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بر خستگی عاطفی کارکنان با توجه به نقش  ای یهروعدالت تأثیر 
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 چکیده

تواند پیامدهای زیانباار سسایاری سا ای     که می استنوعی حالت روانشناختی خستگی عاطفی  زمینه و هدف:

را ساه طاور   سا  خساتگی عااطفی     یا هیا روعدالت  پژوهش تأثی کارکنان و سازمان سه هم اه داشته ساشد. این 
 گا   لیتعاد کند و سه ارزیاسی نقاش   را س رسی میسا توجه سه نقش میانجی نقض ق ارداد روانشناختی مستقیم و 

  .پ دازد در این زمینه نیز مینسیت ج

کارکنان پژوهش را  یآمار جامعۀ همبستگی است.  -این پژوهش کارس دی و از نوع توصیفی  شناسی: روش

هاای   دادهمورد پیمایش ق ار گ فتند.  تصادفیروش  سهنف   111از میان آنها است که  ادارات دولتی شه  شی از
 .سا استفاده از مدل معادلات ساختاری تجزیه و تحلیل شدندگ دآوری و پ سشنامه پژوهش سا کمک 

سا  نقاض قا ارداد    تاأثی  منفای آن   ، اماا  تأییاد نشاد  س  خستگی عاطفی  یا هیروعدالت تأثی  منفی  ها: یافته

اماا   تأثی ی مثبات داشاته اسات   نقض ق ارداد روانشناختی س  خستگی عاطفی همچنین . تأیید شدروانشناختی 
س   یا هیرو، جنسیت تأثی  عدالت افزون س  این .کند ینم یگ  یانجیمس  خستگی عاطفی را  یا هیروعدالت تأثی  

 .کند یمخستگی عاطفی را تعدیل 

از تواناد   و رعایت عدالت در تعامل سا کارکناان مای  روانشناختی  هایسه ق ارداد پایبندی مدی ان گیری: نتیجه

همچنین ض وری است آنها در این  .سکاهدعاطفی کارکنان  خستگیاحتمال س وز حالات روانی زیانبار همچون 
 های انتظارات و ش ایط روانی کارکنان دارای جنسیت متفاوت توجه داشته ساشند. راسطه سه تفاوت

 ، جنسیت، نقض ق ارداد روانشناختی، خستگی عاطفی کارکنانیا هیروعدالت  ها: واژهلیدک

س  خستگی عاطفی کارکنان سا توجه سه  یا هیروعدالت تأثی  . (1398) محمد، کشاورز؛ حسن، دامغانیان: استناد

 .148-125(، 3) 9 ،فصلنامه مطالعات مناسع انسانی. نقش میانجی نقض ق ارداد روانشناختی
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 مقدمه
ساه   غی شخصای واکانش  ناوعی   ارائاۀ  روانشاناختی ساه هما اه    یپاسخ خستگی عاطفی سیانگ 

ساه عناوان   ایان مفهاو    . استخدمات و کاهش احساس شایستگی و موفقیت  کنندگان یافتدر
شادن رواساط ساا خاانواده و     وضعیتی که هم اه سا ضعف عملک د شغلی، سلامت روانای و سادت    

اهمیات موضاوع خساتگی    . (1130: 2017همکاران،  و 1)اکپوزاند  نیز تع یف ک ده دوستان است

کار همچون عملک د شغلی، تا     های یخ وجس   ی مستقیمعاطفی سه این دلیل است که تأثی 
 ایان،  س فزون ا(. 2: 2014و همکاران،  2خدمت داوطلبانه و رفتار شه وندی سازمانی دارد )ژیانگ

و  3)راسیناز  گااارد  یما س  دوش ساازمان   را مهمی های ینههز نیز جسمی و روانی سلامت کاهش
 اجا ای  جدی طور است سه ممکن عاطفی وجود خستگی (. از ط ف دیگ 237: 2012همکاران، 

 روانشاناختی نیاز   ق ارداد نقض مطالعۀ. کند مختل را در سخش دولتی اداری اصلاحات یها ط ح
 یساه مشاکل   هاا  ساازمان  اکثا   در کارکناان  انتظارات زی ا مواجهه سا است، مهم موضوعی سسیار

 ساه  روانشناختی ق ارداد نقض (.530: 2013)لاپوینت و همکاران، تبدیل شده است س انگیز چالش
است، اشاره  نشده تعهداتش یا ها وعده انجا  سه موفق که سازمان یا محدوده از  کارکنان ادرا 
، 4)پیکولی و دی وایات  شود میس  اساس ق ارداد متقاسل، ساعث نقض  نشده محققانتظارات  .دارد

 ایجااد  در منااسع انساانی   رفتگای  یال تحل ف آیناد  ناوعی  روانشناختی ق ارداد نقض (.248؛ 2015
 نهایات  در و شاود  یم آسیب دیدن پیوند روانی کارکنان سا سازمان و س پ ستان ساعث که کند یم
 .(529؛ 2013شاود )لاپوینات و همکااران،    منجا   تا   خادمت   عاطفی و سه خستگی تواند یم

سا ای جبا ان آن،    هاا  ساازمان و  رود ساه شامار مای   سخشی از ف آیند مبادله  کار محل در تلاش
: گاارند یم اشت ا  سه کانال 3 ط یق از جب ان خدمات را ها سازمان. گی ند یمخدماتی را در نظ  

 معناای  سه نقض ق ارداد روانشناختی تج سۀنتیجه  در. شغلی امنیت و ها ف صت نفس، عزت پول،
سماناد و   سااقی  ساط  ثاسات   یاک  در تالاش  شود یمساعث  و است ها پاداش این دادن دست از

 (.  20: 2014و همکاران،  5شکل سگی د )نایسن تعادل عد  سناس این ادرا 

 

1. Okpozo 

2. Jiang 

3. Robbins 

4. Piccoli & De Witte 
5. Niesen 



 127/ بر خستگی عاطفی کارکنان با توجه به نقش میانجی نقض قرارداد روانشناختی یا هیروعدالت تأثیر 

 ی حوزهموضوعات پژوهشی در  ت ین مهمیکی از سازمانی نیز از ط ف دیگ  عدالت 
سا  روی نقاض قا ارداد روانشاناختی و خساتگی       تواناد  یمرفتار سازمانی سوده است که 

یک جنباه از عادالت اسات کاه نمایاانگ        ای یهروعاطفی کارکنان تأثی  سگاارد. عدالت 
تخصای  نتاایا اسات     گیا ی  یمتصام روناد   سودن منصفانهکارمند در مورد  یها قضاوت

 ساه  اندیشامندان زیاادی   های اخی  در سال(. 68: 1396و یعقوسی زنجانی،  ک یمی یحاج)
ساازمانی   تبادلات در عدالتی یس ادراکات سا سلامتی مختلف اشکال چگونه اینکه س رسی

 (.237: 2012و همکاران،  )راسینز اند پ داختهارتباط دارد، 
شادن  ن سا آورده ، عادالتی  یسدولتی سه دلیل احساس  یها سازمانسسیاری از کارکنان در 

 رو ساه خستگی عااطفی   یدۀپدسا  ها خواستهسه این  یتوجه سییا حتی  و انتظاراتشان ها خواسته
پیشین در راسطه سا عوامل اث گاار سا  خساتگی عااطفی     یها پژوهش. سا این حال شوند یمرو  

دولتای ناکاافی ساه نظا       یها سازماندر  ای یهروهمچون نقض ق ارداد روانشناختی و عدالت 
 است درصدد حاض  پژوهش تحقیقات کافی و مفید،نبود . سا توجه سه آنچه گفته شد و رسد یم
نقاض قا ارداد   میانجی س  خستگی عاطفی کارکنان سا نقش  ای یهروسه س رسی تأثی  عدالت  تا

گا       تعدیل. همچنین در این پژوهش اثسپ دازد کارکنان ادارات دولتی شه  شی ازروانشناختی 
 .گی د یمق ار  ارزیاسیمتغی  جنسیت نیز مورد 

 پیشینۀ پژوهش

1خستگی عاطفی کارکنان
 

 ( و2017، 2اسات )هاناگ   شده تع یف شغلی است س واکنش ینوع عنوان سه یعاطفخستگی 
 اضاط ا،،  احسااس  ف د شود یم ساعث و دارد اشاره فیزیکی حالی یس و ناتوانی ذهنی حالت سه

 ۀدهناد  نشان عاطفی خستگی (.2016، 3کند )رومای پیدا سهبود در ناتوانی و ان ژی خالی شدن
 نظاارت  (. فقادان کنتا ل،  462: 2012، 4اسات )نیناگ و جیناگ    و ف سودگی ف دی است س
 ساا  اغلاب  و دسگیا   قا ار  تاأثی   تحتف د  کار شود یمساعث  ها نقض و افکوجود ش گست ده،

 

1. emotional exhaustion 

2. Huang 

3. Romay 
4. Ning & Jing 
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: 2013و همکاران،  1ودی یدواشود ) منج  عاطفی خستگی ساشد و سه هم اه اغ اق و است س
 دیگا  آن زوال  مؤلفاۀ و دو  اسات شغلی  ف سودگی مؤلفۀ سه از یکی (. خستگی عاطفی681

ایجااد  اضاط ا،   و عااطفی  (. خستگی2008، 2)پایگ و سیل استشخصیت و تحقق شخصی 
 خشاونت،  همکاار،  یناساازگار  مثال، عنوان همکاران )سه میان ارتباط مخ ، ج یان در شده

کاهش احساس همبستگی سا ساازمان، تحات   راه درگی ی( عملک د شغلی را از  و سوءاستفاده
 (.705 :2015و همکاران،  3)هور دهد یمتأثی  ق ار 

 در ساط  . گااارد  یما  تاأثی   هم س  ساازمان  و هم س  ف د خستگی عاطفی احساس
 گوارشای،  مانناد مشاکلات   فیزیولوژیکی مختلف های یماریس سا عاطفی خستگی ف دی،

است. در این سط  خستگی عااطفی ساا    س درد م تبط و س ماخوردگی خوا،، اختلالات
حاکی از آن است  ها پژوهشاضط ا، و افس دگی ف د نیز هم اه است. در سط  سازمانی 

منفی در کاار، تا   شاغل، رفتارهاای خ اسکاراناه و       یها نگ شکه خستگی عاطفی سا 
خساتگی   مطالعات، از ی(. س خ2016ای مستقیم دارد )رومای،  راسطهعملک د شغلی پایین 

 .اناد  ک دهاست س شغلی مع فی میزان زیاد واکنش مشت   سه نوعی  عنوان سه عاطفی را
سندر  از ف سودگی عاطفی، سدسینی و احساس  یک مثاسه سه را این پدیدهس خی دیگ  نیز 

(. نتاایا پاژوهش نیناگ و    2017گ، )هان ندنک یم، مع فی یافته کاهشدستاورد شخصی 
 عااطفی  خساتگی  ساا  تغییا   سا ای  هنجااری  و عاطفی داد تعهدات ( نشان2012جینگ )

 مثبت راسطه عاطفی خستگی سا تغیی  سه مداو  تعهد که حالی در داشتند، همبستگی منفی
س   ف آیندهای روانشناختی نظ  گ فتندر نشان داد ( 2016داشت. نتایا پژوهش رومای )

ادرا  از عادالت راسطاه دو   و  میزان خستگی عاطفی کارکنان تأثی  معنادار و منفای دارد 
( 2017هاناگ )  .کند یممتغی  حمایت همکاران در محل کار و خستگی عاطفی را تعدیل 

 ساط   در در چاین  دولات  عاطفی کارمنادان  خستگی میزان ود نشان دادخ ی مطالعهدر 
 و احساسای  اخاتلال  سین میانجی در راسطۀ خانواده نقشتعارضات کار ا   سالاست و سسیار

 .کند یمعاطفی ایفا  خستگی

 

1. Dwivedi 

2. Paige & Bill 

3. Hur 
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 1ای یهروعدالت 
زیباات ین  تحقق حقوق سش  است. عدالت در زم ۀ در  سها گ انعدالت سالات ین ارزش انسانی و گوه ی 

و از جملاه مفااهیمی اسات کاه عقال جمعای       رود  میسه شمار تمدن سش ی  یها واژه ینت  مقدسو 
ساه شامار    هاا  دولات مش وعیت و ضا ورت ایجااد    ی یهپااف اد آن را نیکو شم ده و تحقق آن  ی همه
ساا   ای یوهشا  عدالت سازمانی عبارت است از اینکاه ساا چاه   (. 42: 1396و همکاران،  یاله روح) رود می

از   ادرا رفتار شده اسات کاه شاامل    ها آنا کارکنان رفتار شود که احساس کنند سه صورت عادلانه س
شخصای در   ساین  یرفتارهاا  ساودن  عادلاناه سازمانی و  های یهرودر  ی، س اس ها پ داختمنصفانه سودن 

 اجتمااعی  علو  تحقیقات در ای یهرو (. ام وزه عدالت25: 1395و همکاران،  یآساد سهل) استسازمان 
 ادرا  عناوان  ساه  تاوان  یما  را ای یهرو . عدالت)2018، 2است )ماتکل شده محبو، ای یندهفزا طور سه

، 3کا د )کاالان   تع یاف  گیا ی  یمتصام  س ای استفاده مورد های یهرو و ها یاستس سودن عادلانهاز  اف اد
 و هاا  یاسات ساز  شاده  در  عادالت  ساه  خاا   طاور  در ف آیند انتخا،، سه ای یهرو(. عدالت 1؛ 2018

 اطلاعاات  و اساتفاده از  یآور جماع  ۀنحو مانند گزینش، های گی ی یمتصم س ای مورداستفاده های یهرو
 اسات  ممکان  ،داناد  یما را اند   ای یهرو میزان عدالت یک متقاضی . وقتیشود یم م سوط متقاضیان

نتیجه و کاهش تعهد ساازمانی ساه    از رضایت انگیزش نسبت سه آزمون، منفی مانند کاهش نتایا انواع
 نظا ی  مفهو  این اجزای ت ین مهم از (. یکی571: 2013همکاران،  و 4ثیدنبال داشته ساشد )مک کار

فا د   شاود  یما ساعث  سیستم ف دی سا تعامل یعنی است، ادرا  س  مبتنی ای یهرو عدالت که است این
 (.8: 2017، 5رفتار آن سیستم را عادلانه یا ناعادلانه در  کند )ناگین و تلپ

و توجاه   کنند یمکه ف آیندهای عدالت نقش مهمی در سازمان ایفا  اند دادهتحقیقات نشان 
سسیاری از محققان مناسع انسانی، رفتار سازمانی و روانشناسی سازمانی و صنعتی را سه خود جلاب  

اصالاح   و ای یاه رو عادالت  ماورد  در هاا  پاژوهش (. 162؛ 1397ک ده است )صمیمی و حسینی، 
توجاه   ای یهرو عدالت ادرا  از سه تنها ها پژوهشحال، در  عین است. در در حال افزایش ها یهرو

 و سینای  یشپا  ساه نقاش   کمتا   شاده اسات و   تم کاز  سیشت  س  شدت نتایا حاصل از آن و شده

 

1. procedural justice 

2. Matekel 

3. Callan 

4. McCarthy 

5. Nagin & Telep 
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 2(. کیکاول 197: 2015همکاران،  و 1ج سب گن یسادراکات توجه شده است ) این یکنندگ اصلاح
 قا ارداد  نقاض  و ای یاه روین عادالت  سا  قاوی  منفی راسطه ( سیان ک دند یک2001همکاران ) و

 ادراکاات  سه ایان نتیجاه رسایدند کاه     (2010و همکاران ) 3مطالعه کول .روانشناختی وجود دارد
 راسطاۀ  فا دی  نمیاا همچنین عدالت تاوزیعی و  . م تبط است ها آنروانی  سا سلامت اف اد عدالت

 یا راسطاه و اطلاعااتی   ای یاه روعادالت   حالی کهمنفی و معناداری سا خستگی عاطفی دارند، در 
 نقاض گویناد   مای ( 2011)و همکااران   4ساال  مثبت و معنادار سا خستگی عاطفی کارکنان دارند.

 سان  ساه  اسات  ممکان  ایان  اماا  ،شاود  یما  منج  کارکنان سیشت  ت   شغل سه ای یهروعدالت 
 سیشت  احساسات تنظیم یها مهارت دارای مسن کارکنان کارمندان نیز سستگی داشته ساشد. چون

 کاارگ ان  ساه  نسابت  هاا  آندارناد و   کاار  کمت ی در ساازار  های یگزینجااز ط ف دیگ   هستند.
. نتاایا پاژوهش   دهناد  یما  نشاان  واکنشای خشان   کارف مایان ناعادلانه رفتار سه کمت  ت  جوان
 تا    سا ای  سیشات ی  کمتا  و قصاد   عااطفی  تعهد ت  مسن کارکنان داد ( نشان2016) 5ک ایدر
 ساه  اعتمااد  یاا  و ای یهرو مدی ان، عدالت از شده در  حمایت سط  گ فتن نظ  در سدون سازمان
 تواناد  یما که عادالت ساازمانی    کند یم( در تحقیق خود سیان 2018) 6نیمو .ارشد دارند مدی یت

و از نقض ق ارداد روانشناختی  شوددر کارمندان زن  سه صورت خا منج  سه کاهش اختلالات 
 ساه متغیا    نظا  گا فتن  نیاز ساا در    (2018) 7از پژوهش کوون و پان آمده دست سه نتایا سکاهد.

 خساتگی  سه زیاد از کار یها خواستهنشان داد داشتن  یق ارداد کار نوع و جنسیت سن، گ  یلتعد
 ساعاث  در نتیجاه  و شاغلی  رضایت سط  کاهش سه منج  خود ۀنوس سه که شود یم منج  عاطفی
 ؛شود یم. از این رو ف ضیات پژوهش چنین مط ح شود می کار محل در تمدنی یس ایجاد

 کارکنان تأثی  منفی و معناداری دارد. عاطفی یخستگس   ای یهروعدالت  :1ف ضیه 
 س  نقض ق ارداد روانشناختی تأثی  منفی و معناداری دارد. ای یهروعدالت  :2ف ضیه 
 .کند یمس  خستگی عاطفی کارکنان را تعدیل  ای یهروجنسیت اف اد، تأثی  عدالت  :3ف ضیه 
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 1نقض قرارداد روانشناختی
 تعهادات در خصاو    ساورهاایی  شاامل  زیا ا  ،ماهیتی دوجانبه دارد روانشناختی ق ارداد

گ وه، مشارکت، تقویت یا ف سایش  ه  ساورهای. شود می یک راسطه ط ف دو متقاسل ه 
(. نقاض قا ارداد   278: 2012، 2شااپی و گ وه دیگ  را سه هما اه دارد )کاانوی و کاویلی    

 هاا  آن اسات و آنچاه   داده وعاده  ساازمان  آنچاه  سین شکافی کارکنانیعنی روانشناختی 
 اقادا   تعاادلی  سای  ک دن س ط ف س ای ها آنسناس این، ؛ کنند یم، احساس اند ک ده دریافت

 یا ی گ شاکل ( در صورت 9؛ 2018، 3)لی و چن کاهند یم و از میزان تلاش خود کنند یم
 ما تبط  عاطفی مض  یها واکنش که سا دهد یم، نقض ق ارداد روانشناختی رخ تعادل عد 
یکاولی و دی وایات،   شاود )پ منجا   سه خستگی و ف ساودگی   تواند یم در نهایت و است
و  منج  کارکنان در منفی نگ ش سه است ممکن روانشناختی ق ارداد (. نقض248؛ 2015

کارکناان در   (. وقتی9: 2018شود )لی و چن،  سیشت ی مخ ، رفتارهای ساعث نهایت در
شاوند   ناامیاد  و عصبانی است ممکن ،کنند یم سازمان نقض ق ارداد روانشناختی را در 

 نقاض  ساه  نسابت  روانشناختی ایدئولوژیک (. ق اردادهای571: 2013و همکاران،  4)اک د
 ق اردادهاای  نقاض ( و 1075: 2012و همکااران،   5ساور   یال ونتهستند ) یدارت پا جزئی

 و کارکناان  یهاا  ارزش از محافظت س ای و تلاش سیشت  کار سه ایدئولوژیک روانشناختی
 کاه  از آنجاا (. 219: 2014و همکااران،   ساور   یال ونتدارد ) نیااز  ها آن در  خودپنداری

اسات،   مؤث  ها آنسلامت  س  آن اث ات و کار محیط سه کارکنان هیجانی پاسخ سینی یشپ
(. 238: 2012ساشاد )راسیناز و همکااران،     مهام  سسیار تواند یم روانشناختی ق ارداد نقض

 قا ارداد  متفاوت است. تحقاق  روانی ق ارداد تحقق روانشناختی سا ق ارداد همچنین نقض
. کناد  یما محقاق   را خود تعهدات کارکنان چگونه سازمان که دارد سستگی این سه روانی

اسات   ک ده تع یف ق ارداد ط فین از یکی که میزانی» عنوان سه روانشناختی ق اردادهای
 و (. تحقق2011و همکاران، 6)لی شود یمشناخته  «کند یم س آورده را تعهداتش دیگ ی و
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تحقاق قا ارداد    کاه  طاوری  ساه  کناد،  ایجااد  ارتباطاات  ۀنحوتغیی اتی در  تواند یمنقض 
 سه و کند یمایجاد  منفی یا راسطه آن نقض و دهد یم شکل را مثبتی راسطۀ روانشناختی،

(. نقاض قا ارداد روانشاناختی    146؛ 2018و همکاران،  1)شور شود یم منج  منفی اث ات
نقاض قا ارداد ساه     زی اتأثی  عمیق و سیشت ی نسبت سه تحقق ق ارداد روانشناختی دارد، 

: 2016)لی و همکاران،  شود یممنج   عدالتی یساحساس است س، اضط ا،، نارضایتی و 
اسات. در واقاع نقاض     در ارتبااط  منفای  چندین نتیجاه  سا روانشناختی ق ارداد نقض(. 3

 عاطفی واکنش سه منج  که است کار محل در توجه قاسل رویداد ق ارداد روانشناختی یک
 گی ی شکل س  جنسیت رسد یم نظ  سه .(247؛ 2015)پیکولی و دی وایت،  شود یم منفی

کااری و   یهاا  ارزشدر  تفااوت ساالقوه ساه    طور سه و گاارد یم تأثی  روانشناختی ق ارداد
 ممکان  ها تفاوت (. این2018)چانگ،  شود یممنج  کاری سین زنان و م دان  یها پاداش
 از قبال  مثاال،  سا ای  .شاود  منج خود  یها سازمانمتفاوت نسبت سه  انتظارات سه است
 توساعۀ  زمیناۀ  در ما دان  ساه  نسابت  ت ی یقو تعهدات معمول، طور زنان سه کار، ش وع
ووس و  یدزنادگی دارناد )   و کاار  تعاادل  و اجتمااعی  فضاای  شغلی، ، محتواییا ح فه

پیامادهای   اثا ات و  و اقتصاادی  یا راسطاه روانشاناختی   (. ق اردادهاای 2009همکاران، 
 پیامدهای س  این اث ات ( اما477: 2012و همکاران،  2دارند )همیلتون نگ ش س  متفاوتی
؛ (1100: 2014و همکااران،   3)زاجنزیاک  ساه صاورت ت کیبای ساشاد     تواناد  یما  رفتاری،
ساشد  ف د در رفتار کاری کلیدی یعامل ممکن است روانشناختی ق ارداد محتوای سناس این،
 ارتبااط  روانشاناختی،  ق ارداد نقض پیامدهای مورد در گاشته ( تحقیقات2018، 4)چانگ
 شغلی، م سوط سه تعهد همچون رضایت نتایا انواع و روانشناختی ق ارداد نقض سین منفی
(. 2007و همکااران،   5؛ ژئاو 2008)سال و همکاران،  دهد یمتعهد مؤث  را نشان  و اعتماد

 تج سیات کااری در  س  ق ارداد اسعاد نقض از یک ه  س رسی ( نیز سه2013) 6کیم و کوون
 یتأثی  توسعه، و آموزش کار و خو، رواسط داری پ داختند و مشخ  شد که هتل صنعت
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نقض  نشان داد این تحقیق نتایا همچنین. گاارد یمروانشناختی  ق ارداد نقض س  مثبت
منجا   تا   شاغل    خستگی عااطفی و قصاد   ق ارداد روانشناختی سه پیامدهایی همچون

ساه   روانشاناختی  قا ارداد  نقاض نیاز نشاان دادناد    ( 2012)همکااران   و 1راسینز .شود می
 س ای تج سی شواهد از( 2011) 2. چاووشود یممنج   کارکنان سلامت س  منفی پیامدهای

 ک د و نشان داد کارکنانی که از استفاده دارند، ها آن انتظاراتی که کارکنان از دادن نشان
 کارف مایان سه تعهدات نسبت کمت ی اعتقاد نبودند، راضی خود ساسق عدالت کارف مایان

( نیاز سیاان ک دناد کاه وقتای کارف مایاان       2003) 3کلای  -داشتند. جانسون و ال ی خود
، کارکناان احتماالاا احساساات ناخوشاایندی همچاون      گی ند یمخود را نادیده  یها وعده

 .کنند یمناامیدی، دلس دی و خشم را تج سه 
 : نقض ق ارداد روانشناختی س  خستگی عاطفی کارکنان تأثی  مثبت و معناداری دارد.4ف ضیه 

و خساتگی عااطفی    ای یاه رورداد روانشناختی میان دو متغی  عدالت : نقض ق ا5ف ضیه 
 .کند یمکارکنان نقش میانجی ایفا 

 مدل مفهومی

س  خستگی عاطفی کارکنان سا توجاه ساه نقاش میاانجی      ای یهروتأثی  عدالت ن مدل یا در
سا  خساتگی    ای یاه روتاأثی  عادالت    ،همچنین. شود یمده یسنجنقض ق ارداد روانشناختی 
 و زیتماا  وجاه  در. شاود  یما  یس رسا  جنسایت  گا   یلتعاد  اثا   عاطفی کارکنان سا توجه سه

کاه   ک د اشاره تهکن نیا سه توان یم پیشین یها پژوهش سه نسبت پژوهش نیا ییافزا دانش
 زیادی انجا  شاده  یها پژوهشطی چند دهه اخی  خستگی عاطفی کارکنان ه چند درساره 

 گا   یلتعاد و تاأثی   و عوامل نقاض قا ارداد روانشاناختی     ای یهروعدالت ولی درساره ؛ است
س  اساس آنچه در پیشینۀ پژوهش ما ور شاد    است. کمی انجا  شده یها پژوهشجنسیت 

(، 2016های لی و همکاران ) و س  مبنای پژوهش  1مدل مفهومی پژوهش سه صورت شکل 
 ه است.( ارائه شد2013(، کیم و کوون )2010کول و همکاران )
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 . مدل مفهومی پژوهش 1 شکل

 پژوهش یشناس روش
کمی، ها  نوع دادهاز نظ   پیمایشی، از نظ  راهب د کارس دی،پژوهش حاض  از نظ  هدف 

کارکنان ادارات دولتی در پژوهش شامل  یآمار ۀجامعاز نظ  افق زمانی مقطعی است. 
عناوان نموناۀ آمااری     هس یصورت تصادف سهنف   111است که از میان آنها  شه  شی از

 مبتنی سا   ای از پ سشنامه ها دادهس ای گ دآوری  .انتخا، و مورد پیمایش ق ار گ فتند
قسامت   دوپ سشانامه از  این لیک ت استفاده شد.  ای درجه پنامقیاس ت تیبی و طیف 

 یا هیرو عدالت

خستگی 

عاطفی 

 کارکنان

 جنسیت

نقض 

قرارداد 

 روانشناختی
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ساازی ساه    و سئوالاتی که س ای عملیااتی  اختیشن یتجمعسؤالات  :استل شده کیتش
ۀ پ سشانام از  ای یهروسؤالات م سوط سه سعد عدالت اند.  متغی  مورد مطالعه تدوین شده

 2(، نقض ق ارداد روانشناختی از پ سشانامه راسینساون و موریساون   2001) 1کولکوییت

همکااران  و  3سعد خستگی عاطفی کارکناان از دو پ سشانامه دهاار    سؤالات( و 2000)
 روایای سانجش   س ای. اند انتخا، و تلفیق شده( 2017همکاران ) و 4( و ساویک2016)

همگ ا و محتوا سه ه گ فته شد و سه منظور س ازش پایاایی، آلفاای    رواییاز  پ سشنامه
هماۀ  ض یب آلفای ک ونباخ سا ای   ت کیبی مورد استفاده ق ار گ فت. ک ونباخ و پایایی

 2 افازار  ن  از  ها دادهتحلیل  منظور سه (.2)جدول است 7/0ز پژوهش سیشت  ا یها سازه
Smart PLS  استاستفاده شده. 

 پژوهش های یافته

 بار عاملی
گی ی )مادل سی ونای( از    اول، مدل اندازه . در م حلهشود انجا  میدر دو م حله  PLS یاسی مدل

گیا د و در   قا ار مای   های روایی و پایایی و تحلیل عاملی تأییدی مورد س رسای  ط یق تحلیل
شاود.   س آورد مسی  سین متغی ها س رسی مای  وسیلۀ ل ساختاری )مدل درونی( سهم حله دو ، مد

 است. مشاهدهقاسل  1سارهای عاملی متغی ها در جدول 
ی هاا  شاخ که واریانس سین سازه و  کنند تأیید می 4/0سارهای عاملی س اس  یا سیشت  از 

یا ی  گ اندازهو پایایی در مورد آن مدل است ی ی آن سازه سیشت  گ اندازهآن از واریانس خطای 
اعداد همۀ مشخ  است،  1گونه که در جدول  قاسل قبول است. در مدل تحقیق حاض ، همان

ساا ساازه    هاا  شااخ  واریاانس  از این رو  .سیشت  است 4/0ض ایب سارهای عاملی سؤالات از 
هاا میازان    یاه گوهماۀ  س ای  1سا جدول  . همچنین مطاسقاستدر حد قاسل قبول  اش م سوطه
 .است 96/1داری )آماره تی( سیشت  از  یمعنض یب 
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 . ضرایب بار عاملی و مقدار تی1جدول 

 (<96/1) تیمقدار  (<4/0) سار عاملی شاخ  سازه

 ای رویهعدالت 

J1 818/0 418/22 

J2 616/0 176/12 

J4 838/0 698/30 

J5 718/0 958/11 

J6 465/0 979/04 

 نقض ق ارداد روانشناختی

C1 774/0 22/29 

C2 741/0 32/23 

C3 777/0 72/28 

C4 857/0 81/56 

C5 894/0 11/56 

C6 909/0 94/136 

C7 837/0 136/43 

C8 828/0 740/41 

 خستگی عاطفی کارکنان

E1 765/0 40/22 

E2 647/0 03/16 

E3 826/0 68/38 

E4 732/0 71/25 

E5 710/0 65/16 

E6 545/0 51/10 

 روایی و پایایی
از دو نوع روایی ارزیاسی استفاده شده است؛ روایی محتاوا و   ی یگ اندازهتأیید روایی اسزار  س ای

خب گان حاصل شد و نتاایا آن در زیا  قاسال     توسط نظ سنجی از روایی همگ ا. روایی محتوا
تعیین پایاایی پ سشانامه از دو معیاار )ضا یب      همچنین در این پژوهش س ای مشاهده است.

، ضا ایب آلفاای ک ونبااخ تماامی     اسات   شدهآلفای ک ونباخ و ض یب پایایی م کب( استفاده 
نتایا پایایی و روایای   2است. در جدول  ت  یشس( 7/0متغی ها در این تحقیق از حداقل مقدار )

 .استکامل آورده شده  طورهمگ ا اسزار سنجش سه 
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 ضرایب پایایی و روایی همگرا .2 جدول

 مکنون متغی های
 ض یب آلفای ک ونباخ

(Alpha>0.7) 

 ض یب پایایی ت کیبی

(Alpha>0.7) 

 میانگین واریانس استخ اجی

((AVE>0.5 

 496/0 825/0 740/0 ای رویهعدالت 

 686/0 945/0 934/0 نقض ق ارداد روانشناختی

 503/0 85/60 799/0 خستگی عاطفی

از  یا ی گ انادازه اسازار  تاوان گفات    می 2جدول های  یافتهو  هگفت پیشاساس مطالب  س 
 روایی و پایایی مناسب س خوردار هستند.

 بررسی برازش مدل درونی
مدل درونی نشانگ  ارتباط سین متغی های مکنون پژوهش است. ساا اساتفاده از مادل درونای     

نتاایا سا ازش مادل     4و  3 هاای  پژوهش پ داخت. در جادول  های یهف ضسه س رسی  توان یم
 .شود یمدرونی مشاهده 

 . نتایج برازش مدل درونی3جدول 

 برازش مدل کلی
و ساا تأییاد سا ازش آن،     شاود  یمو ساختاری  ی یگ اندازهمدل کلی شامل ه  دو سخش مدل 
عناوان مقاادی     سه 36/0و  25/0، 01/0. سه مقدار شود یمس رسی س ازش در یک مدل کامل 

 .استضعیف، متوسط و قوی س ای این معیار مع فی شده 

H  مسی 
ض یب 
 مسی 

 آماره
 تی

 نتایا

H1  370/2 136/0 خستگی عاطفی کارکنان  ← ای رویهعدالت  
عد  
 پای ش

H2  627/9 -467/0 نقض ق ارداد روانشناختی  ← ای رویهعدالت  پای ش 

H3 
سا اث   ←خستگی عاطفی کارکنان  ← ای رویهعدالت 

 تعدیل گ  جنسیت
43/3 29/3  پای ش 

H4  44/29 774/0 خستگی عاطفی کارکنان ←نقض ق ارداد روانشناختی  پای ش 

H5 
سا نقش میانجی  ←خستگی عاطفی  ← ای رویهعدالت 

 نقض ق ارداد روانشناختی
س رسی 
 ش وط

س رسی 
 ش وط

عد  
 پای ش
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 . برازش مدل کلی4 جدول

 خستگی عاطفی کارکنان نقض ق ارداد روانشناختی ای رویهعدالت  ها سازه

 503/0 686/0 496/0 مجموع مقادی  مشت  

 520/0 218/0 - م سع مقدار آر

√Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  R2̅̅ ̅ = √0.561 × 0.369= 45/0  GOF 

سا    شاده  نوشاته . اعداد استارائه شده  3 و 2های  شکلمدل مفهومی آزمون شده در 
روی خطوط ض ایب ستا حاصل از معادله رگ سیون میان متغی ها است کاه هماان ضا یب    

Rمقادار   دهناده  نشانمسی  است و اعداد درون ه  دای ه 
م ساوط ساه متغی هاای پنهاان      2

ها  مسای  از    tلاز  است تا مقادار   ،معنادار سودن ض یب مسی  س ایمدل است.  یزا درون
 ساشد.سیشت   96/1عدد 

 
 . مدل در حالت تخمین استاندارد2 شکل
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 یدار یمعن. مدل در حالت اعداد 3 شکل

 گر یلتعدآزمون 
که اث  یک متغی  مستقل س  یک متغیا  واسساته ساه     دهد یمدر واقع زمانی روی  گ  یلتعداث  

 گا   یلتعد متغی های تأثی  س رسی . قاسلیتکند میمقدار متغی  دیگ ی ساشد که راسطه را تعدیل 
 از .رود شامار مای   ساه  آن س ای مزیت یک لحاظ این از که دارد وجود  Smart PLSافزار ن   در
 اساتفاده شاده   جزئای  م سعاات  حاداقل  روش از مدل گ  یلتعد متغی های تحلیل س ای رو  ینا

 جنسیت گ  یلتعد ف ض س رسی س ای Smart PLS افزار ن   از حاصل نتایا نمونه است. س ای
 ، PLSروش در گ  تعدیل متغی  یک س رسی است. س ای شده ارائه 4شکل در  ای یهروو عدالت 

 اضاافه  مدل سه گ  تعدیل متغی  و اصلی مستقل متغی  تعاملی، سین اث  نقش در جدید متغی  یک
عادالت   4 شاکل  . درشاوند  یما  ت سایم  مستقل متغی های مانند گ  تعدیل متغی های .شود یم
جنسیت سه  و واسسته متغی  نقش خستگی عاطفی کارکنان در و مستقل متغی  نقش در ای یهرو

 نشاان  را تعااملی  اث  جدید متغی  همچنین .کنند یم نقش ایفای مدل در گ  یلتعد متغی  عنوان
 متغیا  جدیاد   ساه  م ساوط  t  داری یمعن است ض یب مشخ  لکش که از گونه همان. دهد یم

 اطمیناان  ساط   ، در نتیجه در96/1دلیل سیشت  سودن از که سه  شده است 29/3کنت ل شغلی 
 ساخت. تأیید گ  یلتعد متغی  سه عنوان یک را جنسیت متغی  تأثی  توان یم 95/0
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 جنسیت گر تعدیل. مدل آزمون شده متغیر 4 شکل

 گیری نتیجهبحث و 
لاز   آل یاده اشدن ساه شا ایط    یکنزدام وزی س ای دستیاسی سه نتایا مطلو، و  یها سازمان
. کارکنان در عص  صنعتی و اطلاعاتی درگیا   داشته ساشندسه مناسع انسانی  یژهو یتوجه است
زنادگی شاغلی و    دنا توان یما  هاا  حاالی  یسا و  هاا  یخستگزیادی هستند که این  های یخستگ

مطالعه ق ارداد روانشناختی و ش ایطی کاه   ،د. از این رونرا تحت تأثی  ق ار ده ها آنخانوادگی 
 دولتی است. نقض یها سازمان، موضوع سسیار مهمی در شود میاین ق ارداد در سازمان نقض 

از ش ایط سازمان و پایبندی ساه تعهادات اولیاه     ها انسانروانشناختی س  اساس ادرا   ق ارداد
 تواناد  یما دیگا    کااری  یطمحو از یک محیط کاری تا  ف د سه ف د سناس این از .گی د یمشکل 
مناسع سازمان سساتگی دارد. در صاورتی    و ماهیت اندازه، سه یا طور گست ده و سه ساشد متفاوت

سه عدالت در سازمان و مفاد ق ارداد روانشناختی پایبند نباشند و پ داخت  ها سازمانکه مدی ان 
مناسبی در قبال خدمات کارکنان از خود نشان ندهند، کارکنان خیلای سا یع دچاار تحلیال و     

 خستگی عاطفی شده و از اهداف سازمانی و شخصی خود دور خواهند ماند.
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  خستگی عاطفی کارکنان سا در س ای یهروتأثی  عدالت  س رسی پژوهش حاض از  هدف
. همچناین در ایان پاژوهش    استسوده نقش میانجی نقض ق ارداد روانشناختی  نظ  گ فتن

جنسایت ماورد    گا   یلتعاد س  خستگی عاطفی ضمن س رسی اث   ای یهروتأثی  متغی  عدالت 
تحقیق در راساتای ف ضایه اول راسطاه منفای و      های یافتهسا توجه سه  سنجش ق ار گ فت.
و خستگی عاطفی کارکناان ماورد تأییاد قا ار نگ فات کاه ساا         ای یهرومعنادار سین عدالت 

گفات   تاوان  یما . س  این اساس است راستا هم( 2010پژوهش کول و همکاران ) های یافته
خساتگی  دولتی شه  شی از سه ایان صاورت ساوده اسات کاه       یها سازمانادرا  کارکنان 

در سازمان م تبط نیست و ساید متغی های دیگ ی را  ای یهروعاطفی آنان چندان سه عدالت 
ساازمان   هاای  یاه روسنااس این ناوع   ؛ کا د س ای یافتن علت خستگی عاطفی آنان جساتجو  

 سوده است که ساعث ایجاد خستگی عاطفی در کارکنان نشده است.  یا گونه سه
س  نقض قا ارداد   ای یهروه دو  نشان داد عدالت نتایا این تحقیق در راستای ف ضی

ساال و   (،2015کاس  و سوتیجیگ ) یها پژوهشروانشناختی تأثی  منفی و معناداری دارد. 
اسات. نتاایا    کا ده این ف ضیه را تأییاد   (2009( و روسن و همکاران )2011همکاران )

( نیز همسو سا این ف ضیه اسات. زماانی کاه مادی ان     2001تحقیق کیکول و همکاران )
، در نتیجه کارکنان احساس کمت ی کنند یمعادلانه را در مورد کارکنان لحاظ  های یهرو

دولتای سایاد ساه     یهاا  ساازمان نسبت سه نقض ق ارداد روانشناختی دارند. سه این ت تیاب  
وان ذینفع نگاه کنند و سه ق اردادهاای نانوشاته در م حلاه اساتخدا      کارکنان خود سه عن

پایبند ساشند تا از س وز نقض ق ارداد روانشناختی کارکنان خود مصون سمانند. سا توجه ساه  
حاض  در این سازمان دارای مدر  تحصیلی لیسانس و  درصد کارکنان 85اینکه سیش از 

ساازمانی مبتنای سا      هاای  یاه رونتیجه گ فت که  توان یم، سناس این اند سوده لیسانس فوق
؛ مدر  تحصیلی ساوده اسات   ها سازمانیکی از موارد کسب مزایا در این  عدالت است و

ساشاد، از میازان نقاض قا ارداد      تا   واض  ای یهروعدالت  یها شاخ سناس این ه  چقدر 
 کاسته خواهد شد.  ها آنروانشناختی 

جنسایت افا اد میاان دو متغیا  عادالت       گا   یلتعد  ف ضیه سو  این پژوهش که سیانگ  اث
و خستگی عاطفی کارکنان سود، نیز مورد تأیید ق ار گ فت کاه ساا نتاایا کاوون و پاان       ای یهرو
دولتای نقاش    یهاا  سازمانجنسیت در  دهد یمدارد. نتایا این پژوهش نشان  ییسو هم( 2018)

گفات   تاوان  یما و خستگی عاطفی کارکنان دارد.  ای یهروگ ی س  دو متغی  عدالت  مهم و تعدیل
میازان خساتگی    تفاوتسالقوه سه  طور سه و گاارد یم تأثی  ای یهروعدالت  ی یگ شکل س  جنسیت
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 توان یمدولتی،  یها سازمان. سا توجه سه نتایا حاصل از شود یممنج  عاطفی سین زنان و م دان 
 ک دناد  یما و زنان چنین احساس  دادند یمیل گفت سیشت  مدی ان عالی و معاونان را م دان تشک

و پیش فت شغلی در سازمان ناعادلانه است که این ام  ساعث خستگی عاطفی  ارتقا های یهروکه 
مطا ح   ای یاه رو عادالتی  یسا کااهش آثاار منفای     س ایکه  یحل راهسناس این ؛ شود میسیشت  زنان 

مشارکتی و امکاان   گی ی یمتصممطلو، و عادلانه شامل  های یوهش، این است که انواع شود یم
. ه  چناد  شودپیش فت و ارتقای شغلی س ای سانوان نیز ف اهم امکان  و دهاو انتقا ها یشنهادپسیان 

کمت  از م دان قا ارداد   سه طور معمولدارند و  ها دستورالعملزنان پایبندی سیشت ی سه تعهدات و 
 .  دکنن یمروانشناختی خود را نقض 

ف ضیه چهار  این پژوهش نیز مورد تأیید قا ار گ فات و سا  ایان اسااس نقاض قا ارداد        
روانشناختی س  خستگی عاطفی کارکنان تأثی  مثبت و معناداری دارد. در صاورتی کاه مادی ان و    

 یهاا  تالاش تا در قباال   کنندس پ ستان سه تعهدات اولیه خود سه کارکنان پایبند ساشند و تلاش 
سا س پ ستان  ها آن ان خدمات مطلوسی ارائه دهند، زمینه س ای حفظ و تقویت رواسط کارکنان، جب

و سا تضمین ق ارداد روانشناختی، افس دگی، ناراحتی و خستگی عااطفی کارکناان    شود یمف اهم 
( 2007(، سا اون ) 2003کلی ) -. نتیجه این ف ضیه سا پژوهش جانسون و ال ییاسد یمنیز کاهش 

سانی حاضا  در ایان پاژوهش      ا که سیشات ین ساازۀ  . از آنجاست سو هم( 2013و کیم و کوون )
ۀ یانا مکاه افا اد در    کا د  گی ی یجهنتچنین  توان یم)سازه متوسط( است،  35-44م سوط سه سازه 

ال ش ایط سهت  در سازمان یا یافتن شاغل جدیادی در خاارز از    مسی  شغلی خود هستند و سه دنب
آماری این پژوهش را اف اد متأهال تشاکیل    حدود دو سو  نمونۀ ،سویدیگ  . از هستندسازمان 

ک د که سه دلیل وجود نیازهای اقتصاادی، نقاض قا ارداد     گی ی یجهنتچنین  توان یمکه  اند داده
سناس این سا توجه ساه   .شودمنج  آنان در سازمان  ت  یعس سه خستگی عاطفی  تواند یمروانشناختی 

دچار خساتگی   ها آن، شودسنی و متأهل سودن، در صورتی که ق اردادهای روانشاختی نقض  ۀساز
 سهت  شغلی خواهند سود.  های ینهگزعاطفی شده و سه دنبال 

پنجم مورد س رسی ق ار گ فت و نتایا این ف ضیه نشان داد که نقض قا ارداد   ف ضیۀ
و خساتگی عااطفی کارکناان ایفاا      ای یهروروانشناختی نقش میانجی سین دو متغی  عدالت 

. این ف ضیه نیز س ای اولین سار در این تحقیق مورد س رسی ق ار گ فته ساود سیاانگ    کند ینم
و خساتگی عااطفی    ای یاه روعادالت   روانشاناختی میاان  نقض قا ارداد   گ ی یانجیمعد  

 عادلاناه در قباال   هاای  یهرو ساید و س پ ستان گفت مدی ان توان یم ینسناس ا کارکنان سود.
 دهند. افزایش را کارکنان
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را  کاه عادالت   شود یمپیشنهاد  ها سازمانسا توجه سه نتایا تحقیق سه مدی ان و رؤسای 
خود ق ار دهند و نیازهای کارکنان خود را سشناسند تاا ستواناد ساه     های یهرومبنا و معیار اتخاذ 

سه مادی ان   روانشاختی ماسین خود و کارکنان، جامعه عمل سپوشانند. از سوی دیگ  یق اردادها
و  کنناد ایجااد   را کاه ف هناگ ساازمانی قدرتمنادی     شاود  یما دولتی پیشانهاد   یها سازمان
عادالت ساازمانی    ها ارزشاین  ی یهساتا ستوانند در  اساسی را مورد توجه ق ار دهند یها ارزش

این است کاه   ها یهتوص. یکی دیگ  از کنندرا رعایت و از نقض ق ارداد روانشناختی جلوگی ی 
ساازمان   های یزیر س نامهسا س گزاری جلسات مستم  از مشارکت کارکنان در  توانند یممدی ان 

پیدا کنناد   ها یهرواس عدالت سیشت ی نسبت سه سه ه سگی ند تا از این ط یق هم کارکنان احس
 و از خستگی عاطفی آن کاسته شود. شودتقویت  ها آنوهم روحیه 

عدالت  جز سهس  خستگی عاطفی  تأثی گاارعوامل  دیگ  شود یمسه تحقیقات آتی پیشنهاد 
ش ایط زنادگی افا اد، محایط    شامل  ندنتوا یمرا مورد س رسی ق ار دهند این متغی ها  ای یهرو

 خاصای  نمونه مبتنی س  فقط د. از سوی دیگ  این مطالعهنساش ...خانواده، شخصیت کارکنان و 
صاورت   یکسانی هساتند،  ف هنگ دارای که دولتی شه  شی از یها اداره در شاغل کارکنان از

 یهاا  شا کت و ادارات و  ، کشاورها شاه ها  در را این رواسط ساید آینده گ فته است و محققان
 .کنند دیگ  نیز س رسی
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