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 های شغلی کارکنانبررسی تأثیر کارمحوری بر نگرش

 شناختی به نقش میانجی قرارداد روان باتوجه
 

 ***آبادی ، طاهره جلالی خان**، محمد رحیمیان∗سید محمد میرمحمدی
 

 15/53/96تاریخ دریافت: 

 05/59/96تاریخ پذیرش: 

 چکیده
شده است،  انجام سازمانی موفقيت کليدی عوامل شناسایی هدف با که متعددی مطالعات

 .اند نموده قلمداد عامل موفقيت در دنيای رقابتی امروز ترین مهم عنوان به را کارکنان های نگرش
 به نق  باتوجه های شغلی کارکنان هدف از انجام این پژوه ، بررسی نق  کارمحوری بر نگرش

نفر از مدیران و کارکنان  316شناختی است. جامعه آماری این پژوه  را  ميانجی قرارداد روان
های  عنوان نمونه آماری انتیا  شدند. داده نفر به 195دهند که از این تعداد بيمه ملت تشکيل می

آوری و با روش مدل معادلات  روش تصادفی ساده جمع این پژوه  از طریی پرسشنامه و به
های  وتحليل قرار گرفته است. روایی سثال مورد تجزیه Amosو  Spssافزار  ختاری توس  نرمسا

وسيله آلفای  تحقيی با استفاده از روایی محتوا و روش تحليل عاملی تأیيدی و پایایی آن نيز به
های پژوه  حاکی از آن است که کرونباخ بررسی و مورد تأیيد قرار گرفت. نتای  و یافته

داری ندارد. قرارداد  های شغلی کارکنان تأثير معنی طورمستقيم بر نگرش ری، بهکارمحو
های شغلی  عنوان متغير ميانجی، نق  کاملی را در تأثير کارمحوری بر نگرش شناختی به روان

 کند. کارکنان ایفا می
 

شناختی تبادلی؛  ای؛ قرارداد روان شناختی رابطه کارمحوری؛ قرارداد روان: کلیدواژه
 نگرش شغلی 
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 مقدمه
یک سازمان موفی ستازمانی استت   . انکار است ريرقابلای  جامعهها در پيشرفت هر  نق  سازمان

که توانایی انطباق خود بتا تغييترات محيطتی را در بلندمتدت داشتته باشتد، یتک ستاختار متدیریتی          

 بته  باتوجته  را توستعه دهتد.  کارکنان خود  های کليدیها و شایستگیمند ایجاد کند و مهارت هدف

 یهتای مضتاعف  روشتدن بتا  تال     هها در حال روبت  ، سازمانامروز وکار بسيار متغير های کس رویه

ها نيازمند بهترین استفاده از منابع ممکن است. منابع انستانی نستبت بته    برخورد با این  ال  ؛هستند

که یک ستازمان را قتادر   ترین منبعی است  ، اصلی(مانند منابع فيزیکی، مالی و سازمانی)منابع دیگر 

دستتيابی بته   توانتد موجت     از منابع انسانی می مناس  کند. استفاده میاهداف خود یافتن به  به دست

و دارای  کترده  تحصتيل وجود نيتروی کتار متاهر،     . اما بایک مزیت رقابتی پایدار برای سازمان شود

ناتوان هستتند. اگر ته    ،مورد انتظار هایها در دستيابی به موفقيتاستعداد بالقوه، بسياری از سازمان

هتا  مطالعات میتلف تلاش کردند که عوامل کليدی موفقيت سازمانی را شناسایی کنند، اما نگترش 

، 1فتر و زارع  )بهشتتی  ترین عامتل استت   و عقاید کارکنان در محي  کار جهانی و رقابتی امروز، مهم

تتوان بته کتارمحوری و قترارداد     ان متی های شغلی کارکن (. ازجمله عوامل مثثر بر نگرش01: 0510

عنتوان یتک مثلفته     ميزانی که افراد کار خود را بته  شناختی کارکنان اشاره کرد. کارمحوری به روان

(. کارکنتان  90: 0550و دیگتران،   0کنند، اشاره دارد )دیفنتدروف  اصلی در زندگی خود قلمداد می

رمحوری، باعت  دلبستتگی شتغلی    شتوند. کتا  وسيله کارمحوری درگيتر دنيتای کتاری ختود متی      به

، 3شود )بال و کتوجی بيگانگی از کار و افزای  تعهد و رضایت شغلی کارکنان می کارکنان و عدم

های متقابل در ارتباط ها یا پيمانای از التزام عنوان مجموعه شناختی نيز به (. قرارداد روان053: 0511

شتدن، تغييترات    (. مستئله جهتانی  351: 0510و همکتاران،   4شتود )بهتری  با رواب  کاری تعریف می

ستازی و فردگرایتی را ضتروری     ها مانند سازماندهی مجدد، کو تک ساختاری میتلف در سازمان

شناختی  ساخته است.  نين تغييراتی به اصلاح رواب  کارکنان منجر شده است. مفهوم قرارداد روان

ها و الزامات بين ستازمان و کارکنتان،   ها، تعهدبرای بررسی رواب  متقابل ازجمله: حقوق، مسئوليت

                                                                                                                                        

1. Beheshtifar & Zare 

2  . Diefendorff 

3  . Bal & Kooji  
4  .  Behery & et al. 
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ظهور پيدا کرده است. در  ار و  نظام توافقی نانوشتت  ستازمان، ممکتن استت گتاهی تعهتدها و       

شتناختی   عنتوان نقتض قترارداد روان    شده وجود داشته باشد.  نين متوردی بته   الزامات زیرپا گذاشته

شود. در بررسی مبانی نظری قترارداد  شود و به ایجاد گرای  منفی در کارکنان منجر میتعریف می

شتناختی، رضتایت شتغلی، تعهتد ستازمانی، رفتتار        شناختی مشیو شد که نقض قرارداد روان روان

شتتده را کتتاه  و تمایتتل بتته تتترک ختتدمت و    شتتهروندی ستتازمانی و حمایتتت ستتازمانی ادراک 

ان یتک موضتوع   عنتو  شناختی همچنين به دهد. نقض قرارداد روان های کاری را افزای  می خشونت

، 1شتود )آیکتان  وسيله کارکنان شناخته شده و بته عتدم اعتمتاد ستازمانی منجتر متی       شناختی به روان

هتای شتغلی    (. هدف از انجام این پتژوه ، بررستی تتأثير محوریتت کتاری بتر نگترش       413: 0514

یتن  شناختی در شرکت بيمه ملتت استت. محققتان در ا    به نق  ميانجی قرارداد روان کارکنان باتوجه

هتای تحقيتی، بته     به مدل مفهومی و فرضيه تحقيی پس از بررسی مبانی نظری و پيشينه تحقيی باتوجه

 پردازند. ها با استفاده از مدل معادلات ساختاری می وتحليل داده شناسی و تجزیه بررسی روش

 

 مبانی نظری پژوهش
 نگرش شغلی

در مورد شغل خود که برگرفتته از  های میتلف افراد  ها و دیدگاه عنوان نگرش به 0نگرش شغلی

شود. نگرش، احساس م بتت یتا منفتی یتا حالتت ذهنتی آمتادگی،        تجار  شغلی است، تعریف می

هتا و  شده از طریی تجربه است که تأثير خاصی بر پاسخ فرد به افراد، موقعيتت  آموخته و سازماندهی

عنتتوان  هتتا را بتته  ( نگتترش0553) 4رابينتتز .(1: 0515، 3گتتذارد )کتتيم هتتای میتلتتف متتی موضتتوع

های مطلو  یا نتامطلو  در ارتبتاط بتا موضتوعات، افتراد و وقتایع میتلتف تعریتف         کننده ارزیابی

های ها بازتا   گونگی احساس افراد در مورد هر موضوعی است. ارزیابی کند. درواقع، نگرش می

کته   ته باشند، درحالیتوانند تأثيرات م بتی در ارتباط با موضوع، فرد یا حادثه مربوط داشمطلو  می

هتا  نتد مشیصته بتارز دارنتد:      کنند. نگترش های نامطلو ، تأثيرات منفی در فرد ایجاد میارزیابی

                                                                                                                                        

1  . Aykan 

2. Job attitude 

3. Kim 

4. Robbins 
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هتای ختاص جهتان    زمينه فرد را نسبت بته جنبته   شوند؛ دوم، پي  ها آموخته می نیست اینکه نگرش

بتا دیگتران را فتراهم    فردی و تعيين هویتت   کنند؛ سوم، پایه و اساس احساسی رواب  بينتعریف می

هتا   شده و نزدیک به شیصيت فرد هستتند و برختی نگترش    ها سازماندهی آورند؛  هارم، نگرش می

(. معمولاً نگرش شتغلی سته   76: 0514، 1تغييرند ) هتيارار ی و جياراتنا پایدار و بادوام و برخی قابل

رد )بتال و کتو ی،   گيت  ختدمت را دربرمتی   مثلفه دلبستگی شغلی، رضایت شغلی و تمایل بته تترک  

0511 :051.) 

 

 الف( دلبستگی شغلی

عنوان حدی که فرد، شيفته، دلبسته و دلواپس شغل ختود استت، تعریتف     را به 0دلبستگی شغلی
کارکردن، اعمال تلاش خود فراتر از انتظتارات   کنند. دلبستگی شغلی، به تمایل فرد برای سیتمی

عنتوان بیت     ود را صرف کتارکردن و کتار را بته   شدن در کار، زمان و انر ی خ ور معمول و روطه
(. دلبستگی کارکنان نسبت 77: 0514محوری زندگی قراردادن، اشاره دارد )هتيارار ی و جياراتنا، 

انگيزاند تا کار خود را با اشتياق و لتذت انجتام دهنتد. ایتن ابتکتار عمتل        به شغل خود، آنها را برمی
شود که درنهایت باع  وفتاداری کارکنتان بته    نی میسازمانی، موج  رضایت شغلی و تعهد سازما

شود و بته ستازمان کمتک خواهتد کترد کته کارکنتان ختود را حفتظ کنتد و حتداک ر            سازمان می
دست آورد. دلبستگی شغلی همچنين در موفقيت سازمان و عملکرد متالی آن   وری را از آنها به بهره

تتوان بته رهبتری،    ای دلبستگی شتغلی متی  ه(. ازجمله محرک0514، 3تأثيرگذار است )امام و شفيی
هتای کتاری و آمتوزش و توستعه اشتاره نمتود       ها و رویته  مشی عدالت سازمانی، حقوق و مزایا، خ 

 (.0510، 4)داجنی
 

 ب( رضایت شغلی

: 0514و کتيم،   6ختود استت)فرناندز   بته شتغل   احساس یا نگرش کلی فرد نسبت 0رضایت شغلی

                                                                                                                                        

1  . Hettiararchchi & Jayarathna 

2  . Job engagement 

3  . Imam & Shafigue 

4  . Dajani 

5  . Job satisfaction 

6  . Fernandez 



 شناختی به نقش میانجی قرارداد روان های شغلی کارکنان باتوجهتأثیر کارمحوری بر نگرشبررسی 

32 

عنتوان یتک حالتت     ی ناشی از ارزیابی تجار  شغلی یتا بته  عنوان یک حالت احساس ( و ارل  به13

و  1شتود )هریستون  شتود، تعریتف متی   های شناختی نشان داده میوسيله شاخو شناختی که به روان

های میتلف و جداگانته شتغل    (. این مفهوم باید از رضایتی که فرد از جنبه356: 0556همکاران، 

عنوان نگرش کلی فرد نسبت به شغل  که در بردارنده  دارد، متمایز شود. درواقع، رضایت شغلی به

(. در تعریفتی دیگتر،   174: 1394شتود )شتمس و همکتاران،     یک مفهوم کلتی استت، تعریتف متی    

عنوان احساس و رویکرد افراد دربارۀ عوامل اساسی کتار و ستازمانی کته     تواند به رضایت شغلی می

تتوان   امل اساسی مرتب  با رضایت شتغلی متی  کنند، تعریف شود. ازجمله عودر آن ایفای وظيفه می

: 0510، 0به پرداخت، ارتقا، مزایا، ماهيت کار، سرپرستی و ارتباط با همکاران اشاره کرد )المنصتور 

جهت مهم است که نبود آن ارلت  بته رختوت و کتاه  تعهتد ستازمانی        رضایت شغلی ازآن (.70

خدمت بيشتری دارنتد.   ضی، تمایل به ترکشود.کارکنان ناراضی در مقایسه با کارکنان را منجر می

رضایت شغلی دو بعد دارد: رضایت درونی و رضایت بيرونی. رضایت درونی شامل فرصت اثبتات  

های ایجاد خدمات متنتوع   های اخلاقی در کار و فرصتها، احساس موفقيت در کار، ارزشتوانایی

  محيطتی و تجهيتزات کتاری    شود. رضایت بيرونی شامل محتوای شتغل، حقتوق، ارتقتا، شترای     می

(. کينزبرگ و همکاران رضایت شغلی را به رضایت درونتی و رضتایت   97: 0514، 3شود )نافعی می

 (. 96: 1393اند )سيدجوادین و همکاران،  بندی کرده بيرونی تقسيم

هتای   رضایت درونی؛ احساس لذتی است که بر اثر مشاهده پيشرفت و یا انجام برخی مستئوليت 

 دهد.  های فردی به انسان می ها و رربت ظهور تواناییاجتماعی و 

رضایت بيرونی؛ که با شرای  اشتغال و محي  کار ارتباط دارد و هرلحظه در حال تغيير و تحول 

 است. رضایت شغلی نتيجه تعامل بين رضایت درونی و بيرونی است.  

 

 خدمت ج( تمایل به ترک

کتردن استت. بنتابر نظریت       نيت و تمایل به ترک ، اساساً تحت تأثير4تصميم به خروج از خدمت

                                                                                                                                        

1  . Harrison 

2  . Almansour 

3  . Nafei 

4  . Turnover 
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کنندۀ رفتار واقعتی فترد استت. بنتابراین، تمایتل و نيتت        نيت رفتار، پيشگویی 1شده ریزی رفتار برنامه

براین، محققان تمایل به ماندن یتا تترک    شود. علاوه جای رفتار واقعی استفاده می ترک از خدمت به

(. 006: 0513و همکتاران،   0ز خدمت واقعتی دریافتنتد )عيستی   کننده قوی خروج ا عنوان تعيين را به

کننتده تمایتل کارکنتان بترای      انتد بته ایتن ستثال کته  ته  يتزی تعيتين        اک ر محققان تتلاش کترده  

های ممکن بر قصد کارکنتان بته تترک ستازمان، پاستخ      کردن سازمان است؟ با بررسی پيشينه ترک

جتایی   ح هستند. ازجمله عوامل شغلی مثثر در جابهدهند. در این رابطه عوامل شغلی و سازمانی مطر

توان به استترس شتغلی، فقتدان تعهتد در ستازمان، نارضتایتی        خدمت کارکنان، می و تمایل به ترک

ها،  شغلی، دلایل اقتصادی، ابهام در نق  و درنتيجه عدم اطمينان، انتظارات مبهم همکاران و مافوق

ازحد شتغل اشتاره کترد. ازجملته عوامتل ستازمانی        ر بي های ارزیابی عملکرد و فشاابهام در روش

کفتایتی ستازمانی، عتدم    توان از عدم ثبات سازمانی، بی خدمت کارکنان، می مثثر بر تمایل به ترک

های مالی ناکافی، فرایند استیدامی ضتعيف، ستبک متدیریتی    ها، مشوق گيری مشارکت در تصميم

 (. 01-05: 0557، 3آنگورینامناس  و نبود نظام پاداش مناس  نام برد )
 

 کارمحوری
کته افتراد    کند. زمتانی معنای ميزان اهميتی است که کار در زندگی افراد ایفا می به 4کارمحوری

شتوند و معتقدنتد   دهند، با کار خود شناخته می عنوان ارزش محوری زندگی خود قرار می کار را به

(. ایتن  00: 0510، 0استت )استتفانو  که نق  آنها در کار، یک بیت  کليتدی از زنتدگی خودشتان     

کند. بنابراین، افترادی  کند که  گونه فرد در محي  کار و بيرون از آن عمل میمفهوم مشیو می

که کارمحوری بالایی دارند، اهميت بيشتتری بترای نقت  کتار در زنتدگی قائلنتد. کتارمحوری بتا         

عنتوان یتک    ه افراد کتار را بته  ميزانی ک مفاهيمی مانند دلبستگی شغلی متفاوت است. کارمحوری به

ميزانتی کته    که اشارۀ دلبستگی شغلی به نگرند، اشاره دارد، درحالی مثلف  اصلی در زندگی خود می

ور هستند، است. کارمحوری در مقایسه با دلبستتگی شتغلی،    افراد در شغل یا کار کنونی خود روطه
                                                                                                                                        

1.Theory of planned behavior 

2  . Issa & et al. 

3  . Ongori 

4  . Work centrality 

5  . Stefano 
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دهتد. درمقابتل، حيطت  دلبستتگی     متی طورکلی انعکاس  تری دارد؛ زیرا اهميت کار را به حيطه وسيع

اکنون بر عهده دارد. افتراد بتا کتارمحوری پتایين ممکتن       شود که فرد همشغلی مربوط به شغلی می

شود  ور می های کاری خود روطهکه فرد در فعاليت است دلبستگی شغلی بالایی داشته باشند. زمانی

کند. بنابراین کتارمحوری و   د فکر میکند، مرتباً به موضوعات کاری خو و حتی زمانی که کار نمی

های متمایزی هستند. کارمحوری همچنين متفاوت از مفاهيمی مانند  دلبستگی شغلی، مفاهيم و سازه

استت. کتارمحوری    3، و بيگانگی از کار )ازخودبيگتانگی در کتار(  0ازحد ، تعهد بي 1اعتياد به کار

محوری منجر به تعيين هویت با کار و درنتيجته  تواند نقط  م بت مقابل بيگانگی از کار باشد. کار می

شود. از طریی کتارمحوری کارکنتان    گذاری بر زمان و انر ی در ایجاد ارتباط با کارفرما می سرمایه

شدن فترد در کتار    شوند. بنابراین، کارمحوری منجر به درگير و دلبسته درگير دنيای کاری خود می

گر رهایی از قيدوبند کار، عدم دلبستگی و عدم تعهتد بته   که بيگانگی از کار، نشان شود، درحالیمی

های رفتاری نتوع  ازحد، اعتياد به کار، و الگو کار و نق  کاری فرد است. مفاهيمی مانند تعهد بي 

 :0511، 4التتف نيتتز بتته عتتدم دلبستتتگی و تعهتتد بتته کتتار در بلندمتتدت اشتتاره دارد )بتتال و کتتوجی   

ل نيستت، توانتایی اتیتاذ ریستک بترای ستازمان را       (. فردی که بترای کتارش ارزش قائت   491-055

تواند به عدم کتارایی در محتي  کتار منجتر شتود. افترادی کته        نیواهد داشت و در اک ر اوقات می

که واجد شرای  بازنشستگی هستند و یتا موقعيتت متالی آنهتا      کارمحوری بالایی دارند، حتی زمانی

 (.091: 0514و همکاران،  0دهند )اوگ ه میدهد، به کار ادام نها میاجازه کارنکردن را به آ

 

 شناختی قرارداد روان

های ذهنتی   یکی از مفاهيم مهم در مدیریت است که به تفاسير و ارزیابی 6شناختی قرارداد روان

هتا یتا   ای از التتزام  عنوان مجموعته  ( و به10-13: 0510، 7کند )ماشيگو کارکنان از سازمان اشاره می

                                                                                                                                        

1  . workaholism 

2. Over commitment 

3. Work alienation 

4. Bal & Kooji 

5  . Oguegbe 

6  . Psychological contract 

7  . Mashigo 
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(. 351: 0510و همکتاران،   1شتود )بهتری  ارتباط با روابت  کتاری تعریتف متی     های متقابل درپيمان

وکتار   شتناختی کتار را در محتي  کست      عنوان نیستتين کستی کته وا ه قترارداد روان     آرگریس به

کتار بترد. وی معتقتد     استفاده کرد، این وا ه را در مورد توافی ضمنی ميان کارکنان و کارفرمایان به

کنند که مدیریت، حقوق آنها را در متورد رشتد و توستعه آنهتا محفتو        بود اگر کارکنان احساس

های آنها را محترم شمرده است، درمقابل، کارکنتان نيتز بته حقتوق      مندی ها و علاقهشمرده و انگيزه

سازمان متبوع احترام گذاشته و تلاش دارند تا بيشتترین توليتد و کمتترین شتکایت را داشتته باشتند       

ای از  شتناختی مجموعته   (. همچنين به نظر روسو، قرارداد روان91: 1393ان، سازیان و همکار ) يت

تواند برای هرکدام از افراد سازمان به شتکلی متفتاوت تعریتف     باورهای ذهنی و فردی است که می

« ادراکتی  ˚ذهنتی  »شناختی، قتراردادی   شود. برخلاف قراردادهای رسمی استیدامی، قرارداد روان

ای  ت افراد از تعهدات و شرای  حاکم بر مبادله آنها بتا ستازمان و مجموعته   است که متضمن ادراکا

هتای  عنتوان پيمتان   شناختی به (. قرارداد روان03: 1390از تعهدات طرفين است )فرزانه و همکاران، 

م تال، یتک کارفرمتا ممکتن استت       عنتوان  شود. بته صریح و ضمنی بين دو طرف قرارداد شناخته می

کوشتی و وفتاداری    کارکنان را تضمين کند و درمقابل، کارکنان به ستیت  امنيت شغلی و آموزش

شود؛ زیرا بازتا  ادراک و احساس طرفين  شناختی ناميده می متعهد شوند. این فرایند، قرارداد روان

هتای قتانونی   شتناختی و قترارداد   هتای روان تمایز بين قرارداد از ارتباطات و تعهدات آنها است. وجه

هتا  نانوشته و ناگفته باشند و از فعاليت توانند ضمنی، شناختی می های روانکه قرارداد گونه است این

(. در اک تتر تحقيقتتات 1: 0510، 0هتتای دیگتتران در ستتازمان استتتنباط شتتوند )متتک لنتتيس  و رفتتتار

 شود. بعد تبتادلی قترارداد   تقسيم می 4ای و رابطه 3شناختی به دو بعد تبادلی گرفته، قرارداد روان انجام

شتتود. شتتناختی بتته تبتتادلات اقتصتتادی یتتا متتالی بتتين یتتک ستتازمان و کارکنتتان مربتتوط متتی    روان

ای به تعهدات ريرمتالی در ارتباطتات کتاری اشتاره دارد و شتامل عتواملی       دیگر، بعد رابطه ازطرف

تتر دارد،   متدت  تتر و گترای  کوتتاه   شود. جنبته تبتادلی قترارداد، قلمتروی محتدود     مانند اعتماد می

                                                                                                                                        

1  . Mashigo 

2  . Mclnnis 

3. transactional 

4. relational 
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و همکتاران،   1تتری دارد )فتلاد  متدت  تر و گرای  طولانیای، قلمروی وسيعه جنبه رابطهک درحالی

انتظارات شغلی، احتمالاً از قبل روشن و  ها وشناختی تبادلی، نياز قراردادهای روان در (.0-6: 0551

خاص هستند؛ بنابراین، بته افتراد، امکتان تعيتين هزینته و ستود شیصتی مربتوط بته مبادلته و تعيتين            

ای مبهم های رابطهدیگر، قرارداد دهند؛ یک فرایند عقلایی، عينی و شفاف. درطرفسهمشان را می

ای ممکتن استت در   شوند. قراردادهای رابطته و ريردقيی هستند و مربوط به دورۀ زمانی خاصی نمی

احتترام  طول زمان تغيير کنند و با قلمروهای نامشیو و تفاسير میتلف بياميزند. آنها حول اعتمتاد،  

 .(351: 0510 رخند )بهری و همکاران، و وفاداری می

 

 رابطه نظری بین متغیرها و پیشینة پژوهش

ای شناختی رابطه قرارداد روان افراد با کارمحوری بالا برای کار ارزش بيشتری قائلند و بر ایجاد

یينی دارنتد،  پردازنتد؛ بتالعکس، افترادی کته کتارمحوری پتا      با کارفرما براساس منافع مشتترک متی  

جویانه با سازمان دارند. این موضوع ازنگاه نظری توس   زیاد، یک قرارداد مبادلاتی تلافی احتمال به

شتود. طبتی ایتن نظریته، افتراد منتابع ختود را براستاس ترجيحاتشتان          توضتيح داده متی   0نظری  منابع

ری بتالا دارنتد،   علت اینکه کار، نق  مهمی در زندگی افرادی کته کتارمحو   دهند. بهتیصيو می

کند، آنها تمایل دارند که منابعشان را به کار اختصاص دهند و در ایجاد روابت  مشتترک بتا    ایفا می

دیگر، افترادی کته کتارمحوری پتایينی دارنتد، ارزش       گذاری کنند. ازطرف سازمان خوی  سرمایه

دهند. بنتابراین، آنهتا   کمی برای کارشان قائل هستند و مایل نيستند که منابعشان را به کار اختصاص 

افتتد.  زیاد قترارداد مبتادلاتی اتفتاق متی     احتمال گذاری نیواهند کرد و بهدر رابطه با سازمان سرمایه

های شغلی  شناختی، نگرش ( در تحقيی خود تحت عنوان رابطه کارمحوری: قرارداد روان0511بال)

داری دارد.  ارکنتان تتأثير معنتی   شتناختی ک  به این نتيجه دست یافت که کارمحوری بر قرارداد روان

کار  هایی برای کارکنان درباره  گونگی رابطه آنها با کارفرما بهعنوان نشانه شناختی به قرارداد روان

که رابطه یک کارمند و سازمان براساس منافع  کند زمانی بينی می شناختی پي  رود. قرارداد روان می

اند کارکنتان و ستازمان را بيشتتر بته یکتدیگر متصتل       تومشترک و تعهد متقابل است، این رابطه می

                                                                                                                                        

1  . Flood 

2. Resource Theory 
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کنند و رضایت و دلبستتگی بيشتتر   بينی می های آتی توس  کارفرما را پي  کند. کارکنان پاداش می

واستط  تعهتد    ای بهبراین، یک قرارداد رابطه و قصد خروج از خدمت کمتری خواهند داشت. علاوه

بتراین، طبتی نظریت  مبادلته      م بتی خواهد داشت. علاوهو منافع مشترک، پيامدهای فردی و سازمانی 

هتایی از  شوند که انتظتار دریافتت مشتوق    وانفعال با دیگران می علت وارد فعل این ، افراد به1اجتماعی

دهتد.  های آتتی ستازمان را افتزای  متی    ای احتمال دریافت پاداشطرف دیگر دارند. قرارداد رابطه

زننتد. کارکنتانی   های م بت مضاعف تیمتين متی  رما را با نگرشهای آتی کارفکارکنان این پاداش

ای دارند، نسبت به کسانی که قرارداد مبادلاتی دارنتد، احتمتال اینکته بته اهتداف      که قرارداد رابطه

عنوان شهروندان سازمانی رفتار کنند، بيشتر است. بنابراین، افراد با قترارداد   سازمان متعهد بمانند و به

ل خود رضایت بيشتری دارند، دلبستگی بيشتر به کارشان دارند و کمتر به جستتجوی  ای از شغرابطه

پردازند. بالعکس، افرادی که قرارداد مبادلاتی دارند، رضتایت و دلبستتگی کمتتر و     شغل جدید می

و  0(. پيتتتت055-491: 0511ختتتروج از ختتتدمت بتتتالاتری خواهنتتتد داشتتتت )بتتتال و کتتتوجی،   

هتای   شناختی بتر نگترش   نقض قراردادهای روان ان بررسی تأثير( تحقيقی تحت عنو0553همکاران)

شتناختی بته    های پژوه  نشان داد، نقض قترارداد روان شغلی کارکنان انجام دادند که نتای  و یافته

شتود. همچنتين   خدمت کارکنتان منجتر متی    کاه  رضایت شغلی و تعهد سازمانی و افزای  ترک

شناختی بر دلبستتگی شتغلی کارکنتان تتأثير      قرارداد روان( در تحقيی خود نشان داد که 0514)3مور

( در تحقيی خود تحت عنوان تأثير نقتض قترارداد   311-354: 0513)4داری دارد. همچنين وان معنی

به نق  ميانجی بدبينی کارکنان نشان داد که نقض قترارداد   شناختی بر رفتارهای کاری باتوجه روان

ه  عملکرد فرانقشی همچون رفتتار شتهروندی ستازمانی و    شناختی از سوی سازمان باع  کا روان

تحقيتی   ( در000-017: 0514و همکتاران )  0 او شتود. خدمت کارکنتان متی   افزای  تمایل به ترک

شتناختی، تعهتد ستازمانی و رضتایت شتغلی نشتان دادنتد کته بهبتود           خود تحت عنوان قرارداد روان

شتود.  ازمانی و رضتایت شتغلی کارکنتان متی    شناختی موج  افزای  و بهبود تعهد ست  قرارداد روان
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2. Pate  
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4  . Wan 
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دهنتد  افرادی که کارمحوری بالایی دارند، معنای بالاتری را به نق  کار در زندگی خود نسبت می

و بنابراین، زمان و تلاش خود را صرف ایجاد یک رابطته مشتترک درازمتدت بتا کارفرمتای ختود       

نوبت  ختود    شتود کته بته   سازمان منجر متی ای با کنند. پس، کارمحوری بالا به یک قرارداد رابطه می

شتود.   باع  رضایت شغلی بالاتر، دلبستگی بيشتر به شغل و تمایل کمتتر بته ختروج از ختدمت متی     

دیگر، افرادی که کارمحوری پایينی دارند، ارزش کمتری برای نق  کار در زندگی ختود   ازطرف

ند. بنابراین، کتارمحوری پتایين   کن قائلند و زمان و تلاش کمتری صرف رابطه با کارفرمای خود می

ختود، باعت  رضتایت و دلبستتگی شتغلی       نوبت   شود و این بته به قرارداد مبادلاتی با سازمان منجر می

شناختی ميتان کتارمحوری    شود. نق  ميانجی قرارداد روانکمتر و قصد خروج از خدمت بيشتر می

تبيتين شتود. افترادی کته      0بعو نظریت  منتا   1وستيل  نظریت  کتارمحوری    توانتد بته   و نگرش شتغلی متی  

کارمحوری بالایی دارند، تمایل دارند منابع ارزشمند زمان و انر ی خود را در کار و در رابطه خود 

هتای م بتت منجتر    ای کته بته نگترش   با سازمان صرف کنند. درنتيجه، این افتراد قراردادهتای رابطته   

عنوان یتک هتدف و    که شغل خود را به کنند. افرادیجای قرارداد مبادلاتی اتیاذ می شود، را به می

برای خودش ارزش قائلند، درمقایسه با کسانی که آن را ابتزاری بترای حمایتت از ختود و ختانواده      

گتذاری کننتد.    دانند، احتمال بيشتری وجتود دارد کته در روابت  ختود بتا ستازمان سترمایه       خود می

 1996در ستال   3ریتی و لتوک  های شغلی در مطالعتات آ تحقيقات تجربی بين کارمحوری و نگرش

دهتد کته کتارمحوری بتا رضتایت شتغلی، رابطته م بتت و          شود. مطالعتات آنهتا نشتان متی     یافت می

کننتد.   گتر منفتی عمتل متی     عنوان یتک تعتدیل   درمجموع، قراردادهای مبادلاتی به داری دارد. معنی

فتی بتا رضتایت شتغلی و     طور من خود، به نوب  کارمحوری با قرارداد مبادلاتی رابطه منفی دارد، که به

کند و با قصتد ختروج از ختدمت، رابطته م بتت دارد. بتالعکس در        دلبستگی کاری رابطه برقرار می

ای بتا رضتایت   ای م بتت دارد و قترارداد رابطته   ای، کارمحوری با قرارداد، رابطهمورد قرارداد رابطه

( در 0511دارد. بتال)  شغلی و دلبستگی کاری رابط  م بت و با قصد خروج از ختدمت رابطته منفتی   

شتتناختی کارکنتتان نقتت  ميتتانجی کتتاملی در رابطتته بتتين  تحقيتتی ختتود نشتتان داد کتته قتترارداد روان

                                                                                                                                        

1. Job orientation theory 

2. Rrssoue e theory 

3. Aryee & Luk 
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بته توضتيحات    (. باتوجته 055-491، 0511هتای شتغلی دارد )بتال و کتوجی:     کارمحوری و نگترش 

 شده، مدل مفهومی پژوه  بدین قرار است. داده

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش9 شکل

 

 های پژوهش فرضیه
بته نقت  ميتانجی قترارداد      هتای شتغلی کارکنتان باتوجته    فرضيه اصلی: کارمحوری بتر نگترش  

 داری دارد. شناختی تأثير م بت و معنی روان

 های فرعی: فرضيه

 داری دارد. های شغلی کارکنان، تأثير م بت و معنی کارمحوری بر نگرش

 دارد. داری معنی م بت و ، تأثيرشناختی کارکنان محوریت کاری بر قرارداد روان

 داری دارد. های شغلی کارکنان، تأثير م بت و معنی شناختی بر نگرش قرارداد روان

 

 هاینگرش
 شغلی 

 

 کارمحوری
 
 

 دلبستگی شغلی

 رضایت شغلی

 خدمت ترک

 ای رابطه تبادلی 

 قرارداد
 شناختی وانر 
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 شناسی پژوهش روش
پيمایشتی   -این پژوه  ازنظر هدف، کاربردی و به لحا  نحوه گردآوری اطلاعات، توصتيفی 

نفر از  316آماری این پژوه  را  مبتنی بر مدل معادلات ساختاری است. جامعه و از نوع همبستگی

نفر براساس فرمتول کتوکران    195دهند که از این تعداد مدیران و کارشناسان بيمه ملت تشکيل می

هتای استتاندارد و    وستيله پرسشتنامه   هتای ایتن پتژوه  بته    اند. دادهعنوان حجم نمونه انتیا  شده به

 15ستازه کتارمحوری )   3تشتکل از  آوری شده استت. ایتن پرسشتنامه م    روش تصادفی ساده جمع به

 45ستثال( و درمجمتوع شتامل     11هتای شتغلی )   سثال( و نگرش 10شناختی ) سثال(، قرارداد روان

( و 0555ای استتاندارد هر فلتد و فيلتد )   گزینه گویه است. برای متغير کارمحوری از پرسشنام  پن 

ای استتاندارد بتال   گزینته  م  پتن  های شغلی از پرسشتنا  شناختی و نگرش برای متغيرهای قرارداد روان

هتای   کتارگيری پرسشتنامه   بر بته  ( استفاده شده است. برای اطمينان از روایی پرسشنامه، علاوه0511)

نظرات اساتيد و خبرگان حوزه مدیریت برای بررسی روایی محتتوا و از تحليتل عامتل     استاندارد، از

منظور تعيتين پایتایی پرسشتنامه نيتز از      به تأیيدی جهت بررسی روایی سازه نيز استفاده شد. همچنين

(، قتترارداد 17/5هتتای کتتارمحوری ) گویتته آلفتتای کرونبتتاخ استتتفاده شتتد. آلفتتای کرونبتتاخ بتترای  

قبتول   دهنتده پایتایی مناست  و قابتل     ( بوده که نشان95/5های شغلی )( و نگرش90/5شناختی ) روان

 استفاده شده است. Spssو  Amosی آماری افزارها ها از نرم پرسشنامه است. برای انجام این تحليل

هتا از روش متدل معتادلات ستاختاری استتفاده شتده استت. در ایتن مقالته           برای آزمون فرضتيه 

 AGFI)شتاخو نکتویی بترازش(،    GFI (،x2های برازش مناس  مدل شامل کای اسکوئر ) شاخو

)ریشته ميتانگين    SRMR( ای )شتاخو بترازش مقایسته   CFI شده(، شاخو نيکویی برازش اصلاح)

توان دوم باقيمانده استانداردشده( است؛ به این صورت که مدلی از برازش مناس  برخوردار استت  

 AGFI . GFI، مقتدار  9/5 بيشتتر از  CFI، مقدار 3( آن کمتر از DFبه درجه آزادی ) x2 که نسبت

( CRداری )مقتدار   نانچته عتدد معنتی   همچنتين    .باشد 57/5 از کمترSRMR و مقدار 1/5بيشتر از 

دار است. روش تیمتين   باشد، رابطه موجود در مدل پژوه  معنی -96/1یا کمتر از  96/1بيشتر از 

تتری را   های مناست   نمایی )بيشينه احتمالات( است. این روش شاخو مورداستفاده، حداک ر راست

هتایی ازجملته    شترط  وش باید پتي  کند. البته در این ر های تیمين گزارش می نسبت به دیگر روش

های پرت و نمونه مناس  بررسی شود. در این پژوه  هتيچ دادۀ پرتتی    بودن  ندمتغيره، داده نرمال
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بودن  ندمتغيره با استفاده از  ولگی و کشيدگی متغيرها تأیيد شد. در ارتبتاط   مشاهده نشد و نرمال

مجموع، برخی محققان بر مبنای یتک نظتر   با نمونه مناس ، نظرات متفاوتی ارائه شده است ولی در

کتته در ایتتن تحقيتتی رعایتتت شتتده استتت  انتتد نفتتره را اعتتلام کتترده 155سرانگشتتتی، حتتداقل نمونتته 

 (. 191: 1391ميرمحمدی و رحيميان، )

 

 شناختی آمار جمعیت
 شناختی . آمار جمعیت9 جدول

 

 سابقه کار تحصیلات جنسیت

 زن مرد
دیپلم و 

 دیپلم فوق
 ليسانس

فوق 

 ليسانس 

کمتر 

 3از 

 سال

6-3 15-6 
بيشتر از 

15 

 10 07 10 66 69 115 11 63 107 فراوانی

 1 14 43 30 36 01 6 33 67 درصد

 

 سن سازمانی پست تأهل وضعیت

 کارشناس کارمند مجرد متأهل
مدیر و 

 سرپرست
35-05 45-31 05-41 65-01 

 1 19 97 66 11 101 01 74 116 فراوانی

 4 15 01 30 6 13 11 39 61 درصد

 

 دهنتدگان  پاستخ نفر(، تحصيلات اک تر   107مرد ) دهندگان پاسخبراساس جدول، جنسيت اک ر 

 116نفر(، وضعيت تأهتل اک تر افتراد )    43سال ) 3-6نفر(، بيشترین سابقه کار در بازۀ 115ليسانس )

 انی بيشتتر کارکنتان،  نفر( قرار دارد. همچنين پست ستازم  1) 01-65نفر(، سن اک ریت افراد در بازۀ 

 نفر( است. 101کارشناس)
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 یریگ اندازههای مدل

 ای مجموعته  تلیتيو  یا پدیده یک زیربنایی متغيرهای به بردن پی جهت عاملی تحليل روش از

. متغيرهاستت  بتين  همبستتگی  ماتریس عاملی، تحليل برای اوليه های داده. شود می استفاده ها داده از

 دو بته  را عتاملی  تحليتل  استتفاده  متوارد . نتدارد  ای شده يينتع قبل از بستهوا متغيرهای عاملی، تحليل

 ستاختار  از حدستی  هتيچ  اگتر تأیيتدی.   مقاصتد  و اکتشتافی  مقاصد: کرد تقسيم توان می کلیدسته 

 را هتا  گویته  اگتر  امتا  شتود،  متی  استتفاده  اکتشافی عاملی تحليل از باشيم، نداشته ها گویه ميان رواب 

بتا اجترای تحليتل    . کنتيم  متی  استتفاده  تائيتدی  عاملی تحليل از باشيم، کرده سائیشنا ابعاد، براساس

وجتود   0براساس نظریه را بتا متدلی کته در دنيتای واقعتی      شده ارائهقصد داریم مدل  1تأیيدیعاملی 

عبتارتی،   یيد نيکتویی بترازش متدل یتا بته     تأ، دنبال تأیيدیدارد، مقایسه کنيم. درواقع، تحليل عاملی 

 پتژوه   این است، هستيم. در موردمطالعه، مشابه مدل واقعی در جمعيت شده ارائهکه مدل یيد اینتأ

هتای   شتناختی و نگترش   کتارمحوری، قترارداد روان   از: بودنتد  عبتارت  که دارد نهان وجود متغير 3

هتای قبلتی    برای سنج  این سه متغير طبی نظریتات و پتژوه    شده ارائههای  که مدلازآنجاشغلی. 

هتا در بستتر نمونته آمتاری ایتن       یتن متدل  ا، نتتای   تأیيتدی لذا با استفاده از تحليل عاملی بوده است، 

 پژوه  در جداول ذیل مورد سنج  قرار گرفته است.
 

 الف( کارمحوری
 گیری متغیر کارمحوری . نتایج مدل اندازه2 جدول

 بار عاملی شاخص متغیر
ضرایب 

 داری معنی

سطح 

 داری معنی

ی
ور
ح
رم
کا

 

905/15 5773 عنوان بی  کو کی از زندگی برکار بهمتمرکزبودن   *** 

 *** 107306 5715 بودن اهداف شیصی زندگی از اهداف کاریتر مهم

 *** 17904 5763 ارزشمندبودن زندگی حين کار
 *** 157190 5773 دليل شرای  کاری بودن از زندگی به راضی

 *** 137567 5713 های زندگی از کاراتفاق نیتر مهمبودن  ناشی

 *** 17316 5765 های ريرکاری از کاربودن فعاليتتر مهم

                                                                                                                                        

1. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

2  . Observed Model 
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 متغیر کارمحوری گیری اندازه. نتایج مدل 2 جدول)ادامه( 

 بار عاملی شاخص متغیر
ضرایب 

 داری معنی

سطح 

 داری معنی

ی
ور
ح
رم
کا

 

 *** 107411 5715 بودن نق  کار در زندگی محوری

 *** 17097 5761 کار ودخاطر وج سهم کو ک هویت فرد به

 *** 107407 5715 بودن اک ر مسائل زندگی از کارتر مهم

 - 1 5714 سزاداشتن کار در زندگی  سهم به

 

کته در جتدول فتوق    طور هماناست.  570برای بارهای عاملی استاندارد  قبول قابلحداقل مقدار 

ی بتار عتامل  استت. کمتترین    570های کتارمحوری بيشتتر از   آمده است، تمام بارهای عاملی شاخو

پذیربودن مدل به ارزیابی بترازش   است. پس از اطمينان از شناسایی 5714و بيشترین بار عاملی  5765

 دهد. کارمحوری را نشان می تأیيدیبرازش مدل تحليل عاملی  (3) پردازیم. جدول مدل می

 
 تحلیل عاملی تأییدی کارمحوری های برازش مدل. شاخص3 جدول

CFI AGFA GFI RMSEA CMIN/DF شاخص برازش 

 قبول مقدار قابل 0تا  1بين  51/5کمتر از  9/5بالاتر از  9/5بالاتر از  9/5بالاتر از 

 مقداربدست آمده 115/1 500/5 900/5 906/5 939/5

 

دهتتد کتته متتدل از بتترازش مناستتبی برختتوردار استتت. پتتس از ارزیتتابی    نشتتان متتی (3)جتتدول 

پردازیم که مشیو شود هر یک از  ای می بررسی پایایی و روایی سازه بودن برازش مدل به مناس 

( و 1ستنجد )روایتی همگرایتی    شتده، بعتد یتا ستازۀ متوردنظر را متی       یطراحت هتای )ستثالات(    گویه

نتتای    (4)(. جتدول  0ها از هم متمایز باشد )روایی واگترا  های دیگر سازه های هر سازه با گویه گویه

C.Rپایایی سازه )
 دهد.  یی سازه را نشان می( و روا3

 

                                                                                                                                        

1. Convergent Validity 

2. Discriminant Validity 

3. Construct Reliability 
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 . نتایج پایایی و روایی مدل کارمحوری4 جدول

 
CR AVE MSV ASV 

 - - 5700 57903 کارمحوری

 

هتتای کتتارمحوری از پایتتایی مناستتبی  دهتتد، تمتتامی ستتازه نشتتان متتی (4) کتته جتتدولطور همتتان

ستت و نيتز ميتانگين    ا 570به اینکه بارهای عتاملی بيشتتر از    (. همچنين باتوجهCR>0.7برخوردارند )

هتا   استت، بنتابراین ستازه   574ها از پایایی سازه بيشتر از  ( در تمامی سازهAVEواریانس استیراجی )

 و روایتی  دارای و استتاندارد  متدلی  عنتوان  بته  را بالا مدل توان می باشند. لذا دارای روایی همگرا می

 برد. کار به نيز دیگر شرای  در قبول قابل پایایی

 

 شناختی روان ب( قرارداد

 
 شناختی گیری متغیر قرارداد روان . نتایج مدل اندازه3 جدول

 شاخص متغیر
بار 

 عاملی

ضرایب 

 داری معنی

سطح 

 داری معنی

ن
وا
 ر
اد
رد
را
ق

 
ی
دل
تبا
ی 
خت
شنا

 
 *** 77039 5765 کمتر بيشتر و نه ميزان کارکردن مطابی قرارداد نه

 *** 17103 5774 وسيله قرارداد کردن تعهد به سازمان به مشیو

 *** 97117 5776 بودن ميزان ساعات کاری به شکل دقيی مشیو

 *** 67000 5700 دادن در کار صرفاً کارهای ضروری انجام

صرفاً کارکردن برای دستيابی به اهداف 

 مدت کوتاه
5707 67119 *** 

ن
وا
 ر
اد
رد
را
ق

 
طه

راب
ی 
خت
شنا

 
ی
ا

 

 - 1 5770 داشتن  انتظار رشد و ترقی

 *** 77793 5770 بودن اس عضوی از گروهاحس

 *** 17004 5771 کارکردن فرصت داشتن ترفيع در صورت سیت

 *** 17411 5711 گرفتن در صورت تلاش بيشتر پاداش

 *** 17003 5710 ترفيع گرفتن جهت رسيدن به اهداف

 *** 77306 5767 جبران خدمات مناس 

 - 1 5763 مزایا خاطر همکاری با سازمان در آینده به
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هتای متغيتر قترارداد     طورکه در جتدول فتوق آمتده استت، تمتام بارهتای عتاملی شتاخو         همان

 استتت. 5710و بيشتتترین بتتار عتتاملی  5765ی بتتار عتتاملاستتت. کمتتترین  570شتتناختی بيشتتتر از  روان

 دهد. شناختی را نشان می قرارداد روان برازش مدل تحليل عاملی تأیيدی (6) جدول

 
 شناختی های برازش مدل تحلیل عاملی تأییدی قرارداد روانشاخص .6 جدول

CFI AGFA GFI RMSEA CMIN/DF شاخص برازش 

 قبول مقدار قابل 0تا  1بين  51/5کمتر از  9/5بالاتر از  9/5بالاتر از  9/5بالاتر از 

 دست آمده مقداربه 139/1 509/5 940/5 919/5 941/5

 

از بتترازش مناستتبی برختتوردار استتت. پتتس از ارزیتتابی  دهتتد کتته متتدل  نشتتان متتی (6)جتتدول 

پردازیم که مشیو شود هر یک از  ای می بودن برازش مدل به بررسی پایایی و روایی سازه مناس 

( و 1ستنجد )روایتی همگرایتی    شتده، بعتد یتا ستازۀ متوردنظر را متی       یطراحت هتای )ستثالات(    گویه

نتتای    (7)(. جتدول  0متمایز باشد )روایی واگترا ها از هم  های دیگر سازه های هر سازه با گویه گویه

C.Rپایایی سازه )
 دهد. ( و روایی سازه را نشان می3

 
 شناختی . نتایج پایایی و روایی مدل قرارداد روان2 جدول

 
CR AVE MSV ASV 

 350/5 350/5 431/5 101/5 ای رابطه

 350/5 350/5 00/5 179/5 تبادلی

 

شناختی از پایتایی مناستبی    های قرارداد روان دهد، تمامی سازه نشان می (7)طورکه جدول  همان

استت و نيتز ميتانگين     570به اینکه بارهای عتاملی بيشتتر از    (. همچنين باتوجهCR>0.7برخوردارند )

هتا   استت، بنتابراین ستازه   574ها از پایایی سازه بيشتر از  ( در تمامی سازهAVEواریانس استیراجی )

                                                                                                                                        

1. Convergent Validity 

2. Discriminant Validity 

3. Construct Reliability 
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 و روایتی  دارای و استتاندارد  متدلی  عنتوان  بته  را بالا مدل توان می اشند. لذاب دارای روایی همگرا می

 برد. کار به نيز دیگر شرای  در قبول قابل پایایی

 

 های شغلی ج( نگرش

 
 های شغلیگیری متغیر نگرش . نتایج مدل اندازه1 جدول

 بار عاملی شاخص متغیر
ضرایب 

 داری معنی

سطح 

 داری معنی

دلبستگی 

 شغلی

 *** 77109 5775 بودن در محي  کار از انر ی سرشار

 *** 17177 5771 کردن در محي  کار احساس قدرتمندی و نيرومندی

 *** 97643 5715 به کاربودن مند علاقه

 *** 97059 5760 بودن کار بی  الهام

 *** 17750 5766 داشتن به آمدن سرکار در اول صبح دوست
 *** 77613 5776 دادن کار سیت ماحساس خوشایندی هنگام انجا

 - 1 5779 افتیارکردن به کار

 رضایت شغلی

 *** 157010 5760 داشتن از شغل فعلی رضایت

 *** 157103 5774 داشتن از محي  کار رضایت

 *** 17017 5711 داشتن از کاراهه شغلی رضایت

 *** 17730 5715 داشتن از حقوق رضایت

 *** 157015 5773 های یادگيریرضایت داشتن از فرصت

 - 1 5764 شغلی انداز  شمبودن از  راضی

تمایل به 

 ترک خدمت

 *** 97090 5775 جستجوکردن کار خارج از سازمان

 *** 157399 5777 پيداکردن شغل بهتر محض بهکردن سازمان  ترک

 *** 117059 5713 فکرکردن جدی در مورد ترک کار

 *** 77190 5761 بودن خدمت مشغول ترکارل  هنگام کار ذهن 

 - 1 5779 سال آینده 0خروج از سازمان تا 

 

هتای   هتای متغيتر نگترش    طورکه در جدول فوق آمده است، تمام بارهای عتاملی شتاخو   همان

 (9)استت. جتدول    5713و بيشتترین بتار عتاملی     5764ی بار عتامل است. کمترین  570شغلی بيشتر از 

 دهد. های شغلی را نشان می لی تأیيدی نگرشبرازش مدل تحليل عام
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 های شغلی تحلیل عاملی تأییدی نگرش های برازش مدل. شاخص1 جدول

CFI AGFA GFI RMSEA CMIN/DF شاخص برازش 

 قبول مقدار قابل 0تا  1بين  51/5کمتر از  9/5بالاتر از  9/5بالاتر از  9/5بالاتر از 

57930 57199 57190 57514 17150 
دست  بهمقدار

 آمده

 

مناستبی برختوردار استت.پس از ارزیتابی      نستبتاً  دهتد کته متدل از بترازش     نشان می (9)جدول 

پردازیم که مشیو شود هر یک از  ای می بودن برازش مدل به بررسی پایایی و روایی سازه مناس 

 (1ستتنجد )روایتتی همگرایتتی شتتده، بعتتد یتتا ستتازۀ متتوردنظر را متتی  یطراحتتهتتای )ستتثالات(  گویتته

 (15) (. جتدول 0ها از هتم متمتایز باشتد )روایتی واگترا      های دیگر سازه های هر سازه با گویه گویهو 

C.Rنتای  پایایی سازه )
 دهد.  ( و روایی سازه را نشان می3

 
 های شغلی. نتایج پایایی و روایی مدل نگرش90 جدول

 
CR AVE MSV ASV 

 191/5 199/5 049/5 179/5 دلبستگی شغلی

 033/5 067/5 001/5 116/5 رضایت شغلی

 000/5 067/5 006/5 161/5 خدمت تمایل به ترک

 

شناختی از پایایی مناسبی  های قرارداد روان دهد، تمامی سازه نشان می (15) طورکه جدول همان

استت و نيتز ميتانگين     570به اینکه بارهای عتاملی بيشتتر از    (. همچنين باتوجهCR>0.7برخوردارند )

هتا   است، بنتابراین، ستازه  574ها از پایایی سازه بيشتر از  ( در تمامی سازهAVEاجی )واریانس استیر

 و روایتی  دارای و استتاندارد  متدلی  عنتوان  بته  را بالا مدل توان می باشند. لذا دارای روایی همگرا می

 برد. کار به نيز دیگر شرای  در قبول قابل پایایی

                                                                                                                                        

1. Convergent Validity 

2. Discriminant Validity 

3. Construct Reliability 
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 مدل معادلات ساختاری

گيترد.   رواب  بين متغيرهای نهفته درونی و بيرونی مورد توجه قرار میدر بی  ساختاری مدل، 

ای که بين متغيرها در مرحله تدوین  در اینجا هدف، تشیيو این موضوع است که آیا رواب  نظری

ها تأیيد شده است یا خير؟ همچنين بترای   وسيله داده  ار و  مفهومی مدنظر محقی بوده است، به

( استتفاده شتده استت. آنهتا     1916ميتانجی از دستتورالعمل بتارن و کنتی )     گيری نقت  متغيتر   اندازه

 گام مورد نياز است: گيری اثر متغير ميانجی، سه معتقدند که برای اندازه

 دار بين متغير)های( مستقل و متغير وابسته؛ دادن رابطه معنی گام اول؛ نشان

 و متغير ميانجی؛دار بين متغير)های( مستقل  گام دوم؛ نشان دادن رابطه معنی

 زمان متغير مستقل و ميانجی بر متغير وابسته در یک مدل. گام سوم؛ سنج  اثر هم

تتوان گفتت کته متغيتر ميتانجی در ایتن رابطته         شدن دو شرط، متی  نهایت، در صورت محقی در

حتا   ل دار با متغير وابسته داشته باشد و دوم، به اثرگذار بوده است. نیست، متغير ميانجی رابطه معنی

داری، اثر مستقيم متغير مستقل بر متغير وابسته، کاه  یافته باشد. کاه  این اثر به معنتای اثتر    معنی

دارشدن آن به معنای اثر کامل متغيتر ميتانجی استت )ميرمحمتدی و      نسبی متغير ميانجی و رير معنی

و ستپس بتا    هبه این دستورالعمل، نیستت روابت  دوگانته بررستی شتد      (. لذا باتوجه1393 رحيميان،

نشتان   (0) طورکه در شکل شود. همانگيری می استفاده از تحليل مسير مدل ساختاری تحقيی اندازه

داری نتدارد، امتا    های شغلی کارکنان بيمه ملتت تتأثير معنتی   داده شده است، کارمحوری بر نگرش

دیگتر، تنهتا در    عبارت شود. به دار می شناختی این ارتباط معنی شدن متغير ميانجی قرارداد روان اضافه

ميتانجی قترارداد    هتای شتغلی کارکنتان اثرگتذار استت کته متغيتر        بتر نگترش   صورتی کتارمحوری 

( قترارداد  1916بته دستتورالعمل بتارن و کنتی )     شناختی وجتود داشتته باشتد. بنتابراین، باتوجته      روان

هتای شتغلی   عنوان متغير ميانجی، نق  کتاملی را در تتأثير کتارمحوری بتر نگترش      شناختی، به روان

جز فرضيه فرعتی اول )تتأثير کتارمحوری بتر      شده به به توضيحات داده کند. باتوجه کارکنان ایفا می

های تحقيی مورد تأیيد قرار گرفتند. در فرضيه فرعی اول های شغلی کارکنان(، دیگر فرضيهنگرش

تتر   ( بتزرگ 149/5آمده ) دست داری به ( و عدد معنی5717آمده بسيار ضعيف ) دست ضری  تأثير به

شود. در فرضيه فرعی دوم ضتری    ( است. لذا فرضيه اول پژوه  رد می5750داری ) از سطح معنی

داری  تر از ستطح معنتی   ( کو ک57555آمده ) دست داری به ( و عدد معنی5706آمده ) دست تأثير به
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( و عتدد  5774شتود. در فرضتيه ستوم ضتری  تتأثير )      ( است. لذا فرضيه فرعی دوم تأیيتد متی  5750)

داری است. لذا فرضتيه فرعتی ستوم نيتز      تر از سطح معنی ( کو ک57555آمده ) دست داری به معنی

هتای بترازش در ستطح مطلتوبی قترار دارنتد،        ، تمتامی شتاخو  (11)شود. براساس جدول  تأیيد می

 و 571بيشتتر از   AGFI، 579بيشتتر از  GFIو  CFI، 3که مقدار کای اسکوئر نسبی کمتتر از   طوری به

SRMR و  5757از  کمترRMSE  است. 5750کمتر از 

 

 
 

 . مدل معادلات ساختاری2 شکل

 

 . نتایج برازش مدل پژوهش99 جدول

 CMIN DF RMR GFI AGFI هاشاخص

 100/5 950/5 516/5 017 004/770 مقدار
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 گیری و پیشنهادها نتیجه
بته نقت     باتوجته هتای شتغلی کارکنتان     پژوه  حاضر به بررسی نق  کتارمحوری بتر نگترش   

های این تحقيی از متدیران و کارکنتان بيمته ملتت     شناختی پرداخته است. داده ميانجی قرارداد روان

وتحليتل قترار گرفتت. نتتای  و      گردآوری شد و با استفاده از مدل معادلات ساختاری متورد تجزیته  

شناختی،  ارداد روانوسيله مدل معادلات ساختاری نشان داد که قر های فرضيه اصلی پژوه  به یافته

دیگتر، کتارمحوری بتر     عبتارت  هتای شتغلی دارد. بته    نق  کاملی در تتأثير کتارمحوری بتر نگترش    

گذارد که متغير  های شغلی تأثير می داری ندارد و تنها زمانی بر نگرش های شغلی، تأثير معنی نگرش

 زنتدگی  تمتامی  محور ار کار کارکنان، که شناختی وجود داشته باشد. هنگامی ميانجی قرارداد روان

 و متادی  پتاداش  آنهتا  به تبادلی شناختی روان قرارداد نيز براساس سازمان دارند انتظار کنند، می خود

 اعطتا  ارتقتا  و پيشترفت  همچتون  ريرمادی های پاداش آنها به ای رابطه شناختی روان قرارداد براساس

 شتغلی،  دلبستتگی  همچتون:  یشتغل  هتای  نگرش بهبود شناختی موج  روان قراردادهای بهبود. کند

 کارمحوری، شده، داده توضيحات به باتوجه شود. می خدمت ترک به تمایل کاه  و شغلی رضایت

 ريرمستتقيم  طتور  بته  کتارمحوری،  شود. نمی منت  کارکنان شغلی های نگرش بهبود به طورمستقيم به

نتتای  و   .گتذارد  متی  تتأثير  کارکنتان  شتغلی  هتای  نگترش  بتر  ستپس  و شتناختی  روان قرارداد بر ابتدا

شتود،   اساس، پيشنهاد متی  ( منطبی است. براین0511های بال )های فرضيه اصلی پژوه  با یافته یافته

تواند بتر  شناختی خود پایند و متعهد باشد. سازمان زمانی می ازپي  به قراردادهای روان سازمان بي 

واستطه   شتمردن کتار بته    ی مهتم هتا  بتر برنامته   های شتغلی کارکنتان تتأثير بگتذارد کته عتلاوه       نگرش

وجتود آورد   شناختی، جوی آکنده از اعتماد را بين خود و کارکنان بته  کردن قراردادهای روان عمل

نتتای  و   د.نتا کارکنان بتوانند نسبت به کتار ختود رضتایت شتغلی و دلبستتگی بيشتتری داشتته باشت        

هتای شتغلی    داری بر نگرش نیهای فرضيه فرعی اول پژوه  نشان داد که کارمحوری تأثير مع یافته

هتای کستتک   ( منطبی و بتا یافتته  0511های بال ) های این فرضيه با یافته کارکنان ندارد. نتای  و یافته

کته کتارمحوری، موجت  بهبتود      ( در تحقيی خود نشتان داد 0510) 1( منطبی نيست. کستک0510)

رکنتان خواهتد شتد.    ختدمت کا  تعهد سازمانی و رضایت شغلی و همچنين کاه  تمایتل بته تترک   

                                                                                                                                        

1. Kostek  
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انتیتا  جوامتع آمتاری     تتوان بته   متی  (0510هتای پتژوه  کستتک )    ازجمله دلایل تفاوت با یافته

بته عتدم تتأثير     کترد. باتوجته   هتای متفتاوت اشتاره    های فرهنگتی و استتفاده از متدل    متفاوت، تفاوت

جهتت   ریتزی مناستبی   شتود ستازمان، برنامته    های شغلی کارکنان، پيشنهاد می کارمحوری بر نگرش

هتتای آموزشتتی، فرهنگتتی و   زمتتان جتتذ  و استتتیدام کارکنتتان کتتارمحور داشتتته باشتتد. برنامتته   

هتای  توانتد جهتت بهبتود نگترش     دهند، می که به کار خود اهميت می یبرای کارکنان توانمندسازی

های فرضيه فرعی دوم پژوه  نشان داد که کارمحوری شغلی کارکنان م مرثمر باشد. نتای  و یافته

کتردن اهتداف کتاری، تعریتف      شناختی کارکنان دارد. مشتیو  سزایی بر قراردادهای روان بهتأثير 

آوردن محي  کاری مناس ، نظام هماهنتگ جبتران    وجود برانگيز برای کارکنان، به کارهای  ال 

شناختی افراد از طریتی کتارمحوری    تواند موج  بهبود قرارداد روانخدمات و آموزش مناس  می

هتای   شتناختی بتر نگترش    های فرضيه فرعی سوم پژوه  نشان داد، قرارداد روانیافته باشد. نتای  و

( و 0511هتای بتال )  هتای ایتن تحقيتی منطبتی بتا یافتته      گذارد. نتای  و یافتته شغلی کارکنان تأثير می

شود سازمان، با برقتراری یتک جوستازمانی مبتنتی بتر      ( است. پيشنهاد می0510و همکاران ) 1آریان

ای با کارکنان متعهد باشد. طبی نظری   های رابطهخصوص قرارداد ستانه به تعهدات خود بهرواب  دو

تبادل اجتماعی، کارکنان زمانی که احساس کنند سازمان بته تعهتدات ختوی  در مقابتل کارکنتان      

های شغلی م بت خوی  وظایف مربوط به خود را پي  برند.  کنند با نگرشوفادار است، تلاش می

شود محققان آتی، موضتوع  ی در یک سازمان خدماتی انجام گرفته است، پس پيشنهاد میاین تحقي

پذیری بيشتر نتای  تحقيی حاضر انجام  های صنعتی و توليدی برای تعميمتحقيی حاضر را در سازمان

شتناختی بتا پيامتدهای رفتتاری و نگرشتی       دهند. این تحقيی به بررسی کتارمحوری و قترارداد روان  

شود محققان آتی بته بررستی و پيامتدهای متالی کتارمحوری و       رداخته است؛ پيشنهاد میکارکنان پ

 از نيتز  پتژوه   روست، این روبه هایی محدودیت با پژوهشی شناختی بپردازند. هر قراردادهای روان

 استت کته   شتده  آوری خودگزارشی جمتع  روش به تحقيی این های داده. است نبوده مست نا اصل این

 دليتل  بته  امتر  ایتن . کند می مشترک ایجاد روش واریانس عنوان با را خطاهایی روش، نای از استفاده

 هتایی  ستوگيری ( ختاص  هتای  ستثال  مجموعته  یتک  بته  حساستيت ) اجتماعی مطلوبيت م ل مسائلی

                                                                                                                                        

1  . Arain  
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 تتأثير  واگنتر  و کرمپتون ازجمله محققان برخی البته. دارد دنبال به را همبستگی نمایی بزرگ ازجمله

 بتا  متناس  آماری جامعه پيداکردن موضوع پژوه  و بودن تازه و اند. نو بی کردهارزیا اندک را آن

 یتک  از پتژوه   هتای  داده کته  ازآنجتا . استت  بتوده  پژوه  این های محدودیت ترین بزرگ از آن

 و باشتد  گرفته قرار آن خاص محي  تأثير تحت نتای ، است، ممکن لذا شده، گرفته خدماتی بی 

 مبنتای  بتر  تحقيی مدل اگر ه. نباشد تعميم قابل ها بی  دیگر به آسانی به حقيیت های یافته نتيجه، در

 رویکترد  از استتفاده  بتا  هتا  داده متدل،  ایتن  ستنج   بترای  امتا  استت،  شتده  ریتزی   طترح  علّی رواب 

 معتين  زمتان  یتک   در معلتول  و علتت  رویکترد  ایتن  در. استت  شتده  تحليل و گردآوری بیشی، ميان

 روابت   ایتن  بهتتر  درک برای. است محدود قطعی، یعلّ های گيری جهنتي رو، ازاین شود، می سنجيده

  .(199: 1393)ميرمحمدی و رحيميان،  شود استفاده طولی یا تکوینی رویکرد از است لازم ی،علّ
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