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  چکیده

کننـد و در قبـال    دله اجتماعی به صورت فعال در کنش هاي اجتماعی شرکت مـی کارکنان با توجه به نظریه مبا
داد و ستد افراد در سـازمان در صـورتی کـه عادلانـه تعبیـر      . آورده هاي خود انتظار دریافت از طرف مقابل را دارند

روابط استخدامی  یکی از این تعاملات. شود شود منجر به ایجاد و درك اعتماد و حمایت سازمانی از جانب آنان می
در صـورتی کـه   . باشـد  باشد که قرارداد روانشناختی درصدد تبیین چنین رابطـه اي بـین کارکنـان و سـازمان مـی      می

ها و تعهداتش عمل کرده قرارداد روانشناختی ظهور می یابـد، کـه ایـن امـر     کارکنان درك کنند که سازمان به قول
توانـد بـه عنـوان یـک ضـربه گیـر در مقابـل فشـارها و          شود که میگیري حمایت سازمانی در آنان میمنجر به شکل

هدف از این تحقیق بررسی نقـش اجـراي قـرارداد روانشـناختی بـا در نظـر       . هاي کاري و محیطی عمل کنداسترس
گرفتن تفاوتهاي شناختی و حمایت سازمانی درك شـده بـه عنـوان متغیـر میـانجی بـر فرسـودگی شـغلی پرسـتاران          

پیمایشـی و بـه طـور خـاص مـدل سـازي        - ین تحقیق از جهت هدف کـاربردي و از نـوع توصـیفی   روش ا. باشد می
باشـد کـه بـا     امام خمینی شهر تهران می جامعه آماري تحقیق پرستاران مجتمع بیمارستان. باشد معادلات ساختاري می

کی از بـرازش مناسـب مـدل    نتایج پژوهش حـا . نفر انتخاب شدند188گیري تصادفی طبقه اي تعداد استفاده از نمونه
پیشنهادي است که در آن حمایت سازمانی درك شده و احساس هیجانی منفی و احساس هیجانی مثبـت بـه عنـوان    
متغیرهاي میانجی تبیین کننده چگونگی اثرگذاري اجراي قرارداد روانشناختی در کاهش فرسودگی شغلی پرستاران 

قرارداد روانشناختی به صورت مسـتقیم و غیـر مسـتقیم بـا فرسـودگی      دهد که اجراي  نتایج تحقیق نشان می. باشد می
نتـایج نشـان داد کـه اجـراي قـرارداد روانشـناختی موجـب کـاهش         . شغلی پرستاران رابطـه منفـی و معنـاداري دارد   

فرسودگی شغلی پرستاران و همچنین منجر به افـزایش احسـاس هیجـانی مثبـت و حمایـت سـازمانی درك شـده و        
  .شود جانی منفی در میان پرستاران میکاهش احساس هی
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  مقدمه
سلامت روانی و جسمانی افراد یکی از ویژگیهاي مهم و مـوثر در روانشناسـی سـازمانی و روابـط     

از جمله مهمترین عاملهاي موثر بر سلامت جسمانی و روانی نیروهاي سازمانی، تنیـدگی   .انسانی است
تعامل هاي احساسی مکرر و چهره به چهره موجب کاهش احساسـات  ). 2006، 1تاریس(شغلی است 
حــالتی . شــود در طــی زمــان، از دســت دادن احساســات بــه زوال شخصــیت منجــر مــی  . مــی گــردد

شود و در نهایت احساس می کند که ناموثر و بی لیاقـت اسـت یـا     ر بیزار میروانشناختی که فرد از کا
اثر افزایشی مراحل سه گانـه تحلیـل رفتگـی مجموعـه اي از نتـایج نگرشـی       . کسی قدر او را نمی داند

امروزه هـر کـس در هـر مـوقعیتی      ).2008لامبرت و همکاران، (منفی و رفتاري را به بار خواهد آورد 
: 2011و همکـاران،   2تـن بروملهـوس  (تی از تنیدگی را در محیط کار، تجربه می کنـد  که باشد، درجا

. باشـد  بعضی مشاغل به خاطر حساسیت نوع وظایف و مسـئولیتهاي آنهـا بسـیار پـر اسـترس مـی      ).465
توان جزء ایـن افـراد دانسـت    کسانی که در بیمارستانها مشغول به کار هستند مخصوصاً پرستاران را می

؛ دلپسـند و دیگـران،   1389؛ خـدابخش، منصـوري،   1390رگـري، لطیفـی نیـا، محمـد نـژاد،      بدري گ(
میزان شیوع تنیدگی شغلی در سطح وسیع و تاثیر این عامـل   ).1390؛ خمرنیا، تورانی، محمدي، 1389

: 2011تـن بروملهـوس و همکـاران،    (در بروز بیماریهاي روانتنی مانند فشار خون، مشکلات گوارشی 
وري، از بـین بـردن   ئم جسمی گوناگون، تعارض با همکار، کاهش عملکرد، کـاهش بهـره  علا، )465

قلـی پـور،   (باشـد  خلاقیت، غیبت، کاهش رضایت بیمار از وضعیت درمان، تمایل به ترك خدمت می
انـد کـه    موجـب شـده  که این عوامل ) 1389؛ خدابخش، منصوري، 1390؛ بشلیده، شیخ شبانی، 1386

هـاي پیشـین،   مجمـوع گفتـه  . لی و مطالعۀ آن به طور روز افزونی گسترش یابـد توجه به فرسودگی شغ
محققین را بر آن داشت تا گامی در جهت شناسایی هر چه دقیقتر عوامـل کاهنـده فرسـودگی شـغلی     

در . خود را، شناسایی عوامل موثر بر کـاهش فرسـودگی شـغلی تعریـف کننـد     بردارند و مسئله اصلی 
ادبیات موضوع مـدلی جهـت کـاهش فرسـودگی شـغلی بـا در نظـر گـرفتن         این راستا پس از بررسی 

حمایت سازمانی درك شده و متغیر پیش بین آن یعنی اجراي قرارداد روانشـناختی بـه عنـوان عوامـل     
.کاهنده فرسودگی شغلی و با توجه به ویژگی هاي شناختی کارکنان، مد نظر قرار گرفت

امی موفق، انصاف است که مبناي روابط تبـادلی  یکی از اصلی ترین اجزاء یک رابطه استخد
قرارداد روانشناختی به عنوان مفهومی فراگیر و سودمند بـراي  ). 2004دابوس و روسیو، (باشد می

با توجه به تعریف روسیو  .)2011کنوي و همکاران، (شود درك روابط کاري در نظر گرفته می
                                                                                                                                                     
1.Taris
2. Ten Brummelhuis
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که بوسیله سازمان شکل می گیرد و راجع  باورهاي فردي است"از قرارداد روانشناختی ) 1995(
اي و  گیرد و شامل مبادلات رابطهاي است که بین کارکنان و سازمان صورت می به شرایط مبادله

در صورتی که فرد احساس کند در ایـن مبادلـه انتظـاراتش بـرآورده نشـود و       "باشد اي می مبادله
سـازمان کـم شـده و تعهـداتش در قبـال      سازمان به طریق مناسب با وي رفتار نکند اعتمادش بـه  

سازمان رو به کاستی می رود، که با توجه به رویکرد مبادله اجتماعی نسبت به فرسودگی شـغلی  
تواند شاخصی بـراي فشـار    هاي کارکنان میکمبود عمل متقابل از طرف سازمان در مورد آورده

ایـن  ) 2001همکاران،  مسلچ و(نظریه عدم انطباق فرسودگی . و فرسودگی شغلی محسوب شود
توانـد منجـر بـه     نکته را با فرض اینکه عدم انطباق بین بار کاري و پاداش هاي مـرتبط بـا آن مـی   

البته میزان درك فشارهاي محیط کار که در نهایت منجر به . فرسودگی شود را حمایت می کند
در ایـن  . اسـت  شود در افراد با نگاه هاي گوناگون به محیط کاري متفـاوت  فرسودگی شغلی می

باشـد بنـابراین هـدف اصـلی ایـن       راستا بررسی راههاي کاهش فرسودگی شغلی بسـیار مهـم مـی   
نوآوري و . باشد پژوهش شناسایی و برازش مدلی جهت کاهش فرسودگی شغلی در سازمان می

سهم ایـن پـژوهش در غنـی سـازي ادبیـات ایـن حـوزه و نیـز بررسـی همزمـان چگـونگی تـاثیر             
ــدي   ــاي کلی ــراه     متغیره ــه هم ــده ب ــازمانی درك ش ــت س ــناختی و حمای ــرارداد روانش ــراي ق اج

ایـن رو در  ایـن از . هاي شناختی در قالب مدلی یکپارچه بر روي فرسودگی شغلی اسـت  ویژگی
 بررسـی مـورد   بر فرسودگی شـغلی شده که نقش اجراي قرارداد روانشناختی بر آن سعیتحقیق

مشـهود بـراي مـدیران بـه عنـوان نقطـه شـروع فراینـد         اي  این مدل در برگیرنده سـازه . گیردقرار 
  .باشد کاهش فرسودگی شغلی پرستاران می

  
  اجراي قرارداد روانشناختی

بحث می کند که وقتی کارگران بطور ذهنـی سـرکارگر را بـه    ) 1960(قبل از همه آرجریس
ناختی کنـد کـه قـرارداد روانش ـ   پذیرند روابطی بین دو طرف ظهـور پیـدا مـی   عنوان رهبرشان می

بعـدها ایـن مفهـوم را بـا     ) 1962(لوینسـون و همکـاران   ). 1390کلمـري،  (شـود  کاري نامیده مـی 
یک قرارداد نانوشته، یک محصول از انتظارات دوطرفه که به میزان : تعریف زیر توسعه داده اند

با اینکه تعاریف بسیاري از قـرارداد روانشـناختی ارائـه شـده اسـت      . زیادي ضمنی و ناگفته است
چنـین  ) 1989(روسـیو  . در سطح وسیعی پذیرفته شـده اسـت  ) 1995، 1989(لکن تعریف روسیو 

قـرارداد   ":سازمان نسبت می دهد و تعریف مشخصی را به آن می دهـد -مفهومی را به سطح فرد
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"روانشناختی عقیده فردي در زمان و شرایط توافق تبادلی میان فرد اصـلی و طـرف دیگـر اسـت    
این واژه به عنوان یک مفهوم اساسی در اثر بخشی سـازمانی مـورد   ). 1994، 1رابینسون و روسیو(

موجب احسـاس ارزشـمند بـودن و منجـر بـه       2توجه قرار گرفت زیرا اجراي قرارداد روانشناختی
اجـراي قـرارداد   . شـود  هاي کاري مثبت براي کارکنـان و سازمانشـان مـی    افزایش اعتماد و ستاده

کنند کـه قراردادهـاي روانشـناختی تحقـق      که کارکنان درك میروانشناختی وقتی رخ می دهد 
قــرارداد   3گرچــه ایــن قــرارداد ضــرورتاً الــزام قــانونی نــدارد، امــا تحقــق یــا نقــض . یافتــه اســت

نقض پیمـان  ). 1390کلمري، (تواند بر نگرش و رفتارهاي کارکنان تاثیر بگذارد  روانشناختی می
ازمان در برآوردن تعهداتش شکست خورده یا اینکه درك شده اشاره به این ادراك دارد که س

  ).1997و رابینسون،  4موریسون(الزامات بیشتري به کارکنان وارد کرده است 
  

  فرسودگی شغلی
ایــن افــراد کــه در . دهنــد بخــش عمــده مردمــان هــر جامعــه را جمعیــت شــاغل تشــکیل مــی 

غل و وظایفشان با مسائلی روبـه  هاي مختلف اشتغال دارند، با توجه به جو سازمان، نوع ش سازمان
 5کنــد، فرســودگی شــغلی یکــی از مســائلی کــه منــابع انســانی را امــروزه تهدیــد مــی . رو هســتند

ــار، فرویــدنبرگر). 1390:24صــلاحیان و همکــاران، (باشــد مــی بــه بیــان واژة ) 1975(6نخســتین ب
دانـد کـه از   اي عمومی و فراگیـر مـی   وي فرسودگی شغلی را پدیده. فرسودگی شغلی پرداخت

شود و نتیجه آن از دست دادن انگیزه، اشتیاق،  کنش متقابل شخصیت فرد با محیط کار ناشی می
گسـترده تـرین مفهـوم    ). 125: 2003، 7مـک ویکـار  (انرژي و کاهش عملکرد در زندگی اسـت  

. بسـط داده شـد  ) 1997(و همکـارانش   8مورد قبول در مورد فرسودگی شـغلی توسـط مـازلاك   
: اولـین بعـد  : اي مرکب از سه بعد به هم مـرتبط مـی نگـرد   فرسودگی به عنوان پدیدهمازلاك به 

باشد که بـه عنـوان هسـته مرکـزي فرسـودگی در نظـر گرفتـه         یا هیجانی می "9خستگی عاطفی"
کارگران زمانی از خستگی رنـج مـی برنـد کـه احسـاس سـرخوردگی و نـاتوانی بـراي         . شود می
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این . یا مسخ شخصیت است "1بی شخصیت شدن": مین بعددو. کنند حاضر شدن در سر کار می
نظیـر  (این بعد به کارکنانی مربوط اسـت کـه بایـد بعنـوان بخشـی از شـغل خـود بـا دیگـر افـراد          

هنگـامی کـه ایـن کـارگران را     . ارتباط شخصـی داشـته باشـند   ) مشتریان، بیماران، دانش آموزان
اد را با عینک بدبینی بنگرند، و عملاً فرسودگی فرا می گیرد، آنها متمایل می شوند که دیگر افر

. یا عدم انجام موفقیت آمیز کارها اسـت  "2فقدان کفایت فردي": سومین بعد. از آنها بیزار باشند
شود که خود را شکست خـورده و نـاتوان از تکمیـل     این بعد فرسودگی به کارگرانی اطلاق می

و  3گولمبیوســکی). 2008لامبــرت و همکــاران،(کــردن ضــروریات شــغلی خــود مــی پندارنــد  
بر اساس همان سه بعد فرسودگی شغلی این فرض را مطرح کردند که نخست زوال  4مونزنریدر

: شـود  زوال شخصیت صورت می گیرد که سپس به ناکارآمدي شخصی در محل کار منتهی می
شـود و در نهایـت بـه خسـتگی      ناکارآمدي سپس به سرخوردگی و تـنش بـراي فـرد منتهـی مـی     

فرسودگی شـغلی، حـالتی ذهنـی و    ). 268: 2010و همکاران،  5لامبرت(شود  هی میاحساسی منت
در بین معلمین انجـام داد  ) 2007(در تحقیقی که براون ). 2009، 6کاکینوس(وابسته به کار است 

به این نتیجه دست یافت که اجراي قرارداد روانشناختی منجر به کاهش فرسودگی شغلی در بین 
نابراین فرضـیه اول را برپایـه تبیینـی کـه بـراون از رابطـه میـان اجـراي قـرارداد          ب. شود معلمین می

.توان به صورت زیر عنوان کرد روانشناختی و فرسودگی شغلی داشته ، می
  .اجراي قرارداد روانشناختی تاثیر منفی و معناداري بر فرسودگی شغلی دارد: فرضیه اول

  
  حمایت سازمانی درك شده

مبناي این رابطه . ، نتیجه نوع رابطه بین کارکنان و سازمان است7راك شدهحمایت سازمانی اد
طبـق تئـوري مبادلـه    . گیـرد، ریشـه دارد  در انواع تعاملاتی که بین کارکنان و سازمان صورت می

اي بین دو طرف معمولاً فراتر از مبادله اقتصـادي بـوده و شـامل تعـاملات     اجتماعی ارتباط مبادله
حمایـت سـازمانی درك شـده در واقـع یـک      ). 1389دعایی و برجعلی لو، (ودش اجتماعی نیز می

اهمیت تعهد سـازمان بـه کارکنـانش را بیـان     ) 1986(آیزنبرگر و همکاران . مفهوم از تعهد است
                                                                                                                                                     
1. Depersonalization 
2. Personal Incompetency
3. Golombiuski
4. Monzenreader
5. Lambert
6. Kokkinos
7. Perceive organizational support
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آیزنبرگـر و  . کننـد کنند و از واژه حمایت سازمانی درك شده براي توصیف آن استفاده مـی  می
عقاید کلی کارکنان  "کنند درك شده را اینگونه تعریف میحمایت سازمانی ) 1986(همکاران 

 "کندقائل است و به رفاه آنها توجه میدرباره میزانی که سازمان براي کمک هاي کارکنان ارزش 
یعنی حمایت سازمانی درك شده نشان دهنده قصد سازمان براي پـاداش دادن بـه تـلاش کـاري     

تبـادل  . اسـت ) مانند مراقبت، احتـرام و قـدردانی  (ان کارکن 1بیشتر و ارضاي نیاز هیجان اجتماعی
چـو و تـردوي،   (اجتماعی هسته فرایند روانشناختی نهفته در حمایت سازمانی ادراك شده اسـت  

بنابراین آشکار است که حمایت سازمانی درك شده تاثیر مثبت بر رفتار و نگرش کاري ). 2011
دهنـد کـه اجـراي قـرارداد روانشـناختی      می نشان) 2000(شاپیرو و کسلر -کویلی. کارکنان دارد

امـا گـورو و هربـاخ    . توسط کارفرما تاثیر مثبتی بر حمایت سـازمانی درك شـده کارکنـان دارد   
کنند که اجراي قرارداد روانشناختی با حمایت سازمانی درك شـده رابطـه دارد    بیان می) 2008(

زمانی درك شده نتیجه اجراي قرارداد کنند که حمایت سا باشد آنها بیان می ولی از آن متمایز می
معتقدند ) 2003(حتی اسلج و آیزنبرگر . تواند مقدمه آن نیز باشد باشد، اگرچه می روانشناختی می

با . باشد و نه نتیجه آن که حمایت سازمانی درك شده تعیین کننده اجراي قرارداد روانشناختی می
ه پژوهش هاي قبلی فرض بر آن است که اجراي این وجود در ارتباط میان این دو سازه با توجه ب

تواند به عنوان پیش بینی کننـده ایجـاد حمایـت     تعهدات دو طرفه مخصوصاً از طرف سازمان می
.سازمانی درك شده عمل کند بنابراین فرضیه دوم به شرح زیر است

درك شـده  اجراي قرارداد روانشناختی تاثیر مثبت و معنـاداري بـر حمایـت سـازمانی     : فرضیه دوم
  .دارد

  
  احساس هیجانی مثبت و احساس هیجانی منفی

تحقیقات بر روي شخصیت نشان می دهد کـه هیجـان پـذیري یـک ویژگـی مـوقعیتی نسـبتاً        
هاي منفـی مـی کنـد    پایدار است که افراد را آماده تجربه حالتهاي هیجانی مثبت در مقابل حالت

پـذیري  هیجـان : پـذیري وجـود دارد  هیجـان  بندي رفتاري کلی برايدو تقسیم). 1988، 2واتسون(
هاي مخالف بـر روي یـک پیوسـتار نیسـتند     بندي قطباین تقسیم. 4و هیجان پذیري منفی 3مثبت

بلکه هیجـان پـذیري مثبـت و هیجـان پـذیري منفـی ابعـاد مسـتقل         ). 1984، 5واتسون و کلارك(
                                                                                                                                                     
1. Socio emotional need
2. Watson
3. Positive affectivity
4. Negative affectivity
5. Clark
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احساسـات مثبـت بـالا بـه     افراد با ). 2009و همکاران،  1؛ کاپلان1992جورج، (شخصیت هستند 
کننـد، شـادکام هسـتند و یـک      طور کلی زندگی و کارشان را از یک دیدگاه مطلوب نگـاه مـی  

، 2ایسـن و بـارون  (هاي هیجانی مثبت دارنـد  حس کلی خوشبختی دارند و تمایل به تجربه حالت
بینانـه نگـاه   در مقابل، افراد با احساسات منفی بالا زندگی و کارشان را از یک دیدگاه بد). 1992

کنند، عموماً بوسیلۀ رفتار، نگرش ها و افکارشان دچار استرس می شوند، و دائماً حالت هاي  می
دارنـد کـه هیجـان    تحقیقـات پیشـین بیـان مـی    ). 1992جـورج،  (کننـد   هیجانی منفی را تجربه می

رتبط پذیري مثبت بالا و هیجان پذیري منفی بالا ممکن است با نگرش هـا و رفتارهـاي فـردي م ـ   
وقتی که با موقعیتهاي مبهمـی مواجـه شـدیم کـه ممکـن اسـت بـه درك        ). 1992جورج، (باشد 

نقض قرارداد روانشناختی تفسیر شوند، افرادي که سطح بالایی از هیجان پذیري مثبـت را اعـلام   
کرده اند احتمالاً بایستی نقض قرارداد روانشناختی کمتري را تجربه کننـد در مقایسـه بـا افـرادي     

رود انتظار می). 2010، 3سوآزو و ترنلی(اند پذیري منفی را بیان کردههاي بالاي هیجانسطح که
کننـد،   را درك مـی ) PCF(اي که افراد، اجـراي قـرارداد روانشـناختی    پذیري با اندازهکه هیجان

  .شود بنابراین فرضیات سوم و چهارم به شرح زیر بیان می. ارتباط داشته باشد
  .راي قرارداد روانشناختی تاثیر مثبت و معناداري بر احساس هیجانی مثبت دارداج: فرضیه سوم

اجراي قرارداد روانشناختی تاثیر منفی و معناداري بـر احسـاس هیجـانی منفـی     : فرضیه چهارم
  .دارد

  
  هاي شناختی و حمایت سازمانی درك شده نقش میانجی ویژگی

ن تفاوتهاي فردي و نقـض قـرارداد روانشـناختی را    شان، رابطه میا در مقاله) 2010(سوآزو و ترنلی 
در رابطـه میـان   . انـد با در نظر گرفتن حمایت سازمانی درك شده به عنوان متغیر میانجی بررسی کرده

اجراي قرارداد روانشناختی و فرسودگی شـغلی شـاید بتـوان بـه صـورت مشـابه چنـین نقشـی را بـراي          
. و حمایـت سـازمانی درك شـده متصـور شـد     ) یهـاي شـناخت   ویژگـی (هـاي فـردي  متغیرهاي تفاوت

توان فرض کرد که در سازمانی که کارکنان آن را متعهـد بـه قـول هـایی کـه داده، درك       بنابراین می
هـاي   شـود کـه بـا در نظـر گـرفتن ویژگـی       تواند منجر به درك حمایت سازمانی در آنـان   کنند می می

توان به صورت زیـر   فرضیه پنجم را می. شود در نهایت منجر به کاهش فرسودگی شغلی آنها شناختی
  .عنوان کرد

                                                                                                                                                     
1. Kaplan
2. Isen & Baron
3. Suazo & Turnley
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ــنجم  ــیه پ ــده و      : فرض ــازمانی درك ش ــت س ــق حمای ــناختی از طری ــرارداد روانش ــراي ق اج
  .هاي شناختی بر فرسودگی شغلی تاثیر معناداري دارد ویژگی

پس از مطالعه و جمع بندي ادبیات پژوهش مدل مفهومی پیشنهادي پژوهش تعیـین شـد کـه    
  . قابل مشاهده است) 1(در شکل 

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  گیريروش پژوهش و نمونه
باشـد، نـوع    این تحقیق با هدف بررسی تاثیر اجراي قرارداد روانشناختی بر فرسـودگی شـغلی مـی   

تحقیق با توجه به هدف آن کـاربردي بـوده و بـا توجـه بـه روش تحقیـق، توصـیفی از نـوع پیمایشـی          
روش معـادلات سـاختاري بـه    . اسـت  1یابی معادلات ساختاريباشد، و به طور مشخص از نوع مدل می

جهت توانایی در تبیین همزمان رابطه چنـد متغیـر، کمـک شـایانی بـه فهـم بهتـر پدیـده هـاي پیچیـده           
جامعه آماري این پـژوهش  . اجتماعی می نماید و شناختی دقیقتر از روابط میان پدیده ها ارائه می دهد

روش نمونه گیري در ایـن پـژوهش   . یمارستانی امام خمینی استبتمع کلیه پرستاران سه بیمارستان مج
پرسـتار   188تعیین حجم نمونه از جامعه محدود، تعـداد   فرمولباشد  که بر اساس  یماي تصادفی طبقه

، هـا  پرسشنامهبه عنوان نمونه در نظر گرفته شدند که در نهایت به دلیل احتمال عدم بازگشت بعضی از 
 215شـده، تعـداد  توزیعهايپرسشنامهاز بین. امه در جامعه مورد نظر توزیع گردیدپرسشن 230تعداد 
قابـل سـؤالات بـه پاسـخگویی دقـت عـدم علـت بـه پرسشنامه26تعدادکهبازگشتپرسشنامهمورد

  .شدندشناختهمعتبرپرسشنامهعدد189تعداد اساساینبر. شدگذاشتهکنارلذانبود،استفاده
                                                                                                                                                     
1. Structural Equation Model(SEM)

هاي شناختیویژگی

احساس هیجانی مثبت
احساس هیجانی منفی

اجراي قرارداد فرسودگی شغلی
  روانشناختی

حمایت سازمانی   
درك شده

  مدل مفهومی تحقیق) 1شکل 



105  نقش اجراي قرارداد روانشناختی بر فرسودگی شغلی

جمعیـت عوامـل سـنجش بـراي نیـز سـؤال   چهاروباشد میسؤال  44دارايمجموعدرپرسشنامه
اسـتاندارد پرسشـنامه اجـراي قـرارداد روانشـناختی،   پرسشـنامه . استگرفتهقراراستفادهموردشناختی

که سه بعد اجراي قـرارداد روانشـناختی   شدهتشکیلگزاره10ازکهاست 1994، 1رابینسون و روسیو
 قـرار سـنجش باشـد، را مـورد   توسعه مسـیر شـغلی، محتـواي شـغلی و پـاداش شـغلی مـی       را که شامل 

گـزاره 13ازکـه ) 1981(و جکسـون  2مسلچاستانداردپرسشنامهشغلی،پرسشنامه فرسودگی. دهد یم
قـرار سـنجش موردراشخصیکاهش عملکردوشخصیتمسخعاطفی،تحلیلابعادوشدهتشکیل

) 2002(3توسـط آیزنبرگـر و رودس  نیـز حمایـت سـازمانی درك شـده   ارداسـتاند پرسشنامه. دهد می
پرسشنامه سنجش احسـاس هیجـانی مثبـت و احسـاس     . شده استتشکیلگزاره8ازکهشدهطراحی

واژه بـود کـه بعـد     20ارائه دادند شامل ) 1988(و همکاران  4هیجانی منفی بر اساس کاري که واتسون
واژه بر اساس نزدیکی معانی برخی واژگان در زبان فارسی کـاهش   17ه از بررسی و تائید نظر اساتید ب

براي اطمینان از روایی محتوا، از نظر اساتید بهره گرفته شد و روایـی سـازه نیـز بـا اسـتفاده از      . داده شد
با توجه بـه  . ییدي به کمک نرم افزار لیزرل براي هر شاخص مورد سنجش قرار گرفتتأتحلیل عاملی 

استیودنت براي سوالات متغیرهاي اجراي قرارداد روانشـناختی، فرسـودگی شـغلی،     tآماره تائید شدن 
حمایت سازمانی درك شده و احساس هیجانی منفی همه سوالات بـراي سـنجش متغیرهـاي مـذکور     
مورد استفاده قرار گرفت ولی در مورد متغیر احساس هیجانی مثبت در تحلیل عاملی تائیـدي بـه دلیـل    

نیـز پایـایی محاسـبه همچنین به منظور. واژه از این سازه حذف شدند 4استیودنت،  tآماره تائید نشدن 
اجـراي  پرسشـنامه درکرونبـاخ بدسـت آمـده   آلفـاي مقـدار .کرونباخ اشتفاده شـده آلفايضریباز

احسـاس  ، 81/0، حمایـت سـازمانی درك شـده   79/0شـغلی فرسـودگی ،89/0قرارداد روانشـناختی 
تـوان بیـان کـرد کـه      در نتیجـه مـی  . بدسـت آمـد   66/0و احسـاس هیجـانی مثبـت     88/0هیجانی منفی 

  .باشند پرسشنامه هاي تحقیق از اعتبار و روایی لازم برخوردار می
  

  هاي تحقیقیافته
 26- 30کارکنـان در رده سـنی  %) 9/30(دهد که بیشترین درصد سنی تحلیل آمار توصیفی نشان می

%) 4/81(، از نظر تحصیلات نیـز بیشـتر افـراد    %)8/96(بیشتر کارکنان زن از نظر جنسیت نیز . قرار دارند
  . باشند سال و بالاتر می 13داراي % 7/28داراي مدرك لیسانس و از نظر سابقه خدمت بیشتر پرستاران 

                                                                                                                                                     
1. Carlson, Kakmar& Williams
2. Maslach
3. Rhoades and Eisenberger 
4.Watson
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، آزمـون همبسـتگی پیرسـون     SPSSرها ابتدا بـا اسـتفاده از نـرم افـزا     به منظور آزمون فرضیه
سـپس رابطـه علـی بـین متغیرهـاي مسـتقل و       . ین متغیرها انجام گردیدجهت سنجش همبستگی ب

. انجام شد LISRELسازي معادلات ساختاري با کمک نرم افزار  وابسته با استفاده از روش مدل
آزمـون همبسـتگی    بـر اسـاس  ضرایب همبستگی را بـراي متغیرهـاي اصـلی پـژوهش     ) 1(جدول 

  .دهد پیرسون نشان می
  

  سون متغیرهاي تحقیقهمبستگی پیر) 1جدول 
  5  4  3  2  1  متغیر

          1  اجراي قرارداد روانشناختی.1
        1  - 36/0**  فرسودگی شغلی. 2
      1  - 34/0**  58/0**  احساس هیجانی مثبت. 3
    1  04/0  52/0**  - 25/0**  احساس هیجانی منفی.4
  1  -18/0*  23/0**  - 48/0**  68/0**  حمایت سازمانی درك شده. 5

  درصد 99معناداري در سطح اطمینان **  درصد95سطح اطمینان معناداري در *
  

توان ادعـا نمـود کـه بـین اجـراي قـرارداد روانشـناختی و فرسـودگی شـغلی           یمطبق جدول، 
)36/0-r= ،01/0Sig<( احساس هیجانی مثبت ،)58/0r= ،01/0Sig<(    احسـاس هیجـانی منفـی ،
)25/0-r= ،01/0Sig< (  و حمایت سازمانی درك شـده)68/0r= ،01/0Sig< (   رابطـه معنـاداري

-34/0(بین فرسودگی شغلی و احساس هیجـانی مثبـت   .درصد اطمینان وجود دارد 99در سطح 
r= ،01/0Sig<( احساس هیجانی منفی ،)52/0r= ،01/0Sig< (    و حمایـت سـازمانی درك شـده

)48/0-r= ،01/0Sig< ( ــین  .درصــد اطمینــان وجــود دارد 99رابطــه معنــاداري در ســطح ولــی ب
احساس هیجانی مثبت و منفی رابطه معناداري وجود ندارد، اما بین حمایت سازمانی درك شـده  

رابطـه مثبـت و معنـادار و بــا    ) =23/0r(درصـد اطمینـان    99و احسـاس هیجـانی مثبـت در سـطح     
رابطـه منفـی و معنـاداري وجـود     ) =r-18/0(درصد اطمینـان   95احساس هیجانی منفی در سطح 

هاي مثبت و منفی نشان دهنده رابطه مستقیم و معکـوس بـین متغیرهـاي پـژوهش     رابطه این. دارد
  .باشد که نشان دهنده اثر افزایشی یا کاهشی آنها بر یکدیگر است می

  

  برازش مدل ساختاري
هدف اولیه این پژوهش بررسی روابط میان اجراي قـرارداد روانشـناختی، حمایـت سـازمانی     

این مدل را به نمـایش  ) 2(تی و فرسودگی شغلی بود که در شکل هاي شناخ درك شده، ویژگی
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در این راستا همانطور که قبلاً گفته شد متغیرهاي ذکر شده در قالب مـدل سـازي   . گذاشته است
در معـادلات سـاختاري    .مورد تحلیل قرار گرفـت  LISRELمعادلات ساختاري توسط نرم افزار 

وري شده و مدل مفهومی پژوهش بررسی شد که آیا هاي گردآاز یک طرف، میزان انطباق داده
داري روابط بین متغیرهـاي تحقیـق   مدل از برازش مناسب برخوردار است و از طرفی دیگر معنی

هاي برازش مدل را ارائه مـی  نیز برخی از مهمترین شاخص) 2(جدول . مورد آزمون قرار گرفت
 3بـه درجـه آزادي کمتـر از     همانگونه که در این جـدول مشـخص اسـت نسـبت کـاي دو      .دهد
نیـز   CFIو  NFI ،GFI ،NNFIهـاي  است و شـاخص  1نیز کمتر از  RMSEAشاخص . باشد می

بـه طــور کلـی در کـار بـا برنامــه لیـزرل، هـر یــک از       . دهـد را نشـان مــی  9/0مقـادیري بـالاتر از   
. نیسـتند هاي بدست آمده براي مدل به تنهایی دلیل برازندگی مدل یا عدم برازندگی آن  شاخص

دهـد کـه    نشـان مـی  ) 2(جـدول  . ها را باید در کنار یکدیگر و با هم تفسیر کرد بلکه این شاخص
تـوان چنـین    بنـابراین، مـی  . الگو در جهت تبیین و بـرازش از وضـعیت مناسـبی برخـوردار اسـت     

ي متغیرهاي پـژوهش بـا یکـدیگر همبسـتگی قابـل قبـولی        استنتاج کرد که علاوه بر آن که کلیه
  .اند هاي تحقیق به خوبی تحلیل شده، فرضیهدارند

  

  
  

T-valueمدل ساختاري پژوهش با مقادیر . 2شکل 
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  هاي برازش مدل ساختاريشاخص. 2جدول 

RMSEAGFI  CFINFINNFI  )دو بر درجه آزادي کاي(

71/2  08/0  92/0  93/0  96/0  91/0  
  

  
  

  مین ضرایبمدل ساختاري پژوهش در حالت تخ. 3شکل 
  

هـاي اول، دوم، سـوم، چهـارم و پـنجم بـه روش مـدل سـازي        نتایج حاصل از بررسی فرضیه
  .ارائه شده است) 3(معادلات ساختاري در جدول 

  

ها به کمک معادلات ساختاري هاي حاصل از آزمون فرضیهخلاصه یافته) 3جدول 
  نتیجه فرضیه  tآمارهR2)ضریب همبستگی چندگانه(  ضریب مسیر  هاي پژوهشفرضیه

  شود رد نمی  -23/3**  11/0-30/0  فرضیه اول
  شود رد نمی  23/8**60/0  71/0فرضیه دوم
  شود رد نمی52/4**  12/0  35/0  فرضیه سوم

  شود رد نمی-33/4**14/0  -33/0فرضیه چهارم

اثر کل با در نظر گرفتن مسیر (47/0  -46/0فرضیه پنجم
  )مستقیم

  شود رد نمی-36/5**

  درصد 99معناداري در سطح اطمینان **  درصد95معناداري در سطح اطمینان *
  

دهد که در رابطه با فرضیه  یمشود، نتایج تحقیق نشان  یمکه از جدول فوق استنباط  طور همان
اول که به بررسی ارتباط میان متغیر اجراي قرارداد روانشناختی و متغیر فرسـودگی مـی پـردازد،    
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همچنین اجراي قرارداد روانشناختی با توجه ).  =t-value-23/3(بودن رابطه است بیانگر معنادار 
سازمان بر حمایت سازمانی درك شده در ) 71/0(و همچنین ضریب مسیر) t)23/8به مقدار آماره 

و با توجه به اثر گذاري اجراي قـرارداد روانشـناختی بـر احسـاس     . یر مثبت و معنی داري داردتأث
در . تاثیر مثبت و معنادار آن نتیجه میشـود ) 35/0(و ضریب مسیر ) t)52/4ا مقدار هیجانی مثبت ب

و ضریب مسیر به دست )  =t-value-33/4(توان بیان نمود که چون مقدار  مورد فرضیه چهارم می
توان بیـان نمـود کـه اجـراي قـرارداد روانشـناختی تـاثیر منفـی و          باشد می می) -33/0(آمده برابر 
و بـا  . شـوند هاي اول تا چهارم تایید مـی ر احساس هیجانی منفی دارد، در نتیجه فرضیهمعناداري ب

توان بیان نمود که میزان تغییرات در متغیرهاي مستقل  توجه به میزان ضریب همبستگی چندگانه می
بـه  . تواند در متغیر وابسته تغییر ایجـاد کنـد   در هر فرضیه به نسبت ضریب همبستگی چندگانه می

به  11/0توان بیان کرد که در فرضیه اصلی که مقدار ضریب همبستگی چندگانه  ن نمونه میعنوا
از تغییـر در فرسـودگی شـغلی را    % 11تواند  دست آمده، تغییر در اجراي قرارداد روانشناختی می

در نهایت در مورد فرضیه پنجم باید به بررسی همزمان دو مسیر تاثیر گـذاري اجـراي   . تبیین کند
این اقدام مبتنی بـر روش معرفـی شـده توسـط     . اد روانشناختی بر فرسودگی شغلی پرداختقرارد

به طوري که . براي بررسی معناداري نقش میانجی متغیرها است) 1989ونکاترامان، (1ونکاترامان
هر گاه حاصل ضرب همبستگی هاي مسیر واجد متغیر میانجی از رابطه مستقیم متغیرهاي مستقل و 

حاصـل ضـرب   . توان عنوان کرد که نقش متغیرهاي میانجی معنادار اسـت  تر باشد، میوابسته بیش
اسـت کـه بزرگتـر از رابطـه مسـتقیم       -46/0هاي مسیر واجد متغیرهاي میانجی برابر بـا  همبستگی

توان اینگونه نتیجه گرفت کـه کـه    بنابراین می. است -30/0متغیرهاي مستقل و وابسته مدل یعنی 
ی و حمایت سازمانی درك شده به طور معناداري در این رابطه نقشی میانجی را هاي شناخت ویژگی

  .شود ایفا می نمایند و در نتیجه فرضیه پنجم پژوهش نیز تایید می
  

  گیريبحث و نتیجه
این پژوهش در ابتدا با هـدف آزمـون تجربـی مـدلی آغـاز شـد کـه در آن اجـراي قـرارداد          

با توجه به مدل ارائه شده ایـن پـژوهش و   . شود غلی میروانشناختی منجر به کاهش فرسودگی ش
در فرضـیه اول تـاثیر   . با توجه به مسیرهاي مشخص شده پنج فرضیه ارائه و به آزمون گذاشته شد

بررسـی  . معنادار و منفی اجراي قرارداد روانشناختی بر فرسودگی شـغلی بـه بحـث گذاشـته شـد     
                                                                                                                                                     
1. Venkatraman



  93پاییز، 75سوم، شماره  ، سال بیست و)بهبود و تحول(مطالعات مدیریت  110

ه نیز ذکر شـده در پـژوهش هـاي پیشـین نتـایج      تجربی این رابطه همان گونه که در قسمت پیشین
در مقابـل اجـراي قـرارداد روانشـناختی نقـض      ). 2007بـراون،  (یکسانی را به دنبـال داشـته اسـت   

باشـد کـه نتـابجی هـم چـون       قرارداد وجـود دارد کـه درسـت نقطـه مقابـل اجـراي قـرارداد مـی        
شـود،   کارکنـان مـی   1نیشود که منجر به رفتارهاي ضد سـازما  هاي عاطفی منفی قوي میواکنش

شـود   کاهش اعتماد و رضایت شغلی، افزایش قصد تـرك خـدمت و کـاهش عملکـرد فـرد مـی      
نــان، نگــرش هــا و رفتارهــاي آنــان همچنــین اثــرات منفــی را بــر ســلامتی کارک). 2008پنــگ، (

  ). 142: 2004، 3دل کامپو؛ 2008و همکاران،  2بال(گذارد می
توانـد اعتمـاد    وجانبه در روابط استخدامی در بلند مدت مـی به نظر می رسد که عمل به تعهدات د

طرفینی را بین کارکنان و سازمان ایجاد کند، که این امر براي کارکنانی که در محیط هاي اسـترس زا  
. تواند براي آنان پشتوانه ذهنی قوي در مقابل محیط هاي کاري پـر تـنش ایجـاد کنـد     کنند می کار می

ت و معنادار اجـراي قـرارداد روانشـناختی را بـر حمایـت سـازمانی روشـن        در فرضیه دوم که نقش مثب
شـاپیرو و   –؛ کویلی 2000شاپیرو و کسلر، - کویلی(این نتیجه همسو با نتیجه بعضی از تحقیقات . کرد

ــاخ، 2005کــانوي،  ــا پــژوهش محققــانی هــم   مــی) 2008؛ گــورو و هرب ــی ب چــون اســلج و  باشــد ول
باشد، آنها بیان کردند که حمایـت سـازمانی درك شـده تعیـین      در جهت عکس می) 2003(آیزنبرگر

بـه عبـارتی بـر اسـاس مفهـوم تعریـف شـده        . باشد و نه نتیجه آن کننده اجراي قرارداد روانشناختی می
شود کـه کارکنـان بـا توجـه بـه تئـوري        قرارداد روانشناختی، اجراي چنین قراردادهاي روانی منجر می

تـوان بیـان    در رابطه با فرضیه سوم و چهارم مـی . امی و پشتیبان خود بدانندمبادله اجتماعی سازمان را ح
توانـد نگـاه دائمـی     هاي محیطی اثر گذار بر نگرش افراد در سـازمان در بلنـد مـدت مـی     نمود، ویژگی

تواند بعد منفی شخصـیت آنـان را    آنان را به محیط سازمانی شکل دهد مخصوصاً در روابط کاري می
در اجراي قـرارداد روانشـناختی رابطـه تبـادلی مثبـت و      . مثبت را در آنان تقویت کند کم کرده و نگاه

پنـگ،  (تحـت تـاثیر قـرار مـی دهـد       منفی با کارفرمایان، نگرش هـا، رفتـار و احساسـات کارکنـان را    
هنگامی که یکـی از طـرفین رابطـه شـاهد پیمـان شـکنی در قـرارداد باشـد احسـاس ناکـامی،           ). 2008

که درست نتـایجی  ) 2003، 4کلی- جانسون و اولري(ایتی در وي پدیدار خواهد شد عصبانیت و نارض
اما در فرضیه پنجم یافتـه هـا نشـان مـی دهنـد      . شود بر خلاف اجراي قرارداد براي کارکنان حاصل می

هـاي   که تاثیر اجراي قرارداد روانشناختی با در نظـر گـرفتن حمایـت سـازمانی درك شـده و ویژگـی      
                                                                                                                                                     
1. Anti – organizational
2. Bal
3. Delcampo
4. Johnson & Oleary-Kelly
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توان بـه ایـن صـورت     این نتیجه را می. ن میانجی تاثیر بیشتري بر فرسودگی شغلی داردشناختی به عنوا
تبیین کرد که اجراي قرارداد روانشناختی در صورتی کـه منجـر بـه افـزایش میـزان حمایـت سـازمانی        
درك شده در بین پرستاران گردد و همچنین نگاه مثبت آنان را بـه سـازمان و محـیط کـاري تقویـت      

بنـابراین  . تواند فرسودگی شـغلی را در آنـان کـم کنـد     ه بدبینانه را در آنان کاهش دهد میکرده و نگا
مدیران باید برنامه هاي خود را در جهت وفاي به تعهـداتی کـه در طـول دوران خـدمت بـه کارکنـان       
داده اند طوري طراحی کنند که منجر به درك بیشتر حمایت سازمانی شود و به صورت طبیعی منجـر  

درك مدیر از تفاوتهاي کارکنـان در راسـتاي   . شود ویت دید مثبت و تضعیف دید منفی آنان میبه تق
هـاي مـادي و معنـوي،    ارائه بسته هاي مشوق سازمانی، امکانات رفاهی و هر نـوع دیگـري از حمایـت   

بـه   کند و در نهایت منجـر  موفقیت برنامه ها را در جهت اجراي قرارداد روانشناختی بین آنان بیشتر می
این امر علاوه بر کمک به کارکنـان بـراي راحتـی و آسـایش     . شود کاهش فرسودگی شغلی آنان می

بیشتر در محیط کار از یک سو منجر به افزایش کیفیت خدمت دهی آنان به بیمـاران شـده و از سـوي    
ا شـود ر  دیگر جابجایی کارکنان و رفتارهایی که منجر به کاهش فعالیت کارکنان در محـیط کـار مـی   

نکته حائز اهمیت دیگر که باید مد نظر داشت بستر و شرایط خـاص هـر سـازمان و فرهنـگ     . کم کند
باشد که هر نوع اقدامی در سازمان با توجه به فرهنگ و تفاوتهاي فـردي کارکنـان در    سازمانی آن می

در هـر   مورد توجه قـرار دادن چنـین متغیرهـایی   . شود سازمان هاي متفاوت به شیوه متفاوتی درك می
تواند سـاز و کـاري در جهـت افـزایش بیشـتر حمایـت سـازمانی         سازمان با توجه به مدل ارائه شده می

  .درك شده و در نتیجه کاهش بیشتر فرسودگی شغلی داشته باشد
توان به ابزارهاي اندازه گیري اشاره کرد کـه بـا    از مهمترین محدودیت هاي این پژوهش می

به این علـت در تائیـد   . کنند همان میزان دقت در غرب عمل نمی هاي فرهنگی باتوجه به تفاوت
روایی محتوا در ترجمه واژگان مفهوم یکسانی براي برخی واژگان درنظر گرفته شد و در تحلیل 

البته توجه بـه  . عاملی تائیدي به منظور تائید روایی سازه مجبور به حذف برخی شاخص ها شدیم
. باشـد  ها میر نظر گرفته شده اثر داشتند یکی دیگر از محدودیتاثر سایر متغیرها که بر روابط د

هاي شخصـیتی ماننـد شخصـیت نسـتوه،      توان متغیرهاي مهم دیگري از جمله ویژگی همچنین می
، احساس برابري، رفتارهاي شهروندي سازمانی را نیز به عنـوان میـانجی در   Bو  Aشخصیت نوع 

همچنـین بررسـی   . فرسـودگی شـغلی در نظـر گرفـت    رابطه بـین اجـراي قـرارداد روانشـناختی و     
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