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 چکیده

ترین نگرش های کاری بوده که به وسیله محققان مورد مطالعه قرار گرفته  تعهد سازمانی یکی از محبوب

شغل، تناسب فرد  -است. این مقاله، نقش میانجی تامین قرارداد روانشناختی در رابطه بین تناسب فرد

کند. جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان ستادی شرکت ملی گاز   ن و تعهد سازمانی بررسی میسازما

های پژوهش نشان داد،  آوری گردید. یافته باشد. داده های پژوهش با استفاده از پرسشنامه جمع ایران می

های پژوهش  یافته تامین قرارداد روانشناختی تاثیر معنادار و مثبتی بر تعهد سازمانی دارد. همچنین

سازمان بر تعهد سازمانی و تامین قرارداد -دهنده تاثیر مثبت، نسبتا ضعیف و معنادار تناسب فرد نشان

سازمان و تعهد سازمانی -روانشناختی است. با این وجود تامین قرارداد روانشناختی بر رابطه بین تناسب فرد

افزاید و بر اهمیت  دی را بر ادبیات قرارداد روانشناختی میهای جدی اثر معناداری نداشته است. این مقاله یافته

 کند. سازمان در اثرگذاری بر تعهد سازمانی تاکید می -شغل، تناسب فرد-نقش تعاملی تناسب فرد
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 مقدمه

های بالای جذب، استخدام و آموزش کارکنان،  هزینههای اخیر با توجه به  در دهه

ها بیشتر به حفظ کارکنان تمایل دارند. لذا ایجاد کارکنان متعهد برای  شرکت

های کوچک و بزرگ از اهمیت بالایی برخوردار است. برخی محققان نیز اهمیت  سازمان

ش غیبت کاری و ایجاد تعهد سازمانی را به دلیل ارتباط آن با رفتارهای کاری مثل کاه

تعهد سازمانی  [1].اند  ترک خدمت و افزایش رضایت شغلی و درگیری شغلی دانسته

کند تا در سازمان بماند و در جهت تحقق اهداف  بیانگر نیرویی هست که فرد را ملزم می

توان تعهد سازمانی فرد  . یکی از عوامل مهمی که بر مبنای آن می[2] سازمانی کار کند

باشد. مفهوم تناسب در انتخاب کارکنان  کرد، موضوع تناسب محیطی میبینی  را پیش

ای مورد توجه محققان قرار گرفته است. این مفهوم از ͏های اخیر به طور فزاینده͏در سال

محیط -تناسب فرد [3].شود های رفتار سازمانی ناشی می͏محیط در تئوری-سازگاری فرد

سازمان از اهمیت -شغل و تناسب فرد-ب فردانواع گوناگونی دارد که در این میان تناس

شغل یک مبنای سنتی برای انتخاب کارکنان بوده  -بیشتری برخوردار است. تناسب فرد

شوند، نیازمند  ها با یک محیط پویا و متحول رو به رو می است. از آن جایی که سازمان

ه سهولت میان کارکنانی هستند که قادر باشند به سرعت وظایف خود را تغییر دهند و ب

گیرد.  سازمان مورد توجه قرار می -ها جابه جا شوند، اینجاست که تناسب فرد تیم

وری و تعهد سازمانی ͏تحقیقات نشان داده است که تناسب فرد با سازمان و شغل، با بهره

. یکی از معیارهای سنجش این تناسب، به بحث قرارداد روانشناختی [4]ارتباط دارد

اد روانشناختی عبارتست از یک باور فردی در الزامات و تعهدات دوطرفه گردد. قرارد برمی

بین یک فرد و فرد دیگر مثل کارفرما. قرارداد روانشناختی دو کارکرد مهم را در محیط 

کند. اولا به کارفرمایان در پیش بینی سطح مشارکت و سهمی که  کاری امروز ایفا می

فهماند که در  کند و ثانیا به کارمندان میکارمندان در آینده خواهد داشت کمک می 

مقابل سهمی که در سازمان دارند انتظار چه نوع پاداشی را ممکن است داشته 

ماهیت مبهم، نانوشته و فردی قرارداد روانشناختی که عمدتا بر مبنای ادراک  [5].باشند

ش آن را با های قرارداد، سنج است تا واقعیت، علاوه بر متمایز کردن آن از دیگر شکل

دشواری مواجهه ساخته است. تحقیقات نشان داده است که درک از تامین قرارداد 
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روانشناختی با افزایش تعهد، اعتماد، عملکرد و رفتار شهروندی همراه است. علاوه بر تازه 

بودن بحث قراردادهای روانشناختی در تحقیقات دانشگاهی و سازمانی در داخل کشور، 

های غربی در ارتباط با این بحث صورت گرفته  یز در بستر سازمانتحقیقات معدودی ن

انواع تناسب و قرارداهای روانشناختی،   است. در این راستا با توجه به تعاریف تعهد،

شغل را بر تعهد سازمانی با لحاظ -سازمان و فرد-پژوهشگران برآنند تا تاثیر تناسب فرد

 ملی گاز ایران مورد بررسی قرار دهند.نقش میانجی قرارداد روانشناختی در شرکت 

 

 مبانی نظری تحقیق

 تعهد سازمانی

های کاریست که به وسیله محققان مورد ͏ترین نگرش تعهد سازمانی یکی از محبوب

ها به ͏مطالعه قرار گرفته است. یکی از دلایل اصلی محبوبیت آن این است که سازمان

باشند. تحقیقات ͏کارکنان متعهد میهای ͏دنبال  تقویت مزیت رقابتی از طریق تیم

پذیرند که هنوز یک توافق عمومی در مورد تعریف تعهد سازمانی به دست  سازمانی می

کند که تعریف تعهد سازمانی به نوع نگرش فرد  ( مطرح می1981نیامده است. اسکول )

د به آن بستگی دارد. براین اساس تعهد سازمانی یک نگرش فردی یا نیرویی است که فر

( چهار رویکرد 2000. براساس گفته سولیمن و ایسلس )[6]دهد͏͏ را به سازمان پیوند می

رویکرد  سازی تعهد سازمانی وجود دارد که شامل رویکرد نگرشی،͏اصلی نسبت به مفهوم

باشد. در رویکرد چندبعدی فرض ͏رفتاری، رویکرد هنجاری و رویکرد چندبعدی می

های درک  تر از تعلق احساسی، هزینه فراتر و پیچیدهای  شود تعهد سازمانی پدیده͏می

. از این دیدگاه تعهد سازمانی از تعامل این سه جزء ایجاد [7]شده و التزام اخلاقی است

شود. رایج ترین گرایش چندبعدی نسبت به تعهد سازمانی توسط میر و  می

یم بندی ها تعهد به سه نوع تقس ( بیان شده است. از دیدگاه آن2001هرزکوویچ)

های  وابستگی احساسی و عاطفی به سازمان و اعتقاد به ارزش"شود. تعهد عاطفی به  می

ارزش اقتصادی که ماندن در یک سازمان در قیاس با ترک آن "، تعهد مستمر به "آن 

تعهد به ماندن در یک سازمان به دلایل "و تعهد هنجاری به  "برای فرد متصور است

. تعهد [2]د سازمانی با بروندادهای کاری متعددی ارتباط دارداشاره دارد. تعه "اخلاقی
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عاطفی و تعهد هنجاری با عملکرد شغلی و رفتار شهروندی همبستگی مثبت و رابطه 

کار دارد. از طرف دیگر تعهد مستمر رابطه منفی با عملکرد و -منفی با تعارض خانواده

 .[8]دیگر بروندادهای کاری دارد 

 

 تیقرارداد روانشناخ 

کند و قرارداد  ( این سازه را به سطح فردی )نگاه یک سویه( محدود می2001روسیو )

یک باور فردی نسبت به شرایط و ضوابط روابط متقابل بین یک "روانشناختی را بعنوان 

تعریف کرده است. بعبارت دیگر از طریق قرارداد روانشناختی، کارمند  "فرد و گروه دیگر

سازی روسیو از سه  . مفهوم[9] چیزی به یکدیگر بدهکار هستند. فهمند چه و کارفرما می

جهت با دیگر تحقیقات تفاوت دارد. اول اینکه، قرارداد روانشناختی در سطح فردی شکل 

تواند یک نوع قرارداد روانشناختی را شکل دهد.  گیرد. بعبارت دیگر، یک سازمان نمی می

ی و ادارکیست. اگرچه هر گروه مفاد قرارداد دوم اینکه، قرارداد روانشناختی ماهیتا ذهن

شود. این  گذارند، اما لزوما درک مشترکی از مفاد قرارداد را شامل نمی را به اشتراک می

امر تنها به دلیل محدودیت شناختی فرد در پردازش اطلاعات نیست، بلکه به منابع 

اینکه، یک قرارداد  گردد. سوم کند نیز برمی ای که فرد دریافت می اطلاعاتی چندگانه

روانشناختی از سه جزء تشکیل شده است : قول یا تعهدی که سازمان در مورد 

پردازد و پذیرشی که  دهد، پرداختی که در ازای تلاش کارمند می های آینده می برنامه

اند. به چند  اند و مفاد آن را پذیرفته دهد هر دو گروه داوطلبانه وارد قرارداد شده نشان می

نگاه یک سویه نسبت به نگاه دوگانه ترجیح دارد. اول اینکه معنای اصلی یک  دلیل

گردد. بعلاوه اینکه به لحاظ  قرارداد روانشناختی به درک یک طرفه یک گروه یا فرد برمی

متدولوژیکی، سنجش نگاه دوطرفه مشکل است. چرا که طرف مقابل کارمند که سازمان 

ه است و الزاما همه آنها مجموعه انتظارات واحدی باشد از بازیگران متعددی تشکیل شد

دهند و لذا مشخص نیست زمانی که معاقدان قرارداد روانشناختی  را نشان نمی

افتد و چه تاثیری بر رفتار  کنند، چه اتفاق می )کارفرمایان یا مدیران( یکدیگر را نفی می

 ماهیتا نشناختیروا قراردادهای رسمی، قراردادهای برخلاف کارمند خواهد داشت.

 درون تعهدات قیود و شرایط از افراد تفاسیر است ممکن لذا و دارند ادراکی مفهومی
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قرادادهای روانشناختی انواع مختلفی دارد، یکی از انواع  .نباشد یکدیگر مشابه قرارداد،

محور است. در این نوع، -قراردادهای ارزیاب آن که در این تحقیق مورد توجه قرار گرفته،

 همچنین اکثر محققان در [10].گیرد نقض و یا تامین یک قرارداد مورد ارزیابی قرار می

ای تقسیم  بندی دیگر قرارداد روانشناختی را به دو نوع اصلی قرارداد تبادلی و رابطه طبقه

ها و انتظارات  کنند. در قراردادهای تبادلی مانند قراردادهای موقتی، نیازمندی بندی می

ها  شود و کارمند بر مبنای آن استخدام بصورت دقیق و روشن تعریف می شغلی قبل از

ای مانند  کند. اما در قراردادهای رابطه هزینه و منافع خود را دنبال و طلب می

گردد و  قراردادهای دائمی، جزئیات معاوضه و قرارداد بصورت روشن و جزئی تعریف نمی

ابط بر مبنای تبادل یا معاوضه اجتماعی قرار ها را در موقعیت رو ای آن این اعتماد رابطه

تر  ای به لحاظ انتظارات متقابل دو گروه از یکدیگر پیچیده دهد. لذا قراردادهای رابطه می

هستند. به طور مثال، ممکن است کارمند بدلیل انجام وظایف غیرشغلی، انتظارات 

 .[11] بیشتری را از سازمان داشته باشد )و بالعکس(

کند. اولا به  انشناختی دو کارکرد مهم را در محیط کاری امروز ایفا میقرارداد رو

کارفرمایان در پیش بینی سطح مشارکت و سهمی که کارمندان در آینده خواهد داشت 

فهماند که در مقابل سهمی که در سازمان دارند  کمک می کند و ثانیا به کارمندان می

از مدیریت انتظار می رود با  [5].اشندانتظار چه نوع پاداشی را ممکن است داشته ب

کارکنان عادلانه رفتار کند، محیط کاری مناسبی برای آنان فراهم نماید و به قراردادهای 

رود با به نمایش گذاردن یک  توافق شده عمل نماید. در مقابل از کارکنان انتظار می

این قرارداد پاسخ نگرش خوب، بتعیت از دستورات و نشان دادن وفاداری به سازمان، به 

. چنانچه سازمان نتواند به تعهدات خود عمل کند، نقض قرارداد روانشناختی [12]دهند

دهد. این نقض قرارداد ممکن است تاثیرات منفی از جمله کاهش رفتار  روی می

مندی شغلی و افزایش ترک شغل را  شهروندی و عملکرد، کاهش تعهد، کاهش رضایت

دهد که  در مقابل تامین قرارداد روانشناختی زمانی روی می. [13]در پی داشته باشد

سازمان به توافقات دوجانبه عمل نماید. تامین قرارداد روانشناختی نتایج مهمی را برای 

سازمان بهمراه دارد که بر مبنای مطالعات صورت گرفته، مهمترین آن افزایش تعهد 

 . ]14؛ 41-511، صص  [9سازمانی می باشد
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و و کسلر دو روش برای اندازه گیری قراردادهای روانشناختی  تعریف کرده شاپیر-کولی

( سنجش تفاوت میزانی که سازمانشان )متعهد به ایجاد آن ها شده( و میزانی که 1اند:

( سنجش مستقیم میزان پایبندی به تعهدات از سوی 2)واقعا فراهم آورده است( و 

روش دوم سطح واقعی قرارداد روانشناختی را کارفرما. برخی از محققان اعتقاد دارند که 

 .]15؛ 47-48صص [ کند گیری نمی اندازه

 

 سازمان -تناسب فرد 

سازمان بعنوان سازگاری بین فرد و سازمان تعریف شده است و زمانی روی  -تناسب فرد

می دهد که حداقل یک طرف نیازهای طرف مقابل را فراهم آورد یا ویژگی های اساسی 

. با این وجود، تفاسیر مختلفی ازاین [16]باشد یا هر دوی موارد اتفاق افتد آنها یکسان

سازگاری بیان شده است که مهمترین آنها به چهار دسته تقسیم می شود: تطابق 

تقاضا. غالبترین -نیاز و تناسب توانایی-)سازگاری( ارزشی، تطابق هدف، تناسب عرضه

ت که اشاره به شباهت ارزشهای سازمانی با دیدگاه استفاده شده، تطابق ارزشی بوده اس

توان به دو روش مستقیم و غیرمستقیم  سازمان را می–ارزشهای افراد دارد. تناسب فرد

سازمان بر مبنای قضاوت –سنجید. در روش مستقیم )ذهنی( سنجش تناسب فرد

قرار  ادراکی کارکنان در ارتباط با میزان سازگاری آنها با ارزشهای سازمان مورد بررسی

های مستقل کارکنان و سازمان مورد  گیرد، اما در روش غیر مستقیم )عینی(، ارزش می

گیرد که همبستگی یا مجموع تفاوت نمرات، میزان این تناسب را نشان  مقایسه قرار می

های ذهنی نسبت به  خواهد داد. با این وجود برخی از محققان اعتقاد دارند، روش

های کاری افراد برخوردار هستند.  ری در پیش بینی نگرشهای عینی از قدرت بهت روش

. در این تحقیق دیدگاه تطابق ارزشی و روش مستقیم مورد استفاده قرار گرفته [17]

های فرد و ارزشهای سازمان با بروندادهای رفتاری مثل تعهد  است. تناسب بین ارزش

ر فراتحلیلی انجام عاطفی بیشتر، رضایت شغلی و عملکرد شغلی بهتر مرتبط است. د

سازمان با تعهد سازمانی –بر رابطه مثبت بین تناسب فرد شده توسط ورکوور و همکاران،

 [17] و رضایت شغلی تاکید شده است
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 شغل -تناسب فرد

شغل یک مبنای سنتی برای انتخاب کارکنان بوده است. نگرانی اولیه -مفهوم تناسب فرد

های لازم را برای انجام  ها و توانایی است که مهارتدر انتخاب کارکنان یافتن متقاضیانی 

شغل به عنوان تناسب بین خصوصیات فرد و وظایفی که -شغل داشته باشند. تناسب فرد

شغل شامل -ترین روش سنجش تناسب فرد شود. رایج  گیرد، تعریف می در کار صورت می

ی تواند به عنوان شغل م -باشد. تناسب فرد توانایی می -عرضه و تقاضا-دیدگاه نیاز

های یک شخص و تقاضای یک شغل یا تمایل یک شخص و  تناسب بین توانایی

های شغلی  توانایی به تقاضاها و توانایی -خصوصیات یک شغل تعیین شود. دیدگاه تقاضا

ها و  اشاره دارد که برای انجام وظایف شغل مورد نیاز است و معمولا شامل دانش، مهارت

ه باید در یک سطح مورد قبول در شغل انجام شوند. عرضه های ها هستند ک توانایی

شغلی به عنوان خصوصیات عمومی شغل، پرداخت یا دیگر ویژگی های شغلی تعریف 

 -دهد تناسب فرد  های اخیری که محققان انجام داده اند نشان می شده است. فراتحلیل

 18]؛ 89-473صص  ،17[شغل با بسیاری از ستاده های مثبت شخصی در ارتباط است 

 

 نقش میانجی قرارداد روانشناختی

سازمان -شغل و تناسب فرد-تحقیقات معدودی در ارتباط با نحوه  اثرگذاری تناسب فرد

( بر مبنای 2009بر قرارداد روانشناختی وجود ندارد. در یکی از این تحقیقات، بهری )

سازمان و قرارداد -فردشغل، -های تجربی بر وجود همبستگی مثبت بین تناسب فرد داده

کند. همچنین وی معتقد است که قرارداد روانشناختی می تواند  روانشناختی تاکید می

-196، صص 4[ تا حدی بر رابطه بین تناسب ها و تعهد عاطفی تاثیر بگذارد

شغل در قراردادهای  -( معتقد است که تناسب فرد2007) همچنین سکیگوچی].179

، صص  11 [کنند ای اهمیت پیدا می ن در قراردادهای رابطهسازما-تبادلی و تناسب فرد

113-118 [ . 

با توجه به مطالب گفته شده در ارتباط با روابط متغیرهای تحقیق فرضیه ها و مدل 

 باشد: نظری تحقیق به شرح زیر می

 : تامین قرارداد روانشناختی تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد. 1فرضیه 
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تعهد 

 سازمانی

 تناسب

شغل -فرد   

قرارداد 

 روانشناختی

 

 تناسب 

سازمان -فرد  

 سازمان تاثیری مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.-:  وجود تناسب فرد 2فرضیه

 شغل تاثیری مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد. -: وجود تناسب فرد3فرضیه

 شغل تاثیر مثبت و معناداری بر تامین قرارداد روانشناختی دارد.-: تناسب فرد4فرضیه

مثبت و معناداری بر تامین قرارداد روانشناختی سازمان تاثیر -: تناسب فرد 5فرضیه

 دارد.

شغل و تعهد سازمانی  -: تامین قرارداد روانشناختی بر رابطه بین تناسب فرد 6فرضیه

 گذارد. تاثیر می

سازمان و تعهد سازمانی -: تامین قرارداد روانشناختی بر رابطه بین تناسب فرد 7فرضیه

 گذارد. تاثیر می

 

 

 

 

 

 

 

 

                 (Behery, 2009) 

 روش پژوهش

گیرد.  پیمایشی قرار می-به لحاظ روش تحقیق، این تحقیق در زمره تحقیقات توصیفی

بندی شده است. در روش  تحقیقات پیمایشی نیز به دو دسته طولی و مقطعی تقسیم

های تحقیق در یک زمان مشخص )یک روز، یک هفته، یک ماه( از طریق  مقطعی، داده

ها در طول زمان و  شود. اما در روش طولی، داده گیری یا سرشماری گردآوری می نمونه

شود. در این تحقیق نیز به دلایل  آوری می  یا بعبارت دیگر در زمان های مختلف جمع

های مشخص در طول زمان از  عدم دسترسی به نمونهمتعدد از جمله محدودیت زمانی و 

روش دوم )روش مقعطی( استفاده شده است. از لحاظ هدف نیز این تحقیق در زمره 
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رود. جامعه آماری این تحقیق شامل کارکنان ستادی  تحقیقات کاربردی به شمار می

آماری نفر بوده است. نمونه  750شرکت ملی گاز ایران می باشد.  این تعداد شامل 

 156تعداد  0.05مناسب براساس فرمول نمونه گیری از جامعه محدود و در سطح خطای

نفر از کارکنان  170ها، پرسشنامه پژوهش بین  نفر محاسبه شد. به منظورگردآوری داده

 140توزیع شد. از این تعداد،  1390ستادی شرکت ملی گاز بصورت تصادفی در سال 

پرسشنامه نیز بدلیل اطلاعات ناکافی حذف گردید و  13عدد بازگشت داده شد. تعداد 

پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. پرسشنامه این پژوهش  127مجموعا تعداد 

سازمان، قرارداد روانشناختی و تعهد  -شغل، فرد-متغیر که عبارتند از تناسب فرد 4از 

 ه است.گویه )سوال( بود 51سازمانی تشکیل شده است و مجموعا شامل 

 

 معیارهای سنجش

سازمان اعتبار –سازمان: از آنجا که معیارهای ذهنی تناسب فرد-تناسب فرد -

بیشتری در پیش بینی خروجی های حاصل از این تناسب دارد، لذا این نوع 

سازمان  از  –گویه های سنجش تناسب فرد  معیار مورد استفاده قرار گرفت.

گویه  3ته شده است که شامل ( گرف2010تحقیق لاور و کریستف برون )

( تا کاملا 1ای لیکرت )از کاملا مخالفم) که از طیف پنج گزینه [19] باشد  می

 (( استفاده شده بود. شاخص اصلی، تناسب ارزشی بوده است.5موافقم )

شغل از تحقیق لاور و -شغل: گویه های سنجش تناسب فرد -تناسب فرد -

باشد  گویه می 5که شامل [19] ( گرفته شده است 2001کریستف برون )

ای  از طیف پنج گزینه .)یکی از سوالات بدلیل انحراف معیار بالا حذف گردید(

(( استفاده شده بود. 5( تا کاملا موافقم )1لیکرت )از کاملا مخالفم )

های  گیری، شخصیت، مهارت وتوانایی و نیازمندی های مورد اندازه شاخص

 شغل بوده است.

معیارهای سنجش تعهد سازمانی از تحقیق میر و هرزکوویچ تعهد سازمانی:  -

. این متغیر از سه بعد عاطفی، مستمر و [2] ( گرفته شده است2001)
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گویه( تشکیل شده است و از طیف پنج گزینه ای  6هنجاری )هر کدام 

 (( استفاده شده بود.5( تا کاملا موافقم )1لیکرت )از کاملا مخالفم)

شاپیرو و -گویه های سنجش این متغیر از تحقیق کولیقرارداد روانشناختی:  -

باشد  گویه می 12که مجموعا شامل [15] ( استفاده شده است 2005کانوی )

که در آن از پاسخ دهندگان خواسته شده است براساس هر یک از گویه ها، 

میزانی که سازمانشان ))متعهد به ایجاد آن ها شده(( و میزانی که ))واقعا 

ه است(( را در طیف پنج گزینه ای لیکرت مشخص نمائید. تفریق فراهم آورد

میزانی که )فراهم شده( و )میزانی که متعهد شده(، تامین قرارداد 

 روانشناختی را می سنجد.

های  برای اطمینان از روایی پرسشنامه، علاوه بر استفاده از پرسشنامه -

نیز بهره گرفته شد. استاندارد، از نظرات اساتید و خبرگان در حوزه مدیریت 

به منظور تعیین پایایی پرسشنامه نیز از آلفای کرونباخ بهره گرفته شده است. 

درصد، قرارداد روانشناختی  73آلفای کرونباخ برای سوالات تعهد سازمانی 

درصد بوده است. میزان آلفای کرونباخ  82سازمان -درصد، تناسب فرد 90

ذف یکی از سوالات)انحراف معیار بالا( شغل نیز با ح-برای سوالات تناسب فرد

دهد پرسشنامه تحقیق از  پایایی قابل  درصد رسید که نشان می 82به  68از 

ها از نرم افزارهای آماری  قبولی برخوردار است. برای انجام این تحلیل

18SPSS  .استفاده شده است 

 

 یافته های پژوهش

داده های پرت، وضعیت توزیع  spss18م افزار قبل از تحلیل داده ها، ابتدا با استفاده از نر

متغیرها و هم خطی بودن بررسی شد. جهت شناسایی داده های پرت در متغیرهای 

 5( و در داده های مستقل از فاصله ماهالانوبیسz > ±3وابسته از نمرات استاندارد )

ز مجموعه ( ا-3بیشتر از)  Zاستفاده شد. تنها یک مورد از مشاهده ها به دلیل داشتن 

نشان داد متغیرهای وابسته )تعهد سازمانی و تامین  Q-Qداده ها حذف گردید. نمودار 

                                                           
5
 Mahalanobis Distance 
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قرارداد روانشناختی( از توزیع نرمال برخوردار می باشند و لذا شرط لازم برای استفاده از 

روش های رگرسیونی را دارند. هم خطی بودن وضعیتی است که نشان می دهد یک 

از سایر متغیرهای مستقل است. چنانچه میزان این هم خطی بالا متغیر مستقل تابعی 

، مدل اعتبار بالایی ندارد. 𝑅2باشد )ضریب تولرانس نزدیک به صفر(، با وجود بالا بودن

بوده  0.973سازمان  -شغل و تناسب فرد-میزان تولرانس برای هر دو متغیر تناسب فرد

% 59/1نفر پاسخ دهنده،  127است که حاکی از میزان پایین هم خطی است. از مجموع 

% 45/7% مدرک دیپلم، 15% را زنان تشکیل می دادند. از این تعداد، 40/9را مردان و 

% مدرک کارشناسی ارشد را دارا بودند. میانگین سابقه کار آنها 39/3رک کارشناسی و مد

% پاسخ دهندگان دارای قرارداد 74/8سال بوده است. به لحاظ نوع قرارداد،  14در حدود 

نفر( قرارداد پیمانی داشتند. میانگین تجریه کاری 11%، قراردادی و بقیه )16/5رسمی، 

، مقدار همبستگی بین متغیرها و 1جدول سال بوده است. 13 پاسخ دهندگان نیز حدود

سازد. میانگین تامین قرارداد  همچنین میانگین و انحراف معیار آنها را مشخص می

( نشان می دهد میزان تامین در سطح متوسطی قرار دارد. نتایج 0/3روانشناختی )

د سازمانی رابطه تحلیل همبستگی نشان می دهد بین تعهد مستمر و دیگر ابعاد تعه

(. اما بین بعد تعهد عاطفی و تعهد هنجاری همبستگی p>0/05معناداری وجود ندارد)

-(. علاه بر این، متغیر تناسب فردp<0/01 ,r=0/52معناداری و نسبتا قوی وجود دارد )

( و تامین قرارداد r=0/35 ,p<0/01سازمان رابطه مثبت و معنادار با تعهد سازمانی )

 (.r=0/22 ,p<0/05دارد )روانشناختی 

شغل با تعهد سازمانی  -علی رغم وجود رابطه مثبت و معناداری بین تناسب فرد

(r=0/26 ,p<0/01رابطه معناداری بین تناسب فرد ،)- شغل و متغیر تامین قرارداد

روانشناختی یافت نشد. اگرچه بین متغیر تامین قرارداد روانشناختی و تعهد مستمر و 

هنجاری رابطه معناداری گزارش نشد، اما در مجموع بین تامین قرارداد همچنین تعهد 

 (.r=0/23 , p<0.01روانشناختی و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معناداری یافت شد )
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 همبستگی بین متغیرها، میانگین و انحراف معیار  -1جدول 
 متغیرها

 6 5 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین

       0/47 3/67 . تعهد عاطفی1

      0/14 0/38 3/18 . تعهد مستمر2

. تعهد 3

 هنجاری
3/38 0/47 0/52** 0/1     

(PC).4 تامین

قرارداد 

 روانشناختی

3 0/3 0/27** 0/73 0/12    

(PJ).5  
تناسب فرد 

 شغل
3/96 0/66 0/31** -0/19 0/24** 0/07   

(PO).6 

تناسب فرد 

 سازمان

3/87 0/65 0/39**  -0/04 0/36** 0/22
* 0/17  

(OC).  7 تعهد

 سازمانی
3/14 0/33 0.8** 0/51** 0/79** 

0/23
** 

0/26** 0/35** 

 معنادار است. 0/05معنادار است. * همبستگی در سطح  0/01** همبستگی در سطح 

 

 

 رگرسیون چند متغیره و آزمون فرضیات

نتایج این بررسی در برای آزمون فرضیات از رگرسیون چندمتغیره استفاده شده است. 

 آمده است. 2جدول 

سازمان( تاثیر -شغل و تناسب فرد-، هر دو متغیر مستقل )تناسب فرد1با توجه به مدل

، این تاثیرات βمثبت و معناداری برتعهد سازمانی داشته است. البته با توجه به ضرایب 

زمانی را درصد تغییرات موجود در تعهد سا 28نسبتا ضعیف بوده بطوری که مجموعا 

که نشان دهنده عدم تاثیر   𝐻0های آماری  (. لذا فرضیه=0/28 پیش بینی کرده اند )

 3و  2شود و بعبارت دیگر فرضیه های  متغیر مستقل بر متغیر وابسته می باشد، رد می

 تحقیق تایید گردید.

سازمان را بر متغیر تامین قرارداد -شغل و فرد-، تاثیرات متغیرهای تناسب فرد2مدل

سازمان با -روانشناختی نشان می دهد. اعداد معناداری حاکی از آن است که تناسب فرد
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تاثیر معنادار بر متغیر تامین قرارداد روانشناختی داشته است  0/22ضریب استاندار 

شغل نتوانسته است اثر معناداری بر متغیر تامین -فرد(، اما تناسب 5)تایید فرضیه

نشان می دهد، این دو  (. میزان4قرارداد روانشناختی داشته باشد )عدم تایید فرضیه 

کنند. در  متغیر سطح اندکی از تغییرپذیری متغیر قرارداد روانشناختی را پیش بینی می

، تاثیر مثبت و معناداری 2/6تی و مقدار  0/23، قرارداد روانشناختی با ضریب بتا 3مدل

 .(1بر تعهد سازمانی داشته است )تایید فرضیه

 
 نتایج رگرسیون چندمتغیره -2جدول

 Sig T Df Beta  1مدل 

 0/00 12/19   (Constant) 

 

0/28 

0/013 2/5  

126 

0/21 PJ 

0/000 3/8 0/32 PO 

 متغیر وابسته: تعهد سازمانی

 Sig T Df Beta  2مدل 

 0/00 12/6   (Constant) 

 

0/19 

0/64 0/4  

126 

0/041 PJ 

0/018 2/4 0/22 PO 

 متغیر وابسته: قرارداد روانشناختی

 Sig T Df Beta  3مدل 

0/23 0/00 9/6 125  (Constant) 

0/009 2/6 0/23 PC 

 متغیر وابسته: تعهد سازمانی

 

( استفاده شده 1986دستورالعمل برن و کنی )برای اندازه گیری نقش متغیر میانجی از 

 .[20] است. آنها معتقدند برای اندازه گیری اثر متغیر میانجی، سه گام مورد نیاز است

 گام اول( نشان دادن تاثیر معنادار متغیر)های( مستقل بر متغیر وابسته 

 گام دوم( نشان دادن تاثیر معنادار متغیر)های( مستقل بر متغیر میانجی

 سوم( سنجش اثر متغیر مستقل و میانجی بر متغیر وابسته در یک مدل گام

توان گفت متغیر میانجی در این رابطه  در نهایت، در صورت محقق شدن دو شرط، می

اثرگذار بوده است. اولا، متغیر میانجی هنوز به صورت معناردار بر متغیر وابسته اثرگذار 
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تقیم متغیر مستقل بر متغیر وابسته کاهش یافته باشد و ثانیا، به لحاظ معناداری، اثر مس

 باشد.

سازمان تاثیر معناداری -شغل و تناسب فرد-، متغیرهای تناسب فرد2با توجه به جدول

-بر متغیر تعهد سازمانی داشته اند. اما در بررسی گام دوم، تنها متغیر تناسب فرد

ار بوده است )عدم تایید سازمان بر متغیر تامین قرارداد روانشناختی )میانجی( اثرگذ

سازمان و تعهد -(. لذا اثر متغیر میانجی تنها برای رابطه متغیر تناسب فرد6فرضیه

سازمان -سازمانی قابل بررسی می باشد. برای سنجش ضریب مستقیم متغیر تناسب فرد

دهد.  ، نتایج را نشان می3بر تعهد سازمانی مجددا مدل رگرسیونی اجرا می گردد. جدول

درصد تغییرات تعهد سازمانی را  13، حدود 0/35سازمان با ضریب بتا -تناسب فردمتغیر 

 پیش بینی کرده است.

 
 سازمان بر تعهد سازمانی -اثر متغیر تناسب فرد -3جدول

 Sig T Df Beta مدل 

 

12/7 

0/00 16/8  

124 

 (Constant) 

0/00 4/2 0/35 PO 

 

میانجی بر تعهد سازمانی بررسی می شود. در گام آخر، اثر همزمان متغیر مستقل و 

سازمان و -، نتایج حاصل از بررسی تاثیر همزمان متغیر مستقل تناسب فرد4جدول 

 دهد.  متغیر میانجی بر تعهد سازمانی را نشان می
 

 رگرسیون – 4جدول 

 Sig T Df Beta مدل 

 

26 

 

0/00 8  

124 

 (Constant) 

0/06 1/8 0/15 PC 

0/00 3/7 0/32 PO 

  چندمتغیره                                      سازمانیمتغیر وابسته: تعهد 
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دهد، با ورود متغیر میانجی بر رابطه بین متغیر مستقل  ، نشان می3همانطور که جدول

به  0/35سازمان از -سازمان و تعهد سازمانی، میزان بتا متغیر تناسب فرد-تناسب فرد

یابد. اما با این وجود، اثر متغیر میانجی بر متغیر وابسته غیرمعنادار  کاهش می 0/32

 (.7( )عدم تایید فرضیه P>0/05گردد ) می

 

 گیری بحث و نتیجه

سازمان کمتر مورد  -شغل و فرد-بررسی نقش قراردادهای روانشناختی در تناسب فرد

-شغل، تناسب فرد-توجه پژوهشگران قرار گرفته است. لذا این تحقیق تاثیر تناسب فرد

سازمان را بر تعهد سازمانی با در نظر گرفتن نقش میانجی تامین قرارداد روانشناختی 

بررسی نموده است. نتایج این تحقیق با استفاده از روش همبستگی و رگرسیون چند 

ها نشان داد که همانند برخی  متغیره مورد تحلیل قرار گرفت. تجزیه و تحلیل داده

( تامین قرارداد روانشناختی بر تعهد سازمانی 2008توماس و فلدمن )تحقیقات مانند 

تر اینکه، عمده این معناداری به تعهد عاطفی بر  . دقیق[14]تاثیر مثبت و معنادار دارد

، تامین قرارداد روانشناختی تنها با تعهد عاطفی همبستگی 1گردد. طبق جدول می

( و ریچارد و 2009نتایج تحقیقات بهری )مثبت و معنادار دارد. این نتیجه در راستای 

توان انتظار داشت، تعهد عاطفی کارکنان  . لذا می[4,21]( قرار دارد2009همکاران )

 ستادی شرکت ملی گاز ایران با افزایش میزان تامین قرارداد روانشناختی، افزایش یابد.

( را تایید 1996( و ویلک و ساکت)2001مطالعه حاضر نتایج تحقیقات وربل و جانسون )

شغل تاثیر مثبت و -سازمان و تناسب فرد-. نتایج نشان داد، تناسب فرد[22,23]کرد 

معنادار بر تعهد سازمانی دارد. بعبارت دیگر افرادی که سطح بالاتری از تناسب را درک 

، آن دسته از کارکنانی 1کنند، از تعهد بیشتری برخوردار هستند. البته طبق جدول می

اقتصادی به سازمان متعهد هستند )تعهد مستمر(، از این قاعده مستثنی که به لحاظ 

سازمان نسبت به -باشد. این یافته از نتایج خاص این تحقیق بوده است. تناسب فرد می

شغل سهم بیشتری در این تاثیرگذاری داشته است که ممکن است به این -تناسب فرد

شی(، پایه و اساس ارزشهایی است که سازمان )یا تناسب ارز-دلیل باشد که تناسب فرد

شود،  چرایی و چگونگی فعالیت فرد در سازمان را مشخص می نماید. لذا پیشنهاد می

مدیران شرکت ملی گاز و سایر سازمانهایی که شرایط مشابه دارند با ایجاد سازوکارهای 
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سازمان شرایط افزایش تعهد -استخدامی اثربخش تر جهت حداکثرسازی تناسب فرد

( مطرح کرده اند، 2006ازمانی کارکنان و در نتیجه همانطورکه شهنواز و جویال )س

 .178-171]، صص 8 [زمینه بهبود عملکرد شغلی را فراهم آورند

سازمان تاثیر  -( ، تناسب فرد2007( و سکیگوچی )2009مطابق با نتایج تحقیق بهری )

. بعبارت دیگر، با [4,11]ستمثبت و معناداری بر تامین قرارداد روانشناختی داشته ا

افزایش تناسب ارزشی، کارکنان سطح بالاتری از وجود قرارداد روانشناختی عادلانه را 

(. همچنین از آنجا که اکثریت پاسخ دهندگان قرارداد 1,2درک خواهند کرد )جدول

سازمان از -اند و تناسب فرد ای را شکل داده رسمی )دائمی( داشتند، لذا قرارداد رابطه

شغل تاثیری بر تامین قرارداد  -شود. اما تناسب فرد اهمیت بیشتری برخوردار می

باشد که احتمالا  ( می2009روانشناختی نداشته است. این نتیجه برخلاف تحقیق بهری )

بدلیل اثرگذاری نوع قرارداد بوده است. برای اندازه گیری نقش میانجی تامین قرارداد 

( استفاده شد. براین اساس، نقش متغیر 1986ن و کنی )روانشناختی از دستورالعمل بر

سازمان و تعهد سازمانی قابل بررسی بوده -میانجی تنها در رابطه بین متغیر تناسب فرد

-است. با ورود متغیر تامین قرارداد روانشناختی بر این رابطه، ضریب بتای تناسب فرد

(. P>0/05یانجی نامعنادار گردید )کاهش یافت، اما تاثیر متغیر م 0/32به 0/35 سازمان از

سازمان -لذا می توان نتیجه گرفت، متغیر تامین قرارداد روانشناختی بر رابطه تناسب فرد

 و تعهد سازمانی اثرگذار نبوده است.

از آن جایی که این تحقیق در یک شرکت ایرانی اجرا شده است، لذا ممکن است برخی 

. از ]24؛ ,825–818، صص 21[گرفته باشدیافته ها تحت تاثیر فرهنگ ملی قرار 

محدودیت های این پژوهش می توان به اجرا شدن آن در یک سازمان و در نظرگرفتن 

یک گروه از کارکنان، اشاره کرد. این امر تعمیم پذیری یافته ها را کاهش می دهد. 

 آوری شده است. استفاده از یک روش جمع 6های این تحقیق به روش خودگزارشی داده

کند. این امر به دلیل مسائلی  ایجاد می 7خطاهایی را تحت عنوان واریانس روش مشترک

هایی از جمله بزرگنمایی همبستگی را بدنبال دارد.  از جمله مطلوبیت اجتماعی توارش

. [25]اند  البته برخی محققان از جمله کرمپتون و واگنر تاثیر آن را اندک ارزیابی کرده

                                                           
6
 Self-report 

7
 Common method variance (CMV( 
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ریزی شده است، اما برای سنجش این  مبنای روابط علی طرحاگرچه مدل تحقیق بر 

ها با استفاده از رویکرد مقطعی گردآوری و تحلیل شده است. در این رویکرد  مدل، داده

های علی قطعی،  گیری شود و لذا نتیجه علت و معلول در یک زمان مشخص سنجیده می

از رویکرد تکوینی یا طولی  باشد و برای درک بهتر این روابط علی لازم است محدود می

 استفاده شود. 

 های آینده خود: شود محققان در پژوهش توصیه می

نقش تامین و نقض قراردادهای روانشناختی را در ارتباط با موضوعاتی همچون  (1

 رضایت شغلی، ترک خدمت، رفتار شهروندی و حمایت سازمانی بررسی نمایند.

)رابطه ای، تبادلی( را بر بروندادهای  نقش و اثرات نوع قراردادهای روانشناختی (2

 نگرشی مورد توجه قرار دهند.-کاری و رفتاری

اثرات نوع قراردادی استخدامی )دائمی، موقتی( را در ارتباط با سطح تعهد  (3

سازمانی و قرارداد روانشناختی محاسبه نمایند. بطوری که برخی از محققان 

ین آن دسته از کارکنان بین میزان تعهد کارکنان دائمی وموقتی و همچن

 اند اند، تفاوت قائل شده موقتی که کار خود را از روی اختیار یا اجبار برگزیده

[26] . 

های عینی )غیرمستقیم(  های قراردادهای روانشناختی و روش از دیگر سنجه (4

 در سنجش تناسب ها استفاده کنند.

سازمانی را پیش های مهمتری که سهم بیشتری از تغییرات تعهد  از پیش بین (5

های شخصیتی، ساختار سازمانی، اقدامات  بینی کند، استفاده نمایند. ویژگی

بین تعهد سازمانی به شمار می  مدیریت منابع انسانی از جمله عوامل پیش

 [27].رود

با توجه به وجود ویژگی های ارزشی منحصر به فرد حاکم بر سازمان های  (6

قان عوامل فرهنگی اثرگذار در این حوزه را ایرانی و به ویژه سازمان دولتی، محق

بررسی نمایند. تحقیقات بیشتر در این زمینه و در بستر دیگر سازمان ها مورد 

 نیاز است.
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