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Abstract
Purpose: Employees’ self-alienation toward work and organization’s 
grand policies disrupts the implementation of policies and reaching 
goals. This study intended to investigate into self-alienation toward 
work and policies and how it affects the employees’ attitudes and  
behaviors.
Methodology: The approach of this research is quantitative. The sample  
size, determined by simple random sampling method, was comprised of 
182 managerial and non-managerial members of the State Administrative  
and Employment Organization. Data were collected through standard 
questionnaires and were analyzed by structural equation modeling.
Findings: The impact of employees’ self-alienation towards work 
and organization’s policies on such behaviors as willingness to quit 
job and deviant work behavior is positive and significant. However, 
it has negative and non-significant effect on desirable behaviors like 
hard work and perseverance.
Originality: The findings of this research can play a determining role in 
effective implementation of policies at this organization by emphasizing  
the improvement of employees’ attitudes and behaviors.

Keywords:  Self-alienation towards Work, Self-alienation towards Policies, 
Perseverance, Willingness to Leave Job, Deviant Work Behaviors,  
Structural Equation Modeling. 
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چکید‌‌ه:
هدف: بیگانه پنداری کارکنان نسبت به کار و خط مشی های کلان سازمان موجب ایجاد 
انجام این پژوهش،  از  اخلال در اجرای اهداف و خط مشی های سازمان می گردد. هدف 
بررسی بیگانه پنداری نسبت به کار و بیگانه پنداری نسبت به خط مشی های سازمان و تاثیر آن 

بر نگرش ها و رفتارهای کارکنان است. 
طرح پژوهش/ روش شناسی/ رویکرد: این پژوهش از نظر ماهیت داده ها کمّی است. 
نمونه آماری این پژوهش را 182 نفر از مدیران و کارکنان سازمان اداری و استخدامی کشور 
تشکیل می دهند. داده های این پژوهش از طریق پرسشنامه های استاندارد و به روش تصادفی 
ساده جمع آوری شد و با استفاده از مدل معادلات ساختاری مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 
یافته ها: بیگانه پنداری نسبت به کار و خط مشی بر نگرش و رفتارهای منفی کارکنان همچون 
تمایل به ترک خدمت و رفتارهای کاری انحرافی اثر مثبت و معنادار دارد و بر رفتارهای مثبت 

همچون تلاش و پشتکار اثر منفی ولی بی معنا می گذارد. 
ارزش/ اصالت پژوهش: یافته های این پژوهش می تواند بر اجرای اثربخش تر خط مشی های 
سازمان اداری استخدامی کشور با تاکید بر بهبود نگرش ها و رفتارهای کارکنان نقش بسزایی 

داشته باشد.

به  نسبت  بیگانه پنداری  کار،  به  نسبت  کلید‌‌واژه‌ها:  بیگانه پنداری 
خدمت،  ترک  به  تمایل  کاری،  تلاش  خط مشی، 

رفتارهای کاری انحرافی، مدل معادلات ساختاری

و عنوان مقاله: کار  به  بیگانه پنداری کارکنان نسبت  تاثیر 
خط مشی های سازمان بر نگرش ها و رفتارهای 

آنان
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مقد‌‌مه

امروزه منابع انسانی به عنوان یک دارایی راهبردی نقش حیاتی در تحقق اهداف، ارزش آفرینی 
که  عمیقی  تاثیر  علت  به  کارکنان  نگرش  مطالعه  متوالی،  دهه های  در  دارد.  راهبردها  اجرای  و 
است  بوده  سازمان  پژوهشگران  از  بسیاري  علاقه  مورد  حوزه  دارد،  سازماني  و  فردی  عملکرد   بر 
برای  را  سرنخ هایی  آن ها  هستند.  رفتار  پیش بینی کننده های  بهترین  نگرش ها   .)Arslan, 2018(

مي آورند.  فراهم  می کنند،  عمل  خاصی  روش  و  شیوه  به  چرا  این که  و  کارکنان  رفتاری  تمایلات 
نگرش های شغلی مثبت به پیش بینی رفتارهای سازنده کمک می کند و نگرش های شغلی منفی 
 .)Hettiararchchi & Jayarathna, 2014( امکان پیش بینی رفتارهای نامطلوب را فراهم مي آورند
در دهه های اخیر، سازمان ها با نگرش های منفی کارکنان همچون بی انگیزگی مواجه بوده اند که این 
امر به ارائه خدماتی غیرقابل قبول و کاهش سطح بهره وري و اثربخشي سازمان منجر شده است. 
تلاش هاي گسترده اي براي کاهش سطح نگرش منفي کارکنان نسبت به کار در سازمان ها صورت 
گرفته است. این تلاش ها گذشته از مزایاي اقتصادي، مالي و آمادگي بیش تر کارکنان براي روبه رو 
کاري  عملکرد  بهبود  در جهت  اجتماعي  مزایایي  مدرن،  کاري  محیط هاي  جدید  الزامات  با  شدن 
کارکنان را نیز در پي داشته است. اگر کارکنان نسبت به کار نگرش منفي داشته باشند، ممکن است 
آنان را در اجرا و انجام وظایف شغلي خود، مطابق با آنچه که در شرح شغل و طراحی شغل آمده بود، 
دچار مشکل کند و در نهایت باعث مي شود دستیابي به اهداف سازماني به طور ناقص انجام پذیرد 
)Suleiman, 2013(. تامرز و همکاران1 )2015(، به این نتیجه می رسند که بیگانه پنداری نسبت به 

کار2 و بیگانه پنداری نسبت به خط مشی ها3 و سیاست های کلان، به ویژه در زمینه اجرای خط مشی ها 
توسط کارکنان اجرایی بخش دولتي، می تواند موجب تشدید نگرش های کاری منفی کارکنان شود. 
بیگانه پنداری نسبت به کار، حالتي روان شناختي است که نشان دهنده دلسردی کارکنان از نقش خود 
در سازمان است. به طور کلی، بیگانه پنداری نسبت به کار به شرایطي در سازمان اطلاق مي شود که 
نمي تواند پاسخگوي نیازها، ارزش ها، آرمان ها، خواسته ها یا انتظارات کارکنان باشد و رضایت آن ها را 
تامین نماید )Li & Chen, 2018(. همچنین، بیگانه پنداری نسبت به خط مشي یک حالت شناختی 

1. Tummers et al.
2. Work Alienation
3. Policy Alienation
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است که موجب عدم ارتباط روان شناختی کارکنان با خط مشی های اجراشده می شود و موجب کاهش 
تمایل به تغییر، افزایش مقاومت در برابر تغییر، قانون شکنی کارکنان )Tummers et al., 2015(، و 

.)Van Engen, 2017( کاهش مشروعیت و اثربخشی خط مشی هاي سازماني می گردد
در واقع، اگر مجریان آنچه را که بر عهده آن ها گذاشته شده است قبول نکنند، اجرای خط مشی 
ممکن است با چالش های اساسی مواجه شود. بررسی پدیده بیگانگی با خط مشی تنها یک دغدغه 
دانشگاهی و نظری نیست، بلکه پدیده ای است که به شدت مرتبط با خط مشی گذاری در عالم واقع 
است، زیرا اگر مجریان در فرایند هویت یابی با خط مشی ناکام و ناتوان باشند، این امر می تواند بر 
از  بیگانگی  اگر سطح و میزان  اثرات منفی بر جای گذارد. همچنین،  اثربخشی اجرای خط مشی 
خط مشی بالا باشد، می تواند کیفیت تعامل میان مجریان خط مشی و شهروندان را نیز تحت تاثیر 
 .)Golverdi et al., 2018( ببرد  سوال  زیر  را  دولت  مشروعیت  کلان  در سطحی  و  دهد  قرار 
بر  بیگانه پنداری شغلی،  به ویژه  بیگانه پنداری،  که  می دهند  نشان  پیشین  پژوهش های  مقابل،  در 

 .)Nadi & Shojaee, 2019( نگرش هایی همچون تمایل به ترک خدمت اثر معناداری ندارد
با توجه به نظرات موافق و مخالف و پایدار نبودن نتایج، به نظر شکافی میان پژوهش های 
گذشته وجود دارد که انجام پژوهش بیش تر را در این زمینه ضروری می سازد. در زمینۀ بررسی 
است  گرفته  صورت  پژوهش هایی  کارکنان  رفتارهای  و  نگرش ها  بر  کاری  بیگانگی   نقش 
بیگانگی  متغیر  بکارگیری  پژوهش  این  سهم  اما   ،)Li & Chen, 2018; Fedi et al., 2016(

نسبت به خط مشی و تاثیر آن بر نگرش ها و رفتارهای کارکنان است که در بسیاری از پژوهش های 
پیشین نادیده گرفته شده است. در واقع، به نظر می رسد نگرش ها و رفتارهای کارکنان علاوه بر 
این که متاثر از ماهیت شغل کارکنان است، متاثر از اهداف و خط مشی های سازمان نیز است که این 

خط مشی ها اغلب بدون دخالت کارکنان تعیین می شوند. 
از آن جا که سازمان اداری و استخدامی کشور وظیفۀ ایجاد هماهنگی های لازم را برای اجرای 
سیاست های کلی نظام اداری ابلاغی رهبر جمهوری اسلامی ایران، سیاستگذاری، برنامه ریزی و 
نظارت بر بخش های مختلف دولتی، و طراحی بهینه سازی و استقرار نظام های اداری برای تحقق 
خط مشی ها،  و  نباشند  بیگانه  خود  نقش  با  که  است  کارکنانی  نیازمند  دارد1،  توسعه  برنامه های 
بنابراین، بسیار مهم است که  نمایند.  به طور کامل درک  را  ارزش های کلان سازمان  آرمان ها و 
بیگانه پنداری نسبت به کار و بیگانگی نسبت به خط مشی های سازمان و تاثیر آن بر نگرش ها و 

رفتارهای کاری کارکنان در این سازمان مهم مورد مطالعه و بررسی قرار گیرد. 

1. مصوبه شوراي عالي اداري به شماره 7920۴5 به تاریخ 27/7/95
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مبانی‌نظری‌پژوهش

بیگانه پنداری نسبت به کار

مفهوم بیگانه پنداری از کار در ادبیات سازماني حدوداً از قرن 18 آغاز شده است. کارل مارکس1 
اولین متفکری است که مفهوم بیگانه پنداری نسبت به کار را توسعه داد. وی به این نکته اذعان 
موجب  صنعتی  و  سرمایه داری  دوره  در  انبوه  تولید  و  بزرگ  کارخانه ای  سیستم های  که  داشت 
استثمار کارگران می شوند. به عقیده مارکس، این نوع سازمان ها به از بین رفتن هویت افراد منجر 
می شوند )Fedi et al., 2016(. در واقع، کارگران به دلیل سلسله مراتب سختگیرانۀ سازمانی که 
هم خودشان و هم عملکردشان را به سختی تحت کنترل قرار مي داد، خود به خود به کارگراني 
منزوی تبدیل می شدند. در نهایت، مارکس چهار شکل از بیگانه پنداری را تحت عنوان بیگانه پنداری 
نسبت به کار، بیگانه پنداری نسبت به روند تولید، بیگانه پنداری از خود، و بیگانه پنداری از دیگران 
و  بودن  بي معنا  احساس  منعکس کنندۀ  کار  از  بیگانه پنداری   .)Fedi et al., 2016( کرد  مطرح 
 بي محتوایي شغل و نارضایتي از شغلي معین و ناتواني شغل برای برجسته نمودن هویت فرد است 
)Hou et al., 2016(. بیگانه پنداری از کار مي تواند به عنوان یک مفهوم چندبعدي در نظرگرفته 

شود. برخی از پژوهشگران بیگانه پنداری نسبت به کار را به پنج بعُد ضعف و بي ثباتي، احساس 
بي محتوایي و بي معنا بودن، بي هنجاري، منزوي بودن، و از خود بیگانگي تقسیم می کنند. ضعف و 
بي ثباتي به معناي فقدان کنترل بر رویدادهایي است که در زندگي فرد اتفاق مي افتد و این رویداد 
زماني رخ مي دهد که کارکنان احساس مي کنند نمي توانند روي فرایندهاي کاري خود کنترل داشته 
باشند. احساس بي محتوایي و بي معنا بودن به ناتواني کارمند براي درک رابطه بین اهداف خود و 
اهداف بزرگ تر )اهداف سازمان و همکاران( اشاره دارد. ضعف و بي ثباتي و احساس بي محتوایي 
مي تواند به عنوان ابعاد روان شناختي اصلی در بیگانگي از کار تعریف شوند. بي هنجاري زماني اتفاق 
مي افتد که هنجارها یا اصول اخلاقي به طور نامناسب و غیراثربخش هدایت کنندۀ رفتار کارکنان در 
جهت دستیابي به اهداف هستند و فرد را در حالت انزوا قرار می دهند. بیگانه پنداری از کار زماني 
رخ مي دهد که کارکنان به جاي این که کار خود را به عنوان راهي براي ارائه توانمندي هاي خود 
 Awang,( نظر مي گیرند  در  بیروني  نیازهاي  تامین  براي  راهي  عنوان  به  را  آن  بگیرند،  نظر  در 
2017(. بیگانه پنداری مرتبط با مفاهیمي همچون عملکرد شغلي، رفتار شهروندي سازماني، غیبت، 

1. Karl Marx )1818-1883(
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مشکلات سلامتی، و رفتارهاي مخربانه است. همچنین، بیگانه پنداری نسبت به کار مي تواند محیط 
از کار ناشي  بیگانه پنداری  اگر  و جوّ سازماني و همچنین عملکرد درون سازماني را مختل نماید. 
از مشکلات سازماني و مدیریتي باشد، احتمال می رود کارکنان به صورت جمعي سکوت سازماني 

 .)Kartal, 2018( اختیار کنند
مروري بر پژوهش های پیشین در ادبیات سازماني بیانگر این موضوع است که دقیقاً همان طور 
که بیگانه پنداری در سطح اجتماع باعث مشکلاتي همچون خصومت هاي سیاسي و تقسیمات میان 
گروه هاي قومي در زندگي اجتماعي مي شود، بیگانه پنداری نسبت به کار به آسیب هاي جدي به 
سازمان و هویت فردي کارکنان منجر مي گردد. به همین ترتیب، پژوهش های پیشین بر این مهم 
تاکید می کنند که بیگانگي از کار مي تواند به شدت به کاهش تلاش هاي شغلي، عملکرد شغلي، و 
مقاومت در برابر اهداف سازمان منجر شود. علاوه بر این، بیگانه پنداری از کار با خستگي عاطفي 
اعضاي  در  کار  به  نسبت  بیگانه پنداری  این رو،  از  است.  همراه  روان شناختی  بهزیستي  کاهش  و 
سازمان، به نظر نمي رسد تنها یک مسئله فردي باشد، بلکه یکي از عوامل تهدیدکننده عملکرد موثر 
سازماني نیز مي تواند باشد )Zoghbi-Manrique-de-Lara & Viera-Armas, 2019(. دلایل 
بسیاري براي احساس بیگانه پنداری نسبت به کار کارکنان مي تواند وجود داشته باشد. این دلایل 
مي تواند ناشي از عوامل محیطي یا سازماني باشد. از مهم ترین پیشایندهای بیگانه پنداری نسبت 
به کار می توان به نحوه طراحي شغل، رفتارها و ویژگي هاي شغلي، حمایت هاي رهبري سازمان، و 
خودِ شغل اشاره کرد. در حالي که پیامدهای نگرشی حاصل از بیگانگي نسبت به کار شامل کاهش 
رضایت شغلي، کاهش مشارکت در کار، نادیده گرفتن هویت سازماني و کاهش تعهد سازماني و 
تمایل به عقب نشیني )غیبت در کار(، تمایل به ترک خدمت، فرسودگي، کاهش عملکرد شغلي، 
عدم مشارکت در رفتار شهروندي سازماني، رفتارهای انحرافي و عوارض جانبي مخرب همچون 
دارد  به کار و عملکرد شغلی وجود  بیگانه پنداری نسبت  بین  رابطۀ منفي  اعتیاد است. همچنین، 

.)Amarat et al., 2019(

بیگانگی نسبت به خط مشی

ارتباط  عدم  نشان دهنده  که  است  شناختی  حالت  یک  خط مشي  به  نسبت  بیگانه پنداری 
 ،)2009( تامرز   .)Tummers, 2017( است  اجراشده  خط مشی های  با  کارکنان  روان شناختی 
تجزیه وتحلیل  مورد  منسجم  و  سیستماتیک  به طور  را  خط مشی  به  نسبت  بیگانه پنداری  مفهوم 
ارزیابی  قرار داد. مسئله وی این بود که چرا مشاغل عمومی یا دولتی را با خط مشی های دولت 
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نمی کنند. بیگانگی خط مشی به عنوان »یک حالت شناختی از عدم شناخت برنامه های سیاسی و 
خط مشی های بکار گرفته شده توسط کارشناسان دولتی که عموماً و به طور مستقیم با مشتریان و 
)Van Engen, 2017: 6(. بوروکرات های سطح  ارباب رجوع در تعامل هستند« تعریف می شود 
خیابان همچون پلیس از جمله افرادی هستند که بیگانه پنداری نسبت به خط مشی را بسیار تجربه 
می کنند )Loyens, 2015; 2016(. بنابراین، همان طور که از تعاریف فوق برمی آید، بیگانه پنداری 
بیش تر  که  است  خط مشی  پیاده سازی  و  اجرا  با  مرتبط  بیش تر  که  است  پدیده ای  خط مشی  از 
کارکنان یا مجریان اصلی خط مشی های عمومی و دولتي را درگیر می کند. براي مثال، کارکنان 
آن ها  رجوع  ارباب  و  مشتریان  براي  خط مشي ها  این  چطور  که  شوند  متوجه  نتوانند  اگر  اجرایی 
مفید است، دچار بیگانه پنداری از خط مشی می شوند )Tummers, 2012(. بیگانه پنداری نسبت به 
خط مشی نیز می تواند موجب کاهش تعهد، کاهش تمایل به تغییر، افزایش مقاومت در برابر تغییر 
شود  اثربخشی خط مشی  و  مشروعیت  کاهش  همچنین  و   ،)Tummers, 2017( قانون شکنی   و 
)Van Engen, 2017(. تامرز )2009(، مدل پنج بعدي از بیگانه پنداری خط مشی را توسعه می دهد 

که مي تواند به عنوان توضیحي براي انطباق کم کارکنان با خط مشی ها مورد استفاده قرار گیرد. این 
تمرکز بر نگرش کارکنان خدمات بخش عمومي متناسب با پژوهش جدید در حوزه مدیریت عمومي 
است، جایي که تمرکز بر ساختارها از طریق فرایندها جاي خود را به تمرکز بر نگرش ها و رفتارهاي 
عمومي کارکنان داده است )Tummers, 2017(. بیگانه پنداری به دو نوع بی قدرتی و بی معنایی 
و  تاکتیکی2،  راهبردی1،  بی قدرتی  مولفه  بی قدرتی شامل سه  و  تقسیم می شود. ضعف  اجتماعی 
عملیاتی3 و همچنین بی معنایی شامل دو مولفه بی معنایی اجتماعی۴ و بی معنایی نسبت به ارباب 

رجوع5 می شود. در این رابطه، جدول )1( تعاریف و مثال هایی را گزارش می کند.

1. Strategic Powerlessness
2. Tactical
3. Operational
4. Social Meaninglessness
5. Client Meaninglessness
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.)Tummers, 2017(جدول‌1:‌ابعاد‌بیگانگی‌نسبت‌به‌خط‌مشی‌و‌تعریف‌آن‌ها‌

مثالتعريفابعاد

بي قدرتي 
راهبردی

فقدان تاثير و نفوذ ادارك شده توسط 
كاركنان بخش عمومي بر تصميمات 

مربوط به محتواي خط مشي ها.

يك كارمند بخش عمومي احساس مي كند اين 
خط مشی بدون كمك كاركنان بخش خدمات 

عمومي يا انجمن ها و اتحاديه های مرتبط اتخاذ 
شده است.

بي قدرتي 
تاكتيكي

فقدان تاثير و نفوذ ادارك شده توسط 
كاركنان بخش عمومي بر تصميمات 
مربوط به روشي كه خط مشی ها در 

سازمان آن ها اجرا مي شود.

كاركنان بخش خدمات عمومي عنوان مي كنند كه 
مديران سازمان در هنگام طراحي فرايند پياده سازي 
سياست ها و خط مشي ها با آن ها يا ساير همكاران 

مشورت نكرده اند.

بي قدرتي 
عملياتي

فقدان آزادي عمل مربوط به نوع، كمّيت، 
و كيفيت مجازات ها و پاداش ها در هنگام 

اجراي خط مشی ها.

كارمند خدمات عمومي احساس می كند كه استقلال 
آن ها در فرايند پياده سازي پايين تر از آن چيزي 

است كه بايد باشد.
بي معنايی 

برای 
اجتماع

درك كاركنان خدمات بخش عمومي در 
رابطه فقدان ارزش خط مشي ها در مورد 

اهداف اجتماعي.

در مصاحبه اي گفته مي شود: »من با خط مشی افزايش 
شفافيت موافق هستم، اما نمي توانم درك كنم كه اين 

خط مشی ها به دستيابي به اهداف كمك مي كند«.
بي معنايی 

برای ارباب 
رجوع

ادراك كاركنان از عدم ارزش افزوده 
اجراي خط مشي ها براي ارباب رجوع ها.

يك كارمند بخش خدمات عمومي استدلال مي كند 
كه يك خط مشی خاص به طور جدي بر حفظ 
حريم خصوصی ارباب رجوع ها تاثير مي گذارد.

تلاش کاری1

تلاش کاری به عنوان انگیزه ای برای انجام کار به صورت تمام و کمال تعریف می شود و این 
منعکس کنندۀ انرژی کارکنان متعهد نسبت به کارشان است و منادی اشکال مختلف از عملکرد شغلی 
افراد است )Lu & Sun, 2017(. زمانی که کارکنان درکی بالا از ارضای نیاز خود در محل کار داشته 
باشند، خود را بیش تر درگیر کار می کنند و زمانی بیش تر در کار سازمان صرف می کنند، که همین روند 
 .)Jahangiri & Abasspour Tehrani Fard, 2017( به بهره وری و رقابت سازمانی منجر می شود
تلاش کاري به اعطاي اختیار به کارکنان در کارشان، به طوري که اختیار آن ها در کار فراتر از قرارداد 
کاري مکتوب گسترش مي یابد، اشاره دارد. تلاش کاري مي تواند به عنوان نیرو، انرژي و رفتارهای 
کاری انگیزشی تعریف شود. مفهوم تلاش کاري با مفاهیم دیگري همچون رفتار شهروندي سازماني و 

1. Work Effort
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رفتارهاي فرانقشي و عملکرد کاري مرتبط است )Awang, 2017(. از دیدگاه یک کارمند، بین عملکرد 
شغلی و تلاش تفاوت وجود دارد. تلاش به عنوان یک ورودی برای کار و شغل در نظرگرفته می شود و 
عملکرد شغلی به عنوان یک خروجی از این تلاش. از منظر یک شرکت یا سازمان، تشخیص بین تلاش 
و عملکرد شغلی ممکن است دشوار به نظر برسد و تلاش اغلب بر اساس نتایج و پیامدهای تولید یا 
خدمات استنتاج می شود )Christen et al., 2006(. تعریف و عملیاتی کردن تعریف تلاش کاری مانند 
عملکرد دشوار است. در گذشته، تمرکز بر مدت زمانی بود که افراد مشغول به کار بودند )کمّیت کار(. بر 
اساس دیدگاه های نوین تر، تلاش کاری شامل مهارت و تجربه نیز می شود. به منظور دست یافتن به یک 
تعریف جامع باید به تلاش کاری، به سختکوش بودن فرد، کارایی )کیفیت تلاش( و تعهد توجه شود. 
برای مثال، برخی از پژوهشگران تلاش کاری را به عنوان محصول زمان سپری شده در کار و شاخص 
شدت کار تعریف نموده اند )Morris & Douglas, 2004(. تلاش کاري به واسطه زمینه ها و عوامل 
فردي گوناگون تعیین و تعریف مي شود، اما آنچه که به طور خاص مي تواند تعیین کننده باشد نوع رابطه بین 
کارمند و کارفرماست. در این رابطه، نظریه مبادله اجتماعي1 توضیح مي دهد که کارکنان چگونه احساس 
مي کنند تلاش هایشان منطقي است و به واسطه سازمان هاي خود پاداش دریافت می کنند و آن ها مایل 
هستند با توسل به فعالیت هاي نوآورانه که فراتر از مسئولیت هاي تعیین شده یا قراردادهاي رسمي و 
مکتوب است، تلاش کنند. همان طور که کارفرمایان علاقه مندند کارکناني با تلاش بیش تر را حفظ کنند، 
آن ها باید از طریق سرمایه گذاري بر سطح معیني از تعهد و اعتماد به کارکنان، به منظور پاداش به تلاش 
مضاعف کارکنان، زمینه را براي انگیزه و تلاش بیش تر کارکنان فراهم آورند. این سرمایه گذاري اغلب از 

.)Þorgeirsdóttir, 2012( طریق پیشنهاد توافقات کاري منعطف صورت مي پذیرد

رفتارهای کاری انحرافی2

رفتارهای  نظیر  دیگری  اصطلاحات  با  پژوهشی،  و  نظری  متون  در  که  انحرافی  رفتارهای 
 ،)Golparvar et al., 2016( تلافی جویانه، رفتارهای ضدتولید، و بدرفتاری سازمانی معرفی شده است
رفتارهای عمدی در نظرگرفته می شود که باعث آسیب رساندن به سازمان یا سایر همکاران فرد می شود. 
آن  برای  تعیین شده  اهداف  با  مغایر  شغلی  وظایف  انجام  کار،  گرفتن  نادیده  همچون  رفتارهایی 
شغل، تخریب فیزیکی اموال سازمان، خصومت کلامی با همکاران )توهین(، خرابکاری و سرقت 
و  اقدامات  از  برخی  این،  اساس  بر  شود.  شناخته  انحرافی  شغلی  رفتارهای  عنوان  به  می تواند 

1. Social Exchange Theory
2. Counterproductive Work Behavior
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با  انحرافی هستند که مرتبط  رفتارهای  به دیگران  رفتارهایی همچون تجاوز و خصومت نسبت 
همکاران است، در حالی که رفتارهای انحرافی همچون انجام نادرست وظایف شغلی یا خرابکاری 
رفتارهایی هستند که سازمان را هدف قرار می دهند )Al Ghazo et al., 2019(. برخی دیگر از 
پژوهشگران، رفتارهای کاری انحرافی را بر اساس دو بعُد به رفتارهاي کاري انحرافي تولیدي و 
مالي تقسیم بندی می کنند. ترکیبي از این دو بعد چهار دسته بندی رفتارهای انحرافی مالی، تولیدی، 
فردی، و سیاسی را به وجود می آورد. انحراف مالي شامل سرقت و خرابکاري مي شود. رفتارهای 
انحرافی تولیدي به ساعات استراحت طولاني مدت و ترک زودهنگام سازمان اشاره دارد. رفتارهای 
انحرافی فردي دربرگیرندۀ رفتارهاي انحرافي جدي و شدیدي است که به فرد مربوط مي شود و 
شامل رفتارهایي همچون ضربه زدن و آسیب رساندن یا آزار جنسي می گردد. در نهایت، رفتارهاي 
انحرافي سیاسي شامل رفتارهایي همچون فریب دادن، شایعه پراکني، و سرزنش دیگران مي شود 
ویژگی های  درونی )همچون  است  گاه ممکن  انحرافي  و  رفتارهاي مخرب  )Hsi, 2017(. علت 

شخصیتی( یا ناشي از شرایط خارجي و محیطي )فرهنگ سازماني، محیط، اجتماع( کارکنان باشد 
و آثار و عواقب منفي این گونه رفتارها ممکن است بر کارکنان و سازمان آن ها و در نهایت اقتصاد 
و جامعه اثر بگذارد )Szostek, 2018(. هوران1 )2016(، پیشایندهای رفتارهای انحرافی را به دو 
فردی  پیش بینی کننده های  با  مرتبط  پژوهش های  می کند.  تقسیم  موقعیت محور  و  فردمحور  نوع 
مثال،  برای  تاکید می ورزند.  و نگرش های شغلی  متغیرهای جمعیت شناختی،  بر نقش شخصیت، 
پژوهشگران نتیجه می گیرند که داشتن روحیه همکاری و توافق پذیری و مخالف بحث و نزاع، به 
لحاظ احساسی و عاطفی موجب کاهش رفتارهای کاری انحرافی می شود )Horan, 2016(. در 
خصوص متغیرهای جمعیت شناختی، جوان ترها، مردان و افرادی که سابقه و تجربه کم تری در کار 
داشتند، احتمال بیش تری دارد که درگیر رفتارهای کاری انحرافی شوند. در رابطه با نگرش های 
شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی با رفتارهای کاری انحرافی رابطه منفی دارد و افرادی که 
برای  بیش تری  گرایش  است  شده  گزارش  آن ها  رفتار  در  عصبانیت  و  خشونت  از  بالایی  سطح 
درگیر شدن در رفتارهای کاری انحرافی دارند. پژوهش های مرتبط با پیش بینی کننده های موقعیتی 
متمرکز بر عوامل استرس زای سازمانی و ادراکات مربوط به عدالت سازمانی است. رفتارهای کاری 
انحرافی با عوامل استرس زای سازمانی همچون حجم کاری و محدودیت زمانی برای انجام کار یا 
ارتباطات بین فردی نامناسب در سازمان رابطه مثبت دارد. همچنین، در پژوهش های مختلفی نشان 

.)Horan, 2016( داده می شود که عدالت سازمانی با رفتارهای کاری انحرافی رابطه منفی دارد

1. Horan



96

11
7 

پي
پيا

 ـ 
3 

اره
شم

 ـ 
14

00
يز 

 پای
3 ـ

4 
وره

| د

تمایل به ترک خدمت1

تمایل به ترک خدمت موضوعی است که بر رشد و موفقیت سازمان ها اثر منفی می گذارد. ترک 
خدمت و کناره گیری کارکنان یکی از مشکلات جدی جهانی است. ترک خدمت زیاد و هزینه های 
ناشی از جایگزینی کارکنان جدید به کاهش بهره وری و کیفیت پایین محصولات و خدمات منجر 
می شود )Kodithuwakku et al., 2018(. تمایل به ترک خدمت به عنوان تمایل آگاهانه فرد 
برای ترک سازمان به منظور جستجوی فرصت های شغلی جدید در آیندۀ نزدیک تعریف می شود 
)Steil et al., 2019(. تمایل به ترک خدمت، فرایندی است که کارکنان شغل فعلي خود را در 

یک سازمان ترک می کنند و سازمان باید جایگاه خالي آنان را با جایگزین نمودن کارکنان جدید پر 
کند. این فرایند مي تواند مفهومي داوطلبانه یا غیرداوطلبانه داشته باشد. ترک خدمت غیرداوطلبانه 
از طریق فرایند خاتمه به کار توسط سازمان شروع مي شود، در حالي که ترک خدمت داوطلبانه 
از طریق فرایند خاتمه به کار توسط کارکنان آغاز مي گردد. با وجود این، اندازه گیري حجم واقعي 
ترک خدمت بسیار سخت و دشوار است. در واقع، مرحله اي که به ترک خدمت واقعي منجر مي شود 
تمایل به ترک خدمت در نظرگرفته مي شود و مي تواند به عنوان یک پیش بیني کنندۀ قوي از ترک 
خدمت واقعي در نظرگرفته شود. از این رو، استفاده از مفهوم تمایل به ترک خدمت در توضیح ترک 
خدمت واقعي مي تواند مناسب و کارساز باشد )Nasurdin et al., 2018(. از جمله پیشایندهای 
مهم تمایل به ترک خدمت می توان به فرهنگ سازمانی، بازپرداخت و مدیریت پاداش ها، شرایط 

 .)Muleya et al., 2016( محیط کار، و خط مشی های سازمانی اشاره کرد

بررسی رابطه نظری میان متغیرها

بر  که  اساسی  نقش  به  توجه  با  کارکنان  رفتارهای  و  نگرش  بر  بیگانه پنداری  تاثیر  موضوع 
عملکرد کارکنان دارد، مورد توجه برخی از پژوهشگران واقع شده است. اگر کارکنان بخواهند به 
سطح بالایی از عملکرد دست یابند، آن ها مجبور هستند تلاش بسیاری از خود به نمایش بگذارند، 
حتی بیش تر و بالاتر از تلاش ها و الزامات رسمی. بنابراین، انتظار می رود بیگانه پنداری نسبت به 
کار اثر منفی بر تلاش کاری داشته باشد، چرا که بی محتوایی و بی معنا بودن شغل به طور منفی با 
تلاش و عملکرد کاری رابطه دارد. هنگامی که کارکنان احساس می کنند در کارشان هیچ استقلال 
و اختیاری ندارند و کار برای آن ها بی محتوا و بی معناست، آن ها تمایلی به انجام کارهای بزرگ 

1. Intention to Leave
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و مهم در راستای انجام وظایف شغلی خود ندارند و با خود به این نتیجه می رسند که چرا باید در 
شغلی که هیچ گونه استقلال و اختیاری ندارند سرمایه گذاری کنند و تلاش شایسته ای انجام دهند. 
در خصوص تاثیر بیگانه پنداری بر تمایل به ترک خدمت، قطعاً همه کارکنان تمایل به انجام این 
کار و ترک شغل خود ندارند. هنگامی که کارکنان شغل خود را ترک می کنند، می توانند هزینه های 
هنگفتی برای سازمان به بار بیاورند، از جمله منابع مالی مورد نیاز برای استخدام مجدد و استخدام 
کارکنان جدید، و از بین رفتن دانش ضمنی در سازمان. این گونه انتظار می رود که بیگانه پنداری 
به طور خاص بر تمایل کارکنان به ترک شغل اثر می گذارد. این موضوع را می توان این گونه بیان 
نمود که یک وظیفه مهم مدیریت عبارت است از تنظیم شرایط سازمانی و روش های عملیاتی و 
انجام کار، به طوری که کارکنان بتوانند با هدایت تلاش های خود در جهت اهداف کاری و فردي به 
موفقیت دست یابند. اگر مدیریت چنین روشی را در پیش نگیرد، کارکنان احساس ضعف می کنند 
و تمایل به ترک شغل در آن ها افزایش می یابد. به طور مشابه، هنگام بررسی تاثیر بی محتوایی و 
به  تمایل  بتواند  آن  تلقی کردن  بی محتوا  و  از شغل  فرد  انتظار می رود تجربه  کار،  بودن  بی معنا 
ترک شغل را افزایش دهد )Tummers et al., 2015(. این نگرش و انتظارات با استفاده از مدل 
ویژگی های شغل1 به اثبات رسیده است. بر اساس این مدل، کارِ با معنا تمایل به ماندن در سازمان 
را افزایش می دهد. به طور خلاصه، اگر کارکنان تجربه ضعف، بی ثباتی یا تجربۀ بی معنا بودن و 
بی محتوایی کار را داشته باشند، انتظار می رود: 1( تلاش کم تری در کار و وظایف شغلی انجام دهند؛ 
و 2( تمایل بیش تری برای ترک شغل داشته باشند )Tummers et al., 2015(. نظریه حفاظت از 
منابع2، به این مورد اشاره دارد که همه افراد تمایل به کسب و حفظ منابعِ باارزش دارند. هنگامی 
که این منابع مورد تهدید واقع می شوند یا کاهش می یابند، واکنش های استرسی رخ می دهد. بر 
اساس این، کارکنانی که بیگانه پنداری کاری دارند احساس می کنند نمی توانند منابعی را که برای 
آن ها باارزش است، به دست آورند )منابع باارزشی همچون کنترل کار، حمایت سازمانی، و اعتماد(. 
برای جبران زیان یا به دست آوردن منابع جدید، کارکنان ممکن است از میزان تلاش های خود 

بکاهند که می تواند به خرابکاری، غیبت، و رفتارهای انحرافی منجر شود. 

1. Job Diagnostic Model 
2. Conservation of Resources )COR( Theory
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پیشینه‌پژوهش

در پژوهش های داخلی موضوعی مشابه پژوهش حاضر مشاهده نگردید، اما در پژوهش هایی 
تاثیر بیگانه پنداری نسبت به خط مشی بر اجرای خط مشی مورد بررسی قرار گرفته است. برای مثال، 
از  بیگانه پنداری مجریان  یافته های گلوردی و همکاران )2018(، نشان می دهد احساس  و  نتایج 
خط مشی های مالیاتی در کارکنان اداره کل مالیاتی وجود دارد. نتایج و یافته های نادی و شجاعی 

)2019( نیز نشان می دهد بیگانه پنداری شغلی با تمایل به ترک خدمت رابطه معناداری ندارد.
در پژوهش های خارجی نیز به جز پژوهش تامرز و همکاران )2015(، پژوهشی تحت این عنوان 
به چشم نمی خورد و پژوهش های اندکی نیز به بررسی تاثیر بیگانه پنداری خط مشی و بیگانه پنداری 
تامرز و همکاران )2015(  یافته های  نتایج و  بر نگرش ها و رفتارهای کارکنان پرداخته اند.  کاری 
رفتارهایی  بر  به خط مشی  نسبت  بیگانه پنداری  و  کار  به  نسبت  بیگانه پنداری  که  می دهد  نشان 
نظیر تلاش کاری اثر منفی و بر نگرش هایی همچون رفتارهای کاری انحرافی اثر مثبت و معنادار 
دارند. یافته های پژوهش تابلی1 )2015( نشان می دهد که بیگانه پنداری کاری اثر مثبت و معناداری 
نتیجه می رسند که  این  به  دارد. همچنین لی و چن )2018(  به ترک خدمت کارکنان  تمایل  بر 

بیگانه پنداری کاری اثر مثبت و معناداری بر رفتارهای کاری انحرافی می گذارد.
به عنوان جمع بندی از پژوهش های پیشین، می توان اذعان نمود که پژوهشی با این عنوان 
پس از جستجو در پایگاه داده های مختلف مشاهده نگردید تا پژوهشگران پژوهش حاضر بتوانند 
تفاوت ها و شباهت های آن را تبیین نمایند. نتایج و یافته های اکثر پژوهش های انجام شده در این 
حوزه، که برخی از متغیرهای پژوهش حاضر را مورد ارزیابی قرار داده اند، به تاثیر مثبت و معنادار 
بیگانه پنداری چه در حوزه خط مشی و چه در حوزه شغل بر نگرش های منفی همچون تمایل به 
ترک خدمت و رفتارهای انحرافی، و نقش منفی بر نگرش های مثبت همچون تلاش کاری و تعهد 
نادی و شجاعی )2019(، به  از پژوهش ها مانند  این، در برخی  با وجود  سازمانی اشاره داشته اند. 
نبود رابطه معنادار بین بیگانگی شغلی با تمایل به ترک خدمت اشاره شده است. همچنین، رویکرد 
بیش تر پژوهش های انجام شده در این حوزه کمّی است. با توجه به رابطه نظری و پیشینه پژوهش، 

مدل پژوهش حاضر مطابق شکل )1( ارائه می شود.

1. Taboli
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 مدل مفهومی پژوهش :1شکل 
 

 های پژوهش  فرضیه
1H :دارد. معناداریو  منفی اثرهای کاری کارکنان  شنسبت به کار بر تلا پنداری بیگانه 
2H :دارد. مثبت و معناداری اثرنسبت به کار بر تمایل به ترک خدمت کارکنان  پنداری بیگانه 
3H :دارد. مثبت و معناداری اثررفتارهای کاری انحرافی بر  نسبت به کار پنداری بیگانه 
4H :دارد. معناداریمنفی و  اثرهای کاری کارکنان  شمشی بر تلا نسبت به خط داریپن بیگانه 
5H :دارد. مثبت و معناداری اثر مشی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان نسبت به خط پنداری بیگانه 
6H :دارد.مثبت و معناداری  اثررفتارهای کاری انحرافی  مشی بر نسبت به خط پنداری بیگانه 
 

 وهششناسی پژ روش
، نسبت به کار پنداری بیگانهکه تعیین روابط میان متغیرهای  ،با توجه به هدف پژوهش

، پژوهش حاضر از نظر هدف استکارکنان  ها و رفتار نگرشو  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه
 911پژوهش را  . جامعه آماری ایناستپیمایشی ـ  ردآوری اطلاعات توصیفیکاربردی و از نظر گ

 201دهند که از این تعداد  تشکیل می کشور سازمان اداری و استخدامیران و کارکنان نفر از مدی
 استانداردهای  های این پژوهش به وسیله پرسشنامه . دادهشوند مینفر به عنوان حجم نمونه انتخاب 

به  با توجهها  که تمام پرسشنامه است اشارهلازم به  است. شده آوری به روش تصادفی ساده جمعو 
دلیل انتخاب جامعه آماری پژوهش آن است که  جملهاز  .اند هرسال الکترونیک برگشت داده شدا

 وظیفۀدر حوزه تحول اداری است که گذار  مشی یک نهاد خطسازمان اداری و استخدامی کشور 
های مختلف دولتی شامل ساختارهای سازمانی،  بر بخش نظارت ، وریزی برنامهگذاری، سیاست

‌پنداری‌نسبت‌بیگانه
 ‌به‌کار‌

 پنداری‌نسبت‌بیگانه‌

‌‌مشی‌به‌خط‌
 

رفتارهای‌کاری‌
 انحرافی

‌تمایل‌به‌ترک
 خدمت

 تلاش‌کاری

شکل‌1:‌مدل‌مفهومی‌پژوهش

فرضیه‌های‌پژوهش‌

H1: بیگانه پنداری نسبت به کار بر تلاش های کاری کارکنان اثر منفی و معناداری دارد.

H2: بیگانه پنداری نسبت به کار بر تمایل به ترک خدمت کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد.

H3: بیگانه پنداری نسبت به کار بر رفتارهای کاری انحرافی اثر مثبت و معناداری دارد.

H4: بیگانه پنداری نسبت به خط مشی بر تلاش های کاری کارکنان اثر منفی و معناداری دارد.

H5: بیگانه پنداری نسبت به خط مشی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان اثر مثبت و معناداری 

دارد.
H6: بیگانه پنداری نسبت به خط مشی بر رفتارهای کاری انحرافی اثر مثبت و معناداری دارد.

روش‌شناسی‌پژوهش

کار،  به  نسبت  بیگانه پنداری  متغیرهای  میان  روابط  تعیین  که  پژوهش،  هدف  به  توجه  با 
بیگانه پنداری نسبت به خط مشی و نگرش ها و رفتار کارکنان است، پژوهش حاضر از نظر هدف 
را  پژوهش  این  آماری  جامعه  است.  پیمایشی  ـ  توصیفی  اطلاعات  گردآوری  نظر  از  و  کاربردی 
3۴۴ نفر از مدیران و کارکنان سازمان اداری و استخدامی کشور تشکیل می دهند که از این تعداد 
182 نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب می شوند. داده های این پژوهش به وسیله پرسشنامه های 
استاندارد و به روش تصادفی ساده جمع آوری شده است. لازم به اشاره است که تمام پرسشنامه ها 
انتخاب جامعه آماری پژوهش  از جمله دلیل  الکترونیک برگشت داده شده اند.  ارسال  به  با توجه 
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آن است که سازمان اداری و استخدامی کشور یک نهاد خط مشی گذار در حوزه تحول اداری است 
دولتی شامل ساختارهای  مختلف  بر بخش های  نظارت  و  برنامه ریزی،  سیاستگذاری،  وظیفۀ  که 
برای  اداری  نظام های  استقرار  و  سازمانی،  فرایندهای  مدیریت  دولت،  انسانی  سرمایه  سازمانی، 
موتاز1  از  کار  به  نسبت  بیگانگی  متغیر  برای سنجش  دارد.  بر عهده  را  توسعه  برنامه های  تحقق 
)1981(، برای سنجش بیگانه پنداری نسبت به خط مشی از تامرز )2011(، برای سنجش تلاش های 
کاری از دیکومان2 و همکاران )2009(، برای سنجش اندازه گیری تمایل به ترک خدمت از بوزمن 
شده  استفاده   )1995( بنت۴  و  رابینسون  از  انحرافی  رفتارهای  برای سنجش  و   ،)2001( پریو3ِ  و 
است. تمامی سنجه ها با طیف لیکرت پنج تایی اندازه گیری شده اند. برای کاهش سوءگیری روش 
مشترک ابتدا تعداد محدودی پرسشنامه میان جامعه آماری پژوهش توزیع گردید. با توجه به نتایج 
کار  به  نسبت  بیگانه پنداری  چه  بیگانه پنداری،  بخش  سنجه های  متخصصان،  بازخورد  و  آماری 
چه بیگانه پنداری نسبت به خط مشی با توجه به خط مشی های سازمان اداری و استخدامی بومی 
گردید و سپس پرسشنامه ها میان کل نمونه آماری توزیع شد. طی فرایند برای اطمینان از روایی 
بررسی  برای  اندازه گیری  مدل های  از  استاندارد،  پرسشنامه های  بکارگیری  بر  علاوه  پرسشنامه، 
تحلیل عاملی تاییدی، و برای بررسی پایایی از آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی، و به منظور انجام 
آزمون فرضیه ها از مدل معادلات ساختاری استفاده شده است. برای انجام تحلیل های ذکرشده و 
آزمون فرضیه های پژوهش از نرم افزارهای SPSS22 و SmartPLS3 استفاده شده است. روش 
روش  این  است.  احتمالات(  )بیشینه  راست نمایی  بیشینه  پژوهش،  این  در  استفاده  مورد  تخمین 
شاخص های مناسب تری را نسبت به دیگر روش های تخمین گزارش می کند. البته در این روش 
باید پیش شرط هایی از جمله نرمال بودن چندمتغیره، داده های پرت، و نمونه مناسب بررسی شود. 
نیاز به اشاره است که در این پژوهش هیچ دادۀ پرتی مشاهده نشد و نرمال بودن چندمتغیره با 

استفاده از چولگی و کشیدگی متغیرها تایید شد.

یافته‌های‌پژوهش

گروه  بیش ترین  جدول،  طبق  می دهد.  نشان  را  جمعیت شناختی  یافته های   ،)2( جدول 
پاسخ دهندگان را مردان )108 نفر(، بیش ترین سطوح تحصیلات را افراد با مدرک کارشناسی ارشد 

1. Mottaz
2. De Cooman et al. 
3. Bozeman & Perrewé
4. Robinson & Bennett
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و دکتری )9۴ نفر(، بیش ترین سابقه کار در بازه 11 سال و بیش تر )110 نفر(، و سن اکثریت افراد در 
بازه ۴1-50 سال )96 نفر( قرار دارد. همچنین، نوع قرارداد بیش تر کارکنان پیمانی )91 نفر( است. 

جدول‌2:‌یافته‌های‌جمعیت‌شناختی

تحصیلاتسابقه کارجنسیت

کم تر از 5 زنمرد
11 سال و 10-6سال

فوق ديپلمبیش تر
کارشناسی ارشد کارشناسیديپلم

و دکتری
108742943110647894فراوانی
6040162460324352درصد

وضعيت 
سننوع قراردادتاهل

60-5051-4041-3031-20رسمیپيمانیقراردادیمتاهلمجرد
4313999182872966فراوانی
247655045440533درصد

همبستگی‌بین‌متغیرهای‌پژوهش

پیش از انجام آزمون همبستگی و رگرسیون به منظور بررسی همخطی و استقلال متغیرهای 
تورم  عامل  ضریب  و  تحمل1  ضریب  اصلی  پارامتر  دو  از  متشکل  همخطی  آزمون  از  مستقل، 
واریانس2 استفاده شده است. هرچه مقدار ضریب تحمل به 1 نزدیک باشد و ضریب عامل تورم 
واریانس از 2 کم تر باشد، میزان همخطی کم تر است. در این پژوهش، میزان ضریب تحمل 788 / 0 
و ضریب عامل تورم واریانس 270 / 1 به دست آمد که نشان دهندۀ استقلال متغیرهای مستقل و نبود 
همخطی بین آن هاست. در جدول )3(، همبستگی بین متغیرهای پژوهش نشان داده شده است. 
نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان می دهد که بیگانه پنداری نسبت به خط مشی و بیگانه پنداری 
نسبت به کار با رفتارهای کاری انحرافی رابطه مثبت و معنادار، و با تلاش های کاری رابطه منفی 

و معناداری دارد.

1. Tolerance
2. Variance Inflation Factor
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جدول‌3:‌همبستگی‌بین‌متغیرهای‌پژوهش

بیگانگی 
نسبت به کار

بیگانگی نسبت 
 تمايل به تلاش کاریبه خط مشی

ترک خدمت
انحراف 

کاری
بيگانگی نسبت 

به كار
**0/304**0/467*0/141-**10/461همبستگی پيرسون

0/0000/0250/0000/000ضريب معناداری
بيگانگی نسبت 

به خط مشی
**0/414**0/782*0/159-1**0/461همبستگی پيرسون

0/0000/0120/0000/000ضريب معناداری

تلاش كاری
**0/225-*0/129-1*0/159-*0/141-همبستگی پيرسون

0/0250/0120/0420/000ضريب معناداری
تمايل به ترك 

خدمت
**10/432*0/129-**0/782**0/467همبستگی پيرسون

0/0000/0000/0420/000ضريب معناداری

انحراف كاری
1**0/432**0/225**0/414**0/304همبستگی پيرسون
0/0000/0000/0000/000ضريب معناداری

نکته:‌*‌و‌**‌معناداری‌را‌در‌سطح‌‌10درصد‌و‌‌5درصد‌نشان‌می‌دهد.

مدل‌های‌اندازه‌گیری

برای بررسی برازش مدل های اندازه گیری از پایایی، روایی همگرا، و روایی واگرا استفاده می شود 
)داوری و رضازاده، 1393(، که در بخش بعد هر کدام از این موارد شرح داده می شود. تفاوت پایایی 
ترکیبی نسبت به آلفای کرونباخ )α( در این است که پایایی سازه ها نه به صورت مطلق، بلکه با توجه 
به همبستگی سازه هایشان با یکدیگر محاسبه می گردد. در صورتی که مقدار برای هر سازه بالای 7 / 0 
باشد، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل های اندازه گیری دارد و مقدار کم تر از 6 / 0 نبود پایایی 
را نشان می دهد. در آلفای کرونباخ در مورد هر سازه، تمامی شاخص ها با اهمیت مساوی در محاسبات 
وارد می شوند، در حالی که در محاسبه پایایی ترکیبی، شاخص ها با بار عاملی بیش تر اهمیت زیادتری 
دارند. همچنین، ضرایب روایی همگرا AVE نشان مي دهند که چه درصدی از واریانس ساختار یا متغیر 
مدل به وسیله یک سنجه مجزا تشریح شده است. به عقیده برخی پژوهشگران، ضرایب AVE باید 
بالاتر از ۴ / 0 باشد )داوری و رضازاده، 1393(. همان طور که جدول )۴( نشان می دهد، تمامی مدل های 

اندازه گیری متغیرها دارای پایایی و روایی همگرای مناسبی هستند.
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جدول‌4:‌ضریب‌آلفای‌کرونباخ،‌پایایی‌ترکیبی،‌و‌روایی‌همگرا

میانگین واريانس استخراج شده )روايی همگرا(پايايی ترکیبیαمتغیرها و ابعاد
0/9330/9390/503بيگانگی نسبت به خط مشی

0/8560/8830/487بيگانگی نسبت به كار
0/7850/8270/526تلاش كاری

0/7010/7920/454تمايل به ترك خدمت
0/8290/8550/518رفتارهای كاری انحرافی

به منظور بررسی روایی واگرا از ماتریس فورنل و لاکر1 استفاده شده است. در این ماتریس، 
اگر اعداد مندرج در قطر اصلی از مقادیر زیرین و سمت چپ خود بیش تر باشند، مدل اندازه گیری 
دارای روایی واگرای قابل قبولی است )داوری و رضازاده، 1393(. مطابق جدول )5(، تمامی اعداد 

به دست آمده در قطر اصلی از مقادیر زیرین خود بیش تر بودند.

جدول‌5:‌شاخص‌های‌روایی‌واگرا
12345متغیرها و ابعاد

10/709. بيگانگی نسبت به خط  مشی
20/4380/698. بيگانگی نسبت به كار

0/1720/725-0/196-3. تلاش كاری
0/1480/674-40/6920/422. تمايل به ترك خدمت

50/3970/2750/1850/4010/719. رفتارهای كاری انحرافی

آزمون‌فرضیه‌ها‌و‌مدل‌معادلات‌ساختاری

در بخش ساختاري مدل، روابط بین متغیرهاي نهفته دروني و بیروني مورد توجه قرار می گیرد. 
بر اساس این، ابتدا به بررسی اثرات مستقیم متغیرهای پژوهش به وسیلۀ مدل معادلات ساختاری 

پرداخته می شود )شکل های 2 و 3(.

1. Fornell & Locker
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شکل‌2:‌مدل‌معادلات‌ساختاری‌پژوهش‌)معناداری‌ضرایب(

اولین معیار رابطه بین سازه ها در مدل )بخش ساختاری(، عدد معناداری T است. در صورتی 
تایید  نتیجه  در  و  بین سازه ها  رابطه  از صحت  نشان  باشد،  بیش تر  از 96 / 1  اعداد  این  که مقدار 
فرضیه های پژوهش در سطح اطمینان 95 درصد دارد. البته باید توجه داشت که اعداد فقط صحت 
رابطه ها را نشان می دهند و شدت رابطه بین سازه ها را نمی توان با آن ها سنجید. برای این کار 
 SmartPLS3 احتیاج به مدل تخمین استاندارد است که در ادامه توضیح داده می شود. در نرم افزار
یافته های شکل )2( نشان  نتایج و  استفاده می شود.  آزمون معناداری  برای  از روش بوت استرپ1 
کاری  رفتارهای  بر  کار  به  نسبت  بیگانه پنداری  و  خط مشی  به  نسبت  بیگانه پنداری  که  می دهد 

انحرافی و تمایل به ترک خدمت اثر معنادار، و بر تلاش کاری بی معناست.

1. Bootstrap
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شکل‌3:‌مدل‌معادلات‌ساختاری‌پژوهش‌)تخمین‌استاندارد(

پس از بررسی رابطه معناداری میان متغیرهای پژوهش، برای بررسی شدت رابطه متغیرها و 
تبیین میزان تغییرات متغیر وابسته توسط متغیر مستقل از الگوی PLSAlgorithm استفاده شده 
است. همان طور که مشاهده می شود، دو متغیر مستقل بیگانه پنداری نسبت به کار و بیگانه پنداری 
نسبت به خط مشی بر دو متغیر وابسته تمایل به ترک خدمت و رفتارهای کاری انحرافی اثر مثبت 

و بر متغیر تلاش کاری اثر منفی دارند.
خروجی نرم افزار مطابق جدول )6( است. بر اساس فرضیه H1 بیگانه پنداری نسبت به کار بر 
تلاش کاری کارکنان اثر منفی )132 / 0 -( دارد. همچنین، عدد معناداری به دست آمده )212 / 1( 
اساس  بر  دارد.  رد فرضیه  و  معناداری ضریب  از عدم  نشان  است که  قدر مطلق 96 / 1  از  کم تر 
فرضیه ‌H2بیگانه پنداری نسبت به کار بر تمایل به ترک خدمت اثر مثبت )372 / 0( دارد و عدد 
معناداری به دست آمده )202 / 5( بیش تر از قدر مطلق 96 / 1 است که نشان از معناداری ضریب و 
تایید فرضیه دارد. بر اساس فرضیه H3، بیگانه پنداری نسبت به کار بر رفتارهای کاری انحرافی 
اثر مثبت )36۴ / 0( دارد. همچنین، عدد معناداری به دست آمده )775 / ۴( بیش تر از قدر مطلق 96 / 1 
است که نشان از معناداری ضریب و تایید فرضیه دارد. بر اساس فرضیه H4، بیگانه پنداری نسبت 
به خط مشی بر تلاش کاری اثر منفی )128 / 0 -( دارد، ولی عدد معناداری به دست آمده )252 / 1( 
کم تر از قدر مطلق 96 / 1 است که نشان از عدم معناداری ضریب و رد فرضیه چهارم دارد. بر اساس 
فرضیه H5، بیگانه پنداری نسبت به خط مشی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان اثر مثبتی )606 / 0( 
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معناداری  از  نشان  قدر مطلق 96 / 1 است که  از  بیش تر  معناداری )069 / 8(  دارد. همچنین، عدد 
ضریب و تایید فرضیه پنجم دارد. در نهایت، بر اساس فرضیه H6، بیگانه پنداری نسبت به خط مشی 
بر رفتارهای کاری انحرافی اثر مثبتی )509 / 0( دارد و عدد معناداری )007 / 8( بیش تر از قدر مطلق 

96 / 1 است که نشان از معناداری ضریب و تایید فرضیه ششم دارد.

جدول‌6:‌ضرایب‌مسیر‌و‌معناداری‌فرضیه‌ها‌و‌متغیرهای‌اصلی‌پژوهش

انحراف میانگینβمسیر
T.Sigمعیار

 تلاش كاری

نسبت به کار بر  پنداری گانهبی H1ضیه اساس فر بر .است (3) جدولافزار مطابق  خروجی نرم
( 121/2)دست آمده  هعدد معناداری ب ،همچنین ( دارد.-291/0منفی ) اثرتلاش کاری کارکنان 

اساس فرضیه  دارد. بر فرضیه رد و ضریب عدم معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر کم
H2 معناداری  عدد( دارد و 901/0اثر مثبت )نسبت به کار بر تمایل به ترک خدمت  پنداری بیگانه

 فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 101/5)آمده  دست هب
( 931/0مثبت ) اثرهای کاری انحرافی نسبت به کار بر رفتار پنداری نهبیگا ،H3یه اساس فرض بردارد. 
 از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 005/1)آمده  دست هعدد معناداری ب ،همچنین دارد.

بر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H4بر اساس فرضیه  دارد. فرضیه ییدتا و ضریب معناداری
 مطلق قدر از تر کم( 151/2) آمده دست هی بعدد معنادار ، ولیرددا( -210/0) منفی اثرکاری تلاش 

، H5اساس فرضیه  بر .دارد چهارم فرضیه رد و ضریب معناداری عدم از نشان که است 33/2
 .دارد( 303/0) یمثبت اثر تمایل به ترک خدمت کارکنانبر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه

 و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 033/0)ناداری عدد مع ،همچنین
ر ب مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H6اساس فرضیه  بردر نهایت،  .دارد پنجم فرضیه ییدتا

مطلق  قدر از تر بیش( 000/0)د معناداری عدو  دارد( 503/0) یمثبت اثر رفتارهای کاری انحرافی
 دارد. ششم فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2

 
 ها و متغیرهای اصلی پژوهش و معناداری فرضیه: ضرایب مسیر 8جدول 

 .T Sig انحراف معیار میانگین β مسیر

-210/0 تلاش کاری  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  211/0-  201/0  151/2  122/0  

303/0 تمایل به ترک خدمت  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  321/0  005/0  033/0  000/0  

رفتارهای کاری   مشی نسبت به خط پنداری بیگانه
 انحرافی

503/0  0523/0  031/0  000/0  000/0  

-291/0 تلاش کاری  نسبت به کار  پنداری بیگانه  213/0-  203/0  121/2  113/0  

901/0 تمایل به ترک خدمت  ت به کارنسب پنداری بیگانه  935/0  001/0  101/5  000/0  

931/0 رفتارهای کاری انحرافی نسبت به کار  پنداری بیگانه  939/0  003/0  005/1  000/0  
 

 گیری بحث و نتیجه
 نسبت به پنداری بیگانه ثیرتاپژوهش بررسی  هدف از انجام این ،طور که اشاره شد همان

 . است در یک سازمان دولتی های کارکنان نگرش نسبت به کار بر پنداری بیگانهو  مشی خط

0/1440/1021/2520/211-0/128-بيگانه پنداری نسبت به خط مشی 
 تمايل به ترك خدمت

نسبت به کار بر  پنداری گانهبی H1ضیه اساس فر بر .است (3) جدولافزار مطابق  خروجی نرم
( 121/2)دست آمده  هعدد معناداری ب ،همچنین ( دارد.-291/0منفی ) اثرتلاش کاری کارکنان 

اساس فرضیه  دارد. بر فرضیه رد و ضریب عدم معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر کم
H2 معناداری  عدد( دارد و 901/0اثر مثبت )نسبت به کار بر تمایل به ترک خدمت  پنداری بیگانه

 فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 101/5)آمده  دست هب
( 931/0مثبت ) اثرهای کاری انحرافی نسبت به کار بر رفتار پنداری نهبیگا ،H3یه اساس فرض بردارد. 
 از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 005/1)آمده  دست هعدد معناداری ب ،همچنین دارد.

بر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H4بر اساس فرضیه  دارد. فرضیه ییدتا و ضریب معناداری
 مطلق قدر از تر کم( 151/2) آمده دست هی بعدد معنادار ، ولیرددا( -210/0) منفی اثرکاری تلاش 

، H5اساس فرضیه  بر .دارد چهارم فرضیه رد و ضریب معناداری عدم از نشان که است 33/2
 .دارد( 303/0) یمثبت اثر تمایل به ترک خدمت کارکنانبر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه

 و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 033/0)ناداری عدد مع ،همچنین
ر ب مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H6اساس فرضیه  بردر نهایت،  .دارد پنجم فرضیه ییدتا

مطلق  قدر از تر بیش( 000/0)د معناداری عدو  دارد( 503/0) یمثبت اثر رفتارهای کاری انحرافی
 دارد. ششم فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2

 
 ها و متغیرهای اصلی پژوهش و معناداری فرضیه: ضرایب مسیر 8جدول 

 .T Sig انحراف معیار میانگین β مسیر

-210/0 تلاش کاری  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  211/0-  201/0  151/2  122/0  

303/0 تمایل به ترک خدمت  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  321/0  005/0  033/0  000/0  

رفتارهای کاری   مشی نسبت به خط پنداری بیگانه
 انحرافی

503/0  0523/0  031/0  000/0  000/0  

-291/0 تلاش کاری  نسبت به کار  پنداری بیگانه  213/0-  203/0  121/2  113/0  

901/0 تمایل به ترک خدمت  ت به کارنسب پنداری بیگانه  935/0  001/0  101/5  000/0  

931/0 رفتارهای کاری انحرافی نسبت به کار  پنداری بیگانه  939/0  003/0  005/1  000/0  
 

 گیری بحث و نتیجه
 نسبت به پنداری بیگانه ثیرتاپژوهش بررسی  هدف از انجام این ،طور که اشاره شد همان

 . است در یک سازمان دولتی های کارکنان نگرش نسبت به کار بر پنداری بیگانهو  مشی خط

0/6060/6140/0758/0690/000بيگانه پنداری نسبت به خط مشی 
 رفتارهای كاری انحرافی

نسبت به کار بر  پنداری گانهبی H1ضیه اساس فر بر .است (3) جدولافزار مطابق  خروجی نرم
( 121/2)دست آمده  هعدد معناداری ب ،همچنین ( دارد.-291/0منفی ) اثرتلاش کاری کارکنان 

اساس فرضیه  دارد. بر فرضیه رد و ضریب عدم معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر کم
H2 معناداری  عدد( دارد و 901/0اثر مثبت )نسبت به کار بر تمایل به ترک خدمت  پنداری بیگانه

 فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 101/5)آمده  دست هب
( 931/0مثبت ) اثرهای کاری انحرافی نسبت به کار بر رفتار پنداری نهبیگا ،H3یه اساس فرض بردارد. 
 از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 005/1)آمده  دست هعدد معناداری ب ،همچنین دارد.

بر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H4بر اساس فرضیه  دارد. فرضیه ییدتا و ضریب معناداری
 مطلق قدر از تر کم( 151/2) آمده دست هی بعدد معنادار ، ولیرددا( -210/0) منفی اثرکاری تلاش 

، H5اساس فرضیه  بر .دارد چهارم فرضیه رد و ضریب معناداری عدم از نشان که است 33/2
 .دارد( 303/0) یمثبت اثر تمایل به ترک خدمت کارکنانبر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه

 و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 033/0)ناداری عدد مع ،همچنین
ر ب مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H6اساس فرضیه  بردر نهایت،  .دارد پنجم فرضیه ییدتا

مطلق  قدر از تر بیش( 000/0)د معناداری عدو  دارد( 503/0) یمثبت اثر رفتارهای کاری انحرافی
 دارد. ششم فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2

 
 ها و متغیرهای اصلی پژوهش و معناداری فرضیه: ضرایب مسیر 8جدول 

 .T Sig انحراف معیار میانگین β مسیر

-210/0 تلاش کاری  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  211/0-  201/0  151/2  122/0  

303/0 تمایل به ترک خدمت  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  321/0  005/0  033/0  000/0  

رفتارهای کاری   مشی نسبت به خط پنداری بیگانه
 انحرافی

503/0  0523/0  031/0  000/0  000/0  

-291/0 تلاش کاری  نسبت به کار  پنداری بیگانه  213/0-  203/0  121/2  113/0  

901/0 تمایل به ترک خدمت  ت به کارنسب پنداری بیگانه  935/0  001/0  101/5  000/0  

931/0 رفتارهای کاری انحرافی نسبت به کار  پنداری بیگانه  939/0  003/0  005/1  000/0  
 

 گیری بحث و نتیجه
 نسبت به پنداری بیگانه ثیرتاپژوهش بررسی  هدف از انجام این ،طور که اشاره شد همان

 . است در یک سازمان دولتی های کارکنان نگرش نسبت به کار بر پنداری بیگانهو  مشی خط

0/5090/05160/0648/0070/000بيگانه پنداری نسبت به خط مشی 
 تلاش كاری

نسبت به کار بر  پنداری گانهبی H1ضیه اساس فر بر .است (3) جدولافزار مطابق  خروجی نرم
( 121/2)دست آمده  هعدد معناداری ب ،همچنین ( دارد.-291/0منفی ) اثرتلاش کاری کارکنان 

اساس فرضیه  دارد. بر فرضیه رد و ضریب عدم معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر کم
H2 معناداری  عدد( دارد و 901/0اثر مثبت )نسبت به کار بر تمایل به ترک خدمت  پنداری بیگانه

 فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 101/5)آمده  دست هب
( 931/0مثبت ) اثرهای کاری انحرافی نسبت به کار بر رفتار پنداری نهبیگا ،H3یه اساس فرض بردارد. 
 از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 005/1)آمده  دست هعدد معناداری ب ،همچنین دارد.

بر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H4بر اساس فرضیه  دارد. فرضیه ییدتا و ضریب معناداری
 مطلق قدر از تر کم( 151/2) آمده دست هی بعدد معنادار ، ولیرددا( -210/0) منفی اثرکاری تلاش 

، H5اساس فرضیه  بر .دارد چهارم فرضیه رد و ضریب معناداری عدم از نشان که است 33/2
 .دارد( 303/0) یمثبت اثر تمایل به ترک خدمت کارکنانبر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه

 و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 033/0)ناداری عدد مع ،همچنین
ر ب مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H6اساس فرضیه  بردر نهایت،  .دارد پنجم فرضیه ییدتا

مطلق  قدر از تر بیش( 000/0)د معناداری عدو  دارد( 503/0) یمثبت اثر رفتارهای کاری انحرافی
 دارد. ششم فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2

 
 ها و متغیرهای اصلی پژوهش و معناداری فرضیه: ضرایب مسیر 8جدول 

 .T Sig انحراف معیار میانگین β مسیر

-210/0 تلاش کاری  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  211/0-  201/0  151/2  122/0  

303/0 تمایل به ترک خدمت  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  321/0  005/0  033/0  000/0  

رفتارهای کاری   مشی نسبت به خط پنداری بیگانه
 انحرافی

503/0  0523/0  031/0  000/0  000/0  

-291/0 تلاش کاری  نسبت به کار  پنداری بیگانه  213/0-  203/0  121/2  113/0  

901/0 تمایل به ترک خدمت  ت به کارنسب پنداری بیگانه  935/0  001/0  101/5  000/0  

931/0 رفتارهای کاری انحرافی نسبت به کار  پنداری بیگانه  939/0  003/0  005/1  000/0  
 

 گیری بحث و نتیجه
 نسبت به پنداری بیگانه ثیرتاپژوهش بررسی  هدف از انجام این ،طور که اشاره شد همان

 . است در یک سازمان دولتی های کارکنان نگرش نسبت به کار بر پنداری بیگانهو  مشی خط

0/1490/1091/2120/226-0/132-بيگانه پنداری نسبت به كار 
 تمايل به ترك خدمت

نسبت به کار بر  پنداری گانهبی H1ضیه اساس فر بر .است (3) جدولافزار مطابق  خروجی نرم
( 121/2)دست آمده  هعدد معناداری ب ،همچنین ( دارد.-291/0منفی ) اثرتلاش کاری کارکنان 

اساس فرضیه  دارد. بر فرضیه رد و ضریب عدم معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر کم
H2 معناداری  عدد( دارد و 901/0اثر مثبت )نسبت به کار بر تمایل به ترک خدمت  پنداری بیگانه

 فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 101/5)آمده  دست هب
( 931/0مثبت ) اثرهای کاری انحرافی نسبت به کار بر رفتار پنداری نهبیگا ،H3یه اساس فرض بردارد. 
 از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 005/1)آمده  دست هعدد معناداری ب ،همچنین دارد.

بر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H4بر اساس فرضیه  دارد. فرضیه ییدتا و ضریب معناداری
 مطلق قدر از تر کم( 151/2) آمده دست هی بعدد معنادار ، ولیرددا( -210/0) منفی اثرکاری تلاش 

، H5اساس فرضیه  بر .دارد چهارم فرضیه رد و ضریب معناداری عدم از نشان که است 33/2
 .دارد( 303/0) یمثبت اثر تمایل به ترک خدمت کارکنانبر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه

 و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 033/0)ناداری عدد مع ،همچنین
ر ب مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H6اساس فرضیه  بردر نهایت،  .دارد پنجم فرضیه ییدتا

مطلق  قدر از تر بیش( 000/0)د معناداری عدو  دارد( 503/0) یمثبت اثر رفتارهای کاری انحرافی
 دارد. ششم فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2

 
 ها و متغیرهای اصلی پژوهش و معناداری فرضیه: ضرایب مسیر 8جدول 

 .T Sig انحراف معیار میانگین β مسیر

-210/0 تلاش کاری  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  211/0-  201/0  151/2  122/0  

303/0 تمایل به ترک خدمت  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  321/0  005/0  033/0  000/0  

رفتارهای کاری   مشی نسبت به خط پنداری بیگانه
 انحرافی

503/0  0523/0  031/0  000/0  000/0  

-291/0 تلاش کاری  نسبت به کار  پنداری بیگانه  213/0-  203/0  121/2  113/0  

901/0 تمایل به ترک خدمت  ت به کارنسب پنداری بیگانه  935/0  001/0  101/5  000/0  

931/0 رفتارهای کاری انحرافی نسبت به کار  پنداری بیگانه  939/0  003/0  005/1  000/0  
 

 گیری بحث و نتیجه
 نسبت به پنداری بیگانه ثیرتاپژوهش بررسی  هدف از انجام این ،طور که اشاره شد همان

 . است در یک سازمان دولتی های کارکنان نگرش نسبت به کار بر پنداری بیگانهو  مشی خط

0/3720/3650/0725/2020/000بيگانه پنداری نسبت به كار 
 رفتارهای كاری انحرافی

نسبت به کار بر  پنداری گانهبی H1ضیه اساس فر بر .است (3) جدولافزار مطابق  خروجی نرم
( 121/2)دست آمده  هعدد معناداری ب ،همچنین ( دارد.-291/0منفی ) اثرتلاش کاری کارکنان 

اساس فرضیه  دارد. بر فرضیه رد و ضریب عدم معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر کم
H2 معناداری  عدد( دارد و 901/0اثر مثبت )نسبت به کار بر تمایل به ترک خدمت  پنداری بیگانه

 فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 101/5)آمده  دست هب
( 931/0مثبت ) اثرهای کاری انحرافی نسبت به کار بر رفتار پنداری نهبیگا ،H3یه اساس فرض بردارد. 
 از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 005/1)آمده  دست هعدد معناداری ب ،همچنین دارد.

بر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H4بر اساس فرضیه  دارد. فرضیه ییدتا و ضریب معناداری
 مطلق قدر از تر کم( 151/2) آمده دست هی بعدد معنادار ، ولیرددا( -210/0) منفی اثرکاری تلاش 

، H5اساس فرضیه  بر .دارد چهارم فرضیه رد و ضریب معناداری عدم از نشان که است 33/2
 .دارد( 303/0) یمثبت اثر تمایل به ترک خدمت کارکنانبر  مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه

 و ضریب معناداری از نشان که است 33/2 مطلق قدر از تر بیش( 033/0)ناداری عدد مع ،همچنین
ر ب مشی خطنسبت به  پنداری بیگانه، H6اساس فرضیه  بردر نهایت،  .دارد پنجم فرضیه ییدتا

مطلق  قدر از تر بیش( 000/0)د معناداری عدو  دارد( 503/0) یمثبت اثر رفتارهای کاری انحرافی
 دارد. ششم فرضیه ییدتا و ضریب معناداری از نشان که است 33/2

 
 ها و متغیرهای اصلی پژوهش و معناداری فرضیه: ضرایب مسیر 8جدول 

 .T Sig انحراف معیار میانگین β مسیر

-210/0 تلاش کاری  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  211/0-  201/0  151/2  122/0  

303/0 تمایل به ترک خدمت  مشی نسبت به خط پنداری بیگانه  321/0  005/0  033/0  000/0  

رفتارهای کاری   مشی نسبت به خط پنداری بیگانه
 انحرافی

503/0  0523/0  031/0  000/0  000/0  

-291/0 تلاش کاری  نسبت به کار  پنداری بیگانه  213/0-  203/0  121/2  113/0  

901/0 تمایل به ترک خدمت  ت به کارنسب پنداری بیگانه  935/0  001/0  101/5  000/0  

931/0 رفتارهای کاری انحرافی نسبت به کار  پنداری بیگانه  939/0  003/0  005/1  000/0  
 

 گیری بحث و نتیجه
 نسبت به پنداری بیگانه ثیرتاپژوهش بررسی  هدف از انجام این ،طور که اشاره شد همان

 . است در یک سازمان دولتی های کارکنان نگرش نسبت به کار بر پنداری بیگانهو  مشی خط

0/3640/3630/0764/7750/000بيگانه پنداری نسبت به كار 

بحث‌و‌نتیجه‌گیری

به  نسبت  بیگانه پنداری  تاثیر  بررسی  پژوهش  این  انجام  از  هدف  شد،  اشاره  که  همان طور 
خط مشی و بیگانه پنداری نسبت به کار بر نگرش های کارکنان در یک سازمان دولتی است. 

نتایج و یافته های پژوهش نشان می دهد که بیگانه پنداری نسبت به کار و بیگانه پنداری نسبت 
به خط مشی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان اثر مثبت و بر تلاش کاری تاثیر منفی دارند. هنگامی 
که کارکنان احساس می کنند در کارشان هیچ استقلال و اختیاری ندارند و کار برای آن ها بی محتوا 
و بی معناست، آن ها تمایلی به انجام کارهای بزرگ و مهم در راستای انجام وظایف شغلی خود 
ندارند و با خود به این نتیجه می رسند که چرا باید در شغلی که هیچ گونه استقلال و اختیاری ندارند، 
سرمایه گذاری کنند و تلاش شایسته ای انجام دهند. این یافته مطابق با تامرز و همکاران )2015( 
است. این پژوهشگران نیز در پژوهش خود دریافتند که بیگانه پنداری نسبت به کار و بیگانه پنداری 
نسبت به خط مشی بر تلاش های کاری اثر منفی و بر تمایل به ترک خدمت کارکنان اثر مثبت 

دارند.
ترک  به  تمایل  بر  کار  به  نسبت  بیگانه پنداری  )تاثیر  پژوهش  یافته های  و  نتایج  همچنین، 
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خدمت( مطابق با تابلی )2015( است. تابلی )2015(، به این نتیجه می رسد که بیگانه پنداری نسبت 
اثر معناداری دارد.  به کار و بیگانه پنداری نسبت به خط مشی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان 
همچنین، نتایج و یافته های پژوهش نشان می دهد که بیگانه پنداری نسبت به کار و بیگانه پنداری 
نسبت به خط مشی بر رفتارهای کاری انحرافی اثر مثبت و معناداری دارد. کارکنان با بیگانه پنداری 
باارزش است، به دست آورند.  نسبت به کار احساس می کنند نمی توانند منابعی را که برای آن ها 
رفتارهای  به  کار می تواند  به  نسبت  بیگانه پنداری  نیز درمی یابند که  یانگ و همکاران1 )2001(، 

انحرافی و نامتعادل در محیط کار منجر شود. 
بر اساس یافته های پژوهش، پیشنهاد می شود سازمان اداری و استخدامی به عنوان یک نهاد 
به خط مشی های  بنا  را  کارکنان  وظایف  و  برنامه ها،  اهداف طرح ها،  ابتدا  راهبر،  و  خط مشی گذار 
اساسی سازمان به وضوح روشن کند و پیش از اجرای آن از کارکنان و خبرگان چه در داخل سازمان 
و چه خارج از آن در مورد پیامدسنجی این خط مشی ها به عنوان کسانی که باید این خط مشی ها 
خط مشی های  با  کارکنان  بیگانه پنداری  شدن  کم تر  باعث  امر  این  بگیرد.  بازخورد  کنند،  اجرا  را 
سازمان، کاهش نگرش ها، و رفتارهای منفی آنان می گردد. گفتگو، شنیدن صدای کارکنان مجری، 
مولفه هایی  مهم ترین  از  سازمان  و  کارکنان  ارتباطات  شدن  بهتر  برای  کافی  استقلال  داشتن  و 
است که موجب می شود کارکنان بخش عمومی نسبت به خط مشی های سازمان بیگانه نگردند. 
کارکنان  با  دوره ای  شکل  به  را  منظمی  جلسات  استخدامی  و  اداری  سازمان  می شود  پیشنهاد 
امورهای مختلف برگزار نماید که در آن کارکنان تشویق شوند در فرایند تصمیم گیری مشارکت 
کنند و نظرات و درخواست های منطقی خود را در مقابل اجرای بهتر خط مشی های سازمان، به ویژه 
در حوزه های مربوطه مطرح نمایند. همچنین، پیشنهاد می شود با ایجاد سازوکارهای الکترونیکی 
برخی از اطلاعات مهم و مرتبط با کار به اشتراک گذاشته شود و سازمان، کارکنان را تشویق نماید 
که پیشنهادها و حتی شکایت های خود را از طریق این شبکه های ارتباطی و اینترنت با مدیران 
و مسئولان سازمانی در میان بگذارند. هر پژوهشی با یک سری محدودیت هایی روبه روست. این 
پژوهش نیز از این اصل مستثنا نیست. داده های این پژوهش به روش خودگزارشی جمع آوری شده 
است. استفاده از این روش، خطاهایی را تحت عنوان واریانس روش مشترک ایجاد می کند. این امر 
به دلیل مسائلی مثل مطلوبیت اجتماعی )حساسیت به یک سری پرسش های خاص( تورش هایی از 
جمله بزرگ نمایی همبستگی را به دنبال دارد. همچنین، یکی دیگر از محدودیت های این پژوهش، 
بخش  یک  از  پژوهش  داده های  که  آن جایی  از  است.  تک مقطعی  صورت  به  داده ها  جمع آوری 

1. Yang et al.
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خدماتی گرفته شده، ممکن است نتایج تحت تاثیر محیط خاص آن قرار گرفته باشد و در نتیجه، 
یافته های پژوهش به آساني به دیگر بخش ها قابل تعمیم نباشد. پیشنهاد می شود در پژوهش های 
آتی به بررسی این موضوع و مقایسه آن در سازمان های مختلف، به ویژه سازمان های تولیدی مانند 
وزارت نفت و نیرو پرداخته شود. همچنین، پژوهش حاضر به بررسی و تاثیر متغیرهای بیگانه پنداری 
شغلی و بیگانه پنداری خط مشی بر نگرش های کارکنان به روش کمّی پرداخته است. پژوهشگران 
آتی می توانند به بررسی تاثیر این متغیرها بر نگرش با روش های کیفی بپردازند. آن ها می توانند 

رابطه بیگانه پنداری نسبت به خط مشی را با دیگر نگرش های کاری نیز مورد بررسی قرار دهند.
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