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  چكيده
هدف از انجام اين پژوهش، بررسي نقش عدم امنيت شغلي بر خستگي كاركنان با توجه به نقش 

نفر از مديران و كاركنان  348ميانجي نقض قرارداد روانشناختي است. جامعه آماري اين پژوهش را 
نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب  183دهند كه از اين تعداد يشركت بيمه ملت در شهر تهران تشكيل م

آوري و هاي استاندارد، به روش تصادفي ساده جمعهاي اين پژوهش از طريق پرسشنامهشدند.  داده
مورد تجزيه و تحليل   smartpls3و  spss22با روش مدل معادلات ساختاري توسط نرم افزارهاي  

تحقيق با استفاده از روايي همگرا و واگرا و پايايي سوالات به وسيله هاي قرار گرفت. روايي سوال
هاي پژوهش نشان داد كه نقض بارهاي عاملي، آلفاي كروباخ و پايايي تركيبي تأييد شد. نتايج و يافته

قرارداد روانشناختي به عنوان متغير ميانجي تأثير معناداري بين متغيرهاي عدم امنيت شغلي و 
كند. همچنين نقض قرارداد روانشناختي به عنوان متغير ميانجي، نقش نسبي ن ايفا ميخستگي كاركنا

  در تأثير عدم امنيت شغلي بر خستگي كاركنان دارد. 
  

  عدم امنيت شغلي؛ نقض قرارداد روانشناختي؛ خستگي كاري؛ مدل معادلات ساختاريواژگان كليدي: 
  

 هاي مديريت در ايرانپژوهش

  1399بهار   ،1 شماره ،24 دوره

 



  ...نقش عدم امنيت شغليبررسي   ــــــــــــــــــــــــــــــــو همكاران  حمديسيد محمد مير م   

154 

  . مقدمه1
براي سازمان مزيت رقابتي ايجاد مي كنند و به عنوان هاي سازمان هستد كه كاركنان دارايي

. ]1[آيند كه سازمان براي خلق و جذب ارزش به آنها نيازدارد منبع اصلي و دروني به شمار مي
توانند براي سازمان مزيت كاركناني كه از لحاظ جسمي، عاطفي و ذهني خسته باشند نمي

آن  يرو تاث يامدهابا توجه به پ ستگي كاريگذشته، خدر دهه رقابتي كسب و خلق ارزش كنند. 
.  خستگي مورد توجه محققان قرار گرفته است يبطور روزافزون ي،و سازمان يبر عملكرد فرد

كاري در سطح فردي بر سلامت فيريكي، رواني، رفتاري  و عدم آرامش و در سطح سازماني 
 .]2[گذار استري تأثيرهاي كاهاي كاري، حضور يا غيبت، عملكرد ضعيف و آسيببر نگرش

اند عواملي همچون عدم امنيت شغلي و نقض قرارداد روانشناختي هاي اخير نشان دادهپژوهش
آوري و اقتصادي، فن سياسي، تغييرات .]3[تواند برخستگي كاري كاركنان موثر باشندمي

 اندداده اننش تجربي شواهد طرفي از. استكرده آينده شغلي كاركنان را نامطمئن جهاني شدن،
 منفي، شغلي هاينگرش كاري، بهزيستي و جسمي و روحي ضعف و شغلي امنيت عدم بين كه

. عدم امنيت شغلي،  ]4[رابطه معناداري وجود دارد پذيريتطبيق و خلاقيت و عملكرد كاهش
علاوه بر سلامت فردي و سازماني بر سلامت اجتماعي نيز تاثير مي گذارد. با توجه به اهميت 

هاي اندكي در اين امنيت شغلي به عنوان يكي از متغيرهاي تأثيرگذار در محيط كار پژوهش عدم
 عدم روانشناختي، قرارداد هاي مرتبط با نظريهپژوهش .]5[خصوص صورت پذيرفته است

 اين مطابق. گيردمي نظر روانشناختي در قرارداد در كليدي عنصر يك عنوان به را شغلي امنيت
- مي كارفرما و كارمند بين مدتبلند مشاركت بر متمركز ايرابطه روانشناختي قرارداد تئوري،

 روانشناختي قرارداد گردد، نقضهنگامي كه انتظارات و توقعات كاركنان برآورده نمي .]6[باشد
 براي كاركنان انگيزه كاهش كاركنان، خدمت ترك به دهد. نقض قرارداد روانشاختي منجررخ مي

سازماني و  اعتماد كاهش غيبت، سازماني، هويت كاهش فرانقشي، و نقشي ندرو وظايف انجام
 قرارداد آنها سازمان هستند كه معتقد كاركنان شود.مي سازماني تعهدات سطح كاهش

 و خستگي احساس سازمان، ترك غيبت، به بيشتري گرايش احتمالا كرده نقض را روانشناختي
توجه به توضيحات ارائه شده هدف از انجام اين  با .]7[دارند سازمان به نسبت تفاوتيبي

پژوهش بررسي نقش عدم امنيت شغلي بر نقض قرارداد روانشناختي و خستگي عاطفي در 
هاي هاي خدماتي همچون شركتباشد. اهميت موضوع پژوهش در شركتشركت بيمه ملت مي
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شد. عملكرد نامناسب باهاي بيمه دو چندان ميفعال در صنعت مالي و بانكداري همچون شركت
-ها را با چالشتواند اين شركتو مشكلات جسمي، روحي ورواني همچون خستكي كاري مي

- هايي همچون خدشه دار كردن اعتبار شركت، روابط با مشتريان  و افزايش رفتارهاي غير

اخلاقي و انحرافي كاركنان رو به رو سازد. لذا با توجه به هدف پژوهش، سوال اصلي پژوهش 
باشد: عدم امنيت شغلي بر خستگي كاركنان با توجه به نقش ميانجي نقض دين ترتيب ميب

  قرارداد روانشناختي در شركت بيمه ملت چه تأثيري دارد؟
  

  . مباني نظري2 
  1كاريخستگي

يا ذهني  جسمي وكاهش ظرفيت عملكرد است كه منجر به حالت روانشناختي  ي، يكخستگي كار
خستگي كاري به سه . ]8[دهدياري و توانايي آنها را تحت تأثير قرار ميو هوش شودكاركنان مي

 به فعاليتبروز خستگي مفرط فيزيكي و كاهش ظرفيت براي درگير شدن بعد خستگي فيزيكي (
خستگي ذهني مفرط و كاهش ظرفيت براي درگير شدن در فعاليت )، خستگي ذهني (هاي فيزيكي

عاطفي و كاهش ظرفيت درگير شدن در فعاليت مفرط ) و خستگي عاطفي(خستگي هاي شناختي
. ]2[باشدمي فرسودگي شغليعامل اصلي  كاريخستگي) تقسيم مي شود. هاي احساسي

فرسودگي شغلي از سه بعد تشكيل شده است،كه اولين و مهمترين بعد آن خستگي عاطفي بوده 
بر كاركنان، جهت داشتن  كه مربوط به تحميل تقاضاها و نيازهاي احساسي بيش از حد سازماني

روابط و تعاملات بين فردي كه في الواقع آنها قادر به مديريت كردن اين روابط نبوده و لذا منجر 
شود. بعد دوم تحليل رفتگي، زوال شخصيت يا از بين رفتن به از بين رفتن منابع احساسي فرد مي

ب رجوع و به طور كل ديگران هويت فردي است بطوري كه افراد احساسات خود را نسبت به اربا
- دهند. بطوريكه كاركنان توجهي به خواست ارباب رجوع ندارند و به نيازها و خواستهاز دست مي

تفاوت هستند و آخرين بعد نگرند و نسبت به آنها بيهاي ارباب رجوع به عنوان يك هدف نمي
انگيزه خود را براي  باشد كه كاركنانفرسودگي شغلي، كاهش دستاوردهاي فردي كاركنان مي

دهند و بطور قابل توجهي احساس انجام كارهاي شغلي و تحقق اهداف سازماني از دست مي
دهند. رقابت يا احساس تلاش براي كسب دستاوردهاي شغلي و حرفه اي خود را از دست مي
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به  دهند كه منابع احساسي و رواني آنهاكاركنان زماني علائمي از خستگي عاطفي را بروز مي
هاي سازماني ادامه اتمام رسيده باشد و آنها نتوانند بيشتر از اين به مشاركت خود در فعاليت

هاي ها و عمكرد شناختي و ارتباطي و مهارتمنفي بر مهارت هايتاثير يخستگي كار .]9[دهند
. بگذاردو ايمني تاثير  هاگيريو تصميم هاتواند بر ميزان اشتباهات، قضاوتو مي اجتماعي دارد

از دست رفتن  ناشي از، تواند منجر به مشكلات مشكلات جسمانيمي خستگي كاري در بلند مدت
  .]8[اشتها، تحريك پذيري و مشكلات گوارشي و افزايش حساسيت به بيماري شود 

  2نقض قرارداد روانشناختي -

كه يك قرارداد روانشناختي رابطه نزديكي با تظريه مبادله اجتماعي دارد. بدين صورت 
طرف(كاركنان) تعهدات و وظايف خود را به اندازه ي طرف مقابل(سازمان) انجام مي دهد. 

يابد كه سازمان به بعنوان مثال، زماني تعهد كاركنان و رفتار شهروندي سازماني افزايش مي
روانشناختي به دو دسته قرارداد روانشناختي  قرارداد .]10[تعهدات خود جامه عمل بپوشد

همچون  مالياقتصادي و  مباحثشود. مياي تقسيم و قرارداد روانشناختي رابطهتبادلي 
در اند. در قرارداد روانشناختي تبادلي تعريف شده مدتو روابط كوتاه هاي قانونيپرداخت
و همچون وفاداري و امنيت شغلي  اي بر خصوصياتيرابطهقرارداد روانشناختي مقابل 
در چارچوب نظام توافقي سازمان گاهي تعهدات و  .]11[گرددتعريف ميبلندمدت  روابط

-شود. چنين مواردي به عنوان نقض قرارداد روانشناختي تعبير ميالزامات زير پا گذاشته مي

محققان دو دليل اساسي را براي  .]12[شودشود كه باعث ايجاد نگرش منفي در كاركنان مي
. عهدشكني در 4و ناسازگاري 3ر يا عهدشكنيكنند: انكانقض قرارداد روانشناختي پيشنهاد مي

قرارداد روانشناختي، خود شامل عدم توانايي سازماني و عدم تمايل به تداوم و عمل به 
رغم تمايل به انجام تعهدات شود. ناتواني به مواردي اشاره دارد كه سازمان عليتعهدات مي

و كار و كاهش كارايي  خود به دليل مشكلاتي همچون تعدد تعهدات، آشفتگي محيط كسب
شود كه باشد. عدم تمايل نيز مربوط به مواردي ميقادر به اجرايي نمودن تعهدات خود نمي

پذيرد بدون آنكه قصد انجام اين تعهدات را از ابتدا داشته باشد سازمان تعهداتي را مي
ود ناسازگاري، شامل شرايطي است كه كاركنان و سازمان درك متفاوتي از ماهيت و وج

رغم تمايل قادر به حفظ مذاكره نيز هستند تعهدات و قوانين سازماني دارند و هر دوطرف علي
شود كه يك طرف رفتار يا اما تفسير ناهماهنگ طرفين از تعهدات و قوانين سازماني باعث مي
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مطالعات نشان   .]13[كاري را انجام دهد كه در تضاد با علايق و خواست طرف مقابل است
نقض قرارداد روانشناختي در  كه قرارداد روانشناختي يك مفهوم چند بعدي است.دهد مي

تعادل  ، هاي سازمانيسياست، فضاي اجتماعي، ايتوسعه حرفه، محتواي شغلشش حوزه 
  .]10[افتداتفاق  و جبران خدمات  ممكن است هاپاداشو زندگي -كار

  5عدم امنيت شغلي  - 

و بيكار شدن خود  ركنان نسبت به از دست دادن شغلترس كابه عنوان عدم امنيت شغلي 
ار ذكاركنان تاثير گ تواند بر رفتارهايبطوريكه اين احساس ترس مي شود.تعريف مي آنها

تواند سلامت جسمي و رواني شغلي يكي از منابع استرس بوده كه ميامنيت عدم  ،باشد
اركنان شود. كاركناني كه احساس به خطر بيندازد و منجر به كاهش انگيزه ك نيز كاركنان را

كنند ممكن است تلاش كمتري را جهت دستيابي به اهداف سازماني از عدم امنيت شغلي مي
آنها تمايلي به اختصاص وقت و انرژي خود براي شغل نامطمئن زيرا  .ارندذخود به نمايش بگ

تواند مي ،ليديعدم امنيت شغلي بعنوان يك عنصر روانشناختي كبنابراين  .]14[را ندارند
دو بعد به عدم امنيت شغلي  .]15[عملكرد فردي و اثربخشي سازماني را تحت تاثير قرار دهد

: عدم امنيت شغلي كمي و عدم امنيت شغلي كيفي. عدم امنيت شغلي كمي شودتقسيم مي
شود و مشخصه تعريف مي "ادراك ذهني و امكان از دست دادن شغل در آينده  "بعنوان 

به عدم اطمينان و . عدم امنيت شغلي كيفي طولاني مدت استاحساس عدم امنيت در بارز آن 
 .]16[شودهاي ارزشي شغل همچون روابط كاركنان و شرايط كاري تعريف ميويژگيتهديد 

) پيشايندهاي عدم امنيت شغلي به دو بخش پيشايندهاي 2018و همكاران ( 6بر اساس نظر  لي
توان به تغييرات ند. از مهمترين پيشايندهاي سازماني ميشوفردي و سازماني تقسيم مي

، جهاني شدن)، هاي بازار كار، نوسانات اقتصاديويژگيسازماني و محيطي(كوچك سازي، 
توان عدالت سازماني، ارتباطات سازماني، درگيري شغلي و از مهمترين پيشايندهاي فردي مي

يات و رفتارهاي فردي اشاره كرد. شناختي، نوع استخدام، خصوصهاي جمعيتويژگي به
هاي توان به نگرشاز جمله مهمترين پيامدهاي عدم امنيت شغلي نيز مي  همچنين

منفي(همچون عدم رضايت شغلي وعدم تعهد سازماني) ، افزايش پرخاشگري و تحت تأثير 
  .]17[قرار دادن سلامتي فرد اشاره كرد
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  وهش و مدل مفهومي. بررسي رابطه نظري بين متغيرها، پيشينه پژ3
  عدم امنيت شغلي و قرارداد روانشناختي

عدم امنيت شغلي از آنجايي كه ممكن است منجر به بروز تغييرات ناخوشايندي در قرارداد 
تواند تاثيرات نامطلوبي بر كاركنان داشته باشد. خصوصا در بيشتر روانشناختي شود، مي

-از توافق ضمني خود با كارفرما در نظر ميجوامع غربي افراد امنيت شغلي را بعنوان بخشي 

هاي آنها براي يك سازمان مفيد است، سازمان گيرند. كاركنان انتظار دارند هنگامي كه تلاش
 .]3[هاي آنها بپردازدهايي نظير امنيت شغلي به جبران تلاشنيز به طور متقابل با ارائه پاداش

كاهش سلامت رواني، كاهش  هاي احساسي و نگرشي شديدي (همچونكاركنان پاسخ
 .]18[دهندرضايت شغلي و تعهد) را نسبت به نقض قراردهاي روانشناختي از خود بروز مي

نگرش هاي جديد مديريت در خصوص ارتباط " پژوهشي تحت عنوان )2015( 7پيكولي و بلاتو
ان به هاي پژوهش ايشانجام دادند. نتايج و يافته"عدم امنيت شغلي و بهزيستي روانشناختي

وسيله مدل معادلات ساختاري نشان داد كه عدم امنيت شغلي تأثير معناداري بر نقض 
   .]19[قرارداد روانشناختي دارد

  عدم امنيت شغلي بر خستگي كاري

هاي تواند منجر به واكنشعدم امنيت شغلي بعنوان يك عامل ايجاد كننده استرس شغلي، مي
اند كه اختي افراد شود. مطالعات متعددي نشان دادهاسترسي متفاوت و كاهش بهزيستي روانشن

احساس عدم امنيت شغلي تاثر سوئي بر بهزيستي شغلي و افزايش فرسودگي شغلي دارد، لذا 
  .]19[باشدعدم امنيت شغلي يكي از عوامل تاثيرگذار بر خستگي و فرسودگي منابع انساني مي

منيت شغلي، علائم افسردگي و فرسودگي عدم ا") پژوهشي تحت عنوان 2015و همكاران(8بلوم 
يافتند كه عدم امنيت شغلي بر فرسودگي و علائم افسردگي تاثير به اين نتيجه دست "شغلي

همانطور كه قبلا نيز اشاره گرديد خستگي هسته مركزي و محوري  .]20[معناداري دارد
رابطه بين "نوان) در پژوهش خود تحت ع2013و همكاران( 9باشد. اوزتركفرسودگي شغلي مي

يافتند كه عدم به اين نتيجه دست  "عدم امنيت شغلي و خستگي عاطفي با ميانجي تعهد عاطفي 
  .]21[امنيت شغلي با فرسودگي شغلي رابطه معناداري دارد

  قرارداد روانشناختي و خستگي عاطفي  

كند ل نميكاركناني كه اعتقاد دارند كارفرما به تعهدات خود(چه مكتوب و چه شفاهي) عم
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كنند. ميزان افسرده خاطر و احساس عدم تعلق و خستگي و بدبيني بيشتري را تجربه مي
خستگي كاركنان تاحد زيادي به ادراك كاركنان از نقض قرارداد روانشناختي توسط كارفرما 
بستگي دارد. نقض قرارداد روانشناختي باعث افزايش ابعاد فرسودگي شغلي به خصوص 

نقض قرارداد روانشناختي ") پژوهشي تحت عنوان 2015( 10رزاقان و غني  گردد. خستگي مي
هاي پژوهش نشان داد كه نقض قرارداد انجام دادند. نتايج و يافته "و فرسودگي شغلي

 11داركواه .]22[روانشناختي تاثير معناداري بر افسردگي و خستگي شغلي كاركنان دارد
روانشناختي و نيازهاي شغلي و خستگي عاطفي ) پژوهشي تحت عنوان نقض قرارداد 2014(

هاي پژوهش نشان داد كه نقض قرارداد روانشناختي با نيازهاي شغلي انجام داد نتايج و يافته
با توجه به توضيحات داده شده مدل مفهومي  .]23[و خستگي عاطفي رابطه معناداري دارد

  ) مي باشد.1شكل() مطابق 2015پژوهش برگرفته از تحقيق پيكولي و دي وايت( 
  

 
  مدل مفهومي پژوهش .1شكل
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  هاي پژوهشفرضيه -4
  فرضيه اصلي  - 

عدم امنيت شغلي بر خستگي كاري كاركنان با توجه به نقض قرارداد روانشناختي  •
  تأثير مثبت و معناداري دارد.

  

  فرضيه هاي فرعي  - 
  رد.عدم امنيت شغلي بر خستگي كاري كاركنان تأثير مثبت و معناداري دا •
  عدم امنيت شغلي بر نقض قرارداد روانشناختي تأثير مثبت و معناداري دارد. •
 نقض قرارداد روانشناختي بر خستگي كاري كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد. •

  

  روش شناسي -5 
با توجه به هدف پژوهش كه تعيين روابط علّي ميان متغيرهاي عدم امنيت شغلي، نقض 

باشد، پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از خستگي كاركنان مي قرارداد روانشناختي و
باشد. نظر گردآوري اطلاعات توصيفي پيمايشي و مبتني بر مدل معادلات ساختاري مي

دهند نفر از مديران و كاركنان شركت بيمه ملتّ تشكيل مي 348جامعه آماري اين  پژوهش را 
هاي اين پژوهش به وسيله ونه انتخاب شدند. دادهنفر به عنوان حجم نم 183كه از اين تعداد 

هاي استاندارد  و به روش تصادفي ساده جمع آوري شده است. پرسشنامه پرسشنامه
سوال)، نقض قرارداد روانشناختي  15پژوهش حاضر متشكل از سه سازه عدم امنيت شغلي (

 5شغلي از پرسشنامه باشد. براي متغير عدم امنيت سوال) مي 9سوال) و خستگي كاري ( 28(
، براي پرسشنامه نقض قرارداد ]24[) 2013(12گزينه اي استاندارد اونيل و سواستس

و براي سنجش متغير  خستگي ] 25[ ) 2013(13روانشناختي از پرسشنامه پنج گزينه اي فونگ
است. براي استفاده شده ]2[) 2015( و همكاران14كاري از پرسشنامه استاندارد فرون 

هاي استاندارد از نظر اساتيد ن از روايي پرسشنامه، علاوه بر به كارگيري پرسشنامهاطمينا
گيري هاي اندازهمديريت و خبرگان شركت مورد مطالعه براي بررسي روايي محتوا و از مدل

جهت بررسي تحليل عاملي تأييدي و جهت بررسي پايايي از آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي 
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شود. براي انجام تحليل هاي بعد به طور كامل توضيح داده ميكه در بخشاستفاده شده است 
-استفاده smartpls3 و   spss22هاي پژوهش نرم افزارهاي  هاي ذكر شده و آزمون فرضيه

شده است. روش تخمين مورد استفاده در اين پژوهش، حداكثر راست نمايي (بيشينه 
هاي تخمين ري را نسبت به ديگر روشتهاي مناسباحتمالات) است. اين روش شاخص

هايي از جمله نرمال بودن چند متغيره، كند. البته در اين روش بايد پيش شرطگزارش مي
ي پرتي مشاهده نشد و هاي پرت و نمونه مناسب بررسي شود. در اين پژوهش هيچ دادهداده

د شد. در ارتباط با نرمال بودن چند متغيره با استفاده از چولگي و كشيدگي متغيرها تأيي
نمونه مناسب، نظرات متفاوتي ارائه شده است ولي در مجموع، برخي از محققان بر مبناي يك 

نفره را اعلام كرده اند كه در اين پژوهش رعايت شده  100نظر سرانگشتي، حداقل نمونه 
لازم به ذكر است متغيرهاي تحصيلات و همچنين فرهنگ سازماني( نوع صنعت)  .]26[است

  تحت كنترل قرار گرفته است.
  

  يافته هاي جمعيت شناختي - 7

  
  يافته هاي جمعيت شناختي .1جدول

  

  وضعيت تأهل  سن  جنسيت  

بيشتر از   41-50  31-40  20-30  زن  مرد

50  

  متأهل  مجرد

  104  79  4  18  112  49  85 98  فراواني 
  57  43  2  10  61  27  46  54  درصد
  تحصيلات  سابقه كار  

بيشتر از   6-10  1-5  كمتر از يكسال

10  

فوق ليسانس و   ليسانس  فوق ديپلم  ديپلم

  دكتري

  91  74  9  9  47  75  43 18  فراواني

  50  40  5  5  26  41  23  10  درصد
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دهد جنسيت اكثر پاسخ دهندگان مرد با  ) نشان مي1شناختي در جدول ( يافته هاي  جمعيت
، تحصيلات اكثر افراد با مدرك نفر) 104دهندگان متأهل با (نفر)، وضعيت تأهل اكثر پاسخ 98(

 75سال ( 6- 10دهندگان در بازه نفر)، بيشترين سابقه كار پاسخ 91فوق ليسانس و دكتري (
  نفر) قرار دارد.   112، (31- 40نفر) و سن اكثريت افراد در بازه 

  

  هاي اندازه گيريمدل  -7
ه گيري (نشان دهنده زير هاي اندازهاي معادلات ساختاري به طور معمول تركيبي از مدلمدل

هاي ساختاري (نشان دهنده روابط بين متغيرهاي مستقل هاي متغيرهاي پنهان) و مدلمولفه
هاي اندازه گيري از نظر پايايي براي برازش مدل smartpls3و وابسته) هستد. نرم افزار 

-ل اندازه)  و براي بررسي روايي همگراي مدCRمعيارهاي ضرايب بار عاملي، پايايي مركب(

ها جدول فورنل و ) و براي بررسي واگراي اين مدلAVEگيري از معيار متوسط اشتراك(
  كه در بخش بعد نتايج هر كدام از اين موارد شرح داده مي شود. .]27[ارائه مي دهد 15لاركر

  پايايي تركيبي و روايي همگرا - 

ها نه به صورت ايايي سازهتفاوت پايايي تركيبي نسبت به آلفاي كرونباخ در اين است كه پ
گردد.  در  صورتي كه هايشان با يكديگر محاسبه ميمطلق بلكه با توجه به همبستگي سازه

-شود، نشان از پايداري دروني مناسب براي مدل هاي اندازه 0.7مقدار براي هر سازه بالاي 

ي كرونباخ در مورد دهد. در آلفاعدم جود پايايي را نشان مي 0.6گيري دارد و مقدار كمتر از 
شوند در حالي كه در ها، با اهميت مساوي در محاسبات وارد ميهر سازه، تمامي شاخص

محاسبه پايايي تركيبي، شاخص ها با بار عاملي بيشتر، اهميت زيادتري دارند . همچني 
دهند كه چه درصدي از واريانس ساختار يا متغير مدل،  نشان مي AVEضرايب روايي همگرا 

)  ضرايب 1996و همكاران ( 16سيله يك گويه مجزا تشريح شده است. به عقيده مگنربه و
AVE  دهد تمامي  ) نشان مي2همانطور كه جدول(  .]28[باشد  0.4مي بايست بالاتر از

  گيري متغيرها داراي پايايي و روايي همگراي مناسبي هستند. هاي اندازه مدل
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  كرونباخ ضريب پايايي تركيبي و آلفاي. 2جدول 
  

 AVEميزان پايايي تركيبي  آلفاي كرونباخ  متغيرها و ابعاد

 0.481 0.818  0.725 جبران خدمات

 0.522 0.785  0.711 عدم امنيت شغلي

 0.596 0.815 0.859  خستگي روحي

 0.411 0.921 0.909  نقض قرار داد روانشناختي

 0.593 0.813 0.757  خستگي فيزيكي

 0.412 0.862 0.818 خستگي كاري

 0.425 0.814 0.724 تغييرات شغلي

 0.417 0.876 0.842  نقض قرارداد در مورد ويژگي هاي شغل

 0.511  0.758  0.823 خستگي عاطفي

 0.401 0.891 0.866  نقض قرارداد در مورد محيط هاي كاري

 0.402 0.737 0.707  از دست دادن شغل

 0.562 0.794 0.810  حاشيه هاي شغلي

 0.405 0.799 0.855  يبقا سازمان

  
  روايي واگرا - 

ماتريس مربوط به سيزده سازه روايي واگراي پژوهش آورده شده است.  در  4در جدول 
اين ماتريس اگر اعداد مندرج در قطر اصلي از مقادير زيرين خود بيشتر باشد مدل 

هاي  مدل روايي واگراي 3جدول   .]28[گيري داراي روايي واگراي قابل قبولي است اندازه
  كند. گيري را تاييد مي اندازه
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  روايي واگرا .3جدول
  

 1  2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

.جبران 1
  خدمت

0.693             

             0.472 0.394 . عدم امنيت2

.خستگي 3
  روحي

0.502 0.456 0.772           

. نقض 4
  قرارداد

0.653 0.618 0.599 0.758          

تگي .خس5
 فيزيكي

0.635 0.494 0.642 0.648 0.770         

.خستگي 6
  كاري

0.643 0.610 0.682 0.736 0.762 0.842        

.تغييرات 7
 شغلي

0.270 0.587 0.340 0.455 0.343 0.447 0.652       

.ويژگي 8
 شغلي

0.461 0.606 0.548 0.569 0.469 0.622 0.477 0.646      

.خستگي 9
  عاطفي

0.520 0.629 0.587 0.638 0.535 0.619 0.478  0.581 0.715     

.ممحيط 10
  كاري

0.701  0.573  0.596 0.459  0.649  0.723 0.413 0.741 0.602 0.789    

.از دست 11
  دادن شغل

0.396 0.516  0.360 0.595  0.453 0.539 0.312 0.523 0.589 0.587 0.614   

. در 12
 حاشيه بودن

0.296 0.735 0.379 0.550  0.349  0.446 0.456 0.562 0.420 0.511 0.353  0.750  

. بقا 13
 سازماني

0.323 0.499 0.266  0.301 0.437 0.426 0.307 0.217  0.398 0.279 0.320 0.170  0.632  

  

   مدل معادلات ساختاري  -8
در بخش ساختاري مدل، روابط بين متغيرهاي نهفته دروني و بيروني مورد توجه قرار 
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گيرد. در اينجا هدف، تشخيص اين موضوع است كه آيا روابط نظري كه بين متغيرها در ͏مي
است يا ها تأييد شده است، به وسيله دادهمرحله تدوين چارچوب مفهومي مد نظر محققان بوده

در نرم 17گيري نقش متغير ميانجي و از دستورالعمل بوت استراپ͏خير. همچنين براي اندازه
است.  بر اين اساس ابتدا به بررسي اثرات مستقيم آزمون  شدهاستفادهsmartpls3 افزار 

-) مدل معادلات ساختاري پرداخته مي3) و (2هاي(هاي فرعي پژوهش به وسيله شكلفرضيه

هاي فرعي در جدول به شكل پر باشد. فرضيه) مي4شود. خروجي نرم افزار مطابق جدول(
رعي اول، عدم امنيت شغلي بر خستگي كاري است. بر اساس فرضيه فرنگ مشخص گرديده

) بزرگتر از قدر 3.304) تاثير دارد،  همچنين عدد معناداري به دست آمده (0.263به ميزان (
آمده را دارد. بر باشد كه نشان از معناداري ضرايب و تاييد فرضيه بدستمي 1.96مطلق 

) 0.591نشناختي به ميزان (اساس فرضيه فرعي دوم، عدم امنيت شغلي بر نقض قرارداد روا
باشد مي 1.96) بزرگتر از قدر مطلق 9.985آمده (تاثير دارد، همچنين عدد معناداري به دست

كه نشان از معناداري ضرايب دارد بنابراين فرضيه دوم نيز تأييد مي شود. بر اساس فرضيه 
اثير دارد،  ) ت0.575فرعي سوم، نقض قرارداد روانشناختي بر خستگي كاري به ميزان (

مي باشد كه نشان از  1.96) بزرگتر از قدر مطلق 7.414همچنين عدد معناداري به دست آمده (
معناداري ضرايب و تاييد فرضيه بدست آمده دارد. نتايج سطح معناداري بدست آمده نشان 

  باشد.) مي0.05داد كه سطح معناداري تمامي روابط كوچكتر از سطح خطا (
  

  سير  و معناداري فرضيه ها و متغيرهاي اصلي پژوهشضرايب م .4جدول 
  

 سطح معناداري آماره تي انحراف معيار ميانگين ضريب تأثير  مسيرها

 0.000 41.134  0.021  0.885  0.882  روحيخستگي  >-خستگي كاري 

 0.000 23.984 0.034  0.813  0.809 عاطفي خستگي >-خستگي كاري 

 0.000 37.613 0.023  0.864  0.862 فيزيكيخستگي  >-خستگي كاري 

 0.000 8.851 0.071  0.645  0.629 از دست دادن شغل >-عدم امنيت شغلي 

 0.000 5.927  0.084  0.512  0.495 بقا سازماني >-عدم امنيت شغلي 

 0.000 40.664 0.022  0.903  0.901 تغييرات شغلي >-عدم امنيت شغلي 

 0.001 3.304  0.08  0.252  0.263 خستگي كاري >-عدم امنيت شغلي 
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  4جدول  ادامه
  

  مسيرها
ضريب 

 تأثير
 سطح معناداري آماره تي انحراف معيار ميانگين

 0.000 10.629 0.067  0.717  0.714 در حاشيه قرار گرفتن >-عدم امنيت شغلي 

 0.000 9.853 0.060  0.599  0.591 نقض قرارداد روانشناختي >-عدم امنيت شغلي 

 0.000  32.433  0.026  0.831  0.828 جبران خدمات >-اختي نقض قرارداد روانشن

 0.000  7.414 0.078  0.587  0.575 خستگي كاري >-نقض قرارداد روانشناختي 

 0.000  64.007  0.014  0.901  0.899 محيط كاري >-نقض قرارداد روانشناختي 

ويژگي هاي  >-نقض قرارداد روانشناختي 
 شغلي

0.865  0.869  0.022  38.491  0.000 

  

  معادلات ساختاري پژوهش(تخمين استاندارد). مدل2شكل

  . مدل معادلات ساختاري پژوهش(تخمين استاندارد)2شكل
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 مدل معادلات ساختاري پژوهش(معناداري ضرايب) .3شكل 

  

  سنجش اثر متغير ميانجي  -9
به منظور بررسي نقش معنادار متغير ميانجي از روش بوت استرپ از نرم افزار  

SMARTPLS3 به  دليل سادگي به 1986(18استفاده شده است. اگرچه روش بارن و كني (
طور وسيعي در تحقيقات مورد استفاده قرار مي گيرد اما انتقاد جدي به اين روش وارد است. 

-در اين روش به جاي آزمودن كل مسير به آزمودن روابط دو به به دو به شكل مجزا مي

دهيم متغير ميانجي در مدل تأثير دارد بايد سه آزمون مجزا انجام  پردازد و براي اينكه نشان
ها براي ترين آزمونيكي ديگر از ضعيف 19دهيم و سه فرضيه پوچ را رد كنيم. آزمون سوبل

سنجش متغير ميانجي مي باشد فرض آن بر توزيع نرمال داده هاي غير مستقيم است كه 
مده در اين روش اطمينان كمتري نسبت به روش اغلب برقرار نيست و بازه اطمينان بدست آ

با توجه به توضيحات داده شده در اين پژوهش از روش بوت  .]29[هاي بوت استرپ دارد
استرپ استفاده شده است. نتايج و خروجي جدول بوت استرپ براي فرضيه اصلي پژوهش 
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ستقل بر وابسته شود. در خروجي اثر كل تاثير متغير مشامل اثر كل و اثر غيرمستقيم مي
ها نمايش شود و در خروجي اثر غيرمستقيم ، اثرهاي غير مستقيم تمامي سازهگزارش مي

شود. ضريب تأثير كل تاثير متغير مستقل بر وابسته با توجه به  حضور ميانجي داده مي
) خروجي اثر غيرمستقيم  براي 5باشد. در جدول() مي10.532)  و عدد معناداري(0.603(

است. سطر مربوط به آزمون فرضيه اصلي پررنگ شده هاي پژوهش آورده شدهسازهتمامي 
است. نقض قرارداد روانشناختي به عنوان متغير ميانجي تأثير معناداري بين متغيرهاي عدم 

كند. ميزان تأثير متغير ميانجي نقض قرارداد امنيت شغلي و  خستگي كاركنان ايفا مي
باشد. نقض قرارداد ) مي5.677عناداري يا همان آماره تي() و عدد م0.340روانشناختي (

روانشناختي به عنوان متغير ميانجي، نقش نسبي در تأثير عدم امنيت شغلي بر خستگي 
بدون متغير ميانجي نيز  PLSكاركنان دارد. زيرا با توجه به مدلهاي ساختاري و خروجي 

  ري دارد.  عدم امنيت شغلي بر خستگي كاركنان نيز تأثير معنادا
 

  اثرات غير مستقيم سازه هاي پژوهش .5جدول
  

 
 

ضريب 

  تأثير
 آماره تي انحراف معيار ميانگين

سطح 

 معناداري

 >- نقض قرارداد روانشناختي  >- عدم امنيت شغلي 
  جبران خدمات

0.490  0.499 0.056  8.876 0.000 

 >- نقض قرارداد روانشناختي  >- عدم امنيت شغلي 
 خستگي كاري

0.340  0.352 0.060 5.677 0.000 

 0.001 3.307 0.070  0.223  0.232 روحي >- خستگي كاري  >- عدم امنيت شغلي 

 >- خستگي كاري  >- نقض قرارداد روانشناختي 
 روحي

0.507  0.520  0.072  7.081  0.000 

 >- نقض قرارداد روانشناختي  >- عدم امنيت شغلي 
 روحي >- خستگي كاري 

0.300  0.312  0.055  5.474  0.000 

 0.002 3.156  0.067  0.205  0.213 عاطفي >- خستگي كاري  >- عدم امنيت شغلي 

 >- خستگي كاري  >- نقض قرارداد روانشناختي 
 عاطفي

0.465  0.477 0.062  7.521  0.000 
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  5جدول  ادامه
  

 
 

ضريب 

  تأثير
 آماره تي انحراف معيار ميانگين

سطح 

 معناداري

 >- د روانشناختي نقض قراردا >- عدم امنيت شغلي 
 عاطفي >- خستگي كاري 

0.275  0.286 0.049 5.560 0.000 

 0.001 3.270 0.069  0.217  0.227 فيزيكي >- خستگي كاري  >- عدم امنيت شغلي 

 >- خستگي كاري  >- نقض قرارداد روانشناختي 
 فيزيكي

0.495 0.507 0.069  7.212 0.000 

 >- نقض قرارداد روانشناختي  >- عدم امنيت شغلي 
 فيزيكي >- خستگي كاري 

0.293  0.304  0.053  5.546 0.000 

 >- نقض قرارداد روانشناختي  >- عدم امنيت شغلي 
 محيط كاري

0.531  0.541 0.057  9.318  0.000 

 >- نقض قرارداد روانشناختي  >- عدم امنيت شغلي 
 ويژگي هاي شغلي

0.512  0.521  0.058 8.870 0.000 

  

  ها گيري و پيشنهاد.  نتيجه10
داد كه نقض قرارداد رواشناختي به عنوان هاي فرضيه اصلي پژوهش نشاننتايج و يافته

متغير ميانجي نقش معنادار و جزئي بين متغيرهاي عدم امنيت شغلي و خستگي كاركنان ايفا 
. يرندگيآنها با كارفرما در نظر م ياز توافق ضمن يرا بعنوان بخش يشغل يتافراد امنكند. مي

به  يزاست، سازمان ن يدسازمان مف يك يآنها برا يهاكه تلاش ين انتظار دارند هنگامكاركنا
 نقضكاركنان بپردازد.  يهابه جبران تلاش يشغل يتها از نظر امنطور متقابل با ارائه پاداش

موجب خدشه دار شدن مبادلات اجتماعي بين كارمند و سازمان شده و  يقرارداد روانشناخت
شود. از اين رو بر هاي كاري كاركنان و فرسودگي شغلي آنان ميش خستگيمنجر به افزاي

تر گردد شركت با استفاده از قراردادهاي كاري طولاني مدتاساس فرضيه اصلي پيشنهاد مي
همچنين فراهم كردن شرايط عمل به قراردادهاي روانشناختي خود چه در زمينه شغلي و 

ها و احساسات مثبت را فراهم آورد تا بود نگرشمحيط كاري و جبران خدمات زمينه به
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هاي كاركنان احساس فرسودگي شغلي و خستگي كاري كمتري را تجربه كنند.  نتايج و يافته
مي باشد.  براساس فرضيه فرعي   )2015پيكولي و بلاتو (اين فرضيه مطابق با يافته هاي 

اثير دارد،  همچنين عدد معناداري ) ت0.263اول، عدم امنيت شغلي بر خستگي كاري به ميزان (
باشد كه نشان از معناداري ضرايب و مي 1.96بزرگتر از قدر مطلق   3.304به دست آمده 

تاييد فرضيه بدست آمده دارد. پژوهشي تحت اين عنوان يافت نگرديد تا پژوهشگران حاضر 
هاي  اما در پژوهش هاي پژوهش خود را با يافته هاي ديگر محققان مقايسه كندنتايج و يافته

) به اين نتيجه دست يافتند كه عدم 2013) اوزترك  و همكاران(2015مشابه بلوم و همكاران(
امنيت شغلي با فرسودگي شغلي و خستگي عاطفي رابطه معناداري دارد. لذا بر اساس نتايج 

 شود  شركت، برنامه ريزي  مناسبي جهت حفظ كاركنان مستعد وفرضيه اول، پيشنهاد مي
تر داشته باشد تا كاركنان بتوانند با آرامش و شناس را در قالب قراردادهاي بلند مدتوظيفه

ترين خستگي رواني و عاطفي به فعاليتها و وظايف اصلي خود  بپردازند. بدون كوچك
همچنين بهبود مهارتهاي كاركنان از طريق آموزش هاي كاربردي باعث مي شود كاركنان در 

اعم از منابع انساني، بازاريابي و فني احساس عدم امنيت شغلي و حوزه تخصصي خود 
خستگي كمتري داشته باشند زيرا در صورت بروز هر اتفاقي مي توانند به شركتهاي ديگر 
صنعت بيمه منتقل شوند. بر اساس فرضيه فرعي دوم، عدم امنيت شغلي بر نقض قرارداد 

) 9.985چنين عدد معناداري به دست آمده () تاثير دارد، هم0.591روانشناختي به ميزان (
مي باشد كه نشان از معناداري ضرايب  دارد بنابراين فرضيه دوم  1.96بزرگتر از قدر مطلق 

) و 2015هاي اين فرضيه مطابق با يافته هاي پيكولي و بلاتو(شود. نتايج و يافتهتأييد مي
كنند و قانه و با تمام وجود كار ميباشد. هنگامي كه كاركنان صاد) مي2017( 20كاستا و نوس

كنند قرارداد روانشناختي ها به جاي جبران، قراردادهاي كوتاه مدت با آنها امضا ميسازمان
بيند. تغييرات پي در پي در ماهيت شغل افراد و آنان را به حاشيه بردن بادادن آسيب مي

نگرش آنها دارد. لذا مطابق وظايف سطحي و جزئي، تاثيرات منفي بر قرارداد روانشناختي و 
نتايج اين فرضيه پيشنهاد مي گردد به كاركنان قبل از تغييرات اساسي اطلاعات لازم داده 
شود و زمينه مشاركت و نظرخواهي آنان از طريق پورتال و يا اداره طرح و توسعه فراهم 

يت شغلي آنها شود و به كاركنان اين اطمينان داده شود در صورت هر گونه تغيير اساسي امن
افتد. بر اساس فرضيه فرعي سوم، نقض قرارداد روانشناختي بر خستگي كاري به خطر نمي
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) بزرگتر از قدر 7.414) تاثير دارد،  همچنين عدد معناداري به دست آمده (0.575به ميزان (
مي باشد كه نشان از معناداري ضرايب و تاييد فرضيه بدست آمده دارد. نتايج 1.96مطلق 

ح معناداري بدست آمده نشان داد كه سطح معناداري تمامي روابط كوچكتر از سطح خطا سط
) و 2015هاي رزاقان و غني (هاي اين فرضيه مطابق با يافتهباشد.  نتايج و يافته) مي0.05(

) مي باشد. براساس مدل مفهومي پژوهش نقض قرارداد روانشناختي در سه 2014داركواه (
نقض هر كدام از اين  .دهدلي، محيط كاري و جبران خدمات رخ ميهاي شغحوزه ويژگي

-گردد. مطابق نتايج فرضيه سوم، پيشنهاد ميموارد موجب نقض قرارداد روانشناختي مي

شود سازمان اهميت وظايف شغلي كاركنان را با مرتبط كردن نتايج عملكرد شغلي فرد به 
ريزي يد با برنامهسازمان باحيط كاري عملكرد كلي سازمان را افزايش دهد. در زمينه م

 يطرا در محهمراه با اعتماد متقابل  يمانه و شور و نشاطفرهنگ و جو صم صحيح و اصولي
يتيشن مدياورد اجراي برنامه هاي نظير تهيه بليط سينما، مسابقات ورزشي، كار به وجود ب

جربه كنند. همچنين تا كاركنان خستگي عاطفي و روحي و رواني كمتري را ت شودموجب مي
در زمينه جبران خدمات شركت مي تواند نحوه ارزيابي در زمينه هاي پاداش، كارانه و ... . را 
به سمع و نظر كاركنان برساند تا كاركنان از ابتدا و يا در حين كار نگرش منفي نسبت به عدم 

هايي  ديتسري محدو اجراي قراردادهاي روانشناختي نداشته باشند. هر پژوهشي با يك
هاي اين پژوهش به روش روست، اين پژوهش نيز از اين اصل مستثني نبوده است. داده روبه

هاي كمي انجام شده است. با وجود مزاياي زياد اين گونه خودگزارشي مطابق اكثر پژوهش
هاي نظير مطلوبت اجتماعي وجود دارد بدين هايي همچون سوگيريها محدوديتپژوهش

شود پيشنهاد مي . ]30[ست افراد به سوالات حساس صادقانه جواب ندهندصورت كه ممكن ا
هاي مختلف جهت در تحقيقات آتي محققان به بررسي اين موضوع و مقايسه آن در سازمان

توانند مهمترين پيشايندها و تعميم پذيري بيشتر نتايج استفاده نمايند. همچنين محققان مي
  به شكل جداگانه و با رويكرد كمي و كيفي  انجام دهند. پيامدهاي متغيرهاي اين پژوهش را 
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Abstract 
The purpose of this study is to investigate the effects of job insecurity on 
employees' exhaustion by considering the role of mediating breach of 
psychological contract. The statistical population of this study consists of 
348 managers and employees of the Mellat Insurance Company in Tehran, 
of which 183 were selected as sample size. Data were collected through 
standard questionnaires and simple random sampling method and analyzed 
by structural equation modeling by using spss22 and smartpls3 software. The 
validity of the research questions was confirmed by using convergent and 
divergent validity and reliability of the questions by factor loading, 
Cronbach's alpha and composite reliability. Our findings indicate that the 
violation of the psychological contract as a mediator variable has a 
significant effect on the variables of job insecurity and employee exhaustion. 
Also, the violation of the psychological contract as an intermediary variable, 
has a relative role between job insecurity and employee exhaustion. 
 

Keywords: "job insecurity", "psychological contract breach", "work 
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