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و   دهدیم  شیدرک کنند، اعتماد آنها را به سازمان افزا  یریگ میکه کارکنان عدالت را در نحوه تصم  یهنگام 

و رفاه کارکنان    یهمکار   ،یمیمثبت که به کار ت  یفرهنگ سازمان  کی.  دهدیرا کاهش م  یتی احساس نارضا

با    ییاحساس تعلق و همسو   نکه کارکنا  ی. هنگامکندیم  قیرا تشو   یسازمان  یداده و رفتار شهروند  ت یاهم

را انجام دهند که به نفع سازمان است. هدف    ییدارد که رفتارها  یشتریاحتمال ب   کنند،یفرهنگ سازمان م

و  یسازمان یدرک شده بر رفتار شهروند ی و عدالت سازمان یاخلاق سترسید ریتاث یبررس ق،یتحق نیا یاصل

ابزار   لیبخش به منظور تحل  نیاست. در ا  یازمانبه ترک شغل با در نظر گرفتن نقش فرهنگ س  لیتما از 

 ی آلفا  ب ی با استفاده از ضر  ییای سازه و پا  ییروا  قیپرسشنامه از طر  نیا  ییپرسشنامه استفاه شده است. روا

موثر،    یها مولفه  ی و بررس رهایمتغ  نیارتباط ب  ی قرار گرفته است. به منظور برس  دییو مورد تا یابی کرونباخ ارز

 د ییبه تا  یینها  یبرازش الگو   دییضمن تا  یبررس  نیا   جیاستفاده شد. نتا  یمعادلات ساختار   یابیاز روش مدل

  ج ی. نتاد یها استفاده گردداده  لیبه منظور تحل  موسیاز نرم افزار ا  قیتحق  ن یالگو منجر شده است. در ا  نیا

دارد.   یمعنادار   ریتاث  لبه ترک شغ  لیو تما  یسازمان  یبر رفتار شهروند  یاخلاق   سترسینشان داد د  قیتحق

دارد. فرهنگ   یمعنادار  ریبه ترک شغل تاث  لیو تما  یسازمان  یدرک شده بر رفتار شهروند  یعدالت سازمان

بر    یدارد. فرهنگ سازمان  یمعنادار  ریتاث  یسازمان   یو رفتار شهروند  یاخلاق  سترسید  ن یبر رابطه ب  یسازمان

عدالت   نیبر رابطه ب  یدارد. فرهنگ سازمان  یمعنادار  ریتاثبه ترک شغل    لی و تما  یاخلاق  سترسید  نیرابطه ب

عدالت   نیبر رابطه ب   یدارد؛ و فرهنگ سازمان  یمعنادار  ری تاث  یسازمان  یدرک شده و رفتار شهروند  یسازمان

 دارد.  یمعنادار  ریبه ترک شغل تاث  لیدرک شده و تما یسازمان

به ترک    لیتما ،یستازمان  یدرک شتده، رفتار شتهروند  یعدالت ستازمان  ،یاخلاق  ستترسید  : کلیدی  کلمات  

 .یشغل، فرهنگ سازمان
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 مقدمه 

های مختلف  ها یا تعارضکنند به دلیل محدودیتشود که افراد احساس میبه اضطراب یا ناراحتی روانی اطلاق می 1دیسترس اخلاقی

تواند در شرایطی اتفاق بیفتد که بین آنچه که  در محیط کار خود قادر به عمل مطابق با باورهای اخلاقی یا اخلاقی خود نیستند. این می 

(. به  2015، 2رود یا باید انجام دهد، اختلاف وجود دارد )مک کارتی و گاستمنس داند و اقداماتی که از او انتظار میشخص درست می

های خاصی هستند که با اصول اخلاقی های بهداشتی ممکن است زمانی که مجبور به پیروی از رویه عنوان مثال، متخصصان مراقبت 

اخلاقی   دیسترساندازند، دچار آنها در تضاد است یا هنگامی که شاهد تصمیماتی هستند که معتقدند مراقبت از بیمار را به خطر می

شود )تاپ  شوند. از سوی دیگر، عدالت سازمانی ادراک شده به ارزیابی ذهنی یک فرد یا افراد از عدالت در محل کارشان مربوط می

 (. این موضوع شامل سه جزء اصلی است: 2018، 3و تکینگونداز 

 عدالت توزیعی: به عادلانه بودن نتایج، مانند تخصیص پاداش، دستمزد، ترفیعات و منابع اشاره دارد.  •

کند. این شامل شفافیت، سازگاری،  های مورد استفاده برای تعیین نتایج تمرکز میای: بر عادلانه بودن فرآیندها و رویه عدالت رویه  •

 اثرگذار هستند.گیری کنند در تصمیم و میزانی است که افراد احساس می

عدالت تعاملی: شامل عادلانه بودن رفتار بین فردی و تعاملات درون سازمانی مانند ارتباطات محترمانه، وقار و توجه است )اولسون   •

 (.2020، 4و رو 

تواند منجر به پیامدهای منفی مختلفی از جمله کاهش روحیه، کاهش  ادراک پایین نسبت به عدالت در سازمان در هر یک از این ابعاد، می

رضایت شغلی و سطوح بالاتر استرس یا تعارض شود. این ادراکات به طور قابل توجهی بر رفاه کلی و مشارکت افراد در یک سازمان 

 (. 2018و همکاران،  6لی؛ 2019،  5گذارد )رودریگز و همکارانتأثیر می

تواند به طور قابل توجهی بر رفتار شهروندی سازمانی و تمایل به ترک شغل تأثیر  اخلاقی و عدالت سازمانی درک شده می  دیسترس

( لیم و لوسمور2017و همکاران،    8؛ چان2023و همکاران،    7آتیا بگذارد  اختیاری و  2017،  9؛  اقدامات  به  (. رفتار شهروندی سازمانی 

دهند، در حالی که بخشی از شرح وظایف آنها نیست اما به عملکرد و اثربخشی کلی شود که کارکنان انجام می ای اطلاق میداوطلبانه 
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کند. این رفتارها شامل کمک به همکاران، داوطلب شدن برای کارهای اضافی یا نشان دادن تعهد به اهداف سازمان سازمان کمک می

 (.2020و همکاران، 1  )هرماوان  است

انگیزه و تمایل آنها را برای مشارکت در رفتار شهروندی کاهش دهد.  تواند  کنند، میهنگامی که کارکنان دیسترس اخلاقی را تجربه می 

شود،  هایشان ارزش داده میکنند به مشارکتهمچنین سطوح بالای عدالت درک شده در یک سازمان، که در آن کارکنان احساس می

تواند به طور مثبت بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر بگذارد. برعکس، وقتی  شود، میهایشان شنیده میشود و نگرانی منصفانه رفتار می

که  افراد بی عدالتی را درک می کنند، به ویژه در مورد نحوه رفتار یا پاداش با آنها، ممکن است تمایل آنها به انجام رفتارهای داوطلبانه 

کنند ممکن است  قی را تجربه مییگر، کارکنانی که دیسترس اخلا(. از سوی د2017به نفع سازمان است کاهش یابد )چان و همکاران، 

تواند منجر به افزایش نارضایتی  های سازمان احساس ناهماهنگی کنند. این اختلاف میهای شخصی خود و اقدامات یا سیاست بین ارزش

 (. 2019، 2تر باشد )کاراکاچیان و کولبرتو تمایل به ترک شغل در جستجوی محیطی شود که با اصول اخلاقی آنها هماهنگ

عدالت ادراک شده نیز به طور قابل توجهی بر قصد کارمندان برای ماندن یا ترک شغل تأثیر می گذارد. وقتی افراد عدالت را در سازمان 

کنند   منصفانه، فرصت  -درک  نتایج عادلانه  رفتار  و  فقدان عدالت درک شده    - ها  برعکس،  بمانند.  متعهد  دارد که  بیشتری  احتمال 

کنند  هایی هستند که در آن احساس ارزشمندی و رفتار منصفانه میتواند اهداف جابجایی را افزایش دهد، زیرا کارکنان به دنبال محیط می

 (. 2019، 3)کانگ و سانگ 

در این بین، فرهنگ سازمانی نقشی محوری در چگونگی تأثیرگذاری دیسترس اخلاقی و عدالت سازمانی درک شده و تأثیرات بعدی  

اهداف جابجایی کارکنان در محل کار دارد. فرهنگ اخلاقی قوی کارکنان را تشویق می بر رفتار شهروندی سازمانی و  تا  آنها  کند 

گیری، ناراحتی های اخلاقی را  تر برای تصمیمهای سازمان هماهنگ کنند و با ارائه چارچوب اخلاقی واضح اقدامات خود را با ارزش

کند  ای را تقویت میگذارد. فرهنگ باز، شفاف و فراگیر، عدالت رویه کاهش دهند. فرهنگ همچنین به شدت بر ادراک عدالت تأثیر می 

 (. 2017، 4نه هستند )کیم و همکارانکند که فرآیندهای تصمیم گیری شفاف و عادلا و تضمین می

دهد و احساس نارضایتی را کاهش  گیری درک کنند، اعتماد آنها را به سازمان افزایش می را در نحوه تصمیم   عدالت هنگامی که کارکنان  

کند. دهد. یک فرهنگ سازمانی مثبت که به کار تیمی، همکاری و رفاه کارکنان اهمیت داده و رفتار شهروندی سازمانی را تشویق می می
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کنند، احتمال بیشتری دارد که رفتارهایی را انجام دهند که به نفع  هنگامی که کارکنان احساس تعلق و همسویی با فرهنگ سازمان می

(. با توجه به مطالب بیان شده، سوال اصلی پژوهش این است که آیا دیسترس اخلاقی و  2022،  1سازمان است )ویدارکو و آنوارودین

عدالت سازمانی درک شده بر رفتار شهروندی سازمانی و تمایل به ترک شغل تاثیر معناداری دارد؟ و آیا در این رابطه فرهنگ سازمانی  

 تواند نقش موثری ایفا کند؟ می

 پیشینه پژوهش

(، پژوهشی با عنوان نقش رضایت شغلی در ارتباط عدالت سازمانی با تمایل به ترک شغل انجام دادند. بدین  1393قنبرپور و همکاران )

از پرسشنامه به ترک شغل کامان2007)  3(، عدالت سازمانی کیم و لونگ1986)  2های رضایت شغلی وود منظور  تمایل  (  1979)  4( و 

ها نشان  نفر به عنوان نمونه آماری تحقیق انتخاب شدند. یافته   210ها بود که  استفاده شد. جامعه آماری تحقیق شامل کارشناسان فدراسیون

داد، اثر عدالت سازمانی بر رضایت شغلی، معنادار و بر تمایل به ترک شغل غیرمعنادار است. همچنین نتایج حاکی از اثر منفی و معنادار 

رضایت شغلی بر تمایل به ترک شغل بود. دیگر یافته تحقیق این بود که اثر غیرمستقیم عدالت سازمانی بر تمایل به ترک شغل بیشتر از  

 مستقیم آن است.  اثر

های  یابی و عدم رضایت شغلی برتمایل به ترک شغل کارکنان شرکت(، در پژوهشی به بررسی تاثیر رفتار شغل1394رزمیانفر و صحت )

های خصوصی وابسته به بانک در شهر تهران بود. حجم نمونه با استفاده  بیمه پرداختند. جامعه آماری تحقیق شامل کارکنان کارشناس بیمه

نفر ازکارکنان به عنوان نمونه آماری درنظر گرفته شدند. نتایج حاصل از بررسی فرضیات    260ازفرمول کوکران بدست آمد و تعداد  

 یابی و عدم رضایت شغلی برتمایل به ترک شغل تاثیر دارند.د که رفتارشغلتحقیق نشان دا

(، در پژوهشی به بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری با تمایل به ترک شغل با نقش میانجی رضایت شغلی  1395فر و همکاران )دانایی

توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری در این تحقیق  کارکنان شرکت آب و فاضلاب شهرستان بهبهان پرداختند. روش پژوهش،  

اند. به منظور تجزیه و  نفر به عنوان نمونه انتخاب شده   106کلیه کارکنان شرکت آب و فاضلاب بوده که با استفاده از فرمول کوکران  

روش  از  تحقیق،  فرضیات  آزمون  و  اطلاعات  ) تحلیل  آماری  تحلیل  K-Sهای  گام،  به  گام  رگرسیون  تحلیل  ساختاری،  معادلات   ،)

استفاده شده است.    SPSS 61و    liserel 8.80افزارهای  دو نمونه مستقل با کمک نرم  t( و آزمون  MANOVAواریانس چندمتغیره )
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دهد که بین کیفیت زندگی کاری و تمایل به ترک شغل با نقش میانجی رضایت شغلی  نتایج حاصل از مدل معادلات ساختاری نشان می

دهد، که داری وجود دارد و مدل به خوبی برازش شده است. همچنین نتایج تحلیل رگرسیونی نشان میکارکنان رابطه معکوس و معنی

های رضایت شغلی، قادر  باشند. همچنین مولفه بینی متغیر تمایل به ترک شغل کارکنان میهای کیفیت زندگی کاری قادر به پیش مولفه 

 باشند. بینی متغیر تمایل به ترک شغل کارکنان میبه پیش 

پذیری مسیر شغلی بر تمایل به ترک شغل کارکنان با درنظرگرفتن نقش  (، در پژوهشی به بررسی تأثیر انطباق1398ها و سلیمانی )کلبی

میانجی سریالی متغیرهای رضایت شغلی و استرس شغلی پرداختند. نوع تحقیق براساس هدف، کاربردی و براساس ماهیت و روش اجرا،  

آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شاغل در    توصیفی، همبستگی و باتوجه به مطالعه تأثیر متغیرها به نوعی از شیوه علیّ است. جامعه

نفر بوده و حجم نمونه به روش تحلیل توان آماری به کمک    393شرکت گلتاش، تولیدکننده محصولات آرایشی و بهداشتی است که  

و    SPSSهای تحقیق از نرم افزارهای  رفته شد. به منظور تجزیه وتحلیل داده نفر درنظر گ 212برابر  SPSS SamplePowerافزار نرم

SmartPLS  های پژوهش حاکی از این بود که رضایت شغلی و استرس شغلی به صورت سریالی و پیوسته به  استفاده شده است. یافته

نمایند. در این رابطه نقش میانجی رضایت  پذیری مسیر شغلی و تمایل به ترک شغل عمل میعنوان متغیر میانجی در رابطه بین انطباق

پذیری مسیر شغلی و تمایل به ترک شغل تأیید نشده  شغلی تأیید و نقش میانجی استرس شغلی تأیید نشده و همچنین رابطه مستقیم انطباق 

 است.  

یابی ساختاری ارتباط جو اخلاقی و فرسودگی هیجانی با رضایت شغلی و تمایل به  (، پژوهشی با عنوان مدل 1400لطفی و همکاران )

نفر از کارکنان ستادی شرکت گاز آذربایجان غربی بود که به شیوۀ سرشماری مورد   125ترک شغل انجام دادند. جامعۀ آماری شامل  

افزار سازی معادلات ساختاری با کمک نرمها از روش مدل نامه بود. برای تحلیل داده ها پرسشآوری داده پژوهش قرار گرفتند. ابزار جمع 

Smart PLS    درصد از تغییرات فرسودگی هیجانی    22استفاده شد. نتایج ضرایب تعیین نشان داد که جو اخلاقی قادر به تبیین بیش از

درصد از تغییرات تمایل به ترک شغل   18درصد از تغییرات رضایت شغلی و  44بیش از   است. همچنین فرسودگی هیجانی قادر به تبیین 

بود. و ضریب تأثیر جو اخلاقی بر تمایل به   0/07است. ضریب تأثیر جو اخلاقی بر رضایت شغلی با واسطه فرسودگی هیجانی نیز برابر با 

 بود. -0/09ترک شغل با واسطه فرسودگی هیجانی نیز برابر با 

خانواده بر تمایل به ترک شغل با نقش میانجی استرس شغلی    -(، در پژوهشی به بررسی تأثیر تعارض کار1401زاده و سلیمی )حسین

نفر بود که با استفاده از    870پرداختند. در این مطالعه توصیفی همبستگی، جامعه آماری کارکنان زن ادارات دولتی شهر زاهدان به تعداد  
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تعداد  1970)  1جدول کرجسی و مورگان ابزار پژوهش شامل پرسشنامه  275(  انتخاب شدند.  -تعارض کار   به صورت تصادفی ساده 

های  ( بود. داده 2007)  4( و تمایل به ترک شغل کیم و وانگ1997)  3(، استرس شغلی استاینمتز 2000)  2انواده کارلسون، کاکمر و ویلیامز خ

  Lisrel8.8و    spss23های آماری ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری و از طریق نرم افزارپژوهش با استفاده از روش

خانواده بر تمایل به ترک شغل    -مورد تحلیل قرار گرفتند. یافته های بدست آمده از مدل معادلات ساختاری نشان داد که تعارض کار

( تأثیر مستقیم دارد. همچنین تعارض  26/0(؛ استرس شغلی بر تمایل ترک شغل )0/ 43خانواده بر استرس شغلی )  -(؛ تعارض کار24/0)

 ( تأثیر غیر مستقیم دارد.57/0ایل به ترک شغل کارکنان زن ادرات دولتی شهر زاهدان از طریق استرس شغلی )خانواده بر تم -کار

(، در پژوهشی به بررسی تاثیر رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان و قصد ترک شغل با نقش  1402) نیازی و همکاران

ها پرسشنامه استاندارد شریف آوری داده ها در این پژوهش به روش میدانی و ابزار جمع آوری داده میانجی انگیزه درونی پرداختند. جمع

نفر بوده است و حجم نمونه   205( بوده است. جامعه آماری در این پژوهش مدیران دانشگاهی در استان گلستان به تعداد  2018)  5و اتان 

گیری تصادفی ساده انتخاب گردیده است. پایایی پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ  نفر و به روش نمونه   135بر اساس جدول مورگان  

افزار اسمارت  های تحقیق از روش معادلات ساختاری و با استفاده از نرمتأیید گردید. در ضمن، برای بررسی و تحلیل آزمون فرضیه 

رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیرگذار    -1های پژوهش نشان داد که:  اس استفاده شده است. نتایج آزمون فرضیهالپی

انگیزش درونی    -4رهبری اخلاقی بر انگیزش درونی تأثیرگذار است؛    -3رهبری اخلاقی بر قصد ترک شغل تأثیرگذار است؛    -2است؛  

 ل تأثیرگذار نیست. انگیزش درونی بر قصد ترک شغ -5بر رفتارشهروندی سازمانی تأثیرگذار است؛ 

(، در پژوهشی به بررسی رابطه بین استرس شغلی، فرسودگی شغلی، رضایت شغلی و قصد ترک شغل در میان  2018و همکاران )  6مولن

نفر در رابطه با متغیرهای تحقیق جمع آوری و تحلیل شد.    789متخصصان امور دانشجویی پرداختند. بدین منظور اطلاعات مربوط به  

 لی و فرسودگی شغلی با نارضایتی شغلی بیشتر و افزایش قصد ترک شغل در ارتباط است.  نتایج نشان داد سطح بالاتر استرس شغ

رضایت شغلی، استرس کاری، و قصد ترک شغل در میان کارکنان بهداشت روستایی انجام  پژوهشی با عنوان  (،  2019و همکاران )  7لئو 

استان غربی   11ای، یک بررسی مقطعی در  گیری تصادفی سه مرحله ، بر اساس روش نمونه 2013دادند. بدین منظور از ژوئن تا سپتامبر  
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انجام شد. برای جمع  از پرسشنامه مختصر و ساختاریافتهآوری داده چین  این مطالعه شرکت    5046استفاده شد. در مجموع    ها  نفر در 

کردند. تجزیه و تحلیل عاملی اکتشافی، آزمون کای دو پیرسون، آنالیز واریانس یک طرفه، تجزیه و تحلیل رگرسیون لجستیک باینری  

درصد نمونه آماری تمایل به ترک شغل دارند.    29ها انجام شد. نتایج نشان داد که  های اثر میانجی برای تجزیه و تحلیل داده و آزمون

سایر نتایج تحقیق نشان داد استرس کاری تأثیر غیرمستقیم و مثبتی بر قصد ترک شغل دارد. رضایت شغلی با ایفای نقش میانجی کلی، 

 کند.را تضعیف میتأثیر مثبت استرس کاری بر قصد ترک شغل 

(، در پژوهشی به بررسی تأثیر تعهد عاطفی، رضایت شغلی و استرس شغلی بر قصد ترک شغل پرداختند. 2020)  1یوکونگدی و شریستا

کارمند شاغل در بانکی در نپال جمع آوری شد. داده ها با استفاده از تحلیل    282داده ها با استفاده از یک نظرسنجی مبتنی بر پرسشنامه از  

نشان داد که تعهد عاطفی و رضایت شغلی اثر منفی و استرس شغلی تأثیر مثبتی بر قصد ترک    رگرسیون چندگانه تحلیل شدند. نتایج

 ترین اثر را بر قصد ترک شغل و به دنبال آن استرس شغلی و تعهد عاطفی داشت.  شغل دارد. به طور خاص، رضایت شغلی قوی

(، پژوهشی با عنوان نقش واسطه ای استرس شغلی بر رابطه بین جنبه های رضایت شغلی و قصد ترک  2021)  2سانتوسو والا و سندودان

سازمان ساختمانی در سریلانکا   10کارمند در سطح پروژه    274ها از یک نظرسنجی مقطعی از  شغل متخصصان ساختمان انجام دادند. داده 

ارزیابی   برای  تحلیلی مسیر  تاثیر  جمع آوری شد. یک مدل  استرس شغلی  داد  نشان  نتایج  است.  داده شده  تحقیق توسعه  فرضیه های 

معناداری بر رابطه بین جنبه های رضایت شغلی و قصد ترک شغل دارد. نتایج همچنین نشان داد که متغیرهای جمعیت شناختی، یعنی  

 جنسیت، سن و تصدی سازمان در تعیین سطح استرس کارکنان نقش دارند. 

های خارجی، استرس شغلی بر رضایت شغلی و قصد ترک شغل (، در پژوهشی به بررسی تاثیر جایگزین2021و همکاران )  3راملاواتی 

نفر بودند. مدل تحلیلی مورد استفاده برای تعیین اثر بین متغیرها یک مدل ساختاری   100کارکنان انجام دادند. نمونه آماری در این مطالعه  

داری بر رضایت شغلی دارد. استرس های بیرونی تأثیر معنی( بود. نتایج نشان داد که جایگزینPLSی ) با رویکرد حداقل مربعات جزئ

 های بیرونی و استرس تأثیر معناداری بر قصد ترک شغل داردند. داری بر رضایت شغلی و جایگزینتأثیر معنی

(، پژوهشی با عنوان ارتباط و همبستگی استرس شغلی، رضایت شغلی و فرسودگی شغلی در بخش بهداشت  2022)  4آداماپولوس و سیرو 

پژوهش  از  پژوهش یک مرور سیستماتیک  این  دادند.  انجام  نویسندگان،  عمومی  است.  انجام شده  بود که در چند دهه گذشته  هایی 
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را در   نتیجه    Scopus  ،Web of Science  ،Direct Scienceمقالاتی  این  به  آنها  بررسی کردند.  معتبر  و سایر مجلات علمی 

کنند که استرس شغلی به شکل معناداری  رسیدند که بین استرس شغلی و رضایت شغلی رابطه معناداری وجود دارد. همچنین بیان می

 موجب افزایش فرسودگی شغلی و کاهش رضایت خواهد شد.  

(، در پژوهشی به بررسی تأثیر میانجی رضایت شغلی بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی تعدیل شده توسط  2023)  1اسکات

طریق   از  تاییدی  عاملی  تحلیل  کمی  ساختاری  معادلات  سازی  مدل  از  نتایج  تحلیل  و  تجزیه  برای  پرداختند.  برابری  حساسیت 

SmartPLS 4   استفاده شد. دویست و پنج پاسخ معتبر با استفاده از یک نظرسنجی آنلاین دریافت شد. این مطالعه از حساسیت برابری

های اضافی نشان داد که  به عنوان تعدیل کننده بین سازه های عدالت سازمانی و رضایت شغلی پشتیبانی نمی کند. با این حال، آزمایش

کند. حساسیت عمل می  β 0.120و    P-value 0.001حساسیت برابری به عنوان میانجی بین رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی با  

 کند. واسطه می β 0.083و  P-value 0.010برابری همچنین رابطه بین عدالت تعاملی و رفتار شهروندی سازمانی را با 

 فرضیات پژوهش 

 دیسترس اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر معناداری دارد. -1

 تاثیر معناداری دارد. دیسترس اخلاقی بر تمایل به ترک شغل  -2

 عدالت سازمانی درک شده بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر معناداری دارد. -3

 عدالت سازمانی درک شده بر تمایل به ترک شغل تاثیر معناداری دارد.  -4

 فرهنگ سازمانی بر رابطه بین دیسترس اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی تاثیر معناداری دارد.  -5

 فرهنگ سازمانی بر رابطه بین دیسترس اخلاقی و تمایل به ترک شغل تاثیر معناداری دارد. -6

 فرهنگ سازمانی بر رابطه بین عدالت سازمانی درک شده و رفتار شهروندی سازمانی تاثیر معناداری دارد. -7

 فرهنگ سازمانی بر رابطه بین عدالت سازمانی درک شده و تمایل به ترک شغل تاثیر معناداری دارد.  -8
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 مدل مفهومی

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . مدل مفهومی تحقیق 1شکل

 روش تحقیق  

ـ همبستگی به شمار می نوع تحقیق جزء تحقیقات توصیفی  به لحاظ  همچنین بر مبنای هدف تحقیق، جزء تحقیقات  آید.  این تحقیق 

آوری اطلاعات مورد نیاز درباره متغیرهای  گردد. در این تحقیق از ابزار پرسشنامه برای به دست آوردن و جمع کاربردی محسوب می

نامه و ... به منظور  تحقیق استفاده شد. همچنین از اسناد و مدارک موجود در زمینه موضوع مورد مطالعه همچون کتب، مقالات، پایان

 آوری مطالب مربوط به مبانی نظری استفاده شد. در جدول زیر سنجش هر یک از متغیرهای پژوهش ارائه شده است. جمع

 های مورد استفاده برای سنجش متغیرهای تحقیق : پرسشنامه1جدول  

 نحوه سنجش  نقش متغیر  نام متغیر

 (2012) 1استاندارد بورچرز و اپستین پرسشنامه  مستقل دیسترس اخلاقی 

 ( 2001و همکارانش ) 2کالکیت پرسشنامه استاندارد  مستقل عدالت ادراک شده

 (1992) 3پرسشنامه استاندارد سیشور  وابسته  قصد ترک شغل

 (1989) 4اورگان و کانوفسکی پرسشنامه استاندارد  وابسته  رفتار شهروندی سازمانی 

 (  2000) 5پرسشنامه استاندارد دنیسون  تعدیلگر  فرهنگ سازمانی 
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 جامعه و نمونه آماری 

ــم  ــین حج ــور تعی ــه منظ ــی )ره(. ب ــداد خمین ــه ام ــازمان کمیت ــدان س ــدیران و کارمن ــت از م ــر عبارتس ــژوهش حاض ــاری پ ــه آم جامع

 نفر به عنوان نمونه نهایی تحقیق انتخاب گردید.  384نمونه آماری از جدول مورگان استفاده شد. بر این اساس تعداد 

 ها روش تجزیه و تحلیل داده

شود. در بخش توصیفی به توصیف متغیرهای کنترلی به منظورتحلیل اطلاعات در این تحقیق از دو روش توصیفی و استنباطی استفاده می

  Amosتحلیل عاملی تاییدی و نرم افزار    پردازیم. در تحلیل فرضیات تحقیق نیز از روش از جمله جنسیت، سن، سابقه کاری و غیره می

 شود.  بهره گرفته می

 ها نتایج تجزیه و تحلیل داده

توان بیان نمود که از میان جامعه  ها این مطالعات در دو بخش توصیفی و استنباطی ارائه شده است. بر این اساس میدر بخش تحلیل داده 

بررسی   مردان،    82مورد  در گروه  افراد  می  18درصد  زنان  در گروه  تحصیلات  درصد  نظر  از  همچنین  دارای    8باشند.  افراد  درصد 

 اند.  تر بوده درصد نیز دارای تحصیلات کارشناسی و پایین  60درصد دارای تحصیلات کارشناسی ارشد و  32تحصیلات دکتری، 

 گیری تحلیل مدل در حالت اندازه 

ترسیم شده است. در این شکل   1گیری به صورت روابط کواریانسی در قالب شکل شماره در این بخش مدل مورد نظر در حالت اندازه 

های مکنون به صورت کواریانسی با هم مرتبط شده است و از این منظر برازش مدل مورد نظر ارزیابی  های اصلی در قالب مولفه مولفه 

 شده است: 



 صلواتی و همکاران  ...به ترک شغل: با  ل یو تما یسازمان  ی درک شده بر رفتار شهروند  یو عدالت سازمان  ی اخلاق سترسید ریتاث

 

35 

 

 
 گیری : مدل مفهومی در حالت  اندازه  1شکل شماره  

همانطور که در این جدول نمایش  های برازش ارائه شده است.  گیری در قالب شاخصوضعیت برازش الگوی اندازه  2در جدول شماره 

 باشد: باشد و بنابراین الگوی مورد نظر دارای برازش مناسب میهای برازش مورد تایید میداده شده است کلیه شاخص

 

 گیری های برازش الگو در حالت اندازه : شاخص 2جدول شماره 

 RMSEA GFI CFI CMIN/DF شاخص 

 2.12 0.98 0.99 0.075 مقدار

 تایید  تایید  تایید  تایید  تایید/رد 

 

در این بخش بر اساس تحلیل فوق مدل در حالت ساختاری و بر اساس مدل مفهومی طراحی شده است و روابط بین متغیرها به صورت  

 یک طرفه تعریف شده است: 
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 : الگوی ساختاری مدل تحقیق  2شکل شماره  

 های اجتماعیکنندگان در شبکهعوامل مؤثر و رفتار مصرف: تحلیل روابط بین  3جدول  

 وضعیت  داری سطح معنی نسبت بحرانی  بار عاملی متغیر وابسته  متغیر مستقل

 تائید  0/001 - 7.45 - 0.32 رفتار شهروندی  دیسترس اخلاقی 

 تائید  0/001 - 6.58 - 0.23 فرهنگ سازمانی دیسترس اخلاقی 

 تائید  0/001 - 5.36 - 0.21 شغل تمایل به ترک  دیسترس اخلاقی 

 تائید  0/001 7.21 0.31 رفتار شهروندی  عدالت سازمانی 

 تائید  0/001 12.35 0.45 فرهنگ سازمانی عدالت سازمانی 

 تائید  0/001 - 13.14 - 0.47 تمایل به ترک شغل  عدالت سازمانی 

 تائید  0/001 7.14 0.35 رفتار شهروندی  فرهنگ سازمانی

 تایید  0/001 11.25 0.42 تمایل به ترک شغل  سازمانیفرهنگ 
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شده است. این مقادیر  های اصلی مقادیر بار عامل ارائه ها و شاخص دهد در بررسی رابطه بین کلیه مؤلفه طور که جدول فوق نشان میهمان

بالای  درصورتی نشان   0.3که  مؤلفه محاسبه شود  بین  ارتباط  و مشهود میدهنده وجود  همان های مکنون  این جدول  باشد.  طور که در 

باشد. در این بخش بررسی فرضیات تحقیق به نتایج زیر منجر  مشخص است کلیه روابط بین متغیرهای مکنون و مشهود مورد تائید می

 شده است: 

 .دیسترس اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر معناداری دارد

محاسبه شده است. همچنین عدد    0.32در این بخش بررسی رابطه بین این دو متغیر نشان داده است که ضریب این رابطه در سطح منفی  

توان بیان نمود که این رابطه  می  1.96باشد. با توجه به منفی بودن این مقدار و بالاتر بودن از سطح  می  7.45داری این رابطه در سطح  معنی

 باشد.  باشد. بنابراین تاثیر دار بودن رابطه مورد تایید میتایید و از نوع منفی می

 .دیسترس اخلاقی بر تمایل به ترک شغل تاثیر معناداری دارد

محاسبه شده است. همچنین عدد    0.21در این بخش بررسی رابطه بین این دو متغیر نشان داده است که ضریب این رابطه در سطح منفی  

توان بیان نمود که این رابطه  می  1.96باشد. با توجه به منفی بودن این مقدار و بالاتر بودن از سطح  می  5.36داری این رابطه در سطح  معنی

 باشد.  باشد. بنابراین تاثیر دار بودن رابطه مورد تایید میتایید و از نوع منفی می

 .عدالت سازمانی درک شده بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر معناداری دارد

محاسبه شده است. همچنین عدد   0.31در این بخش بررسی رابطه بین این دو متغیر نشان داده است که ضریب این رابطه در سطح مثبت 

توان بیان نمود که این رابطه  می  1.96باشد. با توجه به مثبت بودن این مقدار و بالاتر بودن از سطح  می  7.21داری این رابطه در سطح  معنی

 باشد.  باشد. بنابراین تاثیر دار بودن رابطه مورد تایید میتایید و از نوع مثبت می

 عدالت سازمانی درک شده بر تمایل به ترک شغل تاثیر معناداری دارد.

محاسبه شده است. همچنین عدد    0.47در این بخش بررسی رابطه بین این دو متغیر نشان داده است که ضریب این رابطه در سطح منفی  

توان بیان نمود که این  می  1.96باشد. با توجه به منفی بودن این مقدار و بالاتر بودن از سطح  می  13.14داری این رابطه در سطح  معنی

 باشد.  باشد. بنابراین تاثیر دار بودن رابطه مورد تایید میرابطه تایید و از نوع منفی می

 .فرهنگ سازمانی بر رابطه بین دیسترس اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی تاثیر معناداری دارد
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دار و در سطح ضریب  در این بخش بررسی رابطه بین دیسترس اخلاقی و رفتار شهروندی بدون حضور فرهنگی سازمانی به صورت معنی

دهد که حضور فرهنگ سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی در این ارتباط  منفی بوده است. بنابراین این موضوع نشان می   0.48رابطه  

 بوده است که منجر به کاهش سطح ضریب رابطه شده است.  

 .فرهنگ سازمانی بر رابطه بین دیسترس اخلاقی و تمایل به ترک شغل تاثیر معناداری دارد

دار و در سطح  در این بخش بررسی رابطه بین دیسترس اخلاقی و تمایل به ترک شغل بدون حضور فرهنگی سازمانی به صورت معنی

دهد که حضور فرهنگ سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی در این  منفی بوده است. بنابراین این موضوع نشان می  0.30ضریب رابطه  

 ارتباط بوده است که منجر به کاهش سطح ضریب رابطه شده است.  

 .فرهنگ سازمانی بر رابطه بین عدالت سازمانی درک شده و رفتار شهروندی سازمانی تاثیر معناداری دارد

دار  سازمانی درک شده و رفتار شهروندی سازمانی بدون حضور فرهنگی سازمانی به صورت معنیدر این بخش بررسی رابطه بین عدالت

دهد که حضور فرهنگ سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی مثبت بوده است. بنابراین این موضوع نشان می  0.20و در سطح ضریب رابطه  

 در این ارتباط بوده است که منجر به افزایش سطح ضریب رابطه شده است. 

 فرهنگ سازمانی بر رابطه بین عدالت سازمانی درک شده و تمایل به ترک شغل تاثیر معناداری دارد. 

دار و  در این بخش بررسی رابطه بین عدالت سازمانی درک شده و تمایل به ترک شغل بدون حضور فرهنگی سازمانی به صورت معنی

دهد که حضور فرهنگ سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی منفی بوده است. بنابراین این موضوع نشان می 0.58در سطح ضریب رابطه 

 در این ارتباط بوده است که منجر به کاهش اثرات منفی دو متغیر شده است.  

 شده است: همچنین نتایج حاصل از بررسی برازش مدل موردبررسی در قالب جدول زیر ارائه 

 های برازش : شاخص 4جدول  

 TLI NFI IFI CFI χ2 /df GFI RMSEA شاخص 

 ≤ 0/08 0/9≤ ≤ 3 0/9≤ 0/9≤ 0/9≤ 0/9≤ معیار پیشنهادشده

 0.049 0.95 2.21 0.91 0.99 0.98 0.95 شدهمقدار گزارش

 

توان بیان نمود  های موردبررسی در سطح برازش مناسبی قرار دارند بنابراین میطور که در جدول بالا مشخص است کلیه شاخص همان

و شاخص   0/ 049در سطح    RMSEAباشد. با توجه به جدول بالا دو مقدار شاخص  که برازش مدل نهایی نیز ازنظر آماری مورد تائید می
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های برازش شده است. کلیه شاخص شده است که هردوی این موارد در حد استاندارد خود ارائه محاسبه  21/2کای دو بر درجه آزادی  

توان بیان نمود که  دهنده برازش مدل موردبررسی دارد. بنابراین میشده است و این استاندارد نشان محاسبه  9/0دیگر نیز در سطح بالای  

 شده در بخش کیفی ازنظر کارکنان نیز تائید قرارگرفته است. مدل شناسایی

 گیرینتیجه

همانطور که بیان گردید دیسترس اخلاقی و عدالت سازمانی دو عامل اساسی هستند که به طور مستقیم تأثیرگذار بر رفتار شهروندی  

به ترک شغل می تمایل  بودن رفتارها و تصمیمات درون  سازمانی و  به معنای احساس عدم عدالت و ناکافی  باشند. دیسترس اخلاقی 

سازمان است. این احساس ناعادلانه بودن ممکن است باعث افزایش سطح استرس و عدم رضایت کارکنان شود، که در نتیجه به کاهش  

شود. عدالت سازمانی نیز به ایجاد حس انصاف و تساوی در فرایندها،  رفتار شهروندی سازمانی و افزایش تمایل به ترک شغل منجر می

پاداش  و  سازمانتصمیمات  دارد.  اشاره  سازمان  در  سیاست  هاییها  رویه که  و  عدالت ها  از  های  استفاده  بهترین  احتمالاً  دارند،  محور 

تواند باعث افزایش تعهد و ارتباط مثبت کارکنان شود و در نتیجه،  استعدادهای کارکنان را خواهند کرد. این نوع عدالت سازمانی می

رفتار شهروندی سازمانی را تقویت کند و از تمایل به ترک شغل جلوگیری کند. فرهنگ سازمانی نیز به عنوان یک متغیر مهم در این  

کنند، احتمالاً شاهد افزایش رفتار شهروندی و  محور و اخلاقی را ترویج میهایی که فرهنگی پویا، انصاف شود. سازمانمعادله مطرح می

شده باشد،  دگاه اخلاقی و عدالتی تقویت کاهش تمایل به ترک شغل خواهند بود. در نتیجه، توجه به ایجاد یک فرهنگ سازمانی که از دی

تواند به بهبود عملکرد سازمان و کاهش نرخ ترک شغل کمک کند. در این تحقیق، ارتباط بین دیسترس اخلاقی و رفتار شهروندی  می

طور معناداری تأثیر منفی بر رفتار شهروندی سازمانی دارد. با  سازمانی مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان دادند که دیسترس اخلاقی به 

نشان داد که این تأثیر قابل تایید است. این نتایج    7.45محاسبه شده و عدد معنی دار    0.32تحلیل آماری، ضریب این رابطه در سطح منفی  

با دیسترس اخلاقی کمافتراق افراد  مچنین،  تر ممکن است در رفتارهای شهروندی سازمانی فعالیت نکنند. هآمیز و مهمی هستند زیرا 

تحقیقات نشان دادند که دیسترس اخلاقی نیز به طور معناداری تأثیر منفی بر تمایل به ترک شغل دارد. ضریب این رابطه در سطح منفی  

نیز تایید شده است. این یافته   5.36بوده و عدد معنی دار    0.21 با دیسترس  ها مشخص مینشان داده است که این تأثیر  افراد  کنند که 

تر ممکن است به ترک شغل تمایل نشان دهند. در ادامه، تأثیر عدالت سازمانی درک شده بر رفتار شهروندی سازمانی و  اخلاقی کم

طور معناداری تأثیر مثبت بر رفتار تمایل به ترک شغل مورد بررسی قرار گرفت. نتایج حاصل نشان داد که عدالت سازمانی درک شده به 

نشان داده است که این تأثیر قابل تایید است.    7.21بوده و عدد معنی دار    0.31ن رابطه در سطح مثبت  شهروندی سازمانی دارد. ضریب ای 

 0.47طور معناداری تأثیر منفی بر تمایل به ترک شغل دارد، زیرا ضریب این رابطه در سطح منفی  همچنین، عدالت سازمانی درک شده به 
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طور  نشان داده است که این تأثیر نیز تایید شده است. در نهایت، بررسی نشان داد که فرهنگ سازمانی نیز به  13.14بوده و عدد معنی دار 

به ترک شغل است. در هر دو مورد، حضور  تمایل  بین دیسترس اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی و  بر رابطه  تأثیرگذار  معناداری 

فرهنگ سازمانی به عنوان متغیر میانجی باعث کاهش اثرات منفی دیسترس اخلاقی شده و اثرات مثبت عدالت سازمانی را افزایش داده 

 تواند در مداخله و بهبود شرایط اخلاقی و سازمانی تأثیرگذار باشد. دهند که فرهنگ سازمانی میی است. این نتایج نشان م
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The effect of Moral Distress and Perceived Organizational Justice on Organizational 

Citizenship Behavior and Willingness to Leave the Job: Considering the Role of 

Organizational Culture 

 

Abstract 

When employees perceive justice in the way decisions are made, it increases their trust in the organization 

and reduces feelings of dissatisfaction. A positive organizational culture that values teamwork, 

cooperation, and employee well-being and encourages organizational citizenship behavior. When 

employees feel a sense of belonging and alignment with the organization's culture, they are more likely to 

engage in behaviors that benefit the organization. The main purpose of this research is to investigate the 

impact of moral distress and perceived organizational justice on organizational citizenship behavior and 

the desire to leave the job, taking into account the role of organizational culture. In this section, a 

questionnaire tool has been used for analysis. The validity of this questionnaire has been evaluated and 

confirmed through construct validity and reliability using Cronbach's alpha coefficient. In order to 

examine the relationship between the variables and examine the effective components, the structural 

equation modeling method was used. The results of this study, while confirming the fit of the final model, 

have led to the approval of this model. In this research, Imus software was used for data analysis. The 

results of the research showed that moral distress has a significant effect on organizational citizenship 

behavior and the desire to leave the job. Perceived organizational justice has a significant effect on 

organizational citizenship behavior and willingness to leave the job. Organizational culture has a 

significant effect on the relationship between moral distress and organizational citizenship behavior. 

Organizational culture has a significant effect on the relationship between moral distress and the desire 

to leave the job. Organizational culture has a significant effect on the relationship between perceived 

organizational justice and organizational citizenship behavior; And organizational culture has a 

significant effect on the relationship between perceived organizational justice and the desire to leave the 

job. 

Keywords: Moral Distress, Perceived Organizational Justice, Organizational Citizenship Behavior, 

Desire to Leave the Job, Organizational Culture 

 

 

 

 

 

 

 

 


