستکاری عدالت و بی عدالتی، پرسشنامه استرس شغلی، پرسشنامه فرسودگی هیجانی و پرسشنامه عملکرد 

شغلی بوده است.
1(‌ســناریوهای‌دستکاری‌عدالت‌و‌بی‌عدالتی:‌برای دســتکاری دو حوزه ی عدالت و بی عدالتی ، دو سناریو 
برای این پژوهش  طراحی و آماده اجرا شــد. یکی از این دو ســناریو، مربوط به بی عدالتی و دیگری مربوط به رعایت 
عدالت بود. به لحاظ محتوایی در ســناریوی بی عدالتی شــرایطی برای فرد پاسخگو ارائه و از وی خواسته شد تا خود را 
در شــرایط ارائه شده تصور نماید. این ســناریو به این شرح بود که در آن سازمان برای فرد پاسخگو در حقوق و مزایا، 
رویه های تصمیم گیری و تعامل، شــرایطی غیرمنصفانه و ناعادلانه را ایجاد نموده اســت. در مقابل در ســناریوی عدالت 
شــرایطی برای فرد پاســخگو ارائه و از وی خواسته شد تا خود را در شرایط ارائه شــده تصور نماید. این سناریو به این 
شــرح بود که در آن ســازمان برای فرد پاســخگو در حقوق و مزایا، رویه های تصمیم گیری و تعامل شرایطی منصفانه و 
عادلانه را ایجاد نموده بود. به منظور بررســی میزان اعتبار دســتکاری عدالت و بی عدالتی در پایان هر سناریو پنج سوال 
مطرح شــد که طی آن از فرد پاســخگو خواسته شد، مشخص نماید که در سناریویی که با آن مواجه شده کدام یک از 
ابعاد عدالت یا بی عدالتی وجود داشته است. هر یک از شرکت کنندگان با توجه به گروهی که در آن به صورت تصافی 
قــرار گرفته بودند )عدالت یا بی عدالتی(، موظف بودند تا با مطالعه دقیق یکی از این  دو ســناریو، ابتدا بلافاصله پس از 
خواندن ســناریو به پنج سوال پرسشنامه بررسی تاثیر دســتکاری اعمال شده پاسخ داده و سپس به سراغ پرسشنامه دیگر 
)سرمایه روان شناختی( رفته و به سوالات پاسخ دهند. آلفای کرونباخ پرسشنامه مربوط به سنجش تاثیر دستکاری اعمال 
شــده در پژوهش حاضر برابر با 0/93 به دســت آمد. به منظور تعیین اعتبار کنترل دستکاری اعمال شده بر پایه نتایج به 
دســت آمده از پنج سوال پرسشنامه کنترل تاثیر دستکاری اعمال شده با پاسخ پنج درجه ای )بسیار غیرمنصفانه است=1 
تا بســیار منصفانه است=5( دو گروه عدالت و بی عدالتی مورد مقایسه قرار گرفتند. نتایج آزمون t گروه های مستقل در 

جدول 1 ارائه شده است. 
چنان کــه در جــدول 1 مشــاهده 
بی عدالتــی  گــروه  در  می شــود، 
میانگین حضور عدالت در سناریوی 

بی عدالتــی برابر با 2/27 و در گروه عدالت برابر با 3/32 بوده اســت. میانگین های مذکور به این معنا هســتند که گروه 
بی عدالتی نســبت به گروه عدالت موقعیت و شــرایطی را که در آن قرار داشــته اند ناعادلانه تر ارزیابی نموده اند. نتایج 
مقایســه بین دو گروه همان طور که در جدول 1 مشاهده می شــود، حاکی از معنادار بودن ادراک حضور بی عدالتی در 
گروه بی عدالتی نسبت به گروه عدالت بوده است. این تفاوت معنادار حاکی از آن است که دستکاری اعمال شده برای 

ایجاد ادراک بی عدالتی و عدالت دارای اعتبار معناداری بوده است.   

 1 

 
 عدالتی برای کنترل تاثیر دستکاری اعمال شدههای مستقل بین دو گروه عدالت و بیگروه t( نتایج آزمون 1جدول )

 tآزمون  آزمون لوین شرایط M SD هاگروه
F p t df p D 

 -62/1 661/6 170 -27/7 27/6 72/6 هارعایت برابری واریانس 60/1 72/7 عدالتیبی
 -62/1 661/6 11/172 -27/7 هادم رعایت برابری واریانسع 62/1 77/7 عدالت

 
ویلکس و آزمون لوین در مورد برابری -( نتایج آزمون شاپیرو2جدول )

 های خطاواریانس

 آزمون لوین ویلکس-آزمون شاپیرو متغیرها ردیف
 معناداری آماره معناداری آماره

 21/6 37/6 67/6 82/6 استرس شغلی 1
 77/6 1 661/6 80/6 هیجانیفرسودگی  7

 
 های پژوهشمتغیرها در گروه( میانگین و انحراف معیار 3جدول )

 عدالت عدالتیبی متغیرها ردیف
M SD M SD 

 72/1 72/7 12/1 08/7 استرس شغلی 1
 30/1 22/7 77/1 30/7 فرسودگی هیجانی 7
 2/1 2/7 67/7 02/7 عملکرد شغلی 7

 
متغیری بر سه متغیر استرس شغلی، فرسودگی هیجانی و عملکرد شغلی نتایج تحلیل واریانس چند (4جدول )

 طور همزمانبه

مجموع  متغیرها ردیف
 مجذورات

درجه 
 آزادی

میانگین 
مجذور  معناداری F مجذورات

 سهمی اتا
توان 
 آزمون

 32/6 672/6 60/6 28/7 7/2 1 7/2 استرس شغلی 1
 02/6 637/6 67/6 20/2 22/16 1 22/16 فرسودگی هیجانی 7
 2/6 632/6 61/6 78/0 72/77 1 72/77 عملکرد شغلی 7
 p=17/6، 21/1، 12/6 اثر پیلای 3
 p=17/6، 21/1، 22/6 لامبدای ویلکس 2
 p=17/6، 21/1، 12/6 اثر هتلینگ 0
 p=17/6، 21/1، 12/6 بزرگترین ریشه روی 2
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فصلنامه مددکاری اجتماعی10

رویکردی شبه آزمایشی به تاثیر ادراک بی عدالتی ترکیبی )منظور ترکیب عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی( بر استرس، فرسودگی و عملکرد

2(‌پرسشنامه‌استرس‌شغلی‌)JSQ-‌5(: بــراي سنجش استرس 
شغلی از پرسشــنامه پنج سوالی ارائه شده توســط گل پرور، کامکار 
و جوادیــان )2012( کــه مقیاس پاســخگویی آن در این پژوهش به 
دلیل ســاختار و فرایند پژوهش شــش درجه ای )کاملا مخالفم= 1 تا 
کاملا موافقم=6( بوده، اســتفاده شد. در پژوهش حاضر برای تناسب 
دادن بین نحوه ارائه ســوالات پرسشــنامه استرس شــغلی با ساختار و 
فرایند پژوهش، در ابتدای هر ســوال این کلمات افزوده شــده است 
“با قرار گرفتن در موقعیتی که توضیح داده شــد )منظور ســناریویی 
بوده که در مرحله اول پژوهش هر شــرکت کننده خود را در فضای 
آن تجسم نموده اســت(...” با افزوده شدن این کلمات در ابتدای هر 
ســوال، افزایش نمرات در این پرسشنامه به معنای تحت استرس بیشتر 
قرار گرفتن به دلیل فضای ناعادلانه مطرح در سناریو بوده است. یک 
نمونه ســوال این پرسشنامه در پژوهش چنین بوده است: “در موقعیتی 
که توضیح داده شــد در انجام امور کاری ام تحت فشــار قرار خواهم 
گرفت.” گل پرور و همکاران )2012( روایی ســازه این پرسشنامه را 
بر اســاس تحلیل عاملی اکتشافی مستند ساخته و آلفای کرونباخ برابر 
با 0/7 برای این پرسشــنامه گزارش نموده انــد. در پژوهش گل پرور 
و همکاران )2014( تحلیل عاملی اکتشــافی مجدد تک عاملی بودن 
این پرسشــنامه را دوباره تایید نموده و آلفــای کرونباخ  برابر با 0/72 
گزارش شده است. در پژوهش حاضر آلفای کرونباخ این پرسشنامه 

برابر با 0/78 به دست آمد.
3(‌پرسشنامه‌فرسودگی‌هیجانی‌)EEQ-‌9(: براي سنجش 
فرســودگی هیجانی از پرسشنامه نه ســوالی ارائه شده توسط مولکی، 
جارامیلو و لوکندر )2012( که مقیاس پاسخگویی آن در این پژوهش 
به دلیل ســاختار و فرایند پژوهش شــش درجــه ای )کاملا مخالفم= 
1 تــا کاملا موافقم=6( بوده، اســتفاده شــد. در پژوهش حاضر برای 
تناســب دادن بین نحوه ارائه سوالات پرسشــنامه فرسودگی هیجانی 
با ســاختار و فرایند پژوهش، در ابتدای هر ســوال این کلمات افزوده 
شــده اســت “با قرار گرفتن در موقعیتی که توضیح داده شد )منظور 
ســناریویی بوده که در مرحله اول پژوهش هر شرکت کننده خود را 
در فضای آن تجسم نموده اســت(...” با افزوده شدن این کلمات در 
ابتدای هر ســوال، افزایش نمرات در این پرسشنامه به معنای افزایش 
ســطح فرســودگی هیجانی به دلیل فضای ناعادلانه مطرح در سناریو 
بوده اســت. یک نمونه ســوال این پرسشــنامه در پژوهش چنین بوده 
اســت:  “در موقعیتی که توضیح داده شــد از کارم احساس ناکامی و 
ســرخوردگی خواهم کرد.” مولکی و همکاران )2006( و گل پرور 
و همکاران )1387( روایي و پایایي این نه ســؤال را مســتند ســاخته 
و گل پــرور و همــکاران )1387(  آلفاي کرونبــاخ 0/91 را براي آن 
گزارش نموده اند. در پژوهــش دهقان )1392( آلفای کرونباخ برای 

این پرسشــنامه برابر با 0/93 به دســت آمده 
است. در پژوهش حاضر نیز آلفای کرونباخ 

این پرسشنامه برابر با 0/94 به دست آمد.
‌:)5‌-JPQ(پرسشنامه‌عملکرد‌شغلی‌‌)4
براي ســنجش عملکرد شــغلی از پرسشنامه 
چهار ســوالی ارائه شــده توســط ناگیوئن، 
ترانــگ و ناگیوئــن )2012( کــه مقیــاس 
پاســخگویی آن در ایــن پژوهــش به دلیل 
ســاختار و فرایند پژوهش هفــت درجه ای 
)احتمــال کمی دارد= 1 تــا احتمال زیادی 
دارد=7( بــوده، اســتفاده شــد. در واقع در 
پژوهش حاضر برای تناسب دادن بین نحوه 
ارائه ســوالات پرسشــنامه عملکرد شغلی با 
ســاختار و فراینــد پژوهــش، در ابتدای هر 
سوال این کلمات افزوده شده است “با قرار 
گرفتــن در موقعیتــی که توضیح داده شــد 
)منظور ســناریویی بوده کــه در مرحله اول 
پژوهش هر شرکت کننده خود را در فضای 
آن تجسم نموده اســت(...” با افزوده شدن 
این کلمات در ابتدای هر ســوال، سوالات 
ماهیت معکــوس و منفی به خــود گرفته و 
همین امر موجب گردیده تا افزایش نمرات 
در این پرسشنامه به معنای اثرپذیری هر چه 
بیشــتر عملکرد شــغلی از فضــای ناعادلانه 
مطرح در ســناریو باشــد. یک نمونه سوال 
این پرسشنامه در پژوهش چنین بوده است: 
 “در موقعیتی که توضیح داده باورم نســبت 
بــه کارآمدیم در کارم تضعیف می شــود.” 
ناگیوئــن و همکاران )2012( با اســتفاده از 
تحلیــل عاملی تاییدی تک عاملی بودن این 
پرسشــنامه را تایید و آلفای کرونباخ برابر با 
0/87 را برای آن گــزارش نموده اند. راعی 
)1393( در پژوهش خــود آلفای کرونباخ 
این پرسشنامه را برابر با 0/74 گزارش نموده 
اســت. در پژوهش حاضر آلفــای کرونباخ 

این پرسشنامه برابر با 0/88 به دست آمد. 
روش اجرای پرسشــنامه ها در این پژوهش 
خودگزارش دهی بوده است. برای انتخاب 
نمونــه ی صد و چهل  نفری، به دو ســازمان 
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تابستان 1394، دوره 4، شماره 2، پیاپی 1112

محسن گل پرور و همکاران

یافته ها

در جدول 2 نتایــج مربوط به آزمون شــاپیرو-ویلکس و 
آزمون لوین )جهت بررسی برابری واریانس های خطا( ارائه 

شده است. 
چنانکــه در جدول 2 مشــاهده می شــود ، توزیع اســترس 
شغلی، فرسودگی هیجانی و عملکرد شغلی به دلیل ساختار 
دســتکاری شــده عدالت دارای وضعیت نرمــال نبوده، اما 
در هر ســه متغیر  برابری واریانس های خطا )p>0/05( بین 
دو گروه عدالت و بی عدالتی رعایت شــده اســت. لازم به 
 )MANOVA( ذکر اســت که تحلیل واریانس چند متغیری
در برابر نقــض برخی از پیش فرض ها کمــاکان نتایج قابل 
اعتمادی به دســت می دهد. در جدول 3 میانگین و انحراف 

معیار متغیرها در گروه های پژوهش ارائه شده است. 
چنانکه در جدول 3 مشــاهده می شــود میانگین اســترس 
شــغلی و فرســودگی هیجانی در گروه بی عدالتی نسبت به 
گروه عدالت بالاتر و در مقابل کاهش عملکرد شــغلی در 
گروه بی عدالتی نسبت به گروه عدالت بیشتر بوده است. در 
جــدول 4 نتایج تحلیل واریانــس چند متغیری در خصوص 
مقایسه متغیرها در میان گروه های پژوهش ارائه شده است.

چنانکه در جدول  4 ردیف اول مشــاهده می شــود ، در استرس شــغلی بین گروه بی عدالتی و عدالت تفاوت معناداری 
)p>0/05( وجود ندارد. به معنای این که گروه بی عدالتی نســبت به گروه عدالت در اســترس شغلی تفاوتی را گزارش 
ننموده اند. چنانکه در جدول  4  ردیف دوم مشاهده می شود ، در فرسودگی هیجانی بین گروه بی عدالتی و عدالت تفاوت 
معناداری )p≤0/05( وجود دارد. به معنای این که گروه بی عدالتی نســبت به گروه عدالت به میزان بیشتری فرسودگی 
هیجانی را گزارش نموده اند. چنانکه در جدول 4  ردیف ســوم مشاهده می شود ، در عملکرد شغلی بین گروه بی عدالتی 

صنعتــی که توافق بــرای نمونه گیری با آن ها 
انجام شده بود مراجعه و با استفاده از رابطین 
معرفی شــده از طرف ســازمان کــه عموما 
سرپرستان بخش ها بودند،  به نمونه گیری مبتنی 
انتخاب دو به دو مبتنی بر مهمترین متغیرهای 
جمعیت شناختی )ســن، جنسیت، سابقه و و 
ضعیت تاهل( اقدام شــد. پس از گمارش به 
دو عدالت و بی عدالتی، سناریو های هرگروه 
)عدالت و بی عدالتی( در اختیار اعضاء قرار 
گرفت تا آن را به دقت مطالعه نموده و خود 
را در شرایط توضیح داده شده تصور نمایند. 
پس از فرایند تصور خود در شــرایط معرفی 
شــده در هــر ســناریو، هر فرد به ســوالات 
بررســی تاثیر دســتکاری اعمال شده پاسخ 

داد و به دنبال آن پرسشــنامه های استرس شــغلی، فرسودگی هیجانی 
و عملکرد شــغلی بین افراد هر گروه توزیع شد و از آن ها خواسته شد 
که بر مبنای سناریویی که مطالعه نموده اند، پرسشنامه ها را پاسخ دهند. 
لازم به ذکر است در طول پاسخدهی نیز پژوهشگران با حضور در هر 
گروه پاســخگوی ســؤالات احتمالی افراد بودند. مدت زمان در نظر 
گرفته شــده پاسخگویی برای هر شــرکت کننده حدود بیست دقیقه 
بود. تحلیل داده ها با اســتفاده از آزمون t گروه های مســتقل و تحلیل 
واریانــس چند متغیریMANOVA 6 انجام گرفــت. تحلیل هاي انجام 
شده با استفاده از بسته آماری برای علوم اجتماعیSPSS  7  انجام شد. 
موازیــن‌اخلاقی‌که‌در‌پژوهش‌مد‌نظر‌قرار‌گرفته‌اند‌به‌
این‌شــرح‌اســت: رعایت گمنامی برای تک تک پاسخگویان به 
منظور جلوگیری از تبعات احتمالی منفی برای  آن ها، کســب موافقت 
شخصی برای شــرکت در پژوهش و اســتفاده از داده های حاصل از 

اجرای پژوهش فقط در راستای اهداف پژوهش. 

 1 

 
 عدالتی برای کنترل تاثیر دستکاری اعمال شدههای مستقل بین دو گروه عدالت و بیگروه t( نتایج آزمون 1جدول )

 tآزمون  آزمون لوین شرایط M SD هاگروه
F p t df p D 

 -62/1 661/6 170 -27/7 27/6 72/6 هارعایت برابری واریانس 60/1 72/7 عدالتیبی
 -62/1 661/6 11/172 -27/7 هادم رعایت برابری واریانسع 62/1 77/7 عدالت

 
ویلکس و آزمون لوین در مورد برابری -( نتایج آزمون شاپیرو2جدول )

 های خطاواریانس

 آزمون لوین ویلکس-آزمون شاپیرو متغیرها ردیف
 معناداری آماره معناداری آماره

 21/6 37/6 67/6 82/6 استرس شغلی 1
 77/6 1 661/6 80/6 هیجانیفرسودگی  7

 
 های پژوهشمتغیرها در گروه( میانگین و انحراف معیار 3جدول )

 عدالت عدالتیبی متغیرها ردیف
M SD M SD 

 72/1 72/7 12/1 08/7 استرس شغلی 1
 30/1 22/7 77/1 30/7 فرسودگی هیجانی 7
 2/1 2/7 67/7 02/7 عملکرد شغلی 7

 
متغیری بر سه متغیر استرس شغلی، فرسودگی هیجانی و عملکرد شغلی نتایج تحلیل واریانس چند (4جدول )

 طور همزمانبه

مجموع  متغیرها ردیف
 مجذورات

درجه 
 آزادی

میانگین 
مجذور  معناداری F مجذورات

 سهمی اتا
توان 
 آزمون

 32/6 672/6 60/6 28/7 7/2 1 7/2 استرس شغلی 1
 02/6 637/6 67/6 20/2 22/16 1 22/16 فرسودگی هیجانی 7
 2/6 632/6 61/6 78/0 72/77 1 72/77 عملکرد شغلی 7
 p=17/6، 21/1، 12/6 اثر پیلای 3
 p=17/6، 21/1، 22/6 لامبدای ویلکس 2
 p=17/6، 21/1، 12/6 اثر هتلینگ 0
 p=17/6، 21/1، 12/6 بزرگترین ریشه روی 2

  

 1 

 
 عدالتی برای کنترل تاثیر دستکاری اعمال شدههای مستقل بین دو گروه عدالت و بیگروه t( نتایج آزمون 1جدول )

 tآزمون  آزمون لوین شرایط M SD هاگروه
F p t df p D 

 -62/1 661/6 170 -27/7 27/6 72/6 هارعایت برابری واریانس 60/1 72/7 عدالتیبی
 -62/1 661/6 11/172 -27/7 هادم رعایت برابری واریانسع 62/1 77/7 عدالت

 
ویلکس و آزمون لوین در مورد برابری -( نتایج آزمون شاپیرو2جدول )

 های خطاواریانس

 آزمون لوین ویلکس-آزمون شاپیرو متغیرها ردیف
 معناداری آماره معناداری آماره

 21/6 37/6 67/6 82/6 استرس شغلی 1
 77/6 1 661/6 80/6 هیجانیفرسودگی  7

 
 های پژوهشمتغیرها در گروه( میانگین و انحراف معیار 3جدول )

 عدالت عدالتیبی متغیرها ردیف
M SD M SD 
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متغیری بر سه متغیر استرس شغلی، فرسودگی هیجانی و عملکرد شغلی نتایج تحلیل واریانس چند (4جدول )

 طور همزمانبه
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میانگین 
مجذور  معناداری F مجذورات

 سهمی اتا
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 2/6 632/6 61/6 78/0 72/77 1 72/77 عملکرد شغلی 7
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 p=17/6، 21/1، 22/6 لامبدای ویلکس 2
 p=17/6، 21/1، 12/6 اثر هتلینگ 0
 p=17/6، 21/1، 12/6 بزرگترین ریشه روی 2

  

 1 

 
 عدالتی برای کنترل تاثیر دستکاری اعمال شدههای مستقل بین دو گروه عدالت و بیگروه t( نتایج آزمون 1جدول )
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ویلکس و آزمون لوین در مورد برابری -( نتایج آزمون شاپیرو2جدول )
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 02/6 637/6 67/6 20/2 22/16 1 22/16 فرسودگی هیجانی 7
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 p=17/6، 21/1، 12/6 بزرگترین ریشه روی 2
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فصلنامه مددکاری اجتماعی12

رویکردی شبه آزمایشی به تاثیر ادراک بی عدالتی ترکیبی )منظور ترکیب عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی( بر استرس، فرسودگی و عملکرد

بحث و نتیجه گیری

نتایج حاصل از این پژوهش که با هدف تعیین تاثیر بی عدالتی بر  استرس شغلی، فرسودگی هیجانی و عملکرد شغلی در 
قالب یک رویکرد شبه آزمایشی اجرا گردید ، حمایت نسبیرا در مورد تاثیر بی عدالتی بر فرسودگی هیجانی و عملکرد 
شغلی به دست داد، اما از این که تجربه بی عدالتی قادر است تا استرس شغلی را افزایش دهد نتایج این پژوهش حمایتی 
از این فرضیه به عمل نیاورد. در ادغام سازی دانش حاصل از اجرای این پژوهش با پیکره دانش موجود در مورد رابطه و 
تاثیر عدالت بر استرس شغلی، فرسودگی هیجانی و عملکرد شغلی در ادامه به ترتیب به تطابق یافته ها با یافته ها و نظرات 
دیگر پژوهشگران و سپس به تبیین نظری و پژوهشی نتایج خواهیم پرداخت. عدم تاثیر معنادار بی عدالتی )در قالب عدم 
تفاوت معنادار بین گروه عدالت و بی عدالتی  در اســترس شــغلی( با یافته های گزارش شده توسط گل پرور و همکاران 
)1391( و جاج و کالکوئیت )2004( مبنی بر رابطه بین بی عدالتی با اســترس همسویی ندارد. این ناهمسویی لازم است 
بر پایه تبیین ها و احتمالاتی که در ادامه ارائه شده مورد توجه قرار گیرد. نکته ای که در درجه اول باید به آن توجه شود 
این اســت که از نظر تاثیر گروه بی عدالتی )با میانگین 3/69( نســبت به گروه عدالت )با میانگین 3/28( دارای استرس 
شغلی بالاتری بوده و سطح معناداری نیز بسیار به سطح قابل قبول )معناداری استرس شغلی 0/06 بوده که از سطح 0/05 
بسیار فاصله کمی دارد( نزدیک بوده است. بنابراین از دیدگاهی سهل گیرانه می توان گفت که تجربه بی عدالتی در این 

پژوهش نیز سطح استرس شغلی را بالا برده است.
از نگاهی ســختگیرانه اگر به موضوع بنگریم به هر حال بی عدالتی در این پژوهش چندان قادر به ایجاد تفاوت معنادار 
در ســطح اســترس شغلی نبوده اســت. این تفاوت در نتایج این پژوهش با نتایج برخی پژوهشــگران دیگر )گل پرور و 
همــکاران، 1391؛ جاج و کالکوئیت، 2004( ممکن اســت از روش های متفاوتی که در ایــن مطالعه و مطالعات دیگر 
مورد اســتفاده قرار گرفته، نشــات گرفته شده باشد.  روش مورد استفاده در اغلب مطالعاتی که در دسترس قرار گرفت، 
همبســتگی و نتایج در قالب ضریب همبســتگی و یا ضریب رگرسیون بوده اســت. این امر در حالی است که روش این 
پژوهش شبه آزمایشی و نتایج بر حسب شاخص F در تحلیل واریانس چند متغیری بوده است. به این جهت احتمال دارد 
که در مطالعات شبه آزمایشی نسبت به مطالعات همبستگی سناریو بی عدالتی نیازمند  محتوای نیرومندتری )از نظر واژه ها 
و اصطلاحاتی که برای القاء و ایجاد زمینه برای فضای روانی  و تصویرســازی بی عدالتی اســتفاده شده است( است تا از 
آن طریق بتواند بر استرس شغلی تاثیر گذاشته و آن را افزایش دهد. دلیل دیگر برای دستیابی به عدم تاثیر بی  عدالتی بر 
اســترس شغلی ممکن است به مقیاس مورد اســتفاده در پژوهش و محتوای سوالات آن مربوط باشد. محتوای سوالات 
پرسشــنامه استرس شــغلی مورد اســتفاده در این پژوهش در قالبی کلی بوده )یعنی بر جزئیات مولفه ای نظیر گرانباری، 
تعارض و ابهام نقش تمرکز نداشــته اســت( است. بســیار احتمال دارد که این کلی بودن استرس شغلی و عدم تصریح 
جزیی و دقیق مولفه ای، عاملی بوده تا افراد شــرکت کننده در پژوهش ) به ویژه افراد شرکت کننده در گروه بی عدالتی( 

احساس کنند تجربه و تجسم بی عدالتی چندان بر نشانه های استرس شغلی آن ها تاثیر گذار نخواهد بود. 
یافته بعدی در این پژوهش تاثیری بود که بی عدالتی بر فرسودگی هیجانی به جای گذاشت.  این یافته در این پژوهش 
)علی رغــم این که اغلب مطالعات در دســترس ماهیت همبســتگی داشــتند، با این حال بر حســب جهت گیری کلی در 
نتایج می توان برای ادغام نتایج این پژوهش در دانش موجود این تطابق را انجام داد( با یافته های گزارش شــده توســط 
کال کوئیــت و همــکاران )2013(، کولــی و همکاران )2010( و هــوارد و کوردز )2011( مبنی بــر این که بین تجربه 
بی عدالتی با فرســودگی هیجانی رابطه مثبت وجود دارد، همسویی نشــان می دهد. یکی از دلایل نظری تاثیر بی عدالتی 
بر فرسودگی هیجانی از دیدگاه ارزیابی شناختی این است که تجربه بی عدالتی به شدت افراد را درگیر فرایند تلاش و 
کوشش مضاعف برای غلبه بر بی عدالتی می کند. در واقع وقتی افراد با بی عدالتی مواجه می شوند، پس از ارزیابی اولیه از 
تهدیدآمیز بودن این پدیده، ناگزیر در مرحله بعد به تلاش های مستقیم یا غیرمستقیمی وا می دارد تا با بی عدالتی مقابله کند. 

و عدالت تفــاوت معناداری )p<0/05( وجود دارد. به معنای این که 
گــروه بی عدالتی نســبت به گروه عدالت عملکرد شــغلی کمتری را 

 .)p≤0/01( گزارش نموده اند
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تابستان 1394، دوره 4، شماره 2، پیاپی 1312

محسن گل پرور و همکاران

در چنین شــرایطی اگر افراد راه های مقابله 
هیجان محــور را در پیــش بگیرنــد )ماننــد 
اجتنــاب و اندوه( در یــک دوره میان مدت 
تا بلند مدت از نظــر عاطفی و هیجانی خود 
را در معــرض فرســودگی هیجانــی قــرار 
می دهند. از طرف دیگــر اگر افراد به جای 
مقابله هیجان محور، مقابله های مسئله محور 
را دنبــال کنــد، در یــک دوره کوتاه مدت 
نیازمند تلاش مضاعف برای تغییر شــرایط 
ناعادلانه خواهد بود. این تلاش مضاعف نیز 
خود قادر اســت تا ســطح فرسودگی را بالا 
ببــرد. علاوه بر این، بی عدالتــی توان بالقوه 
بالایی برای ایجاد حالات عاطفی و هیجانی 
منفی )نظیر رنجش، خشم، اندوه، افسردگی 
و اضطــراب( دارد )گل پــرور و همکاران، 
انــدک  انســان ها  زندگــی  در   .)1391
پدیده هایی را می توان مثال زد که توان ایجاد 
چنیــن حلقه هــای معیوب پیچیــده ای برای 
درگیر شــدن افراد در  فرسودگی هیجانی را 
داشته باشند. یکی از این پدیده ها بی عدالتی 
است. از طرف دیگر تجربه حالات عاطفی 
و هیجانی منفی خود می تواند عاملی جهت 
تجربه  احســاس تهی شــدن هیجانی نسبت 
به کار و امور شــغلی، احساس خستگی در 
زمان های شــروع کار )پیــش از انجام کار 
در زمان های ورود به محل کار(، احســاس 
ناکامــی و ســرخوردگی از کار، احســاس 
تخلیــه نیــرو و تــوان کاری در پایــان روز 
کاری، احســاس بــه پایان خط رســیدن در 
کار، احساس سخت شدن کارها و وظایف 
شــغلی، عدم تمایل به انجام امور شــغلی و 
احساس فشــار زیاد کاری از لحاظ هیجانی 
در مواقع انجام کار )که از نشــانه های اصلی 
فرسودگی هیجانی محسوب می شوند( شده 

و فرسودگی هیجانی را تشدید کند. 
آخرین یافتــه این پژوهــش در خصوص 
تاثیــر بی عدالتی بر کاهش عملکرد شــغلی 
نیز با یافته های ارائه شده در فراتحلیل کال-

کوئیت و همــکاران )2013( و با یافته های 

وانــگ و همکاران )2010(، عبدالمناف و همکاران )2014( و محمد 
)2014( مبنی بر این که بین عدالت و عملکرد رابطه مثبت وجود دارد 
همســویی نشان می دهد. در تبیین این نتیجه به صورت نظری می توان 
به اصول و قواعد تبادل اجتماعی )اصل مقابله به مثل( در نظریه تبادل 
اجتماعــی رجوع نمــود. از نظر رویکرد تبادل اجتماعی انســان ها در 
ســطح عادی و عامی آن موجوداتی تبادل گرا هستند. به این معنی که 
هر انســانی در متن تعامل خود با دنیای اطراف به ویژه با انســان های 
دیگر دارای این انتظار بنیادی اســت کــه در قبال هر خدمت یا رفتار 
نافع برای دیگری، انتظار جبران و مقابله به مثل دارد. البته این که واقعا 
یک رفتار یا عمل چقدر برای دیگری نافع است از زمره نقاط ضعفی 
اســت که در نظریه تبادل اجتماعی و تبیین های نظری آن برای وقوع 
بسیاری از اتفاقات در میان انسان ها به چشم می خورد. با این حال اگر 
فــرض را براین قرار دهیم که در ارائه خدمت و نفع رســانی توســط 
یک فرد به دیگری بیش برآوردی اتفاق نیفتاده و خللی وارد نیست، 
در صورتی که فرد احســاس کند از تعامــل خود به اندازه خدمات و 
منافعی که برای ســازمان یا کارفرمای خود داشته دستاوردی نداشته 
اســت. بدون تردید خود را از فرایند تبادل خارج ساخته و به مقابله به 
مثل منفی به صورت خودآگاه و ناخودآگاه روی می آورد. این همان 
اتفاقی است که در اثر مواجهه با بی عدالتی در توزیع، رویه ها و تعامل 

برای عملکرد شغلی افراد می افتد. 
فراتــر از این تبیین، تبیین دیگری مبنی بر کارکرد آسیب رســانی به 
حس شایستگی و ارزشــمندی )خودانگاره و خود ارزیابی مرکزی یا 
محــوری( با تجربه بی عدالتی نیز مطرح اســت کــه در کمتر نظریه و 
تبیینی در خصوص رابطه بی عدالتی با عملکرد شغلی به آن توجه شده 
است. عملکرد رفتاری در انسان و ســپس ارزیابی عملکرد پدیده ای 
رفتاری اســت که نیازمند پســخوراند اســت. پســخوراند از نگاهی 
روان شناختی کارکردهای چندگانه ای برای انسان ها دارد. یکی از این 
کارکردها که اغلب در عملکرد مطلوب و مثبت به شدت نیاز است، 
تقویت حس شایستگی و ارزشمندی درونی برای فرد است. با تجربه 
احساس شایستگی افراد در یک حرکت رو به جلو اگر درگیر ارتقاء 
ســطح عملکرد نشوند، حداقل کاری که می توانند انجام دهند، حفظ 
عملکرد کنونی است که برای آن ها احساس شایستگی و ارزشمندی 
را به ارمغان آورده اســت. با تجربه بی عدالتی نه تنها افراد پسخوراند 
احساس شایستگی و ارزشمندی را دریافت نمی کنند، بلکه به صورت 
تلویحی پیام بی ارزشــی و ناشایسته بودن را دریافت خواهند کرد. در 
یک فضای روانی و شــناختی مبتنی بر بی ارزشی و ناشایستگی حفظ 
ســطح عملکرد امر بسیار دشواری اســت که اغلب انسان ها در مقابل 
آن با شکست مواجه می شوند و ناگزیر سطح عملکرد خود را کاهش 

می دهند.      
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در مجموع نتایج این پژوهش تا اندازه ای زمینه را برای بســط دانش 
علمــی در باب پیامدهــا و کارکردهای بی عدالتی برای فرســودگی 
هیجانی و عملکرد شغلی فراهم نمود. مهمترین یافته های جدیدی که 
از پژوهــش حاضر به دســت آمد، در درجه اول مربــوط به این نکته 
اســت که در اســتفاده از رویکرد شبه آزمایشی سناریویی برای تعیین 
تاثیر بی عدالتی بر اســترس شغلی، لازم است تا به اندازه کافی شرایط 
ناعادلانه در ســناریویی که افراد با آن مواجه می شوند برجسته باشد 
تا از این طریق بتواند احساس تحت استرس قرار گرفتن را فعال کند. 
دومیــن یافته جدید این که حتی اگر بی عدالتی قادر نباشــد تا ســطح 
استرس شغلی را افزایش دهد، بدون تردید موجب افزایش فرسودگی 
هیجانی و کاهش عملکرد شــغلی خواهد شــد. سومین یافته جدیدی 
که خود از اهمیت ویژه ای برای بسط روش شناسی پژوهشی در حوزه 
مطالعه تاثیرات عدالت و بی عدالتی برخوردار اســت، این اســت که 
روش های شبه آزمایشی سناریویی موازی با روش  پژوهش همبستگی 
کــه در اغلب مطالعــات داخل و خارج به عنــوان روش مرجح برای 
مطالعه عدالت و بی عدالتی اســتفاده می شــوند، دارای ظرفیت بالقوه 
مفیدی برای اجــرای مطالعات آینده در حوزه بررســی تاثیر عدالت 
و بی عدالتــی هســتند. بنابرایــن مهمترین تلویح و دســتاورد نظری و 
پژوهشــی مربوط به اهــداف این پژوهش را می تــوان این چنین بیان 
کرد کــه تجربه بی عدالتی توانی موثر و معنادار برای افزایش ســطح 
فرسودگی هیجانی و کاهش سطح عملکرد شغلی افراد در محیط های 
کار دارد. ایــن یافته زمانی که به این مســئله توجــه کنیم که افزایش 
فرســودگی هیجانی و کاهش عملکرد شــغلی از زمره عوامل بســیار 
جــدی برای تضعیف ســطح کارایی، عملکرد و موفقیت ســازمان ها 
هســتند، طرح راه کارهای پیشگیری را الزامی می سازد. به همین دلیل 
لازم است تا سازمان ها از حاکم شدن بی عدالتی در محیط های کاری 
خود پیشگیری نمایند. راهبردی ترین شیوه بلند مدت در ایران در این 
حوزه تشکیل ســتاد حفظ و احیای عدالت در ســازمان ها با حمایت 
نظام هــای بیرونی )نظیر اتحادیه های کارگــری و یا نظام های حمایتی 
بیرونــی ناظر که اعضای آن از میان بی طرفترین افراد که با معیارهای 
انتخاب ســخت گیرانه نه معمولی انتخاب شده اند( است. این نظام های 
حمایتی بیرونی لازم است در دفاع از حقوق کارکنان در مواقع وقوع 
بی عدالتی از طریق مســیرهای موثر وارد عمل شده و مانند اداره کار 
مانع از تداوم بی عدالتی گردند. به دلیل این که ســطح فرســودگی و 
عملکــرد کارکنان در نهایــت با رفع بی عدالتی بــه ترتیب کاهش و 
افزایــش خواهد یافت، این روند و راهبرد در یک چشــم انداز رو به 
آینده موجب ارتقاء ســطح کارایی و عملکرد نظام کلی ســازمان نیز 

خواهد شد. 
 پیشــنهاد دیگر این است که ســازمان ها راه کارهایی عملی از جمله 

امــکان تماس و تعامل کارکنــان با مدیران 
ســطوح بالاتر را برای ارائه وضعیت عدالت 
فراهــم نموده و بــه این ترتیــب زمینه برای 
رفــع بی عدالتی ها بــه وجود آید. پیشــنهاد 
پژوهشــی به پژوهشــگران بعدی این است 
که برای دستکاری عدالت به سطوح جزیی 
و جداگانــه بی عدالتی توزیعــی، رویه ای و 
تعاملی توجه نموده و تاثیر جداگانه و جزیی 
هر یک از این ابعــاد جزیی بی عدالتی را بر 
متغیرهای رفتــاری و عملکردی دیگر مورد 
بررســی قرار دهند. در پایان نیز لازم اســت 
تا بــه محدودیت های پژوهش توجه شــود. 
اولین محدودیت این پژوهش این که نمونه 
شرکت کننده در این پژوهش از دو سازمان 
صنعتی بوده اند. از این نظر احتیاط در تعمیم 
به ســازمان های غیرصنعتی ضروری اســت. 
دومیــن محدودیــت این که نســبت بالایی 
از شــرکت کنندگان متناســب بــا ترکیــب 
جنسیتی در جامعه آماری شرکت داده شده 
در پژوهــش مذکر بوده اند. بنابراین بســیار 
احتمــال دارد که نتایج این پژوهش بیشــتر 
برای مردان قابل کاربرد باشــد تا برای زنان. 
آخرین محدودیت موجود در این پژوهش 
به نوع دســتکاری اعمال شده برای عدالت 
و بی عدالتی مربوط می شود. در سناریوهای 
مورد اســتفاده در این پژوهــش ترکیبی از 
عدالــت و بی عدالتــی توزیعــی، رویه ای و 
تعاملی مورد استفاده بوده است. بنابراین در 
تعمیم نتایج به صــورت مجزا به هر یک از 
سه بعد عدالت یا بی عدالتی احتیاط ضروری 

است.
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