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  چكيده
سـوق   يانفـراد  يكارمندان را به انجام كـار  ياجتماع يزيكارگر ها را درگير خود كرده است. امروزه پديدة گريز از كار بسياري از سازمان

ر د يسـازمان  يتـأثير رفتـار شـهروند    يمنظـور بررس ـ  پـژوهش بـه  . اين دهند انجام مي يفشانوظا يبرا يتلاش كمترها  آنو است داده 
نفر از كاركنان ادارة كل راه  139ه است. نمونة آماري اين تحقيق شامل كرج انجام شد يكل راه و شهرساز ةدر ادار ياجتماع يزيكارگر

 ياز نوع همبسـتگ  يفيتوص يقروش تحقسهمي و گيري  روش نمونه قيتحق نيگيري در ا . روش نمونهو شهرسازي شهرستان كرج است
 ـ  حـداقل  بـا رويكـرد   يمعادلات سـاختار  ياز روش بررس يقتحق ياتفرض آزمون الات وؤپاسخ به س برايبود.  و ) PLS( يمربعـات جزئ
 ي،شناس ـ يفـه چهـار بعـد (وظ   يسـازمان  يابعـاد رفتـار شـهروند    ةهم يننشان داد كه در ب يجنتا استفاده شده است. Smart-PLSافزار  نرم
 ينپـژوهش همچن ـ  يـن ا يجنتـا  هسـتند.  ياجتمـاع  يزيكـارگر  بـر دار  يعنو م يتأثير منف ي) دارايمدن يلتو فض يجوانمرد ي،دوست نوع
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   مقدمه
بـه   دنيسـازمان و رس ـ  يتحـول و بقـا   جـاد يا يمهم بـرا  ياز ابزارها يكي ،امروز يدر جهان رقابت

موردنظر، عنصر انسان است. نقش انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سـهم   يها ها و رسالت هدف
نقـش منـابع   سـوم، هـر روز    ةشكست سازمان خواهد داشت. با آغـاز هـزار   اي تيدر موفق ييبسزا
 ـپا يرقابت تيو مز تيتنها عامل كسب موفق منزلة و اكنون از آن بهاست تر شده  ررنگپ يانسان  داري

هـا بـه كاركنـاني     در محيط رقـابتي كنـوني، سـازمان    ).52 :1393 ،ي(ارمندئ شود يم اديدر سازمان 
ظايف رسمي خـود  بايست از شرح وظايف قديمي يا و دارند. همچنين، اين كاركنان مينياز كارآمد 

كه كاركنان باور داشـته باشـند در محـيط     زمانيكه تواند باشد  فراتر روند. علت اين نگرش اين مي
و  هنـد د ميسطح بالاتري از عملكرد را نشان  باشندمسئول و متعهد بايد به انجام كار خود كارشان 

ل كار خـود را ماننـد   بر عكس چنانچه كاركنان محكنند.  از شرح وظايف شغلي خود بيشتر كار مي
و بـا   كنـد  ميميدان رقابتي تصور كنند كه در آن فردي برنده است كه نسبت به ديگران كار كمتري 

اندازد سـطح عملكـردي چـه در بعـد      هاي خود را بر دوش ديگران مي زرنگي بسياري از مسئوليت
وان گفـت كـه   ت ميبه عبارت ديگر، فردي و چه در بعد سازماني كاهش چشمگيري خواهد داشت. 

افـزايش يـا    هـا  آنو برآمـدهاي  ها نسبت به كار  و نگرش آنعملكرد شغلي كاركنان مرتبط با درك 
 يابد.  كاهش مي

  بيان مسئله
از  يشود. برخ ـ مشاهده مي يدولت يها از اداره ياريدر بس يزيبحث كارگر ضردر حال حا سفانهأمت

انجام امور اربـاب رجـوع، از انجـام     يبرا يافها با وجود داشتن توان كار و فرصت ك كاركنان اداره
 ـرا كـه با  يزننـد و كـار   مربوطه سر باز مي يكارها انجـام دهنـد، بـه اطالـه      يدر مـدت كوتـاه   دي
سـر   يمنطق ـريغ يها كاركنان به بهانه يبرخ يا آمده است كه در اداره شياوقات پ يكشانند. گاه مي

 نيتـر  نانهيب و خوش نيمجلس در بهتر يها پژوهش مركز قاتيطبق تحق. شوند كار خود حاضر نمي
است كه  يدر حال نيساعت است. ا 12تا  10و در هفته  2روزانه  رانيدر ا ديحالت، ساعت كار مف

  ).4 :1391 ،علوي( ساعت برآورد شده است 60تا  40در ژاپن  يهفتگ ديكار مف زانيم
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افـراد   يتملق برخ ةنيامتعارف، زمن يها وهيبا اعمال ش رانيمد ها تعدادي از در برخي از سازمان
 فيو ابتكار و دلسوز به انجام وظـا  تيخلاق يكه دارا يكاركنان گريكنند كه د مجموعه را فراهم مي

 ـ ضيشوند. تبع مي زهيانگ يخود هستند، دلسرد و ب  ـ يعـدالت  يو ب يكـي از عوامـل   كاركنـان،   نيدر ب
  است. يزيو كارگر يزگيانگ بي

و  دهند ميرا كاهش  يفرد زشيگروه انگ يآن اعضا ياست كه ط يا دهيپد ياجتماع يزيكارگر
 ـفعال يانفـراد  كـه  يكنند نسـبت بـه زمـان    كار مي يصورت جمعه كه ب يدر مواقع دارند ليتما  تي

هـا و   . آشـكار اسـت كـه مهـارت    )Uike & Bilgic, 2011: 302( ي كننـد تـلاش كمتـر   نـد، نك مـي 
سـازمان   يبـرا  يا گسـترده  يـي افزا و هـم  آينـد  مـي گرد هم  يكار يها مختلف در گروه يها دگاهيد

 ـخـود را دارنـد. ا   يمنف ـ اتتـأثير  ياگرچه انواع كار گروه ،رديگ صورت مي مـذكور   تيوضـع  ني
  .باشد يسازمان يو شهروند ياجتماع يزيكارگر ميمفاه ةجيتواند در نت مي

ست، امـا  انجام شده ا ياجتماع يزيكارگر خصوصدر ياريمرتبط مطالعات بس يعلم ةحوز در
مـاكس  متعلق بـه   يدر عملكرد گروه يزيكارگر خصوصمطالعات در نياز اول يكيتوان گفت  مي
 ـبا تما نگلمنياصطلاح اثر ر. است يفرانسو يمهندس كشاورز نگلمنير  اريبس ـ يرو بـه طفـره   لي

 ـمفهوم كه هر نيكند. بد مي فيتك افراد گروه را توص  تك ليتما رايمرتبط است، ز  ياز اعضـا  كي
 ـمثال،  يدهند. برا را كاهش مي يور گروهشان بهره ةانداز شيه با افزاگرو  100توانـد   نفـر مـي   كي

كننـد   كار مـي  همدو كارگر با  نيا كه ياما زمان ،رسد تعداد مي نيبه ا زين يگريكند و د ديواحد تول
 ـكنند. ا مي ديواحد تول 186هم  بلكه با يست،واحد ن 200 جهينت  يمع ـكـار ج  ةج ـيدر نت طيشـرا  ني

  ).  Forsyth, 2009( دهد را كاهش مي ييو كارا است
ايـن   بـر  .ر كـاهش كـارگريزي باشـند   دد عواملي اثرگـذار  نتوان حفظ تعهد و اخلاق در كار مي

 يزرير كـارگ د مـؤثر از عوامـل   يك ـتوانـد ي  مي ابعاد آن به همراه يسازمان يرفتار شهروند ،اساس
تارهاي فردي اشاره دارد كه برخاسته از بصيرت افراد به رف درواقع رفتار شهرونديباشد.  ياجتماع
دهد، مستقيم و به صورت  و علاوه بر اينكه كارايي و اثربخشي عملكرد سازمان را افزايش مي است

 عوامل). Bruns & Carpenter, 2008: 52( شود صريح، از طريق سيستم رسمي پاداش تشويق نمي
 ـا ةشـوند، از جمل ـ  يسـازمان  يتار شـهروند رف جاديا سببد نتوان هستند كه مي يمتعدد عوامـل   ني
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 ـكـر اشـاره   رهيو غ يتعهد سازمان ،يعدالت سازمان ،يتوان به اعتماد، جو سازمان مي ن بـه  دبـر  يد. پ
 ةرابط ـ تنبا دانس ـ رايز ،است ياديز تياهم يدارا يسازمان يو مرتبط با رفتار شهروند مؤثرعوامل 

هـا در جهـت بهبـود رفتـار      آن يو دستكار رييتوان با تغ يم يسازمان يعوامل با رفتار شهروند نيا
 يزيكـارگر ). 44 :1386 (اسـدپور،  سـازمان گـام برداشـت    يور و رشد و بهره يسازمان يشهروند

 يهـا  امر در بخـش  نياما ا ،شود مي دهيها د بخش ةدر هم يزي، كارگرستين يمختص ادارات دولت
ختلف در هر پسـت و مقـام كـه باشـند و در هـر      افراد م يزيكارگر ةجيتر است. نت محسوس يدولت

 يور آمـدن بهـره   نييمردم نسبت به هم و پـا  ياعتماد يجز ب يزيبخش كه مشغول به كار باشند، چ
  .ستين

 ئـة ارا در كليـدي  نقش است، عامل ترين اساسي كه انساني نيروي شك بي توليد، عوامل ميان از
 سـازماني  هـر  كـه  است داده نشان تجربه. آيد مي شمار به سازمان ةسرماي ترين مهم و دارد خدمات

متعهـد   و خـلاق  نيروي انساني متخصـص،  نيازمند خود، ةشد تعيين ازپيش اهداف به دستيابي براي
كه خـود   سازماني، فرهنگ با انساني نيروي از متشكل است سازماني موفق سازمان بنابراين،. است

. زنند هاي شغلي خود سر باز نمي ارها و مسئوليتند و از تلاش براي انجام ككن را وقف سازمان مي
مقابل تعهد و مشاركت كاركنان قرار دارد و درواقع بـه فـرار    ةست كه در نقطا اي كارگريزي پديده

. وجـود  )Karadal & Saygin, 2013( ها و تعهـدات شـغلي خـود اشـاره دارد     شخص از مسئوليت
و كـارا   مـؤثر زم درخصوص انجام كار به نحو هاي لا د كه انرژيشو مي سببكارگريزي در سازمان 

نكه به مشاركت در انجام وظايف كاري خود بپردازد همواره از كار آش كند و كارمند به جاي كفرو
سازمان  ،ند كه ميزان كار و انجام وظايف خود را كاهش دهد. بر اين اساسكو تلاش  باشدگريزان 
 هـاي خـود موفـق باشـد     موريـت أانـد در انجـام م  تو و نمي دهد ميدست  انساني خود را از ةسرماي

)Ibid(انسـاني  نيـروي جلوگيري از كـارگريزي  ارتقاي  موجب كه فرايندي هر شرايط، اين . تحت 
 خدمات و توليـدات  كميت و كيفيت مستقيم در طور به آن ةنتيج كه افزاست سرمايه فرايندي د،شو

  .شود مي نمودار
ــه  ــازي ب ــازمان راه و شهرس ــة س ــيكــي ا منزل ــازي،  ةز ادارات زيرمجموع وزارت راه و شهرس

تحقـق   منظـور  بـه هـاي ارتبـاطي،    راه ةسازي و توسـع  درخصوص مطالعه، احداث، نگهداري، ايمن



 815   ... ياجتماع يزيدر كارگر يسازمان يرفتار شهروند ريتأث يبررس 

 

 

ند. پس از تشكيل استان البرز ك ها و اهداف كلان دولت جمهوري اسلامي ايران فعاليت مي سياست
كل راه و شهرسازي بـا مركزيـت    ةادار و تشكيل 1389سي و يكمين استان كشور در سال  منزلة به

 منظـور  بـه د كه وظايف و اهداف اساسي محوله به شرح ذيل را ششهرستان كرج اين اداره موظف 
  ند از:ا راه و شهرسازي انجام دهد. برخي از وظايف اين اداره عبارت ةخان هاي وزارت سياست

هاي فرعـي و روسـتايي    راه ةعاستحفاظي استان، احداث و توس ةهاي ارتباطي حوز نگهداري راه
هـاي   استان البزر و شهرستان كرج، بهسازي و انجام روكش ةطبق استانداردهاي وزارت راه در حوز

امور مربوط بـه   ةهاي اصلي و فرعي، انجام كلي آسفالتي و تجديد ساختمان و تعويض بعضي از راه
هـاي   سازي جاده مور مربوط به ايمنها، انجام ا سيسات خدماتي و جانبي آنأهاي استان و ت راه ةنقش

  ط نقليه به صورت مداوم. يمنظور برقراري مطمئن وسا تحت سرپرستي به
با توجه به اهميت استان البرز و شهرسـتان كـرج بـه لحـاظ نزديكـي بـه پايتخـت و موقعيـت         

را حمل و نقل، انجام وظايف محوله به نحو اثربخش و كـا  يرگذاري درتأثاستراتژيك اين استان در 
اسـتفاده از كاركنـان    ،. بـر ايـن اسـاس   استكل راه و شهرسازي در كرج  ة اهداف اصلي ادار وجز

هاي اصلي سازمان كه مشاركت در انجام وظـايف و   سرمايه منزلة مند به انجام كار به همشتاق و علاق
در هـا   نآاهداف شغلي خود بشناسند و حفظ تعهد و مسـئوليت   وهاي اين سازمان را جز موريتأم

. از آنجا كه بسـياري از وظـايف كاركنـان ايـن اداره در     استانجام كار از اهميت زيادي برخوردار 
 سببتواند  ها نمي كار آن ة، كنترل و نظارت مستقيم بر نحواستخارج از محيط اداري اين سازمان 

رد چيـزي كـه ضـرورت دا    نآد. براي اين سازمان شوتضمين انجام وظايف كاركنان به نحو احسن 
ست كه با ميل و اشتياق وظايف شغلي خـود را انجـام دهنـد.    ا استفاده از كاركنان متعهد و مسئولي

تواند اين سازمان را در انجام  كه مي استوجود رفتارهاي مخربي مانند كارگريزي از جمله موانعي 
 ـا ةو مطالع ـ يبررس ـ ،نـد. از ايـن رو  كها و رسيدن به اهداف سازماني دچـار مشـكل    موريتأم  ني

  .باشد يارزشمند جينتا يتواند دارا كرج مي يپژوهش در سازمان راه و شهرساز
ر دپاسخ دهـد كـه آيـا ابعـاد رفتـار شـهروندي سـازماني         سؤالقصد دارد به اين پژوهش  نيا

  است: دهمحقق در اين تحقيق فرضيات زير را آزمو ،كارگريزي اجتماعي تأثير دارند. بر اين اساس
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 1يبه همكار ليمفهوم تما انيبا ب اردها چستر برن و قبل از آن يلاديهفتاد و هشتاد م ةخودجوش در ده
  ). Bienstock, et al, 2003: 374اند ( داشتهموضوع توجه  نيابه  يلاديم 1938در سال 

 ـتعر گونـه  نيا سازماني را ن رفتار شهرونديامحقق ،به طور كلي از  يا مجموعـه : كننـد  مـي  في
انجـام و   يو از سـوي امـا   ،نيستفرد  يرسم فياز وظا يكه بخش ياريداوطلبانه و اخت يرفتارها
 بـراي  ).147 :1386 ،پـور  كـاخكي و قلـي  شوند ( مي يسازمان يها و نقش فيبهبود مؤثر وظا سبب
وقت ماندن در محـل كـار    ريو تا د يبه اضافه كارممكن است را در نظر بگيريد كه  يكارگر ،مثال

از سـاعت   شتريسازمان ب يكار انيشدن جر ليو تسه يبهبود امور جار ياما برا ،نداشته باشد يازين
 منزلـة  را بـه  يسـازمان  يرفتار شهروندارگان در تحقيق خود  .ماند خود در سازمان مي يرسم يكار

و  حيهـا بـه طـور صـر     دسـته از رفتـار   نيابه كند كه  يم انيو ب فيفرد تعر اريتحت اخت يرفتارها
 يكاركردهـا  ياثربخش يارتقا سبب اما د،شو ميتوجه ن ،يرسم پاداش يها ستميس ةليوسه ب ميمستق

مورد انتظار در  يرفتارها، شامل رفتارها نياست كه ا نيا انگريبودن ب يارياخت ةد. واژشو سازمان مي
 كـاملاً  بلكـه  اسـت،  كارمندان قرار نگرفته ير تعهد استخدامو د ستيشرح شغل ن اينقش  يازهاين
 ـرفتارهـا بـا حفـظ و تقو    نيا .را به دنبال ندارد يهيگونه تنب چيدر آن ه ياست و كوتاه يتخابنا  تي

ســازمان ســودمند و  يشــوند كــه بــرا مــي يانجــام امــور ســبب يو اجتمــاع ياختشــن بافــت روان
  ).Organ, 1988( دنشو انجام نمي يكار يامطالبات و تقاض دليلو به  اند كننده كمك
 ـتأك يرفتار شهروند ياصل يژگيبر سه و بالا فيراتع  ـرفتـار با  .1دارد:  دي داوطلبانـه باشـد (نـه     دي
  .دارد يچندبعد يتيماه يسازمان يرفتار شهروند .3 ؛دارد يسازمان ةرفتار جنب نيا يايمزا .2 ؛)فهيوظ

 يمهم ـ يسـازمان  يرهـا يبـا متغ  زيرامطلوب است،  يهر سازمان يبرا يسازمان يشهروند رفتار
مطالعـات نشـان    جيسازمان ارتبـاط دارد. نتـا   يور و بهره ستميس ينگهدار ،يشغل تيهمچون رضا

 مثبت پرورش دهنـد  يكار طيمح جاديرا با ا يسازمان يتوانند رفتار شهروند مي رانيد كه مدنده مي
)Turnipseed, 1996.(  

 فياز الزامات نقش خود و فراتر از وظا شيب رود يانتظار م يسازمان از شهروند ف،يتعار نيا با
                                                        
1. Willingness Cooperate. 
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شـود   گونه استنباط مـي  نيا ذكرشده اساس مطالببر .دنك تيدر خدمت اهداف سازمان فعال ،يرسم
 يها استيخود عمل و از س يشغل فيفراتر از وظا گرانيكه در كمك به د يكه آن دسته از كاركنان

ر كـل  دو  كننـد  مـي كار كمـك   يعموم طيمح يكنند، به بهبود و غنا مي يرويسازمان پ ةشد رفتهيپذ
   ).Podsakoff, et al., 1990( گذارند مثبت مي يسازمان تأثير

  ند از:ا اند كه عبارت ن رفتار شهروندي سازماني را شامل ابعاد مختلفي دانستهامحقق
 يفانجـام وظـا   ،مـان كـار  اثربخش از ز ةو استفاد حضور به موقع مواردي مانند ي:شناس فهيوظ

 يو مقررات سـازمان  نياز قواندر پيروي تلاش و  رود فراتر از آنچه انتظار مي يا يوهشده به ش يينتع
 ةدهنـد  كه اين بعـد درواقـع نشـان    ها سازگار نباشد آن اتيو روح تيكه با شخص يدر صورت يحت

  ).Appelbaum, 2004(است شناسي كاركنان  سطح وظيفه
 يريله و مشكل در محل كار جلوگئمس جاديهستند كه از ا يا مؤدبانه يرفتارها :احترام و توجه

بـا  مشـورت   اي همكارانش يمشكلات برا جادياز افرد به جهت اجتناب  تلاش براي مثال،كنند.  مي
 مؤثرتذكر و اخطار  ةئا) يا توجه كاركنان به ار1392 ،ياز اقدام به انجام امور (معصوم شيپ گرانيد

  .)1385متين و همكاران،  (زارعي ع به جهت بروز مشكلات در سازمانموق و به
 ـمف يرفتارهـا  عبارت است از :يدوست نوع  ـاز قب دي  ي،و دلسـوز  يهمـدل  ت،يميصـم  جـاد يا لي
يـن  ا فيمشـكلات و وظـا  خصـوص  سـازمان در  ياعضـا  گريكمك داوطلبانه به دنوعي  همچنين
ها فرد به طـور داوطلبانـه بـه ديگـر افـراد       نرفتارهايي است كه در آ ةشامل كلي . همچنينمجموعه

كند، در جهت رسيدن هرچه بهتر بـه اهـداف سـازماني بـه      ها تعامل مي كند، با آن سازمان كمك مي
دهـد يـا    ها انتقال مي دهد، دانش خود را به آن ها را كاهش مي دهد، مشكلات آن ها مساعدت مي آن

  .)Markoczy & Zin, 2004(د كن ها را رفع مي اختلاف بين آن
 ـتما ،يمدن لتياز فض منظوراداري سازمان است.   مستلزم حمايت از عمليات: يمدن لتيفض بـه   لي

 ـ يسـازمان  يدر زندگ يريپذ تيمشاركت و مسئول مناسـب از سـازمان اسـت و شـامل      ريتصـو  ةو ارائ
حضـور لازم   نيكه ا ياست، آن هم زمان يفوق برنامه و اضاف يها تيحضور در فعال لياز قب ييرفتارها
از شده  حمايت از توسعه و تغييرات ارائههايي از جمله  اين بعد از رفتار شهروندي شامل شاخصه .نباشد
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دادن بـه   كتاب، مجلات و افزايش اطلاعات عمومي و اهميـت  ةمديران سازمان و تمايل به مطالع سوي
  ).Karadal & Saygin, 2013( شود نصب پوستر و اطلاعيه در سازمان براي آگاهي ديگران مي

نـامطلوب و نامسـاعد سـازمان بـدون اعتـراض،       يها تيدر برابر موقع ييبايبه شك: يجوانمرد
مختلف  يها در بخش ديجد راتييتغ يكاركنان از اجرا يعنيكند.  اشاره مي يمند هيو گلا يتينارضا
 ييجو بيبدون ع يسازمان يها تيو فعال يمش نكنند و از خط يو ناراحت ياظهار ناخشنود يسازمان
بروز مشـكلات از رهاسـازي و تـرك     و در صورت ندكن تيحماشده  انجام يها تياز فعال قامو انت

  ).Ibidهمان)(( سازمان صحبت نكنند

 ياجتماع يزيكارگر

ها به يك معني  به كار و كارگريزي، در برخي از پژوهش نداشتن تمايل و نداشتن هاي دلبستگي واژه
نـد.  يكديگراز شناسان و محققان بر اين باورند كه اين دو واژه جدا  برخي جامعه، اما اند به كار رفته
هاي شخص از محيط شغلي فعلـي وي   ست كه بيشتر به برداشتا اي به كار پديده نداشتن دلبستگي

بستگي دارد و چنانچه شخص در محيط كاري ديگري قرار گيرد ممكن است در دلبستگي وي بـه  
كـه كـارگريزي مـاهيتي اسـت فـردي،      اسـت   در حـالي اين ). Ibid: 206(كارش تغيير ايجاد شود 

هايي باشـد كـه فـرد از     ها و آموخته تواند ناشي از باورها، ارزش شخصيتي، رواني و فرهنگي كه مي
ده است. فرد كارگريز تحت باورهاي دروني خود كارگريز كراي كه در آن رشديافته دريافت  جامعه

توان اين باورها را تغيير داد. بر  اجتماع. البته با آموزش و پرورش مي است چه در سازمان و چه در
تـر   كارگريزي اجتماعي را كـه مفهـومي جـامع    ةواژ ن علوم رفتار سازماني عموماًامحقق ،اين اساس

گويد: جامعه عبارت  دوركيم در تعريف جامعه مىبرند.  دارد به جاي كارگريزي سازماني به كار مي
وجـود    ها به اند و مناسبات و روابطى ميان آن هم جمع آمده افرادى كه گرد ةآگاهاناجتماع  است از

د، ونش ـ مـي هـا و نهادهـاى اجتمـاعى مسـتحكم      مقررات، سـازمان  ةوسيل  اين روابط به است. آمده
 ـايـن مناسـبات و حفـظ روابـط، مكافـات بـا ضـمانت اجرا        يهمچنين براى اجرا  ى وجـود دارد ي

)Durkheim, 1974.(  كـه بـا هـم    است در كنـار يكـديگر   اجتماع، گردآمدن افرادي  ،اين اساسبر
بنـدي آن   ست آگاهانه كـه بـراي صـورت   ا جامعه، اجتماعي. ضمن اينكه مناسبات و روابطي دارند
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ها و نهادهـا   سازمان. آفريند هاي اجرايي مي ضمانت و كند ميمناسبات و روابط سازوكارهايي تعيين 
در تعريـف سـازمان بـه ايـن نكتـه       .رونـد  شمار مي  بهق آن سازوكارها دو بازوي جامعه براي تحق

هـا، شـكلي    سـازمان ). Daft, 2001: 19( اجتمـاعي اسـت   يد كه سازمان نهـاد شو همواره اشاره مي
كه نهادها وجهـي   حالي در ،مدارتر نسبت به نهادها دارند تر و قانون تر، خصوصي تر، آگاهانه رسمي
 تعبيـري  بـه  واي از اجتمـاع   هـر سـازمان زيرمجموعـه    ،بر اين اساسو د تر دارن تر و عمومي عرفي
 مگـر  سـت، اغلب اهـداف سـازمان بـا اهـداف جامعـه همسو      ضمن اينكه .است جامعه تر، درست

بـا   غيرهمسـو منافع بخشي از جامعه را كـه اهـدافي    ،هاي مافيايي هنگامي كه سازمان، نظير سازمان
 ـ سـتيزي سـازماني در صـورت     نـوع هنجـارگريزي و ارزش   هـر  و نـد كمين أاهداف جامعه دارند ت

هاي اجتماع مادر، اغلب در بطن خود هنجارگريزي اجتمـاعي   هاي سازمان با ارزش همنوايي ارزش
اي  كـه ريشـه  هنجـارگريزي اسـت    نـوعي كارگريزي سـازماني  توان گفت كه  و مي پرورد را نيز مي
پـذيري   تر به عدم جامعـه  نهايت در شكل عامدرو  ردداكارگريزي اجتماعي  تر تحت عنوان گسترده

تـوان گفـت كـه كـارگريزي      . درواقع ميدشو مي منتجدر افراد سازمان و به طريق اولي افراد جامعه 
بـا توجـه بـه     ،شود. بر اين اساس ابعاد كارگريزي در سازمان را شامل مي ةاجتماعي درون خود كلي

ن مفهـوم كـارگريزي اجتمـاعي را در    امحقق ـتـر كـارگريزي اجتمـاعي بسـياري از      مفهوم گسـترده 
  ).  Karadal & Saygin, 2013: 206برند ( ها به كار مي تحقيقات درون سازمان

و  دهند ميرا كاهش  يفرد زشيگروه انگ يآن اعضا ياست كه ط يا دهيپد ياجتماع يزيكارگر
 ـفعال ينفـراد ا كـه  يكنند نسبت به زمـان  كار مي يصورت جمعه كه ب يبه تلاش كمتر در مواقع  تي

 ييشناسـا  يور كاهش بهـره  يشده براديأيعلت ت ياجتماع يزيكارگر). Ibidدارند ( ليتما، ندنك مي
نسـبت بـه    يگروه ـ كـار  ةج ـينت كه در استشدن  يبراساس نافرد ياجتماع يزيكارگر .شده است

 .)Uike & Bilgic, 2011( دهد رخ مي يانفراد تيفعال

 ـيدر زم قـات يانـد تحق  اظهار داشـته  قاتشاني) در تحق2004و همكاران ( Liden1كه  طور همان  ةن
 ـانگ يهـا  هيدر نظر ياجتماع يزيكارگر  ـدر ا ياريبس ـ يهـا  نديشـا يو پ يبررس ـ زشي خصـوص   ني

                                                        
1. Liden. 
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امـا   وجـود دارد،  ياريبس ـ يهـا  نديشـا ي. پ)Simms & Nichols, 2014: 63( شـده اسـت   ييشناسا
ي شـامل  اجتمـاع  يزيكـارگر  ةبالقو يندهايشاي. پرددا يزشيانگ ةنيزم ياجتماع يزياصطلاح كارگر
 ):Maden, et al., 2012( موارد زير است

  .نسبت به گروه يفرد يها يهمكار نكردن ييشناسا -
  .يفرد يها ياركهم يگانگيچالش و  نبود -
  .فيضع يو درون يروح يريدرگ -
  .به استقلال ليتما -
  .يگروه فيضع يوستگيپ هم به -
  .قيدق نكردن يابيارز -
 ـ  ةدربردارند ياجتماع يزيموضوع كارگر ةنيشيپ از  ينش ـياسـت كـه ب   يو نظـر  يشـواهد تجرب
. )Simms & Nichols, 2014: 61( آورد را فراهم مـي  ياجتماع يزيكارگر ياحتمال ليو دلا تيماه
اسـت كـه احتمـال     يطيو شـرا  ريمتغ ياريمتأثر از تعداد بس ياجتماع يزيبه كارگر ليتما جه،يدرنت

متغيرهـا   نياترين  مهم. )Uike & Bilgic, 2011( دهند مي شيافزا ايكاهش را  يجتماعا يزيكارگر
  ند از:ا عبارت و شرايط

 .گروه ة. انداز1

 .كار ي. دشوار2

 .)فيبودن وظا (واضح يبودن عملكرد فرد صيقابل تشخ .3

 .يانتظارات عملكرد گروه .4

 .جيارزش نتا .5

  .)يارزش كار و في(معناداربودن وظا يفرد يريدرگ .6

 ياجتماع يزيكارگررفتار شهروندي و 

دوسـتي و   رفتار اخلاقي مثبت و تأثيرگذار در ايجاد حس مسئوليت و نـوع  منزلة رفتار شهروندي به
د و درواقع عملي شومشاركت بيشتر كاركنان در كارها  سببتواند  حس مشاركت مي ةدهند افزايش
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 شـده  انجـام مـوردي   ةدر مطالع ـ سايگينو  كارادال مؤثر در جهت كاهش كارگريزي كاركنان باشد.
ها در تركيه نشان دادند كه ابعاد رفتار شهروندي سـازماني تـأثير قابـل     ميان مديران و كاركنان بانك

). براساس تحقيـق  Karadal & Saygin, 2013: 207( دنر كاهش كارگريزي اجتماعي داردتوجهي 
تمايـل بيشـتري بـه     اسـت رفتـار شـهروندي سـازماني    شده فردي كه داراي سطح بالاتري از  انجام

 ةكاهش پديـد  سبب يعامل كليد منزلة به پذيري مسئوليتاين حس  درواقعپذيري دارد و  مسئوليت
  ). Ibid: 209د (شو كارگريزي مي

  روش تحقيق
در  و اسـت شناسـي از نـوع توصـيفي پيمايشـي      اين پژوهش از حيث نوع كاربردي و از نظر روش

  ات همبستگي قرار دارد. گروه تحقيق

  ها آوري داده ابزارهاي جمع

اسـناد،   در اين پژوهش به جهت تدوين مباني، تعاريف و مفاهيم نظري از منابع كتابخانه مشتمل بر
هاي موردنيـاز   وري دادهآ به جهت جمع ،همچنين است، كتب و مقالات علمي موجود استفاده شده

د كه شدر دو بخش طراحي  نامه پرسشد. اين شاستفاده  نامه پرسشبراي آزمون فرضيات تحقيق از 
ي سـازمان  يرفتار شهروند سؤالة 24 استاندارد ةنام پرسش ي ازسازمان يرفتار شهروند براي سنجش

ي نيـز از  اجتمـاع  يزيكارگر د. براي سنجشش) استفاده 1392( مقيمي و رمضان از سويشده  ارائه
شـامل  نيز اسـتاندارد و   نامه پرسش) استفاده شد كه اين Ibid: 211( ياجتماع يزيكارگر ةنام پرسش

  بود. سؤال 10

  گيري جامعة آماري، نمونه و روش نمونه

 .اسـت نفـر   210به تعـداد  كرج  يكل راه و شهرساز هكاركنان ادار ةيحاضر كل قيتحق يآمار ةجامع
ر از دستيابي بـه  ورد شد كه به جهت اطمينان بيشتآنفر بر 136تعداد نمونه براساس جدول مورگان 

هـاي كامـل و قابـل     با پاسـخ  نامه پرسش 139نهايت درپخش و  نامه پرسش 145 ،كافي ةحجم نمون
 ـگيـري در ا  روش نمونـه  د.ش ـآوري  تحليل اطلاعات جمع و تجزيه براي استفاده  ـتحق ني روش  قي
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ها در  نامه پرسش ،لازم ةحجم نمون ةترتيب كه پس از محاسب بدين .اي بوده است سهميهگيري  نمونه
كل راه و شهرسازي كرج براساس تعدادي كه كاركنان آن واحد نسـبت بـه    واحدهاي مختلف اداره

  .نددشحجم كل جامعه داشتند توزيع 

  تحقيق گيري اندازه روايي ابزار و پايايي

 تاداناين تحقيق به جهت روايي محتوا در معرض قضاوت چنـد تـن از خبرگـان و اس ـ    نامة پرسش
قابـل   به جهت اطمينان از ،همچنين .ها قرار گرفت انساني مشغول به كار در دانشگاه مديريت منابع
 يابتدا درك تعـداد  .دش عيتوز يآمار ةدر جامع نامه پرسش 30آن حدود  صوري ييقبول بودن روا

ت، سـؤالا از  يتعـداد  كـه پـس از ويـرايش مجـدد    دهنـدگان مقـدور نبـود     پاسخ يت براسؤالااز 
ابـزار   منزلـة  مورد توافـق بـه   نامة پرسشنهايت از دري صوري كافي برخوردار و از رواي نامه پرسش
  ها استفاده شد. آوري داده جمع

 پايـايي  مركـب،  پايـايي  دروني، سازگاري ، پاياييPLS افزار هاي نرم همچنين با توجه به قابليت
 مركـب  پايـايي  و كرونباخ آلفاي ضريب مقادير 1 جدول. دش بررسي واگرا و همگرا روايي معرف،

هـا   لفهؤم تمامي براي كرونباخ آلفاي ضرايب مقادير دشو مي مشاهده كه طور همان .دهد مي نشان را
. اسـت  برخـوردار  مناسـبي  درونـي  سازگاري پايايي از مدل دهد مي نشان كه است 7/0 از تر بزرگ

 و اول ةمرتب ـ ايمتغيره ـ تمـامي  براي) CR( 1تركيبي پايايي ضرايب به مربوط مقادير ةكلي ،همچنين
 يهـا  بار بررسي در .شود مي ييدأت مدل برازش درنتيجه ،است تر بزرگ 7/0 مقدار از نيز تحقيق دوم

 كـارگريزي  در 32 و 26 يهـا  سـؤال  و شناسي وظيفه در 1 سؤال براي عاملي بارهاي ميزان 2عاملي
مدل در جدول  اييرو و پايايي. شدند حذف مدل كه به جهت اصلاح از بود 6/0 از كمتر اجتماعي

  نشان داده شده است. 1
  

                                                        
1. Composite reliability. 
2. Factor Loading. 
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 عاملي بار واريانس، مركب، ميانگين پايايي و كرونباخ آلفاي ضريب مقادير. 1 جدول

بار عاملي سؤال متغيربار عاملي سؤال متغير
  680/0  17جوانمردي  760/0 2شناسيوظيفه شناسي وظيفه
  788/0  18جوانمردي 86/0لفا:آضريب 815/0 3شناسيوظيفه 87/0لفا: آضريب 

پايايي مركب:
8169/0 

  852/0  196جوانمردي 8768/0پايايي مركب: 753/0 4شناسيوظيفه

ميانگين واريانس:
7590/0 

ميانگين واريانس:  641/0 5شناسيوظيفه
7877/0 

  778/0  20جوانمردي

  احترام و توجه
  666/0  21مدني فضيلت  مدني فضيلت 625/0 6احترام و توجه
  629/0  22مدني فضيلت 90/0لفا:آضريب 670/0 7احترام و توجه

  636/0  23مدني فضيلت8078/0پايايي مركب: 800/0 8احترام و توجه 79/0لفا: آضريب 
پايايي مركب:

8687/0 

ميانگين واريانس:  815/0 9احترام و توجه
7242/0 

  962/0  24مدني فضيلت

ميانگين واريانس:
6641/0 

رام و توجهاحت
10  

849/0 

  اجتماعي كارگريزي

  710/0 25اجتماعي  كارگريزي

  651/0 27اجتماعي  كارگريزي 766/0 12دوستينوع  
  795/0 28اجتماعي  كارگريزي 678/0 13دوستينوع 82/0لفا: آضريب 

پايايي مركب:
8167/0 

  705/0 29اجتماعي  كارگريزي 756/0 14دوستينوع

س:ميانگين واريان
8735/0 

  689/0 30اجتماعي  كارگريزي 624/0 15دوستينوع

  708/0 31اجتماعي  كارگريزي 843/0لفا:آضريب 
  686/0 33اجتماعي  كارگريزي8663/0پايايي مركب:

ميانگين واريانس: 
6873/0 

  678/0 34اجتماعي  كارگريزي

  
 بـه  توجـه  بـا  كـه  شد مطالعه )AVE( شده استخراج واريانس ميانگين همگرا، روايي بررسي در
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 بـوده 5/0 از تـر  بزرگ تحقيق اين متغيرهاي تمامي براي شده استخراج واريانس ميانگين مقدار نكهآ
  .شد ييدأت مدل همگراي روايي ،است

 2 جـدول  در كـه  طـوري  ) همـان 1981( لاركر و فورنل روش براساس واگرا روايي در بررسي
 اصـلي  قطـر  در كه تحقيق اين متغيرهاي اصلي براي واريانس ميانگين جذر مقدار د،شو مي مشاهده
 قطـر  چـپ  سمت و زيرين يها خانه در كه متغيرها ميان همبستگي مقدار از اند گرفته قرار ماتريس
 متغيرهـاي  حاضـر  پژوهش در كه كرد اظهار توان مي ،رو اين از. است تر بزرگ اند گرفته قرار اصلي
 بيان ديگر، به يها ي متغيرها شاخص با تا دارند خود يها شاخص با بيشتري تعامل ،مدل در تحقيق
  د.شو  ييدأت مدل واگراي روايي ،ديگر

  لاركر و فورنل روش به واگرا روايي سنجش ماتريس .2 جدول
فضيلت  دوستي نوع 

 اجتماعي

شناسيوظيفه  جوانمردي كارگريزي
 اجتماعي

احترام و 
 توجه

7630/0  دوستي نوع    

 ماعيفضيلت اجت 3931/0   5245/0    

 شناسي وظيفه 5748/0   4691/0   5761/0    

 جوانمردي 4966/0   4181/0   543/0   6205/0    

كارگريزي اجتماعي 3619/0-   2863/0-   3656/0-   1715/0-   4724/0    

 احترام و  توجه 5905/0   3609/0   5546/0   4278/0   185/0-   4410/0  

  هاي تحقيق يافته
كارگريزي اجتمـاعي   ةر متغير وابستدبعاد رفتار شهروندي سازماني را ضرايب مسير تأثير ا 2شكل 

تي كه داراي بار عـاملي مناسـبي نبودنـد نشـان     سؤالاپس از حذف را  ) متناظرt( هاي و مقدار آماره
 ةبراي متغيـر وابسـت   )R2طور كه در شكل نشان داده شده است مقدار ضريب تعيين ( همان .دهد مي

دهـد ابعـاد رفتـار شـهروندي سـازماني       كه نشان مي است 53/0برابر با  يباًكارگريزي اجتماعي تقر
 ننـد. سـه مقـدار   كتبيين  كارگريزي اجتماعي را ةدرصد از تغييرات متغير وابست 53 توانند تقريباً مي
در نظـر گرفتـه    R2مقدار ملاك براي مقادير ضعيف، متوسـط و قـوي    منزلة به 67/0و  33/0، 19/0



  1396مستان 

ريب تعيين و 
مناسـبي   سبتاً

 

كـه مشـاهده    
تـر از    بـزرگ   

ـارم و پـنجم       
جـه از رفتـار     
ودن علامـت   

ر كارگريزي د
 ةـاهش پديـد  

، ز4، شماره 15رة 

ضر منزلة به 5/0
بيني نس يت پيش

طـور ك د. همان
ايـن تحقيـق 

ول، سـوم، چهـ
 احتـرام و توج

بـو د. منفـي شـو 
دتار شهروندي 

كـا سـبب وانـد  

دور، يهنگ سازمان

53صول مقدار 
 كه مدل از قابلي

  ش پژوه

دهد ان مي را نش
ة از پنج فرضـي 

رد فرضـيات او
أثير بعـدودن ت
ش يييد نم ـأو ت

ر آن بعد از رفت
تو ن ابعـاد مـي    

ت فرهيريمد      

 با توجه به حص
 نتيجه گرفت ك

شدة مدل اصلاح

رضيات تحقيق
ي چهار فرضيه
دليلـي بـراي ر

داربو يعني معني
است رد شده

ست كه تأثيرا ي
افـزايش ايـن ،ر

                

).92 :1392 ده،
توان مي R2 راي

م. 2 شكل

ل و بررسي فر
براي t ةدار آمار

جه گرفت كه د
وم اين تحقيق
ريزي اجتماعي

B( به اين معني
ه عبارت ديگـر

                 

و رضازادوري
مقدار مرزي بر

  ت.

نتايج آزمون مد
جه به اينكه مقد

توان نتيج مي ست
دو ةو تنها فرضي

ر كارگردزماني
etaدارد مسير (

و به استوس

 826         
  

(داو شده است
مقايسه با سه م
برخوردار است

  

نت 3 جدول
د با توجشو مي

اس 96/1 مقدار
و ردوجود ندا

شهروندي ساز
ضرايب استاند
اجتماعي معكو
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شناسـي بـا    دوسـتي و وظيفـه   در ميان ابعاد رفتار شهروندي سازماني، نوع د.شوكارگريزي اجتماعي 
ر دبيشـترين تـأثير منفـي را     -274/0و  -290/0ضرايب مسير استانداردشـده بـه ترتيـب برابـر بـا      

ر كارگريزي دتأثير آن  كه استبعد احترام و توجه تنها بعدي  ،كارگريزي اجتماعي دارند. همچنين
  ده است. نشييد أت

  و نتيجة فرضيات پژوهش t ة. آثار مستقيم، آمار3 جدول

  نتيجة آزمون tآمارة   )Betaضريب استاندارد مسير ( تحقيقفرضية
 شود ييد ميأت  877/2 -274/0 كارگريزي اجتماعي←شناسي بعد وظيفه

 شود يد نمييأت  000/1 138/0 كارگريزي اجتماعي←احترام و توجه

 شود ييد ميأت  256/2 -290/0 كارگريزي اجتماعي←دوستي نوع

 شود ييد ميأت  035/2 -123/0 كارگريزي اجتماعي←يجوانمرد

 شود ييد ميأت  838/2 -145/0 كارگريزي اجتماعي←فضيلت مدني

  گيري نتيجه
 ـ، اكاركنان ياجتماع يزيو كارگر يسازمان يموضوع رفتار شهروند تيبا توجه به اهم پـژوهش   ني

كاركنان انجام شد، نشان  ياجتماع يزير كارگرد يسازمان يتأثير رفتار شهروند يكه با هدف بررس
 ي، جوانمرديدوست نوع ،يشناس فهي(وظ بعد چهار يسازمان يابعاد رفتار شهروند ةهم نيداد كه در ب

 ةنتيج ـ ،ر ايـن اسـاس  . باست ياجتماع يزير كارگرددار  يو معن يتأثير منف ي) دارايمدن لتيو فض
. البتـه بايـد توجـه    سـت ) همسو2013كارادال و سايگين ( از سويشده  اين تحقيق با تحقيق انجام

انـد   كردهن در تحقيق خود تأثير ابعاد رفتار شهروندي را به طور مجزا بررسي ناداشت كه اين محقق
ه شدل در آن تحقيق بررسي تنها متغير مستق منزلة هو متغير رفتار شهروندي سازماني به شكل كلي ب

شود  كل راه و شهرسازي شهرستان كرج پيشنهاد مي ها از جمله اداره به سازمان ،است. بر اين اساس
منزلـة   بـه  سـازماني را  شهروندي يادگيري است، رفتار سازماني قابل شهروندي رفتار اينكه دليل به

  .دهد قرار ها سازمانمديران و كاركنان  آموزشي يها برنامه در آموزشي مهم موضوع
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 ـ نيا ةدهند پژوهش نشان نيا جينتا بعـد  دو  يسـازمان  يابعـاد رفتـار شـهروند    نياست كه در ب
. انـد  داشـته در كاركنـان   ياجتماع يزير كاهش كارگردتأثير را  نيشتريبشناسي  و وظيفه دوستي نوع
 و وجـه بـه سـاير همكـاران    د كه اين سازمان كاركناني را به كار گمارد كه تشو پيشنهاد مي ،نيبنابرا

هـاي   ارزش وها در انجام وظايف، ايجاد تعامل و مشاركت در انجام كار را جز نآكمك و توجه به 
كارگيري افـراد شايسـته    د كه تا حد امكان در جهت بهشو نهادين خود بدانند. به مديران پيشنهاد مي

و تـلاش در جهـت انجـام    لازم را درخصوص مواردي مانند حضـور بـه موقـع در كـار      ةكه انگيز
 ـتوجـه و توانند بـا   ها مي سازمان، نند. همچنينكها و وظايف دارند تلاش  مسئوليت بعـد  دو بـه   ژهي

شناسي كاركنان فعلي را افـزايش   شناسي با ايجاد انگيزه در كاركنان حس وظيفه دوستي و وظيفه نوع
 ـتقو و جـاد يا تواننـد بـا   كل راه و شهرسـازي كـرج مـي    دهند. مديران اداره  ـمف يرفتارهـا  تي  و دي

كمـك داوطلبانـه بـه     يكاركنان و نـوع  انيم يو دلسوز يهمدل ت،يميصم جاديا ليسودبخش از قب
 ـابعـاد در تقو  رياز سـا  شـتر يب فيمشـكلات و وظـا  خصـوص  سـازمان در  ياعضـا  گريد بعـد   تي

د. در بكوشنكاركنان  ياجتماع يزيكاهش كارگر تيو درنها يسازمان يو رفتار شهروند دوستي نوع
دوستي از اهميت بـالايي   شناسي و نوع آموزش كاركنان فعلي و تقويت فرهنگ وظيفه خصوصاين 

تقويـت  بـه  د كـه مـديران   شـو  يبرخوردار و بهتر است مورد توجه سازمان قرار گيـرد. پيشـنهاد م ـ  
از زمـان و تـلاش   اثربخش  ةاستفاد، موقع در محل كار از روي اشتياق حضور بههمچون  ييرفتارها

كه فراتر از حـداقل سـطح    يخاص يرفتارها منظور بروز به يو مقررات سازمان نياز قوان ر پيرويد
 تـوان انتظـار داشـت كـه     صورت مي بپردازند كه در اين انجام آن كار است يبرا ازيموردن يا فهيوظ

   .كاهش يابدكاركنان  يزيكارگرسطح 
تواند  سومين بعد از رفتار شهروندي مي منزلة فضيلت مدني بهآنجا كه  ازنتايج تحقيق نشان داد 
و  هشـود بـا افـزايش انگيـز     ها پيشنهاد مـي  باشد، به مديران سازمان مؤثردر كاهش كارگريزي افراد 

ها را در مشاركت كارها و درگيري افراد را در كار خود به نحو  ايجاد رضايت قلبي كاركنان ميل آن
افـزايش فضـيلت مـدني در بـين كاركنـان بـه       و به جهـت  خصوص مطلوبي افزايش دهند. در اين 

هـاي   شود كه به كاركنان استقلال و آزادي عمل بدهند تا آنـان بتواننـد اسـتعداد    مديران پيشنهاد مي
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هـاي مـورد مطالعـه     خود را به فعليت برسانند و در كار خود نوآوري داشته باشـند. سـازمان   ةبالقو
 ةتخصصـي و زمين ـ  ةزكردن اطلاعات تخصصي رشـت رو هتوانند با تشويق و ترغيب كاركنان در ب مي

 ها از طريق در اختيار قراردادن منابع اطلاعاتي اين مهم را انجـام دهنـد. همچنـين،    فعاليت كاري آن
كننـده بـراي كاركنـان و     هاي تفريحي و سـرگرم  براي كاركنان و برنامه تسهيلات و امكانات مناسب

هـاي خـانوادگي،    دادن سـاير مسـئوليت   بـراي انجـام   هاي آنان و دادن اوقـات فراغـت لازم   خانواده
بهبـود رفتـار    سـبب تواند از طريـق رشـد فضـيلت مـدني      پدري و مادري مي ،همسري ،شهروندي

شهروندي سازماني كاركنان و درنتيجه بهبود كارايي و كاهش كـارگريزي شـود. ايـن عامـل خـود      
ن سـازمان و درنهايـت افـزايش    خدمات بهتر و باكيفيـت و بهبـود پاسـخگويي كاركنـا     ةارائ سبب

   شود. عملكرد سازمان مي
كـل راه و   بـه مـديران اداره   ،همچنين با توجه به تأثير عامل جـوانمردي در كـاهش كـارگريزي   

يي كاركنـان  بايشـك شود كه با ايجاد انگيزه در كاركنان به جهت افزايش  شهرسازي كرج پيشنهاد مي
مشـاركت و اشـتياق كاركنـان را در جهـت      ،ازماننـامطلوب و نامسـاعد س ـ   يهـا  تيدر برابر موقع

تبـادل اطلاعـات و ايجـاد    . ها به جهت انجام كار افزايش دهنـد  فداكاري و حفظ تعهد و مسئوليت
 يكاركنـان از اجـرا  كـه   شود سببتواند  ها مي نآهمبستگي با كاركنان و ايجاد حس امنيت در بين 

 ـنكنند و بـه حما  يو ناراحت ياخشنوداظهار ن يمختلف سازمان يها در بخش ديجد راتييتغ از  تي
كـه   شـده بپردازنـد   انجـام  يها تياز فعال قامو انت ييجو بيبدون ع يسازمان يها تيو فعال يمش خط

  د.شوها  گريز از كار در بين آن ةكاهش پديد سببتواند  بروز اين رفتار در كاركنان مي
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