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 يرهايمتغ قيبه ترک خدمت از طر لياز کار و تما يگانگيشغل بر بهاي  يژگيو ريتأث

 کارکنان اقيو اشت يواسط رفتار شهروند سازمان
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 چكيده 

ل به ترک ياز کار و تما يگانگيشغل بر بهاي  يژگير ويتأث يپژوهش حاضر بررس هدف از :زمينه و هدف

معدن و  ،اق کارکنان در سازمان صنعتيو اشت يواسط رفتار شهروند سازمان يرهايق متغيخدمت از طر

 بود.  ياريتجارت استان چهارمحال و بخت

ه کارکنان يپژوهش حاضر کل يجامعه آمار.انجام گرفت ياز نوع همبستگ يفيش توصرو شناسي: روش

دادندکه تعداد آنها براساس آمار  مي ليرا تشک ياريمعدن و تجارت استان چهارمحال و بخت ،سازمان صنعت

نمونه  149ساده با حجم تعداد  يتصادف يريبودکه با روش نمونه گ242 يومنابع انسان يمعاونت ادار

هاکمن و اولدهام ، شغلهاي  يژگياستاندارد وهاي  ق پرسشنامهين تحقيا يد. ابزار گرد آوريتخراج گرداس

 ي،( رفتار شهروند سازمان2007) يو ،ل به ترک خدمتيتما، (1388) يصداقت ،از کار يگانگيب، (1975)

 يبرا .بودند( 2010(وکانگ ) 2006اق کارکنان سکس و روتمن )ي( و اشت1990پودساکف و همکاران )

 .شد  استفاده Warp PLSوSPSS21 يافزارهااز نرم ها  ل دادهيه وتحليتجز

و رفتار شهروند  يبر رفتار شهروندسازمان 36/0ر معنادار يب تأثيضر يشغل داراهاي  يژگيو ها: يافته

ز ين بر ترک خدمت معنادار و -39/0ر يب تأثيو ضر -48/0ر يب تأثياز کار با ضر يگانگيبر ب يسازمان

ب يبا ضر يگانگياق کارکنان بر بيو اشت، 30/0ر معنادار يب تأثياق کارکنان با ضريشغل بر اشتهاي  يژگيو

 باشد. مي معنادار -07/0ر يب تأثيز با ضريو بر ترک خدمت ن -07/0ر يتأث

ل به يو تما يکار يگانگياق کارکنان بر بيو اشت يق رفتار شهروندياز طر يشغلهاي  يژگيو نتيجه گيري:

 ر دارد.يترک خدمت در کارکنان سازمان صنعت و معدن تأث

 کارکنان اقياشت ،يرفتار شهروند سازمان ،به ترک خدمت ليتما ،از کار يگانگيب واژگان کليدي:

                                                 
 گاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب، تهران، ایراندانشجوی دکتری مدیریت فرهنگی، دانشکده مدیریت ، دانش 1

، اصفهان، ایران. )نویسنده مسئول(  آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان( دانشگاه مدیریت ، دانشکده،استادیار  2
mehr.sadeghi@khuisf.ac.ir 

 کرد، ایرانآموخته دکتری مدیریت صنعتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه نور هدایت شهرکرد، شهر  دانش 3

  (مرکز اموزش علمی کاربردی هرند) دانشگاه جامع علمی کاربردی عضو هیات علمی، فرهنگیدانش آموخته دکتری مدیریت  4
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 مقدمه

منجر به  ،عصر حاضرهاي  تغيير در شرايط سازمان

است. در  تغيير در نگرش آنها به نيروي انساني شده

ن سازمان ابزار موفقيت مدير نيستند اين شرايط كاركنا

گردانندگان اصلي  به ،سازمانهاي  و به عنوان سرمايه

 ،اند. بنابراين جريان كار و شركاي سازمان تبديل شده

رهبري براي مديران كافي هاي  داشتن صرف مهارت

-خودهاي  نيست و كاركنان نيز به آموزش روش

 ص ،2005 ،1و شنا ي)رو راهبري نيازمند هستند

سازمان بايد مهم ها  براي دستيابي به اين ويژگي(.41

يعني نيروي انساني را  ،ترين منبع و عامل رقابتي خود

سنتي مديريت در هاي  به كارگيري شيوه توانمند نمايد

منجر به از بين رفتن حس ابداع و  ،چنين شرايطي

افزايش حجم كار و محدوديت براي  ،نوآوري كاركنان

واگذاري آزادي كامل در كار نيز  گردد. مي كاركنان

شود. در  مي به بي نظمي و لجام گسيختگي امور منجر

 اين دو حالت منجر به هدر رفتن منابع مادي و ،واقع

گردد  مي معنوي سازمان و دست نيافتن به اثربخشي

 (.2004 ،2رمني)پترسون و ز

نخستين مسئله اي كه به هنگام طرح ريزي ن يبنابرا

 شغلهاي  يژگيومسئله  ،شود مي يك سازمان مطرح

شغل هاي  يژگيو (.32 ص ،2012 ،3انيپارساست)

و ابعاد  فيتکال ،فيوظا ،تيفعال ياشاره به چگونگ

متعارف و  ،از مشاغل  يشغل دارد. بعض کيمختلف 

دست شده و  کيها  آنهاي  تيفعال رايز ،هستند  يجار

 به ازينها  يمعمول؛ بعض ريگرغيد ياند و بعض يتکرار

عمل  دانيم گريد يگوناگون دارند و بعضهاي  مهارت

 قيدق تيکارمند را با واداشتن به تبعها  يضمحدود؛ بع

به کارمندان  گريد يکنند و بعض مي از روندها خسته

 خود ليدرانجام دادن کار به م شتريعمل ب يآزاد

را به  قيتوف نيشتريب يازکارها زمان يدهند. بعض مي

از کارمندان به  يگروه لهيهمراه دارند که به وس

 لهيگر به وسيد يو بعض رنديصورت بگ يصورت جمع

کنند.  مي که در اصل به صورت مستقل کار يافراد

 يشغل تيو رضا زشيبر انگ توانديم يعوامل مختلف

از  يشغلهاي  يژگيکار و و تيکارکنان اثر گذارند. ماه

در  يشغلهاي  يژگيباشند. توجه به و مي عوامل نيهم

جهت توسعه  ديمف يمشاغل به عنوان ابزار يحطرا

کار  يکيزيف طيجهت بهبود شر ا ينومارگو يها  برنامه

و کاهش  زهيانگ شيافزا يعنيحاصل از آن  جيو نتا

و ها  سازمان يبرا ياريبس دياز کار فوا يناشهاي  بيآس

 يشغل يژگيو قاتيدارد. بر طبق تحقها  کارکنان آن

 گريد يرگذار باشداز سواث يشغل تيتواند بر رضا مي

سطح  يکننده  ينيب شيتواند پ مي يشغل يژگيو

از شغل  يگانگينبست به ترک شغل و ب يشغل زشيانگ

 (1397 ي،)موغلباشد. 

گيري  در شكل يشغلهاي  يژگيو اهميتن يبنابرا

احساسات کارکنان »فرآيندهاي سازماني بخصوص 

ني توسعه منابع انساهاي  شيوهو  « نبست به شغل خود

توجه بيشتر به رابطه و اثرات آن بر فرآيند  ،در سازمان

طلبد. اين موضوع از  مي كاركنان رااز شغل  يگانگيب

و محققين قرار ها  مورد توجه سازمان 1970اوايل دهه 

گرفت. اين مطالعات منجر به تغييرات وسيع در 

فعال با  متمركز و غير ،جايگزيني ساختارهاي سنتي

مشاركتي و خود  ،فعال ،ي پوياساختارهاي سازمان

 ص ،2010 ،4هت و همکارانيممديريتي گرديد. )

 يسه مولفه احساس باز کار در  يگانگي(.ابعاد ب842

يا  يهودگيب،  يقدرت ييا احساس ب ييا ناتوان يتوان

از جامعه يا  يگانگيو احساس ب يمعناي ييا ب يپوچ

ه قرار گرفت يبطور خاص مورد ارزياب ياجتماع يانزوا

 :است

: فرد يقدرت ييا ب ييا ناتوان يتوان ياحساس ب 

جديد را ندارد.  يروهاييا ن تيکنترل نتايج فعال يتواناي

 و در نديب مي ناتوان فرد خودرا يصنعت ي در جامعه

در  زيندارد و ن يکه در سرنوشت خويش نقش يابد مي

 ياست. احساس ب يفاقد کار و کارور ينظام اجتماع

ت از احتمال و يا انتظار متصوره از اس عبارت يقدرت

عمل خويش و يا تصور  يريتأث يفرد در قابل ب يسو



  17 / ...هاي شغل بر بيگانگي از کار و تمايل به ترک خدمت از طريق متغيرهاي  تأثير ويژگي 
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نتايج مورد  نييتع و قياين باور که رفتار او قادر به تحق

که براساس آن کنش او  يرا به هدف يانتظار نبوده. و و

اين مفهوم  ني. به قول سمستيگرديده رهنمون ن زيتجه

معاصر  اتير آن در ادباز صور ديگ شيب يگانگيب از

: يمعناي ييا ب ييا پوچ يهودگيکاربرد دارد. احساس ب

کارکرد سازمان  ي که فرد نتواند نحوه يهنگام

موفق  جهينت مسلط بر خود را درك کند و در ياجتماع

عاقبت اعمال خود نباشد و معنا و مفهوم  ينيب شيبه پ

. شود مي يو پوچ يهودگيدچار احساس ب ابديآن را درن

که از خود  ي: فردياجتماع ياز جامعه يا انزوا يگانگيب

به اين  رديگردد و از جامعه کناره بگ مي خود يب

 ،کارکرد جامعه ي به نحوه ياعتقاد معناست که او

خرد و کلان ندارد. چون  يروابط حاکم و هدفها

ازلت  و ياين روابط و اهداف را نف تواند يفعالانه نم

و  کشد مي هيمعه به حاشخود را از گزند جا يگزين

 هم به به طور منفصل با ياجتماع ياحساس انزوا

 يفرهنگ يفرد از استانداردها يانفکاك فرد يمعنا

 است 

از کار  يگانگيب يتواند بر رو مي که يگريعامل د

ل به ترک يداشته باشد تما يير به سزايدر کارکنان تاث

 يعلت هر به کار محل در افتنيخدمت است. حضورن

 شامل تنها بتيغ شود. مي فيتعر کار از تبيغ

 رندةيدربرگ و شود ينم کارکنان يکيزيف افتنيحضورن

 زين افراد ييناکارا و اثر يب حضور اي يروان حضور عدم

 (. 1389 ،زاده يهست )مم

 در کار طيمح يعوامل روان ليدل به کار از بتيغ 

 در و دارند قرار يتر نييپا درجات در که يافراد

 جامعه در يبرتر يت شغليموقع که يافراد با سهيمقا

 هرچه که ن شکليبه ا .است شتريب مراتب به دارند

ها  آن يشغل تيرضا زانيم باشد تر مهم کارکنان مشاغل

 هر عوض در و کمتر بتشانيزان غيم ،جهينت در و شتريب

 شاغلان يتينارضا ،باشد تر تياهم کم مشاغل چه

 بتيغ بر مؤثر عوامل .است بالاتر بتيزان غيم و شتريب

 ،تيجنس ،سن مثل يشخص يرهايمتغ. 1: از اند عبارت

 يسازمانهاي  ريمتغ. 2 تأهل؛ و تجرد ،لاتيتحص زانيم

 در که اندازة سازمان و آن تياهم و کار تيماه مثل

 عوامل است ممکن و ستين يقطع جينتا نهيزم نيا

 باشد.  نقش داشته هم يتکنولوژ مانند يانجيم

 ياعضا يوقت دهد مي نشان قاتيقتح ،نيهمچن

 در ريا تأخي بتيغ زانيم ،دارند تيرضا کار از سازمان

 .ابدي مي کاهش خدمت ترک مثل يمسائل يحت ٬ کار

 جةينت خدمت ترک و بتيغ يرفتار دو واکنش هر پس

به  التزام و يسازمان تعهد نداشتن و شغل از يتينارضا

 شيپ اي هشد ينيب شيپ تواند مي بتيغ. است آن يمبان

 ر وابستهيمتغ ،حالت دو هر در اما ،باشد نشده ينيب

 و يفرد متعدد عوامل ريتأث تحت و شود مي يتلق

رد يگ مي قرار يخارج و يداخل ي،کل طور به و يسازمان

 ترک واژه خلاصه بطور پس (.87: 1389 ،زاده ي)مم

 يارياخت خروج که شوديم فيتعر نيچن خدمت

 سازمان اتيعمل در وقفه جبمو که, سازمان از کارکنان

 نهيپرهز سازمان يبرا افراد نمودن نيگزيجا و شده

 ترک. است نامطلوب زين ياقتصاد و يفن نظر از و بوده

 تيرضا عدم به مربوط و ياراد است ممکن خدمت

 کنترل از که باشد داشته يشخص ليدلا اي و باشد يشغل

 تواند مي خدمت ترک گريد طرف از. است خارج ريمد

 يبرا سفارشات فقدان, کارخانه شدن زهيمدرن از ياشن

 تيوضع از يناش يکل بطور و هياول مواد کمبود, ديتول

 ترک موضوع يموارد نيچن در. باشد ياقتصاد دشوار

 گرفته قرار يدگيرس مورد يجد بطور يستيبا خدمت

 صورت ياصلاح اقدامات, دارد ضرورت که جا هر و

 .رديپذ

تواند احساسات  مي زين يگريعوامل د ياز طرف

ل نموده و تا حد ياز کار را تعد يگانگيمربوط به ب

 ين عوامل رفتار شهروندياز ا يکيکاهش دهد.  ياديز

از  يشکل ي،سازمان يرفتار شهروند است. يسازمان

هستند که در شرح  يفراتر از نقش رسم يرفتارها

 يول ،برده نشده استها  از آن يافراد نام يف شغليوظا

ن نوع يعمل کامل در ا يبه اختبار خود و با آزاد افراد
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 يدارا يشوند. رفتار شهروند مي ريرفتارها درگ

 ي،رسان ياري ي،مختلف مانند نوع دوست يکارکردها

اشاره دارد  يل شهرونديو فضا و گذشت يجوانمرد

 (.1390 ي،)مراد

 ياز رفتارها يمجموعه ا يسازمان يرفتار شهروند

 يف رسمياز وظا ياست که بخش ياريداوطلبانه و اخت

انجام و باعث بهبود موثر  ياما توسط و ،ستنديفرد ن

 يشوند. رفتار شهروند ي ميسازمانهاي  ف و نقشيوظا

د و ياست که تول ييها يشامل همکار يسازمان

(. گرام 2008 ،دهد )تان و تان مي شيرا افزا ياثربخش

و به نح ، يسازمان يمعتقد است رفتار شهروند (1999)

شود )رفتار  مي فيتعر ياجتماع يدگاه تبعياز د يبهتر

سه نوع رفتار  ،کردين رويدر ا يمتعهدانه( و يسازمان

و  يوفادار ،شنهاد کرد: اطاعتيرا پ يسازمان يشهروند

 يرفتار يله يبوس يمشارکت. اطلاعات سازمان

ن و يمطلوب و قوان يشود که ساختار منطق مي مشخص

 دهد و مي صيان را تشخک سازميمقررات لازم در 

ر ينظ ييرفتارها ياطاعت سازمانهاي  رد شاخصيپذ مي

ف محول شده يانجام و وظا ي،ن سازمانياحترام به قوان

همراه با احترام به  يريپذ تيمسئول به طور کامل و

به  ياز وفادار ،به سازمان ياست. وفادار يمنابع سازمان

است. سازمان متفاوت  يها ر افراد و بخشيسا ،خود

ن دسته از رفتارها شامل دفاع از سازمان در مقابل يا

مشارکت در بدست آوردن حسن شهرت  ،داتيتهد

به  يابيدست  يگران برايسازمان و مشارکت با د يبرا

هم  يله يبه وس يمشارکت سازمان باشد. مي منافع کل

ل يشود و م مي فيت سازمان توصيريدر مد يشياند

 يدر همه ابعاد زندگ ر شدن فعاليکارکنان به درگ

 (.2003 ،5کند )گونزالز و ترسا مي فيرا توص يسازمان

مانند سازمان صنعت و  يياهميت و تاثير سازمان ها

بر كسي پوشيده نيست.  معدن و تجارت در کشور

ابزار هاي  گوناگون و پيچيدگيهاي  گستردگي سازمان

در حال هاي  نفوذ ماشينيزم )به ويژه در كشور فني و

فاصله و  كار و محيط سازماني ،( بين انسانتوسعه

كند و بتدريج انسان با كار و ثمره آن در  مي تضاد ايجاد

تقابل و بيگانگي قرار گرفته و پديده بيگانگي از كار 

ن گونه يارشد  ( با1384 ،گيرد )گلابي مي شكل

يابند و  مي افزايشها  شمار زير بخشها  سازمان

هنجارها  ،يابد مي شتعامل كاه ،شوند مي تخصصي تر

وجود ندارد و  كنترليها  ريزند ديگر بر رفتار مي  به هم

شوند نمونه همين فرايند در  مي بوروكراتيكها  سازمان

شود. )بيرن  مي و نيز موجب نتيجه مشابهيها  دانشگاه

 بالاخص يادراهاي  سازمان ( ساختار1389 ،بائوم

مي برگرفته از نظاسازمان صنعت و معدن و تجارت 

پژوهشگران معتقدند يكي از اثرات منفي . متمركز است

روي افراد بيگانگي از  ساختار تمركز )بوروكراسي( بر

كار است. اعضاي سازمان غيرشخصي بودن قوانين 

كنند كه بين آنان  مي سازمان را به عنوان پديده اي درك

اندازد و احساس بي هويتي را در  مي و كارشان فاصله

( ماركس مفهوم 1385 ،ند )اصغريك مي فرد ايجاد

بيگانگي را اينگونه تعريف كرده است جدايي انسان از 

از وجود خود در حكم  ،فعاليت خودش از ،طبيعت

( 1380 ،)مساروشها  عضو نوع انسان و از ساير انسان

شناسايي عوامل بيگانگي در انسان آنقدر اهميت دارد 

ان يك ( مساله بيگانگي را به عنو1358شريعتي ) كه

فاجعه نوع انساني در قرن حاضر مطرح كرد. شناسايي 

 از اين جهت حائز ،عوامل و پيامد بيگانگي از كار

اهميت است كه عوارض ناشي از آن نه تنها اختلالات 

جسمي و روحي را براي انسان همراه دارد بلكه تاثير 

 كه گذارد مي منفي بر رفتار و عملكرد شغلي آنان

كاهش رضايت مراجعين و افول  ،تواند به غيبت مي

هزينه عمده اي كه  را به همراه داشته باشد.ها  سازمان

بوروكراسي به همراه دارد بيگانگي كاركنان است. 

اعضاء سازمان غيرشخصي بودن سازمان را به عنوان 

 كنند كه بين شان و كارشان فاصله مي پديده اي درك

كند.  يم اندازد و احساس بي هويتي در فرد ايجاد مي

كارگر  شودكه به قول ماركس مي روند تخصص سبب

تبديل به موجود مفلوج و هيولايي شود كه زير فشار و 
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به بهاي از دست دادن يك جهان نيروي خلاق و قواي 

 تخصص بالايي به دستها  زمينه ذهني فقط در برخي

آورد. در اين فرايند نه تنها اجزاي كار به افراد  مي

 بد بلكه خود فرد نيز به اجزاييا مي مختلف تخصيص

كوچك تري تقسيم شده و به نيروي مكانيكي خود 

همان طور . يابد مي كاري براي اعمال جزيي تغيير شكل

نمي تواند  يگانگيحفظ کارکنان از ب كه بيان شد متغير

نمايد. در اين  عمل شغلهاي  يژگيوبه طور مستقل از 

رفتار شهروند  ادراک کارکنان ازراستا شناسايي ارتباط 

)به عنوان يك متغير داخلي  يشغل اقيو اشت يسازمان

اي  از اهميت ويژه يشغل يگانگيب سازمان( با ابعاد

برخوردار خواهد بود. اين موضوع كمتر در مطالعات 

در بدين منظور  مورد توجه قرار گرفته است. گذشته

مختلف هاي  ب مدليپژوهش حاضر با استفاده از ترک

م ين سوال باشيکه به دنبال پاسخ به ا تلاش شده است

به  ليو تما از کار يگانگيشغل بر بهاي  يژگيآيا وکه 

واسط رفتار شهروند  يرهايترک خدمت از طرق متغ

 ؟ داردر يتاث يشغل اقيو اشت يسازمان

 

 پژوهش نهيشيپمباني نظري و 

 هاي شغلويژگي

از  ي( معتقدند بعض1982) 6و بلانچارد يهرس

 يق عوامل درون شغليتواند از طريکنان مکار يازهاين

جاد ين روش ايکه از ا يازهيت و انگيرفع شود و رضا

ن عوامل درون يتراز جمله مهم.دار استيشود پايم

 يار قابل ملاحظهيکارکنان تأث يزهيکه بر انگ يشغل

 يژگيدگاه وياست. در د يشغل يهايژگيو ،دارد

ختن کارکنان يمهم جهت برانگ يخود شغل عامل ي،شغل

ها خواهد بود. در دار در آنيت پايجاد رضايو ا

 يژگيشود و از نظر و يطراح يکه شغل به خوبيصورت

 ياديعملکرد کارکنان را تا حد ز ،باشد يغن يشغل

کار  يروين يشغل يبخشد و از خستگيبهبود م

 کند. يم يريجلوگ

 به واداشتن با را كارمندان خود ،رانيبعضي مد

 به ديگر بعضي و كنندمي خسته روندها از يقدق تبعيت

 خود ميل به كار دادن انجام براي عمل آزادي كارمندان

 به را توفيق بيشترين زماني كارها از بعضي. دهندمي

 به كارمندان از گروهي وسيله به كه دارند همراه

از کارها  ديگر بعضي و بگيرند صورت جمعي صورت

كنند مي كار مستقلًا اصل در كه افرادي يوسيله اگر به

ن يخواهند داشت. بنابرا يبالاتر يبازده ،انجام شوند

 ي،انسان منابع يکارکردها بر مؤثر عوامل از يکي

 يهادستورالعمل که يمشاغل. است يشغل يرهايمتغ

 چارچوب که يمشاغل با دارند انيمجر يبرا يمشخص

-يم شاغلان بر يمتفاوت ريتأث ،شناسند ينم را يخاص

 ممکن افتهي ساختار مشاغل که ياگونه به ،رندگذا

 يفيبلاتکل و گردند خود شاغلان ابهام موجب است

 و عوامل نيا ييشناسا با. شوند موجب را آنها

 يبندطبقه ي،ابيارزش يهاستميس در آن يريبکارگ

-يم نيمع يشغل يهارتبه و شده يبندتياولو مشاغل

 (.2008 ،7گاگن و لتيم) شود

 تيخصوص سه ،فيوظا و مقاصد ،هايژگيو

-يژگيو. شونديم محسوب شغل يطراح يبرا نياديبن

 ،مهارت تنوع مانند يميمفاه يرندهيدربرگ يشغل يها

 بازخورد ،عمل استقلال ،شغل تيهو ،شغل تياهم

 ي،شغل ارتباطات مانند شغل يشناخت يعنصرها و شغل

است  يشغل يريگميتصم و اطلاعات پردازش

 .(2010 ،8هوچنز)

 يکارها و آثار در شهير يشغل يهايژگيو مدل

-همه. دارد نيهال و بلود ،لارنس و ترنر ،هرزبرگ هياول

 و فيوظا ي،نيع يهايژگيو نيب ارتباط ،افراد نيا ي

 يبررس را شغلشان به نسبت کارکنان العملعکس

 نيا اولدهام و هاکمن ،آنان يکارها اساس بر. اندکرده

-گونه به ديبا خودش ،شغل که دادند گسترش را هينظر

 تا باشد داشته ياساس يهايژگيو که شود يطراح يا

 عملکرد و تيرضا ،زهيانگ که کند جاديا يطيشرا بتواند

 به توانيم را شغل يهايژگيو.دهد شيافزا را يکار
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 شامل ييهايژگيو اي و کار با مرتبط عوامل عنوان

 ،تقلالاس ،آن به مربوط يهامهارت و کار خود تيماه

 تيامن ،ايمزا ،دستمزد و حقوق ،کار طيمح ،هاچالش

 گرفته ادي دانش ي،فرد نيب روابط ،بازخورد ي،شغل

  کرد فيتعر ارتقا و رشد يهافرصت و شده

 بر مشاغل يطراح در يشغل يهايژگيو يهينظر

 ديتأک يشغل تيرضا عدم اي يشغل تيرضا يهاجنبه

 انجام ياگونه به توانيم را مشاغل يطراح روش. دارد

 داشته تيرضا احساس خود شغل از کارکنان که داد

 که دادند نشان محققان(. 1387 ،نيجواد ديس) باشند

 بر ،شغل مجدد يطراح قيطر از ،شغل يهايژگيو

 ينوبه به نيا که ،گذارديم اثر کارکنان يشغل يزهيانگ

-يم کارکنان يشغل عملکرد بهبود سبب خود

 ارتباط بارها ي،شغل يسازيغن ينظر اتيادب.گردد

 لحاظ به را يرفتار جينتا و يشغل يهايژگيو نيب مثبت

 (.1393، و همکاران يعنبر) است کرده دييتأ يتجرب

 

 مفهوم بيگانگي از کار

کنند که يان مي( ب1982) 9کوباسا و همکاران

اق به ياشت يو ب ينگرش کل ،انگرياز کار ب يگانگيب

از  ينييگر وجود سطح پاانيکار است که ب يايدن

 ،10لدياست )هرسچفلد و ف يمشارکت در نقش کار

ن يبه ا يط کاريدر مح يياعتنا يا بي يگانگي(.ب2000

ممکن است قادر به برآورده  ،اشاره دارد که کارکنان

شکاف  يخود نباشند و نوع ياجتماع يازهاين يساز

ن شان و باورها و يع يت کارين ادراک از موقعيب

-تيده آلها و مطلوبيا ،مثل ارزشها يق شخصيعلا

کند که يان مي( ب1982کانانگو ).ديآيبوجود م ،شانيها

حس  ،است که در آن افراد يامرحله ،از کار يگانگيب

در خود  يرا نسبت به کار يخاص يروان شناخت

 يتيموقع يو کشف کرده و منعکس کننده ييشناسا

با  ،قائلند کار يبرا يت اندکياهم ،است که در آن افراد

شوند و صرفاً و در اصل يبه کار وارد م يکم يانرژ

 يک.يدهنديبه آن کار ادامه م ،کار يخارج يايمزا يبرا

 يفقدان تعهد به اهداف سازمان ي،گانگيب ياز نشانگرها

به  ،اندشده يشغل يگانگيکه دچار ب ياست. کارکنان

ل از استقلال و قبو ،کنندينگاه م ،شغل خود مثل ابزار

رفته و در يت بالاتر را نپذيموقع ،ت اجتناب کردهيمسئول

کنند. يو زمان صرف م يانرژ ،ر از کاريغ ييهاتيفعال

توجه نکرده  يکار يندهايدر فرا يآنها به مشارکت فرد

 ،ر نکرده و هدف آنهايو شخصاً خود را در کار درگ

کارکنان را کاهش  يزهيانگ يگانگيب.کسب پول است

ها را از کار جدا ساخته آن ي،ظ روانشناختاز لحا ،داده

زان مشارکت در کار را يکند که ميعمل م يو طور

ازها و ين يقادر به ارضا ،گانهيدهد. کارکنان بيکاهش م

 ،(1973رد )اشپ.ستنديخود از کار ن يانتظارات اصل

ن يرت بياز تضاد و مغا يرا به عنوان آگاه يگانگيب

ف کرده است يت تعريلات فرد و ملزومات واقعيتما

ک کارمند را از ي ي،به صورت شناخت ،از کار يگانگيب

ش جدا ساخته و خود را به شکل يط کاريکار و مح

نشان  يکمتر و فقدان شناخت سازمان يمشاکت شغل

 يگانگي( معتقدند که ب2008برگر و همکاران ).دهديم

م يکار مثل اتخاذ تصم يهايژگياز کار مشتمل بر و

 .است يفاده از مهارت در سطح حداقلمحدود و است

هاي  دچار فقدان مشارکت در نقش ،گانهيک شخص بي

گر خود را در يرد و ديگيفاصله م ،شده و از کار يکار

 يجزئ ،در گذشته ،از کار يگانگيسازد. بيل نميآن ذخ

 .(2010 ،11ش به تعهد بود )سوولو و همکارانياز گرا

 

 کارکنان اقياشت

در مفهوم به  اقياشت ،يت داخلارتباطا دگاهيد از

کارکنان در  اقيباشد. اشت مي کارکنان اقياشت يمعنا

 ياز کارآمد يبه عنوان سطح و مرحله ا يمطالعه فعل

 ،که با توجه به جذب ،شود يم فيمثبت کارمندان تعر

به  ،جانيه ،شور و شوق ،قدرت ،مشارکت ،يفداکار

 ،ينقش سازمان کيو انجام  يکار تيهنگام فعال

 يفعل فياز تعار ،مثبت ري. بعد تأثشود يمشخص م

از  يمولفه مرکز کيبه عنوان  ،مشارکت کارکنان
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 يتوانمندساز .دهد مي خود را بازتاب ،ساختار تعامل 

 يبه عنوان رفتار تيريو مد يکارکنان در عرصه رهبر

 لمرتبط با آن از نظر قدرت و کنتر جياز رهبر و نتا

ر گرفته است. در مطالعه قرا يمورد بررس يريگ ميتصم

 يتوانمندساز ،(2010مشابه نظر کانگ ) ،حاضر

 يدرک شده کارکنان برا ييکارکنان به عنوان توانا

در  طيو مح طياز شرا ياعمال کنترل سطوح خاص

شود که عبارت است از تحقق  مي فيسازمان تعر

 ،تيمانند صلاح ،يذات يروانشناخت يازهاين

 ،اقياز اشت ينوان بخشبه ع .يو وابستگ يخودمختار

تبادل  هيرا ارائه دادند. نظر يتبادل اجتماع يتئور

تعاملات  قيکه تعهدات از طر کندياستدلال م ياجتماع

شود.  مي جاديا ،متقابل دارند يکه ارتباط نيطرف نيب

به  ،معاهده ايمبادله عبارتند از بازپرداخت  نيقوان

 يگريطرف موجب واکنش د کيکه اقدامات  يطور

 ،يکه منابع اقتصاد يکارکنان ،شود. به عنوان مثال مي

)از جمله رابطه خوب( از سازمان  يو احساس ياجتماع

خود را موظف به پاسخ  يکنند به نوع مي افتيخود در

 يبر اساس چگونگ ،کارکنان جهيدانند. درنت مي دادن

نسبت به سازمان و نحوه برخورد با آنها در  احساسشان

 ،از شناخت يسطوح مختلف ،نسطوح مختلف سازما

کنند.)سکس و  مي يزيرا طرح ر يريو درگ ،احساسات

 .(2006، 12روتمن

 

 تمايل به ترک خدمت

پر کاربرد در  يترك خدمت کارکنان" اصطلاح

ک مساله يل به ير کسب کار است و امروزه تبديدوا

در سراسر جهان را تحت ها  شده و همه سازمان يجهان

ترك )2014، 13انوري و همکارانر قرار داده است )يتاث

که  ياست که نسبت کارکنان يخدمت کارکنان شاخص

کنند در ارتباط با متوسط تعداد  مي سازمان را ترك

 يدر طول دوره گزارش دهها  کارکنان در ساز مان

دو  يدر مفهوم کل(. 2014 ،وتا اًزالايکند)ا مي منعکس

ترك  ،که نوع اول ،نوع ترك خدمت وجود دارد

باشد و مواردي از  مي ر و سالمياجتناب ناپذخدمت 

فوت و  ،اخراج ي،از کار افتادگ ،عادي يل بازنشستگيقب

اري يراختير موارد مشابه را که منجر به خروج غيسا

نوع دوم از .رديگ مي را در بر ،شود مي کارمند از سازمان

ترك خدمت  ،سازمان يروي انسانيترك خدمت ن

ش يپ يمانند بازنشستگ ،شدبا مي رسالمير و غياجتنابپذ

ت يل و رضاياز موعد و استعفاء که با درخواست و م

ري يگ کناره يرد و در واقع نوعيگ مي کارمند صورت

مطالعات  يبا بررس .باشد مي اري از سازمان و شغلياخت

ن مطالعات عمدتاً يشود که ا مي ترك خدمت مشخص

شوند. چرا  مي به ترك خدمت داوطلبانه اختصاص داده

 يابينوع اول ترك خدمت براي سازمان و دست ،که

 يضروري و حت ،ع سازمان به اهدافش لازميسر

که نوع دوم را بسته به سطح  يدر حال ،کارکردي است

 به ليمتما کارمند ۀو تجرب ييتوانا ،تخصص ،مهارت

دانند چرا که سازمان به  مي رکارکردييغ ،رييگکناره 

 يابيجهت دست ينانن کارکيو مهارتهاي چنها  ييتوانا

ازمند يع و کارا به اهداف کوتاه مدت و بلندمدتش نيسر

هاي  نهيهز(.2015 ،ف هارهارا و همکارانياست)س

آموزش  ،در جهت بکارگماريها  که سازمان ينيسنگ

 ،کنند مي پرداخت ين کارکنانيسازي چن و آماده يشغل

رسودمند و ين افراد از سازمان غيا ييشود جدا مي باعث

 (.1393، فريو خن يکانيپ يهادارکردي باشد)رکيغ

 

 رفتار شهروندي سازماني

 ي توصيفيرفتار شهروندي را به عنوان رفتارها

ه اي و فکنند که فراتر از )ماوراي( عملکرد وظي مي

ي يرفتارها عبارت ديگربه  ،دگيرن مي مهارت فني قرار

بافت و  ،اني از محيطشتيبو پ ييدتأ ،حمايتد مانن

 شامل اجتماعي و سازماني را ،نشناسيشرايط روا

اصلي انجام هاي  به عنوان تسهيل کننده که ،شود مي

هاي  بررسي(.2009، 14)جونکنند  مي ملعوظايف 

ابعاد  نوع متفاوت از 30نشان داد که تقريباً  پودساکف

اين شناسايي شده است. رفتار شهروندي سازماني 
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است.  مفاهيم در هفت بعد يا موضوع طبقه بندي شده

همپوشاني مفهومي زيادي بين  2-2با توجه به جدول

( رفتارهاي 1اين ابعاد وجود دارد. اين ابعاد عبارتند از :

( وفاداري 3؛( رادمردي وگذشت2؛کننده کمک

( 6؛ ( ابتکارات فردي5 ؛( اطاعت سازماني4؛سازماني

.) پودساکف و ( توسعه شخصي7؛ رفتار مدني

به عنوان  کننده: هاي کمک(.الف( رفتار2000، همکاران

شناسايي رفتار شهروندي سازماني  يک گونه مهم از

کننده  رفتارهاي کمک ،  شده است. به طور مفهومي

شامل کمک کردن داوطلبانه به ديگران و يا جلوگيري 

باشد. قسمت اول  مي مشکلات مربوط به کار بروزاز 

اين تعريف )کمک به ديگران در رابطه با مشکلات 

ارائه شده توسط اورگان  به کار( شامل سه بعد مربوط

گري و تشويق است. تعديل كننده ،نوع دوستي يعني

مفهوم  ،(1989)هاي بين فردي گراهام مفهوم کمک

 (1996) 15موتوويلدوتسهيل بين فردي ون اسكاترو 

 ،( 1992) 16جرج و بريف ومفهوم کمک به ديگران

ه از همگي بيانگر اين دست ،( 1997) 17جونزو جرج

کمک کردن  ،قسمت دوم اين تعريف رفتارها هستند.

به ديگران را در قالب جلوگيري از ايجاد مشکلات 

 ،18نوي) جرج و ر کند مي کاري براي همکاران تبيين

 يرفتار شهروند نوعي از ب( جوانمردي:(.2006

کننده توجه  است که نسبت به رفتارهاي کمک يسازمان

را به  جوانمرديرگان وبسيار کمتري به آن شده است. ا

 سخت ناپذير  عنوان تمايل به تحمل شرايط اجتناب

. است هشکايت و ناراحتي تعريف کرد ابراز بدون

دساكف که از اين وو پ کينزي مکتحقيقات تجربي 

تمايز در مرجعيت و عواقب اين  ، سازه استفاده كردند

رفتار  ،هاي رفتاري  نوع رفتار را از ساير گونه

ج(  (.2007 ،19) کرنودل نشان داد يزمانسا يشهروند

شامل مفهوم طرفداري صادقانه  وفاداري سازماني:

مفهوم حسن نيت در حال گسترش و حمايت  ،گراهام 

حمايت و دفاع  ،از سازمان گئورگ و مفهوم طرفداري

و موتوويلدو است. وفاداري  بورمناز اهداف سازماني 

 ، ها يرونيسازماني بخاطرارتقا جايگاه سازمان نزد ب

متعهد حمايت و دفاع در مقابل تهديدات بيروني و 

د( ضروري است. ،گوارحتي در شرايط نا ماندن به آن

در زمينه   اي قديمي داراي سابقهاطاعت سازماني: 

است. مفهوم  يسازمان يرفتار شهروند تحقيقات

و  ،فرمانبرداري سازماني که بوسيله گراهام بيان شد

 هاي سازماني که بوسيله ين و رويهمفهوم پيروي از قوان

 اين سازه مبينهمگي  ،ارائه گرديد موتوويلدو و بورمن

باشد و حاصل آن دروني کردن و پذيرش قوانين  مي

ها حتي در حالت عدم وجود  مقررات و رويه ،سازماني

کارکناني که به صورت وجداني از  باشد. مي نظارت

يط عدم ها حتي در شرا تمام مقررات و دستورالعمل

 کنند شهروندان خوب به حساب مي اطاعت ،نظارت

(.ه( ابتکار 2000 ،20)پودساکف و همکارانآيند مي

است. رفتار شهروندي سازماني ديگري از شخصي: بعد 

رفتار فرانقشي  ،رفتار شهروندي سازمانياز  شکلاين 

موردانتظار سطوح حداقل  بالاتر ازاست که 

هايي از چنين  ونهنم .کلي قرار داردهاي  نيازمندي

داوطلبانه و  يه هاي خلاقان رفتارهايي شامل فعاليت

نوآورانه براي بهبود وظيفه شخصي و يا هاي  طراحي

عملکرد سازماني است. موتوويلدو و بورمن انجام دادن 

اي را به عنوان  هاي وظيفه مشتاقانه و داوطلبانه فعاليت

اد که هاي اين سازه بيان کردند. ارگان نشان د مؤلفه

تمايز ميان اين گونه از رفتارها و رفتارهاي درون نقش 

ها بيشتر در  بسيار مشکل است بخاطر اينکه تفاوت

تا در نوع آنها وبنابراين شايد  ميزان ابتکاري بودن است

عد را در مطالعاتشان بر باينکه برخي از محققان اين 

 ،اند در نظر نگرفتهرفتار شهروندي سازماني روي 

(.و( 2000 ،)پودساکف و همکارانر نباشدآو تعجب

از رفتار شهروندي ديگري  بعد در سازمانرفتارمدني: 

در مورد  که از مباحث گراهام استسازماني 

يک « شهروندان» کارمندان به عنوان پذيري  مسؤوليت

شود. رفتار مدني بعنوان يک سطح  مي سازمان اقتباس

يک کل است کلان از علاقه يا تعهد به سازمان بعنوان 
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که به عنوان يکي از مفاهيم اصلي شهروندي ريشه در 

)براي  هاي حکومت دارد تمايل به مشارکت در فعاليت

هاي  شرکت در بحث ،حضور در تظاهرات  ، مثال

اظهار نظر در مورد استراتژي جاري سازمان و  ،سياسي 

ها و  منظور شناسايي فرصته . نظارت بر محيط بغيره(

در نظر گرفتن تغييرات صنعت از  ،مثالبراي تهديدات )

جهت تأثيرات آن بر سازمان( حتي با هزينه شخصي 

کننده  اي از اين رفتارهاست. اين رفتار منعکس نمونه

شناخت فرد است از اينکه او جزيي از يك کل بزرگتر 

است و همانطور که شهروندان به عنوان اعضاء جامعه 

ذيرند او نيز به پ مي هايي را در قبال جامعه مسؤوليت

هايي را در قبال  عنوان يک عضو سازمان مسؤليت

توسعه ز( (.2007 ،کورنودل) سازمان برعهده دارد

. استآخرين بعدرفتار شهروندي سازماني  :شخصي

توسعه شخصي شامل رفتارهاي داوطلبانه کارکنان به 

ها و توانايي هايشان مي مهارت ،منظور بهبود دانش

فتاري اين است که يادگيري باشد. ويژگي چنين ر

ها به منظور توسعه دامنه  مجموعة جديدي از مهارت

 ،21نگي) چوچگيردمشارکت در سازمان انجام مي

2001). 

 

 ينه تجربيشيپ

 يگانگيشغل بر بهاي  يژگير ويتأث رامونيتاکنون پ

 يرهايق متغيل به ترک خدمت از طرياز کار و تما

، کارکنان  اقيو اشت يواسط رفتار شهروند سازمان

در داخل و خارج کشور  يار محدوديبسهاي  پژوهش

منابع متعدد  ين در بررسيانجام شده است.همچن

رها يين متغيمشاهده نشد که ارتباط هم زمان ا يپژوهش

پژوهش  ين رو نوآوريکرده باشد. از ا يرا بررس

شغل بر هاي  يژگير ويتأث ن است کهيحاضر در ا

ق يترک خدمت از طرل به ياز کار و تما يگانگيب

اق در يو اشت يواسط رفتار شهروند سازمان يرهايمتغ

معدن و تجارت استان  ،مانند سازمان صنعت يطيمح

، ن رو يکند. از هم ي ميبررس ياريچهارمحال و بخت

به پژوهش حاضر درجدول ها  ن پژوهشيک ترينزد

 ر خلاصه شده است.يز
 

 نه پژوهشيشي:پ1جدول 

 نتايج عنوان سال پژوهشگران

 يهاي شغل يژگيو نيرابطه ب يبررس 1390 ابراهيم پور

در مرکز  يسازمان يو رفتار شهروند

بر  دي)با تاک مايآموزش صدا و س

 مدل هاکمن و اولدهام(

 نيب = (،R 460/0)يسازمان يشغل با رفتار شهروند يابعاد اصل نيب

( = R 647/0)يسازمان يو رفتار شهروند يروانشناخت يهاي اصل حالت

هاي  و حالت يدو مولفه ابعاد اصل بيبا ترک يهاي شغل يژگيو نيو ب

= ( رابطه مثبت و 553/0R)يسازمان يحساس با رفتار شهروند يروان

 .شتوجود دا يدار ينمع

هاي شغلي و رفتار  ابطه ويژگير 1390 صنوبري

شهروندي سازماني :نقش ميانجي 

 اشتياق شغلي

غلي توسط متغيرهاي اهميت کار درصد از وردايي متغير رضايت ش 39

درصد از وردايي رفتار  90. علاوه بر آن شدو يکنواختي کار تبيين 

 شهروندي سازماني به وسيله اثر مستقيم متغيرهاي خودکارآمدي شغلي،

و اثر غيرمستقيم متغيرهاي اهميت اشتياق شغلي حالات روحي مثبت و 

 . شدتبيين کار و يکنواختي کار با ميانجي گري رضايت شغلي 

دريني و 

 همکاران

از کار کارکنان بر  يگانگيب ريتأث يبررس 1394

 ي ميت يهروندشضد  يبروز رفتارها

هاي  بيگانگي از کار بر بروز رفتارهاي ضدشهروندي تيمي در سازمان

 داشت.  دولتي شهر ايلام تاثير مستقيم مثبت و معناداري

 يها يژگيبا و يکار يگانگيب نييتب 1394 نادري بني

 يسازمان تيو حما يشغل

 ريتاث يکار يگانگيبهاي شغل بر  يژگيادراک شده و و يسازمان تيحما

 راتييتغ يشتريب زانيهاي شغل به م يژگيو ريمعنادار دارند که متغ يمنف

 .دينما يم نييرا تب يکار يگانگيب ريمتغ
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 نتايج عنوان سال پژوهشگران

و  يسازمان ،يرابطه عوامل اجتماع 1394 حقيقتيان

کارکنان )مورد  يگانگيبا ب يفرهنگ

 يمطالعه : سازمان جهاد کشاورز

 اصفهان(

 

 

و رابطه  (،5از  62/2کارکنان کمتر از حد متوسط ) يگانگيب زانيکه م

 يسازمان تعهد (،f= 8/97) ياقتصاد-ياجتماع گاهيبا پا يگانگيب نيب

(r=0/311،) ( سنr=-0/328،) يشغل شرفتيو پ (r=0/398 معنادار بود )

رابطه معنادار نبود. هم  يگانگيو تاهل با ب ت،يجنس ،ينداريد نيب يول

 زانيمستقل به م يرهايدهد که متغ نشان مي (،R2) نييتع بيضر نيچن

 نموده اند. نييوابسته را تب ريمتغ انسيدرصد از وار 9/39

اميري و 

 محمود زاده

 ترك بركاهش رمؤث عوامل بررسي 1394

هاي  سازمان در كاركنان خدمت

 ستاد :موردي مطالعة( ايران دولتي

 )شهرسازي و راه وزارت

احساس و  هاي سرپرست، هويت سازماني، هاي شغلي ، ويژگي ويژگي

شرايط کاري و نگرش شغلي با کاهش ترک خدمت  عواطف در شغل،

اس و عناداري وجود دارد و عامل احسم و مستقيم ۀکارکنان رابط

عواطف در شغل بيشترين تأثير و هويت سازماني و نگرش شغلي 

 شتندکمترين تأثير را برکاهش ترک خدمت کارکنان دا

رضوي و 

 همکاران

هاي  يژگيعوامل و ريتاث يبررس 1395

از کار کارکنان  يگانگيبر ب يشغل

 هيبانک مسکن)مورد مطالعه کل

 شعب بانک مسکن شهر مشهد(

از کار شامل عدم استقلال  يگانگيموثر در ب يهاي شغل يژگيعوامل و

 ،يانگريعدم خودب ت،يعدم چالش و خلاق عدم تنوع مهارت ها، ،يشغل

شغل از منظر  تيو عدم ماه فهيوظ تياهم ودنب فه،يوظ تينداشتن هو

 باشد. يکارکنان بالاتر از سطح متوسط نم

و  يواحد

 همکاران

 بر يهاي شغل يژگيو ريتأث يبررس 1395

 شرفتيپ ريدر مس يزدگ سکون

 يهاي انسان هيسرما يشغل

ي شغل شرفتيپ ريدر مس يو ابعاد آن بر سکون زدگ يهاي شغل يژگيو

 بودکارکنان مؤثر  در

کريشنان و 

 22همکاران

رضايت شغلي به عنوان واسط بين  2010

هاي شغلي و رفتار  ويژگي

 شهروندي

ي با رضايت بين سه ويژگي استقلال کاريف تنوع کاري و اهميت کار

شغلي رابطه معنادار وجود دارد و رضايت شغلي با رفتار شهروندي 

 سازماني ارتباط داشت

و  23ريزل 

 همکاران

اثرات عدم امنيت شغلي بر رضايت  2010

 رفتار شهروندي سازماني، شغلي،

رفتار انحرافي و احساسات منفي 

 کارکنان

ي داشت و عدم عدم امنيت شغلي ارتباط معنادار منفي با رضايت شغل

امنيت شغلي به صورت مستقيم و غير مستقيم از طريق رضايت شغلي 

 گذاشت. رضايت شغلي ، بر رفتار شهروندي و رفتار انحرافي تأثير مي

رفتار انحرافي را کاهش و رفتار شهروندي را افزايش دهد از سوي 

رفتار انحرافي را در محيط کار افزايش دهد و  ديگر عدم امنيت شغلي ،

 خشم و خستگي مفرط داشت. رضايت شغلي تأثير منفي بر اضطراب،

و  24هنيامي

 همکاران

رضايت شغلي و  هاي شغل، ويژگي 2013

 خستگي مفرط

هاي شغلي بر رضايت شغلي و خستگي مفرط تأثيرگذار است و  ويژگي

 اهميت شغلي، هاي شغلي مانند هويت، هرچه هر يک از ابعاد ويژگي

رضايت شغلي افزايش  بازخورد افزايش پيدا کند،استقلال عمل و  تنوع،

 يابد. و خستگي مفرط کاهش مي

هاي شغل بر رفتار  اثرات ويژگي 2013 مشتاق

 شهروندي

تنوع و اهميت شغلي تأثير مهمي بر رفتار شهروندي افراد دارد. ولي 

هويت و استقلالارتباط مستقيمي با رفتار شهروندي سازماني ندارد. اما 

 ير ارتباط مستقيمي با رضايت شغلي داشتنداين دو متغ

و  25مت علي

 همکاران

شغل هاي  يژگياثرات مدل و 2014

 يت شغلياولدهام و هاکمن بر رضا

 يت کاريت و هوياهم ،و تنوع ياستقلال و بازخورد ارتباط معنادار قو

 داشتند. يت شغليبا رضا يف تريارتباط معنادار ضع
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انجام  يهاو پژوهشمطالعات  يسابقه يبا مطالعه

شتر يد بيات موضوع مشخص گرديشده در ادب

م يمفاه يدودوبه يبه بررس ،ن حوزهيها در اپژوهش

اند و تا به از کار پرداخته يگانگيب ،يشغل يهايژگيو

 يگانهپنج يرهايان متغيکه ارتباط م يچ پژوهشيحال ه

صورت  ،قرار دهد يفوق را به طور همزمان مورد بررس

اق کارکنان و رفتار ير اشتيچ گاه متغياست و ه نگرفته

 يدر بررس يانجيبه عنوان نقش م يشهروندسازمان

ده نشده ياز کار د يگانگيبر ب يشغل يهايژگياثرات و

ن مطالعات و يدر ا يرو خلأ پژوهشنياست. از ا

ر يگر را بر آن داشت تا هر پنج متغپژوهش ،هاپژوهش

خاص مورد پردازش ط يک محيرا به طور همزمان در 

ن ييهر چند کوتاه در تب يب گامين ترتيقرار دهد و بد

ساز نهين خود زميکه ا ،موجود برداشته يهادگاهيد

 يد. جنبهيبسط و گسترش دانش موجود خواهد گرد

ها ر پژوهشين پژوهش را از سايکه ا يگريمهم د

بر اثرات  يگر يانجياثر م يبررس ،سازديز ميمتما

ل به ترک ياز کار و تما يگانگيبر ب يلشغ يهايژگيو

 يژهيبا وجود مشکلات و يباشد. از طرفيخدمت م

که با صنعت  ييها بخصوص سازمانهاکارکنان سازمان

کار  يت بالايل حساسياز قب ،کنند مي دست و پنجه نرم

 ،مردم يهاهيل سروکار داشتن با سرمايبه دل

ون از برخورد با افراد گوناگ ،يحرکت يهاتيمحدود

 ،مختلف با افکار و انتظارات گوناگون يطبقات اجتماع

از جمله  يکه ممکن است سبب بروز مشکلات فراوان

-تا کنون پژوهش ،ن کارکنان شوديدر ب يشغل يگانگيب

ها صورت گرفته طين محيدر ا يار محدوديبس يها

معدن و  ،نرو کارکنان سازمان صنعت ياست. از ا

ن پژوهش انتخاب يا يمورد يتجارت به عنوان مطالعه

ب و با توجه به مطالب مطرح شده ين ترتيبه ا د.يگرد

ن مطرح يچننيتوان اين پژوهش را ميج ايکاربرد نتا

با  ،معدن و تجارت ،ران سازمان صنعت يمد -1نمود:

 يبردن به چگونگ ين پژوهش و پيج اياستفاده از نتا

 يساختارها ياقدام به طراح ،ن عوامليارتباط ا

ران يمد کنند ي ميتيريمؤثرتر مد يهاوهيتر و شتناسبم

اق کارکنان و يق اشتيتوانند از طريسازمان مذکورم

و ترک شغل را در  يشغل يگانگيب ، يرفتار شهروند

ش دهند و يرا افزا يورن کارکنان کاهش داده و بهرهيب

 ير اصلاحات مناسبيياز به تغين در صورت نيچنهم

ان يرا در م يشغل يگانگيبکاهش  -2رد.يانجام گ

ت و يتواند موجب رضايکارکنان سازمان مذکورم

ت انجام يد بودن فرد و در نهايو مف ياحساس دلگرم

ن سازمان با يران ايتر کارها شود. لذا مدقيبهتر و دق

جاد تنوع يتوانند با اين پژوهش ميج ايتوجه به نتا

ن به کارکنا يف تکرارياز دادن وظا يريو جلوگ يشغل

  ،رجوع دارندبا ارباب يشتريکه ارتباط ب يمشاغل يبرا

 پژوهش ي:مدل مفهوم1شکل 

رفتار شهروند 

 سازمانی

ویژگی های 

 شغل

اشتیاق 

 کارکنان

بیگانگی 

 ازکار

 ترک خدمت
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از  ،انيبه مشتر يرسانت خدماتيفيبه منظور بهبود ک

در پژوهش ن مشاغل استفاده کنند.يکارکنان مناسب با ا

انجام هاي  نه پژوهشيشيدر مجموع با توجه به پ ،حاضر

 يکه توسط پژوهشگران قبل ييرهايشده و روابط متغ

هرچه بهتر به  يابيدست يبرا ،شده اند نييو تب يبررس

پژوهش  يبرا يمدل مفهوم ديو مف يج کاربردينتا

ارائه شده است.  1د که در شکل يشنهاد گرديحاضر پ

تلاش شده است تا چارچوب  ين مدل مفهوميدر ا

 ييرهايان متغيبر روابط موجود م يمبتن يو علم يمنطق

 نيين پژوهش تبيا ياجرا ياستوار گردد که در پ

 .شوند مي
 

 پژوهشهاي  هيفرض

 يگانگيبر ب يشغلهاي  يژگين اثر وييتع :يه اصليفرض

 يق رفتار شهروند سازمانياز کار و ترک خدمت از طر

 .اق کارکنانيو اشت

 :يفرعهاي  هيفرض

 بر  يق رفتار شهروند سازمانياز طر يشغلهاي  يژگيو

 گذارد. مي رياز کار تأث ينگگايب

 ل به ياق کارکنان بر تمايق اشتياز طر يشغلهاي  يژگيو

 گذارد. مي ريترک خدمت تأث

 ل به يبر تما يق رفتار شهروندياز طر يشغلهاي  يژگيو

 گذارد. مي ريترک خدمت تأث

 ل به ياق کارکنان بر تمايق اشتياز طر يشغلهاي  يژگيو

 گذارد. مي ريترک خدمت تأث

 

 ژوهشروش پ

 به رايز ،است يق حاضر از نظر هدف کاربرديتحق

از  يگانگيب به کمک يبرا شده مطرح يرهاييمتغ کاربرد

 گريد يسو از.پردازد مي خدمت ل به ترکيکار و تما

 اطلاعات يآور گرد نحوه نظر از مذکور پژوهش

 يبررس به رايز.است يهمبستگ نوع از يفيتوص

 يسازمان يندرفتار شهروق ياز طر شغلهاي  يژگيو

ل به ترک ياز کار و تما يگانگيببر  اق کارکنانيواشت

مذکور را در هاي  ريان متغيو روابط م پردازد مي خدمت

 قرار يمورد بررس يمعادلات ساختار يقالب مدل ساز

معدن و تجارت  ،کارکنان سازمان صنعت دهد. مي

دادندکه  مي ليرا تشک يارياستان چهارمحال و بخت

 يومنابع انسان يراساس آمار معاونت ادارتعداد آنها ب

ساده با حجم  يتصادف يريبودکه با روش نمونه گ242

به منظور جمع  .دينمونه استخراج گرد 149تعداد 

 نيو در ا يدانيدر روش مها و اطلاعات داده يآور

 مورد پرسشنامه. ديگرداز پرسشنامه استفاده پژوهش 

 ريح زبخش به شر دو يدارا پژوهش در استفاده

 .باشد مي

هر  يبرا ييايب پايضرا ،پژوهش يها افتهيطبق 

بوده و نشان  7/0بالاتر از  ،ها شش پرسشنامه و ابعاد آن

ن يرد استفاده در امو يريگ ابزار اندازه ياز دقت بالا

 SPSSپرسشنامه با نرم افزار  ييايپاپژوهش دارد.

ابعاد  ييايپا 3شماره در جدول  .بدست آمده است

 .پژوهش نشان داده شده است

 

 پژوهشهاي  افتهي

از  يگانگيبر ب يشغلهاي  يژگيو: قيتحق يه اصليفرض

و  يق رفتار شهروند سازمانيکار و ترک خدمت از طر

 گذارد. مي رياق کارکنان تأثياشت

 : تركيب سئوالات پرسشنامه ها2جدول 

 نگارنده پرسشنامه جمع سوالات شماره سوالات در پرسشنامه مورد بررسي متغيرهاي

 (1975م)يهاکمن و اولدها 25 25-1 ميشغل هاکمن و اولدهاهاي  يژگيو

 (1388) يصداقت 20 45-26 از کار يگانگيبپرسشنامه 

 (2007) يو 7 53-46 ل به ترک خدمتيتما

 (2010( و کانگ)2006سکس و روتمن) 12 65-54 اق کارکنانياشت

 (1990پوساکف و همکارانش )  24 88-65 يرفتار شهروندسازمان
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 کرونباخ ي: آلفا3جدول

 کرونباخ يآلفا ريمتغ

 شغلهاي  يژگيو

 يکار يگانگيب

 ترک خدمت

 يسازمان يرفتار شهروند

 اق کارکنانياشت

 کل پرسشنامه

95/0 

85/0 

93/0 

92/0 

91/0 

97/0 

 

 يوارپ په فوق از نرم افزار يفرض يبه منظور بررس

 2 آن در شکل يال اس استفاده شده است که خروج

 نشان داده شده است.

نشان داده شده است  2 همانطور که در شکل

بر  36/0معنادار  ريتأث بيضر يشغل دارا يها يژگيو

بر  يو رفتار شهروند سازمان يرفتار شهروندسازمان

 ريتأث بيو ضر -48/0 ريتأث بياز کار با ضر يگانگيب

شغل  يها يژگيو زيبر ترک خدمت معنادار و ن -39/0

و  ،30/0ر معنادار يتأث بيکارکنان با ضر اقيبر اشت

و بر  -07/0 ريتأث بيبا ضر يگانگيکارکنان بر ب اقياشت

معنادار  -07/0 ريتأث بيبا ضر زيترک خدمت ن

 اقيو اشت ياثر واسط رفتار شهروند جينتا باشد. يم

 يدر تمام ريتأث بيدهد که ضرا يکارکنان نشان م

 يسوال اساس کي. حال باشد يها مقدار معنادار م حالت

 يهاشاخص اياست که آ نيشود و آن ا يمطرح م

 يهامنظور شاخص نيبرازش مدل معنادار است؟ بد

 ميده يقرار م يمناسب بودن برازش مدل را مورد بررس

 خلاصه شده است. 4 که در جدول

 : مدل خروجي نرم افزار2شکل 

 

 يه اصليون فرضمکن يرهايب متغيضرا ي: نما4جدول

مقدار  

 استاندارد

هاي  يژگيو

 شغل

رفتار 

 يشهروند

اق ياشت

 کارکنان

از  يگانگيب

 کار

ترک 

 شغل

 841/0 734/0 090/0 129/0 -- -- ليب تعديضر

 841/0 734/0 089/0 129/0 -- -- ل شدهيب تعديضر

 903/0 912/0 810/0 936/0 000/1 ≤7/0 ت اعتماد مرکبيقابل

 874/0 898/0 745/0 926/0 000/1 ≤7/0 نباخوکر يآلفا

 572/0 345/0 265/0 439/0 000/1 ≤5/0 انس استخراج شدهين واريانگيم

 716/5 940/3 846/1 789/5 163/1 ≥5 يهم خط يبرا VIFزان يم

 15/0≥ -- 129/0 090/0 663/0 766/0 (Q2ن)يش بيشاخص ارتباط پ

 -- -- -- -- 25/0≥ 485/0 (GOFمدل ) يشاخص برازش کل
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 يه اصليواگرا مربوط به مدل فرض يي: روا5 جدول

 ترک خدمت از کار يگانگيب اق کارکنانياشت يزمانرفتار شهروندسا شغلهاي  يژگيو 

 339/0 333/0 295/0 355/0 (000/1) شغلهاي  يژگيو

 811/0 662/0 668/0 (873/0) 355/0 يرفتار شهروندسازمان

 515/0 508/0 (541/0) 668/0 295/0 اق کارکنانياشت

 587/0 (852/0) 508/0 662/0 333/0 از کار يگانگيب

 (756/0) 587/0 515/0 811/0 339/0 ترک خدمت

 

 پژوهش يات فرعيفرض ي: بررس6 جدول

 جهينت (P) يمقدارمعنا دار βمقدار رابطه هيشماره فرض

 رابطه معنادار شد P<0.01 -48/0 از کار يگانگيبر ب يق رفتار شهروندياز طر يشغل يهايژگيو 1 يه فرعيفرض

 رابطه معنادار شد P<0.01 -39/0 بر ترک خدمت يق رفتار شهروندياز طر يشغل يهايژگيو 2يه فرعيفرض

 رابطه معنادار شد P<0.01 -07/0 از کار يگانگياق کارکنان بر بيق اشتياز طر يشغل يهايژگيو 3 يه فرعيفرض

 رابطه معنادار شد P<0.01 -07/0 اق کارکنان بر ترک خدمتيق اشتياز طر يشغل يهايژگيو 4 يه فرعيفرض

 

مذکور معنادار بوده و نشان  يهاه شاخصيکل

 يستين بايدهنده برازش مناسب مدل است. علاوه بر ا

رد يقرارگ يز مورد بررسيمدل مذکور ن يواگرا ييروا

 نشان داده شده است. 5 ن موضوع در جدوليکه ا

انس استخراج شده که يبا توجه به آنکه جذر وار

بزرگتر از  ،س استيماتر يقطر اصل يدر پرانتز و بر رو

مکنون در هر ستون هاي  ريک از متغيهر  يعامل يبارها

 يواگرا ييپژوهش از روا يه اصلياست لذا مدل فرض

مطرح باشد. با توجه به موارد  مي مناسب برخوردار

ر يبر تأث يپژوهش مبن يه اصليفرض ،شده فوق

از کار و ترک خدمت از  يگانگيشغل بر ب يهايژگيو

 ديياق کارکنان تايو اشت يق رفتار شهروندسازمانيطر

 شود. مي

ق که در ادامه هر يتحق يات فرعيفرض يدر بررس

ه يکه کل ييرد از آنجايگيقرار م يابيک ازآنها مورد ارزي

اند پژوهش مطرح شده يمدل اصل از يات فرعيفرض

مقدار  ،هيک هر فرضيج آنها به تفکينتا يخروج

 ارائه 6ماره شدر جدول  βر يب مسيو ضر يمعنادار

 گردد. مي ج آنها ارائهيشود است و در انتها نتا مي

 

 يريجه گيبحث و نت

، ن پژوهش عبارت بود ازيا يه اصليفرض

اق يو اشت يق رفتار شهروندياز طر يشغلهاي  يژگيو

ل به ترک خدمت در يو تما يکار يگانگيکارکنان بر ب

ن يج اير دارد.نتايکارکنان سازمان صنعت و معدن تأث

و  يق بناعيج تحقيتوان با نتا ي ميپژوهش را به نحو

افتند ي( مطابقت داد چرا که آنان در2007زل)ير

ر يتأث يو اجتماع يفرد يگانگيشغل بر بهاي  يژگيو

بر  يزل بازخوردکاريو ر يق بناعيدارد البته در تحق

تنوع و  ،ر دارد اما استقلاليثتأ ياجتماع يفرد يگانگيب

ر گذار است. يتأث يفرد يگانگيفقط بر ب يت کارياهم

ر ياق کارکنان تأثيشغل بر اشتهاي  يژگيگر ويد ياز سو

نست که در سازمان ين مسأله ايمثبت دارد علت ا

شغل هاي  يژگيکه و يمعدن و تجارت زمان ،صنعت

ي اديابد افراد احساس استقلال عمل زي مي بهبود

دهد و احتمال دارد  مي رخ يشغل يساز يکنند و غن يم

که  ين باعث استقلال عمل در افراد شود. لذا زمانيا

 يشترياق بيشود آنها اشت مي دادهها  استقلال عمل به آن

ن باعث يکنند و ا مي کنند و احساس قدرت مي دايپ

شود. احتمال دارد در  مي از کار افراد يگانگيکاهش ب
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که به افراد  يدن و تجارت زمانمع ،سازمان صنعت

ارات لازم به آنها واگذار يشود اخت مي ت دادهيمسئول

کنند و عملکرد انها را  مي شود لذا احساس قدرت

با  يدهد و فرد پس از مدت مي ر قراريتحت تأث

ن ين شده که ايشغل خود مأنوس و عجهاي  يژگيو

ل به ترک يشود و تما مي فرد در شغل يباعث ماندگار

ن ياهاي  افتهيدر کل از ، ابدي مي ت او کاهشخدم

شغل به هاي  يژگيجه گرفت که ويتوان نت مي هيفرض

مانند رفتار شهروند  يمهم يرهايکه بر متغ يريل تأثيدل

ز يم دارد و نياق کارکنان به طور مشتقيو اشت يسازمان

ل به ترک يو تما يکار يگانگيم بر بير مستقير غيتأث

است که  يژه ايگاه ويت و جاياهم يخدمت دارد دارا

رفتار  يد به آن توجه خاص انجام شود از طرفيبا

که بر  يل ثراتياق کارکنان به دليو اشت يشهروندسازمان

د مورد يدارد با يکار يگانگيل به ترک خدمت و بيتما

و  يموجب آگاه يشغلهاي  يژگيرد. ويتوجه قرار گ

 در جهت يشود و عامل مي شناخت فرد نسبت به شغل

 کارکنان يشهروند سازمان يت و بروز رفتارهايتقو

 ،و کنترل در سازمان  يشود اگرچه ساختار رسم مي

 يت اساسيتوانند ماه يگاه خود را دارند اما آنها نميجا

ل افراد به يرا مشخص کند. تما يهمکارهاي  نظام

 يضرور يهمکارهاي  ستميهمکارانه در سهاي  تلاش

 يشهروند يفتارهان به واسطه وجود رياست و ا

ن راستا ادراک مثبت يد که در ايآ مي بوجود يسازمان

و  يف شغليو انجام وظا يشغلهاي  يژگيافراد از و

ن يين رفتار خواهد بود. در تبيت کننده ايتقو يسازمان

و رفتار  يشغلهاي  يژگيرابطه بعد تنوع مهارت از و

و ها  يستگيتوان گفت تنوع مهارت به شا ي ميشهروند

ک کارمند اشاره دارد. الزام يخاص  يهاينمندتوا

فرد  يک شغل برايت در يفعال يمهارت و استعداد برا

اعتماد به نفس بوجود آورده و کارکنان را به  ينوع

گر افراد يکند از طرف د مي خود واقفهاي  يتوانمند

در انجام شغل مدت  يل تبحر کافيبه دل يچند مهارت

ن يآنان همچن ،کرده يرا صرف امور عاد يزمان کمتر

از يارضاء ن يدر پ يل وجود تنوع مهارتيبدل

ف يفراتر از وظا ،خود و سازمان بوده  ييخودشکوفا

ن ين رو رابطه ايپردازند. از ا مي تيبه کار و فعال يرسم

ت در ين رابطه هويين خواهد بود. تبيير قابل تبيدو متغ

ط ت کار به ارتبايتوان گفت هو مي کار و رفتار فرانقش

اشاره دارد.  يسازمان يتهاير فعاليک فرد با ساين کار يب

ند که ينما مي ک سازمان درکين مفهوم کارکنان يدر ا

افراد بوده و به علاوه  يحاصل کار فرد يکار سازمان

 يتوانند برا مي ف واگذار شده به افرادين وظايارتباط ب

ف و يکه وظا يخلق کند. هنگام يشتريسازمان ب

به فرد شاغل در آن  يل به طور کلک شغي ينقشها

ت و ارزش کار يفرد شاغل اهم .شود مي پست واگذار

ت خود در بهره ير کار و فعاليخود را درک کرده از تأث

ن حالت کار يگردد. در ا مي سازمان آگاه ييو کارا يور

ج بهتر است يکرده و به دنبال اخذ نتا يد تلقيخود را مف

ت يه داشتن هويت در ساتوان انتظار داش مي ن روياز ا

به شغل خود  يفرد شاغل احساس تعهد و دلبستگ ،کار

ن ييفرانقش از خود نشان دهد. در تب يداشته و رفتارها

توان گفت که  مي ت کار در رفتار فرانقشيرابطه اهم

گران در يک شغل بر کار ديزان اثر يت شغل به مياهم

 هيهمان سازمان با خارج از آن اشاره دارد. در سا

ابند که کارکنان و ي مي فه کارکنان دريت وظياهم

تلاش و تعهد آنان رفاه و  زانيسازمان مؤثر بود.م

ن يرا بهمراه دارد. ا يگران رشد سازمانيش ديآسا

که کارکنان مجهز به هوش  يموضوع بخصوص در زمان

نکه يکند احساس ا يي ميشتر خودنمايباشند ب ياخلاق

ت نبوده قادر است ياهم يشغل واگذار شده به فرد ب

تحقق اهداف  يسازمان و کارکنان در راستا يراهگشا

ت را ين اهميز ايگران نيباشد و د يو سازمان يفرد

 يمشوق رفتارها .دهند مي درک کرده و به آن بها

ن رابطه خود ييفرانقش کارکنان خواهد بود. در تب

توان گفت افراد  ي ميو رفتارشهروند سازمان يمختار

نظارت  يار براياخت ياند که از نوع يکسانخود مختار 

ن يمات وابسته به شغل خود برخوردارند ايبر تصم
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ت در يار فرد را به احساس مسئووليو اخت يآزاد ينوع

 که کارکنان احساس يکند. هنگام مي بيشغل ترغ

 يخود از خودمختار يف سازمانيطه وظايکنند در ح مي

ر توسط کار آنها به صورت مستم ،برخوردار بوده

رد و به خود يگ يفرادستان مورد نظارت قرار نم

ن ييو تع يزيآنان اعتماد وجود دارد.به برنامه ر ينظارت

احساس  ،عمل يقواعد کار پرداخته اند از احساس آزاد

نه از ياستفاده به يرا تجربه کرده و در راستا ينديخوشا

نموده به  يسازمان ياحساس وابستگ ، ين آزاديا

توان  مي جهيآورند. و در نت ي ميانقش روفر يرفتارها

ش رفتار يافزا يشغل براهاي  يژگيگفت توجه به و

اق کارکنان و کاهش ترک يو اشت يشهروندسازمان

گر بوده و يکديلازم و ملزوم  يکار يگانگيخدمت و ب

ج يرند. نتايقرار گ يد همزمان مورد توجه و بررسيبا

ن پژوهش يدر ا يبدست آمده از مدل معادلات ساختار

توان  مي دارد لذا يدهد که مدل برازش خوب مي نشان

ن ياق کارکنان در ايو اشت يگفت رفتار شهروندسازمان

که کارکنان  ين زمانيدارد. همچن يانجيپژوهش نقش م

 ،احساس و باور داشته باشند که در سازمان مورد قبول 

نقش و کار  يرش و احترام قرار دارند و سازمان برايپذ

توان انتظار  مي ل است آنگاهيت و ارزش قاياهمآنها 

ف يبر انجام وظا يشتريو توان ب يداشت که آنها با انرژ

را  يشهروند يبپردازند ورفتارها يو سازمان يشغل

ر با آنها يکه مد يکارمندان ،ت کنند. در سازمانيرعا

 ايدارد در امور مختلف نظر آنان را جو يشتريرابطه ب

آنان را  يکند در امور سازمان مي تيشود آنان را حما مي

ر کارمندان ارزشمند و ين سايدهد و درب مي مشارکت

قابل اعتماد هستند. عامل دوم ساختار سازمان است 

عمل و  يدو گونه هستند: آنان که آزاد ها سازمان

ا يقضاوت کارکنان را در انجام کارشان کاهش داده و 

 نان قدرتکه به کارک ييبرند. سازمان ها مي نياز ب

حل  يخود براهاي  دهند تا از قوه ابتکار و مهارت مي

شوند استفاده کنند به عامل  مي مسائل که با آنها مواجه

هستند و  يکه غن يا محتوا اشاره دارد: مشاغليسوم کار 

کشانند و به  مي ت را به چالشيو خلاق يفکر ييتوانا

اموزند و يد بيکنند تا مهارت جد مي کارمندان کمک

زه و ين روش انجام دهند انگيخود را به بهتر يارهاک

گر رفتار يد يدارند. از طرف ييبالا يعزت نفس سازمان

ن يبه رفتار فرانقش کارکنان اشاره دارد از ا يشهروند

که کارکنان خودپنداره  يتوان انتظار داشت هنگام يروم

دارد  يمثبت و ارزنده ا يداشته و تجارب کار يمثبت

و به  يز با سازمان در امور سازمانين يشتريل بيتما

فرانقش از خود نشان داده مجموعه  يخصوص رفتارها

را که جزء  ياريداوطلبانه و اخت ياز رفتارها يا

به  ،دهند يست از خود بروزميآنها ن يف رسميوظا

ن حالت وجود خودپنداره مثبت يگر در ايعبارت د

شده و خود عامل  يستم پاداش رسمين سيگزيجا

شود که  مي فرانقش محسوب يک کننده رفتارهايتحر

ن با يشود. بنابرا مي از کار يگانگين باعث کاهش بيا

د ير باين تأثيت ايتقو يت موضوع برايتوجه به حساس

در  يسازمان يجاد رفتار شهرونديو ا يشغلهاي  يژگيو

ل به ترک خدمت يرد تا بر تمايگ مي کارکنان صورت

ط ير شرايينه تغيد زمينه باين زمير داشته باشد. درهميتأث

م صورت ير مستقيم کارکنان به کنترل غيکنترل مستق

رد. نسبت به عملکرد کارکنان و ارتباط آن با يگ

سته يگردد. به شا ياطلاع رسان يسازمانهاي  پاداش

ط بروز يو اعتماد به کارکنان توجه گردد. شرا يسالار

ان باز يکارکنان فراهم گردد. جر ياستقلال کار

اهداف  ،طلاعات در سازمان وجود داشته باشد ا

ن گردد و يروشن و الهام بخش درسازمان تدو يچالش

با شرح شغل کارکنان تناسب  يمهارتهاي  يژگين ويب

اهداف و  ،ها  د و ارزشيوجود داشته باشد تا عقا

رد يد مدنظر قرار گيکارکنان در سازمان با يمسائل رفاه

ش داده يرا افزاها  روهد گيآن سازمان با يو در راستا

 ، يجو سازمان يق کرده و به طور کليرا تشو يميکار ت

ات يکاهش ن ،يت شغليش رضايافزا ،ه يبهبود روح

مخرب و  يشغل يرفتارها ،بتيکاهش غ ،ترک شغل

همچون  يبر بهبود عوامل برون سازمان يرگذاريزبا تأثين
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 ،آنان يت خدمات وفاداريفيک ،ت ارباب رجوعيرضا

آورد. با  مي در سازمان بوجود يت عاليفيک موجبات

 يطيافراد درسازمان شرا يسازمان يبهبود رفتار شهروند

د و يجد يدتا افراد با کسب دانش شغليآ مي بوجود

ت يدر جهت موفق يارتباطات درون و برون سازمام

بروز  يطين شرايسازمان تلاش کنند که در چن

دشد و شتر خواهيز بين يشهروند سازمان يرفتارها

اهداف سازمان  يدر راستا يشتريکارکنان با توان ب

ن ياق کارکنان ايکه اشت يت خواهند نمود. هنگاميفعال

حالت  يش است افراد دچار نوعيسازمان در حال افزا

ت از شغل خود دارند که حاصل آن درک درست يرضا

ز يتواند نگرش فرد را ن مي باشد و ي ميت کارياز وضع

ن منجر به کسب فرصت يد. و ار قرار دهيتحت تأث

گردد و هر چقدر که  مي اق کارمنديش اشتيشتر و افزايب

داشته باشد  يشترياق بيکارمند نسبت به شغل خود اشت

نجات  يقدرت يا بيو  ،ييمعنا يب ،فرد از حالت انزوا

از کار  يگانگين موجب کاهش بيکند که ا مي دايپ

 خواهد شد. 

هستند  ين که ناراضن سازمايآن دسته از کارکنان ا

ق استعفا و خروج از سازمان يخود را از طر يتينارضا

 يب جديتواند به سازمان آس مي نيدهند و ا مي بروز

تواند از ترک خدمت  مي اق کارکنانيوارد کند. پس اشت

 يشغلهاي  يژگيکند که البته نقش و يريکارکنان جلوگ

 ت شغل وين هوييبرخوردار است. تب ييت بالاياز اهم

افت يدر يمعنادار بودن شغل افراد و از طرف

اق يگوناگون از شغل خود موجب اشت يبازخوردها

در کار خود  يشتريشود و افراد استقلال ب مي کارکنان

ت يمسئول ،شتريکنند که همزمان با استقلال ب مي دايپ

ن جهت احساس سخت تر يز بالاتر رفته و از ايافراد ن

را خواهند داشت. و  ف خوديشدن انجام کارها و وظا

ن يش دهد و همچنياق کارکنان را افزاين موضوع اشتيا

سم بازخورد در يش درک کارکنان از مکانيبا افزا

اق کارکنان مثبت يشغل بر اشتهاي  يژگير ويسازمان تأث

شود.  مي ن باعث کاهش ترک خدمت فرديبوده و ا

 يبا تمام انرژ يه گذارياق با مشارکت فعال وسرماياشت

ف يعملکرد بهتر نقش و انجام وظا يط فرد براتوس

 ياق معناياشت ،ط کاريمرتبط است. در بافت مح يشغل

 يشودتا افراد رفتارها مي دارد و موجب يژه تريو

را از خود نشان دهند و  يشتريب يسازمان يشهروند

شوند و به تعهدات  مي افراد به شغلشان متعهد تر

 يکنند و رفتارها مي مربوط ببه استخدام خود بهتر عمل

 انطباق با سازمان يرا برا يسازمان يشهروند

رش و استقبال از نقش يرند. کارکنان با پذيپذ مي

ها  در نقش يشان در سازمان به صرف انرژيها

ش جذب نقش يش از پيپردازند و به نوبه خود ب مي

 کنند شده و در آن نقش اغراق مي که اجرا ييها

 يا رفتار شهروند سازمانب يشتريشوند تا انطباق ب مي

 شود. مي کاهش ترک خدمت ن باعثيداشته باشد که ا
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