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نقض قرارداد روانشناختي بر خستگي عاطفي كاركنان با توجه به نقش ميانجي تعهد مؤثر به سازمان و تأثير 
  سرپرست

  *،2، محمد كشاورز1حسين دامغانيان
  سمنان، ايران دانشيار، گروه مديريت و علوم اداري، دانشگاه سمنان،1

  دار مكاتبات)(عهدهمديريت و علوم اداري، دانشگاه سمنان، سمنان، ايران گروه ، دانشجوي دكتري2
  1398آبان  ، پذيرش:1398شهريور ، اصلاحيه: 1398ارديبهشت تاريخ دريافت: 

  

  چكيده
  

اين  با توجه به نقش ميانجي تعهد مؤثر به سازمان و سرپرست است.نقض قرارداد روانشناختي بر خستگي عاطفي كاركنان تأثير  تعيين پژوهش حاضراز  هدف
نفر از كاركنان ادارات دولتي در شهر  111آماري در اين مطالعه مطالعه از لحاظ هدف كاربردي و از نوع توصيفي و با روش پيمايشي انجام شده است. نمونه

به منظور تحليل  استفاده شد.اي ليكرت گزينه 5اي با طيف گويه 42ت از پرسشنامه جهت سنجش اطلاعاانتخاب شدند و  روش تصادفي است كه به شيراز
مورد استفاده قرار گرفت. جهت سنجش روايي از روايي همگرا توسط نرم افزار بهره گرفته شد و به منظور برازش پايايي،  ، روش حداقل مربعات جزئيهاداده

گيري از روايي (محتوا، همگرا) مناسبي برخوردار هستند و ضريب پايايي ي اين است كه، ابزار اندازهدهندهها نشانتهآلفاي كرونباخ مورد استفاده قرار گرفت. ياف
نقض قرارداد روانشناختي تأثير مثبت و معناداري بر خستگي دست آمده، حاكي از آن است كه  نتايج به باشد. مي 7/0هاي پژوهش بيشتر از آن براي تمام سازه

هاي نقض قرارداد روانشناختي و تعهد مؤثر به سرپرست و تعهد مؤثر به سازمان وجود دارد. ي كاركنان دارد. همچنين تأثير منفي و معناداري ميان متغيرعاطف
ر به سرپرست و تعهد همچنين تعهد مؤثر به سرپرست و تعهد مؤثر به سازمان تأثير منفي و معناداري با خستگي عاطفي كاركنان دارد. ضمن اينكه تعهد مؤث

  كند.گري بين نقض قرارداد روانشناختي و خستگي عاطفي كاركنان ايفا نميمؤثر به سازمان نقش ميانجي
  تعهد مؤثر به سازمان، تعهد مؤثر به سرپرست، خستگي عاطفي كاركنان،  نقض قرارداد روانشناختي :اصلي هايواژه

   قدمهم - 1
به همراه  ارائه يك  عنوان يك پاسخ روانشناختيخستگي عاطفي را به 

واكنش غير شخصي به دريافت كنندگان خدمات و كاهش احساس 
اهميت موضوع خستگي  .]1[شود شايستگي و موفقيت در كار شناخته مي

هاي كار همچون عاطفي به اين دليل است كه تأثير مستقيمي بر خروجي
 دارد ار شهروندي سازمانيعملكرد شغلي، ترك خدمت داوطلبانه و رفت

ديگر قراردادهاي روانشناختي چارچوب مهمي براي درك از طرف .]2[
توانند به اعتقادات كاركنان در مورد آنچه كه آنها مي.]3[روابط كار است 

- هاي سازمان، اشاره ميدريافت كنند يا بايد دريافت كنند، بر اساس وعده

مطالعه نقض قرارداد روانشناختي موضوعي بسيار مهم است، زيرا  .]4[كند 
چالش برانگيز مواجهه با انتظارات كاركنان در اكثر سازمانها به يك مشكل 

است كه كيفيت  تعهد مؤثر نيز يك ساختار ارتباطي.]5[تبديل شده است 
  تحقيقات .]6[كندروابط كاركنان با سازمان يا سرپرستان را مشخص مي

دهد كه نقص قرارداد روانشناختي توسط نسبت زيادي از مي نشان
تواند اثرات طولاني مدت و دشواري را در پي شود و ميكاركنان تجربه مي

به طوري كه نقض قرارداد رواني به رضايت شغلي، رفتار .]6[داشته باشد 
اعتماد، تعهد عاطفي و عملكرد كاري پايين تر منجر ، شهروندي سازماني

هاي دولتي به دليل عدم بسياري از كاركنان در سازمان.]8[شود مي
ها توجه به اين خواستهها و انتظاراتشان و يا حتي عدمشدن خواستهمرتفع

هاي پيشين باشند كه پژوهشي خستگي عاطفي مواجه ميبا پديده
با عوامل اثرگذار بر خستگي عاطفي همچون نقض قرارداد  دررابطه

از . رسد	مي نظر به ناكافي سازمان و سرپرست به ؤثرم تعهد روانشناختي،
گرفتن نقش ضمن در نظر تا است درصدد حاضر مقاله اين رو

ميانجي دو متغير تعهد مؤثر به سرپرست و تعهد مؤثر به سازمان تأثير 
  نقض قرارداد روانشناختي را بر خستگي عاطفي كاركنان بسنجد. 

  

mail.com@gm.keshavarz2050*  



  روانشناختي بر خستگي عاطفي كاركنان با توجه به نقش ميانجي تعهد مؤثر به سازمان و سرپرستنقض قرارداد تأثير حسين دامغانيان و همكار/ 
 

44 
 

  مسئله بيان- 2

 خستگي عاطفي كاركنان -2-1

شود كه ابتدا از يك عنوان فرآيندي شناخته مي تحتخستگي عاطفي 
شود. سپس وضعيت رواني شروع و بعد منجر به تضعيف قواي جسماني مي

گردد و نهايتاً ميل به انجام هر كاري هاي كاري ميمنجر به كاهش توانايي
بيشتر در مورد كاركناني كه خستگي عاطفي  .]9[دهد را كاهش مي

دهد و يك تهديد مهم در تماس مستقيم با افراد ديگر دارند، روي مي
خستگي عاطفي مربوط به .]10[شود هاي خدماتي محسوب ميسازمان
د كه ممكن است با خستگي كار شوهاي مرتبط با افرادي مينگراني
اراي تواند در مشاغل خدماتي كه دخستگي عاطفي مي.]11[ .كنند

اي است، نمود بيشتري يابدكه نهايتاً منجر به اتلاف زمان مرزهاي گسترده
گردد. به طور خاص كاركنان سطوح عملياتي كه با و انرژي بالاتري مي

اند، بيشتر در معرض ارباب رجوع بيشتري نسبت به ديگران مواجه بوده
ختي به فرآيند نقض قرارداد روانشنا.]12[اند خستگي عاطفي قرارگرفته

افزايش قصد ترك شغل و خستگي عاطفي منجر مي شود. در واقع نيت 
ترك شغل مي تواند به عنوان يك قصد براي از بين بردن وضعيت استرس 

) در يك فضاي كاري 2013( و همكاران اكرد.]13[زا در نظر گرفته شود 
آزمايشگاهي در زمينه زنجيره تأمين نشان دادند كه نقض قرارداد 

تواند منجر بندي) ميختي (تحت سه شرايط ويژگي، شدت و زمانروانشنا
به رفتارهاي كاري منفي گردد و ادراكات نگرشي را تحت تأثير قرار دهد و 

لاپوينت .]14[همچنين ممكن است نوعي خستگي عاطفي را به وجود آورد
) در پژوهش خود پيرامون افراد تازه وارد به سازمان، 2013و همكاران (

يان تعهد و خستگي عاطفي را مورد بررسي قرار دادند. نتايج اين روابط م
- تواند به عنوان يك عامل استرسپژوهش نشان داد كه نقض قراردادها مي

دهد زا در نظر گرفته شود كه كيفيت رابطه كارمند و سازمان را كاهش مي
كردن درباره ترك شغل و تجربه و اين ممكن است منجر به تمايل به فكر

  .]5[گي عاطفي شود خست

  نقض قرارداد روانشناختي -2-2
نقض قرارداد روانشناختي به ادراك كارمندان نسبت به سازمان اشاره دارد 

هاي كه خود به كارمندان داده زماني كه  سازمان موفق به تحقق وعده
شود. نقض قرارداد روانشناختي تأثير عميق و بيشتري نسبت به است، نمي

روانشناختي دارد، چرا كه نقض قرارداد منجر به احساس تحقق قرارداد 
فرآيند از دست .]15[شود عدالتي مياسترس، اضطراب، نارضايتي و بي

شود، دادن منابع سازماني، كه توسط نقض قرارداد روانشناختي آغاز مي
گذارد، زيرا واردين با سازمان تاثير ميشناسي تازهاحتمالاً بر پيوند روان

محققان حوزه .]16[كندز آينده روابط مشترك آنها را تاريك ميچشم اندا
 -اند كه بين بسترهاي سازماني و تعاملات كاركنانسازمان بيان كرده

سازمان نوعي رابطه وجود دارد. با اين حال، تحقيقات هنوز روشن نكرده 
است كه چگونه ادراك كاركنان از بسترهاي موجود در سازمان بر ارزيابي 

تحقيقات گذشته در مورد .]17[گذارد ز قرارداد روانشناختي تاثير ميآنها ا
پيامدهاي نقض قرارداد روانشناختي، ارتباط منفي بين نقض قرارداد و 
انواع نتايج مربوط به تعهد همچون رضايت شغلي، اعتماد و تعهد مؤثر را 

ج تواند منجر به نتايشناختي مينقض قرارداد روان .]8،18[ددهنشان مي
منفي همچون كاهش نوآوري، بدبيني سازماني ، كاهش رفتار شهروندي 
سازماني، كاهش عزت و رضايت شغلي، تضعيف تعهد سازماني و افزايش 

كند ) در تحقيق خود بيان مي2018نيمو (.]7[شود قصد ترك شغلي مي
تواند منجر به كاهش اختلالات خصوصاً در كه عدالت سازماني مي

حضرتي .]19[گردد و از نقض قرارداد روانشناختي بكاهدكارمندان زن 
كارمند بانك نشان داد كه رابطه منفي و معناداري  155) با بررسي 2017(

بين نقض قرارداد روانشناختي و اعتماد وجود دارد و ميان دو متغير نقض 
اي منفي و معناداري قرارداد روانشناختي و تعهد مؤثر كاركنان نيز رابطه

كارمند شوراي  250اي از ) با بررسي نمونه2014صديق (.]20[استبرقرار 
ملي پاكستان نشان دادند كه تأثير منفي و معنادار نقض قرارداد 

كيم و كان ]21[روانشناختي بر رفتار شهروندي سازماني مشهود است
) نيز با بررسي هر يك از ابعاد نقض قرارداد بر تجربيات كاري در 2013(

شان دادند كه نقض قرارداد روانشناختي منجر به صنعت هتلداري ن
-پيامدهايي همچون قصد ترك شغل و رضايت شغلي پايين مي

) صورت 2012همچنين پژوهشي كه توسط رابينز و همكاران (.]22[گردد
گرفت، نشان داد كه نقض قرارداد روانشناختي منجر به پيامدهاي منفي 

) مشخص 2003كلي ( -ريجانسون و ال.]23[شودبر سلامت كاركنان مي
گيرند، كاركنان هاي خود را ناديده ميكردند كه وقتي كارفرمايان وعده

احتمالاً احساسات ناخوشايندي همچون نااميدي، دلسردي و خشم را 
-كنند كه به طور مستقيم تعهد مؤثر به سازمان را به حداقل ميتجربه مي

يك رابطه منفي قوي ) بيان كردند 2001كيكول و همكاران (.]24[رسانند
هاي يافته.]25[اي و نقض قرارداد روانشناختي وجود داردبين عدالت رويه

) نيز نشان دادند كه اگر كاركنان به 2000پژوهش رابينسون و موريسون(
اين نتيجه برسند كه قرارداد روانشناختي آنها نقض شده است، تعهد 

-سازمان مي كمتري به سرپرست خواهند داشت و از عملكرد خود در

  .]4[كاهند
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: نقض قرارداد روانشناختي بر تعهد مؤثر به سرپرست تأثير منفي 1فرضيه 
  و معناداري دارد.

: نقض قرارداد روانشناختي بر تعهد مؤثر به سازمان تأثير منفي و 2فرضيه 
  معناداري دارد.

: نقض قرارداد روانشناختي بر خستگي عاطفي كاركنان تأثير 3فرضيه 
  عناداري دارد.مثبت و م

  تعهد موثر به سرپرست -2-3
تواند به وسيله سه ذهنيت متمايز دلبستگي احساسي، تعهد مؤثر مي

يك  .]26[شده از ترك تعهد مشخص گردد احساس تعهد و هزينه درك
تعهد، ارتباطي بين عامل متعهد، عامل دوم كه تعهد توسط آن ساخته 

كند كه اين متعهد تعهد ميباشد. تعهد ميشده است و يك عمل قابل
عمل را انجام دهد، زيرا او اطمينان داده است كه موضوع مورد تعهد را 
انجام خواهد داد، و عامل دوم نيز تحت شرايطي انجام امور متعهد شده را 

تعهد مؤثر به سرپرست نقش مهمي را در روابط كاري .]27[كندقبول مي
سازماني حاصل مي شود هاي كند كه از تحقق موفق وعدهايفا مي

مواردي كه معمولاً مربوط به تعهد مؤثر هستند شامل اعتماد به نفس، .]5[
هويت اجتماعي، احساس اعتماد، ثبات، امنيت و تعلق مي باشد 

تعهد مؤثر به سرپرست در طول ماه هاي اول استخدام به طور خاص .]28[
دي در شكل مي گيرد، دوره اي كه طي آن سرپرست يك نماينده كلي

مطالعه لاپوينت و همكاران .]29[شود شدن محسوب ميفرآيند اجتماعي
) نشان داد كه سطح بالايي از تعهد مؤثر به سرپرست با خستگي 2013(

عاطفي كاركنان و نيت ترك خدمت رابطه منفي و معناداري دارد. 
تواند با سطوح همچنين اين يافته نشان داد كه تعهد سازماني پايين مي

تري از تعهد مؤثر به سرپرست جبران شود و تعهد مؤثر به سرپرست بالا
كوپر هاكيم و .]5[اثرجبراني نسبت به خستگي عاطفي كاركنان دارد

) در بررسي هاي خود دريافتند كه تعهد عاطفي كم و 2005ويسووران (
باشد. با اين وجود، اي مثبت مرتبط ميگونهبيش با اكثر اهداف كاري به

ها، تعهدات متقابل قوي يا ضعيف نسبت به گروهعضي از زيرممكن است ب
) نيز بيان 2004دابوس و روسو (.]30[هاي مختلف داشته باشندحوزه

كردند كه تعهد مؤثر به سرپرستان به عنوان نقش ميانجي بين نقض 
  .]16[كندقرارداد روانشناختي و نتايج عمل مي

عاطفي كاركنان تأثير منفي : تعهد مؤثر به سرپرست بر خستگي 4فرضيه 
     و معناداري  دارد.

: تعهد مؤثر به سرپرست، تأثير نقض قرارداد روانشناختي بر 5فرضيه 
  كند.گري ميخستگي عاطفي كاركنان را ميانجي

  تعهد موثر به سازمان -2-4
هاي اصلي زندگي اجتماعي انساني هستند. آنها تعهدات يكي از ويژگي

بيني ها و منافع متغير پيشدر برابر نوسانات خواستهرفتارهاي افراد را 
هاي كنند، در نتيجه، برنامه ريزي و هماهنگي اقدامات مشترك با عاملمي

هايي همچون وابستگي تعهد با ويژگي.]27[كندمختلف را تسهيل مي
تعهد  .]31[احساسي، شناسايي و مشاركت در سازمان تعريف شده است 

مؤثر بخاطر يك فرآيند شناسايي، دخالت، و همبستگي ارزش با هدف 
خاص حاصل مي شود. بر اين اساس، تعهد مؤثر به سازمان بر اساس 

بررسي ادبيات نشان  .]5[ملاحظات غير شخصي و نمادين استوار است
دهد منابع روانشناختي مثبت با نتايجي شامل تعهد سازماني، عملكرد، مي

يافته هاي پژوهش .]32[لي و شادي در كار ارتباط دارند رضايت شغ
) نشان دادند كه نقض قرارداد روانشناختي 2017آنگرائيني و همكاران (

لي و همكاران  .]33[تأثير منفي و معناداري بر تعهد مؤثر به سازمان دارد
داري نشان دادند كه نقض قرارداد ) در پژوهش خود در حوزه هتل2016(

تأثير منفي و معناداري بر تعهد مؤثر به سازمان دارد و بر  روانشناختي
-ها با ناديدهاساس نتايج آن، زماني كه كاركنان احساس كردند كه هتل

اند، ديگر هيچ هاي خود، قرارداد را نقض كردهاي از وعدهگرفتن پاره
ارتباط قوي بين فرد و سازمان وجود نداشت، كه به نوبه خود تعهد مؤثر 

) در پژوهش خود 2016كيم و همكاران (.]15[ رسيده حداقل ميآنها ب
جنوبي نشان دادند كه ميان حمايت سازماني در دو كشور آمريكا و كره

مؤثر به سازمان رابطه مستقيم و معناداري وجود  و تعهد 1شدهدرك
) نيز نشان دادند كه قرارداد روانشناختي 2016لو و همكاران (.]34[دارد

- گذارد و تحقق بخشيدن به جنبههد مؤثر كاركنان تاثير ميبر ميزان تع

شود كه كاركنان احساس وابستگي هاي موجود در اين قرارداد باعث مي
شوس و همكاران  .]35[احساسي بيشتري به سازمان داشته باشند

) نيز در پژوهش خود نشان دادند كه رابطه مثبت و معناداري بين 2013(
تعهد مؤثر به سرپرست وجود دارد و كاهش تعهد تعهد مؤثر به سازمان و 

-مؤثر به سازمان منجر به كاهش تعهد مؤثر به سرپرست مي

) در پژوهش خود نشان دادند كه 2013لاپوينت و همكاران (.]36[شود
تعهد مؤثر به سازمان، تأثير نقض قرارداد روانشناختي بر خستگي عاطفي 

) 2002و همكاران ( هامبراستينگ.]5[كندگري ميكاركنان را ميانجي
هاي بيني كنندهنشان داد تعهد مؤثر به سازمان و فداكاري زياد پيش

) نيز نشان 2001كيكول و همكاران (.]37[مهمي در ترك شغلي است 
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گذارد و بيني تعهد عاطفي تأثير ميدر پيشحقوق كاركنان  ضدادند كه نق
  كاركنان وجود دارد.رابطه منفي بين نقص قرارداد و تعهد مؤثر 

: تعهد موثر به سازمان بر تعهد مؤثر به سرپرست تأثير مثبت و 6فرضيه 
     معناداري دارد.

: تعهد موثر به سازمان بر خستگي عاطفي كاركنان تأثير منفي و 7فرضيه 
   معناداري  دارد.

: تعهد مؤثر به سازمان، تأثير نقض قرارداد روانشناختي بر 8فرضيه 
 كند.گري ميي كاركنان را ميانجيخستگي عاطف

  

  
  
  
  

  
  

                              
)، 2016لي و همكاران((برگرفته از مدل مدل مفهومي پژوهش ):1( شكل

  ))2013همكاران () و اكرد و 2013لاپوينت و همكاران (

 تحقيق روش - 3
پژوهش حاضر از نظر هدف: كاربردي؛ از نظر راهبرد: پيمايشي؛ از نظر 

- : كمي، از نظر افق زماني: تك مقطعي و از نظر شيوه جمعشيوه پژوهش

ادراك از تأثير  صدد توصيف و تبيينآوري داده: پرسشنامه است و در
نقض قرارداد روانشناختي و اي بر هاي سازماني و عدالت رويهسياست

سپس تأثير اين نقض قرارداد روانشناختي بر خستگي عاطفي كاركنان با 
توجه به نقش ميانجي تعهد مؤثر به سازمان و تعهد مؤثر به سرپرست 

نفر از كاركنان ادارات دولتي در  150 ،آماري در اين مطالعهاست. جامعه
 انجام گرفته است و براي گيري به صورت تصادفياست. نمونه شهر شيراز

گيري از جامعه محدود از فرمول كوكران تبيين حجم نمونه، با فرض نمونه
نمونه اوليه توزيع  30ها استفاده شده است: جهت برآورد واريانس سنجه

به دست آمد. با در نظر گرفتن ميزان  53/0ها شده، اخذ و واريانس آن
نفر مشخص  111نه مورد نياز درصد، نمو 95، و سطح اطمينان 5/0دقت 
سؤالي بر اساس  42ها از پرسشنامه بسته براي گردآوري داده .شد

پرسشنامه اين اي ليكرت استفاده شد. مقياس ترتيبي و طيف پنج درجه
شامل سؤالات قسمت تشكيل شده است. قسمت اول،  دوحقيق، از ت

الات اصلي پرسشنامه ؤقسمت دوم، شـامل سـ باشد ومي شناختيجمعيت

د كه روايي و پايايي آن اناست كه بر اساس فرضيات تحقيق مطرح شده
نقض قرارداد روانشناختي، تعهد بعد ( 4 شاملپرسشنامه  تأييد گرديد.

-مي )تعهد مؤثر به سازمان و خستگي عاطفي كاركنانمؤثر به سرپرست، 

سؤالات مربوط به بعد اول از پرسشنامه رابينسون و موريسون باشد. 
)، سؤالات بعد دوم از پرسشنامه استينگ هامبر و همكاران 2000(
و سوالات بعد .]38[) 1990)، بعد سوم از پرسشنامه آلن و مير (2002(

) 2017و باويك و همكاران (.]39[) 2016چهارم از دو پرسشنامه دهار (
سؤالات توسط برخي از اساتيد و آراي خبرگان مورد   گردآوري شد..]40[

بررسي قرار گرفت؛ همچنين جهت سنجش روائي از روائي محتوا و همگرا 
آلفاي كرونباخ و توسط نرم افزار بهره گرفته شد و به منظور برازش پايايي، 

پايايي تركيبي مورد استفاده قرار گرفت و ضريب آلفاي كرونباخ براي تمام 
منظور تحليل  به) و 2باشد (جدولمي 7/0هاي پژوهش بيشتر از سازه
  است.استفاده شده  Smart PLS 2 ها از نرم افزارداده

 هاي تحقيقافتهي - 4

  بررسي برازش مدل بيروني - 4-1
اول، مدل پذيرد. در مرحلهدر دو مرحله صورت مي PLSيابي مدل
هاي روايي و پايايي و تحليل گيري (مدل بيروني) از طريق تحليلاندازه

گيرد و در مرحله دوم، مدل ساختاري عاملي تأييدي مورد بررسي قرار مي
شود. جهت وسيله برآورد مسير بين متغيرها بررسي مي(مدل دروني) به
گيري از دو نوع روايي ارزيابي استفاده شده است؛ ر اندازهتأييد روايي ابزا

خبرگان  توسط نظرسنجي از روايي محتوا و روايي همگرا. روايي محتوا
همچنين در اين  حاصل شد و نتايج آن در زير قابل مشاهده است.

پژوهش، جهت تعيين پايايي پرسشنامه از دو معيار (ضريب آلفاي كرونباخ 
است، ضرايب آلفاي كرونباخ تمامي ب) استفاده شدهو ضريب پايايي مرك

 )1(تر است. در جدول ) بيش7/0متغيرها در اين تحقيق از حداقل مقدار (
 است.طور كامل آورده شده نتايج پايايي و روايي همگرا ابزار سنجش به 

 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
 

نانخستگي عاطفي كارك  نقض قرارداد روانشناختي 

تعهد موثر به

انتعهد موثر به سازم  



43-51 )1398( 38مجله مديريت توسعه و تحول   
 

47 
 

  همگرا روايي و پايايي ضرايب:  )1(جدول

  

  

  

  

  

  

  

  

  . بررسي برازش مدل دروني- 4-2

مدل دروني نشانگر ارتباط بين متغيرهاي مكنون پژوهش است. با استفاده 
هاي پژوهش پرداخت.درجدول ضيهتوان به بررسي فردروني مياز مدل 

  د.شونتايج برازش مدل دروني مشاهده مي) 2(
  

 . نتايج برازش مدل دروني):2(جدول

  

  
  

  برازش مدل بيروني

 عنوان در مدل

  

  ضريب آلفاي كرونباخ  هاي مكنونمتغير
(Alpha>0.7) 

  ضريب پايايي تركيبي
(Alpha>0.7 ) 

 

  ميانگين واريانس استخراجي
)(AVE>0.5 

Psychological contract breach 
 

نقض قرارداد 
  روانشناختي

934/0 94592/0  687019/0  

Affective commitment to the 
supervisor 

 

تعهد مؤثر به 
  سرپرست

715/0 79676/0  582219/0  

Affective organizational 
commitment 

 

تعهد مؤثر به 
  سازمان

920/0  93502/0  652155/0  

Emotional exhaustion     
 

خستگي عاطفي 
  كاركنان

799/0 85706/0  505639/0  

H ضريب مسير مسير 
 آماره
 تي

  نتايج

H1   3/903 - 320/0 تعهد موثر به سرپرست ←نقض قرارداد روانشناختي  

H2   تعهد موثر به سازمان ←نقض قرارداد روانشناختي - 399/07/826    

H3   639/0217/1 خستگي عاطفي كاركنان ←نقض قرارداد روانشناختي    

H4  068/0 خستگي عاطفي كاركنان ← تعهد موثر به سرپرست -  548/11    

H5  
 با اثر ميانجي  ←خستگي عاطفي    ←نقض قرارداد روانشناختي 

  تعهد موثر به سرپرست
  بررسي شروط بررسي شروط

H6  923/4  373/0 تعهد موثر به سرپرست    ← تعهد موثر به سازمان   

H7  236/0 خستگي عاطفي كاركنان ← تعهد موثر به سازمان -  912/8     

H8 
 با اثر ميانجي ←خستگي عاطفي    ←نقض قرارداد روانشناختي 

  تعهد موثر به سازمان 
   بررسي شروط بررسي شروط
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  برازش مدل كلي  -٣-٤
شود و با گيري و ساختاري ميمدل كلي شامل هر دو بخش مدل اندازه

شود. سه مقدار بررسي برازش در يك مدل كامل ميتأييد برازش آن، 

عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي اين  به 36/0و  25/0، 01/0
برازش كلي مدل قابل مشاهده  )3(است. در جدول معيار معرفي شده 

  است.

): برازش مدل كل3جدول (

  
  
  
  

  

است. اعداد نوشته شده بر ارائه شده  2شكلمدل مفهومي آزمون شده در 
روي خطوط در واقع ضرايب بتا حاصل از معادله رگرسيون ميان متغيرها 
است كه همان ضريب مسير است. همچنين بارهاي عاملي برابر يا بيشتر از 

هاي آن از مؤيد اين مطلب است كه واريانس بين سازه و شاخص4/0
گيري آن سازه بيشتر بوده و پايايي در مورد آن مدل س خطاي اندازهواريان
  گيري قابل قبول است. اندازه

  

  
  
  
  
  

  
  
  
  
  

  مدل در حالت تخمين استاندارد): 2شكل(
  

  گيرينتيجه  - 5

در راستاي فرضيه اول رابطه منفي و معنادار  هاي تحقيقبا توجه به يافته
بين نقض قرارداد روانشناختي و تعهد مؤثر به سرپرست مورد تأييد قرار 

 Kickul et al) و Hazrati )2017هاي پژوهش گرفت كه با يافته
) مطابقت دارد. همچنين 2000( Robinson & Morrison) و 2001(

Low et al )2016 در تحقيق خود نشان دادند كه رابطه ميان (
اين دو متغير منفي و معنادار است. بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه هر 
چقدر ميزان احساس نقض قرارداد روانشناختي در كاركنان افزوده شود، از 

ان تعهد مؤثر كاركنان به سرپرست كاسته خواهد شد. زماني كه ميز
ها و امتيازات خارج از چارچوب قانون كاركنان معتقد باشند كه ارتقاء

گيرد، عدم پايبندي به قرارداد روانشناختي از سوي كاركنان صورت مي

  خستگي عاطفي كاركنان  مؤثر به سازمان تعهد  به سرپرست مؤثرتعهد   قرارداد روانشناختينقض  هاسازه
Communalities  ٥٠٥/٠  ٦٥٢/٠  ٥٨٢/٠  ٦٨٧/٠  

R Square  -  ٥٤٠/٠  ١٦٠/٠  ٣٣٧/٠  ට۱ܡܜܑܔ܉ܖܝܕܕܗതതതതതതതതതതതതതത × ૛തതത܀ = √0.605 × 0.345.=  45/0 
GOF  
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رو با توجه به اينكه دو سوم كاركنان اين احساس خواهد شد. از اين
اند و اصولاً مردان نسبت به زنان واكنش ردان تشكيل دادهپژوهش را م

دهند، بيشتري نسبت به عدم رعايت عدالت و حقوق خود نشان مي
هاي دولتي بايد در زمينه انجام مفاد بنابراين مديران و سرپرستان سازمان

قرارداد روانشناختي كاركنانشان توجه بيشتري نشان دهند تا بتوانند تعهد 
ا نسبت به خودشان جلب نمايند.  نتايج اين تحقيق در راستاي بالاتري ر

فرضيه دوم نشان داد رابطه منفي و معنادار ميان نقض قرارداد 
هاي روانشناختي و تعهد مؤثر به سازمان وجود دارد.  پژوهش

Anggraeni et al )2017 (و Li et ai  )2016 اين فرضيه را تأييد (
) نيز Johnson & O'Leary‐Kelly )2003نموده است. نتايج تحقيق 

 كه كنند احساس هاكه سازمان شرايطي همسو با اين فرضيه است. در
درحال انجام است و كاركنان شاهد عمل به  هايشانفعاليت و وظايف
 آنها اگر هر يك از و گرددمي ايجاد روانشناختي قرارداد ها باشند،وعده

است،  روانشناختي قرارداد ناقض قراردادها و هاكنند كه وعده احساس
خواهد داد. فرضيه سوم اين پژوهش كه بيانگر تأثير  رخ ادراك در اختلاف

مثبت و معنادار نقض قرارداد روانشناختي بر خستگي عاطفي كاركنان بود، 
) Kim & Kwon )2013نيز مورد تأييد قرار گرفت كه با نتايج پژوهش 

اس كنند كه قرارداد روانشناختي سويي دارد. زماني كه كاركنان احسهم
آنها نقض شده است، مسلماً دچار سرخوردگي، يأُس و خستگي عاطفي 

دهندگان داراي خواهند شد. در اين پژوهش با توجه به اين نيمي از پاسخ
برند كه ي زماني بسر ميسابقه يك تا پنج سال بودند، بنابراين در بازه

به شغل و بعد از آن، آثار عميقي بر هرگونه تفاوت انتظارات قبل از ورود 
تفكر و روان آنها در طي سالهاي خدمتشان خواهد گذاشت. از اين رو، 

سازي كاركنانشان ها بايد دقت كافي را در اجتماعيمديران اين سازمان
داشته باشد تا نوعي نگرش مناسب از سازمان شكل بگيرد تا بتوانند 

بيشتري فعاليت نمايند. فرضيه چهارم اين سالهاي آتي را با انگيزه و انرژي 
پژوهش نيز مورد تأييد قرار گرفت و بر اين اساس تعهد مؤثر به سرپرست 
بر خستگي عاطفي كاركنان تأثير منفي و معناداري دارد. در صورتي كه 
سرپرستان با بكارگيري سبك مناسب نظر زيردستان را جلب كنند،  زمينه 

گيري تعهد مؤثر شود و با شكلنها فراهم ميبراي حفظ وتقويت روابط با آ
نسبت به سرپرست، افسردگي، ناراحتي و خستگي عاطفي كاركنان كاهش 

سو ) همLapointe et al )2013يابد. اين نتيجه با فرضيه با پژوهش مي
باشد. از آنجا كه بيشترين بازه سني حاضر در اين پژوهش مربوط به مي

گيري نمود كه توان چنين نتيجهت، مي(بازه متوسط) اس 35-44بازه 
اند، سازمان را ترك اي نداشتهافرادي كه به سرپرست و سازمان علاقه

اند و افراد حاضر با شرايط فعلي مديران سازگار بوده و از اين رو تعهد كرده
مؤثر بالايي به سرپرستان دارند. بنابراين تعهد مؤثر آنها به سرپرست منجر 

اطفي آنها شده است. فرضيه پنجم مورد بررسي قرار به كاهش خستگي ع

گرفت و نتايج اين فرضيه كه براي اولين بار صورت گرفته است نشان داد 
كه تعهد مؤثر به سرپرست رابطه بين نقض قرارداد روانشناختي و خستگي 

 بايد و سرپرستان كند. مديرانگري نميعاطفي كاركنان را ميانجي
 سازماندهي براي را كاركنان اهميت و دهند زايشاف را كاركنان وابستگي

تعهد مؤثر و  كه دهند، توضيح سازمان كارآيي بهبود ها و برايفعاليت به
در راستاي فرضيه ششم كه با پژوهش  .افزايش دهند را شغلي عملكرد

Shoss et al )2013 همراستا بود، نتايج پژوهش بيانگر تأثير مثبت و (
معناداري تعهد مؤثر به سازمان و تعهد مؤثر به سرپرست است و زماني كه 

-يابد، تعهد مؤثر به سرپرست نيز كم ميتعهد مؤثر به سازمان كاهش مي

كنند، كه كاركنان نسبت به سازماني كه در آن فعاليت ميشود. در صورتي
تواند تا ويت، تعلق و وابستگي داشته باشند، طبيعتاً اين امر مياحساس ه

حدودي به تعهد بالا به سرپرست نيز منجر گردد. با توجه به اينكه بيش از 
درصدكاركنان حاضر در اين سازمان داراي مدرك تحصيلي ليسانس و  85

توان نتيجه گرفت كه آنها نسبت به اند، بنابراين ميفوق ليسانس بوده
هميت خدمت سازمان خود به جامعه آگاهي داشته و درصورتي كه حتي ا

اند، باز هم اين تعهد مؤثر به سازمانشان سرپرست مطلوبي هم نداشته
منجر به تعهد مؤثر آنها به سرپرست شده است تا خللي در ارائه خدمات به 

هاي پژوهش نشان داد كه در رابطه با فرضيه هفتم يافته مردم وارد نشود.
تعهد مؤثر به سازمان نيز بر خستگي عاطفي كاركنان تأثير منفي و 

 Robinson) و Eckerd et al )2013هاي تحقيق معناداري دارد كه يافته

& Morrison )2000 ًنيز اين موضوع را تأييد نمود. از آنجا كه حدودا (
 تواناند، ميدو سوم نمونه آماري اين پژوهش را افراد متأهل تشكيل داده

چنين نتيجه گيري كرد كه به دليل وجود نيازهاي اقتصادي و كمبود 
خود  مشاغل مناسب در سطح جامعه افراد تعهد بالايي را نسبت به سازمان

تواند از ميزان خستگي عاطفي آنان در دهند و اين تعهد بالا مينشان مي
ين مسائل ها نبايد صرفاً به دليل اسازمان بكاهد. البته مديران اين سازمان

از كاركنان خود غافل گردند. نتايج فرضيه هشتم نيز بيانگر اين بود كه 
تعهد مؤثر به سازمان رابطه بين نقض قرارداد روانشناختي و خستگي 

كند و اين فرضيه نيز براي اولين بار گري نميعاطفي كاركنان را ميانجي
گري تعهد نجيدر اين تحقيق مورد بررسي قرار گرفته بود بيانگر عدم ميا

مؤثر به سازمان در رابطه نقض قرارداد روانشناختي بر خستگي عاطفي 
  كاركنان بود. 

شود ها پيشنهاد ميبا توجه به نتايج تحقيق به مديران و رؤساي سازمان
كه در گفتار، رفتار و عمل خود صداقت و عدالت  را مبنا و معيار ارزشي 

رط فعاليت خود قرار دهند تا شخود قرار دهند و اعتمادسازي را پيش
بين خود و كاركنان جامعه عمل ماهاي روانشاختي فيبتواند به قرارداد

ترين رعايت قراردادهاي روانشناختي از ضروري بپوشانند.  از سوي ديگر
شود موردتوجه كاركنان است. بنابراين پيشنهاد مي موضوعات مورد



  روانشناختي بر خستگي عاطفي كاركنان با توجه به نقش ميانجي تعهد مؤثر به سازمان و سرپرستنقض قرارداد تأثير حسين دامغانيان و همكار/ 
 

50 
 

ها فضاي اعتماد را شكل دهند، قراردادمديران و سرپرستان با رعايت اين 
تعهد مؤثر كاركنان نسبت به خودشان و سازمان را جلب نموده و به اين 
طريق از مشكلات رواني خصوصاً از ميزان خستگي عاطفي كاركنان 

ها اين است كه هم سرپرستان و هم كاركنان بكاهند. يكي ديگر از توصيه
هاي ها و مسئوليتاشند تا فعاليتها و وظايف خود بخوبي آگاه باز نقش

ها به دقت مورد بررسي و ارزيابي قرار گيرند و بتوان ميزان سازماني و وعده
تعهد مؤثر به سرپرستان و سازمان را به سرعت شناسايي كرد. به تحقيقات 

 هايداده از تنها مطالعه اين شود كه با توجه به اينكهآتي پيشنهاد مي
 طولي تحليل يك بايد آينده تحقيقات بنابراين، ؛كندمي استفاده مقطعي

 در مطالعه اين در بررسي مورد شده تعديل و علي اثرات به رسيدگي براي
-اداره در شاغل كاركنان از خاصي نمونه سوي به مطالعه دوم،. بگيرند نظر

صورت گرفته  يكساني هستند، فرهنگ داراي كه هاي دولتي شهر شيراز
صنايع  و ها و كشورهايشهر در را اين روابط بايد آينده است و محققان

  .كنند ديگر تأييد نيز
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