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Abstract 

Researchers, both domestic and foreign, have extensively studied the positive aspect of 
identity in the realms of work and organization, known as "occupational/organizational 
identification". However, comparatively less attention has been given to its negative 
counterpart, termed "occupational/organizational disidentification". The primary objective 
of this paper is to explore the impact of idiosyncratic deals breaches on occupational and 
organizational disidentification. The study further investigates the mediating role of 
perceived organizational support and the moderating influence of perceived organizational 
prestige and career stage. This research is an applied one in terms of purpose and employs 
descriptive-survey methodology to collect relevant data. The study employed a statistical 
population comprising employees of four financial technology (fintech) companies from 
which a minimum sample of 293 individuals was selected using G-Power software and 
relevant tests. The collected data were analyzed via structural equation modeling and a 
partial least squares approach utilizing Smart-PLS3 software. Results indicated that while 
idiosyncratic deals breach had a significant effect on organizational disidentification, no 
direct relationship with occupational disidentification was established. However, 
idiosyncratic deals breaches had a significant influence on both occupational and 
organizational disidentification through perceived organizational support as the mediating 
variable. Although perceived occupational prestige, as a moderating variable, did not affect 
the relationship between idiosyncratic deals breach and occupational disidentification, 
career stage exerted a significant moderating effect on the relationship between 
idiosyncratic deals breach and organizational disidentification. This research contributes to 
a comprehensive understanding of identity and the spectrum of "identification-
disidentification," which can aid managers in shaping their policies by paying greater 
attention to the factors that create or moderate disidentification in both work and 
organizational settings. 
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 چکیده
موورد مااعهوه پهوهرونرنن    » یوایی غوی/ی/ سوازمانی    هویوت »  سویه مثبت مفهوم هویت در کار و سازمان، تحت عنوونن 

دنخ/ی و خارجی قرنر گرفته نست. آنچه در نین رنیاه کمتر مورد پهوهش قرنر گرفته، سویه منفی نین مفهوم تحت عنوونن  
غی/ی و  زدنیی فرد یر هویت نست. هدف نین مقاعه، یررسی تأثیرِ نقضِ قرنردندهای منحصریه» زدنیی غی/ی/ سازمانی هویت»

 غده گر غهرت ندرنک غده و نقش تهدیل زدنیی سازمانی نست. در نین رنیاه، نقش میانجی حمایت سازمانی ندرنک هویت

هوا   نز حرفه و مرح/ه کاررنهه غی/ی سنجیده غد. ژوهوش حارور نزن ور هودف کواریردی و نزن ور غویوه گوردآوری دنده         
تک( یودند و حودنقل نمونوه آمواری یوه      فناوری ماعی )فین  غرکتپیمایری نست. جامهه آماری، کارکنان چهار  -توصیفی
سوازی مهواد ت    ها یوا روش مود    ننتخاب غد. دنده G-Powerنفزنر  های موردنستفاده و نرم نفر یرنساس آزمون 626تهدند 

د، نقوضِ  هوای پوهوهش نروان دن    یافتوه  تح/یل غدند. Smart-PLS3نفزنر  ساختاری و رویکرد حدنقل مریهات جزئی یا نرم
گریزی غوی/ی تأییود نرود.     گریزی سازمانی نثرگذنر نست، نما رنیاه مستقیم آن یا هویت فرد یر هویت منحصریه قرنردندهای

زدنیی  غده یر هر دو متییر هویت فرد نزطریق متییر میانجی حمایت سازمانی ندرنک منحصریه حا ، نقضِ قرنردندهای درعین
 گور در رنیاوه میوان نقوضِ قرنردندهوای      عنوونن متییور تهودیل    غده نز حرفه یه ت ندرنکغی/ی و سازمانی نثرگذنر یود. غهر

گری مهنادنری در رنیاوه میوان نقوضِ     غی/ی تأثیر تهدیل زدنیی غی/ی نثرگذنر نبود، نما مرح/ه کاررنهه فرد و هویت منحصریه
د موودیرنن سووازمان در  کنوو زدنیووی سووازمانی دنغووت. مااعهووه حاروور کمووک مووی    فوورد و هویووت  منحصووریه قرنردندهووای

هوای   ، یوه نمکوان  »گریوزی  هویوت  -یوایی  هویوت »تری نز مفهووم هویوت و پیوسوتارِ     های خود یا درک کامل گذنری سیاست
 زدنیی، هم در زمینه غیل و هم در ساحت سازمان، توجه ییرتری مهاوف دنرند.  کننده هویت نیجادکننده یا تهدیل

 

شده از  فرد؛ شهرت ادراک ریزی شغلی؛ قراردادهای منحصربهگ گریزی سازمانی؛ هویت هویت کلیدواژه:
 حرفه؛ مرحله کارراهه شغلی
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 مقدمه
0ن ریه هویت نجتماعی

یه پهوهرنرنن در نیجاد فهم مروترکی نز نینکوه چنونوه     (0292) 6تاجفل و ترنر 
کننود،   خوود نسوتفاده موی    غان یرنی تهریو  نیمواژ )تصوویر( فوردی مثبتوی نز      های نجتماعی نفرند نز ونیستنی
نساس نین ن ریه، هویت فردی و نجتماعی، هر دو یخری نز خودپنودنره  توجهی کرده نست. یر کمک غایان

یایی مثبت، یه نیجاد خودپندنره مثبت و تصوویر مثبوت نز خوود مبوادرت      رو نفرند یا هویت فرد هستند و نز نین
ویوهه مودیریت منواین ننسوانی و رفتوار       دیریت و یوه (. پهوهرونرنن حووزه مو   6166، 6کنند )ما و همکوارنن  می

یوایی   یور کوار، ماننود مفواهیم هویوت      های مبتنوی  پردنزی ننرش رنی مفهومهای نین ن ریه ی سازمانی نز د عت
 ننود.  (  یهوره گرفتوه  6166، 4یوایی سوازمانی )یهوارن  و همکوارنن     ( و هویت6166و همکارنن،  5غی/ی )وننگ

طریق کسب هویت یا تهری  خودپندنره نز غناختی و مانی نوعی پیوستنی روننیایی ساز نساس، هویت یرنین
ل نیز همین تهریو   مورد مراغ. در(6114، 2)ندونردز غود غدة سازمان تهری  می های مثبتْ ندرنک هگیوی

کوه فورد، خودپنودنره و هوویتش رن     غوود   یایی غی/ی زموانی نیجواد موی    دینر، هویت عبارت کند. یه صدق می
( 6106، 7کند، تهریو  نمایود )نغوفور  و همکوارنن     نش ندرنک می های مثبتی که در حرفه ویهگیطریق نز
غدن یا قان پیوند نفورند یوا    نیند سستیایی نجتماعی، فر رغم توجه پهوهرنرنن یه سویه مثبت مفهوم هویت یه

نسوت کوه مفهووم    نین در صورتی  .های نجتماعی، کمتر مورد پهوهش قرنر گرفته نست های منفیِ نقش جنبه
تونند کاملاً متفواوت   کند که می فردی در کارکنان نیجاد می غناختی منحصریه ، حا ت رونن9گریزی هویت

های پیرین، وجوود رنیاوه    (. پهوهش2،6107)ینتین و همکارنن یاغد -و نه عزوماً یر خلاف آن-یایی  یا هویت
 (.6109، 00ننود )رننوی و همکوارنن    ن نران دندهگریزی ر یا هویت 01غناختی مثبت میان نقض قرنردندهای رونن

رغووم  )یووه 06فوورد غووناختی و قرنردندهووای منحصووریه دو متییوورِ قرنردندهووای رونن یووه قرنیووت مفهووومی یاتوجووه

                                                                                                                                             

1. Social identity theory (SIT) 
2. Tajfel & Turner 
3. Ma et al. 
4. Wang 
5. Bharadwaj et al. 
6. Edwards 
7. Ashforth et al. 
8. Disidentification 
9. Bentein et al. 
10. Psychological contracts 
11. Rani et al. 
12. Idiosyncratic Deals (I-deals) 

ترجموه غود. نموا    » مهواملات/ قرنردندهوای نامتهوارف   »یار توسط همین نویسنده و سپس نویسندگان دینور( تحوت عنوونن     نین متییر در مقا ت دنخ/ی )نخستین 
 یرنی آن درن ر گرفته غد.» فرد قرنردندهای منحصریه»کند، در نین مقاعه مهاد   سازی، جنبه منفی نز نین مفهوم رن یه ذهن متبادر می نین مهاد نزآنجاکه 
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عنوونن متییور    ا نغاره غده نست(، مفهووم نخیور یوه   هفهوم که در یخش مبانی ن ری یه آنهای میان دو م تفاوت
 مورد آزمون قرنر گرفت. 6گریزی سازمانی و هویت 0گریزی غی/ی تأثیرگذنر یر هویت

فرد  نی ننتخاب غد که نو ً نمکان تهری  و تدنرک قرنردندهای منحصریه گونه جامهه آماری پهوهش یه

ها حو  آن غکل گرفتوه یاغود.    /ه غرکتئها وجود دنغته یاغد و ثانیاً مس در فرهنگ کاری و قوننین غرکت

نخسوت   : تک( نز دو من ر طرح غد وری ماعی )فینهای حوزه فنا غرکتگاه /ه پهوهش نز دیدئمس ،ینایرنین

هوای   دعیول تمرکوز یور نووآوری     یوه  های دننری در نین حوزه، ویهه غرکت وری ماعی یههای حوزه فنا تغرک

در (. 0511فناورننه، رقایت زیادی یرنی جذب و ننهدنغت کارکنان مستهد دنرنود )کاووسوی و همکوارنن،    

هووای غووی/ی    موقهیووت  آن نسوت کوه   هوا  غورکت های  ترین دغدغه ر نین صنهت یکی نز مهمغرنیط حاکم ی

کنود   ننهدنغت دننرونرنن رن یوا مروکل مونجوه موی      ،نیون صنهت متخصصانِ گووسترده و دننوش پورخوریدنرِ

سوا    01گیری کارکنوان دننروی طوی     دهد کناره مثا ، غونهد نران می یرنی (.0620)مهرگان و سیدکلاعی، 

عنوونن   عونمول زیوادی یوه   هوا یوه    هرچنود پوهوهش  (. 0626پوور و همکوارنن،    نخیر سه یرنیر غوده نسوت )ق/وی   

هوا،   تورین پوهوهش   نند، نما در یکی نز مرتبط رنهکارهای ننهدنغت دننرنرنن در صناین فناورننه نغاره کرده

( دعیل نص/ی ترک خدمت رن یه مجموعۀ جبرنن خدمات نسوبت دندنود. نز نیون    0511رنن )کاووسی و همکا

تونننود در   فرد می یه قرنردندهای منحصریننریم، تمهیدنتی ن یر   نی موسن گونه یه ،دیدگاه، چنانچه یه موروع

ییروترِ نیون   پذیری هاافنن(. 6102، 6و همکارنن نی تهری  غوند )می/کویچ چارچوب جبرنن خدماتِ رنیاه

های موذکور نقودنماتی    غرکت یاعث غده ترفناورننه، یوروکرنسی کمتر و قوننین ندنری منها  های غرکت

در  گونوه قرنردندهوا   نیون غوود مفهووم    که یاعث موی دهند ننجام  فرد یه قرنردندهای منحصردنوط/بانه در حوزه 

رنسوتای  فورد در  تدنرک قرنردندهای منحصریهدینر،  عبارت یهد. ها مصادیق عینی دنغته یاغ یافتار نین غرکت

نود  ها یورنی نیجواد تموایز و نرتقوای یر     ننهدنغت نستهدندها یکی نز رنهبردهایی نست که توسط نین غرکت

های دوعتی و ساختارهای یوروکرنتیک، کمتر  غود  نمکانی که غاید در سازمان ن ر گرفته میکارفرمایی در

 (.0511تنار، یتونن آن رن عحاظ کرد )ویرق/ی و رس

فوورد کوه مواهیتی عموودتاً    /ه نقووض قرنردندهوای منحصوریه  ئدوم  سوویه دینور مورووع آن نسووت کوه مسو     

                                                                                                                                             

1. Organizational disidentification  

2. Occupational disidentification 

3. Milkovich et al. 



 5602(، تابستان 64پیاپی شماره ) 2شماره ، ازدهمدومطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

6 

های ظریو  میوان    رغم تفاوت توجهی دنغته یاغد. یه تونند آثار سوء قایل غناختی و ندرنکی دنرد نیز می رونن

دهنود، نقوض نیون قرنردندهوا یوا       موی هوا نروان    غناختی، پهوهش فرد و قرنردندهای رونن قرنردندهای منحصریه

(. 0626پورور و همکوارنن،    کاهش تههد سازمانی، کاهش ررایت غی/ی و ترک خدمت نرتباط دنرند )گل

ها رن نیوز نسوبت   ها، نحتما  نقض آن د در نین غرکتفر تر قرنردندهای منحصریه مس/ماً نمکان تهری  گسترده

های  فرد در غرکت که قرنردندهای منحصریه گونه . هماندهد ن دینر نفزنیش میهای فها  در صنای یه غرکت

سازی کار و خوانونده   توننند آثار مثبتی یر متییرهای ننرغی مانند خودکارآمدی و غنی فناوری نطلاعات می

پوی دنغوته   منفی در زمینوه ندرنک کارکنوان در   تونند پیامدهای ها می، نقض آن(0510دنغته یاغند )نیرنهیمی، 

ینودی غود کوه     نی صوورت  گونه فرد یه /ه پهوهش  یا تمرکز یر نقض قرنردندهای منحصریهئ، مسیاغد. ینایرنین

یوایی و   ذکور نیون نکتوه حوائز نهمیوت نسوت کوه هویوت         گریوزی یررسوی کنود.     آثار منفی آن رن یور هویوت  

خوود رن یوا غویل یوا سوازمانش       فوردی  نگور  دینور،  عبوارت  یوه  .سوتند ین پیوستار کی یدو ننتها گریزی هویت

تهارض کامول  و در  غدهجدن نز غیل یا سازمان  ین ر غناختکه نز ستین امهنین یه نیایی نکند، عزوماً  ویته

 هوا و نسبت یه آن کردهنتخاذ  خنثی نسبت یه غیل یا سازمان یموره تونند یم فرد نر،ید عبارت . یههاستیا آن

/ه پوهوهش  ئعنوونن مسو   یوه  گریوزی  هویوت رو، توجه یوه مفهووم    نیننز (.6105، 0)کومار میررن یاغد تفاوت یی

 یایی قایل تأمل یود.   کم یه نندنزه هویت دست

یه آنچه ذکر غد، در پهوهش حارر یرنی کاهش خلأ پهوهری موجود در زمینه مفواهیمی ماننود    یاتوجه

فورد، نعنوویی    سازمان یا محوریت نقض قرنردندهای منحصوریه  مسئ/هگریزی غی/ی و  سازمانی، و نیز  هویت

عنونن متییور میوانجی و دو متییور     غده یه ندرنکیندی غد که نقش متییر حمایت سازمانی  نسبتاً جامن صورت

در نین رنیاه مورد آزموون   گر تهدیلمتییرهای  عنونن یهنز حرفه و مرح/ه کاررنهه غی/ی  غده ندرنکغهرت 

 های پهوهش یه غرح زیر تدوین غد: نساس، پرسش رنین. یقرنر گیرند

گریزی غی/ی/ سازمانی رنیاه مثبت مهنادنری وجوود   فرد و هویت آیا یین نقض قرنردندهای منحصریه. 0

 دنرد؟

گریزی غی/ی/ سازمانی رنیاوه منفوی مهنوادنری وجوود      و هویت غده ندرنکحمایت سازمانی یین آیا . 6

 دنرد؟

                                                                                                                                             

1. Kumar Mishra 
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زدنیوی   یور هویوت   غوده  ندرنکطریق کاهش حمایوت سوازمانی   فرد نز قرنردندهای منحصریهنقض  آیا. 6

  غی/ی/ سازمانی نثرگذنر نست؟

رنیاه منفوی مهنوادنری وجوود     غده ندرنکفرد و حمایت سازمانی  آیا یین نقض قرنردندهای منحصریه. 5

 دنرد؟

رن  گریوزی غوی/ی   هویوت  فرد و یهنقض قرنردندهای منحصررنیاه یین  غده نز حرفه آیا غهرت ندرنک. 4

 ؟کندتهدیل می

رن  گریوزی سوازمانی   هویوت  و فورد  نقوض قرنردندهوای منحصوریه   رنیاه یین  آیا مرح/ه کاررنهه غی/ی. 2

 ؟کندتهدیل می

 نند. ندنمه یه غکل مستد  طرح غدهکه درتدوین غد  هایی هها، فرری متناظر یا نین پرسش

 

 مبانی نظری
 گریزی سازمانی هویتگریزی شغلی و  هویت

0ینودی  طبقه-و یسط آن تحت عنونن ن ریه خویش (0292تاجفل و ترنر ) ن ریه هویت نجتماعی
)ترنور،   

-ن ریوه خوویش   نسواس کننود. یر  گریوزی فورنهم موی    زی هویوت سوا  مبانی ن ری مفیدی یرنی مفهوم (،0297

 ،یگوروه سون   ت،یر موذهب، جنسو  ن مخت/  نز ینجتماع یها گروه ینعضا عنونن یهنفرند خود رن  ،یندی طبقه

کوه یوه   هایی  گروهنز  یرنی حفظ عزت نفس خود، دنرند لیتما علاوه، یه کنند. می ییند غیل و سازمان طبقه

دنغوته یاغوند.    یمنفو  یاییو یا آنها ندنرند، نرز ینرتباط چیکه ه هایی گروهمثبت و نز  یاییآنها ته/ق دنرند، نرز

که یا  ییها نز گروه یغناخت گسست ییرن نیزنری عنونن یه ییند طبقه- خویش نز نفرند دنده یمااعهات نران م

رو،  نیون نز .غوود  هوا موی   ها نز نین گوروه گریزی آن نین منجر یه هویتو  کنند یم نستفاده تونفق ندنرند نیزها آن

 پوردنزی  یایی و هم یرنی مفهوم یک پرتوننه ن ری، هم یرنی تهری  هویت عنونن یهیندی  طبقه-ن ریه خویش

چوه   نکوه ین نیوی نفرند یا ته ییند طبقه -خویش هین رنساس دینر، یر عبارت گریزی قایل نستناد نست. یه هویت

 ن،ی. ینووایرن(6106، 6) ی و همکووارنن کننوود یموو یووایی هویووتخووود رن  سووتند،ین یهسووتند و چووه کسوو یکسوو

 یدنرد یورن  لیو ، تمانسوت  خوود مخواع     سازمان ایکه یا مراغل  نندیی یم یتیخود رن در موقه فردکه  یهننام

                                                                                                                                             

1. Self-categorization theory 

2. Lai et al. 
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 (.6110، 0)نعسباخ و یاتاچارنیا رن ننتخاب کند ییزدن تیتر، هو حفظ خودپندنره مثبت

حوزه کواری  نست که  یدنریو پا زیمتما ،نص/یمرخصه  یکار تیهو مهتقدند، (0294) 6آعبرت و وتن

 کوه کارکنوان نز آن یورنی    کنود  وصو  موی  رن  یغوناخت  نود ین، فریوایی غوی/ی   هویتکند.  یمرخص م رن فرد

جاینواه و غوأن    یو نرتقوا  زیتموا  نیروتر یینتیجوه کسوب   در و خوود  یکار تیهو های مثبت ی ویهگیایینرز

 یوی غوی/ی  زدن تیو مقایل، هودر (.6161، 5  پارک و یک6100، 6یرند )عیو و همکارنن می یهره  غان نجتماعی

 نییو  تهمودنً  کننود و  ینمو   یو تهر حرفه خوود  ی نز نعضایکی عنونن یهنست که در آن نفرند خود رن  یتیموقه

  (.6109، 4)غایروک و همکارنن کنند گسست نیجاد می رانغی/ نز طریقخود تهری ِ 

طریوق سوازمانی کوه در آن مرویو  یوه      خود رن نز رندیین میممکن نست تصم کارکنانیر مراغل،  علاوه

. (6166، 2ک/ورک و پرریوا   )دی رنود یسازمان فاصو/ه ین نز غان  کارند تهری  کنند، یا در تهری  خودپندنره

یه سوازمان   غناختی رونن یدعبستن عنونن یهتونند  یم ی نست کهنجتماع تینز هو یغک/ی، سازمان یاییتیهو

قیاس یا در . (6114)ندونردز،  کند یم جادینسبت یه سازمان ن یمثبت هایرفتار   پیوندی کهن ر گرفته غوددر

کمتور   ی،نجتماع تینز هو متفاوتی غکل عنونن یه گریزی سازمانی ی، مفهوم هویتازمانسیایی  تیهو مفهوم

 تیو هو نییو  یغناخت گسستنساس ندرنک نز خود یرگریزی سازمانی،  هویتمورد توجه قرنر گرفته نست. 

 دینور،  عبوارت  نسوت. یوه   سوازمان در رنیاوه فورد و    یمنفو  یدینو  طبقوه -نوعی خوویش سازمان و  تیفرد و هو

گریزی سوازمانی   هویت کنند، خود یا سازمان تفاوت ندرنک مینصو   ایها  نرزش میان که کارکنان یهننام

) ی و  کنند یجدن م یناخونسته سازمان یها رهیناسازگار و ک/ یها خود رن نز نرزش دهد و کارکنان رخ می

 .(6106همکارنن، 

 

 فرد قراردادهای منحصربه

یوا تحوو     ( طورح غود و در عمول نیوز    6110) 7سوی روسویار نز نخستین فرد منحصریهمفهوم قرنردندهای 

                                                                                                                                             

1. Elsbach & Bhattacharya 

2. Albert & Whetten 

3. Liu et al. 

4. Park & Back 

5. Schaubroeck et al. 

6. De Clercq & Pereira 

7. Rousseau 
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هوای سوازمانی، نووع جدیودی نز تهامول میوان کارکنوان و کارفرمایوان غوکل           کارها و محیطو صناین، کسب

تفواهم میوان   طریق موذنکره و  نی نست که نز ترتیبات کاری ویهه فرد، گرفت. من ور نز قرنردندهای منحصریه

امل توننود غو   غوود. نیون قرنردندهوا موی     غده تهیوین موی   سازی صورت فردی و غخصی ن یهکارفرما و کارکنا

هوای   های غی/ی، زمان کار، مکان و محول کوار، و نیوز مرووق     عحاظ مسئوعیت پذیر یه ترتیبات کاری ننهااف

دندهوای  پذیر و قرنر فرد یا ترتیبات کاری ننهااف . قرنردندهای منحصریه(6101، 0جی و ف/دمن )ننماعی یاغد 

هوایی دنرد، نموا آنچوه نیون مفهووم رن نز دینور مفواهیم مروایه در حووزه           ها و همپوغی غناختی مرایهت رونن

دندها )رفتارها( و یرونودندها   مورد درونهای فردی در کند، ترجیحات و مذنکره تهاملات سازمانی متمایز می

منود نباغوند.    زمانی نز آن یهوره سوا هوای یکسوان یوا مروایه      )منایهی( نست که ممکن نست کارکنوان در نقوش  

قاعوووب قرنردندهوووای  غوووناختی رن در فووورد، قرنردندهوووای رونن  نسووواس، قرنردندهوووای منحصوووریه   یووورنین

غوناختی   ها ممکن نسوت یوه تیییور قرنردندهوای رونن    دهند که فهم و  توسهه آن قرنر مینی  غده سازی غخصی

غودن و   ، یه سمت غخصیهای غیر نستاندنرد قنین تونف ،جهت نزنین .(6102، 6)ون سیچارتموجود یینجامد 

 (. 0510نند )آذر و ویر/قی،  غدن حرکت کرده سازی متناسب

فورد   فورد تهریو  غوده نسوت: قرنردندهوای منحصوریه       ک/ی دو غویوه نز قرنردندهوای منحصوریه    صورت یه

قایول   کوانی کوار  . در غیوه نخسوت، ترتیبوات زموانی و م   5نی فرد توسهه و قرنردندهای منحصریه 6پذیر ننهااف

هوا و   هوا، مسوئوعیت   موورد نقوش  در غویوه دوم، در  ترتیبات رسومی سوازمان نسوت.   متفاوت نز  یوده و مذنکره

نی  های یادگیری یا توسهه گیرد و ظرفیت ترتیبات محتونیی کار میان کارفرما و کارکنان مذنکره صورت می

. نیون دو غوکل نز قرنردندهوای    (6166، 4درمووت  )مکینتواش و موک   دهد متمایزی رن یرنی هر فرد غکل می

ننوود.  قایوول تبیووین 9و رویکوورد توسووهه 7رویکوورد کمیووایی ،2نقووش فوورد یووا یسووط مفرورووات ن ریووه منحصووریه

دندهوای محوودود کارکنووان درن ور ینیووریم، نیوون    مثایووه درون دینور، چنانچووه زمووان و مکوان رن یووه   عبووارت یوه 

دینر، ترتیبات محتوونیی   زنی نست. نزسوی قایل مذنکره و چانه فرد طریق قرنردندهای منحصریهمحدودیت نز

                                                                                                                                             

1. Ng. & Feldman 

2. Von Sichart 

3. Flexible I-deals 

4. Developmental I-deals 

5. Mackintosh & McDermott 

6. Role theory 

7. Scarcity  
8. Expansion  
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 ،ترتیوب  نیون  غدن قرنر گیرند. یوه   توننند مورد مذنکره و غخصی ز مییروندندهای قایل یازتوعید نی عنونن یهکار 

غووند کوه    ان یوازتهری  موی  نی میان کارکنان و کارفرمای گونه فرد، یه خت/  قرنردندهای منحصریهدو وجه م

 (.0510)نیرنهیمی،   هایت یه توسهه تهاملات طرفین و نثریخری حدنکثری منتهی غوندندر

گرفته میان آنوان   تهاملات غیررسمی غکلکه  یاور یرسند یه نین کارکنان دهند وقتی ها نران می پهوهش

 مثووا ، نتووایی یکووی نز غووود. یوورنی هووا نیجوواد موویزدنیووی سووازمانی در آن ر غووده، هویووتدن و کارفرمووا خدغووه

عنوونن مصودنقی نز تههودنت غیررسومی(      یوه غوناختی )  های نخیور نروان دند نقوض قرنردندهوای رونن     پهوهش

هوای   (. پهوهش6109غود )رننی و همکارنن،  گریزی سازمانی منتهی می نعتمادی یه هویت طریق نیجاد یینز

( نروان  6100) 0دینری یا مضامین مرترک نیز در نین زمینه وجود دنرند. پوهوهش زنگنزکیوک و همکوارنن   

زی سازمانی نرتباط گری یایی سازمانی رنیاه منفی و یا هویت غناختی یا هویت دهد نقض قرنردندهای رونن می

غوناختی   فرد نیوز ماننود نقوض قرنردندهوای رونن     که در غرنیط نقض قرنردندهای منحصریهمثبت دنرد. نزآنجا

فرریه زیر یرنی (، 6106گنزکیک و همکارنن، غود )زن عضوی نز سازمان نیجاد می عنونن یهنرزغی  حس یی

 ن ر گرفته غد:آزمون در

H1گریزی سازمانی رنیاه مثبت مهنادنری وجود دنرد. فرد و هویت : یین نقض قرنردندهای منحصریه 

مورد محل کوار  ه درفرد، هم در زمینه رونیط فرد و سازمان )مانند مذنکر که قرنردندهای منحصریهنزآنجا

هوای غوی/ی    خدمات( و هم در زمینه رونیوط فورد و غویل )ماننود موذنکره یورنی پوذیرش مسوئوعیت        یا جبرنن 

(، یوا نسوتد عی کوه پیروتر در رنیاوه یوا نقوض        6166، 6تور( قایول تهریو  هسوتند )دننپوات و عنووب       گسترده

 :غود صورت زیر آزمون می یش یهگریزی سازمانی آورده غد، فرریه پ فرد و هویت قرنردندهای منحصریه

H2گریزی غی/ی رنیاه مثبت مهنادنری وجود دنرد. فرد و هویت : یین نقض قرنردندهای منحصریه 

 

 شده از حرفه شهرت ادراک

موورد قضواوت نفورند ییرونوی نسوبت یوه       ه عبارت نسوت نز یاورهوای نفورند در   نز حرف غده ندرنکغهرت 

رزیوایی سواد درآمود،    عموماً یا ن(. غهرت یک حرفه 0226، 6جایناه و تصویر حرفه فرد )مائل و نغفور 

                                                                                                                                             

1. Zagenczyk et al. 

2. Dhanpat & Legoabe 

3. Mael & Ashforth 
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گیرد، هرچنود   یودن یرنی جامهه غکل میهای حرفه و مفید جتماعی، مسئوعیتنیاز، جایناه نتحصیلاتِ مورد

های ییرونی و ماهیتواً دنرنی سواخت نجتمواعی     حقیقت یازتاب قضاوتندرنک نفرند نز غهرت حرفه خود در

نز حرفوه غواخص مفیودی یورنی سونجش       غوده  ندرنکیه نعتقواد پهوهرونرنن، غوهرت     .(6110)ترنر،  نست

 (.6166، 0ما/وییت یک حرفه نز دیدگاه جامهه و یازنر کار نست )نوچنوک و همکارنن

گریزی کمتر مورد ونکاوی پهوهرنرنن قرنر گرفته، هرچند وجود نرتباط نین  نین سازه نیز مرایه هویت

نخیر نروان دنده غوده نسوت )ینتوین و همکوارنن،      های  گریزی در پهوهش یایی و هویت سازه یا مفاهیم هویت

 یچوارچوب ن ور   توننود  موی ( 0292) 5هافبا  6مناین فظح هین رعلاوه،  (. یه6166، 6  آکیورک و کن6107

نز  غوده  ندرنکیی و نرتبواط آن یوا غوهرت    زدن تیهو ییرینایز یغناخت رونن یندهاینفر دیتور ییرن یدیمف

 یتیمووقه  یوه دنرنود و   زهیو محاف ت و ساخت مناین نننننهدنغت،  ینفرند یرن نساس نین ن ریه،. یرحرفه یاغد

ینوایرنین، در نیون پوهوهش    . دهند ، ونکنش نران میکمبود وجود دنرد ایدندن مناین،  که در آن خار نزدست

جبرننووی یتوننود رنیاووه یوین نقووض    سوازوکار یووک  عنوونن  یووهنز حرفوه،   غووده ندرنکرود، غوهرت   ننت وار مووی 

ین فورد  رفوتن منوا   که هر دو مصادیقی نز کمبود یا نزدسوت  -گریزی غی/ی هویت فرد و قرنردندهای منحصریه

 ن ر گرفته غد.رو فرریه زیر یرنی آزمون در نین، کاهش دهد. نزتر عبارت دقیق رن تهدیل کند و یه -هستند

H3 : رن  گریوزی غوی/ی   هویوت  فورد و  ض قرنردندهای منحصوریه نقرنیاه یین  نز حرفه غده ندرنکغهرت

 کند.تهدیل می
 

 مرحله کارراهه شغلی

ونقون سوه مرح/وه نصو/ی رن در کاررنهوه غوی/ی خوود طوی         های ننجام غده، کارکنان در پهوهشنساس یر

مان رن که مهمو ً پنی سا  نوعیوه کوار فورد در سواز     4کنند. نین سه مرح/ه عبارتند نز: نع ( مرح/ه نستقرنر می

که عموماً نز پونی سوا  توا ییسوت سوا  سوایقه کواری فورد رن پوغوش           2غود. ب( مرح/ه ننهدنغت غامل می

  توا زموان جودنیی نز سوازمان رن     کوه نغ/وب سوایقه کواری پوس نز ییسوت سوا        7دهد و  ( مرح/ه جدنیی می

                                                                                                                                             

1. Uchenwoke et al. 

2. Akyurek & Can 

3. Conservation of resources (COR) theory 

4. Hobfoll 

5. Establishment 

6. Maintenance 

7. Disengagement 
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نیون نسوت کوه یاورهوا،     توجه در مرنحل کاررنهه غی/ی  نکته قایل (.6102جی و همکارنن،  گیرد )نن میدریر

مثوا ، در مرح/وه نسوتقرنر نفورند      یایند. یورنی  ین سه دوره تیییر میها  و ترجیحات نفرند در ن ننت ارنت، ننرش

هوای ییروتر تمایول دنرنود. در مرح/وه       حوا  یوه پوذیرش مسوئوعیت     درپی حفظ نمنیت غی/ی هستند و درعوین  

غوود. در مرح/وه    ییر آنهوا یورنی فورد دغوونرتر موی     تر غده و تی و سازمانی قوی یایی غی/ی هویت ،ننهدنغت

 یاید. های خانوندگی تیییر می های غیرسازمانی ن یر نقش های نفرند غاعباً یه پذیرش نقش جدنیی نیز نوعویت

ی ها و ترجیحات نفرند طوی مرنحول مخت/و  کاررنهوه غوی/      غده در نوعویت های مارح نزآنجاکه تفاوت

های نفرند در  حا  ننرش و درعین زند فرد رقم می قاعب قرنردندهای منحصریهقاعدتاً مذنکرنت متفاوتی رن در

 و فورد  نقوض قرنردندهوای منحصوریه   توونن ننت وار دنغوت رنیاوه میوان       یاید، می نین سه دوره نحتما ً تیییر می

 رو فرریه زیر مورد آزمون قرنر گرفت: نیننی توسط نین متییر تهدیل غود. نزگریزی سازما هویت

H4: رن تهودیل   گریزی سازمانی هویت فرد و نقض قرنردندهای منحصریهرنیاه یین  رح/ه کاررنهه غی/یم

 کند.می

 

 شده حمایت سازمانی ادراک

ی نسوت کوه مهتقدنود    مورد نهمیتهای ذهنی کارکنان در ها و یردنغت، یاورغده ندرنکحمایت سازمانی 

حمایوت  غوان و   آنوان نز توجوه سوازمان یوه یهزیسوتی     ها و تلاغران قائل نسوت و نیوز ندرنک   سازمان یرنی آن

تونند  می غده ندرنکحمایت سازمانی (. 6116، 0غود )آسلاگ و آیزنبرگر رن غامل می غناختی نز آنان رونن

سو، در نیون قرنردندهوا    فرد ت/قی غود، زیرن نز یک نحصریهیکی نز پیایندهای نحتماعیِ قرنردندهای م عنونن یه

کارفرما مذنکره و تهامول  آفرین نست یا  مورد آنچه یرنیران نرزشغود که در دنده میان یه کارکنان نین نمک

نیون حمایوت رن درک   ، کارکنوان  تونن ننت ار دنغت می 6نساس ن ریه مبادعه نجتماعیدینر، یر کنند. نزسوی

رود  ر موی ننت وا  ،ینوایرنین  .(6102  6112یدنننود )روسوو و همکوارنن،     جبورنن خود رن م/وزم یوه    کرده و حتی

سوی کارفرما یرنی کارکنان یه ندرنک آنان نز حمایت سوازمانی  نز فرد یا نیجاد نرزش قرنردندهای منحصریه

 نساس، فرریه زیر آزمون غد: یرنینمنتهی غود. 
 

                                                                                                                                             

1. Aselage & Eisenberger 

2. Social exchange theory 
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H5رنیاوه منفوی مهنوادنری وجوود      غوده  ندرنکفرد و حمایت سوازمانی   : یین نقض قرنردندهای منحصریه

 دنرد.

یایی سازمانی رنیاه مثبوت   و هویت غده ندرنکنند میان حمایت سازمانی  های متهددی نران دنده پهوهش

حووا ،  درعووین .(6119، 6  نسوولاس و همکووارنن 6107، 0مهنووادنری وجووود دنرد )کورتسوویس و همکووارنن  
حوس   ، ممکون نسوت  کنود  هوا و تلاغروان حمایوت نموی    یاور دنغته یاغند سوازمان نز آن که کارکنان  یهننام

یایی کارکنوان رن   تونند منبن هویت ی میسازمان تینز حما  یره ندرنک رن تجریه کنند.نز سازمان  گسست

یوایی   ه منبون هویوت  کو نزآنجا. (6105)کومار میررن،  گریزی یینجامد تیییر دهد یا در یدترین حاعت یه هویت

زیور موورد آزموون     هوای  هوهش، فرروی یر سازمان، غیل و حرفه کارکنان نیز یاغد، در نین په تونند علاوه می

 قرنر گرفتند:
H6 : رنیاه منفی مهنادنری وجود دنرد. ،گریزی سازمانی و هویت غده ندرنکحمایت سازمانی یین 

H7 : رنیاه منفی مهنادنری وجود دنرد. ،گریزی غی/ی و هویت غده ندرنکحمایت سازمانی یین 

یوایی   گرفتوه میوان کارکنوان و کارفرمایوان یور هویوت       غیررسمیِ غکل تههدنت دهند مینران ها  پهوهش

دهد. نعبتوه، نتوایی    رخ می غده ندرنکطریق نفزنیش حمایت سازمانی انی نثرگذنرند و نین نثرگذنری نزسازم

( در پهوهش خوود نز  6100پهوهری نران دند عکس نین موروع نیز صادق نست. زنگنزکیک و همکارنن )
و نروان  نوعی نز تهاملات غیررسمی میان کارکنوان و سوازمان یواد کورده      عنونن یهغناختی  قرنردندهای رونن

گریوزی سوازمانی منجور     یوه هویوت   غوده  ندرنکطریق کاهش حمایت سوازمانی  دندند نقض نین تهاملات نز

یور سوازمان، غویل و حرفوه      توننود عولاوه   گریزی موی  منبن هویت کهکه نغاره غد، نزآنجا گونه غود. همان می

کارکنان نیز یاغد، در نین پهوهش، نثر نوع دینری نز تههودنت غیررسومی میوان کارکنوان و سوازمان یهنوی       

طریوق کواهش حمایوت سووازمانی    گریوزی غوی/ی/ سووازمانی نز   یوور هویوت  فورد  نقوض قرنردندهوای منحصوریه   
 های زیر آزمون غد: قاعب فرریهغده در ندرنک

H8: زدنیوی   یور هویوت   غوده  ندرنکحمایوت سوازمانی   طریوق کواهش   فورد نز  نقض قرنردندهای منحصریه

 سازمانی نثرگذنر نست.

H9زدنیی غی/ی  یر هویت غده ندرنکفرد نز طریق کاهش حمایت سازمانی  : نقض قرنردندهای منحصریه

 نثرگذنر نست.

                                                                                                                                             

1. Kurtessis et al. 

2. Sluss et al. 
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 پیشینه پژوهش
یوایی، مفهووم نخسوت در     گریوزی یوا هویوت    رغم تفواوت سواختاری سوازه هویوت     پیرتر نغاره غد که یه

یوه تمرکوز    . در نیون یخوش یاتوجوه    (6166ک/ورک،   دی) ها چندنن مورد ونکاوی قرنر ننرفته نسوت  پهوهش

متییرهوای نصو/ی و نووآوری     عنوونن  یوه  گریزی سوازمانی  گریزی غی/ی و هویت پهوهش یر دو مفهوم هویت

هوای   ر پوهوهش غوند. یا مرو صورت خلاصه تبیین می های مرتبط یا نین دو مفهوم یه هشپهوهش، پیرینه پهو

هوایی   نخست پهوهش هنند. دست یندی های مرتبط در دو دسته ک/ی قایل دسته تونن دریافت پهوهش مرتبط می

ننود. نیون    سوازی نیون متییور پردنختوه     گریوزی یوه مفهووم    هستند که یا هدف تهریو  و تودقیق مفهووم هویوت    

ننود. دسوته    یرده گریزی یهره هوم هویتتر مف ها عمدتاً نز رویکردهای کیفی یا آمیخته یرنی فهم دقیق پهوهش

طریوق  نز گریزی غی/ی و سازمانی یه ونکاوی ع/ل و پیامدهای نیون مفواهیم   های مرتبط یا هویت دوم پهوهش

نران دنده غوده   (0)های هر دو دسته در جدو   نند. نتایی یرخی نز پهوهش های مفهومی پردنخته مد   آزمون

 نست.
 . پیشینه تجربی پژوهش5جدول 

 نتایج هدف منبع ردیف

0 
 0کاعکمن

(6166) 

فهم تجریه زیسته سریازنن نز 

 گریزی سازمانی هویت

کوه   یسریازنن کهنه درمورد ی/یتخ یده رمان جنن لیتح/

نرووان دند ننوود،  خووود رن نزدسووت دنده  سووازمانی تیووهو

 قیسازمان، نزطر سوی نز انتیپس نز نحساس خ کارکنان

 ،یهوا، یوروکرنسو   وهیغو  ،یسوازمان  ینز رهبور  گسست نز

گریزی سازمانی رن  ی سازمان، هویتها و نرزش تیمأمور

 تجریه کرده یودند.

6 
پارک و یک 

(6161) 

تدوین و آزمون مقیاسی یرنی 

 گریزی سازمانی سنجش هویت

یووا روش آمیختووه نزطریووق مصوواحبه و سووپس پیمووایش و  

درنهایووت نزطریووق تح/یوول عووام/ی نکترووافی، مقیاسووی     

گریزی سازمانی تدوین  گویه یرنی هویت 05یهدی یا  تک

 غد.

                                                                                                                                             

1. Kalkman 
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 نتایج هدف منبع ردیف

6 
رونکویست 
 0و همکارنن

(6161) 

های نفرند در  یررسی ننونع ونکنش
 گریزی سازمانی تجریه هویت

در یک پهوهش طوعی نز طریق مصاحبه یا نفورند نخورن    
غوووده نز غووورکت نوکیوووا، چهوووار مسووویر مجوووزن یووورنی  

نز: گریزی سازمانی غناسایی غد که عبارت یودند  هویت
 پذیرش، توجیه، دوسوننری و مقاومت.

5 
ک/رک و  دی

 (6166پریرن )

گریزی  یررسی رنیاه میان هویت
های سازمانی  سازمانی، سیاست

غده و رفتارهای کاری  ندرنک
 ور ردیهره

 هوای یوا رفتار  یسوازمان  های یریگ میکه تصم ندرنک نین
نحتموا  یوروز رفتارهوای    ، گیرنود  غکل موی  یخود خدمت
 ییزدن تیهو میانجینقش  دهد. رن نفزنیش می ور ردیهره
 در نین رنیاه مهنادنر یود. یسازمان

4 
ک/رک  دی
(6166) 

گریزی  یررسی رنیاه میان هویت
سازمانی و تیییر رفتارهای 

 غهروندی سازمانی

گیری منفی  گریزی سازمانی، کارکنان رن یه جهت هویت
دهود.   موی در رنیاه یا رفتارهای غهروندی سازمانی سوق 

کوه   غود: زمانی نما نین رنیاه در چهار حاعت تضهی  می
کارکنان مای/ند تصویر مثبتی یرنی دینرنن دنغوته یاغوند،   
رفتارهای خیرخونهانه دنرند، سازمان آنها رن یه رفتارهوای  

کند و وقتی یا مراغل خود یه غودت   دنوط/بانه ترویق می
 مأنوس هستند.

2 
جهانزب و 
 6همکارنن

(6160) 

گریزی  ررسی رنیاه میان هویتی
سازمانی، ندرنک کارکنان نز 

کاری  عدنعتی سازمانی، مخفی یی
 دننری و رفتارهای سخاوتمندننه

 شیرن نفزن کاری دننری ی، مخفیسازمان یعدنعت یتجریه ی
گریوزی سوازمانی    دچوار هویوت  کارکنوان   رنیو ز ،دهد یم

گووری  رفتارهووای خیرخونهانووه تووأثیر میووانجی . غوووند مووی
 دهد. مهنادنری در نین رنیاه دنرد و آن رن کاهش می

7 
غایروک و 
همکارنن 

(6109) 

یررسی رنیاه میان کار کثی  
گریزی غی/ی  )ناخوغایند(، هویت

 گیری نز کار و کناره

گریزی غی/ی در رنیاوه میوان ندرنک کارکنوان نز     هویت
گیووری نز کووار نقووش میووانجی   کووار ناخوغووایند و کنوواره

در ساد تیم، رهبری تیمی نیون رنیاوه رن    مهنادنری دنرد.
 کند. تهدیل می

9 
ینتین و 
همکارنن 

(6107) 

گریزی  یررسی رنیاه میان هویت
غی/ی، فرسودگی هیجانی و قصد 

 ترک خدمت

آزمووون موود  مفهووومی در دو نمونووه مجووزن نز کارکنووان  
فرسودگی هیجوانی  خدمات یهدنغتی و درمانی نران دند 

گریزی غی/ی و قصد ترک خدمت،  هویتدر رنیاه میان 
 نقش میانجی دنرد.

                                                                                                                                             

1. Ronnqvist et al. 

2. Jahanzeb et al. 
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 نتایج هدف منبع ردیف

2 

نینگ و 

 0ژنوویی

(6107) 

یررسی رنیاه میان نقض 

غناختی،  قرنردندهای رونن

گریزی سازمانی و  هویت

 رفتارهای غیرنخلاقی

 هوای یوا رفتار  یرنیاه مثبت غناختی رونن هاینقض قرنردند

نین رنیاه صرفاً نزطریق نقش  کارکنان دنرد و یرنخلاقیغ

 غود. ی یرقرنر میسازمان گریزی هویت میانجی

01 

 ی و 

 همکارنن

(6106) 

یررسی رنیاه میان ندرنک نز 

گریزی  ناخوغایندی کار، هویت

 و قصد ترک خدمت

 تور  نامناسوب  یکار خوود رن نزن ور نخلاقو    کارکنانهرچه 

 ییروتر آنهوا   یو سوازمان  یغی/ گریزی هویتدرک کنند، 

 تورک خودمت  طور مثبت یا قصود   یه گریزی هویتنست. 

 یغی/ گریزی هویت نیرنیاه ی یغی/ جایناه. نست مرتبط

 تیووحما و کنوود یموو  یرن تضووه خوودمتتوورک  دو قصوو

 یسوازمان  گریوزی تیهو یمنف ریتأث غده ندرنک یسازمان

 دهد. یرن کاهش م خدمتیر قصد ترک 

 

هوای مورتبط یوا مفهووم      درقاعوب دسوته دوم پوهوهش    دهود نیون پوهوهش،    مرور مااعهات پیرین نران می

نفزنیی پهوهش حارر در سه حوزه قایول تبیوین    سهم دننش ،حا  یندی نست. درعین تهگریزی قایل دس هویت

گریزی سازمانی و  نست. نخست، نین پهوهش درصدد کاهش خلأ پهوهری در زمینه ونکاوی مفاهیم هویت

ویهه پهوهرنرنن دنخ/ی قورنر   کمتر مورد توجه پهوهرنرنن، یهیایی غی/ی نست که تاکنون  خصوصاً هویت

فورد و مرح/وه کاررنهوه غوی/ی یوا       . دوم، رنیاه دو متییر نص/ی پهوهش یهنی قرنردندهوای منحصوریه   نند گرفته

نست. در نین پهوهش رنیاوه متییور     گریزی غی/ی یا سازمانی تاکنون مورد آزمون قرنر ننرفته مفاهیم هویت

متییری که خود کمتر مورد پهوهش قرنر گرفته یا متییرهای فووق آزموون    عنونن یهفرد  منحصریهقرنردندهای 

قاعب یک مد  مورد آزموون  گریزی غی/ی و سازمانی رن در هویتغود. سوم، کمتر پهوهری هر دو نوع  می

ی سوازمانی  یوای  دهد، عمده مقوا ت یوه مفهووم هویوت     که پیرینه پهوهش نران می گونه همانقرنر دنده نست. 

رنسوتا در   درنیون یایی غی/ی حتی در قیاس یا آن کمتور موورد توجوه قورنر گرفتوه نسوت.        نند و هویت پردنخته

گریوزی   کننودة هوردو مفهووم هویوت     پهوهش حارر، مدعی نسبتاً جامن نز ع/ل و متییرهای میانجی یا تهودیل 

                                                                                                                                             

1. Ning & Zhaoyi 
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های آتوی خصوصواً    ایی یرنی پهوهشمبن عنونن یهغود تا  گریزی سازمانی تدوین و آزمون می غی/ی و هویت

یه مورور ندییوات ن وری، پیروینه      توجهیا نند، قرنر گیرد. های دنخ/ی که تاکنون یه نین مفاهیم نپردنخته پهوهش

نروان دنده غوده    (0)قاعب غوکل  درگانه پهوهش، مد  مفهومی پهوهش  نهُ های هگیری فرری تجریی و غکل

 نست.

 

 
 

5. مدل مفهومی پژوهش5شکل
 

 

 شناسی پژوهش روش
ها توصیفی، پیمایروی نسوت.    ن ر غیوه نحوه گردآوری دندههدف، کاریردی و نز ن رپهوهش حارر نز

کوه محول نسوتقرنر     توک( یودنود   فناوری ماعی )فوین   جامهه آماری پهوهش کارکنان غاغل در چهار غرکت

                                                                                                                                             

 نند. دندن مسیرهای آزمون نقش متییر میانجی ترسیم غده ها یرنی نران چین خط .0
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ندهای نمکان تهری  قرنرد ها پارک فناوری پردیس یود. ع/ت ننتخاب نین جامهه آماری،ساختمان نص/ی آن

دعیل فرهنگ سازمانی نوآورننه و رقایوت یوا  یورنی جوذب کارکنوان در صونهت        فرد یا کارکنان یه منحصریه

فورد در نیون    یوه  دینور، نزآنجاکوه تودنرک قرنردندهوای منحصور      عبوارت  غد فناوری نطلاعوات یوود. یوه   ر رویه

مفهومی پهوهش در نین یافتار وجود دنغت. یورنی   ها نمکانی دور نز ننت ار نبود، ظرفیت آزمون مد  غرکت

یووه  نفوزنر تهودند نمونوه مناسوب رن یاتوجوه      منسوتفاده غود. نیوون نور    G-Powerنفوزنر   تهیوین حجوم نمونوه نز نورم    

fهای آمواری، سواد مهنوادنری و ننودنزه توأثیر       هایی مانند نوع آزمون غاخص
کنود و یورنی     مروخص موی    2

(. یوا ننتخواب رگرسویون    6160، 0سب نسوت )چائوکرومثونوگ و سوینتائو   های رگرسیون چندگانه منا آزمون

ننودنزه   و 24/1سوازی مهواد ت سواختاری(، سواد مهنوادنری       آزمون مناسب یرنی مد  عنونن یهچندمتییره )

fتأثیر 
صورت تصادفی نسبتی ننجام غد. یرنی  گیری یه نمونهیرآورد غد.  6266نندنزه نمونه   04/1یه میزنن   2

صوورت دسوتی یوا     پرسرونامه یوه   066و  22، 74، 25یه تهدند کارکنان هر غورکت، تهودند    یاتوجه ور نین من

پرسرنامه کامول و قایول تح/یول موورد      616توزین و گردآوری غد. درنهایت  6 ین سایت پُرس طریق وبنز

نسوتفاده   6 های نستاندنرد یوه غورح جودو     نستفاده قرنر گرفت. یرنی سنجش متییرهای پهوهش نز پرسرنامه

مونفقم( یود.  )کاملاً 4مخاعفم( تا  )کاملاً 0نی عیکرت نز  گزینه ها، طی  پنی های پرسرنامه غد. مقیاس گویه

غوناختی   هیوت ( مانند یک متییور جم 6109نساس پهوهش نن جی و همکارنن )متییر مرح/ه کاررنهه غی/ی یر

نساس سایقه خدمت و سه مرح/وه نسوتقرنر، ننهدنغوت و    صورتی که مقادیر نین متییر یر یه ن ر گرفته غد،در

نختیار پنی نفر نز متخصصان مورووعات رفتوار   یررسی رونیی محتون، پرسرنامه در یرنیجدنیی تهیین غدند. 

 .سازمانی قرنر گرفت و پس نز ننجام یرخی نصلاحات پیرنهادی، توسط آنان تأیید غد

 
  

                                                                                                                                             

1. Chaokromthong & Sintao 

 620دهود )  نفر یود، محاسبه نمونه یا فرمو  کوکرنن نیز نتیجه نسوبتاً مروایهی یوه دسوت موی      0611یا توجه یه حجم جامهه آماری که حدود  .6

 نمونه(.
3. Posline 
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 پرسشنامه های . اطلاعات متغیرها و نمونه گویه2جدول

 نمایه متغیر
تعداد 

 ها گویه
 منبع نمونه گویه

 ORDI 2 گریزی سازمانی هویت
نز نینکه عضوی نز نین غرکت هستم، 

 متأسفم.

پارک و 

یک 

(6161) 

 OCDI 2 گریزی غی/ی هویت
کنم غی/م رن نز دینرنن مخفی  تلاش می

 کنم.

کرینر و 

0نغفور 
 

(6115) 

نقض 

قرنردندهای 

 فرد منحصریه

نقض قرنردند 

و   یوظا

 ریکا یها تیمسئوع

TWDB 2 

 نا یه درخونستم یه منی که یفیوظا

رن  یمها مهارت غده یود تانختصاص دنده 

 ، نز من گرفته غد.توسهه دهند

روزن و 

 6همکارنن

(6106) 

نقض قرنردند 

یرنامه  یریپذ ننهااف

 کاری
SFDB 6 

 ی،کار زمانی یرنامه تن یم درعمل، در

 .عحاظ نرد من یغخص یازهاین

نقض قرنردند 

مکان  یریپذ ننهااف

 کار
LFDB 6 

ننجام  یر نمکان تونفق من و سرپرستم مبنی

 محیط کارخار  نز  درنز کارم  ییخر

 .عیو غد

نقض قرنردند 

 های ماعی مروق
FIDB 4 

 جبرنن اتبیترتتونفق من یا غرکت یرنی 

، یاغد نیازهایم که متناسب یاخدماتی 

 گرفته غد.نادیده 

 POS 2 غده حمایت سازمانی ندرنک
غرکت ونقهاً یرنی رفاه من نهمیت قائل 

 نست.

آیزنبرگر و 

همکارنن 

(6110) 

 POP 2 غده نز حرفه غهرت ندرنک
کارکنان در مراغل دینر، یه حرفه من 

 کنند. نفتخار می

آکیورک 

و کن 

(6166) 

                                                                                                                                             

1. Kreiner & Ashforth 

2. Rosen et al. 
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 های پژوهش یافته
نروان   (6)غوده، در جودو     پرسرنامه تکمیل 616 یرحسبنمونۀ آماری پهوهش غناختی  توزین جمهیت

 نند. دند یه درصد نران دنده غدهدنده غده نست. نع

 

 سابقه کار بازه سنی جنسیت شماره شرکت

 مرد زن 5 6 6 0
 کمتر نز

 سا  61

60-51 

 سا 

ییش نز 

 سا  50

کمتر نز 

 سا  4

4-61 

 سا 

ییش نز 

 سا  61

9/07 0/61 5/61 7/60 9/56 6/47 6/66 6/51 5/67 9/69 9/41 5/61 

 

 کمتوورین دیکررو یا ریساختا ت داووومه زیاوووس  دوووم روش پووهوهش نز مفهومی  مد یوورنی آزمووون

ها، یرنزش  نتایی آزمون رونیی و پایایی سازه ،ندنمهدر. دوغ دهتفاوسن Smart PLS3نفزنر  منر و جزئی تمریها

 نند. نرنئه غده ها همد  و آزمون فرری

 

 ها و برازش مدل روایی و پایایی سازه

 (AVE) 6همنرن یی، رون (CR) 0ترکیبی ییایپا یارهاینز مههای مد   ی رونیی و پایایی سازهیررس یرنی

 نیاننیم یقبو  یرن مقدنر قایل و 7/1 قبو  پایایی ترکیبی حد قایلنستفاده غد.  (AVE)جذر  6ونگرنرونیی و 

هوای   نتوایی آزموون  ن ر گرفتوه غود.   در 4/1نز  شیهمنرن ی ییرون اریمه عنونن یهغده   نستخرن  یهاانسیونر

 نرنئه غده نست. (6)در جدو  ها  گویه 5و نیز یارهای عام/ی ی متییرهاهمنرن رونیی ی وبیترک ییایپا

 
  

                                                                                                                                             

1. Composite Reliability 

2. Convergent Validity 

3. Discriminant Validity 

4. Factor loadings 
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 ها گویهشده متغیرها و بار عاملی  میانگین واریانس استخراج ی وبیترک ییایپا. 2جدول 

 بار عاملی نمایه متغیر

میانگین 

واریانس 

 استخراج شده

پایایی 

 ترکیبی
 نمایه متغیر

بار 

 عاملی

میانگین واریانس 

 استخراج شده

پایایی 

 ترکیبی

ت
هوی

 
ی سازمانی

گریز
 

ORDI1 965/1 

705/1 956/1 
صریه

ی منح
ض قرنردندها

نق
 

فرد
 

 

TWDB1 296/1 

755/1 926/1 

ORDI2 960/1 TWDB2 767/1 

ORDI3 792/1 TWDB3 926/1 

ORDI4 966/1 TWDB4 760/1 

ORDI5 796/1 TWDB5 276/1 

ORDI6 902/1 TWDB6 964/1 

ORDI7 742/1 SFDB1 267/1 

765/1 956/1 ORDI8 720/1 SFDB2 964/1 

ORDI9 955/1 SFDB3 274/1 

ت
هوی

 
ی غی/ی

گریز
 

OCDI1 769/1 

716/1 960/1 

LFDB1 760/1 
705/1 966/1 

OCDI2 760/1 LFDB2 796/1 

OCDI3 760/1 FIDB1 762/1 

749/1 996/1 

OCDI4 766/1 FIDB2 765/1 

OCDI5 229/1 FIDB3 257/1 

OCDI6 965/1 FIDB4 260/1 

     FIDB5 769/1 

ت سازمانی 
حمای

ک
ندرن

 
غده

 

POS1 764/1 

ک 924/1 756/1
ت ندرن

غهر
 

غده نز حرفه
 

 

POP1 906/1 

706/1 914/1 

POS2 960/1 POP2 762/1 

POS3 757/1 POP3 716/1 

POS4 766/1 POP4 726/1 

POS5 965/1 POP5 959/1 

POS6 762/1 POP6 957/1 
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نز مقدنر  رترییو  749/1و  716/1یین  غده میاننین ونریانس نستخرن  ری، مقاد(6)جدو   یییر نساس نتا

ونگورن یوا روش    یوی نست. آزمون رون 7/1یا تر نز و  996/1و 960/1 نیی یبیترک ییاینست. پا 4/1قبو   قایل

 نران دنده غده نست. (5)در جدو   ییننجام غد. نتا 0 رکرو  فورنل

 
 روایی واگرا )تشخیصی(. 6جدول 

 متغیر
گریزی  هویت

 سازمانی

گریزی  هویت

 شغلی

نقض 

قراردادهای 

 فرد منحصربه

حمایت 

سازمانی 

 شده ادراک

شهرت 

شده  ادراک

 از حرفه

 - - - - 955/1 گریزی سازمانی هویت

 - - - 969/1 766/1 گریزی غی/ی هویت

نقض قرنردندهای 

 فرد منحصریه
706/1 710/1 964/1 - - 

حمایت سازمانی 

 غده ندرنک
265/1 276/1 252/1 920/1 - 

غده نز  غهرت ندرنک

 حرفه
452/1 296/1 276/1 706/1 956/1 

 

ر غوده هور متییور ییروتر نز حودنکثر همبسوتنی آن یوا دینو         میواننین ونریوانس نسوتخرن     که جذرنزآنجا

غوده کوه روی قاور     ساس جذر میاننین ونریانس نسوتخرن  ندینر، یر عبارت متییرهای پنهان مد  نست، یا یه

نران دنده غده، رونیی ونگرنی متییرهای پهوهش موورد تأییود نسوت. همچنوین مقودنر غواخص        (6)جدو  

GoFیرنزش ک/ی مد  
دهود   یود که یرنزش و سنجش عم/کرد ک/ی مناسب مود  رن نروان موی    206/1عدد  6

 (.0622)محسنین و نسفیدننی، 

 

                                                                                                                                             

1. Fornell & Larcker 

2. Goodness of Fit 
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 های پژوهش آزمون فرضیه

 دهود در   هوا رن نروان موی    قاعوب فررویه  نرتبواط یوین متییرهوای پوهوهش در     کوه مد  سواختاری پوهوهش   

هور مسویر در سواد     tیودن رریب مسیر در غرنیای نست که مقدنر ( نران دنده غده نست. مهنادنر6)غکل 

نساس رورنیب مسویر مود     های نو  تا هفتم پهوهش یر یاغد. نتیجۀ فرریه 22/0ییرتر نز عدد 24/1مهنادنری 

 نران دنده غده نست.  (6)و غکل  (4)دو  ساختاری در ج
 

 های مدل . نتایج آزمون فرضیه1جدول 

 مسیر فرضیه
ضریب 

 مسیر
t-value نتیجه 

H1 تأیید *762/04 766/1 گریزی سازمانی هویت ←فرد  نقض قرنردندهای منحصریه 

H2 رد 056/1 016/1 گریزی غی/ی هویت ←فرد  نقض قرنردندهای منحصریه 

H3 
 ↓کاررنهه غی/یمرح/ه 

 گریزی سازمانی هویت ←فرد  نقض قرنردندهای منحصریه
 تأیید *066/01 710/1

H4 
 ↓غده نز حرفه غهرت ندرنک

 گریزی غی/ی هویت ←فرد  نقض قرنردندهای منحصریه
 رد 016/0 065/1

H5 تأیید *072/07 -966/1 غده حمایت سازمانی ندرنک ←فرد  نقض قرنردندهای منحصریه 

H6  تأیید *042/60 -945/1 گریزی سازمانی هویت ←غده ندرنکحمایت سازمانی 

H7  تأیید *066/04 -796/1 گریزی غی/ی هویت ←غده ندرنکحمایت سازمانی 

H8 
 ←غده حمایت سازمانی ندرنک ←فرد  نقض قرنردندهای منحصریه

 گریزی سازمانی هویت
 تأیید *227/62 972/1

H9 
 ←غده حمایت سازمانی ندرنک ←فرد  نقض قرنردندهای منحصریه

 غی/یگریزی  هویت
 تأیید *764/66 965/1

 دهد. رن نران می t* مهنادنری رونیط یا توجه یه مقدنر 

 

( یوور 916/1فوورد تووأثیر مهنووادنری ) یووه دهوود، نقووض قرنردندهووای منحصوور نرووان مووی (4)هوای جوودو    دنده

گریزی غی/ی مهنادنر نیست )رد فررویه   گریزی سازمانی دنرد )تأیید فرریه نو (، نما نثر آن یر هویت هویت



 5602(، تابستان 64پیاپی شماره ) 2شماره ، ازدهمدومطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

22 

( یوور حمایووت سووازمانی -966/1فوورد نثوور منفووی مهنووادنری ) یووه عوولاوه، نقووض قرنردندهووای منحصوور دوم(. یووه

گریوزی   ، هوم یور هویوت   غوده  ندرنکدنغت )تأیید فرریه پونجم(. نثور منفوی حمایوت سوازمانی       غده ندرنک

غروم و هفوتم(.    هوای  ه( مهنادنر یود )تأییود فرروی  -796/1گریزی غی/ی ) ( و هم یر هویت-945/1سازمانی )

اوه میوان   کنندگی مهنادنری در رنی ی نران دند، مرح/ه کاررنهه غی/ی نثر تهدیلگر تهدیل های هآزمون فرری

ی گور  تهودیل گریزی سازمانی دنرد )تأیید فررویه سووم(، نموا نقوش      فرد و هویت یه نقض قرنردندهای منحصر

گریوزی غوی/ی مهنوادنر     یه فرد و هویوت  نز حرفه در رنیاه میان نقض قرنردندهای منحصر غده ندرنکغهرت 

نستفاده  0گری نز آزمون سویل نبود )رد فرریه چهارم(. یرنی آزمون دو فرریه آخر پهوهش و نقش میانجی

یود، هردو فرریه هروتم )روریب مسویر     22/0نین آزمون یرنی هر دو مسیر یبیرتر نز  Tکه مقدنر غد. نزآنجا

 ( تأیید غدند.266/04( و نهم )رریب مسیر 042/09

 

 
 

 . خروجی معناداری مدل2شکل 

                                                                                                                                             

1. Sobel  
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آموده نسوت.    (4)هوا در جودو    ا آنده غده و رریب مسیر متناظر یو نران دن (6)نعدند مهنادنری در غکل 

نساس، رریب مسیر فرریه هرتم ییرتر نز رریب مسیر فرریه نو  نست. نین یدنن مهناست که هرچند  یرنین

(، نموا نیون توأثیر    766/1دنرد ) گریوزی سوازمانی   فورد توأثیر مهنوادنری یور هویوت      یه نقض قرنردندهای منحصر

حوا ،   (. درعوین 972/1) ، ییروتر نسوت  غوده  ندرنکمانی ساز  طریق کاهش حمایتت غیرمستقیم و نزصور یه

رد صورفاً  ف یه مقایسه آزمون فرریه دوم )رد فرریه( و فرریه نهم پهوهش نران دند نقض قرنردندهای منحصر

( یوور 965/1تووأثیر مهنووادنری ) غووده ندرنکطریووق کوواهش حمایووت سووازمانی  یووه صووورت غیرمسووتقیم و نز 

هروتم و نهوم پوهوهش نروان دند نقوض قرنردندهوای        های همقایسه فرریعلاوه،  گریزی غی/ی دنرد. یه هویت

( 972/1گریوزی سوازمانی)   نثر ییرتری یور هویوت   غده ندرنکطریق کاهش حمایت سازمانی فرد نز یه منحصر

 مرح/وه کاررنهوه   گور  تهودیل (. نتایی فرریه سوم پوهوهش یهنوی نقوش    965/1گریزی غی/ی ) تا هویت ،دنرد

نروان دنده غوده    (6)گریزی سازمانی در غکل  فرد و هویت یه ض قرنردندهای منحصرنق در رنیاه میان غی/ی

 نست.

 

 
 

 شغلی گر مرحله کارراهه . نقش تعدیل2شکل 

 هویت گریزی سازمانی زیاد هویت گریزی سازمانی کم
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کارکنوان، رنیاوه میوان نقوض      غوی/ی  غوود، مرح/وه کاررنهوه    ملاح وه موی   (6)کوه در غوکل    گونه همان

غویب رنیاوه   کنود.   گریزی سازمانی رن در مرنحل نستقرنر و جدنیی، تهدیل می هویتو  قرنردندهای متهارف

مرح/ه نستقرنر ییش نز دو مرح/ه دینر کاررنهه در  گریزی سازمانی هویتو  نقض قرنردندهای متهارفمیان 

 دهد.   غی/ی نست و نین غیب در مرح/ه ننهدنغت ثایت یوده و تفاوت مهنادنری رن نران نمی

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
گریزی  غده در حوزه مااعهات رفتار سازمانی، یهنی هویت نین مااعهه یا تمرکز یر مفاهیم کمترْ پهوهش

یندی مدعی جوامن نز عونمول نثرگوذنر یور نیون مفواهیم، نثور نقوض          غی/ی و سازمانی ننجام غد. یرنی صورت

صوورت مسوتقیم و هوم یوا آزموودن نقوش        هیایی غی/ی و سوازمانی، هوم یو    هویتفرد یر  قرنردندهای منحصریه

ی دو متییور غوهرت   گور  تهودیل عولاوه، نقوش    ، سونجیده غود. یوه   غده ندرنکمیانجی متییر حمایت سازمانی 

 یندی عحاظ غد. نز حرفه و مرح/ه کاررنهه غی/ی در نین صورت غده ندرنک

یوایی سوازمانی یوود.     فرد یور هویوت   نتیجه فرریه نو  پهوهش حاکی نز تأثیر نقض قرنردندهای منحصریه

ننود. نتیجوه یوک     غوناختی یور کارکنوان رن نروان دنده     های گذغته آثار منفی نقض قرنردندهوای رونن  پهوهش

هوا )ماننود    نعتمادی(، ننورش  توننند در حوزه نحساسات )مانندیی مااعهه فرنتح/یل نران دند نین آثار منفی می

( در پوهوهش مرتباوی   6117، 0)ژنئوو و همکوارنن   یاغوند تههد سازمانی( و رفتارها )مانند رفتارهای فرننقش( 

غناختی نثر منفی مهنادنری یر تههد عاطفی کارکنان دنرد و نین رنیاوه   نران دنده غد نقض قرنردندهای رونن

جوی و ف/ودمن،    )نن گوردد  فرد در آینده توأم غود، ترودید موی   منفی زمانی که یا وعده قرنردندهای منحصریه

ها، نتایی آزمون فرریه نخست نران دند چنانچه کارکنوان، غواهد نقوض     ی نین پهوهش(. همسو یا نتای6106

ننود یوا در آن ندنموه     ها یه سازمان پیوسوته دعیل تونفق درمورد آن یسا یه فردی یاغند که چه دندهای منحصریهقرنر

سووم   عولاوه، ماوایق فررویه    گیورد. یوه   هوا غوکل موی   گریزی سوازمانی در آن  هویتدهند، ندرنک  خدمت می

تر رنیاوه منفوی    عبارت دقیق یه در نین رنیاه تأثیرگذنر یود. غی/ی مرح/ه کاررنهه یگر تهدیل نقش پهوهش،

گریزی سازمانی در مرنحل مخت/و  کاررنهوه غوی/ی متفواوت      فرد و هویت میان نقض قرنردندهای منحصریه

فرد و  مورد کارکنانی که در مرح/ه نستقرنر قرنر دنغتند، رنیاه منفی میان نقض قرنردندهای منحصریهدریود. 

                                                                                                                                             

1. Zhao et al. 



 ابراهیمی، الهام() ...شده از گر شهرت ادراک زدایی شغلی و سازمانی: نقش تعدیل فرد و هویت نقض قراردادهای منحصربهارائه 

21 

نسوتقرنر،   دهنود در مرح/وه   های پیرین نران موی  گریزی سازمانی ییش نز دو مرح/ه دینر یود. پهوهش هویت

نحتما  ییرتری یا نقوض   رو یا نیننز(، 6117جی و ف/دمن،  گیری نست )نن حا  غکلهویت سازمانی نفرند در

رعکس، در دوره ننهدنغوت، نفورند   غوود. یو   گریوزی یود  موی    یایی نفرند یه هویوت  تههدنت سازمانی، هویت

رو، در مرح/ووه  نیوونت نز هویووت سووازمانی خووود هسووتند. نزصوودد حفووظ خودپنوودنره و خصوصوواً محاف وو در

( حتی 6گریزی سازمانی )غکل  فرد و هویت ننهدنغت غیب نمودنرِ رنیاه میان نقض قرنردندهای منحصریه

رنسوتای  یورنی توجیوه مسوائل در    0کمتر نز دوره جدنیی یود. در نین دوره، کاریرد ن ریه ناهماهننی غناختی

در نیون مرح/وه نز کاررنهوه غوی/ی نحتموا        ،، ینوایرنین (6110، 6)نسوچکتر  حفظ هویت سازمانی ییرتر نست

گریوزی   رنسوتای هویوت  رن توجیوه کورده و آن رن در  متهوارف  نقوض قرنردندهوای    ییرتری دنرد که کارکنوان 

توری در نرتباطنود    های نجتماعی وسین حا  در در دوره جدنیی،  نفرند یا غبکه عیندرسازمانی ندرنک نکنند. 

خصوصاً نگر در دورنن کواری  (. 6161، 6نختیار دنرند )کوئتزی و گوندریایی در مناین ییرتری یرنی هویت و

صوورت نقوض   دنده یاغند، یوا نحتموا  ییروتری در   ها رن گسترش  غان نین غبکه طریق حرفه تخصصیخود نز

دهنود یووا یووه   یووایی خووود رن تیییور مووی  فورد در قیوواس یووا دوره ننهدنغوت منبوون هویوت    قرنردندهوای منحصووریه 

 گریزی سازمانی روی می آورند. هویت

ن موورد آزموون قورنر    یوایی غوی/ی ر   فرد یر هویوت  فرریه دوم پهوهش که نثر نقض قرنردندهای منحصریه

هوای   فرد یر ندرنک و رفتارهای کارکنوان، پوهوهش   مورد آثار مثبت قرنردندهای منحصریهدر دند، تأیید نرد.

(، نیهواد مخت/و  نیون قرنردندهوا در     6166) 5متهددی ننجوام غوده، هرچنود یوه نعتقواد سیموسوی و همکوارنن       

هوای   یافتارهای مخت/  هنوز یه نندنزه کافی روغن نرده نست. نتایی پوهوهش نروان دند، در یافتوار غورکت    

غوود و   فرد در یدترین غرنیط یه دیدگاه خنثی نسبت یه غیل منتهی می تک، نقض قرنردندهای منحصریه فین

تونن یه دیدگاه  رسد. یکی نز ع/ل نین نتیجه رن می یه ننتهای طی  نمیگریزی  هویت -یایی در پیوستار هویت

کووه در نیوون پووهوهش، غووهرت نسووبت یووه مروواغل خووود نسووبت دند. نزآنجا تووی مثبووت کارکنووان صوونهت آی

توونن ننت وار دنغوت، کارکنوان نقوض       نز حرفوه تفواوت مهنوادنر مثبتوی یوا میواننین دنغوت، موی         غوده  ندرنک

یور   عدم تأیید فررویه چهوارم مبنوی   علاوه،  یهگریزی غی/ی یسط ندهند.  رن یه هویتفرد  قرنردندهای منحصریه

                                                                                                                                             

1. Cognitive dissonance 
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3. Coetzee& Govender 

4. Simosi et al. 
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 0تونن یه نستد   هو و کونگ نز حرفه در نین رنیاه رن می غده ندرنکتأثیر غیرمهنادنر متییر میانجی غهرت 

مومواً در  فورد ع  کننود کوه در قرنردندهوای منحصوریه     ( نیز مرتبط دننست. نین پهوهرنرنن نستد   می6104)

غود تا خودِ حرفه. ینایرنین، نقضِ نین قرنردندها نیز نحتما ً یر ندرنک منفی نز  مورد غرنیط غیل مذنکره می

نی رخ نخونهود   گریوزی حرفوه   غرنیط غیل نثرگذنر خونهد یود نه ندرنک منفی نز حرفه و در نتیجوه هویوت  

 دند.

 غوده  ندرنکفرد یر حمایوت سوازمانی    نحصریهنتایی فرریه پنجم پهوهش نران دند،  نقض قرنردندهای م

و  غوده  ندرنکغرم و هفتم نیز نثر مهنادنر منفی میان حمایوت سوازمانی    های هنثر منفی مهنادنری دنرد. فرری

دهنود،   نروان موی   هوا  ههای مرتبط یوا نیون فرروی    گریزی غی/ی و سازمانی رن نران دندند. نتیجه پهوهش هویت

نتیجه پهوهش سوان و   ،مثا  ز حرفه و سازمان نثرگذنرند. یرنیرنک کارکنان نفرد یر ند قرنردندهای منحصریه

( نرووان دند نیوون قرنردندهووا یوور ندرنک کارکنووان نز رفوواه غووی/ی و عووزت نفووس سووازمانی  6160) 6همکووارنن

نساس نتایی نیون پوهوهش، نقوض نیون قرنردندهوا نیوز یور ندرنک        ، قایل ننت ار نست که یرنثرگذنرند. ینایرنین

، نقوض قرنردندهوای   هروتم و نهوم پوهوهش نروان دند     هوای  هنهایوت، تأییود فرروی   در ان نثرگذنر یاغد.کارکن

گریوزی غوی/ی و    رنیاه منفی مهنادنری یوا هویوت   غده ندرنکطریق کاهش حمایت سازمانی فرد نز منحصریه

هوای مورتبط    هوهشتر نز رنیاه مستقیم میان متییرهاست. نتایی پو  سازمانی دنرند و نین رنیاه غیرمستقیم، قوی

طریوق متییرهوایی ن یور    رد یر ندرنکات کارکنوان عمومواً نز  ف دهند تأثیرگذنری قرنردندهای منحصریه نران می

(. ینوایرنین،  6161، 6دهود )دینوگ و همکوارنن    و حمایوت سرپرسوتان رخ موی    غوده  ندرنکعدنعت سوازمانی  

نیوز   فرد  نی مانند قرنردندهای منحصریه دعهتونن ننت ار دنغت که نقض قرنردندهایی یا ماهیت ندرنکی و مبا می

 گریزی منتهی غود. طریق نثرگذنری یر ندرنک کارکنان یه هویتنز

هوای فوردی هسوتند، نموا ماوایق نتوایی        گریزی غی/ی و سازمانی ماهیتواً ندرنک و یردنغوت   هرچند هویت

رو، توجوه یوه ع/ول     نز نین .ندنی یینجام ور در ساد گسترده توننند یه رفتارهای ردیهره های نخیر می پهوهش

گذنرنن سازمانی حوائز نهمیوت نسوت. در نیون پوهوهش       نیجاد یا تقویت نین ندرنک یرنی مجریان و سیاست

سوایی غود. هرچنود نیون     یکوی نز عونمول نیجواد نیون ندرنک غنا     عنوونن  یوه فورد   یوه  نقض قرنردندهای منحصر

                                                                                                                                             

1. Ho& Kong 

2. Sun et al. 

3. Ding et al. 



 ابراهیمی، الهام() ...شده از گر شهرت ادراک زدایی شغلی و سازمانی: نقش تعدیل فرد و هویت نقض قراردادهای منحصربهارائه 

27 

گیرنوود،  ورد مووذنکره و تونفووق قوورنر موویمن ووور جووذب و ننهدنغووت نسووتهدندهای سووازمان موو  قرنردندهووا یووه

کوه  ناپایودنر سوازمانی وجوود دنرد و نزآنجا   ها در غورنیط  نحتما  نقض آن کارفرمایان یاید توجه دنغته یاغند

ب سوازمانی  گریزی و در یدترین غرنیط رفتارهای مخر کم هویت تونند دست پیامد نقض نین قرنردندها، می

یوه نتوایی    رنردندها غاید در ننواه نخسوت و یاتوجوه   غود. نقض نین ق توجه ید  می یاغد، یه یک ریسک قایل

ها یا پیامدهای سازمانی یینجامد، نموا حتوی در    پهوهش ییش نز آنکه آثار منفی غی/ی دنغته یاغد، یه یردنغت

یا یی نیز دنرند، ندرنک غدیدی نز عودم حمایوت  سوازمانی     غده ندرنکغرنیای که نفرند غهرت سازمانی 

رنر کارکنوان  رساند. نین پیامودها خصوصواً در مرح/وه نسوتق     غی/ی نیز آسیب می  خونهند دنغت که یه هویت

هوا در   غوود یسویاری نز سوازمان    صورت خاص یکی نز عوونم/ی نسوت کوه سوبب موی      غدیدتر نست و نین یه

نی  ملاح وه  در سواوح قایول   6یوا رفتوار تورک خودمت     0ا قصد ترک خدمتهای نوعیه جذب کارکنان ی سا 

 (.6107)ینتین و همکارنن،  غوند مونجه 

هوا در نیجواد    دهود گواهی سوازمان    ( نران موی 6166) 6 نگ و همکارنن  نتایی جاعب توجهی نز پهوهش

فوردی نسوت    حصوریه غوند. نمونه چنین نقدنمی، مذنکره و پذیرش قرنردندهوای من  می 5گریزی پیرقدم هویت

دهد نز عهده آن یرنیاید و در میانه رنه ناچوار یوه نقوض آن غوود. در چنوین غورنیای        که کارفرما نحتما  می

( 6166) 4فرد که توسط پهوهرنرننی ماننود موقوا  و همکوارنن    نست که سویه تاریک قرنردندهای منحصریه

هوا خصوصواً در صونایهی یوا      ن غورکت گوذنرن  غوود سیاسوت   توصویه موی   ،نمایود. ینوایرنین   طرح غده، رخ می

یه قرنردندهایی که نحتموا   پذیری مناین ننسانی یا ، حتی یه یهای جذب و ننهدنغت کارکنان مستهد  رقایت

 غود، متوسل نروند. گری سازمان می ها منجر یه ندرنک عدم حمایتنقض آن

و گریوزی غوی/ی    فهوم هویوت جامهی نز متییرهای نثرگذنر یر دو مسبتاًدر نین پهوهش تلاش غد، مد  ن

یودن نیون مفواهیم نیازمنود یسوط و توسوهه      حا  یاید نذعان دنغت، جدید سازمانی نرنئه و آزمون غود. درعین

عولاوه در پوهوهش    نعنوهایی نست که نثر دینر متییرهای ننرغی یا رفتاری رن یور نیون مفواهیم یسونجند. یوه     

که گریزی سنجیده غد. نزآنجا نحد یر هویتسازه و قاعب یکفرد در ر نقض قرنردندهای منحصریهحارر، نث
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نی دو گونوه متموایز نز نیون نووع      فوردِ توسوهه   پذیر و قرنردندهای منحصوریه  فردِ ننهااف قرنردندهای منحصریه

گریزی غوی/ی و سوازمانی دنغوته     قرنردندها هستند، ممکن نست نقض هریک تأثیر متفاوتی یر مفاهیم هویت

صورت جدنگانه یررسی نماینود. درنهایوت،    غود نثر نین دو مؤعفه رن یه د میپیرنهایاغد. یه پهوهرنرنن آتی 

هوای   غود یا ننجوام پوهوهش   پردنزی مقدمّ یر سنجش نست، یه پهوهرنرنن مؤکدنً توصیه می که مفهومنزآنجا

گریوزی در یافتارهوای غوی/ی و     هوای سوازندة مفهووم هویوت     دنرنی رویکرد کیفی، یه یسوط و تهمیوق مؤعفوه   

 ازمانی متفاوت مبادرت کنند. س
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ثیر قرنردندهای نامتهارف یر عم/کرد نوآورننه: تح/یل نقش میانجی أت ،(0510مهدیه ) ،ویر/قی ، عاد  وآذر

مطالعاات  ، هوای هونپیموایی نیورنن(    مااعهه: غرکتغناختی )مورد دعبستنی غی/ی و توننمندسازی رونن

 .26-66 :دومدوره یازدهم، غماره ، رفتار سازمانی

 مودی، خودکارآ گر تهدیلسازی کار و خانونده  نقش  مهاملات غیرمتهارف و غنی ،(0510) نعهام ،نیرنهیمی
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