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 چکيده
  و  آموزش  در  شاغل  مردان   و  زنان   عاطفی  فرسودگی   و  روانی  قرارداد  نقض   روابط  بر   عضو-رهبر  مبادله   ای   واسطه  نقش  بررسی  حاضر   تحقیق   از   هدف

  پرورش   و  آموزش   شاغلین   تحقیق  آماری   جامعه .  باشد  می  پیمایشی -توصیفی  پژوهش   این   در   استفاده   مورد   تحقیق  روش .  باشد  می   شهر   مشگین  پرورش

  به  شده   بندی  طبقه  تصادفی  گیری   نمونه   روش  با  و  شده  تعیین  آماری  نمونه  بعنوان  نفر  288  تعداد  مورگان  جدول  به  توجه  با  که  باشد  می  شهر  مشگین

  ماسلین،  و  لیندن  عضو-رهبر  مبادله   استاندارد   های  پرسشنامه  اطلاعات   ابزارگردآوری.  است  شده  اقدام  اطلاعات  گردآوری  به  نسبت   و   مراجعه  آنها

  از   ها   داده  تحلیل   و   تجریه  جهت.  است  شده   تایید   آنها   اعتبار   که   باشد   می   روسو  روانی   قرارداد  نقض   مقیاس  و  جکسون   و  مسلیچ   عاطفی   فرسودگی 

  از   آمده  دست  به  نتایج.  است  شده  استفاده  spss  افزار  نرم  تحت  سوبل  آزمون  از  ای  واسطه  نقش  معناداری  تحلیل  جهت  و  ساده  خطی  رگرسیون  آزمونهای

  همچنین (.  P<  05/0)  کند  بینی  پیش  معناداری   بصورت  زنان  و  مردان   در   را  عاطفی   فرسودگی  تواند   می   روانی  قرارداد   نقض  که   داد   نشان   تحقیق   این 

  و (  P>  05/0)  ندارد  معناداری  تاثیر  زنان   گروه  در  که  حالی  در(  P<  0/ 05)  نماید   بینی  پیش   را   مردان   عاطفی  فرسودگی  تواند  می   عضو  –  رهبر  مبادله 

   سوبل  آزمون   به   باتوجه (.  P<  05/0)  کند   بینی  پیش   معناداری   بصورت   زنان   و  مردان   در   را   عضو -رهبر  مبادله   تواند   می   روانی  قرارداد   نقض   همچنین

  گروه  در   عاطفی  فرسودگی  کاهش  به  منجر  و(  P<  0/ 05)  دارد  عاطفی  فرسودگی  و  روانی  قرارداد  نقض  در  معناداری  ای  واسطه  نقش  عضو-رهبر  مبادله

 .    گردد می  آماری های
 

 . عضو، نقض قرارداد روانی، فرسودگی عاطفی-مبادله رهبر :يديکل واژگان 

 

  

 3رامين فرزانه خلفه لو  ، 2ليلا فرزانه خلفه لو  ، 1ميکائيلیمحمدمهدي  
 ایران   اردبیل،  واحد  اسلامی  آزاد  دانشگاه  دولتی  مدیریت  ارشد  کارشناسی  آموخته  دانش 1
 دانش آموخته کارشناسی اقتصاد نظری دانشگاه پیام نور مرکز مشگین شهر  2
 مشگین شهر آزاد اسلامی واحد  دانشگاه    مدیریت بازرگانیدانش آموخته کارشناسی   3

 

 نویسنده مسئول: 
 محمدمهدي ميکائيلی 

 

  و روانی قرارداد نقض روابط بر عضو-رهبر مبادله ايواسطه نقش بررسی

 شهر   مشگين پرورش و آموزش در شاغل مردان و زنان  عاطفی فرسودگی
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 مقدمه 
وجود سازمان های مناسب در هر جامعه که بتواند با کارآمدی و اثر بخشی از عهده وظایف خود برآیند از مهمترین ابزارهای دستیابی به  

شی از اهداف سازمان ها به شمار می رود. برای تحقق اهداف هر سازمان، نیروی انسانی  پیشرفت و ترقی است. در واقع در قرن حاضر اثر بخ

افراد، همان عملکرد   انسانی آن سازمان و عملکرد این  ایفا می کند. به نتیجه رساندن وظایف، به عهده نیروی  آن سازمان نقش مهمی را 

(.  1اشند که از توانایی لازم و انگیزش کافی برای انجام کار برخوردار باشند )سازمان است کارکنان در صورتی می توانند عملکرد بالا داشته ب

های از این تغییرات، افزایش رقابت شغلی، تاثیر فن آوری های اطلاعات، تجدید ساختار و  تغییرات مهم بر دنیای کار اثر می گذارد و نمونه 

حیطه توسعه  نیز  و  کاری  پژوفرایندهای  باشند.  می  خدماتی  افزایش  هش های  به  منجر  تغییراتی  چنین  که  اند  داده  نشان  مختلف  های 

افراد یکی از ویژگی های مهم و موثر در روانشناسی سازمانی و  2فشارهای روانی در بین کارکنان می گردد ) (. سلامت روانی و جسمانی 

عضو است    -عضو و رهبر    –ای سازمانی، روابط عضو  های موثر بر سلامت جسمانی و روانی نیروه روابط انسانی است. از جمله مهمترین عامل 

زوال  3) به  احساسات  دادن  دست  از  زمان،  طی  در  گردد.  می  احساسات  کاهش  موجب  چهره  به  چهره  و  مکرر  احساسی  های  تعامل   .)

لیاقت است یا کسی قدر او  شخصیت منجر می شود. حالتی روانی که فرد از کار بیزار می شود و در نهایت احساس می کند که ناموثر و بی  

 1(. قرارداد روانی 4را نمی داند. اثر افزایشی مراحل سه گانه تحلیل رفتگی مجموعه ای از نتایج نگرشی منفی و رفتاری را به بار خواهد آورد )

  2ت. بیردول و همکاران در چند سال گذشته تاکنون به یکی از موضوع های جذاب و مورد علاقه نظریه پردازان و پژوهشگران تبدیل شده اس

( این پدیده را باورهای معطوف به روابط تبادلی میان افراد و سازمان )کارفرما( معرفی نموده و معتقدند مبنای روابط تبادلی مورد  2014)

( نیز که خود از مطرح  1995)   3. روسو (5)  اشاره، مقابله به مثل میان افراد و کارفرمایان بر پایه تعهدات و انتظارات طرفین از یکدیگر است

و  کنندگان این پدیده است، بر این باور است که قرارداد روانی به دلیل ماهیت ادراکی و ذهنی خود، مبتنی بر باورهای افراد در باب قواعد  

گیرد می  )کارفرمایان( شکل  ها  و سازمان  ها  آن  میان  نانوشته  )(6)   توافق  روسو  از  2001.  روانی  قرارداد  نوع  دو  است  معتقد  ( همچنین 

قرارداد روانی تبادلییکدیگر قا ارتباطی   4بل تمیز هستند:  استوار  5و قرارداد روانی  پاداش های مادی کوتاه مدت  بر  . قرارداد روانی تبادلی 

است، ولی قرارداد روانی ارتباطی حول محور باورهای طرف های تعامل نسبت به یکدیگر که کمتر بر پاداش های مادی متمرکز است، شکل  

با یکدیگر همخوانی داشته  می گیرد و دارای   باور طرفین تعامل نسبت به قرارداد روانی  دوره زمانی بیشتری است. از لحاظ نظری، وقتی 

ابط  باشد، روابط بدون مشکل به پیش می رود، ولی اگر یکی از طرفین تعامل با دیگری از نظر باور به قرارداد روانی در تضاد قرار گیرد در رو

(. به هرحال، تا مادامی که هر یك از طرف های تعامل به تعهدات خود عمل می کند و انتظارات  7د می آید )آشفتگی و ناهماهنگی پدی

تعهدات جامه  به  اینکه  به محض  ولی  ماند،  قرار می  بر  روانی  قرارداد  برآورده می سازد،  را  مقابل  انتظارات  طرف  و  نشود  پوشیده  ی عمل 

(. نقض قرارداد روانی باعث می شود تا  8از قرارداد روانی به وقوع می پیوندد )  7یا تخطی  6نقضبرآورده نگردد، در سطح شناختی و ادراکی  

عضو می تواند بر روی قرارداد روانی و نقض  -(. مبادله رهبر9اتفاقات چندی در سطح رفتاری و نگرشی در طرف های تعامل به وقوع بپیوندد )

ای برای سازمان برخوردار است زیرا یك قرارداد نانوشته بین کارکنان و سازمان است که بر  ت ویژهآن نیز تأثیر بگذارد. قرارداد روانی از اهمی

عضو از شرایط خاصی برخوردار می باشد.   –. در اداره آموزش و پرورش مبادله رهبر (10روابط کارکنان، نگرش و رفتار آنها تأثیر می گذارد )

عضو  -(. توسعه نظریه مبادله رهبر11ه فرد که رهبران با پیروان توسعه می دهند، اشاره دارد )عضو به کیفیت رابطه، منحصر ب-مبادله رهبر

 که می تواند قرارداد روانی موجود در سازمان را تحت تاثیر قرار دهد.  (  12-14ریشه در نظریه نقش و نظریه مبادله اجتماعی دارد )

از    8داشت که فرسودگی عاطفیدر مورد دیگر متغیر وابسته این پژوهش می توان اعلام   انرژی و خستگی ناشی  کارکنان اشاره به کمبود 

مطالعات انجام شده در مورد علل فرسودگی عاطفی در دو    (.16)  (، عملکرد شغلی ضعیف و ناکارآیی دارد 15مطالبات روانی بیش از حد )

شده است. برای مثال محققین به عنوان پیشایند فرسودگی    ی ویژگی های شخصیتی کارکنان و عوامل سازمانی مربوط به کار انجامزمینه

عاطفی، زمینه های سازمانی و موقعیتی مختلف از جمله: محیط اجتماعی و روانی )مانند جو و فرهنگ، همکاران و سرپرستی( و مطالبات  

غلی، رضایتشغلی پایین، و افزایش ترك  شغلی )مانند تعارض نقش، ابهام نقش و گرانباری( و همچنین پیامدهایی ازجمله: کاهش عملکرد ش

عضو، اعتماد و تعهد، کاهش تعارض و استرس شغلی، و نیز کاهش  -ی رهبر. توسعه و گسترش رابطه(2)  شغل را مورد مطالعه قرار دادند

نگرش  میتوانند  مافوقان  سازد.  می  ممکن  را  عاطفی  فرسودگی  مثل  منفی  باپیامدهای  را  سازمان  به  نسبت  کارکنان  گرفتن    های  نظر  در 

اقدامات ساده مانند وضع کردن ارتباط رسمی اما صمیمی، روشن کردن انتظارات و جلب اعتماد تغییر دهند همانگونه که ارشدی و همکاران  

 
1 - psychological contract 
2 -Beardwell et al 
3 - Rousseau 
4 - transactional contract 
5 - relational contract 
6 - violate 
7 - breth 
8 - Emotional exhaustion 
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. نظریه نقش مبادله  (17)  ( در نتایج خود به اثرات مثبت غیر مستقیم اعتماد به سرپرست و کاهش فرسودگی عاطفی اشاره دارند1393)

ی نقش، انتظارات یك سرپرست و میزانی که عضو این انتظارات را  عضو، سهم قابل توجهی در درك نقش رهبران و اعضا دارد. نظریه  -برره

ی نقض قرار داد روانی و فرسودگی عاطفی یك مدل اقتصادی از  ی ارتباطی فرآیند مبادله را تشکیل می دهد. نظریهبرآورده می سازد، زمینه

ی فرآیندهای تعاملی بین افراد بر مبنای تمایل به حداکثر کردن پاداش ها و به حداقل رساندن تلفات است که در آن انگیزه رفتار انسان  

است. مبادله اجتماعی افراد حاکی از آن است که چطور قدرت و نفوذ در میان مدیران و زیردستان مشروط به قابلیت دسترسی به منابع  

از آنها، منابع ارزشمندی را کسب کنند )  مبادله ای جایگزینی است که (. تفاوت رفتار مدیران با زیردستان،  18رهبران و اعضا می توانند 

می شود. گروهی که مطلوب رهبر است را گروه خودمانی می   -گروه خودمانی و گروه غیرخودمانی –منجر به شکل گیری دو گروه از پیروان 

(. کارمندان در روابط با کیفیت بالا )گروه خودمانی( مزایا و منافع بیشتری  19رهبر قرار می گیرند )  نامند، اعضای این گروه بیشتر مورد توجه

نسبت به همتایان خود در روابط با کیفیت پایین تر )گروه غیرخودمانی( دریافت می کنند. این مزایا شامل ارتباطات افزایش یافته، نقش  

عضو بر  -(. لذا این مقاله سعی دارد به بررسی نقش واسطه ای مبادله رهبر20تر می باشد )های بیشتر، حمایت های عاطفی و دسترسی بیش

در این راستا اهداف مطالعه    روابط فرسودگی عاطفی و نقض قرار داد روانی زنان و مردان شاغل در آموزش و پرورش مشگین شهر بپردازد

 بصورت زیر تدوین شده اند: 

 .روانی بر فرسودگی عاطفی شاغلین آموزش و پرورش مشگین شهر به تفکیك جنسیت تعیین تاثیر نقض قرارداد   ✓

 .تعیین تاثیر مبادله رهبر عضو بر فرسودگی عاطفی شاغلین آموزش و پرورش مشگین شهر به تفکیك جنسیت ✓

 .تعیین تاثیر مبادله رهبر عضو بر نقض قرارداد روانی شاغلین آموزش و پرورش مشگین شهر به تفکیك جنسیت ✓

رهبر  ✓ مبادله  ای  واسطه  نقش  پرورش  -تعیین  و  آموزش  شاغلین  روانی  داد  قرار  نقض  و  عاطفی  فرسودگی  رابطه  بر  عضو 

 مشگین شهر به تفکیك جنسیت. 

 

 روش تحقيق 
تحلیلی به روش پیمایشی  می باشد. توصیفی از این لحاظ که هدف این    -روش انتخابی و بکار گرفته شده در این تحقیق روش توصیفی

وهش توصیف عینی، واقعی و منظم خصوصیات یك موقعیت است. به عبارت دیگر در این پژوهش سعی شده است تا آنچه که هست را  پژ

این جهت که هرگاه   از  آید. پیمایشی  از روابط بین متغیرها بدست  نتایج عینی  و  استنتاج ذهنی گزارش شود  بدون هیچ گونه دخالت یا 

لاعات در ارتباط با، نحوه تفکر و نگرش جامعه آماری بنماید و از پرسش شونده درباره خودش سؤال شود به  مطالعه ای اقدام به گردآوری اط 

جامعه آماری این تحقیق کلیه کارکنان شاغل در اداره آموزش و پرورش اعم از کارکنان داخلی و  چنین تحقیقی، تحقیق پیمایشی گویند.  

( مشغول به کار می باشند که طبق آمار ارائه شده از  1397-1398ع زمانی این تحقیق )معلمان مدارس شهر مشگین شهر است که در مقط

با توجه جامعه مورد    نفر کارمند زن( می باشد  532نفر کارمند مرد و    607نفر )   =1139Nسوی روابط عمومی آموزش و پرورش برابر  

نفر کارمند و معلم   134نفر کارمند و معلم مرد و    154نفر )  288ر  براب بررسی برای تعیین حجم نمونه آماری از جدول مورگان استفاده شد  

باشد. در این روش نمونه گیری همه اعضای نمونه در  روش نمونه گیری بصورت تصادفی طبقه بندی شده می   (=n  288)  زن( تعیین گردید

بدی دارند  انتخاب شدن  برای  برابر  آماری شانس  نظر  از  مقاطع مختلف  و  مرد  و  ترتیب که در طبقات زن  پرورش شهر    ن  و  آموزش  اداره 

مدارس متوسط  نفر کلی(،    113نفر زن )  54نفر مرد و    59  مدارس متوسط دوره دومنفر کلی(؛    16نفر زن )  6نفر مرد و    10  مشگین شهر

ابتدایی    99نفر زن )  46نفر مرد و     53  دوره اول شد که به طور کلی   نفر کلی( اعمال  60نفر زن )  28نفر مرد و    33نفر کلی( مدارس 

پرسشنامه مورد استفاده در  پرسشنامه وارد نرم افزار گردید.    288نفر زن تکمیل و در نهایت    134نفر مرد و    154پرسشنامه های مقاله از  

و    (1981(؛ پرسشنامه فرسودگی عاطفی مسلیچ و جکسون )1998عضو لیدن و ماسلین ) -پرسشنامه های استاندارد مبادله رهبراین تحقیق  

 ( می باشند که در ذیل به شرح آورده شده اند: 1985پرسشنامه نقض قرار داد روانی روسو )

 

 (1998عضو ليدن و ماسلين )  -پرسشنامه مبادله رهبر
خرده مقیاس علاقه و دوست داشتن    4گویه و    11( ساخته شده است که از  1998پرسشنامه تعامل رهبر و عضو توسط لیدن و ماسلین )

سوال(    3ای )احترام به تخصص( )سوال( و احترام حرفه  2سوال(، مشارکت و دین متقابل )همکاری( )  3سوال(، وفاداری )  3)احساسات( )

نقطه ای    7نمره گذاری پرسشنامه بصورت طیف لیکرت    تشکیل شده است که به منظور سنجش تعامل بین رهبر و زیردستان بکار می رود.

های »کاملاً مخالفم«، »خیلی مخالفم«، »کمی مخالفم«، »بی نظرم«، »کمی موافقم«، »خیلی موافقم« و »کاملاً    می باشد که برای گزینه

( روایی این پرسشنامه را مطلوب  1998. لیدن و ماسلین )(21)  در نظر گرفته می شود  7و    6،  5،  4،  3،  2،  1موافقم« به ترتیب امتیازات  

( ضریب آلفای کرونباخ برای  1389)  گلپرور و حسینزاده  .(  22)  ذکر کرده است  90ی کرونباخ بالای %گزارش کرده و پایایی آن را طبق آلفا
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انتظارات رهبری    88/0این پرسشنامه را   با پرسشنامه نقش  این پرسشنامه را  اعتبار آن، ضریب همبستگی  برای محاسبه  گزارش کرده و 

 .(23)  ش کرده اندگزار    >p  01/0در سطح معنی داری    69/0محاسبه و برابر  

 مولفه های پرسشنامه: 

 3تا    1احساسات: سوالات -1

 6تا    4وفاداری: سوالات   -2

 8و    7همکاری: سوالات   -3

 11تا    9احترام به تخصص: سوالات   -4

 

 ( 1981پرسشنامه فرسودگی عاطفی مسليچ و جکسون )
و    (24) ( معرفی شده2006مولکی و همکاران )( که توسط 1981سوالی مسلیچ و جکسون )  9برای سنجش فرسودگی عاطفی، از پرسشنامه 

.  ( 23) ( ترجمه و آماده اجرا شده، استفاده شده است1389مرحله ای توسط گلپرور و همکاران ) سؤال از زبان انگلیسی طی فرآیند دو 9این 

( پاسخ داده می شود و  6زیاد و همیشه = ، متوسط = 3، گاهی = 2، کم =  1، به ندرت = 0درجه ای )هرگز =  7این پرسشنامه که بر مقیاس 

( برای  2006سطح احساس فرسودگی روانی و هیجانی در حین کار را مورد سنجش قرار می دهد و براساس گزارش مولکی و همکاران )

اعتبار و پایائی بسیار مطلوبی دارد. تحلیل عاملی تأییدی در نظرگرفتن   شنامه را به سؤال این پرس  9سنجش فرسودگی عاطفی و شواهد 

. همچنین در پژوهش انجام شده  (24)  تأیید نموده است  89/0( با آلفای کرونباخ  2006عنوان یك عامل در پژوهش مولکی و همکاران )

( نیز نشان دادند  1389بود و گلپرور و همکاران ) 91/0سوال نیز  9( آلفای کرونباخ محاسبه شده برای این 1389توسط گلپرور و همکاران )

 (. 23)  گزارش نموده اند  91/0است و آلفای کرونباخ آن را    4/0سؤال بر عامل فرسودگی عاطفی بالای    9ارهای عاملی این  که ب

 

 (1985پرسشنامه نقض قرار داد روانی روسو )
روانی،   قرارداد  نقض  سنجش  )  6برای  روسو  توسط  شده  توصیه  های  مشخصه  برمبنای  است1995سؤال  شده  استفاده  مقیاس (25)  (   .  

سؤال هفت درجه ای از »کاملاً مخالفم«، »خیلی مخالفم«، »کمی مخالفم«، »بی نظرم«، »کمی موافقم«، »خیلی موافقم«   6پاسخگویی این  

امتیازات   ترتیب  ارتباطی را مورد    7و    6،  5،  4،  3،  2،  1و »کاملاً موافقم« به  و  در نظر گرفته می شود و دو حوزه قرارداد روانی تبادلی 

( موردتأیید قرار گرفت.  1390سؤال در تحقیقات جوادیان و همکاران )   6دازه گیری قرار می دهد. روایی صوری و محتوایی این  سنجش و ان 

سؤال برای سنجش قراردادروانی تبادلی و ارتباطی، طی یك مطالعه مقدماتی بر روی    6بدین صورت که برای اطمینان از مناسب بودن این  

نعتى اجرا شد. شواهد حاصل بر مبنای همبستگی هر سؤال با کل نمرات هر مقیاس و نقش هر سؤال در آلفای  نفر از کارکنان شرکت ص  48

حائز شرایط مناسب برای سنجش نقض قرار داد روانی هستند. شواهد    8/0سؤال با آلفای کرونباخ    6کرونباخ بوده، حاکی از آن بوده که این  

و اسکری    1(، مقادیر ویژه بالاتر از  >p  001/0)  31/1800ی دو آزمون کرویت بارتلت برابر  ، خ926/0برابر با    KMOحاصل از تحلیل با  

شایان ذکر است که گویه های این پرسشنامه  بدست آمده است.    87/0( با آلفای کرونباخ  75/0تا    65/0پلات، یك عامل )با بارهای عاملی  

 (. 26)  بصورت معکوس نمره گذاری می گردند

با استفاده از روش های آمار توصیفی همچون محاسبه فراوانی، درصد ها، میانگین، واریانس و انحراف معیار مورد تجزیه و اطلاعات توصیفی  

منظور   به  گیرند.  می  قرار  سریالی  تحلیل  خودهمبستگی  عدم  بررسی  برای  چندگانه،  ساده  خطی  رگرسیون  از  تحقیق  فرضیات  آزمون 

از آزمون دوربین واتسون و   اثربخشی متغیر واسطه ای از آزمون سوبل  باقیمانده  افزار برای بررسی  نرم  از  و    22ویرایش   spss با استفاده 

Excell 2007   .تحت عامل ویندوز انجام می شود 

 

 اي: نحوۀ اجرا و محاسبههاي واسطهآزمون سوبل براي آزمون فرضيه
ای این  گذارد. مدل واسطه تأثیر می  Yروی متغیر وابسته    Mاز طریق متغیر    Xای متغیر مستقل  های واسطه های دارای فرضیهدر پژوهش 

شود. هر  گیری می اندازه   abاز طریق ضریب اثر غیرمستقیم    Mای متغیر  پژوهش در تصویر صفحه بعد نمایش داده شده است. نقش واسطه 

می  راهچند  از  ضرایب    توان  معناداری  واسطه   bو    aبررسی  فرضیه  آزمون  روش  به  دارد.  پایینی  آماری  توان  روش  این  اماّ  پرداخت،  ای 

 آزمون شود.   abتر این است که به صورت مستقیم معناداری ضریب  مناسب 
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 ای پژوهش به شرح زیر می باشد: مدل فرضیه واسطه 
 

 

 

 

 

 

 

 
 اي: اثر متغير واسطه

Y= (a) + (a  c) 

ضرب ضرایب، روش دلتا یا رویکرد نظریه نرمال هم نامیده شده است. آزمون سوبل برای انجام استنباط در مورد  آزمون سوبل رویکرد حاصل

یك برآورد خاص نمونه    ab، بر همان نظریه استنباط مورد استفاده برای اثر مستقیم مبتنی است. اثر غیرمستقیم  abضریب اثر غیرمستقیم  

و با فرض    abگیری قرار دارد. با داشتن برآوردی از خطای استاندارد  ( است که در معرض واریانس نمونه tbtaتقیم در جامعه )از اثر غیرمس

 به دست آورد.   abبرای    p-valueتوان یك  می   abگیری  نرمال بودن توزیع نمونه 

می سوبل  آزمون  در  کلی  معنیبطور  بررسی  برای  نرمال  تخمین  از  اثر  توان  استاندارد  خطای  برآورد  داشتن  با  کرد.  استفاده  رابطه  داری 

به خطای استاندارد آن. به عبارت    abبرابر است با نسبت    Zتوان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آماره  غیرمستقیم می 

 آوریم: را از رابطه زیر بدست می  Z-Valueدیگر مقدار  

 
 در این رابطه: 

a ای : ضریب مسیر میان متغیر مستقل و واسطه 

b ای و وابسته  : ضریب مسیر میان متغیر واسطه 

Saای  : خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و واسطه 

Sb ای و وابسته : خطای استاندارد مسیر متغیر واسطه 

کند. به دلیل این که در برآورد گودمن امکان منفی  ضرب مجذور خطاهای استاندارد را از دو عبارت اول معادله کم می این برآوردگر حاصل 

توانند از خروجی تحلیل رگرسیون  و خطاهای استاندارد آنها می   bو   aشدن خطای معیار وجود دارد استفاده از آن توصیه نمی شود. مقادیر  

 برای به دست آوردن این مقادیر باید دو تحلیل رگرسیون اجرا شود:   SPSSشوند. در  استخراج  

 saو    aمتغیر ملاك است. این تحلیل مقادیر    Mای  متغیر پیش بین و متغیر واسطه   Xاجرای یك تحلیل رگرسیون که در آن متغیر مستقل 

  Yمتغیر پیش بین و متغیر وابسته    Mای  و متغیر واسطه   X  را به مشخص می کند. اجرای یك تحلیل رگرسیون که در آن متغیر مستقل

تواند با دست انجام شود. با در نظر گرفتن سطح  دهد. این محاسبات به سادگی می رابه شما می sbو  bمتغیر ملاك است. این تحلیل مقادیر 

 شده از نظر آماری معنادار است. کوچکتر باشد، اثر غیرمستقیم مشاهده   0.05از    Zاگر مقدار     α = 05/0خطای  
Sobel test equation 

z-value = a*b/SQRT(b2*sa
2 + a2*sb

2) 

Aroian test equation 

z-value = a*b/SQRT(b2*sa
2 + a2*sb

2 + sa
2*sb

2) 

Goodman test equation 

z-value = a*b/SQRT(b2*sa
2 + a2*sb

2 - sa
2*sb

2) 

  

 عضو   -مبادله رهبری  

 فرسودگی عاطفی قرارداد روانی نقض  

aΒ bΒ 

cΒ 

a b 

c 
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 یافته ها
درصد    4/52سال تشکیل داده اند. اکثریت پاسخگویان متاهل می باشند. از بین پاسخگویان    45تا    41بیشترین تعداد پاسخگویان را افراد  

گزینه پاسخ نفر( نیز به این  4درصد ) 4/1نفر( را نیز پاسخگویان زن تشکیل می دهند و  133درصد ) 2/46نفر( را پاسخگویان مرد و  151)

پاسخگویان  نداده  بین  از  باشند.  می  مرد  حاضر  تحقیق  پاسخگویان  بیشتر  لذا جنسیت  )  5/86اند.  و    249درصد  آموزش  آموزگار  در  نفر( 

نفر نیز در منصب مدیریتی مشغول به خدمت در سازمان آموزش    9درصد    1/3نفر( در شغل کارمندی و    28درصد )  7/9پرورش می باشند،  

اند. لذا اکثر پاسخگویان را معلمان آموزش و پرورش تشکیل داده اند.  نفر( نیز به این گزینه پاسخ نداده   2درصد )  7/0باشند و  و پرورش می  

نفر( دارای    193درصد )  0/67نفر( دارای مدرك فوق دیپلم،    67درصد )  3/23نفر( دارای مدرك دیپلم،    9درصد )  1/3از بین پاسخگویان  

نفر( نیز به این گزینه پاسخ نداده است.    1درصد )  3/0ارشد می باشند و  نفر( دارای مدرك کارشناسی  18درصد )  3/6مدرك کارشناسی و  

 لذا بیشترین تعداد پاسخگویان را افراد با مدرك کارشناسی تشکیل داده اند. 
 

بر فرسودگی عاطفی شاغلين آموزش و پرورش مشگين شهر 1آزمون فرضيه   تاثير نقض قرارداد روانی  به تفکيک جنسيت    : 

 متفاوت می باشد. 
 ( آزمون رگرسيون خطی براي بررسی تاثير نقض قرار داد روانی در فرسودگی عاطفی 1جدول )

 متغیرهای پیش بین  
 t ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد 

(P-value) B Std. Error Beta 

 نقض قرارداد روانی مردان 
R 

(775/0 ) 
RS 

(600/0 ) 

ARS 

(598/0 ) 
553/0 037/0 775/0 

114/15 

(000/0 ) 

 نقض قرار داد روانی زنان 
R 

(686/0 ) 
RS 

(470/0 ) 

ARS 

(466/0 ) 
489/0 045/0 686/0 

818/10 

(000/0 ) 

 نقض قرار داد روانی کلی 
R 

(736/0 ) 
RS 

(542/0 ) 

ARS 

(540/0 ) 
526/0 029/0 736/0 

383/18 

(000/0 ) 

درصد از تغییرات فرسودگی    2/54( نشان می دهد که نقض قرار دارد روانی می تواند  1نتایج به دست آمده از رگرسیون خطی در جدول )

( و  = β  686/0(، نقض قرار داد روانی زنان )= β  775/0عاطفی را پیش بینی نمایند. در نهایت می توان گفت نقض قرار داد روانی مردان )

( نتایج نشان می  > P  05/0( می تواند به صورت معناداری فرسودگی عاطفی را پیش بینی نماید )= β  736/0انی کلی )نقض قرار داد رو 

دهد که در معلمان، کارمندان و مدیران سازمان آموزش و پرورش میزان نقض قرارداد روانی در آقایان قوی تر از خانم ها فرسودگی عاطفی  

 . را پیش بینی می کند.  

 

تاثير مبادله رهبر2ضيه  آزمون فر عضو بر فرسودگی عاطفی شاغلين آموزش و پرورش مشگين شهر به تفکيک جنسيت    -: 

 متفاوت می باشد. 
 عضو در فرسودگی عاطفی  -( آزمون رگرسيون خطی براي بررسی تاثير نقض مبادله رهبر 2جدول ) 

 متغیرهای پیش بین  
 t ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد 

(P-value) B Std. Error Beta 

 عضو مردان  -مبادله رهبر
R 

(181/0 ) 
RS 

(033/0 ) 

ARS 

(027/0 ) 
127/0- 056/0 181/0- 

274/2- 

024/0 

 عضو زنان  -مبادله رهبر
R 

(133/0 ) 
RS 

(018/0 ) 

ARS 

(010/0 ) 
84/0- 054/0 133/0- 

544/1- 

125/0 

 عضو کلی  -مبادله رهبر
R 

(162/0 ) 
RS 

(026/0 ) 

ARS 

(023/0 ) 
108/0- 039/0 162/0- 

774/2- 

(006/0 ) 

 

( از رگرسیون خطی در جدول  تغییرات فرسودگی   6/2عضو می تواند  –( نشان می دهد که مبادله رهبر  2نتایج به دست آمده  از  درصد 

(  = β  -162/0عضو کلی )–( و مبادله رهبر  = β  -181/0عضو مردان )–عاطفی را پیش بینی نمایند. در نهایت می توان گفت مبادله رهبر  

( این توانایی را  = β  -133/0عضو زنان ) –( اما مبادله رهبر  > P  05/0می تواند به صورت معناداری فرسودگی عاطفی را پیش بینی نماید )

-در پیش بینی فرسودگی عاطفی ندارد. نتایج نشان می دهد که به طور کلی در شاغلین مرد سازمان آموزش و پرورش میزان مبادله رهبر  

 عضو تنها می تواند فرسودگی عاطفی را پیش بینی کند.
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اغلين در آموزش و پرورش مشگين شهر به تفکيک جنسيت  : تاثير نقض قرار داد روانی بر مبادله رهبر عضو ش3آزمون فرضيه 

 متفاوت می باشد. 
 عضو  -( آزمون رگرسيون خطی براي بررسی تاثير نقض قرار داد روانی در مبادله رهبر 3جدول )

 متغیرهای پیش بین  
 t ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد 

(P-value) B Std. Error Beta 

 روانی مردان نقض قرارداد  
R 

(365/0 ) 
RS 

(134/0 ) 

ARS 

(128/0 ) 
373/0- 077/0 365/0- 

840/4- 

000/0 

 نقض قرارداد روانی زنان 
R 

(438/0 ) 
RS 

(192/0 ) 

ARS 

(185/0 ) 
495/0- 088/0 438/0- 

592/5- 

000/0 

 نقض قرارداد روانی کلی 
R 

(397/0 ) 
RS 

(158/0 ) 

ARS 

(155/0 ) 
425/0- 058/0 397/0- 

326/7- 

000/0 

 

درصد از تغییرات مبادله رهبر    8/15( نشان می دهد که نقض قرارداد روانی می تواند  3نتایج به دست آمده از رگرسیون خطی در جدول )

( و  = β  -438/0(، نقض قرارداد روانی زنان ) = β  -365/0عضو را پیش بینی نمایند. در نهایت می توان گفت نقض قرارداد روانی مردان )

( نتایج نشان می  > P  05/0عضو را پیش بینی نماید )–( می تواند به صورت معناداری مبادله رهبر  = β  -397/0نی کلی )نقض قرارداد روا

عضو   -دهد که در معلمان، کارمندان و مدیران سازمان آموزش و پرورش میزان نقض قرار داد روانی در خانم ها قوی تر از آقایان مبادله رهبر

 را پیش بینی می کند. 

 

فرضيه  آز رهبر 4مون  مبادله  اي  واسطه  نقش  و  -:  آموزش  شاغلين  عاطفی  فرسودگی  و  روانی  داد  قرار  نقض  رابطه  بر  عضو 

 پرورش مشگين شهر به تفکيک جنسيت متفاوت می باشد. 
 براي زنان و مردان  4( آزمون رگرسيون خطی براي بررسی فرضيه4جدول ) 

 سازمان آموزش و پرورش مشگین شهر تاثیر معناداری دارد نقض قرارداد روانی بر فرسودگی عاطفی در 

 متغیرهای پیش بین 
R 

(736/0 ) 
RS 

(542/0 ) 

ARS 

(540/0 ) 

 t ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد 

(P-value) B Std. Error Beta 

 736/0 029/0 526/0 - - - نقض قرارداد روانی 
383/18 

000/0 

 عضو در سازمان آموزش و پرورش مشگین شهر تاثیر معناداری دارد.  –مبادله رهبرنقض قرارداد روانی بر 

 متغیرهای پیش بین 
R 

(397/0 ) 
RS 

(158/0 ) 

ARS 

(155/0 ) 

 t ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد 

(P-value) B Std. Error Beta 

 -379/0 058/0 -425/0 - - - نقض قرارداد روانی 
236/7- 

000/0 

 عضو  بر فرسودگی عاطفی در سازمان آموزش و پرورش مشگین شهر تاثیر معناداری دارند.  –نقض قرارداد روانی و مبادله رهبر 

 متغیرهای پیش بین 
R 

(750/0 ) 
RS 

(562/0 ) 

ARS 

(559/0 ) 

 t ضریب استاندارد ضرایب غیر استاندارد 

(P-value) B Std. Error Beta 

 731/0 031/0 570/0 - - - روانی نقض قرارداد  
668/18 

000/0 

 -155/0 029/0 -104/0 - - - عضو  -مبادله رهبر 
632/3 

000/0 

درصد از تغییرات    2/54( نشان می دهد که نقض قرارداد روانی می تواند  4نتایج به دست آمده از بخش اول رگرسیون خطی در جدول )

( می تواند به صورت معناداری فرسودگی عاطفی را  = β  736/0فرسودگی عاطفی را پیش بینی نمایند. می توان گفت نقض قرارداد روانی )

درصد از تغییرات    8/15(.نتایج به دست آمده از بخش دوم نشان می دهد که نقض قرارداد روانی می تواند  > P  05/0پیش بینی نماید )

عضو    -( می تواند به صورت معناداری مبادله رهبر  = β  -379/0عضو را پیش بینی نمایند. می توان گفت نقض قرارداد روانی )  -مبادله رهبر  

عضو می تواند    -به دست آمده از بخش سوم نشان می دهد که نقض قراردادروانی و مبادله رهبر    (. نتایج> 05/0Pرا پیش بینی نماید )

بینی نمایند. می توان گفت مبادله رهبر    2/56 از تغییرات فرسودگی عاطفی را پیش  ( و نقض قرارداد روانی  = β-0/ 155عضو )  -درصد 
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(731/0β =  می تواند به صورت معناداری فرسودگی عاطفی را )( 05/0پیش بینی نمایند  P <  مدل فرضیه .)برای گروه مردان و زنان بر    4

 ( به شرح زیر می باشد: 17-4اساس نتایج به دست آمده از رگرسیون جدول )

 

 

 

 

 

 

 
 عضو:   -نقش واسطه اي مبادله رهبر  

Y= (a) + (a  c)  

Y= (β= 379/0- ) + (β= 379/0-   β= 736/0 ) = 101 /0  

اندازه  عضو دارای نقش واسطه  –مبادله رهبر   ی نقض قرارداد روانی و فرسودگی عاطفی در سازمان آموزش و  بر رابطه  β=    101/0ای به 

می باشد که تاثیر نقض قراردادروانی بر فرسودگی    058/0-    =β(=  a*bتاثیر غیر مستقیم برابر )پرورش مشگین شهر می گردد. که این  

 .کاهش می  دهد   β=   678/0به     β=    736/0عاطفی را از   
 

 اي در متغير وابسته ( ميزان اثر گذاري متغير مستقل و واسطه5جدول )

 معنی داری سطح  Beta خطای استاندارد RS متغیر وابسته  متغیر مستقل

 000/0 736/0 029/0 542/0 فرسودگی عاطفی  نقض قرارداد روانی 

 000/0 -379/0 058/0 158/0 عضو  -مبادله رهبر  نقض قرارداد روانی 

 000/0 -155/0 031/0 562/0 فرسودگی عاطفی  عضو   –مبادله رهبر 

(؛ برای تاثیر نقض قرارداد  = β  736/0)برای تاثیر نقض قرارداد روانی بر فرسودگی عاطفی برابر    Betaبر اساس نتایج به دست آمده میزان  

مبادله رهبر   بر  )  -روانی  برابر  مبادله رهبر  = β  -379/0عضو  و  برابر    –(  عاطفی  بر فرسودگی  بطور همزمان  روانی  قرارداد  و نقض  عضو 

(155/0-  β =(  و )798/0  β = .می باشد ) 

 

 ای از آزمون سوبل استفاده شده است. نتایج آزمون سوبل به شرح زیر است: پژوهش برای بررسی معناداری اثر متغیر واسطه در این  
 اي( آزمون بررسی معناداري تاثير متغير واسطه6جدول )

 اطلاعات ورودی مقادیر  آزمون ها  tمقدار  خطای استاندارد سطح معناداری 

 aضریب  379/0 آزمون سوبل  5055/3 0175/0 0004/0

 bضریب  155/0 آزمون آرویان  4766/3 0176/0 0005/0

 آزمون گودمن  5351/3 0176/0 0004/0
 aخطای استاندارد  058/0

 bخطای استاندارد  031/0

 

( نشان  = α  05/0بر اساس نتایج به دست آمده از سه آزمون سوبل، آرویان و گودمن و سطح معناداری مربوط به این آزمونها که کمتر از )

 ای تاثیر معناداری در رابطه نقض قرارداد روانی و فرسودگی عاطفی دارد. عضو به عنوان متغیر واسطه  -می دهد که مبادله رهبر  

 

 

 

 

 

 

 عضو   -مبادله رهبر  

 فرسودگی عاطفی نقض قرارداد روانی 

379/0- β= 155/0- β= 

 

736/0 β= 

 

a b 

c 
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 نتایج
به تفکيک جنسيت    :1فرضيه  آزمون   بر فرسودگی عاطفی شاغلين آموزش و پرورش مشگين شهر  تاثير نقض قرارداد روانی 

در این پژوهش برای بررسی تاثیر جنسیت از سه جدول رگرسیون به صورت همزمان استفاده شده است و برای جدول  ؛  متفاوت می باشد

نشان می دهد که نقض قرارداد روانی بصورت معناداری می تواند فرسودگی عاطفی  و سطح معناداری بدست آمده    F=    94/337کلی مقدار  

(، نقض  = β  775/0را در شاغلین آموزش و پرورش مشگین شهر پیش بینی نماید. بدین صورت که نقض قرارداد روانی مردان به مقدار )

) = β  686/0قرارداد روانی زنان به مقدار ) ( فرسودگی عاطفی را به صورت معنادار در شاغلین  = β  736/0( نقض قرارداد کلی به مقدار 

(؛  1995(؛ روسو )2010(؛ سوآزو و ترنلی )1393آموزش و پرورش مشگین شهر  پیش بینی نماید. این یافته های با نتایج بابائیان و زندی )

در   همسو و هماهنگ می باشد.( 31، 30، 29، 6، 28، 27)( 2014( و بال و همکاران ) 2010) پرزفال و همکاران(؛ 2011ویلکنس و نرمیچ )

ی سازمان با کارکنان متبوعشان بکار گرفته می  تر رابطه تبیین این فرضیه میتوان اظهار داشت که مفهوم قرارداد روانی جهت تعیین دقیق

و چه چیزی از یکدیگر دریافت    شود. این مفهوم از مجموعه باورهایی در خصوص اینکه کارکنان و سازمان چه چیزی به یکدیگر ارائه نموده

می نمایند تشکیل شده است. رضایت از این قراردادهای روانی می تواند بر روی نگرش ها و رفتارهای سرمایه های انسانی سازمان ها اثرات  

کارکنان می گردد.  مثبتی داشته و سازمان ها را در مسیر نیل به اهداف خود توانمند سازد در حالکی نقض آن موجب آسیب های روانی به  

نقض قرارداد روانی عوامل بسیاری )مثلا اعتماد( را که منجر به بروز یك رابطه می شود تخریب می سازد. اگر سازمان وعده و قول ضمنی را  

یجاد  نقض کند، درستی و صداقت وی زیر سوال خواهد رفت. نقض قرارداد روان شناختی نشان می دهد که انگیزه های اصلی سازمان برای ا

 . و حفظ یك رابطه سودمند و دو جانبه تغییر یافته و یا اینکه از آغاز نادرست بوده است

 

عضو بر فرسودگی عاطفی شاغلين آموزش و پرورش مشگين شهر به تفکيک جنسيت    -تاثير مبادله رهبر  :2آزمون فرضيه  

باشد می  به صورت همز  ؛متفاوت  از سه جدول رگرسیون  تاثیر جنسیت  بررسی  مقدار برای  برای جدول کلی  و  استفاده شده است       مان 

69/7    =F   عضو بصورت معناداری می تواند فرسودگی عاطفی را در شاغلین  -و سطح معناداری بدست آمده نشان می دهد که مبادله رهبر

( و نقض قرارداد کلی به = β -181/0آموزش و پرورش مشگین شهر پیش بینی نماید. بدین صورت که نقض قرارداد روانی مردان به مقدار )

-اطفی را به صورت معنادار در شاغلین آموزش و پرورش مشگین شهر پیش بینی نماید. اما مبادله رهبر( فرسودگی ع= β  -162/0مقدار )

عضو این توانایی را برای پیش بینی در مورد زنان شاغل در آموزش و پرورش مشگین شهر ندارد این یافته های با نتایج ارشدی و همکاران  

تکلیب )1393) )(؛  2003(؛  زعفرانچی،  و  )  (1398قراخانی  باشد.  (10،  32،  17)(  1394و جعفری و همکاران  و هماهنگ می  در    همسو 

تبیین این فرضیه می توان اظهار داشت که فرسودگی عاطفی به عنوان یك پدیده مربوط به کار و محیط کاری، محصول عواملی است که  

به کاهش یا عدم ظهـور فرسـودگی عاطفی می شود. فرسودگی  وجود آن ها احتمال ابتلا به فرسودگی را بالا برده و عدم وجود آن ها منجر  

  عاطفی به از بین رفتن منـابع هیجـانی یـا تخلیـه تـوان روحـی اطـلاق مـی شـود و به تعدادی از عوامل احتمالی اعم از بار اضافی کار، 

دیر در نقش رهبری سازمان، می تواند نقش  عضو نسبت داده شده است. م-تعارض نقش، انتظارات شخصی غیر واقعی و تعاملات بین رهبر

بوجـود   باعـث  با کارکنان  مناسب مدیر در هر سازمان  مبادله  و  رفتاری  الگوهای  انتخـاب کند.  انسانی  نیروی  را در هدایت  متفاوتی  های 

فرسودگی عاطفی و شغلی  آمـدن روحیـه و انگیـزش قـوی در کارکنان می شود و میزان رضایت آنها از شغل و حرفه خویش را افزایش و  

  -گروه خودمانی و گروه غیرخودمانی  –آنها را کاهش  می دهد. تفاوت رفتار مدیران با زیردستان، منجر به شکل گیری دو گروه از پیروان  

ندان در  کارم  می شود. گروهی که مطلوب رهبر است را گروه خودمانی می نامند، اعضای این گروه بیشتر مورد توجه رهبر قرار می گیرند

فت  روابط با کیفیت بالا )گروه خودمانی( مزایا و منافع بیشتری نسبت به همتایان خود در روابط با کیفیت پایین تر )گروه غیرخودمانی( دریا

دله  می کنند. این مزایا شامل ارتباطات افزایش یافته، نقش های بیشتر، حمایت های عاطفی و دسترسی بیشتر می باشد. لذا وجود رابطه مبا

عضو بیانگر رابطه مدیر با هر یك از   -به طور کلی رویکرد رهبر عضو در سازمان سبب تضعیف فرسودگی عاطفی در کارکنان می گردد.-رهبر

زیردستان خود بر اساس مبادلات و تعاملات دوسویه و متقابل است؛ یعنی رفتار هر مدیر با زیردست خود متفاوت بوده و بر اساس اقدامات و  

ای نقشی و فرا نقشی زیردستان می تواند کم کیفیت یا باکیفیت باشد. این رویکرد، مضامینی از نظریه های: نقش، انتظار و مبادله  کوشش ه 

فضای  اجتماعی و عاطفی را به همراه دارد. در نظریه نقش، انتظارات کاری مدیر از کارمند و میزانی که وی این انتظارات را برآورده می سازد،  

 فرایند مبادله را شکل می دهد ارتباطی  

 

عضو شاغلين آموزش و پرورش مشگين شهر به تفکيک جنسيت  -تاثير نقض قرارداد روانی بر مبادله رهبر   :3آزمون فرضيه  

باشد می  مقدار    ؛متفاوت  برای جدول کلی  و  استفاده شده است  به صورت همزمان  از سه جدول رگرسیون  تاثیر جنسیت  بررسی  برای 

66/53  =F عضو را در شاغلین  -طح معناداری بدست آمده نشان می دهد که نقض قرارداد روانی بصورت معناداری می تواند مبادله رهبرو س
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(، نقض قرارداد روانی  = β  -365/0آموزش و پرورش مشگین شهر پیش بینی نماید. بدین صورت که نقض قرارداد روانی مردان به مقدار )

( مقدار  به  )  ( نقض = β  -438/0زنان  مقدار  به  مبادله رهبر= β  -397/0قرارداد کلی  و  -(  آموزش  معنادار در شاغلین  به صورت  را  عضو 

( نتایج جواهری کامل  با  یافته ها  این  نماید.  بینی  پیش  و حسین زاده )1388پرورش مشگین شهر   پرور  ترنلی  1389(؛ گل  و  (؛ سوآزو 

در تبیین این فرضیه میتوان گفت تجربه   همسو و هماهنگ می باشد.(  32  ،6،  28،  23،  26)  (  2003( و تکلیب )1995(؛ روسو )2010)

مند و حقوقی شکل می گیرد، اما در  پژوهشگران حوزه رفتار سازمانی نشان می دهد که تعامل فرد و سازمان گرچه در ظاهر در قالبی نظام

ر قراردادهای رسمی ذکر می گردد، اتفاق می افتد. لذا در فهم واقع این تعامل بسیار گسترده تر و دارای ابعاد متفاوت تری نسبت به آنچه د

( به عنوان نخستین  1960الگوی واقعی این تعامل پیچیده واژه قرارداد روانی مشخص کنند نوع تعامل فرد با سازمان می باشد. آرگریس )

ا در مورد توافق ضمنی میان کارکنان و مدیران به کار  ی »قرارداد روانی کار« را در فضای کسب و کار استفاده کرد، این واژه رکسی که واژه

برد. وی معتقد بود اگر کارکنان احساس کنند که مدیریت حقوق آن ها را در مورد رشد و توسعه آن ها محفوظ شمرده و انگیزه ها و علاقه  

احترام گ نیز به حقوق مطبوع سازمان  تا بیشترین تولید و مندی های آن ها را محترم بشمارند، در مقابل کارکنان  ذاشته و تلاش دارند 

باشند با مدیریت می گردد.  (33)  کمترین شکایت داشته  ایشان  روابط  و تخریب  افزایش شکایات کارکنان  باعث  روانی  قرارداد  لذا نقض   .

یت و پشتوانه، ارتباط مؤثر،  هنگامی که کارکنان دارای رابطه مبادله ای خوب با مدیر مستقیم هستند، از مزایایی چون اعتماد دوسویه، حما

در    ملاحظه و احترام و اعتبار بهره مند شده و متعاقباً ضمن رضایت از شغل، از فرسودگی نیز به دور می مانند. هنگامی که نقض قراردادروانی

دیر و کارمند بهبود و  عضو با مشکل مواجهه می شود و بر حالت برعکس به محض اینکه کیفیت رابطه م-سازمان پدیدار بشود مبادله رهبر  

اً،  ترقی یابد، نیازهای بیرونی کارکنان نیز به احتمال زیاد محقق شده و بدین وسیله عوامل سلب اعتماد آنان از میان برداشته می شود. مضاف

 نها تقویت می شود. عضو آ-عضو بالا رود، نیازهای درونی کارمند احتمالاً محقق شده و در آخر، مبادله رهبر -زمانی که کیفیت رابطه رهبر

 

فرضيه   رهبر 4آزمون  مبادله  اي  واسطه  نقش  و  -:  آموزش  شاغلين  عاطفی  فرسودگی  و  روانی  داد  قرار  نقض  رابطه  بر  عضو 

باشد می  متفاوت  جنسيت  تفکيک  به  شهر  مشگين  واسطه  ؛پرورش  نقش  تاثیر  بررسی  رهبربرای  مبادله  جدول  -ای  سه  از  عضو 

و سطح معناداری بدست آمده نشان می دهد که   F=    94/337رگرسیون به صورت همزمان استفاده شده است و برای جدول اول مقدار  

ی جدول  عضو را در شاغلین آموزش و پرورش مشگین شهر پیش بینی نماید. برا-نقض قرارداد روانی بصورت معناداری می تواند مبادله رهبر

عضو را پیش  -و سطح معناداری بدست آمده نشان می دهد که نقض قرارداد روانی بصورت معناداری مبادله رهبر  F=    66/53دوم مقدار  

عضو و نقض قرارداد روانی  -و سطح معناداری بدست آمده نشان می دهد که مبادله رهبر  F=    77/182بینی می نماید و جدول سوم مقدار  

( فرسودگی عاطفی را و به  = β  736/0فرسودگی عاطفی را پیش بینی می نماید. بدین صورت که نقض قرارداد به مقدار )بصورت معناداری  

عضو  -عضو را به صورت معناداری پیش بینی می کند در ادامه کار با افزودن نقش واسطه ای مبادله رهبر-( مبادله رهبر= β -379/0مقدار )

عضو بر روابط نقض قرارداد  -روانی بر فرسودگی عاطفی کاهش پیدا می کند و نقش واسطه ای مبادله رهبر به مدل قدرت تاثیر نقض قرارداد

( می باشد. و با توجه به آزمون سوبل صورت گرفته این اثر از لحاظ آماری  = β  -058/0)      روانی و فرسودگی عاطفی تاثیر غیرمستقیم برابر

( قرارداد روانی متشکل از باورهای ذهنی در توافقات طرفینی است.  1990میتوان گفت به نظر روسو )معنادار می باشد. در تبیین این فرضیه 

یك قرارداد در طول زمان یك مدل ذهنی پایدار را برای افراد ایجاد می نماید که مهم ترین ویژگی آن طرفینی بودن وظایف است. پس  

ریق حفظ محیط کاری نیکو؛ احترام به احساسات افراد؛ ایجاد حس اعتماد؛ ارتباطات  زمانی که مدیر کیفیت رابطه خود با کارمندان را از ط 

آنگاه مدیر می تواند   برد،  بالا می  انتقال حس اطمینان به کارکنان  و  از کارکنان  باز و مؤثر؛ توجه و عنایت ویژه؛ تأمین آموزش؛ حمایت 

ن را از میان برداشته است. زمانی که نیازهای بیرونی کارمندان محقق شد،  امیدوار باشد که لااقل، عوامل بالقوه فرسودگی عاطفی کارکنا

آنگاه رابطه با کیفیت مدیر و کارمندان، احتمال اینکه مدیر کوشش های کارکنان را ارج گذاشته، مسئولیت ها را تفویض کرده و فرصتهای  

بالا می رود. در مقابل، چنانچه امکان اینکه کارکنان رضایت    ارتقای شغلی کارکنان را فراهم سازند،  نیازهای درونی کارکنان مرتفع شود، 

بیشتری از شغل خود بدست آورند و دچار فرسودگی عاطفی کمتری شوند، بیشتر می شود. البته باید مدیران به خاطر داشته باشند اگر آنها  

موزشی و حمایت و ایجاد حس اطمینان ناکام بمانند، آنگاه به  در احترام به احساسات کارکنان، ایجاد رابطه معتمدانه و باز، تأمین نیازهای آ

رسمیت شناختن کوشش های افراد، فراهم سازی فرصتهای ارتقای شغلی و تفویض اختیارات ضرورتاً کاهش فرسودگی عاطفی کارکنان را  

 درپی نخواهد داشت. 

ستی ها و نارسایی های تحمیل شده به کارکنان را می توان با  حاضر برای مدیران سازمان ها این است که بسیاری از کا مقالهمضمون اصلی  

مراوادات کاری و نیز توجه و عنایت شخصی )البته در چارچوب های کاری( به کارکنان، اصطلاحاً به حاشیه راند و از طرفی، اگر کارمندی  

او را می کند، بدون شك راغب می شود که ضمن مشاهده کند که مدیر به شغل و هویت او توجه داشته و در امتیازدهی عملکردی مراعات  

اجرای درست وظایف محوله، در برخی موارد حتی رفتارهای فرانقش نیز از خود نشان دهد و به نقض قراردادروانی میان خود و سازمان کمتر  

خود احترام گذارده و آن را درك  توجه نماید. همه این موارد منوط به این است که اولاً مدیر به شایستگی ها و توانمندی های زیردست  
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د را  کند؛ ثانیاً در همه حال پشتیبان و حامی کارکنان خود بوده و آنها را به حال خود وانگذارد؛ ثالثاً عواطف و حالات احساسی زیردستان خو

ر، با آگاهی از میزان تلاشی  شناسایی کرده و با ریختن طرح های دوستی و اجتماعی درصدد بدست آوردن ذائقه درونی آنها برآید؛ و در آخ

طبق مبانی    که زیردستان به خاطر او اجرای می دهند، از طریق اعطای پاداش و نمره عملکردی بهتر درصدد جبران زحمات آنان برآید.

گروه  عضو منجر به شکل گیری دو گروه )خودمانی و غیر خودمانی( در سازمان می شود و از آنجا که اعضای  -نظری کیفیت رابطه رهبر

خودمانی نبست به گروه غیرخودمانی بیشتر از مزایا برخوردار می باشند، ممکن است نارضایتی در بین اعضای گروه غیرخودمانی بر عملکرد  

و   زمینه همدلی  و غیرخودمانی،  گروه خودمانی  از  متشکل  کاری  های  گروه  ایجاد  با  می شود  توصیه  مدیران  به  باشد،  تأثیرگذار  سازمان 

در بین اعضای سازمان بیش از پیش مهیا کند. ایجاد گروه های کاری در سازمان نه تنها سبب افزایش روحیه همکاری و کاهش    همکاری را

نتایج این پژوهش نشان می دهد که فرسودگی   تعارض بین کارکنان خواهد شد، بلکه زمینه ساز تضعیف فرسودگی عاطفی نیز خواهد بود.

عضو در کاهش این فرسودگی    -عتماد و رابطه با رهبری تاثیر می پذیرد. لذا ادارکات کارکنان از رابطه رهبرعاطفی به طور غیر مستقیم از ا

فرمایند.  مبذول  را  نهایت تلاش  با کارکنان خویش  مبادله ای  و  رابطه مثبت  ایجاد  بنابراین پیشنهاد می گردد رهبران در  باشد    موثر می 

  و رهبران سازمان ها و ادارات دولتی قبل و هنگام تصدی گری منصب مدیریت پیشنهاد می گردد. برگزاری دوره های آموزشی برای مدیران  

های عادلانه جبران خدمات در سازمان، همانند  همچنین بر اساس یافته های این پژوهش پیشنهاد می شود که رهبران باید با ایجاد نظام 

ارائه پاداش بر مبنای عملکرد افراد، در    پرداخت بر اساس عملکرد و  افراد و متناسب بودن پیامدها با مسؤولیت ها و عملکرد  و شایستگی 

معیارها و    جهت درك عدالت و به دنبال آن درك پایبندی به قراردادهای روانی و در نتیجه کاهش فرسودگی عاطفی و شغلی گام بردارند.

اعمال شود و این رویه ها بر اساس معیارهای اخلاقی و مبتنی بر  رویه های تخصیص حقوق و مزایا برای همه افراد سازمانی به طور یکسان  

به کارکنان اجازه داده شود بر رویه ها اثر بگذارند، همچنین با ایجاد نظام ها و معیارهای منصفانه برای ارتقا و ترفیع    اطلاعات دقیق باشند.

ری از کارکنانی با ویژگی های رفتارهای سازمانی مناسب برداشته  عضو  و در نتیجه برخوردا  –افراد گامی اساسی جهت افزایش مبادله رهبر  
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