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رابطه قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني 
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چكيده
اين پژوهش با هدف بررسي نقش تعديل كننده فرصت اعتراض به بى عدالتى در رابطه بين قرارداد رواني، 
رضايت شغلي و تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي به مرحله اجرا درآمد. جامعه آماري پژوهش را كاركنان 
يك  شركت  صنعتى تشكيل دادند، كه از ميان آنها 263 نفر، به شيوه ي نمونه  گيري طبقه اي تصادفي انتخاب 
شدند. ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه هاي محقق ساخته فرصت اعتراض به بى عدالتى، رفتارهاي غيراخلاقي و 
قرارداد رواني، پرسشنامه رضايت شغلي ) اسپكتور،1985) و پرسشنامه تعهد سازماني ( اسپيروون كاتش،2002) 
بودند. داده ها از طريق ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون سلسله مراتبي مورد تحليل قرار گرفت. 
يافته ها نشان داد كه: 1. فرصت اعتراض به بى عدالتى با قرارداد رواني، تعهد سازماني و رضايت شغلي داراي 
رابطه مثبت و معنادار، ولي با رفتارهاي غيراخلاقي داراي رابطه منفي و معنادار (P<0/01) است. 2. نتايج تحليل 
رگرسيون سلسله مراتبي نشان داد كه فرصت اعتراض رابطه تعهد سازماني را با رفتارهاي غيراخلاقي تعديل 
مي نمايد. بدين معني كه وقتي فرصت اعتراض به بى عدالتى بالاست، تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي داراي 

رابطه منفي و معناداري (P<0/01) است.

واژه هاى كليدى : فرصت اعتراض به بى عدالتى، قرارداد رواني، تعهد سازماني، رضايت شغلي، رفتارهاي 
غيراخلاقي 

* دانشگاه آزاد اسلامى، واحد خوراسگان، كارشناس ارشد روان شناسى، اصفهان،ايران
**دانشگاه آزاد اسلامى، واحد خوراسگان، استاديار گروه روان شناسى، اصفهان،ايران

يافته هاى نو در روان شناسى
سال پنجم. شماره 20. پائيز1390
صفحات مقاله: 7-19
تاريخ وصول: 1390/3/16 ـ تاريخ پذيرش: 1390/9/1

www.SID.ir



Arc
hive

 of
 S

ID

يافته هاى نو در روان شناسى۸

مقدمه
طي دو تا سه دهه گذشته شيوع نسبي رفتارهاي غيراخلاقي در محيط هاي كاري و سازماني، زمينه ساز 
جلب توجه انديشمندان و صاحبنظران عرصه هاي مختلف علوم به عوامل مرتبط با اين رفتارها شده 
است (گل پرور و رفيع زاده، 1389 الف). اين توجهات علمي و آكادميكي، منجر به حجم قابل توجهي 
از متون علمي و پژوهشي شده كه در آنها علاوه بر تعريف اين شكل از رفتارها به صورتي عملياتي و 
روشن، عوامل تغيير فردي و موقعيتي مرتبط با اين رفتارها نيز معرفي شده اند (دالال1، 2005). در اين 
پژوهش سه عامل مرتبط با رفتارهاي غيراخلاقي، يعني قرارداد رواني2، رضايت شغلي3 و تعهد سازماني4 
بعنوان متغيرهاي بالقوه اثرگذار بر اين رفتارها در نظر گرفته شده اند. پيش از پرداختن به مباني نظري و 
پژوهشي چرايي و چگونگي ارتباط يافتن قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني با رفتارهاي 
غيراخلاقي، اشاره به چند نكته ضروري است. نكته اوّل اينكه در عرصه متون علمي و پژوهشي مربوط به 
دسته بندي رفتارهاي كاركنان در محيط هاي كار، واژه هاي مختلفي، نظير رفتارهاي انحرافي5، ضدتوليد6، 
تلافي جويانه7، ضداجتماعي8 و غيراخلاقي9 براي اشاره به رفتارهايي كه ماهيت زيان بار، عمدي و ارادي 
دارند و زمينه ساز تضعيف اثربخشي و عملكرد فردي، گروهي و سازماني را فراهم مي سازند، معرفي و 
مورد پژوهش قرار گرفته اند (گل پرور، نيري و مهداد، 1387؛ اپل بام، آياكوني و ماتوسك10، 2007؛ 

پترسون11، 2002).
 در اين پژوهش همسو با پترسون (2002) و با تأكيد بر اين نكته كه رفتارهاي غيراخلاقي ماهيتي 
معنايي و مفهومي هم پوش با رفتارهاي ضدتوليد، انحرافي، تلافي جويانه و ضداجتماعي دارند، از 
واژه ي رفتارهاي غيراخلاقي براي اشاره به رفتارهايي نظير دزدي، كم كاري، بدرفتاري هاي كلامي 
و غيركلامي، سوءاستفاده هاي رفتاري، مصرف مواد، حمل مواد، عدم متابعت از قوانين، مقررات و 
دستورات و مواردي از اين دست استفاده شده است. استفاده از واژه ي رفتارهاي غيراخلاقي بيشتر به 
اين دليل بوده كه براساس تأكيد پترسون (2002)، اين رفتارها اغلب داراي ماهيت ضدارزشي و اخلاقي 
هستند و اغلب ارتكاب آنها زمينه هايي از احساس گناه اخلاقي را به همراه مي آورد. بهرحال شواهد 
نظري و پژوهشي بطور جدي حاكي از پيوند رضايت شغلي، قرارداد رواني و تعهد سازماني با رفتارهاي 
غيراخلاقي است. در درجه اوّل، نظريات مربوط به مبادله اجتماعي12، بطور صريح و روشن، چرايي 
ارتباط بين قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني را با رفتارهاي غيراخلاقي تبيين مي كنند. از نظر 
1. Dalal
2. Psychological contract
3. Job satisfaction
4. Organizational commitment
5. Deviant
6. Counterproductive
7. Retaliatory
8. Antisocial
9. Unethical
10. Appelbaum , Iaconi & Matousek
11. Peterson
12. Social exchange
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۹ يافته هاى نو در روان شناسى

كلي، تعهد سازماني، همانندسازي با اهداف و ارزشهاي سازمان و تلاش قابل توجه براي دستيابي سازمان 
به اين اهدالف تلقي مي شود (گل پرور و عريضي، 1385).

 تعهد سازماني به لحاظ موضوعي، يك متغير نگرشي سازمان مرجع محسوب مي شود. بدين معني 
كه هدف اين نگرش كليت وجودي سازمان است. در مقابل رضايت شغلي به لحاظ ماهيت شغل مرجع 
(يعني هدف نگرشي آن شغل و كار فرد است نه سازمان) است كه مشتمل بر شناختهاي مثبت همراه 
با عواطف مثبت (شادماني، خشنودي و دوست داشتن شغل) نسبت به وظايف شغلي و كاري است 
(عريضي و گل پرور، 1388). بالاخره قرارداد رواني، قراردادي نانوشته و ادراكي است كه طي آن طرفين 
تعامل (در محيط هاي كار، كاركنان و سازمان هر دو) از يكديگر انتظار دارند كه طرف مقابل به تعهدات 

خود در مقابل ديگري پاي بند باشد (كانتى سانو، دومين گوئز و دى پولو2008،1).

براساس نظريه مبادله اجتماعي، مكانيسم اصلي كه از آن طريق قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد 
سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي پيوند مي يابند، اصل مقابله به مثل است. براساس اين اصل، كاركنان 
وقتي شرايط كاري سازمان را رضايت بخش ارزيابي مي كنند و در ارزيابي هاي ادراكي و شناختي 
خود به اين نتيجه مي رسند كه سازمان در قبال تعهدات نانوشته (قرارداد رواني) خود نسبت به آنها 
تعهد و پاي بندي نشان مي دهد، در اثر تجربه برقراري قرارداد رواني، افزايش رضايت شغلي و تعهد 
سازماني، از ميزان تمايل شان به رفتارهاي غيراخلاقي كاسته مي شود. در مقابل زماني كه كاركنان 
احساس كنند سازمان به شرايط كاري آنها كم توجهي مي كند و به تعهدات خود در قبال آنها پاي بند 
نيست، دچار ادراك نقص قرارداد رواني شده، از سطح رضايت و تعهدشان نسبت به شغل و سازمان 
كاسته مي شود (گل پرور و بلالي، 1389). در اين شرايط افراد ساده تر درگير رفتارهاي غيراخلاقي و 

1. Cantisano, Dominguez & Depolo 

قرارداد 
روانى

تعهد 
سازمانى

رضايت 
شغلى

رفتارهاى 
غيراخلاقى

فرصت
اعتراض

شكل 1: رويكرد تخليه فشار درحوزه نقش تعديل كننده فرصت اعتراض به بى عدالتى در رابطه 
قرارداد رواني، تعهد سازماني و رضايت شغلي 
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يافته هاى نو در روان شناسى۱۰

ضدتوليد مي شوند. حمايت هاي پژوهشي از اين ديدگاه، در داخل و خارج به وفور به چشم مي خورد. 
كانتى سانو و همكاران(2008)،گل پرور و حسين زاده (1389) و گل پرور و بلالي (1389) نشان داده اند 
كه بين نقض قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني با رفتارهاي انحرافي و غيراخلاقي در يك 

مدل چندسطحي ارتباط معنادار قابل توجهي وجود دارد.
دالال (2005) نيز طي فراتحليلي بسيار گسترده (با نمونه اي بالغ بر 5000 هزار نفر) بين تعهد سازماني و 
رضايت شغلي با رفتارهاي ضدتوليد و غيراخلاقي، ميانگين همبستگي 0/28- و 0/29- را گزارش نموده 
است. اماّ علاوه بر رابطه ساده ميان قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي، 
شواهد نظري موجود، حكايت از نقش احتمالي متغيرهاي تعديل گر در رابطه بين سه متغير ياد شده با 
رفتارهاي غيراخلاقي دارند. براساس نظريه رفتارهاي ضدتوليد و غيراخلاقي بعنوان اعتراض كه توسط 
كلوي، فرانسيس، پروسر و كامرون1 (2010) و براساس مدل استرس ـ عدم تعادل ـ جبران كه توسط 
گل پرور و همكاران (1387 و 1389) مطرح شده، رفتارهاي غيراخلاقي به لحاظ ماهيت مي توانند ماهيت 
جبراني (بازگشت از شرايط غير عادلانه به شرايطي كه عادلانه و منصفانه است) و اعتراض گونه داشته 
باشند. شواهد پژوهشي موجود در ايران به طور جدي از اين پديده كه كاركنان در شرايط عدم تعادل 
عاطفي، شناختي و هيجاني، اغلب درگير رفتارهاي غيراخلاقي مي شوند، حمايت لازم را به عمل آورده 

است (گل پرور و همكاران، 1387 و 1389). 
علاوه بر اين، صورت بندي هاي نظري ارائه شده توسط كلوي و همكاران (2010) به طور جدي 
حاكي از آن است كه وقتي كاركنان از طريق سازمان تحت فشار قرار مي گيرند (از مسير عوامل سازماني 
مختلف، نظير بي عدالتي ها و امثال آن) ابتدا به ساكن از نظر رضايت شغلي، قرارداد رواني و تعهد سازماني 
تضعيف شده و از اين طريق، براي اعلام اعتراض خود به شرايط، مرتكب رفتارهاي غيراخلاقي و 
ضدتوليد مي شوند. از اين منظر طبيعي است كه اگر فرصت اعتراض رسمي و قانوني به بى عدالتى به 
اشكال مختلف در اختيار كاركنان قرار گيرد، با تخليه فشارهاي ادراكي و رواني كاركنان از طريق اين 
كانالهاي رسمي، از ارتكاب رفتارهاي غيراخلاقي كاسته مي شود. براساس شواهد ارائه شده توسط كلوي 
و همكاران (2010)، فرصت اعتراض با ميزان ارتكاب رفتارهاي ضدتوليد وغيراخلاقي داراي رابطه منفي 
است. علاوه بر اين براساس مدلي كه در شكل 1 ارائه شده، فرصت اعتراض مي تواند بعنوان مكانيسمي 
باشد كه از آن طريق رابطه قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي مورد 
تعديل قرار مي گيرد. منطق نظري اين نقش تعديل كنندگي فرصت اعتراض به بى عدالتى در رابطه 
متغيرهاي ادراكي ـ نگرشي با رفتارهاي غيراخلاقي در اين واقعيت نهفته است كه فضاي قالب نگرشي 
و ادراكي پديد آمده در اثر قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني براي افراد مثبت است. يعني 
اغلب كاركنان در اثر تجربه رضايت، تعهد و برقراري قرارداد رواني دچار حالات عاطفي مثبت نظير 

اميدواري، خوش بيني و نشاط مي شوند (گل پرور و بلالي، 1389؛ گل پرور و حسين زاده، 1389). 
از طرف ديگر، وقتي كاركنان فرصت اعتراض به اشكال مختلف را پيدا مي كنند نيز، از سطح فشارهاي 

1. Kelloway , Francis , Prosser & Cameron
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۱۱ يافته هاى نو در روان شناسى

منفي درون رواني آنها كاسته مي شود (گل پررو و همكاران، 1387 و 1389؛ كلوي و همكاران، 2010). 
از چنين منظري بنظر مي رسد كه وقتي فرصت اعتراض در حد بالايي است، فضاي ادراكي ـ نگرشي 
درون رواني افراد، به آنها اجازه پيوند يافتن بين تعهد سازماني، رضايت شغلي و قرارداد رواني را با 
رفتارهاي غيراخلاقي مي دهد، ولي در فرصت اعتراض پائين اين رابطه معنادار نيست. بنابراين هدف اين 
پژوهش، آزمون نقش تعديل كنندگي فرصت اعتراض در پيوند ميان قرارداد رواني، رضايت شغلي و 
تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي براي بسط و گسترش دانش نظري و پژوهشي اين عرصه در ايران 

مي باشد. فرضيه هاى پژوهش نيز به شرح زير است.
فرضيه اول؛ تعهد سازمانى با رفتار هاى غير اخلاقى داراى رابطه منفى است.

فرضيه دوم؛ رضايت شغلى با رفتار هاى غير اخلاقى داراى رابطه منفى است.
فرضيه سوم؛ قرار داد روانى با رفتار هاى غير اخلاقى داراى رابطه منفى است.

فرضيه چهارم؛ فرصت اعتراض به بى عدالتى رابطه قرار داد روانى،تعهد سازمانى و رضايت شغلى را با 
رفتار هاى غير اخلاقى تعديل مى نمايد.بدين ترتيب كه در فرصت اعتراض بالا به بى عدالتى رابطه تعهد 
سازمانى،رضايت شغلى و قرار داد روانى با رفتار هاى غير اخلاقى منفى و معنا دار و در فرصت اعتراض 

پايين به بى عدالتى اين روابط غير معنا دار هستند.

روش پژوهش
جامعه آمارى،نمونه و روش نمونه گيرى

اين پژوهش، از زمره پژوهشهاي همبستگي محسوب مي شود كه طي آن نقش فرصت اعتراض به بى 
عدالتى در پيوند ميان قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي كاركنان 
به صورت تحليل سلسله مراتبي مورد بررسي قرار گرفته است. جامعه آماري پژوهش را كاركنان يك 
شركت صنعتى در تابستان 1389 تشكيل دادند. تعداد كل كاركنان اين شركت در دوره ي زماني تحقيق، 
360 نفر (44 نفر زن، معادل 12/2 درصد و 316 نفر مرد، معادل 87/8 درصد) بودند. از آنجائيكه مطالعات 
تحليل رگرسيون سلسله مراتبي نيازمند نمونه به نسبت بزرگ است (كوهن، كوهن، وست و آيكن1، 
2000)، از ميان 360 نفر جامعه آماري، 270 نفر به شيوه نمونه گيري تصادفي طبقه اي (جهت رعايت 
نسبت زنان و مردان) براي شركت در پژوهش از طريق فهرست اسامي كاركنان انتخاب شدند. پس از 
بازگشت 270 پرسشنامه، 7 پرسشنامه بدليل نقص در پاسخگويي از  تحليلها كنار گذاشته شدند (معادل 
2/5 درصد)، لذا گروه نمونه پژوهش به 263 نفر تقليل يافت. از 263 نفر نمونه، 231 نفر (معادل 87/8 
درصد) مرد و 32 نفر (معادل 12/2 درصد) زن بودند. از 246 نفر كه وضعيت تأهل خود را اعلام داشتند 
(معادل 93/5 درصد)، 54 نفر (معادل 20/5 درصد) مجرد و 192 نفر (معادل 73 درصد) متأهل بودند. 
از 181 نفر كه تحصيلات خود را اعلام داشتند، (68/8 درصد)، اكثريت، برابر با 135 نفر (و معادل 69 
درصد) داراي تحصيلات متوسطه و ديپلم و از 174 نفر (معادل 66/1 درصد) كه پست شغلي خود را 

1. Cohen, Cohen, West & Aiken
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يافته هاى نو در روان شناسى۱۲

اعلام نمودند، 9 نفر (معادل 5/1 درصد) داراي پست مديريتي و 165 نفر (معادل 94/8 درصد) داراي 
پست غيرمديريتي بودند. ميانگين سني اعضاي نمونه برابر با 30/6 سال (با انحراف معيار 6/418 سال) و 

ميانگين سابقه شغلي آنها برابر با 6/85 (با انحراف معيار 5/66) بود. 

ابزارهاي پژوهش
پرسشنامه قرارداد رواني: براي سنجش قرارداد رواني، 6 سؤال بر مبناي مشخصه هاي توصيه شده 
توسط روسو (1995) براي اين پژوهش تهيه و آماده اجرا گرديد. مقياس پاسخگويي اين 6 سؤال هفت 
درجه اي (كاملاً مخالفم=1 تا كاملاً موافقم=7) بود و دو حوزه قرارداد رواني تبادلي و ارتباطي را مورد 
سنجش و اندازه گيري قرار مي دهد. روايي صوري و محتوايي اين شش سؤال توسط دو متخصص 
بررسي و مورد تأييد قرار گرفت. در عين حال براي اطمينان از مناسب بودن اين شش سؤال براي سنجش 
قرارداد رواني تبادلي و ارتباطي، طي يك مطالعه مقدماتي به همراه ديگر ابزارهاي پژوهش، بر روي 48 
نفر از كاركنان شركت شركت صنعتى كه در پژوهش شركت داشتند، اجرا شد. شواهد حاصل از اين 
مطالعه كه بر مبناي همبستگي هر سؤال با كل نمرات هر مقياس و نقش هر سؤال در آلفاي كرونباخ بوده، 
حاكي از آن بود كه اين شش سؤال با آلفاي كرونباخ 0/8 حائز شرايط مناسب براي سنجش قرارداد 
رواني هستند. شواهد حاصل از اين تحليل با KMO برابر  با 0/926، خي دو آزمون كرويت بارتلت برابر 
با 1800/31 (P<0/001)، مقادير ويژه بالاتر از 1 و اسكري پلات، يك عامل (با بارهاي عاملي 0/65 تا 
0/75) با آلفاي كرونباخ 0/87 را بدست داد. يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است: سازمان 

نسبت به تعهدات مالي و اقتصادي كه در قبال من دارد، توجه لازم و كافي را نشان مي دهد.
پرسشنامه تعهد سازماني: براي سنجش تعهد سازماني از پرسشنامه 3 سؤالي اسپير و ون كاتش1 (2002) 
كه توسط مولكي و همكاران (2006) معرفي شده، استفاده بعمل آمد. اين پرسشنامه در مقياس هفت 
درجه اي ليكرت (كاملاً مخالفم=1 تا كاملاً موافقم=7) پاسخ داده مي شود و قبلاً در ايران توسط گل پرور 
و حسين زاده (1389)، ترجمه و اعتباريابي شده است. شواهد روايي (روايي سازه) و پايايي (آلفاي 
كرونباخ) اين سه سؤال توسط گل پرور و حسين زاده (1389) در ايران در حد مطلوبي گزارش شده 
است. در اين پژوهش طي مطالعه مقدماتي (با استفاده از 48 نفر) آلفاي كرونباخ 0/76 براي اين پرسشنامه 
بدست آمد. لازم به ذكر است كه تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس بر روي اين 3 
سؤال، روايي سازه اين 3 سؤال را بطور مجدد در اين پژوهش مطلوب نشان داد. يك نمونه سؤال اين 
پرسشنامه به اين شرح است: از اينكه به ديگر مردم بگويم عضوي از اين سازمان هستم احساس غرور 

مي كنم.
پرسشنامه رضايت شغلي: براي سنجش رضايت شغلي از مقياس 3 سؤالي اسپكتور2 (1985) كه 
براساس مقياس هفت گزينه اي ليكرت پاسخ داده مي شود، استفاده بعمل آمد. اين پرسشنامه نيز در ايران 
توسط گل پرور و بلالي (1389) ترجمه و اعتباريابي شده و شواهد روايي (روايي سازه) و پايايي (آلفاي 
1. Speier & Venkatesh
2. Spector
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۱۳ يافته هاى نو در روان شناسى

كرونباخ) آن در حد مطلوبي است. آلفاي كرونباخ اين 3 سؤال در مطالعه مقدماتي (با استفاده از 48 نفر) 
0/85 و در مطالعه نهايي (با استفاده از 263 نفر) 0/88 بدست آمد. تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از 
نوع واريماكس در اين پژوهش بطور مجدد روايي سازه اين 3 سؤال را مطلوب نشان داد. يك نمونه 

سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است: شغلم را در اين سازمان دوست دارم.
پرسشنامه رفتارهاي غيراخلاقي: براي سنجش رفتارهاي غيراخلاقي كاركنان، 23 سؤال براساس 
پيشينه ي پژوهش (واردي، 2001؛ پترسون، 2002) كه دو مجموعه بدرفتاري با سازمان و همكاران را 
دربرمي گيرد، براي اين پژوهش تهيه و آماده اجرا شد. اين 23 سؤال بر مبناي مقياس پنج درجه اي (خيلي 
كم=1 تا خيلي زياد=5) پاسخ داده مي شود و روايي صوري و محتوايي آن توسط تني چند از متخصصان 
حوزه ي روانشناسي صنعتي و سازمان مورد تأييد قرار گرفت. همچنين طي يك مطالعه مقدماتي اين 
پرسشنامه بر روي 48 نفر اجرا و از لحاظ همبستگي گويه ها با امتيازات كل پرسشنامه و آلفاي كرونباخ 
مورد بررسي قرار گرفت. آلفاي كرونباخ در اين مرحله 0/9 بدست آمد. در مطالعه نهايي با 263 نفر، 
23 سؤال مورد تحليل عاملي اكتشافي قرار گرفت (چرخش از نوع واريماكس). نتيجه اين تحليل عاملي 
حاكي از آن بود كه 23 سؤال با بارهاي عاملي 0/55 تا 0/84 بر روي يك عامل با آلفاي كرونباخ 0/97 
قرار مي گيرند. يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است: اتفاق افتاده كه از تلفن سازمان در 

ساعات كار يا استراحت براي مقاصد شخصي استفاده كرده باشم.
پرسشنامه فرصت اعتراض: براي سنجش فرصت اعتراض در مورد بي عدالتي هايي كه بر كاركنان روا 
داشته مي شود، براساس پيشينه ي پژوهشي در باب عدالت سازماني در ايران (گل پرور و نادي،1388؛ 
گل پرور و رفيع زاده، 1388 و 1389ب) 9 سؤال كه مربوط به اعتراض به بي عدالتي هاي توزيعي، رويه اي 
و تعاملي بود براي اين پژوهش آماده اجرا گرديد. مقياس پاسخگويي اين 9 سؤال در اين پژوهش، 
پنج درجه اي (خيلي كم=1 تا خيلي زياد=5) است و از لحاظ روايي صوري و محتوايي تناسب كامل 
و تأييدشده اي از نظر متخصصين عرصه عدالت سازمانى با موضوع فرصت اعتراض به بى عدالتى 
دارد. براي روايي سازه اين پرسشنامه، 9 سؤال مورد تحليل عاملي اكتشافي همراه با سؤالات رفتارهاي 
غيراخلاقي قرار گرفت. نتيجه اين تحليل، 9 سؤال اين پرسشنامه را بطور كاملاً قابل تفكيك از سؤالات 
رفتارهاي غيراخلاقي با بارهاي عاملي 0/76 تا 0/85 بر يك عامل با آلفاي كرونباخ 0/95 قرار دارد. يك 
نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است : وقتي سرپرستان با شما غيرعادلانه رفتار مي كنند، مي توانيد 

راحت و بدون نگراني به آنها اعتراض كنيد.
پرسشنامه هاي پژوهش بصورت خودگزارش دهي در فاصله زماني 15 تا 20 دقيقه در محل كار 
اعضاي نمونه پاسخ داده شدند. داده ها با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون سلسله 
مراتبي با استفاده از نرم افزار SPSS مورد تحليل قرار گرفتند. در تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براساس 

توصيه هاي كوهن و همكاران (2003) عمل شده است.

يافته هاى پژوهش
در جدول 1، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده است.
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يافته هاى نو در روان شناسى۱٤

چنانكه در جدول 1 مشاهده مي شود، فرصت اعتراض به بى عدالتى با قرارداد رواني، با تعهد سازماني، 
با رضايت شغلي  و با رفتارهاي غيراخلاقي  داراي رابطه معناداري است. قرارداد رواني با تعهد سازماني  
و با رضايت شغلي  داراي رابطه معنادار(P<0/01)، اماّ با رفتارهاي غيراخلاقي داراي رابطه معناداري 
(P<0/05) نيست. تعهد سازماني با رضايت شغلي  داراي رابطه مثبت و معنادار، ولي با رفتارهاي 
غيراخلاقي  داراي رابطه منفي و معنادار است(P<0/01). بالاخره رضايت شغلي با رفتارهاي غيراخلاقي  
داراي رابطه منفي و معناداري است(P<0/01). در جدول 2 نتايج حاصل از تحليل رگرسيون سلسله 

مراتبي ارائه شده است.

چنانكه در جدول 2 مشاهده مي شود، در مرحله اوّل(اثرات اصلى 1)، قرارداد رواني و تعهد سازماني، 
14/4 درصد از واريانس رفتارهاي غيراخلاقي را تبيين نموده اند. در مرحله دوم كه فرصت اعتراض به بى 
 (P<0/01)عدالتى افزوده شده، اين متغير، 21/6 درصد واريانس انحصاري افزوده معنادار براي پيش بيني
رفتارهاي غيراخلاقي فراهم نموده است. بالاخره در مرحله سوم كه تعامل هاي دوراهه (قرارداد رواني 

1234انحراف معيارميانگينمتغيرهاي پژوهشرديف
-2/641/05فرصت اعتراض به بى عدالتى1
-**3/481/470/45قرارداد رواني 2
-**0/65**4/21/530/25تعهد سازماني3
-**0/73**0/66**4/341/640/26رضايت شغلي4

**0/17-**0/23-0/06-**0/46-1/980/78رفتارهاي غيراخلاقي 5

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

 ** P<0/01

ف
متغيرهاي پژوهشردي

رفتارهاي غيراخلاقي 
اثرات اصلي3اثرات اصلي 2اثرات اصلي 1

βββ
*0/17-**0/16-**0/42-قرارداد رواني 1

**0/32-**0/36-**0/4-تعهد سازماني2

*0/19-0/14-0/15-رضايت شغلي3

*0/63**0/52-فرصت اعتراض4

0/08--قرارداد رواني × فرصت اعتراض5
**0/33---تعهد سازماني × فرصت اعتراض6

0/04---رضايت شغلي × فرصت اعتراض7
8RΔ2 2 ياR0/144**0/216**0/08**

9FΔ يا F14/5**86/94**12/06**

جدول 2: نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي 
در مورد نقش فرصت اعتراض براي رفتارهاي غيراخلاقي 

 ** P<0/01 ,* P<0/05 
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۱٥ يافته هاى نو در روان شناسى

× فرصت اعتراض، تعهد سازماني × فرصت اعتراض و رضايت شغلي × فرصت اعتراض) افزوده شده، 
تعامل تعهد سازماني × فرصت اعتراض، 8 درصد واريانس انحصاري افزوده معنادار (P<0/01) براي 
رفتارهاي غيراخلاقي فراهم نموده است. اين تعامل معنادار حاكي از آن است كه فرصت اعتراض رابطه 
تعهد سازماني را با رفتارهاي غيراخلاقي تعديل مي نمايد. بر اين اساس تحليل رگرسيون تعقيبي انجام شد 

كه نتايج مربوط به تحليل ساده شيب خط را در نمودار 1 مشاهده مي كنيد. 

چنانكه در نمودار 1 مشاهده مي شود، در فرصت اعتراض پائين، تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي 
داراي رابطه معناداري نيست (P<0/05)، اماّ در فرصت اعتراض بالا، افزايش تعهد سازماني منجر به 

كاهش معنادار رفتارهاي غيراخلاقي(P<0/01) شده است. 

بحث و نتيجه گيري
شواهد حاصل از اين پژوهش حمايت نسبي از رابطه قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني 
با رفتارهاي غيراخلاقي بدست داد(فرضيه هاى اول تا سوم).درحوزه روابط ساده ميان قرار داد روانى، 
تعهد سازمانى و رضايت شغلى با رفتار هاى غير اخلاقى،يافته هاي حاصل از اين پژوهش با نتايج گزارش 
شده توسط گل پرور و كرمي (1389) مبني بر پيوند بين رضايت شغلي، تعهد سازماني و قرارداد رواني 
با رفتارهاي مدني ـ سازماني كه نقطه اغلب نقطه مقابل رفتارهاي غيراخلاقي محسوب مي شوند و با 
يافته هاي گزارش شده توسط گل پرور و حسين زاده (1389)، دالال (2005) همسويي نشان مي دهد. 
تبيين نظري پيوند ميان قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي، در حاكم 

بودن فرايندهاي مبادله اجتماعي و بويژه در اصل مقابله به مثل قرار دارد. 
بدين معني كه فراهم بودن شرايط كاري، شغلي و سازماني مناسب، اغلب زمينه ساز افزايش رضايت، 
تعهد و قرارداد رواني مي شود (دالال، 2005). بدنبال رضايت، تعهد و قرارداد رواني بالاتر، كاركنان بر 

0

1

2

4

5
رفتارهاى غيراخلاقى

1SD-تعهد سازمانى 1SD=
نمودار 1: رابطه ميان تعهد سازماني با رفتارهاي غير اخلاقي

 در  فرصت اعتراض به بى عدالتى پائين و بالا
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يافته هاى نو در روان شناسى۱٦

پايه جبران اين شرايط، از آسيب رساني غيراخلاقي به سازمان، شرايط و ديگر همكاران، اجتناب نموده و 
تمايلي به ارتكاب رفتارهاي غيراخلاقي نشان نمي دهند.فراتر از آن متغيرهايى نظير قرار داد روانى،رضايت 
شغلى و تعهد سازمانى داراى بار عاطفى مثبت هستند(مولكى و همكاران،2006 ؛ كانتى سانو و همكاران، 
2008). از لحاظ نظرى متغير هايى كه داراى بار عاطفى مثبت هستند بر اثر مكانيسم ناهمخوانى عاطفه 
مثبت – رفتار هاى منفى مانعى براى وقوع رفتار هاى غير اخلاقى مى شوند(دالال،2005).اماّ فراتر از اين، 
متغيرهاي ديگري نيز مي توانند در اين بين (يعني رابطه قرارداد رواني، رضايت شغلي و تعهد سازماني با 
رفتارهاي غيراخلاقي) نقش تعديل گر را بر عهده داشته باشند. متغيري كه براساس مدلها و نظريات مطرح 
در عرصه عدالت سازماني مي تواند چنين نقشي را ايفاء كند، فرصت اعتراض به بي عدالتي است (كلوي 

و همكاران، 2010). 
براساس نتايجي كه در جدول 2 و نمودار 1 ارائه شد، فرصت اعتراض، متغيري تعديل كننده براي رابطه 
تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي است. اماّ براي رابطه رضايت شغلي و قرارداد رواني با رفتارهاي 
غيراخلاقي چنين نقشي را ايفاء نمي كند. باور پژوهشگران اين پژوهش بر اين است كه براي نتيجه گيري 
قطعي تري در مورد نقش تعديل كنندگي فرصت اعتراض به بيعدالتى در رابطه رضايت شغلي و قرارداد 
رواني با رفتارهاي غيراخلاقي لازم است تحقيقات بيشتري انجام شود.با اين حال در تبيين يافته ها در 

سطح كنونى چند تبيين را ميتوان مطرح نمود. 
نقش فرصت اعتراض در رابطه تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي بدين ترتيب بود كه وقتي فرصت 
اعتراض بالاست، تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي پيوندي منفي برقرار مي سازد، اماّ در فرصت 
اعتراض پائين اين رابطه منفي برقرار نيست. بنظر مي رسد كه رابطه منفي تعهد سازماني با رفتارهاي 
غيراخلاقي در فرصت اعتراض بالا، با اين نظر كلوي و همكاران (2010) و گل پرور و همكاران (1387)

مبني بر اينكه رفتارهاي ضدتوليد و غيراخلاقي شكلي از رفتارهاي اعتراض گونه و جبرانى هستند كه در 
اثر تجربه بي عدالتي پديد مي آيند، همخواني و همسويي دارد. تبيين نظري اين نقش تعديل كننده اين 
است كه وقتي افراد در محيط هاي سازماني و كاري فرصت اعتراض به بي عدالتي را پيدا مي كنند، از 
سطح فشارهاي هيجاني منفي ناشي از بي عدالتي در فضاي نگرشي و ادراكي خود مي كاهند. اين تخليه 
و كاهش فشار داراى كاركرد تنظيم هيجانى و عاطفى است.به اين ترتيب كه وقتى از سطح فشار هاى 
ادراكى و عاطفى افراد كاسته مى شود، نظام گزينش رفتار هاى غير اخلاقى از خزانه رفتارى فرد تضعيف 
مى شود و از اين طريق بستر براى انجام رفتار هاى غير اخلاقى فراهم نمى شود.اين ديدگاه را مى توان 
رويكرد تخليه فشار در حوزه رفتارهاى منفى غير اخلاقى و مخرب دانست. چرا كه در فرصت اعتراض 
پائين، تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي پيوندي معنادار ندارد. اين امر به اين دليل است كه وقتي 
فرصت اعتراض پائين است، افراد فشار رواني و هيجاني درون رواني شان تخليه نمي شود، لذا در يك 

فضاي پرفشار رواني ـ هيجاني، تعهد باعث كاهش رفتارهاي غيراخلاقي نمي شود.
از طرف ديگر بر اساس رويكرد تخليه فشار، اعتراض به بى عدالتى حس كارآمدى شخصى را در افراد 
تقويت مى نمايد.اين كارآمدى تقويت شده باعث شكل گيرى يك نظام بازدارنده هيجانى و شناختى 
در سطح ساختار هاى درون روانى براى انجام رفتار هاى غير اخلاقى مى شود.بنظر مى رسد در عرصه 
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رابطه تعهد سازمانى با رفتار هاى غير اخلاقى با دخالت فرصت اعتراض به بى عدالتى، رويكرد تخليه فشار 
رويكردى مكمل براى رويكرد همخوانى عاطفه – رفتار(يا در قالبى دقيق تر عاطفه منفى – رفتار منفى 
و عاطفه مثبت – رفتار مثبت)است.در واقع مى توان گفت رويكرد همخوانى رفتار – عاطفه و رويكرد 
تخليه فشار دو رويكرد و نظام مكمل يكديگر هستند.به اين ترتيب كه در زمان تخليه فشاردر اثر فرصت 
اعتراض به بى عدالتى ها، مكانيسم عاطفه منفى – رفتار منفى امكان فعال شدگى و وقوع كمترى  پيدا 
مى كند، اما وقتى كه فرصت اعتراض به بى عدالتى وجود ندارد، فشار درون روانى با زمينه سازى شناختى 
و عاطفى فرد براى جبران عدالت از دست رفته، وى را به سمت رفتار هاى غير اخلاقى سوق مى دهدتا 

علاوه بر نشان دادن اعتراض بصورت رفتارى، امكان  كاهش فشار درون روانى را فراهم سازد.
اما اينكه فرصت اعتراض به بى عدالتى قادر به تعديل رابطه رضايت شغلى و قرار داد روانى با رفتار هاى 
غير اخلاقى نبود،خود مى تواند ناشى از چند عامل باشد.محتمل است فرصت اعتراض به بى عدالتى 
يك متغير تعديل گر براى رابطه متغير هاى نگرشى سازمان مرجع(نظير تعهد سازمانى) با رفتار هاى غير 
اخلاقى باشد و براى متغيرهاى نگرشى شغل مرجع(نظير رضايت شغلى) با رفتار هاى غير اخلاقى چنين 
نقشى را ايفا نكند.يكى از دلايل احتمالى اين پديده اين است كه تعهد سازمانى و رفتار هاى غير اخلاقى 
ماهيتا معطوف به سازمان هستند، ولى رضايت شغلى معطوف به شرايط و وظايف شغلى است. وقتى 
افراد نسبت به وظايف شغلى خود احساس مثبتى دارند(يا در مقابل احساس منفى دارند) اغلب در اسناد 
علل براى اين احساسات مثبت خود، با احتمال زياد ويژگيهاى شخصى، تصميم گيرى و عملكرد خود 
را نسبت به سازمان و عوامل مربوط به آن محور توجه قرار مى دهند.بر اين اساس چه فرصت اعتراض 
وجود داشته باشد و چه نداشته باشد، با احتمال زياد از احساسات معطوف به شغل خود براى عدم 
ارتكاب رفتار هاى غير اخلاقى استفاده خواهند كرد.اما در عرصه تعهد سازمانى، سازمان و عوامل مربوط 
به آن نقش فعال تر و برجسته ترى را ايفاء مى كنند،به اين لحاظ در فرصت اعتراض بالا، تعهد مانعى 
ميشود براى ارتكاب رفتار هاى غير اخلاقى در سازمان.در حوزه قرار داد روانى نيز اين احتمال وجود 
دارد كه شرايط مانند تعهد سازمانى باشد(يعنى فرصت اعتراض به بى عدالتى قادر به تعديل رابطه اين 
متغير با رفتار هاى غير اخلاقى باشد)، ولى در اين پژوهش اين نقش تعديل كنند گى بدست نيامده باشد.

بهرحال در حوزه نقش تعديل كننده فرصت اعتراض به بى عدالتى در رابطه قرار داد روانى و رضايت 
شغلى با رفتار هاى غير اخلاقى كما كان بايد منتظر پژوهش هاى بيشتر در آينده باشيم. 

بهر حال بنظر مي رسد كه لازم است فرضيه فرصت اعتراض به بى عدالتى بعنوان مكانيسمي به نسبت 
جديد در كنار اصل مقابله به مثل، بعنوان عاملي جهت پيوند يافتن تعهد سازماني با رفتارهاي غيراخلاقي در 
سازمانهايي با كاركردهاي مختلف به محك آزمون گذاشته شود. پيشنهاد كاربردي براي سازمانها اينكه 
لازم است، اين سازمان ها نظام هاي رسمي فرصت اعتراض و شكايت به بى عدالتى را در سازمان هاى 
خود برقرار سازند، تا همراه با برنامه هاي معطوف به تقويت تعهد سازماني باعث كاهش رفتارهاي 
غيراخلاقي مي شود. در پايان نيز بايد به اين محدوديت در پژوهش توجه شود كه رفتارهاي غيراخلاقي 
بصورت خودگزارش دهي در اين پژوهش سنجيده شده  و تبيين هاى مطرح شده نيز تبيين هايى هستند 

كه تا انجام پژوهش هاى بيشتر،لازم است بعنوان تبيين هاى احتمالى اوليه نگريسته شوند.
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Abstract
This research was administered with the aim of studying the moderating role of injustice protest 
opportunity in relationship between psychological contract, job satisfaction and organizational 
commitment with unethical behaviors. Research statistical population was the employees’ of an 
industrial company, among them 263 employees were selected via stratified random sampling. 
Research instrument consisted of: Researcher made questionnaires of injustice protest opportunity 
to injustice, unethical behaviors and psychological contract, job satisfaction questionnaire (Spector, 
1985) and organizational commitment questionnaire (Speier & Venkatesh, 2002). Data were ana-
lyzed with the use of Pearson’s correlation coefficient and hierarchical regression analysis. Find-
ings showed that: 1. There is positive significant relationship between injustice protest opportunity 
with psychological contract, organizational commitment and job satisfaction, but there is negative 
significant relation between protest opportunity with unethical behaviors (P<0.01). 2. Results of 
hierarchical regression analysis showed that protest opportunity has been moderate the relationship 
between organizational commitments with unethical behaviors That is, when protest opportunity is 
high; there is negative significant relationship between organizational commitment with unethical 
behaviors.

Keywords: injustice protest opportunity, psychological contract, job satisfaction, organizational 
commitment, unethical behaviors
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