
 
 
 
  
  
  
  
  
  
 

  هاي علوم شناختي و رفتاري پژوهشي پژوهش -مجله علمي
  1393 ستانبهار و تاب ،)6(پياپي ، اول، شماره چهارم سال

 11/4/1392: تاريخ پذيرش                       15/11/1390: دريافتتاريخ 

  55-70: صص

  

  ترك خدمت، ، تعهد سازماني، يشناخت روانالگوي ساختاري نقض قرارداد 
  رضايت شغلي و رفتارهاي انحرافي 

  
  4آرزو اشجعو  3مايده عابديني ،2زاده خيراله حسين، *1پرور گل محسن

  

  اصفهان، ايران ، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان،صنعتي و سازماني شناسي دانشيار روان -1
drmgolparvar@hotmail.com 

 اصفهان، ايران دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان، ،شناسي صنعتي و سازماني ارشد روان كارشناس -2
Kh.hosseinzadeh@yahoo.com 

 ايران اصفهان، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان، ،شناسي صنعتي و سازماني ارشد روان كارشناس -3
mabedini@yahoo.com 

 دانشگاه اصفهان، اصفهان، ايران ،شناسي صنعتي و سازماني ارشد روان كارشناس -4
a.ashja1363@yahoo.com 

 
  چكيده

با تعهد سازماني، ترك خدمت، رضايت شغلي و  شناختي رواناين پژوهش با هدف بررسي الگوي ساختاري روابط بين نقض قرارداد 
ها  بود و جامعه آماري پژوهش كاركنان يك شركت صنعتي در شيراز بودند كه از ميان آن روش پژوهش همبستگي .اجرا شد رفتارهاي انحرافي

، پرسشنامه )2005 ليب و همكاران، تك( شناختي روانابزارهاي سنجش، پرسشنامه نقض قرارداد . الوصول انتخاب شدند نفر از طريق سهل 300
و ) 2005 ليب و همكاران، تك(، پرسشنامه ترك خدمت )1985 اسپكتور،(، پرسشنامه رضايت شغلي )2002 تش،كا اسپير و ون(تعهد سازماني 

ها از طريق ضريب همبستگي پيرسون، الگو سازي معادله ساختاري و تحليل  داده. بود) 2000بنت و رابينسون، (پرسشنامه رفتارهاي انحرافي 
 7/16درصد از واريانس تعهد سازماني، تعهد سازماني و رضايت شغلي،  1/7 ،شناختي روانض قرارداد نشان داد نق ها يافته. اي تحليل شد واسطه

درصد از واريانس رفتارهاي  3/4درصد از واريانس رضايت شغلي و ترك خدمت نيز  3/20درصد از واريانس ترك خدمت، تعهد سازماني، 
شناختي با  رواناي كامل براي رابطه نقض قرارداد  داد كه تعهد سازماني متغير واسطه اي نيز نشان تحليل واسطه. نمايند انحرافي را تبيين مي

در پايان، با توجه به محدود . اي براي رابطه بين تعهد سازماني با ترك خدمت است اي پاره رضايت شغلي و رضايت شغلي نيز متغير واسطه
صورت  عهدات خود نسبت به كاركنان را بهها نبايد ت شود كه سازمان ميپيشنهاد هاي صنعتي،  بودن تعميم پذيري نتايج اين پژوهش به سازمان

  .يك طرفه نقض نمايند
  .شناختي، تعهد سازماني، ترك خدمت، رضايت شغلي، رفتارهاي انحرافي روانقرارداد  :هاي كليدي واژه
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  مقدمه
در چند سال گذشته تاكنون  1شناختي روانقرارداد 

جذاب و مورد علاقه هاي  به يكي از موضوع
بيردول . پردازان و پژوهشگران تبديل شده است نظريه

اين پديده را باورهاي معطوف ) 2004( 2و همكاران
معرفي ) كارفرما(به روابط تبادلي ميان افراد و سازمان 

نموده و معتقدند مبناي روابط تبادلي مورد اشاره، 
تعهدات مقابله به مثل ميان افراد و كارفرمايان بر پايه 

) 1995( 3روسو. و انتظارات طرفين از يكديگر است
كنندگان اين پديده است، بر اين  مطرحكه خود از نيز

به دليل ماهيت  شناختي روانباور است كه قرارداد 
ادراكي و ذهني خود، مبتني بر باورهاي افراد در باب 

ها  ها و سازمان قواعد و توافق نانوشته ميان آن
همچنين ) 1995(روسو . گيرد مي شكل) فرمايانكار(

شناختي از يكديگر  معتقد است دو نوع قرارداد روان
و  4تبادلي شناختي روانقرارداد : قابل تميز هستند

قرارداد تبادلي بر . 5ارتباطي شناختي روانقرارداد 
مدت استوار است، ولي قرارداد  هاي مادي كوتاه پاداش

مل نسبت تعاهاي  ارتباطي حول محور باورهاي طرف
هاي مادي متمركز  به يكديگر كه كمتر بر پاداش

زماني طولاني   گيرد و داراي دوره است، شكل مي
از لحاظ نظري، وقتي باور طرفين . تري است  مدت

با يكديگر  شناختي روانتعامل نسبت به قرارداد 
همخواني داشته باشد، روابط بدون مشكل به پيش 

عامل با ديگري از رود، ولي اگر يكي از طرفين ت مي
در تضاد قرار گيرد،  شناختي رواننظر باور به قرارداد 

                                                            
1 psychological contract 
2 Beardwell & etal 
3 Rousseau 
4 transactional contract 
5 relational contract 

روسو، (آيد  در روابط آشفتگي و ناهماهنگي پديد مي
هاي  به هرحال، تا مادامي كه هر يك از طرف). 1995

كند و انتظارات طرف  تعامل به تعهدات خود عمل مي
 بر شناختي روانسازد، قرارداد  مقابل را برآورده مي

ماند، ولي به محض اينكه به تعهدات جامة  قرارمي
عمل پوشيده نشود و انتظارات برآورده نگردد، در 

از قرارداد  7يا تخطي 6سطح شناختي و ادراكي نقض
سانو و  كانتي(پيوندد  به وقوع مي شناختي روان

باعث  شناختي رواننقض قرارداد ). 2008، 8همكاران
رفتاري و نگرشي شود تا اتفاقات چندي در سطح  مي

آنچه در اين . هاي تعامل به وقوع بپيوندد در طرف
پژوهش به عنوان الگوي فرايندي براي نقض قرارداد 

از طرف سازمان در نظر گرفته شده،  شناختي روان
اين الگو . است 1مطابق با الگوي ارائه شده در شكل 

هايي كه مرور خواهد  بر مبناي نظريات و پژوهش
بار در اين پژوهش معرفي و به  شد، براي اولين

 .آزمون گذاشته شده است

توان مشاهده كرد، در  مي 1كه در شكل  چنان
، زمينه تضعيف شناختي رواندرجه اول نقض قرارداد 

تعهد سازماني . كند را فراهم مي 9تعهد سازماني
اي است كه داراي ابعاد  نگرشي شغلي و حرفه

، تعهد 11اري، تعهد هنج10نظير تعهد عاطفي(متعددي 
 14، تعهد همانندسازي شده13اي ، تعهد مبادله12مستمر

طور كلي  هاين پديده ب. است) 15و تعهد پيوندجويانه

                                                            
6 violate 
7 breath 
8 Cantisano & etal 
9 organizational commitment  
10 affective  
11 normative  
12 continuous 
13 exchange  
14 identification  
15 affiliation  
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تعلق، پايبندي و دلبستگي فرد به سازمان احساس 
ها و  ها، ارزش سياست  در حوزه(محل كار خود 

گيرد، و از اين طريق بستر را  را در بر مي) اهداف
هاي  يروي از اهداف و ارزشبراي همانندسازي و پ

 ). 1388پرور و عريضي،  گل(كند  سازمان فراهم مي

از طرف سازمان به  شناختي رواننقض قرارداد 
اين دليل باعث تضعيف تعهد سازماني در كاركنان 

، 1هاي مبادله اجتماعي شود كه بر اساس نظريه مي
. گردد از طرف سازمان نقض مي 2اصل مقابله به مثل

صل به سادگي كاركنان را تحت فشار قرار نقض اين ا
دهد و از اين طريق زمينه براي تضعيف تعهد  مي

سانو و همكاران  كانتي. شود سازماني فراهم مي
اي كه طي آن نتايج مطالعات  در مطالعه) 2008(

را با  4و فراتحليل 3مربوط به الگوهاي ساختاري
اي  هاند، در نوزده مطالعه و نمون يكديگر تركيب نموده

را  -4/0تا  - 36/0نفر، همبستگي  2984مشتمل بر 
با تعهد  شناختي روانبراي رابطه نقض قرارداد 

اين نتيجه به خوبي مؤيد . اند سازماني گزارش نموده
بين نقض قرارداد  1ارتباطي است كه در شكل 

 .با تعهد سازماني معرفي شده است شناختي روان

نقض پس از تضعيف تعهد سازماني از طريق 
، دو پيامد براي تعهد سازماني در شناختي روانقرارداد 

 . معرفي شده است) 1شكل (الگوي نظري پيشنهادي 

و پيامد دوم رضايت  5پيامد اول ترك خدمت
از آنجايي كه تعهد سازماني يك نگرش . است 6شغلي

اي سازمان مرجع با آثار فراگير  نگرش شغلي ـ حرفه

                                                            
1 social exchange theories  
2 reciprocal principle  
3 structural models 
4 meta analysis  
5 turnover 
6 job satisfaction  

، )1390، پرور و همكاران گل(شود  محسوب مي
تضعيف آن از دو مسير زمينه را براي ترك خدمت 

مسير اول به اين شكل است كه وقتي : سازد فراهم مي
شود، افراد احساس تعلق و  تعهد سازماني تضعيف مي

همانندسازي خود را با سازمان محل كارشان از دست 
شود تا تعهد سازماني  اين امر باعث مي. دهند مي

مت، كه نوعي تمايل تضعيف شده با ترك خد
و رفتاري براي ترك سازمان و  شناختي روان

جستجوي كار در سازمان يا محل ديگري است، به 
، اما مسير )1388پرور و عريضي،  گل(وقوع بپيوندد 

تعهد سازماني به رضايت شغلي به اين شكل قابل 
تبيين است كه پس از تضعيف تعهد سازماني از 

، سطح رضايت ختيشنا روانطريق نقض قرارداد 
 -هاي شغلي  شغلي افراد، كه يكي ديگر از نگرش

شود و به احساس  اي شغل مرجع محسوب مي حرفه
رضايت و شادكامي فرد نسبت به شغل و وظايف 

اين تضعيف . گردد شود، تضعيف مي محوله مربوط مي
بر اثر انتقال اثر تضعيف تعهد سازماني به رضايت 

ير براي يكديگر پذ شغلي كه متغيرهاي جايگشت
، به )1390پرور و همكاران،  گل(شوند  محسوب مي

، 1بر همين اساس، مطابق با شكل . پيوندد مي وقوع
ابتدا چنين فرض شده كه تعهد سازماني متغير 

با ترك  شناختي روانبين نقض قرارداد  7اي واسطه
اي  اي پاره واسطه خدمت و رضايت شغلي نيز متغير

  .ترك خدمت استبين تعهد سازماني با 

                                                            
7 mediator  
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  الگوي نظري روابط بين متغيرهاي پژوهش. 1شكل 

  
  
  

  
 

هاي مطرح شده، رابينسون و  در حمايت از تبيين
در پژوهشي نشان دادند كه نقض ) 1994( 1روسو

ادراك شده با رضايت از شغل و  شناختي روانقرارداد 
سازمان و با ميل به ماندن داراي رابطه منفي و معنادار 

قابل با تمايل به ترك خدمت داراي رابطه و در م
و ) 1999( 2ترنلي و فلدمن. مثبت و معنادار است

اي نتايجي همسو با  نيز تا اندازه) 2001( 3كول كيك
را گزارش ) 1994(نتيجه مطالعه رابينسون و روسو 

ات مورد اشاره به اشكال البته، اغلب مطالع. اند نموده
قرارداد روابط ساده ميان نقض   مختلف به

با تعهد سازماني، رضايت شغلي و ترك  شناختي روان
اند و كمتر به روابط با واسطه نظير  خدمت پرداخته

) 1شكل (آنچه در الگوي اين پژوهش مطرح شده 
ترديدي وجود ندارد كه نقض قرارداد . اند توجه كرده

، باعث تضعيف تعهد سازماني و شناختي روان
ويت ترك خدمت رضايت شغلي و به دنبال آن تق

منطق . افتند شود، ولي اين روابط باواسطه اتفاق مي مي
نظري اين روابط باواسطه به اين شكل است كه پيش 

كه افراد با افت رضايت از شغل و افزايش   از اين
تمايل به ترك خدمت مواجه شوند، تعهد خود نسبت 

دهند و پس از اين روند، به  به سازمان را از دست مي
كه تعهد اغلب داراي بار عاطفي درخور  اين دليل

                                                            
1 Robinson & Rousseau  
2 Turnley & Feldman 
3 Kickul 

، بستر براي )2007، 4گريمر و اودي(توجهي است 
تمايل به ترك  افزايش كاهش رضايت شغلي و

؛ مولكي و 1993، 5كمپ(شود  خدمت فراهم مي
  ). 2006، 6همكاران

اي، پيامد رفتاري نهايي  در پايان اين روابط زنجيره
فتارهاي ارائه شده، ر 1براساس آنچه در شكل 

رفتارهاي انحرافي، به مجموعه . است 7انحرافي
ها زير  شود كه مشخصه اصلي آن رفتارهايي اطلاق مي

هاي  پا گذاشتن قواعد، رسوم، هنجارها و دستورالعمل
سازمان است و به اشكال مختلف موجب آسيب و به 

شود  مخاطره افتادن سلامتي سازمان و افراد آن مي
براساس گزارش بنت ). 1390پرور و همكاران،  گل(

ها دو دسته رفتارهاي اين رفتار) 2000( 8و رابينسون
و رفتارهاي ) كاركنان(انحرافي معطوف به افراد 

 . شود انحرافي معطوف به سازمان را شامل مي

افراد، شامل مواردي رفتارهاي انحرافي معطوف به 
هاي  تمسخر همكاران، دزدي، شوخي: نظير

فيزيكي و كلامي با همكاران، غيراخلاقي، پرخاشگري 
شامل  و رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان نيز

نظير  نظمي، آسيب به كاري، بي كم: مواردي 
شود  محصولات و خدمات و اثاثيه و تجهيزات مي

                                                            
4 Grimmer & Oddy 
5 Camp 
6 Mulki  & etal 
7 deviant behaviors 
8 Bennett & Robinson 

‐  مانيتعهد ساز

ترك خدمت

ضايت شغلير

رفتارهاي 
 انحرافي 

نقض قرارداد 
روان شناختي 

‐

+ 

+ 

‐

‐
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شواهد پژوهشي ارائه ). 1387پرور و همكاران،  گل(
شاپيرو و  و كويل) 1999(شده توسط ترنلي و فلدمن 

خوبي مؤيد اين است كه نقض  هب )2002( 1كسلر
نظير (با رفتارهاي منفي  شناختي روانقرارداد 

نظير رفتار (و مثبت ) برفتارهاي انحرافي و مخرّ
داراي رابطه است، اما براساس آنچه   )سازماني مدني ـ

در اين پژوهش پيشنهاد شده، اين ارتباط،  1در شكل 
اني و از طريق تضعيف تعهد سازم(اي  ارتباطي واسطه

  )رضايت شغلي و تقويت تمايل به ترك خدمت
، )1989( 2شواهد ارائه شده توسط بلاو و بول. است

 و كامير) 2005( 3ليب و همكاران ، تك)1993(كمپ 
گوياي آن است كه تعهد ) 2005( 4مولر و همكاران

سازماني و رضايت شغلي با تمايل به ترك خدمت 
درجه بعدي،  در. داراي رابطه منفي معنادار هستند

شواهد پژوهشي متعددي حاكي از آن است كه 
عنوان پيامدهاي ه رفتارهاي انحرافي و مخرّب ب

رفتاري منفي، اغلب پس از تغييرات نگرشي در 
هاي تعهد و رضايت و افزايش تمايلات رفتاري  حوزه
به منصه بروز و عمل نظير ترك خدمت  گيرانه، كناره
 ). 2009، 5كلووي و همكاران(رسند  مي

بندي پاياني از مباني نظري و  بنابراين، در جمع
پژوهشي و براساس الگوي پيشنهادي اين پژوهش، 
چنين فرض شده است كه ابتدا نقض قرارداد 

باعث تضعيف تعهد سازماني كاركنان  شناختي روان
شود و سپس اين تضعيف تعهد، سطح رضايت  مي

 شغلي را كاهش و تمايل به ترك خدمت را افزايش

                                                            
1 Coyle-Shapiro & Kessler 
2 Blau & Boal 
3 Tekleab & Takeuchi 
4 Kammeyer-Muller etal 
5 Kelloway & etal 

روابط، تمايل به   سپس در پايان اين زنجيره. دهد مي
 . رود رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان بالا مي

ظر از اين ن) 1شكل (بررسي الگوي ارائه شده 
داراي اهميت است كه برخي مسيرهاي وقوع 

هاي انحرافي را كه براي عملكرد و اثربخشي رفتار
آور است و سپس امكان  سازماني زيان

گيري از وقوع  هاي پيشگيرانه را براي جلو ريزي امهبرن
بر همين اساس، . ها مشخص خواهد ساخت اين رفتار

هدف اصلي پژوهش حاضر، بررسي برازش الگوي 
هاي حاصل از اجراي پژوهش در  پيشنهادي با داده

نظر گرفته شد، تا از اين طريق زمينه بسط دانش 
هاي  رنظري و كاربردي در عرصه نحوه وقوع رفتا

ها در ايران   انحرافي و شيوه پيشگيري وقوع اين رفتار
هاي پژوهش در قالب الگويي  فرضيه .فراهم شود

  .ساختاري به شرح زير است
و تعهد  شناختي روانبين نقض قرارداد : فرضيه اول

  .سازماني رابطه منفي معنادار وجود دارد
بين تعهد سازماني و رضايت شغلي : فرضيه دوم

  .بت معنادار وجود داردرابطه مث
بين تعهد سازماني و ترك خدمت رابطه : فرضيه سوم

  .منفي معنادار وجود دارد
بين رضايت شغلي و ترك خدمت : فرضيه چهارم

  .رابطه منفي معنادار وجود دارد
بين ترك خدمت و رفتارهاي انحرافي : فرضيه پنجم

  .رابطه مثبت معنادار وجود دارد
غلي و رفتارهاي انحرافي بين رضايت ش: فرضيه ششم

  .رابطه منفي معنادار وجود دارد
اي در رابطه  تعهد سازماني متغير واسطه: فرضيه هفتم

با رضايت شغلي و ترك  شناختي رواننقض قرارداد 
  .خدمت است
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رضايت شغلي و ترك خدمت : فرضيه هشتم
اي در رابطه تعهد سازماني با  متغيرهاي واسطه

  .رفتارهاي انحرافي هستند
  
  پژوهش روش

حاضر همبستگي مبتني بر تحليل   روش پژوهش
و ) سازي معادله ساختاري الگو( 1ماتريس كوواريانس

جامعه آماري پژوهش را كاركنان مرد دو شيفت كاري 
يك شركت صنعتي در شهر شيراز، ) صبح و عصر(

 1388در پاييز ) نفر 400هر شيفت (نفر  800با تعداد 
سب حجم نمونه با حجم براساس تنا. تشكيل دادند

نفري،  800جامعه آماري، براي يك جامعه آماري 
درصد نياز است  5نفر نمونه در سطح اطمينان  260

 با اين حال، با افزايش تعداد نمونه). 1381سكاران، (
نفر، ميزان اطمينان به نتايج بالاتر  260فراتر از 

كه مطالعات  همچنين، با توجه به اين. رود مي
هاي بزرگ  ي معادله ساختاري به نمونهساز الگو

نفر  320احتياج دارد، تعداد نمونه براي اين پژوهش 
؛ شوماخر و 1381سكاران، (در نظر گرفته شد 

 20ها،  آوري پرسشنامه پس از جمع). 1388لومكس، 
براي تحليل غيرمعتبر ) درصد 2/6معادل (پرسشنامه 

لذا  ها كنار گذاشته شدند، تشخيص داده و از تحليل
نمونه . نفر كاهش يافت 300نمونه پژوهش به 

ها و  الوصول در استراحتگاه پژوهش به صورت سهل
به ويژه در زمان ورود و خروج كاركنان به شركت، 

از افرادي كه وضعيت تأهل خود را . انتخاب شدند
نفر معادل  203(اكثريت  ) نفر 246(اعلام نمودند 

اري قراردادي متأهل و داراي شرايط ك) درصد 5/82

                                                            
1 analysis of covariance matrix  

) درصد 4/80نفر معادل  193نفر اعلام شده،  240از (
نفر نيز كه تحصيلات خود را اعلام  238از . بودند

داراي ) درصد 13معادل (نفر  31كردند، به ترتيب 
 3/77معادل (نفر  184تحصيلات ابتدايي و راهنمايي، 

نفر  23داراي تحصيلات متوسطه و ديپلم و ) درصد
داراي تحصيلات فوق ديپلم و ) رصدد 6/9معادل (

نفر نيز وضعيت كاري خود  299بالاخره . بالاتر بودند
معادل (نفر  226را اعلام كردند، كه از اين مقدار 

 . وقت بودند تمام وقت و بقيه پاره) درصد 5/75

 71/30 ميانگين سني اعضاي نمونه برابر با
ي و ميانگين سابقه شغل) 33/5با انحراف معيار ( سال
 . بود) 9/4با انحراف معيار ( سال 26/8ها برابر با  آن

ابزارهاي زير براي سنجش متغيرها در پژوهش 
  .اند حاضر استفاده شده

   2پرسشنامه رضايت شغلي
، از پرسشنامه  گيري رضايت شغلي براي اندازه

 7با سه سؤال و مقياس پاسخگويي ) 1985( 3اسپكتور
كه ) 7=ملاً موافقمتا كا 1=كاملاً مخالفم(اي  درجه

معرفي شده، ) 2006(توسط مولكي و همكاران 
اين سه سؤال سطح رضايت كلي فرد . استفاده شد

اش  پاسخگو را نسبت به شغل و وظايف شغلي
صورت معكوس  سؤال اول اين سه سؤال به. سنجد مي

پاسخ داده ) 1=تا كاملاً موافقم 7=كاملاً مخالفم(
نيز با استفاده از ) 2006(مولكي و همكاران . شود مي

و چرخش از نوع واريماكس،  4تحليل عاملي اكتشافي
سه سؤال را براي سنجش عامل رضايت شغلي كلي 

همراه با آلفاي ) 81/0تا  7/0با بارهاي عاملي (

                                                            
2 Job Satisfaction Questionnaire  
3 Spector 
4 Exploratory Factor Analysis (EFA)  
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اين سه سؤال . اند معتبر گزارش نموده 83/0كرونباخ 
كه كوتاه و روان هستند، از زبان انگليسي طي فرايند 

ترجمه و تطابق (اي براي اين پژوهش  لهدو مرح
ترجمه و آماده اجرا ) محتوايي توسط متخصص

تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع . گرديد
به دليل  (هاي تعهد سازماني  در كنار سؤال 1واريماكس

، سه سؤال اين پرسشنامه  )مقياس پاسخگويي مشترك
. دادقرار  6/0را بر روي يك عامل با آلفاي كرونباخ 

در : يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است
  . كل از شغل خود راضي هستم

   2پرسشنامه تعهد سازماني
گيري تعهد سازماني از پرسشنامه  براي اندازه

با سه   )2002( 3كاتش معرفي شده توسط اسپير و ون
كاملاً مخالفم (اي  درجه 7سؤال و مقياس پاسخگويي 

اين سه سؤال . استفاده شد) 7=تا كاملاً موافقم 1=
آن توسط مولكي  5و پايايي 4همراه با استنادات روايي

معرفي شده؛ به ترتيبي كه تحليل ) 2006(و همكاران 
عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس، علاوه 

بارهاي عاملي (آن  6بر محرز ساختن روايي سازه
شده نيز منتهي  85/0به آلفاي كرونباخ ) 9/0تا  76/0

اين سه سؤال نيز از زبان انگليسي طي فرايند . است
ترجمه و تطابق محتوايي توسط (اي  دو مرحله
براي اين پژوهش ترجمه و آماده اجرا ) متخصص

در اين پژوهش، تحليل عاملي اكتشافي با . گرديد
چرخش از نوع واريماكس سه سؤال را با بارهاي 

رضايت   همراه با پرسشنامه 73/0تا  59/0عاملي 

                                                            
1 Varimax rotation . 
2 Organizational Commitment Questionnaire  
3 Speier & Vankatesh 
4 validity  
5 reliability  
6 construct  

با آلفاي   )به دليل مقياس پاسخگويي مشترك (شغلي 
يك نمونه سؤال اين . قرار داد 77/0كرونباخ 

كه به ديگر مردم  از اين: پرسشنامه به اين شرح است
بگويم عضوي از اين سازمان هستم، احساس غرور 

 .كنم مي

   7پرسشنامه رفتارهاي انحرافي
پرسشنامه  گيري رفتارهاي انحرافي از براي اندازه

با هشت ) 2000(معرفي شده توسط بنت و رابينسون 
تا  1=هرگز(اي  درجه 6سؤال و مقياس پاسخگويي 

اين پرسشنامه فقط رفتارهاي . استفاده شد) 6=هميشه
كند و  گيري مي انحرافي معطوف به سازمان را اندازه

  . دهي پاسخ داده شده است در قالب خود گزارش
روايي سازه اين  )2006(مولكي و همكاران 

پرسشنامه را بر مبناي تحليل عاملي اكتشافي مستند 
را براي اين پرسشنامه  74/0ساخته و آلفاي كرونباخ 

پرور  توسط گل اين پرسشنامه در ايران. اند نمودهارائه 
تحليل . ترجمه و ارائه شده است )1387(و همكاران 

عاملي اكتشافي در داخل كشور نيز روايي سازه اين 
نيز  9/0رسشنامه را مستند ساخته و آلفاي كرونباخ پ

پرور و همكاران،  گل(براي آن گزارش شده است 
تحليل عاملي اكتشافي با چرخش واريماكس ). 1387

مجدد بر روي اين پرسشنامه در اين پژوهش، هشت 
با بارهاي (سؤال پرسشنامه را بر روي يك عامل 

قرار  81/0 با آلفاي كرونباخ) 84/0تا  406/0عالمي 
يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح . داد

هماهنگي و كسب  افتد كه بدون زياد اتفاق مي: است
  .كارم دير حاضر شوماجازه قبلي بر سر

  
  

                                                            
7 Deviant Behaviors Questionnaire  
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  1پرسشنامه ترك خدمت
گيري ترك خدمت، از پرسشنامه  براي اندازه

، با دو )2005(ليب و همكاران  معرفي شده توسط تك
كاملاً مخالفم (اي  درجه 7سخگويي سؤال و مقياس پا

سؤال دوم به . استفاده شد) 7=تا كاملاً موافقم 1=
تا  7=كاملاً مخالفم (صورت عكس روند معرفي شده 

ليب و  تك. شود امتيازدهي مي) 1=كاملاً موافقم
، 2با استفاده از تحليل عاملي تأييدي) 2005(همكاران 

، روايي پس از تثبيت نمودن واريانس خطاي دو سؤال
اين دو سؤال نيز . اند سازه اين دو سؤال را تأييد نموده

ترجمه و (اي  از زبان انگليسي طي فرايند دو مرحله
براي اين پژوهش ) تطابق محتوايي توسط متخصص

علاوه بر انجام تحليل . ترجمه و آماده اجرا گرديد
عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس در اين 

ررسي روايي سازه اين دو سؤال پژوهش كه براي ب
شد  هاي رضايت و تعهد انجام همراه با پرسشنامه

، ضريب )دليل مقياس پاسخگويي مشترك به(
همبستگي دو گويه نيز محاسبه گرديد كه برابر با 

52/0 )01/0P< (يك نمونه سؤال اين . دست آمد هب
احتمال دارد طي يك : پرسشنامه به اين شرح است

 .ازمان را ترك كنمسال آينده اين س

  3شناختي روانپرسشنامه نقض قرارداد 
از  شناختي روانگيري نقض قرارداد  براي اندازه

ليب و همكاران  پرسشنامه معرفي شده توسط تك
اي  درجه 7، با سه سؤال و مقياس پاسخگويي )2005(
  . استفاده شد) 7=تا كاملاً موافقم 1=كاملاً مخالفم (

                                                            
1 Turnover Questionnaire  
2 Confirmatory Factor Analysis (CFA)  
3 Psychological Contract Breach Questionnaire  

نان را نسبت به نقض اين سه سؤال ادراك كارك
پايبندي سازمان محل كار نسبت به تعهدات خود در 

هاي دوم و سوم آن به  لسنجد و سؤا مي قبال كاركنان
ليب و  تك. شوند صورت معكوس امتياز داده مي

با استفاده از تحليل عاملي تأييدي، ) 2005(همكاران 
ساختار عاملي اين پرسشنامه را تأييد و آلفاي 

اين سه . اند را براي آن گزارش نموده 83/0كرونباخ 
اي  سؤال نيز از زبان انگليسي طي فرايند دو مرحله

براي اين ) ترجمه و تطابق محتوايي توسط متخصص(
تحليل عاملي . پژوهش ترجمه و آماده اجرا گرديد

اكتشافي با چرخش واريماكس بر روي سه سؤال اين 
  هاي ترك خدمت، پرسشنامه همراه با پرسشنامه

به دليل مقياس (رضايت شغلي و تعهد سازماني 
ها  لهمراه با بررسي نقش سؤا) پاسخگويي مشترك

در آلفاي كرونباخ فقط سؤال هاي دوم و سوم را 
ها معتبر نشان داد، لذا سؤال  لبراي استفاده در تحلي

همبستگي دو . اول در اين شرايط كنار گذاشته شد
  . دست آمد هب) >01/0P( 57/0گويه با يكديگر برابر با 

: يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است
را كه نسبت به من دارد، كاملا  سازمان تعهداتي

صورت معكوس  هاين سؤال ب. سازد برآورده مي
 .شود گذاري مي نمره

صورت يكجا و در  ههاي پژوهش ب پرسشنامه  كلية
دهي  صورت خودگزارش همحل كار اعضاي نمونه ب

  . دقيقه پاسخ داده شدند 15تا  10زماني  در فاصله
براي (ها از طريق ضريب همبستگي پيرسون  داده

، )محاسبه ضرايب مرتبه صفر بين متغيرهاي پژوهش
براي بررسي برازش ( 4سازي معادله ساختاري الگو

                                                            
4 Structural Equation Modeling (SEM)   
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و از ) هاي پژوهش با الگوي نظري پيشنهادي داده
ون و توصيه شده توسط بار  به شيوه 1اي تحليل واسطه

اي تعهد  براي سنجش نقش واسطه) 1986( 2كني
  . سازماني، رضايت شلغي و ترك خدمت استفاده شد

هاي مورد اشاره با استفاده از دو نرم افزار،  تحليل
 3بسته آماري براي علوم اجتماعي نسخه شانزده

)16SPSS ( و تحليل ساختارهاي گشتاوري نسخه
اي  ل واسطهمنظور از تحلي. انجام شد) 5AMOS( 4پنج

در اين پژوهش، انجام مرحله به مرحله تحليل 
رگرسيون براي بررسي نقش تعهد سازماني، رضايت 
شغلي و ترك خدمت در رابطه نقض قرارداد 

چهار گام . است هاي انحرافيبا رفتار شناختي روان
 اي براي بررسي نقش يك متغير به عنوان متغير واسطه

آن است كه متغير شرط يا گام اول : معرفي شده است
) شناختي روانداد در اين پژوهش نقض قرار(بين  پيش

در اين پژوهش به (اي  با متغير يا متغيرهاي واسطه
) ترتيب تعهد سازماني ،رضايت شغلي و ترك خدمت

شرط يا گام دوم آن . داراي رابطه معناداري باشد
در اين (متغير ملاك  بين با است كه متغير پيش

داراي رابطه معنادار ) انحرافيهاي پژوهش رفتار
بطه بين متغير شايان ذكراست كه وقتي را. باشد
در اين رابطه چند (د بين و ملاك با فاصله باش پيش

ممكن است رابطه ) اي وجود داشته باشد متغير واسطه
شرط سوم آن است . ها ضعيف يا غيرمعنادار باشد آن

معنادار اي با متغير ملاك داراي رابطه  كه متغير واسطه
و بالاخره شرط چهارم آن است كه رابطه متغير . باشد
اي وارد  بين با متغير ملاك، وقتي متغير واسطه پيش

                                                            
1 mediation analysis  
2 Baron & Kenny 
3 Statistical Package for Social Science-Version16 
(SPSS16)  
4 Analysis of Moment Structure-Version 5 (AMOS5)   

در اين . شود، غيرمعنادار شود بيني مي معادلات پيش
اي، واسطه كامل در رابطه متغير  شرايط متغير واسطه

كه رابطه متغير  بين با متغير ملاك است، اما چنان پيش
اي  ين با متغير ملاك در حضور متغير واسطهب پيش

، ولي كماكان )است 1/0پيشنهادها درحد (كاهش يابد 
اي در اين موارد  دار باقي بماند، نقش متغير واسطهمعنا
 ).1390زاده،  پرور و حسين گل(خواهد بود  5اي پاره

  ها يافته
، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي 1در جدول 

 .دروني بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده است
  ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني. 1جدول 

  بين متغيرهاي پژوهش 

رديف
متغيرهاي 
  M  SD 1  2  3  4  پژوهش

1  
نقض 
قرارداد 

شناختي روان
86/4 95/2-        

2  
ترك 
  خدمت

66/6 18/302/0  -      

3  
تعهد 
  سازماني

99/109/4 **27/0-**39/0--    

4  
رضايت 
  شغلي

07/1251/4**22/0-**29/0-**52/0- 

5  
رفتارهاي 
  انحرافي

14/1427/609/0  **21/0 03/0 - 05/0 -

** P< ٠١/٠  
شود، نقض  مشاهده مي 1كه در جدول  چنان
رضايت  و باتعهد سازماني با  شناختي روانقرارداد 
، ولي با )>01/0P(ابطه منفي و معنادار رداراي شغلي 

ترك خدمت و رفتارهاي انحرافي داراي رابطه 
ترك خدمت نيز با تعهد . معناداري نبوده است

سازماني و با رضايت شغلي داراي رابطه منفي و 

                                                            
5 Partial  
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، ولي با رفتارهاي انحرافي داراي )>01/0P(معنادار 
رضايت . است) >01/0P( رابطه مثبت و معناداري

با تعهد سازماني نيز داراي رابطه مثبت و شغلي 
رفتارهاي انحرافي با . بوده است) >01/0P(معنادار 

رضايت شغلي و تعهد سازماني داراي رابطه معناداري 
سازي  نتايج حاصل از الگو 2در جدول . نبوده است

  . معادله ساختاري ارائه شده است

  سازي معادله ساختاري نتايج حاصل از الگو .2جدول 

ف
 B SE  β  مسيرهاي الگوي نهاييردي

2R 2χ GFI AGFICFI IFIPCFIRMSEA

  071/0  27/0**  09/0  -44/0تعهد سازماني ←شناختي رواننقض قرارداد   1

85/10  
05/0P> 

99/095/0  96/0 96/0 48/0  06/0  
  203/0 45/0**  05/0  41/0  رضايت شغلي ←تعهد سازماني   2
-32/0**  04/0  -21/0  ترك خدمت ←تعهد سازماني   3

167/0  
 - 14/0*  04/0  - 1/0  ترك خدمت ←رضايت شغلي   4

  043/0 21/0**  11/0  41/0  رفتارهاي انحرافي←ترك خدمت  5
    * P< ٠۵/٠      ** P< ٠١/٠  

 2الگوي نهايي پژوهش براساس آنچه در جدول 
براساس نتايج ارائه . ارائه شده است 2آمده، در شكل 

، نتايج حاصل از 2و شكل  2شده در جدول 
الگوي نهايي پژوهش را  سازي معادله ساختاري، الگو

الگوي اوليه پيشنهادي  فقط با يك تغيير نسبت به
اين تغيير بدين شرح است كه . أييد كردت) 1شكل (

دليل مسير رضايت شغلي به رفتارهاي انحرافي به 
در . از الگوي نهايي حذف گرديد غيرمعنادار بودن

آمده  2و شكل  2چه در جدول  مجموع، براساس آن
بين نقض قرارداد (است، فرضيه اول پژوهش 

و تعهد سازماني رابطه منفي معنادار  شناختي روان
كه نقض قرارداد  به اين ترتيب تاييد شد) دارد وجود
درصد از  β،01/0P<( ،1/7=27/0( شناختي روان

فرضيه . واريانس تعهد سازماني را تبيين نموده است
بين تعهد سازماني و رضايت شغلي (دوم پژوهش 

نيز به اين ترتيب ) رابطه مثبت معنادار وجود دارد
، )>β، 01/0P=45/0(تاييد شد كه تعهد سازماني 

درصد از واريانس رضايت شغلي را و فرضيه  3/20
بين تعهد سازماني و ترك (سوم و چهارم پژوهش 

خدمت رابطه منفي معنادار وجود دارد و بين رضايت 
) شغلي و ترك خدمت رابطه منفي معنادار وجود دارد

تعهد سازماني  به اين ترتيب تاييد شد كه
)32/0=β،01/0P< ( و رضايت شغلي)14/0- =β، 

01/0P<( ،7/16  درصد از واريانس ترك خدمت را
بين ترك (فرضيه پنجم پژوهش . اند تبيين نموده

خدمت و رفتارهاي انحرافي رابطه مثبت معنادار 
به اين ترتيب تاييد شد كه ترك خدمت ) وجود دارد

)21/0=β،01/0P<( ،3/4  درصد از واريانس
ه ششم فرضي. نمايد رفتارهاي انحرافي را تبيين مي

 بين رضايت شغلي و رفتارهاي انحرافي(پژوهش 
. نيز تاييد نشد) رابطه منفي معنادار وجود دارد

 شامل) 2 شكل(الگوي نهايي  1هاي برازش شاخص
، شاخص نيكويي )GFI( 2شاخص نيكويي برازش

 ، شاخص برازش)AGFI( 3برازش تعديل شده
و) IFI( 5، شاخص برازش افزايشي)CFI( 4تطبيقي

                                                            
1 fit indices  
2 Goodness of Fit Index (GFI) 
3 Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
4 Comparative Fit Index (CFI) 
5 Incremental Fit Index (IFI) 
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  الگوي نهايي پژوهش از روابط بين متغيرها. 2شكل 

  

  
  
  
  
  

 
  

  الگوي نهايي پژوهش اثرهاي مستقيم و غيرمستقيم استاندارد شده از روابط بين متغيرهاي پژوهش در .3جدول 

رديف
متغيرهاي 
  پژوهش

  رفتارهاي انحرافي  ترك خدمت  رضايت شغلي  تعهد سازماني
 كلغيرمستقيممستقيم كلغيرمستقيممستقيم كلغيرمستقيممستقيم  كلغيرمستقيممستقيم

نقض قرارداد   1
  شناختي روان

267/0-  267/0-0  12/0 -  120/0-0  104/0  104/0 0  022/0  022/0 

-081/0 -081/0  0-389/0 -064/0-324/0  45/0  - 45/0  -  -  -  تعهد سازماني  2
 - 03/0  - 03/0 0-143/0  0-143/0  -  -  -  -  -  -  رضايت شغلي  3
 207/0  207/00  -  -  -  -  -  -  -  -  -  ترك خدمت  4

                                                            
1 Root Mean Square of Error Approximation (RMSEA) 

از)RMSEA(1ريشه ميانگين مجذورات خطاتقريب
براساس منابع . شرايط مطلوبي برخوردارنداز 

، شاخص )GFI(نيكويي برازش  شاخص  موجود، 
، شاخص برازش )AGFI(نيكويي برازش تعديل شده 

  )RFI(ي ـاخص برازش نسبـو ش) NFI(هنجاري 

تر است و  هرچه به يك نزديكتر باشند، مطلوب
) RMSEA(مجذورات خطا  تقريب ريشه ميانگين

كوچكتر باشد، الگو از  08/0يا  06/0نيز هرچه از 
شوماخر و (تري برخوردار است  شرايط مطلوب

  ).1388لومكس، 

نقض قرارداد 
 شناختي  روان

تعهد سازماني

رضايت شغلي

ترك خدمت
رفتارهاي 
 انحرافي
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 رضايت شغلي وترك خدمتتعهد سازماني، اي  اي براي سنجش نقش واسطه نتايج تحليل واسطه .4جدول 

 B β  R2  متغير ملاك  بيني متغير پيش  رديف

  071/0  28/0**  44/0**  تعهد سازماني  شناختي رواننقض قرارداد   1
  05/0  22/0**  34/0**  رضايت شغلي  شناختي رواننقض قرارداد   2
  004/0  02/0  1/0  ترك خدمت  شناختي رواننقض قرارداد   3
  203/0 45/0** 49/0**  رضايت شغلي  تعهد سازماني  4
  151/0  - 39/0**  - 25/0**  ترك خدمت  تعهد سازماني  5
  083/0  - 29/0**  - 2/0**  ترك خدمت  رضايت شغلي  6
  003/0  - 05/0  - 07/0  رفتارهاي انحرافي  تعهد سازماني  7
  043/0  21/0**  41/0**  رفتارهاي انحرافي  ترك خدمت  8

9  
  شناختي رواننقض قرارداد 

  رضايت شغلي
*17/0  **11/0  

214/0  
  42/0**  39**  تعهد سازماني

10  
  تعهد سازماني

  ترك خدمت
**21/0 -  **32/0 -  

167/0  
  -14/0*  -1/0*  رضايت شغلي

11  
  تعهد سازماني

  رفتارهاي انحرافي
**43/0  **22/0  

044/0  
  03/0  04/0  ترك خدمت

                                                            
1 Lau & Tan 

شغلي و اثرهاي غيرمستقيم تعهد سازماني بر 
رفتارهاي انحرافي از طريق ترك خدمت معنادار 

)05/0P< ( هستند)نتايج ). 2006، 1لاو و تان
شيوه توصيه شده توسط بارون  اي به تحليل واسطه

  . ارائه شده است 4در جدول ) 1986(و كني 

گزارش شده است،3چه در جدول براساس آن
بر  شناختي رواناثرهاي غيرمستقيم نقض قرارداد 

رضايت شغلي از طريق تعهد سازماني و اثرهاي 
بر ترك  شناختي روانم نقض قرارداد غيرمستقي

  خدمت از طريق تعهد سازماني، اثرهاي غيرمستقيم

شـود، فرضـيهمشـاهده مـي 4كه در جدول  چنان
اي در  تعهـد سـازماني متغيـر واسـطه    (هفتم پژوهش 

شناختي با رضايت شغلي و  رابطه نقض قرارداد روان
 شود كـه  به اين ترتيب تاييد مي) ترك خدمت است

اي بـراي   اي پـاره  هد سازماني فقـط متغيـر واسـطه   تع
شناختي با رضـايت شـغلي    رابطه نقض قرارداد روان

 رضايت شغلي و ترك(فرضيه هشتم پژوهش . است

ــطه  ــاي واس ــدمت متغيره ــد  خ ــه تعه  اي در رابط
نيز به دليـل  ) سازماني با رفتارهاي انحرافي هستند

كه تعهـد سـازماني بـا رفتارهـاي انحرافـي در       اين
اي رابطه معناداري نشان نداد، تاييـد   تحليل واسطه

 4نشد، اما براساس نتايج ارائه شده در جدول 
اي  واسطه مشخص گرديد كه رضايت شغلي متغير

 .اي در رابطه تعهد سازماني با ترك خدمت است پاره
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هاي اي متغير تحليل بوث استراپ نيز از نقش واسطه
  .مورد اشاره حمايت نمود

  
  گيري نتيجهبحث و 

نهايي الگوي هاي ارائه شده، برازش  براساس يافته
اي ـ فرايندي بين  پژوهش مبني بر ارتباط زنجيره

ه مستقيم بين متغيرهاي پژوهش با حذف رابط
. نك(هاي انحرافي تأييد شد رضايت شغلي و رفتار

بين نقض قرارداد   در درجة اول رابطه). 2شكل 
با نتايج فراتحليل با تعهد سازماني  شناختي روان
همسويي قابل ) 2008(سانو و همكاران  كانتي

رابطه منفي تعهد سازماني . دهد اي را نشان مي ملاحظه
و رضايت شغلي با ترك خدمت نيز با نتايج فراتحليل 

هاي محققان و  و يافته) 1388(پرور و عريضي  گل
، رابينسون و روسو )1993(پردازاني چون كمپ  نظريه

) 2001(كول  و كيك) 1999(نلي و فلدمن ، تر)1994(
همچنين، رابطه مثبت . دهد هايي را نشان مي همسويي

هاي  با يافته تعهد سازماني با رضايت شغلي نيز
، )1390(ر و همكاران پرو گزارش شده توسط گل

همسويي ) 2006(و مولكي و همكاران ) 1993(كمپ 
روابط، ترك خدمت با   در پايان زنجيره. دارد
وند مثبت بود كه با آنچه يارهاي انحرافي داراي پرفت

مطرح شده، ) 2009(ي و همكاران وتوسط كلو
  .دهد همسويي نشان مي

از لحاظ نظري روابط چندسطحي گزارش شده 
اي را  هاي راهگشا و روشنگرانه تبيين 2در شكل 
  كننده در درجه اول نقش تضعيف. سازد مطرح مي

اي تعهد سازماني، ريشه بر شناختي رواننقض قرارداد 
ويژه اصل مقابله  هدر نقض اصول مبادله اجتماعي، ب

به مثل دارد؛ به اين معني كه وقتي سازمان نسبت به 
صورت  هتعهدات خود در قبال كاركنان عمل ننمايد، ب

طرفه قرارداد روان شناختي را در سطح ادراكي و  يك
 اين لغو قرارداد. سازد نگرشي در كاركنان لغو مي

طرفه، كاركنان را تحت  صورت يك هب شناختي روان
گيري در سطح ادراكي و عاطفي قرار  فشار تصميم

اين فشار ادراكي و عاطفي براي . دهد مي
كه به هر واكنش رفتاري  گيري، پيش از آن تصميم

منجر شود، ابتدا به ساكن در سطح شناختي و عاطفي 
را زيربناهاي نگرشي رفتار؛ يعني تعهد سازماني 

  ). 2008 كانتي سانو و همكاران،(سازد  تضعيف مي
باور بر اين است كه تعهد سازماني يك نگرش 

آفرين است؛ به اين معني كه  اي انتظار شغلي و حرفه
وقتي تعهد سازماني افراد نسبت به سازمان محل 
كارشان شكل گرفت، در حالت تعهد بالا، افراد انتظار 

افرادي داراي تعهد و  ها به عنوان دارند كه حضور آن
ها و اهداف سازمان ارج  پايبندي به اصول، ارزش

به اين لحاظ كاركنان متعهد نسبت به . نهاده شود
ها را  هاي مختلفي كه اين انتظار آن ها و سرنخ نشانه

در اين . شوند سازد، حساس مي برآورده مي
در . ناپذير است حساسيت، پيگردي امري اجتناب

دهند، نقض قرارداد  اركنان انجام ميهايي كه ك پيگردي
عدم پايبندي و توجه به تعهدات ( شناختي روان

، به اين دليل كه با عدم )سازمان نسبت به كاركنان
ها را تحت فشار قرار  اجابت انتظارات كاركنان، آن
سازد، عاملي بالقوه مؤثر  داده و با ناكامي مواجه مي

 باور. شود براي تضعيف تعهد سازماني مي
پژوهشگران اين پژوهش بر اين است كه ساز و كاري 
كه از آن طريق نقض قرارداد روان شناختي باعث 

شود، فشار ناشي از  تضعيف تعهد سازماني مي
ناهمخواني ميان تعهد سازماني در فضاي ذهني 

همراه با ناكامي  شناختي روانكاركنان با نقض قرارداد 
  . در اجابت انتظارات است
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عيف تعهد سازماني دو اتفاق، يكي به دنبال تض
تضعيف رضايت شغلي و ديگري تقويت تمايل به 

در واقع ارتباطات اين . پيوندد وقوع مي هترك خدمت ب
هاي  سطح، ناشي از نزديك شدن كاركنان به واكنش

رفتاري محسوس و قابل مشاهده نظير ترك خدمت 
اين ارتباط بدين معني است كه وقتي دلبستگي . است
نندسازي با سازمان تضعيف شد، اين تضعيف و هما

صورت همزمان باعث تضعيف نگرش شغلي ـ  هب
اي شغل مرجع؛ يعني رضايت شغلي و تقويت  حرفه

وقوع اين اتفاقات، از بعد . شود ترك خدمت مي
نظري به اين ترتيب قابل تبيين است كه كاركنان به 

شان از طريق نقض  دليل تضعيف تعهد سازماني
، نياز به تعلق و تعهد سازماني كه شناختي روانقرارداد 

ها را ارضا  بخشي از نياز به تعلق و پيوند عمومي آن
شود و از طرف ديگر،  سازد، با مخاطره مواجه مي مي

ها از شغل و  بر اثر عهدشكني سازماني، رضايت آن
شود  شان نيز دستخوش تهديد مي شرايط شغلي

 انو و همكاران،س ؛ كانتي1390پرور و همكاران، گل(
در پايان چنين فرايندي، رفتارهاي انحرافي ). 2008

ها،  كه با هدف زير پا گذاشتن قواعد، ارزش
گيرند  هاي سازمان صورت مي ها و برنامه سياست

 . يابند احتمال بروز مي) 2006مولكي و همكاران، (

طور  ههاي اين پژوهش محرز ساخت، ب كه يافته چنان
 1ريات كلووي و همكارانمنطقي و همسو با نظ

رسند كه  وقتي كاركنان به اين نتيجه مي) 2009(
اصول انساني، اخلاقي و ارزشي نقض شده است، 
ديگر چندان تمايلي به ماندن در سازمان ندارند و به 
اشكال مختلف اعتراض و نارضايتي خود را 

صورت رفتاري در قالب رفتارهاي انحرافي يا  هب
در اين سطح . گذارند ش ميضدتوليد به معرض نماي

                                                            
1 Kelloway & et al. 

از روابط نيز باور پژوهشگران اين پژوهش بر اين 
است كه چند متغير ممكن است در رابطه تعهد و 
رضايت با ترك خدمت و ترك خدمت با رفتارهاي 

كننده را ايفا  اي و يا تعديل انحرافي نقش واسطه
هاي شخصيتي  توان به ويژگي در درجه اول مي: نمايند

نظير عوامل شخصيتي مطرح در نظريات (و هيجاني 
و به دنبال آن دسترسي ) مطرح و هوش هيجاني

هاي شغلي  به جايگزين) و حتي تصوري(واقعي 
رسد كه دسترسي تصوري يا  به نظر مي. اشاره كرد

تواند  هاي سازماني و شغلي مي واقعي به جايگزين
كننده مهم براي رابطه تعهد و  يك متغير بالقوه تعديل

يت با ترك خدمت و رابطه ترك خدمت با رضا
در واقع، شايد بتوان . رفتارهاي انحرافي باشد

بيني كرد كه در صورت وجود و دسترسي به  پيش
تعهد و رضايت با ترك   هاي شغلي، رابطه جايگزين

خدمت و رابطه ترك خدمت با رفتارهاي ضدتوليد و 
د حداقل با احتمال زيا. مخرب بالاتر و نيرومندتر شود

بيني چنين ارتباطي  در گروهي از كاركنان طرح و پيش
  . رسد منطقي به نظر مي

در بعد پيشنهادهاي پژوهشي، پژوهشگران 
هاي آينده نقش  توانند در پژوهش مند مي علاقه

انتظارات و ناكامي حاصل از عدم اجابت اين 
انتظارات كاركنان را در رابطه نقض قرارداد 

علاوه بر . اني بررسي كنندبا تعهد سازم شناختي روان
اين، مفيد است كه پژوهش هاي آينده به دنبال 

هاي فرعي در سازمان باشند كه وجود  شناسايي گروه
ها  هاي شغلي واقعي و تصوري در آن جايگزين

اي و پيامد الگوي  تواند پيوندهاي متغيرهاي واسطه مي
  . مطرح شده در اين پژوهش را نيرومند سازند

توانند الگوي  مند مي شگران علاقههمچنين، پژوه
هاي خدماتي  ارائه شده در اين پژوهش را در سازمان
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طريق ميزان كنند تا از آن  و غيرتوليدي بررسي
پذيري يا تغييرپذيري نتايج برحسب  تعميم

براساس . ساختارهاي سازماني متفاوت مشخص شود
هاي صنعتي  توان به سازمان هاي اين پژوهش مي يافته

د نمود كه تحت هيچ شرايطي تا حد امكان پيشنها
نبايد تعهدات و قول و قرارهايي راكه با كاركنان خود 

ترديدي وجود . دارند نقض و يا يك طرفه لغو نمايند
تك كاركنان يك سازمان اگر شرايط  ندارد كه تك

كاري جايگزين در اختيار داشته باشند، در سازماني 
كاركنان در سطح  كه تعهدات و قراردادهاي خود را با

مانند و به  گذارد، باقي نمي زير پا مي شناختي روان
كنند، اما اگر شرايط كاري  زودي آن را ترك مي

كه  رغم اين جايگزين در اختيار كاركنان نباشد، علي
  انديشند، ولي به دليل نگراني دائم به ترك سازمان مي

از بيكاري و مشكلات بعدي آن، اقدام به ترك 
ها نيز در  كنند، بلكه به طرق مختلف آن نميسازمان 

قالب رفتارهاي مختلف، از جمله رفتارهاي انحرافي 
را  شناختي روانمعطوف به سازمان، اين نقض قرارداد 

اين شرايط وضعيت بغرنج و . گويند پاسخ مي
از . شود اي است كه خروج از آن دشوار مي پيچيده

ي را در ها انتظارات اين منظر بهتر است، سازمان
  . آورند كه قابل اجابت باشد كاركنان خود پديد 

همچنين، از آنجايي كه ممكن است تعهدات و 
قول و قرارهاي مورد نظر كاركنان با آنچه سازمان 

كند، با يكديگر  نسبت به كاركنان احساس مي
شود،  همخوان يا ناهمخوان باشد، پيشنهاد مي

از كاركنان را ها و انتظارات هر يك  ها ديدگاه سازمان
اي بررسي كنند، تا از اين طريق از  به صورت دوره

ها آگاهي  نانتظارات و توقعات منطقي و غيرمنطقي آ
تواند از طريق  اين مهم مي. لازم را به دست آورند

جلسات گفتگوي دوطرفه بين سازمان و كاركنان 

به هرحال، براي تفسير و . جامه عمل پوشانده شود
هايي  از اين پژوهش به محدوديت تعميم نتايج حاصل

نظير محدود بودن نمونه به مردان شاغل به كار در 
يك صنعت توليدي سنگين و سنجش رفتارهاي 

دهي بايد توجه لازم و  صورت خودگزارش هانحرافي ب
  .كافي مبذول شود
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Abstract

This research was conducted with the purpose of studying the structural model of the 

relationships of psychological contract violation with organizational commitment, turnover, job 

satisfaction and deviant behaviors. Research method was correlation and the statistical 

population were male employees of an industrial company in Shiraz city, from among which 

300 employees were selected using convenience sampling. Assessment instruments consisted of 

Psychological Contract Violation Questionnaire (Tekleab etal, 2005), Organizational 

Commitment Questionnaire (Speier & Vankatesh, 2002), Job Satisfaction Questionnaire 

(Spector, 1985), Turnover Questionnaire (Tekleab etal, 2005) and Deviant Behavior 

Questionnaire (Bennett & Robinson, 2000). Data was analyzed using Pearson’s correlation 

coefficient, structure equation modeling (SEM) and mediation analysis. Findings showed that 

psychological contract violation explained 7.1 percent of organizational commitment variance, 

organizational commitment and job satisfaction explained 16.7 percent of turnover variance, 

organizational commitment explained 20.3 percent of job satisfaction variance and turnover 

explained 4.3 percent of deviant behavior variance. Mediation analysis showed that 

organizational commitment played the complete mediator variable in the relation of 

psychological contract violation with job satisfaction and job satisfaction was the partial 

mediator variable in the relation of organizational commitment with turnover. Finally with 

regard to the limitation of generalization of current research results it is suggested to industrial 

organizations that they should not violate their obligations to employees in anyway.

Keywords: psychological contract violation, organizational commitment, turnover, job 

satisfaction, deviant behavior
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