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  چكيده

سـازماني در   -اين پژوهش با هدف بررسي دو مدل، يكي براي پيشگيري از رفتارهاي غير اخلاقي و ديگري بـراي تقويـت رفتارهـاي مـدني     :زمينه

  .هاي كاري هستند اين دو دسته رفتار، از رفتارهاي منفي و مثبت بسيار مهم براي محيط. درآمدهاي كار به مرحله اجرا  محيط

از بـين  . تشـكيل دادنـد  ) نفـر  360بـه تعـداد   ( 1389يك شركت توليدي در تابستان ) زن و مرد(جامعه آماري پژوهش را كليه كاركنان  :روش كار

ابزارهـاي مـورد اسـتفاده در    . نفر به شيوه تصادفي انتخاب شـدند  263اي،  گيري طبقه اي نمونهكاركنان اين شركت، از روي فهرست كاركنان، بر مبن

آلفـاي  (سـؤال   9سازماني با  -، پرسشنامه رفتارهاي مدني)97/0آلفاي كرونباخ برابر با (سؤال  23پژوهش، شامل پرسشنامه رفتارهاي غير اخلاقي با 

آلفاي كرونباخ برابـر بـا   (سؤال  3، پرسشنامه رضايت شغلي با )87/0آلفاي كرونباخ برابر با ( سؤال 6رواني با  پرسشنامه قرارداد  ،)9/0كرونباخ برابر با 

سـازي   هاي پژوهش با استفاده از مدل هاي حاصل از پرسشنامه داده. بودند) 76/0آلفاي كرونباخ برابر با (سؤال  3و پرسشنامه تعهد سازماني با  )88/0

  .د تحليل قرار گرفتندمعادله ساختاري مور

سازي معادله ساختاري نشان داد، طي يك مجموعه روابط چند سطحي، ابتدا قرارداد رواني بـر رضـايت شـغلي و تعهـد      نتايج حاصل از مدل :ها يافته

سـازماني را فـراهم    -مـدني گذارد، سپس رضايت شغلي و تعهد سازماني زمينه كاهش رفتارهاي غير اخلاقي و افـزايش رفتارهـاي    سازماني تأثير مي

  .سازند مي

پيامـد ايـن   . سـازد  تر و متعهدتر مي بندي به اصول قرارداد رواني كاركنان را راضي توان گفت كه پاي هاي اين پژوهش، مي برپايه يافته :گيري نتيجه

  .نخواهد بودسازماني و كاهش رفتارهاي غير اخلاقي  -رضايت و تعهد بيشتر چيزي جز افزايش رفتارهاي مدني

 .سازماني، تعهد سازماني، رضايت شغلي، قرارداد رواني -رفتارهاي غير اخلاقي، رفتارهاي مدني :ها كليد واژه

  

  1  سرآغاز

و رفتارهاي  2و غير اخلاقي 1دو مجموعه رفتارهاي ضد توليد

، از رفتارهاي مطرح در حوزه اثربخشي و كارايي 3سازماني -مدني

دسـته اول، يعنـي   . هاي كـار هسـتند   فردي و سازماني در محيط

هـاي   ير اخلاقي از طريق تحميل هزينـه رفتارهاي ضد توليد و غ

هــا زمينــه تضــعيف  گــزاف مســتقيم و غيرمســتقيم بــه ســازمان

در مقابل ). 1و 2(سازند  اثربخشي و كارايي سازماني را فراهم مي

                                                                             
 zahrajavadian791@gmail.com: نشاني الكترونيكي: نويسنده مسؤول* 

سازماني از طريق ايجاد فضاي مطلـوب كـاري    -رفتارهاي مدني

بر اساس ). 3(آورند زمينه تقويت و افزايش اثربخشي را فراهم مي

هاي مطرح كنـوني، رفتارهـاي غيـر اخلاقـي، رفتارهـاي       عريفت

رساني به افراد  عمدي هستند كه به اشكال مختلف موجب آسيب

متداول ترين اشكال اين . شوند يك سازمان و يا خود سازمان مي

هـاي   نوع رفتارها، دزدي از همكاران يا وسـايل سـازمان، غيبـت   

ر راسـتاي مقاصـد   بدون هماهنگي، استفاده از وسايل سـازمان د 

شخصي، رفتارهاي غير انسـاني بـا همكـاران و يـا ديگـر افـراد       
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 هاي كار هاي پيشگيري از رفتارهاي غيراخلاقي و تقويت رفتارهاي مدني سازماني در محيط مدل :زهرا جواديان و همكاران

كاري عمدي و با برنامه، مصرف مواد در محيط كـار   سازمان، كم

و يا حاضر شدن در محيط كار در حالي كه فرد تحت تأثير مـواد  

در مقابـل رفتارهـاي مـدني سـازماني،     ). 4-6(قرار دارد، هستند 

ياري هستند كه جزو شرح وظـايف شـغلي   رفتارهاي ارادي و اخت

باشند و در نظام پرداخت سازماني نيز سرفصل يا بندي  افراد نمي

متـداولترين ايـن رفتارهـا،    . براي آنها در نظر گرفته نشده اسـت 

رساني به همكاران تازه كار، غايب يا داراي مشكل، تحمـل   ياري

هاي  يتنقايص و كمبودها در محيط كار، مشاركت در امور و فعال

سازماني فراتر از نقش هاي محوله، سپري كردن زمان در محيط 

). 7(باشـد   كار فراتر از زمانهاي رسمي و مواردي از اين دست مي

بهرحال هريك از دو دسته رفتارهاي غيـر اخلاقـي و رفتارهـاي    

سازماني تحت تأثير متغيرهاي ادراكي و نگرشي متعددي  -مدني

سـه متغيـري كـه بـر اسـاس      . رنـد گي هاي كار قرار مي در محيط

تواننـد بـر رفتارهـاي     ي نظـري و پژوهشـي موجـود مـي     پيشينه

سازماني تـأثير بگذارنـد، قـرارداد     -غيراخلاقي و رفتارهاي مدني

اما روابط ميـان  . هستند 6و تعهد سازماني 5، رضايت شغلي4رواني

 -اين سه متغير بـا رفتارهـاي غيـر اخلاقـي و رفتارهـاي مـدني      

به صورت يك مدل چند سطحي و مطابق آنچه كه در   سازماني،

مطـابق آنچـه   . نشان داده شده، در نظر گرفته شده است 1 نگاره

نشان داده شده، در درجه اول قـرارداد روانـي باعـث     1 نگارهدر 

  .شود تقويت احساس رضايت شغلي و تعهد سازماني مي

  

  

  

  

  

  
  

  مدل اوليه و پيشنهادي براي پژوهش حاضر: 1 نگاره

  

از لحاظ مفهومي و نظري، قرارداد رواني مجموعـه باورهـا و   

ادراكات افراد در باب رعايت تعهدات متقابل بين آنهـا بـا طـرف    

در حوزه پيونـد بـين افـراد بـا كارفرمايـان يـا       . هاي تعامل است

دي بن ـ هاي محل كارشان، قرارداد رواني باور و انتظار پاي سازمان

در ). 8(شـود   به تعهدات متقابل بـين فـرد و سـازمان تلقـي مـي     

رسـند كـه سـازمان محـل      شرايطي كه افراد به اين نتيجـه مـي  

بنـد اسـت و آنهـا را     كارشان، به تعهدات خود در قبال آنهـا پـاي  

كند، بطور طبيعي احسـاس رضـايت و تعهـد بيشـتري      اجابت مي

در مقابل وقتي . )9(نسبت به شغل و سازمان خود خواهند داشت 

بـين آنهـا و    7كه كاركنان احساس نمايند كه نقض قرارداد رواني

سازمان بوقوع پيوسته، به تـدريج افـت رضـايت شـغلي و تعهـد      

اين افت و تضعيف بيشـتر از آنجـايي   . كنند سازماني را تجربه مي

شود كه در زمان عدم اجابت تعهدات و قـول و قرارهـا،    ناشي مي

و هيجاني متعددي نظير به مخمصـه افتـادن،    افراد حالات رواني

عدالتي و احساس آسيب غيرمنصفانه در اثـر شـرايط را    خشم، بي

بـه هرحـال تجربـه هريـك از ايـن حـالات       ). 9(كنند تجربه مي

عاطفي و هيجاني به خوبي قادر است تا افراد را از لحاظ رضايت 

ز طبيعـي اسـت، ا  . شغلي و تعهد سازماني با مشكل مواجه نمايـد 

 8نقطــه مقابــل اگــر بنگــريم، وقتــي ســازماني تعهــدات تبــادلي 

حمايـت و  ( 9و ارتبـاطي ) پرداخت، منافع و ترفيع براي كاركنـان (

خود را كه دو بعد اصلي مطرح براي قرارداد ) وفاداري به كاركنان

كند، كاركنان از طريق تجربه حـالات   رواني هستند را اجابت مي

، )شادماني، مورد توجه بودن احساس ارزشمندي،(هيجاني مثبت 

كننـد   رضايت شغلي و تعهد سازماني بالاتري را نيـز تجربـه مـي   

در مرحله بعدي، پس از تقويت احساس رضـايت شـغلي و   ). 10(

تعهد سازماني از طريق قرارداد رواني، بستر و زمينه اصلي بـراي  

سـازماني و تضـعيف رفتارهـاي غيـر      -تقويت رفتارهـاي مـدني  

  .شود مياخلاقي فراهم 

دهـد   شواهد پژوهشي قابل توجهي وجود دارد كه نشان مـي 

رضايت شغلي و تعهد سازماني دو متغير پيشايند عمـده و اصـلي   

رفتارهاي 
 سازماني -مدني

+ 

+ 

 

 رضايت شغلي

 

 قرارداد رواني

  رفتارهاي 
  غير اخلاقي

 تعهد سازماني

+ 

- 

- 
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 1392، پاييز 3هشتم، شماره  سال فنّاوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

٣ 
 

منطق نظري پيوند ). 11(سازماني هستند  -براي رفتارهاي مدني

سازماني به نقش حالات  -ميان رضايت شغلي و رفتارهاي مدني

ثـر رضـايت شـغلي    مثبت عـاطفي و هيجـاني تجربـه شـده در ا    

بدين معني كه وقتي افراد احساس كنند كه در شغل . گردد بازمي

و سازماني مشغول به كار هستند كه حضور آنها ارزشمند اسـت و  

سازمان به اشكال مختلف تبـادلي و ارتبـاطي سـعي در حفـظ و     

مراقبت از سلامتي و حضور آنهـا دارد، پـس از تجربـه احسـاس     

شـوند تـا    آمادگي بيشتري حاضر مي رضايت از شغل، با آرامش و

هاي رسمي و تعيين شده مشـاركت   در امور و كارها فراتر از نقش

  عنــوان يــك نگــرش تعهــد ســازماني نيــز بــه). 13و  12(كننــد 

، زمينه همانندسازي كاركنان را 10اي سازمان مرجع حرفه -شغلي

با اهداف سازمان و تـلاش بـراي مانـدن در سـازمان را فـراهم      

اين همانندسازي و تلاش، بخشي در قالب رفتارهاي ). 7(كند  مي

سازماني معطوف به همكاران، مشاركت در ارائه تصويري  -مدني

 11هاي فرا نقشي مطلوب و مناسب از سازمان به ديگران و فعاليت

  ).12(كند  بروز مي

در مقابل، هـم از لحـاظ نظـري و هـم از لحـاظ پژوهشـي،       

احتمال دارد كه درگيـر رفتارهـاي   تر  كاركنان راضي و متعهد، كم

. هـاي محـل كارشـان شـوند     غير اخلاقي و ضد توليد در سازمان

همانطور كه دو متغير رضايت شغلي و تعهـد سـازماني در اغلـب    

 -ساز براي رفتارهـاي مـدني   عنوان متغيرهاي زمينه ها به پژوهش

ي  هـاي حـوزه   اند، اين دو متغير در پژوهش سازماني معرفي شده

عنوان متغيرهايي بازدارنـده   اي غير اخلاقي و ضد توليد بهرفتاره

بر اساس نظر بسياري از محققان . اند اين نوع رفتارها معرفي شده

عرصه رفتارهاي غير اخلاقي و ضد توليد، اين رفتارها به اشـكال  

عـدالتي توسـط    مختلف، واكنشي به متغيرهاي محيطي نظير بـي 

ق و شأن انساني كاركنان، مديران و سرپرستان، عدم رعايت حقو

هاي عادلانه و به موقع، عدم رعايت اسـتانداردهاي   عدم پرداخت

عملكردي مناسب براي ترفيع و ارتقاء و مـواردي از ايـن دسـت    

از طرف ديگر بـه طـور معمـول افـراد پـيش از ارتكـاب       . هستند

رفتارهاي غير اخلاقي از چيزي رنجيده خاطر و خشمگين هستند 

تـوان گفـت، كاركنـان پـيش از      تر مي تخصصي از منظري). 14(

ارتكاب رفتارهاي غير اخلاقي، ابتدا نارضايتي و رنجش را تجربه 

بنـابراين  ). 15(زننـد   كنند، سپس دست به اينگونه رفتارها مي مي

وقتي در اثر رعايت اصول قرارداد رواني كاركنان افزايش رضايت 

يط رواني و هيجـاني  و تعهد را تجربه كنند، بدليل دارا نبودن شرا

جويي  رضايت و تعهد نقاط مقابل رنجش و تمايل به تلافي(لازم 

رود كـه مرتكـب رفتارهـاي     كمتر احتمال مي) شوند محسوب مي

شـواهد روزآمـدتر بـراي ايـن ادعـا در فـرا       . غير اخلاقـي شـوند  

بر اساس نتـايج  . كه به چاپ رسيده، گزارش شده است 12تحليلي

عدم رعايت اصول قرارداد رواني، پس از  حاصل از اين فراتحليل،

تضعيف تعهد سازماني و رضايت شغلي، زمينه تمايل به رفتارهاي 

سازماني را تضعيف و در مقابل بستر را بـراي تمايـل بـه     -مدني

  ). 16(سازد  سوي رفتارهاي غير اخلاقي فراهم مي

اهميت و ضرورت پژوهش حاضر در چند نكته بسيار اساسي 

ر درجه اول شواهد قابل توجهي در دسترس اسـت  د. نهفته است

توانـد   دهد ارتقاء سطح رفتارهاي مدني سازماني مي كه نشان مي

هـا را   به طور جدي زمينه ارتقـاء اثربخشـي و عملكـرد سـازمان    

در مقابل افزايش هر چه بيشتر رفتارهاي غيراخلاقي . فراهم آورد

ورت آشـكار و  ها را به ص ـ هاي كار قادر است تا سازمان در محيط

بنابر ايـن اهميـت و   . نهان از رسيدن به اهداف خود بازداري كند

ضرورت پژوهش حاضر ارائه و بررسي دو مدل در راستاي ارتقـاء  

رفتارهاي مدني سازماني و پيشگيري از رفتارهاي غيـر اخلاقـي   

ها پس از بررسـي پژوهشـي ايـن ظرفيـت را دارا      اين مدل. است

ري عمليـاتي شـوند و باعـث ارتقـاء     هاي كـا  هستند تا در محيط

در درجـه بعـدي اهميـت و    . اثربخشي و عملكرد سازماني شـوند 

ضرورت پژوهش حاضر به ارائه شواهدي اوليه بـه پژوهشـگران   

هـا اسـت تـا از آن طريـق بـه       عرصه علم و فناوري در سـازمان 

هـاي علمـي    هاي بيشتر در راستاي عملياتي نمودن يافته پژوهش

بـر همـين اسـاس، هـدف     . در ايران بپردازنـد  هاي كار در محيط

سـازي معادلـه    اصلي اين پـژوهش آن بـوده تـا از طريـق مـدل     

مشخص نمائيم كه تا چـه انـدازه در ايـران قـرارداد      13ساختاري

اي ابتـدا باعـث تقويـت     رواني طي يك مجموعه روابط زنجيـره 

شود، و سپس رضايت شغلي و  رضايت شغلي و تعهد سازماني مي

 -ماني تقويت شده بستر را براي تقويت رفتارهاي مدنيتعهد ساز

. سـازند  سازماني و پيشگيري از رفتارهاي غير اخلاقي فراهم مـي 
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  .اهداف و سوالات پژوهش به صورت جزيي به شكل زير هستند

  

  اهداف پژوهش

  .تعيين رابطه بين قرار داد رواني و تعهد سازماني :هدف اول

  .داد رواني و رضايت شغلي تعيين رابطه بين قرار :هدف دوم

تعيين رابطه بين رضايت شغلي و رفتارهاي مـدني   :هدف سوم

  .سازماني

تعيين رابطه بين رضايت شغلي و رفتارهاي غير  :هدف چهارم

  .اخلاقي

تعيين رابطه بين تعهد سازماني و رفتارهاي مدني  :هدف پنجم

  .سازماني

تعيين رابطه بين تعهد سازماني و رفتارهاي غيـر   :هدف ششم

  .اخلاقي

  

  الات پژوهشؤس

آيـا بـين قـرارداد روانـي و تعهـد سـازماني رابطـه         :ال اولؤس

  وجود دارد؟) معنادار(

آيا بـين قـرارداد روانـي و رضـايت شـغلي رابطـه        :ال دومؤس

  وجود دارد؟) معنادار(

ي سـازماني  آيا بين رضايت شغلي و رفتارهاي مدن :ال سومؤس

  وجود دارد؟) معنادار(رابطه 

آيا بين رضايت شغلي و رفتارهـاي غيراخلاقـي    :ال چهارمؤس

  وجود دارد؟) معنادار(رابطه 

آيا بين تعهد سازماني و رفتارهاي مدني سازماني  :ال پنجمؤس

  وجود دارد؟) معنادار(رابطه 

آيا بين تعهد سازماني و رفتارهاي غيـر اخلاقـي    :ال ششمؤس

  وجود دارد؟) معنادار(رابطه 

  

  روش كار

هـاي همبسـتگي محسـوب     اين پژوهش، از زمـره پـژوهش  

شود كه طي آن مدل مفهومي و پيشنهادي رابطه بين قرارداد  مي

سازماني  -رواني با رضايت شغلي، تعهد سازماني، رفتارهاي مدني

ي  جامعه. و رفتار هاي غير اخلاقي مورد بررسي قرار گرفته است

 1389پژوهش را كاركنان يك شركت توليدي در تابستان  آماري

ي زمـاني   تعداد كل كاركنان اين شركت در دوره. اند تشكيل داده

نفـر   316درصـد و   20/12نفر زن، معادل  44(نفر  360تحقيق، 

ــادل  ــرد، مع ــد 8/87م ــوده) درص ــد ب ــات . ان ــه مطالع از آنجائيك

نيازمنـد نمونـه    سازي معادله ساختاري از نوع مطالعه حاضر، مدل

نفر بـه   270ي آماري،  نفر جامعه 360است، از ميان ) 17(بزرگ 

جهت رعايت نسبت زنـان و  (اي  گيري تصادفي طبقه شيوه نمونه

بــراي شــركت در پــژوهش از طريــق فهرســت اســامي ) مــردان

در عين حـال بـر اسـاس جـداول حجـم      . كاركنان انتخاب شدند

اي يـك جامعـه آمـاري    نمونه متناسب با حجم جامعه آماري بـر 

يـابي بـه نتـايج     نفر نمونه به منظور دست 270نفري حدود  360

  پرسشـنامه،   270پـس از بازگشـت   ). 17(باشـد   نياز مـي  مناسب

ها كنار گذاشته  پرسشنامه بدليل نقص در پاسخگويي از تحليل 7

نفـر   263، لذا گروه نمونـه پـژوهش بـه    )درصد 5/2معادل (شد 

) درصـد  8/87معـادل  (نفـر   231فر نمونه، ن 263از . تقليل يافت

نفـر كـه    264از . اند زن بوده) درصد 2/12معادل (نفر  32مرد و 

نفر  54، )درصد 5/93معادل (وضعيت تأهل خود را اعلام داشتند 

متأهل ) درصد 73معادل (نفر  192مجرد و ) درصد 5/20معادل (

 8/68(انـد   نفر كه تحصيلات خود را اعلام داشته 181از . اند بوده

داراي تحصيلات متوسطه و ) درصد 69معادل (نفر  135، )درصد

كه پست شغلي خـود را  ) درصد 1/66معادل (نفر  174ديپلم و از 

داراي پست مديريتي و ) درصد 1/5معادل (نفر  9اند،  اعلام نموده

. اند داراي پست غير مديريتي بوده) درصد 8/94معادل (نفر  165

) 418/6با انحراف معيار (سال  6/30نمونه  ميانگين سني اعضاي

) 66/5با انحـراف معيـار   (سال  85/6و ميانگين سابقه شغلي آنها 

  .در زير ابزارهاي مورد استفاده در پژوهش آورده شده است. بود

  

  ابزارهاي پژوهش

براي سنجش قرارداد روانـي،  : پرسشنامه قراردادرواني

) 8(توسـط روسـو   هاي توصـيه شـده    سؤال بر مبناي مشخصه 6

مقيـاس پاسـخگويي   . براي اين پژوهش تهيه و آماده اجرا گرديد

= مـوافقم   تا كاملاً 1= كاملاً مخالفم(اي  سؤال هفت درجه 6اين 

بــود و دو حــوزه قــرارداد روانــي تبــادلي و ارتبــاطي را مــورد ) 7

يك نمونه سؤال اين پرسشـنامه بـه ايـن    (دهد  سنجش قرار مي

ت به تعهدات مـالي و اقتصـادي كـه در    سازمان نسب: شرح است
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 1392، پاييز 3هشتم، شماره  سال فنّاوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

٥ 
 

روايـي  ). دهـد  قبال من دارد، توجـه لازم و كـافي را نشـان مـي    

صوري و محتوايي اين شش سؤال توسط دو متخصص بررسي و 

در عين حـال بـراي اطمينـان از مناسـب     . مورد تأييد قرار گرفت

بودن اين شش سؤال بـراي سـنجش قـرارداد روانـي تبـادلي و      

مطالعه مقـدماتي بـه همـراه ديگـر ابزارهـاي      ارتباطي، طي يك 

شـواهد حاصـل از   . نفر از كاركنان اجرا شد 48پژوهش، بر روي 

اين مطالعه كه بر مبناي همبستگي هر سؤال با كل نمـرات هـر   

مقياس و نقش هر سؤال در آلفاي كرونباخ بوده، حاكي از آن بود 

ب حـائز شـرايط مناس ـ   8/0كه اين شش سؤال با آلفاي كرونباخ 

هاي نهـايي انجـام    در تحليل. براي سنجش قرارداد رواني هستند

سـؤال   6سؤال قرارداد رواني همراه بـا   6نفر،  263شده بر روي 

. رضايت شغلي و تعهد سازماني مورد تحليل عاملي قـرار گرفتنـد  

، خـي دو  926/0برابـر   KMOشواهد حاصل از ايـن تحليـل بـا    

، مقادير ويـژه  )>01/0P( 31/1800آزمون كرويت بارتلت برابر با 

 65/0با باورهاي عـاملي  (و اسكري پلات، يك عامل  1بالاتر از 

  . را بدست داد 87/0با آلفاي كرونباخ ) 75/0تا 

براي سنجش تعهد سـازماني  : پرسشنامه تعهد سازماني

كه توسـط مـولكي،   ) 18(سؤالي اسپير و ون كاتش  3پرسشنامه از 

ايـن  . معرفـي شـده، اسـتفاده بعمـل آمـد     ) 19(جاراميلو و لوكنـدر  

تـا   1=كـاملاً مخـالفم  (اي ليكرت  پرسشنامه در مقياس هفت درجه

ترجمـه  ) 20(در ايران   شود و قبلاً پاسخ داده مي) 7= كاملاً موافقم

ونه سؤال ايـن پرسشـنامه بـه ايـن     يك نم(و اعتباريابي شده است 

از اينكه به ديگر مردم بگويم عضـوي از ايـن سـازمان    : شرح است

و پايـايي  ) روايي سازه(شواهد روايي ). كنم هستم احساس غرور مي

در حـد مطلـوب   ) 20(ايـن سـه سـؤال در ايـران     ) آلفاي كرونباخ(

بـا  (طـي مطالعـه مقـدماتي      در ايـن پـژوهش  . گزارش شده اسـت 

 263(و طي مطالعه نهـايي   61/0آلفاي كرونباخ ) نفر 48از  استفاده

لازم بـه  . براي اين پرسشنامه بدست آمد 76/0آلفاي كرونباخ ) نفر

ذكر است كه تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريمـاكس  

سـؤال را بطـور مجـدد در     3سؤال، روايي سازه اين  3بر روي اين 

 . اين پژوهش مطلوب نشان داد

براي سنجش رضايت شغلي  :شنامه رضايت شغليپرس

كه بـر اسـاس مقيـاس هفـت     ) 21(سؤالي اسپكتور  3از مقياس 

پاسـخ  ) 7=تا كـاملاً مـوافقم   1=كاملاً مخالفم (اي ليكرت  گزينه

اين پرسشنامه نيز قبلاً در ايران . شود، استفاده بعمل آمد داده مي

و ) وايـي سـازه  ر(  ترجمه و اعتباريابي شده و شواهد روايـي ) 20(

يك نمونه سؤال (آن در حد مطلوبي است ) آلفاي كرونباخ(پايايي 

شغلم را در اين سازمان دوست : اين پرسشنامه به اين شرح است

با استفاده (سؤال در مطالعه مقدماتي  3آلفاي كرونباخ اين ). دارم

) نفـر  263بـا اسـتفاده از   (و در مطالعـه نهـايي    85/0) نفر 48از 

تحليـل عـاملي اكتشـافي بـا چـرخش از نـوع       . آمد بدست 88/0

سـؤال   3واريماكس در اين پژوهش بطور مجدد روايي سازه اين 

  . را مطلوب نشان داد

براي سنجش  :سازماني -هاي مدني پرسشنامه رفتار

سؤالي بخاري و علـي   9سازماني از پرسشنامه  -رفتارهاي مدني

پاسـخ  ) 7=شـه تـا همي  1= هرگز(اي  درجه 6كه بر مقياس ) 22(

ترجمـه و اعتباريـابي شـده    ) 23(در ايـران    شـود و قـبلاً   داده مي

ايـن پرسشـنامه بصـورت تركيبـي رفتارهـاي      . استفاده بعمل آمد

سازماني معطوف به همكاران و معطـوف بـه سـازمان را     -مدني

و پايائي ) روايي سازه(دهد و شواهد روايي  مورد سنجش قرار مي

در حـد بسـيار مطلـوبي اسـت     ) بالاتر و 9/0آلفاي كرونباخ، (آن 

نسـبت بـه   : يك نمونه سؤال اين پرسشنامه بـدين شـرح اسـت   (

بـراي  ). تصوير ذهني سازمانم نزد ديگران حساسيت زيـادي دارم 

بررسي روايي واگراي اين پرسشنامه، همبستگي آن با پرسشنامه 

 -335/0رفتارهاي غيراخلاقي كاركنان بررسي گرديد كه برابر با 

در عين حال تحليل عاملي اكتشافي اين . بود) >01/0P(دار ومعنا

در (پرسشنامه همراه با پرسشنامه رفتارهاي غيراخلاقي كاركنـان  

، خي دو آزمون كرويت بارتلـت  94/0برابر با  KMOاين تحليل 

سـؤال ايـن    9، به طـور دقيـق   )>001/0P،  61/17786برابر با 

 84/0تا  52/0لي از بارهاي عام(پرسشنامه را بر روي يك عامل 

آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه در مطالعـه  . قرار داد) در نوسان بود

) نفـر  48بـا اسـتفاده از   ( 83/0و در مطالعه مقـدماتي   9/0نهايي 

  . بدست آمد

بـراي سـنجش    :پرسشـنامه رفتارهـاي غيراخلاقـي   

سؤال بـر اسـاس    23، )بدرفتاري كاركنان(رفتارهاي غيراخلاقي 

كه در ) 6(و پترسون ) 5(ارائه شده توسط واردي الگوي سؤالات 
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رسـاني   راستاي سنجش رفتارهاي غير اخلاقي معطوف به آسيب

به سازمان و همكاران است، براي اجـرا در ايـن پـژوهش آمـاده     

= خيلي كـم (اي  سؤال بر مبناي مقياس پنج درجه 23اين . گرديد

ل ايـن  يـك نمونـه سـؤا   (اند  پاسخ داده شده) 5= تا خيلي زياد 1

اتفاق افتاده كه براي راه انداختن كار فرد : پرسشنامه عبارتست از

روايـي صـوري و   ). اي قبول كـرده باشـيد   يا افرادي از آنها هديه

ي  محتوايي اين سؤالات توسط تنـي چنـد از متخصصـان حـوزه    

رفتار سازماني و روانشناسي صنعتي و سازماني مـورد تأييـد قـرار    

طمينان از قابليت فهـم و سـادگي در   در عين حال براي ا. گرفت

پاسـخگويي، در مطالعــه مقــدماتي، ايـن پرسشــنامه نيــز همــراه   

نفـر از كاركنـان اجـرا     48هاي ديگر پژوهش بـر روي   پرسشنامه

شواهد حاصل از اين اجراي مقدماتي حاكي از آن بود كه . گرديد

سؤال براي سـنجش رفتارهـاي غيـر اخلاقـي، از سـازگاري       23

عـلاوه بـر   . برخوردار هسـتند ) 9/0آلفاي كرونباخ (ي دروني بالاي

، براي بررسي روايـي سـازه   )نفر 263(اين، در گروه نمونه نهايي 

ــا ســؤالات پرسشــنامه   ايــن پرسشــنامه، ســؤالات آن، همــراه ب

سـازماني مـورد تحليـل عـاملي اكتشـافي بـا        -رفتارهاي مـدني 

شـواهد حاصـل از ايـن    . چرخش از نوع واريماكس قـرار گرفـت  

، خي دو آزمون كرويـت بارتلـت   94/0برابر با  KMOبا (تحليل 

، همـراه  1و مقادير ويژه بالاتر از  >001/0P، 61/10786برابر با 

سـؤال را بـر روي يـك     23با قاطعيت ) با بررسي اسكري پلات

بارهاي عـاملي در تحليـل   . قرار داد 97/0عامل با آلفاي كرونباخ 

  . ر نوسان بودد 84/0تا  55/0عاملي اكتشافي از 

هـا در   لازم به ذكر است كه سؤالات هر يـك از پرسشـنامه  

هاي ديگر پراكنده بوده تا از سوءگيري در  بين سؤالات پرسشنامه

. پاسخگويي و وقوع واريانس مشترك در پاسخگويي كاسته شود

دهـي در فاصـله    هاي پژوهش، بصورت خـود گـزارش   پرسشنامه

. انـد  نمونه پاسـخ داده شـده  دقيقه توسط اعضاي  15تا  12زمان 

هاي پژوهش با اسـتفاده از ضـريب    هاي حاصل از پرسشنامه داده

سازي معادله سـاختاري مـورد تحليـل     همبستگي پيرسون و مدل

 -افـزار آمـاري   ها همگي با استفاده از نرم اين تحليل. قرار گرفتند

  .اند صورت پذيرفته SPSS و  AMOSاي  رايانه

  

  هاي پژوهش يافته

، ميانگين و انحـراف معيـار متغيرهـاي پـژوهش     1جدول در 

  .همراه با همبستگي دروني بين آنها آورده شده است
  

  ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش: 1جدول 
  

  4  3  2  1  انحراف معيار  ميانگين  متغيرهاي پژوهش  رديف

        -  47/1  47/3  روانيقرارداد   1

      -  65/0**  53/1  2/4  تعهد سازماني  2

    -  7/0**  66/0**  64/1  34/4  رضايت شغلي  3

  -  - 17/0**  - 23/0**  06/0  77/0  98/1  رفتارهاي غير اخلاقي  4

  - 33/0**  44/0**  43/0**  32/0**  1  28/4  سازماني -رفتارهاي مدني  5

  

** P< 01/0  

  

شود، بين قـرارداد روانـي بـا     مشاهده مي 1چنانكه در جدول 

ــا رضــايت )V= 9/42و  >r ،01/0P= 65/0(تعهــد ســازماني  ، ب

 -و با رفتارهـاي مـدني  ) V= 1/43و  >r ،01/0P= 66/0(شغلي 

رابطه مثبت و معنادار ) V=4/10و  >r ،01/0P= 32/0(سازماني 

امــا بــين قــرارداد روانــي بــا رفتارهــاي غيراخلاقــي  وجــود دارد،

بر اساس نتـايج ارائـه   ). <05/0P(همبستگي ساده معنادار نيست 

، بـين تعهـد سـازماني بـا رضـايت      1شده در ستون ششم جدول 

سازماني  -و رفتارهاي مدني)  V=49و  >r ،01/0P=7/0(شغلي 

)43 =r ،01/0P<  9/18و=V ( دارد، رابطه مثبت و معنادار وجود

) V= 3/5و  >r ،01/0P=0-/23(اما با رفتارهـاي غيـر اخلاقـي    

بين رضايت شغلي با رفتارهـاي غيـر   . رابطه منفي و معنادار است

رابطه منفي و معنادار، ) V= 7/2و  >r ،01/0P= -17/0(اخلاقي 
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٧ 
 

، r=44/0(سـازماني   -اما بين رضايت شغلي با رفتارهـاي مـدني  

01/0P<  3/19و =V (بالاخره بـين  . و معنادار است رابطه مثبت

، r= -33/0(سـازماني   -رفتارهاي غيراخلاقي با رفتارهاي مـدني 

01/0P<  2/11و =V (و  2در جدول . رابطه منفي و معنادار است

سازي معادله سـاختاري ارائـه شـده     نتايج حاصل از مدل 2 نگاره

  .است
  

  2هاي ارائه شده در شكل  سازي معادله ساختاري براي مدل از مدلنتايج حاصل : 2جدول 

دل
م

ف  
ردي

 

 b  SE ββββ 2R  2    χχχχ  RMR RFI  CFI  GFI NFI RMSEA  هاي پژوهش مسيرهاي مطرح در مدل

 
ي
مان
ساز

ي 
دن
ي م

ها
تار
 رف
 به
ط
ربو
ل م

مد
  

  429/0  655/0  049/0  685/0**  تعهد سازماني ←قرارداد رواني 1

049/0  
05/0P>  

004/0  999/0  1  1  1  000/0  

  306/0  058/0  344/0**  رضايت شغلي ←قرارداد رواني  2
595/0  

  535/0  056/0 574/0** رضايت شغلي ←تعهد سازماني 3

  235/0  053/0 154/0**  سازماني -رفتارهاي رواني ←تعهد سازماني  4
223/0  

  272/0  049/0 166/0**  سازماني - رفتارهاي رواني ←رضايت شغلي  5

ي
لاق
اخ
ر 
غي
ي 
ها
تار
 رف
 به
ط
ربو
ل م

مد
  

    431/0  657/0  052/0  738/0  رضايت شغلي ←قرارداد رواني  6

  
  

96/0  

  
  

99/0  

      

  302/0  055/0  316/0  تعهد سازماني ←قرارداد رواني  7
593/0  

83/2  
05/0P>  025/0  99/0  99/0  08/0  

  537/0  049/0  5/0  تعهد سازماني ←رضايت شغلي  8

  - 478/0  039/0  - 243/0  رفتارهاي غير اخلاقي ←تعهد سازماني  9
134/0  

  - 376/0  04/0  -2/0  رفتارهاي غير اخلاقي ←قرارداد رواني  10

* P< 05/0          ** P< 01/0   

  

سـازماني   -چنانكه در بخش مدل مربوط به رفتارهاي مدني

قـرارداد روانـي   ) 5تا  1هاي  رديف(شود،  مشاهده مي 2در جدول 

درصـد از   9/42، 655/0به تنهـايي بـا ضـريب بتـاي اسـتاندارد      

در مرحلـه بعـدي،   . واريانس تعهد سازماني را تبيين نموده اسـت 

قرارداد رواني و تعهد سازماني به ترتيب با ضرايب بتاي استاندارد 

درصد از واريانس رضايت شغلي را تبيين  5/59، 535/0و  306/0

و بالاخره در مرحله پاياني، تعهـد سـازماني و رضـايت    . اند نموده

، 272/0و  235/0ي به ترتيـب بـا ضـرايب بتـاي اسـتاندارد      شغل

سـازماني را تبيـين    -درصد از واريـانس رفتارهـاي مـدني    3/22

هاي برازش ارائه شده بـراي مـدل مربـوط بـه      شاخص. اند نموده

، سـتون هشـتم بـه بعـد،     2سازماني در جدول  -رفتارهاي مدني

لازم بـه  . باشد ها مي همگي حاكي از برازش مطلوب مدل با داده

ذكر است كه نسبت به مدل پيشـنهادي اوليـه بـراي رفتارهـاي     

يك تغيير را پـذيرا شـده    2-1، مدل )11 نگاره(سازماني  -مدني

اين تغيير افزودن يك مسير از تعهد سازماني بـه رضـايت   . است

هـاي   و شـاخص ) 16(ي نظري پـژوهش   شغلي بر مبناي بيشينه

، مـدل نهـايي و   2-1دل ، م ـ2 نگـاره در . اصلاح مدل بوده است

هاي  اصلاح شده ارتقاء رفتارهاي مدني سازماني همراه با شاخص

  .آماري آن آورده شده است
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 هاي كار هاي پيشگيري از رفتارهاي غيراخلاقي و تقويت رفتارهاي مدني سازماني در محيط مدل :زهرا جواديان و همكاران

  

  

  

  
  

  
  2- 1مدل 

  

  

  

  

  

  
  2- 2مدل 

  

  هاي نهايي و اصلاح شده پژوهش مدل: 2نگاره 

  

 2اما نتايج مربوط به مدل رفتارهاي غير اخلاقي در جدول 

، حاكي از آن است كه قـرارداد روانـي بـه    )10تا  6هاي  رديف(

درصــد از  1/43، 657/0تنهــايي، بــا ضــريب بتــاي اســتاندارد 

در مرحلـه بعـدي   . تبيين نموده است واريانس رضايت شغلي را

 302/0قرارداد رواني و رضايت شغلي با ضرايب بتاي استاندارد 

درصــد از واريــانس تعهــد ســازماني را تبيــين  3/59، 537/0و 

، تعهـد  )2جدول  10و  9هاي  رديف(در مرحله پاياني . اند نموده

و  - 478/0سازماني و قرارداد رواني با ضرايب بتـاي اسـتاندارد   

درصد از واريـانس رفتارهـاي غيـر اخلاقـي را      4/13، - 376/0

شاخص هاي برازش مربوط به مدل رفتارهـاي  . اند تبيين نموده

، همگي حاكي از برازش مطلوب مدل 2غير اخلاقي در جدول 

، نسـبت بـه مـدل    2- 2مـدل  . باشد ها مي با داده) 2- 2(نهايي 

هـاي   خصسه تغيير را بر مبناي شـا ) 1شكل (پيشنهادي اوليه 

. پذيرا گرديـد ) 19و  16(ي نظري و پژوهشي  اصلاح و پيشينه

تغيير اول بدين شكل بود كه مسير رضايت شغلي به رفتارهاي 

يك مسير . غير اخلاقي به دليل غير معنادار بودن حذف گرديد

از رضايت شغلي به تعهد سازماني افزوده شد و يك مسير نيز از 

اخلاقي به مدل نهـايي اصـلاح    قرارداد رواني به رفتارهاي غير

مدل نهايي و اصـلاح  . اضافه گرديد) 2، شكل 2- 2مدل (شده 

محاسبه . ملاحظه كنيد 2- 2، مدل 2توانيد در شكل  شده را مي

متغيرهـاي  ) اسـتاندارد و غيـر اسـتاندارد   (اثرات غيـر مسـتقيم   

قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني بـراي رفتارهـاي   

آمـده   3و رفتارهاي غيـر اخلاقـي در جـدول     سازماني - مدني

  .است
  

  

  

  

  

  

  

 

 رضايت شغلي

 

  رفتارهاي  قرارداد رواني
 مدني

 

 تعهد سازماني

**
٣٠	٠/ 
 

)�٠/�٩( 

)٢٢٣/٠( 

 

)�٢٩/٠( **
	��/٠ 
 

**
٠/�٢٣ 
 

**
�٠/�٣ 
 

**
٢٧٢/٠ 
 

 

 رضايت شغلي

 

  رفتارهاي  قرارداد رواني
 غير اخلاقي

 

 تعهد سازماني

**
	�٧/٠ 
 

)�٣١/٠( 

)١٣�/٠( 

 

)�٩٣/٠(  **
٣٠٢/٠ 
 

**
�٧٨/٠- 

 

     **
�٣٧/٠ 
 

**
٣٧	٠/- 
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٩ 
 

  سازماني و غير اخلاقي -گانه براي رفتارهاي مدني اثرات غيرمستقيم متغيرهاي سه: 3جدول 

ف
دي
ر

  

  متغيرهاي پژوهش
  رفتارهاي غير اخلاقي  سازماني -رفتارهاي مدني

  مستقيم اثرات غير
  استانداردغير 

  اثرات غيرمستقيم
  استاندارد

  اثرات غيرمستقيم
  غير استاندارد

  اثرات غيرمستقيم
  استاندارد

  -313/0  -166/0**  332/0  228/0**  قرارداد رواني  1

  -  -  145/0  095/0**  تعهد سازماني  2

  -257/0  -121/0**  -  -  رضايت شغلي  3

* P< 05/0        ** P< 01/0  

  

توان اثرات غيرمستقيم  بر اساس شواهد پژوهشي موجود مي

بنـابراين  ). 24(و بالاتر را معنادار تلقي كـرد   05/0غير استاندارد 

سـازماني از   -اثر غيرمستقيم قرارداد رواني بـر رفتارهـاي مـدني   

طريق تعهد سازماني و رضايت شـغلي و اثـر غيرمسـتقيم تعهـد     

سازماني را از طريق رضايت شـغلي   -سازماني بر رفتارهاي مدني

در عين حال اثرات غيرمستقيم قرارداد . توان معنادار تلقي كرد مي

  .رواني و رضايت شغلي بر رفتارهاي غير اخلاقي نيز معنادار است

  

  بحث

هاي ايـن پـژوهش دو مـدل در راسـتاي پيشـگيري از       يافته

سـازماني را   -رفتارهـاي مـدني   رفتارهاي غير اخلاقي و تقويـت 

در مرحلـه اول،  ) 2-1مـدل  (در مـدل اول  . مورد حمايت قرار داد

ابتدا قرارداد رواني زمينه تقويت رضايت شغلي و تعهد سازماني را 

ساخت و سپس تعهد سازماني و رضايت شـغلي باعـث    فراهم مي

هاي حاصـل از   يافته. شدند سازماني مي -تقويت رفتارهاي مدني

ي پيوند ميـان قـرارداد روانـي بـا رضـايت       ژوهش در حوزهاين پ

 شغلي و تعهد سـازماني و سـپس پيونـد ميـان ايـن دو نگـرش      

هـاي پژوهشـي    سـازماني بـا يافتـه    -اي با رفتارهاي مدني حرفه

در ). 13، 12، 11، 10، 9(پژوهشــگران متعــددي همســويي دارد 

تعهـد   درجه نخست، پيوند ميان قرارداد رواني با رضايت شغلي و

سازماني حاصل دخالت فرايندهاي عاطفي و هيجـاني مثبـت در   

هاي تبادلي و ارتبـاطي   اثر تجربه اجابت تعهدات سازمان در حوزه

بدين معني كه وقتي انتظـارات كاركنـان از   . براي كاركنان است

شـود، كاركنـان    ي تعهدات متقابل بـرآورده مـي   سازمان در حوزه

سازمان بودن، از شغل خـود  بواسطه حس تحت توجه و مراقبت 

  . شوند تر و به سازمان خويش متعهدتر مي راضي

اما اين رضـايت بيشـتر از شـغل و تعهـد بـالاتر نسـبت بـه        

بـه اشـكال   ) 7(سازمان، نيز بر اساس شواهد پژوهشـي موجـود   

مختلف به رفتارهاي كاركنان در سازمان برگردان و از آن طريق 

كـه تبيـين پيونـدهاي سلسـله     باور بر ايـن اسـت   . يابند نمود مي

مراتبي بين قرارداد رواني با رضـايت شـغلي و تعهـد سـازماني و     

تـوان از طريـق    سـازماني را مـي   -بدنبال آن با رفتارهاي مـدني 

حالات عاطفي و هيجاني به رفتار به خوبي تبيين  14سرريزشدگي

بر اين اساس از لحاظ نظـري و پژوهشـي كـاملاً منطقـي     . نمود

يم وقتي كاركنان از شـغل خـود راضـي هسـتند و     است كه بپذير

بنـدي و همانندسـازي    نسبت به سازمان خود و اهـداف آن پـاي  

تـر بـه همكـاران خـود كمـك       تـر و سـاده   دهند، راحت نشان مي

كنند و براي سازمان بـه طـرق    كنند، با آنها خوش رفتاري مي مي

همين رونـد،  . دهند مختلف فداكاري و از خودگذشتگي نشان مي

ي رفتارهــاي غيــر اخلاقــي بوقــوع  ورت معكــوس در حــوزهبصــ

  .پيوندد مي

، در پيونـدهاي چنـد سـطحي    )2شكل ( 2-2بر اساس مدل 

مطرح در اين مدل، ابتدا قـرارداد روانـي زمينـه تقويـت رضـايت      

آورد، سپس رضـايت شـغلي،    شغلي و تعهد سازماني را فراهم مي

تعهـد نيرومنـد    ساخت و در پايـان  تعهد سازماني را نيرومندتر مي

اين يافته . نمود شده از وقوع رفتارهاي غير اخلاقي پيشگيري مي

پـردازان   نيز به اشكال مختلف با نظـرات پژوهشـگران و نظريـه   

نكته حائز اهميت در دو مـدل  ). 16و  15(چندي هم جهت است 
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تعهـد سـازماني    2-1اين پژوهش اين واقعيت بود كـه در مـدل   

ساخت، ولي در  ت شغلي را فراهم ميزمينه نيرومندتر شدن رضاي

اين روند بصورت عكس از طريق رضـايت شـغلي بـه     2-2مدل 

هـا و نظريـات    در پـژوهش . پيوسـت  تعهد سازماني به تحقق مي

متعددي سخن از پيشايندي رضايت شغلي براي تعهد سازماني و 

برعكس پيشايندي تعهد سازماني براي رضايت شغلي بـه ميـان   

تعهـد  ←ت ديگر، براي پيوند رضايت شـغلي به عبار. آمده است

رضايت شـغلي شـواهد پژوهشـي     ←سازماني و تعهد سازماني

  ). 9(حمايت كننده وجود دارد 

باور پژوهشگران اين پژوهش بر اين است كه ممكـن اسـت   

رفتـاري  پيشايندي رضايت يا تعهد براي يكديگر به متغير پيامـد  

هاي ايـن پـژوهش    بر اساس يافته. ها وابسته باشد نهايي در مدل

 -وقتي متغيـر پيامـد، رفتارهـاي مثبـت مثـل رفتارهـاي مـدني       

سازماني باشد، با احتمال زياد حس تعهد به سازمان باعث تقويت 

شود، اما وقتي اين پيامد رفتاري ماهيت منفـي   رضايت شغلي مي

بويژه زماني كه هدف رفتارهـاي  ( گيرد و غير اخلاقي به خود مي

، رضايت شغلي كه )غير اخلاقي كليت سازمان و نه افراد آن باشد

از طريق قرارداد رواني مورد تقويت قرار گرفته، مسـتقيماً باعـث   

شـود، بلكـه ابتـدا     پيشگيري از وقوع رفتارهاي غير اخلاقي نمـي 

كنـد و سـپس حـس تعلـق و تعهـد بـه        حس تعهد را تقويت مي

در عين حال . شود ن مانع از بروز رفتارهاي غير اخلاقي ميسازما

نشـان داده شـده،   ) 2شـكل  ( 2-2بر اساس آنچه كـه در مـدل   

و ارتباطي در قرارداد رواني،   شدن انتظارات مطرح تبادلي هبرآورد

خود علاوه بر بازداري غير مسـتقيم رفتارهـاي غيـر اخلاقـي از     

ر مسـتقيم باعـث   طريق رضايت شـغلي و تعهـد سـازماني، بطـو    

بر اساس نظرات بسياري . شود بازداري رفتارهاي غير اخلاقي مي

، وقتــي ســازمان بــه )14-16(پــردازان  از پژوهشــگران و نظريــه

كند و يا وقتـي سـازمان    تعهدات خود در قبال كاركنان عمل نمي

كنـد و در حـق آنهـا     تـوجهي مـي   به حضور و تلاش كاركنان بي

اركنان بر اثـر تجربـه احسـاس خشـم و     دارد، ك عدالتي روا مي بي

. آينـد  جـويي برمـي   ، در صدد اعتراض و تلافـي )2-4(عصبانيت 

رسند  نظر مقابل، وقتي كاركنان به اين نتيجه مي بنابراين از نقطه

كنـد،   كه سازمان بر اساس تعهداتش نسبت بـه آنهـا عمـل مـي    

مانـد كـه بخواهـد بـه      دليلي براي خشم و عصبانيت بـاقي نمـي  

رسـد ماهيـت جبرانـي دارنـد      اي غير اخلاقي كه بنظر ميرفتاره

بر اين اساس باور پژوهشگران اين پژوهش بر اين . برگردان شود

است كه ممكن است بسياري از رفتارهاي غيـر اخلاقـي توسـط    

سازي توجه سازمان به تعهدات خـود در   كاركنان ماهيت معطوف

خشيدن به ساز به هرحال براي قطعيت ب. قبال آنها را داشته باشد

بندي بـه قـرارداد روانـي     وكارهايي كه از آن طريق نقض يا پاي

تواند بطور مستقيم و غير مسـتقيم باعـث تقويـت رفتارهـاي      مي

سازماني و پيشـگيري از رفتارهـاي غيـر اخلاقـي شـود،       -مدني

مند  هاي بيشتر توسط پژوهشگران علاقه كماكان نيازمند پژوهش

  .است

  

  گيري نتيجه

هاي اين پژوهش بايد به ارتبـاطي و   و تعميم يافته در تفسير

بعبارت ديگر آنچه . تغييراتي بودن پيوند ميان متغيرها توجه شود

در اين پژوهش طي دو مدل معرفي شده، روابط علت و معلـولي  

ــه. نيســتند ــا يافت ــژوهش پيشــنهاد و   ام ــن پ هــاي حاصــل از اي

تقويت : سازد گيري پاياني صريح و واضحي را امكانپذير مي نتيجه

سازماني و پيشگيري از رفتارهاي غير اخلاقـي   -رفتارهاي مدني

مستلزم توجه جدي و دائمي به تعهداتي است كـه هـر سـازمان    

بنـدي   اين تعهدات در يـك تقسـيم  . نسبت به كاركنان خود دارد

و ) برقراري روابـط مناسـب و حمـايتي   (ساده به تعهدات ارتباطي 

توجـه و  . شـود  تقسيم مـي ) د و ترفيعمالي، اقتصادي، رش(تبادلي 

مدار، زمينه تقويت تعهد و  اجابت تعهدات منطقي، معقول و قانون

سازماني و بازداري  -رضايت و بدنبال آن ترغيب رفتارهاي مدني

  .رفتارهاي غير اخلاقي را در پي دارد

  

  سپاسگزاري

در پايان از تمامي مـديران و كاركنـان شـركتي كـه نمونـه      

نجام گرفته و امكان اجراي اين پژوهش را فـراهم  گيري در آن ا

  .نمائيم ساختند، تشكر و قدرداني مي

  

  نامه واژه

 Counterproductive behaviors .1  رفتارهاي ضد توليد 

 Unethical .2  غير اخلاقي
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  3. Organizational citizenship behaviors 

   سازماني -رفتارهاي مدني

 Psychological contract .4  قرارداد رواني

 Job satisfaction .5  رضايت شغلي

 Organizational commitment .6  تعهد سازماني

 Psychological contract breach .7  نقض قرارداد رواني

 Transactional obligations .8  تعهدات تبادلي

 Relational obligations .9  تعهدات ارتباطي

 Organizational based .10  سازمان مرجع

 Extra role .11  فرانقشي

 Meta analysis .12  فراتحليل

  13. Structural equation modeling 

   سازي معادله ساختاري مدل

 Spillover .14  سرريزشدگي
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