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 چکیده
و یک قرارداد نانوشته  قرارداد روانشناختیدر ادبیات مدیریت منابع انسانی، 

شود. بدیهی است که قرارداد  بین کارکنان و کارفرما در نظر گرفته میضمنی 
 دهد. کارفرما را مورد بحث قرار می روانشناختی انتظارات متقابل کارکنان و

، در خصوص قرارداد روانشناختیدر این پژوهش ضمن ارایه تعاریف متعدد از 
مطالبی  قرارداد روانشناختیمباحثی چون آنتولوژی، محتوا، اجرا، تخلف و نقض 

 ارایه گردید. 
ای  با برندینگ کارفرما رابطه قرارداد روانشناختینکته مهم این است که 
متغیرهایی مانند رضایت شغلی، تعلق خاطر کاری، تنگاتنگ دارد. همچنین با 

اعتماد و تعهد سازمانی، فرسودگی شغلی، عزت نفس، سرمایه اجتماعی، عدالت 
 مرتبط می باشد. نیزادراك شده، رفتار شهروندی سازمانی، تسهیم دانش 

 

 

 واژگان کلیدی
، روانشناختی قرارداد اجرای، روانشناختی قراردادی محتوا، روانشناختی قرارداد

 .قرارداد روانشناختی، نقض روانشناختی قراردادتخلف از 



 

 

 

 

 

 مقدمه -1

باشد، اما  اگر چه قراردادهای رسمی آغازگر تعامل فرد و سازمان می

همکاری افراد در چارچوب سازمانی تنها در قالب قراردادهای رسمی 

ی  شود. بارنارد به عنوان یکی از نخستین نویسندگان حوزه محدود نمی

دانش مدیریت، ضمن بیان اهمیت ساختارها و روابط غیررسمی و نیز 

رسمی را باعث  های روانشناختی و اجتماعی ابعاد غیر ندهسایر انگیزان

بر  (.1389داند )اسکات،  همبستگی و تمایل افراد برای انجام کارها می

توان تنها به  این اساس جهت فهم بهتر الگوی تعامل فرد و سازمان نمی

صاحبنظرانی چون   های رسمی اکتفا نمود. بر این مبنا ابعاد سازمان

( معتقدند که چارچوب 1989) 3( و روسو1973) 2(، کاتر1960) 1آرگریس

شود، بلکه  تعامل میان افراد و سازمان تنها در قرارداد رسمی خلاصه نمی

نماید، ورای  آنچه این الگوی تعاملی و تعهدات طرفینی را معین می

 قراردادهای رسمی است. این چارچوب تعاملی که به آن قرارداد

تر  گردد، جهت تبیین دقیق اطلاق می 4یا قرارداد روانی روانشناختی

قرارداد  .شود ی سازمان با کارکنان متبوعشان بکار گرفته می رابطه

روانشناختی عبارت است از مجموعه باورهایی در خصوص اینکه کارکنان 

                                                           
1 Argyris 
2 Kotter 
3 Rousseau 
4 Psychological Contract 
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و سازمان چه چیزی به یکدیگر ارایه نموده و چه چیزی از یکدیگر 

قراردادهای روانشناختی، الگوها و طرح  (.1990 و،نمایند )روس دریافت می

که بر آن ( 2001دهد )روسو،  های ذهنی را برای افراد شکل می واره

اساس افراد انتظارات و حدود تعامل خود با سازمان را تعریف و تحدید 

نوع قراردادهای روانشناختی و الگویی که میان  ،نمایند. بر این مبنا می

نماید و نیز شکست و یا تغییر در آن قراردادها،  اد میافراد و سازمانها ایج

چه در سطح تحلیل خرد و چه کلان سازمانی، اثراتی در رفتارها و نگرش 

افراد به همراه دارد. قراردادهای روانشناختی از آنجا که یک مدل ذهنی 

های ذهنی  واره آفرین باشند. طرح توانند به خودی خود ارزش هستند، نمی

آفرین برای  منجر به رفتارهای ارزششود که  اتی در افراد میسبب اقدام

گردد. در واقع از آنجا که قراردادها در ذهن افراد شکل گرفته  سازمان می

خود را در آیینه رفتار و نگرش کارکنان  ،رضایت از آنها و رضایت یا عدم

ی تأثیرگذاری قراردادهای  دهند، شناسایی این ابعاد نحوه نشان می

های گذشته  یابد. مرور پژوهش روانشناختی بر آنها اهمیت بیشتری می

دهد که رضایت افراد از قراردادهای روانشناختی با رضایت  نشان می

(؛ 2003(؛ )تکلیب،1973شغلی آنها ارتباطی مستقیم و مثبت دارد )کاتر، 

 (.2011، 1)ویلکنس و نرمریچ

 

 پیشینه نظری -2

 روانشناختیقرارداد تعریف  -2-1
ی بین کارفرما و کارمند  به رابطه  به طور کلی مفهوم قرارداد روانشناختی

اشاره دارد و موضوع انتظارات یا تعهداتی را که این موارد برای یکدیگر 

                                                           
1 Wilkens & Nermerich 
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قرارداد یکی از اولین تعاریف   کند. آورند را مطرح می به همراه می

پیشنهاد شد  1962و همکارانش در سال  1توسط لوینسون  روانشناختی

یک مجموعه از انتظارات   که براساس تعریف آنها، قرارداد روانشناختی

ی رابطه، خود از  دهنده  های تشکیل دوجانبه است که ممکن است گروه

ی بین  آنها آگاه نباشند؛ اما با این حال براساس این عوامل نانوشته، رابطه

(. در حالیکه این 2006، 2)کولیان و داندونکنند  یکدیگر را اداره می

تعریف بر روی هر دو بخش یعنی، کارفرما و کارمند، تمرکز دارد و معتقد 

های  دهند، توسعه است که این دو با هم انتظارات رفتاری را شکل می

  بعدی که در این حوزه صورت گرفته است بر روی قرارداد روانشناختی

( معتقد است که لفظ قرارداد 1989روسو )کارمندان مجزا تاکید دارد. 

به باورهای یک فرد با توجه به اصطلاحات و شرایط یک  ،روانشناختی

  ی توافقی دو طرفه بین شخص اصلی و گروه دیگر اشاره دارد. مبادله

کند، که البته توسط دیگر  ( تعریف خود را اصلاح می2001روسو )

و اصلاح شده  ،ا در این تعریفگیرد، ام محققان نیز مورد استفاده قرار می

شامل   همچنان بر روی کارمندان مجزا در بیان اینکه قرارداد روانشناختی

ی توافق دوطرفه و فردی و به طور  باورهای ذهنی با توجه به مبادله

هایش تاکید  ها و نمایندگی کند و نهاد معمول سازمان از آن استفاده می

که این تمرکز بر روی  گویند ( می2002) 3ویگست و کان کند. می

شود و در  داخلی در مورد مسئله غافل می های کارمندان از دیدگاه  دیدگاه

                                                           
1 Levinson 
2 Cullinane & Dundon 
3 Guest & Conway 
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کنند که بر روی یک رویکرد  نتیجه تعریف دیگری از این مفهوم ارائه می

 ای دوطرفه تاکید دارد.  مبادله

را به این صورت   ( قرارداد روانشناختی2002گست و کانوی )

ک هر دو طرف در روابط استخدام سازمان و فرد، از کنند: ادرا تعریف می

های ایجاد شده و ارائه شده در این رابطه. بنابراین،  تعهدات و وعده

همانطور که از تعریف مشخص است، مدیر و کارمند هر دو در ایجاد 

ی  توانند با تجربه سهم دارند، مدیر و کارمند می  قرارداد روانشناختی

 ناختی به تغییر رفتاری گرایش پیدا کنند. تخطی از قرارداد روانش

عبارتست از: باور یک  ( قرارداد روانشناختی1965) 1به زعم شاین

مدت زمان و شرایط توافق بر سر مبادله دو جانبه میان  درخصوصفرد 

آید که اعتقاد  ن قرارداد هنگامی پدید میای .نظر و طرف دیگر فرد مورد

وعده اقدامات آینده محقق گشته، قدمی ها بر این باشد که  یکی از طرف

در این راه برداشته شده و بنابراین، الزامی برای وی در فراهم کردن 

تعهدات آینده ایجاد شده است در واقع قرارداد روانشناختی، به صورت 

باورها و انتظارات فرد کارمند در خصوص تعهدات دوطرفـه میان او و 

(؛ )روسو، 1997، 2و رابینسونشود )موریسون  کارفرمایش تعریف می

به زعم  (.2004، 4(؛ )رولینگ و بوسول1994، 3(؛ )پارکس و کیدر1989

یک قرارداد قرارداد روانشناختی عبارتست از ( 1962لوینسون و همکاران )

باشد که به میزان زیادی  نانوشته، یک محصول از انتظارات دوطرفه می

 ضمنی و ناگفته است.

                                                           
1 Schein 
2 Morrison & Robinson 
3 Parks & Kidder 
4 Roehling & Boswell 
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 شناسی محتوای قراردادهای روانشناختی  گونه -2-2

شناسی محتوای قراردادهای روانشناختی را به دو  گونه( 1990روسو )

از  مقصودای )اجتماعی( تقسیم نمود.  ( و رابطهای مراودهای ) دسته مبادله

ای، آن دسته از وظایف و تعهداتی است که مبتنی بر  محتوای مبادله

تعریف   ولاً در بازه زمانی معینیتعاملات مالی طرفینی است و معم

شود. این نوع  ای قراردادها مطرح می گردد. در مقابل، محتوای رابطه می

گردد. توجه محتوای  محتوا به نوعی توافق نامحدود زمانی اطلاق می

ای به بعُد غیر اقتصادی و عاطفیِ تعامل کارفرما با کارمند متمرکز  رابطه

ای و اقتصادی، عقلانیت و نفع  مبادلهگیری محتوای  است. مبنای شکل

ای، وابستگی متقابل  فردی است؛ در حالی که محتوای اجتماعی یا رابطه

داند و براساس آن، تعهد را ناشی از نگاه به نفع جمعی تفسیر  را مبنا می

ای و عاطفی مبادله، کمتر، شفاف و واضح است و  نماید. ابعاد رابطه می

 (.2007و همکاران،   1ت است )دونهوگذاری بلندمد نوعی سرمایه

 

 محتوای قرارداد روانشناختی  -2-3

 نقش سازمانها، مدیریت عرصۀ در روانشناختی قراردادهای محتوای فهم

 بع انسانی درهای منا اقدامات و سیاست دهی جهتمهمی در هدایت و 

 ی فهم و رصد تحولات تعاملات میانسازمان دارد و ابزاری مناسب برا

 افراد در این تحولات است. شناخت بینی رفتار سازمان و پیشفرد و 

محتوای این قراردادها و در پی آن، اقدامات سازمانی به منظور بهبود 

                                                           
1 O'Donohue 
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گیری صحیح از  چارچوب تعامل فرد و سازمان، نقشی کلیدی در بهره

 های انسانی آنها دارد.  سرمایه

ر یظر قرار داد تاثن ای که در فهم محتوای این قراردادها باید مد نکته

تواند منجر به  محتوا از بوم فرهنگی و سازمانی است که در نتیجه می

های قراردادهای  های مختلف گردد. مؤلفه متفاوت در سازمان قراردادهای

های مختلف و  تواند میان سازمان روانشناختی، بسیار پیچیده است و می

اهمیت های مختلف سازمان، متفاوت و دارای وزن و  حتی بخش

 (.2010، 1گوناگون باشد ) شن

 

  اجرای قرارداد روانشناختی  -2-4

بخشی سازمانی  قرارداد روانشناختی به عنوان یک مفهوم اساسی در اثر 

زیرا اجرای قرارداد روانشناختی موجب احسـاس  ؛مورد توجه قرار دارد

های کاری مثبت برای  ارزشمند بودن و منجر به زایش اعتماد و ستاده

شود. اجرای قرارداد روانشناختی وقتی رخ  کارکنان و سازمانشان می

کنند که قراردادهای روانشناختی تحقق  دهد که کارکنان درک می می

یافته است. گرچه این قرارداد ضرورتاً الزام قانونی ندارد، اما تحقق یا 

تواند بر نگرش و رفتارهای کارکنان تاثیر  نقض قرارداد روانشناختی می

اشاره به این  ،(. نقض پیمان درک شده1390ذارد )عرب کلمری، بگ

ادراک دارد که سازمان در برآوردن تعهداتش شکست خورده یا اینکه 

الزامات بیشتری به کارکنان وارد کرده است )موریسون و رابینسون، 

1997.) 

                                                           
1 Shen 
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 پیامدهای قراردادهای روانشناختی  -2-5

توانند به  نمی ،ک مدل ذهنی هستندهای روانشناختی از آنجا که ی قرارداد

های ذهنی سبب اقداماتی در  واره آفرین باشند. طرح خودی خود ارزش

آفرین برای سازمان  شود که آنها منجر به رفتارهای ارزش افراد می

گردد. از آنجا که در واقع قراردادها در ذهن افراد شکل گرفته و  می

داده نه رفتار و نگرش کارکنان نشان در آییرضایت یا عدم رضایت از آنها 

گذاری قراردادهای روانشناختی  ی تاثیر نحوهو ، شناسایی این ابعاد شود می

 یابد. بر آنها اهمیت بیشتری می

بیشترین  ،دهد ها نشان می ( یافته2009در فراتحلیل پیتر سیکه )

اند، رفتار شهروندی  متغیرهایی که پژوهشگران به بررسی آن پرداخته

بار تکرار است. در  7تکرار و پس از آن تعهد شغلی با  بار 10ا سازمانی ب

تری در عملکرد افراد  واقع این ابعاد نسبت به سایر ابعاد، اثرات ملموس

ترین متغیرهای مورد  دارد. از سوی دیگر متغیر رضایت شغلی که از عمده

)کاناواق  های این حوزه های رفتاری است، در پژوهش بررسی در پژوهش

؛ )ویلکنس و نرمریچ، (2009، 2(؛ )ساوزو2003؛ )تکلیب، (1999، 1نواو 

ت أنیز مورد توجه بوده است. شاید اهمیت این متغیر از آنجا نش( 2011

گیرد که اثرگذاری این متغیر بر سایر ابعاد رفتاری و نگرشی در  می

سبب  متغیرهای پیشین مورد توجه بوده و بررسی این  پژوهش

های کارکنان در ابعاد عملکردی و ذهنی  بیشتر واکنشپذیری  بینی پیش

 می شود. یکی دیگر از پیامدهای احساس رضایت کارکنان از قراردادهای

سازمان، افزایش آرامش روانی و ذهنی کارکنان آنان با  روانشناختی

                                                           
1 Cavanaugh & Noe 
2 Suazo 
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شود که  باشد. آرامش روانی به یک حالت مطلوب ذهنی اطلاق می می

نظر احساسی، روانشناختی و اجتماعی در افراد در آن حالت ذهنی از 

مارجوریتا و جاری با مرور (. 2005، 1بهترین وضعیت قرار دارند )کییس

های پیشین دریافتند که رضایت از قراردادهای روانشناختی، به  پژوهش

طور مثبت بر کارکنان موثر بوده و سبب بهبود و ارتقای عاطفی و 

مچنین در پژوهش تجربی که ه گردد. احساسی آنها در محیط کار می

صورت دادند، دریافتند که رضایت کارکنان از قراردادهای روانشناختی بر 

آرامش روانی و ذهنی آنها موثر است. آنها آرامش روانی را با عواملی 

چون سطح شادی، رضایت از زندگی، میزان عصبانیت، مقدار افسردگی و 

 (.2010، 2ناند )پازرفال و هاکان میزان خستگی سنجیده

 

  از قراداد روانشناختی 3تخلف -2-6

برابر با   از قرارداد روانشناختیتخلف ( 1989های روسو ) طبق گفته

قرارداد  از تخلفگوید  شکست سازمان است. به عبارتی دیگر، روسو می

انصافی یا عدم حصول به   هنگامی که کارمندان، بی  روانشناختی

کنند،  که برای آنها تلاش می این وجود  های معین را، حتی با خروجی

شود. برای مثال، یک کارمند ممکن است  نمایند ایجاد می تجربه می

کوشی بیشتر منجر به ارتقاء یا پاداشی  عقیده داشته باشد که سخت

( با این نظر مخالف هستند که 2006خواهد شد. البته کولیان و داندون )

 تخلفخورد دچار  ن شکست میکه سازما تنها زمانی  قرارداد روانشناختی

                                                           
1 Keyes 
2 Parzefall & Hakanen 
3 Breach 
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را تجربه  تخلفهنگامی که کارمندان  ،گویند گردد. در عوض آنها می می

   کنند ممکن است ناشی از انتظارات نادرست نسبت به روابط استخدام می

های داده شده باشد  بوده تا اینکه در اثر عدم برآوردن تعهدات و وعده

از قرارداد، درک  تخلف(. علیرغم موضوع 2006)کولیان و داندون، 

داشته باشد نیز    تواند بر روی روابط استخدام می تخلفاین   پیامدهایی که

 مهم است. 

د که درجات متنوع تخطی از ده می نشانادبیات در این حوزه 

وجود دارد و در نتیجه پیامدهای متفاوتی نیز خواهیم   قرارداد روانشناختی

از قرارداد  1نقضو  تخلف( بین 1997داشت. موریسون و رابینسون )

ی برآورده نشدن انتظارات و  را به منزله تخلفشوند. آنها  تفاوت قائل می

دانند که تحت شرایط خاص رخ  ی وضعیت عاطفی می را به منزلهنقض 

ها  پاسخ گوید  کند و می ( از این مطلب حمایت می1989دهد. روسو ) می

عدالتی و نارضایتی برای دخیل  فراتر از ادراک بی ،درک شده نقضبه 

رود.  می  نمودن احساس خیانت و شاید برآشفتن و سست شدن احساسی

عدالتی درک شده منجر به نارضایتی و شاید هم برآشفتگی و مأیوس  بی

بسته به شدت آن  گردد. بنابراین، قرارداد احساسی برآورده نشده  شدن می

و  2های پاتی طبق گفته گیرد.  وتی را نیز در بر میپیامدهای متفا

تواند به تعدادی  از قرارداد می ها نقضو   ها  تخلف( این 2003همکارانش )

های رفتاری و نگرشی منجر شود. با توجه به تحقیق پاتی و  از پاسخ

تر،  توان در رضایت شغلی پایین ها را می (، این پیامد2003همکارانش )

تر  تر یا تلاش پایین ، شهروند سازمانی پایین تر پایین تعهد سازمانی

                                                           
1 Violation  
2 Pate 
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گوید که  کند و می ( این مطلب را تایید می1998مشاهده نمود. گست )

بر روی مسائلی نظیر رضایت شغلی، انگیزش، غیبت   قرارداد روانشناختی

 نقضیا  تخلفگذارد. بنابراین،  و قصد برای ترک سازمان اثر می  از کار

نشناختی بر روی رفتار و نگرش کارکنان و در نتیجه به طور قرارداد روا

گذارد. در بدترین  مستقیم بر روی عملکرد سازمانی اثر می مستقیم و غیر

تواند باعث شود که کارکنان اصلی، شرکت را ترک کنند یا  حالت می

(. 1394پور،  پور و فقیهی رفتار نادرست اخلاقی را در پیش بگیرند )فقیهی

معنادار تئوری در بین  دارند که تعامل ( اذعان می2009) و همکاران 1بال

قراردادهای روانشناختی و تبادلات اجتماعی وجود دارد. این نتایج، برای 

هایی مبنی بر اینکه، در زمانی که قراردادهای روانشناختی نقض  فرضیه

نند ک شوند، به ویژه کارمندان با تبادلات اجتماعی زیاد، احساس می می

که سازمان به آنها خیانت کرده است، تایید قدرتمندی نشان داد. آنها 

کاهند؛ بنابراین بر  برای تلافی کردن این نقض قرارداد، از تلاش خود می

گذارند. نتایج  عملکرد کاری و رفتار شهروندی سازمانی تاثیر منفی می

 .2کند می پژوهش آنها، ارتباط بین نقض قرارداد و عملکرد کاری را تایید

 

 نقض قرارداد روانشناختی -2-7

هرگاه کارمندی قبول کند که افعال او، سازمان را متعهد و ملتزم به 

آید  کند، نوعی قرارداد روانشناختی به وجود می تلافی و جبران می

                                                           
1 Bal 

زیر مراجعه   توانید به کتاب می روانشناختی قراردادجهت دریافت آگاهی بیشتر در خصوص  2
 آفرینی نقش(؛ 1394) و کریمی جعفری، فاطمه سمیه، فقیهی پورو  جواد، فقیهی پور: نمایید
 (.=329www.faghihipour.ir/?p) انتشارات دارالفنون، تهران، روانشناختی قرارداد

http://www.faghihipour.ir/?p=329
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شود افراد آنچـه را کـه از  (. اما اغلب مشاهده می1996، 1)اندرسون

کنند. نقض قرارداد روانشناختی  میاشـتغالی انتظار دارند، دریافت ن

های خود است.  مستلزم ادراک فرد از عدول کارفرما از تحقق وعده

تعدادی از مطالعات قبل، به رابطه میان نقض قرارداد روانشـناختی و 

(؛ )کانتی 2008، 2اند )کابل ترک خدمت اشاره مستقیم و ضمنی داشته

، 5دمنفل(؛ )تورنلی و 2005، 4(؛ )لمیر و رویلارد2008و همکاران،  3سانو

 (.2007و همکاران،  6(؛ )ژائو1999

قرارداد روانشناختی، نوعی واکنش احساسی و  نقضاز آنجا که 

تواند  شناختی درباره انتظارات بدوِ استخدام بوده و نیت ترک خدمت، می

طبق تئوری مبادله اجتماعی، نوعی واکنش در برابر تخطی ادراکی باشد، 

گفت که نقض قرارداد روانشناختی، رابطه مثبت با نیت ترک  توان لذا، می

 (.1391خدمت افراد دارد )رسولی و همکاران، 

 

 پیشینه تجربی -3

 است که بین نقض   ( نشان داده1389زاده ) نتایج پژوهش حسین

قرارداد روانشناختی، رضایت شغلی و تعهدسازمانی با رفتارهای 

 ار قابل توجهی وجود دارد.انحرافی و غیراخلاقی ارتباط معناد

  حاکی از آن است (1389پرور و بلالی ) پژوهش گلنتایج حاصل از ،

که رضایت شغلی و تعهد سازمانی، واسطه اثرات قرارداد روانشناختی 
                                                           
1 Andersson 
2 Cable 
3 Cantisano 
4 Lemire and Rouillard 
5 Turnley and Feldman 
6 Zhao 
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بر رفتارهای شهروندی سازمانی هستند. همچنین نتایج نشان داد 

هد سازمانی بخشی از اثرات خود را بر رفتارهای شهروندی که تع

 .نماید سازمانی از طریق رضایت شغلی اعمال می

  دهد که  ( نشان می1389و همکارانش ) یوسفینتایج پژوهش

های مثبت کارکنان به تسهیم  سطوح بالای تعهد سازمانی با نگرش

ها و رفتارهای مثبت تسهیم دانش ناشی  دانش مرتبط است. نگرش

از قرارداد روانشناختی مثبتی است که کارکنان از آن برخوردار 

فته از هستند. قرارداد روانشناختی مثبت کارکنان نیز نشأت گر

 باشد. اقدامات مدیریت منابع انسانی، فرهنگ و جو سازمانی می

 ( حاکی از آنست که 1390پرور و همکارانش ) نتایج پژوهش گل

متغیر حمایت سازمانی ادراک شده با قرارداد روانشناختی دارای 

ای و  رابطه مثبت و معناداری است. به اضافه اینکه بین عدالت رویه

همچنین  نیز یک رابطه مستقیم به دست آمد. قرارداد روانشناختی

از پیوند میان قرارداد روانشناختی با رضایت شغلی و این پژوهش 

  تعهد سازمانی حمایت نمود.

 ( به بررسی ارتباط قرارداد روانشناختی، 1390پرور و جوادیان ) گل

ر اساس تعهد و رضایت با انتظار از سازمان و رفتارهای غیراخلاقی ب

ها نشان داد که  سازی معادله ساختاری پرداختند. نتایج تحلیل مدل

قرارداد روانشناختی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی با انتظار از 

سازمان دارای رابطه مستقیم معناداری هستند. بنابراین قرارداد 

روانشناختی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی دارای رابطه معنادار 

 تظار از سازمان بودند.همزمان با ان
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 بررسی تاثیر  به( در پژوهشی 1391پور و همکارانش ) کفاش

قراردادهای روانشناختی بر اعتماد و تعهد سازمانی پرستاران 

بیمارستان قائم در شهر مشهد پرداختند. نتایج تحلیل آماری انجام 

شده نشان داد که قراردادهای روانشناختی تاثیر معناداری بر تعهد 

 سازمانی پرستاران دارند. 

 ( نشان داد که نقض 1391نتایج پژوهش رسولی و همکاران )

قرارداد روانشناختی رابطه مستقیم و مثبتی با نیت ترک خدمت افراد 

 دارد.

 ( 1391پرور و همکارانش ) شواهد بدست آمده از تحلیل پژوهش گل

از مدل چند سطحی پیوند میان گرانباری و تعارض نقش با قرارداد 

روانشناختی و تعهد سازمانی در میان معلمان حمایت لازم را انجام 

داد. براساس نتایج بدست آمده از این پژوهش بین گرانباری نقش و 

تعارض نقش با قرارداد و سپس با تعهد سازمانی رابطه منفی بدست 

بین گرانباری و تعارض نقش با قرارداد که منفی بود، آمد. رابطه 

آور و  های بازخوردی بین عوامل استرس حمایتی است بر ایده چرخه

 انتظارات و ادراکات کارکنان در محیط کار.

 ( بررسی رابطه و قابلیت 1392هدف پژوهش مرادی و همکارانش ،)

ی، اعتماد ا کنندگی متغیرهای قـرارداد روانشناختی رابطه بینی پیش

متقابل و همکاری با متغیر تسهیم دانش در دانشگاه فردوسی مشهد 

بود. در این مطالعه، رویکردهای مختلفی جهت بررسی روابط، مورد 

استفاده قرار گرفـت. در ابتـدا همبستگی متغیرها با اسـتفاده از 

تحلیل همبستگی پیرسون بررسی شد، سپس تحلیل رگرسیون 
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ها به کار گرفته شد و  داری همبستگی رد معنیخطی برای تأیید یا 

هـای مثبـت متغیرهای مدل نظری پژوهش  داری همبستگی معنی

 مورد تایید قرار گرفت.

 ها داده تحلیل ( نتایج1393سازیان و همکارانش ) در پژوهش چیت 

 بروز بر مثبتی اثر روانشناختی قراردادهای از رضایت که نشان داد

همچنین  .دارد علمی هیأت اعضای میان در شهروندی رفتارهای

 قراردادهای از رضایت مثبت اثر وجود بر دلالتاین پژوهش 

 .دارد علمی هیأت اعضای سازمانی تعهد بر روانشناختی

 ( در ابتدا با هدف آزمون تجربی 1393پژوهش بابائیان و زندی )

مدلی آغاز شد کـه در آن اجرای قرارداد روانشناختی منجر به 

شد. با توجه به مدل ارائه شده این  فرسودگی شغلی میکاهش 

پژوهش و با توجه به مسیرهای مشخص شده پنج فرضیه ارائه و به 

آزمون گذاشته شد. در فرضیه اول تاثیر معنادار و منفی اجرای 

 .قرارداد روانشناختی بر فرسودگی شـغلی بـه بحث گذاشـته شد

 ( در پایان1393زرینه ) رشد خود به بررسی رابطه نامه کارشناسی ا

تعهد سازمانی  آفرین و  بین قرارداد روانشناختی، رهبری تحول

علمی و صنعتی ایران پرداخت. به  های  کارکنان سازمان پژوهش

ها بر پایه قراردادهای نوشته و نانوشته مشخصی  انسانزعم ایشان، 

 کنند. یک خود را شروع می ها و صنایع، کار و فعالیت  با سازمان

بسیاری از  شکل از قراردادهای نانوشته که طی حداقل دو دهه اخیر 

صاحبنظران عرصه روانشناسی به ویژه روانشناسی صنعتی و 

جلب نموده است، قرارداد روانشناختی یا روانی  سازمانی را به خود 

در این تحقیق تلاش شده است تا به بررسی رابطه بین   باشد. می
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آفرین و تعهد سازمانی کارکنان  ری تحولقرارداد روانشناختی، رهب

پرداخته شود. این  های علمی و صنعتی ایران  سازمان پژوهش

پیمایشی  -پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی

های تحقیق و بدست آوردن نتایج از  است. جهت آزمون فرضیه 

نتایج تحلیل مسیر استفاده شده است.  افزار لیزرل و آزمون  نرم

بدست آمده از آزمون فرضیات این پژوهش نشان داد که بین 

ای با رهبری  و قرارداد روانشناختی رابطه   تبادلی قرارداد روانشناختی 

بین قرارداد روانشناختی     . آفرین رابطه معناداری وجود دارد تحول

ای با تعهد سازمانی کارکنان  تبادلی و قرارداد روانشناختی رابطه

آفرین با تعهد  بین رهبری تحول   . ه معناداری وجود داردرابط 

   معناداری وجود دارد. سازمانی کارکنان نیز رابطه 

 طی پژوهشی، بین نقض قرارداد  (2005) 1نایتس و کندی

 اند.  روانشناختی با تعهد سازمانی رابطه منفی گزارش نموده

 ( در بین معلمین انجام داد به این 2007) 2در تحقیقی که براون

نتیجه دست یافت که اجرای قرارداد روانشناختی منجر به کاهش 

 شود.  فرسودگی شغلی در بین معلمین می

 ( به 2008شواهد ارایه شده در فراتحلیل کانتی سانو و همکاران )

طور جدی حکایت از آن دارد که نقض قرارداد روانشناختی )که 

پایبندی و تعهد به قرارداد روانشناختی است( رابطه نقطه مقابل 

نیرومندتری با متغیرهای نگرشی )نظیر رضایت شغلی و تعهد 

 شهروندیسازمانی( نسبت به متغیرهای رفتاری )نظیر رفتارهای 

                                                           
1 Kinghts & Kennedy 
2 Brown 
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دارد. این نیرومندتر بودن رابطه نقض قرارداد روانشناختی   سازمانی(

رفتاری، حکایت از آن دارد با متغیرهای نگرشی نسبت به متغیرهای 

ای را در  متغیرهای نگرشی نقش متغیر واسطه زیاداحتمال   هکه ب

 سازمانی ایفا شهروندیپیوند میان قرارداد روانشناختی با رفتارهای 

کنند. باور پژوهشگران این پژوهش بر این است که متغیرهای  می

دتر شدن سازهای نیرومن نگرشی دارای بار عاطفی )هیجانی(، زمینه

نقش قرارداد روانشناختی برای رفتارهای شهروندی سازمانی هستند 

شده توسط این پژوهشگران حاکی از آن است   شواهد پژوهشی ارایه

که وقتی قرارداد روانشناختی نزد کارکنان به لحاظ ادراکی نقض 

شود، ابتدا سطح تعهد سازمانی و اعتماد به سازمان تضعیف  می

کننده از تعهد سازمانی به رضایت  اثرات تضعیفگردد. سپس این  می

شغلی، تمایل به ترک خدمت، عملکرد شغلی )عملکرد در نقش( و 

شود. بنابراین براساس شواهد  سازمانی منتقل می شهروندیرفتار 

نظری و پژوهشی، قرارداد روانشناختی به عنوان یک متغیر ادرای 

لی و تعهد سازمانی انتظاری، ابتدا به ساکن باعث تقویت رضایت شغ

سطح  یشود، سپس رضایت شغلی و تعهد سازمانی باعث ارتقا می

 شوند.  سازمانی می شهروندیرفتارهای 

 (، تحت عنوان ارتباط 2008) 1مقاله دیگری را تالمن و برونینگ

قراردادهای روانشناختی کارکنان با شخصیتشان تألیف کردند. هدف 

قراردادهای روانشناختی، توسط این مقاله افزایش درک افراد از 

آزمون رابطه بین شخصیت کارکنان و قراردادهای روانشناختی آنها 

                                                           
1 Tallman & Bruning 
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بوده و نیز این تحقیق تأثیر جنسیت بر روی قراردادهای روانشناختی 

نظرگرفته است. در این مقاله رابطه بین شخصیت کارکنان و  را در

کنان و رفتار اعتقادات آنها درباره تعهداتی بررسی شده که به کار

انداز مدیریت، محتوای قراردادهای  شود. از چشم سازمانی مربوط می

روانشناختی است که مهم است و نه نوع قرارداد. این محتوا، رفتار 

کننده احساسات آنها از تحقق  کارکنان را تعیین کرده و تعیین

 قرارداد روانشناختی یا نقض آن است. 

 ره موضوع استرس پلیس و نقش ( دربا2009و همکارانش ) 1نوبلت

قرارداد روانشناختی و برداشت از مفهوم عدالت تحقیق کردند. در 

ای که کمتر در ارتباط با استرس پلیس  رابطه با این موضوع، حوزه

شناختی است. این تحقیق رابطه مورد توجه بوده، قراردادهای روان

تی و عدالت بین ساختارهای مبادله اجتماعی مانند قرارداد روانشناخ

سازمانی را با سطح استرس پلیس در نظرگرفته است. هدف کلی 

این تحقیق ارزیابی رابطه بین نقض قرارداد روانشناختی و ادراک 

عدالت سازمانی و استرس تجربه شده توسط افسران پلیس عملیاتی 

است. نتایج نشان داده است که نقض قرارداد روانشناختی، با طیف 

نفی، از جمله کاهش اعتماد کارکنان، سطوح وسیعی از نتایج م

بالایی از نارضایتی شغلی، کاهش تعهد به سازمان، کاهش سطح 

سازمانی در نقش، عملکردهای فوق نقش و افزایش ترک کارکنان 

 از سازمان، مرتبط است.

                                                           
1 Noblet 
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  مقاله دیگری تحت عنوان تاثیر قرارداد روانشناختی روی تنظیم

 1ن، توسط فانگ چن و چیوهوتعهد سازمانی، در میان مهاجرا

( تألیف شده است. هدف این مقاله بررسی تأثیر قرارداد 2009)

روانشناختی روی تنظیم تعهد سازمانی افرادی است که در طی 

شوند.  ، به کشور دیگری فرستاده می المللی انتقال کسب و کار بین 

المللی باید اقدامات درخور و مناسب  مسئله این است که مدیران بین

منابع انسانی را برای روبروشدن با انتظارات مهاجران در ارتباط با 

 سازی کنند. قراردادهای روانشناختی آنها پیاده

 ( این فرضیه مطرح بوده است 2010) هاکانن و پازرفال  در تحقیق

روانشناختی به طور مثبت در ارتباط با تعهد که درک اجرای قرارداد 

عاطفی است که منجر به کاهش ترک سازمان، از سوی کارکنان 

شود و نیز قرارداد روانشناختی در ارتباط با سلامت روان نیز است  می

و این روابط، به واسطه تعهد کاری برقرار است. در این تحقیق 

نکات برجسته  درک اجرای قرارداد روانشناختی کارمندان، از

عاطفی مثبت در محل   هاست. تعهد کاری یک عامل شناختی یافته

 کار است.

 ( در تحقیق دیگری، نقش موقتی بودن 2010اس ونسمون و ولو )

کارگران و قراردادهای روانشناختی آنها را بررسی کردند، هدف این 

تحقیق آزمون این فرض بود که هم مدیریت و هم کارکنان، 

ددی را به عنوان عواملی جهت پشتیبانی از قرارداد های متع حوزه

گیرند. همچنین هدف این تحقیق آزمون  روان شناختی، در نظر می

                                                           
1 Fang Chen & Ho Chiu 
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های شناختی به عنوان عاملی جهت توسعه قرارداد  تئوری طرح

های متعددی از قرارداد  روانشناختی بود. نتایج نشان داد که حوزه

ق ابعاد فرعی جدیدی از روانشناختی وجود دارد. همچنین این تحقی

قرارداد روانشناختی را نشان داد )ابعادی نظیر عضویت داشتن و 

 های رشد و توسعه(. چالش

 (، در زمینه قرارداد روانشناختی، جهت 2010و همکارانش )  1بلوم

بررسی عواملی که موجب قصد ترک سازمان از سوی کارکنان، در 

و نیز تأثیر جنسیت را  اند ، تحقیق کرده شود داری می صنعت مهمان

بر قصد ترک سازمان روی کارکنانی بررسی کردند که تحصیلات 

های جنسیتی در قرارداد  عالی دارند. هدف این تحقیق یافتن تفاوت

روانشناختی و ارتباط آن با قصد ترک سازمان، بین کارکنان مرد و 

دهد که قرارداد  زن دارای تحصیلات بالا می باشد. نتایج نشان می

تواند توضیح دهد که چرا مقدار قابل  روانشناختی، در بطن کار می

توجهی اختلاف در بین کارکنان با تحصیلات بالا در خصوص قصد 

آنها برای ترک سازمان وجود دارد. به خصوص اگر نقش میانجی، 

دهد که  تعهد عاطفی باشد. علاوه بر این، این تحقیق نشان می

ی ترفیع و تعادل برقرارکردن بین ها برای زنان عواملی مثل فرصت

شود تا آنها اقدام به ترک سازمان  محیط کار و خانواده سبب می

کنند. در حالی که برای مردان، عواملی نظیر وضوح شرح شغل، 

 عامل مهمی برای ترک سازمان است.

                                                           
1 Blomme 
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 انداز آینده در  ( نقش چشم2010و همکاران ) 1 در پژوهش ماتیج

قراردادهای روانشناختی، بررسی شده است. نتایج این تحقیق نشان 

انداز آینده در ارتباط با تحقق قرارداد روانشناختی است  داد که چشم

کننده تحقق قرارداد روانشناختی و تعهد  و همچنین عامل تعدیل

 کارمند است.

 نفر از اعضای هیئت علمی یکی  280 ( در بین2010)  شن پژوهش

مدرسه یا دانشکده و با استفاده از  20های استرالیا با  از دانشگاه

دهد که  روش آمیخته، انجام شده است. نتایج این تحلیل نشان می

تعهدات و وظایف دانشگاه در این قراردادها به ترتیب اولویت عبارت 

کردن منابع مورد  کردن فضای کاری ایمن، فراهم است از: فراهم

نیاز جهت کار، پرداخت به نحوی که کمتر از میزان دریافتی دیگران 

در کار مشابه نباشد، ارتقای عادلانه و منصفانه، مشورت با استادان 

 گذارد. در موضوعاتی که در زندگی کاری یا شخصی آنها اثر می

 اند ایفای تعهدات مطرح در ( گزارش نموده2011) 2پرور و بلالی گل 

سازی تبادلات  قرارداد روانشناختی، از راه فضاسازی مثبت و روان

دهد.  اجتماعی کارکنان را در شرایط حالات عاطفی مثبت قرار می

اساس  این حالات عاطفی مثبت به خوبی کارکنان را برای رفتار بر

انگیزد و بدین ترتیب با نشان دادن سطح  اصل مقابله به مثل برمی

ود را در بازخورد به سازمان که قرارداد تعهد بالاتر، سهم خ

کنند. بر همین اساس، این  روانشناختی را پایبند بوده، اجابت می

                                                           
1 Matthijs 
2 Golparvar & Balali 
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اند، بین قرارداد روانشناختی و  طی مدلی که ارایه نموده پژوهشگران

 اند. تعهد سازمانی رابطه مثبت گزارش نموده

 ( 2014مرتضوی و همکارانش ) با استفاده از در پژوهش خود

رویکرد آمیخته به شناخت و فهم محتوای قراردادهای روانشناختی 

های پژوهش،  . یافتهپرداختنددر بین اعضای هیئت علمی دانشگاه 

تعهدات دانشگاه نسبت به اعضای هیئت علمی را ذیل قراردادهای 

تعهد و تعهدات اعضای هیئت علمی نسبت به  11روانشناختی در 

نماید. در نگاه اعضای هیئت  تعهد معرفی می 7 دانشگاه را ذیل

وجود عدالت در  ،علمی، مهمترین تعهد دانشگاه نسبت به آنها

دومین عامل مهم و موثر در  ها و برخوردهای دانشگاه است. رویه

محتوای قراردادهای روانشناختی که نقش مهمی در تبیین 

ای وجود امنیت شغلی برای اعض ،قراردادهای روانشناختی دارد

شوندگان برای تعهد  هیئت علمی است. سومین موردی که مصاحبه

حمایت و  ،اند دانشگاه نسبت به اعضای هیئت علمی بر شمرده

مترقبه یا سازمانها و  پشتیبانی از آنها در مقابل حوادث غیر

همچنین، سایر تعهداتی همچون  های بیرونی است. موجودیت

شدن تلاش اعضای  یدهحمایت و تسهیل تعامل با محیط بیرونی، د

هیئت علمی و ارائه بازخورد متناسب با آن، حمایت از رشد و ارتقای 

شغلی و علمی اعضای هیئت علمی، اعتماد به اعضای هیئت علمی 

دادن اعضای هیئت علمی در  و دادن اختیار عمل به آنها، مشارکت

ها، برقراری تعامل مناسب با اعضای هیئت علمی،  گیری تصمیم

نتظارات اقتصادی و رفاهی اعضای هیئت علمی و تأمین تأمین ا

های بعدی اهمیت  امکانات و تجهیزات آموزشی و پژوهشی در رتبه
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قرار دارند. روی دیگر سکۀ قراردادهای روانشناختی، تعهدات 

های  اعضای هیئت علمی نسبت به دانشگاه است. براساس یافته

که نوعی از  پژوهش، نخستین تعهد، اعتلای نام دانشگاه است

رفتارهای شهروندی سازمانی است. دومین مؤلفه مهم در تعهدات 

اعضا، حضور و فعالیت فراتر از تکالیف موظف اداری است که 

برخاسته از نوعی وجدان کاری است. تعهد دیگر، بهبود و ارتقای 

سطح آموزش در دانشگاه است. سایر تعهداتی که برای اعضای 

از: مشارکت در امور  است رتیب عبارتهیئت علمی بیان شده به ت

اجرایی گروه و دانشگاه، احساس مسئولیت نسبت به دانشگاه، 

ها و ارتقای سطح دانشگاه و در نهایت  مشارکت در بهبود سیستم

 . سودآوری برای دانشگاه

 

 گیری نتیجه -4

و  کارکنانمعتقدند که چارچوب تعامل میان برخی از صاحبنظران 

شود، بلکه آنچه  قرارداد رسمی خلاصه نمیقالب یک تنها در  کارفرمایان

نماید، ورای قراردادهای  این الگوی تعاملی و تعهدات طرفینی را معین می

 بیانبه . دنامن قرارداد روانشناختی می رارسمی است. این چارچوب تعاملی 

عبارتست از یک  قرارداد روانشناختیتوان گفت که  ساده و صریح می

باشد که به میزان زیادی ضمنی و  از انتظارات دوطرفه می قرارداد نانوشته

 ناگفته است.

شناسی محتوای قراردادهای روانشناختی  گونه ،روسوبه زعم 

 می باشد.ای )اجتماعی(  ( و رابطهای مبادله) ای مراودهدو دسته  مشتمل بر

و  بازه زمانی معینبر بعُد مالی قرارداد و در ، ای مراودهمحتوای در واقع 
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 کارفرما تعامل عاطفیِ و اقتصادی غیر بعُدبر  ای  محتوای رابطههمچنین 

گیری  مبنای شکل گردد. تاکید می نامحدود زمانی بازهو  کارمند با

ای اقتصادی، عقلانیت و نفع فردی است؛ در حالی که  محتوای مبادله

 .داند ای، وابستگی متقابل را مبنا می محتوای اجتماعی یا رابطه

آن است  محتوای، تعیین روانشناختی قراردادنکته مهم در مقوله 

های مدیریت منابع انسانی تاثیر بسزایی دارد. البته  که در سیاستگذاری

مدنظر  بوم فرهنگی و سازمانیبایستی تاثیرپذیری این قراردادها را از 

روانشناختی موجب احسـاس ارزشمند بودن و اجرای قرارداد  قرار داد.

های کاری مثبت برای کارکنان و  منجر به زایش اعتماد و ستاده

دهد که  شود. اجرای قرارداد روانشناختی وقتی رخ می سازمانشان می

 دهای روانشناختی تحقق یافته است.کنند که قراردا کارکنان درک می

و رفتاری و نگرشی ان در ابعاد تو را می پیامدهای قراردادهای روانشناختی

 در نظر گرفت.روانی و ذهنی کارکنان همچنین 

انصافی یا   هنگامی که کارمندان، بی  تخلف از قراداد روانشناختی

که برای آنها  وجود این  های معین را، حتی با عدم حصول به خروجی

 تخلفبین صاحبنظران شود.  نمایند ایجاد می کنند، تجربه می تلاش می

را  تخلفشوند. آنها  و نقض قرارداد تفاوت قائل می  روانشناختیاز قرارداد 

ی وضعیت عاطفی  را به منزلهنقض ی برآورده نشدن انتظارات و  به منزله

نقض به عبارت دیگر  دهد. دانند که تحت شرایط خاص رخ می می

قرارداد روانشناختی مستلزم ادراک فرد از عدول کارفرما از تحقق 

 های خود است.  وعده

 ،قرارداد روانشناختیمطالعات پژوهشی و پیمایشی در خصوص 

رضایت شغلی، تعلق  مانندرهایی مقوله با متغی اینحاکی از آن است که 
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 خاطر کاری، اعتماد و تعهد سازمانی، فرسودگی شغلی، عزت نفس،

سرمایه اجتماعی، عدالت ادراک شده، رفتار شهروندی سازمانی، تسهیم 

خلاصه نتایج  رابطه معناداری دارد. 1دانش و برندینگ کارفرما

 های موصوف در جدول ذیل ارایه گردیده است. پیمایش

 

 پژوهش نتایج / سالپژوهشگر

 زاده حسین
(1389) 

 تعهدسازمانی و شغلی رضایت روانشناختی، قرارداد نقض بین
 .دارد وجود معناداری ارتباط غیراخلاقی و انحرافی رفتارهای با

 بلالی و پرور گل
(1389) 

 قرارداد اثرات واسطه سازمانی، تعهد و شغلی رضایت
 همچنین. هستند سازمانی شهروندی رفتارهای بر روانشناختی

 تعهد میان پیوند در ای پاره ای واسطه متغیر شغلی رضایت
 قرارداد بین. است سازمانی شهروندی رفتارهای با سازمانی

 مثبت پیوند سازمانی تعهد و شغلی رضایت با روانشناختی
 .دارد وجود

 و یوسفی
 همکارانش

(1389) 

 مدیریت اقدامات از گرفته نشأت کارکنان، روانشناختی قرارداد
 .باشد می سازمانی جو و فرهنگ انسانی، منابع

 و پرور گل
 همکارانش

(1390) 

 روانشناختی قرارداد با شده ادراک سازمانی حمایت متغیر
 قرارداد بین همچنین. است معناداری و مثبت رابطه دارای

 معناداری رابطه سازمانی تعهد و شغلی رضایت با روانشناختی
 .دارد وجود

                                                           
های زیر مراجعه  توانید به کتاب جهت دریافت آگاهی بیشتر در خصوص برندینگ کارفرما می 1

 نمایید:
(؛ برندینگ کارفرما به زبان خیلی ساده، ترجمه جواد فقیهی پور و 1393گاریبالدی، آلیشا )

 (.www.faghihipour.ir/?p=52مهر )سمیه فقیهی پور، تهران، نشر سلسله 
(؛ برندینگ کارفرما )تاریخچه، ابعاد و کارکردها(، 1394پور، سمیه )  پور، جواد و فقیهی فقیهی 

 (.www.faghihipour.ir/?p=60تهران، نشر پارسینه )

http://www.faghihipour.ir/?p=52
http://www.faghihipour.ir/?p=60
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 و پرور گل
 (1390) جوادیان

 از انتظار با شغلی رضایت و سازمانی تعهد روانشناختی، قرارداد
 بینهمچنین  .هستند معناداری مستقیم رابطه دارای سازمان
 رابطه نیز اخلاقی غیر رفتارهای با روانشناختی قرارداد

 .آمد بدست مستقیمی

 و پور کفاش
 همکارانش

(1391) 

 پرستاران سازمانی تعهد بر معناداری تاثیر روانشناختی قرارداد
 .دارد

 و رسولی
 (1391) همکاران

 ترک نیت با مثبتی و مستقیم رابطه روانشناختی قرارداد نقض
 .دارد افراد خدمت

 و پرور گل
 همکارانش

(1391) 

 معلمان میان در سازمانی تعهد و روانشناختی قرارداد بین
 .دارد وجود معناداری رابطه

 و مرادی
 همکارانش

(1392) 

 قـرارداد متغیرهای کنندگی بینی پیش قابلیت و رابطه
 متغیر با همکاری و متقابل اعتماد ای، رابطه روانشناختی

 قرار تایید مورد مشهد فردوسی دانشگاه در دانش تسهیم
 .گرفت

 و سازیان چیت
 همکارانش

(1393) 

 رفتارهای بروز بر مثبتی اثر روانشناختی قراردادهای از رضایت
 اعضای میان در سازمانی تعهد و شغلی رضایت شهروندی،

 .دارد علمی هیأت

 زندی و بابائیان
(1393) 

 فرسودگی بر منفی و معنادار تاثیر روانشناختی قرارداد اجرای
 سازمانی حمایت بر معناداری و مثبت تاثیر همچنین و شغلی

 .دارد

 (1393) زرینه

 ای رابطه روانشناختی قرارداد و   تبادلی  روانشناختی قرارداد بین
 وجود معناداری رابطه سازمانی تعهد و آفرین تحول رهبری با

 سازمانی تعهد با آفرین تحول رهبری بین همچنین. دارد
  .دارد وجود معناداری  رابطه نیز کارکنان

 (1973) کاتر
 مثبتی و مستقیم ارتباط شغلی، رضایت با روانشناختی قرارداد

 .دارد



  
 

 35 روانشناختی دقراردا دستنامه

 (2003) تکلیب
 مثبتی و مستقیم ارتباط شغلی، رضایت با روانشناختی قرارداد

 .دارد

 کندی و نایتس
(2005) 

 روانشناختی قرارداد تاثیر تحت سازمانی تعهد و شغلی رضایت
 سازمانی تعهد با روانشناختی قرارداد نقض بین. دارند قرار

 .دارد وجود منفی رابطه

 (2007) براون
 شغلی فرسودگی کاهش به منجر روانشناختی قرارداد اجرای

 .گردد می معلمین بین در

 و سانو کانتی
 (2008) همکاران

 متغیرهای با نیرومندتری رابطه روانشناختی قرارداد نقض
 به نسبت( سازمانی تعهد و شغلی رضایت نظیر) نگرشی

 .دارد  (سازمانی شهروندی رفتارهای نظیر) رفتاری متغیرهای

 و نوبلت
 همکارانش

(2009) 

 از منفی، نتایج از وسیعی طیف با روانشناختی، قرارداد نقض
 نارضایتی از بالایی سطوح کارکنان، اعتماد کاهش جمله

 در سازمانی سطح کاهش سازمان، به تعهد کاهش شغلی،
 از کارکنان ترک افزایش و نقش فوق عملکردهای نقش،

 .است مرتبط سازمان،

 همکاران و  ماتیج
(2010) 

 و است روانشناختی قرارداد تحقق با ارتباط در آینده انداز چشم
 تعهد و روانشناختی قرارداد تحقق کننده، تعدیل عامل همچنین

 .است کارمند

 و  الرحمان
 (2010) همکاران

 عاملی خود تواند می کار محیط در روانشناختی قرارداد نقض
 کار های محیط در کارکنان کلی استرس سطح برای پیشایند

 .باشد

 (2010)  شن

 ترتیب به روانشناختی قرارداد در دانشگاه وظایف و تعهدات
 ایمن، کاری فضای کردن فراهم: از است عبارت اولویت
 که نحوی به پرداخت کار، جهت نیاز مورد منابع کردن فراهم
 ارتقای نباشد، مشابه کار در دیگران دریافتی میزان از کمتر

 در که موضوعاتی در استادان با مشورت منصفانه، و عادلانه
 .گذارد می اثر آنها شخصی یا کاری زندگی

 گزارش مثبت رابطه سازمانی تعهد و روانشناختی قرارداد بین بلالی و پرور گل
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 .است گردیده (2011)

 و ویلکنس
 (2011) نرمریچ

 مثبتی و مستقیم ارتباط شغلی، رضایت با روانشناختی قرارداد
 .دارد

 و مرتضوی
 همکارانش

(2014) 

ذیل در  دانشگاه نسبت به اعضای هیئت علمیتعهدات 
اعضای هیئت تعهد و تعهدات  11قراردادهای روانشناختی در 

 . گردیدتعهد معرفی  7ذیل ، علمی نسبت به دانشگاه
وجود عدالت : تعهدات دانشگاه نسبت به اعضای هیئت علمی

حمایت ، وجود امنیت شغلی ،ها و برخوردهای دانشگاه در رویه
مترقبه یا سازمانها و  ی از آنها در مقابل حوادث غیرو پشتیبان
حمایت و تسهیل تعامل با محیط ، های بیرونی موجودیت

بیرونی، دیده شدن تلاش اعضای هیئت علمی و ارائه بازخورد 
متناسب با آن، حمایت از رشد و ارتقای شغلی و علمی اعضای 
 هیئت علمی، اعتماد به اعضای هیئت علمی و دادن اختیار

عمل به آنها، مشارکت دادن اعضای هیئت علمی در 
ها، برقراری تعامل مناسب با اعضای هیئت  گیری تصمیم

علمی، تأمین انتظارات اقتصادی و رفاهی اعضای هیئت علمی 
 .و تأمین امکانات و تجهیزات آموزشی و پژوهشی
اعتلای نام  :تعهدات اعضای هیئت علمی نسبت به دانشگاه

بهبود ، فعالیت فراتر از تکالیف موظف اداری حضور و، دانشگاه
مشارکت در امور اجرایی ، و ارتقای سطح آموزش در دانشگاه

گروه و دانشگاه، احساس مسئولیت نسبت به دانشگاه، 
ها و ارتقای سطح دانشگاه و  مشارکت در بهبود سیستم

 .سودآوری برای دانشگاه
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