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  سرآغاز
 هـایی   سـازمان  تنهـا  امـروزي، هاي    سازمان پرهیاهوي میدان در
 بهره خود انسانی منابعهاي    ظرفیت تمامی از بتوانند که مانند می

 آنهـا  مـدیران  کـه  هـستند  موفـق هـایی     سازمان بنابراین،. ببرند
 .باشـند  داشـته  انسانی سرمایه به جدیديهاي    انگاره و رویکردها

بـا آن   هـا     کارکنان سـازمان   که مسائلی همترینم از یکی امروزه،
له که ادراك  أرو هستند، تداوم اشتغال آنان است و همین مس         هروب

دلیل اثـرات روانـشناختی بـر        شود به   می عدم امنیت شغلی نامیده   

 نتواننـد هـا،     سـازمان  کارکنان، موجب خواهد شـد کـه کارکنـان        
. ندباش ـ موفـق  خـود  شـغل  در اسـت  سـازمان  نیـاز  کـه  گونه آن

عنوان یکی از متغیرهـاي اثرگـذار و         سازمانی، به  همچنین اعتماد 
امـروزي  هـاي     سازمان وري کارکنان در   اصلی، بر عملکرد و بهره    

ــه ــسائل و مــشکلات    مــیشــمار ب ــره م ــود آن از زم رود کــه نب
که اعتماد، منـوط     ازآنجایی. شود  می کنونی محسوب هاي    سازمان

 رود  مـی  جام آنچه از او انتظـار     به اطمینان از توانایی طرفین به ان      
رسد که ادراك پایبنـدي بـه قـرارداد         می باشد، منطقی به نظر    می

ماد سازمانی، از طریق رهبري تبینی ادراك امنیت شغلی و اع پیش
  روانشناختی و پایبندي به قرارداد اخلاقی

 
  ∗الهام خلاوه، دکترعلی مهداد

  )خوراسگان( دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان سازمانی گروه روانشناسی صنعتی و

  )26/1/94 ، تاریخ پذیرش2/10/93 تاریخ دریافت (

  چکیده
 ـ  ها با رعایت معیارهاي اخلاقی و پایبند بودن به قراردادهاي روانـشناختی در سـازمان، مـی              مدیران سازمان  :زمینه ا تـوجهی ر  ثیرات قابـل أتواننـد ت

 از سـازمانی،  اعتماد و شغلی امنیت ادراك بینی رو، پژوهش حاضر با هدف پیش      ازاین .برادراك امنیت شغلی، و اعتماد سازمانی کارکنان داشته باشند        
  . روانشناختی، به مرحله اجرا درآمده است قراردادهاي به پایبندي و اخلاقی رهبري طریق

  

جامعه آماري شامل کلیه کارکنان یک شرکت تولیدي در اصفهان بودند که از میـان آنـان             . ستپژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی ا      : روش
هاي رهبري اخلاقی، پایبنـدي بـه    در این پژوهش پرسشنامه. عنوان نمونه انتخاب شدند دسترس، به اي در گیري طبقه  نفر به شیوه نمونه   210تعداد  

ها از طریق ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون گـام           تماد سازمانی مورد استفاده و داده     قراردادهاي روانشناختی، ادراك امنیت شغلی، و اع      
  . به گام مورد تحلیل قرار گرفتند

  

بین رهبري اخلاقی و پایبندي به قرارداد روانشناختی با ادراك امنیـت شـغلی و اعتمـاد سـازمانی رابطـه مثبـت و معنـاداري وجـود دارد                      : ها یافته
)01/0p< .(درصـد از واریـانس ادراك       24هاي مربوط به تحلیل رگرسیون گام به گام نشان داد که رهبري اخلاقی، توانست تـا                  براین، یافته  لاوهع 

  . بینی کند  درصد از واریانس اعتماد سازمانی را پیش9/4امنیت شغلی و همچنین پایبندي به قرارداد روانشناختی، توانست تا 
  

 پایبنـدي بـه    طریـق توان از طریق رهبري اخلاقی، ادراك امنیت شـغلی، و از  ز این پژوهش حاکی از آن است که می  نتایج حاصل ا  : گیري نتیجه
کنندگی رهبري اخلاقی قویتر از پایبندي بـه قـرارداد روانـشناختی          بینی در این میان قدرت پیش    . قرارداد روانشناختی، اعتماد سازمانی را افزایش داد      

  .است
  

 سازمانی، امنیت شغلی، رهبري اخلاقی، قرارداد روانشناختی ماداعت: کلید واژگان

 

__________________________ _______________________________________________________________________________________ _  
  alimahdad.am @ gmail.com: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
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ثیرگذار أکنندگی قوي، و ت   بینی     پیش تواند قدرت   می روانشناختی،
  .)1(بر اعتماد سازمانی را داشته باشد

 ادراك امنیـت از حفـظ و از دسـت    عنـوان  بهادراك امنیت شغلی  
 مـصادیق  و موارد از شده است که یکی   سازي   ندادن شغل مفهوم  
ــت  ــساس امنی ــت اح ــه اس ــس ک ــاي از پ ــک، نیازه  فیزیولوژی

 نیـاز  ایـن . دهد می تشکیل را انسان انگیزشی سطح نیرومندترین
). 2(شود می برآورده اطمینان از تداوم کار،    طریق از کار محیط در

شود کـه برآینـد      می ، به حالتی گفته   1در واقع ادراك امنیت شغلی    
را بـه ایـن      یابی فرد از شرایط فردي، سازمانی و محیطـی، او         ارز

کند که عامل خاصی امنیت شغلی وي را تهدید      می نتیجه هدایت 
تواند در حال حاضر و در آینده به تداوم اشـتغال             می کند و او   نمی

ارزیابی فرد از عامل تهدیدکننـده و       ). 3(خود اطمینان داشته باشد   
ابل عامل تهدیدکننده، دو عامل احساس ضعف و درماندگی در مق    

یعنی هر انـدازه فـرد،      . باشد  می کننده در عدم امنیت شغلی     تعیین
عامل تهدیدکننده و ماهیت تهدیـد را شـدیدتر ارزیـابی نمایـد و              
توان مقابله با آن را نداشته باشـد و یـا ایـن توانـایی را در خـود                   
احساس نکند، دچار درجات شـدیدتري از احـساس عـدم امنیـت          

امنیت شغلی، از تـضمین تـداوم       دیگر   عبارت به. لی خواهد شد  شغ
 ). 3( شود  میرابطه استخدامی با سازمان ایجاد

 و دیـدگاهها  توسـط پژوهـشگران،    شـده  انجـام  تحقیقـات  طبق
شده است و یکی از اتفـاق        ارائه شغلی امنیت تعاریف مختلفی از  

 بـا  شـغلی  امنیـت  ادراك که این است  پژوهشگران اینهاي    نظر
 مجمـوع  در). 5و4(دارد معنـاداري  و مثبت رابطه اخلاقی رهبري

 ادراك بـر ها،    سازمان در اخلاقی کرد وجود رهبري   بیان توان می
 سـبک رهبـري    واقـع  در .اسـت  اثرگـذار  کارکنـان  شغلی امنیت

 و سازمان خود   شغل به نسبت کارکنان که شود  می باعث اخلاقی
 همچنین، اگر . دراك کنند را ا  شغلی امنیت و پیدا کرده  دید مثبتی 

 در کننـد،  برداشـت  اخلاقـی  را، مدیر رفتار سازمان، یک کارکنان
 رضـایت  میـزان  که یافت درخواهند ها مدیران سازمان  هنگام آن

 خواهـد  افزایش خود و ادراك آنان از امنیت شغل      کارکنان شغلی
 در. است اهمیت زحائ بسیار سازمان براي عامل دو این که یافت؛

 ادراك غیراخلاقـی  را مـدیر  رفتـار  کارکنان اگر صورت، این غیر
 ادراك شغلی، و در نتیجـه     رضایت سطح که شود  می باعث کنند،
 بنـابراین، ادراك امنیـت شـغلی        ).6(یابد کاهش نیز شغلی امنیت

توسط کارکنـان منـوط بـه رعایـت اصـول رهبـري اخلاقـی در                
  .باشد ها می سازمان

معمول سازمانی که   هاي     شیوه  یکی از  عنوان  به،  2رهبري اخلاقی 
را به خود  داراي محتواي اخلاقی است، توجه بسیاري از محققان       

هـاي    با توجه به این تعریف، ایجاد استاندارد      ). 7(جلب کرده است  
 یک لنز ادراکی، به تـشخیص       عنوان  به، در یک سازمان     3اخلاقی

همچنـین  . شـود   می و ارزیابی وضعیت کارکنان در سازمان منجر      
اخلاقـی  هـاي     یک فضاي اخلاقـی در سـازمان، بـر ارزش          وجود

بنابراین ایجاد یک فضاي اخلاقـی      . ثیرگذار خواهد بود  أکارکنان ت 
در سازمان، براي جلوگیري از اعمـال غیراخلاقـی، بـسیار مهـم             

رهبـري  ) 9(با توجه به نظر برخی پژوهشگران     ). 8( شود  می تلقی
 و مـدیران  4اخلاقـی افراد : اخلاقی داراي دو بعد قابل توجه است   

شخصی رهبر اخلاقـی،    هاي     که جنبه فردي، به کیفیت     5اخلاقی
همچنین افـراد داراي ایـن بعـد از رهبـري اخلاقـی،             . اشاره دارد 

. انـد    افرادي بـا صـداقت و قابـل اعتمـاد شـناخته شـده              عنوان  به
تواننـد    مـی   افرادي که  عنوان  بهرسد که آنها      می نظر حال، به  بااین

گیري عادلانه داشته باشـند در نظـر          یک تصمیم  نسبت به مردم،  
همچنـین مراقـب ایـن هـستند کـه در زنـدگی              .شوند  می گرفته

بعد دوم رهبري   ). 10(اي خود اخلاقی عمل کنند     شخصی و حرفه  
اخلاقی به نحوه رفتار رهبر، در محیط کار، براي ترویج رفتارهاي    

ــی ــاره دارد 6اخلاق ــتفاده  . اش ــا اس ــدیران ب ــن م ــع، ای  از در واق
اســتانداردهاي اخلاقــی، پــاداش و مجــازات بــر اســاس اصــول  

   ).11(گیرند  می، براي کارکنان خود در نظر7اخلاقی
 پس، رهبري اخلاقـی همـان بـروز رفتارهـاي فـردي و جمعـی              

باشد که از نظر هنجاري مناسب بوده و حمایـت از ایـن نـوع                می
ــق ارتب  ــروان، از طری ــاي پی ــاداش و  رفتاره ــه، پ ــات دو طرف اط

رهبــران اخلاقــی داراي ). 12(شــود  مــیگیــري، تعریــف صمیمتــ
ایـن   .باشـند   مـی  دلسوزي و انصاف   چون صداقت، هایی    مشخصه

هـاي    طورمرتب به پایبندي و رعایـت معیـار        رهبران، پیروان را به   
کنند و براي رفتارهاي اخلاقی و غیراخلاقـی     می  توصیه 8اخلاقی

ظـري اینکـه چـرا      دلیل ن ). 12(گیرند  می پاداش و مجازات درنظر   
 ـ        رهبران و مدیران اخلاق    أثیر شـگرفی  مـدار، قادرنـد تـا چنـین ت

ــاعی   بر ــادگیري اجتم ــه ی ــضور نظری ــه ح ــد، ب ــاي گذارن در  9ج
که هر مدیر یا سرپرست،  ازآنجایی. شود  میکار مربوطهاي  محیط
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در دنیاي کـاري خـود بـه شـدت مـورد توجـه کارکنـان تحـت                  
ورت پایبنـدي بـه     سرپرستی خود است، طبیعی است کـه در ص ـ        

 عنوان  به و انصاف،    11طرفی، عدالت   نظیر بی  10هاي اخلاقی  ارزش
و 13(الگو از طرف کارکنان براي الگوبرداري انتخاب خواهد شـد         

رهبري اخلاقی قادر است تا از طریق فرآینـدهاي معطـوف           ). 14
بر  در تمامی سطوح اثرات خود را       و الگوبرداري،  12به جو اخلاقی  

گرا با رفتـار   همچنین مدیران اخلاق ).15( گذاردکارکنان به جاي
خود، جو و فضاي کاري مبتنـی بـر آرامـش، امنیـت و اطمینـان                

این پدیده از طریق مطالعاتی که در آنها         .کنند  می خاطر را فراهم  
 ـ           ثیر بـر هویـت     أنشان داده شده است رهبـري اخلاقـی باعـث ت

  ).17و16(شود، به خوبی قابل درك است  میکارکنان 13اخلاقی
 اصـلی، در ایـن      ۀگونه که در بالا ذکـر شـد دومـین مـسئل            همان

منظـور از اعتمـاد     . باشـد  مـی  14سـازمانی  پژوهش، بررسی اعتماد  
نها آسازمانی، باور کارکنان به این مسئله است که سازمان به نفع 

 کـه  انـد  داده نـشان  گرفته تحقیقات انجام ). 18(اقدام خواهد کرد  
ــاد، ــم نقــش اعتم ــاتی و مه ــت حی ــداد از درحمای ــادي تع  از زی

ــراي کــه دارد هــایی فعالیــت و درونــی و بیرونــی فراینــدهاي  ب
 از برخـوردار  هاي سازمان. کنند  می ایجاد رقابتی مزیتها    سازمان

 شـرکاي  با براعتماد مبتنی سازمانی، روابط  درون اعتماد قوي جو
 بـا  هـاي  سـازمان  به نسبت و دهند  می توسعه راحتی به را بیرونی

  همچنـین  ).19(کننـد   مـی  عمـل  و بهتـر   تر موفق تر پایین تماداع
 اعتمـاد  بالاي سطوح با هایی سازمان که دهد می نشان تحقیقات

 بیـشتري  نـوآوري  اعتماد، پایین سطوح باهایی    سازمان به نسبت
). 20(هـستند  تر موفق و دهند  می وفق تغییر را با  خود بهتر دارند،

ینان از توانایی طرفین به انجـام       که اعتماد منوط به اطم     ازآنجایی
رسـد کـه      مـی  باشد، منطقی به نظر     می رود  می آنچه از آن انتظار   

وجود پایبندي به قراردادهاي روانشناختی بـه احتمـال زیـاد روي        
  ).1(نمایدبینی   پیشثیرگذار باشد و آن راأسطح اعتماد ت

 اخیـر  دهـه  دو حـداقل  طی که نانوشته قراردادهاي از شکل یک
 صـنعتی  روانشناسان ویژه به روانشناسی، نظران صاحب از يبسیار

 پایبندي به قراردادهـاي     دةنموده، پدی  جلب خود به را سازمانی و
 روانـشناختی،  قـرارداد  در یکـی از تعـاریف،    .  اسـت  15روانشناختی

انتظارات یا باورهایی که افراد دوست دارند بـه دیگـران            عنوان  به
قط در راستاي منفعت شخـصی      و نه ف  بینی     پیش به طریقی قابل  

تـوان    مـی   از طرفی،  .)21(از خود نشان دهند، توصیف شده است      
بیان داشت که قرارداد، تعهدي رسمی بین کارفرمایان و کارکنان          

که پایبندي به قراردادهاي روانـشناختی، قـراردادي         است درحالی 
غیررسمی است و بر ارتباط غیررسمی کارکنان و سـازمان اشـاره     

بر تبادلات میان کارکنان و مـدیران        ، این قراردادها مبتنی   دارد لذا 
 قـرارداد  :تـوان گفـت    مـی  تر، در تعریفی کلی  ). 22(گیرد  می شکل

 ابـراز  باورهـاي  و انتظـارات  تعهدات،ها،    مسئولیت به روانشناختی
گرفتن هر چیزي کـه شـامل        نظر در با کارکنان از یک هر ةنشد

 اطـلاق  شـود،   مـی  ستخدامی ا ۀتعامل عادلانه بین مرزهاي رابط    
  ).23(گردد می

بــا توجــه بــه تحقیقــات انجــام شــده پایبنــدي بــه قراردادهــاي 
ثر خواهد بـود    ؤروانشناختی، در افزایش اعتمادسازمانی کارکنان م     

   ).23و24(نمایدبینی   پیشتواند آن را  میو
 تحقیق، جهـت هاي    حال با توجه به مطالعه و بررسی روابط سازه        

هاي ادراك امنیت شـغلی و اعتمـاد سـازمانی، از           متغیربینی    پیش
طریق رهبري اخلاقی و پایبنـدي بـه قراردادهـاي روانـشناختی،          

 1پژوهشگران، به تدوین چارچوب نظـري ارائـه شـده در نگـاره              
بر این اساس و برمبنـاي چـارچوب نظـري ارائـه شـده،              . نمودند

 عنـوان   بـه رهبري اخلاقی و پایبنـدي بـه قـرارداد روانـشناختی،            
بـین، و ادراك امنیـت شـغلی و اعتمادسـازمانی            متغیرهاي پـیش  

  .اند  متغیرهاي ملاك در نظر گرفته شدهعنوان به
  
  

  
  

  پژوهش چارچوب مفهومی:1نگاره
  

  روش

ادراك امنیت 
 شغلی

 اعتماد سازمانی

  رهبري اخلاقی
 پایبندي به 

قرارداد 
 روانشناختی
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همبـستگی اسـت کـه در آن         -پژوهش حاضر از نـوع توصـیفی      
 عنـوان   بـه رهبري اخلاقی و پایبندي به قراردادهاي روانشناختی        

 و ادراك امنیـت شـغلی و اعتمـاد سـازمانی،     متغیرهاي پیش بین 
جامعـه آمـاري   .  متغیرهاي ملاك در نظر گرفته شده اند       عنوان  به

این پژوهش را کلیه کارکنان یـک شـرکت تولیـدي در زمـستان        
 نفر تشکیل داده است که براسـاس جـدول          500، به تعداد    1392

 نفـر از    210حجم نمونه متناسب با حجـم جامعـه آمـاري، تعـداد           
در پـژوهش   . )26(گیري دردسـترس انتخـاب شـدند        نمونه طریق

  :حاضر چهار پرسشنامه به شرح زیر مورد استفاده قرار گرفت
براي سنجش رهبـري اخلاقـی از       : پرسشنامه رهبري اخلاقی  . 1

نحـوه  . استفاده بـه عمـل آمـده اسـت        ) 27( سوالی 12پرسشنامه  
ت اي لیکر  درجه5 پاسخگویی به این پرسشنامه براساس مقیاس       

سـازه ایـن     روایی. باشد  می )5= موافقم  تا کاملاً  1= مخالفم کاملاً(
پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش از نـوع            

 و آزمـون کرویـت      9/0برابـر بـا      )KMO(واریماکس و براسـاس   
 گـزارش   >P)001/0( که معنادار اسـت      72/2943بارتلت برابر با    

طریــق تحلیــل عــاملی همچنــین محققــان از ). 28(شــده اســت
اکتشافی، روایی این پرسشنامه را مستند ساخته و نشان دادند که           

ضـریب  ). 29( اسـت 9/0آلفاي کرونباخ این پرسـشنامه برابـر بـا       
پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر برحسب آلفـاي کرونبـاخ         

شـرح   ال این پرسشنامه بدین   ؤیک نمونه از س   . دست آمد   به 73/0
سانی و اخلاقی مورد قبول سرپرست ما همان      انهاي    ارزش: است
  .اخلاقی و انسانی مورد قبول من استهاي  ارزش

 قـرارداد  به پایبندي :پرسشنامه پایبندي به قرارداد روانشناختی     .2
 .شـد  سـنجیده  )30( سوالی 6پرسشنامه   از استفاده با روانشناختی

 پایـایی  داراي پرسـشنامه  این ،)23(گزارش پژوهشگران  براساس
 تحلیـل  روش از اسـتفاده  بـا  فوق پرسشنامه سازه اعتبار و 87/0

 )>01/0p(سـطح معنـادار    در کـه  اسـت  926/0 بـا  برابـر  عاملی
 آلفـاي  طریـق  از پرسـشنامه  پایـایی  حاضـر  تحقیق در. باشد می

 این الؤس نمونه یک. آمد دست به 792/0و   شد محاسبه کرونباخ
 مالی تعهدات به نسبت سازمان این: است شرح این به پرسشنامه

 نـشان  را کـافی  و لازم توجـه  دارد، مـن  قبال در که اقتصادي و
 .دهد می

ادراك امنیـت    سـنجش  بـراي : پرسشنامه ادراك امنیت شغلی    .3
 توســط کــه )31(امنیــت شــغلی الیؤ ســ5 پرســشنامه از شــغلی

 بـه  اسـتفاده  است، شده ترجمه و اجرا   )32(ایران در پژوهشگران
در .  بـوده اسـت    81/0خ ایـن پرسـشنامه       آلفاي کرونبا  .آمد عمل

ییـد روایـی محتـوایی پرسـشنامه توسـط          أ، ضمن ت  )32(پژوهش
متخصــصین، مــورد اســتفاده قــرار گرفــت کــه آلفــاي کرونبــاخ 

همچنـین  .  گزارش شده است   72/0پرسشنامه توسط نامبردگان،    
 بـه   780/0آلفاي کرونباخ ایـن پرسـشنامه، در پـژوهش حاضـر،            

 اي لیکـرت    درجه 5یی این پرسشنامه    پاسخگو مقیاس .دست آمد 
یـک نمونـه از     . باشـد   مـی  )5=موافقم کاملاً تا 1=مخالفم کاملاً(

من در این شغل تا زمـان       : شرح است  ال این پرسشنامه بدین   ءس
  .بازنشستگی، به کارم ادامه خواهم داد

 از سـازمانی  اعتمـاد  سنجش براي: پرسشنامه اعتماد سازمانی   .4
 در پژوهـشگران  توسـط  کـه  سازمانی تماداع الیؤ س 8 پرسشنامه

 .)34 و   33(آمـد  عمـل  بـه  اسـتفاده  اسـت،  شده اعتباریابی ایران
 842/0 و 79/0 آن توسـط نامبردگـان     بازآزمایی و پایایی ضریب
بین در پژوهـشی در      پیش نوع از ملاك روایی. است شده گزارش

در  ).34(یید قرار گرفـت   أ نفر بررسی و مورد ت     319یک مجموعه   
 بـه دسـت     842/0هش حاضر آلفاي کرونباخ این پرسـشنامه        پژو
 کاملاً (اي لیکرت   درجه 5پاسخگویی این پرسشنامه     مقیاس .آمد

ال ایـن   ؤس یک نمونه از  . باشد  می )5=موافقم کاملاً تا 1=مخالفم
  .در این شرکت جو اعتماد، وجود دارد: شرح است پرسشنامه بدین

وه نمونـه، در محـل      پژوهش حاضر را اعضاي گر    هاي    پرسشنامه
 دقیقـه و بـه صـورت خـود          20 تـا    15کار خود، در فاصله زمانی      

 11هـا     آوري پرسـشنامه   پـس از جمـع    . دهی پاسخ دادنـد    گزارش
دلیـل نقـص در پاسـخگویی توسـط پاسـخگویان،            پرسشنامه بـه  

 199غیرقابــل اســتفاده تــشخیص داده شــد و در نهایــت تعــداد 
از طریـق ضـریب   هـا   هداد. پرسشنامه مورد تحلیـل قـرار گرفـت       

همبستگی پیرسون، تحلیل رگرسیون گام به گـام بـا اسـتفاده از             
 .مورد تحلیل قرار گرفتند SPSS) 18(نرم افزار

  
  ها یافته

، میانگین، انحـراف معیـار و همبـستگی درونـی بـین             1در جدول 
  مـشاهده  1چنانکه در جدول    . متغیرهاي پژوهش ارائه شده است    

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
94

.1
0.

4.
5.

2 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
21

 ]
 

                               4 / 8

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1394.10.4.5.2
http://ethicsjournal.ir/article-1-176-fa.html


 1394، 4 دهم، شماره فصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوري، سال
  

 41

 و انحـراف معیـار   42/3اي میـانگین   شود، رهبري اخلاقی دار    می
 و  08/5، پایبندي به قـرارداد روانـشناختی داراي میـانگین           99/0

 و  41/3 ، ادراك امنیت شغلی داراي میـانگین         1/1انحراف معیار   
 و  23/3 و اعتمـاد سـازمانی داراي میـانگین          84/0انحراف معیار   
همچنین چنانکـه در ایـن جـدول        . باشند  می 74/0انحراف معیار   

شــود، رهبــري اخلاقــی بــا پایبنــدي بــه قــرارداد   مــیشاهدهمــ
، و بـا  )r=49/0(، با ادراك امنیت شـغلی  =r) 55/0 (روانشناختی

، داراي رابطــــه مثبــــت و  )r=15/0( اعتمــــاد ســــازمانی  
ادراك امنیت شـغلی بـا پایبنـدي بـه          . باشد  می )>01/0p(معنادار

  معنـادار ، و داراي رابطـه مثبـت و      )r=21/0(قرارداد روانـشناختی    
)01/0p<( همچنین اعتمـاد سـازمانی بـا پایبنـدي بـه           . باشد  می

و بــا ادراك امنیــت شــغلی    ) r=22/0(قــرارداد روانــشناختی  
)31/0=r( و داراي رابطه مثبت و معنادار ،)01/0p<(باشد  می.  

 شود، از میان رهبري اخلاقـی و        مشاهده می  2که در جدول   چنان
، >01/0p(ختی، رهبـري اخلاقـی    پایبندي به قراردادهاي روانشنا   

38/0β=( کننده ادراك امنیت شـغلی بـوده و توانـسته         بینی     پیش
  .درصد از واریانس این متغیر را تبیین نماید1/24

شود، از میان رهبري اخلاقـی و     می  مشاهده 3که در جدول     چنان
پایبندي به قرارداد روانشناختی، پایبندي به قـرارداد روانـشناختی          

)01/0p<  ،22/0-β= (    و بینـی      پـیش  توانسته اعتماد سـازمانی را
  . درصد از واریانس این متغیر را تبیین نماید9/4

 2گونه کـه در جـدول     همان :توان گفت   می تر، در توضیحی جامع  
بینی    پیش داراي توان ) =49/0β(شود رهبري اخلاقی    می ملاحظه

  پایبندي بـه 3و در جدول  معنادار ادراك امنیت شغلی بوده است،     
 معنـادار بینـی      پـیش  داراي تـوان  ) =β-22/0قرارداد روانـشناختی  

)01/0p< (   براساس تحلیـل واریـانس   . اعتماد سازمانی بوده است

  میانگین، انحراف معیار و همبستگی درونی متغیرهاي پژوهش: 1جدول 
  4  3  2  1  انحراف معیار  میانگین  متغیرها

        -  99/0  42/3  رهبري اخلاقی) 1
      -  55/0**  1/1  08/5  پایبندي به قراردادهاي روانشناختی) 2
    -  21/0**  49/0**  84/0  41/3  ادراك امنیت شغلی) 3
  -  31/0**  22/0**  15/0*  74/0  23/3  اعتماد سازمانی) 4

  

01/0 p<**  

 
  

  )رگرسیون گام به گام(قراردادروانشناختی بینی ادراك امنیت شغلی از طریق رهبري اخلاقی و پیش: 2جدول

F  R P T  SE B 
مقدار ثابت و متغیرهاي 

 بین پیش
 ردیف گام

 رهبري اخلاقی 42/0 05/0 49/0 9/7 001/0 491/0 241/0 48/62** 1 مقدار ثابت 99/1 19/0 - 64/10 001/0
1 2 

01/0 p<**   
 

  
  )رگرسیون گام به گام(قراردادروانشناختی بینی اعتماد سازمانی از طریق رهبري اخلاقی و پیش: 3جدول

F  R P T  SE B 
مقدار ثابت و متغیرهاي 

 بین پیش
 ردیف گام

 پایبندي به قراردادهاي روانشناختی -51/0 05/0 22/0 -2/3 002/0 222/0 049/0 25/10** 1 مقدار ثابت 99/3 24/0 - 31/16 001/0
1 2 

  
01/0 p<**   
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ــري ) =01/0p< ،28/62F(رگرســیون انجــام شــده   ــر رهب متغی
 درصد از واریانس ادراك امنیت شـغلی را         1/24اخلاقی، توانسته   

، >01/0p( شـده بینی، و بر اساس تحلیل رگرسـیون انجـام        پیش
25/10F=(           9/4متغیر پایبندي به قـرارداد روانـشناختی توانـسته 

بنـابراین  . نمایـد بینـی    پـیش درصد از واریانس اعتماد سازمانی را 
 رهبري اخلاقی و پایبندي به قراردادهاي روانـشناختی، قـادر بـه           

  .ادراك امنیت شغلی و اعتماد سازمانی هستندبینی  پیش
  

  بحث

 پژوهش حاضـر  3 و 2، 1ارائه شده در جداول   اي  ه  براساس یافته 
ادراك بینـی      پـیش  نشان داده شد که رهبري اخلاقـی، قـادر بـه          

 امنیت شغلی، و پایبندي بـه قراردادهـاي روانـشناختی، قـادر بـه             
همچنـین  . انـد  اعتماد سازمانی بـوده   ) >01/0p( معناداربینی    پیش

 امنیـت    درصـد از واریـانس ادارك      1/24رهبري اخلاقی توانسته    
ــشناختی   ــه قرارداهــاي روان  درصــد از 9/4شــغلی، و پایبنــدي ب

ایـن  هاي    بنابراین یافته . واریانس اعتماد سازمانی را تبیین نمایند     
ادراك امنیت شغلی، از طریق رهبـري    بینی     پیش بر پژوهش مبنی 

 اخلاقــی، بـــا تعـــدادي از مطالعــات انجـــام گرفتـــه همـــسو  
گیـري   قی بـه شـیوه چـشم      در واقع رهبران اخلا   ). 35و6(باشد می

کننـد    میتعهد هوشمندانه و هیجانی بین خود و پیروانشان برقرار  
که همین عمل، سبب خواهد شـد کـه کارکنـان، ادراك امنیـت              

همچنین رهبران اخلاقی با تنظـیم      . شغلی بالایی را داشته باشند    
آورنـد کـه     مـی وجـود  معیارهاي اخلاقی شـفاف، شـرایطی را بـه      

هـاي    اصلی و همچنـین مهـارت     هاي    و فعالیت کارکنان رخدادها   
شان را تحت کنترل قرار دهند و با انجام چنین اقـداماتی،             زندگی

زمینه لازم را در ایجـاد، و افـزایش ادراك امنیـت شـغلی میـان                
کنند تا کارکنان به سازمان، اعتقاد و اطمینـان    می کارکنان فراهم 

  .کامل داشته باشند
سازمانی اعتمادبینی   پیش مبنی بر همچنین، یافته پژوهش حاضر،     

هـاي   از طریق پایبنـدي بـه قراردادهـاي روانـشناختی، بـا یافتـه           
پژوهشگران مختلف که نشان داده انـد بـین اعتمـاد سـازمانی و              
 پایبندي به قراردادهاي روانـشناختی، رابطـه وجـود دارد، همـسو           

 منعکس کننده روابط میان کارمند و       اعتماد،).  1و25،24(باشد می
لذا زمـانی کـه کارکنـان، بـه تحقـق قراردادهـاي             . کارفرما است 

روانشناختی توسط سازمانشان، باور داشته باشـند در آن صـورت           

کـه   آنجـایی در واقـع، از   . یابـد   می اعتماد آنان به سازمان، افزایش    
 از  قراردادهاي روانشناختی، مبتنی بر باور کارکنان هـستند، پـس         

سازمانی توان اعتماد   می طریق قراردادهاي روانشناختی، به راحتی    
ــیشرا ــی   پ ــودبین ــاتی از   . نم ــصر حی ــک عن ــازمانی ی اعتمادس

هنگامی که کارکنان، دریابنـد     ). 36(قراردادهاي روانشناختی است  
که سازمانشان قراردادهاي روانـشناختی را نقـض نمـوده اسـت،            

. ان از دسـت خواهنـد داد      کارکنان نیز اعتمـاد خـود را بـه سـازم          
همچنین، با توجه به اینکه اعتماد منوط بـه اطمینـان از توانـایی            

باشد پس منطقی به      می رود  می طرفین به انجام آنچه از او انتظار      
 رسد که وجود قراردادهاي روانشناختی بـه احتمـال زیـاد            می نظر
بینـی     پـیش  ثیرگـذار باشـد و آن را      أتواند بر اعتماد سازمانی ت     می

این پژوهش هـم بـراي پژوهـشگران و         هاي    در واقع یافته  . نماید
تولیدي مفید خواهـد    هاي    به ویژه سازمان  ها،    هم مدیران سازمان  

توانـد در ارائـه       مـی  این پـژوهش،  هاي    به همین لحاظ یافته   . بود
گیري از اصول رهبري اخلاقـی و        راهکارهاي مناسب جهت بهره   

بینـی     پـیش   در افـزایش و    پایبندي به قراردادهـاي روانـشناختی،     
هـا    و اعتماد سـازمانی کارکنـان، در سـازمان         ادراك امنیت شغلی  
  .کمک کننده باشد

دادن   تـا بـا نـشان      شود   می پیشنهاد ها بنابراین به مدیران سازمان   
رفتارهاي اخلاقی از خود و نهادینه کردن این رفتارها در محـیط            

داقت، قابلیت  صهاي    کار و سعی در نشان دادن ترکیبی از ویژگی        
گیري آزادمنشانه و مـشارکت      اعتماد، امین بودن، خلوص، تصمیم    

حمایتی، دلسوز و مهربـان بـودن، گـسترش عـدالت و فرهنـگ              
... و  اخلاقی و شفاف و واضح بودن اهـداف سـازمان،  هاي   ارزش

. شرایط لازم را جهت ارتقاء ادراك امنیت شـغلی، فـراهم نماینـد           
 و گیـري  تـصمیم هاي  فرایندان در   دخالت دادن کارکن  با  همچنین  

زمینه لازم را براي گسترش جو اعتمـاد در میـان           تفویض اختیار   
رسد که اگر سـازمان،       می  همچنین به نظر   .کارکنان فراهم سازند  

 با کمک موسـسات مـشاوره اي از جلـسات آمـوزش حـساسیت،             
اعتمـاد سـازمانی    بینی     پیش تواند به افزایش و     می استفاده نمایند، 

آموزش حساسیت به ارتقاي مهارت و تـوان        . ایانی نماید کمک ش 
اجتماعی افراد، بهبود و ارتقاي ارتباطات بین افراد و در نتیجه، به         
ارتقاي اعتماد کارکنان به یکدیگر و اعتماد متقابل بین کارکنـان           

همچنین، توجه بیشتر مدیران سـازمان      . کند  می و سازمان کمک  
کارکنـان، برگـزاري جلـسات    ضمنی داده شـده بـه   هاي  به وعده 
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اجتمـاعی بـراي کارکنـان، اسـتفاده از         هاي    گفتگو و ایجاد شبکه   
ایجاد انگیزه در کارکنـان بـه صـورت ارائـه حقـوق و              هاي    روش

دیگـر  هـاي     مزایایی متناسب با دانش، مهارت، توانایی و ویژگـی        
)KSAOs (     کارکنان، سیستم پاداش دهی منصفانه طبـق نظریـه

تواند در بهبـود      می  امنیت شغلی در کارکنان    برابري و ایجاد حس   
مطالعه حاضر همچون   . تعهد سازمانی کارکنان کمک کننده باشد     

 بـود کـه از آن جملـه   هـایی   داراي محـدودیت هـا،   دیگر پژوهش 
توان به محدودیت انجام آن در یک شـرکت تولیـدي اشـاره              می

در را تـا انجـام چنـین تحقیقـاتی          ها    نمود که قابلیت تعمیم یافته    
مشابه و یا خدماتی، بایـد بـا احتیـاط در نظـر             هاي    دیگر سازمان 

  .گرفت
 

  گیري نتیجه
پژوهش حاضر نـشان داد کـه بـراي ایجـاد و تقویـت              هاي    یافته

بـه کـار     در میان کارکنان،   ماد سازمانی تادراك امنیت شغلی و اع    
از  و پایبندي به قرارداد روانشناختی    گیري اصول رهبري اخلاقی     

به عبارت . امري ضروري و اساسی استها     سازمان طرف مدیران 
 و  دیگر، رهبران اخلاقـی بـا تنظـیم معیارهـاي اخلاقـی شـفاف             

آورند که    می ، شرایطی را به وجود    پایبندي به قرارداد روانشناختی   
هـاي    اصلی و همچنـین مهـارت     هاي    کارکنان رخدادها و فعالیت   

ین اقداماتی،  زندگی شان را تحت کنترل قرار دهند و با انجام چن          
ــراي ایجــاد و افــزایش ادراك امنیــت شــغلی و   زمینــه لازم را ب
گسترش جو اعتماد میان کارکنـان فـراهم سـازند، تـا کارکنـان               

تواند   مینسبت به سازمان اعتماد و اطمینان پیداکنند، که این امر       
مثـل، تعهـد    (مثبـت شـغلی     هـاي     گیـري نگـرش    منجر به شکل  

تمــاد ســازمانی و جــا افتــادگی ســازمانی، وفــاداري ســازمانی، اع
مثـل، عملکـرد وظیفـه بـالا،        (مثبـت   هاي    و بروز رفتار  ) سازمانی

 . داز طرف کارکنان شو )عملکرد شهروندي و عملکرد انطباقی
 

  اخلاقیهاي  ملاحظه
 مورد استفاده، اصل اخلاقی در این پژوهش با معرفی منابع

رم داري علمی رعایت و حق معنوي مولفین آثار محت امانت
شمرده شده است و سایر اصول اخلاق علمی همچون رازداري و 

   . آگاهانه، رعایت شده استرضایت
 

  نامه واژه
 Perceived Job Security .1  ادراك امنیت شغلی

  Ethical Leadership .2  رهبري اخلاقی
 Ethical Standards .3  اخلاقیهاي  استاندارد

 Ethical Persons .4   افراد اخلاقی
 Ethical Management .5    مدیران اخلاقی

 Ethical Behaviors .6  رفتارهاي اخلاقی
 Ethical Principle .7   اصول اخلاقی

 Ethical Criteria .8  معیارهاي اخلاقی
 Social Learning Theory .9   نظریه یادگیري اجتماعی

 Ethical Values .10  هاي اخلاقی ارزش
 Justice .11     عدالت

 Ethical Climate .12    جو اخلاقی
 Ethical Identity .13   هویت اخلاقی
 Organizational Trust .14   اعتماد سازمانی

15. Adherence to Psychological Contract 
  پایبندي به قراردادهاي روانشناختی
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