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 لهأمس و بیان مقدمه

نظران‌و‌متفکران‌مسائ ‌تربيتي‌اعتشاد‌دارند‌بتين‌‌‌بيشتر‌صاحب

تمتتام‌نيروهتتاي‌ایتتربخش‌يتت ‌ستتازمان‌آموزشتتي،‌معلمتتان،‌‌‌

هرچته‌ايتن‌‌‌.‌اند‌ترين‌عام ‌مؤیر‌در‌جريان‌تعليم‌و‌تربيت‌مهم

احتمال‌موفشيتت،‌‌سرمايه‌كيفيت‌مطلو ‌و‌بهتري‌داشته‌باشد،‌

،‌زاده‌مللاميركمتالي‌و‌‌)بشا‌و‌ارتشاي‌ستازمان‌بيشتتر‌خواهتد‌شتد‌‌‌‌‌

8738‌:803.) 

كاركنتان‌‌‌كتردن‌‌سازمان‌براي‌آموزش،‌تربيتت‌و‌آمتاده‌‌‌هر

هاي‌بستياري‌‌‌هزينه‌و‌كارآيي‌مطلو ،‌دهي‌بهره‌مرحلۀخود‌تا‌

هتا‌‌‌ارزش،‌مهارتبادادن‌نيروهاي‌‌كند‌و‌با‌ازدست‌را‌صرف‌مي

ها‌تلاش‌به‌دستت‌‌‌كه‌طي‌سال‌دهد‌از‌دست‌مي‌راو‌تجربياتي‌

رفتتاري‌استت‌‌‌‌8قلدري‌(.Hom & Griffeth, 1995: 47)است‌‌وردهآ

ي ‌طترف‌بتا‌اعمتال‌قتدرت‌‌‌‌‌ كه‌طي‌آن‌در‌ي ‌ارتباط‌دوطرفه،

 ستعي‌در‌ترستاندن،‌‌ ليركلامي‌همتراه‌بتا‌پرخاشتگري،‌‌‌‌كلامي‌و

ليرمحستوس‌از‌‌ يتابي‌بته‌منتافع‌محستوس‌و‌‌‌‌‌كردن‌و‌دست‌مطيع

طتي‌يت ‌‌‌در‌محت ‌كتار‌ختود‌‌‌‌‌،ي ‌كارمند‌و‌كند‌ديگر‌ميطرف‌

ماننتد‌‌‌؛گيترد‌‌متي‌‌رواني‌قرارۀ‌استفاد‌معرض‌سوء‌طولاني‌در‌ۀدور

‌دادن‌قتدرت‌دفتاا‌ازختود‌در‌‌‌‌ازدستت‌ ود‌ازحت‌‌تحشير‌بيش نشد‌و

بتر‌‌ فشتار‌روانتي‌‌ اصتلي‌ منبتع‌‌(.8737،‌گرامتي‌نتادي‌و‌‌)‌قلدري‌برابر

 جستمي‌ شناختي،پيامدهاي‌ كار‌است‌كه كاركنان‌قلدري‌در‌مح 

كتار‌هتم‌ستبب‌‌‌‌ در‌محتيط‌ فشتار‌روانتي‌‌.‌دارد نتاگواري‌ رواني و

 Ganster)شتود‌‌‌متي‌ فردي‌و‌سازماني پرهزينۀ و آور‌زيان مشکلات

& Rosen, 2013 in: Keashly & Neuman, 2010: 51)ستبب‌ و‌هتم‌‌ 

مرخصتي‌‌ شود‌كه‌خود‌سبب‌مي جسمي و رواني سلامت كاهش

  شتتود‌كتتار‌متتي‌ در‌محتت  حضتتورنيافتن و استتتعلاجي

(& Neuman, 2010: 51‌(Keashly.‌

تمايتت ‌بتته‌تتترک‌ختتدمت،‌تتتابعي‌از‌مطلوبيتتت‌و‌ستتهولت‌‌‌

هماننتد‌‌)در‌مجموا‌عوام ‌فردي‌.‌شده‌از‌ترک‌سازمان‌است‌درک

،‌(رابطۀ‌منفي‌سن‌و‌استخدام‌رسمي‌بتا‌تمايت ‌بته‌تترک‌ختدمت‌‌‌‌‌

ماننتد‌‌) سازماني‌و‌برون(‌مانند‌شرايط‌شغلي)سازماني‌‌عوام ‌درون

كنندۀ‌احتمال‌ترک‌خدمت‌فردي‌كاركنتان‌‌‌تعيين(‌شرايط‌اقتصادي

                                                      
1
 Bulling 

آگاهي‌از‌اين‌موضتوا‌كته‌چته‌عتواملي‌ستبب‌‌‌‌‌‌‌.روند‌به‌شمار‌مي

شوند‌ي ‌كارمنتد‌تصتميم‌بته‌جتدايي‌از‌ستازمان‌بگيترد،‌در‌‌‌‌‌‌‌‌مي

قصتد‌‌.‌توانايي‌سازمان‌براي‌حفظ‌كارمنتدان‌بستيار‌حيتاتي‌استت‌‌‌‌

براي‌تترک‌ستازمان‌و‌‌‌منزلۀ‌مي ‌و‌اشتياقي‌آگاهانه‌‌ترک‌خدمت‌به

شتود‌كته‌الزامتاب‌ستبب‌استتعفا‌و‌تترک‌واقعتي‌‌‌‌‌‌‌‌‌استعفا‌تعريف‌مي

اي‌‌شود؛‌بلکه‌بته‌احتمتال‌تترک‌رابطته‌بتا‌ستازمان‌در‌آينتده‌‌‌‌‌‌‌‌نمي

‌(.Huang et al., 2008: 198)نزدي ‌اشاره‌دارد‌

دادن‌بته‌‌‌،‌مي ‌ارادي‌افتراد‌بتراي‌پايتان‌‌‌0يت‌ترک‌خدمتن

ين‌نيتت‌ممکتن‌استت‌‌‌‌آنکه‌ا‌با‌.ي ‌سازمان‌استبا‌همکاري‌

هتايي‌‌‌در‌قالتب‌‌را‌امکان‌دارد‌تثیير‌ختود‌‌گاه‌عملي‌نشود،‌هيچ

‌.مانند‌اينها‌نشان‌دهتد‌‌كاري‌و‌خرا ‌،كاري‌اهمال‌چون‌ليبت،

حالتتت‌جتتدايي‌‌‌بيگتتانگي‌شتتغلي‌عبتتارت‌استتت‌از‌‌‌دازخو

ختتود‌و‌ارتباطتتات‌‌از‌تصتتوير‌فتتردشتتام ‌شتتناختي‌كتته‌‌روان

‌استت‌‌محيط‌كتار‌از‌رون‌يب‌هم‌در‌درون‌و‌هم‌در‌اش‌اجتماعي

تتوان‌‌‌متي‌‌ازخودبيگانگي‌شغلي‌را‌.(‌8730‌:17همکاران،‌شرفي‌و)

ماهيتت‌نشتش‌شتغلي‌و‌ماهيتت‌انستاني‌‌‌‌‌‌‌بينماحص ‌مغايرت‌

‌.(Banai & Weisberg, 2003: 362)دانست‌

كننتد‌بتا‌‌‌‌يتجربته‌مت‌‌‌را‌يشغل‌يگانگيكه‌ازخودب‌ياشخاص

مشک ‌دارنتد‌و‌‌‌شيخو‌شتنيخو‌يافراد‌خانواده،‌جامعه‌و‌حت

كه‌‌يافراد‌يو‌برا‌شود‌يم‌ديآنان‌تهد‌يو‌روان‌يسلامت‌جسم

‌هبت‌‌يمشکلات‌اند‌كه‌به‌آن‌مرتبط‌يو‌سازمان‌اند‌با‌آنها‌در‌تعام 

‌يسازمان‌را‌با‌كند‌يور‌بهره‌يسو‌هو‌حركت‌ب‌آورند‌يموجود‌

‌(.Hirschfeld & Field, 2000: 792)‌دنكن‌يرو‌م‌هو‌گاه‌توقف‌روب

‌كننتده‌در‌‌‌گيرانه‌يا‌خنثي‌تواند‌نشش‌پيش‌مواردي‌كه‌مي‌يکي‌از

قبال‌ایرات‌منفتي‌ازخودبيگتانگي‌شتغلي‌و‌قلتدري‌ستازماني‌‌‌‌‌‌

 ستازماني‌ حمايت ؛‌درواقع،داشته‌باشد‌حمايت‌سازماني‌است

 بين كند‌كه‌را‌منعکس‌مي اجتماعي تبادلات شده،‌كيفيت‌ادراک

 ;Eisenberger, et al., 2001) افتتد‌‌متي‌ اتفتا ‌ كارفرمتا‌ و كارمند

Casper et al., 2011: 642‌.)سازماني،‌عبتارت‌ از‌حمايت ادراک 

 او‌را‌ارج سازمان،‌زحمات بر‌اينکه مبني فرد از‌باور‌كلي است

 ,Rhoades)است‌ قائ  او‌اهميت و‌رفاه سعادت نهد‌و‌براي‌مي

                                                      
2 Intention to leave work 



 

 

‌873 اجباري‌شهروندي‌خدمت‌و‌نشش‌ميانجي‌رفتار‌ترک‌نيت‌با‌سازماني‌حمايت‌شغلي،‌ازخودبيگانگي‌كار،‌محيط‌در‌قلدري‌از‌ادراک‌بين‌رابطۀ

 

et al., 2001: 828‌.)ختود‌‌ اجتمتاعي‌ ماهيتت‌ دليت ‌‌بته‌ كاركنتان‌

 ستازمان،‌رفتارهتاي‌‌ هتاي‌‌حمايتت‌ در‌قبتال‌ دارنتد‌ تمايت ‌

 رفتتار‌شتهروندي‌‌.‌دهنتد‌ از‌ختود‌نشتان‌‌ سازماني شهروندي

مستتشيم‌‌ طتور‌‌كته‌بته‌‌ است داوطلبانه و فردي رفتاري سازماني،

 نشتده‌ طراحتي‌ در‌سازمان پاداش رسمي هاي‌وسيلۀ‌سيستم‌به

 عملکرد‌8كارآيي و ایربخشي سبب‌ارتشاي با‌وجود‌اين است؛

 ,Appelbaum et al., 2004: 15; Cohen & Kol)شتود‌‌‌مي سازمان

رفتار‌شهروندي‌اجبتاري‌رفتتاري‌فترانشش‌استت‌كته‌‌‌‌‌‌(.‌2004

شان‌در‌پاسخ‌به‌فشارهاي‌بيرونتي‌‌‌كاركنان‌برخلاف‌مي ‌باطني

دهنتد‌‌‌گرانۀ‌برخي‌سرپرستان‌نشان‌مي‌استفاده‌مانند‌نظارت‌سوء

.‌و‌ممکتتن‌استتت‌در‌درازمتتدت‌بتتراي‌ستتازمان‌مختتر ‌باشتتد

حيۀ‌كاركنان‌و‌درپي‌آن‌عملکرد‌ستازمان‌را‌پتايين‌‌‌همچنين‌رو

كورشتي‌و‌همکتاران‌‌‌‌ايمران‌(.‌Vigoda-Gadot, 2006: 79)بياورد‌

نيتت‌تترک‌‌‌‌شتده‌و‌‌ادراک‌سازماني‌حمايت‌رابطۀ‌بين‌(2013)

دادند‌حمايت‌‌نشان‌مطالعه‌اين‌نتاي ‌.خدمت‌را‌بررسي‌كردند

كاركنان‌راضتي‌‌به‌حفظ‌‌طور‌ليرمستشيم‌شده‌به‌سازماني‌ادراک

استچلکوي ‌و‌‌‌‌وان‌.كند‌مي‌و‌با‌تعهد‌عاطفي‌در‌سازمان‌كم 

‌ستتازماني‌كننتتدگي‌حمايتتت‌تعتتدي ‌نشتتش(‌2011)‌0همکتتاران

‌تترک‌‌نيتت‌‌و‌كتار‌‌در‌محت ‌‌قلتدري‌‌بين‌در‌رابطۀ‌شده‌ادراک

جنوبي‌را‌بررسي‌كردند‌و‌بته‌ايتن‌نتيجته‌‌‌‌‌در‌آفريشاي‌خدمت

‌توستط‌‌از‌قلدريتر‌‌راي ‌مافو ‌توسط‌دست‌يافتند‌كه‌قلدري

دهنتد‌‌‌همچنين‌نتاي ‌پژوهش‌آنهتا‌نشتان‌متي‌‌‌‌.است‌همکاران

‌ختدمت‌‌تترک‌‌نيتت‌‌كار‌و‌در‌مح ‌قلدري‌بين‌مثبت‌اي‌رابطه

رابطتۀ‌بتين‌قلتدري‌در‌‌‌‌(‌2012)‌7اوست ‌و‌آيتدين‌‌‌.وجود‌دارد

‌محيط‌كار‌و‌نيت‌ترک‌ختدمت‌را‌بررستي‌كردنتد‌كته‌نتتاي ‌‌‌‌‌

‌هتتاي‌داده‌شتتده‌برمبنتتاي‌تعتتدي ‌رگرستتيون‌وتحليتت ‌تجزيتته

‌بين‌قلدري‌در‌محيط‌كار‌كارمند،‌رابطۀ‌722از‌‌شده‌آوري‌‌جمع

 تتثیير‌معنتادار‌حمايتت‌‌‌.‌ترک‌خدمت‌را‌نشتان‌دادنتد‌‌‌نيت‌و

 كاركنتان‌ سازماني شهروندي بر‌رفتارهاي شده‌ادراک سازماني

                                                      
1 Efficiency 
2 Van Schalkwyk et al. 
3 …c el & Ayd�n 

،‌4‌،2012هستيه‌ و چيانت ‌ نيز‌ازجمله هاي‌ديگري‌در‌پژوهش

‌،3تتانووا‌ و و‌نتديري‌‌ 7،2010لاماسترو ،1‌،2011وون  و وان 

‌.است رسيده ایبات به‌2010

رفتار‌شهروندي‌سازماني،‌»در‌پژوهش‌(‌2014)‌1لاي‌پولچه

بته‌ايتن‌نتيجته‌‌‌‌«‌سازماني،‌رضايت‌كاري‌و‌شخصيت‌كاركنتان‌

تماي ‌دارنتد‌بيشتتر‌‌‌‌اند،‌كار‌خود‌راضي‌افرادي‌كه‌از‌رسيد‌كه

زهتتو‌و‌.‌را‌در‌پتتيش‌بگيرنتتد‌ستتازماني‌شتتهروندي‌رفتارهتتاي

رفتتار‌‌‌و‌اجبتاري‌‌رفتار‌شهروندي»در‌مشالۀ‌(‌2014)‌3همکاران

‌زمينۀ‌رواني‌سازوكار«‌سازماني‌شهروندي رفتتار‌‌‌بين‌رابطۀ‌در

ستتازماني‌را‌بررستتي‌‌رفتتتار‌شتتهروندي‌اجبتتاري‌و‌شتتهروندي

‌اجباري‌دادند‌رفتار‌شهروندي‌نشان‌نتاي ‌پژوهش‌آنها.‌كردند

مان‌دارد‌و‌بتراي‌ستاز‌‌‌ستازماني‌‌بر‌رفتار‌شهروندي‌تثیير‌منفي

‌.مضر‌است

داد‌ نشتتتان(‌2015)‌82تتتتامرز‌و‌همکتتتاران پتتتژوهش

و‌ كاركنان تلاش تثیيري‌مستشيم‌بر‌ميزان شغلي ازخودبيگانگي

‌.دارد در‌سازمان آنان ماندن مي ‌به

خود‌كه‌دربارۀ‌ در‌پژوهش‌(2006)‌88ماكانجي‌و‌همکاران

 و ستازماني‌ با‌تعهد شده‌ادراک سازماني حمايت بررسي‌رابطۀ

 ختدمت‌بتود،‌دريافتنتد‌بتين‌حمايتت‌ستازماني‌‌‌‌‌‌ترک‌ به مي 

‌.دارد منفي‌وجود رابطۀ شغ  ترک تماي ‌به شده‌و‌ادراک

نيز‌در‌بررسي‌رابطتۀ‌رفتارهتاي‌‌‌‌(2015)‌80ايلديز‌و‌آلپکان

انحرافي‌در‌محيط‌كار‌و‌نشش‌ازخودبيگتانگي‌شتغلي‌بته‌ايتن‌‌‌‌‌

بيگانگي‌شغلي‌سبب‌رابطۀ‌منفي‌بتين‌فترد‌و‌‌‌يافته‌رسيدند‌كه‌

‌.شود‌رفتارهاي‌انحرافي‌در‌مح ‌كار‌ميو‌ سازمان

در‌فراتحليتت ‌ارزيتتابي‌‌(2015)‌87كارتستتيس‌و‌همکتتاران

نظتتري‌حمايتتت‌ستتازماني‌دريافتنتتد‌بتتين‌حمايتتت‌ستتازماني‌‌

                                                      
4

Chiang & Hsieh 
5

Wang & Wong 
6‌LaMastro 
7
 Nadiri & Tanova 

8
Pavalache˚ Ilie 

9
Pavalache˚ Ilie et al. 

10
 Tummers et al. 

11
Makanjee et al. 

12 Y�ld�z & Alpkan 
13

Kurtessis et al.
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شده‌با‌رفتار‌شتهروندي‌اجبتاري‌رابطتۀ‌مثبتت‌معنتادار‌‌‌‌‌‌‌ادراک

‌.وجود‌دارد

‌‌اموضو‌هميتا‌به‌با‌توجه ‌و‌حساسيت‌وتربيت‌و‌تعليمدر

وتربيتتتتت‌و‌‌ز‌تعلتتتتيمسا‌سرنوشت‌يندافر‌در‌نامعلمر‌تثیير‌كا

‌ستتطو ‌با‌كتته‌شغ ‌کتر‌به‌متماي ‌نمعلماد‌جوو‌باهمچنتتين‌

‌بتا‌درک‌‌كننتد،‌‌و‌فرسودگي‌شتغلي‌كتار‌متي‌‌‌‌از‌استرس‌بالايي

بته‌ستازمان،‌‌‌تعلق‌شتدن‌‌‌كم‌سازماني‌و‌هاي‌عدالتي‌از‌بي‌بيشتر

‌ينا‌.شتود‌‌مي‌ليرممکنوپرورشتي‌‌‌آموزشتي‌‌افهدا‌به‌رسيدن

‌تربيتو‌تعليم‌چشتتتمۀسر‌كه‌ارسمددر‌‌افهدا‌نيتتتافتن‌تحشق

توجته‌بته‌‌‌بتا‌‌‌.است‌ناپذير‌انجبر‌و‌مهل ر‌بسيا‌اند،‌هيندآ‌نس 

،‌وپترورش‌‌ازجمله‌ستازمان‌آمتوزش‌‌‌هاي‌معاصر‌اينکه‌سازمان

پيشترفت‌‌،‌توسعه‌آموزش،‌قالب‌استخدام،‌در‌زيادي‌را‌ۀسرماي

در‌ بايد مديران ،كنند‌كاركنان‌خود‌صرف‌مي‌اينگهداري‌بر‌و

 كاركنان خدمت ترک هاي‌احتمالي‌هزينه تمامي مواقع، برخي

 محتيط‌كتار،‌‌‌قلدري‌در‌ادراک‌ازرابطۀ‌‌.برسانند حداق  به را

و‌حمايت‌ستازماني‌بتا‌تمايت ‌بته‌تترک‌‌‌‌‌‌‌ازخودبيگانگي‌شغلي

تترين‌‌‌خدمت‌و‌نشش‌ميانجي‌رفتتار‌شتهروندي‌اجبتاري‌مهتم‌‌‌‌

تا‌از‌اين‌طريتق‌‌‌شود‌ضرورت‌انجام‌پژوهش‌حاضر‌شمرده‌مي

وپرورش‌كم ‌شود‌تا‌نيروهتاي‌مجتر ‌و‌‌‌‌به‌سازمان‌آموزش

كارآمد‌خود‌را‌به‌سبب‌ازخودبيگانگي‌شغلي،‌قلدري‌و‌رفتتار‌‌

‌.شهروندي‌اجباري‌از‌دست‌ندهد

هاي‌اين‌پژوهش‌در‌پايتان‌مشتخص‌‌‌‌درواقع،‌برمبناي‌يافته

تواند‌با‌تشويتت‌‌‌وپرورش‌مي‌خواهد‌شد‌كه‌آيا‌سازمان‌آموزش

سازماني‌از‌ایرهاي‌مخر ‌و‌منفتي‌قلتدري‌در‌محت ‌‌‌‌‌حمايت

از‌‌.كار،‌ازخودبيگانگي‌شغلي‌و‌ترک‌خدمت‌بکاهتد‌يتا‌خيتر‌‌‌

اين‌منظر‌ضرورت‌پژوهش‌حاضر‌در‌اين‌نکته‌نهفته‌است‌كته‌‌

ازخودبيگانگي‌ و‌محيط‌كار‌قلدري‌در‌بين‌ادراک‌از‌ۀرابطفهم‌

شتهروندي‌‌‌رفتتار‌و‌نشش‌ميتانجي‌‌‌با‌نيت‌ترک‌خدمت‌شغلي

بتتين‌دبيتتران‌بتتا‌توجتته‌بتته‌نشتتش‌حمايتتت‌ستتازماني‌‌اجبتتاري

هان،‌متتديران‌را‌در‌ستتط ‌اصتتف‌شتتهر‌ۀهتتاي‌دخترانتت‌دبيرستتان‌

 كنتد؛‌‌وپرورش‌براي‌مديريت‌بهتتر‌قتادر‌متي‌‌‌‌سازمان‌آموزش

‌:است بنابراين،‌سؤال‌اصلي‌پژوهش‌حاضر‌اين

‌ازخودبيگانگي‌شتغلي‌‌محيط‌كار،‌قلدري‌در‌ادراک‌ازآيا‌‌

شتهروندي‌اجبتاري‌‌‌‌رفتتار‌گتري‌‌‌يميانج‌حمايت‌سازماني‌با و

‌دبيران‌را‌تغيير‌دهند؟‌نيت‌ترک‌خدمتقادرند‌

‌

 پژوهش ینظر یمبان

 قلدری

 قلتدري‌ افتراد‌ بتين‌ برانگيز‌در‌روابط‌هاي‌چالش‌از‌پديده يکي

 ستبب‌ قلتدري‌ متفتاوت‌ ماهيت(.‌Campbell, 2005: 69)است‌

 منزلتۀ‌‌بته‌ است؛‌زيرا‌پرخاشگري تمايز‌آن‌از‌پرخاشگري‌شده

در‌.‌شتود‌‌متي‌ از‌رشد‌در‌نظر‌گرفتته‌ بخشي و اي‌طبيعي‌پديده

اي‌و‌‌فيزيکي،‌رابطه كلامي، مختلف در‌اشکال قلدري كه حالي

 كته‌ از‌قتدرت‌ منتد‌‌از‌سوءاستتفادۀ‌نظتام‌‌ است عبارت مجازي

 منفتي‌ ي ‌فرد‌رفتارهتاي‌ مثال، دارد؛‌براي تکرار‌عم  ماهيت

 .كند‌تکرار‌ميفرد‌ديگر‌ يا‌چندين ي  تکرار‌دربارۀ‌خود‌را‌به

نظير‌ ليركلامي از‌رفتارهاي وسيعي تنوا شام  منفي رفتارهاي

 كردن،‌مسخره ديگران، به دادن‌لشب كشيدن‌مو، كردن،‌نگاه‌خيره

 شتود‌‌متي‌ فيزيکتي‌ هتاي‌‌حملته‌ تتا‌ اي‌رابطته‌ هاي‌و‌اذيت آزار

(Olweus & Limber, 2010: 127.)‌

 و سرپرستت‌ بتا‌ تعتارض‌ متعتددي‌نظيتر‌داشتتن‌‌‌ عوامت ‌

 هتاي‌‌در‌شتيوه‌ عمتده‌ تغييرات بد‌عملکرد، ارزيابي همکاران،

 بتروز‌ ممکن‌استت‌ستبب‌‌ رفتاري شخصيتي‌و عوام  و كاري

 ,.Einarsen et al.,1994; Meglich-Sespico et al)شتوند‌‌ قلتدري‌

 قلتدري‌ به دست كه افرادي در‌بسياري‌از‌شرايط، (.34 :2007

 استت‌ ممکتن‌ آنهتا‌.‌اند‌خاصي منفعت سود‌يا دنبال‌به زنند،‌مي

 يا باشند تر‌سريع و بهتر خدماتي توجه‌يا‌دريافت جلب دنبال‌به

 ندارد، تعلق آنها به كه ديگري كالاي پول‌و آوردن‌دست‌به براي

 ;McCormack et al., 2006: 320)بزننتد‌‌ بته‌قلتدري‌‌ دستت‌

Meglich-Sespico et al., 2007; Smith & Gross, 2006‌.)قلتدري‌‌

‌شخصيت‌به‌فردي‌در‌سط ‌كه‌است‌شخصي‌بين‌تعارض‌ي 

‌يتا‌‌گروهتي‌‌در‌ستط ‌‌شتود‌و‌‌متي‌‌و‌قلدران‌محتدود‌‌قربانيان

‌پتذيري‌متمركتز‌‌‌مستووليت‌‌ستازماني‌و‌‌فرهنت ‌‌روي‌سازماني

نتابرابر‌‌‌قتدرت‌‌نتيجتۀ‌‌دهند‌قلدري‌مي‌نشان‌ها‌پژوهش‌.است
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قتادر‌نيستتند‌‌‌‌از‌ختود‌‌دفتاا‌‌به‌كه‌افرادي‌است‌شام ‌است‌و

(Lewis & Orford, 2005: 33.) 

 يتا‌ فترد‌ يت ‌ كه است اي‌رفتار‌آزاردهنده طور‌كلي‌قلدري،‌به

 مکترر‌اعمتال‌‌ صورت‌به دورۀ‌زماني در‌ي  از‌افراد‌عمداب گروهي

 در‌حتوزۀ‌ شتواهد‌.‌استت‌ قتدرت‌ نداشتتن‌‌توازن كنند‌و‌شام ‌مي

از‌ شتوند،‌‌متي‌ واقتع‌ موردقلتدري‌ افراد وقتي دهند‌نشان‌مي قلدري

آنهتا‌‌ منفتي‌ عواطتف‌ وشتود‌‌‌متي‌ كاستته‌ مثبت‌آنها عواطف سط 

 بتراي‌قلتدري‌شتام ‌‌‌ در‌ايران شده‌ابعاد‌شناسايي.‌يابد‌مي افزايش

 تهديتد‌و‌ توزي،‌خشم‌و‌كينه فشاركاري، و لفلت تحشير، اهانت‌و

پترور‌و‌‌‌گت ‌)آزار‌استت‌‌ و ليرمتعتارف‌ و كننتده‌‌كست ‌ فشار‌كتاري‌

كتار‌‌‌در‌محت ‌‌قلتدري‌‌مسولۀ‌اخير‌به‌در‌دهۀ (.8737‌:777همکاران،‌

.‌استت‌‌شتده‌‌داده آن‌بته‌‌متعددي‌اسامي‌است‌و‌شده‌توجهبسيار‌

برشمرده‌استت‌‌‌روزمره‌در‌زندگي‌راي ‌را‌فرايندي‌قلدري‌مان‌لي

‌تحشيتر‌‌با‌هدف‌رفتاري‌افتد‌كه‌مي‌اتفا ‌زماني‌قلدري‌گويد‌و‌مي

 (.Campbell, 2005: 71)و‌آزار‌رخ‌دهد‌

‌در‌آن‌كه‌است‌هايي‌از‌تاكتي ‌كار‌تركيبي‌در‌مح ‌قلدري

‌ايتن‌.‌شتود‌‌متي‌‌استتفاده‌‌از‌رفتارها‌و‌ارتباطات‌شمار‌زيادياز‌

‌تتوهين‌شتفاهي،‌‌‌صتورت‌‌به‌اند،‌سلامت‌مکرر‌مخ ‌هاي‌رفتار

خرابکتتاري‌و‌‌كارشتتکني،‌ترستتاندن،‌تحشيتتر،‌اهانتتت،‌تهديتتد،

در‌‌اختتلال‌‌كار‌موجب‌و‌در‌مح ‌دهند‌رخ‌مي‌از‌اينها‌تركيبي

براداسکاي‌(.‌8713‌:080پور‌و‌همکاران،‌‌قلي)شوند‌‌امور‌مي‌جريان

استت‌‌ داشتتن‌‌نگه را‌در‌انزوا فردي معني به دارد‌قلدري عشيده

(Meglic-Sespico et al., 2007: 35.)‌

 اهانتت،‌ تتوهين،‌ هرگونته‌ شتام ‌ قلتدري‌ پژوهش در‌اين

در‌ كته‌ شتود‌‌متي‌ كارشکني و خرابکاري تهديد، استهزا، تحشير،

و‌ دهتد‌‌متي‌ مدارس‌و‌در‌رابطتۀ‌بتين‌دبيتران‌بتا‌يکتديگر‌رخ‌‌‌‌‌

 در‌قربانيان‌و‌حتتي‌ منفي و‌رفتارهاي احساسات بروز موجب

‌.شود‌مي كنندگان‌مشاهده

‌

 ازخودبیگانگی شغلی

 جسمي‌كاركنان و رواني سلامت كه عواملي ترين‌از‌مهم يکي

 اندازد،‌ازخودبيگانگي‌مي خطر به ها‌در‌سازمان طور‌جدي‌را‌به

 شتناختي‌‌جتدايي‌روان‌ از‌حالت است است‌كه‌عبارت‌8شغلي

اش‌‌اجتمتاعي‌ ارتباطتات‌ و شام ‌تصتوير‌فترد‌از‌ختود‌‌‌ فرد‌كه

 شتغلي‌ ازخودبيگتانگي‌.‌كتار‌استت‌‌ از‌محتيط‌ بيترون‌ درون‌و

 دليت ‌‌بته‌ كته‌بتروز‌آن‌‌ استت‌ شناختي‌روان هاي‌حالت ازجمله

،‌7هنجتاري‌‌،‌بي0از‌جامعه بيزاري بيهودگي، هاي‌مؤلفه دارابودن

ممکتن‌‌استت‌و‌‌ 1انتزواي‌اجتمتاعي‌‌ و از‌كتار‌ ،‌بيزاري4ناتواني

دارد،‌ تعلق آن به كه سازماني و فرد ابعاد‌وجودي بر‌همۀ است

 تبعتات‌ و تثیير‌بگتذارد‌ او و‌احساسات و‌بر‌رفتار افکند سايه

شترفي‌و‌‌)دارد‌ همتراه‌ بته‌ ستازمان‌ فترد‌و‌ بستياري‌بتراي‌‌ منفي

‌(.8730‌:17 همکاران،

 فرد‌كنترل دهد‌كه‌مي روي در‌جايي ازخودبيگانگي‌شغلي

 درنتيجته‌ و دهد‌مي فرايند‌كار‌خود‌را‌از‌دستبر‌محصول‌و‌

:‌8713 پتور‌و‌همکتاران،‌‌‌قلتي‌) تواند‌خود‌را‌در‌كار‌ابراز‌كنتد‌‌نمي

در‌ شتغلي‌ بيگتانگي‌ مفهتوم‌(.‌Nair & Vohra, 2010: 603؛‌080

 آن طتي‌ ريشه‌دارد‌كته‌ رواني در‌حالات شناختي،‌سط ‌روان

 و وظتايف‌ بته‌ نستبت‌ از‌درون كنتد‌‌متي‌ فترد‌احستاس‌‌

 است‌و شده رواني دچار‌گسست خود، اي‌شغليه‌مسووليت

نتدارد‌‌ بتا‌ديگتران‌‌ اجتماعي روابط حفظ و به‌برقراري تمايلي

(Banai & Reisel, 2007: 465; Sulu et al., 2010: 27; Nasawang, 

2011: 291 .)‌

‌

 سازمانی حمایت

 ستازمان‌ كه ارزشي ميزان براساس هميشه سازمان ي  كاركنان

 علاقۀ و اعتشاد است، قائ  امنيتشان و آسايشايجاد‌رفاه،‌ براي

 ستازماني‌ حمايتت‌ اين‌اعتشاد،.‌كنند‌پيدا‌مي سازمان به خاصي

شتده،‌‌‌ادراک ستازماني‌ دارد؛‌درواقتع،‌حمايتت‌‌ نتام‌ شده‌ادراک

 و كارمنتد‌ بتين‌ كهكند‌‌‌را‌منعکس‌مي اجتماعي تبادلات كيفيت

 Eisenberger et al., 2001: 47; Casper et) افتد‌مي اتفا  كارفرما

al., 2011: 643‌.)ستازماني،‌‌ از‌حمايتت‌ طتور‌كلتي،‌ادراک‌‌‌بته‌

                                                      
1 Job alienation
2 Social estrangement
3 Normlessness
4 Powerlessness
5 Social alienation
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 سازمان،‌زحمتات‌ بر‌اينکه فرد‌مبني از‌باور‌كلي است عبارت

استت‌‌ قائت ‌ او‌اهميت و‌رفاه سعادت نهد‌و‌براي‌مي او‌را‌ارج

(Rhoades & Eisenberger, 2002: 699‌.)دارنتد‌‌ ها‌دوستت‌‌انسان

رفتار‌ آنها با ديگران كنند،‌رفتار‌مي انبا‌ديگر آنها طور‌كه همان

كارمنتد‌‌ باشتد،‌ منصفانه كارمندش با اگر‌رفتار‌سرپرستي‌.كنند

عملکرد‌ختود‌دارد‌‌ در‌ارتشاي رفتار،‌سعي اين جبران نيز‌براي

‌(1994)‌8دايتتن‌و‌همکتتاران‌ون (.8713‌:87 و‌همکتتاران، دعتايي‌)

 شتده،‌‌ادراک ستازماني‌ هتاي‌‌حمايتت‌ بتالاي‌ سط  كه دريافتند

 و امتيتازات‌ ايتن‌ براي‌جبتران‌ موجب‌ايجاد‌تعهد‌در‌كاركنان

 شتهروندي‌ رفتارهتاي‌ ممکن‌است‌در‌قالب شود‌كه‌مي منافع

‌(.8738‌:13 سيدحسيني،‌به‌نش ‌از‌نوروزي) بروز‌كند

 كاركنتان‌ مثبتت‌ نگترش‌ افتزايش‌ سازماني‌ستبب‌ حمايت

التزام‌و‌‌ در‌افتزايش‌ بتر‌آن‌ عتلاوه‌ .شتود‌‌مي شغلشان نسبت‌به

 بتا‌علايتق‌‌ درگيري از‌آن، تثیير‌دارد‌و‌منظور 0شغليدرگيري‌

بيشتتر‌‌ كارمنتدان‌ حمايتت‌ستازماني‌‌ هرچه.‌با‌كار‌است مرتبط

چهار‌.‌يابد‌مي افزايش و‌كارشان به‌شغ  آنان التزام شود،‌ميزان

 كته‌ قترار‌استت‌‌ از‌ايتن‌ شده‌ادراک سازماني حمايت ایر‌نهايي

 موجتب‌ستو‌‌ از‌يت ‌ سازماني‌كاركنتان‌ حمايت درک افزايش

 شود‌در‌سازمان‌مي كاركنان ماندن به تماي  و عملکرد افزايش

 شتغلي‌و‌ فشتارهاي‌ ميتزان‌ كتاهش‌ ديگتر‌موجتب‌‌ و‌ازسوي

 و‌تترک‌ خدمت ترک به تماي  همچون)بازخوردي‌ رفتارهاي

 حمايتت‌ستازماني‌‌ ادراک كاركنتان‌ هرچته‌.‌شتود‌‌مي (خدمت

 موجتب‌ گذارد‌و‌تثیير‌مي بر‌عملکردشان باشند، داشته بيشتري

 آنهتا‌افتزوده‌‌ مانتدن‌ بته‌ تمايت ‌ و شود‌كارآيي‌آنها‌مي افزايش

 فشتارهاي‌ كتاهش‌ سازماني‌موجب حمايت احساس.‌شود‌مي

شتود‌‌‌متي‌ نيتز‌كاستته‌‌ ختدمت‌ ترک به شود‌و‌تماي ‌مي شغلي

‌(.8711‌:33زكي،‌)

‌

 رفتار شهروندی اجباری

در‌بيشتر‌مطالعاتي‌كه‌در‌زمينۀ‌رفتتار‌شتهروندي‌ستازماني‌انجتام‌‌‌‌‌

                                                      
1 Van Dyne et al. 
2 Job Involvment 

اين‌رفتار،‌رفتاري‌سازنده،‌خودابتداا،‌خودجتوش‌يتا‌‌‌‌شده‌است،‌

رفتاري‌داوطلبانه‌در‌نظر‌گرفته‌شتده‌استت‌كته‌هتدفش‌افتزايش‌‌‌‌‌‌

موضوعي‌كه‌در‌همۀ‌مطالعتات‌تکترار‌‌‌.‌وري‌محيط‌كار‌است‌بهره

شود،‌اين‌است‌كه‌رفتار‌شهروندي‌سازماني،‌رفتتاري‌مثبتت‌و‌‌‌‌مي

 ‌نيستت‌اگتر‌‌‌سازنده‌است‌و‌ارزش‌تشويق‌را‌دارد؛‌بنابراين،‌الرا

ها‌دربارۀ‌رفتار‌شهروندي‌ستازماني‌بتر‌‌‌‌بگوييم‌امروزه‌بيشتر‌نوشته

تصوير‌مثبت،‌معاني‌سازنده،‌كم ‌به‌افراد‌و‌ستازمان‌در‌ستطو ‌‌‌

.‌كننتد‌‌مختلف‌و‌تشويت‌كلي‌عملکترد‌در‌محتيط‌كتار‌تثكيتد‌متي‌‌‌‌‌

هتاي‌‌‌همچنين‌ممکن‌است‌رفتار‌شتهروندي‌ستازماني،‌از‌انگيتزه‌‌‌

انتد؛‌ازجملته‌‌‌‌ر‌داوطلبانه‌و‌خودجوشديگري‌ريشه‌بگيرد‌كه‌كمت

گرايانتۀ‌سرپرستتان‌‌‌‌طلبانته‌و‌سوءاستتفاده‌‌‌توان‌به‌رفتار‌منفعتت‌‌مي

كارگماردن‌كارمنتد‌در‌‌‌مستشيم‌و‌فشار‌مديريت‌و‌همکاران‌براي‌به

.‌خواهتد‌ختود‌را‌درگيتر‌آنهتا‌كنتد‌‌‌‌‌‌اقداماتي‌اشاره‌كرد‌كه‌او‌نمي

رفتار‌شهروندي‌»‌تازگي‌اين‌رفتارها‌در‌ادبيات‌مديريت‌با‌عنوان‌به

‌(.Vigoda-Gadot, 2007: 381)اند‌‌سازي‌شده‌مفهوم«‌اجباري

رفتار‌شهروندي‌اجباري‌رفتاري‌فرانشش‌است‌كه‌كاركنتان‌‌

شان‌در‌پاسخ‌به‌فشتارهاي‌بيرونتي‌ماننتد‌‌‌‌‌برخلاف‌مي ‌باطني

دهند‌و‌ممکن‌استت‌‌‌گرانه‌از‌خود‌نشان‌مي‌نظارت‌سوءاستفاده

اشتد‌و‌روحيتۀ‌كاركنتان‌و‌‌‌‌در‌درازمدت‌براي‌سازمان‌مخر ‌ب

ازجمله‌اين‌فشتارها‌‌.‌درپي‌آن‌عملکرد‌سازمان‌را‌پايين‌بياورد

توان‌به‌فشار‌مديريت‌و‌سرپرستان‌يا‌همکاران‌اشتاره‌كترد‌‌‌‌مي

طلبي،‌فترد‌را‌‌‌كه‌ممکن‌است‌به‌دلاي ‌مختلفي‌ازجمله‌منفعت

‌.وادار‌كنند‌رفتارهاي‌شهروندي‌سازماني‌از‌خود‌نشان‌بدهد

وري،‌عملکترد‌‌‌اجباري،‌براي‌افزايش‌بهرهرفتار‌شهروندي‌

شود‌و‌آنها‌در‌ازاي‌‌و‌ایربخشي‌سازماني‌بر‌كاركنان‌تحمي ‌مي

.‌كننتد‌‌صتورت‌رستمي‌پاداشتي‌دريافتت‌نمتي‌‌‌‌‌‌اين‌تتلاش‌بته‌‌

خيتزد،‌ممکتن‌استت‌منفتي‌‌‌‌‌‌پيامدهايي‌كه‌از‌اين‌رفتارها‌برمي

سطو ‌بالايي‌از‌استرس‌شغلي،‌فرسودگي‌شتغلي،‌درک‌‌.‌باشد

هاي‌ستازماني،‌تصتميم‌بتراي‌تترک‌ستازمان،‌‌‌‌‌‌‌لتيعدا‌بيشتر‌بي

هاي‌سازماني‌و‌يت ‌گترايش‌افزايشتي‌‌‌‌‌شناخت‌بيشتر‌سياست

علاقگتي،‌‌‌دقتتي،‌بتي‌‌‌مانند‌بي)كارانه‌‌سوي‌رفتارهاي‌مسامحه‌به

از‌ي ‌طرف‌و‌(‌نکردن‌حداق ‌انتظارات‌در‌محيط‌كار‌برآورده



 

 

‌837 اجباري‌شهروندي‌خدمت‌و‌نشش‌ميانجي‌رفتار‌ترک‌نيت‌با‌سازماني‌حمايت‌شغلي،‌ازخودبيگانگي‌كار،‌محيط‌در‌قلدري‌از‌ادراک‌بين‌رابطۀ

 

ازطترف‌‌ تر‌رضايت‌شغلي،‌كارآفريني‌و‌نتوآوري‌‌سطو ‌پايين

-Vigoda)از‌پيامدهاي‌رفتتار‌شتهروندي‌اجبتاري‌استت‌‌‌‌‌ديگر‌

Gadot, 2007: 383.)‌

‌

 نیت ترک خدمت

 بتراي‌ فترد‌ اقتدام‌ يتا‌ تصتميم‌ به طور‌معمول‌خدمت‌به ترک

 ختدمت‌ تترک‌ عبتارتي،‌ به شود؛‌مي از‌سازمان‌اطلا  خروج

را‌ طيتف‌وستيعي‌‌ كه است فرد‌در‌سازمان تغيير‌در‌عضوشدن

 ختدمت‌ تترک‌ تمايز‌بين وجه، ترين‌مهم شود؛‌ولي‌مي شام 

‌.است كارمند‌در‌سازمان خدمت‌اجباري ترک و اختياري

 تمتايلات‌ ختدمت‌بته‌‌ ترک ،(1997) 8نظر‌هلمان براساس

 افراد‌به‌ترک تصميم سبب درنهايت كه شود‌مي اطلا  رفتاري

را‌قصد‌ ترک‌خدمت (1995)‌0وگريفِيث هوم.‌شود‌مي سازمان

و‌داوطلبانه‌از‌ دائمي كارمند‌و‌شال ‌در‌ترک آگاهانۀ آشکار‌و

 نيت خدمت، كنند؛‌به‌عبارت‌ديگر،‌ترک‌مي خود‌تعريف شغ 

 كته‌ دهتد‌‌متي‌ خود‌نشان موردعلاقۀ سازمان ترک به هر‌فرد‌را

 شتال ‌ و ستازمان‌ بتين‌ ارتباطي تعارض و دهندۀ‌شکاف‌نشان

 (.Cho et al., 2009: 374)است‌

فترد‌‌ حركت ميزان خدمت، ترک به به‌عبارت‌ديگر،‌تماي 

اجتماعي‌ ي ‌سيستم عضوشدن‌در از‌محدودۀ خروج سمت‌به

 :Linares, 2011)استت‌‌ فرد خود آن آلازگر كه شود‌تعريف‌مي

فراينتد‌‌ منزلتۀ‌‌‌را‌بته‌ آن (1979)7 همکتاران‌ و متوبلي‌(.‌102

 :in)انتد‌‌‌كرده شغ ‌تعريف ترک قصد و ريزي‌‌برنامه فکركردن،

Lambert et al., 2010: 9‌.)به تماي  حشيشي، شغ  ترک برخلاف 

 .شغ ‌آشکار‌نيست ترک

 بته‌ تماي  جايي‌و‌جابه سهولت عام  دو تابع خدمت ترک

 ستهولت‌(.‌March & Simon, 1958: 227) استت‌ جتايي‌‌جابته‌

 و جديتد‌استت‌‌ شتغ ‌ در‌يتافتن‌ سهولت معناي به جايي‌جابه

از‌ ستطحي‌ فترد‌بته‌‌ كته‌ است معني اين به جايي‌به‌جابه تماي 

 .جديد‌است شغ  جستجويدر‌ كه رسيده نارضايتي

                                                      
1 Hellman 
2 Hom & Griffeth 
3 Mobley 

 بتراي‌ زبتده‌و‌متخصتص‌‌ كاركنان ترک‌خدمت هاي‌هزينه

 هتاي‌‌هزينه‌.است ناپذير‌جبران مواردي در حتي و زياد سازمان

-01 بتين‌ هر‌كارمند‌سالانه بر‌كارآيي بنا كاركنان خدمت ترک

 بتر‌ايتن،‌‌ عتلاوه‌.‌كنتد‌‌وارد‌مي خسارت سازمان به درصد‌02

رفتتن‌‌‌ازدستت‌ ماننتد‌ ختدمت‌ از‌تترک‌ ناشتي‌ معنوي ضايعات

 تعهتد،‌ كتاهش‌ از‌خترد‌جمعتي،‌‌ منتدي‌‌بهره كاهش و تجار 

 استت‌ از‌مواردي مانده‌باقي بين‌كاركنان كاري‌اخلا ‌ و انگيزه

هتاي‌‌‌هزينته‌ (.Branham, 2000: 305)نيست‌ گيري‌اندازه‌قاب  كه

مجتدد‌افتراد،‌‌‌ كتارگيري‌‌بته‌ و جتذ ‌ هتاي‌‌هزينه چون ديگري

فترد‌‌ كته‌ هنگتامي‌ تتا‌ بتازدهي‌ كتاهش‌ آنها، آموزش و انتخا 

 زمان ماهر‌شود،‌صرف وارد‌سازمان‌شود‌و‌خبره‌و جايگزين

 (.8718‌:71 زاده،‌ممي)است‌ ...و ها‌كاستي جبران اعتبار‌براي و

 هتا،‌‌هزينۀ‌فرصتت‌ ها،‌در‌سازمان خدمت طور‌كلي‌ترک‌به

 سازمان‌تحميت ‌ را‌به ها‌روحيه كاهش و بازانتخا  بازآموزي،

 Cho et)شتود‌‌‌شديد‌سازماني‌مي هاي‌ريزش موجب كند‌و‌مي

al., 2009: 375.)‌

براساس‌آنهتا‌‌ بينديشند‌كه بايد‌تدابيري ها‌سازمان بنابراين،

 آن، به تماي  در‌مرحلۀ خدمت ترک به از‌عم  مشکلات‌قب 

در‌ ‌منفتي‌ ایراتتي‌ معضت ‌ زيترا‌ايتن‌‌ شوند؛ برطرف شناسايي‌و

 ستاير‌كاركنتان‌‌ رشبتر‌نگت‌‌ سوء تثیيراتي نيز و شال  انگيزش

 ديگران بر‌دوش آنها شود‌وظيفۀ‌مي سبب كاركنان ليبت‌.دارد

 استت‌ زمتان‌ و هزينته‌ مستتلزم‌صترف‌‌ آن جبتران‌ افتتد‌و‌

 (.8711‌:10آوراني،‌‌الديني‌ضياء)

 ماندن فرد‌از‌احتمال ذهني ارزيابي به خدمت، ترک نيت

 براي دلي  سه.‌اشاره‌دارد در‌آيندۀ‌نزدي  از‌سازمان رفتن يا

 واقعتي‌ ختدمت‌ تترک‌ جتاي‌‌بته‌ خدمت ترک از‌نيت استفاده

 عمتومي‌ اقتصتادي‌ شترايط‌ به خدمت ترک اول،:‌وجود‌دارد

 است خدمت‌دارند،‌ممکن قصد‌ترک كه افرادي.‌دارد بستگي

 جتايگزيني‌ مشتال ‌ كته‌ دهنتد‌ كتار‌را‌انجتام‌‌ اين زماني تنها

‌نيتت‌‌دوم (.Sherman, 1986: 73)داشتته‌باشتند‌‌‌ دردستترس‌

‌نيتت‌ هرچند،.‌است واقعي‌رفتار‌از‌مستشيمي‌شاخص رفتاري،

‌بتا‌‌استت‌‌ممکتن‌‌و‌شتود‌‌نمي‌رفتار‌سبب‌هميشه‌افراد‌رفتاري
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 هاي‌پژوهش سوم،.‌شود‌تغيير‌دستخوش‌افراد‌نيت‌زمان،‌گذر

 تترک‌ منتادي‌ تترين‌‌قتوي‌ ختدمت،‌ ترک نيت اند‌دريافته قبلي

‌است خدمت

‌متغيرهتاي‌‌كه‌ندارد‌وجود‌شواهدي‌حاضر‌پژوهش‌دربارۀ

‌تتوان‌‌متي‌‌اما‌باشد؛‌كرده‌بررسي‌همزمان‌صورت‌به‌را‌پژوهش

‌بتر‌‌در‌را‌متغيرهتا‌‌ايتن‌‌كته‌‌كترد‌‌اشتاره‌‌هتا‌‌پتژوهش‌‌برخي‌به

‌:زير‌هاي‌پژوهش‌مانند.‌اند‌گرفته

 در‌رابطۀ‌بين شغلي ابعاد‌ازخودبيگانگي اي‌واسطه نشش»‌

 و نتادي‌) «ستازماني‌ رفتتار‌شتهروندي‌‌ و ستازمان‌-تناسب‌فرد

بتر‌‌ شتده‌‌ادارک ستازماني‌ تثیير‌حمايتت‌ بررسي؛‌(8730الصفي،‌

 ادارات كاركنتان‌ ستازماني‌ رفتار‌شتهروندي‌ و تعهد‌سازماني

 متؤیر‌بتر‌نيتت‌‌‌ ؛‌عوام (8738حسيني،‌‌سيد‌نوروزي)بدني‌ تربيت

نتور‌‌ دانشتگاه‌پيتام‌‌ مركتزي‌ در‌سازمان كاركنان خدمت ترک

 ادراک نشش:‌و‌خانواده كار ؛‌تعارض(8738 رسولي‌و‌همکتاران،‌)

 پرستتاران‌ ختدمت‌ در‌قصتد‌تترک‌‌ هتاي‌ستازماني‌‌‌حمايتت‌

 ؛‌بررستي‌(8732و‌همکتاران،‌‌ رو‌سب )شهر‌تهران‌ هاي‌بيمارستان

 هتت ‌ كاركنان بر‌رفتار‌شهروندي سازماني حمايت تثیير‌درک

‌حمايتت‌‌بتين‌‌؛‌رابطتۀ‌(8713همکاران،‌ و دعايي)پارس‌ ستارۀ‌پن 

 ,.Danish et al)سازماني‌‌و‌رفتار‌شهروندي‌شده‌ادراک‌سازماني

نيتت‌‌‌شتده‌و‌‌‌ادراک‌سازماني‌حمايت‌بررسي‌رابطۀ‌بين‌؛(2015

؛‌رفتتار‌شتهروندي‌‌‌(Imran Qureshi et al., 2013)ترک‌ختدمت‌‌

 ,Pavalache-Ilie)سازماني،‌رضايت‌كاري‌و‌شخصيت‌كاركنان‌

‌بر‌رفتتار‌شتهروندي‌‌‌شده‌سازماني‌ادراک‌تثیير‌حمايت‌؛(2014

قلدري‌‌؛(Alkerdawy, 2014)صر‌م‌دولتي‌هاي‌در‌بان ‌سازماني

كننتدۀ‌حمايتت‌‌‌‌در‌مح ‌كار‌و‌نيت‌ترک‌خدمت‌با‌ایر‌تعتدي ‌

ادراک‌از‌‌؛(Djurkovic et al., 2008)ستتازماني‌ادراک‌شتتده‌‌

شناختي،‌رفتار‌شهروندي‌‌حمايت‌سازماني،‌توانمندسازي‌روان

تحشيشتي‌در‌صتنعت‌‌‌:‌سازماني،‌عملکرد‌شغلي‌و‌تعهد‌شتغلي‌

 ؛‌بررستي‌(Karavardar, 2014)تركيته‌‌‌لذاي‌سريع‌در‌استانبول

 سازماني شده‌بر‌رفتار‌شهروندي‌‌ادراک سازماني تثیير‌حمايت

كننتدگي‌‌‌تعتدي ‌‌؛‌بررستي‌نشتش‌‌(Kaplan et al., 2013)كاركنان‌

‌رابطۀ‌شده‌ادراک‌سازماني‌حمايت ‌كار‌در‌مح ‌قلدري‌بين‌در

 Van Schalkwyk et)جنتوبي‌‌‌در‌آفريشتاي‌‌خدمت‌ترک‌نيت‌و

al., 2011)؛‌رابطتۀ‌بتين‌قلتدري‌در‌محتيط‌كتار‌و‌نيتت‌تترک‌‌‌‌‌‌‌‌

حمايتت‌ستازماني‌‌‌‌بتين‌‌؛‌رابطۀ(Öcel & Aydin, 2012)خدمت‌

؛‌استتفاده‌‌(Tumwesigye, 2010)و‌نيت‌ترک‌خدمت‌‌شده‌ادارک

آوري‌اطلاعتات‌موضتوعي‌‌‌‌جمع‌ها‌و‌اين‌پژوهش‌هاي‌قوت‌از

‌بسترهاي‌مناستب‌و‌مفيتدي‌را‌‌‌،گيري‌آنها‌هاي‌اندازه‌و‌مشياس

‌كتدام‌از‌‌هتيچ‌‌.پتژوهش‌حاضتر‌فتراهم‌كترد‌‌‌‌‌جراي‌بهتربراي‌ا

شده‌‌‌عهموضوا‌مطال‌مستشيم‌باصورت‌‌بهشده‌‌هاي‌مطر ‌پيشينه

مدنظر‌‌متغيرچند‌‌يکي‌از‌تنها‌اين‌پژوهش‌ارتباط‌ندارند‌و‌در

‌هتم‌ازنظتر‌‌‌شتده،‌‌هتاي‌مطتر ‌‌‌پيشتينه‌‌امتا‌‌اند؛‌كردهبررسي‌‌را

ديتد‌‌‌هتاي‌‌و‌زاويته‌‌هتا‌‌محتتوايي‌زمينته‌‌‌ازنظر‌و‌هم‌موضوعي

در‌.‌اند‌هفراهم‌كرداين‌پژوهش‌‌بهتر‌دادن‌نجامبراي‌ا‌مناسب‌را

زمينتتۀ‌بررستتي‌رابطتتۀ‌بتتين‌ازخودبيگتتانگي‌شتتغلي‌و‌رفتتتار‌‌‌

شهروندي‌اجباري‌و‌رابطۀ‌بين‌ازخودبيگتانگي‌شتغلي‌و‌نيتت‌‌‌‌

هاي‌بسيار‌محدودي‌انجتام‌شتده‌استت‌‌‌‌‌ترک‌خدمت،‌پژوهش

فتي‌نکترده‌‌‌ها‌نيز‌رابطۀ‌بين‌آنهتا‌را‌ن‌‌كه‌همين‌محدود‌پژوهش

منزلتۀ‌مبنتايي‌بتراي‌انجتام‌مطالعتات‌‌‌‌‌‌‌الگوي‌مفهومي‌به.‌بودند

اي‌كه‌متغيرهاي‌مدنظر‌پژوهش‌و‌روابط‌بين‌آنها‌‌گونه‌است؛‌به

بتر‌همتين‌‌‌(.‌8717‌:427سترمد‌و‌همکتاران،‌‌‌)كنتد‌‌‌را‌مشخص‌متي‌

مشاهده‌(‌8)توان‌در‌شک ‌‌اساس‌الگوي‌مفهومي‌مدنظر‌را‌مي

 ‌شتام ‌قلتدري‌در‌محتيط‌‌‌‌در‌اين‌الگو‌متغيرهاي‌مستتش‌.‌كرد

كتتار،‌ازخودبيگتتانگي‌شتتغلي‌و‌حمايتتت‌ستتازماني‌استتت‌و‌‌‌‌

متغيرهاي‌وابسته‌نيت‌ترک‌خدمت‌و‌رفتار‌شهروندي‌اجباري‌

‌.است

‌

‌

‌

‌
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‌
‌الگوي‌مفهومي‌پژوهش‌-8شک ‌

 

 فرضیۀ اصلی پژوهش
ادراک‌ و‌ازخودبيگانگي‌شتغلي‌ محيط‌كار،‌قلدري‌در‌ادراک‌از

شتهروندي‌اجبتاري‌‌‌‌رفتارنشش‌ميانجي‌‌حمايت‌سازماني‌بااز‌

‌.تثیير‌دارد‌نيت‌ترک‌خدمت‌بر‌زن‌بين‌دبيران

‌

 های فرعی پژوهش فرضیه
‌شهروندي‌اجبتاري‌‌رفتارر‌ب‌محيط‌كار‌قلدري‌در‌ادراک‌از‌-8

 .تثیير‌دارد

نيتت‌تترک‌ختدمت‌‌‌‌‌بر‌محيط‌كار‌قلدري‌در‌ادراک‌از‌-0
 .تثیير‌دارد

تتثیير‌‌شهروندي‌اجباري‌‌رفتاربر‌ازخودبيگانگي‌شغلي‌‌-7
 .دارد

 .تثیير‌دارد‌ر‌نيت‌ترک‌خدمتازخودبيگانگي‌شغلي‌ب‌-4

تتثیير‌‌نيت‌ترک‌ختدمت‌‌‌رحمايت‌سازماني‌ب‌ادراک‌از‌-1
 .دارد

ر‌رفتتتار‌شتتهروندي‌بتت‌شتتده‌ادراکحمايتتت‌ستتازماني‌‌-7

‌.تثیير‌دارداجباري‌

رفتار‌شهروندي‌اجبتاري‌و‌نيتت‌تترک‌ختدمت‌تتوان‌‌‌‌‌‌‌-3

شغلي‌‌بيني‌ادراک‌از‌قلدري‌در‌محيط‌كار،‌ازخودبيگانگي‌پيش

 .و‌حمايت‌سازماني‌را‌دارند

‌يرهتا‌يمتغ‌نيب‌ۀدر‌رابط‌ياجبار‌يشهروند‌رفتار‌ريمتغ‌-1

‌تيحما‌،ي‌شغليگانگيكار،‌ازخودب‌طيدر‌مح‌يادراک‌از‌قلدر
‌.دارد‌يانجيترک‌خدمت‌نشش‌م‌تيبا‌ن‌يسازمان

 روش پژوهش

ميتداني‌‌‌،موقعيتو‌ازنظر‌اين‌پژوهش‌ازلحاظ‌هدف‌كاربردي‌
در‌ و‌از‌آنجا‌كه‌نشش‌ميانجي‌رفتار‌شتهروندي‌اجبتاري‌‌‌است

‌رابطۀ‌بين‌ادراک‌از‌قلتدري‌در‌محتيط‌كتار،‌ازختود‌بيگتانگي‌‌‌‌‌

نيت‌ترک‌ختدمت‌بتين‌دبيتران‌‌‌‌ وحمايت‌سازماني‌را‌با‌شغلي
هاي‌دخترانۀ‌شهر‌اصفهان‌بررسي‌كرده‌است،‌از‌نتوا‌‌‌دبيرستان

‌ها‌در‌سه‌قستمت‌‌در‌اين‌پژوهش‌تحلي ‌داده.‌همبستگي‌است
ابتتدا‌نمونتتۀ‌‌:‌مجتزا‌و‌مترتبط‌بتا‌يکتديگر‌انجتام‌شتده‌استت‌‌‌‌‌‌‌

شناختي‌توصتيف‌و‌بتا‌‌‌‌شده‌برحسب‌متغيرهاي‌جمعيت‌مطالعه
استفاده‌از‌جداول‌توزيع‌فراواني‌و‌نمودارهاي‌مترتبط‌تتلاش‌‌‌

شتده‌ارائته‌شتود؛‌‌‌‌‌شده‌است‌تصوير‌مناسبي‌از‌نمونتۀ‌مطالعته‌‌
سپس‌متغيرهاي‌كليتدي‌پتژوهش‌شتام ‌ادراک‌از‌قلتدري‌در‌‌‌‌‌

حيط‌كار،‌ازخودبيگتانگي‌شتغلي،‌حمايتت‌ستازماني،‌رفتتار‌‌‌‌‌‌م

تترين‌‌‌شهروندي‌اجباري‌و‌نيت‌ترک‌خدمت‌با‌استفاده‌از‌مهم

هاي‌تماي ‌مركزي،‌پراكندگي‌و‌شک ‌توزيع‌توصتيف‌‌‌شاخص
همتراه‌بتا‌توزيتع‌‌‌‌‌8اي‌همچنين‌با‌استفاده‌از‌بافت‌نگاره.‌شدند

متغيرهتا‌‌شده‌در‌هر‌يت ‌از‌‌‌نرمال‌نشان‌داده‌شد‌نمونۀ‌مطالعه

هاي‌اصتلي‌و‌‌‌در‌قسمت‌سوم‌فرضيه.‌چگونه‌توزيع‌شده‌است

بررسي‌شد؛‌‌0فرعي‌با‌استفاده‌از‌الگوسازي‌معادلات‌ساختاري

بودن‌روابط‌متغيرها‌‌بودن‌توزيع‌و‌خطي‌به‌عبارت‌ديگر،‌نرمال

 .براي‌استفاده‌از‌الگويتابي‌معتادلات‌ستاختاري‌بررستي‌شتد‌‌‌‌‌

                                                      
Histogram  1 

2 SEM: Structural Equation Modeling 

رفتارشهروندی 

 اجباری
 نیت ترک خدمت

 قلدری درمحیط کار

 سازمانی حمایت

 شغلیازخودبیگانگی 
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هتاي‌‌‌زن‌دبيرستتان‌‌جامعۀ‌آماري‌اين‌پژوهش‌را‌همتۀ‌دبيتران‌‌

شهر‌اصفهان‌كه‌مدرک‌ليسانس‌و‌بالاتر‌از‌آن‌داشتند،‌به‌تعداد‌

بتراي‌بترآورد‌حجتم‌نمونته‌از‌‌‌‌‌‌.نفر‌تشکي ‌داده‌استت‌‌0138

با‌مدنظر‌قراردادن‌حداكثر‌.‌استفاده‌شد‌8افزار‌تحلي ‌آماري‌نرم

،‌21/2متغير‌مستش ‌ایرگذار‌بر‌متغير‌وابسته‌و‌درصتد‌خطتاي‌‌‌

،‌حجم‌نمونته‌بته‌تعتداد‌‌‌‌27/2و‌حجم‌ایر‌‌12/2توان‌بالاتر‌از‌
،‌21/2ترين‌مشتدار‌درصتد‌خطتا‌‌‌‌‌مطلو .‌نفر‌برآورد‌شد‌070

هتاي‌تحليلتي‌آمتاري‌‌‌‌‌براي‌روش‌21/2و‌حجم‌ایر‌‌12/2توان‌

‌اين‌پژوهش‌بتا‌‌كنندگان‌در‌مشاركت‌.مبتني‌بر‌رگرسيون‌است

اي‌انتختتا ‌‌اي‌چندمرحلتته‌روش‌تصتتادفي‌خوشتته‌استتتفاده‌از

‌نظتر‌‌در‌نيتز‌ناحيته‌‌‌هتر‌‌نسبت‌سهمي‌آنها‌درآن‌‌كه‌درشدند‌

و‌‌0اي‌ناحيتۀ‌‌‌حرفه-و‌در‌دورۀ‌متوسطه‌و‌فنيگرفته‌شده‌بود‌
ايتن‌‌‌8در‌جتدول‌‌‌.گرفته‌شتدند‌‌نظر‌خوشه‌در‌منزلۀ‌به‌7و‌‌1

‌.ها‌ارائه‌شده‌است‌نسبت

‌
 گانۀ شش نواحی در جامعه کل به نمونه تعداد نسبت -1 جدول

 وپرورش آموزش

 نمونه به جامعهنسبت  تعداد ینواح

‌‌8‌017‌07يۀناح

‌0‌710‌70يۀ‌ناح

‌7‌784‌11يۀ‌ناح

‌4‌137‌18يۀ‌ناح

‌1‌100‌43يۀ‌ناح

‌7‌034‌04يۀ‌ناح

‌‌0138‌070مجموا
‌

ايتن‌‌.‌نامته‌استتفاده‌شتد‌‌‌‌ها‌از‌پرستش‌‌گردآوري‌داده‌براي
ستؤال‌‌‌87نامتۀ‌ادراک‌از‌قلتدري‌بتا‌‌‌‌‌‌پرستش‌نامه‌شام ‌‌پرسش

متن‌اصتلي‌‌.‌ساخته‌شده‌است‌(1999)‌0كوييناست‌كه‌توسط‌
شتدن‌بته‌زبتان‌‌‌‌‌‌آن‌به‌زبان‌انگليسي‌بتود‌و‌پتس‌از‌برگردانتده‌‌‌

فارسي‌براي‌تطبيق‌در‌اختيار‌چند‌نفر‌از‌متخصصان‌متديريت‌‌
آموزشي‌قرار‌گرفت؛‌سپس‌نظرهاي‌آنان‌بررسي‌و‌اصتلاحات‌‌

                                                      
� SPSS Sample یيرگذار‌بر‌حجم‌نمونه‌ثافزار‌با‌درنظرگرفتن‌عوام ‌ت‌اين‌نرم

‌موقعيت ‌روش‌در ‌متناسب‌با ‌داد‌هاي‌مختلف‌و ‌آماري‌تحلي  ‌بهينه‌ۀهاي ‌،حجم

‌.كند‌نمونه‌را‌برآورد‌مي
2 Koeen 

 .نامه‌براي‌اجرا‌آماده‌شتد‌‌بدين‌ترتيب‌پرسش.‌لازم‌انجام‌شد

یبتاتي،‌تنهتايي،‌كتار‌‌‌‌‌نامه‌شام ‌بي‌پرسش‌هاي‌اين‌مشياس‌خرده
هاي‌كلامتي‌استت‌و‌‌‌‌ازحد،‌تهديد‌موقعيت‌شغلي‌و‌طعنه‌بيش

،‌2=هرگتز‌)اي‌ليکترت‌‌‌درجته‌‌1مشياس‌پاستخگويي‌آن‌طيتف‌‌‌
نامۀ‌ازخودبيگانگي‌شغلي‌شتام ‌‌‌پرسش.‌بوده‌است(‌4=هميشه
بتراي‌ارزيتابي‌احستاس‌‌‌‌(‌1981)‌7سؤال‌استت‌كته‌موتتاز‌‌‌‌08

معنتايي‌و‌‌‌قدرتي‌و‌بتي‌‌را‌در‌ابعاد‌بي‌ازخودبيگانگي‌شغلي‌آن
نامۀ‌حمايت‌ستازماني‌‌‌پرسش.‌ازخودبيزاري‌طراحي‌كرده‌است

سؤال‌در‌طيتف‌‌‌3با‌‌(1986)‌4آيزنبرگر‌و‌همکارانشدۀ‌‌ادراک
بتراي‌قابليتت‌‌‌.‌بتود‌(‌كاملاب‌موافشم‌تتا‌كتاملاب‌مختالفم‌‌‌)ليکرت‌

(‌1990)اطمينان‌و‌اعتبار‌اين‌مشيتاس‌آيزنبرگتر‌و‌همکتارانش‌‌‌‌
‌7شتام ‌‌‌1نامۀ‌نيت‌ترک‌خدمت‌پرسش.‌اند‌مداركي‌ارائه‌كرده

شاخص‌مانتدن‌‌‌‌0باو‌(‌1982)‌7توسط‌بلودرن‌است‌كهال‌ؤس
‌ۀنمونت‌.‌شود‌شناخت‌ارزيابي‌ميو‌موضوا‌كنترل‌‌و‌ترک‌و‌دو

ترک‌‌به‌فکر‌هرچند‌وقت‌ي ‌بار»‌:ال‌آن‌بدين‌شر ‌استؤس
طيتف‌‌در‌نامته‌‌‌ايتن‌پرستش‌‌‌بته‌‌پاسخگويي«‌؟افتيد‌شغلتان‌مي

‌.بنتدي‌شتد‌‌‌طبشته‌(‌‌8=اوقتات‌‌‌بيشتتر‌‌،‌3 =اصتلاب‌)‌اي‌درجه‌3
سؤالي‌داشتت‌كته‌‌‌‌فرم‌پن ‌رفتار‌شهروندي‌اجباري‌ۀنام‌پرسش

اي‌‌‌درجتته‌بتتا‌مشيتتاس‌پتتن (‌2007)‌3گتتادوت-توستتط‌ويگتتودا
بتا‌‌(‌2007)گتادوت‌‌-ويگتودا‌.‌بتود‌(‌1=تتا‌هميشته‌‌‌‌8=هرگز)

براستاس‌‌نامه‌را‌‌استناد‌به‌چند‌پژوهش‌روايي‌سازۀ‌اين‌پرسش
يکتي‌از‌ستؤالات‌‌‌‌.است‌تحلي ‌تثييدي،‌مطلو ‌گزارش‌كرده

كتنم‌كته‌انتظتار‌‌‌‌‌احساس‌مي»:‌نامه‌چنين‌بوده‌است‌اين‌پرسش
دارند‌من‌بيش‌از‌آنچه‌مايلم‌و‌الزامات‌رسمي‌شتغلم‌ايجتا ‌‌‌

هتاي‌آزمتون‌‌‌‌داده‌استتفاده‌از‌‌با.‌«كند،‌براي‌كارم‌تلاش‌كنم‌مي
،‌ميتزان‌آلفتاي‌‌‌تماعياج‌علوم‌بستۀ‌آماريبه‌كم ‌‌ومشدماتي‌

آنهتا‌محاستبه‌‌‌‌پژوهش‌و‌ابعتاد‌‌ياصل‌متغيرهاينباخ‌براي‌وكر
وتحليتت ‌‌تجزيتته‌.شتتده‌استتت‌گتتزارش‌‌0در‌جتتدول‌شتتد‌كتته

افزار‌‌بستۀ‌نرم‌07وسيلۀ‌نسخۀ‌‌هاي‌توصيفي‌و‌استنباطي‌به‌داده
 ستاختاري‌‌1افتزار‌گشتتاوري‌‌‌آماري‌در‌علوم‌اجتماعي‌و‌نترم‌

 .انجام‌شد

                                                      
3 Mottaz 
4 Eisenberger et al. 
4
 Turnover intention Scale 

6 Bluedorn 
7 Vigoda-Gadot 
7 AMOS 
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 آنها ابعاد و پژوهش اصلی متغیرهای کرونباخ آلفای مقدار -2 جدول

 کرونباخ آلفای مقدار مقیاس خرده متغیر

‌‌30/2قدرتي‌بي‌

‌‌37/2معنايي‌بي‌ازخودبيگانگي‌شغلي

‌‌33/2ازخودبيزاري‌

‌‌‌32/2كار‌يطمح‌در‌يقلدر‌از‌ادراک

‌‌‌37/2يسازمان‌حمايت

‌‌‌32/2ياجبار‌رفتار‌شهروندي

‌‌‌14/2ترک‌خدمت‌نيت

‌

‌درونتي‌‌يتا‌همتاهنگي‌‌‌يد‌همبستگنده‌ينشان‌م‌يرمشاد‌اين

وجتود‌دارد‌و‌‌‌يرهتا‌متغ‌يتن‌مربتوط‌بته‌ا‌‌‌يها‌معرف‌ينب‌ييبالا

در‌‌زيتادي‌دقت‌‌يرها،متغ‌اين‌يريگ‌مربوط‌به‌اندازه‌يها‌معرف

‌.دارند‌يممفاه‌ينا‌يريگ‌اندازه

ميتانگين،‌‌ شام  متغيرها توصيفي هاي‌شاخص 7در‌جدول‌

 بنابراين، اند؛‌شده ارائه كشيدگي و چولگي استاندارد، انحراف

 برقترار‌ متغيتري‌‌ت  بودن‌نرمال يعني علي فرض‌الگويابي‌پيش

‌.است
 

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوص یها شاخص -3جدول

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین شاخص

‌‌77/2‌14/2‌01/8‌17/8ادراک‌از‌قلدري‌در‌محيط‌كار

‌‌14/8‌73/2‌47/2‌27/2ازخودبيگانگي‌شغلي

‌-‌11/0‌14/2‌01/2‌77/2حمايت‌سازماني

‌‌13/0‌74/2‌41/2‌44/2اجباريرفتار‌شهروندي‌

‌‌87/8‌78/8‌44/8‌37/8نيت‌ترک‌خدمت

‌

‌تعتداد‌‌،زيتادي‌متغيتر‌‌‌تعتداد‌‌بررسي‌احتمتال‌اينکته‌‌براي‌

هتاي‌‌‌همبستتگي‌‌ۀكننتد‌‌كه‌تبيتين‌‌دارند‌معدودي‌عام ‌مشترک

بتراي‌بررستي‌‌‌.‌،‌از‌تحلي ‌عاملي‌استفاده‌شتد‌مشترک‌آنهاست

هتاي‌مربتوط‌بته‌متغيرهتاي‌اصتلي‌‌‌‌‌‌‌‌مشيتاس‌‌عاملي‌خردهاعتبار‌

تحليت ‌‌‌.پژوهش‌از‌الگوسازي‌معادلۀ‌ستاختاري‌استتفاده‌شتد‌‌‌

.‌صورت‌ي ‌الگتوي‌عتاملي‌مرتبتۀ‌اول‌تتدوين‌شتد‌‌‌‌‌‌بهعاملي‌

هتاي‌كلتي‌و‌‌‌‌همراه‌شتاخص‌‌برآوردهاي‌مربوط‌به‌اين‌الگو‌به

‌.گزارش‌شده‌است‌4جزئي‌برازش‌در‌جدول‌
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 هامتغیر عاملی الگویهای ارزیابی کلیت  شاخص بارهای عاملی و مقادیر -4 جدول

بار  معرف

 عاملی

مقدار 

 بحرانی

سطح 

 معناداری

 درجۀ

 آزادی

کای اسكوئر 

 نسبی

شاخص برازش 

 تطبیقی

شاخص 

برازش تطبیقی 

 مقتصد

ریشۀ دوم 

میانگین مربعات 

 برآوردخطای 

 هُلتر

‌8‌37/2‌71/3‌228/2‌87‌23/4‌32/2‌12/2‌21/2‌887گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌0‌31/2‌07/3‌228/2گويۀ‌

‌‌7‌70/2‌18/74‌280/2گويۀ‌

‌‌4‌84/2‌72/8‌147/2گويۀ‌

‌‌1‌77/2‌34/4‌282/2گويۀ‌

‌‌7‌04/2‌81/0‌274/2گويۀ‌

‌‌3‌73/2‌73/1‌220/2گويۀ‌

‌1‌04/2‌11/7‌228/2‌84‌1‌13/2‌17/2‌21/2‌13/2گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌3‌18/2‌40/84‌228/2گويۀ‌

‌‌82‌04/2‌74/7‌228/2گويۀ‌

‌88‌18/2‌47/84‌228/2گويۀ‌

‌80‌31/2‌07/87‌228/2گويۀ‌

‌87‌07/2‌31/7‌228/2گويۀ‌

‌84‌03/2‌81/4‌228/2گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌81‌78/2‌17/3‌228/2گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌87‌20/2‌74/2‌377/2گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌83‌30/2‌87/80‌228/2گويۀ‌

‌81‌83/2‌37/0‌227/2‌84‌01/4‌11/2‌11/2‌21/2‌823گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌83‌30/2‌31/88‌228/2گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌02‌43/2‌74/3‌228/2گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌08‌73/2‌23/88‌228/2گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌00‌13/2‌77/83‌228/2گويۀ‌

‌07‌30/2‌87/83‌228/2گويۀ‌

‌04‌12/2‌40/81‌228/2‌1‌71/4‌33/2‌12/2‌23/2‌877گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌01‌17/2‌77/3‌228/2گويۀ‌

‌‌07‌43/2‌17/3‌228/2گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌03‌44/2‌13/4‌228/2گويۀ‌

‌01‌47/2‌18/4‌228/2گويۀ‌

‌03‌14/2‌11/1‌228/2‌1‌32/4‌13/2‌12/2‌21/2‌807گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌72‌07/2‌21/7‌220/2گويۀ‌

‌78‌03/2‌87/7‌220/2گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌70‌74/2‌43/88‌228/2گويۀ‌

‌77‌73/2‌27/87‌228/2گويۀ‌

‌74‌33/2‌78/88‌228/2‌3‌87/7‌34/2‌17/2‌27/2‌813گويۀ‌
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‌‌‌‌‌‌‌71‌32/2‌47/7‌228/2گويۀ‌

‌77‌40/2‌42/3‌228/2گويۀ‌

‌73‌41/2‌87/1‌228/2گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌71‌73/2‌38/1‌228/2گويۀ‌

‌73‌32/2‌14/80‌228/2گويۀ‌

‌42‌30/2‌28/87‌228/2گويۀ‌

‌48‌38/2‌13/80‌228/2گويۀ‌

‌40‌77/2‌33/88‌228/2گويۀ‌

‌47‌17/2‌43/3‌228/2گويۀ‌

‌44‌71/2‌47/88‌228/2گويۀ‌

‌41‌13/2‌71/3‌228/2گويۀ‌

‌47‌18/2‌41/1‌228/2‌820‌34/4‌32/2‌71/2‌21/2‌31گويۀ‌

‌‌‌‌‌‌‌43‌72/2‌73/82‌228/2گويۀ‌

‌41‌14/2‌83/3‌228/2گويۀ‌

‌43‌77/2‌38/82‌228/2گويۀ‌

‌12‌38/2‌12/80‌228/2گويۀ‌

‌18‌11/2‌34/3‌228/2گويۀ‌

‌10‌17/2‌30/1‌228/2گويۀ‌

‌17‌18/2‌14/1‌228/2گويۀ‌

‌

هتاي‌ارزيتابي‌كليتت‌الگتوي‌عتاملي‌در‌مجمتوا‌‌‌‌‌‌‌‌شاخص

.‌ها‌به‌الگتو‌برقترار‌استت‌‌‌‌دهندۀ‌اين‌است‌كه‌برازش‌داده‌نشان

هاي‌ارزيابي‌كليت‌الگو‌با‌مدنظر‌قراردادن‌مشادير‌‌‌همۀ‌شاخص

ها‌در‌دامنۀ‌مطلو ،‌دلالتت‌بتر‌‌‌‌شاخصمطلو ‌مربوط‌به‌اين‌

‌.مطلوبيت‌الگوي‌عاملي‌دارند

 ها یافته

‌يرهتاي‌متغ‌رمستتش ‌بت‌‌‌يرهاياز‌متغ‌ي هر‌‌ي‌تثیيربررس‌براي

(‌گيتري‌‌اندازه‌خطاهاي‌كردن‌لحاظبا‌)‌تر‌يقصورت‌دق‌به‌وابسته‌

استفاده‌شد‌كه‌شتواهد‌‌‌يساختار‌ۀمعادل‌الگوسازي‌رويکرد‌از

‌.است‌شده‌گزارش‌‌1آن‌در‌جدول
 

 وابسته یرهایمستقل پژوهش با متغ یرهایمتغ بین رابطۀ برآورد -5 جدول

 سطح معناداری نسبت بحرانی برآورد متغیر مستقل                                                 متغیر وابسته
(Sig) استاندارد  غیراستاندارد 

‌حمايت‌سازماني
‌

‌‌073/2-‌83/8-‌80/2-‌27/2رفتار‌شهروندي‌اجباري
‌43/2‌87/7‌220/2 ‌23/2رفتار‌شهروندي‌اجباري‌ ادراک‌از‌قلدري‌در‌محيط‌كار

‌08/2‌43/8‌848/2 20/2 رفتار‌شهروندي‌اجباري‌‌ازخودبيگانگي‌شغلي

‌72/2‌14/7‌228/2 ‌80/2نيت‌ترک‌خدمت‌ ادراک‌از‌قلدري‌در‌محيط‌كار
‌70/2‌01/0‌204/2 21/2 نيت‌ترک‌خدمت‌‌ازخودبيگانگي‌شغلي
‌‌247/2-‌33/8-81/2 -23/2 نيت‌ترک‌خدمت‌‌حمايت‌سازماني

‌73/2‌17/7‌228/2 ‌01/2خدمت‌ترک‌نيت‌ اجباري‌شهروندي‌رفتار

21/2‌<‌P‌
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كنندۀ‌ايتن‌استت‌كته‌متغيتر‌ادراک‌از‌‌‌‌‌‌بيان‌1مشادير‌جدول‌

قلتتدري‌در‌محتتيط‌كتتار‌بتتر‌رفتتتار‌شتتهروندي‌اجبتتاري‌تتتثیير‌

ايتن‌رابطته‌‌‌‌43/2با‌توجته‌بته‌مشتدار‌ضتريب‌‌‌‌‌.‌معناداري‌دارد

بتين‌متغيتر‌ادراک‌از‌‌‌.‌شود‌مستشيم‌و‌در‌حد‌متوسط‌برآورد‌مي

و‌نيتت‌تترک‌ختدمت‌تتثیير‌معنتاداري‌‌‌‌‌‌‌قلدري‌در‌محيط‌كتار‌

اين‌رابطه‌را‌مستشيم‌و‌در‌حد‌‌72/2مشدار‌ضريب‌.‌وجود‌دارد

بين‌متغير‌ازخودبيگانگي‌شغلي‌و‌رفتار‌.‌كند‌متوسط‌برآورد‌مي

شهروندي‌اجباري‌تثیير‌معناداري‌وجود‌ندارد؛‌پس‌با‌اطمينتان‌‌

درصد‌قابليت‌تعميم‌به‌جامعۀ‌آمتاري‌پتژوهش‌را‌نتدارد؛‌‌‌‌‌31

ازخودبيگانگي‌شتغلي‌و‌‌اين،‌فرض‌پژوهش‌مبني‌بر‌اينکه‌بنابر

هتاي‌دخترانتۀ‌‌‌‌رفتار‌شهروندي‌اجباري‌بر‌دبيران‌زن‌دبيرستتان‌

بتتين‌متغيتتر‌‌.‌شتتود‌شتتهر‌اصتتفهان‌تتتثیير‌دارد،‌تثييتتد‌نمتتي‌‌‌

معنتاداري‌‌‌تتثیير‌ازخودبيگانگي‌شتغلي‌و‌نيتت‌تترک‌ختدمت‌‌‌‌‌

رابطۀ‌بين‌دو‌متغير‌ازخودبيگانگي‌‌70/2با‌ضريب‌.‌وجود‌دارد

شغلي‌و‌نيت‌ترک‌خدمت‌مستشيم‌و‌در‌حتد‌متوستط‌بترآورد‌‌‌‌

بين‌متغير‌حمايت‌سازماني‌و‌رفتار‌شهروندي‌اجباري‌.‌شود‌مي

درصتد‌قابليتت‌‌‌‌31رابطۀ‌معناداري‌وجود‌ندارد‌و‌با‌اطمينتان‌‌

رد؛‌بنتابراين،‌فترض‌‌‌تعميم‌به‌جامعتۀ‌آمتاري‌پتژوهش‌را‌نتدا‌‌‌‌

بين‌حمايت‌سازماني‌و‌رفتار‌شهروندي‌پژوهش‌مبني‌بر‌اينکه‌

هاي‌دخترانۀ‌شهر‌اصتفهان‌رابطته‌‌‌‌‌اجباري‌بين‌دبيران‌دبيرستان

بين‌متغير‌حمايت‌سازماني‌و‌نيتت‌‌.‌شود‌وجود‌دارد،‌تثييد‌نمي

بتا‌توجته‌بته‌مشتدار‌‌‌‌‌.‌ترک‌خدمت‌تثیير‌معناداري‌وجتود‌دارد‌

عکوس‌و‌ضعيفي‌بين‌حمايت‌سازماني‌،‌رابطۀ‌م-81/2ضريب‌

بين‌متغيتر‌رفتتار‌شتهروندي‌‌‌‌‌.و‌نيت‌ترک‌خدمت‌وجود‌دارد

اجباري‌و‌نيت‌ترک‌ختدمت‌تتثیير‌معنتاداري‌وجتود‌دارد‌واز‌‌‌‌‌

تتثیير‌مستتشيم‌و‌در‌حتد‌متوستط‌بترآورد‌‌‌‌‌‌‌73/2مشدار‌ضريب‌

رفتتتار‌شتتود؛‌بنتتابراين،‌فتترض‌پتتژوهش‌مبنتتي‌بتتر‌اينکتته‌‌‌متتي

ختتدمت‌بتتين‌دبيتتران‌زن‌شتتهروندي‌اجبتتاري‌بتتر‌نيتتت‌تتترک‌

‌.شود‌هاي‌دخترانۀ‌شهر‌اصفهان‌تثیير‌دارد،‌تثييد‌مي‌دبيرستان

 

 خدمت ترک و نیت اجباری شهروندی رفتار متغیر بر مستقل متغیرهای اثر برآورد -6 جدول

 ضریب وابسته متغیر                                             مستقل متغیر

 تعیین

 نسبت برآورد

 یبحران

 سطح

 استاندارد غیراستاندارد معناداری

‌‌04/2‌11/2‌43/2‌01/7‌228/2اجباري‌شهروندي‌رفتار‌‌كار‌محيط‌در‌قلدري‌از‌ادراک

‌شغلي‌ازخودبيگانگي
‌

‌371/2-‌21/2-‌28/2-‌20/2 اجباري‌شهروندي‌رفتار

‌سازماني‌حمايت
‌

‌300/2-‌23/2-‌28/2-‌28/2 اجباري‌شهروندي‌رفتار

 كار‌محيط‌در‌قلدري‌از‌ادراک
‌

‌‌88/2‌14/2‌04/2‌83/7‌228/2خدمت‌ترک‌نيت

‌شغلي‌ازخودبيگانگي
‌

‌72/2‌00/2‌01/0‌200/2 خدمت‌ترک‌نيت

‌سازماني‌حمايت
‌

‌078/2-‌23/2‌83/8-‌81/2 خدمت‌ترک‌نيت

‌

مستش ‌شام ‌ادراک‌از‌قلتدري‌در‌محتيط‌كتار،‌‌‌‌متغيرهاي‌

‌04ازخودبيگتتانگي‌شتتغلي‌و‌حمايتتت‌ستتازماني‌در‌مجمتتوا‌‌

درصد‌‌88درصد‌از‌واريانس‌متغير‌رفتار‌شهروندي‌اجباري‌و‌

كننتد‌كته‌بتا‌‌‌‌‌از‌واريانس‌متغير‌نيت‌ترک‌خدمت‌را‌تبيتين‌متي‌‌

مدنظر‌قراردادن‌مشادير‌مربوط‌به‌حجم‌ایر‌ضريب‌تعيتين‌ايتن‌‌‌

 .شود‌رتيب‌در‌حد‌متوسط‌و‌كم‌برآورد‌ميمشادير‌به‌ت

در‌بررسي‌فرضيۀ‌پژوهش‌مبني‌بتر‌نشتش‌ميتانجي‌متغيتر‌‌‌‌‌

رفتار‌شتهروندي‌اجبتاري‌در‌رابطتۀ‌بتين‌متغيرهتاي‌ادراک‌از‌‌‌‌‌‌

قلدري‌در‌محيط‌كار،‌ازخودبيگانگي‌شغلي،‌حمايت‌ستازماني‌‌

هتاي‌دخترانتۀ‌شتهر‌‌‌‌‌دبيرستتان‌با‌نيت‌ترک‌خدمت‌بين‌دبيران‌

هتاي‌ارزيتابي‌كليتت‌‌‌‌‌مربوط‌بته‌شتاخص‌‌‌برآوردهاي‌اصفهان،

معتتادلات‌ستتاختاري‌و‌پارامترهتتاي‌اصتتلي‌ايتتن‌الگتتو،‌ایتتر‌‌‌‌

ليرمستتتشيم‌متغيرهتتاي‌ادراک‌از‌قلتتدري‌در‌محتتيط‌كتتار،‌‌‌‌‌

ازخودبيگانگي‌شتغلي‌و‌حمايتت‌ستازماني‌را‌بتر‌نيتت‌تترک‌‌‌‌‌‌‌

گزارش‌شتده‌‌‌3و‌جدول‌‌0در‌شک ‌‌دهد‌كه‌‌خدمت‌نشان‌مي

‌:است
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‌
 اجباری شهروندی رفتار یانجیم نقشترک خدمت با  یتن یرمستقل بر متغ یرهایاثر متغ یساختار معادلات الگوی -2 شكل

 

 یساختار ۀمعادل الگویهای ارزیابی کلیت  شاخص -7 جدول

کای اسكوئر  درجۀ آزادی شاخص
 نسبی

شاخص برازش 
 تطبیقی

شاخص برازش 
 تطبیقی مقتصد

ریشۀ دوم میانگین 
 مربعات خطای برآورد

 هُلتر

‌‌118‌84/0‌38/2‌31/2‌27/2‌871مشدار

‌

هاي‌ارزيابي‌كليتت‌الگتوي‌معادلتۀ‌ستاختاري‌در‌‌‌‌‌‌شاخص

شتده‌توستط‌‌‌‌كنندۀ‌اين‌استت‌كته‌الگتوي‌تتدوين‌‌‌‌‌مجموا‌بيان

ديگتر،‌بترازش‌‌‌‌شود؛‌به‌عبتارت‌‌هاي‌پژوهش‌حمايت‌مي‌داده

هتا‌در‌دامنتۀ‌‌‌‌ها‌به‌الگو‌برقترار‌استت‌و‌همگتي‌شتاخص‌‌‌‌‌داده

‌.مطلو ‌قرار‌دارند‌و‌دلالت‌بر‌مطلوبيت‌الگو‌دارند

برآوردهاي‌مربوط‌به‌پارامترهاي‌اصتلي‌الگتوي‌معتادلات‌‌‌‌

ایر‌مستشيم‌و‌ليرمستشيم‌متغيرهاي‌مستش ‌بتر‌نيتت‌‌‌)ساختاري‌

‌.گزارش‌شده‌است‌1در‌جدول‌(‌ترک‌خدمت
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 خدمت ترک نیت بر مستقل متغیرهای غیرمستقیم و مستقیم کل، اثرات برآورد -8 جدول

 مسیر مستقل متغیر
 متغیر
 وابسته

 ضریب
 تعیین

 اثر نوع
 غیرمستقیم مستقیم کل

 برآورد
 استاندارد

 سطح
 معناداری

 برآورد
 استاندارد

 سطح
 معناداری

 برآورد
 استاندارد

 سطح
 معناداری

‌‌كار‌محيط‌در‌قلدري‌از‌ادراک

‌ترک‌نيت
‌خدمت

08/2‌

07/2‌240/2‌80/2‌472/2‌80/2‌248/2‌

‌201/2‌24/2‌833/2-‌284/2‌27/2 ‌‌01/2شغلي‌ازخودبيگانگي

‌173/2-‌780/2‌223/2-‌772/2‌23/2 -‌‌23/2سازماني‌حمايت

-‌-‌‌243/2‌01/2‌243/2 ‌‌01/2اجباري‌شهروندي‌رفتار

21/2‌<‌P‌

دهنتدۀ‌متوارد‌زيتر‌‌‌‌‌نشتان‌‌1مشادير‌برآوردشده‌در‌جتدول‌‌

‌:است

ادراک‌از‌قلتدري‌در‌محتيط‌‌‌)متغيرهاي‌مستش ‌پژوهش‌‌-

كتتار،‌ازخودبيگتتانگي‌شتتغلي،‌حمايتتت‌ستتازماني‌و‌رفتتتار‌‌‌‌‌

درصتد‌از‌واريتانس‌متغيتر‌‌‌‌‌08در‌مجموا‌(‌شهروندي‌اجباري

كننتد‌كته‌بتا‌توجته‌بته‌مشتادير‌‌‌‌‌‌‌‌ترک‌خدمت‌را‌تبيين‌متي‌‌نيت

مربوط‌به‌حجم‌ایر‌ضريب‌تعيين‌اين‌مشتدار‌در‌حتد‌متوستط‌‌‌‌

‌.شود‌برآورد‌مي

ایر‌ليرمستشيم‌متغير‌ادراک‌از‌قلدري‌در‌محيط‌كتار‌بتر‌‌‌‌-

متغير‌نيت‌ترک‌خدمت،‌تفاوت‌معنادار‌بتا‌مشتدار‌صتفر‌دارد؛‌‌‌‌

ر‌رابطتۀ‌بتين‌متغيتر‌‌‌‌بنابراين،‌متغير‌رفتار‌شهروندي‌اجبتاري‌د‌

ادراک‌از‌قلدري‌در‌محتيط‌كتار‌و‌نيتت‌تترک‌ختدمت‌نشتش‌‌‌‌‌‌‌

با‌مدنظر‌قراردادن‌اين‌موضتوا‌كته‌ایتر‌مستتشيم‌‌‌‌‌.‌ميانجي‌دارد

متغير‌ادراک‌از‌قلدري‌در‌محيط‌كار‌بر‌نيت‌ترک‌خدمت‌نيتز‌‌

تفاوت‌معنادار‌با‌مشدار‌صفر‌دارد،‌نشش‌ميتانجي‌متغيتر‌رفتتار‌‌‌‌

‌.گري‌جزيي‌است‌شهروندي‌اجباري‌از‌نوا‌ميانجي

ایتتر‌ليرمستتتشيم‌متغيرهتتاي‌ازخودبيگتتانگي‌شتتغلي‌و‌‌‌‌‌-

حمايت‌سازماني‌بر‌متغير‌نيت‌ترک‌خدمت‌تفاوت‌معنتاداري‌‌

با‌مشدار‌صفر‌ندارد؛‌بنابراين،‌متغير‌رفتتار‌شتهروندي‌اجبتاري‌‌‌‌

در‌رابطتتۀ‌بتتين‌متغيرهتتاي‌ازخودبيگتتانگي‌شتتغلي‌و‌حمايتتت‌‌

گتري‌ايفتا‌‌‌‌سازماني‌با‌متغير‌نيت‌ترک‌ختدمت‌نشتش‌ميتانجي‌‌‌

كند؛‌به‌عبتارت‌ديگتر،‌مشتدار‌ایتر‌ليرمستتشيم‌متغيرهتاي‌‌‌‌‌‌‌‌نمي

ازخودبيگانگي‌شغلي‌و‌حمايت‌سازماني‌بر‌متغيتر‌نيتت‌تترک‌‌‌‌

خدمت‌در‌نمونۀ‌آماري‌پژوهش،‌ضعيف‌و‌ناشي‌از‌تصادف‌يا‌

درصد‌قابليت‌تعمتيم‌‌‌31گيري‌است‌و‌با‌اطمينان‌‌خطاي‌نمونه

‌.به‌جامعۀ‌آماري‌پژوهش‌را‌ندارد

‌

 نتیجه

‌در‌محتيط‌‌از‌قلتدري‌‌ادراک‌متغيتر‌‌اجباري‌بر‌رفتار‌شهروندي

ي‌ندوشهري‌هارفتاربته‌عبتارت‌ديگتر،‌‌‌‌‌.دار‌داردمعناكار‌تثیير‌

‌هتتتك‌مانيزاتتتس‌يندوهرتتتش‌ياتتتهرفتار‌فبرخلا‌اجبتتاري

،‌وندتتتيشتتتم‌آناير‌تتتنظو‌‌نمازساد‌عملکري‌تشاار‌بتتتموج

‌و‌ناتتتكنركا‌اجخرا‌.توانتتد‌متتانع‌كتتاركرد‌ستتازمان‌شتتود‌‌متتي

‌يپيامدها‌هتتتجملاز‌ستگيتتتشکور‌و‌نشترياتتتم‌دادن‌تتتتسازد

 كه است مطلب اين د‌و‌گواهوتميش‌تلشي‌هارفتار‌ينگونها‌منفي

در‌ طتور‌معمتول‌‌‌ستازمان‌بته‌‌ پتايين‌ هاي‌در‌رده قدرت‌بي افراد

 اين قربانيان.‌گيرند‌قرار‌مي قدرتمندان ازجانب قلدري معرض

 اشتتباهات‌ ستازمان‌در‌ آن كننتدگان‌‌مشتاهده‌ همچنين و پديده

 تثخير‌و‌كاهش و ليبت ضعيف، هاي‌گيري‌تصميم زياد، كاري

از‌ ناشتي‌ فشتار‌روانتي‌‌ عواقتب‌ آنها همۀ اند‌كه‌عملکرد‌داشته

 بايتد‌در‌بيشتتر‌فراينتدهاي‌‌‌ هتا‌‌رو،‌سازمان‌ازاين است؛ قلدري

 ستابشۀ‌ ارتشتا‌بته‌‌ و جذ  انتخا ، خود‌همچون انساني منابع

 قربانيتان‌ بتراي‌ و باشتند‌ داشتته‌ ويژه توجه افراد‌در‌اين‌زمينه

كنند‌تتا‌‌ لازم‌را‌فراهم رواني هاي‌پشتيباني و ها‌مشاوره قلدري،

بتين‌‌.‌كننتد‌ تحم  فشار‌رواني را‌بدون سازماني شرايط بتوانند

رابطتۀ‌‌ختدمت‌‌‌تترک‌‌كتار‌و‌نيتت‌‌‌در‌محيط‌از‌قلدري‌ادراک

‌هتتاي‌هتتاي‌پتتژوهش‌يافتتته.‌معنتتادار‌و‌مستتتشيمي‌وجتتود‌دارد

با‌(‌2012)و‌اوس ‌و‌آيدين‌(‌2011) ‌و‌همکاران‌اسچلوي‌وان
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‌واقتع‌‌موردقلتدري‌‌كاركنتان‌‌وقتي‌.اين‌يافته‌همخواني‌داشتند

‌و‌عواطف‌شود‌مي‌كاسته‌مثبت‌آنها‌عواطف‌از‌سط ‌شوند،‌مي

انواا‌‌در‌مح ‌كاردر‌قلدري‌‌حضور.‌يابد‌مي‌آنها‌افزايش‌منفي

 و شتاهدان‌ بتراي‌قربانيتان،‌‌‌عواقتب‌نتامطلوبي‌را‌‌ مختلتف،‌

‌مح ‌كتار‌در‌قلدري‌‌موارد‌بيشتر‌در.‌كند‌كارفرمايان‌فراهم‌مي

‌و‌افزايش‌در وري‌دادن‌بهره‌ازدست و كاهش‌رضايت‌شغلي‌با

بتتين‌‌در‌ايتتن‌پتتژوهش‌.‌قصتتد‌تتترک‌شتتغ ‌متترتبط‌استتت‌‌

و‌رفتتتار‌شتتهروندي‌اجبتتاري‌رابطتتۀ‌‌‌شتتغلي‌ازخودبيگتتانگي

اين‌يافته‌با‌پژوهش‌ايلتديز‌و‌آلپکتان‌‌‌‌.معناداري‌به‌دست‌نيامد

اين‌ناهمخواني‌ممکن‌است‌ناشتي‌از‌‌.‌همخوان‌نيست(‌2015)

درصتد‌‌‌31گيري‌باشتد‌و‌بتا‌اطمينتان‌‌‌‌‌تصادف‌يا‌خطاي‌نمونه

قابليتتت‌تعمتتيم‌بتته‌جامعتتۀ‌آمتتاري‌پتتژوهش‌را‌نتتدارد؛‌زيتترا‌‌

د‌و‌خو‌حرمت‌كاهش‌موجب‌ن،مازساد‌و‌فر‌نداشتتتتتن‌تناسب

‌‌دعتماا‌نبودن ‌،مانيزسااعتمتادي‌‌‌بتي‌‌ينا‌و‌دميشو‌نمازسادر

‌د‌ستتببخو‌نوبتتۀ‌بهو‌‌شتتود‌متتي‌تلافيجويانه‌تمااقدا‌موجب

‌.شود‌مي‌اجباري‌يندوشهر‌يهارفتار‌افزايش

بر‌نيت‌ترک‌خدمت‌تثیير‌دارد‌و‌اين‌‌شغلي‌ازخودبيگانگي

(‌2015)‌8هتتاي‌پتتژوهش‌تتتومرز‌و‌همکتتاران‌‌يافتتته‌بتتا‌يافتتته‌

‌نكناركا‌هويت‌سحساا‌چنانچههمخواني‌دارد؛‌به‌اين‌معنا‌كه‌

‌و‌يشمندارز‌حس‌ستا‌ممکن‌دنشو‌ضادر‌محتتتيط‌كتتتار‌ار‌

‌آ‌داريمعنا ‌قا‌و‌دنگير‌شک ‌نهادر در‌‌لفعا‌كترمشا‌بهدر

‌در‌كا‌يجا‌به‌نهاآ‌لي د‌همين‌به‌.نشوند‌جمعي‌ندگيز ر

يد‌از‌د‌د؛‌درنتيجتتتتههند‌بواخو‌يشمندارز‌سحساا‌يجستجو

‌آن‌ندارند‌شيارز‌نمازسا ‌از در‌لبته‌ا‌كه‌ميكنند‌يگيررهكنا‌و

‌.دهد‌بواخو‌نيروا‌يگيررهكنا‌ينانيز‌‌تقااو‌بيشتر

‌رابطتۀ‌معکتوس‌‌‌خدمت‌ترک‌نيت‌و‌سازماني‌حمايت‌بين

به‌اين‌معنا‌كه‌با‌افزايش‌حمايتت‌ستازماني‌نيتت‌‌‌‌‌.وجود‌دارد

يابد؛‌بنابراين،‌فترض‌پتژوهش‌‌‌‌ترک‌خدمت‌تاحدي‌كاهش‌مي

‌با‌نيت‌تترک‌ختدمت‌بتين‌‌‌حمايت‌سازماني‌‌بينمبني‌بر‌اينکه‌

رابطته‌وجتود‌دارد،‌‌‌اصفهان‌‌شهر‌ۀهاي‌دختران‌دبيران‌دبيرستان

‌0هاي‌ماكتانجي‌و‌همکتاران‌‌‌اين‌يافته‌با‌پژوهش.‌شود‌تثييد‌مي
                                                      
1 Tummers et al. 
2 Makanjee 

‌.همختواني‌دارد‌(‌2013)‌7كورشي‌و‌همکاران‌و‌ايمران(‌2006)

‌افراد‌در‌ايتن‌‌يافتۀ‌تعميم‌باورهاي‌و‌احساس‌،حمايت‌سازماني

‌حمايتت‌‌و‌مستاعدت‌‌و‌همکتاري‌‌براي‌سازمان‌كه‌راستاست

‌ارزش‌اعضاي ‌خوشتبختي‌‌دلواپس‌و‌نگران‌و‌است‌قائ ‌خود

حاضتتر‌‌در‌حتال‌‌كته‌‌از‌مشتتتکلاتي‌‌يکتي‌‌.آنهاستت‌‌آينتدۀ‌‌و

‌حفتظ‌كاركنتان‌‌‌رو‌هستتتتند،‌‌روبته‌‌بتا‌آن‌‌ها‌‌ستتازمان‌مديران

‌افتزايش‌‌‌.است‌متخصص‌و‌كليدي هتم‌‌‌ستازماني‌‌حمايتت‌‌بتا

‌شتدت‌‌بته‌‌ستازمان‌‌نيتت‌تترک‌‌‌رود‌هتم‌‌مي‌بالا‌سازماني‌تعهد

ويژه‌‌به‌متخصص‌و‌كليدي‌كاركنان‌هنگامي‌كه‌.يابد‌مي‌كاهش

‌احتمال‌كنند،‌مي‌ارزش‌احساس‌سازمان‌ازطرف‌دبيران‌زنبين‌

‌بايتد‌توجته‌‌.‌خدمت‌كننتد‌‌ترک‌يا‌قصد‌ليبت‌دارد‌كه‌كمتري

‌نيروي‌كه‌داشت ‌شتود،‌‌حمايتت‌‌سازمان‌ازطرف‌انساني‌وقتي

.‌خواهد‌داشت‌سازمان‌اهداف‌و‌ها‌با‌ارزش‌هماهنگي‌بيشتري

‌موجتب‌‌ختدمت،‌‌بتراي‌‌تري‌قوي‌انگيزۀ‌با‌داشتن‌كاركنان‌اين

‌اهتداف‌‌تحشتق‌‌و‌شتوند‌‌مي‌سازمان‌عملکرد‌بهبود‌و‌وري‌بهره

‌.كنند‌مي‌را‌تسهي ‌سازماني

‌ ‌متغير ‌اجباري‌بين ‌شهروندي ‌رفتار ‌با ‌سازماني حمايت

‌فرض‌پژوهش‌مبني‌رابطۀ‌معناداري‌به‌دست‌ ‌بنابراين، نيامد؛

‌حمايت‌سازماني‌با‌رفتار‌شهروندي‌اجباري‌بين‌بينبر‌اينکه‌

‌دارد،‌اصفهان‌‌شهر‌ۀهاي‌دختران‌دبيران‌دبيرستان رابطه‌وجود

‌نمي ‌شود‌تثييد ‌يافته. ‌با ‌يافته ‌و‌‌اين ‌كارتسيس ‌پژوهش هاي

‌2015)‌4همکاران ‌ندارد( ‌همخواني ‌از‌. ‌كه ‌معنا ‌اين به

،‌كنند‌اپيدد‌خو‌به‌نسبت‌يد‌مثبتياد‌دفردر‌آن‌ا‌كه‌فعاليتهايي

‌افرا‌يابيارز‌ايبر‌شاخصهايي‌منزلۀ‌به ‌دشو‌مي‌دهستفااد ‌ينا.

‌ازكا‌يابيارز‌بين‌طتباار ‌يشمندارز‌و‌انمندركا‌يسور

‌يهاارزش‌كه‌بينجامد‌سحساا‌ينا‌به‌نداميتو‌نشا‌ديفر

‌‌کمشتر ‌يشمندارز‌سحساا‌موجب‌ريكا‌يبافتهادر

در‌‌نكناركا‌هويت‌سحساا‌چنانچههمچنين‌.‌دشو‌مي‌نكناركا

‌ار ‌راكا‌ستا‌ممکن‌د،نشو‌ضامحيط‌كار ‌ءجز‌منزلۀ‌به‌تنها‌ر

‌لفعا‌كترمشا‌بهدر‌قا‌و‌كننداد‌قلمد‌،هست‌نچهاز‌آ‌كوچکي

‌ز ‌بوانخو‌جمعي‌ندگيدر ‌دهند ر‌كا‌يجا‌بهسبب‌‌همين‌به.
                                                      
3 Imran Qureshi 
4 Kurtessis et al. 
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گر‌ا‌زمينه‌يندر‌ا‌كه‌دهند‌بواخو‌يشمندارز‌سحساا‌لنباد‌به

‌د‌كنند‌سحساا‌نكناركا ‌سااز ‌آنندارند‌شيارز‌نمازيد ‌از ،‌

‌ا‌.ميكنند‌يگيررهكنا ‌ربر‌نمکاازطرفي ‌فتاوز ‌يندوشهرر

‌و‌اند‌بستهوا‌هم‌به‌تيم‌ي ‌منزلۀ‌به‌كه‌هاييوهگردر‌‌مانيزسا

‌ستا‌هاييوهگراز‌‌بيشتر‌دارند،‌نيکسا‌يهاشنگر‌و‌هاارزش

‌اينکهبا‌‌دبيران.‌فعاليت‌ميكنند‌ادينفرا‌رتصو‌به‌اد‌آنفرا‌كه

ر‌طو‌به‌،ميكنند‌ركا‌ديفر‌رتصو‌به‌درس‌سكلادر‌‌امهركد

ر‌بر‌كاد‌هر‌فرر‌كا‌هند‌كهدمي‌تشکي را‌‌وهگر‌ي ‌با‌هم‌كلي

‌خوا‌انيگرد ‌گذایر ‌شتاهد ‌ا. ‌گر ‌در ‌ريكا‌يهاوهگردبيران

بهتر‌‌تشانتعاملا‌،باشند‌شتهدا‌مشابه‌و‌نيکسا‌يهاد‌ارزشخو

‌تمشکلا‌و‌نيهاانگر‌فعردر‌‌يکديگر‌به‌كم در‌‌و‌شود‌مي

‌يهاارزشبا‌‌همگن‌يهاوهگردبيران‌در‌.‌دبو‌هندالبتر‌خورا

‌‌،هم‌به‌ي دنز ‌‌،يسرتد‌چگونگيدر ‌يگيرديا‌ييندهاافردر

‌ا‌و‌سميرلير ‌ا‌ريمودر ‌يکديگر‌ستد‌يناز ‌كترمشا‌با

‌اخو ‌ا‌؛شتداهند ‌‌گراما د‌خو‌رانهمکا‌بين‌و‌ارسمددر

‌ارزش‌كياشترا ‌زمر‌به‌،نکنند‌سحساا‌هادر ‌‌نماور ‌وهگراز

‌شداخو‌ويمنز ‌هند ‌فتار‌سط ‌،ينابنابر؛ ‌اجباري‌يندوشهرر

‌ ‌از ‌تثیيرگرفتن كاهش‌‌دبيران‌بين‌جتماعيا‌تتعاملا‌سط با

‌.يافتهد‌اخو

‌‌متغيرهاي‌ساختاري‌الگوي‌بين‌روابط از‌‌ادراک)مستش 

(‌سازماني‌حمايت‌،شغلي‌ازخودبيگانگي‌كار،‌در‌محيط‌قلدري

‌متغير ‌خدمت‌ترک‌نيت)‌وابسته‌با .‌دارد‌بالايي‌پايايي(

‌معادلۀ‌اصلي‌پارامترهاي‌به‌مربوط‌برآوردهاي ‌الگوي

‌از‌نوا‌اجباري‌رفتار‌شهروندي‌متغير‌ميانجي‌نشش‌ساختاري

‌بين‌جزئي‌گري‌ميانجي ‌قلدري‌ادراک‌را ‌محيط‌از ‌و‌كار‌در

‌و‌طلبانهداو‌ريهمکا‌وتاتتف.‌كند‌مي‌تثييد‌خدمت‌ترک‌نيت

‌اجباا ‌دارد‌شهروندي‌در‌رفتار‌اوانيفر‌هميتري، ‌تتحالدر‌.

‌تش‌رياتجبا ‌راخو‌ظايفوخص ‌در ‌را و‌‌راتمشر‌يستاد

‌ا‌نيناقو ‌‌فشطو‌‌نمازسا‌ي ‌لقبو‌قاب ‌يهااردستاندو حد‌در

‌‌ليو‌؛هدد‌مي‌منجاا‌تماالزا‌عايتر ‌هتطلبانداو‌ريهمکادر

‌و‌يشتب‌اوتموض ‌فرا‌و‌ستا‌ مطر‌هتظيفاز ‌،ها‌كوششاد

‌هتبد‌خو‌يها‌يينااتو‌شکوفايي‌ايبرد‌را‌خو‌تبصير‌و‌ژينرا

‌ادفرا‌حالت‌يندر‌ا‌در‌بيشتر‌مواقع،.‌ميكنند‌ازبرا‌نمازسا‌نفع

در‌‌يپذير‌ليتمسوو‌و‌دتنريگذتم‌دوتخ‌يتشخص‌افعتمن‌از

‌او‌انيگرد‌منافع‌يستارا ‌در ‌ميقر‌لويترا ‌هندد‌ار بر‌‌وهعلا.

‌دفتار‌ينا‌ورتضر ‌در ‌رياتهمک‌،ونيتكن‌لوتمتح‌ينيار

‌ا‌يدتكلي‌تليعام‌هتلبانطداو ‌تصميمهاتم‌ايرتجدر ‌يؤیر

‌كاركنان‌شغلي‌ازخودبيگانگي‌كاهش‌و‌ديهبررا ‌است؛‌در

‌آنجا‌بنابراين، ‌قلدري‌ادراک‌پژوهش‌اين‌كه‌از ‌محيط‌از ‌در

‌شهروندي‌و‌شغلي‌ازخودبيگانگي كار، در‌‌را‌اجباري‌رفتار

‌نيتبر‌‌مؤیر‌و‌مهم‌عام ‌ي ‌منزلۀ‌به‌ها‌دبيرستان‌زن‌دبيران

‌كرد‌همارتف‌ايهگونهتبرا‌‌هتمينز‌دتباي‌شناسد،‌مي‌خدمت‌ترک

‌تب‌دبيران‌هتك ‌تمامي‌گيدسوآا ‌و‌ناييهااتو‌،ها‌تجربه‌خاطر

‌برايخو‌يظرفيتها ‌را ر‌كا‌به‌شغلي‌افدتها‌يتلاتعا‌د

‌گيرند ‌نخوا‌اين. ‌ميسر ‌شدامر ‌‌مگر‌،هد بر‌‌م ‌مؤیراعوآنکه

‌زملا‌يبسترها‌و‌شناسايي‌مانيزسا‌يندوشهر‌يهارفتار‌توسعۀ

‌دشو‌همافر‌هارفتااينگونه‌ر‌زيسا‌دهپيا‌ايبر از‌‌حاص ‌نتاي .

‌همبستگي‌مبتني‌هشوپژ‌ينا ‌و‌بستركا‌بنابراين،‌؛ستا‌بر

‌هرچند‌.نيست‌منطشي‌معلولي‌و‌علت‌رتبهصو‌نتاي ‌تفسير

 .دارد‌نگرسيور‌به‌نسبت‌يبيشتر‌مستحکاا‌ريساختا‌تلادمعا

‌تعميم ‌بايد‌ سازماني و زماني هاي‌‌گستره به نتاي  در ديگر

‌و احتياط ‌يهاالگو‌صخا‌ييتهاودمحد‌به‌بايستي‌شود

‌بيگانگيدخواز‌ايبر.‌شتدا‌توجه‌الگوها‌تعميمدر‌‌ريساختا

در‌‌ورشپرو‌زشموآ‌نمازسابايد‌‌دبيران،‌كيادرايا‌‌عيني‌شغلي

‌سبب‌يژگيو‌يناشد‌ر‌تبلندمدا‌در‌يرز‌؛باشد‌ريهکارافکر‌

‌كاهش‌فحذ ‌‌ايظيفهاوفر‌يهارفتار‌يا ‌يهارفتار‌حتيو

‌شداخو‌موظف ‌هد ‌پيشنها. ‌‌دميشود ‌بعدي‌يهشهاوپژدر

‌شو‌تعيين ‌آ‌كهد ‌جوويا ‌به‌نكناركا‌بين‌لگوييا‌چنيند

د‌شو‌نيز‌منجر‌مي‌فيانحرا‌و‌جويانهمنتشاا‌يهارفتار‌يشک گير

‌اننميتورا‌‌ليرموظف‌يهارفتار‌طيف‌كه‌علت‌ينا‌به‌يا‌خير؛

‌دكر‌ضفر‌مثبت‌و‌نسار‌رييا‌هميشه ‌شيزموآ‌يمحيطها.

‌با‌متناسب‌كهنياز‌دارند‌‌كنانيركا‌بهها‌نمازيگر‌سااز‌دبيشتر‌

د‌خو‌ظايفو‌منجادر‌اتا‌‌ندوبر‌پيش‌آنها‌يها‌ارزش‌و‌افهدا

‌بالايي‌زانموآنشدا‌و‌ارسمد‌به‌نسبت .‌باشند‌شتهدا‌تعهد
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‌نمعلما‌امستخدا‌و‌شناسايي‌ ،جذ‌ح امردر‌‌ضعف‌ازطرفي

‌ ‌‌نمازسا‌ينا‌ورش،رپو‌زشموآ‌نمازسادر ‌در ‌تشخيصرا

‌اجباري‌يندوشهر‌رفتار‌نهمچو‌،مانيزسا‌ مطلونا‌يهارفتار

‌ساا‌،ينابنابر‌؛ستا‌دهكر‌انناتو ‌ورشپرو‌زشموآ‌نمازگر

‌اجباري‌يندوشهر‌يهارفتار‌پيشبينيد‌را‌در‌خو‌انتو‌هدابخو

‌ببر ‌بيگانگيدخواز‌ايسطهوا‌نشش‌بايد‌رسد‌مي‌نظر‌به‌د،بالا

نظر‌در‌‌مانيزسا‌يندوشهرر‌فتار‌يپيشايندها‌منزلۀ‌بهرا‌‌شغلي

‌هنگامي‌شوند‌تشويق‌بايد‌كاركنان‌.دبگير ‌احساس‌كه‌تا

‌مي‌بيش‌كنند‌مي ‌كار پيدا‌‌افزايش‌كارشان‌حجم‌و‌كنند‌ازحد

‌اين‌عليه‌و‌بگويند‌سخن‌ترس‌بدون‌و‌پرده‌بي‌است،‌كرده

‌سرپرستان ‌مديران‌رفتار ‌كنند‌اعتراض‌يا درایر‌‌شايد.

در‌‌آنها‌رفتار‌سرپرستان،‌اين‌به‌كاركنان‌درپي‌پي‌هاي‌اعتراض

‌كنند‌رفتارهاي ‌نظر ‌تجديد ‌رفتارهاي‌خود ‌كمتر ‌و

‌محيط‌قلدري‌و‌گرانه‌استفاده‌سوء ‌اعمال‌در ‌ضعف‌.كنند‌كار

‌ ‌ستخدا‌و‌شناسايي‌ ،جذ‌ح امردر ‌در ‌دبيران ‌نمازساام

‌‌نمازسا‌ينا‌ورش،پرو‌زشموآ ‌در ‌يهارفتار‌تشخيصرا

‌انناتو‌اجباري‌يندوشهر‌رفتار‌نهمچو‌مانيزسا‌ مطلونا

‌ميستا‌دهكر ‌پيشنهاد ‌بنابراين، ‌‌؛ ‌در ‌امرشود استخدام‌ح 

هاي‌آموزشي‌يا‌در‌قالب‌‌ها‌و‌كارگاه‌ازطريق‌ارائۀ‌برنامه‌دبيران

‌شغلي‌به‌برنامه ‌در‌‌هاي‌مراكز‌مشاورۀ طور‌گروهي‌براي‌افراد

تا‌در‌رسيدن‌به‌‌هاي‌مختلف‌شغلي‌و‌تحصيلي‌انجام‌دهد‌رده

حشايق‌بيشتر‌دربارۀ‌وضعيت‌سلامت‌و‌رفتار‌مطلو ‌شغلي‌و‌

‌.تر‌عم ‌كنند‌تر‌و‌سنجيده‌هاي‌احتمالي‌دقيق‌تفاوت

‌
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Introduction  

Bullying is a behavior in which, in a two-way communication, one party exercising verbal and verbal power 

accompanied by aggression, attempts to scare, subjugate and achieve tangible and intangible benefits on the other, 

and at the workplace of an employee in During a long period of time, there is a danger of psychological abuse, such 

as excessive criticism and humiliation, and the loss of the power of self-defense in relation to the wisdom (Nadi and 

Gerami, 2014). The main source of stress is the worker's bullying in the workplace, which has a profound cognitive, 

physical, and psychological consequences (Lewis, 2006).Pressure in the atmosphere of the planet leads to harmful 

and costly individual and organizational problems (Ganster & Rosen, 2013), which reduces mental and physical 

health, leading to self-induced absenteeism and lack of access to workplaces (Keashly & Neuman, 2010). The desire 

to quit service is a function of the well-being and perceived ease of leaving the organization. In sum, individual 

factors, internal organization and organizational factors determine the probability of individual employee 

abandonment. Knowing what factors make an employee decide to separate from the organization is crucial to the 

organization's ability to maintain employees. Job self-alienation is a psychological separation that can be found in 

everyday life and social communication both inside and outside the environment (Sharfi et al., 2013) .Occupational 

alienation can be explained by the contradiction between the nature of the role of occupation and the nature of the 

human being (Banai & Weisberg, 2003). An organization's staff always believes in the organization based on the 

value that the organization pays for its security, comfort and security. This belief is called perceived organizational 

support. Organizational support is one of the things that can be preventive or counterproductive in terms of the 

negative effects of occupational alienation and organizational bullying.  In fact, perceived organizational support 

reflects the quality of social exchanges that occur between the employee and the employer (Casper et al., 2011; 

Eisenberger et al., 2001). Employees, because of their social nature, are willing to accept organizational citizenship 

behaviors (Organ, 2005). Individual and voluntary behavior that is not directly designed by formal remuneration 

systems in our organization, however, increases the effectiveness and efficiency of the organization (Appelbaum et 

al., 2004; Cohen et al., 2004).Finally, based on the findings of this study, it will be determined whether the education 

organization can reduce self-alienation and job cessation by strengthening organizational support for destructive and 

negative bullying in the workplace? So, in this research, "Is there a shift in civic engagement from teachers to the 

shift from working-class perceptions to workplace, job alienation, and organizational support through mediation of 

compulsory behavior?" 

 
Material & Methods 

The purpose of this study was to determine the 

relationship between perceived bullying in the 

workplace, job self-alienation and organizational 

security with the Intention to Leave Work and the 

mediating role of forced citizenship behavior through 

correlation among all seconded high school teachers in 

six secondary schools of Isfahan. The sample of this 

study was selected randomly by cluster sampling 

method with 232 people selected. In order to collect 

data from Quinn's bullying perception questionnaire 

(1999), Mutaz's career alienation (1981), perceived 

organizational support by Eisenberger (1986), Vigoda-

Gadot's forced citizenship behavior (2007), and the 

Intention to Leave Work of Bluedorn (1982) ) used. 

Using the statistical package of social science, 

Cronbach's alpha was calculated for the main variables 

and their dimensions. Data analysis was done 

descriptively and inferential by software package in 

social science version 23 and structural torque 
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software. The indicators of the overall evaluation of the 

factor model in the aggregate indicate that fitting the 

data to the model is established. All indicators of the 

overall evaluation of the model with regard to the 

inclusion of the relevant values of this index are 

desirable and imply that the model has the function of 

the model.  

 

Discussion of Results & Conclusions  

The effect of compulsory behavior on the variables of 

perceptual perceptions in the context of work is 

influential. In other words, forced citizenship practices, 

in contrast to organizational citizenship behaviors that 

promote the organization's performance and its 

functions, can hinder the functioning of the 

organization. Dismissal of employees and loss of 

customers and bankruptcy, including the negative 

consequences of such behaviors. Critical perception of 

the user's intention to leave the service has a 

meaningful direct relationship. When employees are 

exposed, their positive emotional levels are reduced 

and their negative emotions increase. In many cases, 

bullying offers a lot of adverse consequences for 

victims, witnesses and employers. In most cases, 

workplace bullying reduces job satisfaction and loses 

productivity and increases the amount of job vacancies. 

In this study, no significant relationship was found 

between job alienation and forced behavior. The 

disparity between your individual and your 

organization will reduce your self-esteem and lack of 

trust in your organization. Job alienation has an impact 

on the intention to leave if the sense of identity of 

employees in the environment cannot work, they may 

not be meaningful and meaningful, because they feel 

that they do not value the organization and leave 

it.There was an inverse relationship between 

organizational support and the intention to leave. In 

this sense, with the increase of organizational support, 

the intention to quit the service is reduced  . There was 

not a meaningful relationship between the 

organizational responsibility variable and the 

requirement for forced marriages. In this sense, the 

common values in the workplace make employees feel 

valued. Relationships between the structural models of 

independent variables (perceptions of culture in the 

workplace, job self-alienation, organizational support) 

with a dependent variable (the purpose of the service) 

were high. Estimates of the main parameters of the 

structural equation model confirms the mediating role 

of compulsory behavioral change behavior as a kind of 

partial mediation between the perception of the 

cognition in the work environment and the intention of 

the cessation of service. 

 

Keywords: Perception of Bullying in the Workplace, 
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Intention to Leave Work, Organizational Support. 

References 

AlKerdawy, M. A. (2014) "The Mediating Effects of 

Duty Orientation on the Relationship Between 

Perceived Organizational Support and 

Organizational Citizenship Behavior in The 

Public Banks of Egypt". International Journal 

of Business and Management, 9(8): 155. 

Appelbaum, S. Bartolomucci, N. Beaumier, E. 
Boulanger, J. Corrigan, R. Dore, I. Girard, C. 

Serroni, C. (2004) "Organizational Citizenship 

Behavior: A Case Study of Culture, Leadership 

and Trust ", Management Decision, 42(1): 13-

40. 

Banai, M. Reisel, W. D. (2007) "The Influence of 

Supportive Leadership and Job Characteristics 

on Work Alienation: A Six-Country 

Investigation". Journal of World Business, 

42:463-476. 

Banai, M. Weisberg, J. (2003) "Alienation in State-

Owned and Private Companies in Russia". 

Scandinavian Journal of Management, 19:359-

383. 

Branham. F. (2000) "Six Truths about Employ 

Turnover. Www.AMA.com. Dailey & Kirk 

(1992). Distrbutive & Procedural Justice as 

Antecedent of job Dissatisfaction and Intent to 

Turnover". Human Relations, 45:305-317. 

Campbell, M. A. (2005) "Cyber Bullying: An Old 

Problem in A New Guise". Journal of 

Psychologists and Counsellors in Schools, 

15(1): 68-76. 

Casper, W. J. Harris, C. Taylor-Bianco, A. Wayne, J. 

H. (2011) "Work˚  Family Conflict, Perceived 

Supervisor Support and Organizational 

Commitment Among Brazilian Professionals". 

Journal of Vocational Behavior, 79(3): 640-652. 

Cho, S. Johanson, M. Guchait, P. (2009) "Employees 

Intent to Leave: A Comparison of Determinants 

of Intent to Leave Versus Intent to Stay", 
International Journal of Hospitality 

Management, 28: 374˚ 381. 
Cohen, A. Kol, Y. (2004) "Professionalism and 

Organizational Citizenship Behavior an Empirical 
Examination Among Israeli Nurses", Journal of 
Managerial Psychology, 19(4): 386-405. 

Danish, R.Q. Humayon, A. A. Usman Shahid, A. 
Waqas Ahmad, H. Murtaza, Gh. (2015) 
"Relationship Between Perceived Organizational 
Support and Organizational Citizenship Behavior;a 
Study of Employees in National 
HighwayAuthority of Pakistan", American Journal 
of Economics, Finance and Management, 1(3): 
195-199. 

Doai, H.A. Mortazavi, S. Nouri, A. (2010) "Modeling 

the Effect of Understanding Organizational 

Support on Citizenship Behavior". Executive 

Management Research Journal, 10(38): 13-34. 



Relationship Between Perception of Bullying in the Workplace, Job Self-Alienation ú  33 

Einarsen, S. Raknes, B. R. I. Matthiesen, S. B. (1994) 

"Bullying and Harassment at Work and Their 

Relationships to Work Environment Quality: An 

Exploratory Study". European journal of Work 

and Organizational Psychology, 4(4): 381-401. 

Eisenberger, R. Armeli, S. Rexwinkel, B. Lynch, P. D. 

Rhoades, L. (2001) "Reciprocation of Perceived 

Organizational Support". Journal of Applied 

Psychology, 86:42-51. 

Eisenberger, R. Fasolo, P. Davis-LaMastro, V. (1990) 

"Perceived Organizational Support and 

Employee Diligence, Commitment, and 

Innovation". Journal of Applied Psychology, 

75(1): 51. 

Gholipur, A. Roshannejad, M. Shara Fat, Sh. (2010) 

"Explaining the Fit of Person, Organization as 

an Effective Factor in the Alienation of Work 

and Work Relationship", Thought of Strategic 

Management, 4(1):209-229. 

Gnanakan, K. (2004) Responsible Stewardship of 

God’s Creation. World Evangelical Alliance –
Theological Commission. Theological Book 

Trust Bangalore, India, 133-145. 

Golparvar, M. Rafizadeh, E. Arefi, M. (2014) 

"Correlation Between Bullying in A Hospital 

with Physical Complaints and Emotional Well-

Being in Female Nurses", Pajoohandeh, 

102:344-328. 

Griffin Smith, R. Gross, A.M. (2006) "Bullying: 

Prevalence and the Effect of Age and 

Genderebecca", Journal: Child & Family 

Behavior Therapy, 28(4): 13-37. 

Hellman, C. M. (1997) "Job Satisfaction and Intent to 

Leave", The Journal of Social Psychology, 137 

(6):677-689. 

Hirschfeld, R. Feild, H. S. (2000) "Work Centrality and 

Work Alienation: Distinct Aspects of A General 

Commitment to Work". Journal of 

Organizational Behavior: The International 

Journal of Industrial, Occupational and 

Organizational Psychology and Behavior, 

21(7):789-800. 

Hom, P.W. Griffeth, R.W. (1995) "The Employee 

Turnover Process", Research in Personnel and 

Human Resources Management, 13 (3):245-93. 

Huang, J. H. Jin, B. H. Yang, C. (2008) "Satisfaction 

with Business to Employee Benefit Systems and 

Organizational Citizenship Behavior: An 

Examination of Gender Differences". 

International Journal of Manpower, 25:195-

210. 

Imran Qureshi, M. Iftikhar, M. Abbas, S. G. Hassan, U. 

Khan, Kh. Zaman, Kh. (2013) "Relationship 

Between Job Stress, Workload, Environment" 

Journal of Public Health and Development, 

9:287-300.  

Kaplan, M. Ilhan, I. Ogut, E. Attar, M. (2013) "The 

Effect of Perceived Organizational Support on 

Employee�s Organizational Citizenship 
Behavior: A Study of Hotel Employees In 

Turkey", African Journal of Business 

Management, 7(34): 3281-3286. 

Karavardar, G. (2014) "Perceived Organizational 

Support, Psychological Empowerment, 

Organizational Citizenship Behavior, Job 

Performance and Job Embeddedness: A 

Research on the Fast Food Industry in Istanbul, 

Turkey". International Journal of Business and 

Management, 9(4): 131. 

Keashly, L. Neuman, J.H. (2010) "Faculty Experiences 

with Bullying in Higher Education: Causes, 

Consequences and Management". 

Administrative Theory and Praxis, 32(1): 48-70. 

Kurtessis, J. N. Eisenberger, R. Ford, M.T. Buffardi, 

L.C. Stewart, K.A. Adis, C.S. (2015) "Perceived 

Organizational Support: A Meta-Analytic 

Evaluation of Organizational Support Theory", 

Journal of Management, 20(10):1˚ 31. 

Lambert, E. (2010) "The Relationship Among 

Distributive and Procedural Justice and 
Correctional Life Satisfaction, Burnout, and 

Turnover Intent: an Exploratory Study", Journal 

of Criminal Justice, 38:7-16. 

Lewis, S. (2006) Perceived organizational support: 

linking human resource management practices 

with important work outcomes, unpublished 
Dissertation, Faculty of the Graduate School of 

the University of Maryland, College Park.1-257. 

Lewis, S.E. Orford, J. (2005) "Women's Experiences of 

Workplace Bullying: Changes in Social 

Relationships", Journal of Community & 

Applied Social Psychology, 15(1):29-47. 

Linares, P. J. P. (2011) Job satisfaction, organization 

commitment, occupational commitment, 

turnover intent and leadership style of Tissue 

bank employees (Doctoral dissertation, Capella 

University).  

Makanjee, Ch.R. Yolanda, F.H. Uys, I. L. (2006) "The 

Effect of Perceived Organizational Support on 

Organizational Commitment of Diagnostic 

Imaging Radiographers". Radiography, 

12(2):118-126. 
Mami Zadeh, J. (2002) "Abandonment of Service in 

the Organization Study of its Causes and 

Consequences", Management Development 

Monthly, 44: 32-38. 

March, J. G. & Simon, H. A. (1958) Organizations. 

Oxford, England: Wiley. 

McCormack, D. Casimir, G. Djurkovic, and N. Yang, 

L. (2006) "The Concurrent Effects of 

Workplace Bullying, Satisfaction with 

Supervisor, and Satisfaction with Coworkers on 

Affective Commitment Among Schoolteachers 



Journal of Applied Sociology, 30th Year, Vol. 73, No. 1, spring 2019 34 

in China", International Journal of Conflict 

Management, 17(4):316 ˚  331. 

Meglich-Sespico, P. Faley, R. H. Knapp, D. E. (2007) 

"Relief and Redress for Targets of Workplace 

Bullying". Employee Responsibilities and 

Rights Journal, 19(1): 31-43. 

Mirkamali, S. M. Gholamzadeh, H. (2012) 

"Investigating the Relationship between 

Organizational Commitments and the 

Attendance of Teachers of Schools in the 

Education Area of Dastgerdan (Yazd 

Province)", Leadership Quarterly and 

Educational Management, 6(1): 127-143. 

Nadi, M. A. Al-Safi, M. U. (2012) "Structural Pattern 

of Personality Fit, Organization and Job 

Alienation with Reciprocal Behavior Among 

Teachers". Leadership and Management 

Education, 7(3):128-113. 

Nadi, M.A. Gerami, F. (2014) Investigating the 

relationship between bullying in the workplace 

and negative emotions (Case study of the 

Education Organization), International 

Conference on Business Development and 

Excellence, Tehran: Managing Director of Vida 

Capital. 

Nair, N. & Vohra. N. (2010) �An Exploration of 

Factors Predicting Work Alienation of 

Knowledge Workers�, Journal of Management 

History, 48(4): 600-615 

Nasawang, P. Intaraprasong, B. & Pattarachachai, J. 

(2011) "Work Alienation of Professional Nurses 

in District Hospitals in The Central Region of 

Thailand". Journal of Public Health and 

Development, 9: 287-300. 

Nowruzi Sayed Hosseini, R. (2011) "The Effect of 

Perceived Organizational Support on 

Organizational Commitment and Organizational 

Citizenship Behavior of Staff of Physical 

Education Institutions", Sport Management, 15: 

87-104. 

…ce l, H. and Ayd�n, O. (2012) "Workplace Bullying 

and Turnover Intention: The Moderating Role 

of Belief in A Just World". International 

Journal of Business and Social Science, 3(13): 
248-258 

Olweus, D. & Limber, S. P. (2010) "Bullying in 

School: Evaluation and Dissemination of the 

Olweus Bullying Prevention Program". 

American Journal of Orthopsychiatry, 80(1): 
124-134. 

Organ, D. W. Podsakoff, P. M. & MacKenzie, S. B. 

(2005) Organizational citizenship behavior: Its 

nature, antecedents, and consequences. 

Thousand Oaks, CA: Sage. 

Pavalache ˚ Ilie, Mariela. (2014) "Organizational 

Citizenship Behaviour, Work Satisfaction and 

Employees" personality Procedia-Socialand 

Behavioral Sciences, 127: 489-493.  

Rasouli, R. Shahabi, B. Safaee, M. (2012) "Factors 

Affecting the Intent of Staff Leave in the 

Central Organization of Payame Noor 

University". Journal of Management and 

Management, 4 (9):27-42. 

Rhoades, L. & Eisenberger, R. (2002) "Perceived 

Organizational Support: A Review of the 

Literature". Journal of Applied Psychology, 

87(4): 698-714. 

Rhoades, L. & Eisenberger, R. & Armeli, S. (2001) 

"Affective Commitment to the Organization: 

The Contribution of Perceived Organizational 

Support". Journal of Applied Psychology, 86: 
825-836. 

Sabokroo, Kalhorian, Kamjoo, Zain al-Abedin & 

Taleghani. (2011) "Work and Family Conflict: 

the Role of Perceiving Organizational Support 

in the Purpose of Abandonment (Case Study of 

Hospital Nurses in Tehran)". Journal of 

Management and Management, 3 (6):111-236. 

Sarmad, Z. Bazargan, AS. Hejazi, A. (2004) Research 

Methods in Behavioral Sciences. Print tenth, 

Tehran: Publication Agah: 403. 

Sharafi, L. Mahdad, A. Fazel, A. (2013) "The 

Relationship between Job Features and 

Organizational Justice Dimensions with Job 

Avoidance", Knowledge and Research in 

Applied Psychology, 14(3):51-59. 

Sherman, JD. (1986) "The Relationship Between 

Factors in the Work Environment and Turnover 

Propensities Among Engineering and Technical 

Support Personnel, IEEE" Transactions on 

Engineering Management, 33:72-78. 

Sulu, S. Ceylan, A. & Kaynak, R. (2010) "Work 

Alienation as A Mediator of the Relationship 

Between Organizational Injustice and 

Organizational Commitment: Implications for 

Healthcare Professionals". International Journal 

of Business and Management, 5(8): 27. 

Tummers, L. Bekkers, V. van Thiel, S. & Steijn, B. 

(2015) "The Effects of Work Alienation and 

Policy Alienation on Behavior of Public 

Employees". Administration & Society, 47(5): 
596-617. 

Tumwesigye, G. (2010) "The Relationship Between 

Perceived Organizational Support and Turnover 

Intentions In A Developing Country: The 

Mediating Role Of Organizational 

Commitment". African Journal of Business 

Management, 4(6):942-952. 

Van Dyne, L. Graham, J.W. & Dienesch, R.M. (1994) 

Organizational citizenship behavior: Construct 

redefinition, measurement, and validation. 

Academy of Management Journal, 37(4): 765-

802. 

Van Schalkwyk, L. M. Els, C. & Rothmann Jr, I. 



Relationship Between Perception of Bullying in the Workplace, Job Self-Alienation ú  35 

(2011) "The Moderating Role of Perceived 

Organisational Support in the Relationship 

Between Workplace Bullying and Turnover 

Intention Across Sectors in South Africa". SA 

Journal of Human Resource Management, 9(1): 
1-13. 

Vigoda-Gadot, E. (2006) "Compulsory Citizenship 

Behavior: Theorizing some Dark Sides of the 

Good Soldier Syndrome in Organizations". 

Journal for the Theory of Social Behaviour, 

36(1):77-93. 

Vigoda-Gadot, E. (2007) "Redrawing the Boundaries 

of OCB? An Empirical Examination of 

Compulsory Extra-Role Behavior in the 

Workplace". Journal of Business and 

Psychology, 21(3): 377-405. 

Y�ld�z, B. Alpkan, L. (2015) "A Theoretical Model on 

the Proposed Predictors of Destructive Deviant 

Workplace Behaviors and the Mediator Role of 

Alienation, 4th International Conference on 

Leadership, Technology, Innovation and 

Business Management", Social and Behavioral 

Sciences. 210: 330 ˚  338. 

Zaki, M.A. (2006) "Review and Organizational 

Support". Journal of the Faculty of 

Administrative Sciences and Economics, 

University of Isfahan, 8(17):97-124. 

Zhao, L. D. Lo, S. H. Zhang, Y. Sun, H. Tan, G. Uher, 

C. & Kanatzidis, M. G. (2014) "Ultralow 

Thermal Conductivity and High Thermoelectric 

Figure of Merit in Snse Crystals". Nature, 

508(7496): 373.  

Ziaoddini Avarani, M. (2006) "Investigating the 

Relationship Between the Characteristics of the 

Role of Employees and Their Willingness to 

Leave Their Services in Government 

Departments of Rafsanjan". Journal of 

Management Extension, 3(6):79-90. 

  



Journal of Applied Sociology, 30th Year, Vol. 73, No. 1, spring 2019 36 

 


