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 خلاصه 
دی با منبیني تعارض شغلي و بیگانگي شغلي بر اساس دیگرجهتپژوهش حاضر با هدف پیش مقدمه:

 .میانجیگری تعهد سازماني در کارکنان صورت گرفت

یابي معادلات همبستگي )مدل -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و روش آن توصیفيروش کار: 

ی آماری پژوهش کارکنان کارخانجات اداره کل نیروی کشش استان تهران بودند که ساختاری( بود. جامعه

های تعارض شغلي، بیگانگي نفر از کارکنان بودند که به پرسشنامه 228د تعدا نمونه  .است نفر 1200  تعداد آنان

مندی و تعهد سازماني به صورت آنلاین پاسخ دادند. تجزیه و تحلیل داده ها به کمک نرم شغلي، دیگرجهت

 .و با استفاده از الگوسازی معادلات ساختاری انجام شد PLS و SPSS-21 افزار

 غیرمستقیم و مستقیم اثر شغلي بیگانگي و شغلي تعارض بر مندیدیگرجهت  نتایج پژوهش نشان داد که: نتایج

 آن، بر علاوه. دارد منفي غیرمسااتقیم و مسااتقیم اثر شااغلي بیگانگي و تعارض بر نیز سااازماني تعهد. دارد منفي

شغلي را  بیگانگي و شغلي تعارض بر مندیدیگرجهت بینپیش نقش با رابطه در سازماني تعهد میانجیگری نتایج

 .نیز تأیید کرد

سازمان گیری:نتیجه ستای ها تأکید ميبا توجه به نتایج حاصل به مدیران و روسای  شود که تلاش کنند در را

 .هایي را تدوین نمایندهای خود برنامهمندی، اطاعت و پذیرش و تعهد سازماني در سازمانافزایش دیگرجهت

 مندی و تعهد سازمانيدیگرجهت ،بیگانگي شغلي،  تعارض شغلي کلمات کلیدی:

 

 .باشديممطالعه فاقد تضاد منافع  ینا پي نوشت:
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 مقدمه

کند ایفا ميعملكرد کارکنان نقش اساسي در یک سازمان 

کند تا به اهداف عالي زیرا عملكرد هر فرد به سازمان کمک مي

. اهمیت منابع (1) ها را رشد و توسعه دهدخود دست یابد و آن

شود. عملكرد های مدرن روز به روز بیشتر ميانساني در سازمان

های کارکنان بلكه به تنها به شایستگيو کیفیت شغلي افراد نه

رضایت شغلي، عدم تعارض و تعهد کاری آنان نیز بستگي دارد. 

با توجه ادبیات علمي فرض بر آن است که برای کار مؤثر، 

 .(2) اضي باشدکارگر باید سالم و ر

ها و تفاوت از طرفي با توجه به پیچیدگي روزافزون سازمان

ی تعارض، پدیده ها و باورهای افراد، پدیدهها، نگرشدر اندیشه

طبیعي و بخش جدایي ناپذیر از زندگي انسان است، به ویژه 

زماني که تعامل بین دو یا چند فرد، گروه یا سازمان وجود دارد. 

. تعارض (3)تجاری است  تعارض جزئي از زندگي اجتماعي و

شود که دو یا بیش از یک نفر نتوانند در مورد زماني ایجاد مي

موضوعات ، نیازها، خواسته ها، ترجیحات، اهداف و 

هایشان با هم به توافق برسند و نتوانند برداشت یكسان ارزش

توان بیان کرد که تعارض و تضاد ؛ بنابراین، مي(4)داشته باشند 

ی اجرای یک کند که در مورد نحوهسازماني زماني بروز پیدا مي

 .(5)کار یا وظیفه بین فرد یا گروهي اختلاف نظر وجود دارد 

دهد افراد تمایل دارند که آن را زماني که تعارض رخ مي

ای مثبت به آن نگاه منفي تلقي کنند و به سختي از زاویه

تواند هم از نظر کنند. تعارضات ناکارآمد در محیط کاری ميمي

رواني و هم از نظر عاطفي بر کارکنان اثر منفي بگذارند که 

مادی در روابط بین وری پایین کارکنان، بي اعتمنجر به بهره

شود فردی، مقاومت در برابر تغییر و ایجاد هیاهو  در سازمان مي

دهد. همچنین تعارض که اثربخشي سازمان را کاهش مي (3)

تواند از نوع تعارض کارکنان با مدیریت، با یكدیگر یا شغلي مي

 . (6)های مختلف در یک سازمان باشد ها و بخشگروه

بنابراین، با توجه به پیامدهای منفي تعارض شغلي، مدیریت و 

نیز نشان  (7) 1ها مهم است. یونگست و بلومبرگحل و فصل آن

دادند که کاهش تعارض شغلي منجر به بهبود عملكرد کارکنان 

                                                             
1 Jungst & Blumerg 

ها بخشد. لذا، امروزه سازمانشود و کارآیي آنان را بهبود ميمي

ها تلاش برای رضایت بیشتر کارکنان خود و کاهش تعارض آن

 .(8)مي کنند 

با توجه به آنچه که بیان شد تعارض شغلي از متغیرهای منفي 

تواند از اهداف ها ميها هستند که حذف و کاهش آنسازمان

-در این بین دو متغیر، دیگر جهت  مهم هر سازماني باشد که

مندی و تعهد سازماني در مطالعات پیشین به عنوان متغیرهای مهم 

اند که در پژوهش ها مطرح شدهاندر کاهش مشكلات سازم

توانند در کاهش تعارض شغلي حاضر فرض بر آن است که مي

 نیز نقشي اساسي ایفا کنند. 

های ناسازگار های طرحوارهمندی یكي از حوزهدیگر جهت

ها، پیامد تجربیات مخرب دوران کودکي در رابطه است. طرحواره

ده خاموش مانده و به با عدم ارضای نیازها هستند که در پشت پر

خواب مي روند تا اینكه روزی بیدار شوند. شرایط کنوني فرد که 

ی تجربیات کودکي باشد مي تواند طرحواره ها را کنندهتداعي

فعال کند. اگر یک طرحواره فعال شود گذشته به آگاهي کنوني 

دیگرجهت مندی که چهارمین حوزه  .(9)کند فرد حمله مي

طرحواره ها است با سه خرده مقیاس؛ اطاعت، ایثار و تأییدطلبي 

ی دیگری هم با عنوان شود و همچنین تأیید طلبي مؤلفهشناخته مي

افرادی که هر یک از خرده مقیاس این حوزه را  جلب توجه دارد.

ده کردن دارا باشند، بیش از حد مسئولیت پذیرند و همواره برآور

نیازهای دیگران را بر نیازهای خود ترجیح مي دهند. که سعي در 

 .(10)دریافت عشق و تأیید دارند 

افراد با داشتن طرحواره اطاعت، به دیگران اجازه مي دهند 

بر آن ها سلطه پیدا کنند و تسلیم کنترل دیگران مي شوند، چون 

ادراکشان این است که نیازها و احساساتشان برای دیگران 

ارزشي ندارد و مهم تلقي نمي شود. افراد دارای طرحواره ایثار 

ز مانند طرحواره اطاعت نیازهای دیگران را به نیازهای خود نی

ترجیح  مي دهند. با این تفاوت که این کار را با اراده خودشان 

انجام مي دهند. آنها برای جلوگیری از درد و رنج دیگران چنین 

دهند و معتقدند کار درستي است و اگر این کار کاری انجام مي

خودخواهي مي کنند. آخرین  را انجام ندهند احساس گناه و
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خرده مقیاس این حوزه که دو مؤلفه ای است، تأییدطلبي/جلب  

توجه مي باشد که در مؤلفه اول افراد به دنبال تأیید گرفتن هستند 

و تمایل دارند همه آنها را دوست بدارند. و در مؤلفه دوم، افراد 

در به دنبال جلب توجه ، تجمید، تحسین و توجه دیگران هستند. 

هر دو مولفه افراد احساس ارزشمندیشان وابسته به واکنش های 

دیگران است . رفتار این افراد غالباٌ برای تأیید گرفتن، مطیع اند یا 

رضایت اطرافیان را جلب مي کنند یا برای جلب توجه افراد 

 . (10)نقش متملق و چاپلوس را بازی مي کنند  

کارمندان در قدرت انگیزه های منفعت شخصي )نگراني 

با هم  دیگرجهت مندی شانخود( و به همین ترتیب، در قدرت 

به عنوان ابعاد مندی  تفاوت دارند. توجه به خود و دیگر جهت

مستقل و متعامد تصور مي شود به طوری که افراد مي توانند در 

یک یا هر دو بعد بالا )یا پایین( باشند. توجه به خود به عنوان 

های سطح تحریک کننده جستجوی اطلاعات و پردازش ویژگي

تصور ته شده است و فردی و پیامدهای مرتبط با خود شناخ

تری با انواع ها و پیامدها روابط قویکه این ویژگي شودمي

توانند بر عملكرد شغلي فرد و و مي رفتارهای کاری دارند

 (11)عملكرد سازمان اثر بگذارند 

از سوی دیگر مفهوم تعهد سازماني در پیشینه مدیریت و 

علوم رفتاری به عنوان مهم ترین عنصر ارتباط بین افراد و سازمان 

شرح داده شده است و بیانگر وجود پیوند رواني شامل وفاداری 

تعهد سازماني  .(12)و حس مشارکت بین فرد و سازمان است 

رابطه رواني کارکنان را با سازمان توضیح مي دهد. تعهد  یک 

مفهوم اصلي در روانشناسي و مهم ترین مطالعات در زمینه 

نگرش کار در روانشناسي صنعتي و سازماني محسوب مي گردد 

. تعهد سازماني جایگاه مهمي در حیطه رفتار سازماني دارد (13)

و نیروی محسوسي است که رفتار کارکنان را در محل کار 

 .(14)هدایت مي کند 

تعهد سازماني یک عامل کلیدی در موفقیت کسب و کار 

است، فقدان آن باعث ایجاد یک مشكل واقعي مي شود که 

عملكرد یک سازمان و نتایج آن را تهدید مي کند. تعهد ضعیف 

از طریق رفتارهای فردی واضح و جنبه های فروپاشي سازماني 

 .(11)ظاهر مي شود که بقای یک سازمان را تهدید  مي کند 

تعهد سازماني یک ملاک مهم برای اثربخشي سازمان است. 

تعهد سازماني ثبات نیروی کار و میزان جابجایي را پیش بیني 

کند. همچنین، تعهد سازماني میزان اعتماد یک سازمان  بر مي

ها و رشد آنان را نشان تداوم مشارکت های کارکنان در فعالیت

. هیچ سازماني در دنیای رقابتي امروز نمي تواند (15)مي دهد 

عملكرد بالایي داشته باشد ، مگر این که کارکنان به سازمان متعهد 

 .(16)باشند و به عنوان یک عضو موثر در سازمان کار کنند 

با توجه به آنچه که بیان شد تعارض شغلي از موارد اجتناب 

های کاری هستند و از اهمیت بالایي ها و محیطناپذیر در سازمان

ها گیری از آنها و حتي جلوبرخورداند اما توجه به کاهش آن

ها در گرو وری و عملكرد سازمانلازم و ضروری است و بهره

رفع این دو متغیر است؛ بنابراین، پرداختن به مطالعات و 

هایي که منجر به کاهش این موضوعات منفي در محیط پژوهش

شغلي شود، لازم و ضروری است. بررسي مطالعات گذشته نیز 

کشور ما به بررسي نقش دیگر  ای درنشان داد که تاکنون مطالعه

مندی و تعهد سازماني به طور مشترک بر تعارض شغلي جهت 

نپرداخته است؛ لذا، هدف پژوهش حاضر پیش بیني تعارض 

شغلي بر اساس دیگر جهت مندی با میانجیگری تعهد سازماني 

 در کارکنان بود.

 

 روش کار

 ،يکم ها،نوع داده نظر از ،بنیادی پژوهش حاضر از نظر هدف،

بود.  يهمبستگي از نوع فیها، توصداده یاز لحاظ نحوه گردآور

ی آماری پژوهش کارکنان کارخانجات اداره کل نیروی جامعه

نفر بود. جهت  1200کشش استان تهران بودند که تعداد آنان  

برآورد حجم نمونه  با توجه به این که روش تجزیه و تحلیل 

 200ر این روش تعداد نمونه ها از نوع تحلیل مسیر است دداده

 250نفر است که جهت افزایش نرخ بازگشت  آزمودني، تعداد 

ی پژوهش که به روش نمونه گیری در نفر به عنوان نمونه

دسترس انتخاب شد. لازم به ذکر است در پایان پژوهش و پس 

پرسشنامه قابلیت استفاده  228ها تعداد از گردآوری پرسشنامه

دلیل نقص و عدم پاسخگویي کنار گذاشته داشت و مابقي به 

 شدند.
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 ابزار

جهت بررسي تعارض  ( پرسشنامه تعارض شغلی:الف

( 1985) 1شغلي از پرسشنامه تعارض شغلي که توسط دوبرین

گویه  20ساخته شده است، استفاده خواهد شد. این پرسشنامه از 

کار تشكیل شده است و به منظور شناسایي علائم تضاد شغل به

ی کاملاً موافق و کاملاً مخالف ها  دارای دو گزینهرود. گویهمي

 1شود، داده مي« کاملاً موافق»هستند و به هر عبارتي که پاسخ 

صفر امتیاز تعلق مي گیرد. با توجه به « کاملاً مخالف»امتیاز  و به 

است.  20تعداد سوالات حداقل امتیاز صفر و حداکثر امتیاز 

تعارض  14تا  4ی عدم تعارض، بین ندهنشان ده 3نمرات زیر 

ی تعارض شغلي است )اردلان نشان دهنده 15متوسط و بالاتر از 

(.  در بررسي پایایي و روایي پرسشنامه در 2017و همكاران، 

( پس از اجرای آزمایشي 1389ایران، غفوریان و فلامرزیان )

 نفر از کارکنان و اجرای مجدد آن در فاصله 20پرسشنامه بین 

زماني کوتاه، پایایي پرسشنامه را با روش ضریب آلفای کرونباخ 

 خاکپور و آبادی علي پژوهش به دست آوردند. در 90/0

نیز جهت اعتباریابي این پرسشنامه از تحلیل عاملي  (1392)

اکتشافي استفاده شد که نتایج آن مورد تأیید است و همچنین 

دست آمد که  به 81/0ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه 

 مورد قبول است.

جهت  ی دیگر جهت مندی:ب( پرسشنامه حوزه

مقیاس دیگر جهت مندی از خردهی دیگر جهتبررسي حوزه

 -های ناسازگار یانگ ی فرم بلند طرحوارهمندی از پرسشنامه

( استفاده خواهد شد. پرسشنامه طرحواره 1991ویراست سوم )

طرحواره  18سؤال است و  232فرم بلند دارای  -ناسازگار یانگ

دهد.  ی طرحواره را تشكیل ميسنجد که پنج حوزهرا مي

های ناسازگار در مندی از طرحوارهی دیگر جهتحوزه

سؤال(، بعُد ایثار  10پرسشنامه، دارای سه بعد  است. بعُد اطاعت )

سؤال  41سؤال( و در مجموع  14سؤال( و بعُد تأییدطلبي ) 17)

ای، کاملاً در مورد طیف لیكرت شش درجه است. سؤالات در

( 6( تا در مورد من کاملاً صحیح است )1من غلط است )

شود. ضریب همبستگي پرسشنامه با مقیاس گذاری مينمره

                                                             
1 DuBrin 

( 1995و همكاران ) 2های ناکارآمد در پژوهش اشمیتنگرش

( قدرت 2005گزارش شده است. ریجكبور  و همكاران ) 6/0

 اند. گزارش کرده 87/0تمایز پرسشنامه را 

 پرسشنامه تعهد سازماني از  پرسشنامه تعهد سازمانی:ج( 

جهت بررسي تعهد سازماني استفاده خواهد شد. این پرسشنامه 

( طراحي و تدوین شده است. این 1990) 3توسط آلن و مایر

سوال است و دارای سه بعُد از تعهد سازماني  24پرسشنامه دارای 

(، تعهد مستمر 8تا  1تعهد عاطفي )سؤالات  است. ابعاد آن شامل

( است. با 24تا  17( و تعهد هنجاری )سؤالات 16تا  9)سؤالات 

یابیم. جمع نمرات پرسشنامه به تعهد سازماني کلي دست مي

ای  از کاملاً سؤالات پرسشنامه در طیف لیكرت هفت گزینه

الاتر ( است. هرچه نمرات فرد ب7( تا کاملاً موافقم )1مخالفم )

، 8، 6، 5ی تعهد سازماني بالاتر است. سؤالات باشد، نشان دهنده

شوند. آلن و معكوس نمره گذاری مي 20و  17، 16، 11، 10

( در بررسي روایي این پرسشنامه  از طریق تحلیل 1990مایر )

عاملي نشان دادند که پرسشنامه از روایي معتبری برخوردار است. 

( نشان دادند 1994و همكاران ) 4کتدر تحلیل عاملي تأییدی ها

کنند و همچنین  در که نتایج از مدل سه بعُدی حمایت مي

( نتایج ضریب آلفای 1997بررسي پایایي آن، مایر و آلن )

، برای تعهد مستمر 88/0تا  77/0کرونباخ برای تعهد عاطفي 

و تعهد سازماني  84/0تا  69/0، برای تعهد هنجاری 86/0تا  65/0

ی پایایي گزارش کردند که  نشان دهنده 91/0کلي به طور 

( در 1392زاده و همكاران )مطلوب آن است. در ایران رحمان

پژوهشي در بررسي همبستگي دروني سؤالات از طریق آلفای 

کرونباخ نشان دادند که ضریب آلفای کرونباخ برای تعهد 

 ،91/0عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاری به ترتیب برابر با 

است که نشان  80/0ی کل آن و برای نمره 66/0و  90/0

 .ی پایایي مطلوب آن است.دهنده

 قاخلا تهیق از کمجهت پژوهش حاضر ابتدا کد اخلا

 زملا واحد کرمان اخذ و سپس مقدمات يمآزاد اسلا دانشگاه

 هیتوج، آگاهانه تیرضا. دیانجام کار آماده گرد یبرا

                                                             
2 Schmidt 
3 Allen & Meyer 
4 Hackett 
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، پژوهش هدف انجامدر مورد روش و  کنندگانمشارکت 

 یآزاد، عاتاطلا داشتننگهو محرمانه  یاصل رازدار تیرعا

گواه پس از اتمام  گروه افراد در ترک مطالعه و ارائه مداخله به

. مطالعه بود نیشده در ا تیرعاي قپژوهش ازجمله اصول اخلا

 طیگروه گواه در شرا کیو  شیآزما در ابتدا هر دو گروه

یت شناختي و پرسشنامه پرخوری و اطلاعات جمع فرم كسانی

. تكمیل نمودند آزمونپیشپرسشنامه انسجام رواني را به عنوان 

و  درمان مبتني بر پذیرش و تعهد 2و  1سپس گروه آزمایش 

یک  صورتبهساعت  2جلسه  9 رفتاردرماني دیالكتیكي طي

در پایان جلسات . درمان را دریافت کردند جلسه در هفته

گروه  هر سهماه بعد از پایان جلسات  ( و سهآزمونپس)

تحلیل وهجهت تجزی .پرسشنامه انسجام رواني را تكمیل نمودند

در دو سطح توصیفي و  23نسخه  SPSS فزاراماطلاعات از نر

خلاصه جلسات آموزش درمان  یمحتوا. شداستفاده استنباطي 

و  زیها يدرمان یبراساس راهنما) و تعهد رشیبر پذ يمبتن

 یكيالكتید يو رفتاردرمان (18)و همكاران  زیو ها (17) همكاران

و  یپرخور یبرا يكیالكتید يرفتاردرمان با استفاده از کتاب)

عملي برای متخصصین بالیني نوشته  یراهنما يروان یيپراشتها

 .است دهیارائه گرد 2و 1در جدول  (19) و همكاران سافر

 

 شیوه اجرا

ابتدا با اخذ مجوزهای لازم از دانشگاه آزاد واحد کرج به 

کارخانجات اداره کل نیروی کشش استان تهران مراجعه شد. 

سپس با کسب اجازه از مدیریت، به واحد نیروی انساني مراجعه 

یر شد. سپس پژوهشگر به طور مستمر به مدت یک ماه )از اول ت

کرد و با ( به کارخانه مراجعه مي1403تا پایان تیر ماه  1403ماه 

توضیح دادن اهداف پژوهش خود برای کارکنان و کسب 

ها را در اختیار آنان قرار رضایت شفاهي آنان، لینک پرسشنامه

لینک پرسشنامه در اختیار کارکنان قرار گرفته  250داد. تعداد مي

رسشنامه به طور کامل تكمیل شد و پ 228شد که در پایان تعداد 

ها را به دلایلي چون تعداد بالای سؤالات، مابقي نیز پرسشنامه

حوصلگي، فراموش کردن و اینترنت ضعیف خسته شدن، بي

 پاسخ ندادند. 

 

 هاروش تجزیه و تحلیل داده

و  SPSS-21تجزیه و تحلیل داده ها به کمک نرم افزار 

و تبیین ارتباط بین متغیرهای  گیری از آزمون همبستگيبهره

و روش  PROCESS Macroپژوهش و به کمک نرم افزار 

 تحلیل مسیر استفاده شد.

 

 ملاحظات اخلاقی پژوهش

در پژوهش حاضر ملاحظات اخلاقي پژوهش منطبق بر مفاد 

کمیته اخلاق دانشگاه آزاد اسلامي رعایت شد که عبارت است 

های عات و پاسخاز: بر رازداری و محرمانه ماندن اطلا

کنندگان توضیح داده شد کنندگان تأکید شد. به شرکتشرکت

که این پژوهش تحت نظارت اساتید دانشگاه آزاد اسلامي واحد 

کرج است. قبل از ارسال لینک پرسشنامه، به صورت شفاهي 

کنندگان جهت پاسخگویي به سؤالات جلب رضایت شرکت

 شد. شرکت در پژوهش داوطلبانه بود.

 

 جیتان
 نفر با میانگین سني 228کنندگان پژوهش شامل شرکت

 8/61بودند. از نظر جنسیت،  11/7 سال و انحراف معیار 64/41

درصد زن بودند. بالاترین سطح تحصیلات  2/38 درصد مرد و

درصد بود و پس  9/50 کنندگان مربوط به کارشناسي باشرکت

از نظر  درصد قرار داشت. 6/24 از آن کارشناسي ارشد با

درصد مجرد بودند.  7/23 درصد متأهل و 3/76 وضعیت تأهل،

کنندگان وضعیت استخدامي درصد از شرکت 57همچنین، 

درصد پیماني داشتند. در  2/20 درصد رسمي و 8/22 قراردادی،

 2/23 سال با 20تا  16نهایت، بیشترین سابقه شغلي مربوط به بازه 

برای تجزیه و  .رصد بودد 4/18 سال با 25تا  21درصد و سپس 

چون های مرکزی همها در بخش توصیفي از شاخصتحلیل داده

های پراکندگي انحراف معیار استفاده شد که میانگین و شاخص

 .نشان داده شده است. 1در جدول 
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 ( میانگین، انحراف معیار، کجی و کشیدگی متغیرها مورد مطالعه1جدول 

 کشیدگي کجي انحراف معیار میانگین یرهامتغ

 32/0 -41/0 82/0 19/3 تعهد سازماني

 -13/0 33/0 78/0 1/4 تعارض شغلي

 -33/0 26/0 94/4 95/7 مندیدیگر جهت

 

نشان داده است، مقدار کجي در  1همانطور که جدول 

است و این نشان دهنده تقارن توزیع  ±2تمامي متغیرهای بین 

است و نشان دهنده قله  ±7مچنین کشیدگي بین داده هاست. ه

توان گفت توزیع هاست. از این رو، ميدار نبودن توزیع داده

 متغیرها نرمال هستند.

گرایانه در این پژوهش برای بررسي نقش میانجي

مندی با تعارض شغلي دیگر جهت نیدر رابطه ب تعهدسازماني

ل مسیر ابتدا کارکنان استفاده شده است. قبل از آزمون تحلی

های این تحلیل مورد بررسي قرار گرفت که در زیر به پیشفرض

 اند.طور خلاصه مطرح شده

پیش از های پرت و دور افتاده: الف( بررسی داده

ها پرداخته شد و مقادیر اجرای تحلیل آماری به غربالگری داده

شده نیز با دوره افتاده شناسایي و اصلاح شدند. مقادیر گم

های تک ن جایگزین شدند. پس از آن به شناسایي پرتمیانگی

ای پرداخته شد که این نمودار نشان داد متغیره با نمودار جعبه

 ای در هیچ یک از متغیرها وجود ندارد.ی دورافتادههیچ داده

در بررسي نرمال ب( بررسی نرمال بودن مشاهدات: 

بودن تک متغیره، وضعیت توزیع متغیرهای مشاهده شده موجود 

های متغیرهای اصلي پژوهش، با استفاده از در مدل، یعني مؤلفه

های کجي و کشیدگي مورد بررسي قرار گرفت. شاخص

نشان داده شده است، تمام متغیرهای  1همانطور که در جدول 

 پژوهش دارای توزیع نرمال هستند.

ج( بررسی روابط خطی بین متغیرهای پژوهش: 

های اجرای مدل پژوهش وجود رابطه یكي دیگر از پیش فرض

ها باشد که نمودار پراکندگي دادهخطي بین متغیرهای تحقیق مي

 نشان داد این پیشفرض نیز رعایت شده است.

های تحلیل مسیر، برای باتوجه به رعایت تمام پیشفرض

روش تحلیل مسیر با استفاده از نرم  آزمون فرضیه پژوهش از

 افزار پراسس مكرو استفاده شد.

مدل فرض شده با مقادیر استاندارد و  2و  1در نمودار 

 غیراستاندارد نشان داده شده است.

 

 

 

 

 

 تحلیل مسیر با ضرایب غیر استاندارد مدل برازش شده. 1نمودار 
 

 

مندیدیگر جهت تعارض شغلی  

 تعهد سازمانی

58/0  
33/1-  

73/1-  

مندیدیگر جهت تعارض شغلی  

 تعهد سازمانی

61/0  
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 سیر با ضرایب استانداردتحلیل م مدل برازش شده .2نمودار 

 

 مدل برازش شده یرمستقیماثرات مستقیم و غ( 2جدول 

 اثر غیرمستقیم اثر مستقیم اثر کل اثرات

 - -29/0*** -37/0*** مندی بر تعارض شغليدیگر جهتاثر 

 - 61/0** - مندی بر تعهد سازمانيدیگر جهتاثر 

  -21/0* - تعارض شغليبر  تعهد سازمانياثر 

 -13/0* - - ی تعهد سازمانيبه واسطه مندی بر تعارض شغليدیگر جهتاثر 

 معنادار است. 95/0معنادار است. * در سطح کوچكتر از  01/0معنادار است. ** در سطح کوچكتر از  001/0در سطح کوچكتر از  ***

 

نشان داده شده  2و  1و نمودارهای  2همانطور که جدول 

ارض شغلي اثر مستقیم و معناداری مندی بر تعاست، دیگر جهت

-دیگر جهتهمچنین  (.p ,72/3-=, t29/0-=b<001/0دارد )

 p<001/0)اثر مستقیم و معناداری دارد مندی بر تعهد سازماني 

,21/11=, t61/0=b به علاوه نیز تعهد سازماني بر تعارض .)

-p ,74/2-=, t21/0=006/0شغلي اثر مستقیم و معناداری دارد )

=b مندی بر تعارض شغلي به واسطهنهایت نیز دیگر جهت(. در-

 p<05/0ی تعهد سازماني اثر غیرمستقیم و معناداری دارد )

,51/2-=, t13/0-=b .) 

مندی بر با توجه به معناداری اثر مستقیم متغیر دیگر جهت

(، yبر  xتعارض شغلي در حالت اثر کلي بدون حضور میانجي )

ر تعهد سازماني به صورت جزئي توان گفت اثر میانجي متغیمي

دیگر توان گفت تعهد سازماني در رابطه بین است. با اینحال، مي

 .کارکنان نقش میانجیگرانه دارد.مندی با تعارض شغلي جهت

 

 یریگهجینت بحث و

مندی بر تعارض شغلي اثر مستقیم نشان داد که دیگرجهت نتایج

نتایج پژوهش  دارد.ی تعهد سازماني و غیرمستقیم منفي به واسطه

همسو است.  (15) ایوستا-و مادن (20) دی دروتا و ناوتابا نتایج 

ی خود در هلند گزارش در سه مطالعه (20)دی دروتا و ناوتا 

کردند که دیگر جهت مندی  به صورت مثبتي در عملكرد 

ی حاضر وری نقش دارد که با نتیجهشغلي، رفتار اجتماعي و بهره

عارض شغلي و مندی در کاهش تی نقش دیگرجهتدر زمینه

 بهبود عملكرد شغلي همسو است. 

با نتایج مصطفوی راد و همكاران  همچنین نتایج این پژوهش

 (23)و همكاران  1و کورنیاوان (22)و تاجوران و صیف  (21)

نشان دادند که  (21)همسو است. مصطفوی راد و همكاران 

فرهنگ سازماني از طریق متغیر تعهد سازماني بر بیگانگي شغلي 

اقع در این پژوهش کند. در وو کیفیت زندگي میانجیگری مي

نشان داده شد که تعهد سازماني به عنوان یكي از متغیرهای مفید 

های بیشتر تواند نه تنها نقش مستقیم بلكه در بررسيسازمان، مي

کننده در مورد متغیرهای دیگر در سازمان نقش میانجي و کمک

اند توی حاضر ميداشته باشد که این امر با روش و نتایج فرضیه

ه تأثیر نشان دادند ک (22)باشد. تاجوران و صیف  همخوان

کیفیت زندگي کاری از طریق متغیرهای تعارض، تعهد سازماني 

و دلبستگي بر بیگانگي از کار منفي و مستقیم است. تأثیر عدالت 

سازماني از طریق تعهد سازماني و دلبستگي بر بیگانگي از کار 

                                                             
1 Kurniawan 

21/0-  

29/0-  

 -13/0= اثر میانجی
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منفي و مستقیم است. همچنین تعهد سازماني از طریق متغیر 

یرمستقیم و منفي بر بیگانگي از کار دلبستگي شغلي  دارای اثر غ

است و اثر متغیر تعارض از طریق تعهد سازماني بر بیگانگي از 

کار غیرمستقیم و مثبت است که در این پژوهش نیز نقش 

ی میانجیگری تعهد سازماني تأیید شده است و با نتایج فرضیه

 تواند همسو باشد. حاضر مي

اظهار کردند تعهد سازماني در  (23)کورنیاوان و همكاران 

سازمان  دارای اثری مثبت و قوی در بهبود عملكرد شغلي و 

تواند به عنوان میانجي کاهش تعارض و استرس شغلي است و مي

اثرات مثبتي بر  بین تعارض شغلي با عملكرد شغلي عمل نمایند و

تواند ی حاضر ميکاهش تعارض شغلي داشته باشد که با نتیجه

 راستا باشد.هم

مندی توان بیان کرد که دیگر جهتدر تبیین پژوهش حاضر مي

ی تواند در جهت پیشبرد اهداف سازمان و روحیهدر سازمان مي

اطاعت و پذیرش در آن مفید باشد و از سوی دیگر اگر سازماني 

رغم داشتن چنین افرادی، کارکنان متعهد به سازمان نیز علي

وری داشته باشد، قادر خواهد بود با توان بیشتر در جهت بهره

بیشتر و بهبود کیفیت کار و همچنین رضایت ارباب رجوع و 

مشتریان حرکت کند. نتایج پژوهش نیز نشانگر آن بود که دیگر 

عارض شغلي، مندی علاوه بر اثر مستقیم و مثبت بر تجهت

ی تعهد سازماني نیز اثرات غیرمستقیمي بر این تواند به واسطهمي

دو متغیر مخرب در سازمان داشته باشد و منجر به کاهش آنان 

 شود و کیفیت کاری را بهبود دهد.

مندی علاوه بر قدرت مثبت خود در در واقع دیگر جهت 

در جهت  تواند بر متغیرهای مثبت دیگری در سازمانسازمان، مي

گذاری کند افزایش عملكرد شغلي کارکنان و سازمان سرمایه

که در این بین یكي از متغیرها که نقش میانجي آن در پژوهش 

 حاضر مورد تأیید قرار گرفت، تعهد سازماني است. 

مندی و تعهد دیگرجهتتوان نتیجه گرفت که در مجموع مي

ارض شغلي دارند. سازماني تأثیر مستقیم و غیرمستقیم منفي بر تع

همچنین تعهد سازماني نقش میانجي مؤثری در رابطه 

شود کند. پیشنهاد ميمندی با تعارض شغلي ایفا ميدیگرجهت

مندی و تعهد سازماني کارکنان مدیران برای افزایش دیگرجهت

شناختي های روانهای مشخصي تدوین کرده و از آزمونبرنامه

های ام بهره گیرند. محدودیتمانند طرحواره یانگ برای استخد

پژوهش شامل عدم کنترل متغیرهای مزاحم، استفاده از 

های خودگزارشي و مشكلات اجرایي مانند پرسشنامه

شود های سازماني بود. در نهایت، توصیه ميهماهنگي

های کیفي و بر سایر متغیرهای های بیشتری با روشپژوهش

 .نجام شودسازماني مانند استرس و فرسودگي شغلي ا

 تعارض منافع
 . تضاد منافعي ندارند ونهگچیهارند که دينویسندگان اعلام م

 

 تقدیر و تشکر

رسان وسیله از تمامي کساني که در انجام این تحقیق یاریبدین

کنم. از مدیران و کارکنان اند، صمیمانه قدرداني ميبوده

صاص کارخانجات اداره کل نیروی کشش استان تهران که با اخت

ها، اطلاعات ارزشمندی را در اختیار ما زمان و تكمیل پرسشنامه

 .کنمقرار دادند، سپاسگزاری مي
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 Abstract 

Introduction: Eating disorders are one of the most common mental/psycho-

physical disorders that cause many problems in physical health, mental 

functioning and quality of life. Despite the fact that binge eating disorder is 

considered the most common eating disorder, it has not been studied much. 

The purpose of the present study was to compare the effectiveness of 

dialectical behavior therapy with acceptance and commitment therapy on 

psychological coherence in binge eating patients. 

Methods: The present study was a quasi-experimental design with a pre-

test-post-test and follow-up with a control group. The statistical population 

included obese and overweight women aged 18 to 45 suffering from 

overeating in Karaj, who had regularly visited the Overeaters Anonymous 

Association in Karaj in 2022-2023. From among, using the convenient 

sampling method, 60 individuals were randomly selected and matched in 

terms of the scores of the overeating questionnaire and the doctor's 

diagnosis. They were equally assigned to two groups (20 people in the 

dialectical behavior therapy group and 20 people in the acceptance and 

commitment therapy group) and the control group (20 people). After the 

pre-test, the subjects in the experimental group received the dialectical 

behavior therapy protocol using the book "Dialectical Behavior Therapy for 

Binge Eating and Psychotic Anorexia: A Practical Guide for Clinical 

Experts" written by Debra Safer (2019) during 12 two-hour sessions. They 

also received the treatment plan protocol of the acceptance and commitment 

approach based on Hayes, Stroshall, and Wilson (2009), Twohig (2012), and 

Hayes et al. (2013) during 12 two-hour group sessions. Then the post-test 

stage and three months later follow-up were conducted. The instrument was 

Felsenberg's psychological coherence questionnaire (2006). The data 

obtained from this research were analyzed using SPSS-27 software. 

Results: The results showed that there is no significant difference between 

the effectiveness of two groups of acceptance and commitment therapy and 

dialectical behavior therapy in increasing the level of psychological 

coherence. The results showed that both groups were effective and showed 

stable results. 

Conclusion: Considering the findings, it can be concluded that the treatment 

based on acceptance and commitment and dialectical behavior therapy can 

increase the level of psychological coherence of patients with binge eating. 

Therefore, it is recommended that therapists use these approaches as an 

effective treatment to increase the psychological coherence of patients with 

binge eating. 

Keywords: dialectical behavior therapy, acceptance and commitment 
therapy, psychological coherence, overeating. 

 

 


