
 

1 

 

 

 بدبینی میانجی نقش با سازمان ترک قصد و کار از بیگانگی بر شده درک عدالتی بی تاثیر بررسی

 (مشهد شهر مالیاتی امور سازمان کارکنان: مطالعه مورد) کارکنان
احمدرضا مدبرنیا

 a
محمد رئوفی پور، 

b
آلالهع افشان، 

c 

a مشهد -مدیر کل امور مالیاتی خراسان رضوی 
b مشهد -ریس گروه حسابرسی مالیاتی خراسان رضوی 

c مشهد -حسابرس ارشد مالیاتی خراسان رضوی 
 درس الکترونیک(آتلفن و نویسنده مسئول: نام )

 امور سازمان در کارکنان بدبینی میانجی نقش با سازمان ترک قصد و کار از بیگانگی بر شده درک عدالتی بی تاثیر بررسی هدف با پژوهش این: چکیده

 گردآوری ابزار تحقیق این در. است پیمایشی ـ توصیفی ماهیت نظر از و بوده کاربردی هدف نظر از پژوهش این  است، شده انجام مشهد شهر مالیاتی

 پایایی ضریب و کرونباخ آلفای از پایایی برای. است شده بررسی آن پایایی و روایی شدن، سازی بومی و ترجمه از پس که بوده استاندارد پرسشنامه اطلاعات

 کارکنان پژوهش آماری جامعه. است شده تایید تاییدی، عاملی بارهای تحلیل روش با سازه روایی و اساتید توسط آن محتوایی روایی و شده استفاده ترکیبی

 روش. است شده تعیین نفر 291 مورگان جدول براساس آماری نمونه تعداد( نفر 1200)آماری جامعه اندازه به باتوجه. بودند مشهد شهر مالیاتی امور سازمان

.  است شده استفاده اس ال پی اسمارت افزار نرم و ساختاری معادلات مدلیابی از ها فرضیه بررسی برای. است بوده ساده تصادفی تحقیق این در گیری نمونه

 بیگانگی بر کارکنان بدبینی همچنین. است اثرگذار کارکنان بدبینی و سازمان ترک قصد کار، از بیگانگی بر شده درک عدالتی بی آمده، بدست نتایج براساس

 شده درک عدالتی بی اثرگذاری در تنها کارکنان بدبینی میانجی نقش تحقیق این در. ندارد معنادری تاثیر  سازمان ترک قصد بر اما است تاثیرگذار   کار از

 .شد تایید کار از بیگانگی بر

 .کارکنان، قصد ترک سازمان ینیاز کار، بدب یگانگیدرک شده، ب یعدالت یب کلمات کلیدی:

 

 مقدمه. 1

 . مقدمه1

د، از این رو در قصد ترک سازمان و بیگانگی از سازمانی که نوعی بی تعهدی نسبت به شغل و سازمان محسوب می شود، تاثیرات مخربی بر عملکرد سازمانها دارن

ک شده توسط کارکنان است. تحقیقات مختلف به عواملی که در این دو متغیر اثرگذار هستند، پرداخته می شود. یکی از عوامل مهم در این بحث، بی عدالتی در

نگی از می تواند عامل دیگری در ایجاد نگرش منفی نسبت به شغل و سازمان داشته بوجود بیاورد که نتیجه انها کاهش تعهد، قصد ترک سازمان و بیگا این عامل

نوبه خود می تواند به سرزدن افعال منفی از سوی بدبین شدن کارکنان نسبت به سازمان است که به  ،کار خواهد بود، یکی دیگر از اثرات درک بی عدالتی

از کار با نقش  یگیگاندرک شده بر قصد ترک سازمان و ب یعدالت یب یرتاث یکارکنان منجر گردد. براساس آنچه توضیح داده شد، این تحقیق با هدف بررس

  کارکنان انجام شده است. ینیبد یانجیم

 . اهداف پژوهش2

 در شهر مشهد. ییکارکنان سازمان دارا یاناز کار در م یگانگیدرک شده بر ب یدالتع یتاثیر ب یین: تع 1هدف 

 در شهر مشهد. ییکارکنان سازمان دارا یاندرک شده بر قصد نرک سازمان در م یعدالت یتاثیر ب یین:   تع2 هدف

 در شهر مشهد. ییکارکنان سازمان دارا ینیدرک شده بر بدب یعدالت یتاثیر  ب یین:   تع3 هدف
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 در شهر مشهد. ییکارکنان سازمان دارا یاناز کار در م یگانگیکارکنان بر ب ینیتاثیر بدب یین: تع 4 هدف

 در شهر مشهد. ییکارکنان سازمان دارا یانکارکنان بر قصد نرک سازمان در م ینیتاثیر  بدب یین: تع5 هدف

 در شهر مشهد. ییکارکنان سازمان دارا یاناز کار در م یگانگیدرک شده بر ب یعدالت یکارکنان در رابطه ب ینیبدب  یانجینقش م ی: بررس6 هدف

 در شهر مشهد. ییکارکنان سازمان دارا یاندرک شده بر قصد نرک سازمان در م یعدالت یکارکنان در رابطه ب ینیبدب یانجینقش م ی:   بررس7 هدف

 . فرضیه های پژوهش3

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یاناز کار در م یگانگیدرک شده بر ب یعدالت ی:  ب 1 یهرضف

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یاندرک شده بر قصد نرک سازمان در م یعدالت ی:   ب2 فرضیه

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا ینیدرک شده بر بدب یعدالت ی:  ب3 فرضیه

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یاناز کار در م یگانگیکارکنان بر ب ینی:  بدب4 فرضیه

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یانکارکنان بر قصد نرک سازمان در م ینی:  بدب5 فرضیه

 دارد.  یانجیدر شهر مشهد نقش م ییکارکنان سازمان دارا یاناز کار در م یگانگیدرک شده بر ب یعدالت یکارکنان در رابطه ب ینی:  بدب6 فرضیه

 دارد.  یانجیدر شهر مشهد نقش م ییکارکنان سازمان دارا یاندرک شده بر قصد نرک سازمان در م یعدالت یکارکنان در رابطه ب ینی:  بدب7 فرضیه

 . تعاریف نظری4

 بی عدالتی درک شده 1.4

 یتصور از ب ن،یشود. علاوه بر ا یانان م انیدر م یکه منجر به بروز رفتار منف یدرک شده عبارت است از ادراک کارمندان از  رفتار ناعادلانه سازمان یعدالت یب

که به  یدرک شده دارند. کارکنان یعدالت یبه ب یبه انتقام به عنوان واکنش لیمخرب توسط کارکنان شود ،کارکنان تما یممکن است منجر به رفتار کار یعدالت

 1کند. مرخه یم دیسازمان را تهد یتینارضا نیهستند. ا زاریو ب یخود ناراض تیریشوند، از کار و مد یبا رفتار ناعادلانه مواجه م یسازمان یعدالت یب لیدل

تعهد کم،  ،یکار یگانگیاست که که باعث ب یعدالت یب جهینت رهیخشم، اضطراب و غ ،یانند افسردگکارکنان م یدهد که احساسات منف ی( نشان م2015)

 .(2020، 2شود) دوراه یو قصد ترک کار م بتیغ ،ینیبدب

 . بدبینی کارکنان2.4

 ای یدیمانند ناام یاغلب با احساسات ینیداشته باشد. بدب نانیکارمند نسبت به سازمان خود احساس عدم اعتماد و اطم کیشود که  یم جادیا یزمان ینیبدب

 یبا  احساسات منف هشود ک یم فیسازمان تعر کیدر  یبه عنوان رفتار منف ینیشود. بدب یم فیگذارد، تعر یم ریخشم که بر رفتار، باورها و نگرش ها تأث

و  یتیرا به عنوان احساس نارضا ینی( بدب2011) 3یشود. اوزلر و آتالا یخص مبه نشان دادن رفتار مخرب  نسبت به سازمان مش لینسبت به سازمان و تما

( 2019و همکاران ) 4کنند. سابگور یم فیسازمان وجود ندارد، توص تیریصداقت و عدالت در مد ت،یباور که ، شفاف نیسازمان و ا کیفرد از  کی یسرخوردگ

 یوحشتناک یامدهایکند و پ یرا منعکس م یدیمانند ناام یمنف یها تیدادند که احساسات و حساس حیتوض یذات یتیشخص یژگیو کیرا به عنوان  ینیبدب

کردند که سازمان فاقد صداقت  فیکارکنان تعر ممه یعموم اینگرش خاص  کیرا به عنوان  یسازمان ینی( بدب2014) 5یکایلیو شا زایلدیسازمان دارد.  یبرا

و نفرت نسبت به  یاعتماد یاست که با ب ینگرش ینیبدب گریشود. به عبارت د یمرتبط م یرفتارها ریباورها و سا ،یمنجر به احساسات منف جهیاست و در نت

 (.2020فرد است)دوراه،  کی ایک گروه، سازمان ینسبت به  یو احساسات منف یاعتماد یب ،یشامل سرخوردگ نی. اشود یبرجسته م گرانید

                                                           
1
 Merkhe 

2
 Durrah 

3
 Ozler  & Atalay 

4
 Subgur 

5
 Yıldıza  & Şaylıkay 
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 سازمان.قصد ترک 3.4

رود. قصد ترک سازمان را  یم شیتعریف شده است که در جهت ترک شغل داوطلبانه پ یو رفتار یمیتصم  ،ینگرش یقصد ترک سازمان به عنوان  فرایند

افراد،  یتشناخ تیجمع یها یمانند ویژگ یعوامل فرد جهیقصد ترک نت ،یبه ترک سازمان تعریف کرده اند. از دیدگاه روان شناخت یروانشناخت لیو م یآگاه

شده نسبت به ترک سازمان است.   دهیآگاهانه و سنج یلیاست.  تمایل به ترک خدمت، رضایت و م یو فقدان تعهد سازمان یشغل ینارضایت ،ینبود اعتماد سازمان

کند. علل  یم لیتحم زمانا به سا( ری)دانش از دست رفته و کاهش بهره وریمیمستق ری)استخدام، گزینش و آموزش(و غ میمستق یترک خدمت هزینه ها

تواند موجب اختلال  یشود که م یاست. با خروج کارکنان از سازمان، تجربه، دانش و استعداد آنها هم از سازمان خارج م دهیچیترک خدمت کارکنان متعدد و پ

 (.2021مفرد و فرمنش،  یدر عملکرد سازمان شود)اخلاق

 .بیگانگی از کار4.4

از موضوعات مانند  یعیوس فیدر ط یمشکل اجتماع کی ای بیفرهنگ ها به عنوان بحران، آس شتریاست که در ب یاجتماع یها دهیاز پد یکی یگانگیاز خود ب

« افراد و توهم آنها نیب یعیاختلال تعاملات طب»توان به عنوان  یرا م یگانگیشود. مفهوم ب یشناخته م یو روانشناس یروانپزشک ات،یاله ،یفلسفه، جامعه شناس

شود.  یم فیاست، تعر یبا نقش شغل یریدرگ نییمشتاقانه نسبت به کار که نشان دهنده سطح پا ریاز نگرش غ یشیاز کار به عنوان نما یگانگیکرد. ب فیتعر

در سازمان ها، کاهش  یفرد نیع روابط بدارد از جمله قط یادیکند و عواقب ز یم لیبر مردم تحم یاست که نظام اجتماع یاز مسائل ناخواسته ا یگانگیب

 یو ب یشود که کارمند نسبت به شغل خود ناراض یباعث م نیو همچن یروابط اجتماع فیکار، تضع طیسوء ظن در مح جادیا ،یاجتماع یمشارکت در شبکه ها

 یرویهر ن ریرو تحت تأث نیهستند، از ا ی. آنها فاقد خودآگاهنندک یم یبگیبرند در سازمان خود احساس غر یرنج م یکار یگانگیکه از ب یباشد. کارکنان زهیانگ

 (.2015و همکاران،  6کنند )خدور یعمل م زدیکه آنها را برانگ یخارج

 . تعاریف عملیاتی5

 . بی عدالتی درک شده1.5

و مقصود درک کارکنان از  استفاده شده است (2021مفرد و فرمنش) یاز پرسشنامه استاندارد اخلاق بی عدالتی درک شده ریجهت سنجش متغ قیتحق نیدر ا

نبودن مدیران و عادلانه نبودن حجم کاری و زمان انجام کار، مناسب نبودن پرداختی در قبال کار انجام شده، عدم شفافیت هنگام تصمیم گیری مدیران، صادق 

ی کارکنان و عدم رعایت رویه های قانونی در پیشرفت های سازمانی برخورد توام با خشونت هنگام تصمیم گیری درمورد کارکنان و نادیده گرفتن شرایط روح

 پردازد.  یماین متغیر  تیوضع یپرسشنامه به بررس 8تا  1که در قالب سوالات  است

 . بدبینی کارکنان2.5

 14تا  9ه است که در قالب سوالات استفاده شد (2021مفرد و فرمنش) یاخلاقدر این تحقیق جهت سنجش متغیر بدبینی کارکنان از پرسشنامه استاندارد 

یسه با وظایف، پرسشنامه به بررسی این متغیر می پردازد و مقصود درک کارکنان  نسبت به یکسان نبودن حرف و فعل مدیران، متناسب نبودن پاداش ها در مقا

 نظر کارکنان است. انتقاد به رویه ها و شیوه ها و سیاستهای سازمان و شک داشتن به وعده های مدیران سازمان از

 . قصد ترک سازمان3.5

 17تا  15استفاده شده است که در قالب سوالات (2021مفرد و فرمنش) یاخلاقدر این تحقیق جهت سنجش متغیر قصد ترک سازمان از پرسشنامه استاندارد 

سازمان در صورت یافتن شغل مناسب دیگر و قصد جستجو برای پرسشنامه به بررسی وضعیت  این متغیر می پردازد و مقصود فکر کردن به ترک سازمان، ترک 

 یافتن شغل دیگر از نظر کارکنان است.

 . بیگانگی از کار4.5

                                                           
6
 Khdour 
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 23تا  18استفاده شده است که در قالب سوالات  (2021مفرد و فرمنش) یاخلاقدر این تحقیق جهت سنجش متغیر بیگانگی از کار از پرسشنامه استاندارد 

رسی این متغیر می پردازد و مقصود داشتن احساس ناراحتی در محل کار در اغلب مواقع، رضایت نداشتن از عملکرد شغلی، احساس رفتار پرسشنامه به بر

ظر ده کاری از نخودخواهانه کارکنان و مدیران، بی اهمیت بودن رعایت قوانین کاری، احساس غریبه بودن در محل کار و نداشتن چشم انداز روشن نسبت به آین

 کارکنان است.

 . پیشینه های تحقیق6

 . پیشینه های داخلی1.6

شامل کارکنان سازمان  یکارکنان انجام داد.  جامعه آمار یشغل یگانگیبر از خودب یسازمان یو کرخت ینیرابطه بدب یبا عنوان  بررس یقی( تحق1400زمان )

پژوهش نشان  جیشد. نتا نتخابنفر ا 196 قیباشند. وبا استفاده از فرمول کوکران حجم ، نمونه تحق ینفر م 400که بالغ بر  راحمدیو بو هیلویاستان کهگ یاتیمال

و  هیلویاستان کهگ یاتیکارکنان سازمان مال یشغل یگانگی( بر ازخودبیرفتار ینیو بدب یشناخت ینیبدب ،یعاطف ینیکارکنان )بدب ینیبدب یمولفه ها نیداد ب

 یگانگیعملکرد کوتاه مدت( بر از خودب ،ییگرا استیس ،یفکر ی)تنبل یسازمان یکرخت یمولفه ها نیب نیود دارد؛ و هم چنوج یرابطه معنادار راحمدیبو

 وجود دارد. یرابطه معنادار راحمدیو بو هیلویاستان کهگ یاتیکارکنان سازمان مال

با توجه به نقش  یسازمان ینیکارکنان و بدب یبا عملکرد شغل یادراک شده و عدالت سازمان یسازمان تیبا عنوان رابطه حما یقی( تحق1399)یو فرهاد یرستم

 قیتحق یدر بازه زمان نهاکارکنان شعب بانک تجارت در شهر گرگان بوده که تعداد آ هیپژوهش شامل کل نیا یانجام دادند. جامعه آمار یاعتماد سازمان یانجیم

و  داریرابطه معن یسازمان ینیو بدب یعدالت سازمان یرهایمتغ نینشان داد؛ ب جیساده انتخاب شده اند. نتا ینفر به عنوان نمونه به روش تصادف 103نفر که  120

 وجود داشت.  یو منف داریه معنرابط یسازمان ینیو بدب یاعتماد سازمان نیدار و مثبت ،ب یکارکنان رابطه معن یو عملکرد شغل یاعتماد سازمان نی،ب یمنف

 یاستناد قیمطالعه از طر نیانجام ا یبراانجام دادند.  بر عملکرد کارکنان یسازمان ینیبدب یامدهایها وپ نهیزم شیپ( تحقیقی با عنوان 1399اکبری و همکاران)

مرتبط با  یاسناد وکتاب ها ی هیشامل کل یآمار یاست و جامعه شده پرداخته  قیموضوع تحق رامونیموجود پ یپژوهش اتیو ادب ینظر یمبان یبه بررس

بدبینی در کارکنان بی  یها نهیزم شی.پ. نتایج نشان داد در دسترس انتخاب شده اند ینترنتیا یها تیاز کتاب ها وسا یریاست که با نمونه گ قیموضوع تحق

. گذارد یم ریتاث یورفتار شهروند یبر تعهد سازمان یسازمان ینیبدب ی دهیپد .است عضو-درک شده ومراودات رهبر یسازمان تیحما عدم ،سازمان ی درعدالت

 است. یسازمان ینیبدب یامدهایپ گریمخرب از د یقصد ترک خدمت ورفتار کار

 . پیشینه های خارجی2.6

کارکنان و  ینیبدب یقصد ترک خدمت و پنهان کردن دانش: نقش واسطه ا ،یفرد نیتعارض ب نیبا عنوان  ارتباط ب یقی( تحق2021مفرد و فرمنش) یاخلاق

در موسسات  یعلم ئتیعضو ه 200ها از  داده یآور با جمع ل،یو تحل قیتحق یمطالعه با استفاده از روش کم نیانجام دادند.  ا یجانیکننده هوش ه لینقش تعد

 یفرد نی( تعارض ب1برسد که:  جهینت نیقرار گرفت تا به ا شی( مورد آزماSEM) Smart PLS3مطالعه توسط  نیا یها هی. فرضیخصوص یآموزش عال

و قصد ترک  یفرد نیب تعارض نیدر رابطه ب یواسطه ا ریتأث چیکارکنان ه ینی( بدب2گذارد.  یم ریو رفتار پنهان کردن دانش تأث ییبر قصد جابجا ماًیمستق

 کند.  یم لیو قصد ترک شغل را تعد یفرد نیتعارض ب نیرابطه ب دیاسات یجانی( هوش ه3رفتار پنهان کردن دانش ندارد.  ایشغل 

انجام دادند. جامعه آماری این تحقیق را کارکنان  عدالت ازادراکات  اثر در یناش ینیو بدب بینیخوش  ( تحقیقی با عنوان پیامدهای2021و همکاران) 7هیل

ر معناداری بر بدبینی سازمان های دولتی در ایالات متحده آمریکا تشکیل داده اند. نتایج حاصل از بررسی داده ها نشان داد بی عدالتی درک شده در سازمان تاثی

 کارکنان و بیگانگی از کار دارد.

انجام داد.  جامعه  یبهداشت یکارکنان در بخش مراقبت ها ینیبدب یانجینقش م یاز کار: بررس یگانگیو ب یعدالت یاک ببا عنوان  ادر یقی( تحق2020)دوراه

 306متشکل از  یا رسشنامهساده، داده ها با استفاده از پ یتصادف یریدر عمان هستند. با استفاده از روش نمونه گ یبهداشت یها کارکنان بخش مراقبت یآمار

که ادراک  دهد ینشان م یمطالعه تجرب نیا یها افتهیشد.  یدر عمان جمع آور یبهداشت یارائه دهنده مراقبت ها یخصوص یپرستار شاغل در سازمان ها

                                                           
7
Hill  
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 هیفرض نیمشاهده شد. ا زیکارکنان ن ینیببد جادیا رد یعدالت یادراک ب ری. تأثگذارد یم ریتأث یکار یگانگیبر ب یتوجه کارکنان به طور قابل ینیو بدب یعدالت یب

و  یعدالت یادراک ب نیقرار گرفت. همچن تیمورد حما یکند تا حد یم فایا یکار یگانگیو رابطه ب یعدالت یکارکنان در ادراک ب ینیکه بدب یانجیکه نقش م

 .گذارد یم ریتأث یشغل یگانگیبر ب ماًیمستق ینیبدب

در بخش  یقیو قصد ترک شغل: مطالعه تطب یفرد نیتعارض ب ،یکار، استرس شغل طیمح یمنیسلامت و ا لیبا عنوان تحل یقی( تحق2020و همکاران) یپالانس

سلامت  نیکه ب دادها نشان  افتهیهستند..  هیدر ترک یخصوص یها مارستانیو ب یدولت یها مارستانیکارکنان ب قیتحق نیا یسلامت انجام دادند.  جامعه امار

منعکس کننده رابطه مثبت  جیاز نتا یبرخ ن،یوجود دارد. علاوه بر ا یو معنادار یرابطه منف یفرد نیکار و استرس، قصد ترک شغل و تعارض ب طیمح یمنیو ا

 و قصد ترک شغل بودند.  یفرد نیتعارض ب نیمعنادار ب

 . تبیین مدل مفهومی7

و سازمان محسوب می شود، تاثیرات مخربی بر عملکرد سازمانها دارند، از این رو در قصد ترک سازمان و بیگانگی از کار که نوعی بی تعهدی نسبت به شغل 

تعریف  یو رفتار یمیتصم  ی،نگرش یتحقیقات مختلف به عواملی که در این دو متغیر اثرگذار هستند، پرداخته می شود. قصد ترک سازمان به عنوان  فرایند

مفرد و  یبه ترک سازمان تعریف کرده اند)اخلاق یروانشناخت یلو م یرود. قصد ترک سازمان را آگاه یم یششده است که در جهت ترک شغل داوطلبانه پ

 یم یفاست، تعر یبا نقش شغل یریدرگ یینمشتاقانه نسبت به کار که نشان دهنده سطح پا یراز نگرش غ یشیاز کار به عنوان نما یگانگی(. ب2021فرمنش، 

( در 1400( و زمان )2021مفرد و فرمنش) ی( و اخلاق2019و همکاران) یاور(. یکی از عوامل اثرگذار، بدبینی کارکنان است. 2015شود)خدور  و همکاران، 

 یتاحساسات و حساسدادند که  یحتوض یذات یتیشخص یگیژو یکرا به عنوان  ینی( بدب2019تحقیقات خود به این مهم اشاره کرده است. سابگور  و همکاران )

( در تحقیقات خود بی عدالتی سازمانی را نه تنها عاملی 2020سازمان دارد. دوراه) یبرا یوحشتناک یامدهایکند و پ یرا منعکس م یدیمانند ناام یمنف یها

 ی( و عباس1399)یو فرهاد یمی دهد. رستم برای افزایش بیگانگی از کار دانسته است، بلکه معتقد است بی عدالتی درک شده بدبینی سازمانی را نیز افزایش

و  ینه(  در تحقیقات خود بر تاثیر بدبینی بر قصد ترک سازمان و بیگانگی از کار تاکید کرده اند. پود1394و صندوقدار) واری( و د1395)یخواه و بهبود

 نیدرک شده عبارت است از ادراک کارمندان از رفتار ناعادلانه سازما یعدالت ی(  نیز بی عدالتی را عاملی برای قصد ترک سازمان دانسته است. ب1393)یزدانیان

مخرب توسط کارکنان شود) دوراه ،  یممکن است منجر به رفتار کار یعدالت یتصور از ب ین،شود. علاوه بر ا یانان م یاندر م یکه منجر به بروز رفتار منف

 در این تحقیق مورد مطالعه قرار گرفته است: (. براساس آنچه توضیح داده شد، مدل مفهومی ارائه شده2020

 
 (2021مفرد و فرمنش) یاخلاق قاتیبر گرفته از تحق قیتحق یمدل مفهوم :1شکل 

 ها . ابزار جمع آوری داده8
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ی برای درک بهتر مسئله و جمع آوری مفاهیم موجود در تحقیق استفاده شده است. برای جمع آوری مبانی ا کتابخانهی میدانی و ها روشدر پژوهش جاری از 

ی تحقیق به کمک ها دادهها و پایگاههای علمی استفاده گردیده است. سپس  یهنشر، کتب، مقالات معتبر منتشر شده در ها نامهنظری و توضیح متغیرها از پایان 

ت. برای پرسشنامه استاندارد بومی سازی شده جمع آوری شده است. مبنای ارزشگذاری گویه های پرسشنامه در تحقیق جاری طیف پنج تایی لیکرت بوده اس

ت شناختی جمع آوری ی طراحی شده است که شامل دوبخش است. در بخش نخست اطلاعات مربوط به جمعیا پرسشنامهدر این تحقیق  ها دادهجمع آوری 

مفرد و  ی( و اخلاق2020دوراه) ین بخش از مقالاتا شده و سپس در بخش دوم نظر مخاطب درباره متغیرها و گویه های تحقیق جمع آوری گردیده است.

ها ی مربوط به هر متغیر و متناسب با مورد مطالعه بومی سازی شده است که در جدول زیر ضمن مشخص کردن تعداد پرسش استخراج، ترجمه (2021فرمنش)

 است: مدل مفهومی، منبع آن نیز ذکر شده

 . مشخصات پرسشنامه تحقیق1جدول 

 منبع تعداد سوالات متغیر ردیف

 8 بی عدالتی درک شده 1

 (2021مفرد و فرمنش) یاخلاق
 6 بدبینی سازمانی 2

 3 قصد ترک سازمان 3

 6 بیگانگی از کار 4

 ی پژوهشها هیفرض.  چگونگی بررسی 9

 Tمعروف است. آمار  tاست که به آزمون  t-studentآزمون  نخستشود.  یبررسموضوع دو  یشههم ضروری است، های تحقیق یهفرضاظهار نظر درباره  یبرا

 یرابطه ب صورت ینا یردار است و در غ یباشد، رابطه معن یشترب 1.96مقدار از  یناگر مقدار مطلق ا بین متغیرها معناد است یا خیر.که رابطه  دهد ینشان م

ضریب خطای درصد ) 95ضریب اطمینان مقدار به  ینا ینمحاسبه شده دارد، بنابرا ضریب اطمینانبه  یبستگ 1.96است که مقدار  یهی. بدشود یمتلقی  یمعن

. شود یمحاسبه م یرمس یب، مقدار ضرمعنادار بودن یا نیودن روابط یین. پس از تعکند یم ییرتغنیز مقدار  ین، اینانسطح اطم ییرو با تغ شود یمربوط م درصد( 5

 .دهد یوابسته را نشان م یرمستقل در متغ یرگفت که سهم متغ توان یم یامستقل است  یروابسته توسط متغ یرمتغ یرپذیریتأث یزان، نشانگر مضریب مسیر

 روش بوت استراپینگ() یانجیم. بررسی نقش متغیر 10

آنها هستند. آزمون سوبل به نرمال بودن داده ها  نیدو نمونه از معروف تر یوجود دارد. سوبل و بارون کن یانجیم رینقش متغ شیآزما یبرا یمختلف یروش ها

مختلف مدل  ینرم افزار ها نکهیا لیبه دل نگیبوت استرپروش قابل استفاده است.  یعیرطبیو غ یعیدر هر دو نوع داده طب یدارد ، اما روش بارون و کن ازین

بوت  کردیشود. البته رو یمحسوب م یانجیم لیتحل یها برا نیاز بهتر یکیبرند  یال اس از آن بهره م یو اسمارت پ موسیمثل ا یمعادلات ساختار یساز

 دیتواند بکار رود. اما با یم یشتریب نانیکوچک با اطم یحجم نمونه ها یها و نرمال بودن آن ها ندارد و برا ریمتغ عیشکل توز رامونیپ یفرض شیپ نگیاسترپ

 یدبا ینبنابرا. . (2010معنادار باشد)ژائو و همکاران،  یو اثر آن از نظر آمار میمستق ریمس دیدر مدل حضور ندارد با یانجیم ریکه متغ یکرد که در زمان انیب

بر اثر  میمستق رینسبت اثر غ قتیدر حق VAFیا  انسیشمول وار گردد.را در نرم افزار اج یانجیم یربا حضور متغ یگرو بار د یانجیمدل را بدون حضور م یکبار

 که به شکل زیر محاسبه می شود:کل است. 

 
c  :دارد نام مستقیم اثر یا مستقیم مسیر. 

a×b  :دارد نام  مستقیم غیر اثر یا مستقیم غیر مسیر. 

  +c(a×b.مسیر کل یا اثر کل نام دارد : ) 

 .  آمار توصیفی12
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عمومی در این بخش ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان که نمونه آماری در این تحقیق هستند اختصاص دارد. داده های این بخش از بخش سوالات 

 پرسشنامه استخراج شده و در قالب جدول و نمودار، توصیف می شوند. 

 ویژگی های جمعیت شناختی 

سنی، تحصبلات یا هر ویژگی مشابه اشاره دارد. این ویژگی ها فارغ از متغیرهای تحیق بوده و با توجه به موضوع ویژگی های جمعیت شناحتی به جنسیت، گروه 

 تحقیق ممکن است برخی ویژگی ها اضافه یا کم شود. در ادامه ویژگی های جمعیت شناختی مطرح شده در تحقیق حاضر توصیف شده است:

 جنسیت

 شده است، این ویژگی در توصیف ترکیب پاسخ دهندگان در تحقیقات مهم باشد. رفتارهای متفاوت زنان و مردان سبب

 : ترکیب آماری جنسیت پاسخ دهندگان2جدول 

 درصد فراوانی جنسیت

 57.7 168 مرد

 42.3 123 زن

 100 291 مجموع

 
 

 
 پژوهش( یها افتهیتوزیع آماری جنسیت پاسخ دهندگان) :1نمودار

 

 درصد زن بوده اند. 42.3درصد مرد و  57.7نفر،  291از مجموع 

 تحصیلات

 از دیگر ویژگی های جمعیت شناختی که ممکن است بر نتایج تحقیق اثرگذار باشد تحصیلات پاسخ دهندگان است.



 

8 

 

 ترکیب آماری تحصیلات پاسخ دهندگان 3جدول

 درصد فراوانی تحصیلات

 7.6 22 کاردانی 

 42.6 124 کارشناسی

 49.8 145 کارشناسی ارشد 

 100 291 مجموع
 

 
 پژوهش( یها افتهیپاسخ دهندگان) تحصیلاتتوزیع آماری  .2نمودار 

 

 درصد کارشناسی ارشد بودند. 49.8کارشناسی و  42.6درصد کاردانی،  7.6از نظر تحصیلات، 

 گروه سنی

 . ترکیب آماری گروه سنی پاسخ دهندگان4جدول

 درصد فراوانی بازه سنی

 16.2 47 سال 35کمتر از 

 68.4 199 سال 45تا  35

 13.7 40 سال 55تا  46

 1.7 5 سال 55بالای 

 100 291 مجموع

 
 

 
 پژوهش( یها افتهیتوزیع آماری گروه سنی) 3نمودار 

درصد  1.7سال و  45تا  36 درصد در گروه سنی 68سال قرار دارند. بیش از  55تا  46درصد پاسخ دهندگان در گروه سنی  14از نظر گروه سنی، نزدیک به  

 سال بودند. 35درصد پاسخ دهندگان در رده سنی، کمتر از  16.2سال قرار گرفته اند. در این تحقیق  55نیز در گروه سنی بالای 

 سابقه کاری
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 . ترکیب آماری سابقه کاری)یافته های پژوهش(5جدول 

 درصد فراوانی سابقه کاری

 6.9 20 سال 5کمتر از 

 10.7 31 سال 10تا  5بین 

 58.4 170 سال 15تا  11بین 

 24.1 70 سال 15بیشتر از 

 100 291 مجموع
 

 
 پژوهش( یها افتهی)سابقه کاریتوزیع آماری  .4نمودار

سال  10تا  5بین  درصد 10.7سال ،  15درصد بیش از  24سال، بیش از  15تا  11درصد افراد دارای سابقه کاری  58.4براساس جدول و نمودار فوق، بیش از 

 سال سابقه کاری داشته اند. 5درصد نیز کمتر از  6.9و 

 . امار استنباطی12

دهندگان، در این بخش فرضیه های تحقیق با استفاده از داده های جمع آوری شده بررسی می پاسخ ویژگی های جمعیت شناختی  یحتشرتوصیف و پس از 

آماری داده ها مشخص شود و براساس آن، از آزمونهای  آماری و نرم افزار مناسب برای تحلیل فرضیه ها استفاده شود. گردد. برای این امر ابتدا باید نوع توزیع 

با توجه به همچنین اعتبار پرسشنامه نیز از نظر روایی و پایایی به کمک روشهای مشخص بررسی می شود. آمار استنباطی به بخشی اطلق می شود، که محقق 

رط ای آماری و تعاریف با مقایسه اعداد و ارقام به نتایجی دست می یابد، این بخش برخلاف آمار توصیفی، ثابت نبوده و ممکن است با تغییر شقوانین و فرض ه

 درصد اندازه گیری می شود: 5آزمون و میزان خطای مورد نظر، نتایج تغییر کند. به صورت پیش فرض کلیه بررسی ها با ضریب خطای 

 دن داده ها. نرمال بو14

که برخی از آزمونها و توزیع نرمال ویژگی هایی مانند تقارن در توزیع آماری داده ها را نشان می دهد، نرمال بودن یا نبودن داده ها، از آن جهت بااهمیت است 

ی آموس و لیزرل در معادلات ساختاری به نرمال بودن نرم افزارها برای اجرا پیش شرط نرمال بودن داده ه مطرح کرده اند. به عنوان مثال استفاده از نرم افزارها

اده شده اما بررسی داده ها نیاز دارد اما اسمارت پی ال اس، به نرمال بودن داده ها حساس نیست. اگرچه در تحقیق حاضر از نرم افزار اسمارت پی ال اس استف

اسمیرنوف برای سنجش نرمال بودن داده ها استفاده  -تحقیق از آزمون کولوموگروفدر این  نرمال بودن داده ها برای کامل بودن بخش آماری بررسی می شود.

 شده است. در ادامه جدول، نتایج نرمال بودن داده هارا نشان می دهد:

 

 

 

 نتایج بررسی نرمال بودن داده ها)یافته های پژوهش( 6جدول 

 نتیجه Sig متغیر
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 نرمال نیست 0.00 بی عدالتی درک شده

 نرمال نیست 0.00 کارکنانبدبینی 

 نرمال نیست 0.00 قصد ترک سازمان

 نرمال نیست 0.00 بیگانگی از کار

 

 درصد رد می شود. 95کمتر است لذا فرض نرمال بودن داده ها در سطح اطمینان  0.05از  Sigبراساس نتایج فوق، چون مقدار 

 . بررسی اعتبار پرسشنامه16

بودن پایایی و روایی آن است. دادهای یک تحقیق هنگامی قابل اطمینان و نتایج حاصل معتبر است که توسط یک پرسشنامه اعتبار پرسشنامه به معنای درست 

 معتبر جمع آوری شده باشد.

 روایی پرسشنامه

اشاره دارد، با نظرخواهی از اساتید و روایی پرسشنامه از دو منظر روایی محتوی و سازه بررسی می شود. روایی محتوا که به صریح بودن و مفهوم بودن گویه ها 

ورد استفاده، به خبرگان بررسی می گردد. برای روایی سازه از تحلیل بارهای عاملی تاییدی استفاده شده است. روایی پرسشنامه نشان می دهد آیا پرسشنامه م

ی گویه ها و متغیر اندازه گیری می شود. دو مقدار آماره تی و ضریب درستی قادر به اندازه گیری متغیر مدنظر محقق است یا خیر. برای این امر بارهای عامل

و بیشتر بود به معنی آن است که گویه مورد نظر سهم  3/0( اگر مقدار بار عاملی یک گویه 2015مسیر این مهم را اندازه گیری می کنند. براساس نظر کلاین)

است. اشکال زیر که براساس  96/1درصد،  5مقدار اماره تی برای تایید اثرگذاری، در ضریب خطای  کافی در سنجش متغیر را داراست و روایی آن تایید می شود.

 مدل فرعی توسط نرم افزار اسمارت پی ال اس اندازه گیری شده، مقادیر بارهای عاملی را نشان می دهد:
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 قیتحق یها هیگو یبار عامل ریمقاد: 5شکل 
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 تحقیق :مقادیر آماره تی گویه های 6شکل 

 

( از روایی مناسب برخوردار است. جدول زیر به تفکیک هر گویه مقدار 2015بوده که بر اساس نظر کلاین) 3/0مطابق اشکال بالا، مقدار بارهای عاملی بالاتر از 

 آماره تی و بارعاملی هر گویه را مشخص کرده است. این جدول از اشکال فوق استخراج شده است:

 املی و آماره تی گویه های تحقیق)یافته های پژوهش(. مقادیر بارع7جدول 

 نتیجه بارعاملی مقدار آماره تی گویه
q1 9.38 0.51 تایید 
q2 10.74 0.58 تایید 
q3 19.06 0.69 تایید 
q4 8.91 0.53 تایید 
q5 12.28 0.63 تایید 
q6 30.77 0.78 تایید 
q7 22.47 0.73 تایید 
q8 27.67 0.78 تایید 
q9 46.58 0.85 تایید 

q10 19.16 0.70 تایید 
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 نتیجه بارعاملی مقدار آماره تی گویه
q11 19.81 0.65 تایید 
q12 27.62 0.76 تایید 
q13 27.18 0.76 تایید 
q14 24.44 0.75 تایید 
q15 140.59 0.94 تایید 
q16 31.58 0.86 تایید 
q17 65.73 0.91 تایید 
q18 24.25 0.78 تایید 
q19 10.75 0.65 تایید 
q20 20.07 0.70 تایید 
q21 13.96 0.67 تایید 
q22 8.49 0.58 تایید 
q23 33.45 0.79 تایید 

 

 پایایی پرسشنامه

 (.1391 یبی،)حب بیشتر باشد. 7/0به شرطی قابل است و نشان دهنده پایا بودن پرسشنامه است که مقدار ان از  شاخص ینا یرکرونباخ: مقاد یآلفا یبضر

روشهای بررسی پایایی پرسشنامه است. بدلیل اینکه در ضریب پایایی ترکیبی وزن هرگویه مطابق با بارعاملی آن است ا زنظر از دیگر : یبیترک یاییپا ضریب

یب پایایی ترکیبی اعتبار نسبت به آلفای کرونباخ معتبرتر است. این در حالی است که در آلفای کرونباخ وزن تمامی گویه ها یکسان در نظر گرفته می شود، ضر

 (.1395و همکاران، ی)کارگر شورک باشد 7/0باید بیشتر از  نیز

 جدول زیر مقادیر آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی محاسبه شده توسط نرم افزار اسمارت پی ال اس را برای متغیرها نشان می دهد:

 نتایج پایایی پرسشنامه)یافته های پژوهش( 8جدول 

 نتیجه ترکیبیضریب پایایی  آلفای کرونباخ متغیر

 تایید 0.882 0.840 بدبینی کارکنان

 تایید 0.859 0.811 بی عدالتی درک شده

 تایید 0.849 0.798 بیگانگی از کار

 تایید 0.931 0.891 قصد ترک سازمان

 

 براساس جدول فوق تمامی متغیرها دارای پایایی مناسب هستند.

 . برازش کلی مدل17

ا باید به گونه برازدگی مدل موارد متعددی را شامل می شود وتوافق یکسانی بین محققان وجود ندارد. به طور کلی یک مدل پیش از مطالعه روابط بین متغیره

ر آن به خوبی بیان شده ای باشد که به صورت صحیح در کنار یکدیگر قرار گرفته باشند، ارزش مطالعه داشته باشد و روابط بین متغیرهای آشکار و پنهان د

دیگر از شاخص های  باشند. حتی برخی محققین روایی و پایایی پرسشنامه را به عنوان پارامترهایی برای برازندگی مدل عنوان نموده اند. علاوه بر اینها برخی
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( ارائه نمودند. این شاخص 2005س و همکاران)، شاخصی است که محققانی مانند تننهاوgofبرازش در ادامه توضیح داده شده است. شاخص برازش کلی یا 

ه است. میانگین بدلیل اینکه در فرمول خود ضریب تعیین و میانگین واریانس فاکتورها را در خود دارد، به عنوان یک شاخص مورد استقبال محققین قرار گرفت

 ر برخی منابع از این شاخص در فرمول برازش کلی استفاده می شود. ( برابر است به همین دلیل، دAVEواریانس در اغلب مواقع با میانگین روایی همگرا)

GOF=√(avrage(AVE)*R^2) 

که برای شاخص برازش کلی  مقداری بین صفر و یک است که براساس نظر محققان نزدیک به بودن به عدد یک نشان دهنده اعتبار بیشتر مدل است. حداقلی 

باشد، عملا مدل مورد مطالعه فاقد کارایی لازم است.  35/0است. بدین معنی که اگر مقدار برازش کلی کمتر از  35/0این شاخص در نظر گرفته شده مقدار 

 نشان می دهد: 3جدول زیر مقدار این شاخص را بر اساس خروجی های نرم افزار اسمارت پی ال اس 

 . مقادیر برازش کلی مدل مفهومی پژوهش)یافته های پژوهش(9جدول 

 مقدار محاسبه شده شاخص برازش عنوان شاخص

 2R 0.393 میانگین ضریب تعیین

 AVE 0.575 میانگین اعتبار همگرایی

 GOF 0.475 برازش کلی مدل

 مطابق جدول فوق، مدل از برازش مناسبی برخوردار است.

 . بررسی رابطه بین متغیرها19

نیاز است دو مدل مجزا مورد مطالعه قرار گیرد. در هر مورد مقادیر آماره تی و ضریب مسیر در این تحقیق با توجه به این که اهداف اصلی و فرعی وجود دارد، 

باشد، یعنی رابطه بین دو متغیر معنادار است بنابراین ضریب مسیر نشان دهنده چگونگی و میزان  96/1بررسی شده است. قدر مطلق آماره تی اگر بیشتر از 

باشد، ارتباط متغیرهای مورد مطالعه بی معنا بوده و ضریب مسیر مفهومی ندارد. شایان ذکر  96/1آماره تی کمتر از  اثرگذاری است، اما در صورتی که مقدار

درصد( مطرح می شود، تغییر ضریب خطای اندازه گیری می تواند در نتایج بدست آمده موثر باشد.  5درصد)خطای  95، برای ضریب اطمینان 96/1است مقدار 

 دیر آماره تی در مدل تحقیق نشان دهنده معناداربودن یا بی معنا بودن ارتباط دو متغیر است:ابتدا خروجی مقا
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 شکل زیر ضریب مسیر را در مدل مفهومی نشان می دهد:

 
 

 . بررسی فرضیه ها21

 به دو شکل خروجی نرم افزار، فرضیه های تحقیق بررسی می گردد: دراین بخش با توجه

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یاناز کار در م یگانگیدرک شده بر ب یعدالت ی: ب 1 هیفرض

 )یافته های پژوهش(1. نتایج آماری فرضیه 10جدول 

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی  فرضیه ردیف

 تایید 0.46 5.64   بیگانگی از کار  بی عدالتی درک شده 1

به صورت در شهر مشهد  سازمان داراییکارکنان  انیاز کار در م یگانگیدرک شده بر ب یعدالت یب است لذا 96/1بوده و بزرگتر از  64/5مقدار آماره تی برابر 

 باشد که نشان دهنده تاثیر مستقیم است. بنابراین این فرضیه تایید می شود.می  0.46معنادار اثرگذار است. ضریب مسیر این تاثیر گذاری 

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یانرک سازمان در متدرک شده بر قصد  یعدالت ی: ب2 هیفرض

 )یافته های پژوهش(2 هیفرض یآمار جینتا.:11جدول

 نتیجه یرضریب مس مقدار آماره تی  فرضیه ردیف

 تایید 0.37 4.17   قصد ترک سازمان  بی عدالتی درک شده 2

به صورت معنادار اثرگذار است. ضریب کارکنان  انیرک سازمان در متدرک شده بر قصد  یعدالت یباست لذا  96/1بوده و بزرگتر از  17/4مقدار آماره تی برابر 

 تاثیر مستقیم است. بنابراین این فرضیه تایید می شود.می باشد که نشان دهنده  0.37مسیر این تاثیر گذاری 

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا ینیدرک شده بر بدب یعدالت ی: ب3 هیفرض

 )یافته های پژوهش(3 هیفرض یآمار جینتا. 12جدول

 )يافته های پژوهش(مقادير آماره تي  7شکل 

 )يافته های پژوهش(ضريب مسير  8شکل 
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 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی  فرضیه ردیف

 تایید 0.76 28.8   بدبینی کارکنان  بی عدالتی درک شده 3

به صورت معنادار اثرگذار است. ضریب مسیر این تاثیر کارکنان  ینیدرک شده بر بدب یعدالت یباست لذا  96/1بوده و بزرگتر از  80/28مقدار آماره تی برابر 

 شود.می باشد که نشان دهنده تاثیر مستقیم است. بنابراین این فرضیه تایید می  0.76گذاری 

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یاناز کار در م یگانگیکارکنان بر ب ینی:  بدب4 هیفرض

 )یافته های پژوهش(4 هیفرض یآمار جینتا. 13جدول

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی  فرضیه ردیف

 تایید 0.19 2.40   بیگانگی از کار  بدبینی کارکنان 4

به صورت معنادار اثرگذار است. ضریب مسیر این کارکنان  یاناز کار در م یگانگیکارکنان بر ب ینیبدباست لذا  96/1بوده و کوچکتر از  40/2مقدار آماره تی برابر 

 می باشد که نشان دهنده تاثیر مستقیم است. بنابراین این فرضیه تایید می شود. 0.19تاثیر گذاری 

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یانرک سازمان در متارکنان بر قصد ک ینی:  بدب5 هیفرض

 )یافته های پژوهش(5 هیفرض یآمار جینتا.:14جدول 

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی  فرضیه ردیف

 عدم تایید 0.12 1.26   قصد ترک سازمان  بدبینی کارکنان 5

اثر معناداری ندارد. بنابراین این فرضیه تایید کارکنان  انیدر م قصد ترک سازمانکارکنان بر  ینیبدباست لذا  96/1بوده و کوچکتر از  68/1مقدار آماره تی برابر 

 نمی شود.

 دارد.  یانجیدر شهر مشهد نقش م ییکارکنان سازمان دارا انیاز کار در م یگانگیدرک شده بر ب یعدالت یب تاثیرکارکنان در  ینی:  بدب6 هیفرض

 )یافته های پژوهش(6 هیفرض یآمار جینتا. 15جدول 

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی  فرضیه ردیف

 تایید 0.143 2.37   بیگانگی از کار  بدبینی کارکنان بی عدالتی درک شده  6

استفاده شده است. در ابتدا مدل بدون حضور متغیر میانجی  3افزار اسمارت پی ال اس ورژن در بررسی نقش متغیر میانجی از رویکرد بوت استرپینگ در نرم 

انگونه که اجرا شد تا مشخص شود آیا مسیر مستقیم بین متغیر مستقل و وابسته معنادار است یا خیر. سپس مدل با حضور متغیر میانجی اجرا می شود. هم

قدار آماره تی این فرضیه معنادار بوده و متغیر بدبینی کارکنان در این فرضیه نقش میانجی دارد بنابراین این فرضیه نتایج جدول فوق نشان می دهد با توجه به م

 تایید می شود.

دارد  یانجیدر شهر مشهد نقش م ییکارکنان سازمان دارا یاندرک شده بر قصد نرک سازمان در م یعدالت یکارکنان در رابطه ب ینی:  بدب7 هیفرض

 )یافته های پژوهش(7 هیفرض یآمار جینتا. :16جدول  

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی  فرضیه ردیف

 عدم تایید 0.09 1.27   قصد ترک سازمان  بدبینی کارکنان بی عدالتی درک شده  7

ان در این فرضیه مطابق فرضیه قبل همانگونه که نتایج جدول فوق نشان می دهد با توجه به مقدار آماره تی این فرضیه معنادار نبوده و متغیر بدبینی کارکن 

 نقش میانجی ندارد بنابراین این فرضیه تایید نمی شود.

 اه هیفرض. جمع بندی نتایج مرتبط با 22

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یاناز کار در م یگانگیدرک شده بر ب یعدالت ی: ب 1 هیفرض
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به صورت در شهر مشهد  سازمان داراییکارکنان  انیاز کار در م یگانگیدرک شده بر ب یعدالت یب است لذا 96/1بوده و بزرگتر از  64/5مقدار آماره تی برابر 

بیگانگی از کار نوعی می باشد که نشان دهنده تاثیر مستقیم است. بنابراین این فرضیه تایید می شود.  0.46مسیر این تاثیر گذاری  معنادار اثرگذار است. ضریب

، لل چنین حسیبیتفاوتی نسبت به انجام وظیفه است، چنین افرادی در محل کار احساس ناراحتی می کنند و از بودن در جایگاه فعلی رضایت ندارند،یکی از ع

انجام کارها عدم درک عدالت در محل کار است، هنگامی که افراد احساس کنند پرداختی به آنها در برابر کارخواسته شده نامتناسب است و زمان کمی برای 

غیرحرفه ای و غیرشفاف درنظر گرفته شده که شخص مجبور است باشدت بیشتری کار را انجام دهد، و یا فرد به این نتیجه برسد که رشد در سازمان به دلایل 

شود. مربوط است، در چنین شرایطی احساس بی عدالتی در وی تشدید می شود. این احساس بی عدالتی سبب نارضایتی و بی تفاوتی نسبت به سازمان می 

 تایج همسویی مطرح کرده اند.( در تحقیقات خود ن2019و همکاران) یاور( و 2020( و دوراه)1393)یزدانیانو  ینه( و پود1395)یخواه و بهبود یعباس

 

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یانرک سازمان در متدرک شده بر قصد  یعدالت ی: ب2 هیفرض

به صورت معنادار اثرگذار است. ضریب کارکنان  انیرک سازمان در متدرک شده بر قصد  یعدالت یباست لذا  96/1بوده و بزرگتر از  17/4مقدار آماره تی برابر 

می باشد که نشان دهنده تاثیر مستقیم است. بنابراین این فرضیه تایید می شود. هنگامی که کارکنان این احساس را داشته باشند  0.37مسیر این تاثیر گذاری 

ی تواند مادی مانند دستمزد یا احترام، روند منطقی رشد، یا دیده که حقوق نها به درستی پرداخت نمی شود، تمایلی به ماندن درسازمان ندارند، این حقوق م

یعات، شدن شرایط کاری منصفانه باشد، دقت شود که بی عدالتی نوعی درک نسبی است و این درک ممکن است از راههای مختلفی ایجاد شود، اخبار و شا

گران از جمله این راههاست، در شرایطی که کارکنان احساس بی عدالتی داشته باشند، دیدن شرایط کاری کارکنان هم رده در دیگر سازمانها و تجربه خود و دی

مان و سرنوشت ترجیح می دهند از سازمان عبور کنند در چنین اوضاعی، حتی اگر شخص عملا اقدام به ترک سازمان نکند، از نظر عاطفی و روانی نسبت به ساز

 از جمله تحقیقاتی هستند که نتایج همسویی مطرح کرده اند. (1393)یزدانیانو  و پودینه( 1399)یادو فره یرستمو اهداف آن بی تفاوت خواهد بود. 

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا ینیدرک شده بر بدب یعدالت ی: ب3 هیفرض

به صورت معنادار اثرگذار است. ضریب مسیر این تاثیر کارکنان  ینیبر بدبدرک شده  یعدالت یباست لذا  96/1بوده و بزرگتر از  80/28مقدار آماره تی برابر 

یکی از آثار درک بی عدالتی از سوی کارکنان، سبب می شود می باشد که نشان دهنده تاثیر مستقیم است. بنابراین این فرضیه تایید می شود.  0.76گذاری 

اهداف را با رفتار مدیران دریک جهت نمی دانند در چنین شرایطی کارکنان به وعده ها و صحبتهای کارکنان به سیاستها و اهداف سازمان منتقد باشند و این 

آرمانهای سازمان در مدیران با دیده تردید نگاه می کنند و به عقیده آنها مدیران رفتار صادقانه ای ندارند بنابراین نوعی احساس بدبینی نسبت به مدیران و 

( در تحقیقات خود نتایج همسویی مطرح 2019و همکاران) یاور( و 2020( و دوراه)1399و همکاران) ی(، اکبر1399)یو فرهاد یمکارکنان شکل می گیرد. رست

 .کرده اند

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یاناز کار در م یگانگیکارکنان بر ب ینی:  بدب4 هیفرض

به صورت معنادار اثرگذار است. ضریب مسیر این کارکنان  یاناز کار در م یگانگیکارکنان بر ب ینیبدباست لذا  96/1بوده و کوچکتر از  40/2مقدار آماره تی برابر 

ازمان به معنی باور به هماهنک نبودن می باشد که نشان دهنده تاثیر مستقیم است. بنابراین این فرضیه تایید می شود.بدبینی کارکنان در س 0.19تاثیر گذاری 

از دست می  ارزشها با وظایف در سازمان، صادق نبودن مدیران و تفاوت در حرف و عمل مسئولین است، در چنین شرایطی کارکنان اعتماد به مدیران خود را

ی بر واقعیت هم نباشد، از نظر عاطفی و روانی دهند و نوعی شکست به خاطر حضور در یک پست شغلی را احساس می کنند، این احساس حتی اگر مبتن

ی افسردگی کارکنان را تحت تاثیرقرار داده و نسبت به مدیران، کارکنان و فضای کاری احساس منفی خواهند داشت، شاید بتوان گفت بدبینی کارکنان نوع

ه اهداف و چشم انداز سازمان نگاه مثبتی ندارد، دراین صورت نمی توان از شغلی با خود به همراه می آورد که نتیجه آن بیتفاوتی به وظایف محوله خواهد بود و ب

و ( 1398مقدم) یاطپور و خ ، قربان(1399و همکاران) یاکبرچنین کارکنانی انتظار همکاری برای رسیدن به اهداف سازمان و انجام درست ماموریت را داشت. 

 یقات خود نتایج همسویی مطرح کرده اند.در تحق (2019و همکاران) و یاور (2021و همکاران)  هیل

 معنادار دارد. یردر شهر مشهد تاث ییکارکنان سازمان دارا یانرک سازمان در متکارکنان بر قصد  ینی:  بدب5 هیفرض
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اثر معناداری ندارد. بنابراین این فرضیه تایید کارکنان  انیدر م قصد ترک سازمانکارکنان بر  ینیبدباست لذا  96/1بوده و کوچکتر از  68/1مقدار آماره تی برابر 

درسازمان ترغیب نمی شود. اصولا بدبینی کارکنان باید به ترک سازمان منججر شود مگر اینکه برخی دیگر از عوامل جود داشته باشد، که افراد را به ماندن 

نان که وابسته به بودن آنها در سازمان است، حتی می تواند افراد بدبین را نیز نماید، مواردی مانند پرستیژ خارجی سازمان، امنیت شغلی و آسایش و رفاه کارک

یت شغلی یا نیاز به کار در سازمان نگه دارد، بسیاری از افراد بانوعی نگرش بدبینانه وارد سازمانی می شوند که در پاسخ به علت می توان اهداف دیگری مانند امن

شتر در ادارات و سازمانهای دولتی دیده می شود، به همین دلیل است که بدبینی کارکنان در مورد مطالعه تحقیق حاضر رسمی را بیان می کنند، این رابطه بی

مفرد و  و اخلاقی (1394و صندوقدار) ، دواری(1395)یخواه و بهبود ، عباسی(1399و همکاران) یاکبرتاثیر معناداری بر قصد ترک سازمان ندارد. 

 حقیقاتی هستند که به تاثیر بدبینی کارکنان بر قصد ترک سازمان اشاره کرده اند. از جمله ت (2021فرمنش)

 دارد.  یانجیدر شهر مشهد نقش م ییکارکنان سازمان دارا انیاز کار در م یگانگیدرک شده بر ب یعدالت یب تاثیرکارکنان در  ینی:  بدب6 هیفرض

نشان دهنده میزان این اثرگذاری است، با تایید این  143/0لذا فرضیه معنادار بوده و ضریب مسیر  است 96/1و بزرگتر از  37/2مقدار آماره تی این فرضیه 

ت کنند که بی عدالتی فرضیه می توان گفت، بی عدالتی اگر به بدبینی کارکنان منجر گردد، می تواند اثرمضاعفی بر بیگانگی از کار داشته باشد، مدیران باید دق

ت طولانی در سازمان وجود داشته باشد در غیر این صورت این ادراک به بدبینی پیوند خورده و نوعی بیتفاوتی به کار و عدم تمایل به درک شده نباید برای مد

و  یراکبدارد.  انجام وظایف در کارکنان ایجاد می شود. این امر در سازمانهای خدماتی که کارکنان بخشی از کیفیت ارائه خدمات هستند، تبعات منفی زیادی

 ( در تحقیقات که به نقش میانجی بدبینی اشاره کرده اند2019و همکاران) یاور( و 2020( و دوراه)1395)یخواه و بهبود ی(و عباس1399همکاران)

 دارد  یانجیدر شهر مشهد نقش م ییکارکنان سازمان دارا یاندرک شده بر قصد نرک سازمان در م یعدالت یکارکنان در رابطه ب ینی:  بدب7 هیفرض

بوده لذا فرضیه معنادار نبوده و متغیر بدبینی کارکنان در این فرضیه نقش میانجی ندارد بنابراین این  96/1و کوچکتر از  27/1به مقدار آماره تی این فرضیه 

انجی آن نیز دراین فرضیه تایید نمی شود، ( بنابراین نقش می5فرضیه تایید نمی شود. از آنجایی که بدبینی تاثیر معناداری بر قصد ترک سازمان نداشت)فرضیه 

راین است که درحالی که بی عدالتی خود سبب ایجاد قصد ترک سازمان می شود، بدبینی صرفا به انجام کار با عملکرد ضعیف منجر می گردد، تفاوت این دو د

ه عنوان برخی حقایق تلخ مانند فاصله زیاد حرف و عمل، انتقاد به شیوه کارکنان بی عدالتی را نوعی مانع برسرراه پیشرفت خود درنظر می گیرند اما بدبینی را ب

 ( 1395)یخواه و بهبود یعباسها و اهداف سازمانی پذیرفته اند اما باهمه آنها ترجیح می دهند در سازمان باقی بمانند. 

د کرده اند، تفاوت در مورد مطالعه و شرایط حاکم بر فضای کسب و از جمله تحقیقاتی هستند که نقش میانجی بدبینی کارکنان را تایی (2019و همکاران) یاور

 کار از اصلی ترین دلایل تفاوت نتایج است.
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