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  چكيده
 اين پژوهش با هدف تدوين الگوي پيش بيني تعهد سازماني معلمان بر اساس تعارض نقش،

پژوهش از نوع مطالعات همبستگي است كه به . گرانباري و قرار داد رواني به مرحله اجرا درآمد
جامعه آماري پژوهش معلمان زن و مرد برخي نواحي آموزش . رآمدصورت مقطعي به مرحله اجرا د

گيري   نفر به شيوه نمونه532در شهر اصفهان بودند كه از ميان آنها، )  نفر3000حدود (و پرورش 
، )6/0با آ لفاي كرونباخ ( ابزارهاي پژوهش، شامل مقياس تعارض نقش. سهل الوصول انتخاب شدند
با آلفاي كرونباخ (   پرسشنامه قرارداد رواني ،)7/0 آ لفاي كرونباخ با( پرسشنامه گرانباري نقش

 راهها از ي سازه پرسشنامهيروا. بود) 72/0با آ لفاي كرونباخ (  و پرسشنامه تعهد سازماني) 77/0
 ضريب همبستگي پيرسون، تحليل راهها از  داده .تحليل عاملي اكتشافي مورد بررسي قرار گرفت

نتايج نشان . ند مورد تحليل قرار گرفت)SEM( سازي معادله ساختاري شبيه  و اي رگرسيون واسطه
هستند، ) >01/0P( كه تعارض و گرانباري نقش با تعهد سازماني داراي رابطه منفي و معنادار ندداد

اما از بين تعارض و گرانبلري نقش، فقط تعارض نقش با قرارداد رواني در سطح روابط ساده داراي 
قرارداد : نداي نشان داد سازي معادله ساختاري و تحليل رگرسيون واسطهشبيهنتايج . رابطه بود

بدين . اي در رابطه بين تعارض و گرانباري نقش با تعهد سازماني است اي پاره رواني متغير واسطه
 ه گونه قرارداد رواني براهترتيب كه بخشي از اثرات گرانباري و تعارض نقش بر تعهد سازماني از 
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  مقدمه
هاي كاري و سازماني هستند كه به شدت   دو عرصه فشارآفرين در محيط2 و گرانباري1تعارض

اين . (Kazemi,et al,2011) دهند هاي كاركنان را تحت تأثير قرار ميحالات رواني و نگرش
تر از آن جهت است كه هريك از اين دو متغير، به شكلي تعادل رواني و اجتماعي افراد را تأثير بيش
ها و تقاضاهاي آشكار و نهان  متغير، وجود درخواستنخستينعنوان ه تعارض نقش ب. زنند برهم مي

ن كار تحت فشار و حالت هاي واگذار شده به افراد است كه افراد را در حيمتضاد در عرصه نقش
هاي محوله، در مقابل گرانباري به حجم بالا و زياد وظايف و نقش. دهد اي قرار مي سردرگم كننده

 Babakas et) شود همراه با فشار زماني و فشار انتظارات عملكردي در افراد مربوط مي
al,2009) .پژوهش بر دو پيامد آورند كه طي اين  همراه ميه اين دو متغير پيامدهاي متعددي ب

ه شده در ي ساختاري ارامدلبر اساس .  تمركز شده است4 و تعهد سازماني3موسوم به قرارداد رواني
. دكن، سطح قرارداد رواني را در افراد تضعيف مينخست، گرانباري و تعارض نقش در درجه 1شكل 

ايان نسبت به تعهدات متقابل قرارداد رواني بر اساس تعريف، انتظارات ادراك شده كاركنان و كارفرم
بدين ترتيب كه كاركنان انتظار دارند براي حضور و تلاش خود از طرف سازمان مورد . ميان آنهاست

ها و كارفرمايان نيز انتظار دارند كه در قبال در مقابل سازمان. قدرداني و قدرشناسي قرار گيرند
 بند و متعهد باشند تعهدات خود پايها، آنها هم نسبت به  توجه به كاركنان در تمامي عرصه
(Grimmer & Oddy,2007) .قرارداد رواني به لحاظ انجام گرفتههاي  بر اساس پژوهش ،

قرارداد . دهد صورت سنتي پوشش ميه  را ب6 و تبادلي5ي قرارداد رواني ارتباطي ماهيت دو حوزه
بر . دارند) داد و ستد(ه اقتصادي رواني ارتباطي جنبه رواني و اجتماعي و قرارداد رواني تبادلي جنب

 قرارداد رواني ارتباطي ماهيت ، قرارداد رواني تبادلي ماهيت كوتاه مدت و در مقابل،همين اساس
 قراردادهاي رواني ماهيت نانوشته ، ديگرسوي از . (Wang et al,2008) تري دارند بلندمدت

آن نيز كاركنان حمايت ادراك شده را  كه طي 7دارند و به اين لحاظ از حمايت سازماني ادراك شده
 & Aselage ( متفاوت است،دهند در حوزه مراقبت و توجه سازمان از آنها مدنظر قرار مي

Eisenberger,2003 .(انتظارات كاركنان از سازمان در عرصه قرارداد رواني بمنظور ،رحال هبه 
 در فضاي شناختي كاركنان نقض ايفاي تعهداتي كه سازمان در قبال آنها دارد، در بسياري شرايط

                                                 
1 - Conflict. 
2 - Overload. 
3 - Psychological contract. 
4 - Organizational commitment. 
5 - Relational. 
6 - Transactional. 
7 - Perceived organizational support. 
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 تجربه گوناگونهايي كه در ابعاد  عدالتي براي نمونه در بسياري شرايط كاركنان در اثر بي. شود مي
اين نقض از بسياري جهات . شوند  جدي دچار نقض شناختي قرارداد رواني ميهگونهكنند، ب مي

 ،هرحاله ب. Kinghts & Kennedy,2005)( باعث تغييرات رفتاري و نگرشي كاركنان مي شود
عنوان دو عاملي در ه ه شده، تعارض نقش و گرانباري كاري بي ارا1 شكل مدلبر اساس آنچه در 

هاي معطوف به انتظارات كاركنان باعث تضعيف   برهم زدن ارزيابيراهاند كه از  نظر گرفته شده
ق مي افتد كه كاركنان انتظار تر از اين جهت اتفااين تضعيف بيش. شود قرارداد رواني در آنها مي

 متعارض و متناسب با ناهاي ها و وظايف آنها توجه نشان دهد و نقشدارند سازمان نسبت به نقش
 اما وقتي سازمان و شرايط كاري، آنها را در موقعيت تعارض ،هاي آنها به آنها واگذار كند توانايي

ي از انتظارات معطوف به ايفاي تعهدات در دهد، در اين شرايط، بخش نقش و گرانباري كاري قرار مي
 Cantisano( شود  زمينه براي تضعيف قرارداد رواني فراهم مي، لذا.شود قبال كاركنان تضعيف مي

et al ,2007,Ur- Rehman et al,2010.(  ه شده در شكل ي ارامدلدر مرحله بعدي بر اساس
 تعهد سازماني به لحاظ ماهيت،. شده است، بين قرارداد رواني و تعهد سازماني رابطه مثبت فرض 1

هاي يك سازمان را همراه با تلاش چشمگير در راستاي ارزش شكل كلي همانند سازي با اهداف و
 در ،ين حال با ا).Sharif,Salimi & Ahmadi,2011(  مي كندبازتابها اين اهداف و ارزش

 قي مي شودبسياري شرايط اين متغير ملاكي براي وجود سلامت سازماني تل
)Solymani,2011( . كه تاكنون در حوزه تبعات قرارداد رواني و اي گسترده هايپژوهشبر پايه 

 ،براي نمونه. نقض آن صورت گرفته، قرارداد رواني با تعهد سازماني پيوندي باثبات و پايدار دارد
با تعهد طي پژوهشي، بين نقض قرارداد رواني  Kinghts & Kennedy,2005)( نايتس و كندي

 نظريات راهرابطه بين قرارداد رواني با تعهد سازماني از . اند سازماني رابطه منفي گزارش نموده
 & Golparvar(پرور و بلالي  گونه كه گل آن.  بخوبي قابل تبيين است1مبادله اجتماعي
Balali,2011 (مثبت و  فضاسازيراهاند، ايفاي تعهدات مطرح در قرارداد رواني، از  گزارش نموده 

اين حالات . دهد سازي تبادلات اجتماعي، كاركنان را در شرايط حالات عاطفي مثبت قرار مي روان
انگيزد و بدين ترتيب   برمي2عاطفي مثبت بخوبي كاركنان را براي رفتار بر اساس اصل مقابله به مثل

بند  اد رواني را پايبا نشان دادن سطح تعهد بالاتر، سهم خود را در بازخورد به سازمان كه قرارد
طي ) Golparvar & Balali,2011 (پژوهشگران اين ،بر همين اساس. ندكنبوده، اجابت مي

ين با ا. اند  بين قرارداد رواني و تعهد سازماني رابطه مثبت گزارش نموده،اند  نمودهارايهي كه مدل
 بين گرانباري 3اي اي پاره ه شده، قرارداد رواني متغير واسطارايه 1 بر اساس آنچه كه در شكل ،حال

                                                 
1 - Social exchange theories. 
2 - Reciprocal principle. 
3 - Partial mediator variable. 
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اي از لحاظ پژوهشي، متغيري است  اي پاره متغير واسطه. نقش و تعارض نقش با تعهد سازماني است
كند، سپس اين  بين را ابتدا به خود جذب مي كه بخشي از اثرات يك يا چند متغير مستقل يا پيش

 از لحاظ نظري .)Baron & Kenny,1986(نمايد  اثرات را به متغير وابسته يا ملاك منتقل مي
اي متغيري است كه پيش از متغير ملاك، تحت تأثير متغير يا متغيرهاي  نيز متغير واسطه اي پاره

بر . سازد گيرد و سپس زمينه تأثيرگذاري بر متغير ملاك را فراهم مي بين قرار مي مستقل يا پيش
نباري نقش و تعارض نقش، ابتدا  گرا ،)1شكل ( اين پژوهش مدلدر شده اساس متغيرهاي مطرح 

 قرارداد رواني تضعيف شده، تضعيف راهند و سپس تعهد سازماني از كن قرارداد رواني را تضعيف مي
هاي ادراكي و اي قرارداد رواني، ريشه در فرايندهاي تقدم برخي نظام اين نقش واسطه. گردد مي

 موجود در عرصه تأثيرات متعدد هايرشبر اساس گزا. هاي نگرشي و رفتاري داردشناختي بر نظام
  ها و رفتارهاي افراد درفشارها و تقاضاهاي شغلي در قالب گرانباري و تعارض نقش بر نگرش

هاي مثبت و منفي هاي كار، اين عوامل پيش از آنكه باعث تضعيف يا تقويت برخي نگرشمحيط
 ايجاد شده اين ترتيب كه ابتدا فشارهاي به. سازند شوند، نظام ارزيابي ادراكي را در افراد فعال مي

ها اگر اين ارزيابي منتج به اين نتيجه شود كه سازمان در واگذاري نقش. گيرد مورد ارزيابي قرار مي
هاي كاري كاركنان، وضعيت فشار كاري و وظايف آنها را در نظر گرفته، پس به  و وظايف و در برنامه

 نتيجه خلاف آنچه بيان شد باشد، پس به گامي كههن ،برعكس. تعهدات خود عمل نموده است
 شوند  كاركنان دچار تضعيف قرارداد رواني و سپس تعهد سازماني مي،تعهدات خود عمل ننموده، لذا

)Cantisano et al ,2007(.  
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اري كاري با تعهد سازماني، رابطه منفي در بالاخره در آخرين سطح نيز بين تعارض نقش و گرانب
هاي استرس و  بر اساس آنچه كه اكنون در عرصه نقش).  را نگاه كنيد1شكل (نظر گرفته شده است 

، از بسياري جهات گرانباري و تعارض نقش، باعث )Ouyang,2009(تقاضاهاي شغلي وجود دارد 
بر همين پايه است كه اغلب . شود رايط ميتضعيف نيروي هيجاني و عاطفي كاركنان در مقابله با ش

يابد، با فرسودگي  بين استرس شغلي كه بخش اعظمي از آن در گرانباري و تعارض نقش نمود مي
 بواسطه همين تضعيف هيجاني، از .)Mulki et al,2006(هيجاني رابطه مثبت گزارش شده است 

، گرانباري و تعارض )Mahdad,2008(كه بخشي از تعهد سازماني ماهيت عاطفي دارد ييآنجا
در . نقش بخوبي قادرند تا سطح تعهد سازماني را در كاركنان بطور مستقيم هم تضعيف نمايند

بين تقاضاهاي ) Mauno et al,2007( همين راستا، پژوهشگراني چون مانو، كينونن و روكولاينن
 دودن و تلير. اند ودهشغلي نظير فشار زماني و كاري، با درگيري كاري رابطه منفي گزارش نم

)Dowden & Tellier,2004  (نفر 5000 در چند مطالعه و بالغ بر 1طي يك مطالعه فرا تحليل 
 ،بنابراين. اند  را بين فشارهاي شغلي با تعهد سازماني گزارش نموده- 33/0نمونه، همبستگي 

 راهاز (گذارند  ي مي بر اثرات غير مستقيمي كه بر تعهد سازمانافزونگرانباري نقش و تعارض نقش 
 را نگاه 1شكل (گذارند   مستقيم نيز بر تعهد سازماني كاركنان اثر ميه گونه، خود ب)قرارداد رواني

توان اين خرد  بندي پاياني از مباني نظري و پژوهشي مرور شده مي  در يك جمع،بنابراين). كنيد
 راهش و گرانباري كاري از  نظري و مفهومي پژوهش مطرح كرد كه تعارض نقمدلنظري را براي 

 هيجاني و ادراكي به كاركنان باعث تضعيف سطح قرارداد رواني و تعهد  اعمال فشارهاي عاطفي،
 تضعيف راه اما در اين بين بخشي از اثرات تعارض و گرانباري بر تعهد سازماني از ،شوند سازماني مي

ميان معلمان به مرحله آزمون گذاشته اين الگو طي اين پژوهش در . گردد قرارداد رواني اعمال مي
 كمتر نخستعنوان گروه نمونه پژوهش اين بوده كه در درجه ه دليل انتخاب معلمان ب. شده است

ميان معلمان به نقش تعارض نقش و گرانباري كاري بر قرارداد رواني و تعهد سازماني  اي در مطالعه
 ارتباط بين تعارض و گرانباري مدل نيز بررسي در درجه بعدي. اند همزمان توجه داشتهه گونه آنها ب

ها را براي  ريزي و اجراي اين برنامه كاري با قرارداد رواني و تعهد سازماني معلمان، امكان برنامه
پيشگيري از احساس گرانباري و تعارض نقش كه با احتمال زياد باعث تضعيف قرارداد رواني و تعهد 

 ضرورت و اهميت اين پژوهش در ميان معلمان ،بنابراين. سازد فراهم مي، شود سازماني معلمان مي
يكي بسط و گسترش دانش كنوني در باب پيوند ميان گرانباري و تعارض كاري با قرارداد رواني و 

ريزي  تر و برنامه بيشهايپژوهشسازي زمينه براي  تعهد سازماني در ميان آنها و ديگري فراهم
بر همين پايه، هدف اصلي اين . د رواني و تعهد سازماني استبراي پيشگيري از تضعيف قراردا

                                                 
1 - Meta analysis. 
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 نظري رابطه بين گرانباري و تعارض نقش با قرارداد رواني و تعهد مدلپژوهش آزمون تناسب 
 نظري مدل است كه گفتني. باشد  از پژوهش ميبدست آمدههاي  سازماني در ميان معلمان با داده

ي اين پژوهش بر اساس مباني نظري موجود مطرح شده و  بار طنخستينبراي ) 1شكل (پيشنهادي 
  . مستقيم و كامل از هيچ منبع خاصي گرفته نشده استه گونهب

  
   پژوهشروش

جامعه آماري پژوهش . است) سازي معادله ساختاري شبيه (اين پژوهش از نوع مطالعات همبستگي 
در بهار )  نفر3000در حدود (را معلمان زن و مرد برخي از نواحي آموزش و پرورش شهر اصفهان 

 براي 1الوصول گيري سهل  نفر به شيوه نمونه550از اين جامعه آماري، . اند  تشكيل داده1389
گيري تصادفي  گيري در مواردي كه اجراي نمونه اين شيوه نمونه. شركت در پژوهش انتخاب شدند

دليل ه  نفر، ب550ما تعداد  ا،)Gall et al,2003(براي پژوهشگران دشوار است، توصيه شده است 
 & Shomaker(هاي بزرگ است   نيازمند نمونه هاي معادله ساختاري معمولاً سازي شبيه اينكه 

Lomax,2004 (هاي پژوهش،  پس از بازگشت پرسشنامه. عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شده ب
 گروه ،لذا. ذاشته شدندها كنار گدليل ناقص بودن از تحليله ب)  درصد2/3معادل ( پرسشنامه 18

)  درصد8/51معادل ( نفر 276 نفر نمونه نهايي، 532از .  يافتكاهش نفر 532نمونه پژوهش به 
 نفري كه سن خود را اعلام 503از نظر سني، از . اند زن بوده)  درصد2/48معادل ( نفر 256مرد و 

 نفر 294 سال و 40ني تا در گروه س)  درصد6/41معادل ( نفر 209، ) درصد5/94معادل (داشتند، 
 نفر، 329 (تربيشاز نظر سابقه شغلي، . اند  سال و بالاتر بوده41در گروه سني )  درصد4/58معادل (

از نظر تحصيلاتي نيز، از . اند  سال و بالاتر و متأهل بوده16داراي سابقه شغلي )  درصد8/61معادل 
)  درصد75معادل ( نفر 387، ) درصد9/96 معادل(اند،   نفر كه تحصيلات خود را اعلام داشته516

از ابزارهاي زير براي سنجش متغيرهاي پژوهش . اند داراي تحصيلات فوق ديپلم و ليسانس بوده
  .استفاده بعمل آمده است

  
  ابزار سنجش

 و براي سنجش پرسش 3براي سنجش تعارض نقش : 2هاي تعارض و گرانباري نقشمقياس .1
هاي قبلي و ابزارهاي مورد استفاده در  پژوهش بر مبناي پژوهش براي اينپرسش 6گرانباري نقش 

 با نقش و وظايف معلمان تهيه و آماده اجرا گرديد هاپرسشآنها، در راستاي تناسب ميان 

                                                 
1 - Convenience sampling. 
2 - Role conflict and overload scales. 
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)Babakas et al,2009,Ouyang,2009, Mulki et al,2006, Dowden & 
Tellier,2004 .(يكرت اي ل مقياس پاسخگويي اين دو مقياس، پنج درجه)تا 1= كاملاً مخالفم 

مقياس تعارض نقش، مواجه شدن با تقاضاهاي متعارض و عدم . بوده است) 7= كاملاً موافقم
همخواني بين انتظارات عملكردي و نقش آفريني با شرايط و منابع در دسترس و در گرانباري نقش، 

. نجش قرار گرفته استسنگيني و فشار ادراك شده كارها و وظايف محوله در شغل معلمي مورد س
روايي صوري و محتوايي اين دو مقياس پيش از اجرا، از طريق بررسي دقيق تخصصي بررسي 

 اين دو پرسشنامه با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي و هايپرسشبدنبال آن پس از اجرا، . گرديد
ات بر پرسشمگي كه بارهاي عاملي ه(نتايج اين تحليل . چرخش از نوع واريماكس بررسي گرديد

 پرسش تعارض نقش را بر يك عامل و شش پرسش 3)  به بالا بود45/0عوامل استخراج شده 
 و آلفاي كرونباخ 6/0آلفاي كرونباخ مقياس تعارض نقش . گرانباري نقش را بر عاملي ديگر قرار داد

 شغل من در:  براي تعارض نقش بدين شرح استپرسشيك نمونه .  بدست آمد7/0گرانباري نقش 
 نيز براي گرانباري پرسشيك نمونه . ام، با تقاضاهاي متعارضي از گوشه و كنار مواجه هستم معلمي

كنم براي يك نفر  ام آنقدر كار بر سرم ريخته كه احساس مي در كار معلمي: نقش بدين شرح است
 .اين همه كار بسيار زياد است

 تك ليب به وسيله معرفي شده پرسش 3از  براي سنجش قرارداد رواني :1پرسشنامه قرارداد رواني .2
 & Golparvar(زاده  پرور و حسين  گلبه وسيلهكه ) Tekleab et al ,2005(و همكاران 

Hosseinzadeh,2011 (مقياس پاسخگويي . شد استفاده ، در ايران اعتباريابي شده استترپيش
بوده و آنچه طي اين سه ) 7= وافقم تا كاملاً م1= كاملاً مخالفم(اي ليكرت  اين پرسشنامه، پنج درجه

گيرد، برآورده شدن انتظارات و باورهاي معلمان از تعهداتي است كه  پرسش مورد سنجش قرار مي
 به وسيله پرسش اعتباريابي شده 3 است كه گفتني. سازمان آموزش و پرورش در قبال آنها دارد

استفاده از افعال منفي نقض با ) Golparvar & Hosseinzadeh,2011(زاده  پرور و حسين گل
 را مورد سنجش قرار داده است، ولي در اين پژوهش، با استفاده از افعال مثبت، 2قرارداد رواني

 شواهد روايي و ،رحال هبه.  به سوي سنجش قرارداد رواني تغيير يافته استهاپرسشمضمون 
با استفاده از تحليل ( سازه  در داخل ايران از لحاظ روايي صوري، محتوايي وپرسشپايايي اين سه 
 را بر پرسشدر اين پژوهش تحليل عاملي اكتشافي سه . باشد مستند و مطلوب مي) عاملي اكتشافي

:  اين پرسشنامه به اين شرح استپرسشيك نمونه .  قرار داد77/0روي يك عامل با آلفاي كرونباخ 
 .سازد ه ميسازمان آموزش و پرورش تعهداتي كه نسبت به من دارد را برآورد

                                                 
1 - Psychological contract questionnaire. 
2 - Psychological contract breach. 
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 به وسيله معرفي شده پرسش 3 براي سنجش تعهد سازماني نيز از :پرسشنامه تعهد سازماني .3
زاده  پرور و حسين  گلبه وسيلهكه ) Speier & Ven Katesh,2002( اسپير و ون كاتش

)Golparvar & Hosseinzadeh,2011 (در ايران اعتباريابي و آماده اجرا شده است، ترپيش 
      تا كاملا1ً= كاملاً مخالفم(اي ليكرت  اين پرسشنامه نيز بر مقياس پنج درجه. شداستفاده 

گيرد،   مورد سنجش قرار ميپرسش اين سه راهآنچه از . شود پاسخ داده مي) 7= موافقم
 كم بودن تعداد با وجود. همانندسازي و تعهد كلي معلمان نسبت به سازمان آموزش و پرورش است

همساني (و پايايي ) روايي صوري، محتوايي و سازه(شنامه، از لحاظ روايي  اين پرسهايپرسش
به ترتيبي .  بسيار مطلوب و مناسب براي سنجش تعهد سازماني برخوردار استياز شرايط) دروني
 به بالا 75/0بارهاي عاملي ) Golparvar & Hosseinzadeh,2011(زاده  پرور و حسين كه گل

تحليل عاملي اكتشافي . اند  را براي آن گزارش نموده77/0فاي كرونباخ  و آلپرسشرا براي اين سه 
 پرسشآلفاي كرونباخ اين سه .  را مستند ساختپرسشدر اين پژوهش دوباره روايي سازه اين سه 

كه به  از اين:  اين پرسشنامه به اين شرح استپرسشيك نمونه .  بدست آمد72/0در اين پژوهش 
 .كنم ديگر مردم بگويم عضوي از سازمان آموزش و پرورش هستم، احساس غرور مي

 به وسيله دقيقه 4 تا 2در فاصله زماني ) پرسش 15در مجموع (هاي پژوهش  كليه پرسشنامه
 به اين پرسشهاي كم  ها و پرسشنامه است كه انتخاب مقياسگفتني. اند معلمان پاسخ داده شده

شيوه .  پاسخ دهندهاپرسشتري به لمان شركت كننده در پژوهش با رغبت بيشدليل بوده تا مع
هاي پژوهش، با   از پرسشنامهبدست آمدههاي  داده. دهي بوده است پاسخگويي نيز خود گزارش

 2سازي معادله ساختاري شبيه  و 1اي استفاده از ضريب همبستگي پيرسون، تحليل رگرسيون واسطه
 انجام شده AMOS4 و SPSS3افزارهاي  ها با استفاده از نرماين تحليل. اند مورد تحليل قرار گرفته

  .است
  
  
  
  
  
  

                                                 
1 - Mediation regression analysis. 
2 - Structural Equation Modeling (SEM). 
3 - Statistical Package for Social Science. 
4 - Analysis of Moment Structure. 
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  ها يافته
  . شده استارايه، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش 1در جدول     
  

   ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش- 1جدول 
انحراف   ميانگين   پژوهشمتغيرهاي  رديف

  معيار
1  2  3  

      -  93/0  5/3  تعهد سازماني  1
    -  429/0**  98/0  68/2  قرارداد رواني  2
  -  -121/0** -241/0**  72/0  33/3  تعارض نقش  3
 464/0** -062/0 -344/0**  77/0  95/2  گرانباري نقش  4

                            * P<05/0       ** P<01/0                                      
) >r ، 01/0P= 429/0(تعهد سازماني با قرارداد رواني شود،   مشاهده مي1جدول  چنانكه در    

و با گرانباري نقش ) >r ، 01/0P= - /241(داراي رابطه مثبت و معنادار، ولي با تعارض نقش 
)344/0- =r ، 01/0P< (رارداد رواني با تعارض نقش  اما ق،داراي رابطه منفي و معنادار است
)121/0- =r ، 01/0P< (ولي با گرانباري نقش داراي رابطه معنادار  داراي رابطه منفي و معنادار ،

داراي رابطه مثبت و ) >r ، 01/0P= 464/0(بالاخره تعارض نقش با گرانباري نقش . نيست
 شده ارايه 2 و جدول 2 شكل سازي معادله ساختاري در شبيه  از بدست آمدهنتايج . معناداري است

  .است
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  ) نهايي و اصلاح شدهمدل(سازي معادله ساختاري  نتايج بدست آمده از شبيه  - 2جدول

ف
ردي

  

b  SE β    مدلمسيرهاي 

  

2
R X

2
 

R
M

SR
 

G
FI

  N
FI

  

IF
I

  

FM
IN

  EC
V

I
  

 ←تعارض نقش   1
  قرارداد رواني

**26/0- 07/0  192/0-  

 ←گرانباري نقش  2
  قرارداد رواني

**195/0- 06/0 151/0-  

033/0  

 ←قرارداد رواني  3
  تعهد سازماني

**401/0  03/0 422/0  

 ←گرانباري نقش  4
  تعهد سازماني

**145/0-  05/0  119/0-  

 ←تعارض نقش  5
  تعهد سازماني

**151/0- 05/0  17/0- 

224/0 

0  0  1  1  1  0  03/0  

 ** P< 01/0   
 شده، تعارض نقش و گرانباري نقش با ضرايب بتاي استاندارد ارايه 2 بر اساس آنچه در جدول    

هاي رديف( آن در پي. اند  را تبيين نموده درصد از واريانس قرارداد رواني3/3، - 151/0 و - 192/0
 قرارداد رواني، گرانباري نقش و تعارض نقش به ترتيب با ضرايب بتاي استاندارد  ،)سوم تا پنجم

هاي شاخص. اند  درصد از واريانس تعهد سازماني را تبيين نموده4/22، - 117/0 و - 119/0، 422/0
. هاي پژوهش است  نهايي با دادهمدلبرازش كامل حاكي از ) هاي هفتم به بعدستون(مدل برازش 

  .باشد كاملاً اشباع شده ميمدل  نهايي پژوهش يك مدلها حاكي از آن هستند كه اين شاخص
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   نهايي پژوهش از رابطه بين متغيرهامدل - 2شكل 
  

 

 
 گرانباري كاري

 قرارداد رواني تعهد سازماني

 
 تعارض نقش

 * *464/0 

* *192/0
-

* *117/0
-

* *151/0
-

* *119/0
-

* *422/0 

)224/0(  
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ي بر اساس تجزيه اثرات مستقيم و غيرمستقيم تعارض نقش و گرانباري نقش براي تعهد سازمان    
  . است3 آمده به شرح جدول 2آنچه كه در جدول و شكل 

  
   تجزيه اثرات مستقيم و غيرمستقيم تعارض و گرانباري نقش براي تعهد سازماني- 3جدول 

  استاندارد  غير استاندارد

ف
ردي

  

  متغيرها
غير   مستقيم

  مستقيم
غير   مستقيم  كل

  مستقيم
  كل

  -197/0  -081/0*  -117/0  -255/0  -105/0**  -151/0  تعارض نقش  1
گرانباري   2

  نقش
145/0-  **078/0-  223/0-  119/0-  *064/0-  183/0-  

توان در   را مي05/0تر از بر اساس مستندات پژوهشي و آماري كنوني، اثرات غير مستقيم بزرگ    
ات غير مستقيم  اثر،بر اين اساس .)Lau & Tan,2006(  معنادار تلقي كردP≥05/0سطح 

كه به ترتيب برابر با ( قرارداد رواني راهاستاندارد شده تعارض و گرانباري نقش بر تعهد معلمان از 
به اي به شيوه توصيه شده  نتايج تحليل رگرسيون واسطه. معنادار هستند)  است- 064/0 و - 081/0

 شدن تعداد جداول، كه نتايج آن به دليل زياد) Baron & Kenny,1986(  بارون و كنيوسيله
اند نيز حاكي از آن بود كه قرارداد رواني در رابطه بين تعارض و   نشدهارايهبه صورت جداول 

  .كند اي را ايفاء مي اي پاره گرانباري نقش با تعهد سازماني نقش يك متغير واسطه
  

  گيري بحث و نتيجه
 ميان گرانباري و تعارض نقش با  چند سطحي پيوندمدلها از   از تحليل دادهبدست آمدهشواهد     

 بدست آمدهبر اساس نتايج . انجام دادقرارداد رواني و تعهد سازماني در ميان معلمان حمايت لازم را 
از اين پژوهش بين گرانباري نقش و تعارض نقش با قرارداد رواني و سپس با تعهد سازماني رابطه 

با قرارداد رواني كه منفي بود، حمايتي است رابطه بين گرانباري و تعارض نقش . منفي بدست آمد
بر . آور و انتظارات و ادراكات كاركنان در محيط كار هاي بازخوردي بين عوامل استرس بر ايده چرخه

 نقض قرارداد رواني در محيط )Ur- Rehman et al,2010( اساس گزارش الرحمان و همكاران
 اما به ،هاي كار باشد  كلي كاركنان در محيط پيشايند براي سطح استرسيتواند خود عامل كار مي

 پس از تعارض و گرانباري اندازهباور پژوهشگران اين پژوهش تضعيف قرارداد رواني نيز به همان 
 به وسيلهاين تبيين همسو با ماهيت پديدارشناختي قرارداد رواني است كه . دهدمي رخكاري 

 & Aselage & Eisenberger,2003,Grimmer(صاحبنظران اين عرصه مطرح شده است 
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Oddy,2007,Cantisano et al ,2007.(  ،بر اساس متون نظري و پژوهشي مورد اشاره
هاي برقراري قرارداد رواني بين آنها و  ها و نشانه سرنخدر پيكاركنان در بسياري شرايط، 

تار سرپرستان، ها، به رف در اين پيگردي نشانه. هاي محل كارشان هستندسازمان كارفرمايشان يا
هاي كاري و شغلي رجوع  وضعيت حقوقي، شرايط خود نسبت به همكاران و فشارها و تنش

ها و علايم برقراري قرارداد رواني  به باور پژوهشگران اين پژوهش از بلافصل ترين نشانه. كنند مي
 و تناسب وجود اگر اين تعادل. هاي افراد است ها و مهارت تعادل در نقش و تناسب آنها با توانايي

كفايتي هستند كه  ماند؛ يكي اينكه بپذيرند افراد بي نداشته باشد، چند راه حل براي افراد باقي مي
كه اين نتيجه  اند و ديگري اين ها و وظايف كاري دچار گرانباري و تعارض شدهگونه در نقش اين

تعهداتش نسبت به آنها عمل كرده ارزيابي را بپذيرند كه سازمان يا كارفرما برخلاف قرارداد رواني و 
و با سرريز كردن كارها و وظايف زياد، آنها را دچار تعارض و كشمكش نموده است و بالاخره نتيجه 

 پذير و قابل اعتماد است كه سازمان اين ديگري كه ممكن است گرفته شود اينكه فرد مسئوليت
در حالت دوم و سوم باور پژوهشگران . گونه وظايف زياد و متعارضي را براي وي فراهم نموده است

 شده، با احتمال ارايهبر اساس تبيين . گردد اين پژوهش بر اين است كه قرارداد رواني تضعيف مي
گر در رابطه گرانباري و تعارض با تضعيف  زياد اسناد شناختي گرانباري و تعارض يك متغير تعديل

تعارض و گرانباري خود را به سازمان و مديريت بدين ترتيب كه اگر فرد . قرارداد رواني خواهد بود
 ولي اگر ،كند آن اسناد دهد، در آن صورت اين دو متغير سطح قرارداد رواني افراد را تضعيف مي

باشد، گرانباري و تعارض موجب ) خود يا همكاران(اسناد گرانباري و تعارض به غير از سازمان 
 آينده مورد هايپژوهشاي است كه لازم است طي  هاين امر پديد. شود تضعيف قرارداد رواني نمي
 اما رابطه گرانباري و تعارض نقش نيز با تعهد سازماني همسو با نظرات و ،بررسي و مداقه قرار گيرد

 Dowden(و دودن و تلير) Mauno et al,2007( چون مانو و همكاران پژوهشگرانيهاي  يافته
& Tellier,2004(انباري و تعارض نقش براي تعهد سازماني كننده گر نقش تضعيف.  است

. گردد معلمان به ايجاد حالات منفي نظير احساس خستگي، كم انرژي بودن، تنش و نگراني بازمي
 يك نظام جبراني راهباور پژوهشگران اين پژوهش بر اين است كه گرانباري و تعارض نقش از 

بدين ترتيب كه وقتي فرد . شود ناخواسته و حتي غير ارادي باعث تضعيف تعهد سازماني مي
رود و بدين ترتيب  تحليل مي كند، لاجرم انرژي عاطفي و دروني وي  احساس گرانباري و تعارض مي
شود كه حالات عاطفي منفي  بيني مي در اين راستا نيز پيش. كاهد از سطح تعهد سازماني وي مي

.  تعارض نقش با تعهد سازماني باشندكننده رابطه گرانباري و وابسته به گرانباري و تعارض، تعديل
هاي آينده مورد بررسي و مداقه قرار توانند در پژوهش مند مي اين مسئله را نيز پژوهشگران علاقه

 در ،البته. بالاخره در آخرين سطح بين قرارداد رواني و تعهد سازماني رابطه مثبت بدست آمد. دهند
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، وقتي گرانباري ) را نگاه كنيد2شكل (ژوهش اين پمدل يك نظام ارتباطي چند سطحي از نوع 
 تضعيف راهشوند، در پايان سطح تعهد از  نقش و تعارض نقش باعث تضعيف قرارداد رواني مي

اي قرارداد رواني بر اساس اصل تعهد سازمان به  اين نقش واسطه. قرارداد رواني، تضعيف خواهد كرد
 در ،رحال هبه. شود تغذيه مي)  مثل استكه همان اصل مقابله به( تعهد من به سازمان - من

، كانتي سانو و )Golparvar & Balali,2011(پرور و بلالي  هاي متعدد نظير گلپژوهش
) Kinghts & Kennedy,2005(و نايتس و كندي ) Cantisano et al ,2007(همكاران 

به اين لحاظ . پيوند بين تعهد سازماني و قرارداد رواني بخوبي مورد حمايت قرار گرفته است
  . مورد اشاره همخواني داردپژوهشگرانهاي  هاي اين پژوهش در اين قسمت با نظرات و يافته يافته

طرح اين . هاي آن توجه شودهاي اين پژوهش بايد به محدوديت  در تعبير و تفسير يافته،رحال هبه
صورت علت و هير نتايج ب تعبير و تفس،پژوهش همبستگي از نوع تحليل ماتريس كوواريانس بوده، لذا

 مقطعي است و تفسير آن در قالب مدل پژوهش يك مدل ، ديگرسوياز . معلولي منطقي نيست
 از مدل بدست آمده اما تلويحات كاربردي ،طرحهاي سري زماني يا طولي نيز چندان منطقي نيست

 نخست،رجه در د. هاي آموزش و پرورش ايران امري جدي استاين پژوهش براي معلمان و نظام
 مديران و معاونان سطح گرانباري و تعارض نقش معلمان مورد بررسي راهلازم است در مدارس از 

سازد كداميك از معلمان تحت گرانباري و تعارض قرار  نتايج اين بررسي مشخص مي. قرار گيرد
 همكاران يا راهاز رساني  هاي حمايتي و اصلاحي نظير ياري بر پايه اين نتايج لازم است، برنامه. دارند

اين امر . نيروهاي كمكي براي اين معلمان استفاده شود تا سطح گرانباري و تعارض آنها كاهش يابد
شود و فضاي كاري مدارس را  باعث جلوگيري از تضعيف قرارداد رواني و تعهد سازماني معلمان مي
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