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 به JD-Rش حاضر سعي دارد تا در بستر مدل پژوه: چكيده
شناختي ادراك شده با بررسي رابطه تحقق قرارداد روان

سلامت رواني و قصد جابجايي در قالب فرايند انگيزشي و 
رابطه تحقق قرارداد روانشناختي ادراك شده با ارتقاء سلامت 

علاوه . رواني در قالب فرايند تضعيف سلامت اين مدل بپردازد
ين اثر ميانجي اشتياق كاري نيز در اين روابط مورد مطالعه ا بر

فرض نخست اين پژوهش در اين راستا پيش. قرار گرفته است
آن است كه تحقق قرارداد روانشناختي ادراك شده در 

 شكلي از منابع شغلي است كه كاركنان JD-Rچارچوب مدل 
 ديگر، از سوي. ها فراهم آوردانتظار دارند تا سازمان براي آن

فرض بر آن بود كه تحقق قرارداد روانشناختي ادراك شده 
رابطه مثبتي با تعهد عاطفي و اشتياق كاري و رابطه منفي با 

اي با كمك نمونه هاي اين پژوهشفرضيه. قصد جابجايي دارد
 نفره از اعضاي هيات علمي دانشگاه شهيد بهشتي و با 157

 اجراي پرسشنامه استفاده از روش مدل معادلات ساختاري و
نتايج حاكي از آن بود كه كليه . مورد آزمون قرار گرفتند

 تاييد شده و اين نتيجه حاصل شد كه تحقق پژوهشفرضيات 
   .قرارداد روانشناختي ادراك شده آثار انگيزشي دارد

تحقق قرارداد روانشناختي ادراك شده : هاواژه كليد
)PPCF( مدل ،JD-Rصد جابجايي، ، اشتياق، تعهد عاطفي، ق

  سلامت رواني، روابط استخدامي

M. Ghahramani., (Ph.D), M. Abolghasemi., 
(Ph.D), & M. Vafayizadeh., (Ph.D candidate) 
Abstract: The present study set out to investigate 
the relationship of perceived psychological 
contract fulfillment with mental health and 
turnover intention, employing the motivational 
process assumption and the relationship of 
perceived psychological contract fulfillment with 
mental health as a health impairment process of 
JDR model. We also examined the mediating 
role of work engagement in these relationships. 
Our starting point is that perceived contract 
fulfillment presents a form of job resources that 
the employee expects the employer to provide. It 
has been hypothesized that perceived contract 
fulfillment is positively associated with affective 
commitment, leading also to reduce turnover 
intentions, and with mental health, and that these 
relationships are fully mediated by work 
engagement. The hypotheses were tested in a 
sample of 157 faculties of Shahid Beheshti 
University using structural equation. The 
hypotheses were supported.  Perceived 
psychological contract fulfillment had both 
motivational and health-enhancing effects. 
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 مقدمه

 )رسمي(  مجموعه روابط بين كاركنان و كارفرما است كه از دو بعد قانوني1روابط استخدامي
توان تعهد فرد نقطه شروع روابط استخدامي را مي .تشكيل شده است) غيررسمي( و ضمني

-اين. كند دانست مهارت و تلاش خود در قبال حقوقي كه از كارفرما دريافت مينسبت به ارائه
  بخش اعظمحال آن كه.  هستند2گونه روابط در نگاه اول مبتني بر يك قرارداد قانوني و رسمي

با توجه به گستره وسيع مفهوم روابط .  ماهيتي ضمني و غيررسمي دارندچنين توافقاتي
ها را در راستاي تحقق اهدافي چون تواند سازمانحيح آن ميشك مديريت صاستخدامي، بي

وري فردي و سازماني، افزايش تعهد كاركنان، افزايش رضايت شغلي، بهبود تعادل كار افزايش بهره
هاي شغلي، ارتقاي سطح انگيزش افراد و موارد بسياري از اين و زندگي كاركنان، كاهش استرس

روابط ) ناشي از بعد غيررسمي( هيت پويا و اغلب مبهمبا اين حال ما. دست ياري رساند
رغم ابهام و پويايي بالا، اين علي. استخدامي، مديريت آن را به امري بس دشوار تبديل كرده است

هاي متعددي قرار گرفته است و در حال حاضر مفهوم طي چند سال اخير موضوع پژوهش
، نظرياتاز بين اين . پردازندميها در سازمان به تبيين آن 3پردازان در قالب سه نظريهنظريه

 از اقبال بالاتري در ميان فعالان حوزه منابع انساني برخوردار بوده و توجه بيشتري 4نظريه تبادل
-پژوهشگران در بستر اين نظريه و با استفاده از مفهوم قرارداد روان. را به خود جلب كرده است

. پردازندبه تجزيه و تحليل روابط استخدامي كاركنان مي 6منابع شغل ، و مدل تقاضاها5شناختي
 تلاش دارد تا به دو سوال اصلي حوزه شناختي مفهومي است كهقرارداد روانتر به بيان دقيق

چه ) الف: اين سوالات عبارتند از. شود پاسخ دهدروابط استخدامي كه از سوي كاركنان مطرح مي
هشگران با استفاده وپژ ، از سوي ديگرهداتي به سازمان دارم؟چه تع) ب انتظاراتي از سازمان دارم؟

 تبيين اثرات منفي تقاضاهاي شغل بر سلامت رواني و اثرات مثبت منابع شغل هب JD-Rمدل از 
پژوهش حاضر  .پردازندفرد و در نتيجه نگرش او نسبت به شغل و رابطه استخدامي ميبر انگيزش 

و دو پيش فرض اساسي آن، دو مفهوم منابع شغلي و  JD-R دارد تا ابتدا با تشريح مدل سعي
فرض كه تحقق قرارداد را مبنا قرار داده و از سوي ديگر با اين پيشاز اين مدل فرايند انگيزشي 

رواني و قصد شناختي ادراك شده نوعي منبع شغلي است به بررسي رابطه آن با سلامت روان

                                                            
1. Employment relationships 
2. Legal & Formal 
3. Labor Process Theory, Agency Theory &  Exchange Theory 
4. Exchange Theory 
5. Psychological contract 
6. Job demands- resources model 
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البته در اين بين نقش متغير اشتياق كاري .  بپردازدشيعنوان پيامدهاي فرايند انگيز بهجابجايي
  .شده استترين متغير ميانجي در اين روابط بررسي عنوان مهمبه

  PPCF(1(شناختي ادراك شده شناختي و تحقق قرارداد روانقرارداد روان
اما . شناختي توسط پژوهشگران ارائه شده استتعاريف گوناگوني در مورد مفهوم قرارداد روان 
-قرارداد روان"زعم روسو به. باشد مي2ترين اين تعاريف مربوط به روسوشدهشك پذيرفتهبي

چه رود و آنها انتظار مي كه كاركنان اعتقاد دارند از آناستهايي شناختي مجموعه فعاليت
كند مي اين مفهوم به ما كمك .)1994 ،3روسو و گرلر ("ها انتظار دارند دريافت كنند آنمتقابلاً

زعم روسو به. مثل تبيين نماييمفرد را از طريق فرآيند معامله بهشغلي تا تغيير در نگرش و رفتار 
دهد بدين معناست شناختي را تشكيل ميمعامله به مثل كه شالوده اصلي قرارداد روان) 2003(

اده و متناسب با طور مداوم رابطه استخدامي خود را با سازمان مورد بررسي قرار دهكه كاركنان ب
- اقدام مي كاريضيها و رفتارهاي مقتميزان عملي شدن تعهدات سازمان نسبت به اتخاذ نگرش

شناختي به  بيشتر مطالعات انجام شده در حوزه قرارداد روان.)2005، 4ركانوي و برين(كنند 
 نقض .اندصورت نقض اين قرارداد از سوي سازمان پرداخته نان درك كارهايواكنشبررسي 

عمل به برسند كه سازمان در ن معناست كه كاركنان به اين باور  بدي5شناختيقرارداد روان
- نقض قرارداد روان.)2005وي و برنير، كان(ها كوتاهي كرده است تعهدات خود نسبت به آن

ها و رفتارهاي مهم كاركنان، از جمله اعتماد، رضايت، تعهد، رفتار شناختي با بسياري از نگرش
 نقطه مقابل نقض قرارداد). 2007، 6ژائو و همكاران(هروندي سازماني و عملكرد رابطه دارد ش

طور كه از نام آن نيز همان. است )PPCF(  شدهشناختي ادراكتحقق قرارداد روان، شناختيروان
 به اين درك برسند كه طرف طرفينهريك از دهنده زماني است كه آيد، اين مفهوم نشانبرمي
توجه بسيار زياد به مطالعه نقض . داده استها را انجام  به تعهدات خود پايبند بوده و آنمقابل

. قرار گيرد  پژوهشگرانكمتر مورد بررسي PPCF قرارداد روانشناختي باعث شده است تا مفهوم
چون نقض هاي انجام شده حاكي از آن است كه اين مفهوم نيز همكه نتايج پژوهشحال آن
 ، با بسياري از متغيرهاي مهم سازماني مثل عملكرد، ميزان نوآوري كاركنان وانشناختي روقرارداد

؛ 2003؛ ترنلي و همكاران، 1998ميلوارد و هاپكينز، (  رابطه داردرفتار شهروندي سازماني

                                                            
1. Perceived psychological contract fulfillment 
2. Rousseau  
3. Greller 
4. Conway & Briner 
5. Psychological contract breach 
6. Zhao et.al. 
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جاي اند كه بايد به اين عقيدهبر) 2007 (2 و شوروشاپير -كويل. 1)2005ي و همكاران، ثرورامام
، اثرات مثبت يك شناختي روانهاي كاركنان در قبال نقض قراردادصرف رفتارها و نگرشمطالعه 

 رواني فرد را مورد بررسي سلامترابطه استخدامي خوب بين كاركنان و سازمان مثل تاثير بر 
  . قرار داد

  
  )JD-R( منابع شغل -مدل تقاضاها

توجهي مي از اقبال قابلبط استخدا شاغل و روا-كه در حوزه روابط شغلمفهوم ديگري 
 ؛ دمورتي و 2007 3بيكر و دمورتي ()JD-R(  شغليمنابع، مدل تقاضاها است،برخوردار 
 است كه براي 4 مدل هر شغلي از يك سو داراي تقاضاهايي اين براساس.است ) 2001همكاران، 

رسان فرد در  دارد كه ياري5كنند و از سوي ديگر منابعيفرد در انجام كارها ممانعت ايجاد مي
.  بر دو پيش فرض اساسي استوار استJD-Rمدل  ).2004شائوفلي و بيكر، (انجام امور هستند 

اين تقاضاها و منابع به ترتيب طي دو فرايند ) 2. هر شغلي شامل تعدادي تقاضا و منابع است) 1
 غيره  منجر به پيامدهايي چون اشتياق كاري، فرسودگي شغلي و7 و انگيزشي6تضعيف سلامتي

تماعي و سازماني تقاضاهاي شغل به ابعاد فيزيكي، اج. شوند كه بر عملكرد سازماني تاثير دارندمي
 هايرو هزينهبوده و از اين) شناختي و عاطفي(هاي فيزيكي و رواني لزم صرف تلاششغل كه مست

 ي الزاماًاگرچه تقاضاهاي شغل. اشاره دارد شوند شغل محسوب مي8روانشناختي يا فيزيولوژيك
 يا به بوده وها نيازمند صرف انرژي زياد از سوي فرد چه برآوردن آنمعناي منفي ندارند، اما چنان

، پيامدهايي چون افسردگي، احساس نگراني، باشدهاي شغل براي فرد بالا عبارتي زماني كه هزينه
د فيزيكي، اجتماعي از سوي ديگر، منابع شغلي ابعا. د داشتنفرسودگي شغلي و غيره در پي خواه

تقاضاهاي شغلي را ) ب. براي تحقق اهداف شغل مفيد هستند) يا سازماني شغل هستند كه الف
بنابراين منابع شغل نه تنها . شوندموجب برانگيختن رشد و توسعه فردي مي) ج. دهندكاهش مي

ه ما در شوند، بلكه به خودي خود نيز اهميت دارند چراكه بباعث كاهش تقاضاهاي شغل مي
عنوان  به9دهند كه اشتياق كاريمطالعات اخير نشان مي. كنند كمك مي شغلتحقق اهداف

                                                            
1. Millward & Hopkins; Turnley et al, Ramamoorthy et al. 
2. Coyle-Shapiro & Shore 
3. Bakker & Demerouti 
4. Demands 
5. Resources 
6. Health impairment Process 
7. Motivational process 
8. Physiological or psychological costs 
9. Work engagement 



 ...با سلامت رواني و قصد) PPCF(شناختي ادراك شده تبيين رابطه تحقق قرارداد روان

 117

گذارند، عمل  مثل تعهد سازماني اثر مي پيامدواسطه آن منابع شغلي بر متغيرهايمتغيري كه به
كاري منابع شغلي نه تنها اشتياق ). 2004 ؛ شائوفلي و بيكر،2006، 1هاكانن و همكاران(كند مي

ويژه در شرايط پراسترس دهند، بلكه اثرات منفي تقاضاهاي شغلي را بر اشتياق، بهرا افزايش مي
بيكر و دمورتي، (گذارند تعديل كرده و از اين طريق بر سلامت رواني كاركنان اثر مثبتي مي

ا در  تقاضاهاي شغل باعث ايجاد فرايند تضعيف سلامتي و منابع شغل فرايند انگيزشي ر).2007
  ).2004 و بيكر، 2؛ شائوفلي2001دمورتي و همكاران، ( دنپي دار

  
  فرايند تضعيف سلامتي

اما اين . شوندمي) فيزيكي و رواني(در شرايط عادي افراد با انجام وظايف كاري روزانه خسته  
كار اي يك روز كاري ديگر بازيابي كرده و آماده راي نيست كه نتوانند خود را بخستگي به اندازه

. گويي به تقاضاهاي شغلي خواهد بودعبارت ديگر، در شرايط معمول فرد قادر به پاسخبه. نمايند
هرچه تقاضاهاي شغلي افزايش يابند زمان و انرژي بيشتري جهت آماده كردن مجدد فرد براي 

  باعث به دليل زمان و انرژي كمعدم بازيابي مناسب فرد. يك روز كاري ديگر نياز خواهد بود
  .تاثير قرار گيردخواهد شد تا در سلامت فرد خلل ايجاد شده و در نهايت عملكرد سازمان تحت

  
  فرايند انگيزشي

در طي اين فرايند منابع شغلي منجر به ايجاد انگيزش در فرد و در نهايت ايجاد اشتياق كاري      
   . شودو عملكرد بهتر مي

 
PPCFبه مثابه يك منبع شغلي   

 منابع شغل كليه ابعاد فيزيكي، روانشناختي، اجتماعي و سازماني شغل هستند ،مطابق تعريف
-اسطه اشتياق كاري منجر به پيامدهاي گوناگون ميوكرده و بهكه به فرد در انجام امور كمك 

درباره اشتياق كاري و ) 1990 (3نا پژوهش كاز يك سو). 2004 كر،يشائوفلي و ب( شوند
- نشان مي) 2005كروپانزانو و ميچل،  (4نظريه تبادل اجتماعيگر از سوي ديپيشايندهاي آن و 

 بر اين اساس، .رودشمار مي پايه و اساس مهمي براي اشتياق كاري كاركنان بهPPCFدهند كه 
عنوان يكي از منابع شغل درنظر توان به را ميPPCFدر اين پژوهش عقيده بر آن است كه 

                                                            
1. Hakanen et al. 
2. Schaufeli 
3.  Kahn 
4. Social exchange theory 
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 رو در اين از اين.زمان در رابطه استخدامي آن را فراهم نمايدگرفت كه كاركنان انتظار دارند تا سا
  . با پيامدهاي آن با حضور متغير ميانجي اشتياق كاري بررسي شده استPPCFمطالعه رابطه 

  
  اشتياق كاري

  هستند و ايناند كه منابع شغل پيشايند اصلي اشتياق كاريههاي اخير نشان دادپژوهش 
كند ، منابع شغل را به تعدادي از پيامدهاي مثبت مرتبط ميميانجيمتغيري عنوان  بهاشتياق

عنوان اشتياق كاري را به) 2002(شائوفلي و همكاران ). 2006؛ ساكس، 2007بيكر و دمورتي، (
طور كه  همان.كنندبخش عاطفي و انگيزاننده در كار معرفي مي رضايت،حالت رواني مثبت

 كه به 1اشتياق كاري با تعهد سازمانيدهد ان مينيز در پژوهش خود نش) 2006(ساكس 
 كه نتيجه 3چنين با مشاركت شغلي فرد نسبت به سازمان اشاره دارد، و هم2 عاطفيوابستگي

. شوند، متفاوت استواسطه كار ارضاء ميه فرد درباره نيازهايي است كه ب4قضاوت شناختي
.  تشكيل شده است5ف خود و جذباي است كه از سه جزء نيرومندي، وقاشتياق كاري سازه

-در اين حالت فرد به اين دليل به. جذب به ميزان تمركز و غرق شدن فرد در كار خود اشاره دارد
در بعد . بخش است كاري براي وي بسيار لذتشود كه تجربهطور جدي درگير كار خود مي

هاي جام داده و در موقعيتاي را اننيرومندي، فرد در راستاي انجام كار خود، تلاش قابل ملاحظه
كاركناني كه از نيرومندي بالايي برخوردارند . گذاردپشتكار بيشتري از خود به نمايش ميدشوار 

شوند و در هنگام وقوع مشكلات و بروز تعارضات بين بيشتر به واسطه كار خود برانگيخته مي
ي وقف خود است كه با سومين بعد اشتياق كار. هنددي مقاومت بيشتري از خود نشان ميفرد

.  و اشتياق است6داريدرگيري شديد رواني فرد در كار مشخص شده و تركيبي از احساس معني
هاي اخير حاكي از آن است كه نيرومندي و وقف خود، ابعاد با اين حال نتايج بيشتر پژوهش
 همكاران، ؛ شائوفلي و2006 ،7روما و همكاران، گوانزالر(شوند اصلي اشتياق كار محسوب مي

2008.( 

  
  

                                                            
1   . Organizational commitment 
2   . Emotional attachment 
3 . Job involvement 
4 . Cognitive judgment 
5 . Vigor, dedication & absorption 
6 . Sense of significance 
7 . Gonza´lez-Roma et al. 
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  هافرضيه
  :عنوان يكي از منابع شغل بهPPCFانگيزشي خصوصيات 

 دو متغير 2 و قصد جابجايي1تعهد عاطفي انجام شده حاكي از آن است كه هايپژوهشنتايج 
- كه به ميزان سرمايهتعهد عاطفي. مهم در بررسي نگرش فرد نسبت به رابطه استخدامي هستند

تگي به سازمان و اهداف آن اشاره دارد، از جمله پيامدهاي مورد علاقه گذاري عاطفي و دلبس
در چارچوب ادبيات قراداد . شودمحققان حوزه اشتياق كاري و قرارداد روانشناختي محسوب مي

 PPCF ازاي در 3 به مثل نگرشيهتوان كنشي در حوزه معاملروانشناختي، تعهد عاطفي را مي
تعهد عاطفي، قصد جابجايي ديگر متغير مهمي است چون هم). 1998ميلوارد و هاپكينز، (دانست 
ترين ترك شغل يكي از علني. دهنده ميزان رضايت فرد از رابطه استخدامي خود استكه نشان

 ).2003روسو، (هاي نشان دادن واكنش فرد در قبال يك رابطه استخدامي نامناسب است روش
طبق   در يك قرارداد كه سازمانايبه اندازهاند  دادهمطالعات پيشين قرارداد روانشناختي نشان

-تاثير قرار ميها را تحتكند، تعهد كاركنان و قصد جابجايي آنتوافق به تعهدات خود عمل مي
دريافتند كه نقض قرارداد روانشناختي با تعهد ) 2002 (4براي مثال، لستر و همكاران. دهد

-ها حاكي از آن است كه نقض قرارداد روانپژوهشچنين نتايج هم. عاطفي رابطه منفي دارد
 به PPCF). 1999ترنلي و فلدمن، ( رابطه دارد  نيزشناختي با افزايش ميزان قصد ترك سازمان

در . نوبه خود حاكي از تعهد و تمايل سازمان به تداوم رابطه استخدامي خود با كارمند است
بايست با افزايش تعهد و كاهش مي PPCFه گونه نتيجه گرفت كبندي مطالب فوق بايد اينجمع

  :قصد ترك سازمان از سوي فرد همراه باشد
H1a :PPCFدارد مثبت با تعهد عاطفي كاركنان رابطه  .  
H1b :PPCF با قصد جابجايي كاركنان رابطه منفي دارد.  
اي ه، نتايج پژوهشباشد ميJD-R كه از مفروضات مدل  انگيزشي فرآينداساس مفهومبر      

 ي اشتياق كارها و رفتارهاي كاري، شغل بر نگرشتاثير منابعدر انجام شده حاكي از آن است كه 
به ) 2006(چنين ساكس هم. )2005، 5سالانووا و همكاران( كند عمل ميميانجيعنوان متغير به

 بر برخي 6و ادراك عدالت اين موضوع پي برد كه اثرات مثبت حمايت سازماني ادراك شده
 اشتياق كاري ايواسطهتاثير اثر حتتتا حدودي تعهد سازماني و قصد ترك سازمان يرها مثل متغ

                                                            
1 . Affective commitment 
2 . Turnover intention 
3   . Attitudinal reciprocation 
4 . Lester et al 
5 . Salanova et al. 
6 . Justice perception & perceived organizational support 
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ها كنند رابطه استخدامي آنرو مشخص شد هنگامي كه كاركنان احساس مياز اين. دهدروي مي
 شناختي مثبتي را ،از كيفيت بالايي برخوردار است، احتمال بيشتري دارد كه حالت رواني عاطفي

 PPCFسوي اين پيش فرض سوق داد كه در رابطه بين اين امر پژوهش حاضر را به. ه كنندتجرب
 از برخيعلاوه بر اين، نتايج . كندو پيامدهاي آن، اشتياق كاري نقش متغير ميانجي را ايفا مي

 دهنده آن است كه تعهد عاطفي بر قصد جابجايي كاركنان اثر منفي داردها نشانپژوهش
 بر تعهد عاطفي PPCF حاضر آن است كه پژوهشفرض ديگر بنابراين پيش). 2002 ،1سويلز(

شود اثر مثبت دارد و اين تاثير به كه به نوبه خود منجر به كاهش قصد جابجايي كاركنان مي
  ).1 شكل( دهد اشتياق كاري روي ميايواسطه نقش دليل
H2:  اشتياق كاري در رابطه مثبت بينPPCFبطه منفي بين  و تعهد عاطفي و راPPCF و قصد 

 را 2 با واسطه كاملتاثير تعهد عاطفي قرار دارد، نقش متغير ميانجينوبه خود تحتجابجايي كه به
  .كندايفا مي

  

  
   مدل نظري فرايند انگيزشي.1شكل 

  
    به مثابه يكي از منابع شغلPPCFدهنده سلامت رواني  ارتقاءخصوصيات

-ردي هستند كه باعث افزايش پيامدهاي انگيزشي مي منابع شغل مواJD-Rبراساس مدل 
هاي رواني و فيزيولوژيك داشته و در نهايت براي سلامت كه تقاضاهاي شغل هزينهحال آن. شوند

هاي انجام شده حاكي از نتايج پژوهش). 2001دمورتي و همكاران، ( دارندرواني اثرات منفي درپي
پندارند، نرخ دار هستند و خود را فردي موفق ميآن است افرادي كه از سلامت رواني برخور

بر اين اساس، در تحقيق حاضر محققان ).  2005 كيس،( تري نسبت به ديگران دارندغيبت پايين
عنوان يكي از انواع منابع شغل بر سلامت رواني كاركنان  بهPPCFمند به بررسي اثر بالقوه علاقه
-برخورداري از سطوح بالاي سلامت عاطفي، روانسلامت رواني را ) 2005( 3كيس. اندبوده

 بر PPCF انجام شده در مورد تاثير هايپژوهشاگرچه . كندشناختي و اجتماعي تعريف مي
 شاپيرو و ،؛ كويل2003 روسو،( باشند، با اين حال از نظر بسياريسلامت رواني بسيار محدود مي

                                                            
1  . Swailes 
2. Fully mediated 
3. Keyes 
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ه قادر به افزايش سلامت رواني و تواند مفهومي كارا محسوب شود ك ميPPCF) 2007 شور،
ها كه در سطح  اين پژوهش نتايج يكي از.احساس رضايت كاركنان از روابط استخدامي خواهد بود

 تاثير مثبتي بر سلامت كاركنان PPCFدهد كه  نشان مي،كشورهاي اروپايي انجام شده است
 ويه توسط گست و كانحقيقات انجام شدنتايج مشابهي از ت). 2007گست و همكاران، (دارد 

 زندگي و تعهد ، با تاثير بر رضايت شغلي، تعادل كارPPCF كه استنيز حاكي از آن ) 2004(
 PPCF دريافتند كه )2007 (1گوئرو و هرباخ. دهدسازماني، سلامت كلي كاركنان را افزايش مي

بر پايه . شودا ميه باعث افزايش روحيه آن تاثير مثبتي داشته و از اين طريقبر احساس كاركنان
  . كنان اثر داردر بر سلامت رواني كاPPCFه اين است كه بها اين پژوهش قائل اين يافته

H3 :PPCFبا سلامت رواني كاركنان رابطه مثبت دارد .  
 و سلامت 2هاي انجام شده حاكي از آن است كه اشتياق كاري با توانايي كارنتايج پژوهش    

هاي رواني و احساس و با ناراحتي) 2006 ،4اكانن و همكارانه( رابطه مثبت 3ادراك شده
ها زماني كه كاركنان  بر پايه اين يافته.دارد) 2006 ،5هالبرگ و شائوفلي( درماندگي رابطه منفي

اند، به واسطه ايجاد اشتياق به كنند در رابطه استخدامي خود مورد توجه قرار گرفتهاحساس مي
فرض  پيشJD-Rرو و با استناد به مدل از اين. كنندرا نيز تجربه مي سلامت رواني مناسبي ،كار

 ايدليل اثر واسطه بر سلامت رواني بهPPCFبعدي اين پژوهش آن است كه اثرات مثبت 
  .دهداشتياق كاري روي مي

H4 :عنوان متغير ميانجي رابطه مثبت بين اشتياق كاري بهPPCFصورت  و سلامت رواني را به
  .دهدتاثير قرار مي تحت6 كاملبا واسطه

  
  مدل نظري فرايند ارتقاء سلامت رواني. 2شكل 

  
  
  

                                                            
1. Guerrero & Herrbach 
2. Work ability 
3. Perceived health 
4. Hakanen et al 
5. Hallberg & Schaufeli 
6. Fully mediated 
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  روش پژوهش، جامعه آماري و نمونه
جامعه آماري . گيردهاي توصيفي قرار ميلحاظ طرح پژوهش اين تحقيق در زمره طرحبه

 سال 5حداقل ند كه اه بود1392مورد مطالعه اعضاي هيات علمي دانشگاه شهيد بهشتي در سال 
اي نسبي و بر پايه مرتبه نمونه موردنظر با استفاده از روش طبقه. سابقه خدمت داشته باشند

  .عنوان نمونه انتخاب شدند نفر به157علمي اساتيد انجام پذيرفت كه از اين ميان تعداد 
  

   پژوهشابزار
جهت تعيين پايايي  .ه شد استفاد)2005(  كانوي و برينرها از پرسشنامهجهت گردآوري داده     

. دست آمد به4/83دست آمده معادل اين ابزار از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه آلفاي به
اشتياق كاري، تعهد  ،)PPCF(شناختي ادراك شده تحقق قرارداد روان اين ابزار از پنج زيرمقياس

  .عاطفي، قصد جابجايي و سلامت رواني تشكيل شده است
  
  )PPCF( اد روانشناختي ادراك شدهتحقق قرارد 

ها گويه. ه استده شد استفا)2010 (1پارزفال و هاكانن پرسشنامه جهت ارزيابي اين متغير از     
اين . باشندمي) شده محققنشده تا كاملاً محققاز اصلاً(بندي پنج سطحي داراي مقياس درجه

-مي كاركنانكاركنان و از ديد بت به دهنده ميزان تحقق تعهدات از سوي سازمان نس نشانمتغير
  .  بود89/0 آلفاي كرونباخ محاسبه شده براي اين قسمت برابر. باشد

  
  اشتياق كاري  

 ،)2002شائوفلي و همكاران،  (2 اوترختكاريدر اين قسمت با استفاده از پرسشنامه اشتياق      
 آلفاي كرونباخ .ه استص يافت گويه به  وقف خود اختصا5و   گويه به بررسي مولفه  نيرومندي6

  محاسبه شده نشانCFA .است )82/0(و براي وقف خود ) 87/0(محاسبه شده براي نيرومندي 
هاي برازش مناسبي با داده) متشكل از نيرومندي و وقف خود(عاملي اشتياق  داد كه ساختار دو

  .داد نشان ميحل تك عاملي برازش ضعيفي را از خودكه راهحالي  درداردگردآوري شده 
  
  
  

                                                            
1 . Parzefall & Hakanen 
2 . Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 
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  تعهد عاطفي
جهت سنجش تعهد عاطفي به كار ) 1990 (1آلن و ميرپرسشنامه با استفاده از گويه سه       

  . دست آمدبه 74/0 اين مولفه برابرآلفاي كرونباخ . ه استرفت
  

  جاييهب قصد جا
ابزار روزبولت و در اين راستا از . گرفته شده استكار  جهت بررسي اين مولفه بهگويه     چهار

  . دست آمدبه 86/0 اين بخشآلفاي كرونباخ . ه استاستفاده شد) 1988( 2همكاران
  

  سلامت رواني
. ه است براي اين بخش درنظر گرفته شدگويهشش) 2001( 3بااستفاده از ابزار بلوم و همكاران     

  . شد85/0خ براي اين قسمت برابر اآلفاي كرونب
  

  تحليل آماري
در استفاده ) 2006 (4 و به پيروي از پيشنهادات جيمز و همكاران روابط مفروضجهت آزمون

 با استفاده اين روش آمارياستفاده از ، ايواسطه جهت آزمون روابط 5از مدل معادلات ساختاري
 مزاياي SEMدر مطالعه متغيرهاي ميانجي .  در دستور كار قرار گرفتAMOSافزار از نرم

جا كه عنوان نمونه از آنبه. هاي تحليل رگرسيون چندگانه داردروشمتعددي نسبت به ساير 
SEM  دهد، روش معتبرتري جهت گيري را مياجازه سنجش و اصلاح خطاهاي اندازهبه ما

 SEM علاوه بر اين ).2004، 7فريزر و همكاران(شود محسوب مي 6ايواسطهآزمون اثرات 
بين و توان چندين متغير پيشكه در استفاده از آن مي چرا؛رودشمار ميپذير بهرويكردي انعطاف

 اطلاعات SEMاز سوي ديگر . مورد بررسي قرار دادميانجي و متغير ملاك را در يك مدل واحد 
توان با استفاده از آن به  كه ميدهدها در اختيار ما قرار مي درباره ميزان برازش مدلمفيدي

 را  استها بيشترين برازش با داده دارايته و مدلي را كه پرداخ8هاي رقيبمقايسه و آزمون مدل

                                                            
1. Allen & Meyer 
2. Rusbult et al. 
3. Blom et al. 
4. James et al. 
5. Structural equation modeling (SEM) 
6  .  Mediation effects 
7. Frazier et al. 
8. Competing models 
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-هاي برازش گوناگون به بررسي ميزان برازش مدل با استفاده از شاخصSEM. اييمانتخاب نم
 در پژوهش حاضر ريشه دوم ميانگين مربعات خطاي برآورد. پردازدهاي مختلف مي

)RMSEA(1 شاخص برازش تطبيقي ،)CFI(2س لوئي ، شاخص تاكر)TLI(3  و معيار اطلاعات
دهنده برازش  نشانRMSEA در 08/0تر از مقادير كوچك.  محاسبه شدندAIC(4(آكائيك 

ر اين شاخص خواهند  منجر به رد مدل د1/0تر از قابل قبول براي مدل هستند و مقادير بزرگ
تر از گ براساس يك قانون تجربي مقادير بزرTLI و CFIبراي ). 1993، 5دكبراون و ك(شد 
توان به  ميAICبا استفاده از ). 1995، 6هويل(دهنده برازش خوب مدل هستند  نشان90/0

 نمايانگر برازش بهتر يك مدل نسبت AICتر  مقادير كوچك.هاي جايگزين پرداختمقايسه مدل
 سايربايست مياند كه توصيه كرده) 2006(علاوه بر اين جيمز و همكاران . ست اهابه بقيه مدل

در اين  ،بر اين اساس. ادهاي جايگزين را نيز در مقايسه با مدل مفروض مورد آزمون قرار دمدل
طور مستقيم  تمامي پيامدها را بهPPCFپژوهش مدل مفروض با مدلي كه در آن فرض كرديم 

 ،در ارتباط با فرايندهاي مربوط به سلامت رواني. بيني خواهد كرد، مورد مقايسه قرار گرفتشپي
نيز مورد آزمون قرار  و اشتياق كاري بود PPCF بين واسطهن سلامت رواني مدلي كه در آ

به خود هاي مربوط زيرمقياس و) هاگويه(ها با استفاده از شاخصتمامي متغيرهاي مكنون . گرفت
با  عاطفيتعهد .  مورد اشاره قرار گرفتشاخص 8 توسط PPCFعامل مكنون . نشان داده شدند

.  را به خود اختصاص داده بودشاخص 6 و سلامتي رواني  شاخص4با د جابجايي  قص شاخص،3
نشان داده  و وقف خود  زيرمقياس يعني نيرومندي2در نهايت متغير مكنون اشتياق كاري توسط 

كار رفته تا چه اندازه روابط بين متغيرهاي براي بررسي اين موضوع كه احتمالا ابزار به. شد
 در .استفاده شد) 1994 (7 نشان داده از رويه مورد اشاره ويليامز و اندرسونپژوهش را بيش از حد

گذار، از متغير قدرت فرد كه با سه شاخص نشان داده شده بود عنوان متغير نشاناين راستا و به
اثرات روش از طريق بارگذاري از متغير بيروني قدرت فرد بر هر چهار . مورد استفاده قرار گرفت

  . دروني مكنون در مدل فرايند انگيزشي بازنمايي شده بودشاخص متغير
  
  

                                                            
1. Root Mean Square Error of Approximation  
2. Comparative Fit Index 
3. Tucker Lewis Index 
4. Akaike Information Criterion 
5  .  Browne & Cudeck 
6  .  Hoyle 
7. Williams & Anderson 
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Model A (χ2 = 11/234 ; df= 151; CFI = 90/0 ; TLI = ٩١/٠ ; RMSEA = 62/0 ) 
Model B (χ2 = 18/288 ; df= 162; CFI = 91/0 ; TLI = ٨٧/٠ ; RMSEA = 05/0 ) 
Model C (χ2 = ١٧/٠ ; df= 4) 

راينـد  فبدتر نكرده اسـت و ايـن نتيجـه در مـورد      برازش مدل را    B در قياس با مدل      Cمدل       
تـوان نتيجـه گرفـت كـه سـوگيري روش           بر اين اساس مي   . ارتقاء سلامت رواني نيز مشهود است     

 .تاثير قرار نداده استهاي اضافي ما را تحتمشترك تحليل
 

  هاي پژوهشيافته
  آمار توصيفي
براساس . اند ارائه شده1ا در جدول ها، انحراف استانداردها و همبستگي بين متغيرهميانگين
 با اشتياق كاري، تعهد عاطفي و سلامت رواني رابطه مثبت و با قصد جابجايي PPCFاين جدول 

چنين اشتياق كاري با تعهد عاطفي و سلامت رواني رابطه مثبت و با قصد هم. رابطه منفي دارد
  .جابجايي رابطه منفي دارد

  
  

  استانداردها و همبستگي بين متغيرها ميانگين ها، انحراف . 1جدول 
  M SD 1  2  3  4  5  6  متغيرها

1  PPCP  27/3  62/0            
          24/0 ***  62/0  48/3  نيرومندي  2
        59/0***  0/ 47***  78/0  64/3  وقف خود  3
      38/0***   21/0*   /28***  81/0  82/2  تعهد عاطفي  4
    52/0***  36/0 ***  18/0*  37/0***  24/1  37/2  قصد جابجايي  5
  26/0 **  27/0***  39/0***  44/0 ***  19/0**  73/0  51/0  سلامت رواني  6

*P < 0.05       ** P < 0.01       *** P < 0.001        
  

   PPCF  ناشي از  انگيزشيخصوصيات
 1گيري مورد انتظارهاي معادلات ساختاري، اقدام به برآورد مدل اندازهپيش از آزمون مدل

 اشتياق كاري ← PPCF (ي مفروض در فرايند انگيزش2يرهاي مكنون و مشاهده شدهبراي متغ
- نيز مشاهده مي2طور كه در جدول همان. نموديم) قصد جابجايي كمتر ←تعهد عاطفي ←

                                                            
1. Expected measurement model 
2. Latent and observed variables 
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چنين دو محققان هم. نگر برازش قابل قبولي استانماي) MM1(گيري مدل اندازهاين  ،كنيد
 مورد بررسي 1لي را نيز جهت بررسي سوگيري روش مشتركگيري جايگزين احتمامدل اندازه
 بر روي PPCFهاي سازه  شامل كليه آيتم2گيري دو عامليبا اين حال مدل اندازه. قرار دادند

اشتياق، (كه تمامي متغيرهاي پيامد متغير مكنون مربوط به خود بارگذاري شده بودند در حالي
ر نگرشي مكنون ديگري بارگذاري شده بودند و راه بر روي متغي) تعهد عاطفي و قصد جابجايي

 شامل تمامي متغيرهاي مشاهده شده كه بر روي همان متغير مكنون بارگذاري 3حل تك عاملي
  . ها داشتشده بود برازش مناسبي با داده

گيري چهار  حمايت بيشتري جهت تاييد مدل اندازهكههاي اضافي باعث آن شد تحليل انجام     
يرهاي تحقيق متغ بين 4ورد انتظار فراهم گشته و به سطح قابل قبولي از اعتبار تشخيصيعاملي م

دهنده آن هستند كه  برازش يافته اثرات مستقيم نشاننسبتاًچنين سه مدل هم. دست يابيم
PPCFطور مستقيم با قصد جابجايي  به)M1dir1; β31, p < 0.01 ( و تعهد عاطفي)M1dir2; 

β 0.36, p < 0.01 (هاي  و بر اين اساس فرضيهرابطه داشته استH1a و H1bشوند تاييد مي .
مدل ). M1dir3; - 0.29, p < 0.001( اشتياق كاري با قصد جابجايي رابطه داشتعلاوه بر اين 

 به اشتياق كاري و بعد سپس شروع شده و PPCF مفروض كه با 5طور كامل با واسطهبهمبناي 
 شامل چهار متغير ،)فرايند انگيزشي(شد د جابجايي كمتر منتهي مياز طريق تعهد عاطفي به قص

) M1hyp(دهد كه مدل مفروض  نشان مي2جدول . است هريك 6آشكارمكنون همراه با شاخص 
-طور مثبت اشتياق كاري را پيش بهPPCFدر اين مدل . ها دارد دادهابرازش مناسبي نسبت ب

 تعهد عاطفي و در نهايت در يك رابطه منفي قصد طور مثبتبيني نموده و از اين طريق به
). M1hyp( در گام بعد مسيرهاي مستقيم به مدل مبنا اضافه شد .كندبيني ميجابجايي را پيش

و از اشتياق كاري به ) M1par2(به تعهد عاطفي سپس و ) M1par1( به قصد جابجايي PPCFاز 
 مورد بررسي قرار 7 نسبي واسطه بادلاين اثرات مستقيم در سه م). M1par3(تعهد جابجايي 

يك از اين اثرات مستقيم زماني كه به مدل مبنا اضافه گرديدند، معنادار با اين حال هيچ. گرفتند
ها نشان داد كه اضافه كردن رابطه مستقيم به هاي انجام شده بين مدليسهچنين مقا هم.نشدند

                                                            
1. Common method bias 
2. The  two-factor measurement model 
3. The one-factor solution 
6. Discrimant validity 
5. Fully mediated 
6. Manifest indicator 
7. Partially mediated 
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M1hypتاييد نمود كه اثرات غيرمستقيم از 1وبلاجراي تست س. بخشد برازش مدل را بهبود نمي 
PPCF  اشتياق، بر تعهد عاطفي  ايواسطهبا اثر)Sobel t=2.81, p<0.001 ( و از اشتياق
معنادار ) Sobel t=3.35, p<0.001(تعهد عاطفي بر قصد جابجايي  ايواسطهبا اثر كاري 
كه در ) M1alter(ديگر يگزين ا در مقايسه با مدل جM1hypاز سوي ديگر مدل مفروض . بودند
اشتياق كاري، تعهد طور مستقيم  بهايواسطهرابطه گونه توانست بدون هيچ ميPPCFآن 

اين مدل جايگزين برازش . بيني كند، مورد آزمايش قرار گرفتعاطفي و قصد جابجايي را پيش
- بزرگAIC  شاخص كه توسططور كامل باواسطهبهمدل ها نسبت بهتري را در قبال دادهضعيف

 به نمايش 3مدل معادلات ساختاري نهايي در شكل . تري نيز مشخص شده بود از خود نشان داد
 .در آمده است

 

  
  

  
  
  
  
  

                                                            
1. Sobel test 
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   معادلات ساختاري فرايند انگيزشي نهاييمدل. 3 شكل

  

مقايسه مدل 
)∆df (χ2 ∆  AIC RMSEA TLI CFI df χ2 مدل توضيحات 

 MM1  گيريزهمدل اندا 18/203 115 93/0 88/0 79/0 11/279 

 82/519 150/0 57/0 66/0 118 67/451 
ايگزين گيري جمدل اندازه

  دوعاملي
MM1alt

er1 

 29/677 166/0 44/0 51/0 119 27/619 
ايگزين گيري جاندازهمدل 

 عامل مشترك
MM1alt

er2 

 65/145 069/0 95/0 92/0 49 82/91 
 PPCFاثرات مستقيم بين 

 M1dir1 و قصد جابحايي

 68/129 078/0 88/0 90/0 47  71/87 
 PPCFاثرات مستقيم بين 

 M1dir2  هد عاطفيو تع

 64/42 081/0 95/0 95/0 10 17/15 
اثرات مستقيم بين اشتياق 

 M1dir3  كاري و قصد جابجايي

 65/275 079/0 88/0 94/0 119 55/207 
PPCF ← اشتياق كاري 

 قصد ← تعهد عاطفي←
  جابجايي

M1hyp 

(1)=1.68 ns 
χ2 M1hyp  ∆ 

vs M1par1 
07/276 079/0 88/0 93/0 112 02/205 

+ M1hyp: با واسطه نسبي
 PPCFاثرات مستقيم بين 

  و قصد جابحايي
M1par1 

(1)=2.49 ns 
χ2 M1hyp  ∆ 

vs M1par2 
11/275 074/0 88/0 93/0 112 12/204 

+ M1hyp :با واسطه نسبي
 PPCFاثرات مستقيم بين 

  و تعهد عاطفي
M1par2 

(1)=0.02 ns 
χ2 M1hyp  ∆ 

vs M1par3 
70/280 076/0 88/0 90/0 115 70/204 

+ M1hyp :با واسطه نسبي
اثرات مستقيم بين اشتياق 

  كاري و قصد جابجايي
M1par3 

 41/326 094/0 83/0 82/0 116 41/252 
PPCF ←  اشتياق كاري

 قصد ← تعهد عاطفي←
  جابجايي

M1alter 



  شناختي ادراك شده از رواني قرارداد رواندهنده سلامت ناشيخصوصيات ارتقاء
، اشتياق كاري و سلامت رواني مورد بررسي قرار PPCFدر مرحله بعد روابط مفروض بين 

جدول (ها از خود نشان نداد برازش مناسبي را نسبت به داده) MM2(گيري مدل اندازه. گرفتند
ها از خود لي را نسبت به دادهبرازش قابل قبو) MM2mod (1شدهگيري اصلاحمدل اندازه). 3

 برازش 2)مدل دو عاملي و مدل عامل مشترك(گيري جايگزين هاي اندازه مدلمجدداً. نشان داد
، اشتياق PPCFبنابراين اين نتيجه حاصل شد كه ). 3جدول ( ها نداشتندخوبي نسبت به داده

عنوان يك ذف اشتياق بهدر گام بعد و پس از ح. كاري و سلامت رواني سه سازه متمايز هستند
) M2dir;19, p < 0.05( بر سلامت رواني PPCFمتغير ميانجي، توانستيم به يك اثر مثبت از 

  نشان دادند كه SEMعلاوه بر اين، نتايج حاصل از . كرد دست يابيم را تاييد ميH3كه فرضيه 
). 3جدول ( داردها برازش خوبي نسبت به داده) M2hyp(طور كامل با واسطه مفروض مدل به

 نيز نتوانست برازش M2par  به سلامت رواني درPPCFچنين دادن يك مسير مستقيم از هم
 نتيجه مجدداً. و اين رابطه مستقيم معنادار نشد) df =1= χ2 ,0.00 (اين مدل را بهبود بخشد 

 )Sobel t=2.66, p<0.001( بر سلامت رواني PPCFكه اثر غيرمستقيم از نشان داد سوبل 
 كه در آن M2alter1علاوه بر اين دو مدل جايگزين در اين قسمت وجود داشتند؛ . معنادار است
اي داشته باشد؛ و  بر اشتياق كاري اثر واسطهPPCFرفت سلامت رواني بر تاثير انتظار مي
M2alter2 كه در آن PPCFهم اشتياق كاري و هم سلامت رواني را شناختي مستقيماً روان 

-طور كامل با واسطه برازش ضعيفاما هر دو مدل جايگزين نسبت به مدل به. كرديبيني مپيش
شناختي بر سلامت  روانPPCFرو، اشتياق كاري تاثير از اين. ها داشتندتري نسبت به داده

 به تصوير در 4مدل نهايي در شكل . دهدتاثير قرار ميصورت با واسطه كامل تحترواني را به
  . آمده است

                                                            
1. Modified measurement model 
2. Two factor model & one common factor model 
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  دهنده سلامت مدل نهايي معادلات ساختاري خصوصيات ارتقاء.4شكل 
  

   :توان به اين شكل بيان نمود كههاي اصلي پژوهش را ميخلاصه يافتهدر جدول زير 
 .دارد) H1b(و رابطه منفي با قصد جابجايي ) H1a( رابطه مستقيمي با تعهد عاطفي PPCF) الف
   .بت داردرابطه مث) H3( با سلامت رواني PPCF)ب
صورت  را بهPPCFهاي مفروض انگيزشي و بهبود سلامت رواني ناشي از  اشتياق كاري ويژگي)ج

 ).H4 و H2( دهدتاثير قرار ميبا واسطه كامل تحت
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   برازش براي فرايند ارتقاء سلامت روانيهاي آماره.3جدول 
مقايسه 

مدل 
)∆df (χ2 

∆  

AIC RMSEA TLI CFI df χ2 مدل تتوضيحا 

 MM2  گيريمدل اندازه 35/239 111 89/0 87/0 08/0 36/327 

 15/281 078/0 89/0 93/0 115 07/202 MM2 +خطاي  MM2mod 

 71/358 119/0 77/0 83/0 107 71/289 
مدل جايگزين 

 MM2alter1 دوعاملي

 64/671 187/0 44/0 49/0 102 33/605 
مدل جايگزين 
 MM2alter2 با عامل مشترك

 37/169 057/0 93/0 95/0 79 37/102 
اثرات مستقيم 

 و PPCFبين 
  سلامت رواني

M2dir 

 73/256 078/0 92/0 90/0 112 77/181 

PPCF ← 
اشتياق كاري 

 سلامت ←
  رواني

M2hyp 

M2par vs 
M2hyp 
∆χ2 (1)= 
0/00 ns 

83/258 079/0 92/0 90/0 105 77/181 

: با واسطه نسبي
M2hyp  + اثرات

مستقيم بين 
PPCF و 

  سلامت رواني

M2par 

 61/276 089/0 89/0 88/0 107 41/207 

PPCF ← 
سلامت رواني 

 اشتياق ←
  كاري

M2alter1 

 49/257 072/0 91/0 92/0 107 39/191 
PPCF ← 

اشتياق كاري، 
  سلامت رواني

M2alter2 
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  گيريبحث و نتيجه
ر اشتياق كاري، تعهد  بPPCF اقدام به بررسي اثر JD-Rاين پژوهش با استفاده از مدل 

نتايج . عاطفي، قصد جابجايي و سلامت رواني اعضاي هيات علمي دانشگاه شهيد بهشتي نمود
به بيان ديگر، نتايج . هاي مطرح شده تحقيق را تاييد نمودسازي معادلات ساختاري فرضيهمدل

شود، فراهم ميعنوان يكي از انواع منابع شغل كه توسط سازمان ، بهPPCFحاكي از آن بود كه 
اي اشتياق كاري فرايندهاي انگيزشي و بهبود سلامت رواني را از خود عمل كرده و با اثر واسطه

شناختي در كشور هاي پژوهش از چند جهت به غناي ادبيات قرارداد روانيافته. دهدنشان مي
روانشناختي در كه در اين تحقيق علاوه بر تاييد پيامدهاي رايج قرارداد نخست اين. كندكمك مي
تنوع پيامدهاي مورد ) 2007ژائو و همكاران، (هاي ديگر، مثل تعهد و قصد جابجايي پژوهش

گرفته است و از اين برمطالعه افزايش يافته و مواردي چون اشتياق كاري و سلامت رواني را نيز در
يگر، نتايج اين از سوي د. راه به مطالعه نتايج مثبت مفهوم قرارداد روانشناختي پرداخته است

ها در صورت عمل به تعهدات خود در مورد مطالعه شواهدي را در تاييد اين گزاره كه سازمان
داري و ايجاد حس ارزشمندي در كارمندان قراردادهاي روانشناختي باعث ارتقاء احساس معني

اء سلامت توانند فرايندهاي انگيزشي و ارتقها ميبدين طريق آن. دهدخود خواهند شد، نشان مي
رواني را به شكلي در خود ايجاد كنند كه نه تنها تعهد افراد به سازمان افزايش يابد بلكه اثرات 

از جمله نقاط مثبت اين تحقيق در قياس با . مثبتي نيز بر سلامت رواني كاركنان داشته باشد
لامت هاي مشابه توجه به نقش ميانجي اشتياق كاري در خصوصيات انگيزشي و سساير پژوهش

هاي  يافتهJD-Rراستا با مدل همسو و هم. شناختي كاركنان است روانPPCFرواني ناشي از 
اي  روانشناختي به دليل اثر واسطهPPCFاين تحقيق نيز حاكي از آن است كه اثرات مثبت 
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