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Psychological contract is defined as the belief of employees about 

the extent to which the organization adheres to its commitments in 

employment relationships. The mechanism that explains the 

relationship between the fulfillment of psychological contracts 

(i.e., transactional, relational and ideological) and behavioral 

outcomes, has received less attention so far. Therefore, based on 

the social exchange theory and positive norm of reciprocity, the 

conceptual model of the present study was formed. This paper 

focused on the mediating role of employee engagement in the 

relationship between fulfilment of psychological contracts and 

outcome behaviors (i.e., organization citizenship behavior toward 

organization, counter-productive behavior toward organization). 

The participants of the research were the nurses of public hospitals 

(N=338) who participated in the research through available 

sampling (voluntarily). First, the measurement model of study was 

confirmed using Amos package and then Macro PROCESS V.4 in 

SPSS and path analysis in Amos which both are based on 

bootstrapping method, were used to analyze the data and 

investigate the mediation variable. The results confirmed the 

mediating role of employee engagement in the link between 

fulfillment of all three types of PC and both outcome behaviors. 

The results and research suggestions taken from the results are 

provided at the end. 
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 کاری ، رفتاریسازمان یرفتار شهروند
 ورضدبهره

خود در  تعهداتسازمان به  یبندیپا زانیعنوان باور کارکنان در مورد مبه یقرارداد روانشناخت
ای، ختی )معاملهسازوکاری که رابطه بین قراردادهای روانشنا شده است. فیتعر یروابط کار

ای و آرمانی( و پیامدهای رفتاری را توضیح دهد، تاکنون کمتر موردتوجه قرار گرفته رابطه
رو بر اساس نظریه مبادله اجتماعی و هنجار عمل مثبت متقابل، مدل مفهومی است. ازاین

ی روانشناخت یتحقق قراردادها نیراستا، رابطه ب نیدر اپژوهش حاضر شکل گرفت. 
معطوف به  یسازمان ی)رفتار شهروند یرفتار یامدهایو پ ای و آرمانی(ای، رابطهه)معامل

 یدلبستگ یانجینقش م قیور معطوف به سازمان( از طرضد بهره یسازمان و رفتار کار
 یدولت یهامارستانیرا پرستاران ب پژوهشکنندگان شد. شرکت یبررس کارکنان
در پژوهش در دسترس )داوطلبانه(  یریگونهنم قیاز طرتشکیل دادند که ( 338)تعداد=

تایید شد و  Amosافزار پژوهش با استفاده از نرم یریگمدل اندازه ابتدا. شرکت کردند
در  4از ماکرو پراسس نسخه  یانجیم رینقش متغ یها و بررسداده لیجهت تحلسپس 
SPSS  در  تحلیل مسیرو ازAmos ست، ا نگیاسترپ وتبر روش ب یکه هر دو مبتن

تحقق انواع  نیدر رابطه ب کارکنان یپژوهش حاضر نشان داد دلبستگ جیاستفاده شد. نتا
 دارد. یانجینقش م شدهیبررس یرفتار امدیو هر دو پ یقرارداد روانشناخت
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 مقدمه

 لیتبد یرفتار سازمان و تیریمدمطالعات در  و توجه از موضوعات موردعلاقه یکیبه در سه دهه اخیر  1یشناختقرارداد روان

بر »باورها را  نیکارکنان ا که سازمانو  فرد نیرا در مورد تعهدات متقابل ب ادافر یباورهاقرارداد روانشناختی شده است. 

عملکرد و  یابیمانند آموزش، ارز یدر طول روابط کار ایشدن  یاجتماع ندیدر فرآ «یضمن ایشده اناساس تعهدات بی

سازمان متعهد است  کیباورند که  نیبر ا (. کارکنان209و  191، صفحه 2011، 2)رسو دهندمی پرورشپاداش  ستمیس

برآورده برایشان داخت، رفتار منصفانه، شغل...( )مانند پر یخاص تعهدات دهند،یکه انجام م یو تلاش یدرازای زمان، انرژ

ادراک کارکنان در مورد  ای یروانشناخت یقراردادهاتحقق های کارکنان به نقض و پاسخ تاکنون متون موجود اکثر کند.

توجهی بر قابل ریتأث شده توسط سازمان هتعهدات وعده داد تحققطور خاص، . بهاندبررسی کردهتعهدات را  زانیم

ی شغل تیرضا(، 2019و همکاران،  3ی )کیازدسازمان یرفتار شهروند ازجمله :دارد ی کارکنانشغل یها و رفتارهاشنگر

 یکار یو رفتارها (2019و همکاران،  5)شیهان کمتر مانند ترک خدمت یمنف یتارها، و رف(2016و همکاران،  4)بیرتچ

  .(2010، 6ور )جنسنضد بهره

)نقض و تحقق(،  یقرارداد روانشناخت نیارتباط ب 8و هنجار متقابل 7یتبادل اجتماع هیظربر ن هیبا تک یمطالعات قبل

قرارداد روانشناختی  راتیتأث به مثبت از دیدگاه اندکی قاتیحال، تحق. باایناندتایید کردهرا  کارکنان یها و رفتارهانگرش

اند )کویل شاپیرو و پرداخته پیامدهای حاصل ازو  انتوسط سازم قرارداد روانشناختی )برآورده شدن( 9تحقق نیو رابطه ب

و  قراردادهای روانشناختیتحقق رابطه  ی و فرایندی )چگونگی(حیتوض سازوکارهای ،درنتیجه(. 2019همکاران، 

(. درنتیجه، برای پر کردن شکاف تحقیقاتی 2019)کیازد و همکاران،  دارند یشتریب ریو تفس یبه بررس ازین پیامدهای آن

در رابطه  کارکنان دلبستگی یانجینقش م یو بررس شنهادیبا پحاضر در مقاله تر کردن روابط مذکور، ر شده و روشنذک

و رفتار ضد بهره ور  10سازمانی معطوف به سازمان )رفتار شهروندی ی مهمرفتار دو پیامد تحقق قرارداد روانشناختی و نیب

عنوان را به دلبستگی( 694:  1990)11کان. شودمیتوجه  شدم که در بالا اعلا ایمسئله( به معطوف به سازمان

 ،یکیزیافراد ازنظر ف دلبستگیکرد. در  فیتعر «خود یهای کارنقش ی انجامسازمان برا یگیری از خود اعضابهره»

 از یاریتوجه بس 12دلبستگی کارکنان«. کنندو ابراز میدرگیر کرده نقش  اجرایخود را در طول  یو عاطف یشناخت
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2. Rousseau 

3. Kiazad  

4. Birtch  

5. Sheehan  

6. Jensen 
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8. norm of reciprocity  
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است.  یافتهتوسعهسرعت شد، به شنهادی( پ1990بار توسط کان ) نیکه اول یرا به خود جلب کرده است و از زمان نیمحقق

همکاران، و  2مثال، ساکسعنوان)به یو مقالات مرور (2010و همکاران،  1مثال، کراوفوردعنوانبه) فراتحلیل ها انجام

 است. هاو سازمان انیدانشگاه یآن برا تیدهنده اهمدر رابطه با دلبستگی کارکنان نشان (2022

شود. هدف اول بررسی نقش میانجی دلبستگی کارکنان در رابطه بنابراین دو هدف اصلی در پژوهش حاضر دنبال می

به سازمان است. هدف دوم بررسی نقش میانجی  بین تحقق قراردادهای روانشناختی و رفتار شهروندی سازمانی معطوف

دلبستگی کارکنان در رابطه بین تحقق قراردادهای روانشناختی و رفتار ضد بهره ور معطوف به سازمان است. با بررسی 

قراردادهای روانشناختی  نقش میانجی دلبستگی کارکنان مبتنی بر هنجار عمل مثبت متقابل، پژوهش حاضر دیدگاه مثبت

دهد. علاوه بر این بررسی رابطه تحقق انواع قرارداد روانشناختی و این دو پیامد مهم )رفتار شهروندی را توسعه میموجود 

 کند.تر میسازمان را روشن-سازمانی و رفتار کاری ضدبهره ور( در پرستاران، فهم و درک مربوط به روابط پرستار

 یهستند که محتوا ی. حوزه اول مطالعاتشوندیم میتقس یاصل به دو حوزه یمطالعات قرارداد روانشناخت یطورکلبه

: قرارداد کردند زیمتما از یکدیگر قرارداد روانشناختی اتیرا در ادب قرارداد گونه. محققان سه کندیم یقراردادها را بررس نیا

هستند،  «یمانند وفادار 3غیرمادیباز و شامل عوامل  انیپا»نامشهود،  یارابطه یهاقرارداد ای و آرمانی.ای، رابطهمعامله

قرارداد روانشناختی  راً،یاخ(. 137:  1989)رسو،  هستند «4مادیمدت و کوتاه»ای ملموس، معامله یکه قراردادهادرحالی

اصل  ایهدف  کی یریگیپ یتعهد معتبر برا"عنوان و به شده استاضافه  توسط محققان به دو نوع قرارداد پیشینآرمانی 

شده است  فیشود، تعرسازمان مبادله می-در رابطه فرد یطور ضمنشود( که بهمحدود نمی یکه به منافع شخصارزشمند )

. انجام شده است ،ایای و معاملهرابطه یقراردادهابیشتر مطالعات تاکنون روی . (574:  2003، 5)تامپسون و باندرسون

 قراردادهایدر حال ظهور و توسعه هستند که  یقاتیخطوط تحق" قراردادهای آرمانی این اعتقاد وجود دارد کهحال، بااین

حوزه دوم مطالعاتی هستند که تحقق  (.146:  2019و همکاران،  6)کویل شاپیرو "دهندرا گسترش میپیشین مبادله شده 

به  انشناختیقرارداد روتحقق کنند. ها را بررسی مییا نقض این قراردادها و پیامدهای نگرشی و رفتاری مربوط به آن

که نقض درحالی، اشاره دارد کندعمل می اششدهها و تعهدات وعده دادهمیزانی که سازمان به قول به نسبت فرد درک

بررسی  .(1989)رسو،  چند وعده عمل نکند ای کیقرارداد به  طرفیکدهد که رخ می یدر صورت قرارداد روانشناختی

کننده باورها، انتظارات و ادراکات  منعکس رایمهم است ز یکار روابط یبرا ختیفرایند تحقق و نقض قراردادهای روانشنا

و همکاران،  )بیرتچ کارمند و کارفرما است نی( بیضمن یهابرآورده شدن تعهدات متقابل )قول زانیکارکنان در مورد م

 شودمی یعملکرد سازمان افزایشکه موجب کارکنان  یاریاخت فرانقشی و رفتار عنوانی بهسازمان یرفتار شهروند (.2016
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که ی و اراد یفرا نقش هایور رفتارضدبهرهکاری  ررفتا( در حالی که 2012و همکاران،  1در نظر گرفته شده است )فاکس

 در محل کار و بد یاستراحت طولان ر،یمانند تأخ تعریف شده است؛ هستند ندیسازمان ناخوشا تیعملکرد و موفق یبرا

 یکی دهد رفتار شهروندی سازمانیها نشان مینتایج پژوهش (.2009و همکاران،  2کارفرما )دالالصحبت کردن در مورد 

و  کندمی تیدر صنعت هدا کیاستراتژ یرقابت تیرا در به دست آوردن مز سازماناست که احتمالاً  یهای اساساز پارادایم

 وررفتارهای ضد بهرهمربوط به  یها نهیهزمقابل  در .دارد سازمان یعملکرد منابع انسان یبرا ی و مثبتقو یامدهایپ

رفتار  یچند بعد تیکه ماه. ازآنجایی(2018و همکاران،  3)بنت شودزده می نیها تخمسازمان یدلار برا اردهایلیم

شده است، محققان شروع به  یای بررسطور فزایندهو به ییشناساور ی و رفتارهای کاری ضدبهرهسازمان یشهروند

؛ 2012)فاکس و همکاران،  اندهدف خاص کرده کیبه سمت منتفع کردن  یفرا نقش یرفتارهااین  یجهت ده یبررس

/ گرانیبه د ی معطوفسازمان یرفتار شهروندمثلا  .است یا جهت شامل دو بعد کردیرو نی. ا(2009دالال و همکاران، 

ها و مسائل چالش نهیمانند کمک به همکاران در زم ؛دهددارد که کارکنان را هدف قرار می ییاشاره به رفتارها 4افراد

سازمان را منتفع  میطور مستقاشاره دارد که به ییبه رفتارها ی معطوف به سازمانسازمان ی. در مقابل، رفتار شهروندیکار

رود ینتظار ما در این راستا .دیگرانمثبت در مورد سازمان در مواجهه با  یهاعبارت انیب ای یتعهد شغل انندم ؛سازند یم

، سازمان را هدف قرار دهند و رفتار مثبت یا منفی معطوف به قرارداد روانشناختیدر صورت تحقق یا نقض  نانکارک

 خود در قبال آنها پایبند است تعهداتبه تحقق  کارفرما اینطور درک کنند که کارکنانکه  یطیشرادر . سازمان انجام دهند

و با  دهند شیافزا را شانمشارکت کنندپیدا می لیدر روابط خود با سازمان تمای(، )یعنی تحقق قراردادهای روانشناخت

( و کاهش ارتکاب 2002رفتارهای شهروندی سازمانی )کویل شاپیرو،  انجام فرانقشی از جمله افزایش هایتیفعال

تحقق  نیارتباط ب کنند.می تعادل در رابطه تلاش (، برای برقراری2010ور )جنسن و همکاران، رفتارهای کاری ضدبهره

 .(2002)کویل شاپیرو، دهد مثبت متقابل رخ می عملمثبت کارکنان درنتیجه هنجار  یهاو واکنش روانشناختی قرارداد

، (2019ی )کیازد و همکاران، سازمان یشهروند یمانند رفتارها یمثبت جیمثبت تحقق قرارداد روانشناختی با نتا وندیپ

 ( رابطه دارد.2019)شیهان و همکاران،  داوطلبانه کمتر ترک خدمتو ( 2016ی )بیرتچ و همکاران، زمانو تعهد سا تیرضا

؛ سوارس و  2006)ساکس،  طور مثبت با سطوح بالاتر دلبستگی مرتبط استقرارداد روانشناختی به تحقق ن،یعلاوه بر ا

شده توسط سازمان را با سطح بالاتر دلبستگی خود ئهای ارامعامله یمحتوا دارند لیکارکنان تما رای، ز(2019، 5موسکیورا

 یبرا دلبسته به کاردهد که کارکنان نشان می موجود اتیشواهد از ادب(. 2014، 6)رایتون و یالابیک کنند جبرانبا سازمان 

و  شتریب یشهروندی سازمان یرفتارها ریدرگ دلبسته به کارکارمندان این اعتقاد وجود دارد که  هستند. دیکارفرما مف
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5  . Soares & Mosquera 

6. Rayton & Yalabik 
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ی عنیکه نقض قرارداد ) دهد(. نتایج یک مطالعه اخیر نیز نشان می2013، 1شوند )آریانیمی یکمتر ضدبهره ور یرفتارها

 هایسازمانمعطوف به سازمان در  رفتارهای ضدبهره وربا  ی( رابطه مثبتبیشتر از میزان وعده داده شدهو تر کمتحقق 

و قصد  یکار دلبستگیرابطه قرارداد روانشناختی را با  ی نیزمطالعه طول کی .(0202و همکاران،  2)گریپ دارد یاجتماع

ترک تر از سطح پایین یها گزارش دادند که دلبستگی کارآن( 2013و همکاران،  3)بال ترک شغل موردبررسی قراردادند

با مختلف مشابه  پیشایندهای نیدلبستگی کارکنان ب یانجیدهد. نقش ممی حیسابقه توضکارکنان کم یرا فقط برا خدمت

 یرفتار یامدهایشناختن و پ تیها و به رسمتوسعه، جو محل کار، پاداش یهاقرارداد روانشناختی مانند فرصت یمحتوا

)کراوفورد و  شده است تایید ازایننیز پیش عملکرد( ،یی، قصد جابجارفتار شهروندی سازمانیمثال، عنوانمختلف )به

تحقق  یمحتوا نیرابطه ب نیب یکار دلبستگیای نقش واسطه (. همچنین2022اکس و همکاران، ؛ س2010همکاران، 

شده است )شیهان و  دییتا نیزپرستاران  نی( و قصد ترک در بیو جو اجتماع یشغل یمحتوا یعنی) قرارداد روانشناختی

 در مورد رابطه هر پژوهش حاضر هاییهاز فرض شتریب یتجرب تیحما یبرا مطالعات اندکیوجود، بااین (.2019همکاران، 

وجود دارد. همانطور که  یو رفتار ینگرش جیبا نتا ،آرمانی(ای و رابطه ،ایمثال، معاملهعنوانع قرارداد )بهانوا یک از

 کپارچهیمفهوم  کیعنوان را بهقرارداد روانشناختی استدلال کرد، اکثر مطالعات فقط ادراک تحقق ( 2019ونتیلبرگ )

تعهدات مثال، عنوانروانشناختی )به هایقرارداد محتوایرابطه انواع  ای (2019مانند )کیازد و همکاران،  اندکرده یسبرر

و نه رابطه تحقق یا نقض آن تعهدات با پیامدها را  اندگیری کردهاندازهبا پیامدها و آرمانی( را  ایمعاملهای و رابطه

موضوع ما را به  نیدر رابطه با ا یتعداد نسبتاً محدود شواهد تجرب ن،یبنابرا(. 2019)شیهان و همکاران،  مثال،عنوان)به

تحقق  در رابطه بیندلبستگی کارکنان(  یانجینقش م یعنی) ییربنایز سازوکار ی تبیینبرا شتریب یاستفاده از منطق نظر

 کند. هدایت می مرتبط پیامدهای رفتاریو  روانشناختی قرارداد گونه سه

نظریه مبادله  یو تحقق قرارداد روانشناخت یکار یدلبستگ نیرابطه ب ریو تفس تیحما یبرا یارچوب عالچ کی

مثال، عنوان)بهاند کرده دییارتباط را تا نیا یطور تجرببه زین ی. مقالات قبل(2019)سوارس و موسکیورا،  است اجتماعی

 یعنیشده ) تعهدات انجام زانیدر مورد م نانکارک و باور و ادراکات (2013و همکاران،  4؛ چانگ 2013بال و همکاران، 

و  (2010)جنسن و همکاران،  ضدبهره ور یبر کاهش رفتارها رگذاریعنوان عامل تأث(، بهیتحقق قرارداد روانشناخت

همانطور که ، علاوهبه. استقرار گرفته  دییمورد تا (2019یازد و همکاران، ی )کسازمان یشهروند یرفتارها شیافزا

کند که کارکنان می شنهادیهنجار عمل مثبت متقابل که پ سازوکار با مفاهیم و تر استدلال شد، روابط پژوهش حاضرپیش

یز قابل توضیح است )کویل کنند نجبران می خود وبمطل ینگرش و رفتار کار با های کارفرما راتعهدات و قولتحقق 

 نظریه تبادل اجتماعی ی، هسته اصلدر فرد احساس تعهد ایجاد لیهنجار متقابل به دلدرواقع  (.2016شاپیرو و همکاران، 

                                                 
1. Ariani 

2. Griep 

3. Bal  

4. Chang  
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 رفتار شهروندی

 سازمانی

تحقق قرارداد 

ایمعامله  
ور رهرفتار ضدبه

 سازمانی
تحقق قرارداد 

ایرابطه  

تحقق قرارداد 

 آرمانی

دلبستگی 

 کارکنان

طور این گفته،و مطالعات تجربی پیش و هنجار عمل مثبت متقابل، نظریه تبادل اجتماعیبر  هی، با تکدرنتیجهاست. 

تعهداتی که در قبال  عمل بهکند )مثلاً ای درست رفتار میکه کارفرما با کارکنان به شیوه یمانکه ز کنیماستدلال می

ی مثبت بیشتر )یعنی، رفتار شهروندی سازمانی بیشتر( و دلبستگی و رفتارها یبا سطوح بالا کارکنان(، ها داردآن

بنابراین روابط بین تحقق قرارداد  .کنندیجبران م( ضد بهره ور سازمانی کمتر، رفتار یعنیکمتر ) یمنف رفتارهای

 پژوهش حاضر با هدفشود. درنتیجه روانشناختی و پیامدهای رفتاری مذکور توسط دلبستگی کارکنان توضیح داده می

آموزان دختر در های شناختی دانشسبک گرایی برتأثیر آموزش درس علوم تجربی پایه هفتم بر اساس رویکرد ساختن

 ( زیر انجام گرفت.1می شکل )قالب مدل مفهو

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 روش

هایی که وجود دارد و برتری 2( و آزمون سوبل1986) 1با توجه به انتقادات و خطاهایی که در رویکرد سنتی بارون و کنی

 SPSSافزار در نرم 5سساپر ماکرواز ( 121-113و  95-107: 2018، 4در تحلیل میانجی دارد )هایز 3استرپروش بوت

با توجه به آزمون  اندازه نمونه موردنیاز(. تخمین 2018)هایز،  استفاده شدی انجیم لیمربوط به تحل اتیآزمون فرض یبرا

 نییبینی کننده تعتعداد پیش نیشتریاز مدل با ب یبر اساس بخش آزمون وتحلیل توانبا استفاده از تجزیه دیبا موردنظر

 ، وجود چهار80/0 آزمونتوان (، با در نظر گرفتن 1992بر اساس جدول کوهن ). (25:  2017، و همکاران 6)هیر شود

، حجم شد R، 10/0=2Rدر نظر گرفتن حداقل میزان احتمالی مربع  و ،٪5داری سطح معنیبا مستقل در مدل،  ریمتغ

کننده شرکت 338تعداد نمونه حاضر  با توجه به اینکه. (26:  2017)هیر و همکاران،  خواهد بود 136 پیشنهادی نمونه

 رانیهای اپرستاران بیمارستان حاضرپژوهش  نمونهاست، برای داشتن توان آزمون مورد دلخواه کاملا کافی است. 

                                                 
1. Baron and Kenny 

2. Sobel test 

3. Bootstrap 

4. Hayes 

5. PROCESS 

6. Hair  
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ها داده یآورجمع یبرا نیآنلا یهم نظرسنجو  پرسشنامه کاغذیها، هم درمجموعه داده یریکاهش سوگ یباشد. برامی

 ینظرسنج 206از یک بیمارستان بزرگ در مشهد و  کاغذی پرسشنامه 132. (2003و همکاران،  1شد )پاداسکافاجرا 

. درمجموع، شد افتیدر نیآنلا ینظرسنج طریق دو هفته از یط رانیمختلف ا یهامارستانیاز شهرها و ب شدهلیتکم

درصد زن بودند. سن  37و ها مرد درصد آن 63بود که  مارستانیپرستار ب 338مطالعه شامل  یهامجموعه داده

تا  35 رصدد 8/40سال،  34تا  25درصد  2/38سال،  24تا  18ها درصد از آن 7/2بود که  یبیترت ریمتغ کی انیپاسخگو

 4/36خودکار کرده بودند.  مارستانیکمتر در ب ایسال  5 درصد 6/29بالاتر بودند.  ایسال  45درصد  18/4سال و  44

 کار کرده بودند. شتریسال و ب 15درصد  34ار داشتند و سال سابقه ک 14تا  6درصد 

روایی صوری تمام سنجه های پژوهش توسط چندین نفر از اساتید متخصص ابزار سنجش و روایی و پایایی: 

شده برای سنجش قرارداد روانشناختی از ابزار محقق های استفادهو اساتید حوزه پرستاری مورد تایید قرار گرفت. مولفه

ابزار،  نیاز ا هیگو کیمثلاً  ،کرونباخ α= 88/0 ه،یگو 5) ایروانشناختی معامله ( شامل قرارداد2022یعقوبی ) ساخته

 ،کرونباخ α= 92/0 ه،یگو 5ای )رابطه قرارداد روانشناختی ،بود( مارستانیتحقق پرداخت منصفانه توسط ب زانیسنجش م

 4) آرمانی قرارداد روانشناختی بود.( و مارستانیتوسط ب یشغل تیتحقق امن زانیابزار، سنجش م نیاز ا هیگو کیمثلاً 

 بود. بود( مارستانیتوسط ب یاخلاق یهاتحقق ارزش زانیابزار، سنجش م نیاز ا هیگو کیمثلاً  ،کرونباخ α=  91/0 ه،یگو

از کاملاً  ازیامتی 5 کرتیلبا طیف ( 2006ساکس ) مقیاس دلبستگی سازمانیاز  گویهشش  کنندگان بههمچنین شرکت

(. پیامدهای رفتاری شامل دو رفتار بود که 2006. )ساکس، کرونباخ( α=  93. )پاسخ دادند( 5( تا کاملاً موافقم )1مخالفم )

. کنند نیی( تع5( تا هرروز )1خود از هرگز ) یکه تعداد دفعات انجام هر رفتار را در شغل فعل خواسته شدکنندگان از شرکت

 α)( استفاده شد. 2012ی سازمانی معطوف به سازمان، از مقیاس پنج گویه ای فاکس و همکاران )برای رفتار شهروند

و  2توسط دالال یتمیشش آ اسیاز مق. برای سنجش رفتار کاری ضدبهره ور معطوف به سازمان (90/0کرونباخ =

عداد دفعات انجام هر رفتار را در که ت خواسته شدکنندگان . از شرکتشد( توسعه داده شده است استفاده 2009) همکاران

 .(86/0کرونباخ = αکنند ) نیی( تع5( تا هرروز )1خود از هرگز ) یشغل فعل

اثر متغیرهای ، (2019)به عنوان مثال کیازد و همکاران،  با روابط مشابه یدنبال مطالعات قبل به: کنترل یرهایمتغ

 بود یقو سابقه کارسن و  نیکه رابطه بآنجایی از ند.شدکنترل  سابقه کارو  تیسن، جنس جمعیت شناختی از جمله

(64/0=r ،01/0< P ،)3شود )یوو و همکاران یریتا از چندخطی جلوگ شدحذف  یهای بعدوتحلیلاز تجزیه سابقه کار ،

2014.) 

                                                 
1. Podsakoff  

2. Dalal 

3. Yoo  
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 26سخه ن 1اموس با استفاده از بسته تحلیل عاملی تاییدی، ی پژوهشهاهیفرض شیاز آزما قبل: یدییتا یعامل لیتحل

تحلیل عاملی انجام  یبرا .ریخ ایها مطابقت دارد خوبی با دادهبه پیشنهادی یمدل فرض ایکه آ شود یتا بررس شدانجام 

شده در مدل مشاهده آیتم 32که . ازآنجایی(2011است )هیر و همکاران، شده  شنهادیپ 10:1به نمونه  آیتمنسبت  تاییدی

 هیمدل اولابتدا برازش . کننده وجود داشتشرکت 338است که در پژوهش حاضر  ازیدهنده، نپاسخ 320 ،وجود داشت

گویه در  کیجز بودند، به 70/0بالاتر از  ارها در مدلهمه ب .آورده شدبه دست  روایی واگراو  های عاملیبار یبررس یبرا

که حذف  65و  57با مقادیر بار  و دو گویه در رفتار ضد بهره ور معطوف به سازمان 67/0دلبستگی کاری با مقدار بار 

، 2χ=27/561( خوب بود کنندیم یبانیرا پشت ی این پژوهششنهادیپ متغیریکه مدل شش  ییهادادهشدند. درنهایت 

335=df ،96/0=CFI ،96/0=TLI، 04/0=RMSEA، 03/0=SRMR ،9/0=(PCLOSE 2)شوماکر و لماکس ،

 واگرا را روایی صیتشخ یبرا یاحتمال کمتر 4متقابل یبارها یبررس ای 3لاکر-فورنر اریکه معآنجایی از(. 116:  2016

وتحلیل نشان داد که همه تجزیه شد.انتخاب  6دوگانه-یگانه قیدق کردیرو(، 2015، 5)هنسیلر و همکاران دندار

 (. 9/0 ها خوب بودند )کمتر ازهمبستگی

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی .1جدول 

 χ2 df CFI TLI RMSEA SRMR یرهای پژوهشها با ترکیب مختلف متغمدل

 و COB-Oو  EEو  IPCو  RPCو TPCمتغیری:  6مدل 

CWB-O 
27/561 335 96/0 96/0 04/0 03/0 

و  EEو  IPCو  (RPCو  TPCمتغیری: ترکیب ) 5مدل 

COB-O  وCWB-O 
38/751 340 94/0 93/0 06/0 04/0 

 و EEو  (IPCو  RPC و TPCمتغیری: ترکیب ) 4مدل 

COB-O  وCWB-O 
76/943 344 91/0 91/0 07/0 04/0 

 ( وEEو  IPC و RPCو  TPCمتغیری: ترکیب ) 3مدل 

COB-O  وCWB-O 
76/1676 347 81/0 80/0 1/0 06/0 

 و EEو  IPC و RPCو  TPCمتغیری: ترکیب ) 2مدل 

COB-O و )CWB-O 
2688 349 68/0 65/0 14/0 12/0 

و  EEو  IPCو  RPCو TPCمدل تک متغیری: ترکیب )

COB-O  وCWB-O) 
3/3310 350 59/0 56/0 15/0 14/0 

                                                 
1. IBM AMOS 

2. Schumacker & Lomax 

3. Fornell-Larcker 

4. cross-loadings 

5. Henseler  

6. heterotrait-monotrait ratio )HTMT) 
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اکثر محققین موافقند که واریانس روش رایج یک مشکل بالقوه در تحقیقات رفتاری است : 1رایجروش  یریسوگ

د. شوگیری نسبت داده می(. واریانس روش به واریانسی اشاره دارد که به روش اندازه2003)پاداسکاف و همکاران، 

های خاص، نوع مقیاس، قالب پاسخ و گیری در سطوح مختلف انتزاعی، مانند محتوای آیتماصطلاح روش به شکل اندازه

در پژوهش حاضر، سوگیری روش رایج به  (.2003، به نقل از پاداسکاف و همکاران، 1982زمینه کلی اشاره دارد )فیسک، 

یت شود. در روش اول برای سوگیری روش رایج بر اساس تحلیل دو شیوه مختلف بررسی شد تا اعتماد به نتایج تقو

توجهی بهتر از مدل تک عاملی طور قابلعاملی تاییدی، نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان داد که مدل شش عاملی به

، 2رگانها مشاهده نشد )پاداسکاف و اوتوجهی در داده(. بنابراین هیچ سوگیری روش رایج قابل1کند )جدول برازش می

و  4بررسی شد )سرانو آرچیمی (CLF) 3پنهان مشترک عاملاز  با استفاده سوگیری روش معمول(. در روش دوم، 1986

محاسبه  تحلیل عامل تاییدی قیشده از طرمشاهده یرهایهمه متغ ونیرگرس یهااساس، وزن نیبر ا(. 2018همکاران، 

. تفاوت شدندکم  به مدل اضافه شد، پنهان مشترک مانی که عاملز استاندارد ونیرگرس یهااز وزن این مقادیر و ،شد

 انسیوار یدارا گویه یک) یارابطه دو گویه از قرارداد روانشناختیجز ( به20/0کمتر از کوچک بود ) بین دو گروه نمرات

 ن،یکرد. بنابرا جادیا جیروش را انسیدر مورد وار یجزئ یهایبودند(، که نگران 37/0 یدارا یک گویهو  36/0مشترک 

گیری پژوهش را بعد از اعمال مدل اندازه 2شکل  (.2012این دو گویه نیز پیش از آزمون فرضیات حذف شدند )گاسکین، 

 دهد.عامل پنهان مشترک نشان می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اعمال متغیر برای کاهش خطای سوگیری روش معمول در مطالعات مقطعی .2شکل 

                                                 
1. Common method bias 

2. Podsakoff & Organ 

3. Common Latent Factor (CLF) 

4. Serrano Archimi 
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 های پژوهشقبل از آزمون فرضیه هاداده یریگمدل اندازه یها برابرازش داده یهاشاخص هدر ادام :گیریمدل اندازه

)88/455=2χ ،284=df ،97/0=CFI ،97/0=TLI، 04/0=RMSEA ،03/0=SRMR ،96/0=(PCLOSE 

بر  هاهیآزمون فرض یبرا بعدی یهالیتحل ارزیابی شد. (2016؛ شوماکر و لماکس، 2010)هیر و همکاران،  خوب اریبس

مطالعه  یرهایمتغی همبستگ و ،یفیآمار توص. مرتبه صفر یهاهمبستگیآمار توصیفی و  بود. یریگمدل اندازه نیاساس ا

 . است شدهارائه 3و  2ول ادر جدبه ترتیب 

 . آمار توصیفی متغیرهای پژوهش2جدول 

 TPC RPC IPC EE OCB CWB سابقه کار سن جنسیت هاشاخص

 7/1 06/4 3 18/3 11/3 46/3 31/4 75/2 63/0 میانگین

انحراف 

 میانگین
48/0 8/0 66/1 25/1 28/1 27/1 11/1 01/1 67/0 

 3/1 -1/1 -06/0 37/0 30/0 13/0 -65/0 26/0 -54/0 کشیدگی

 57/2 6/0 -7/0 -01/0 -08/0 -09/0 -77/0 -49/0 -71/1 چولگی

 متغیرهای پژوهش . همبستگی3جدول 

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرها

         1 الفجنسیت -1

        1 2/0** بسن -2

       1 64/0** 6/0** جسابقه -3

4- T-PC 01/0- 10/0 10/0 1      

5- R-PC 00/0- 09/0 07/0 **75/0 1     

6- I-PC 02/0- 08/0 04/0 **69/0 **76/0 1    

7- EE 02/0- **20/0 **21/0 **63/0 **66/0 **61/0 1   

8- OCB **31/0 **17/0 *11/0 **15/0 08/0 08/0 **18/0 1  

9- CWB 16/0- **16/0- 09/0- **23/0- 21/0- **21/0- **22/0- **29/0- 1 

**01/0>p 05/0*؛>p 

-I ،ای= تحقق قرارداد روانشناختی رابطهR-PC، ایمعامله ی= تحقق قرارداد روانشناختT-PC، 338تعداد نمونه = 

PC آرمانی، یروانشناخت= تحقق قرارداد EE دلبستگی کارکنان =،OCB  رفتار شهروندی سازمانی معطوف به =

 معطوف به سازمان. بهره ورضد  ی=رفتار کار CWB سازمان

تا  45=4کد ، 44تا  35=3 کد،34تا  25=2کد سال،  24تا  18=1کد ) ؛ ب. سن=مونث(.0کد =مرد و 1کد ) تیجنسالف. 

 9تا  6=4 کدسال، 5تا  3=3کد سال،  2تا  1=2کد سال،  1=کمتر از 1کد )ج. سابقه کار ؛ (شتریسال و ب 55=5کد ، 54

 (شتریسال و ب 15=6کد سال،  14تا  10=5کد سال، 
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 (2018)هایز،  SPSS ی( برا4پراسس )نسخه  ماکرودر  4از مدل ها ابتدا برای آزمون فرضیه: هاآزمون فرضیه

در  شود.مینجام فرضیه اول تا ششم ا شیآزما یبرا ونیوتحلیل رگرستجزیه نیچندشود و بر این اساس، میاستفاده 

نرم افزار معادلات  قیبه روش بوت استرپ از طر یانجیم لیپژوهش، تحل یهاهیفرض شتریب یادامه، جهت بررس

 . شودیم سهیمقا زینماکروپراسس آن با روش  جیو نتا ردیگیمصورت  Amosی ساختار

 .شده استبا استفاده از ماکرو پراسس که مبتنی بر رگرسیون است ارائه هاآزمون فرضیه تایجن 5و  4در جداول 

 . نتایج رگرسیون آزمون میانجی دلبستگی کارکنان )فرضیه اول تا سوم(4جدول 

 متغیرها دلبستگی کارکنان رفتار شهروندی معطوف به سازمان

t SE b t SE b  

 جنسیت -11/0 1/0 -15/1 63/0 11/0 84/5***

 سن 2/0 06/0 44/3*** 1/0 07/0 5/1

 ایتحقق معامله 55/0 04/0 63/14*** 05/0 05/0 89/0

 دلبستگی کارکنان  13/0 06/0 16/2*

***15/0=2R  ***42/0=2R   

 جنسیت -12/0 09/0 -28/1 64/0 11/0 89/5***

 سن 2/0 06/0 62/3*** 09/0 07/0 42/1

 ایتحقق رابطه 57/0 04/0 25/16*** -06/0 05/0 -08/1

 دلبستگی کارکنان  21/0 06/0 32/3***

***15/0=2R  ***47/0=2R   

 جنسیت -1/0 1/0 -1 63/0 11/0 85/5***

 سن 22/0 06/0 64/3*** 1/0 07/0 44/1

 تحقق آرمانی 53/0 04/0 04/14*** -04/0 05/0 -69/0

 دلبستگی کارکنان  19/0 06/0 18/3**

***14/0=2R  ***40/0=2R   

%95 CI 

 حد بالا

%95 CI  حد

 پایین
SE b )نتایج بوت استرپ برای اثر غیرمستقیم )میانجی 

13/0 01/0 03/0 07/0 
      دلبستگی کارکنان  ای       اد روانشناختی معاملهفرضیه اول. تحقق قرارد

 به سازمان رفتار شهروندی معطوف    

19/0 05/0 03/0 12/0 
       دلبستگی کارکنان  ای       دوم. تحقق قرارداد روانشناختی رابطه فرضیه

 به سازمان رفتار شهروندی معطوف 

15/0 04/0 03/0 
          تحقق قرارداد روانشناختی آرمانی       دلبستگی کارکنان  فرضیه سوم.  1/0

 به سازمان رفتار شهروندی معطوف

CI ،فاصله اطمینان :b001/0*** اثر، : اندازه>p، **01/0>p 05/0*؛>p  
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 دلبستگی کارکنان )فرضیه چهارم تا ششم( . نتایج رگرسیون آزمون میانجی5جدول 

 متغیرها دلبستگی کارکنان ور معطوف به سازمانرفتار ضد بهره

t SE b t SE b  

 جنسیت -11/0 1/0 -15/1 -22/0 07/0 -92/2**

 سن 2/0 06/0 44/3*** -08/0 05/0 -65/1

 ایقرارداد معامله 55/0 04/0 63/14*** -08/0 04/0 -16/2*

 دلبستگی کارکنان  -07/0 04/0 -8/1

***10/0=2R  ***42/0=2R   

 جنسیت -12/0 09/0 -28/1 -22/0 07/0 -9/2**

 سن 2/0 06/0 62/3*** -08/0 05/0 -67/1

 یاقرارداد رابطه 57/0 04/0 25/16*** -06/0 04/0 -63/1

 دلبستگی کارکنان  -08/0 04/0 -93/1

***10/0=2R  ***47/0=2R   

 جنسیت -1/0 1/0 -1 -22/0 07/0 -94/2**

 سن 22/0 06/0 64/3*** -08/0 05/0 -67/1

 قرارداد آرمانی 53/0 04/0 04/14*** -07/0 03/0 -95/1

 دلبستگی کارکنان  -08/0 04/0 -01/2*

***10/0=2R  ***40/0=2R   

%95 CI 

 حد بالا

%95 CI  حد

 پایین
SE b )نتایج بوت استرپ برای اثر غیرمستقیم )میانجی 

001/0- 08/0- 02/0 04/0- 
 کارکناندلبستگی     ای   فرضیه چهارم. تحقق قرارداد روانشناختی معامله

 به سازمان ور معطوفرفتار ضد بهره  

007/0- 09/0- 02/0 05/0- 
دلبستگی کارکنان              ای    ارداد روانشناختی رابطهفرضیه پنجم. تحقق قر

 به سازمان ور معطوفرفتار ضد بهره    

007/0- 08/0- 02/0 04/0- 
دلبستگی کارکنان                 فرضیه ششم. تحقق قرارداد روانشناختی آرمانی

 به سازمانور معطوف رفتار ضد بهره      

CI ،فاصله اطمینان :b: ،001/0*** اندازه اثر>p، **01/0>p 05/0*؛>p  

 بوت استرپ ماکروپراسس

از رفتار شهروندی سازمانی معطوف به سازمان  بر ایمعامله قرارداد روانشناختی تحقق میرمستقی. اثر غفرضیه اول

، فاصله اطمینان B=07/0) بودنشامل صفر  نانیفاصله اطم رایز شد دییتا هیفرض نی. اشد آزمون کارکناندلبستگی  قیطر

رفتار شهروندی سازمانی بر  ایمعامله قرارداد روانشناختیتحقق  میمستق ری. تأث(2018(( )هایز، 13/0تا  01/0) 95%

 =p ،89/0(=333)t ،05/0=37/0 ) بودن داریدر مدل معن (دلبستگی کارکنان) یانجیم ریمتغحضور  بامعطوف به سازمان 

b.)اندازه اثر 



 ... پیامدهای رفتاری بر ینشناختروا یقراردادهاتحقق تاثیر                                                                                                 182

 

 

رفتار شهروندی سازمانی و  ایرابطه قرارداد روانشناختی تحقق نیب کارکناندلبستگی  یانجیش م. نقفرضیه دوم

 اثر داد، نشان استرپ بوت ٪95 نانیشد. همانطور که فاصله اطم دییتانیز  هیفرض نی. اشد معطوف به سازمان بررسی

 ریتأث ن،یبر ا وهعلا. ((19/0تا  05/0) %95، فاصله اطمینان B=12/0)با صفر متفاوت بود  یازنظر آمار غیرمستقیم

-p ،08/1=28/0) (دلبستگی کارکنان) رفتار شهروندی سازمانی باوجود متغیر میانجیبر  یارابطه تحقق قرارداد میمستق

(=333)t ،06/0-= bنبود. داراندازه اثر( معنی 

آرمانی قراردادهای روانشناختی از تحقق  توجهقابل میرمستقیاثر غ کی رایشد، ز یبانیپشت زین هیفرض نی. افرضیه سوم

 %95، فاصله اطمینان B=1/0) شددلبستگی کارکنان مشاهده  قیاز طررفتار شهروندی سازمانی معطوف به سازمان بر 

دلبستگی کارکنان  قیاز طررفتار شهروندی آرمانی بر تحقق قرارداد  میمستق ریتأث ن،ای بر علاوه. ((15/0تا  04/0)

(49/0=p ،69/0-(=333)t ،04/0-= bمعنی )نبود. داراندازه اثر 

دلبستگی  قیاز طررفتار ضدبهره ور معطوف به سازمان  بر ایمعاملهقرارداد  تحقق میرمستقی. اثر غفرضیه چهارم

 -08/0) %95، فاصله اطمینان B=-04/0) بودنشامل صفر  نانیفاصله اطم رایز شد دییتا هیفرض نی. اشد آزمون کارکنان

دلبستگی ) یانجیم ریمتغحضور  بارفتار ضدبهره بر  ایمعامله قرارداد روانشناختیتحقق  میمستق ری. تأث((-001/0تا 

 اندازه اثر(. p ،16/2-(=333)t ،08/0-= b<05/0 بود ) داریدر مدل معن (کارکنان

رفتار ضدبهره ور معطوف و  ایرابطه قرارداد روانشناختی تحقق نیرا ب کارکناندلبستگی  یانجی. نقش مفرضیه پنجم

 غیرمستقیم اثر داد، نشان استرپ بوت ٪95 نانیشد. همانطور که فاصله اطم دییتانیز  هیفرض نی. اشد به سازمان بررسی

 میمستق ریتأث ن،یبر ا وهعلا. ((-007/0تا  -09/0) %95، فاصله اطمینان B=-05/0)با صفر متفاوت بود  یازنظر آمار

، p=1/0) (دلبستگی کارکنان) با حضور متغیر میانجی رفتار ضدبهره ور معطوف به سازمانبر  یارابطه تحقق قرارداد

63/1-(=333)t ،06/0-= bنبود. داراندازه اثر( معنی 

قراردادهای روانشناختی توجه از تحقق قابل میرمستقیاثر غ کی رایشد، ز یبانیپشت زین هیفرض نی. افرضیه ششم

 %95، فاصله اطمینان B=-04/0) شددلبستگی کارکنان مشاهده  قیاز طرور معطوف به سازمان  رفتار ضدبهرهآرمانی بر 

 رفتار ضدبهره ور با حضور متغیر میانجیآرمانی بر تحقق قرارداد  میمستق ریتأث ن،ای بر علاوه. ((-007/0تا  -08/0)

 نبود. داراندازه اثر( معنیp ،95/1-(=333)t ،07/0-= b=052/0) (دلبستگی کارکنان)

در  4و بر مبنای مدل استفاده شد  SPSS ماکرو پراسس ی ابتدا ازانجیم ریمتغ لیتحل یبرابا توجه به اینکه 

قرارداد  ریبا در نظر گرفتن سه متغ ن،یبنابرا ؛رفتیصورت پذ یانجیم لیتحل کباریپژوهش  هیهر فرض یبرا ماکروپراسس،

انجام شد.  یانجیم لیبار تحل 6 ور،هرهضدب یو رفتار کار یسازمان یفتار شهروندر ریو دو متغ آرمانیو ای ، رابطهایمعامله

اموس( فراهم باشد، در  ریمس لیماکرو پراسس و تحل ونیبوت استرپ )رگرس کردیدو رو جینتا سهیامکان مقا نکهیا یبرا

و رفتار  ،یازمانس ی( و )رفتار شهروندآرمانیو ای ، رابطهای)قرارداد معامله ریرابطه هر متغ یبررس زینرم افزار اموس ن
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که در ادامه به ذکر  گیردمیقرار  ی(، به طور مجزا مورد بررسکارکنان ی)دلبستگ یانجیم ریمتغ قیور( از طرضدبهره یکار

 .شودیپرداخته مبا استفاده از تحلیل مسیر از نرم افزار اموس  هیهر فرض لیتحل اتیجزئ

رفتار شهروندی سازمانی معطوف  بر ایمعامله قرارداد روانشناختی تحقق میرمستقیغ اثرفرضیه اول. در فرضیه اول، 

 .را ببینید( 3شد )نمودار  آزموندلبستگی کارکنان نقش میانجی  قیطرازبه سازمان 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  . تحلیل مسیر فرضیه اول3 نمودار

تا  02/0) %95، فاصله اطمینان B=07/0)نیست شامل صفر  نانیفاصله اطمدهد، نشان می 6طور که جدول نهما

، نتایج مربوط به متغیر میانجی با کنترل اثر متغیرهای جنسیت و سن 6شود. جدول در نتیجه، فرضیه اول تایید می. (12/0

دهد و دلبستگی کارکنان رابطه بین سن و رفتار شهروندی سازمانی معطوف به سازمان را برای فرضیه اول نیز نشان می

 .((05/0تا  008/0) %95، فاصله اطمینان B=02/0نیست )شامل صفر  نانیفاصله اطم دهد، چونز توضیح میرا نی

 . نتایج بوت استرپ تحلیل مسیر متغیر میانجی فرضیه اول6جدول 

 مسیر غیرمستقیم
 تخمین

 غیراستاندارد
 P Value حد بالا حد پایین

تخمین 

 استاندارد

Trans --> Engage --> OCBO 071/0 024/0 124/0 018/0 *088/0 

Gender --> Engage --> OCBO 015/0- 045/0- 001/0 141/0 007/0- 

Age --> Engage --> OCBO 027/0 008/0 057/0 015/0 *021/0 

 >05/0Pسطح معناداری *
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رفتار و  ایرابطه قرارداد روانشناختی رابطه تحقق نیبدر دلبستگی کارکنان  یانجینقش مفرضیه دوم. در فرضیه دوم، 

 دهد.، تحلیل مسیر فرضیه دوم را نشان می4نمودار . شد سازمانی معطوف به سازمان بررسیشهروندی 

 تحلیل مسیر فرضیه دوم .4مودار ن

دهد. ، نتایج مربوط به متغیر میانجی با کنترل اثر متغیرهای جنسیت و سن را برای فرضیه دوم نشان می7جدول 

 استبا صفر متفاوت  ینظر آمار از غیر مستقیم اثر دهد،می نشان استرپ بوت ٪95 نانیاطمطور که فاصله همان

(12/0=B (18/0تا  06/0) %95، فاصله اطمینان) . ،دلبستگی کارکنان رابطه بین . شودمیتأیید نیز  دوم هیفرضبنابراین

نیست شامل صفر  نانیفاصله اطم دهد، چونسن و رفتار شهروندی سازمانی معطوف به سازمان را نیز توضیح می

(04/0=B (08/0تا  02/0) %95، فاصله اطمینان. 

 . نتایج بوت استرپ تحلیل مسیر متغیر میانجی فرضیه دوم7جدول 

 مسیر غیرمستقیم
 تخمین

 غیراستاندارد
 P Value حد بالا حد پایین

تخمین 

 استاندارد

Relat --> Engage --> OCBO 119/0 066/0 18/0 001/0 **15/0 

Gender --> Engage --> OCBO 025/0- 064/0- 003/0 134/0 012/0- 

Age --> Engage --> OCBO 043/0 019/0 079/0 001/0 **034/0 

  >01/0Pسطح معناداری **

رفتار و  آرمانی قرارداد روانشناختی تحقق نیدلبستگی کارکنان ب یانجینقش مفرضیه سوم. در فرضیه سوم، 

 دهد.تحلیل مسیر فرضیه سوم را نشان می 5نمودار . شد نی معطوف به سازمان بررسیشهروندی سازما
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 . تحلیل مسیر فرضیه سوم5نمودار 

قراردادهای روانشناختی از تحقق  معنادار میرمستقیاثر غ کی رایشد، ز تایید زین سوم هیفرضدهد نشان می 8نتایج جدول 

، فاصله اطمینان B=1/0) شددلبستگی کارکنان مشاهده  قیاز طرازمانی معطوف به سازمان رفتار شهروندی سآرمانی بر 

تایید دلبستگی کارکنان  قیاز طررفتار شهروندی سازمانی بر سن  میمستقغیر تأثیر  ن،ای بر علاوه. ((15/0تا  05/0) 95%

 .((08/0تا  01/0) %95، فاصله اطمینان B=04/0شد )

 ترپ تحلیل مسیر متغیر میانجی فرضیه سوم. نتایج بوت اس8جدول 

 مسیر غیرمستقیم
 تخمین

 غیراستاندارد
 P Value حد بالا حد پایین

تخمین 

 استاندارد

Ideol --> Engage --> OCBO 099/0 055/0 151/0 001/0 **124/0 

Gender --> Engage --> OCBO 019/0- 052/0- 007/0 186/0 009/0- 

Age --> Engage --> OCBO 042/0 016/0 080/0 001/0 **033/0 

  >01/0Pسطح معناداری **؛  >05/0Pسطح معناداری *

ور رفتار کاری ضد بهره بر ایمعامله قرارداد روانشناختی تحقق میرمستقیاثر غفرضیه چهارم. در فرضیه چهارم، 

 دهد.بوط به این فرضیه را نشان می، تحلیل مسیر مر6نمودار . شد آزموندلبستگی کارکنان  قیاز طرمعطوف به سازمان 
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 تحلیل مسیر فرضیه چهارم .6نمودار 

 

 %95، فاصله اطمینان B=-04/0نیست )شامل صفر  نانیفاصله اطمدهد، چون نشان می 9همانطور که جدول 

از ور ی ضدبهرهرفتار کاربر سن  میمستقغیر تأثیر  ن،ای بر علاوه شود.((، فرضیه چهارم نیز تایید می-007/0تا  -07/0)

( که نشان می دهد رابطه -002/0تا  -03/0) %95، فاصله اطمینان B=-01/0نیز تایید شد )دلبستگی کارکنان  قیطر

 بین سن و رفتار ضدبهره ور کاری از طریق دلبستگی کارکنان قابل توضیح است.

 . نتایج بوت استرپ تحلیل مسیر متغیر میانجی فرضیه چهارم9جدول 

 تقیممسیر غیرمس
 تخمین

 غیراستاندارد
 P Value حد بالا حد پایین

تخمین 

 استاندارد

Trans --> Engage --> CWBO 041/0- 073/0- 007/0- 036/0 *075/0- 

Gender --> Engage --> CWBO 008/0 000/0 029/0 115/0 006/0 

Age --> Engage --> CWBO 015/0- 033/0- 002/0- 029/0 *018/0- 

 >05/0Pاری سطح معناد*

تحلیل مسیر فرضیه پنجم، در . شد بررسی و تاییددلبستگی کارکنان  یانجینقش مفرضیه پنجم. در فرضیه پنجم، 

 شود.مشاهده می 7نمودار 
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 . تحلیل مسیر فرضیه پنجم7نمودار 

 

غیرمستقیم  اثر دهدیم نشان استرپ بوت ٪95 نانیفاصله اطم شود،مشاهده می 10در جدول  طور کههمان

 بر علاوه. ((-012/0تا  -08/0) %95، فاصله اطمینان B=-047/0) استبا صفر متفاوت  ینظر آمار از دلبستگی کارکنان

، فاصله B=-017/0نیز تایید شد )دلبستگی کارکنان  قیاز طرور رفتار کاری ضدبهرهبر سن  میمستقغیر تأثیر  ن،ای

 (.-004/0تا  -03/0) %95اطمینان 

 . نتایج بوت استرپ تحلیل مسیر متغیر میانجی فرضیه پنجم10جدول 

 مسیر غیرمستقیم
 تخمین

 غیراستاندارد
 حد پایین

 حد

 بالا
P Value 

تخمین 

 استاندارد

Relat  Engage CWBO 047/0- 082/0- 012/0- 020/0 *090/0- 

GenderEngageCWBO 010/0 000/0 030/0 097/0 ✝007/0 

Age  Engage  CWBO 017/0- 034/0- 004/0- 015/0 *020/0 

  >05/0Pسطح معناداری  *؛  >1/0Pسطح معناداری  ✝

 8تحلیل مسیر فرضیه ششم در نمودار . شد بررسیدلبستگی کارکنان  یانجینقش مفرضیه ششم. در فرضیه ششم 

 شود.مشاهده می
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 . تحلیل مسیر فرضیه ششم8نمودار 

، B=-04/0) شدمشاهده  معنادار میرمستقیاثر غ کی رایشد، ز یبانیپشت زین ششم هیفرضدهد که ، نشان می11جدول 

 قیاز طرور رفتار کاری ضدبهرهبر سن  میمستقغیر تأثیر  ن،ای بر علاوه. ((-014/0تا  -07/0) %95فاصله اطمینان 

 (.-004/0تا  -03/0) %95، فاصله اطمینان B=-017/0نیز تایید شد )دلبستگی کارکنان 

 نتایج بوت استرپ تحلیل مسیر متغیر میانجی فرضیه ششم .11جدول 

 مسیر غیرمستقیم
 تخمین

 غیراستاندارد
 P Value حد بالا حد پایین

تخمین 

 استاندارد

Ideol --> Engage --> CWBO 043/0- 074/0- 014/0- 013/0 *081/0- 

Gender --> Engage --> CWBO 008/0 002/0- 029/0 159/0 006/0 

Age --> Engage --> CWBO 018/0- 037/0- 006/0- 01/0 **021/0- 

 Amosو تحلیل مسیر  SPSSمقایسه بوت استرپ ماکرو پراسس 

های پژوهش با هر دو روش تحلیل میانجی بوت استرپ ماکرو پراسس و بوت همانطور که نشان داده شد، فرضیه

 را ببینید(. 12دول استرپ تحلیل مسیر تایید شدند )ج

 . مقایسه بوت استرپ ماکرو پراسس و تحلیل مسیر12جدول 

 Amosتحلیل مسیر  SPSSماکرو پراسس  تحلیل میانجی

 تایید شد تایید شد فرضیه اول

 تایید شد تایید شد فرضیه دوم

 تایید شد تایید شد فرضیه سوم

 تایید شد تایید شد فرضیه چهارم

 ایید شدت تایید شد فرضیه پنجم

 تایید شد تایید شد فرضیه ششم

 



 189                                                            1401 زمستان ،هشتچهل و ، شماره نوزده دوره ،یتیترب یمطالعات روانشناسمجله 

 

 

 گیریبحث و نتیجه

قراردادهای روانشناختی و پیامدهای  در مطالعه حاضر هدف بررسی نقش میانجی دلبستگی کارکنان در رابطه بین تحقق

رفتاری )رفتار شهروندی سازمانی معطوف به سازمان و رفتار ضدبهره ور معطوف به سازمان( در بین پرستاران 

های دولتی بود. نتایج آزمون میانجی به روش بوت استرپینگ نقش میانجی دلبستگی کارکنان در رابطه تحقق بیمارستان

ای، و آرمانی( و رفتار شهروندی معطوف به سازمان تایید شد که این نتایج از ای، رابطهقراردادهای روانشناختی )معامله

کند. همچنین نقش میانجی دلبستگی کارکنان در رابطه تحقق فرضیه اول، دوم و سوم این پژوهش حمایت می

ور معطوف به سازمان نیز تایید شد که این نتایج از ای، و آرمانی( و رفتار ضدبهرهای، رابطهقراردادهای روانشناختی )معامله

 نیرابطه ب یاجتماع مبادله هیبر نظر هیکه با تک یاز مطالعاتکند. فرضیه چهارم، پنجم و ششم این پژوهش حمایت می

(، و 2013(، بال و همکاران )2019) ورایاند، سوارس و موسککرده دییکارکنان را تا یو دلبستگ یتحقق قرارداد روانشناخت

 نی(، رابطه مثبت ب2022و همکاران ) یپرستاران، کاران نیدر ب یانام برد. در مطالعه توانی( را م2013چانگ و همکاران )

 نیدر ب زی( ن2016قرار داد و رادول و الرشاو ) دییرا مورد تا یدوسوتوان یو رفتارها یروانشناخت یتحقق قراردادها

و کاهش قصد ترک خدمت را  یاعتماد و تعهد سازمان شیو افزا یرواشناخت یتحقق قراردادها نیپرستاران، رابطه ب

را مورد  یمدار یمشتر یو رفتارها یروانشناخت یرابطه مثبت تحقق قراردادها زی( ن2016) 1و گمل بویگزارش کردند. ترا

دارد. در  یاول تا ششم همخوان هیبر فرض یپژوهش حاضر مبتن یهاافتهیهر سه مطالعه با  جیقرار دادند. نتا دییتا

و کسلر  رویشاپ لی(، کو2005) نگهامی(، ب2011) 2و چن شیکارکنان صورت گرفته است،  ریسا یکه بر رو ییهاپژوهش

و رفتار  یروانشناخت یتحقق قراردادها نی(؛ رابطه مثبت ب2019و همکاران ) ازدی(، و ک2003و همکاران ) یترنل (،2002)

اول تا سوم( ارتباط  هیشده در فرض دییتا یهاافتهیپژوهش حاضر ) جیگزارش شده است، که با نتا یسازمان یشهروند

پژوهش جنسن  ،مطالعه نیترکیضدبهره ور، نزد یو رفتار کار یروانشناخت یتحقق قراردادها نیرابطه ب ردارد. د یکینزد

 یموثر بر کاهش رفتارها یکه ادراکات کارکنان در مورد تعهدات انجام شده، به عنوان عامل است( 2010و همکاران )

انواع  رتقیدق یبررس یوجود، برا نیدارد. با ا یششم همخوان تاچهار  هیفرض جیور گزارش شده است که با نتاضدبهره

ای ، رابطهایمعامله کیبا تفک یروانشناخت یقراردادها یتوجه و علاقه به بررس ریاخ یهادر سال ،یروانشناخت یقراردادها

و همکاران  لبرگیونت مثلاقرار گرفته است.  یتوسط پژوهشگران مورد بررس یتیموقع یهابافت ی، در برخآرمانیو 

که هر کدام از  دندهیم حیقرار داده است و توض یرا مورد بررس آرمانیو  یارابطه ی(، نقض و تحقق قراردادها2014)

 نیطرف نیکه تعهدات ب یزمان افتندیو همکارانش در لبرگیدارند. ونت یرفتار یامدهایبر پ یزیمتما راتیقراردادها تاث نیا

یم شتریتلاش داوطلبان ب کندیم دایپتحقق  آرمانی یروانشناخت یکه قراردادها یباشد، زمان ادیکم و ز ،به طور متقابل

یکه م یحیمثبت بوده است. توض یخط یو تلاش کار یارابطه یتحقق قرارداد روانشناخت نیکه رابطه ب یدر حال شود،

                                                 
1. Trybou & Gemmel 

2. Shih & Chen 
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 یداوطلبان برا بخشد،یرا تحقق نم آرمانی یقراردادها انکه سازم یاست که زمان نیارائه داد ا زیتما نیا یبرا شود

تحقق  شیبا افزا ،یارابطه یکه در مورد قراردادها ی. در حالدهندیم شیصورت گرفته، تلاش خود را افزا یجبران کوتاه

 یتحقق قراردادها مبنی بر اینکهپژوهش حاضر  جیبا نتا هایافته نی. ادهدیم شیقراردادها، فرد تلاش خود را افزا

 یسازمان یشهروند یرفتارها شیور و افزاضد بهره یتارهابه کاهش رف لیپرستاران تماای، و رابطه آرمانی یروانشناخت

 نیرابطه ب افتندیدر یمبادله اجتماع هیبر نظر هی(، با تک2018و همکاران ) 1میدارد. ک یمعطوف به سازمان داشتند، همخوان

و رسالت در  یندرومیاحساس ن نیداشت، و رابطه ب یبستگ آرمانی یروانشناخت یدادهاتعهد و عملکرد افراد به تحقق قرار

نکرد. اگرچه بر اساس  دای، کاهش پآرمانی یروانشناخت یدر صورت نقض قراردادها یو تعهد حت گرانیجهت خدمت به د

 توانیانجام داد، اما م یروشن سهیمقا توانیمتفاوت دو مطالعه، نم لیپژوهش حاضر با توجه به اهداف و روش تحل جینتا

  برد. یپ آرمانیو ای ، رابطهایمعامله ینقض نوع قرارداد روانشناخت ایتحقق  یامدهایپ نیب زیبه تما

مهم و موردتوجه  یرفتار امدیو دو پ یانواع قرارداد روانشناخت نیب زیپژوهش حاضر از روابط متما یهاافتهی نکهیاول، ا

دلبستگی  قینی( از طرای و آرماای، رابطه)معامله یروانشناخت هایمشخص شد قرارداد یعنیکرد.  تیمحققان حما

استفاده  ن،یشیپ یهااکثر پژوهش یاصل یهاتیاز محدود یکی کهی. درحالدهدیم حیرا توض یرفتار یامدهایپ ،کارکنان

 یو محتوا نیاز تحقق قراردادها( بدون توجه به مضام یبرداشت کل یعنی) یتحقق قراردادروانشناخت یجهان اسیاز مق

از مشکلات عمده در  یکی(. 2015 لبرگ،ی؛ ونت2019و همکاران،  ازدیمثال کعنواناست )بهبوده  یروانشناخت یقراردادها

و  هازهیتحقق و نقض قراردادها را با انگ ندهایفرا نیاست که ا نیا یمطالعات مربوط به تحقق و نقض قرارداد روانشناخت

بر  ایها . در عوض، آندهندیقرار نم یررسموردب شوند،یرد و بدل م یکه در قرارداد روانشناخت یواقع یهامشارکت

قرارداد  یانواع مختلف محتوا یشده برا عیبر ادراکات نقض )و تحقق( تجم اینقض )و تحقق(  زا یادراکات کل

که تا چه اندازه کارفرما  شودیسؤال م یطورکل(. مثلاً از پاسخ دهنده به6: 2019 لبرگ،ی)ونت کنندیتمرکز م یروانشناخت

ها و چه نوع مولفه ستیبوده و مشخص ن یکل شدههپاسخ ارائ جهیان شما به تعهدات خود عمل کرده است؟ در نتسازم ای

فرد به نقض قرارداد به  که واکنش کنندیها توجه نمکار، آن نیاند. با انجام انقض شده ایکرده و  دایتحقق پ یتعهدات

دارد  یاند، بستگخود عمل کرده فیآن مولفه به وظا یقعاً در ازاکه کارکنان وا یزانیکه نقض شده و به م یمولفه خاص

کند  یکه بررس دهدیمذکور به محقق اجازه نم یهاپژوهش کردیرو نی(. همچن6: 2019 لبرگ،ی؛ ونت2011)لمبرت، 

و  ازدی)ک گذارندیم ریتأث یرفتار یامدهایبر پ یای، آرمانی( با چه شدتای، رابطهاز انواع قراردادها )معامله کیتحقق هر 

که مثلاً سازمان نسبت به کدام نوع از  ستیمشخص ن یجهان اسیمق کردیدر رو ن،یا ر(. علاوه ب21: 2019همکاران، 

از انواع قراردادها با هم فرق دارند و از  کیهر  یانجام دهد. چرا که محتوا یو اصلاح یاقدامات جبران دیتعهدات خود با

 یدارند که در بخش مبان یفردمنحصربه یهایژگیو یقرارداد روانشناخت یهاگونه زیمان نتوسط ساز نیلحاظ امکان تام

 یسنجش قراردادها ییاز جنبه روا ییهاینگران ،یریگدر اندازه یجهان اسیمق کردیرو ن،یداده شد. بنابرا حیتوض ینظر

                                                 
1. Kim 
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(. 2013)چانگ و همکاران،  ستین ینشناختبه وجود آورده چراکه قادر به سنجش انواع قرارداد روا زیرا ن یروانشناخت

 ریبا توجه بر سنجش تأث یروانشناخت یقراردادها اسینوآورانه پژوهش حاضر، استفاده از مق یهااز جنبه یکی جه،یدرنت

 بود. یو رفتار ینگرش یامدهایبر پ یروانشناخت یمختلف قراردادها نیتحقق مضام

مثبت تحقق قرارداد  راتیاز تأث یدرک نظر ژهیوو به یروانشناخت یدهاقراردا اتیپژوهش در ادب نیا یسهم اصل دوم،

 کیپژوهش حاضر نقش  یهاافتهیو هنجار عمل متقابل مثبت،  یمبادله اجتماع هیبر نظر هیاست. با تک یروانشناخت

و دو  یروانشناخت یاتحقق انواع قرارداده نیدلبستگی کارکنان( را در روابط ب یعنیمهم و قابل توجه ) یزشیسازوکار انگ

در مورد  یدیجد نشیب ،یانجیسازوکار م نیا یمعطوف به سازمان روشن کرد. درواقع با شفاف ساز یمهم رفتار امدیپ

 هشو کا یسازمان یشهروند یرفتارها شیمنجر به افزا یروانشناخت یچگونه تحقق انواع مختلف قراردادها نکهیا

 یسازمان یشهروند یرفتارها شیکه به افزا یعوامل کهیدرحال گر،یدعبارتبه ارائه شد. شود،یور مضد بهره یرفتارها

دلبستگی کارکنان(  میرمستقیاثر غ قیاز طر یروانشناخت یتحقق انواع قراردادها یعنی) کندیمعطوف به سازمان کمک م

 نیبا توجه به ا زیور نهرهضد ب یکاهش رفتارها یعنیاز رفتارها،  یگریدر پژوهش حاضر موردتوجه قرار گرفت، جنبه د

مهم  اریبس کندیور کمک مضد بهره یکه به کاهش رفتارها یعوامل یقرار گرفت. بررس یموردبررس یزشیسازوکار انگ

« دار شدن شهرت( شهخد ها،نهیهز شیدارد )مانند افزا هاسازمان یبرا یجد یمنف یامدهایرفتارها پ نیا» رایاست، ز

و توجه به اصل  یمبادله اجتماع هینظر تیبا استفاده از ماه نیشیپ یها(. در اکثر پژوهش12: 2020و همکاران،  پی)گر

و  پی)گر شودیور مضد بهره یرفتارها شیباعث افزا یروانشناخت یاستدلال شده که نقض قراردادها یهنجار متقابل منف

 کهیشده است. درحالها دادهزم به سازمانلا ی( و هشدارها2018، 1و چن ی؛ ل2018 لبرگ،یو ونت پی؛ گر2020همکاران، 

عنوان به یزشیسازوکار انگ کیهنجار متقابل مثبت،  کردیبر رو دیو تأک یمبادله اجتماع هینظر برهیدر پژوهش حاضر با تک

 پژوهش است.  نینوآورانه ا یهااز جنبه گرید یکیشد که  شنهادینامطلوب پ یرفتارها نیکاهش ا یبرا یراه حل

انجام  یهایپرستاران است. بر اساس بررس یمربوط به قرارداد روانشناخت اتیمشارکت پژوهش حاضر در ادب سوم،

رفتار  یامدهایتاکنون پ مارستان،یپرستاران ب یقرارداد روانشناخت یهامربوط به تحقق، نقض و گونه یهاشده در پژوهش

تحقق  ریپژوهش تأث کیدر  رایاخ وجود،نیاند. باار نگرفتهقرا یور مورد بررسضد بهره یو رفتار کار یسازمان یشهروند

 یبر رفتارها لندیتا یو خصوص یدولت یهاسازمان یهاپزشکان و پرستاران شاغل در داروخانه یقرارداد روانشناخت

(. 2020 ، 2پارسرتیتیسو جرم تکیشده است )کردپ دهیسنج یعدالت سازمان میرمستقیاثر غ قیاز طر یسازمان یشهروند

 ماریتعامل و درمان ب زانیمتفاوت است )ازلحاظ م مارستانیپزشکان و پرستاران داروخانه با پرستاران ب یتیالبته بافت موقع

قرارداد  نیدر پژوهش مذکور مضام نی( و همچنگذاردیم یمتفاوت ریآنان تأث یروانشناخت یکه احتمالاً بر قراردادها

با  زی( ن2019و همکاران ) هانیمطالعه ش جیآرمانی( موردتوجه قرار نگرفته است. نتاای، ای، رابطه)معامله یروانشناخت
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مرتبط  ی( گزارش کردند تحقق قراردادها2019و همکاران ) هانیدارد. ش یهمخوان یپژوهش حاضر تا حدود یهاافتهی

رابطه  قیرابطه از طر نیدارد و ا ینفرابطه م یبا قصد ترک حرفه پرستار یاجتماع یجالب و فضا یشغل یبا محتوا

مختلف قرارداد  یهاگونه زی( ن2019و همکاران ) هانیدر مطالعه ش وجود،نیکارکنان برقرار است. باا یدلبستگ میرمستقیغ

مطالعات مشابه، رابطه  ریشده است. سانسبت به پژوهش حاضر در نظر گرفته یمتفاوت یرفتار امدیاند و پنشده یبررس

 تیرضا شیکارکنان ازجمله افزا یمشابه با دلبستگ ینگرش یامدهایپرستاران را بر پ ید روانشناختتحقق قراردا میمستق

(، 2015)رادول و همکاران،  یشغل تیو رضا یسازمانتیهو شی(، افزا2016و همکاران،  رتچی)ب یو تعهدسازمان یشغل

؛ رادول و الرشاو، 2013و همکاران،  اش پور)کف یتعهد سازمان شی( و افزا2013 اس،یلی)رادول و گ یشغل تیرضا شیافزا

 یمشابه با رفتارها یرفتار یامدهایبا پ یتحقق قرارداد روانشناخت میرابطه مستق نیقرار دادند. همچن ی( مورد بررس2016

و  ی)کاران یدوسوتوان ی(، رفتارها2016و گمل،  بویپرستاران )ترا یمدار یمشتر یازجمله رفتارها یسازمان یشهروند

و مرور  یبر اساس بررس حال،نیقرارگرفته است. باا ی( موردبررس2015، 1اشتراک دانش )توان شی(، افزا2202کاران، هم

رفتار  امدیکه دو پ یامطالعه مارستان،یپرستاران ب یروانشناخت یمند مطالعات مربوط به تحقق و نقض قراردادهانظام

 تواندینشد که م دایکند، پ یور معطوف به سازمان را بررسضد بهره یرفتار کار ومعطوف به سازمان  یسازمان یشهروند

 باشد.نوآورانه پژوهش حاضر  یهااز جنبه گرید یکی

توانند از طریق آن پیامدهای رفتاری ها میهایی که بیمارستانحاضر نشان داد که یکی از راهپژوهش های یافته

پرستاران  2های دلبستگی کارکنان است. مثلا افزایش حمایت و کوچینگپرستاران را مدیریت کنند، استفاده از سازوکار

تواند از یک تشکر ساده و پیام تبریک باشد تا دادن تر به منظور آموزش و توسعه بهتر آنها، تصدیق کارکنان که میجوان

های ایجاد اشتیاق از دیگر راه(. 2006و همکاران،  3امتیاز و پاداش، تاثیر مثبتی بر سطح دلبستگی پرستاران دارد )بامروک

های مربوط به بخشی که در گیریو دلبستگی در پرستاران، ایجاد ارتباطات تعاملی و مشارکت دادن پرستاران در تصمیم

اند است. البته باید توجه داشت که نقض قرارداد روانشناختی احتمالاً بخشی اجتناب ناپذیر از زندگی آن مشغول به فعالیت

اکثر پرستاران است. چرا که این احتمال وجود دارد که امکان تحقق هر وعده داده شده به پرستاران به  کاری برای

های پذیر نباشد. با این وجود، مدیران بیمارستان باید توجه کنند که واکنش پرستاران نسبت به نقض گونهسادگی امکان

غییر نگرش و رفتار آنها شود. مثلا چندین محقق قراردادهای روانشناختی متفاوت است و ممکن است نقض موجب ت

گیرند )رابینسون و همکاران، ای تری به خود میاند که قراردادهای روانشناختی پس از نقض، شکل معاملهاستدلال کرده

(. چون نقض قراردادهای روانشناختی باعث 2009؛ به نقل از کانوی و برینر، 1993لین پارکس، ؛ رسو و مک1994

اعتمادی، کارمندان وظایف خود را بیشتر بر مبنای شود. با توجه به این بیتمادی کارکنان به سازمان و عوامل آن میاعبی

ای آسیب شناختی رابطهتوانند بیشتر به قراردادهای روانها میای. نقضکنند تا تعهدات رابطهسود اقتصادی تبیین می
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3. Baumruk 
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(. با توجه به اینکه شواهد اندکی در مورد واکنش 2009ای )کانوی و برینر، شناختی معاملهبرسانند تا قراردادهای روان

پرستاران )و به طور کلی کارکنان( در رابطه با تحقق یا نقض قراردادهای روانشناختی آرمانی و مقایسه واکنش پرستاران 

وجود دارد، به پژوهشگران آتی ای ای و معاملهنسبت به تحقق و نقض قرارداد آرمانی با تحقق و نقض قرارداد رابطه

های کیفی و کمی مورد بررسی قرار دهند. همچنین به پژوهشگران آتی پیشنهاد شود این مسئله را به روشپیشنهاد می

ای فراتر از اهداف و منافع های مشخص و ویژههای موقعیتی که ارزششود قرارداد روانشناختی آرمانی را در سایر بافتمی

ها( پر رنگ است )به عنوان مثال: پزشک ها و دیگر کارکنان بخش سلامت، ماموران آتش نشانی، پلیس هاشخصی در آن

در مرحله »قرارداد روانشناختی آرمانی هنوز  رابطه باهای انجام شده در مورد بررسی قرار دهند. از آنجایی که پژوهش

جه به اینکه بر خلاف کشورهای غربی و آمریکا، ایران ( و با تو161: 2019)کویل شاپیرو و همکاران، « نوزادی خود است

های قرارداد روانشناختی (، یافته2016و همکاران،  1های زنانه است )فریورگرایانه و ویژگییک کشور با فرهنگ جمع

ایران مورد  طور خاص درپذیری و توسعه بیشتر نظریه قرارداد روانشناختی که در خاورمیانه و بهتواند به تعمیمآرمانی می

 غفلت واقع شده است، کمک کند. 
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