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Abstract 

As the human resource management processes and methods shifts to customization, the 

concept of idiosyncratic deals as non-standardized personalized contracts between 

employees and employers has been the subject of interest in recent years. The purpose of 

this study was to investigate the impact of idiosyncratic deals on the dimensions of 

perceived organizational justice as well as examining the moderating role of leader-member 

exchange in these relationships. This quantitative research is an applied one in terms of 

purpose, and a descriptive survey in terms of data collection. The statistical population of 

this study was branch staff of one of the big chain stores in Tehran and random cluster 

sampling method was applied. Standard questionnaires were used for data collection and 

structural equation modeling was performed using Smart PLS3.2.6 software. According to 

the results of the study, however, idiosyncratic deals did not have a significant effect on 

perceived distributive justice, it had a significant positive effect on perceived procedural 

and interactive justice. Also in the context of moderating relationships, the results showed 

that the leader-member exchange is a significant moderator in the relationship of 

idiosyncratic deals to perceived procedural and interactive justice, in a way that reinforces 

these relationships. 
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 چکیده
 نامتعاار  قراردادهاای  سازی، مفهوم  متناسب به سمت یمنابع انسان تیریمد های زمان با سیر حرکت فرایندها و روش هم

های اخیر ماورد   شوند، در سال منعقد می انیو کارفرما کارکنان نیکه ب غیراستانداردی شده سازی یشخص هایقراردادعنوان  به
 توجه محققان این حوزه قرار گرفته است. هد  این پژوهش، بررسی تأثیر قراردادهای نامتعاار  بار ابعااد عاداات ساازمانی     

پیرو در رابطه مذکور است. این پژوهشِ کماَی ازاحااه هاد ،     -گری مباداه رهبر شده و همچنین بررسی تأثیر تعدیل ادراک
ها توصیفی، از نوع پیمایشی است. جامعه هد  این پاژوهش کارکناان شاعب یاای از      دی و ازنظر نحوه گردآوری دادهکاربر

هاا از   آوری داده ای تصاادفی باود. بارای جماع     گیاری، خوشاه   ای بارر  در شاهر تهاران و روش نموناه     های زنجیاره  فروشگاه
 افاارار سااازی معاااداخ ساااختاری بااا اسااتفاده از ناارم   ماادلهااا  هااای اسااتاندارد اسااتفاده شااد و روش تح یاال داده   پرسشاانامه

Smart PLS3.2.6    داری  شاده، تاأثیر معنای    بود. مطابق نتایج پژوهش، هرچند قراردادهای نامتعار  بر عاداات تاوزیعیِ ادراک
در زمیناه روابا     شده اثرگذار بود. همچناین  ای و عداات تعام یِ ادراک دار بر عداات رویه صورخ مثبت و معنی نداشت؛ اما به

ای و عداات  داری در رابطه قراردادهای نامتعار  بر عداات رویه گر معنی پیرو تعدیل -گری، نتایج نشان داد مباداه رهبر تعدیل
 کند.  تعام ی است؛ به این شال که این رواب  را تقویت می

 

 پیرو. -تعاملی؛ مبادله رهبرای؛ عدالت  قراردادهای نامتعارف؛ عدالت توزیعی؛ عدالت رویه: کلیدواژه
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 مقدمه
 ساازی  ی و متناساب سااز  یشخص به سمت یمنابع انسان تیریمد های های اخیر، فرایندها و روش در دهه

کااری   های کاری، از حاات اقداماخ اساس، برنامه برهمین (.6220، و همااران 1است )روسو حرکت کرده

تحت کنترل  و انیدر محل کار کارفرما ،تمام وقت عموماً تِبرنامه ثاب کی که با ییکارها»یعنی  ؛استاندارد

( ایاده قراردادهاای   6224روساو )  (.6222، و هماااران  6)کااابر  اناد   فاص ه گرفته «شود انجام میکارفرما 

عنوان ابراری برای جذب، انگیرش و نگهداشات کارکناانِ ارزشامند ساازمان مطار  کارد        را به 6نامتعار 

 شااده سااازی یشخصاا هااایقرارداد»تحاات عنااوان   نامتعااار قراردادهااای . (6210، و همااااران 5ائویااا)

دوی که به نفع هار   یطیدرمورد شرا انیو کارفرما کارکنان نیب ماهیتاًکه  تعریف شده است غیراستانداردی

بودن این قراردادها این اسات کاه    منظور از نامتعار  (.6222، و همااران )روسو «شوند ، منعقد میستآنها

و  4فرد هستند. باه اعتقااد روزن   شده و منحصربه سازی بودن آنها، کاملاً شخصی ضمن غیرمستند و غیررسمی

 هاای متفااوتی مطار  شاوند کاه عبارتناد از:       توانناد در حاوزه   ( قراردادهای نامتعار  مای 6216همااران )

 برانگیاار(، مثااال، کاااهش حجاام کااار یااا ارائااه وظااایف چااااش کاااری )باارایهااای  . وظااایف و مسااتوایت1

. کاار منعطاف ازاحااه زماانی و مااانی      6مثاال، پااداش و افارایش پرداخات( و      های ماای )بارای  . مشوق6

 مثال، ساعاخ کاری قابل انعطا  و دورکاری(. )برای

 تیا تقو، خاانواده و  کاار  تضااد ش کاه نتایجی ازقبیل: نامتعار ،قراردادهای براساس نتایج تحقیقاخ، 

 (.6210و همااران،  ائویا) ی را درپی دارندعم ارد شغ  و تیتعهد، رضاافرایش ، یسازمان یرفتار شهروند

و باعا    شاده  یتار ناشا   یقاو  یاجتمااع  یا رواب  مبادااه  جادینفس و ا به اعتماد شیاز افرا و منافع، ایمرا نیا

 9وی؛ ا6212، 0؛ نگ و ف دمن6212، و همااران 2)هورونگ ارتقا یابدکارکنان  ینفس سازمان د عرخنشو یم

 متقابال باا   یاجتمااع  این قراردادهاا را درقاااب مبااداخ    ،که رهبرانی هنگامهمچنین  (.6216، و همااران

 یبارا  یا  هیعناوان وسا   کنناد کاه باه    یخود احساس ما  نوبه به کارکناندهند،  یانجام م سازمان خاص یاعضا
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عنوان یای از  به 1شده . عداات سازمانی ادراک(1004، نیو اواب نی)گر تلاش کنند و بهتر تربیش دی، باجبران

تاوان انتظاار داشات کاه      سو مای  پسایندهای احتماایِ قراردادهای نامتعار  مطر  شده است. هرچند ازیک

سازی شده به کارکناان باعا  ادراک وجاود عاداات ساازمانی در آناان        ارائه ترتیباخ و تسهیلاخ شخصی

سااوگیری، فرفااداری و  عنااوان نااوعی دیگاار ایاان رفتارهااای متمااایر ممااان اساات بااه   شااود، امااا ازسااوی

باه بررسای تاأثیر     (6210)و هماااران   ائویا اشدن میان کارکنان ت قای شاود. پژوهشاگرانی مانناد      استثناقائل

اند؛ اما تاکنون پژوهشی  ای پرداخته قراردادهای نامتعار  بر برخی انواع عداات سازمانی مانند عداات رویه

ای، تاوزیعی و   شاده )رویاه   عاد عاداات ساازمانی ادراک   به بررسی رابطه قراردادهای نامتعار  باا هار ساه ب    

 دست دهد.  تعام ی( نپرداخته است تا تبیینی روشن برای رابطه قراردادهای نامتعار  و عداات سازمانی را به

وجاود دارد.   6پیارو  -دیگر، تفاوخ ظریفی میان دو مفهوم قراردادهای نامتعار  و مبادااه رهبار   ازسوی

هاایی ازقبیال    د، قراردادهاای نامتعاار  باه ترتیبااخ کااری غیراساتاندارد در حاوزه       که اشاره شا  گونه همان

پیارو   -کاه مبادااه رهبار    کارراهه شغ ی کارکنان، وظایف شغ ی و زمانبندی انجام آنها اشاره دارد؛ درحاای

 (.6210و هماااران،   ائویا اشاود )  ابعاد احساسی و تعام ی رواب  میاان کارکناان و سرپرساتان را شاامل مای     

با وجود تفاوخ مفهومی میان این دو متغیر، اغ بِ تحقیقاخ حوزه مدیریت منابع انسانی باه موضاوع مبادااه    

تارِ قراردادهاای    تاوان یافات کاه باه متغیارِ عینای       های معدودی را مای  پیرو اختصاص یافته و پژوهش -رهبر

پیارو   -اات سازمانی و مبادااه رهبار  های پیشین رابطه میان عد علاوه، در پژوهش نامتعار  پرداخته باشند. به

(؛ اما آنچه در ایان میاان   1609خواه و محمدخانی،  ؛ سیم1600شده )نمونه ارشدی، اایاسی و نیسی،   آزمون

رود، تعریف جایگاه قراردادهاای نامتعاار  در    شمار می افرایی پژوهش حاضر به مغفول است و سهم دانش

 این شباه ارتبافاخ است.

ها اشاره شد، برخی وجوه عم یاتی نیر انجاام تحقیقااتی از ایان     تر بدان نظری که پیشدر کنار خلأهای 

آن منابع انسانی سازمان ناگریر از رویارویی با  تبع کند. در شرای  نوینی که بازار کار و به دست را توجیه می

هاای   برخای ملافاه  هاا را متاأثر سااخته اسات،      که تمامی ساازمان  10آن هستند؛ مانند رخداد بیماری کوید 

 یابند. در این شرای ، آنچه تحت عنوان اقداماخ ازپیش نمود می مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی بیش

ازپیش رو به جایگرینی است.  شد، با سرعتی بیش ها غیرقابل تغییر تصور می ازسوی سازمان استانداردکاری 

                                                                                                                                                    

1. Perceived Organizational Justice 

2. Leader–Member Exchange 
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تاوان   است. بنابراین، قراردادهای کاری نامتعاار  را مای  ای از این تغییراخ  نشده، نمونه بینی دورکاری پیش

در شرای  فع ی جایگرین مناسبی برای بسیاری از اقداماخ استاندارد ساازمانی درنظار گرفات؛ مشارو  بار      

رو، هاد     شده تأثیر مخرب نداشته باشد. ازایان  های کارکنان مانند عداات سازمانی ادراک ایناه بر نگرش

شاده باا درنظرگارفتن     أثیر قراردادهای نامتعار  بر ابعاد عاداات ساازمانی ادراک  پژوهش حاضر، بررسی ت

 است.پیرو  -گر مباداه رهبر تعدیل نقش

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 قراردادهای نامتعارف
تعریاف شاده    غیراستانداردی  شده سازی یشخص هایقرارداد»نامتعار  تحت عنوان عنوان قراردادهای 

، منعقاد  سات دوی آنهاکاه باه نفاع هار      یطیآنهاا درماورد شارا    انیا و کارفرما کارکنان نیب ماهیتاًکه  است

گاذاری شاد )روساو و     نامتعار  در ابتدا برمبنای نظریاه مبادااه اجتمااعی پایاه     نظریه قراردادهای .«شود می

مبانی اص ی نظریه مباداه اجتماعی این است که در یک رابطه متقابل، افراد تمایل دارناد   .(6222همااران، 

با فر  رابطه خود مشارکت و مساعدخ داشته باشند؛ حتی در مواردی که چنادان ازم و ضاروری نباشاد    

تاوان انتظاار    ار  مینامتع قراردادهای نهیدر زم یمباداه اجتماع هیبا استفاده از نظر(. بنابراین، 1025، 1)بیلاو

، خاود را م ارم باه    سات باه نفاع کارفرما   تااً یکه نها یمثبت کار ینگرش و رفتارها قی، کارکنان ازفرداشت

 .بدانند ییپاسخگو

د )ایاائو و  شاو  یما  هاا منعقاد  آن رانیو ماد  کارکناان  نیبا نامتعاار    فور معمول، قراردادهاای  بهاگرچه 

ورد این نوع قراردادها با دیگر افراد سازمان نیر ماذاکره کنناد   توانند درم (؛ اما کارکنان می6215همااران، 

تواناد بساته باه فار       منابع انسانی و مدیریت عاای(. بنابراین، پاساخ کارکناان مای    مثال، کارکنان عنوان )به

 کننده آنها متفاوخ باشد. چهار مشخصه قراردادهای نامتعار  شامل موارد زیر هستند: مذاکره

زنای   صاورخ جداگاناه چاناه    باه  شاده  ساازی  یشخصا  بااخ یترت یبرا هریک از کارکنان، ایناه نخست 

دهناد   تحقیقااخ نشاان مای    .باشاند  معام اه  توانند آغازگر این هرکدام میکارفرما  ای کارمند، اگرچه کند می

 پاذیری زماان کااری    های متفاوتی برای مذاکره درمورد قراردادهای نامتعاار  دارناد. انعطاا     افراد انگیره

                                                                                                                                                    

1. Blau 
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هاایی از   ، حل مسائل کااری، دریاافتی بیشاتر درقباال کاار بیشاتر نموناه       1برای تنظیم مناسباخ کار و زندگی

 . (6219، 6ترجیحاخ کارکنان در این زمینه هستند )بال

و  6شاود )ک این   منجار باه تماایراخ درون گروهای در شارای  اشاتغال مای        دوم، قراردادهای نامتعار 

ی متفاوتی دارند که این مهم، هر شخص را به سامت ماذاکره خاصای ساوق     (. افراد نیازها1005همااران، 

تواند منجر به کسب میاران   تری هستند و این می کننده موفق حال، برخی از کارکنان مذاکره دهد. درعین می

  مثال، نتایج تحقیقی نشان داد، عنوان نامتعار  توس  این افراد نسبت به سایرین شود. به بیشتری از تمهیداخ

شود کارکناان حتای در بازارهاای نیاروی کااری کاه        بااتر، سبب می 5برخورداری از خودارزیابی محوری

و هماااران،   4پیشنهاد قراردادهای نامتعار  داشاته باشاند )کااتو    رقابتی نیستند، توان و تمایل بیشتری برای

6262 .) 

گونه درنظر  رفرمایان آنهاست و اینسوم، قراردادهای نامتعار  همراه با حسن نیت مابین کارکنان و کا

نامتعار  قراردادهای  قیرا ازفرخود  یشخص یازهاین گرفته شده که به سود هر دوی آنها باشد؛ کارکنان

 کاارا،  مناابع انساانیِ   نگهداشات و  رهیا انگ جادیدر جذب، ا یانکه احتمااً کارفرما ی، درحااسازند مرتفع می

رغام تمهیاداخ ساازمانی، نقاش رهبار و سرپرسات و        دهد به تحقیقاخ نشان می .خواهند کردتر عمل  موفق

پذیری او، در پذیرش قراردادهای نامتعار  ازساوی کارکناان و اثربخشای نتاایج آن هام باه ساود         انعطا 

 (.6210و همااران،  2اناار است )وانگ کارکنان و هم کارفرمایان، غیرقابل

عناصاار  معناکااه میااران  ایاان ؛ بااهوجااود دارد یاختلافااات  قراردادهااای نامتعااار چهااارم، در دامنااه  

صاورخ   یک کارمند ممان است باه  .مشخصی ندارد استاندارد افراد، یکار شده در ترتیباخ سازی شخصی

استثنا  یک یا دو عنصر خاص نسبت به بسته استاندارد سازمان داشته باشد و درنتیجاه از دامناه قراردادهاای    

باشد. برعاس ممان است کارمنادی ترتیبااخ نامتعاار  کاام ی داشاته باشاد.        نامتعار  اندکی برخوردار

های افراد در قراردادهای نامتعارفی که در سازمان بین کارکناان وجاود دارد    بنابراین، کمیت و نوع خواسته

ر راستا تحقیقاخ اخیا  نمونه، درهمین (. برای6222؛ روسو و همااران ، 6224تواند متفاوخ باشد )روسو،  می

                                                                                                                                                    

1. Work Life Interface 

2. Bal 

3. Klein 
4. Core Self-Evaluation  

5. Katou 

6. Wang 
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هاا و اعتقااداخ    دهد، قراردادهای نامتعاار ، پایش و پاس از اساتخدام تاأثیر متفااوتی بار نگارش         نشان می

 (.6262کارکنان دارند )کاتو و همااران، 

 

 شده عدالت سازمانی ادراک

باه درک  مفهومی برگرفته از مباح  مادیریت رفتاار ساازمانی اسات کاه       شده ادراک یعداات سازمان

 عاداات  یمفهاوم اساسا   .(6216و هماااران،   1)گ نر اشاره داردعداات و انصا  در سازمان از  افراد یذهن

 براساسو  شده یابیارز منصفانه کارکنانتوس   حد تاچهها  از آن است که اقداماخ سازمان یحاک سازمانی

بار آن   تنای دیگر، متغیرهایی نظیر رضاایت و وفااداری کارکناان مب    عبارخ . بهشود یادراک پاسخ داده م این

ای صورخ گرفته و عداات درمورد آنها رعایت شاده اسات    کنند با آنها برخورد منصفانه است که احساس 

شاده ازساوی رهباران و عاداات      علاوه، برخی محققان میان عداات ادراک (. به6214و همااران،  6)مورفی

یج اثربخش سازمانی نظیر رضایت هایی قائ ند و ترکیب این دو را بر نتا شده از سمت سازمان تفاوخ ادراک

پیارو در کناار    -رو، در این مقاااه نیار رابطاه رهبار     (. ازاین6210و همااران،  6دانند )کارام شغ ی ملثرتر می

 شده مطمح نظر قرار گرفته است. عداات سازمانی ادراک

 یها مانند فرصت یجینتا صیتخص که عبارتند از: شده است لیتشا یعد فرعاز چند ب  یعداات سازمان

شده است )عاداات   انجام صیتخص ، اینکه توس  آن ی(، فرایندیعی)عداات توز یماا یها پاداش ای ترفیع

، 4تیا ؛ کواا1002، 5نبار  ی( )گرتعام یفرایند )عداات  نیا یف نحوه برخورد یا تعامل با افرادو  (یا هیور

6221.) 

 مناد باه   علاقاه  شاده، کارکناان   ادراک یعیعاداات تاوز   در ماورد ( 1026) 2آدامر برابری هینظر برمبنای

 نییتع یبرا .ندستها ه تخصیص بودن این نگران عادانه شتریب اه ب ؛ستندین ها تخصیص و قطعی سطو  مط ق

 شاان همااران ریساا  مشاابه در  را با نسابت  آنمحاسبه و را خود  دریافتیبه  ها تلاش، کارکنان نسبت عداات

 داات تاوزیعی، عا  یابیا ارز درواقاع،  اما ؛است ینیمحاسبه ع کی نیرسد ا ینظر م به کنند. اگرچه یم سهیمقا

                                                                                                                                                    

1. Gelens 

2. Murphy 

3. Karam 
4. Greenberg 

5. Colquitt 

6. Adams 
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ای کاه   ، احسااس وظیفاه  6علاوه براساس نظریه مباداه اجتمااعی  به (.6216، 1است )هافمنر یفرایند ذهن کی

 شاده بار   گارِ چرایای تاأثیر عاداات ساازمانی ادراک      شود، تبیین درپیِ حس عداات برای کارکنان ایجاد می

و هماااران(. بار    6رفتارهای مهم سازمانی نظیر ارتقاای عم اارد یاا رفتاار شاهروندی ساازمانی اسات )را        

دهد رفتارهای انحرافی کارکنان توسا  حاس عاداات ساازمانی تعادیل شاده و        عاس، تحقیقاخ نشان می

 ( .6210، 5یابند )شعیب و بارو  کاهش می

 یکارد. و  یشاده را معرفا   ادراک ای هیا عداات رو ،یعیمفهوم عداات توز لیتام یبرا( 1092) 4اونتال

 نیا فاور خااص، ا   باه . عادانه باشد، دنبال شاود  اقدام کیقبل از آناه  دیکرد که با فیشش قاعده را توص

بار   مبتنای ، ردیا قارار نگ  یباشد، تحت تأثیر مناافع شخصا   سازگار و ثابتافراد  نیبه مرور زمان و ب دیبا اقدام

مناافع هماه    ناده ی، نماابدی رییتغ است، منصفانهریشود غ یداده م صیکه تشخ یهنگام، باشد حیافلاعاخ صح

 .(6216)گ نر و همااران،  ردیگرا درنظر ب یاخلاق یها باشد و ارزش نیفرف

 تعام ی زمانیکردند. عداات  یرا معرف فردی( ای یا بین تعام ی )مراودهعداات  مفهوم( 1092و مگ ) ریب

گاهی در منابع از عداات افلاعاتی  د.کننرفتار  با افرادبا عرخ، ادب و احترام  سرپرستانکه شود  یادراک م

سازی و توضیحاخ صریح و صاادقانه و همچناین توجیاه و     شود که نتیجه شفا  شده نیر نام برده می ادراک

ای و  ، رویاه اابته در اکثار مناابع، ساه بعاد عاداات تاوزیعی       استدال کافی در مورد اقداماخ و مسائل است.

های مرتب  با عداات  شوند و گویه شده درنظر گرفته می عنوان ابعاد اص ی عداات سازمانی ادراک تعام ی به

رو، در پاژوهش   ازایان  .(6210و هماااران،   2)آریسی شوند افلاعاتی در مفهوم عداات تعام ی گنجانده می

 اند. زمانی درنظر گرفته شدهعنوان ابعاد اص ی عداات سا گانه به حاضر نیر این ابعاد سه

عناوان یاای از پساایندهای احتمااایِ قراردادهاای       شاده باه   در ادبیاخ موضوع، عداات سازمانی ادراک

 نیا ، اژهیا و یکاار  بااخ یترت ی امتیااز با اعطاا نامتعار  مطر  شده است. در قراردادهای نامتعار ، مدیران 

 مشاارکت داشاته باشاند    خود کاری  یشراها و  برنامه یریگ دهند تا در روند شال یمبه کارکنان اماان را 

                                                                                                                                                    

1. Hofmans 

2. Social Exchange Theory 

3. Roch 
4. Shoaib & Baruch 

5. Leventhal 

6. Arici 



 5211(، زمستان 26ی پیاپشماره ) 4شماره ، نهممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

512 

را  کارکناان  ادراک، یریگ میتصم یهافرصت شرکت در فرایند اساس، برهمین (.1000، 1و راجرز منی)فر

، 6؛ تی ور6220، 6اند )ایند، کوایک کار گرفته بهرا  عادانه یها هیکه سرپرستان رو کند به این سو هدایت می

قراردادهای نامتعار  نشان از تأثیرگذاری مثبات افاراد بار ترتیبااخ کااری خاود و       (. تجربیاخ مثبت 1099

رود چناین تاأثیری در فرایناد ماذکور، ادراک      های آنان از سازمان داشته اسات. بناابراین، انتظاار مای     ستاده

 ای مشاابه، تعامال کارفرماا و کارکناان در تخصایص      کارکنان از عداات توزیعی را افرایش دهاد. باه شایوه   

اساس،  براین تواند ادراک کارکنان از وجود عداات تعام ی را تحت تأثیر قرار دهد. تمهیداخ نامتعار ، می

 گیرند: های زیر در این پژوهش مورد آزمون قرار می فرضیه

 شده دارد. داری بر عداات توزیعی ادراک : قراردادهای نامتعار  تأثیر مثبت و معنی1فرضیه 

 شده دارد. ای ادراک داری بر عداات رویه نامتعار  تأثیر مثبت و معنی: قراردادهای 6فرضیه 

 شده دارد. داری بر عداات تعام ی ادراک : قراردادهای نامتعار  تأثیر مثبت و معنی6فرضیه 

 

 پیرو -مبادله رهبر
اخ پیرو به حوزه موردتوجهی از تحقیقاخ ع می بدل شده و در ع وم سازمانی توجه -نظریه مباداه رهبر

اسات کاه رهباران باا      نیا اپیارو   -مبادااه رهبار   هیا نظر محاوری اصال  زیادی را به خود ج ب کارده اسات.   

و  نیباشد )گار متغیر  ادیتا ز کمتواند از  یمپیرو  -مباداه رهبر تیفیکنند و ک یرفتار نم اسانشان یردستانیز

بار مطر  شد، به دو دایل اصا ی   اینکه این نظریه برای او زمانی (.1000، نی، اسپارو و ودنی؛ ا1004، نیاواب

بر رواب  جداگانه دودویی مابین رهباران و هریاک از    پیرو -سرعت پیشرفت کرد؛ اول ایناه مباداه رهبر به

کرد رهبران با هریک از پیروان خاود یاک ناوع     پیروان آنها تمرکر داشت. دوم ایناه این نظریه تصریح می

 باا کند که رهبران تعامال خاود را    یم انیب این نظریهفور خاص،  بهدهند.  رابطه مشخص متمایر را توسعه می

و  5نمایناد )داباون   را مابین آنهاا مرزبنادی مای    روانیرواب  خود با پ قیفر نیکنند و ازا یم مایرمت شانروانیپ

 (.6216همااران، 

ها و رفتارهاای پیاروان نسابت باه کاار،       پیرو این است که نگرش -مباداه رهبر یک اصل مهم در نظریه

                                                                                                                                                    

1. Freeman & Rogers 
2. Lind & Kulik 

3. Taylor 

4. Dulebohn 
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 مبادااه  نظریه وسی ه هببتوان  ممان وجه نیبه بهتر دیشابستگی به نحوه رفتار رهبرانشان با آنها دارد. بنابراین 

صورخ کیفی تعریف کرد )دنسرا، گاران و   قراردادهای نامتعار  را به ،  میران و شال رابطه درپیرو -رهبر

 فباق نظریاه مبادااه    .(1000؛ ایدن، اسپارو و وین، 1004؛ گرین و اوابین، 1092؛ دینچ و ایدن، 1004هاگا، 

کنناد. اگرچاه قراردادهاای     با کیفیت متفاوخ با پیاروان خاود ایجااد مای    ، رهبران رواب  تعام ی پیرو -رهبر

کنناد، اماا    فردی برقارار مای   به گیرد که رهبران با پیروانشان رواب  منحصر نامتعار  در شرایطی صورخ می

و  ائویا اپیارو اسات )   -دقت نظر در میران کیفیت و شال این رواب  موضوعی مربو  به نظریه مباداه رهبار 

نامتعاار  و   قراردادهاای  مفااهیم  نیتفااوخ با   تر اشاره شاد،  که پیش گونه . درواقع، همان(6210، همااران

شده است کاه   سازی قراردادهای نامتعار  مربو  به ترتیباخ کاری شخصی این است که پیرو -مباداه رهبر

زن و هماااران،  های کاری آنهاا جریاان دارد )رو   ای و برنامه حول پیشرفت شغ ی کارکنان، تااایف وظیفه

 یکاار  اخبا یترت یواقع  یکننده شرا منعاسنامتعار  قراردادهای  یعن(؛ ی6222؛ روسو و همااران، 6216

از  ییهاا  جنبهپیرو  -؛ اما مباداه رهبرستینمیان کارکنان و سرپرستان رواب  مربو  به خود  یخود است و به

و  دنیا کناد )ا  یرا مانعاس ما   زیردسات و  ریماد  نیبا  غیررسامی  روابا   کهد ده یم نشانرا  یرواب  عافف

 مشخصای  باا هام تفااوخ    یفیازنظر کپیرو  -مباداه رهبرو  نامتعار  قراردادهای، نی(. بنابرا1009، 1رنیماس 

 ، ضمن آناه ماهیتاً به احاه تعریف با یادیگر قرابت دارند.ددارن

پیارو در روابطای    -رهبار  گری مباداه در بررسی ادبیاخ موضوع نقش میانجیگری و تعدیل سبب همین به

و  6ای در پاژوهش آناناد   مثال چنین رابطه شود؛ برای که یک سوی آن قراردادهای نامتعار  بوده، دیده می

( در رابطه تأثیر قراردادهای نامتعار  بر رفتاار شاهروندی ساازمانی و در پاژوهش ایاائو و      6212همااران )

 ار  بر عداات توزیعی بررسی شده است.( در رابطه تأثیر قراردادهای نامتع6210همااران )

 گیرند: های زیر در این پژوهش مورد آزمون قرار می اساس، فرضیه براین

شاده را تعادیل    پیرو رابطه میان قراردادهای نامتعار  و عداات تاوزیعی ادراک  -: مباداه رهبر5فرضیه 

 کند.  می

شاده را تعادیل    ای ادراک نامتعار  و عداات رویاه پیرو رابطه میان قراردادهای  -: مباداه رهبر4فرضیه 

 کند. می

                                                                                                                                                    

1. Liden & Maslyn's 

2. Anand  
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شاده را تعادیل    پیرو رابطه میان قراردادهای نامتعار  و عاداات تعاام ی ادراک   -: مباداه رهبر2فرضیه 

 کند. می

( گارارش شاده اسات. ازآنجاکاه     1پیشینه تجربی پژوهش شاامل هاد  و نتاایج حاصا ه، در جادول )     

شاده   پیرو و عاداات ساازمانی ادراک   -ش، قراردادهای نامتعار ، مباداه رهبرمتغیرهای اص ی در این پژوه

 نحوی به رابطه میان متغیرها پرداخته باشند، اشاره شده است. است، به پیشینه مطااعاتی که به

 
 . پیشینه تجربی پژوهش5جدول 

 نتایج هدف منبع ردیف

جویس و  1

 (6210) 1کیموتای

 گری تعدیلتأثیر بررسی 

 شده توزیعی ادراک عداات

 نیب هرابط در یسازمان

و کار نامتعار  قراردادهای 

 نوآورانه 

نتایج این مطااعه نشان داد قراردادهای نامتعار  بار کاار   

عالاوه، عاداات    داری دارد. به نوآورانه تأثیرگذاری معنی

شااده ایاان رابطااه را تعاادیل و تقویاات     تااوزیعی ادراک

ادراک بیشاتری از   کند. به این شال که اگر کارمناد  می

عداات توزیعی داشته باشد، نتیجتاً قراردادهای نامتعاار   

 تأثیرگذاری بیشتری بر کار نوآورانه خواهند داشت.

و  6گرینبر  6

 (6214همااران )

بررسی نقش عداات در 

ترتیباخ کاری نامتعار  در 

 قیاس با قراردادهای نامتعار 

ی نامتعاار   این پژوهش به ظرایف کیفی میان قراردادها

و عداات سازمانی پرداخته و همچنین پیشنهاداتی را برای 

اجاارای قراردادهااای نامتعااار  بااا درنظرگاارفتن متغیاار   

 عداات سازمانی ارائه کرده است.

و  6میرسااکس 6

 (6210همااران )

قراردادهای بررسی تأثیر 

ی و عیعداات توزبر نامتعار 

 رفتار کارکنان

برمبناای   شاتر یب یمااا  یهاا  پااداش ، فبق نتایج این تحقیق

ناعادانااه درنظاار گرفتااه  عیااتوز قراردادهااای نامتعااار ،

 کنند. یم ایجاد را غیرمواد رفتار زمینه نیند و بنابراوش یم

و همااران  ائویا 5

(6210) 

 مبادااه گر  نقش تعدیل بررسی

در رابطااه میااان   پیاارو -رهباار

و  نامتعاااااار قراردادهاااااای 

 یفرد یاثربخش

هاای مادیریتی    دهنده این باود کاه چاه شایوه     نشاننتایج، 

درمااورد نحااوه کسااب اثااراخ مثباات از قراردادهااای      

 -مباداه رهبار  وسی ه تأثیرگذاری آن بر تمایر نامتعار  به

 پیرو کارساز است. 

                                                                                                                                                    

1. Joyce & Kimutai 

2. Greenberg  

3. Marescaux  
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 نتایج هدف منبع ردیف
روسو و همااران  4

(6212) 

ی ریپذ انعطا تبیین مفهوم 

مذاکراخ در قراردادهای 

 نامتعار 

افلاعاتی درمورد قراردادهای نامتعاار   در این مقااه مروری، 

باارای کارکنااان و ماادیران فاار  شااده و پیشاانهادهایی باارای    

کارکنان درمورد نحوه مذاکره برای کسب منافع در محل کاار  

و باارای ماادیران درمااورد ایجاااد انگیااره در زیردسااتان باادون   

 کردن به ادراک وجود عداات، ارائه شده است. وارد خدشه

و همااران  1چاه 2

(6210) 

بررسی تأثیر متقابل رفتار کاری 

 -نوآورانه کارکنان و مباداه رهبر

 پیرو 

نتایج پژوهش نشان داد کارکنان هنگام داشتن رواب  کاری باا  

پیارو باا کیفیات     -که مبادااه رهبار   کیفیت و نوآورانه، هنگامی

 کنند.  تری را کسب می بندی عم ارد مط وب باایی دارند، رتبه

روزن و همااران  0

(6216) 

توسعه و اعتبارسنجی پرسشنامه 

 قراردادهای نامتعار 

 نتایج، حااکی از آن باود کاه کارکناان درقاااب قراردادهاای      

پااذیری برنامااه کاااری،   نامتعااار  در چهااار حااوزه )انعطااا   

هااای کاااری و   پااذیری ماااان، وظااایف و مسااتوایت   انعطااا 

 قراردادهاای کنناد و همچناین    های مااای( ماذاکره مای    مشوق

 .های کاری دارد نامتعار  پیامدهای مهمی برای نگرش

 6او و دیجورکویک 9

(6210) 

برررسی رابطه رهبری پدرانه و 

قراردادهای نامتعار  در صنعت 

 های بهداشتی مراقبت

نتایج پژوهش نشان داد رفتارهای رهباری اقتدارگرایاناه رابطاه    

نامتعااار  کارکنااان دارد؛   منفاای ضااعیفی بااا قراردادهااای   

که ابعاد خیرخواهی و اخلاق رهبری پدراناه باا روابا      درحاای

 داری دارد.  نامتعار  رابطه مثبت معنی

دابون و همااران  0

(6216) 

فراتح یل عوامل و پیامدهای 

  پیرو -مباداه رهبر

کاااه رفتارهاااا و ادراکااااخ رهبااار،  نتااایج نشاااان داد درحااااای 

فاردی و متغیرهاای    خصوصیاخ رواب  بینهای پیروان،  ویژگی

پیرو را نشاان   -های مهمی از عوامل مباداه رهبر ای، گروه زمینه

دهند، متغیرهای مربو  به رهبر بیشاترین واریاانس کیفیات     می

 کنند. پیرو را تبیین می -مباداه رهبر

 6کیمواو و چریوخ 12

(6210) 

های  بررسی انگیراننده

ار قراردادهای نامتعار  و رفت

 کاری نوآورانه

نتایج نشان داد قراردادهای نامتعار  منعطاف رابطاه مثبتای باا     

رفتارهااای کاااری نوآورانااه دارد. همچنااین رابطااه مثبتاای میااان 

 پذیری با رفتار کاری نوآورانه وجود دارد. مستوایت

و همااران  ائویا 11

(6215) 

قراردادهای فراتح یل کیفی 

 معاصر یها در سازمان نامتعار 

هاای   گرهاای فرهناگ   صورخ کیفای باه تعادیل    این پژوهش به

اجتماعی م ل درمورد مفهوم قراردادهای نامتعاار  پرداختاه و   

های آتی پژوهشی در ایان زمیناه را مطار  کارده      همچنین افق

 است.

                                                                                                                                                    

1. Schuh 

2. Luu & Djurkovic 

3. Kimwolo  & Cheruiyot 
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پیرو  -آید، رابطه میان عداات سازمانی و مباداه رهبر که از ادبیاخ نظری و پیشینه تجربی برمی گونه همان

اسات و ساهم    1شاده  میاان موضاوعی کمتار پرداختاه     پیشتر توس  پژوهشگران آزمون شده؛ اما آنچه درایان 
رورد، تبیین رابطه مفهوم قراردادهای نامتعاار  در ایان شاباه     شمار می افرایی اص ی تحقیق حاضر به دانش

انناد پاژوهش گرینبار  و    های مورد اشاره در پیشاینه تجربای م   علاوه، براساس پژوهش ارتبافاخ است. به
شده اثرگذار  توانند به اقتضای شرای  بر عداات سازمانی ادراک ( قراردادهای نامتعار  می6214همااران )

شاده در ایان رابطاه وجاود      باشند؛ هرچند در تحقیقاخ پیشین، یا تفایای از ابعاد عاداات ساازمانی ادراک  

عد عداات تاوزیعی اکتفاا شاده اسات )مانناد جاویس و       ( و یا به ب6214ندارد )مانند گرینبر  و همااران، 
(. بناابراین، خالأ تحقیقااتی دیگاری کاه پاژوهش حاضار        6210؛ میرسااکس و همااران 6210کیموتای، 

شده باه   درصدد رفع آن است، پرداختن به رابطه میان قراردادهای نامتعار  و ابعاد عاداات سازمانی ادراک
پیرو در بسیاری از  -ام ی است. درنهایت، ازآنجاکه متغیر مباداه رهبرای و تع تفایک عداات توزیعی، رویه

گر رابطه میان قراردادهای نامتعار  با متغیرهایی مانند اثربخشای فاردی    عنوان تعدیل های مرتب  به پژوهش
شاده، در تحقیاق حاضار نیار      ( درنظرگرفتاه 6210( و عم اارد )چااه و هماااران،    6210و همااران ) ائویا)

گیارد.   گار رابطاه قراردادهاای نامتعاار  و ابعااد عاداات ساازمانی ماورد آزماون قارار مای            وان تعدیلعن به
 ( نشان داده شده است.1صورخ شال ) اساس، مدل مفهومی به براین
 

 شناسی پژوهش روش
ها توصیفی، از ناوع پیمایشای    پژوهش حاضر ازاحاه هد ، کاربردی و از احاه نحوه گردآوری داده

ای بارر    های زنجیره شود. جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان شعب یای از فروشگاه میمحسوب 

تار بروکراتیاک،    هاای کام   در شهر تهران بود. ع ت انتخاب جامعه آماری مذکور این باود کاه در ساازمان   

راسی و قواعد دایل بوروک های دواتی به درواقع، سازمان تحقق بیشتری دارد.  مفهوم قرارداد نامتعار  اماان

پاذیر را درک   توانند مفهوم قراردادهای کاری انعطاا   تر می ص ب حاکم بر فرایندهای منابع انسانی سخت

حجام نموناه    تواناد عمالًا ماانع از اجارای چناین قراردادهاایی شاود.        کنند. ضمن آناه قوانین باادستی می

گیاری   نفر درنظار گرفتاه شاد. نموناه     622نفری کارکنان و براساس فرمول کوکران،  1622به تعداد  توجه با

ای تصادفی صورخ گرفت. برای این منظور از هریک از منافق پنجگاناه شامال، جناوب،     صورخ خوشه به

                                                                                                                                                    

1. Under-Researched  
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پرسشانامه   42صورخ تصاادفی انتخااب شاد و در هار فروشاگاه       شرق، غرب و مرکر شهر یک فروشگاه به

وتح یل شاد.  بارای سانجش متغیرهاای      تجریه آوری و شده جمع پرسشنامه تامیل 616توزیع شد. درنهایت 

 های زیر استفاده شد: تحقیق از پرسشنامه

 

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش5شکل 

 

( استفاده شد. کارکنان کیفیت 1009پیرو از پرسشنامه ایدن و ماس ینر، ) -برای سنجش متغیر مباداه رهبر

ویه گرارش دادند. این مقیاس چهار بعد دارد کاه  گ 16ای شامل  پیرو را با استفاده از پرسشنامه -مباداه رهبر

است. هرکدام از ابعاد مذکور شامل ساه گویاه    5ای و احترام حرفه 6، همااری6، وفاداری1شامل تأثیرپذیری

دهناد. بارای    پیارو تشاایل مای    -ای را برای متغیر مباداه رهبار  گویه 16هستند که درمجموع یک پرسشنامه 

 بهاره گرفتاه شاد. ایان    ( 6216روزن و هماااران ) پرسشانامه   ازنامتعاار   قراردادهاای  گیاری متغیار    اندازه

 یریپاذ  ماورد انعطاا   در گویاه  ، ساه 4ریکاا  یهاا �تیو مستوا فیدرمورد وظا گویه شش شامل پرسشنامه

                                                                                                                                                    

1. Affect 

2. Loyalty  
3. Contribution 

4. Professional Respect 

5. Task and Work Responsibilities 
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اسات و   6های مااای  و پنج گویه در مورد مشوق 6محل کار یریپذ در مورد انعطا  گویه ، دو1کاریبرنامه 

( در بافتارهای کشورهای مخت اف ابعااد آن را اعتباریاابی    6210و همااران ) 5تحقیقاتی مانند پژوهش سان

استفاده ( 1006و مورمن ) هو ینشده از پرسشنامه  اند. درنهایت برای سنجش عداات سازمانی ادراک کرده

 تعاام ی را عاداات  و نُه گویه   یا هیعداات روی، شش گویه عیعداات توزگویه دارد. پنج گویه  62شد که 

 سنجند. یم

باوده   -.کاملاً ماوافقم 4.کاملاً مخاافم تا 1از  -ای  گرینه های پرسشنامه، ایارخ پنج مقیاس تمامی گویه

هاا، پرسشانامه دراختیاار چهاار نفار از       آوری داده است. برای بررسای روایای محتاوا و صاوری ابارار جماع      

تحقیق قرار گرفت و پس از انجام برخی اصالاحاخ، باه تأییاد آناان      متخصصان حوزه منابع انسانی و روش

بهره گرفته شد. ضارایب   SPSS23افرار  نرم رسید. برای تأیید پایایی پرسشنامه، از ضریب آافای کرونباخ و

 قبول پرسشنامه هستند. دهنده پایایی قابل ( آورده شده است؛ ارقام، نشان6مربو  به هر متغیر در جدول )

 
 . اطلاعات پرسشنامه و مقادیر آلفای کرونباخ2جدول

 نمایه نام متغیر
تعداد 

 ها گویه
 نمونه گویه

آلفای 

 کرونباخ
 منبع

1
 

عار
امت

ی ن
دها

ردا
قرا

 .
 

و  فیوظااا. 1-1

 یهاااا تیمساااتوا

 TWR ریکا

TWR 2 

را باه مان    یفیوظاا  مبه درخواست من ، سرپرست

من را بهتر توسعه  یها اختصاص داده که مهارخ

 دهند.

99/2 

روزن و 

همااران 

(6216) 

 انعطاااااا . 1-6

برناماااه  یریپاااذ 

  کاری
SF 6 

 ی،کااار زمااانی برنامااه تنظاایمهنگااام  مسرپرساات

 .ردیگ یمرا درنظر م یشخص یازهاین
06/2 

  انعطاااااا . 1-6

محااال  یریپاااذ

 کار
LF 6 

 ، بااا سرپرساات خااودیشخصاا یازهاااین لیاادا بااه

فرد ماذاکره   به منحصر کاری بیترت کی درمورد

از کاارم   یدهد بخشا  یام که به من اجازه م کرده

 انجام دهم. محی  کاررا خارج از 

01/2 

                                                                                                                                                    

1. Schedule Flexibility 
2. Location Flexibility 

3. Financial Incentives 

4. Sun 
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 نمایه نام متغیر
تعداد 

 ها گویه
 نمونه گویه

آلفای 

 کرونباخ
 منبع

های  . مشوق1-5

 ماای
FI 4 

 اخبا یترت م، سرپرسات ی مان شخص  یشرا لیدا به

 نیااز  کرده کاه متناساب باا    جادیاخدماتی  جبران

 من باشد.

09/2 

6
ک

درا
ی ا

مان
ساز

ت 
داا

. ع
 

ده
ش

 

. عاااااداات  6-1

تااااااااااااوزیعی 

 شده ادراک
DJ 4 06/2 سطح پرداخت من عادانه است. کنم یفار م 

و  هو ین

 1مورمن

(1006) 

. عاااااداات  6-6

ای  رویااااااااااااه

 شده ادراک
PJ 2 

و در  کناد  یما  ساازی  شفا را  ماخیتصمم ریمد

بیشاتری  افلاعااخ   کارکنانصورخ درخواست 

 .دهد یارائه م به آنها

02/2 

. عاااااداات  6-6

تعاااااااااااااام ی 

 شده ادراک
IJ 0 

 شاود،  یما  یریا گ میدرمورد شغل من تصام  یوقت

 .کند یم با من تعامل م صادقانهریمد
00/2 

6
هبر

ه ر
ادا

 مب
.

- 
رو

پی
 

. تاااااااااأثیر 6-1

 پذیری
Affect 6 

اسات کاه    یسرپرست مان از آن دساته اشخاصا   

 با او دوست باشند.  ندیهمه ما
06/2 

ایدن و 

ماس ینر 

(1009) 

 Loyalty 6 . وفاداری6-6
در برابر  م، سرپرستشوم یاشتباه سهواً دچار اگر

 کند. یدفاع ماز من سازمان افراد 
95/2 

 Contri 6 . همااری6-6
در کاه  فراتر از آنچه  مسرپرست یبرا حاضرم من

 کنم. کار  مشخص شده استم شر  شغ 
02/2 

. احتاااااارام 6-5

 ای حرفه
PR 6 

خااود را  سرپرساات یا حرفااه یهااا ماان مهااارخ

 کنم. یم نیتحس
09/2 

 

هاا   پس از حصاول افمیناان از پایاایی، پرسشانامه دراختیاار تماامی اعضاای نموناه قارار گرفات و داده          

 تارین  کام  دیاررو باسازی معاداخ سااختاری   ها در این پژوهش مدل آوری شدند. روش تح یل داده جمع

 بوده است. SmartPLS2.6افرار  و با استفاده از نرمجرئی  خمربعا

 

                                                                                                                                                    

1. Niehoff & Moorman 
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 های پژوهش یافته
ای برر  در شهر  های زنجیره کارکنان شعب یای از فروشگاهنفر از  616نمونۀ آماری این پژوهش از 

درصاد   5/42درصد مرد بودند. ازاحااه سانی،    56درصد زن و  49 از این تعداد، تشایل شده است. تهران

 52صد مجارد و  در 45سال داشتند.  51درصد بیش از  5/16سال و  52تا  61درصد بین  6/62سال،  62زیر 

 با ریساختا خادااا مع زیااا س لداا م روش پاژوهش از  مفهومی لمد نمومنظاور آز  به ند.هل بودأدرصد مت

 لمد نموآز ایجاا نت دراداماه، . داا ش دهتفااا سا Smart PLS2.6افارار   منر در جرئی خمربعا تارین  کم دیاررو

 شده است.ئه ارا برازش ک ی مدلری و همچنین بررسی برازش آنها و ساختا لمد نموگیری و آز ازهندا
 

 گیری بررسی و آزمون مدل اندازه
مسایرها   tدرصد(، مقادار   04داری مدنظر ) گیری همگن است که در سطح معنی درصورتی مدل اندازه

پذیر متناظر باا متغیار پنهاان     بیشتر بوده و قدر مط ق بارهای عام ی هریک از متغیرهای مشاهده 02/1از عدد 

هاا باه هماین     باشد که در مدل نهایی این پژوهش شرای  بارای تماامی گویاه    2/2قل مقدار آن، دارای حدا

دایل دارابودن بار عام ی ضاعیف و یاا    هایی به شال است. اابته در مراحل انجام تح یل عام ی تأییدی، گویه

های  د )گویهدارنبودن از مدل حذ  شدند تا مدل به تناسب مط وبی ازاحاه تح یل عام ی تأییدی برس معنی

 (.TWR5و  Contri2 ،FI2حذ  شده: 

ها از معیار پایایی مرکب و برای تعیین روایی آنها نیر از روایای همگارا اساتفاده     برای تعیین پایایی سازه

هاا بیشاتر    ( گرارش شده است، ضریب پایایی مرکب برای تمام سازه6که در جدول ) گونه شده است. همان

( نیار بارای   AVEعلاوه، مقادیر روایای همگارا )   سازگاری درونی مدل است. بهدهندۀ  است که نشان 0/2از 

 دهندۀ پایایی و اعتبار درونی مدل است. دست آمده که نشان به 4/2ها بیشتر از  تمام سازه

فبق این معیار، یک ارکر صورخ پذیرفت؛  -همچنین آزمون روایی تشخیصی )واگرا( با روش فورنل

پاذیرهای خاود داشاته     متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پنهان، باید پراکندگی بیشتری را بین مشاهده

شده هر متغیر باید بیشاتر از حاداکثر همبساتگی آن متغیار باا دیگار        باشد و جذر میانگین واریانس استخراج

کاه روی قطار جادول     (AVE)آمده از همبستگی و جاذر   دست متغیرهای پنهان مدل باشد. براساس نتایج به

(، روایای واگارا   5شاده در جادول )   توان روایی واگرا را بررسی کرد. فبق نتایج گرارش زیر قرار دارد، می

 مورد تأیید است.
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 های مدل . بررسی اعتبار سازه2جدول 

 CR AVE متغیر

 222/2 962/2 . قراردادهای نامتعار 1

 429/2 010/2 شده ادراک. عداات توزیعی 6

 226/2 942/2 شده ای ادراک . عداات رویه6

 402/2 926/2 شده . عداات تعام ی ادراک5

 021/2 922/2 پیرو -. مباداه رهبر4

 
 روایی تشخیصی )واگرا( ی. بررس4جدول 

 متغیر
قراردادهای 

 نامتعارف

عدالت 

 توزیعی

عدالت 

 ای رویه

عدالت 

 تعاملی

مبادله 

 پیرو -رهبر

 - - - - 909/2 قراردادهای نامتعار 

 - - - 016/2 296/2 عداات توزیعی

 - - 916/2 651/2 242/2 ای عداات رویه

 - 006/2 520/2 192/2 200/2 عداات تعام ی

 960/2 420/2 426/2 106/2 626/2 پیرو -مباداه رهبر

 

 بررسی و آزمون مدل ساختاری

تاوان  متغیرهای مانون پژوهش است و با استفاده از مدل درونی مای دهندۀ ارتبا  بین  مدل درونی نشان

هر مسایر در   tداربودن ضریب مسیر، ازم است تا مقدار  های پژوهش پرداخت. برای معنی به بررسی فرضیه

بیشااتر باشااد. نتیجااۀ  02/1از عاادد  04/2داری  و یااا در سااطح معناای 49/6از عاادد  00/2داری  سااطح معناای

( درج شده است. همچنین خروجای  4مطابق با ضرایب مسیر مدل ساختاری در جدول )های پژوهش  فرضیه

 ( و ضاارایب اسااتاندراد6داری )شااال  گیااری و ساااختاری در دو حاااات معناای هااای اناادازه تصااویری ماادل

 ( ارائه شده است.6)شال 
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 داری . مدل خروجی در حالت معنی2شکل 

 

 
 استاندارد. مدل خروجی در حالت ضرایب 2شکل 
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دهاد باا اینااه قراردادهاای      ها نشاان مای   ( گرارش شده است، آزمون فرضیه4فورکه در جدول ) همان

بار   27000داری به اندازه  ای و همچنین تأثیر معنی بر عداات رویه 27206داری به اندازه  نامتعار  تأثیر معنی

گری  هایی که رواب  تعدیل ارد. نتایج آزموندار بر عداات توزیعی ند عداات تعام ی داشته ، اما تأثیری معنی

های تأثیر قراردادهای نامتعار  بر  پیرو در رابطه -گری متغیر مباداه رهبر دهد، تعدیل اند نشان می را آزموده

های دوم، سوم، پنجم و ششم پژوهش تأیید  دار است. بنابراین، فرضیه ای و عداات تعام ی معنی عداات رویه

 و چهارم رد شدند.های اول  و فرضیه

 
 های پژوهش . بررسی فرضیه1جدول 

 مسیر فرضیه
ضریب 

 مسیر
R نتیجه tآمارۀ 

2 

 602/2 رد 120/1 202/2 شده عداات توزیعی ادراک ←قراردادهای نامتعار   1

 059/2 تأیید 525/5** 206/2 شده ای ادراک عداات رویه ←قراردادهای نامتعار   6

 059/2 تأیید 620/5** 000/2 شده عداات تعام ی ادراک ←قراردادهای نامتعار   6

5 
 پیرو در رابطۀ قراردادهای  -گری مباداه رهبر تعدیل

 شده عداات توزیعی ادراک ←نامتعار  
 - رد 226/1 204/2

4 
 پیرو در رابطۀ قراردادهای -گری مباداه رهبر تعدیل

 شده ای ادراک عداات رویه ←نامتعار   
 - تأیید 522/6* 140/2

2 
 پیرو در رابطۀ قراردادهای  -گری مباداه رهبر تعدیل

 شده عداات تعام ی ادراک ←نامتعار  
 - تأیید 250/5** 651/2

 

شود، ضریب مسایر فرضایه ساوم کاه رابطاه میاان قراردادهاای         ( مشاهده می4که در جدول ) گونه همان

از ضاریب مسایر فرضایه دوم اسات     ( بایش  000/2دهد ) نشان میشده را  نامتعار  و عداات تعام ی ادراک

صاورخ   کند. باه  شده را منعاس می ای ادراک ( که رابطه میان قراردادهای نامتعار  و عداات رویه206/2)

گار مبادااه    دهد نقش تعادیل  مشابه، بااتربودن ضریب مسیر فرضیه ششم  در قیاس با فرضیه پنجم  نشان می

رابطه میان قراردادهای نامتعار  و عداات تعام ی بیش از قراردادهاای نامتعاار  و عاداات    پیرو در  -رهبر

 ای است. رویه
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 های برازش بررسی شاخص
های گوناگونی وجود دارد که پیوساته درحاال مقایساه،     های برازش مدل، آزمون برای بررسی شاخص

هاای   توسعه و تاامل هستند. اما هنوز درمورد یک آزمون بهینه، توافق نظار وجاود نادارد. درنتیجاه، مقاااه     

نند آموس و ایررل افرارهای معاداخ ساختاری ما اند و حتی نرم های مخت فی را ارائه کرده مخت ف، شاخص

(. در ایان پاژوهش، بارای بررسای کیفیات یاا       6216دهند )هومن،  نیر تعداد زیادی شاخص برازش ارائه می

اعتبار مدل از بررسی اعتبار که شامل شاخص بررسای اعتباار اشاتراک و شااخص بررسای اعتباار حشاو یاا         

سانجد.   گیری هر ب اوک را مای   باشد، استفاده شده است. شاخص اشتراک، کیفیت مدل اندازه افرونگی می

Qشاخص حشو که 
گیری، کیفیت مدل ساختاری را  گیسر نیر نام دارد، با درنظرگرفتن مدل اندازه-استون 2

ها، بیانگر کیفیت مناسب و قابل قبول  کند. مقادیر مثبت این شاخص گیری می زا اندازه برای هر ب وک درون

های  ( مقادیر هریک از شاخص5( و همچنین در شال )2ل)باشد. در جدو گیری و ساختاری می مدل اندازه

 ها مثبت و بررگتر از صفر هستند. شود شاخص فورکه دیده می مربو  به هر متغیر گرارش شده است. همان

 
 (CV-Red)و شاخص حشو  (CV-Com)های اشتراک  . شاخص6جدول 

 CV-Com CV-Red متغیر فرضیه

 510/2 510/2 پیرو -مباداه رهبر 5

 562/2 562/2 قراردادهای نامتعار  2

 629/2 655/2 عداات توزیعی 2

 540/2 565/2 ای عداات رویه 4

 602/2 515/2 عداات تعام ی 1

 

شاود و باا تأییاد    گیری و سااختاری را شاامل مای   همچنین شاخص برازشی که هر دو بخش مدل اندازه

GoFشود شاخص برازش آن، بررسی برازش در یک مدل کامل می
 62/2و  64/2، 21/2است. سه مقادار   1

معیاری برای سنجش  GoFاست. شاخص عنوان مقادیر ضعیف، متوس  و قوی برای این معیار معرفی شدهبه

 شود. ( محاسبه می1رود و از فریق رابطۀ ) شمار می عم ارد ک ی مدل به

                                                                                                                                                    

1. Goodness of Fit 
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 CV-Redو  CV-Comهای  . مدل خروجی در حالت شاخص4شکل 

 

(5)     √           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅    2̅̅ ̅  √0/215 × 0/262  0/266 

دست آمده است که در محادودۀ قاوی قارار گرفتاه و حااکی از       به 266/2ضریب نیاویی برازش عدد 

 برازش مناسب مدل ک ی این پژوهش است.

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
شده توس  کارکناان شاامل    در این پژوهش تأثیر قراردادهای نامتعار  بر ابعاد عداات سازمانی ادراک

پیارو در   -گاری مبادااه رهبار    ای و عاداات تعاام ی و همچناین تاأثیر تعادیل      عداات توزیعی، عداات رویاه 

هاای   همسیرهای مذکور، مورد بررسای قارار گرفات. در جامعاه آمااری کارکناان شاعب یاای از فروشاگا         

عناوان نموناه    نفار از اعضاای جامعاه آمااری باه      616گیری از نظر  ای برر  در شهر تهران و با بهره زنجیره

 دار بود.  سازی معاداخ ساختاری معنی تحقیق، ماحصل مدل
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داری بار ادراک عاداات تاوزیعی     نتیجه فرضیه اول پژوهش، نشان داد قراردادهای نامتعار  تأثیر معنی

( همراستاسات. براسااس ایاده ایان     6210و هماااران )  1تیجه تاحدی باا نتاایج تحقیاق ماور     ندارند. این ن

های کاری و خروجی ماای حاصل  که قراردادهای نامتعار  برمبنای وظایف و مستوایت پژوهشگران، زمانی

کنناد. ایان احسااس قاعادتاً ادراک از عاداات       در کارکناان ایجااد مای    6از آن شال بگیرند، حس بادبینی 

دار قراردادهاای   تأمل درمورد عدم تاأثیر معنای   دیگر، ناته قابل دهد. ازسوی ااشعاع قرار می وزیعی را تحتت

رغم تالاش بارای تأثیرگاذاری بار میاران توزیاع        رسد به نظر می نامتعار  بر عداات توزیعی این است که به

هاای متفااوخ    یص خروجیهای ماای(، سرپرستان ضمانت اجرایی کافی برای تخص ها )نظیر مشوق خروجی

 ها و قوانین سازمانی است.  به کارکنان ندارند و این موضوع بیشتر تابع سیاست

دار بار   های دوم و سوم پژوهش نشان داد قراردادهای نامتعاار  باه شاا ی مثبات و معنای      نتیجه فرضیه

ای نامتعار  بار ادراک  دار مثبت قرارداده ای و عداات تعام ی تأثیرگذارند. تأثیرگذاری معنی عداات رویه

بینای دارد؛ چراکاه کارکناان وقتای احسااس مشاارکت در        ای و تعاام ی منطقای قابال پایش     از عداات رویه

های مااای   های کاری، ترتیباخ زمانی و ماانی و مشوق گیری درمورد وظایف و مستوایت های تصمیم رویه

 کنند. عادانه ادراک می ها و تعاملاخ سازمانی را در رابطه با خودشان را دارند، رویه

داری در رابطاه قراردادهاای    گار معنای   پیارو تعادیل   -نتیجه فرضیه سوم پژوهش نشان داد مبادااه رهبار  

شده، عداات تاوزیعی و آنچاه کاه     نامتعار  و عداات توزیعی نیست. در میان ابعاد عداات سازمانی ادراک

مثاال، نتیجاه تحقیاق     انگیارد. بارای   ان برمای گاردد، حساسایت بیشاتری را در کارکنا     به توزیاع نتاایج باازمی   

( نشان داد قرادادهای نامتعار  در همه شرای  و در ک یه رفتارهاا ارومااً باه    6210) میرسااکس و همااران

رغام تالاش بارای تعریاف      شوند. در تحقیق حاضر نیر عداات توزیعی، به ادراک عداات توزیعی منجر نمی

پیرو توسا  کارکناان ادراک نشاد.     -ی رواب  در قااب مباداه رهبرگیر قراردادهای نامتعار  و حتی شال

تواناد باه تح یال و واکااوی      گری یا میانجیگری دیگر متغیرهای نگرشی و رفتااری مای   بررسی نقش تعدیل

 گیری کمک کند.  بیشتر این نتیجه

داری در  معنای  گر پیرو تعدیل -های پنجم و ششم پژوهش نشان داد مباداه رهبر در نهایت، نتیجه فرضیه

ای و عداات تعام ی است؛ به این شال که این رواب  را تقویت  رابطه قراردادهای نامتعار  بر عداات رویه

                                                                                                                                                    

1. Morf 

2. Cynicism 
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( همراستاست. ماهیات تعاام ی متغیرهاای مبادااه     6210کند. این نتیجه با نتایج پژوهش ایائو و همااران ) می

تار عاداات    ای را )برخلا  ماهیت عینای  ن نتیجهای و عداات تعام ی، حصول چنی پیرو، عداات رویه -رهبر

 سازد. توزیعی( تأییدپذیر می

این پژوهش درقااب مدای یاپارچه، تأثیر قراردادهاای نامتعاار  را بار تماامی ابعااد عاداات ساازمانی        

ای در ادبیااخ مسابوق باه     شده سنجیده است. اگرچه تأثیر این قراردادها بر عداات تاوزیعی و رویاه   ادراک

باودن ابعااد عاداات     (؛ اماا ایان مادل ازمنظار یاپارچاه     6210مثال ایاائو و هماااران،    بوده است )برای سابقه

 ای اناد علاقاه   از مطااعااخ نشاان داده   یدر تعداد پژوهشگران راًیاخافرایی است.  سازمانی دارای سهم دانش

 -مفهاوم مبادااه رهبار   مثاال،   عناوان  )به با پیروانرفتار متفاوخ رهبران  حیطهدر  قاخیروزافرون به ادغام تحق

؛ 6215؛ هوروناگ،  6212مثال، آناناد و هماااران،    عنوان )بهنامتعار  ایجاد شده است ( با قراردادهای پیرو

. ایان پاژوهش نقاش    (6216؛ روزن و هماااران،  6215، و هماااران  1؛ هوروناگ 6212روسو و همااران، 

تأثیرگاذاری قراردادهاای نامتعاار  بار ابعااد عاداات ساازمانی        پیرو را در رابطاه   -گری مباداه رهبر تعدیل

باه جساتجوهای    دهنده ادبیااخ ایان حیطاه باوده اسات. همچناین باتوجاه        سنجیده است و از این منظر، ادامه

شده، پژوهشی در این حیطه در ایران انجام نشاده و مفهاوم قراردادهاای نامتعاار ، مفهاوم پژوهشای        انجام

تااایج، دیاادگاهی اوایااه امااا ک یاادی از رواباا  کارکنااان و سرپرسااتان باار پایااه جدیاادی در کشااور اساات. ن

هاای ایرانای باه     شاده ازساوی کارکناان در ساازمان     قراردادهای نامتعار  با حفظ عداات ساازمانی ادراک 

 دهد. پژوهشگران و مدیران اجرایی می

دختی و مردانای،  بیا  درک انصا  و عداات رفتاری، باع  ارتقای کیفیت زنادگی کااری شاده )اماین    

های کیفیت ارتبافاخ دوسویه یا گروهی است. ادراک وجود عداات باعا  تمایال    ( و یای از زمینه1606

ای از ناوع قراردادهاای    بخشیدن به آن خواهد شد و ازفرفی ایجااد رابطاه   به برقراری رابطه و همچنین قوخ

ای ارزشامند   م ی خواهد شد. این چرخهای و تعا نامتعار  باع  ایجاد و تقویت ادراک وجود عداات رویه

تار   است که در آن هر دو فر  رابطاه )مادیر و کارمناد( باه هاد  حداکثرساازی اهادا  خاود نردیاک         

شاک هار    کناد. بای   ای را ایفا می گری تأییدشده پیرو نقش تعدیل -میان، کیفیت رابطه رهبر شوند. دراین می

ای  ساتحاام ایان بساتر کماک خواهاد کارد تاا رابطاه        رابطه بر بستری بنا شده اسات و کیفیات، تناساب و ا   

                                                                                                                                                    

1. Hornung 
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تر شال بگیرد و بتواند ادراک وجاود عاداات در ساازمان را ارتقاا دهاد. از نتاایج ایان پاژوهش و          مناسب

دهاد یاای از    توان به یک فرایند رفتاری و نگرشی رسید کاه نشاان مای    های گذشته درمجموع می پژوهش

ن قراردادهای نامتعار  در فراینادهای مبادااه اجتمااعی مشاارکت     کنندگا شود معام ه ااراماتی که باع  می

(. 6212و هماااران،   1کنناد )هاو   کنند این است که بتوانند مدیران خود را از نظار رویاه منصاف ت قای      می

دهند تا درمورد ترتیباتی که نیازهاای منطقای آنهاا را     که مدیران به کارکنان اجازه می مثال، هنگامی عنوان به

هاای ساازمانی    هد، مذاکره کنند، کارکنان تمایل دارند که مدیران خود را ازنظر پایبندی باه رویاه  پوشش د

دار میااان عاداات سااازمانی و   منصاف ببینناد. ایاان موضاوع درقاااابی متفااوخ براساااس وجاود رابطااه معنای      

گر این  یر تعدیل(. متغ1602زاده،  پرور، جوادیان و حسین شناختی نیر تأیید شده است )گل قراردادهای روان

هاای   کنند. اابته ازم است با بررسی بیشتر این رابطه کمک می پیرو( به تقویت هرچه -پژوهش )مباداه رهبر

ها در  بیشتر به جنبه عداات توزیعی در رابطه مذکور پرداخته شود؛ پژوهش حاضر شروعی برای این بررسی

 کشور بوده است. 

شاود کاه ضامن تالاش بارای تاأمین اارامااخ و         یای توصایه مای   برمبنای نتایج پژوهش به مادیران اجرا 

قباوای   های پیشنهادی منطقی و قابال  ها و علائم مقتضی، راهاار حداکثرسازی اهدا  سازمان، با ارائه نشانه

دهناد افاراد    نامتعار  به کارکنان خود اعلام کنند؛ خصوصاً ازآنجاکه تحقیقاخ نشان می برای قراردادهای

های کار و زندگی خود، ترجیحاخ متفااوتی بارای پیگیاری     اکره، زمان استخدام یا اواویتبسته به توان مذ

ای نظیار پرداخات بیشاتر در     شاده  ساازی  های متناسب شود بسته می توصیه(، 6219این قراردادها دارند )بال، 

در شارای  مقتضای    ازای عم ارد بااتر از انتظار، مرخصی در ازای عم ارد بااتر از انتظار، کار از راه دور

 های کارکنان دراختیار آنان قرار گیرد.  تفایک ویژگی و نظایر آن به

عنوان یک راهبرد مدیریتی برای برقراری رواب  باا   دیگر، قراردادهای نامتعار  ممان است به ازفر 

نبه احتیافی توان برای حفظ ج ها و حداکثرهای پیشنهادها را می حال، شرای ِ حداقل پیروان عمل کند. بااین

مرور تعدیلاخ ازم در این خصوص صورخ گیارد. ازآنجاکاه هماه کارکناان تمایال و       درنظر گرفت تا به

بایسددقت نظر ازم صورخ گیرد تا به ادراک عداات ازساوی آن دساته از    توان مذاکره برابری ندارند؛ می

توجاه شاود. نتاایج ایان پاژوهش       کارکنانی که درخصوص قراردادهای نامتعار  تمایل به اقدام ندارند نیر

                                                                                                                                                    

1. Hu 
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ها، سرپرستان ضمانت اجرایی کاافی بارای    رغم تلاشِ مدیران برای تأثیرگذاری بر توزیع پاداش نشان داد به

های متفاوخ به کارکنان نداشتند و این موضوع اروم تلاش برای تأثیرگذاری بار بعضای    تخصیص خروجی

کاه بسایاری از    10تاه در شارای  کناونی بیمااری کویاد      دهاد. ااب  ها و قوانین سازمانی را نشاان مای   سیاست

ااشعاع قرار داده است، پذیرش بسیاری از مواردی کاه درزماره    ها و فرایندهای منابع انسانی را تحت سازمان

هاا قارار    شوند )مانند دورکاری( با سهوات بیشتری مورد پاذیرش ساازمان   قراردادهای نامتعار  تعریف می

درخصوص قراردادهاای نامتعاارفی کاه ابعااد مااای دارناد، ایان ناهمساانی احتمااای          وجود،  گیرد. بااین می

تواند مسائل و مشالاتی را برای سازمان ایجاد کند. بنابراین رصادکردن ایان راهبارد و مادیریت آن باا       می

 درنظرگرفتن ملاحظاخ و فرهنگ خاص هر سازمان بسیار با اهمیت است.
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