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 چکیده
 های دولتی، یکی ازوضعیت اشتغال قراردادی کارکنان در سازمان

های این رفتارها و نگرش باشد.عوامل پیدایش رفتارهای انحرافی می
ن چنیوجود آمدن مشکلاتی برای کارکنان و هممنفی باعث به

ری بررسی تأثیر رهب حاضر . هدف اصلی تحقیقها شده استسازمان
ر محل کار نزاکتی داصیل بر قصدترک شغل، بدبینی سازمانی و بی

نفر از  156باشد. روش پژوهش همبستگی و جامعه آماری می
 242اد باشند که تعدکارکنان قراردادی شرکت توزیع برق مشهد می

اند. ابزار گیری تصادفی ساده انتخاب شدهنفر با استفاده از نمونه
 Walumbwa etها، شامل پرسشنامه رهبری اصیل )وری دادهآجمع

al, 2008نزاکتی در محل کار )(، پرسشنامه بیCortina et al, 

( و پرسشنامه Dean et al, 1998(، پرسشنامه بدبینی سازمانی )2001
( بودند. برای تجزیه و تحلیل Cammann, 1979قصد ترک شغل )

اری استفاده گردید. نتایج تحلیل یابی معادلات ساختها، از مدلداده
نشان داد که رهبری  Amosو  SPSSها با استفاده از نرم افزار داده

ر محل کار نزاکتی داصیل بر قصد ترک شغل، بدبینی سازمانی و بی
نزاکتی در و بدبینی سازمانی و بی (p<16/1تأثیر معناداری دارد)

ی گرانجیمحل کار رابطه رهبری اصیل و قصد ترک شغل را می
ی اصیل توان نتیجه گرفت رهبرها تحقیق میکنند. بر اساس یافتهمی

به عنوان یک متغیر تأثیرگذار در سازمان باعث کاهش رفتارهای 
 گردد.انحرافی و به تبع آن کاهش ترک شغل کارکنان می

نزاکتی در محل کار؛ بدبینی سااازمانی؛ : بیهای کلیدیهواژ
 کارکنان رهبری اصیل؛ قصد ترک شغل
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Abstract 
The status of contracted employees in Iranian 

governmental organizations is one of the factors for 

development of deviant behavior. These behaviors and 

negative attitudes have created problems for employees 

and organizations. The main objective of the study was 

to examine the effects of the authentic leadership on the 

turnover intention, organizational cynicism and 

workplace incivility. The survey method is regression 

and statistical community includes 651 employees of 

the power distribution company that 242 members of 

them are selected by simple random sampling. The data 

collection tools included the Authentic leadership 

questionnaire (Walumbwa & et al., 2008), Workplace 

incivility questionnaire (Cortina & et al., 2001), 

Organizational cynicism questionnaire (Dean & et al., 

1998) and Turnover intention questionnaire 

(Cammann, 1979). Structural equation modeling was 

used to analyze the data. The results of the data analysis 

using AMOS and SPSS software showed that the 

authentic leadership has significant effect on turnover 

intention, organizational cynicism and workplace 

incivility (p<0/01) and also organizational cynicism 

and workplace incivility mediates the effect of between 

authentic leadership and turnover intention. Based on 

the findings of the research, it can be concluded that the 

authentic leadership as an effective variable reduces the 

deviant behavior and consequently reduces employees’ 

turnover intention. 

Keywords: Authentic leadership; Workplace 

incivility; Organizational cynicism; Turnover 

intention; Employee 
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  مقدمه
عنصررر  ا ار ش و مدید  ر سررا مانی نیرور کار دانشرری  ن  

گیرر و اجرار اسررترای ر مهمی در شرر  اسررت،  یرا ن   
(. لذا در Çınar, Karcıoğlu & Aslan, 2014سررا مان دارد  
 ار یأثیرگذار  ر منا ع انسانی گامی مهم در نظر گرفتن مولده

رود. ا  جمله این  ُرد ا داف سا مانی  ه شمار میجهت پی 
موارد یأثیرگذار و مهمی که امرو ه متخصررصررین علم رفتار  

 ا  ر رور  ن مطالعات نی و روانشرناسران در سا مان  سرا ما 

اند، یرک شرر   و عوام   ه وجود  ورنده  سرریارر انماد داده
 ن اسرت. یرک شر   یوسرا کارمندان  ا استعداد و دانشی،    

ورر، خلاقیت، کارایی و سرررود  راع  کا   شررردید  هره 

در یرر   (Lin & Liu, 2017 .)Delloti   2014شرررود  می
ر بر کسر  و کار نشان داد که فد  و   2022نظرسرنمی ا   

 ررار  گرر ر بران و دارر کررارکنرران ی ی ا   ررال نگرره
 ,Memon, Salleh & Baharom ار امرو ر است  سرا مان 

(. کارکنانِ دانشری  سرتند که وجودشران  رار سا مان    2016
 ا  ه دنبال جذب و فد  این نیرو ا فیایی اسرت و سا مان 

 ا وا سته است، وگرنه ن است که  ه  ن اشند و این سا مامی
نیرور انسررانی معمولی  یت یداوت و نو ورر  رار سررا مان 
 همراه ندارد و این کارکنانِ عادر، وا سرته  ه سا مان  ستند.  

 ار مختلدی پویایی نیرور کار و یرک ش   کارکنان  ه گونه
یرک  د د.سررنوشت نهایی سا مان را یتت الشعا  قرار می 

 ار مسرررت یم و شررر ر  کرارکنان  اع   وجود  مدن  گینه  
 ا شده و  ر عمل رد سا مانی غیرمست یم  یادر  رار سا مان

 & Hausknecht, Trevor ؛Karsan, 2007 یأثیرگذار اسررت  

Howar, 2009 رار مسرررت یم مراننرد کرارمندیا ی،     (.  گینره 
ار  گگین ،  مو ش،  مان سرا گار شدن  ا سا مان و  گینه 

غیرمست یم مانند یأثیر یرک ش    ر فر نگ سا مانی، روفیه 
 ,Morrellیوان ناد  رد   ار اجتماعی میکارکنان و سررررمایه

Loan-Clarke & Wilkinson, 2004ا، (.  ا وجود این  گینه 
پ و شرررگران رفتار سرررا مانی در  ررسررری عل  این رفتار  ا 

کارکنانی که  ا   ورر دادهمشرر   مواجه  سررتند،  یرا جمع 

 Vanاند،  سررریار سرررخت اسرررت   سرررا مان را یرک کرده

Breukelen, Van der Vlist& Steensma, 2004; Fournier, 

Tanner, Chonko & Manolis, 2010).  ا  اینرو مت  ان  ه

ا  ایی  سرتند، که  ه خو ی یرک ش   ر  ینی کنندهدنبال پی 
. قصرررد یرک (Allen & Griffeth, 2001کنند   ینی میپی 

رک  ینی شناختی ا  یار  ه عنوان پی شر    ه وور گسترده 
شرود، ا  اینرو درک قصد یرک ش    رار  شر   اسرتداده می  

 ,Wong & Wong ار پیشرررو، ار شررمند اسررت   سررا مان

2017.) 
( یوسررا Turnover intentionمدهود قصررد یرک شرر    

 ار مختلف و ا  وریق عوام  نگرشررری، مت  ان در رشرررته

 ,Haqueرفتارر و سرا مانی مورد مطالعه قرار گرفته اسرت    

Fernando & Caputi, 2017 نگامی که کارکنان شرررو   ه  .)
ف ر کردن در اره شررر   دیگر   نند و  ه صرررورت  دفمند 

ش   دیگرر را جستمو کنند  ا عگد  ه این ه در  ینده نگدی  
فی این کار انماد شرود،  ن را  ه عنوان قصرد یرک ش   معر  

 (. Ghadi, 2017کنند  می
عوام  مختلدی  ر یرک شرر   کارکنان یأثیرگذار اسررت.  

  ار مالییت ی ات نشان داده است که صرفاً عوام  و انگیگه
 ر یرک شر   کارکنان یأثیرگذار نیستند  ل ه عواملی دیگرر  

 ار افراد ا  متیا کار، ما یت ش  ، مانند ادراکات و نگرش
سررتان و نو  رفتار کارکنان  ا م  ر  ار ر برر سرررپرسررب 

 ا نسرربت  ه یرک شرر   یأثیرگذار اسررت    ار  نیصررمیم

 Minor, Wells, Angel & Matz, 2011; Ghadi, 2017  ا .)
جمله این عوام  که اخیراً در اد یات مدیریت رفتار سا مانی 
مورد یوجه قرار گرفته اسرت، نو  رفتار ار سو   ا کارکنان  

 ار مندی نسررربت  ه در مت  کار و نگرش نگاکتیمرانند  ی 
 & Sharma اشررد  سررا مان ا  جمله  د ینی سررا مانی می 

Singh, 2016 ; Munir, Ghafoor & Rasli, 2016 .) 
رفترار رار مندی موجود در متر  کار شرررام  ویدی ا     

یر مث  دیده نشدن یا رفتار ار شدیدیر مانند رفتار ار ملایم
 ار  سرریارر ا  یأثیرات ا مانگیرد. سر خشرونت را در  ر می 

رفتار ار شرردید مندی مث  قلدرر و خشررونت در مت  کار 
  یر  که عام شرنا  ستند، اما یوجه کمی  ه رفتار ار خدیف 

اند اسرراسرری در  رو  رفتار ار شرردیدیر  سررتند( نشرران داده

 Pearson, Andersson & Wegner, 2001 این رفتار ار .)
 Workplaceگاکتی در مت  کار نانترافی  ا شدت کم را  ی

incivility  نررامیرردنررد )Lim, Cortina & Magley, 2008 .)
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نگاکتی در مت  کار امرو ه یوجه  سرریار  یادر را  ه خود  ی
جل  کرده اسررت،  یرا  اع   وجود  مدن مشرر لات عمده 

(. Huang & Lin, 2019 ا شررده اسررت   ار  رار سررا مان
 & Anderssonنگاکتی را ی هترین و پرکار ردیرین یعریف  

Pearson  1999 :رفتار ار انترافی  ا شررردت »(  یان کردند

کم و قصرد مبهم  ه منظور  سری  رسراندن  ه شخو مورد    
 دف، ن ض  نمار ار کارر در جهت افتراد مت ا   است. 

انه اد انه و گستاخاین رفتار ا  ه وور مشرخصی رفتار ار  ی 

  ص« شررودان  شرر ار می سررتند که  ا نادیده گرفتن دیگر
نگاکتی در مترر  کررار ن ض (. سررره وی گی اصرررلی  ی 404

 ,Pearson et al نمار ا، نیت مبهم و شرردت کم  ن اسررت  

2001.) 
گیرند، کرارکنرانی کره  ا این رفتار ا مورد  دف قرار می   

ت  ا  یشتر، خلاقیاسترس، انتراف و نارضایتی ش لی در  ن
یشرررترر دارنرد و  ا  و  م رارر کمتر و اضرررطراب روانی   

 ا کمتر شده و  یشتر یمای  گذشرت  مان یعهد سرا مانی  ن  
 ,Cortina, Magley ره یرک داوولبررانره سرررا مرران دارنررد    

Williams & Langhout, 2001; Pearson et al, 2001; 

Cortina, Kabat-Farr, Leskinen, Huerta, & 

Magley,2013  اد رانره مث  پخ  شرررایعه،   (. رفترار رار  ی

 رار وعنره  میگ، قطع کردن صرررتبت دیگران، نادیده   فرف
گرفتن قدرت و  ویت فرد، خیره و خصرررمانه نگاه کردن  ه 
فرد، عواملی  سرتند که مخل  فرایند اریبا  سا مانی شناخته  

 (. Rezaee Badafshani, Nori & Arizi, 2011شوند  می
ی  نگرش  (Organizational cynicism د ینی سا مانی 

 ید و و مدهود جدید در اد یات رفتار سررا مانی  ه شررمار می 
 ار سررا مانی را  ه خود جل  کرده اسررت یوجه یئوریسررین

 Mete, 2013  د ینی سرا مانی عبارت است ا  ی  نگرش  .)
ا مان که سمندی نسربت  ه سا مان که شام : الف(  اور  ه این 

مان؛ ج( صررداقت ندارد؛ ب( افسرراس مندی نسرربت  ه سررا  
گرای   ه رفتار ار یت یر میگ و  دخوا انه نسبت  ه سا مان 

 Dean, Brandes & Dharwadkar, 1998.) 

Dean et al  1998 در پ و   خود  د ینی سا مانی را ،)
اند، در این پ و   نیگ  ر سرره  ُعد در سرره  ُعد یعریف کرده

ه    اشررد،  اوردر نظر گرفته شررده اسررت. اولین  ُعد اور ا می

این ه سا مان صداقت ندارد. دومین  ُعد افساس است،  دین 
کنند، سرر و واکن  عاودی نشان معنی که افراد ا تدا  اور می

 اشررد، که در  ن افراد شرررو   ه د ند.  خرین  ُعدرفتار میمی
رفترار رار مندی و اغلر   ردخوا رانه دسرررت خوا ند  د.      

انت اد  مان، مورد ش اریرین گرای  رفتارر افراد  د ین  ه سا 

 قرار دادن سا مان است.
یواند  ر ا  جمله مت یر ا و عوام  اسرراسی دیگرر که می

نگاکتی در  رار کارکنان ا  جمله  ی یمراد رفترار را و نگرش   

مت  کار و  د ینی سررا مانی یأثیرگذار  اشررد و در نهایت  ر  
عدد یمای   ر یرک شرر   کارکنان موثر  اشررد، سررب  ر برر 

( در یت یق خود نشرران Myatt  2008اسررت. سرررپرسررتان  

د ررد کرره کررارکنران  ره دفیر  مختلدی کررار خود را یرک    می
کنند، که  یشرتر این دفی  روا ا مست یم یا غیرمست یمی  ا  می

 Authentic ار مختلف ر برر دارد. ر برر اصرری   سررب 

leadershipاشد که  ار ر برر میار جدید ا  سرب  ( گونه 
 ار ر برر ا  جمله  ایی  ا سررایر سررب  ی رخی  م وشرران

گرا، دارد. ر برر اصی   ه عنوان ی  ر برر اخلاقی و یتول
 ار روانشناختی مثبت و ی   مینه فر یند است که ا  ظرفیت

شررود که منمر  ه سررا مانی  سرریار یوسررعه یافته یعریف می 
افگای  خود گا ی و رفتار مثبت ا  سور ر بران و  ه یبع  ن 

 (.Luthans & Avolio, 2003شود  ن و  یردستان می م ارا
ر برر اصری  ریشره در اصالت فرد دارد، اصالت  ه این   

 & Avolioمعنراسرررت که فرد  ا خودش صررراد)  اشرررد    

Gardner, 2005 ر برر اصرری  نوعی الگور رفتار ر برر .)
 ا، افتد که  افراد  ا یوجه  ه ار ش اشرررد،  مانی ایدا) میمی

کننررد  ررا و خود گررا ی خود عمرر  می یرردهاخلاقیررات، ع
 Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing & Peterson, 

2008.) 
ر برر اصرری  دارار  هار  ُعد اسررت. در این پ و    ا 

 ردف  ررسررری دقیق این مت یر یمرامی این  هار  ُعد مورد   
اسرتداده قرار گرفته اسرت. اولین  ُعد خود گا ی است که  ه   

و ضررعف فردر و  گونگی اریبا   ا دنیار درک ن ا  قوت 

  ,Walumbwa, Wangپیرامون و اورافیان فرد اشرراره دارد  

Wang, Schaubroeck & Avolio, 2010 دومرریررن  ررُعررد .)
پردا ش متوا ن اولاعات اسرررت که  ه یمگیه و یتلی   مه 



       يكاربرد يشناسدانش و پژوهش در روان  / 200

 Diddamsگیرر اشاره دارد  اولاعات دریافتی قب  ا  یصمیم

& Chang, 2012ُ  .)ار اسررت، این عد سررود شرردافیت را طه

کنرد کره ی  ر بر یا  ه اندا ه  ه اریباوات   مت یر اظهرار می 
 ا ، روشررن و شررداف  ا پیروان و دیگر کارکنان  رار فرا م  

 ار  ا و ایده وردن فرصررت اسررتداده کردن ا  نظر ا،  ال 

 ,Mirmohammadi & Rahimainپردا د  مختلف افراد می

ت  خرین  ُعد اخلا) مدارر اسرررت، این ( و در نهرایر  2014
 ا و کند، که منشرررأ  ن ار شگونره رفترار ا  مانی  رو  می  

معیار ار اخلاقی است که در درون فرد نهادینه شده و او را 
 (.Seyyed Naghavi & Kahe, 2012کنند   دایت می

شود  ا یوجه  ه ا عاد مورد  ررسری این نتیمه فاصر  می  

مایه مثبت روانشناختی یمرکگ دارد و که ر برر اصری   ر سر 
 ار خود  مچون  مچنین ر برر اصررریر  ا  وریق وی گی 

ی ویرت فو رفاقت و صرررمیمیت و نیگ  ا ایماد متیا کار  
مثبرت یواد  را افتراد فراوان، کرارکنران را  رار رسررریدن  ه     

کند،  نا راین این نتیمه موف یرت در کرارشررران فمرایت می   
نگاکتی  د ینی سا مانی و  یفاصر  شد که ر برر اصی   ر  

در مت  کار یأثیر دارد که این موضرو   ه عنوان نو ورر کار  

 در نظر گرفته شده است.
  ارشررکت یو یع  ر) مشرهد  ه عنوان ی ی ا  شرکت  

مهم در صنعت انرژر،  ه منظور رسیدن  ه  دف استرای ی  
نیا مند داشتن نیرو ار کارر متخصو  1420خود در سال 

 اشرررد و این نیرو ا  اید  هترین ر این صرررنعت میو فنی د

عمل رد را  رار رسیدن  ه این ا داف داشته  اشند.  ه منظور 
 ایسرررت دسرررتیرا ی  ره عمل رد خوب کارکنان، مدیران می  

جایی و کارکنان یوانمند خود را در سا مان فد  و نرخ جا ه

یرک شررر ر   نران را یعدی  نمایند.  ه  مین منظور مدیران   
 مند شررناسررایی الگو ار یرک خدمت کارکنان  ه منظور   نیا

  اشند. دارر سرمایه انسانی سا مان میفد  و نگه

این یت یق  ه دنبال پاسررره  ه این سررروال اسرررت که  یا 
  نگاکتی در متر برر اصررری  یأثیرر  ر رور مت یر ار  ی

 ا  ر قصد کار و  د ینی سرا مانی و کا   اثرات مخرب  ن 
ندان قراردادر شرکت یو یع  ر) شهر مشهد یرک ش   کارم

یوان  رره دارد؟  ر این اسررراس مرردل مدهومی پ و   را می
 ارائه کرد: 1صورت ش   

 
 . مدل مفهومي تحقیق1شکل 

  وشر

در این پ و   روش  روش پژوهش، جاامهه مماري و نمونه: 
یت یق، کار ردر و ا  نظر نتوه گرد ورر اولاعات، یوصیدی و 
ا  نو   مبسررتگی اسررت. جامعه  مارر این پ و    ا یوجه  ه  

این ه نیرو ار رسررمی و دائمی در ایران خیلی کمتر یرک شرر   
د  ا  ستن نین افرادر دنبال یرک ش   در سا مانکنند و  ممی

هارت افراد قور  ستند، لذا جامعه مورد که ا  نظر یخصو و م
مطالعه این پ و  ، کارکنان قراردادر شرکت یو یع  ر) مشهد 

  ی نگاکتی

 در مت  کار

  د ینی

 سا مانی 

 قصد یرک 

 ش  

 ر برر

 اصی  
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 101 ا  اشرند که افراد متخصرو و ما رر  ستند، یعداد  ن  می
 ار و متخصو اشرد و ا  نظر شرکت یو یع  ر)، فرفه ندر می

د.  ا  اششوند. وافد یتلی  پ و   سطح فردر میشرناخته می 
پرذیرر  رار جامعه مهم اسرررت و ی   جره  ره این ره یعمیم   یو

گیرر گیرر در اختیرار داریم، لرذا ورن نمونه   رار وب نمونره  

 اشررد. یعداد نمونه  ا گیرر یصررادفی سرراده می افتمالی، نمونه
 242یوجه  ه جدول مورگان متاسبه شده است که فمم نمونه 

  اشد.ندر می

م  مت یر ا پرسررشررنامه جهت سررن 4در این پ و   ا  
 استداده شده است.  

این پرسررشررنامه یوسررا   پرسااااانامه رهبري اصاایل: 

Walumbwa et al  2008  رار سرنم  ر برر اصی  ارائه  )
گویه یشر ی  شرده است که دارار  هار  ُعد    11شرد که ا   

سوال(، اخلا)  0ار  سروال(، شردافیت را طه   4خود گا ی  
سررروال(  3سررروال( و پردا ش متوا ن اولاعات   4مدارر  

یا  1ار لی رت  کراملاً مخالدم  درجره  0اسرررت و در ویف 
 Walumbwa et alسررت. ( سررنمیده شررده ا 0کاملاً مواف م 

 ُعد پرسشنامه  4(  ا استداده ا  یتلی  عاملی اکتشافی، 2008 
ر برر اصرری  را مسررتند سرراخته و م ادیر  لدار کرونباخ را  

، اخلا) 84/2ار ، شررردرافیرت را طه  92/2 رار خود گرا ی  

 رردسرررت  81/2و پردا ش متوا ن اولاعررات  41/2مرردارر 
( Ghanbari, Zandi & Seyfpanahi  2016 ورند.  مچنین 

در پ و   خود  ه  ررسی ساختار عاملی و  مسانی دورنی 
پرسرشنامه ر برر اصی  پرداختند که ضرای   لدار کرونباخ  

، 84/2ار ، شررردرافیت را طه 81/2را  رار ا عراد خود گرا ی   
 دست  81/2و پردا ش متوا ن اولاعات  81/2اخلا) مدارر 

ونباخ  رار  وردند. در پ و   فاضرررر، ضرررری   لدار کر
و  899/2، 842/2، 831/2 هار  ُعد این پرسرشنامه  ه یریی   

 دسررت  مده اسررت. ی  نمونه ا  این پرسررشررنامه  ه  483/2

شررن  یر اسرت: مدیرِ من یصمیمای  را  ر اساس  اور ار   
 گیرد. ار  نیادر میاصی  و ار ش

ا : این پرسشنامه یوسنزاكتي در محل كارپرسانامه بي

Cortina et al  2001نگاکتی در مت  کار ( جهت سنم   ی
 0گویه یشررر ی  شرررده که در ویف  12ورافی شرررد که ا  

( 0یررا کرراملاً مواف م  1ار لی رت  کرراملاً مخررالدم درجرره

(  ا کم  یتلی  Cortina et al  2001سرنمیده شرده است.   
عام  یأییدر ی  عاملی  ودن این پرسشنامه را یأیید و  لدار 

 Rezaee et alاند.  مچنین نشررران داده 89/2کرونباخ  را ر 

( در پ و   خود  لدار کرونباخ را  رار پرسررشررنامه 2011 
 دسررت  وردند. در پ و   فاضررر نیگ  لدار کرونباخ  81/2

ار  دست  مده است.  ه عنوان نمونه 931/2این پرسرشرنامه   
ا  پرسرررشرررنرامره: مردیر یرا  م رارانم، در مت  کار رفتار      

 من دارند.ار  ا دلسو انه

 Dean et: این پرسشنامه یوسا پرساانامه بدبیني سازماني 

al  1998  گویه یشرر ی   13(  رار سررنم   د ینی سررا مانی ا
 0سرروال(، شررناختی    4 عُد عاودی   3شررده اسررت که دارار  

 0 اشررد و   ه صررورت ویف سرروال( می 4سرروال( و رفتارر  
( سرررنمیده 0یا کاملاً مواف م  1ار لی رت  کاملاً مخالدم درجه

د (  لدار کرونباخ را  رار  ر  عDean et al  1998ُشررده اسررت. 
 48/2و  82/2، 81/2عراودی، شرررنراختی و رفترارر  ره یریی      

 Abdollahi, Alijan Nodeh Pashangiاند.  مچنین گگارش داده
( در پ و   خود ضری   لدار کرونباخ را  رار  ر  عُد 2016 

 482/2و  824/2، 829/2عاودی، شرررناختی و رفتارر  ه یریی  
نباخ این  ردسرررت  وردنرد. در یت یق فراضرررر نیگ  لدرار کرو    

 414/2و  830/2، 928/2پرسررشررنامه  ا یوجه  ه ا عاد  ه یریی   

ار ا  پرسررشررنامه این  خ  گگارش شررده اسررت. ه عنوان نمونه
یوان  ره گویره  یر اشررراره کرد: وقتی در اره سرررا مانم ف ر   می
 کنم.کنم، افساس عصبانیت میمی

: این پرسشنامه اقتباس شده پرساانامه قصد ترک شغل 
گویه  3( که ا  Cammann et al  1979پیشرررفت  ا  م یاس

ار لی رت درجه 0یشرر ی  شررده اسررت و  ه صررورت ویف 
( سررنمیده شررده اسررت.  0یا کاملاً مواف م  1 کاملاً مخالدم 

Cammann et al  1979 48/2( ضرررری   لدار کرونباخ را 
انرد. در این پ و    لدرار کرونباخ  رار این   نتیمره گرفتره  

ار ا  این  مده اسرررت.  ه عنوان نمونه  دسرررت 892/2مت یر 
یوان گدت: من افتمافً در ف ر پیدا کردن ش   پرسشنامه می

  اشم.جدیدر در  ینده نگدی  می

 مچنین در این یت یق روایی سرا ه  ا استداده ا  یتلی    
( سرنمیده شرد که م دار  ار ار عاملی   CFAعاملی یأییدر  
 دسرررت  مد که نتاین  ن در  0/2 ا  افیر ا   رار یماد گویه
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  مده است: 1جدول 
 ( براي گویه هاي پرسانامهCFA. نتایج تحلیل عامل تاییدي )1جدول

 نتیمه معنادارر  ارعاملی گویه ا عاد ناد مت یر

 

 

 

 

 

 

 

 ر برر اصی 

 

 

 

 خوداگا ی
(A1) 

Q1 411/2  معنادار 221/2 

Q2 814/2  معنادار 221/2 

Q3 419/2  معنادار 221/2 

Q4 111/2  معنادار 221/2 

 شدافیت  

(A2)  

Q5 432/2  معنادار 221/2 

Q6 449/2  معنادار 221/2 

Q7 430/2  معنادار 221/2 

Q8 498/2  معنادار 221/2 

Q9 440/2  معنادار 221/2 

 اخلا)
(A3) 

Q10 824/2  معنادار 221/2 

Q11 814/2  معنادار 221/2 

Q12 841/2  معنادار 221/2 

Q13 442/2  معنادار 221/2 

 

 پردا ش

 متوا ن

 A4) 

Q14 490/2  معنادار 221/2 

Q15 499/2  معنادار 221/2 

Q16 104/2  معنادار 221/2 

 

 

  ی نگاکتی در مت  کار

 

 

 

 

- 

Q17 124/2  معنادار 221/2 

Q18 141/2  معنادار 221/2 

Q19 444/2  معنادار 221/2 

Q20 192/2  معنادار 221/2 

Q21 808/2  معنادار 221/2 

Q22 442/2  معنادار 221/2 

Q23 188/2  معنادار 221/2 

Q24 849/2  معنادار 221/2 

Q25 849/2  معنادار 221/2 

Q26 441/2  معنادار 221/2 

 

 

  د ینی سا مانی
 عاودی
(OC1) 

Q27 821/2  معنادار 221/2 

Q28 818/2  معنادار 221/2 

Q29 848/2  معنادار 221/2 

Q30 811/2  معنادار 221/2 

Q31 418/2 شناختی  معنادار 221/2 
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 نتیمه معنادارر  ارعاملی گویه ا عاد ناد مت یر
(OC2) Q32 820/2  معنادار 221/2 

Q33 448/2  معنادار 221/2 

Q34 032/2  معنادار 221/2 

Q35 424/2  معنادار 221/2 

 رفتارر
(OC3) 

Q36 929/2  معنادار 221/2 

Q37 038/2  معنادار 221/2 

Q38 022/2  معنادار 221/2 

Q39 498/2  معنادار 221/2 

  قصد یرک ش  

 

- 

Q40 899/2  معنادار 221/2 

Q41 844/2  معنادار 221/2 

Q42 821/2  معنادار 221/2 

 هاروش اجرا و تحلیل داده
 ار فاص  ا  این پ و    ه منظور یمگیه و یتلی  دادهدر 

ی یا مدل» ار یت یق، ا  یت یق،  رار اسرررتنتراج فرضررریره  
افگار  موس ( اسررتداده، که ا  نردSEM«  معدفت سرراختارر

 AMOS.کم  گرفته شده است ) 

 
 هایافته

گیرر، ا  دو شرراخو  رار  ررسرری شرراخو کدایت نمونه 
KMO   و   مون  اریلت اسرررتداده شرررده اسرررت. اگر م دار

 ار مورد نظر  رار نگدی   ه ی   اشد، داده KMOشاخو 
یتلی  عاملی مناسر   سرتند و در غیر این صورت  معموفً   

 اشررند.   مون  اریلت نیگ (  ندان مناسرر  نمی0/2کمتر ا  

کند  ه  نگاد مایریو  مبستگی، شناخته شده مشرخو می 
این  رار شناسایی ساختار  مدل عاملی( مناس  اسرت و  نا ر 

 اشررد فرش شناخته  20/2 اشرد. اگر این م دار کمتر ا   نمی
شردن مایریو  مبسرتگی رد و یتلی  عاملی  رار شناسایی   

افگار  موس  ا در نردسراختار مناس  است. نرمال  ودن داده 

شررود. وسرریله دو شرراخو کشرریدگی و کمی سررنمیده می ه
(، kurtosis  ( و ضری  کشیدگیSkewnessضری   ولگی  

 ا  ستند. دو شراخو اسراسری  رار یعیین نرمال  ودن داده   
 ا در این پ و  ، در م ادیر  ولگی و کشرریدگی یماد گویه

 ا (  دست  مده که نشان د نده نرمال  ودن داده-1و  1 ا ه  
  مده است: 2است. نتاین این  هار   مون در جدول 

 و نرمال بودن براي متغیرهاي تحقیق KMO. نتایج مزمون بارتلت و شاخص 2جدول 

 ضری  کشیدگی ضری   ولگی   مون  اریلت KMOشاخو  مت یر ا

 -422/2 -411/2 222/2 809/2 ر برر اصی 

 -144/2 443/2 222/2 929/2  ی نگاکتی در مت  کار

 -483/2 -184/2 222/2 111/2 سا مانی د ینی 

 -044/2 129/2 222/2 448/2 قصد یرک ش  

 -091/2 -032/2 222/2 191/2 خود گا ی

 -431/2 -411/2 222/2 801/2 شدافیت

 -441/2 -418/2 222/2 499/2 اخلا)
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 ضری  کشیدگی ضری   ولگی   مون  اریلت KMOشاخو  مت یر ا

 -424/2 -432/2 222/2 112/2 پردا ش متوا ن

 -488/2 224/2 222/2 821/2  د ینی عاودی

 -192/2 -383/2 222/2 490/2  د ینی شناختی

 -242/2 -390/2 222/2 128/2  د ینی رفتارر

 ایی که  ه اثرات مسرررت یم مت یر ا جهرت   مون فرضررریه 

شرود ا  معادفت سراختارر استداده شده است.  رار   مر و  می
پردا ش قرار  ا مدل نظرر  ر فرضررریه مورد یتلیر  فرضررریه 

 رار کمیی  را ش مدل  گیرد کره  رار این کرار ا  شررراخو  می

 CFI,GFI,RMR,… در نرد افگار  موس استداده شده است که )
، 110( م دار df ا عباریند ا : درجه   ادر  م ادیر این شرراخو

 اید  2df ≤ χ2 ≤ 3df( در  ا ه χ2م دار قا   قبول کار اسر وئر   

 دسررت  مده  931/401قرار  گیرد که در این پ و   ا ن م دار 
(  اشد 2-3 اید در  ا ه   (df /χ2 اسرت. کار اس وئر  هینه شده  

 Byrne, 2012 فاصر  شده   439/2(، که در این پ و   م دار

 ≥ 80.(  رایرد در  ا ه   GFI اسرررت. شررراخو نی وئی  را ش 

GFI<.95   می  اشررد.  844/2این  اشررد که م دار  دسررت  مده
(  اید  ین (RMRمانده شررراخو ریشررره میانگین مر عات  اقی 

 209/2صردر و ی   اشد که م دار  دست  مده در این پ و    

 ≥ 90.(  اید در  ا ه CFI  اشرررد. شررراخو  را ش یطبی یمی

CFI<.97  دسررت  مده  910/2 اشررد که در این پ و   م دار 
 ر ورد  ر میرانگین مر عرات خطار  اسرررت. شررراخو ریشررره

 RMSEA  اشد که در این یت یق 20/2 – 28/2(  اید در  ا ه  )
 دسرت  مده اسرت. و دو شاخو نی ویی  را ش    240/2م دار 

( PNFI( و شاخو  را ش ایما ر  نمارشده  PGFIایما ر  

 دسرررت  مده  090/2و  190/2در این پ و    ه یریی  م ادیر 
 (.Byrne, 2012است  

ان یوکمیی  را ش  دست  مده می ار  ا یوجه  ه شاخو

 ا  ا مدل  را ش دارند.  مدل معادفت نتیمره گرفت که داده 
  مده است: 2ساختارر پ و   در ش   

 

 
 . مدل مهادلات ساختاري برازش شده پژوهش2شکل 
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گرر که اثر  ار میانمیفرضررریهمزمون متغیر میاانجي:  
د ند، ا  غیرمست یم مت یر مست    ر مت یر وا سته را نشان می

 ه دسررت  مده اسررت. در این روش و  ا    Sobel testروش 
یوجه  ه فرضرریه میانمی گرر  د ینی سررا مانی  ین ر برر  
 tاصرری  و قصررد یرک شرر  ، میگان اثر غیرمسررت یم و م دار 

(  ن  را یوجه  ه روش سرررو    ه  t-valueار ش معنرادارر  
 دسررت  مد.  مچنین در فرضرریه  -144/2و  -113/2یریی  
ت  کار  ین ر برر اصی  و قصد نگاکتی در مگرر  یمیانمی

-tار ش معنادارر   tیرک شررر  ، میگان اثر غیرمسرررت یم و 

value    و  -228/2(  ن  را یوجره  ه روش سرررو    ه یریی

 متاسبه گردید. -122/2
 ا یوجه  ه مدل و یأثیر ار مسررت یم و غیرمسررت یمی که  

 را  ا یوجه  ه  مت یر را  ر  م دارنرد نتراین   مون فرضررریره    

( و ضرررای  مسرریر ار t-value( و  p-value   ارشرراخو
  مده است: 3وور خلاصه در جدول  دست  مده،  ه

 هاي پژوهش.  ضرایب رگرسیوني و مهناداري فرضیه3جدول 

 ضری  مسیر مسیر مست یم فرضیه

p-value 
 ار ش 

  معنادارر(

t  ار ش

 نتیمه معنادارر

 معنادار -102/4 222/2 -32/2 قصد یرک ش   ←ر برر اصی  1

 معنادار -424/0 222/2 -39/2  د ینی سا مانی ←ر برر اصی  2

 معنادار -843/2 222/2 -22/2 نگاکتی در مت  کار ی ←ر برر اصی  3

 معنادار 422/3 222/2 29/2 قصد یرک ش   ← د ینی سا مانی 4

 معنادار 111/2 222/2 14/2 قصد یرک ش   ← ی نگاکتی در مت  کار  2

 p-value ضری  مسیر مسیر غیرمست یم فرضیه
عدد 

 معنادارر
 نتیمه

 معنادار -144/2 220/2 -113/2 قصد یرک ش  ← د ینی سا مانی ←ر برر اصی  6

 معنادار -122/2 223/2 -228/2 قصد یرک ش   ←نگاکتی در سا مان  ی ←ر برر اصی  7

 220/2 ا یوجه  ه ار ش معنادارر که م ادیر  ن کمتر ا  

 ±91/1ار ش معنررادارر کرره م ررادیر  ن خررارج ا   ررا ه  tو 
  اشد. اشد،  نایراین یماد فرضیه  ا مورد یایید میمی

 

 گیريبحث و نتیجه
 دف ا  این یت یق،  ررسری یأثیر مست یم  ین ر برر اصی   

ق ن    ا ا  وری ا قصد یرک ش   و نیگ یأثیر غیرمست یم  ن

نگاکتی در مت  کار در  ین میرانمی  رد ینی سرررا مانی و  ی  
اشد  کارکنان دانشی و قراردادر شرکت یو یع  ر) مشهد می

گرر و پنن فرضرریه مسررت یم که در قال  دو فرضرریه میانمی

 مطرن شررد. نتاین فاصرر  ا    مون فرضرریات  ه شرررن  یر 
  ودند:

 نگاکتی در مت  کار یأثیر ر بررر  ی ا یوجه  ه فرضیه

اصی   ر قصد یرک ش   کارکنان قراردادر شرکت یو یع  ر) 
نتاین یتلی   ؛کندگرر میمشهد را  ه وور معنادارر واسطه

معنادارر در  ر سه را طه یأثیر  ار ش t مارر نشان داد که 

اکتی در نگنگاکتی در مت  کار و یأثیر  یر برر اصی   ر  ی
مت  کار  ر قصد یرک ش   و  مچنین خود فرضیه 

 اشند، لذا می  ±91/1گرر که ذکر شد خارج ا   ا ه میانمی

  یوان نتیمه گرفت که این فرضیه مورد یأیید است.می
د د که مطالعات نشان می  ررسی مبانی نظرر مچنین 

Fallatah, Laschinger & Read  2017)  در راستار یأیید

مطالعات را طه مندی ر برر اصی   ر قصد یرک ش  ، 
Sharma & Singh  2016 و )Huang & Lin  2019)  در
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یرک  نگاکتی در مت  کار  ر قصدراستار یأیید را طه مثبت  ی
( و Laschinger & Fida  2014ار که ش   و مطالعه

Shojaee et al  2016  انماد دادند نشان داد که ر برر اصی )
گرر انترافات کارر که شام  ی  ویف ا   ا ن   میانمی

نگاکتی در مت  کار یا قلدرر سا مانی و خشونت را شام   ی

شود،  ر قصد یرک ش   یأثیر داشته که  مراستا  ا نتیمه می
  اشد. پ و   می

وقتی کارکنان  بینند مدیران و سرپرستان مشخو است که 

 ا و اصول اخلاقی فاکم  ر این سا مان  نان مطا ق  ا ار ش
کنند، کمتر  ه دنبال یرک سا مان خوا ند  ود و متیا عم  می

اخلاقی را  ه رفتن ا  سا مان و یتم  ا هاد یرجیح خوا ند 

داد.  مچنین وقتی کارکنان افساس کنند که فرد مدیدر در 
د ند یوسا ا مان خود  ستند و کار و ایده و نظرر که میس

شود ا  لتاظ ادراکی و نگرشی نسبت مدیر و سا مان دیده می
 ینند  ه ش    ه ش   خود ارضا شده و دیگر لگومی نمی

شود مدیران سا مان  ا پو پیشنهاد می دیگرر ف ر کنند.
 ن رگگارر جلسات گرو ی مث  ووفان م گر  ه کارکنان نشا

 ار مختلف گوش  ا  ه دیدگاهگیررد ند که در یصمیم
نند، ک ار مریبا را  ه دقت یمگیه و یتلی  مید ند و دادهمی

شود که فضورشان  رار کم کم  ه کارکنان این فو ال ا می

سا مان ا میت دارد و فو یعلق  یشترر  ه سا مان پیدا 
 . کنندمی

مان، مدیر و  مچنین ی ی ا  عوام  انترافات در سا 
یوانند افتراد مت ا   را ایماد ر بران سا مان  ستند که می

 312شود ا  ار یا ی کنند. در این راستا  ه مدیران پیشنهاد می
د د که رفتار و درجه استداده نمایند. این ا گار نشان می

عمل رد مدیران، یوسا یماد کارکنان   ه  م رده،  ه  یر 
ر یا ی قرار گرفته، در این صورت دست،  ه  افدست( مورد ا

مدیران نسبت  ه عمل ردشان  اید پاسخگو  اشند، پو مدیران 

 اید  ه  مه کارکنان  ا افتراد رفتار کنند، لذا وقتی مدیر  ا 
کارکنان خوشرو  اشد   یه کارکنان نیگ  مین روییه را پی  

 ا و رفتار ار انترافی کم کم کاسته گرفته و ا  خصومت

 کند که مچنین  ررسی اد یات مت یر ا  یان می شود.می
  نگاکتی،  یانگر ی  فرایند یعامواکن  رفتارر افراد  ه  ی

  شود و درنتیمه  اع اشد که شام   درفتارر میاجتماعی می

شود.  نا راین وقتی کارکنان در سا مان غیبت و یرک ش   می
ه شده گرفت  ا نادیده ه این نتیمه  رسند که ا میت وجودر  ن

 ا  مخصوصاً کارکنانی که رسمی و  م اران و سرپرست  ن
 ستند و نگاه متداویی نسبت  ه کارکنان قراردادر دارند(، در 

 ار غیر رسمی و مصافبت  ا او اجتناب سا مان ا  رفاقت

، روند ار کارر دیگرر میور ند، قطعاً  ه دنبال موقعیتمی
ات است و کیدیت  ون  خ  اعظم  ندگی کارر اریباو

یواند مشو) کارکنان  رار ماندن در سا مان اریباوات می

  اشد. 
 ر  د ینی سرا مانی یأثیر ر برر اصی   ا یوجه  ه فرضریه 

 ر قصررد یرک شرر   کارکنان قراردادر شرررکت یو یع  ر)  

نتاین یتلی  کند؛ گرر میمشرهد را  ه وور معنادارر واسرطه  
معنادارر در  ر سه را طه یأثیر  ار ش t مارر نشران داد که  

ر   برر اصری   ر  د ینی سرا مانی و یأثیر  د ینی سا مانی  ر 
 یان گرر که قصد یرک ش   و  مچنین خود فرضیه میانمی

یوان نتیمه گرفت  اشند، لذا میمی  ±91/1شد خارج ا   ا ه 
  مچنین  ررسی مبانی نظرر که این فرضیه مورد یأیید است.

یأثیر مندی ( Yazdanshenas  2016که مطالعه  د دنشرران می
ر برر یتول گرا را  ر  رد ینی کارکنان مورد  ررسررری قرار  

 داده و این را طه را یأیید کرده است.  

 مچنین وبق اد یررات یت یق در مورد ر برر اصررریرر ، 
یئورر ر برر اصرری   ر سرررمایه مثبت روانشررناختی یمرکگ  

است   ینیتی مثبت، خوشدارد که ا  نتاین سررمایه روانشناخ 
دت، یوان گکه نشان ا  اریبا  این دو مت یر دارد.  نا راین می

وقتی گدتار و عم  مدیران شررررکت ی ی  وده و مشررر لات 
 گذارند وسرا مان را  ه صورت شداف  ا کارکنان در میان می 

 مچنین  ا عدالت  ا کارکنان رفتار نمایند، ا   د ینی کارکنان 
شررود  ون ی ی ا  و مدیران کاسررته مینسرربت  ه سررا مان 

شررروند  مین وجود مهمترین عللی کره کرارکنران  د ین می   

شررود  ر ه عدالتی در سررا مان اسررت.پو پیشررنهاد می   ی
مدیران در ارائه دسرتورات و وضررع قوانین شدافیت داشته و  

رود،  ه صورت کاملاً روشن  یان انتظارایی که ا  کارکنان می

ر منمر  ه کا   سرررو  یدا مات، اری ار گاه این امکنند،  ن
شررود و در نتیمه شرردافیت و کا   اشررتبا ات سررا مانی می

  گردد.کا   ینبیه و یو ین و نارضایتی در سا مان می
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( یررأثیر  ررد ینی Munir et al  2016 مچنین مطررالعرره 
سرا مانی  ر قصرد یرک شر   را  ررسی و یأیید کرده است.    

وضررروعی مت یر را،  د ینی   مچنین  را یوجره  ره اد یرات م    
در  علاقگییداویی و  یسا مانی  اع   وجود  مدن فو  ی

د ند و ا  شود و افراد یعهد خود را ا  دست میسرا مان می 

 ن جا که یرک ش   واژه ع و یعهد سا مانی است  نا راین 
د د. عدد یعهد، نرخ یرک شرر   را در سررا مان افگای  می 

کارمندان خود یوجهی نداشته  پو وقتی سا مان و مدیران  ه

 ا رفتار ن نند، در کارمندان  فو  اشرررد و  ا عدالت  ا  ن
کنند، کم کم ا  نظر عاودی ا  کار ین  و عصبانیت ایماد می

  ا  ه رفتن ا  سا مان  یشترگیرند و یمای   نخود فاصله می

شود مدیران شرکت  ر)  ا ار یا ی شرود. لذا پیشرنهاد می  می
کنان ا  عدالت سررا مانی و در نتیمه کا    د ینی ادراک کار

 سا ر در سا مان، این مت یر را کا   د ند.ا  وریق عدالت
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