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چکیده:
افراد نسبت به وعده های داده شده در بدو استخدام حساس هستند و اگر این وعده ها نقض 
شوند افراد به صورت های متفاوت نسبت به آن واکنش نشان می دهند. این واکنش در جوامع 
مختلف به دلیل وجود تفاوت های فرهنگی متفاوت است. بنابراین هدف این پژوهش بررسی 
رابطه بین نقض قرارداد روان شناختی با رفتار شهروندی سازمانی و نیت جابه جایی با نقش 
تعدیلی فاصله قدرت است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده ها 
پیمایشی از گروه پژوهش های توصیفی است. جامعه آماری این پژوهش را کلیه معلمان 
مدارس دخترانه مقطع متوسطه دوم در شهرستان علی آباد کتول تشکیل دادند که تعداد آنها 
برابر با 268 نفر بود و حجم نمونه با روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای 154 نفر به دست 
آمد. ابزار جمع آوری داده ها پرسشنامه، نقض قرارداد روانی رابینسون و موریسون )2000(، 
رفتار شهروندی پودساکف و همکاران )1991(، ترک خدمت کامن و همکاران )1979( و 
فاصله قدرت دورفمن و هاول )1980( بود که آلفای کرونباخ همگی آنها بالای 0/7 به دست 
آمد. برای تجزیه وتحلیل داده ها از روش معادلات ساختاری مبتنی بر نرم افزار PLS استفاده  
شد. یافته های پژوهش نشان داد که بین نقض قرارداد روان شناختی و رفتار شهروندی رابطه 
منفی و بین نقض قرارداد روان شناختی و نیت جابه جایی رابطه مثبت وجود دارد. همچنین 
فاصله قدرت رابطه بین قرارداد روان شناختی با رفتار شهروندی سازمانی و نیت جابه جایی را 

تعدیل نمی کند. 
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مقدمه

اما  است.  انكارناپذیر  مختلف  اداره های  و  سازمان ها  در  سازماني  شهروندي  رفتار  اهمیت 
و  درك  مي گردد.  موشكافانه تر  و  دقیق تر  آن  به  نگاه ها  مي شود،  مدارس  از  هنگامي که صحبت 
شناخت رفتار شهروندي سازماني معلمان، پیامدهاي روشن و مثبتي را براي بهبود این رفتارها و 
متعاقب آن ایفاي مؤثر وظایف و مسئولیت هاي آموزشگاهي فراهم مي آورد. موفقیت مؤسسه های 
آموزشي به میل و اشتیاق معلمان براي اینكه از وظایف رسمي خود فراتر بروند و از این طریق به 
اهداف مدارس خود دست یابند، وابسته است. بنابراین امروزه مدیریت مدارس پیشرو، بیش از پیش 
سعي در برانگیختن معلمان براي درگیر شدن در چنین رفتارهایي مي کنند. این مسئله سبب مي شود 
که مدارس داراي معلماني باشند که به اهداف و ارزش هاي سازماني خود متعهد باشند و به طور 
چشمگیري فراتر از حداقل انتظارهای رسمي شغل خود تلاش و کوشش کنند )پورسلطانی زرندی 
و امیرجی نقندر، 1392: 128(. از چنین رفتارهایی به عنوان رفتار شهروندی سازمانی یاد می شود. 
از طرفی می توان گفت که در حال حاضر وضعیت نامطلوب شغل معلمي در بسیاري از کشورها 
موجب ترك شغل معلمان علاقه مند و مانع جذب فارغ التحصیلان ممتاز مدارس مي شود که به 
است.  نامطلوب  و دستمزد  و حقوق  کاري  به دلیل شرایط  به طور عمده  دانشمندها  از  بعضي  نظر 
از معلم ها اوقات فراغت خود را در شغل دوم مي گذرانند مي تواند عواقب  این واقعیت که بعضي 
خطرناکي براي دانش آموزان و در نهایت جامعه داشته باشد )میرکمالی و غلام زاده، 1391: 129(. 
در سال های اخیر سازمان ها به شدت درگیر جهانی شدن، تجربه رقابت فشرده، فناوری های جدید 
و تغییرهای جمعیت شناختی شده اند. در چنین شرایطی کارکنان احساس عدم امنیت شغلی و عدم 
تعادل در قراردادهای روان شناختی پیدا می کنند. بنابراین وفاداری و تعهد خود را نسبت به سازمان 
از دست می دهند )Philipp & Lopez, 2013: 304(. در این هنگام لازم است تا سازمان ها خود 
را از طریق بازنگری در شغل و روابط استخدامی با تغییرهای محیطی هماهنگ سازند. قراردادهای 
به  نسبت  را  کارمندان  باورهای  که  می شوند  تعریف  تلویحی1  قراردادهای  به عنوان  روان شناختی 
تعهدهای قول داده  شده بین خود و سازمان نشان می دهند. این تعهدها در دهه های گذشته مورد 
توجه بسیاری از نظریه پردازان قرار گرفته است )Shih & Chuang, 2013: 191(. نقض قرارداد 

1. Implicit Contract
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روان شناختی1 زمانی رخ می دهد که کارکنان احساس نمایند سازمان در اجرای تعهدهای خود به 
شیوه متناسب با شكست مواجه شده است. به عبارت  دیگر بین تعهدها و آنچه انجام  شده، شكاف 
وجود دارد. پژوهش های مختلف نشان می دهند که تعداد بسیار زیادی از کارکنان با نقض قرارداد 
روان شناختی مواجه می شوند )Lapointe et al., 2013: 528( و تأثیرهای منفی نقض قرارداد 
روان شناختی بر روی نگرش ها )رضایت شغلی و تعهد سازمانی( و رفتارهای کارکنان )عملكرد و 
بین  مثبت  رابطه  متفاوت  پژوهش های  در  است.  شده  تایید  مختلف  پژوهش های  در  جابه جایی( 
نقض قرارداد روان شناختی و نیت جابه جایی2 تایید شده است. کارکنان هنگام مواجه  شدن با نقض 
قرارداد روان شناختی از طرق مختلف سعی می کنند تا تعادل را به رابطه خود و سازمان برگردانند 
)Kickul & Lester, 2001: 192(. سازمان های امروزی، سرمایه زیادی را در قالب استخدام، 

آموزش، توسعه، پیشرفت و نگهداری بر روی کارکنان خود صرف می کنند. از این رو، مدیران باید در 
برخی از مواقع، با تمامی هزینه های احتمالی، ترك خدمت کارکنان را به حداقل برسانند )رسولی و 
همكاران، 1391: 28(. از طرفی بر اساس مبادله اجتماعی افراد سعی می کنند تا رفتارهای سودمند 
رابطه  گوناگونی  پژوهش های  کنند.  جبران  به صورتی حمایت گونه  را  به خودشان  نسبت  سازمان 
مثبت بین قرارداد روان شناختی و درگیر شدن در رفتارهای شهروندی سازمانی را نشان می دهند. 
ارتقای  معلم ها  وظیفه  زیرا  است،  غیرقابل انكار  مدرسه  در  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  اهمیت 
سطح یادگیری دانش آموزان از طریق تدریس است و نظر به ماهیت پیچیده یادگیری نمی توان با 

وظایفی خاص و از پیش تعیین شده آن را باکیفیتی بالا ایجاد کرد )زین آبادی، 1388: 5(.
همچنین پژوهش ها نشان می دهند که ارزش ها و مؤلفه های فرهنگی در واکنش نشان دادن 
نسبت به نقض قرارداد روان شناختی نقش مهمی ایفا می کنند. یكی از این مؤلفه های فرهنگی از نظر 
هافستد3 )1983( فاصله قدرت است. پژوهش ها نشان می دهند که رابطه بین قرارداد روان شناختی 
و رفتارهای شهروندی و نیت ترك خدمت توسط فاصله قدرت تحت تاثیر قرار می گیرد، بنابراین 
هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه بین نقض قرارداد روان شناختی با رفتار شهروندی سازمانی و 
نیت جابه جایی با نقش تعدیلی فاصله قدرت معلمان مدارس دخترانه مقطع متوسطه دوم شهرستان 

علی آباد کتول است.

1. Psychological Contract Breach
2. Turnover Intention
3. Hofstede
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مبانی نظری و پیشینه پژوهش

نقض قرارداد روان شناختی و نیت جابه جايی

توجه  مورد  که  است  روان شناختی  قراردادهای  سازمان  و  فرد  روابط  مهم  جنبه های  از  یكی 
در  معمولًا  و   )Persson & Wasieleski, 2015: 1( است  گرفته  قرار  پژوهشگرها  از  بسیاری 
 1960 سال  در  آرجریس1  توسط  بار  اولین  اصطلاح  این  می گردد.  مطرح  رسمی  قرارداد  مقابل 
را در قالب  )Shahnawaz & Goswami, 2011: 209(. وی قرارداد روان شناختی  معرفی شد 
سبک رهبری مورد استفاده مافوق مورد بررسی قرار داد. شاین2 در سال 1970 تأکید داشت که 
فرد و سازمان انتظارهای متعددی از یكدیگر دارند )Agarwal, 2015: 624(. نتایج پژوهش های 
عملكرد  خدمات  جبران  از  فراتر  بسیار  سازمان   - کارمند  بین  روابط  که  می دهد  نشان  مختلف 
وظیفه ای فرد توسط سازمان است. بر این اساس، کارکنان همچنین معتقدند که سازمان و عوامل 
آن به آنها قول می دهند تا جنبه هایی باارزش از استخدام را برای آنها فراهم کنند که این جنبه ها 
روان شناختی  قرارداد   .)Zagenczyk et al., 2014: 1( نمی شوند  نوشتاری ذکر  قراردادهای  در 
مرتبط با اعتقاد کارکنان نسبت به تعهدهای متقابل و یا مبادله های دوجانبه موجود بین خودشان 
و سازمان است )Wang & Hsieh, 2014: 57(؛ به عبارت  دیگر، قراردادهای روان شناختی اشاره 
به روش نشان دادن روابط استخدامی در ذهن کارکنان دارد که مرتبط با تئوری مبادله اجتماعی3 
است )Paillé & Mejía-Morelos, 2014: 126(. روسیو4 در سال 1989 چنین مفهومی را به 
سطح فرد- سازمان نسبت و تعریف مشخصی را به آن می دهد: »قرارداد روان شناختی عقیده فردی 
در زمان و شرایط توافق تبادلی میان فرد اصلی و طرف دیگر است« )بابائیان و زندی، 1393: 99(. 
این اعتقادها به شدت ذهنی هستند و توسط متغیرهایی مانند روش آموزش افراد، تجارب گذشته فرد 
و رسوم اجتماعی تحت تأثیر قرار می گیرند. برخی از شاخص های قرارداد روان شناختی عبارتند از: 
فرصت های آموزش، شرایط کاری انعطاف پذیر، امنیت شغلی، فرصت های رشد و ارتقاء. روسیو در 
سال 1995 دو نوع قرارداد روان شناختی به نام های مبادله ای5 و رابطه ای6 را شناسایی نموده است. 
قرارداد مبادله ای مبتنی بر شرایط اقتصادی مانند مشوق های اولیه است که درگیری فرد در شغلش 
1. Argyris
2. Schein
3. Social Exchange Theory
4. Rousseau
5. Transactional
6. Relational
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را محدود می کند )سرمایه گذاری احساسی پایین( و کوتاه مدت هستند )مانند فراهم کردن جبران 
خدمات، شرایط کاری و تضمین استخدام کوتاه مدت کافی در مقابل انجام کامل وظایف توسط 
فرد(؛ اما در مقابل، قراردادهای رابطه ای مبتنی بر روابط بلندمدت هستند و درگیری بالای شغلی 
را می طلبند )مانند فراهم کردن آموزش، توسعه حرفه ای و امنیت شغلی در ازای انجام تعهدهای 

 .)Festing & Schafer, 2013: 3; Zagenczyk et al., 2011: 1103( )کاری
یكی از عناصر اصلی در قرارداد روان شناختی، اعتقاد کارکنان به عملی شدن وعده های سازمان 
است. زمانی که کارکنان احساس کنند سازمانشان در انجام تعهدهای خود کوتاهی می کند، نقض 
قرارداد روان شناختی را تجربه می کنند. نقض قرارداد روان شناختی می تواند به طرق متعدد رخ دهد. 
به عنوان  مثال زمانی که کارفرما در قول دادن در مورد فرصت های شغلی برای چالش، پیشرفت و 
توسعه اغراق می کند و یا هنگامی که مدیران یا همكارها در مورد اینكه آیا تعهدی وجود دارد یا خیر 
دیدگاه های متفاوتی دارند )Shahnawaz & Goswami, 2011: 209(. نقض قراردادهای روانی 
منجر به نتایجی همچون کاهش سلامت روانی، اعتماد، تعهد، رضایت شغلی، رفتارهای شهروندی، 
می گردد  انحرافی  رفتارهای  و  منفی  احساس های  افزایش  کارکنان،  عملكرد  جابه جایی،   نیت 

 .)Vantilborgh, 2014: 5; Sayers et al., 2011: 271(

نیت جابه جایی فرآیند تفكر، برنامه ریزی و تمایل برای ترك یک شغل است. نیت جابه جایی 
مرحله آخر در فرآیند تصمیم گیری ترك شغل داوطلبانه است. کارکنانی که تمایل به ترك سازمان 
دارند دارای عكس العمل ها و نگرش های منفی نسبت به عواملی هستند که عملكرد آنها را تحت 
تأثیر قرار می دهد )Van der Vaart et al., 2013: 358(. ترك شغل و سازمان یک گزینه مناسب 
در هنگام رویارویی با مسایل و مشكلات محیط کار نیست، اما پژوهش های متعددی رابطه مثبت 
 Shahnawaz & Goswami,( بین نقض قرارداد روان شناختی و نیت جابجایی را تایید کرده اند
211 :2011(. زمانی که اجرای قرارداد روان شناختی1 در سطح پایینی قرار داشته باشد، آنگاه فرد 

از خود می پرسد آیا ماندن در سازمان برای او و سازمان مفید است یا خیر؟ به عنوان  مثال زمانی که 
کارکنان دریابند شناختی که از سازمان انتظار داشتند دریافت نمی کنند، آنگاه ممكن است سازمان 
 Vantilborgh,( را ترك کرده و به جای دیگری روند که شناخت و احترام را بتوانند دریافت کنند
6 :2014(. بر طبق تئوری مبادله اجتماعی، کارکنان تا زمانی رابطه خود با سازمان را حفظ می کنند 

به وعده های  اگر سازمان  باشد.  بین خودشان و سازمان وجود داشته  که مبادله سودمند متقابلی 
خود عمل کند )اجرای قرارداد روان شناختی( و فرد این را درك کند؛ آنگاه تعهد، تلاش و همكاری 

1. Psychological Contract Fulfillment
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آنجایی که نقض قرارداد  از  پایین تر(.  ادامه خواهد داد )نیت جابه جایی  خود را نسبت به سازمان 
روان شناختی، نوعی واکنش احساسی و شناختی درباره انتظارهای بدو استخدام بوده و نیت ترك 
خدمت می تواند طبق تئوری مبادله اجتماعی نوعی واکنش در برابر تخطی ادراکی باشد، بنابراین 
)رسولی و  دارد  افراد  با ترك خدمت  رابطه مثبت  روان شناختی  قرارداد  فرض می گردد که نقض 

همكاران، 1391: 29(.

نقض قرارداد روان شناختی و رفتار شهروندی سازمانی

شد  مطرح  همكارانش  و  ارگان1  دنیز  توسط  پیش  دهه  سه  سازمانی  شهروندی   رفتار 
)Daly et al., 2014: 4(. رفتار شهروندی سازمانی که به صورت گسترده تحت عنوان »سرباز خوب«2 

شناخته می شود )Shih & Lin, 2014: 309(، به رفتارهای فرانقشی3 اشاره دارد که توسط کارکنان در 
محیط کار انجام می شوند. این گونه رفتارها به صورت مستقیم و روشن توسط سیستم رسمی پاداش دهی 
شناسایی نمی شوند؛ بنابراین رفتارهایی اختیاری4 هستند )Chen & Kao, 2012: 152(. سربازان خوب 
وجه ممیز سازمان های اثربخش از غیراثربخش هستند، چرا که سازمان را موطن خود می دانند و برای 
تحقق اهداف آن، بی هیچ چشم داشتی افزون بر نقش رسمی خود عمل نموده و از هیچ تلاشی فروگذار 

نیستند )مهداد و همكاران، 1392: 126(.
توافق اندکی در بین پژوهشگرها در مورد ابعاد رفتار شهروندی سازمانی وجود دارد. ارگان در سال 1988 
معتقد است که رفتار شهروندی دارای 5 بعُد مجزا است که عبارتند از: 1. نوع دوستی5 که اشاره به کمک به 
دیگران دارد و رفتارهای خودخواهانه که به معنای عدم تمایل کارکنان در کمک به همكاران خود است، نقطه 
مقابل رفتارهای شهروندی محسوب می شوند )Lambert et al., 2013: 400(؛ 2. وجدان/ وظیفه شناسی 
که اشاره به انجام وظایف بیش از حداقل موردنیاز دارد؛ 3. ادب و احترام6 که ادب مرتبط با فعالیت هایی است 
که می توانند از رخ دادن مشكلات جلوگیری کنند، مانند جلوگیری از فعالیت هایی که کار دیگران را سخت تر 
می کنند )Jafri, 2012: 30(؛ 4. فضیلت مدنی7 اشاره به رفتارهایی دارد که نشان می دهد کارکنان علاقه مند 
به زندگی سازمانی خود هستند )Strobel et al., 2013: 834(؛ 5. جوانمردی8 همچنین به تحمل شرایط 

1. Dennis Organ 
2. Good Soldier
3. Extra-role Behaviors
4. Discretionary Behaviors
5. Altruism
6. Courtesy
7. Civic Virtue
8. Sportsmanship
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سخت کاری بدون شكایت و نق زدن، حفظ نگرش مثبت در شرایط دشوار و اشتیاق به فداسازی علایق 
 .)Wang et al., 2011: 16( فردی به نفع علایق سازمانی اشاره می کند

کارکنان زمانی که دریابند سازمانشان قرارداد روان شناختی را اجرا کرده اند، آنگاه وابستگی و تعهد 
بیشتری نسبت به سازمان پیدا خواهند کرد و رفتارهای شهروندی بیشتری از خود نشان خواهند 
داد. اما اگر کارکنان احساس کنند نقض قرارداد روانی وجود دارد، آنگاه از بروز رفتارهای شهروندی 
جلوگیری خواهند کرد. کویله شاپیرو و کسلر1 در سال 2000 بر این باورند که کارکنان هنگام مواجه 
بر  با سازمان  تعادل به وجود آمده در روابط خود  با نقض قرارداد روان شناختی درصدد جبران عدم 
 .)Jafri, 2012: 30( خواهند آمد و این کار را از طریق کاهش رفتارهای شهروندی انجام می دهند
رستوبوگ2 و همكاران در سال 2008 معتقدند نقض قرارداد روانی منجر به عدم تمایل کارکنان برای 
بروز رفتارهای شهروندی خواهد شد. بر اساس این واقعیت که رفتار شهروندی سازمانی به عنوان 
شكلی از مبادله اجتماعی بین فرد و سازمان است، می توان گفت زمانی کارکنان رفتار شهروندی 
 Chen & Kao,( خواهند داشت که سازمان مشوق های لازم برای انجام وظایف افراد را فراهم کند
155 :2012(؛ به عبارت دیگر تئوری مبادله اجتماعی بیان می دارد که کارکنان بر اساس ادراك خود از 

 اینكه روابط استخدامی مبتنی بر مبادله اجتماعی منصفانه است، درگیر رفتارهای شهروندی می شوند 
)Turnley et al., 2003: 191(. بنابراین اجرای قرارداد روان شناختی کارکنان را قادر می سازد تا 

ارزش عضوی از یک سازمان بودن را درونی سازند. اجرای قرارداد روان شناختی، کارکنان را از طریق 
درونی سازی نقش شهروند خوب به سازمان متصل می کند و در نتیجه کارکنان بیشتر درگیر بروز 

 .)Shih & Lin, 2014: 313( رفتارهای شهروندی خواهند شد

نقش تعديلی فاصله قدرت

فاصله قدرت به عنوان یكی از ابعاد چهارگانه هافستد )1980( مورد توجه بسیاری از پژوهشگرها 
قرار گرفته است. در تمامی جوامع، نابرابری با درجه های مختلف میان افراد وجود دارد که اختلاف 
قدرت شاخصی برای سنجش این نابرابری هاست. وجود این شاخص ها در سازمان ها نشان می دهد 
که ارزش های سازمان در ارتباط با حفظ برابری و توزیع مناسب آن در میان اعضا چگونه است 
)رفیعی و همكاران، 1393: 26(. هافستد این اصلاح را از پژوهشی که توسط ماك مولدر3 آلمانی 
)1977 (، روانشناس اجتماعی انجام  شده بود، اقتباس نمود. وی در پژوهش های خود به فاصله 

1. Coyle-Shapiro & Kessler
2. Restubog
3. Mauk Mulder
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احساسی1 اشاره کرد که زیردستان را از مافوق خود جدا می ساخت. هافستد )1997( تعریف مولدر را 
توسعه داده و این مفهوم را به صورت پذیرش توزیع نابرابر قدرت بین افراد در سازمان تعریف کرد 
)Khatri, 2009: 2(. یكی از نقایص دیدگاه هافستد )1980( در مورد فاصله قدرت، نادیده گیری 

 .)Auh et al., 2015: 1( ناهماهنگی فرهنگ ها و سازمان ها در سطح خرد و فردی است
در شرایط فاصله قدرت کم2 افراد صرف نظر از تفاوت جایگاه اجتماعی، کم وبیش در ارتباط با 
یكدیگر هستند، زیردستان بسیار تمایل به مشارکت در تصمیم گیری ها دارند و آزادانه تر می توانند 
انتقادهای خود را بیان کنند )Koslowsky et al., 2011: 267(. کارکنان با وجود فاصله قدرت 
کم توسط روابط بین مافوق و زیردست کمتر تحت  فشار قرار می گیرند و آن را به عنوان حمایت 
اجتماعی در نظر می گیرند. آنها به شدت تمایل پیدا می کنند تا از منابع اجتماعی دیگری سوای روابط 
بین فردی در محیط کار بهره  جویند )Qian et al., 2014(. بنابراین همان طور که انتظار می رود 
هرچه فاصله قدرت در میان کارکنان کمتر باشد، رضایت شغلی آنها همچنین بیشتر می گردد و 

پیامدهای مثبتی برای سازمان به بار خواهد آورد )رفیعی و همكاران، 1393: 26(.
نامتقارن  توزیع  با  چندلایه  ساختاری  بالا3  قدرت  فاصله  با  فرهنگ های  در  افراد  مقابل  در 
 Vidyarthi et al.,( قدرت بین افراد در سطوح سلسله مراتبی مختلف را انتظار داشته و می پذیرند
235 :2014(. در فرهنگ با فاصله قدرت زیاد، سازمان به سمت تمرکزگرایی حرکت می کند و 

افراد همچنین به تملق و چاپلوسی4 بیشتر تمایل پیدا می کنند و علاقه ای به مشارکت در ابتكار و 
 .)Cavazotte et al., 2014: 11( خلاقیت ندارند

اهمیت فاصله قدرت در نقض قرارداد روان شناختی در پژوهش های زیادی مورد بررسی و تایید 
قرار گرفته است.

هافستد )1980( بیان می کند که رفتار منفی افراد دارای قدرت در فرهنگ های بافاصله قدرت 
زیاد امری طبیعی قلمداد می گردد و در نتیجه احتمال کمتری وجود دارد که روابط بین مافوق و 
بافاصله  فرهنگ های  در  کارکنان  دهد. می توان گفت  قرار  تأثیر  منفی تحت  به صورت  را  مادون 
قدرت کم از رفتارهای غیرمنصفانه رنجیده شده و به آن واکنش نشان می دهند، درحالی که این گونه 
رفتارها در فرهنگ های بافاصله قدرت بالا رخدادی طبیعی است و کارکنان تمایلی برای پاسخ به 
آن ندارند. بنابراین افراد در فرهنگ های بافاصله قدرت زیاد نقض قرارداد روان شناختی را به عنوان 

1. Emotional Distance
2. Low Power Distance
3. High Power Distance
4. Subservient
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نشانه ای از بی ارزش تلقی شدن توسط سازمان قلمداد نمی کنند )زیرا پذیرفته اند که شخص دارای 
قدرت بیشتر می تواند به صورت غیرمنصفانه با آنها رفتار کند(، ولی در فرهنگ های بافاصله قدرت 
پایین افراد انتظار نقض قرارداد روان شناختی را ندارند و بنابراین تمایلی به ماندن در سازمان و بروز 

 .)Zagenczyk et al., 2014: 5( رفتارهای شهروندی نخواهند داشت
 

جدول 1: پیشینه پژوهش 

نتایجعنوانپژوهشگر

مهداد و همکاران 
)1392(

رابطه چندگانه عدالت 
سازمانی ادراک شده و 
پایبندي به قراردادهاي 

روان شناختی با رفتارهاي 
شهروندي سازمانی

یافته هاي حاصل از این پژوهش نشان می دهد که بین 
عدالت سازمانی ادراک شده در هر سه بعُد توزیعی، 

رویه اي و تعاملی، همچنین پایبندي به قراردادهاي روان 
شناختی در هر دو بعُد تبادلی و رابطه اي با رفتارهاي 
شهروندي سازمانی معطوف به همکاران و سازمان 

رابطه معنی دار وجود دارد.

Zagenczyk et al. 
)2014( 

تأثیر تعدیل کننده فاصله 
قدرت بر پاسخ کارکنان به 
نقض قرارداد روان شناختی

نتایج این پژوهش نشان داد که فاصله قدرت در 
پاسخ به نقض قرارداد روان شناختی نقش دارد. 

افرادی که فاصله قدرت اندکی را احساس می کنند، 
به  احتمال بیشتر عکس العمل فعال در قبال نقض 

قرارداد روان شناختی دارند و افرادی با ادراک فاصله 
قدرت زیاد تمایل کمتری در پاسخ به نقض قرارداد 

روان شناختی دارند.

Aykan )2014(

تأثیر نقض قرارداد 
روان شناختی بر روی نیت 
جابه جایی: نقش میانجی 
احساس تنهایی کارکنان

نتایج این پژوهش وجود رابطه مثبت بین نقض قرارداد 
روان شناختی و نیت جابه جایی را اثبات کرد. افراد قول 

سازمان در بدو استخدام و منفعت ماندن خود در سازمان 
را مورد ارزیابی قرار می دهند و اگر دریابند به قول ها وفا 

نشده است، تصمیم به ترک سازمان می گیرند.

Van der Vaart 
)2013(

وضعیت قرارداد 
روان شناختی و نیت ترک 
خدمت کارکنان: نقش 

تعدیل کننده سلامت کارکنان

نتایج این پژوهش نشان داد که سلامت کارکنان رابطه 
بین وضعیت قرارداد روان شناختی و نیت ترک خدمت 

کارکنان را تعدیل می کند.

Shih & Chuang 
)2013(

تفاوت های فردی، نقض 
قرارداد روان شناختی و رفتار 
شهروندی سازمانی: مطالعه 

میانجی تعدیلی

نتایج این پژوهش نشان داد که افرادی با عزت نفس بالا 
نقض قرارداد روانی را کمتر احساس کرده، بنابراین 

درگیر رفتار شهروندی سازمانی می شوند.
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ادامه جدول 1: پیشینه پژوهش 

نتایجعنوانپژوهشگر

Liu et al. 
)2013(

نقض قرارداد روان شناختی، 
اعتماد سازمانی و رفتار 
شهروندی سازمانی در 
صنعت هتل داری تایوان

نتایج پژوهش بیانگر آن بود که نقض قرارداد 
روان شناختی تأثیر منفی بر اعتماد سازمانی و رفتار 

شهروندی سازمانی دارد.

Chen & Kao 
)2012(

ارزش های کاری و رفتار 
شهروندی سازمانی خدمت 
محور: نقش میانجی قرارداد 

روان شناختی و تعهد حرفه ای: 
مطالعه موردی دانش آموزان 

مدرس پلیس تایوان

نتایج این پژوهش بیانگر وجود رابطه مثبت بین قرارداد 
روان شناختی و رفتار شهروندی سازمانی است. مبادله 

اجتماعی و مزایای دوجانبه به عنوان نتایج قرارداد 
روان شناختی بین فرد و سازمان در نظر گرفته می شود. 
اگر فرد احساس نماید سازمان به تعهدهای خود پایبند 
است، حس بهتری نسبت به سازمان داشته و رفتارهای 

شهروندی بیشتری خواهد داشت.

Collins 
)2010(

تأثیر اجرای قرارداد 
روان شناختی بر نیت ترک 
خدمت مدیران و نقش 
میانجی آن در محیط 

رستوران با خدمات محدود

در این پژوهش ثابت شد که اجرای قرارداد روان شناختی 
ارتباط مثبتی با رفتار شهروندی سازمانی دارد. افراد زمانی 
به تعهدهای خود عمل خواهند کرد که دریابند سازمان 
به تعهدهای خود عمل می کند. در این صورت است که 

درگیر رفتارهای شهروندی می گردند.

Turnley et al. 
)2003(

تأثیر اجرای قرارداد 
روان شناختی بر عملکرد 

درون نقشی و رفتار 
شهروندی سازمانی

نتایج این پژوهش نشان داد که اجرای قرارداد 
روان شناختی به صورت مثبت با رفتار شهروندی 

سازمانی در ارتباط است. همچنین دانستن اینکه چرا 
نقض قرارداد روان شناختی رخ  داده، عملکرد شغلی 

کارکنان را تحت تأثیر قرار می دهد.

 

 

 

 

 

  

 

 

 مفهومی پژوهش  الگوی :1 شکل

 2004همکاران،هوی و  ؛Zagenczyk et al., 2014ماخذ: 

 

 دارد. داری وجودمعنیرابطه  سازمانیرفتار شهروندی  و شناختیروان قراردادنقض  بین فرضیه اول:

 داری وجود دارد.رابطه معنیجایی هنیت جاب و شناختیروان قراردادنقض  بین فرضیه دوم:

 .کندمیرا تعدیل ی سازمانی رفتار شهروند و شناختیروان قراردادنقض  رابطه بینفرضیه سوم: فاصله قدرت 

 .کندمیجایی را تعدیل هنیت جاب و شناختیروان قراردادنقض  رابطه بین فرضیه چهارم: فاصله قدرت

 

 هادادهابزار گردآوری 

 شده استفاده ابزار پژوهش عنوانبهاز پرسشنامه  ،ی که پیمایشی استو روش پژوهش بررسی موردبا توجه به موضوع  در این پژوهش
 .شد استفادهاستاندارد  هایپرسشنامهاز  همچنینپژوهش  متغیرهایاست. برای سنجش 

 (2000) موریسونرابینسون و  پرسشنامه مربوط به شناختیروانبرای سنجش متغیر نقض قرارداد  :شناختیرواننقض قرارداد 
. برخی از بود شده گزارش 782/0کرونباخ آن ایآلف و بود شده تنظیم ایگزینه 5که در طیف لیکرت  گرفت قرار استفاده مورد

 قبال در»، «است محقق گردیده تاکنون استخدام، بدو در مدرسه هایوعده تمام طور تقریبیبه»از:  ندبود عبارتآن  هایپرسش
 .«امنکرده دریافت را بود قرار قبل از آنچه کارهایم،

 
که  شد استفاده (1997) همکارانپودساکف و  هروندی سازمانی از پرسشنامهبرای بررسی متغیر رفتار ش رفتار شهروندی سازمانی:

 یدر اجرا» است. شده تنظیملیکرت  ایگزینه 5 است که در طیف پرسش 20 . این پرسشنامه دارایبود 841/0کرونباخ آن آلفای
 «دارند بتیدارم که غ یهمکارانبه به کمک  ادیز لیتما»و  «ور عمل کنندبهره صورتبهتا  کنمیکمک م هاآنهمکارانم به  فیوظا

 این پرسشنامه هستند. هایپرسشاز  اینمونه

 نقض قرارداد روانی

رفتار شهروندی 
 سازمانی

فاصله قدرت سیاسی

 نیت جابجایی

شکل 1: الگوی مفهومی پژوهش 
Hui et al., 2004 ؛Zagenczyk et al., 2014 :منبع
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فرضیه اول: بین نقض قرارداد روان شناختی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد.
فرضیه دوم: بین نقض قرارداد روان شناختی و نیت جابه جایی رابطه معنی داری وجود دارد.

فرضیه سوم: فاصله قدرت رابطه بین نقض قرارداد روان شناختی و رفتار شهروندی سازمانی 
را تعدیل می کند.

فرضیه چهارم: فاصله قدرت رابطه بین نقض قرارداد روان شناختی و نیت جابه جایی را تعدیل می کند.

ابزار گردآوری داده ها
از  است،  پیمایشی  که  پژوهشی  روش  و  بررسی  مورد  موضوع  به  توجه  با  پژوهش  این  در 
پرسشنامه به عنوان ابزار پژوهش استفاده  شده است. برای سنجش متغیرهای پژوهش همچنین از 

پرسشنامه های استاندارد استفاده  شد.
نقض قرارداد روان شناختی: برای سنجش متغیر نقض قرارداد روان شناختی پرسشنامه مربوط به 
رابینسون و موریسون )2000( مورد استفاده قرار گرفت که در طیف لیكرت 5 گزینه ای تنظیم  شده 
بود و آلفای کرونباخ آن 0/782 گزارش  شده بود. برخی از پرسش های آن عبارت بودند از: »به طور 
تقریبی تمام وعده های مدرسه در بدو استخدام، تاکنون محقق گردیده است«، »در قبال کارهایم، 

آنچه از قبل قرار بود را دریافت نكرده ام«.
رفتار شهروندی سازمانی: برای بررسی متغیر رفتار شهروندی سازمانی از پرسشنامه پودساکف 
و همكاران )1997( استفاده  شد که آلفای کرونباخ آن 0/841 بود. این پرسشنامه دارای 20 پرسش 
است که در طیف 5 گزینه ای لیكرت تنظیم  شده است. »در اجرای وظایف همكارانم به آنها کمک 
می کنم تا به صورت بهره ور عمل کنند« و »تمایل زیاد به کمک به همكارانی دارم که غیبت دارند« 

نمونه ای از پرسش های این پرسشنامه هستند.
نیت جابه جایی: متغیر نیت جابه جایی از طریق پرسشنامه 3 گویه ای کامن و همكاران )1979( 
مورد سنجش واقع  شد که در طیف 5 گزینه ای لیكرت تنظیم  شده بود و آلفای کرونباخ گزارش  شده 
آن 0/820 بود. »من اغلب به فكر ترك سازمان هستم«، یک  نمونه از پرسش  این پرسشنامه است.

فاصله قدرت: برای سنجش این متغیر از پرسشنامه 5 گزینه ای دورفمن و هاول1 )1988( استفاده 
 شد که در طیف 5 گزینه ای لیكرت به صورت 1 )کاملًا مخالف( تا 5 )کاملًا موافقم( درجه بندی  شده 
بود. آلفای کرونباخ به دست آمده برای این پرسشنامه 0/852 بود که نشان می دهد پرسشنامه از روایی 
لازم برخوردار است. نمونه پرسش های این پرسشنامه عبارت  بودند از: »مدیران باید بدون مشورت با 

دیگران تصمیم هایی را اتخاذ کنند« و »کارکنان نباید با تصمیم های مدیران مخالفت کنند«.
1. Dorfman & Howell
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جامعه و نمونه آماری

جامعه آماری این پژوهش را کلیه معلم های زن و مرد مقطع متوسطه دوم مدارس دخترانه در 
شهرستان علی آباد کتول تشكیل دادند که تعداد آنها برابر با 268 نفر بود. این معلم ها در مدارس 
دخترانه شهرستان علی آباد کتول مشغول به فعالیت هستند که برای تعیین حجم نمونه به جدول 
کرجسی و مورگان مراجعه شد و تعداد نمونه، 154 نفر به دست آمد که به روش نمونه گیری تصادفی 
طبقه ای تعیین شدند. روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای از آن جهت مورد استفاده قرار گرفت که 
جامعه آماری پژوهش از نظر تعداد معلم های شاغل در هر مدرسه همگن نیستند. جهت اطمینان و 
به دلیل اینكه ممكن است تعدادی از پرسشنامه ها به صورت ناقص تكمیل شده و یا به پژوهشگر 
بازنگردد 10 درصد به حجم نمونه اضافه شده و نهایتاً تعداد 170 نفر به عنوان حجم نمونه تعیین 
شدند. جهت جمع آوری داده ها، پرسشنامه ها بین اعضای نمونه توزیع گردید و تعداد 161 پرسشنامه 

به پژوهشگر عودت داده شد که مبنای تجزیه وتحلیل قرار گرفتند.

جدول 2: ويژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

درصد فراوانیفراوانیشرحویژگی

محل خدمت

1912بصیرت
74فرهنگ 1

63مهدیه
2214تکتم

74ملاصدرا
2314زهرای اطهر
53سما دخترانه
85مجتهده امین

74حضرت زینب
159حضرت فاطمه

63طه
53حضرت مریم

2516پروین اعتصامی

جنسیت
14091زن
1419مرد
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ادامه جدول 2: ويژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

درصد فراوانیفراوانیشرحویژگی

سن
)سال(

0-کمتر از 25
254831 تا 35
357850 تا 45
452818 به بالا

تحصیلات
2516کاردانی و پایین تر

57%89کارشناسی
25%40تحصیلات تکمیلی

تجزيه وتحلیل داده ها

در این پژوهش برای آزمون صحت مدل نظری و محاسبه ضرایب تأثیر از روش مدل یابی 
معادلات ساختاری1 به وسیله نرم افزار PLS استفاده  شده است. مدل یابی معادلات ساختاری یک 
فن تحلیل چندمتغیره بسیار کلی و نیرومند از خانواده رگرسیون چندمتغیری و به بیان دقیق تر بسط 
مدل خطی کلی2 است که به پژوهشگر امكان می دهد مجموعه ای از معادله های رگرسیون را به 
گونه هم زمان مورد آزمون قرار دهد. مدل یابی معادلات ساختاری یک رویكرد جامع برای آزمون 
تحلیل  شیوة  تمامی  میان  در  است.  پنهان  و  مشاهده  شده  متغیرهای  روابط  درباره  فرضیه هایی 
چندمتغیره، تنها روش معادلات ساختاری است که هم زمان هم از تحلیل رگرسیون چندگانه و هم 
از تحلیل عاملی استفاده می کند. آنچه باعث می گردد روش معادلات ساختاری روشی قدرتمند و 
مورد استفاده در میان پژوهشگرها باشد، آن است که علاوه بر ظاهری گرافیكی که تفسیر را آسان 
می کند، این روش می تواند مجموعه ای از روابط میان متغیرها را به صورت هم زمان محاسبه کند. 
همان طور که هیر3 و همكاران )2006( معتقد هستند هیچ کدام از روش های پیشین نمی توانستند 
هم زمان هم مدل اندازه گیری را بررسی کنند و هم روابط علیّ مدل را محاسبه کنند. به طور کلی 
روش معادلات ساختاری از طریق مجموعه ای از معادله های شبیه به رگرسیون چندگانه ساختار 
روابط درونی متغیرها را آشكار می کند. بنابراین برای پاسخ به پرسش اصلی این پژوهش، از روش 

معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار PLS استفاده  شده است.

1. Structural Equation Modeling
2. General Linear Model
3. Hair
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توصیف متغیرهای پژوهش

با توجه به جدول )2( آمار توصیفی کلیه متغیرهای پژوهش از نظر شاخص های آماری به شرح 
جدول )3( هستند. به عنوان  مثال برای متغیر نقض قرارداد روان شناختی )PCB( مینیمم و ماکزیمم 
نظرها به ترتیب مقدارهای 1/25 و 00/5، میانگین و انحراف معیار نظرها همچنین به ترتیب به میزان 

3/7224 و 0/79703 بودند.

جدول 3: آمار توصیفی متغیرهای پژوهش

نشانمتغیر
میانگینماکزیمممینیممتعداد

انحراف 
معیار 

استاندارد
واریانس

انحراف آمارهآمارهآمارهآماره
آمارهآمارهاستاندارد

نقض قرارداد 
روان شناختی

PCB1541/2500/53/72240/64230/797030/635

رفتار شهروندی 
سازمانی

OCB1541/4060/43/20785567/00/690890/477

PD15400/100/53/17010/55820/692740/480نیت جابه جایی
T15400/100/53/27060/61630/764850/585فاصله قدرت

برازش مدل
جهت بررسی برازش مدل از برازش مدل اندازه گیری، برازش مدل ساختاری و برازش کلی 

مدل استفاده شده است.

برازش مدل های اندازه گیری
پايايی1

به منظور بررسی پایایی مدل اندازه گیری پژوهش، به بررسی ضرایب بارهای عاملی، ضرایب 
آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی2 پرداخته شد. در سنجش بارهای عاملی، مقدار ملاك برای مناسب 
بودن ضرایب بارهای عاملی، 0/4 است. در جدول )4( تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی پرسش ها 

از 0/4 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد.
1. Reliability
2. Composite Reliability
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جدول 4: ضرايب بارهای عاملی

بار عاملیشاخصعامل

نقض قرارداد روان شناختی

PCB1
PCB2
PCB3
PCB4

0/557
0/840
0/869
0/713

رفتار شهروندی سازمانی

OCB1
OCB2
OCB3
OCB4
OCB5

0/710
0/781
0/886
0/760
0/781

نیت جابه جایی
T1
T2
T3

0/824
0/860
0/888

فاصله قدرت

PD1
PD2
PD3
PD4
PD5

0/680
0/890
0/810
0/797
0/770

مطابق با الگوریتم تحلیل داده ها در PLS، بعد از سنجش بارهای عاملی پرسش ها، نوبت به 
محاسبه و گزارش ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی می رسد که نتایج آن در جدول )5( آمده 

است.

جدول 5: نتايج معیار آلفای کرونباخ و پايايی ترکیبی متغیرهای پنهان پژوهش

ضریب آلفای کرونباخنشانمتغیرهای مکنون
(Alpha>0/7)

ضریب پایایی ترکیبی
(CR>0/7)

PCB0/7840/837نقض قرارداد روان شناختی
OCB0/8450/889رفتار شهروندی سازمانی

T0/8210/892نیت جابه جایی
PD0/8520/893فاصله قدرت
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با  مطابق  و  است  ترکیبی 0/7  پایایی  و  آلفای کرونباخ  برای  مناسب  مقدار  اینكه  به  توجه  با 
نموده اند،  اتخاذ  را  مناسبی  مقدار  مكنون  متغیرهای  مورد  در  معیارها  این   )5( جدول  یافته های 

می توان مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش را تایید نمود.

روايی همگرا1

میزان  بررسی  به  است که  روایی همگرا  اندازه گیری،  برازش مدل های  بررسی  از  معیار دوم 
 ،2AVE همبستگی هر سازه با پرسش ها )شاخص ها( می پردازد. با توجه به اینكه مقدار مناسب برای
0/5 است، مطابق با یافته های جدول )6( این معیار در مورد متغیرهای مكنون مقدار مناسبی را 

اتخاذ نموده است، در نتیجه مناسب بودن روایی همگرای پژوهش تایید می گردد.

جدول 6: نتايج روايی همگرا متغیرهای پنهان پژوهش

میانگین واریانس استخراجینشانمتغیرهای مکنون
(AVE>0/5)

PCB0/569نقض قرارداد روان شناختی
OCB0/617رفتار شهروندی سازمانی

T0/735نیت جابه جایی

PD0/627فاصله قدرت

برازش مدل ساختاری

)t-values ضرايب معنی داری )مقادير

با توجه به شكل )3(، چون ضرایب t برای فرضیه هاي سوم و چهارم پژوهش کمتر از 1/96 
به دست  آمده است، بنابراین در سطح اطمینان 95 درصد معنی دار بودن آنها تایید نمی گردد. ولی 
بنابراین در  از 1/96 به دست  آمده است،  برای مابقی فرضیه های پژوهش چون ضرایب t بیشتر 

سطح اطمینان 95 درصد معنی دار بودن آنها تایید می گردد.

1. Convergent Validity
2. Average Variance Extracted
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R2 يا R Squares معیار

به  مربوط   R2 ضرایب  پژوهش  یک  در  ساختاری  مدل  برازش  بررسی  برای  معیار  دومین 
متغیر  یک  تأثیر  از  نشان  که  است  معیاری   R2 است.  مدل  )وابسته(  درون زای  پنهان  متغیرهای 
برون زا بر یک متغیر درون زا دارد و سه مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 به عنوان مقدار ملاك برای 
برای   R2 مقدار   ،)2( شكل  با  مطابق  می شود.  گرفته  درنظر   R2 قوی  و  متوسط  مقادیر ضعیف، 
سازه های درون زای پژوهش محاسبه  شده است که با توجه به سه مقدار ملاك، می توان مناسب 

بودن برازش مدل ساختاری را تایید نمود.

جدول 7: نتايج معیار R2 برای سازه درون زا

R2نشانمتغیرهای مکنون

OCB0/069رفتار شهروندی سازمانی
T0/355نیت جابه جایی

برازش مدل کلی

برای بررسی برازش مدل کلی از معیار 1GOF استفاده می گردد که سه مقدار 0/01، 0/25 و 
0/36 به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای GOF معرفی  شده است. این معیار از طریق 

رابطه )1( محاسبه می گردد:

 

 برازش مدل کلی

مقادیر ضعیف، متوسط و  نعنوابه 36/0و  25/0، 01/0د که سه مقدار گرداستفاده می 1GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار 
 گردد:محاسبه می (1این معیار از طریق رابطه ) است. شده معرفی GOF برایقوی 

2RiescommunalitGOF(                                                            1رابطه )  

 آید.دست میژوهش بهاز میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان پ 2مقدار اشتراک

 

 متغیرهای پژوهش تعیین ضریبو  اشتراک میزان :8جدول 

 ضریب تعیین اشتراک  نشان متغیرهای مکنون
 PCB 569/0 000/0 شناختیرواننقض قرارداد 

 OCB 617/0 069/0 رفتار شهروندی سازمانی
 T 735/0 355/0 جایینیت جابه

 PD 627/0 000/0 فاصله قدرت
 

 تایج برازش مدل کلین :9جدول 

 GOF ضریب تعیین اشتراک 

637/0 212/0 367/0 
 

 د.گردیید میبرازش بسیار مناسب مدل کلی تا 367/0به میزان  GOFبرای  آمدهدستبهبا توجه به مقدار 

 

 پژوهش مدل هایهداری فرضییمستقیم و ضرایب معن رابطۀنتایج : 10 جدول

ضریب  نشان مسیر
 یجه آزموننت دارییمعن مسیر

 قبول PCB--- OCB 366/0- 592/3 رفتار شهروندی سازمانی ---شناختیرواننقض قرارداد 
 قبول PCB --- T 253/0 527/2 جایینیت جابه ---شناختیرواننقض قرارداد 

 رد PCB*PD --- OCB 191/0- 802/0 رفتار شهروندی سازمانی --- PCB*PD گرتعدیلمتغیر 

                                                           
1 Goodness of Fit 
2 Communalities 

رابطه )1(                       
مقدار اشتراك2 از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان پژوهش به دست می آید.

جدول 8: میزان اشتراک و ضريب تعیین متغیرهای پژوهش

ضریب تعیین اشتراکنشانمتغیرهای مکنون

PCB0/5690/000نقض قرارداد روان شناختی
OCB0/6170/069رفتار شهروندی سازمانی

T0/7350/355نیت جابه جایی

PD0/6270/000فاصله قدرت

1. Goodness of Fit
2. Communalities



134

96
ي 

ياپ
- پ

 2
ره 

شما
 - 

95
ن 

ستا
 تاب

- 2
9 

وره
|د

جدول 9: نتايج برازش مدل کلی

اشتراک ضریب تعیین GOF

0/637 0/212 0/367

با توجه به مقدار به دست آمده برای GOF به میزان 0/367 برازش بسیار مناسب مدل کلی 
تایید می گردد.

جدول 10: نتايج رابطۀ مستقیم و ضرايب معنی داری فرضیه های مدل پژوهش

ضریب نشانمسیر
نتیجه معنی داریمسیر

آزمون

قبولPCB--- OCB-0/3663/592نقض قرارداد روان شناختی--- رفتار شهروندی سازمانی

قبولPCB --- T0/2532/527نقض قرارداد روان شناختی--- نیت جابه جایی

ردPCB*PD --- OCB-0/1910/802متغیر تعدیل گر PCB*PD --- رفتار شهروندی سازمانی

ردPCB*PD --- T0/2350/935متغیر تعدیل گر PCB*PD --- نیت جابه جایی

آزمون فرضیه های پژوهش

در این قسمت به بررسی آزمون فرضیه های پژوهش با استفاده از نرم افزار PLS پرداخته می شود. قدرت 
رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل مشاهده به وسیله بار عاملی نشان داده می شود. بار عاملی مقداری 
بین صفر و یک است. اگر بار عاملی کمتر از 0/3 باشد رابطه ضعیف درنظر گرفته شده و از آن صرف نظر 

می شود. بارعاملی بین 0/3 تا 0/6 قابل قبول است و اگر بزرگتر از 0/6 باشد خیلی مطلوب است.

 رد PCB*PD --- T 235/0 935/0 جایینیت جابه --- PCB*PD گرتعدیلمتغیر 
 

 های پژوهشفرضیهآزمون 

قدرت رابطه بین عامل )متغیر  .شودپرداخته می PLSافزار با استفاده از نرم های پژوهشر این قسمت به بررسی آزمون فرضیهد
عاملی مقداری بین صفر و یک است. اگر بار عاملی کمتر از  شود. باروسیله بار عاملی نشان داده میهپنهان( و متغیر قابل مشاهده ب

 6/0قابل قبول است و اگر بزرگتر از  6/0تا  3/0شود. بارعاملی بین نظر میباشد رابطه ضعیف درنظر گرفته شده و از آن صرف 3/0
 باشد خیلی مطلوب است.

 

 : مدل ساختاری پژوهش همراه با ضرایب بارهای عاملی2 شکل

شود. چون معناداری در سطح خطای استفاده می t-value یا همان t ی معنادار بودن رابطه بین متغیرها از آماره آزمونجهت بررس
کوچکتر محاسبه شود، رابطه معنادار 96/1از  t-value شود بنابراین اگر میزان بارهای عاملی مشاهده شده با آزمونبررسی می 05/0

 .نیست

شکل 2: مدل ساختاری پژوهش همراه با ضرايب بارهای عاملی
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جهت بررسی معنی دار بودن رابطه بین متغیرها از آماره آزمون t یا همان t-value استفاده 
می شود. چون معنی داری در سطح خطای 0/05 بررسی می شود بنابراین اگر میزان بارهای عاملی 

مشاهده شده با آزمون t-value از 1/96کوچكتر محاسبه شود، رابطه معنی دار نیست.

 
 داریش همراه با ضرایب معنیمدل ساختاری پژوه :3 شکل

 «دارد. داری وجودرابطه معنی رفتار شهروندی سازمانی و شناختیروان. بین نقض قرارداد 1 فرضیه»

است. آماره  -366/0و رفتار شهروندی سازمانی  شناختیروان قراردادتوان گفت ضریب مسیر رابطۀ میان نقض می (10) مطابق جدول
t  مثبت  است. بنابراین رابطه آمده دستبه 96/1داری یعنی است و مقدار آن بالاتر از آستانۀ معنی 592/3 همچنینبرای این ضریب

 د.گردیید میو رفتار شهروندی سازمانی تا شناختیروان قراردادنقض  بین و معنادار

 «داری وجود دارد.رابطه معنیجایی نیت جابه و شناختیروان. بین نقض قرارداد 2 فرضیه»

 آمده دستبه 253/0 جاییو نیت جابه شناختیروان قراردادمشخص است، ضریب مسیر میان نقض  (10)که در جدول  طورانهم
-است. با توجه به موارد بالا می آمده دستبه 96/1داری یعنی و مقدار آن بالاتر از آستانۀ معنی 527/2برای این رابطه  tاست. آماره 

 دارد. وجود دارییمثبت و معنا جایی رابطهو نیت جابه شناختیروان قراردادقض نکه بین توان نتیجه گرفت 

 «کند.رفتار شهروندی سازمانی را تعدیل می با شناختیروانبین نقض قرارداد  رابطه. فاصله قدرت 3 فرضیه»

دی سازمانی فلش خورده که به سمت متغیر رفتار شهرون PCB*PD  مربوط به متغیر tداری ، ضریب معنی(10) مطابق جدول
متغیر  توان رابطهنمی درصد 95دهد در سطح اطمینان نشان می 96/1دلیل کمتر بودن از که به آمده دستبه -191/0عدد  ،است

مود که متغیر یید نان تاتونمی درصد 95در سطح اطمینان  دیگر عبارتبهیید ساخت. تا گرتعدیلیک متغیر  عنوانبهفاصله قدرت را 
 د.گردیید نمیکند. بنابراین فرضیه سوم پژوهش تاو رفتار شهروندی را تعدیل می شناختیرواننقض قرارداد  اصله قدرت، رابطهف

 «کند.جایی را تعدیل مینیت جابه با شناختیروانبین نقض قرارداد  رابطه. فاصله قدرت 4 فرضیه»

 ،جایی فلش خورده استکه به سمت متغیر استفاده از نیت جابه PCB*T  مربوط به متغیر tداری ، ضریب معنی(10) مطابق جدول
متغیر فاصله  توان رابطهنمی رصدد 95دهد در سطح اطمینان می نشان 96/1دلیل کمتر بودن از که به آمده دستبه 235/0عدد 

شکل 3: مدل ساختاری پژوهش همراه با ضرايب معنی داری

رابطه  سازمانی  رفتار شهروندی  و  روان شناختی  قرارداد  نقض  بین   .1 »فرضیه 
معنی داری وجود دارد.«

مطابق جدول )10( می توان گفت ضریب مسیر رابطة میان نقض قرارداد روان شناختی و رفتار 
t برای این ضریب همچنین 3/592 است و مقدار آن  آماره  شهروندی سازمانی 0/366- است. 
بالاتر از آستانة معنی داری یعنی 1/96 به دست  آمده است. بنابراین رابطه مثبت و معنی دار بین نقض 

قرارداد روان شناختی و رفتار شهروندی سازمانی تایید می گردد.
معنی داری  رابطه  جابه جايی  نیت  و  روان شناختی  قرارداد  نقض  بین   .2 »فرضیه 

وجود دارد.«
همان طور که در جدول )10( مشخص است، ضریب مسیر میان نقض قرارداد روان شناختی و 
نیت جابه جایی 0/253 به دست  آمده است. آماره t برای این رابطه 2/527 و مقدار آن بالاتر از آستانة 
معنی داری یعنی 1/96 به دست  آمده است. با توجه به موارد بالا می توان نتیجه گرفت که بین نقض 
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قرارداد روان شناختی و نیت جابه جایی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.
»فرضیه 3. فاصله قدرت رابطه بین نقض قرارداد روان شناختی با رفتار شهروندی 

سازمانی را تعديل می کند.«
مطابق جدول )10(، ضریب معنی داری t مربوط به متغیر PCB*PD که به سمت متغیر رفتار 
شهروندی سازمانی فلش خورده است، عدد 0/191- به دست  آمده که به دلیل کمتر بودن از 1/96 
نشان می دهد در سطح اطمینان 95 درصد نمی توان رابطه متغیر فاصله قدرت را به عنوان یک متغیر 
تعدیل گر تایید ساخت. به عبارت  دیگر در سطح اطمینان 95 درصد نمی توان تایید نمود که متغیر 
فاصله قدرت، رابطه نقض قرارداد روان شناختی و رفتار شهروندی را تعدیل می کند. بنابراین فرضیه 

سوم پژوهش تایید نمی گردد.
»فرضیه 4. فاصله قدرت رابطه بین نقض قرارداد روان شناختی با نیت جابه جايی 

را تعديل می کند.«
مطابق جدول )10(، ضریب معنی داری t مربوط به متغیر  PCB*T که به سمت متغیر استفاده 
از 1/96  بودن  به دلیل کمتر  به دست  آمده که  نیت جابه جایی فلش خورده است، عدد 0/235  از 
نشان می دهد در سطح اطمینان 95 درصد نمی توان رابطه متغیر فاصله قدرت را به عنوان یک متغیر 
تعدیل گر تأیید ساخت. به عبارت  دیگر در سطح اطمینان 95 درصد نمی توان تایید نمود که متغیر 
فاصله قدرت، رابطه نقض قرارداد روان شناختی و نیت جابه جایی را تعدیل می کند. بنابراین فرضیه 

چهارم پژوهش تایید نمی گردد.

بحث، نتیجه گیری و ارايه پیشنهاد ها

انسان ها  و  می شوند  گرفته  درنظر  امروزی  انسان  زندگی  از  جداناپذیر  پدیده هایی  سازمان ها 
امروزه بیشتر عمر خود را در سازمان ها سپری می کنند. بنابراین چگونگی اتصال افراد به سازمان 
مسئله مهمی تلقی می گردد. اگرچه به نظر می رسد رابطه بین فرد و سازمان در قالب یک قرارداد 
رسمی تحت عنوان »قرارداد استخدامی« تعریف و تبیین می گردد، اما پژوهش ها نشان می دهند 
که روابط فرد و سازمان بسیار گسترده تر از آن است و آنچه الگوی تعاملی و تعهدهای طرفینی 
را معین می کند، قرارداد روان شناختی است که نقض آن پیامدهای منفی بسیاری به دنبال دارد. 
بنابراین هدف از انجام این پژوهش بررسی رابطه بین نقض قرارداد روان شناختی با ترك خدمت 
و رفتارهای شهروندی سازمانی با نقش تعدیلی فاصله قدرت است که در جامعه آماری معلم های 

مدارس دخترانه مقطع متوسطه دوم به اجرا درآمد.
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و  روان شناختی  قرارداد  بین نقض  آن است که  از  اول حاکی  از فرضیه  به دست آمده  نتیجه   
و  مهداد  یافته های  با  نتیجه  این  دارد.  وجود  معنی داری  و  منفی  رابطه  سازمانی  رفتار شهروندی 
همكاران )1392(، لیو و همكاران )2013(، زاجنزیک و همكاران )2014(، چن و کائو )2012( و 
تورنلی و همكاران )2003( مطابقت دارد. نتایج این پژوهش ها نشان داده است که مبادله اجتماعی 
و مزایای دوجانبه به عنوان نتایج قرار روان شناختی بین فرد و سازمان درنظر گرفته می شوند و اگر 
فرد احساس نماید سازمان به تعهدهای خود پایبند است، حس بهتری نسبت به سازمان داشته و 
بیشتری خواهد داشت. همچنین پژوهش های بسیاری نشان داده است که  رفتارهای شهروندی 
رفتارهای شهروندی یكی از راه هایی است که کارکنان از طریق آن تلاش می کنند تا انتظارهای 
مثبت خود از سازمان را پاسخ گویند. رابینسون )1996( و هوی و همكاران )2004( معتقدند دلیل 
اصلی بروز رفتارهای شهروندی از جانب کارکنان به دلیل آن است که آنها استخدام را به منزله یک 
قرارداد مبادله اجتماعی درنظر می گیرند. بنابراین زمانی که احساس کنند قرارداد استخدامی آنها 
مبتنی بر مبادله اجتماعی منصفانه است، بیشتر درگیر رفتارهای فرانقشی می شوند و اگر احساس 
رفتار  بروز  آنها  بنابراین  داده،  رخ   روان شناختی  قرارداد  نقض  نیست،  منصفانه  مبادله  این  کنند 
شهروندی را محدود می کنند. همچنین رابینسون و موریسون )2000( بیان می کنند که واکنش 
کارکنان در هنگام احساس نقض قرارداد روان شناختی و برآورده نشدن انتظارها، بسیار برای سازمان 
اما زمانی که کارکنان احساس کنند سازمان  )Hui et al., 2013:638(؛  آسیب رسان خواهد بود 
بیشتر از آنچه به آنها وعده داده است برایشان کار انجام داده و می دهد، آنگاه تمایل بیشتری برای 
پاته و  مشارکت در فعالیت هایی دارند که به سود سازمان است، مانند رفتار شهروندی سازمانی. 
افراد بیش  قرارداد روان شناختی،  همكاران )2003( همچنین دریافتند که در صورت وقوع نقض 
انجام می دهند )شهائی  آنها خواسته شود،  از  را که  آنچه  از شرح شغل کار نمی کنند، یعنی فقط 
و حضوری، 1391: 71(. اگر پاسخ های آشكاری به نقض قرارداد روان شناختی صورت نمی گیرد، 
بدین معنی نیست که مشكلی وجود ندارد و کارکنان نسبت به نقض قرارداد روان شناختی آگاهی 
ندارند. لازم است تا مدیران در ارایه فرصت های ارتقا، جانب انصاف را رعایت نمایند و روابط خوب 
و مناسب را در درون مدرسه فراهم آورند. همچنین حمایت از افراد در مسایل خصوصی و امنیت 
شغلی پایدار به ایجاد حس وفاداری به سازمان منجر می گردد که این امر به نوبه خود منجر به بروز 
رفتارهای شهروندی سازمانی می گردد. به علاوه پرداخت بیشتر به معلمین باعث می گردد تا آنها 
ساعات کاری مفیدتری در مدرسه داشته باشند و نقش بیشتری در مدرسه ایفا نمایند و از روی 
آوردن به کارهایی بیرون از مدرسه اجتناب نمایند. در ضمن پیشنهاد می گردد تا سازمان ها در بدو 
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استخدام به ارایه شرایطی بپردازند و انتظارهایی را در کارکنانی که استخدام می شوند پدید آورند 
که بعدها از عهده این تعهدها و انتظارها برآیند. زیرا عدم برآورده شدن انتظارها در کارکنان توسط 
سازمان پدید آمده و پیامدهای خوشایندی به دنبال نخواهد داشت که یكی از آنها عدم تعهد به 
سازمان و عدم تمایل به بروز رفتارهای داوطلبانه است. رفتارهایی که به شدت در مدارس از سوی 

معلم ها انتظار می رود تا وظایف محوله آنها به بهترین وجه ممكن انجام شود.
نتیجه به دست آمده از فرضیه دوم حاکی از آن است که بین نقض قرارداد روان شناختی و نیت 
جابه جایی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. این نتیجه با نتیجه پژوهش های آیكان )2014(، ون 
در وات و همكاران )2013( و کولینز )2010( هم راستاست. نتایج از این جهت هم راستا است که این 
پژوهش ها همچنین رابطه مثبت بین نقض قرارداد روان شناختی و نیت جابه جایی را تایید نموده اند. 
مطالعه های پیشین قرارداد روان شناختي نشان داده اند به اندازه اي که سازمان در یک قرارداد طبق 
قرار  تاثیر  تحت  را  آنها  جابه جایي  قصد  و  کارکنان  تعهد  مي کند،  عمل  خود  تعهدهای  به  توافق 
مي دهد. همچنین نتایج پژوهش ها حاکی از آن است که نقض قرارداد روان شناختی با افزایش میزان 
قصد ترك سازمان رابطه دارد. افراد زمانی که نقض قرارداد روان شناختی را تجربه می کنند شروع 
به ارزیابی می کنند که آیا ماندن آنها در سازمان به صرفه است یا خیر. در این مورد همچنین مبادله 
اجتماعی نقش ایفا می کند. افراد رابطه خود را با سازمان تا زمانی ادامه خواهند داد که این مبادله 
را از هر دو طرف سودمند تلقی کنند. اگر افراد وضعیت قرارداد روان شناختی را مثبت ارزیابی کنند، 
آنگاه به سازمان متعهد خواهند شد و تمایلی به ترك سازمان نخواهند داشت. رگوتی )2009( در 
پژوهش خود به این نتیجه دست  یافت که هرچقدر نقض قرارداد روان شناختی بیشتر باشد، نارضایتی 
ندارد که زمانی کارکنان  بود. تردیدی وجود  بیشتر خواهد  آنها  به ترك خدمت  کارکنان و تمایل 
تصمیم به ترك سازمان می گیرند که شرایط کاری جایگزین در اختیار داشته باشند، اما اگر شرایط 
کاری جایگزین در اختیار کارکنان نباشد علی رغم اینكه دایم به ترك سازمان می اندیشند ولی به 
دلیل بیكاری و مشكلات بعدی آن اقدام به ترك سازمان نمی کنند؛ بلكه به طرق متفاوت به نقض 
قرارداد روان شناختی پاسخ می گویند. نیروی انسانی با احساس وفاداری و تعهد سازمانی کم و متمایل 
به ترك سازمان، نه تنها خود در جهت نیل به اهداف سازمان حرکت نمی کند، بلكه در ایجاد فرهنگ 
بی توجهی نسبت به مسایل و مشكل های سازمان در بین دیگر همكاران موثر است؛ بنابراین پیشنهاد 
می گردد سازمان ها به صورت دوره ای به بررسی انتظارها و خواسته های کارکنان خود بپردازند و از 
نظرهای آنها آگاه شوند و هیچ گاه زیر قول هایی که در بدو استخدام داده اند، نزنند. چنین جلسه هایی 
کمک می کند تا به انتظارهای نامعقول و غیرمنطقی کارکنان پی برده شود و تعدیل هایی صورت 
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گیرد. همچنین می توان گفت بررسی دوره ای رضایت شغلی معلم ها و ایجاد راه کارهایی برای افزایش 
رضایت شغلی آنها مانع از شكل گیری نیت ترك خدمت در معلم ها می گردد. علاوه بر این پیشنهاد 
می گردد تا هیچ گاه و تحت هیچ شرایطی به صورت یک طرفه قول و قراردادهای خود با کارکنان را 
نقض نكنند، زیرا با وجود مشاغل بهتر و جایگزین افراد ترجیح می دهند تا در چنین سازمانی که زیر 
قول و قرار خود می زند، نماند. تردیدی نیست که با وجود ترك شغل هزینه های بسیاری چون هزینه 
استخدام، هزینه فرصت از دست رفته، هزینه آموزش و غیره برای سازمان به وجود خواهد آمد. با 
فرض اینكه فرصت های جایگزین وجود نداشته باشد افراد مجبور به ماندن در سازمان خود خواهند 
بود، اما به صورت مداوم به ترك خدمت می اندیشند و ممكن است معلم ها سال ها با نیت جابه جایی 
و ترك خدمت در سازمان فعالیت کنند اما هیچ گاه به خاطر مسایلی چون ترس از بیكاری و مواردی 
از این دست اقدام به ترك خدمت نكنند. مسلم است که ماندن در سازمان تحت چنین شرایطی چه 

برای سازمان و چه برای فرد نمی تواند مطلوب باشد.
نتیجه فرضیه سوم و چهارم بیانگر آن است که فاصله قدرت رابطه بین قرارداد روان شناختی 
با رفتار شهروندی و نیت جابه جایی سازمانی را تعدیل نمی کند. این نتیجه با نتیجه هیچ از یک 
پژوهش های پیشین مطابقت ندارد. نتایج پژوهش های انجام شده توسط ون در وات و همكاران 
در  قدرت  فاصله  که  داد  نشان   )2014( همكاران  و  زاجنزیک  و   )2013( وچانگ  شیح   ،)2013(
پاسخ به نقض قرارداد روان شناختی نقش تعدیلی دارد. افرادی که فاصله قدرت اندکی را احساس 
می کنند، به  احتمال بیشتر عكس العمل فعال در قبال نقض قرارداد روان شناختی دارند و افرادی 
با ادراك فاصله قدرت زیاد، تمایل کمتری در پاسخ به نقض قرارداد روان شناختی دارند. به صورت 
کلی، کارکنان در فاصله قدرت کم تمایل بیشتری به پاسخ گویی به صورت فعال به نقض قرارداد 
روان شناختی دارند، اما در مقابل در فاصله قدرت بالا این تمایل کمتر است. پاسخ به نقض قرارداد 
روان شناختی به صورت های مختلف مانند کاهش عملكرد، رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی 
و جابه جایی های مكرر بروز می کند. با توجه به نتایج پژوهش هافستد )1997(، جامعه ایران دارای 
فرهنگ بافاصله قدرت بالاست؛ بنابراین انتظار بر این است که هرگونه قول و قراری که در ابتدای 
استخدام گذاشته می شود انتظار چندانی در ادامه ایجاد نكند. در فرهنگ های بافاصله قدرت بالا 
کارکنان احترام زیادی برای کسانی که در مسند قدرت قرار دارند قایل هستند و آنها را با الفاظی 
محترمانه مورد خطاب قرار می دهند و تمایل بسیار کمی برای زیر سؤال بردن شخصیت دارای 
قدرت دارند. با توجه به اینكه نقض قرارداد روان شناختی مخرب است، اما به واسطه وجود تفاوت 
در زیردست و بالادست و تمایل به ایجاد ویژگی های مشترك در فرهنگ های بافاصله قدرت بالا 



140

96
ي 

ياپ
- پ

 2
ره 

شما
 - 

95
ن 

ستا
 تاب

- 2
9 

وره
|د

احتمال کمتری برای پاسخ به نقض قرارداد روان شناختی وجود دارد.
در قسمت پیشنهادهای پژوهشی، پژوهشگران می توانند به بررسی نقش تعدیلی دسترسی به 
جایگزین های شغلی و نقش میانجی تعهد و رضایت شغلی در رابطه بین قرارداد روان شناختی و 
به پژوهشگران علاقه مند پیشنهاد می گردد  بپردازند. همچنین  رفتار شهروندی و نیت جابه جایی 
نتایج، این پژوهش را در سایر  تا جهت مشخص شدن میزان تعمیم پذیری یا عدم تعمیم پذیری 
سازمان ها انجام دهند. در ضمن بررسی رابطه بین سرمایه روان شناختی و نیت جابه جایی و رفتار 

شهروندی به پژوهشگران پیشنهاد می گردد.
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