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Abstract: Information of personnel 
attitude in organization is significant for 
managers. The aim of the current research 
was to compare six models of job attitude 
effect on avoidance and depositional 
performance of 13 oil refinery and 
depositional companies. 13 independent 
studies in these organization including 
3523 persons was integrated via meta-
analysis. Instruments were organizational 
commitment questionnaire, extra role 
behaviors scale, self-efficacy scale, 
avoidance behavior scale, propensity to 
turnover scale, job absenteeism and 
lateness and job performance scale. After 
investigation of six models, the model that 
fit better to data has characteristic self-
efficacy mediate the relation between job 
satisfaction and extra role behaviors 
(performance) and predict propensity to 
leave from organizational commitment 
rout.  
Keywords: individual effectiveness, 
lateness, organizational commitment, Job 
Attitudes  

ــضي ــا عري ــرور1حميدرض ــيما 2، محــسن گلپ ، س
  3جنتيان
آگاهي از نگرش كاركنان در سازمان براي : چكيده

در اين پژوهش شش مدل . مديران بسيار اهميت دارد
هاي شغلي بر عملكرد گرايشي و اجتنابي تاثير نگرش

هاي  شركت پالايش و پخش فرآورده13كاركنان در 
 13نظور تعداد بدين م. نفتي ايران مقايسه شده است

اند در اين  نفر گروه نمونه بوده3523مطالعه كه شامل 
كار رفته در هابزار ب. فراتحليل مورداستفاده قرار گرفتند

اين فراتحليل عبارتند از پرسشنامه تعهد سازماني، 
مقياس رفتارهاي فرانقشي، مقياس اثربخشي فردي، 
 مقياس رفتار اجتنابي، مقياس تمايل به ترك خدمت،

پس از . غيبت شغلي و تاخير، و مقياس عملكرد شغلي
ها برازش بيشتري بررسي شش مدل، مدلي كه با داده

داشت داراي اين ويژگي بود كه خوداثربخشي فردي 
اي بين خشنودي شغلي و رفتارهاي نقش واسطه

داشت و از طريق تعهد سازماني ) و عملكرد(فرانقشي 
  .  كردبيني ميتمايل به ترك خدمت را پيش

 
اثربخشي فردي، تـاخير، تعهـد سـازماني،        : هاكليد واژه 

 هاي شغلينگرش

 
                                                            

 دانشيار گروه روانشناسي دانشگاه اصفهان. 1

 دانشيار گروه روانشناسي دانشگاه آزاد خوراسگان. 2

 گاه اصفهاندانشجوي دكتري روانشناسي دانش. 3
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 مقدمه

رفتار كاركنان سازمان در بعد فردي متاثر از عوامل چهارگانه نگرش، شخصيت، ادراك و     
- هم براي پژوهشهاي كاركنان در زمينه كار و سازمان،رو، آگاهي از نگرشاز اين . استيادگيري
هاي گزارش شده و يافته است و دليل آن حجم پژوهش اهميتبراي مديرانهم گران و 
  ).1389آئيني،  (هاي مربوط به آن استفراتحليل

اند كه ميان تعهد و رفتارهاي كاري متنوع از قبيل عملكرد هاي مختلف نشان دادهپژوهش    
، رفتار )2013تي مارناني، ، معماري، مهديه و برا2005، 1جاراميلو، مولكي و مارشال(كاركنان 

، 3يانگ و چانگ(، غيبت شغلي و رضايت شغلي )2008، 2گلوييلمز و بكو(شهروندي سازماني 
تعهد سازماني يك عنصر كليدي براي سنجش تناسب ميان افراد و . رابطه وجود دارد) 2008

 يشتري بهشوند مايلند تلاش بكه افراد به سازمان خود متعهد ميهنگامي. باشدسازمان مي
دنبال ههاي سرپرست خود يكي كنند و بهاي خود را با ارزشسازمان خود اختصاص دهند، ارزش

مديران ). 2005، 4 برون، زيمرمن و جانسون-كريستوف(حفظ وابستگي خود با سازمانشان باشند 
 بهتر نين كاركناني اغلب سطح تلاش بيشتر و عملكردچدنبال كاركنان متعهد هستند، زيرا هنيز ب

هاي ويژگي اثر تا حديتعهد سازماني  ).2007، 5چيو و چان(و ميل به ترك شغل كمتر دارند 
باشد مي فوريت خود كار تابع از عرف و نيز ادراك افراد نتيجه چگونگي و تا حدودي ذاتي فردي

 ).2012دانشفرد و اكوانيان، (

ام رساندند به اين نتيجه رسيدند كه هاي جامعي كه به انجبا بررسي) 1996(بالفور و وكسلر     
هاي خصوصي از نظر نوع خودشان نسبت به سازمان هاي دولتي با توجه به شرايط خاصسازمان

اي با استفاده از شيوهپرداز، نظريهاين دو محقق و . تعهد كاركنان داراي شرايط متفاوتي هستند
و ) پيوند جويانه( 8عهد پيوستگي، ت7، سه شكل تعهد همانندسازي شده6موسوم به شبكه مخزني

  .هاي دولتي مطرح نمودند را براي سازمان9ايتعهد مبادله
برحسب احساس افتخار و غروري ) 1996(تعهد همانندسازي شده در ديدگاه بالفور و وكسلر     

بر مبناي تعهد همانندسازي . كه كاركنان يك سازمان از عضويت در آن دارند تعريف شده است
                                                            

1. Jaramillo, Mulki & Marshall 
2. Yilmz & Bokeoglu 
3. Yang & Chang 
4. Kristof- Brown, Zimmerman & Johnson 
5. Chew & Chan 
6. Repertory grid 
7. Identification commitment  
8. Affiliation commitment  
9. Exchange commitment 
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ها كنند كه عضويت در آن براي آنكنان به اين دليل به سازمان خود احساس تعهد ميشده كار
عبارت ديگر به. آوردهمراه ميارزش و احترام، مشاركت در منافع عمومي و احساس پرتواني را به

همانندسازي با سازمان و اهداف آن بر پايه احساس مثبتي است كه از عضويت در سازمان محل 
در نگاه خود ) 1986(، اورايلي و چاتمن )1996(پيش از بالفور و وكسلر . ع مي پيونددكار به وقو

هاي هاي كاركنان و ارزشبه همانندسازي مطرح در تعهد سازماني، همسويي ارزشي بين ارزش
شكلي از تعهد ) پيوندجويانه(تعهد پيوستگي . اندعنوان عامل محوري معرفي كردهسازمان را به
. دهدناي آن را حس تعلق به گروه كاري و سازمان همانند يك خانواده تشكيل مياست كه زيرب
گونه كه فرد نسبت به اعضاي خانواده خود نظير پدر، مادر، خواهر، برادر، همسر و در واقع همان

محيط ، رود كه به همكارانطور نسبي انتظار ميهكند بفرزند احساس پيوند، تعلق و دلبستگي مي
در واقع اين نوع تعهد بيشتر مبتني بر نياز . مان خويش نيز احساس پيوند و تعلق نمايدكار و ساز

. اي است، تعهد مبادله)1996(بعد سوم مطرح در ديدگاه بالفور و وكسلر . به تعلق و پيوند است
عنوان يكي از اشكال و عوامل اي بهدر پيشينه نظريات و تحقيقات صورت گرفته، عنصر مبادله

اي كاركنان در يك بررسي در واقع در تعهد مبادله. موثر بر تعهد سازماني مطرح شده استاصلي 
به ) نظير دانش، مهارت، توانايي، كوشش و تلاش(هاي خود كلي، اقدام به محاسبه نسبت ورودي

نظير توجه، مراقبت، احترام و ارزش همراه با پاداش، مزايا و (هاي مادي و غيرمادي خروجي
نكته كليدي و محوري در اين شكل از تعهد عمل كردن بر  .كنندمي) افتي از سازمانحقوق دري

رضايت از پرداخت، فرصت يادگيري و ) 1996(بالفور و وكسلر . مثل استاساس اصل مقابله به
رشد، كيفيت سرپرستي، فرصت ترفيع، سابقه خدمت و تحصيلات را از عوامل موثر بر اين نوع 

  .   تعهد شناسايي كردند
 تعهد كردند گيرياندازه تعريف نوع سه قالب در را سازماني تعهد انواع )1990( آلن و  ماير   

 تعهد. سازمان اهداف و هاارزش به آميزتعصب و عاطفي وابستگي نوعي از است عبارت عاطفي

 دادن دست از هايزيان و ديگر شغل يك انتخاب بودن غيرممكن از ناشي تعهد عقلايي نوعي

  احساس تكليفنوعي كه دارد قرار هنجاري تعهد تعهد، سوم بعد و در است كاركنان در غلش

 بنابراين). 1995ماكائول، (است  شده تعريف سازمان قبال  درهوظيف و دين به افراد احساس شامل

 يرا زباشد، داشته سازمان براي سودبخشي نتايج است ممكن كاركنان بين در سازماني تعهد وجود

  ). 1991ن، للينكو (است سازمان به كاركنان مثبت نگرش كنندةتقويت تغيرم اين
  ابعاد پيشنهادي بالفور و وكسلربارسد كه ابعاد مطرح شده توسط ماير و آلن تقريباً نظر ميهب    

اي و تعهد همانندسازي و هنجاري، تعهد پيوستگي و عاطفي، تعهد مبادله. رابطه نزديكي دارند
ها را توان آنهر چند داراي اعتبار تميزي بوده و نمي.  نزديكي با يكديگر دارندبطهمستمر را
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ها را نزديك با يكديگر ها آنتوان در بازنگري پيشينه پژوهشيكسان درنظر گرفت، با اين حال مي
   .گرفت

 شغلي خشنودي حاكي از آن است كه تعهد سازماني با پيامدهايي از قبيل هاپژوهشنتايج     
اريلي (، رفتار سازماني حمايت اجتماعي 1990زاژاك، و متيو (؛ حضور )1998، 1باتمن و استراسر(

رابطه مثبت و با تمايل به ) 1993ير و آلن و اسميت، مي(و عملكرد شغلي ) 1986، 2و چتمن
   ). 2003 و همكاران، 3شيان(رابطه منفي دارد ) 1982مودي و همكاران، (ترك شغل 

 .دارند سازمان در حضور براي بيشتري انگيزه دارند، قرار تعهد بالاي سطوح در هك كاركناني    
 اما. بكوشند اهداف به دستيابي جهت در و كرده را تسهيل سازماني اهداف تحقق توانندها ميآن

 كمتري گروهي فشار سازمان در حضور براي باشد متعهد سازمان جز چيزي نسبت به فرد اگر

 زاده، ممي(دارند  معكوس رابطه  شغليغيبت و سازماني تعهد  بنابراين،.كرد خواهد احساس
1376 .(  

-عنوان يك عامل پيشطور تجربي بههتعهد سازماني ب) 1987(براساس مطالعات بلا و باول     
در واقع تعهد سازماني بهتر از رضايت شغلي تمايز . كننده ترك خدمت شناسايي شده استبيني

تعهد نه تنها تاثير مهمي بر ترك خدمت . دهدكنندگان را نشان ميترك خدمتبين ماندگاران و 
طور غيرمستقيم اين رابطه را تنها از طريق هداشته، بلكه متغيرهاي فردي و سازماني نيز ب

  ). 1387رحيمي، (دهد تاثير قرار ميخشنودي شغلي تحت
تغيرهاي برونداد مهم سازماني از ها با ممتغير ديگري كه جنبه نگرشي داشته و در پژوهش    

 و عملكرد اعم از فرانقشي و رسمي رابطه نشان داده، ،قبيل غيبت شغلي و ميل به ماندن
مديريت منابع  پيشرو در مسائل از  شغلي و تعهد سازمانيخشنودي .خشنودي شغلي است

  هم مرتبط وبه دو به دو نگرش هر دو .باشدگرا ميسازمان مطالعاتشناسي و ، روانانساني
 هم از حيث شرح حال و هم از ).2013رحمان و همكاران، (گيرند تاثير مي اند و از يكديگروابسته

ان يك نگراني عمده براي مديريت در كنلحاظ مطالعات مبتني بر پژوهش، خشنودي شغلي كار
  فرد پاسخعنوانهخشنودي شغلي ب ).2013سرور و ابوگر، (باشد هاي مدرن ميبسياري از سازمان

دست آوردن هاند كه براي باخيراً محققين دريافته. هاي مختلف كار تعريف شده استبه جنبه
 و )1969، 4اسميت، كندال و هولين( شغلي بايد به دو بعد شناختي خشنوديتوصيفي كامل از 

بريف و .  اين پديده توجه داشت)1388، عريضي و گلپرور، 1916ويس و كروپانزانو، (عاطفي 

                                                            
1. Bathman & Strasser 
2. O' Reily & Chatman 
3. Shiuan 
4. Smith, Kendall & Hulin 
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هاي كاركنان در رابطه با احساساتشان در شغل را اند كه گزارش، پيشنهاد كرده)2002 (1ويس
كه تجارب عاطفي در شغل اغلب دليلي كار گرفت و اينه شغلي بخشنوديتوان براي سنجش مي

عبارت ديگر، خشنودي شغلي كاركنان، حالت عاطفي كاركنان به.  شغلي هستندخشنوديبراي 
، 2برون و پترسون(شود ان است كه از عوامل متعددي در شغل آنان ناشي مينسبت به شغلش

هاي متعدد شغل را با هم مقايسه ، بنابراين خشنودي شغلي احساس كاركنان درباره جنبه)1993
شود ها و عقايد در رابطه با كار ساخته ميجنبه شناختي از قضاوت). 1985، 3ارگان و نير(كند مي

   .شوندهاي احساسي مرتبط با كار را شامل مي عاطفي مولفهكه جنبهدر حالي
افزايش خشنودي شغلي با ) 1: مطالعه خشنودي شغلي به چند دليل حائز اهميت است    

هاي بشر دوستانه را در محيط افزايش خشنودي شغلي ارزش) 2و  وري رابطه داردافزايش بهره
هاي مثبتي در علاوه خشنودي شغلي با  بازدهه ب).1988اسميت و همكاران، (كند كار پايدار مي
، افزايش رضايت از زندگي )1995، نيرارگان و (چون رفتار شهروندي سازماني محيط كار هم

ها نشان پژوهش. در ارتباط است) 2005دالال، (و نيز كاهش رفتار ضدتوليد ) 2000جاج ، (
رابطه وجود دارد ) 1382؛ شيعه، 1374، اشرفي(اند كه بين خشنودي شغلي و تعهد سازماني داده

هاي مربوط دليل هزينهه در واقع ب.بيشتر است) 1379رضايي، (و اين رابطه با بعد هنجاري تعهد 
ها در اكثر كشورها سعي هاي ويژه و نظاير آن سازمانبه استخدام، آموزش پرسنل جديد، پاداش

؛ وستوور و همكاران، 2010وور و تيلور، وست(كنند به خشنودي شغلي كاركنان توجه نمايند مي
2010  .(    

در اين بخش به مطالعه متغيرهاي برونداد در بررسي فراتحليل، يعني عملكرد شغلي معطوف     
عملكرد شغلي با دو بعد نگرش شغلي يعني تعهد سازماني و خشنودي شغلي رابطه . شويممي
-مي و گرفته قرار موردتوجه امروز به تا هاازمانس پيدايش ابتداي از كه مفهومي اولين  شايد.دارد

 توجيه به قادر تنهايي به كه است مفهومي هاعملكرد سازمان .است سازماني عملكرد مفهوم گيرد،

 باشدها ميآن عملكرد همان هاسازمان فلسفه اصولاً و هاستسازمان انحلال حتي و بقاء وجود

 ترينقوي نتايج اين كه زيرا "كرد تعريف كاري نتايج انعنوبه بايد را  عملكرد.)1383 خاكپور،(

-مدل. كنندمي برقرار اقتصادي مشاركت و رضايت مشتريان سازمان، راهبردي اهداف با را رابطه
دارند  جداگانة عملكرد هايجنبه بر تأكيد كه دانندمي تابعي را عملكرد شغلي، عملكرد اخير هاي

 بر را شغلي عملكرد از عاملي چند مدلي نيز) 1999 (همكاران و كمپل ).1997،  همكارانو برمن(
 ارتباطي هايمهارت ،شغل غيرتخصصي كاري هايمهارت شغل، كاري تخصصي هايمهارت اساس

                                                            
1. Brief & Weiss 
2. Brown & Peterson 
3. Organ & Near 
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 همكاران، عملكرد سنجش فردي، تسهيل انضباط حفظ تلاش، و سعي دادن بروز كتبي، و شفاهي

 .دندكر پيشنهاد اداره / مديريت رهبري، / سرپرستي

عملكرد . شودتقسيم ميبه عملكرد گرايشي و عملكرد اجتنابي  عملكرد ،بنديدر يك تقسيم    
گيري در واقع كاركناني كه جهت. گرايشي بر دستيابي به ارزيابي مطلوب شايستگي تاكيد دارد

ارزش خواهند كه توانايي خود را نسبت به ديگران به اثبات برسانند يا عملكرد گرايشي دارند مي
اين نوع عملكرد شامل دو نوع عملكرد رسمي و . شخصي خود را نزد عموم به نمايش گذارند

 گرددبرمي كاركنان رسمي هاينقش از فراتر شغلي رفتارهاي به فرانقشي عملكرد. فرانقشي است

-نمي گرفته درنظر سازمان رسمي پاداش سيستم در معمولاً و هستند اختياري رفتارها اين كه
 شرح در واقع رفتارهاي فرانقشي در). 1994، ، گراهام و دينيچ ون داين،1988ارگان، (شوند 

 به توجه سازماني، اثربخشي به رسيدن براي موجود نيستند اما مكتوب و رسمي صورتهب شغل
  ).1992جرج و بريف، ( رسدنظر ميبه ضروري هاآن
 در مورد تمايل به همكاري و مطالعات) 1938 (1بار از نوشتارهاي بارناردرفتار فرانقشي اولين    

 اما با . ناشي شده است4 و رفتار فرانقشي3 در مورد عملكرد و رفتارهاي خودجوش2كتز و كان
هاي مدني كه در آثار هگل و توكويل مطرح شده بود به مفهوم پيوند با مفاهيم فلسفي فعاليت

و بعداً توسط بتمن ) 1983(و ارگان رفتار شهروندي سازماني منجر شد كه نخست توسط اسميت 
وسيله كتز ارائه گرديده هكه ب» و خودجوش رفتار نوآورانه«ابعاد . معرفي شد) 1983(و ارگان 

هاي سازنده داوطلبانه، خودآموزشي و حفظ ايده عبارتند از همكاري با ديگران، حفاظت سازمان،
اي فرانقشي علاوه بر رفتارهاي رفتاره). 2008حسني و قلي پور،  (نگرش مطلوب به سازمان

، ساندرز و كاستر(شود را نيز شامل مي) وليدمانند رفتارهاي ضدت( رفتارهاي منفي ،مثبت
  ). 2003، 5امريك

هاي وسيله سيستمرفتارهاي فرانقشي مثبت، فردي و داوطلبانه است كه هرچند مستقيماً به    
ين وجود باعث ارتقاي اثربخشي و كارايي رسمي پاداش در سازمان طراحي نشده است، اما با ا

 بارتولوموسي، بيومير، بولانگر، كوريگان، ؛ اپل باوم،2004،  و كولكوهن(شود عملكرد سازمان مي
عنوان مثال يك كارمند ممكن است نيازي به اضافه كاري و تا هب). 2004 دور، جرالد و سروني،

جود اين براي بهبود امور جاري و تسهيل شدن دير وقت در محل كار ماندن نداشته باشد اما با و

                                                            
1. Barnard 
2. Katz & Kahn 
3. Spontaneous Behaviors 
4. Extra-role Behaviors 
5. Koster, Sanders & Emmerik 
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ماند و به ديگران كمك جريان كاري سازمان، بيشتر از ساعت كاري رسمي خود در سازمان مي
  ). 2001كراپانزانو، (كند مي
 و اثربخشي عملكرد با كهحالي در. دارد معكوس رابطه خدمت ترك با فرانقشي رفتارهاي    

 رابطه مثبت كارآمد و كيفي نيروهاي نگهداري و جذب در سازمان وانت سازماني، تعهد سازماني،

  ). 1386 پور، قلي(دارد 
اين نوع عملكرد كاركناني . عملكرد اجتنابي بر اجتناب از ارزيابي منفي شايستگي تمركز دارد     

اب نظر آمدن نسبت به ديگران اجتنكفايت يا ناتوان بهخواهند از بيكند كه ميرا توصيف مي
پينتريچ و شانك، (كنند گيري كاركنان صرفاً براي پرهيز از شكست تلاش ميدر اين جهت. كنند

ترك خدمت ) 1997(پرايس . تواند يكي از مظاهر عملكرد اجتنابي باشدترك خدمت مي). 2002
قصد ترك خدمت تمايل و . حركت اعضاء به بيرون از مرزهاي سازمان: كندگونه تعريف ميرا اين

صورت اختياري قطع عضويت سازمان كه به. شوداسته افراد به خروج از سازمان تعريف ميخو
قصد ترك خدمت يا تمايل به ترك خدمت از اداره آگاهانه و . گويندانجام شود را ترك خدمت مي

، به نقل از اسبرن، 1993ير و تت، مي(شود حساب شده شاغل براي ترك سازمان ناشي مي
اي غيبت شغلي مسئله. توان به غيبت شغلي اشاره كرد انواع عملكرد اجتنابي مياز ديگر). 2002

هاي آزمايشي انديشيده شده است  كاهش آن مداخلهباشد و برايها و صنايع ميمزمن در سازمان
توان به دو صورت طول مدت زمان و بسامد غيبت غيبت شغلي را مي). 2004 گوداين و ساكس،(

نشان داد كه غيبت غيرمجاز نسبت به دو نوع غيبت شغلي ديگر ) 1380 (عريضي. محاسبه كرد
 كه دهدمي نشان ادبيات مربوط به غيبت شغلي از بسياري. باشدسنجش بهتري براي غيبت مي

-مي سازماني و فردي متعدد عوامل تاثيرتحت كه است پيچيده مسئله يك كار محل از غيبت
 حضور بر سر كار براي كاركنان انگيزه بر موثر عوامل از يكي عنوانبه نيز شغلي رضايت. باشد

  .)2013، 3 و گريماني2، دراكوپولوس1استاورس(است  شده شناسايي
 كه زيرا باشد متمايز نتايج از بايد و دارد وجود رفتار عملكرد، در كه است باور اين بر كمپل    

 دو به را عملكرد ،سازماني نظرانصاحب. دببرن بين از را ايج نتتوانندمي هاسيستم عوامل از برخي
 را هاييفعاليت فني  عملكرد.اندكرده تقسيم فني يا ايوظيفه عملكرد و ايزمينه عملكرد بعد

 اقتصادي مبادلات در محصول به منابع تبديل با غيرمستقيم طور به يا مستقيماً كه شودشامل مي

 به بستگي و متفاوتند ديگر شغل به شغلي از وجهيقابل ت طوربه عملكرد نوع اين .گيردمي انجام
 عملكرد كهحالي در. باشدمي مشخص و معين هاينقش شامل و دارند هاتوانايي و هارتمها دانش،

                                                            
1. Stavros 
2. Drakopoulos 
3. Grimani 
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 به نياز كه فردي بين و رواني محيط نگهداري و حفظ در كه گيردبرميرا در هاييفعاليت ايزمينه
 و تمايلات ها،انگيزه به هافعاليت از نوع اين .ش دارد نقدارد براي عمل تكنيكي هسته پذيرش
  در.مكتوب هستند رسمي نقش صورتبه ندرتبه و دارند بستگي فرد شخصيتي هايويژگي
اي و عملكرد در واقع هاي ارائه شده در اين پژوهش، رفتارهاي فرانقشي همان عملكرد زمينهمدل

  . دهداي را نشان ميعملكرد وظيفه
 كه است اين بر وي است اعتقاد مربوط به هرزبرگ انگيزش معروف محتوايي نظريات از يكي    
كاركنان  كه داشت انتظار توانمي هاآن براساس و دارند تاثير انگيزش در عوامل از دسته دو

 و حقوق قبيل از عواملي مناسب بودن شامل كه بهداشتي عوامل: باشند داشته بهتري عملكرد
 زيردستان، امنيت و سرپرستان رديفان، هم با شخصي روابط مقررات اداري، و مشي خط دستمزد،

 جلوگيري نارضايتي بروز از كه سرپرستي است كيفيت و سرپرستي و كار محيط شرايط شغلي،

 قبيل عواملي از شامل كه انگيزشي عوامل ديگر دسته شود ونمي موجب رضايت لزوماً اما كندمي

 موجب هاآن وجود و هستند پيشرفت رشد و مسئوليت، موفقيت، داني،قدر و شناخت كار، ماهيت

- هدر واقع ب). 1385الواني، ( شودمي رضايت عدم سبب ندرتاً هافقدان آن اما گرددمي رضايت
توان متغيرهاي مثبت مربوط به نگرش را مطابق با مدل ارائه شده در وسيله نظريه هرزبرگ مي

  . توجيه نمود1شكل 
  
  
  
   

  
   

  
   اول نگرش كلي به شغللدم .1شكل 

  
عناصري مانند سائق و (خشنودي چون حاصل عوامل انگيزشي است ) 2 شكل(در مدل دوم      

بايد به عملكرد بيانجامد و عوامل بازدارنده كه با ناخشنودي و عوامل ) عادت در نظريه هال
خشنودي . شونداز مدل حذف مي) عناصري مانند بازداري در نظريه هال(بهداشتي مرتبطند 
سازند كه بدون تمايز اني با يكديگر تلفيق شده و نگرش كلي به شغل را ميشغلي و تعهد سازم

در اين مدل . گذاردهم به عملكرد و هم رفتارهاي فرانقشي و هم عملكردهاي اجتنابي تاثير مي

  رفتارهاي فرانقشي

 عملكرد

 خشنودي شغلي

 تعهد پيوستگي

 تعهد سازماني
 سازي تعهد همانند

 ايتعهد مبادله

 نگرش كلي به شغل
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وجود نداشته و » تعهد سازماني«با » خشنودي شغلي«تناظري بين نوع متغير نگرشي پيش بين
گرش شغلي هستند كه حاصل نگرش مثبت، بروز رفتارهاي مثبت و هاي كلي از نهر دو جنبه

اين مدل اعتبار تميزي بين خشنودي و تعهد در .  بروز رفتارهاي منفي است،حاصل نگرش منفي
دليل هب) مفهومي(هر چند در اين مدل اعتبار سازه . دهدبيني عملكرد را مورد سوال قرار ميپيش

اين مدل اهميت انجام . بيني ملاك ندارند اعتبار تميزي در پيشتفاوت در تعاريف برقرار است اما
كند زيرا در مطالعات منفرد در واقع خشنودي و تعهد با هر پنج فراتحليل را بيشتر تاكيد مي

تواند تنيده و يكپارچه مي اند اما اندازه اثرها در يك اعتبار درهمشكل عملكرد رابطه نشان داده
  . ها چگونه است آنرنشان دهد كه اندازه اث

    
  
    
  
   

  
  
  
  
  
  

  مدل دوم نگرش كلي به شغل .2شكل 
  

، پنج متغير يعني رفتارهاي فرانقشي، عملكرد، تاخير، غيبت شغلي و )3شكل (در مدل سوم      
كنند و تمايل به ترك خدمت با ميانجيگري اثربخشي فردي نگرش كلي به شغل را توجيه مي

حضور متغير ميانجي اي مستقيماً و بدون خشنودي، تعهد كلي، تعهد پيوستگي و تعهد مبادله
عبارت ديگر فردي كه نگرش مثبت به شغل دارد خود به. دهندنگرش كلي به شغل را توضيح مي

و نتيجه آن اثربخشي  تري خواهد بودسازد و داراي ادراك خود مثبترا با اين نگرش هماهنگ مي
و ) كرد موثرتررفتار فرانقشي بيشتر و عمل(فردي بالاتر بوده كه به رفتارهاي مثبت بالاتر 

همين مراحل براي فردي وجود دارد كه نگرش منفي به شغل . انجامدرفتارهاي منفي كمتر مي
  . ناميماين مدل را مدل اثربخشي فردي مي.  داراست

  

 تمايل به ترك خدمت

 عملكرد

 تاخير

 غيبت شغلي

 خشنودي شغلي

 تعهد پيوستگي

 تعهد سازماني

 تعهد همانند سازي 

 عهد مبادله ايت

 نگرش كلي به شغل

 رفتارهاي فرانقشي

 خشنودي شغلي
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  ه شغلمدل سوم نگرش كلي ب .3 كلش

  
براي مثال . باشد ميسوي اهدافي كه ارزشمندترندمعني هدايت منابع به بهاثربخشي فردي     

-مي كسب اهداف كوتاه مدت و بلندمدت ،جام كار صحيح در زمان صحيح ان،تمركز روي نتايج
دانند در اين رابطه اثربخشي فردي را متغيرهاي خروجي مي. تواند از مظاهر اثربخشي فردي باشد

پذيري و اثربخشي سازماني و توانايي شوند مانند انعطافكه براي سنجش افراد استفاده مي
كاظم  (مدت و بلندمدتها براي كسب اهداف كوتاهنفعرات ذيسازمان در ارضاي حداقل انتظا

كه يك فرد در سازمان سعي كند به بهترين شكل ممكن اثربخشي فردي يعني اين). 1388، زاده
هاي افراد اثر بخش كساني هستند كه از مهارت. از زمان و همه منابع شخصي خود استفاده نمايد

صرفه و هاي مقرون بهكنند و اين كار را به شيوهاهداف ميخود استفاده مناسبي براي رسيدن به 
يعني قادرند وقت، استعداد و تلاش خود را براي بدست آوردن بهترين . دهندكارآمد انجام مي
  ).2010مك كريمون، ( بازده صرف نمايند

 از .باشددر مدل سوم اثربخشي فردي يك متغير ميانجي بين عملكرد گرايشي و اجتنابي مي     
سوي ديگر خشنودي شغلي با انواع تعهد در يك راستا قرار گرفته است و نگرش كلي فرد به 

نمايد رسد تعهد، تلاشي را كه يك كارمند در شغلش اعمال مينظر ميهب. نمايد را توجيه ميغلش
بر . ددهتاثير قرار ميتاثير قرار داده و اين تلاش و كوشش نيز به نوبه خود عملكرد را تحتتحت

هاي فردي و گروهي عملكرد داراي همبستگي مثبت اساس تحقيقات انجام شده تعهد با شاخص
مطالعاتي كه همبستگي . اما در برخي مطالعات نيز همبستگي مشاهده نشده است. بوده است

البته اين . انداند عمدتاً در سنجش از تعهد عاطفي استفاده كردهمثبتي بين تعهد و عملكرد يافته
مكان نيز وجود دارد كه الزام به باقي ماندن در يك سازمان نيز منجر به الزام كمك به سازمان ا

در هر صورت .  در اين صورت تعهد هنجاري نيز همبستگي مثبتي با عملكرد خواهد داشت.شود

 رفتارهاي فرانقشي

 تمايل به ترك خدمت

 عملكرد

 تاخير

 غيبت شغلي
 تعهد مبادله اي

 تعهد پيوستگي

 تعهد شغلي

 نگرش كلي به شغل  فردياثر بخشي
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مي ير و (احتمال ضعيفي وجود دارد كه تعهد مستمر با عملكرد داراي همبستگي مثبت باشد 
اي در مدل جا كه تعهد مستمر در مدل آلن و ماير تقريباً مشابه تعهد مبادلهاز آن). 1997آلن، 

  . اي حذف گرديده است تعهد مبادله،باشد، در مدل سوم نگرش كلي به شغلبالفور و وكسلر مي
عملكرد و رفتار فرانقشي مستقيماً با نگرش كلي به شغل رابطه ، )4شكل (م چهاردر مدل      

نگرش كلي به   بهدر هم تنيده شده وي تاخير، غيبت شغلي و تمايل به ترك خدمت دارند ول
 به نگرش بينپيش عنوان متغيرهب آن مولفههمراه سه خشنودي و تعهد . شوندشغل مرتبط مي

شغل از نظر در اين مدل تمايزي بين نگرش بهعبارت ديگر به .شوندكلي شغل متصل مي
آورند كه با  هر دو با مشاركت يكديگر جو سازماني مثبتي پديد مي.خشنودي و تعهد وجود ندارد

. ت دارندبرابطه مث) اعم از فرانقشي و عملكرد رسمي(رفتارهاي اجتنابي رابطه منفي و با عملكرد 
فرآيند جو مثبت ايجاد همدلي در كاركنان است و بنابراين سازمان را از خود دانسته و در 

اجتنابي نسبت به آن مشاركت كرده و رفتارهاي )  و يا تعريف نشدهتعريف شده(هاي آن فعاليت
   . ندارند

توان دو نوع در يك پژوهش به بررسي اين نكته پرداختند كه آيا مي) 2007 (1كومار و گيري     
را با يكديگر تركيب كرد و يك بعد كلي نگرش ) تعهد سازماني و خشنودي شغلي(نگرش شغلي 

  كه اين ابعاد  به هم مرتبط ولي مجزا هستند؟ شغلي ساخت و يا اين 
  
  
    
  
   
 
 
  

 
 

   مدل چهارم نگرش كلي به شغل.4شكل 
  

  

                                                            
1. Kumar & Giri 

 تمايل به ترك خدمت

 عملكرد

 تاخير

 تعهد پيوستگي غيبت شغلي

 تعهد همانند سازي  تعهد سازماني

 تعهد مبادله اي
  

 نگرش كلي به شغل

 رفتار اجتنابي

 رفتارهاي فرانقشي
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تعهد سازماني سه متغير  تاخير، غيبت شغلي و تمايل به ترك ) 5شكل (در مدل پنجم      
. نمايدكند و خشنودي شغلي رفتارهاي فرانقشي و عملكرد را توجيه ميبيني ميخدمت را پيش

ي شغلي و تعهد سازماني تمايز وجود دارد و  مدل قبلي بين خشنودچهاردر اين مدل بر خلاف 
را ) 1مانند مدل (خشنودي شغلي رفتارهاي مثبت . باشدها حداكثر مياعتبار تميزي بين آن

كند كه اين وجه مميزه بيني ميكند اما تعهد سازماني، رفتارهاي اجتنابي را پيشني مييبپيش
  . ناميم را مدل تميزي ميهمين دليل اين مدلباشد بهمي) 1(اين مدل با مدل 

كننده متغيرهاي اجتنابي بينيدهد كه تعهد سازماني پيشمطالعات متعددي نشان مي     
چون غيبت از كار، تاخير، تبعيت سازماني، عملكرد و ترك خدمت كاركنان است عملكرد هم

ترين رضايت يا خشنودي شغلي نيز يكي از مهم). 2007، فيورنتو، بزمن، يانگ و موريس(
رود، چرا كه شمار ميههاي موجود جهت برانگيختن كاركنان براي مفيد بودن در شغل بسنجش

دست هتحقيقات مختلف بين خشنودي شغلي، عملكرد شغلي، غيبت و تاخير روابط معنادار ب
  ).2008، 1اسكالي، تئودسيو و واسيليو(اند آورده

  
  
  
  
    
  
   

 
  
  

  ل پنجم نگرش كلي به شغل مد.5 شكل
  

رفتارهاي فرانقشي و در اين مدل . باشد پنجم ميتلفيق مدل سوم و) 6شكل (مدل ششم      
تعهد و سه مولفه آن . عملكرد با ميانجيگري اثربخشي فردي با خشنودي شغلي ارتباط دارند

 پنجمدر اين مدل نيز مانند مدل . كنندبيني ميرا پيشتاخير، غيبت و تمايل به ترك خدمت 
   .تمايز وجود داردخشنودي شغلي و تعهد سازماني بين 

  
                                                            

1. Skalli, Theodossiou & Vasileiou 

 خشنودي شغلي

 تمايل به ترك خدمت

 عملكرد

 تاخير

غيبت 

 خشنودي شغلي

 پيوستگيتعهد 
 تعهد سازماني

 سازي تعهد همانند

 رفتار اجتنابي
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  مدل ششم نگرش كلي به شغل .6شكل 
  

   پژوهشروش
روش پژوهش حاضر، فراتحليلي است كه از : جامعه آماري، نمونه و روش اجراي پژوهش     

تعهد سازماني با تاخير، غيبت شغلي، عملكرد، رفتار مدني سازماني و طريق آن براي رابطه بين 
اي و  با ابعاد تعهد همانندسازي شده، تعهد پيوستگي، تعهد مبادلهرك خدمتتمايل به ت

  .  شركت پالايش و پخش اندازه اثر محاسبه شده است13خشنودي شغلي در 
. انداند تشكيل داده نفر گروه نمونه بوده3523 مطالعه كه شامل 13حاضر را مطالعه نمونه      

ل همگي از ابزارهاي مشابه و متغيرهاي مشابه استفاده مطالعات استفاده شده در اين فراتحلي
اند و در شهرهاي مختلف ايران از جمله تهران، شيراز، اصفهان، آبادان، اراك، تبريز و چند نموده

) پالايشگاه اصفهان( نفر 446تا ) لاوان(  نفر106 نمونه مطالعات بين .اندبه اجرا درآمدهشهر ديگر 
حجم . اي بوده استصورت تصادفي طبقههها بگيري در همه شركتنهروش نمو. متغير بوده است

، در پالايشگاه 284 در پالايشگاه تهران ،358 ، در ستاد مركزي265  در خطوط لولهنمونه 
، 317، در پالايشگاه بندرعباس 196، در پالايشگاه شيراز 377، در پالايشگاه آبادان 446اصفهان 

، در پالايشگاه 265، در پالايشگاه اراك 178 شاهپالايشگاه كرمان، در 106در پالايشگاه لاوان 
 نمونه 5نمونه پاياني،  . نفر بوده است309 و در پخش تهران 268، در مهندسي 154تبريز 

الگوي كار و تعهد و   شركت با بيشترين پراكندگي، از نظر 5مستقل بوده كه طيف آن مربوط به 
طوط لوله، ستاد مركزي، پالايشگاه اصفهان، پالايشگاه  نمونه، خ5اين (خشنودي بوده است 

  ).   بندرعباس و پالايشگاه شيراز بوده است
  

 رفتارهاي فرانقشي

 تمايل به ترك خدمت

 عملكرد

 تاخير

 غيبت شغلي

 خشنودي شغلي

 مبادله ايتعهد 

 تعهد سازماني
 تعهد پيوستگي

 تعهد همانند سازي  اثربخشي فردي
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  ابزار سنجش
در مطالعات فراتحليل حاضر پرسشنامه نه سوالي بالفور و وكسلر : پرسشنامه تعهد سازماني

است استفاده ) قممخالفم تا كاملاً موافكاملاً (اي ج درجهنكه داراي مقياس پاسخگويي پ) 1996(
اي و تعهد هر سه سوال اين پرسشنامه به يكي از ابعاد تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله. شد

در ايران اين پرسشنامه از لحاظ شواهد روايي و پايايي مورد مطالعه قرار . پيوستگي اختصاص دارد
شواهد پايايي ). 1385؛ گل پرور و عريضي، 1386عريضي، علي محمدي و گل پرور، (گرفته است 

من :  يك نمونه سوال آن عبارت است از. است1حاضر به شرح جدول ه اين پرسشنامه در مطالع
  . كنمكنم، احساس غرور ميكه در شركت پالايش نفت كار مياز اين

س اورايلي و چاتمن ا سوال است كه از مقي3اين مقياس شامل : مقياس رفتارهاي فرانقشي
-براي موفقيت شركت بيش از آن: سوال آن عبارت است ازيك نمونه . ستگرفته شده ا) 1986(

  . كنمرود تلاش ميچه معمولاً از كاركنان انتظار مي
 -1: اين سه سوال عبارت بود از.  سه سوال مورد سنجش قرار گرفتاب: مقياس اثربخشي فردي

ازمان داراي تاثير  عملكرد فردي من در س-2من در عملكرد سازمان خود نقش باارزشي دارم 
كه در سازمان حضور نداشته باشم كارهاي مرتبط با من در  در صورتي-3قابل توجهي است 

براي ضريب روايي، ). شودگذاري ميبرعكس نمره (رودسازمان به روال خود بدون تغيير پيش مي
يب روايي عنوان ضرسنجيد اضافه و رابطه آن با مقياس بهيك سوال كه روح كلي مقياس را مي

  . دست آمده ب62/0برابر 
 ناخشنودي -1 :با شش سوال مورد سنجش قرار گرفت كه عبارت بود از: مقياس رفتار اجتنابي

 اگر سازمان به تعهدات خود در مقابل من -2. دهمرا با تاخير در كار يا غيبت شغلي نشان مي
-ناسب را موردنظر قرار ميعمل نكند در آن صورت تمايل به ترك خدمت در صورت يافتن كار م

 اگر سازمان در مقابل تعهد من به خود از من حمايت نكند به فكر جدايي از سازمان -3دهم 
نظر من رفتارهايي از قبيل غيبت شغلي يا تاخير بر سر كار هنگامي كه سازمان به  به-4افتم مي

غيبت ( رفتار اجتنابي -5اشد يد بتواند در تغيير رفتار سازمان مفكند ميكاركنان خود توجه نمي
 به -6كاملاً به رفتار سازمان بستگي دارد ) شغلي، تمايل به ترك خدمت و تاخير در محيط كار

.  كاركنان در ناديده گرفتن سازمان استكننده رفتار متقابلنظر من عدم توجه به سازمان توجيه
به مقياس افزوده شد و ضرايب روايي برابر يك سوال كه روح كلي مقياس در آن مندرج بود 

  . دست آمده ب67/0
مقياس نخست عبارت از چهار سوالي : س تمايل به ترك خدمت، غيبت شغلي و تاخيرايمق

ميانگين ضريب . كار رفته استهب) 1380(هاي متعدد و از جمله عريضي است كه در پژوهش
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 نفري در هريك از مطالعات بين 40مونه مستقل  و پايايي بازآزمايي آن بر روي ن82/0پايايي آن 
صورت غيبت بر حسب طول زمان، غيبت بهغيبت شغلي به سه صورت .  بوده است94/0 تا 69/0

قابل ) 1380عريضي، (بسامدي و غيبت شغلي وابسته به تعطيلات در دو بعد مجاز و غيرمجاز 
 هجا كاز آن. ر رفته استكاصورت بسامدي غيرمجاز بهسنجش است كه در پژوهش حاضر به

) دليل اثرات جانبيهب(هاي آرشيوي است ميانگين و انحراف معيار آن داده ،غيبت شغلي و تاخير
از (ها ارائه آن مبتني بر شيوع رفتارهاي اجتنابي زيرا در برخي از پژوهش. گزارش نشده است

  .استشده ) جمله حق دادن به انجام آن تا سطح ميانگين جامعه
 ،براي سنجش عملكرد شغلي از مقياس عملكرد كاركنان بيرن، استونر: س عملكرد شغليمقيا

 سوال بوده كه پايايي آن 10 اين مقياس داراي .استفاده شد) 2005 (1تامپسون و هوچوارتر
در پژوهش حاضر پايايي آن .  گزارش شده است89/0برابر ) 1389(توسط براتي، عريضي و نوري 

  . آمده استدست ه ب79/0برابر 
  

   شواهد پايايي مربوط به ابزارهاي مورد استفاده در سنجش متغيرهاي فراتحليل حاضر.1جدول 

انحراف   ميانگين  متغيرها  رديف
  معيار

پايايي 
  ميانگين

خطاي معيار 
  گيرياندازه

پايايي 
  بازآزمايي

  65/0  74/0  72/0  18/2  28/9  تعهد همانند سازي شده  1
  67/0  79/0  77/0  24/2  46/9  تعهد مبادله اي  2
  71/0  83/0  81/0  19/2  32/7  تعهد پيوستگي  3
  69/0  87/0  89/0  33/5  06/26  تعهد سازماني كلي  4
  65/0  82/0  74/0  94/1  82/10  رفتار فرانقشي  5
  81/0  81/0  89/0  24/7  15/34  عملكرد  6
  67/0  80/0  77/0  47/3  31/16  رفتار اجتنابي  7
  62/0  77/0  73/0  29/2  62/8  اثربخشي فردي  8
  -  -  82/0  95/0  65/1  تمايل به ترك خدمت  9

  
اعداد در ستون دوم نمونه ). 1n=13(ها بوده است اعداد در ستون اول و دوم ميانگين همه شركت

  ).1n=5(دست آمده است هها ب شركتي بوده كه پايايي از آن5ميانگين در 
) 1384نقل از فراهاني و عريضي، ( 2ميتبراي انجام فراتحليل حاضر از رويكرد هانتر و اش    

در اين روش براي روابط متغيرها، ميانگين اندازه اثر، خطاي استاندارد اندازه . استفاده شده است

                                                            
1 - Byrne, Stone, Thompson & Hochwarter  
2 - Hunter, & Schmitt 
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پس از محاسبه ميانگين اندازه اثرها، اين ميانگين . شوداثر و انحراف معيار اندازه اثر محاسبه مي
  . گيرند قرار ميداري مورد بررسي از لحاظ معناZبا آماره 

  
   نتايج فراتحليل تاثير تعهد بر تاخير، غيبت شغلي، عملكرد، رفتار مدني سازماني و تمايل به ترك خدمت.2جدول 

  متغيرها  
تعداد 
نمونه 
  كل

قدر 
  مطلق

انحراف معيار 
  اندازه اثر

خطاي استاندارد 
  اندازه اثر

مقدار 
Z 

  24/7  06/0  12/0  41/0  تاخير
  32/10  05/0  26/0  59/0  غيبت شغلي
  48/6  03/0  12/0  20/0  رفتار فرانقشي

تعهد 
سازماني 

  كلي
  تمايل به ترك خدمت

  
3523  

38/0  14/0  07/0  31/7  
  37/6  04/0  13/0  22/0  تاخير

  67/5  03/0  29/0  36/0  غيبت شغلي
  14/8  03/0  11/0  21/0  رفتار فرانقشي

تعهد 
همانند 
سازي 
  دمتتمايل به ترك خ  شده

  
3523  

33/0  17/0  09/0  76/8  
  69/5  03/0  11/0  18/0  تاخير

  32/9  06/0  23/0  41/0  غيبت شغلي
  42/8  03/0  11/0  21/0  رفتار فرانقشي

تعهد 
مبادله 

  اي
  تمايل به ترك خدمت

  
3523  

26/0  16/0  05/0  11/7  
  25/6  04/0  12/0  21/0  تاخير

  33/6  04/0  32/0  41/0  غيبت شغلي
  26/8  07/0  18/0  24/0  تمايل به ترك خدمت

تعهد 
  پيوستگي

  رفتار فرانقشي

  
3523  

09/0  07/0  17/0  31/5  
  32/14  09/0  31/0  63/0  اثربخشي فردي

  26/2  03/0  14/0  17/0  تاخير
  48/1  02/0  11/0  14/0  غيبت شغلي

  65/1  02/0  16/0  13/0  تمايل به ترك خدمت
  69/11  06/0  28/0  49/0  قشيرفتار فران

خشنودي 
  شغلي

  عملكرد

  
  

3523  
  
  

57/0  28/0  07/0  11/13  
 

 نتايج فراتحليل تاثير تعهد بر تاخير، غيبت شغلي، عملكرد، رفتار مدني سازماني و تمايل 2جدول 
  . دهد شركت پالايش و پخش نشان مي15به ترك خدمت را در 
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  پخش شركت پالايش و 13 نتايج تحليل عاملي تائيدي در .3جدول 
 ).ضرايب با توجه به فرمول هانتر و اشميت در فراتحليل به صورت وزني محاسبه شده است(

   تائيدي شاخص             
  X2/df  CFI AGFI IFI  NNFI PSI RMSEA RMR  مدل

  11/0  12/0  77/0  75/0  79/0  78/0  76/0  94/5  مدل اول
  09/0  11/0  81/0  78/0  77/0  81/0  79/0  98/4  مدل دوم
  11/0  10/0  74/0  76/0  78/0  77/0  75/0  27/5  وممدل س

  08/0  11/0  79/0  77/0  81/0  82/0  81/0  67/4  مدل چهارم
  07/0  09/0  84/0  83/0  86/0  87/0  85/0  45/4  مدل پنجم
  04/0  06/0  88/0  90/0  92/0  91/0  89/0  21/3  مدل ششم

  
-به. ها برازش بهتري دارداده، مدل ششم با د3 جدول ردست آمده دههاي با توجه به يافته     ب

عبارت ديگر خشنودي شغلي بيشتر با رفتارهاي فرانقشي و عملكرد و تعهد سازماني بر تاخير، 
علاوه بر آن مدل پنجم نيز پس از مدل ششم، . غيبت شغلي و تمايل به ترك خدمت رابطه دارد

 =X2/df)24/1(  ششمتفاوت مدل پنجم و با اين حال. ها را داراستبيشترين برازش با داده
براي بررسي نقش ميانجي در . هاستدار است و مدل ششم بهترين مدل برازش يافته با دادهمعني

كمك بوت استراپ از ها از نو در تحليل ميانجي گنجانيده شده و بهقالب مدل ششم همه داده
  . آمده است4نتايج در جدول . مسير غيرمستقيم بررسي شد

  
  ل ميانجي به كمك بوت استراپ نتايج تحلي.4 جدول

  95/0سطح اطمينان 
يف

رد
  

خطاي   سوگيري  بوت  مقدار  مسيرها
كرانه   استاندارد

  پائين
كرانه 
  بالا

رفتارهاي  اثربخشي خشنودي   1
  25/0  13/0  03/0  0016/0  19/0  20/0  فرانقشي

  31/0  14/0  04/0  0011/0  23/0  22/0  عملكرد اثربخشي خشنودي   2
  -01/0  03/0  01/0  -0007/0  01/0  07/0  تاخير تعهد يخشنود  3
  -02/0  10/0  03/0  -0009/0  04/0  03/0  غيبت شغلي تعهد خشنودي   4

تمايل به ترك  تعهد خشنودي  5
  -01/0  -22/0  05/0  -0014/0  -11/0  26/0  خدمت

      
و رفتارهاي شود اثربخشي فردي ميانجي رابطه بين خشنودي طور كه در مدل ديده ميهمان 

دهد خشنودي شغلي از طريق باشد كه نشان ميچنين بين خشنودي و عملكرد ميفرانقشي و هم
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تواند سبب شود كاركنان رفتارهاي فرانقشي داشته و عملكرد بالاتري از خود خوداثربخشي مي
  . چنين تعهد بين خشنودي و تمايل به ترك خدمت ميانجي استهم. ظاهر كنند

  
  گيريبحث و نتيجه

هاي شغلي بر عملكرد گرايشي و اجتنابي  مدل تاثير نگرش6در اين پژوهش فراتحليل      
-همان .هاي نفتي ايران مورد مقايسه قرار گرفت شركت پالايش و پخش فرآورده13كاركنان در 

، تعهد )59/0(  كلي نشان داده شده است قدر مطلق اندازه اثر تعهد سازماني2طور كه در جدول 
 غيبت شغلي از با) 41/0(و تعهد پيوستگي ) 41/0(اي ، تعهد مبادله)36/0(نندسازي شده هما

- بيشتر مي يعني از تاخير، رفتار فرانقشي و تمايل به ترك خدمتساير متغيرهاي مورد مطالعه
و نيز با عملكرد ) 63/0(دي رچنين قدر مطلق اندازه اثر خشنودي شغلي با اثربخشي فهم. باشد

 ، تمايل به ترك خدمت)14/0( غيبت شغلي ،)17/0 (از ساير متغيرها يعني از تاخير) 57/0(
دست آمده در اين فراتحليل با نتايج ه نتايج ب.باشدبيشتر مي) 49/0(و رفتار فرانقشي ) 13/0(

  .باشدهمسو مي) 1389(پژوهش گرجي، صيامي و شاماني 
 و برت .برخوردارند بهتري عملكرد از بالاتر سازماني تعهد با افرادي كه شد مشخص واقع در    

 سازماني تعهد بين رابطه درباره خود مطالعات در) 1994(و لاوسون  انگل و )1995( همكارانش
 مطالعه در. كردند تائيد را رابطه اين وجود بازاريابي، و توليدي شركت يك در كاركنان عملكرد و

 تائيد مورد كاركنان عملكرد و سازماني تعهد بين مستقيم رابطه نيز، زادهحسين و پورالهسيف
 و سازماني تعهد بين كه داد نشان چنينهم )1383 (زادهحسين). 1385 پور،الهسيف (قرار گرفت

 ميزان هرچه كه معنا بدين. دارد وجود معكوس كاركنان رابطه تاخير و غيبت و خدمت ترك
نتايج . يابد ميكاهش نيز كاركنان تاخير و غيبت و خدمت ترك ميزان شود بيشتر سازماني تعهد

تواند به خشنودي وقتي مي. هاستمي براي سازمانهتحليل ميانجي داراي كاربردهاي بسيار م
عبارت به. رفتارهاي فرانقشي و عملكرد تبديل شود كه اثربخشي كاركنان در حد بالايي باشد

ها بايد در بالا بنابراين سازمان. يردگديگر رابطه اين متغيرها از طريق خود اثربخشي شكل مي
رسد كه احساس مشاركت كاركنان نظر ميبه. بردن حس خوداثربخشي كاركنان خود كوشا باشند

شوند كه صداي آنان شنيده ها را اعتلا بخشد چون متوجه مي حس خوداثربخشي آندتوانمي
ل به ترك خدمت را كاهش در مورد رفتارهاي اجتنابي، خشنودي شغلي هنگامي تماي. شده است

ها بايد تعهد سازماني انمبنابراين ساز. دهد كه كاركنان تعهد سازماني بالايي داشته باشندمي
-اي دوطرفه است و پيمان روانجا كه تعهد سازماني واسطهاز آن. كاركنان خود را افزايش دهند

د داشته و سرمايه اجتماعي و ها نيز بايد حمايت از كاركنان خوآيد سازمانحساب ميشناختي به
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  . را افزايش دهند) و سازمان(اعتماد كاركنان به سرپرست 
. افزايدهاي موجود بعد مهم اثربخشي فردي را مياز نظر بنيادي اين پژوهش به دامنه تحليل    
طور كه در واقع همان. هايي كه بدون اين متغير درنظر گرفته شدند برازش كمتري داشتندمدل
نشان داده است احساس خود تعييني و عليت فردي در عملكرد ) 1968 (مزها پيش دوشارسال

 سافراد بايد نخست از شرايط محيطي رضايت داشته و سپس احسا. عهده داردفرد نقشي مهم به
عهده داشته و بر آن تاثير بگذارند و اين با نتايج توانند در محيط خود نقشي فعال بهكنند كه مي

هاي عمده پژوهش از مزيت. نيز هماهنگ است) 1999(ريان  واستنر حليل دسي و ككلي فرات
-يافتهحاضر حجم نمونه گسترده و نيز مناطق جغرافيايي مختلف آن بوده است كه حداقل تعميم

يك محدوديت اين . كندهاي نفتي را تضمين ميها در سطح شركت ملي پالايش و پخش فرآورده
رك است زيرا همه ابزارهاي پژوهش توسط يك فرد پاسخ داده شده و پژوهش واريانس متد مشت

گرفت ها از طريق پرسش از سرپرست بلافصل يا افراد ديگر نيز صورت مياگر سه سوسازي داده
حجم از طريق تقسيم (توان از طريق اعتباريابي متقاطع مي. شدتا حدي اين نقيصه برطرف مي
  .نيز بر اين محدوديت غلبه كرد)  ضرايب مسير يكي در ديگرينمونه وسيع به دو نمونه و كاربرد

محدوديت ديگر پژوهش مربوط به نمونه و ديگري مربوط به سنجش عملكرد است كه امكان      
جا كه نمونه از آن. ها وجود نداشته است و تعميم نتايج بايد با احتياط صورت گيردكنترل آن

دليل عدم همكاري، همه نمونه هبود، در برخي از موارد بتصادفي انتخاب شده شامل همه شهرها 
 غيبت شغلي غيرمجاز دو نكته وجود عملكرد و ها بخصوص ابزار در مورد ابزار. حاصل نشده است

 كه در صورت ارزيابي ضعيف، نخست سنجش عملكرد كه سرپرستان هميشه نگران هستند: دارد
دامنه كم بين حداكثر و (گردد و بنابراين اثر سقف ها با دشواري روبرو ادامه همكاري زيردست آن

شود كه در اين پژوهش با استفاده نكردن ديده مي) حداقل دامنه نمره و نزديك به نمره حداكثر
. تا حدي بر اين مانع غلبه شده است) كه اثر سقف در آن بيشتر است(از ابزار عملكرد سازماني 

ر آلودگي از ناحيه غيبت شغلي مجاز است زيرا دوم غيبت غيرمجاز كه همواره در معرض خط
. غيبت شغلي خود را مجاز نشان دهند) هاي حاصل شدهمثلاً با ارائه گواهي(كاركنان تمايل دارند 

ها بيش از اين وجود ندارد با اين حال اين موانع تحت كنترل پژوهشگر نبوده و امكان غلبه بر آن
هايي از اين دست و حاصل شدن نتايج و تكرار پژوهشاما در تعميم نتايج بايد احتياط نمود 

  .تعميم مساعدت كندتواند در زمينه مشابه مي
و آقاي حسيني ) مدير محترم اداري و آموزش شركت پالايش و پخش(از جناب آقاي قرباني      
 در اجراي پژوهش) هاي نفتي ايرانمسئول محترم روابط كار شركت پالايش و پخش فرآورده(نيا 

  . شودتشكر و قدرداني مي
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