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 چکیده
از کار با  یگانگیبر قصد ترک سازمان و ب یفرد ینشده و تعارض ب عدالتی درک بی تأثیر یهدف بررس این پژوهش با

از نظر هدف کاربردی بوده و پژوهش حاضر  ،مشهد انجام شده است یندهکارکنان در شعب بانک آ ینیبدب یانجینقش م
استاندارد بوده که پس از ترجمه و بومی  گردآوری اطلاعات پرسشنامه زاراز نظر ماهیت توصیفی ـ پیمایشی است. اب

تعداد  که بودندکارکنان بانک نفر از  370پژوهش  یجامعه آمار. سازی شدن، روایی و پایایی آن بررسی شده است
گیری در این تحقیق غیراحتمالی در  شده است. روش نمونه ییننفر تع 189براساس فرمول کوکران  ینمونه آمار

استفاده شده است.  PLSافزار اسمارت  ساختاری و نرم معادلاتیابی  ها از مدلبررسی فرضیهدسترس بوده است. برای 
بر  یفرد ین. تعارض بداردمعنادار تأثیر کارکنان  ینیاز کار و بدب یگانگیشده بر ب عدالتی درک ، بیپژوهش نتایج بنابر

کارکنان در حالی که بر قصد ترک  ینیری ندارد. بدبمعنادا کارکنان تاثیر ینیگذار است اما بر بدبتأثیرقصد ترک سازمان 
کارکنان  ینینقش میانجی بدب ،در این تحقیق همچنین از کار تأیید نشد. یگانگیآن بر ب تأثیرسازمان اثرگذار است، 

 تأیید نگردید.
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 مقدمه 

 سازمان که است هاییهزینه شوند،می مطرح شرکت دارایی عنوان به هادلایلی که کارکنان سازماناز 
 و کار نیروی هر دادن دست از لذا است، کرده پرداخت خود کارکنان آموزش و پرورش برای

ید است. جد کار نیروی آموزش بابت هدوبار هایهزینه معنی به جدید کار نیروی با آن جایگزینی
های پنهانی مانند و هزینه دارند فرایندها و ی که این نیروهای جدید بر فرهنگتأثیر ،همچنین
 شودهای شرکت اضافه میدلیل عدم شناخت کامل بین کارکنان نیز به هزینه های احتمالی به تعارض

دی کارکنان نسبت به سازمان است که در تعه (. ترک سازمان نوعی بی2018، 1)مولونی و همکاران
گیرد. قصد ترک سازمان، گاهی مورد بررسی قرار می شکال مختلفی مانند تعهد سازمانیتحقیقات به ا

ها، مشتریان و دیگر  ها نسبت به وظیفه، اهداف، مأموریتتعهدی با ترک فیزیکی و گاهی با برخی بی
ای مخرب سازمانی یا رفتارهای غیرشهروندی سازمانی عنوان رفتاره کارکنان همراه است که اغلب به

های پیدا و پنهانی نظیر نارضایتی مشتریان، تعارض دهد و موجب تحمیل هزینهخود را بروز می
آید که ترک سازمان معمولاً در شرایطی به وجود می شود.ین دست میا سازمانی و مواردی از

زمان انگیزه افراد برای ماندن در  ره .داشته باشند بستگی و تعهد کمی به سازمان خود کارکنان دل
تعهد سازمانی نیز کاهش یافته و نتیجه آن ترک سازمان یا قصد ترک سازمان  کاهش یابد، سازمان

 (.2018، 2)احمد و همکاران باشد می
 یگانگیکند. ببیگانگی از کار کارکنان یکی دیگر از معضلاتی است که هر سازمانی را تهدید می

عمل  یرابزار انجام نقش، مس ی،کارکنان در مورد نقش کار یانکار مستلزم احساس عدم درک در م از
تر بیگانگی از کار هنگامی روی  عبارت ساده تر است. به بزرگ یو مشارکت کاری در هدف یندهآ

و  یسازمان ناامید شود. نامفهوم بودن نقش کار دهد که کارمند از کارکردن و نقش خود در می
 یهاجنبه ی،انجام نقش کار یو ابهام آن در مورد در دسترس بودن و استفاده از منابع برا یتماه
 ی،شخص شدتواند به ناامیدی و بیگانگی از کار منجر گردد. این شرایط مانع رهستند که می یدیکل

بوط به مر یجبینی نتا کارکنان در پیش ینانشوند. عدم اطمیبه هدف کارکنان م یابیو دست یادگیری
 یدرون یزهو انگ یتبر خلاق ،تربزرگ یمربوط به کار به هدف یجدادن نتا یوندها در پآن یکار خود، ناتوان

 (.2018، 3)کارتال گذاردیم یمنف تأثیر یدکسب دانش جد یبرا

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Moloney et al 

2 Ahmad et al 

3. Kartal 
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کارکنان یکی از عوامل ترغیب آنان به ترک سازمان است. بدبینی کارکنان بازتاب  نییبدی
است که  یانتقاد او از سازمان یجهاو و در نت یها و رفتارهایزهدر احساسات، انگ کارمند یها نگرش

از مسائل  یانه تنها زشت است، بلکه نشانه ینتجارت مضر است. ا یبرا ینیکند. بدبیآن کار م یبرا
باف  و منفی ینطور معمول بدب که مردم به ی(. زمان2018، 1)لی و چن تر استتر و مخربیقعم

ها آن یفطبق تعر -خود شرکت باشد یا یانها رهبران، همکاران، مشترخواه علت آن- هستند
 یبرا مفیدتوانند سازنده، مبتکر و یو مثبت نباشند، نم یرو مثبت باشند و اگر درگ یرتوانند درگ ینم

را  یریتغ یهارساند. تلاشیم یببه روابط محل کار آس ینانهباشند. رفتار بدب یانو مشتر یمت یاعضا
بدخلق باشند.  یاپذیر  ممکن است تحریک ینبرد. کارمندان بدبیم ینرا از ب یاقکند. اشتیم یفتضع
انجام نخواهند داد.  یتلاش اضاف یازها مطمئناً در صورت نها کار کند. آنخواهد با آنیکس نم هیچ

را گسترش دهند و قبل خود  یتوانند نگرش منفیم یناست. چند کارمند بدب یمسر ینیعلاوه، بدب به
 (.2019 ،2اران)کیم و همک شوندیمدیران متوجه شوند، همه آلوده م که یناز ا

و  یمانند افسردگ یاجتماع -یاست که با علائم نامطلوب روان یادراک شده، باور عدالتی بی
 نوعی منحصر به فرد است که با یاجتماع -یعدالتی درک شده عامل روان اضطراب مرتبط است. بی

مردم  یدهد که مسائل مربوط به عدالت و انصاف براینشان م یقاتدرد مزمن مرتبط است. تحق
ها و اطلاعات سرنخ یافتدر یدر تعاملات روزمره و در محل کار مهم است. کارمندان برا ی،کلورط به

و  یممستقطور  به که، همکاران خوددر رابطه با انصاف و عدالت به رفتار  یسازمان یدر مورد هنجارها
 (.2020، 3)خاتاک و همکاران کنندیها در ارتباط هستند، نگاه مبا آن یرمستقیمغ

توان به تعارض می ،امل مؤثر بر ترغیب به ترک سازمان و بیگانگی نسبت به سازمانودیگر ع از
چند نفر اشاره  یابه هر نوع تعارض شامل دو  یفرد یندر سازمان اشاره نمود. تعارض ب یفرد ینب

با خود شخص اشاره دارد، متفاوت است.  یدرون یریکه به درگ یبا تعارض درون فرد یندارد. ا
(. افراد 2018، 4)ماگدا و همکاران است یتعامل انسان یعیطب یجهنت یفرد ینب یدشد یا یفخف ارضتع

 یقتنسبت به حل مسئله هستند. و یمتفاوت یاربس یهاها، انتظارات و نگرشها، ارزشیتشخص یدارا
است  ممکنگذارند، یاهداف یکسانی را به اشتراک نم یاشود که نظرات تعاملی بین دو فرد انجام می

رخ  یتعارض زمان ی،طورکل . بهیستن یمنف و یجد یشههم یریحال، درگ یناشود. با یجادتعارض ا

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Li & Chen 

2. Kim et al 

3. Khattak et al 

4. Magda et al 
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 یا مانند مشاجره یلفظ یریممکن است درگکه  چند نفر با هم مخالف باشند یادهد که دو  یم
 .(2021، 1)کاندی و بادار را تجربه کنند یرکلامیغ یریدرگ

ت بخش غیردولتی است، ممکن است یعنوان سازمانی خدمات محور که تحت مدیر به آینده بانک
دیگر در کارهایی  با مشکلات سازمانی مانند ترک سازمان از سوی کارکنان خود مواجه شود، ازطرف

بسیاری از کارکنان پس از مدتی دچار  ،ن وظایف و روش کارهادلیل ثابت بود مانند بانکداری به
شوند. این احساس ناامیدی نوعی احساس شکست را در کارکنان پدید و ناامیدی می سودگیفر

تواند به عدم انجام درست آورد. چنین عواطفی در یک سازمان خدمات محور مانند بانک می می
دیگر  سویمشتریان ناراضی تبدیل نماید. از یان را بهوظایف و تعامل با مشتری منجر شده و مشتر

تواند تیار دارند که ناامیدی و سرخوردگی کارکنان میخشخصی کاربردی را در ا طلاعاتها ابانک
. به همین دلیل باشد عاملی برای ترغیب آنان به رفتارهای مخرب حتی فسادهای مالی و غیرمالی

ازمان و بیگانگی از کار، پیشگیری را در دستور کار خود مدیران بایستی پیش از وقوع قصد ترک س
 تأثیربررسی چگونگی  ،قرار دهند. براساس آنچه توضیح داده شد مسئله اصلی در تحقیق حاضر

 یانجیاز کار با نقش م یگانگیبر قصد ترک سازمان و ب یفرد ینعدالتی درک شده و تعارض ب بی
 کارکنان است. ینیببد

 ه تحقیقمبانی نظری و پیشین

 عدالتی درک شده بی

حال، احساس  ینادهند. بایزیادی م یتاهم یهستند و به روابط اقتصاد یها مؤسسات اقتصادسازمان
که  یشده است شامل تعهدات اخلاق یفوجود دارد که فراتر از مبادلات کاملاً تعر ای یفهوظ

 یزیخواهند چیحال م ین، اما در عخواهندیم یاقتصاد یایبه کارمندان دارند. اعضا مزا یانکارفرما
شود که عدالت جوهر روابط فرد را با یخود ببینند. مجدداً تأکید م یهااز عدالت در سازمان یشترب

ها غیرسازنده است. سازمان یافراد مضر و برا یبراعدالتی  در مقابل، بیکند. یم یفتعر یانکارفرما
در داخل و در  یو انسجام اجتماع یمنیبینی و ا شپی ،احساس ثبات یرامهم است ز نیعدالت سازما

در شکل دادن به  ینقش مهم یکند. نشان داده شده است که عدالت سازمانها ایجاد میگروه ینب
از محققان  یاریمورد توجه بس ی، عدالت سازمانینبنابرا .کندیم یفاکارکنان ا ینگرش و رفتارها

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kandy et al 
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)ختاک و همکاران،  شده است یفتعر یرتلف به شرح زقرار گرفته و توسط دانشمندان مخ یسازمان
2020.) 

افراد به  ییعدالت هستند که بر نحوه پاسخگو یبرا یمفهوم یکردهایرو 1یواکنش یهایهنظر
 ینعدالت در ا یهایتئور یشترشوند. بیناعادلانه پاداش و منابع متمرکز م یعرفتار ناعادلانه مانند توز

های دیگر نسخهو  1961در  2کننده هومنز عدالت توزیع یهوان مثال، نظرعن ، بهیرندگیگروه قرار م
 یانها بیهنظر ین. ایرندگیقرار م یواکنش یهایهتحت چتر نظر 1965در  3های عدالت آدامتئوری

 یه، نظریژهو دهند. بهیناعادلانه پاسخ م یهایتبه موقع یاحساسات منف یشکنند که مردم با نمایم
 یدر مورد عدالت سازمان یقاتتحق یشترو اساس ب یهاست که پا یغالب یتئور 1965م در آدا ینابرابر

 (.2020، 4)کو و همکاران کندیم یجادرا ا
ارائه  1976است که در  5کراسبی ینسب یتمحروم ی، تئوریمهم واکنش یهایاز تئور یگرد یکی

را  یخاص یاجتماع یهایسهقاپاداش، مردم م یعتوز یافتکند که ضمن دریشده است. وی تأکید م
اساس آن ممکن است افراد احساس محرومیت و خشم کنند که منجر به انواع ردهند و بیانجام م
 (.2020)کو و همکاران،  شودیها مواکنش

 یعتوز یجادا یاست که بر نحوه تلاش افراد برا ییهایدومین دسته از تئور یشگیرانهپ یهانظریه
کنند که می ینقضاوت عدالت را تدو یها الگواست. بیان اصلی این نظریهعادلانه متمرکز  یجنتا

که با  هایییتمختلف متناسب با موقع ینکنند با استفاده از قوانیم یدهد که افراد سعیم یحتوض
 یاوقات، مردم سع یشترکنند که بی. محققان ادعا میرندعادلانه بگ یماتها روبرو هستند، تصم آن
 یصتخص ینچن یراز ؛کنند یجادها را که متناسب با سهم افراد است، اعادلانه پاداش یعکنند توزیم

 یه؛ و نظر1977در  6لرنر ،عدالت یمحتوا یهایاز تئور یگرد یکیاست.  ینپاداش به نفع همه طرف
 (.2021، 8)چری دارد یست که بیشتر جنبه اخلاقا 1980در  7یتهدعدالت لرنر و وا یزهانگ
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 فردیتعارض بین

 یفعنوان تضاد اهداف تعر به یگرد یو در برخ یرفتار انسداد یعنوان نوع منابع به یتعارض در برخ
است که منجر به نوع  یندیکرد: تعارض فرآ یفتعر یگریتوان به روش دیمفهوم را م ینشود. ا می

مطلوب  باتو ث شود که منجر به برهم خوردن تعادلی( میواقع یرغ یا یاز ادراک )اعم از واقع یخاص
 ،وضعیتی است که در آن ی،سازمان تعارض (.1399 شود )بغم و همکاران،یجهان وابسته م یکدر 

واحد  یجهجلوگیری کند، درنت یگرواحد د یاتا از تحقق اهداف شخص  کند یواحد یا شخصی تلاش م
این عمل باعث  این به واسطه که ینا یاماند  یا شخص مقابل در دستیابی به اهداف خود ناکام می

 (.1399 راد و همکاران، ی)علائ شود یبهبود منافع واحد اول م
ها گوناگون، مشترک هستند و همه آن یفمنابع، مخالفت و مانع در تعار یابیمانند کم مفاهیمی

سازمان وجود داشته باشند که منافع و اهدافشان  یکچند نفر در  یادو  یاتفاق نظر دارند که وقت
هر  نابع. منظور از مشود یم یجادها ا باشد، تعارض در بین آن یابها کم منابع آن یا غیرهمسو باشد

و  یمنقار یتواند باشد از جمله پول، ارتقاء درجه، وجهه فرد یا قدرت در سازمان )بابائچیزی می
 (.1398 همکاران،
راک که تعارض موضوعی مبتنی بر اد وجود تعارض درک تعارض توسط طرفین است؛ چرا شرط

معنا خواهد بود اگر طرفین از وجود تعارض آگاه نباشند )پرکوپنکو و  است و بنابراین تعارض بی
 یمنف یامثبت  یامدهایتواند پیها مدر سازمان یریدهد که درگینشان م تحقیقات (.2016 همکاران،

مختلف  یهاو سبکها یتوانند از استراتژیتعارض م یریتمد یکردبا رو یسازمان یرانداشته باشد. مد
 یرانمد یتدر موفق یاتعارضات، نقش ارزنده یریتمقابله و مد ییمقابله با آن استفاده کنند. توانا یبرا

 یچشود، اما هیم یشنهاداوقات پ یگاه یدارد. اگرچه سطح تعارض در سازمان مطلوب است و حت
راد و  ینخواهد داد )علائدر سازمان خود را  یو ناسازگار یهرگونه آشفتگ یجاداجازه ا یریمد

 (.1399 همکاران،
است که بشر در طول  یتیواقع ینو همچن انسان ۀروزمر یاز زندگ یو عاد یعیطب یجزئ تعارض،

 یجویی و دشمن به ستیزه یشترب یح،صح یریتعدم مد یلدل متأسفانه به یبوده، ول با آن آشنا یختار
 یدهپد یکعنوان  از آن داشته و به تعارض به ندییناخوشا یشینهمبدل شده است. لذا امروزه افراد پ

، یرندقرار گ یکدیگرچند نفر از افراد در مقابل  یاکه دو  دهدیرخ م یکنند. تعارض زمانینگاه م یمنف
(؛ به 2017 متفاوت است )هوتاگالونگ، یکدیگرها با آن یهاها، اهداف و ارزشخواسته یازها،ن یراز

 یرو یمنف طور به یگریکه شخص د یابدیم در یاست که در آن فرد یندیتعارض فرا یگر،عبارت د
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 یت،با احساس عصبان یشههم یباًگذاشته است. تعارض تقر تأثیرکند یم یبکه او تعق یزیآن چ
 یتعارض و برداشت ما از آن به سو که ینباشد. باوجودایترس همراه م یارنج، اضطراب و  ی،درماندگ

تعارض است که بر  یریتمد یبرا ین توانایی،ا نبوده و یمنف یما لزوماً امردارد، ا یشگرا یمنف یرتصو
 یلدل بوده و به یراجتناب ناپذ یاست که هر چند تعارض امر ین. نکته مهم اگذاردیآن اثر م یامدهایپ

نموده، به حداقل  یتتوان آن را هدایم یول ید،آیبه وجود م یدها و عقامتفاوت بودن اهداف، ارزش
 یمنظور استفاده از آن امر تعارض به یریتمد یهاتاز دانش و مهار ینده و حل کرد. لذا آگاهرسا

چگونه تعارضات خود را  که ینمعتقدند که دانش ا یبرخ یکه حت رسد. چنانیبه نظر م یضرور
 یریتمهم است. مد یدو صحبت کن یسیدبنو ید،چگونه بخوان یدبدان که ینبه اندازه ا ید،کن یریتمد

 یآن برا یدهکه ممکن است و سازمان ییدر جا ارضاز تع یزپره یبرا یزیربرنامه یندعارض، فرات
 (.1399 باشد )علایی راد و همکاران،یم ،دهدیکه رخ م ییحل تعارض در جا

 (:2020 ،1وجود دارد که عبارتند از )وانگ و وو یمورد تعارض سازمان مختلف در یدگاهسه د اصولاً
 یانگرا تعامل ی یه( نظر3 یانرفتارگرا ی یه( نظر2تعارض  یتسن ی یه( نظر1

 تعارض یسنت نظریه

افراد  ینب یو هماهنگ یمیاست و فقط به کار ت یها بد و منفیریکند که همه درگیم یانب یهنظر این
 یجاداز ا یریجلوگ یهنظر ینکند. ایبه اهدافش کند م یدنرساند و سازمان را در رسیم یبسازمان آس

 (.2020 و وو، نگداند )وایسازمان م یرمد یفترین وظا از آن را از اصلی یحل تعارض ناش یاعارض ت

 یانرفتارگرا یهنظر

جنبش  یکرد،رو ینداند. در واقع، در ایدر سازمان م یعیعنصر طب یکتعارض را به عنوان  یهنظر این
 ینبنابرا یم،ها سر و کار دارانبا انس یمو چه نخواه یمشود. چه بخواهیم یرفتهپذ یروابط انسان

 (.2020 کرد )وانگ و وو، یریتآن را کنترل و مد یداست و با یراجتناب ناپذ یریدرگ

 یانتعامل گرا یهنظر

خواهد  یگونه تعارض و کم تحرک و بدون هیچ یستاسازمان ا یککند که سازمان یم یانب یهنظر این
از وضع موجود را مختل  یتبهتر شود و رضا یهاهرا یتعارض منجر به جستجو یوقت ین،بود؛ بنابرا

خوب  ارضیاعتقاد ندارند که هر تع یانشود. البته تعامل گرایم یتعارض سازنده و خوب تلق ینکند، ا

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Wang & Wo 
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 ینگذارد. در ایم یمنف تأثیرسازمان  یوجود دارد که بر اثربخش یو سازنده است، اما قطعاً تعارضات
است که در آن تعارض سازنده  یطیمح یجادبلکه ا یست،تعارض ن بردن یناز ب یرمد یفهوظ یه،نظر

 (.2020 خود برسد )وانگ و وو، ییاجازه دهد که تعارض به حد نها یدوجود دارد، گرچه او نبا

 بدبینی کارکنان

 یفمنسجم از باورها و انتظارات از رفتار مردم تعر یامجموعه ،یستمحصول عصر حاضر ن ینیبدب
را به  ینیبشر است. روانشناسان، بدب یتفرد نسبت به ماه یاندازهای کل ز چشما یکه بخش شودیم

 ریفتع یگرانخود و د یو انتظارات نامعقول برا یندهآ یفرد درباره ینانهبدب یهایشهعنوان اند
 یهستند، خودخواه بوده و ارزش یینسطح فکر پا یدارا یگرانگونه افراد معتقدند که د کنند. این یم

 (.2013، 1)متهیستند قائل ن یتماد و وفاداراع یبرا
 گرفت،یمورد مطالعه قرار م یاجتماع یا یتیشخص یهایدگاهبا د یطور سنت به ینیبدب که درحالی

 یادشده نسبت به اهداف مشخص مانند سازمان  یتعنوان نگرش هدا از آن به یراخ یهادر سال
و اعتقاد دارند  ینندبیم یردوستانهتار سازمان را غاست که کارکنان رف ینگرش یسازمان ینی. بدبشود یم

 یهاواکنش یاحساس ینی(. بدب2013، ی)ناف کارکنان است یبدنبال فر که سازمان صداقت ندارد و به
احساسات رفتار  ینکه منشأ ا ی. زمانشودیخشم، تنش و اضطراب را شامل م ی،مانند آزردگ یعاطف

و منفعت  یرتزو کهباورند  ینکارکنان بر ا یدارد. وقت تأثیرنان کارک یزشاست، بر تعهد و انگ یریتمد
 یشناخت ینیمثال بدب یکنند. برایم یشناخت ینیدارد، احساس بدب یتدر سازمان عموم یشخص

ها توجه و به آن دهدیها ارزش نمکه کارکنان باور کنند سازمان به مشارکت آن شودیم یجادا یزمان
مانند انتقاد از سازمان،  ییکند، رفتارهایکارکنان بروز م یمنف یدر رفتارها ی،رفتار ینیکند. بدبینم

سازمان  یندهآ ینانهبینی بدب سازمان و پیش یدادهایبدگمانانه از رو یرهایتفس ،آمیز های طعنه شوخی
 (.2013)مته،  است یرفتار ینیدهنده بدب نشان

، یلیانو جل یسازمان دارد )مراد یابر یاست که تبعات مهم یاز موضوعات رفتار یکی بدبینی
چنین با  هم ینی. بدبیردگیشکل م یو سرخوردگ یناکام یدی،است که از ناام ینی نگرشی(. بدب1395

 ،کاری است که اصول درست ینا ینیمرتبط با بدب یاعتمادی مرتبط است. باور اصل نفرت و بی یر،تحق
ها نفوذ از سازمان یاریدر بس ینگرش منف ینشده است. ا یشخص ی منفعتعدالت و صداقت، قربان

ساز در  از موضوعات مشکل یکیو  یسازمان ینامطلوب و منف یامدهایاز پ یاریبس یاصل یلکرده و دل

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Methe 
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شود.  یفتوص یگراندرباره د گمانیبودن و بد یعنوان منف به تواندیم ینیبدب باشد.یمحل کار م
سازمان را از  دنتوانید و منقرار ده تأثیر تحتن را کل سازما دنتوانیم ندکه بدگمان هست یکارکنان

 د. کارکنان بدگمان معتقدند که همکارانشان خودپسند و خودمحور هستندنبه اهدافش بازدار یابیدست
 (.1397و همکاران،  یرزایی)م

 هستند: یرداشته باشد که به شرح ز یشهر ینیتوانند در بدبیعامل م 7اسلام  یدگاهد از
دشمن قسم خورده و آشکار انسان است که خداوند در قرآن بارها به  یطان،: شیطان. وسوسه ش1

نخورند که جز  یطانش یبها خواسته است، فراو تأکید کرده و از انسان یهااز آن و گفته یدور
 نخواهد داشت. یدر پ یگرید یزآشکار، چ یهایانو ز یمنف یامدهایپ

 ینهای ا از نمونه یکیست. ا هاضد آن یپراکن یعهافراد، شابه  ینیبدب یهایشهاز ر یکی: عهی. شا2
تنها افراد زودباور و شتاب زده، با  ،)اقک( آمده است. در واقع در داستان یمکر قرآن در کار ناپسند،

 شوند.یم ینبدب یگرانبه د یعه،شا یرفتنپذ
رهگذر، در  ین. از ایردپذینشین خود اثر م نشینی با بدان: انسان، خواه ناخواه از هم . هم3
 نشینی با بدان آمده است. از هم یزنشینی با خوبان و پره درباره هم یفراوان یدستورها ینید یها آموزه
است که  یاگونه انسان در جامعه، به یرفتارها ی. خود را در معرض تهمت قرار دادن: گاه4

 یرفتهافراد که چهره پذ یآمد با برخ و فتر ینمونه، گاه یدنبال دارد. برا را درباره او به یگراند ینیبدب
 یزشوند و او را ن یننسبت به شخص، بدب یگرانشود که دیجامعه ندارند، سبب م یانم یایستهو شا

 (.1391 ی،)حرعامل مانند آنان بدانند
. از یابدیپرورش م یگراناز د یشباطل، در افراد ترسو ب یهایال. ترس و ضعف نفس: افکار و خ5
در  ینیکند و عامل بدبیبزرگ و خطرناک جلوه م ،یتاهمیو ب یامور سطح یگونه افراد برخ نینگاه ا

به ضرر او نقشه  ینابود یبرا یگرانکند دینمونه، شخص ترسو گاه گمان م برای شود.یآنان م
 ینا کنند. در واقع، عامل همه ییاز او بدگو ؛اموالش را ببرند ؛دهند یبفر را خواهند اویکشند؛ م یم

 جز ضعف و ترس. یزی نیستدلیل چ ناروا و بی یهاگمان
پندارد که با احسان و کمک به ی، میلدارد. بخ یاریبس یمنف یهایامدی: بخل، پیدن. بخل ورز6

 است. یاندهنده جهان یرزاق و روز یبه خدا یکار او، بدگمان ینشود. ایقطع م اش یازمندان، روزین
است.  یکدیگرها نسبت به انسان ینیاز عوامل بدب یگرد یکینفاق  و ییو نفاق: دورو یی. دورو7

برد. افزون یسر مه ب یددر شک و ترد یشههم یجهپندارد و در نتیمانند خود م یزرا ن دیگران فرد دورو
 سازد.یم ینبدب یکدیگربه  یزشود، مردم را نیم یگرانمنافق به د ینی، نفاق نه تنها سبب بدبینبر ا
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نگرش  یهاها در مؤلفهیتو واقع یعرفتارها، وقا یکنند که بعضیم ییرتغ ینگامها هنگرش
های  و اخراج یسازمان یفعملکرد ضع یی،اجرا یرانمد یادز یایکنند. حقوق و مزایم یجادتناقض ا

دنبال داشته  را به ینیدر نگرش شوند و بدب ییرتوانند باعث تغیکه م ی هستندکارکنان عوامل یمناملا
 گیری کردند: را در سه حالت اندازه ینیند. اندرسون و باتمن بدبباش

 ؛آن سازمان یریتنسبت به سازمان خاص و مد ینیبدب .1
 ؛شان اجرایی یرانو مد یتجار یهانسبت به سازمان یکل ینیبدب .2
 .انسان یتنسبت به ماه یکل ینیبدب .3
 نتایج و ها یافته بررسی با و شکل دینب بعُدی چند پدیده یک عنوان به بدبینی گرفتن نظر در با

 یک توان می ها، نگرش این ایجادکننده عوامل تاثیر بهتر درک منظور به پیشین، های پژوهش
 :داد ارائه زیر شرح به ذهنی چهارچوب

 کس کند در جامعه هیچیم یانب یت: افلاطون در کتاب جمهورییاجرا یرانجبران خدمت مد-1
 ییاجرا یرانمد یتدست آورد، هرچند مسئول از پنج برابر حقوق کارگر به تریشطور متوسط، ب به یدنبا

 دطور متوسط دستمز به یکا،ها در آمر. براساس گزارشیستکارگران ن یتبا مسئول یسهقابل مقا
 یکاییبزرگ آمر یهاها در شرکتاختلاف ینبرابر متوسط حقوق سالانه است. ا 35 ییاجرا یرانمد
برابر است.  15برابر و در ژاپن،  20در اروپا،  ینابرابر یناست؛ ا یعمولبرابر کارگران م 85

 ،منجر شده است یو ضد مشارکت یریتیضد مد یها نگرش یریگارشد به شکل یرانمد یها پرداخت
را در  ینیسطح بدب یشافزا یی،اجرا یرانبودن جبران خدمت مد یادگرفت ز یجهاندرسون نت بنابراین

 رد.همراه دا سازمان به
نسبت به  یمنف یهانگرش یریگبه شکل یسازمان یف: عملکرد ضعیسازمان یفعملکرد ضع-2

شرکت اغلب  یشود، از جمله بدنام کردن سازمان و رهبرانشان، هنگام ورشکستگیسازمان منجر م
 اعتمادند. و بی ینارشد بدب یراننسبت به مد یزناظران ن

ها، کسب سود و ساختار شرکت یدتجد ی،و خارج یلداخ یهارقابت یشکار: افزا یروین یلتعد-3
و  یانسان یروین یلبه تعد یازها و نن اندازه شرکتدش اند که به کوچکیاز عوامل ینهکاهش هز
نسبت به کار و  یمنف یهانگرش یجادا یجه،شود، در نتیکارکنان منجر م یبرا یشغل یتکاهش امن

ذکر است  یانشا ینیبر سه حالت بدب یرهامتغ ینا تأثیرباره درکمتر به سازمان را همراه دارد.  طمینانا
 یرا نسبت به سازمان استخدام ینیبدب یسطوح بالا ،ارشد یرانجبران خدمت مد یزانبودن م یادز

 یسازمان عیفعملکرد ض انسان در کل، همراه داشته است. یتو ماه یرانشانها و مدفرد، همه سازمان
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 یهاانسان و نه نسبت به سازمان یتخاص و ماه یا نسبت به سازمانر ینیاز بدب ییسطوح بالا یزن
فقط در همان سازمان  یزکارکنان ن یمو ناملا یبه همراه داشت. اخراج فور یرانشو مد یتجار

 آورد.یبه وجود م ینیبدب ،یاستخدام
 یمعرف یسازمان ینیدهنده بدب تشکیل یسه عنصر به عنوان عناصر اصل یسمطالعه کانتر و مرو در

 شد:
 یگران؛از خود و د یرواقعیانتظارات غ .1
 و شکست است(؛ یدیآن احساس ناام یجه)که نت یگران. تجربه ناامیدکننده درباره خود و د2
 .یگراند یاز سو یو سرخوردگ یبفر .3

دهد که کارکنان اعتقاد دارند در سازمانشان صداقت وجود ندارد، یرخ م یهنگام یسازمان بدبینی
تجربه  یقاز طر یاکتساب یتفکرها یشصورت نما است و به یندهبه آیژگی مربوط و ،یسازمان ینیبدب

 مطرح شده است.
ها در تلاشند تا کارکنان متعهد و ، سازمانیمنابع انسان یهابا افزایش رقابت و توسعه روش

مسئله از دست  یلدل ینبه هم .ها بکوشندآن یشترب یپرتلاش را در سازمان حفظ کنند و در توانمند
 یبرا یآور است. در هر سازمان ینههر سازمان سخت و هز یبرا یها و منابع انسانیهسرما نداد

صورت گرفته است و با از دست دادن کارکنان،  یلفختم یهاینهکارکنان، هز یآموزش و توانمندساز
 آور است. ینههز یششود که برایی میها سازمان متحمل سرمایه

مهم است که فرد از  یارافراد است و بس یزندگ یفیتو ک یاز زندگ یمهم یارسشغل بخش ب تغییر
است و ممکن  یادز یاربس یشغل یتیمواقع نارضا یاما برخ ،باشد و از آن لذت ببرد یشغل خود راض

شغل است. قصد  ییرکار، اقدام به تغ ینبهتر یطشرا ینختم شود. در ا یشغل یاست که به فرسودگ
شغل با  ییرعنوان هدف تغ که به ی. بعد خارجیردقرار گ یاند از دو بعد مورد بررستویشغل م تغییر

هرگونه  یجادبه ا یلکه به تما یشغل درون ییرشود و بعد تغیم یفتعر یگرسازمان د یکحرکت به 
شود و به میدر سازمان منجر  ینعناو یا، ی، سطوح سلسله مراتبیکار هاییتدر مسئول یاساس ییرتغ

 ینا یراز ؛مهم است یارشغل بس ییرهدف تغ یاشاره دارد. بررس یشغل رو به بالا و جانب ییرتغاهداف 
 (.2014، 1گذارد )گابلر و همکارانیم تأثیرکارکنان  یشغل یشرفتاهداف بر پ

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Gabler et al 
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 ترک سازمان

ر کارمند د یک یت( در طول فعالیرونی)درون و بییر تغ یلبه تما یشغل ییربه ترک سازمان و تغ تمایل
کردند  یرا بررس یک، محققان انواع مختلف تحریشغل یکتحر یهنظر یشبرددر پ. سازمان اشاره دارد

مشخص  یرفت شغلیشپ یت( و وضعیدر مقابل درون یرونیها با استفاده از ابعاد کارفرما )بکه محرک
 ییراتتغبر  یدرون یشغل ییراتتغ یموجود بدون بررس یشغل یقاتتحق یشتروجود، ب ین. بااشوند یم

هنوز در همان سازمان رخ  یشغل ییراتاز تغ یاریکه بس یدرحال ،متمرکز شده است یخارج یشغل
 ،قرار دهند یشغل را مورد بررس ییرمختلف کارکنان نسبت به تغ هاییتذهن یددهند. محققان با می

 (.2012، 1شود )هوم و همکاران شغل نمی یواقع ییرشغل منجر به تغ ییربه تغ یله تمایشهم یراز
 ی، سازمانیعنوان کردند که عوامل ساختار یشغل یهامحرک یتوضع ییدنبال شناسا به محققان

 یاجتماع یتحما عنوان مثال، گذارد. بهیم تأثیر یرونیو ب یدرون یشغل ییراهداف تغ یبر رو یو فرد
و  ارک هاییریحقوق و درگ ی،مرخص یکه تقاضا یشود، درحالیمربوط م یشغل درون ییربه قصد تغ

منابع  هاییژگیاز و یها انواع مختلفاست. آن مربوط یشغل خارج ییرمربوط به قصد تغ یزندگ
در ابتدا پنج  2008در سال  2و همکاران یشیعنوان مثال، ن اند. بهکرده یکارکنان را بررس یانسان
)مثلاً  ینتساب خارجا یعنیرا در سه بعد،  هایژگیو ینقرار دادند و ا یمجزا را مورد بررس یصهخص

 یشافزا یاسازمان  یکبه هدف استراتژ یابیعنوان مثال، دست (، محور تعهد )بهیهانطباق اتحاد
. از نظر مفهومی، یختند( در هم آمینهعنوان مثال، کاهش هز کارکنان( و کنترل متمرکز )به یستیبهز

کارکنان  یرو اندکذاری گترین روش کنترل، از طریق پرداخت کم یا سرمایهکاهش هزینه، عمده
، شود. در واقعینم یشغل خارج ییرلزوماً منجر به تغ ینهحال، کاهش هز ینشود. بااحاصل می

 تأثیر یاداشته باشند و  یمتفاوت اتتأثیرتوانند یم ییهایژگیو یناند که چنیافتهدر یمطالعات تجرب
 (.2014، 3انگچن و وکارکنان نداشته باشند ) یاندر م شغل ییربر قصد تغ یمیمستق

 از کار یگانگیب

 یقاز مصاد یکیمختلف است.  یهاینهمختلف در زم یهاتنوع استفاده یاز کار، دارا یگانگیب
ابراز  یناز والد یکیدلیل از  بی یدنفرت شد یاکه کودک تنفر ناموجه  یاست که زمان ینا یگانگیب
 یشینما یهنر یهایطدر مح یگانگیب ،ینبر ا . علاوهیندگویم ینوالد یگانگیکند به آن بیم

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Hom et al 

2. Nishi et al 

3. Chen & Wang 
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کند.  یریجلوگ یشنامهنما یهایتساده خود با شخص یاست که مخاطب از هم ذات پندار یا گونه به
 یاربس یریتمد یکند که برایمعطوف شود. کانونگو تأکید م یمنابع انسان یریتتوجه به مد یدحال با

 ناز آ یداست و با یماریب یسازمان نوع یاعضا یگانگیمهم است که متوجه باشد که از خود ب
، 1)آمارات و همکاران کارکنان و سازمان دارد از جمله یبرا یخطرناک یامدهایپ یرااجتناب کرد ز

2019:) 
 ؛مربوط به کار های ینهزم یر)الف( جدا شدن از شغل و سا

به  یابیدرک شده در دست یتاز عدم موفق یهمراه آن ناش یو عاطفه منف یدی)ب( احساس ناام
 ؛مرتبط با شغل و سازمان یرفتارها یقاهداف از طر

 .تفاوت بی ی)ج( بروز آشکار رفتارها
 ی،استرس شغل ی،شغل یتینارضا ،پریشی روان یماریبا بهمراه تواند یم یگانگیب یدر سطح فرد
 طور که همان یو اجتماع یباشد. در سطوح سازمان یروح یماریاشکال ب یرو سا یاضطراب، افسردگ

و  یادز ییو جابجا یبتغ یین،پا یهروح یین،وری پا در بهره یانسان یطشرا ینکند، چنیکانونگو اشاره م
 یشخرابکارانه، افزا یهاتلاش یت،نرخ جرم و جنا یشمانند افزا یاجتماع یهایماریاشکال مختلف ب

 (.2018)کارتال،  شودیظاهر م یمارو اقتصاد ب یبهداشت یهامراقبت یهاینههز
 «گذار پدران بنیان» توانیدارد. هگل و کارل مارکس را م یطولان یارگذشته بس ،از کار بیگانگی

 یگربر هگل و مارکس، جامعه شناسان، روانشناسان و د یهاز کار در نظر گرفت. با تک یگانگیب
 یتعداد ،یجهاند. در نتاستفاده کرده یدر مطالعات متعدد یگانگیاز مفهوم ب یدانشمندان علوم اجتماع

 نسبت داده شده است ،اصطلاح ینمختلف به ا یمعان
بر نگرش کارکنان نسبت به کار داشته باشد و با عملکرد  یتواند عواقب جدیم یکار بیگانگی

بر تعهد  یمعنادار یمنف تأثیربودن،  یمعنیب یژهو و به یکار یگانگیدارد. ب یارتباط منف یشغل
 مضریطور  کند، بهیم یگانگیاحساس ب یکه کارمند یزمان یگر،دکارکنان دارد؛ به عبارت  یسازمان

 یگانگیثابت شده است که ب، ین(. همچن2013 ،2ی)لاکشم شودیاو منعکس م یدر تعهد کار
 یزبودن ن معنی یکارکنان دارد. ب ییگرا بر شغل یمنف تأثیر ی،شغل یتینارضا یقاز طر یکارکنان تا حد

 کنند میکه کارمندان احساس  یعنوان مثال، زمان خانواده دارد. به کار و سازی یبر غن یمنف تأثیر
. کنند یخود تجربه م یخانوادگ یرا از کار در زندگ یکمتر یزاست، اثر سرر ارزش یو ب معنا یکارشان ب

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Amart et al 

2. Lakshemi 
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معنا بودن در کار وجود داشته باشد،  و بی یناتوان یعنیدو بعد  ینمشخص شده است که اگر ا ینهمچن
کنند یکه کارمندان احساس م یخصوص در موارد رساند. بهیم یبکارکنان آس یبه تلاش کار
طور  که به یزهاییبه تلاش در کار روزانه خود دارند. همه چ یکمتر یلندارد، تما ییکارشان معنا

و  یتلاش کار ی،بر تعهد سازمان یادیز تأثیرکارکنان را نشان دهد،  یکار برا معنابودن یخاص ب
 (.2014، 1)ساکس و گرومن در خانواده دارند کار سازی یغن

 شناسی تحقیق روش
دانش موجود در  یلآزمون و تکم یهایهها، نظریدهپد ینروابط ب ییشناسا یادی،بن یقتحق یهدف اصل

تواند یم یادیبن یقاتعلم است. تحق یکحوزه  یو انتزاع یاست. سطح گفتمان کل یخاص ینهزم
استدلال استفاده  یبرا یاسیو ق یعقل یهااز روش یادیبن یرنظ یقباشد. تحق یتجرب یا ینظر
استدلال استفاده  یاز استقرا برا یادیبن یتجرب یقاتاست. تحق یابر مطالعات کتابخانه یکند و مبتن می

به آن  یکاربرد یقات(. تحق2018 ،2یلبو ت یرناتریاست )نص یدانیم یهابر روش یکند و مبتنیم
ها، روشاصلاح رفتارها و بهبود  یبرا یقاتتحق یجشود که از نتایق مدسته از مطالعات اطلا

کنند. هدف پژوهش یاستفاده م یمورد استفاده جوامع انسان یهاساختارها، محصولات و مدل
 یسنجش اعتماد مشتر»عنوان مثال،  خاص است. به ینهزم در یدامنه دانش کاربرد یشافزا یکاربرد

 یقاتدر تحق ،(. در واقع1395 یا،است )حافظ ن یکاربرد یقحقت ینوع «یسازمان فرض یکدر 
 یامکان استفاده از دانش هدف اصل یشو آزما یبلکه بررس یستن یهدف اصل یکشف علم ی،کاربرد

و  یرهامتغ یناستفاده از روابط ب یهدف اصل ی،کاربرد یقاتدر تحق یگر،مورد توجه است؛ به عبارت د
و  یریرناتکار است )نص و و کسب یزندگ یطبهبود شرا یبرا یواقع یایدست آمده در دن به یجنتا
 (.1396یلاب، ت

است و  یآن رفتار سازمان یموضوع یطه. حشود یمحسوب م یاز نظر هدف کاربرد یپژوهش جار
هدف آن  یرااست ز یمایشیـ پ یفیتوص یجار یق. تحقشود یمشهد اجرا م یندهدر شعب بانک آ

 یهمبستگ یرهامتغ یندر جامعه هدف است و از نظر ارتباط ب یرهامتغ ینحالات و روابط ب فیتوص
در جامعه  یجار یقوجود داشته و در تحق یگرد یقاتها در تحقآن ینارتباط ب یراز شود یمحسوب م

 مجدد صورت گرفته است. یبررس یمتفاوت یطو شرا یآمار

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Saks & Gruman 

2. Nasirnatri and Tilab 
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اند. با داده یلمشهد تشک در شهر یندهکارکنان شعب بانک آ یهرا کل یقتحق ینا یآمار جامعه
کارمند در شعب بانک آینده در  370شعبه و تعداد کارکنان هر شعبه در مجموع  16توجه به تعداد 

غیر احتمالی در دسترس بوده  ی،جار یقگیری در تحق نمونه روشمشهد مشغول به خدمت هستند. 
 مورد نیاز است. نفر 189ماری فرمول کوکران، حداقل نمونه آ یجبا توجه به نتا یقتحق ینا در است.

افزار مناسب را انتخاب کرد.  نرم یدپژوهش ابتدا با های یهو فرض یرهامتغ ینروابط ب یبررس برای
ها با استفاده از  . آزمون نرمال بودن دادهشودها انجام  آزمون نرمال بودن داده یدکار، ابتدا با ینا یبرا

به دست آمده  های دادهنرمال بودن  یر. با توجه به غشده استاسمیرنوف انجام -آزمون کلموموگروف
 یقاز طر ها یهانتخاب شد. فرض ها یهفرض یبررس یبرا Smart PLSافزار  ، نرمییو تعداد نمونه نها

 .شوند یم یابیارز ییابی معادلات ساختار مدل

 های تحقیق فرضیه

در شهر مشهد  ندهآی کارکنان شعب بانک انیاز کار در م یگانگیشده بر ب عدالتی درک بی .1
 معنادار دارد. تأثیر

در شهر مشهد  ندهآیکارکنان شعب بانک  انیبر قصد ترک سازمان در م یفرد نیتعارض ب .2
 معنادار دارد. تأثیر

 معنادار دارد. تأثیردر شهر مشهد  ندهآیکارکنان شعب بانک  ینیده بر بدبک شعدالتی در بی .3

 معنادار دارد. تأثیردر شهر مشهد  ندهآیانک کارکنان شعب ب ینیبر بدب یفرد نیتعارض ب .4

 تأثیردر شهر مشهد  ندهآیکارکنان شعب بانک  انیاز کار در م یگانگیکارکنان بر ب ینیبدب .5
 معنادار دارد.

در شهر مشهد  ندهآیکارکنان شعب بانک  انیرک سازمان در متکارکنان بر قصد  ینیبدب .6
 معنادار دارد. تأثیر

کارکنان شعب  انیاز کار در م یگانگیعدالتی درک شده بر ب ه بیکارکنان در رابط ینیبدب .7
 دارد. یانجیدر شهر مشهد نقش م ندهآیبانک 

کارکنان شعب  انیرک سازمان در متبر قصد  یفرد نیکارکنان در رابطه تعارض ب ینیبدب .8
 دارد. یانجیدر شهر مشهد نقش م ندهآیبانک 
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کارکنان شعب بانک  انیاز کار در م یگانگیب بر یفرد نیتعارض ب تأثیرکارکنان در  ینیبدب .9
 دارد. یانجیدر شهر مشهد نقش م ندهآی

کارکنان  انیرک سازمان در متعدالتی درک شده بر قصد  بی تأثیرکارکنان در  ینیبدب  .10
 دارد. یانجیدر شهر مشهد نقش م ندهآیشعب بانک 

 مدل تحقیق

شود، نسبت به شغل و سازمان محسوب میتعهدی  قصد ترک سازمان و بیگانگی از کار که نوعی بی
در تحقیقات مختلف به عواملی که در این دو  ،از این رو .ها داردات مخربی بر عملکرد سازمانتأثیر

و  یمیتصم ی،نگرش یعنوان فرایند هشود. قصد ترک سازمان بمتغیر اثرگذار هستند، پرداخته می
 یرود. قصد ترک سازمان را آگاهیم یشانه پتعریف شده است که در جهت ترک شغل داوطلب یرفتار
از کار  یگانگی(. ب2021مفرد و فرمنش،  ی)اخلاق اندشناختی به ترک سازمان تعریف کرده روان یلو م
با نقش  یریدرگ ییندهنده سطح پا مشتاقانه نسبت به کار که نشان یراز نگرش غ یشیعنوان نما به

(. یکی از عوامل اثرگذار، بدبینی کارکنان است. 2015، )خدور و همکاران شودیم یفاست، تعر یشغل
( در تحقیقات خود به این 1400( و زمان )2021) مفرد و فرمنش ی( و اخلاق2019) و همکاران یاور

 یحتوض یذات یتیشخص یگیژعنوان و را به ینی( بدب2019. سابگور و همکاران )ندا مهم اشاره کرده
 یوحشتناک یامدهایکند و پیرا منعکس م یدیمانند ناام ینفم یهایتدادند که احساسات و حساس

 و همکاران ی( و پالانس2021) مفرد و فرمنش یبر این در تحقیقات اخلاق سازمان دارد. علاوه یبرا
قصد ترک شغل اشاره  یشعنوان عاملی برای کاهش تعهد و افزا ( تعارض بین فردی نیز به2020)

عدالتی سازمانی را نه تنها عاملی برای افزایش قیقات خود بی( در تح2020) گردیده است. دوراه
عدالتی درک شده بدبینی سازمانی را نیز افزایش بی بیگانگی از کار دانسته است، بلکه معتقد است

( 1394) و صندوقدار واری( و د1395)ی خواه و بهبود ی( و عباس1399)ی و فرهاد یدهد. رستممی
و  ینهاند. پودبدبینی بر قصد ترک سازمان و بیگانگی از کار تأکید کرده تأثیردر تحقیقات خود بر 

عدالتی درک شده  عدالتی را عاملی برای قصد ترک سازمان دانسته است. بی ( نیز بی1393)یزدانیان 
نان آ یاندر م یکه منجر به بروز رفتار منف نیعبارت است از ادراک کارمندان از رفتار ناعادلانه سازما

مخرب توسط کارکنان  یعدالتی ممکن است منجر به رفتار کار تصور از بی ین،بر ا د. علاوهشویم
(. بر اساس آنچه توضیح داده شد، مدل مفهومی ارائه شده در این تحقیق مورد 2020)دوراه،  شود

 .قرار گرفته استمورد بررسی  1 شکلصورت  بهمطالعه 
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 (2021مفرد و فرمنش ) ی( و اخلاق2020دوراه ) قاتیبرگرفته از تحق یقتحق یمدل مفهوم .1 شکل

 های تحقیق یافته

 آمار توصیفی

 ،دهندگان که نمونه آماری این تحقیق هستند های جمعیت شناختی پاسخ ویژگی به این بخش
های این بخش از بخش سؤالات عمومی پرسشنامه استخراج شده و در قالب  اختصاص دارد. داده

 شوند. یجدول و نمودار، توصیف م

 جنسیت

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

 های پژوهش( ترکیب آماری جنسیت پاسخ دهندگان )یافته .1جدول 

 درصد فراوانی جنسیت

 7/57 109 مرد

 3/42 80 زن

 100 189 مجموع
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 های پژوهش( )یافته دهندگان ری جنسیت پاسختوزیع آما .1نمودار 

 اند. درصد زن بوده 3/42 مرد و درصد 7/57نفر،  189از مجموع 

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

 دهندگان است. پاسخ

 وهش(های پژ ت پاسخ دهندگان )یافتهتحصیلاترکیب آماری  .2جدول 

 درصد فراوانی تحصیلات

 4/7 14 کاردانی

 3/42 80 کارشناسی

 3/50 95 کارشناسی ارشد

 0 0 دکتری

 100 189 مجموع
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 پژوهش( های یافتهدهندگان ) پاسخ تحصیلاتتوزیع آماری  .2 نمودار

 درصد کارشناسی ارشد بودند. 3/50کارشناسی و  3/42درصد کاردانی،  4/7از نظر تحصیلات، 

 گروه سنی
تا  46دهندگان در گروه سنی  درصد پاسخ 13نزدیک به  از نظر گروه سنی، 3بنابر جدول و نمودار 

درصد نیز در گروه سنی  6/1سال و  45تا  36درصد در گروه سنی  68سال قرار دارند. بیش از  55
 35ی، کمتر از دهندگان در رده سن درصد پاسخ 9/16اند. در این تحقیق  سال قرار گرفته 55بالای 

 سال بودند.

 های پژوهش( پاسخ دهندگان )یافته گروه سنیترکیب آماری  .3جدول 

سنی بازه  درصد فراوانی 

9/16 32 سال 35 از کمتر  

3/68 129 سال 45تا  35   

2/13 25 سال 55 تا 46  

 1.6 3 سال 55 بالای

 100 189 مجموع
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 پژوهش( های یافتهان )دهندگ پاسخ گروه سنیتوزیع آماری  .3 نمودار

 سابقه کاری 
 23سال، بیش از  15تا  11درصد افراد دارای سابقه کاری  7/58بیش از  4براساس جدول و نمودار 

سال سابقه کاری  5درصد نیز کمتر از  3/6سال و  10تا  5درصد بین  1/11سال،  15درصد بیش از 
 اند. داشته

 های پژوهش( دگان )یافتهپاسخ دهن سابقه کاریترکیب آماری  .4جدول 

 درصد فراوانی کاری سابقه

 3/6 12 سال 5 از کمتر

 1/11 21 سال 10 تا 5 بین

 7/58 111 سال 15 تا 11 بین

 8/23 45 سال 15 از بیشتر

 100 189 مجموع
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 پژوهش( های یافتهدهندگان ) پاسخ سابقه کاریتوزیع آماری  .4 نمودار

 هانرمال بودن داده
نرمال بودن یا نبودن  .دهدها را نشان میهایی مانند تقارن در توزیع آماری دادهال ویژگیتوزیع نرم

پیش شرط نرمال  یافزارها برای اجرا ها و نرمها، از آن جهت بااهمیت است که برخی از آزمونداده
و  یولگچ یو پرسشنامه بررس یکرتل یفط های دهدا یروش برا ینبهتر. اندمطرح کرده را بودن داده

کاملاً  یعتوز ی. براباشد یم یععدم تقارن تابع توز یااز تقارن  یاریمع یها است. چولگ داده یدگیکش
 یمثبت و برا یبالاتر چولگ یربه سمت مقاد یدگینامتقارن با کش یعتوز یصفر و برا یمتقارن چولگ

 1یدگیکش است. یمنف یتر مقدار چولگ کوچک یربه سمت مقاد یدگینامتقارن با کش یعتوز
 یممدر نقطه ماکز یمنحن یاز بلند یاریمع یدگیکش یگرعبارت د است؛ به یعدهنده ارتفاع توز نشان

مورد نظر  یعقله توز یعنیمثبت  یدگی. کشباشد یم 3نرمال برابر  یعتوز یبرا یدگیاست و مقدار کش
مثال در  یرمال است. بران یعتر بودن قله از توز نشانه پایین یمنف یدگیو کش الاترنرمال ب یعاز توز

نرمال است.  یتر از منحن کوتاه ینرمال است، ارتفاع منحن یعاز توز یشترها ب داده یکه پراکندگ t یعتوز
 وردارنرمال برخ یعها از توز داده ،( نباشند-2، 2در بازه ) یدگیو کش یچنانچه چولگ یدر حالت کل

 دهد:را نشان می ها . در ادامه جدول، نتایج نرمال بودن دادهیستندن
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 پژوهش( یهایافته) هانرمال بودن داده یبررس یجنتا .5جدول 

 نتیجه کشیدگی چولگی متغیر

 نرمال است 0.756 -0.418 عدالتی درک شده بی

 نرمال است 0.097 0.374 تعارض بین فردی

 نرمال است 0.025 -0.444 بدبینی کارکنان

 تنرمال اس -0.693 0.391 قصد ترک سازمان

 نرمال است -0.677 -0.102 بیگانگی از کار

 

مقادیر آلفای کرونباخ و  آوری شده نرمال است.های جمع براساس نتایج فوق، توزیع آماری داده

 دهد: افزار اسمارت پی ال اس را برای متغیرها نشان می ضریب پایایی ترکیبی محاسبه شده توسط نرم

 پژوهش( یهایافته) پایایی پرسشنامه یجنتا .6جدول 

 نتیجه ضریب پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

 تأیید 0.884 0.842 بدبینی کارکنان

 تأیید 0.857 0.808 عدالتی درک شده بی

 تأیید 0.849 0.798 بدبینی کارکنان

 تأیید 0.821 0.747 تعارض بین فردی

 تأیید 0.934 0.894 قصد ترک سازمان

 بررسی رابطه بین متغیرها

که اهداف اصلی و فرعی وجود دارد، نیاز است دو مدل مجزا مورد ر این تحقیق با توجه به ایند

مطالعه قرار گیرد. در هر مورد مقادیر آماره تی و ضریب مسیر بررسی شده است. قدر مطلق آماره تی 

آماره تی کمتر  که مقدارصورتیین دو متغیر معنادار است، اما درباشد، یعنی رابطه ب 96/1اگر بیشتر از 

معنا بوده و ضریب مسیر مفهومی ندارد. شایان ذکر  باشد، ارتباط متغیرهای مورد مطالعه بی 96/1از 
شود، تغییر ضریب  درصد( مطرح می 5خطای درصد ) 95، برای ضریب اطمینان 96/1است مقدار 

مقادیر آماره تی در مدل آمده مؤثر باشد. ابتدا خروجی دستتواند در نتایج به گیری می خطای اندازه

 معنا بودن ارتباط دو متغیر است: دهنده معنادار بودن یا بی تحقیق نشان
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 های پژوهش( مقادیر آماره تی )یافته .2شکل 

 دهد: شکل زیر ضریب مسیر را در مدل مفهومی نشان می

 
 های پژوهش( ضریب مسیر )یافته .3شکل 
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 ها بررسی فرضیه
در شهر مشهد  آیندهکارکنان شعب بانک  یاناز کار در م یگانگیشده بر بعدالتی درک  : بی1 یهفرض
 معنادار دارد. تأثیر

 پژوهش( یهایافته) 1 یهفرض یآمار یجنتا .7جدول 

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی فرضیه

 تأیید 0.48 4.81 بیگانگی از کار عدالتی درک شده بی

 
در شهر  آیندهکارکنان شعب بانک  انیسازمان در م رکتبر قصد  یفرد نی: تعارض ب2 هیفرض
 .معنادار دارد تأثیرمشهد 

 پژوهش( یهایافته) 2 یهفرض یآمار یجنتا .8جدول 

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی فرضیه

 تأیید 0.29 3.22 قصد ترک سازمان  تعارض بین فردی

 
معنادار  تأثیردر شهر مشهد  آیندهنک کارکنان شعب با ینیعدالتی درک شده بر بدب : بی3 هیفرض

 دارد.

 پژوهش( یهایافته) 3 یهفرض یآمار یجنتا .9جدول 

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی فرضیه

 تأیید 0.76 16.13 کارکنان ینیبدب عدالتی درک شده  بی

 

نادار مع تأثیردر شهر مشهد  آیندهکارکنان شعب بانک  ینیبر بدب یفرد ین: تعارض ب4 یهفرض
 دارد.

 پژوهش( یهایافته) 4 یهفرض یآمار یجنتا .10جدول 

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی فرضیه

 عدم تأیید 0.02 0.32 بدبینی کارکنان  تعارض بین فردی
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در شهر مشهد  آیندهکارکنان شعب بانک  یاناز کار در م یگانگیکارکنان بر ب ینی: بدب5 فرضیه
 معنادار دارد. تأثیر

 پژوهش( یهایافته) 5 یهفرض یآمار یجنتا .11دول ج

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی فرضیه

 عدم تأیید 0.17 1.68 بیگانگی از کار  بدبینی کارکنان

 
در شهر  آیندهکارکنان شعب بانک  یانکارکنان بر قصد ترک سازمان در م ینی: بدب6 فرضیه

 معنادار دارد. تأثیرمشهد 

 پژوهش( یهایافته) 6 یهفرض یآمار یجنتا .12جدول  یهرضف یآمار یجنتا

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی فرضیه

 تأیید 0.28 30.29 قصد ترک سازمان  بدبینی کارکنان

 
کارکنان  یاناز کار در م یگانگیعدالتی درک شده بر ب کارکنان در رابطه بی ینی: بدب7 فرضیه

 دارد. یانجیم در شهر مشهد نقش آیندهشعب بانک 

 پژوهش( یهایافته) 7 یهفرض یآمار یجنتا .13جدول 

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی فرضیه

 عدم تأیید 0.128 1.712 بیگانگی از کار بدبینی کارکنان عدالتی درک شده  بی

 
کارکنان  یانبر قصد ترک سازمان در م یفرد ینکارکنان در رابطه تعارض ب ینی: بدب8 فرضیه

 دارد. یانجیدر شهر مشهد نقش م آیندهشعب بانک 

 پژوهش( یهایافته) 8 یهفرض یآمار یجنتا .14جدول 

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی فرضیه

قصد ترک  کارکنان  ینیبدب یفرد ینتعارض ب
 سازمان

 عدم تأیید 0.005 0.302
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کارکنان شعب  یاناز کار در م گییگانبر ب یفرد ینکارکنان در رابطه تعارض ب ینی: بدب9 فرضیه
 دارد. یانجیدر شهر مشهد نقش م آیندهبانک 

 پژوهش( یهایافته) 9 یهفرض یآمار یجنتا .15جدول 

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی فرضیه

بیگانگی از   بدبینی کارکنان تعارض بین فردی 
 کار

 عدم تأیید 0.003 0.239

 
کارکنان  یانعدالتی درک شده بر قصد ترک سازمان در م رابطه بیکارکنان در  ینی: بدب10 فرضیه

 دارد. یانجیدر شهر مشهد نقش م آیندهشعب بانک 

 پژوهش( یهایافته) 10 یهفرض یآمار یجنتا .16جدول 

 نتیجه ضریب مسیر مقدار آماره تی فرضیه

قصد ترک   بدبینی کارکنان عدالتی درک شده  بی
 سازمان

 دتأیی 0.213 3.316

 گیری نتیجه
 :باشد می ذیلها به شرح موارد  در این پژوهش، خلاصه یافته

در شهر  آیندهکارکنان شعب بانک  یاناز کار در م یگانگیعدالتی درک شده بر ب : بی1 یهفرض
 معنادار دارد. تأثیرمشهد 

حساس تفاوتی نسبت به انجام وظیفه است، چنین افرادی در محل کار ااز کار نوعی بی بیگانگی
یکی از علل چنین حسی، عدم درک  کنند و از بودن در جایگاه فعلی رضایت ندارند،ناراحتی می

ها در برابر کار خواسته شده نهنگامی که افراد احساس کنند پرداختی به آ .عدالت در محل کار است
شدت  ااست و زمان کمی برای انجام کارها در نظر گرفته شده که شخص مجبور است ب متناسبنا

ای و دلایل غیرحرفه بیشتری کار را انجام دهد و یا فرد به این نتیجه برسد که رشد در سازمان به
شود. این احساس عدالتی در وی تشدید می غیرشفاف مربوط است، در چنین شرایطی احساس بی

 ،(1395)ی خواه و بهبود یشود. عباستفاوتی نسبت به سازمان می عدالتی سبب نارضایتی و بی بی
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نتایج همسویی  ،( در تحقیقات خود2019) و همکاران یاورو  (2020) دوراه ،(1393)یزدانیان و  ینهپود
 اند.مطرح کرده
در شهر  آیندهکارکنان شعب بانک  یانبر قصد ترک سازمان در م یفرد ین: تعارض ب2 فرضیه

 معنادار دارد. تأثیرمشهد 
مناسب بودن کیفیت ناکند، ک سازمان ترغیب میاز مسائلی که کارکنان را نسبت به تر یکی

عدم  .ای داردسازنده بسیار با کارکنان نقش یعنی تعامل های آن زندگی کاری است و یکی از مؤلفه
 ،آمیز بر آن رفتارهای خشونت نماید، علاوهوجود تعامل سازنده موجبات تعارض بین فردی را فراهم می

این  د بخشی از نیازهای کارکنان بدون پاسخ بماند، درشواحترامی همگی سبب می توهین و بی
اشتغال  ها باکه انسان صورت انگیزه ترک سازمان از طرف کارکنان افزایش خواهد یافت. توضیح آن

 اهمیتدنبال برطرف کردن نیاز مادی نیستند بلکه مواردی مانند احترام و عزت به نفس نیز از  تنها به
تواند شخص را نسبت به تغییر ها میین دلیل برآورده نشدن هریک از آنزیادی برخوردار است، به هم

 مفرد و فرمنش ی(، اخلاق2021پنبرانت و دادرمان )، (2022ترغیب نماید. خان و عزام ) شغل خود
بر قصد ترک  یفرد ینتعارض ب تأثیر( در تحقیقات خود 2020) و همکاران ی( و پالانس2021)

 .اندسازمان را تأیید کرده
معنادار  تأثیردر شهر مشهد  یندهکارکنان شعب بانک آ ینیعدالتی درک شده بر بدب : بی3 فرضیه

 دارد.
ها و اهداف سازمان منتقد شود کارکنان به سیاستعدالتی از سوی کارکنان، سبب می درک بی

ها و به وعدهدر چنین شرایطی کارکنان  .دانندباشند و این اهداف را با رفتار مدیران دریک جهت نمی
 .ای ندارندصادقانهها مدیران رفتار کنند و به عقیده آنهای مدیران با دیده تردید نگاه میصحبت
گیرد. های سازمان در کارکنان شکل مینوعی احساس بدبینی نسبت به مدیران و آرمان ،بنابراین

( در 2019) و همکاران ریاو( و 2020) دوراه، (1399) و همکاران ی(، اکبر1399)ی و فرهاد یرستم
 اند.نتایج همسویی مطرح کرده ،تحقیقات خود

معنادار  تأثیردر شهر مشهد  آیندهکارکنان شعب بانک  ینیبر بدب یفرد ین: تعارض ب4 فرضیه
 دارد.

عدم یکسان  ،ها از خصوصیات انسان .اندتشکیل شدهها انسانها، از ها از جمله بانکسازمان همه
ها در برخی مواقع به بروز تعارضات فردی منجر همین تفاوت .اعتقاداتشان است بودن باورها و

پی داشته باشد. این  تواند تعارضات فردی را درهای افراد میتفاوت در شخصیت ،واقع در .گردد می
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به همین  .برای همه کارکنان قابل درک است باًیاما تقر ،سازدشرایط کاری را دشوار می اگرچهمسئله 
البته اگر چنین  .گذارنداختلاف و توهین از طرف یک شخص را به حساب کل سازمان نمی ،لدلی

های سازمان برسد ممکن است نتایج متفاوت باشد، اما در استیدار باشد و به حوزه س تعارضاتی ادامه
 تأثیر تواند می شود. به همین دلیلسطح نخست این تعارضات تنها با نگاه شخصی قضاوت می

( از جمله تحقیقاتی است 2021) مفرد و فرمنش ینداشته باشد. اخلاق داری بر بدبینی سازمانیمعنا
مستقیم تعارض بین فردی بر بدبینی سازمانی را معنادار  تأثیرنتایج همسویی مطرح کرده و 

 .اند ندانسته
هر مشهد در ش آیندهکارکنان شعب بانک  یاناز کار در م یگانگیکارکنان بر ب ینی: بدب5 فرضیه

 معنادار دارد. تأثیر
این بدبینی  ،واقع در .کارکنان نسبت به سازمان اغلب با توجه به کارکرد مدیران است بدبینی
که بیگانگی از کار  که به فضای کلی کار مربوط باشد به رفتار مدیران اشاره دارد. درحالی بیش از آن

مین دلیل بدبینی سازمانی ممکن است معطوف به نوع شغل و روابط با دیگر کارکنان است، به ه
عنوان مثال معلمی که در آموزش و پرورش  شغل نباشد. به تفاوتی نسبت به ای بیگانگی و بیدلیلی بر

خانه، همچنان  رغم بدبین بودن نسبت به آینده سازمان و مدیران وزارت مشغول به کار است، علی
 زمانکند. ای احساس رضایت مین وظیفهمند بوده و از انجام چنی نسبت به کار تدریس علاقه

تحقیقات خود به نقش بدبینی بر بیگانگی از کار  ( در2019) و همکاران یاور( و 2020) دوراه ،(1400)
تواند به تغییر فرهنگ در  ترین علت تفاوت در این نتایج با تحقیق حاضر می مهم .انداشاره کرده

( به این دلیل اثرگذاری تأیید شده است که سایر 1400) کشورهای مختلف باشد، اما در تحقیق زمان
عدالتی طوری درک بی تأثیرکه در تحقیق حاضر  متغیرهای اثرگذار در مدل وجود نداشته، درحالی

 دهد.است که اثر بدبینی را تقریباً ناچیز نشان می
در شهر  آیندهکارکنان شعب بانک  یانکارکنان بر قصد ترک سازمان در م ینی: بدب6 فرضیه

 معنادار دارد. تأثیرمشهد 
گذار باشد، اما شخص را از تأثیرماهیت شغل  تواند برفرضیه قبل، بدبینی سازمانی نمی در ادامه

دهد درصورت ایجاد فرصت سازمان را کند، بنابراین ترجیح میانگیزه می بودن در سازمان ناامید و بی
ای هنگامی های رایانهنوان مثال فردی با مهارتع به .ترک و در سازمان دیگری مشغول به کار شود

که رفتار مدیران را دیده و بدبینی سازمانی در وی افزایش پیدا کرده با مقایسه سازمان خود با دیگر 
در ها مانند بانک یا دانشگاه، ممکن است به این نتیجه برسد که داشتن همین وظیفه شغلی را سازمان
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امر است که بیگانگی نسبت به  ینا این موضوع ناظر بر. عهده بگیرد رهای ذکر شده بیکی از سازمان
و  یی ندارد. اکبرتأثیر( 5 )فرضیه شود اما به بیگانگی از کارمنجر می سازمان به ترک سازمان

( از جمله تحقیقاتی 1394) و صندوقدار ی( و دوار1398) مقدم یاطقربان پور و خ ،(1399) همکاران
 اند. ویی مطرح کردههستند که نتایج همس

کارکنان  یاناز کار در م یگانگیعدالتی درک شده بر ب کارکنان در رابطه بی ینی: بدب7 فرضیه
 دارد. یانجیدر شهر مشهد نقش م آیندهشعب بانک 

تواند عدالتی درک شده به حدی مهم است که خود می های قبل دیده شد که بیفرضیه در
عدالتی بر نگرش و باور و تصویر  بی ،در واقع .ص منصرف کندخا یشخص را از کارکردن در جایگاه

تواند به بدبینی سازمانی منجر شود چرا که این این وضعیت می .شخص از شغل اثرگذار است
تواند عاملی برای بیگانگی از داند، اما بدبینی سازمانی نمیناشی از تصمیم مدیران می اعدالتی ر بی

گری بدبینی  قدری پررنگ است که نقش واسطه عدالتی به بی تأثیرمسیر در این  ،واقع کار باشد. در
( و 2020) دوراه ،(1395)ی خواه و بهبود یعباس ،(1399) و همکاران یشود اکبرنادیده گرفته می

اند، تفاوت در فرهنگ که به نقش میانجی بدبینی اشاره کرده ی( در تحقیقات2019) اور و همکارانی
تواند از های مورد مطالعه میهای مفهومی در کنار تفاوت در ماهیت سازماندلکاری و تفاوت در م

 نتایج باشد. این ترین عوامل تفاوت مهم
کارکنان  یانبر قصد ترک سازمان در م یفرد ینکارکنان در رابطه تعارض ب ینی: بدب8 یهفرض

 دارد. یانجیدر شهر مشهد نقش م آیندهشعب بانک 
)فرضیه چهارم(، تعارض بین فردی به حوزه کارکنان با  های قبلیضیهکه براساس فر آن توضیح

در نتیجه آن  ،شودعنوان بخشی از روابط کاری از طرف کارکنان پذیرفته می یکدیگر اشاره دارد و به
تواند بر بدبینی اثرگذار باشد، لذا ازآنجاکه تعارض بین فردی نمی .گذراندرا به حساب سازمان نمی

حالی است که مطابق فرضیه دوم، تعارض بین فردی خود به  معناست، این درفرضیه بی بررسی ادامه
لذا  .کردن شرایط کاری، فرد را به ترک سازمان ترغیب کند تر سختبا تواند صورت مستقیم می

 ایجنت ،( در تحقیقات خود2021) مفرد و فرمنش یاخلاق .شودنیازی به عوامل دیگر دیده نمی
 اند.ح کردهمشابهی را مطر

کارکنان شعب  یاناز کار در م یگانگیبر ب یفرد ینکارکنان در رابطه تعارض ب ینی: بدب9 فرضیه
 دارد. یانجیدر شهر مشهد نقش م آیندهبانک 
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 یتواند به بیگانگی از کار منجر گردد. اکبراز طریق ایجاد بدبینی سازمانی نمی یفرد ینب تعارض
( در 2019) و همکاران یاور( و 2020) دوراه ،(1395)ی و بهبودخواه  یعباس ،(1399) و همکاران

 یهااند، تفاوت در فرهنگ کاری و تفاوت در مدلکه به نقش میانجی بدبینی اشاره کرده یتحقیقات
 این ترین عوامل تفاوت تواند از مهمهای مورد مطالعه میمفهومی در کنار تفاوت در ماهیت سازمان

 نتایج باشد.
کارکنان  یاندرک شده بر قصد ترک سازمان در م یعدالتیکارکنان در رابطه ب ینیبدب :10 فرضیه

 دارد. یانجیدر شهر مشهد نقش م آیندهشعب بانک 
تواند به قصد ترک سازمان منجر شود.  درک شده از طریق ایجاد بدبینی سازمانی می عدالتی بی
 اند.ابهی را مطرح کردهنتایج مش ،( در تحقیقات خود2021) مفرد و فرمنش یاخلاق

 پیشنهادهای کاربردی
 :شود پیشنهادهای زیر ارائه میتوان  با توجه به نتایج بیان شده در مطالعه حاضر می

ها به  پرداختیشود،  پیشنهاد میعدالتی درک شده  بیبا توجه به فرضیه اول و سوم و نقش  -1
ها در  دستورالعمل ینح باشد و اهای روشن و واض با توجه به دستورالعمل بانک آینده کارکنان

 کارکنان قرار داده شود یهکل یاراخت

ی در جلسات سازمان شود پیشنهاد می ،عدالتی درک شده بیبا توجه به فرضیه اول و سوم نقش  -2
از کارکنان  ،شود گیری می که در مورد کارکنان و مسائل مربوط به آنان تصمیم بانک مذکور

 یانطرح را ب یک یاجرا یاتو ضرور یلآنان، دلا یندگاننما با یو در جلسات نموده نظرسنجی
 کنند.

 یابیموضوع بازار شود که پیشنهاد می ،عدالتی درک شده بیبا توجه به فرضیه اول و سوم و نقش  -3
 ارتباط با یریتمد یستمو با استقرار س یردقرار گ یران بانک آیندهدر برنامه مد ،در سازمان یداخل

 آوری گردد. افراد جمع یاخلاق یهای رفتار و ویژگی یاتخصوص ،)کارکنان( انیمشتر

 یهای زمان در بازهشود  پیشنهاد می ،عدالتی درک شده بیبا توجه به فرضیه اول و سوم و نقش  -4
تا درصورت وجود مشکلات  ینداستفاده نما یای و روان از خدمات مشاوره بانک مشخص کارکنان

را اتخاذ  یماتیبه آنان تصم شیبخ یناندر جهت اطم سرعت با آنان آشنا و به یرانمد یروح
 .یندنما
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های آموزشی،  شود در دوره پیشنهاد می ،یفرد ینتعارض ببا توجه به تأیید فرضیه دوم و نقش  -5
برای پیشرفت مجموعه تأکید شود، بدین  یعامل عنوان های سازمانی به به اهمیت و نقش تعارض

قطه قوت سازمان برای شناسایی و حل مشکلات تبدیل تواند به ن های فردی می ترتیب تعارض
 شود.

شرح وظایف کامل و  که شود پیشنهاد می ،یفرد ینتعارض ببا توجه به تأیید فرضیه دوم و نقش  -6
ای باشد که تا حد امکان  گونه دقیقی برای هر پست شغلی طراحی شود، این طراحی باید به

تواند به  ی پیش نیاید، طراحی درست فرایندها میتعارضی بین کارکنان بانک در مورد مسائل کار
 این موضوع کمک کند.

شود با آموزش مدیران شعب  پیشنهاد می ،یفرد ینتعارض ببا توجه به تأیید فرضیه دوم و نقش  -7
توانند با تلفیق  ی مدیریت تعارض را به ایشان آموزش دهند، مدیران شعب میها راهبانک آینده، 

 قش مهمی در مدیریت تعارض در سازمان داشته باشند.علم با تجربیات خود، ن

در انتخاب مدیران به  شود پیشنهاد می ،کارکنان ینیبدببا توجه به تأیید فرضیه ششم و نقش  -8
ای و اخلاقی توجه شود، انتخاب مدیرانی که تصویر مثبتی در نزد کارکنان  های حرفه شایستگی

 کند. ندارند، به بدبینی بیشتر کمک می

برخورد سخت با  که شود پیشنهاد می ،کارکنان ینیبدبجه به تأیید فرضیه ششم و نقش با تو -9
کند  بینی تبدیل می ای بدبینی کارکنان را به خوش چنین رویه .مدیران متخلف جدی گرفته شود

 کند. و بدنه سازمان را از تخلف منزه می

 منابع و مآخذ

 الف. فارسی
 یدگاهآن در سازمان از د یامدهایو پ یعدالتی ادار بی ی(. بررس1393) یدحم یزدانیان، و یرضاعل ینه،پود

 ، نطنز.اقتصاد یریتمد یحسابدار یداخل یشهما یندوم .(یفیمطالعه ک یک) یرانمد

به ترک خدمت کارکنان  یلبر م یسازمان ینیبدب تأثیر ی(. بررس1394) ینشصندوقدار، اف و یعل داوری،

 .شیراز ،راهکارها و هاچالش یریتالمللی مد ینکنفرانس ب ینسوم .یجهاد دانشگاه
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با  یادراک شده و عدالت سازمان یسازمان یت(. رابطه حما1399) یعل ی،محل یفرهاد و محمد رستمی،
)مورد مطالعه: شعب بانک  یاعتماد سازمان یانجیبا توجه به نقش م یسازمان ینیکارکنان و بدب یعملکرد شغل

 .نتهرا ،یریتو مد یپژوهش در حسابدار ینفرانس ملک ینچهارم .تجارت شهر گرگان(

: یبر ازخودبیگانگی کارکنان )مطالعه مورد یسازمان یو کرخت ینیرابطه بدب یبررس .(1400محمد ) زمان،

کنفرانس  ینو نخست یکنفرانس مل ینچهارم .(یراحمدو بو یلویهاستان کهگ یاتیسازمان مال
 ، تهران.و کارو کسب  یریتمد یننو یالمللی الگوها بین

: ی)مورد کاو یسازمان ینیبدب یامدهای(. پ1395) ، مجتبیگنجه یبهبود و سادات حرمت  خواه، عباسی

 .1-14(. 2)2. یو حسابدار یریتدر مد یدجد هایپژوهش ،کارکنان بانک انصار(

 ب. انگلیسی
Ahmad, R., Islam, T., & Saleem, S. (2018). How Commitment and 

Satisfaction Explain Leave Iintention in Police Force?. Policing: An 

International Journal, 42(2), 195-208.  

Amarat, M., Akbolat, M., Ünal, Ö., & Güneş Karakaya, B. (2019). The 

Mediating Role of Work Alienation in the Effect of Workplace Loneliness on 

Nurses’ Performance, Journal of Nursing Management, 27(3), 553-559. 

Chiaburu, D.S., Thundiyil, T,. & Wang, J. (2014), Alienation and its 

Correlates: a Meta-Analysis, European Management Journal, 32(1), 24-36 

. Curry, L. (2021). Facilitating Injustice: The Complicity of Social Workers 

in the Forced Removal and Incarceration of Japanese Americans, 1941–

1946. Journal of American History, 108(1), 194-195. 

Kartal, N. (2018). Evaluating the Relationship between Work Engagement, 

Work Alienation and Work Performance of Healthcare Professionals. 

International Journal of Healthcare Management, 11(3), 251-259. 

Khattak, M. N., Zolin, R., & Muhammad, N. (2020). The combined effect of 

perceived organizational injustice and perceived politics on deviant behaviors, 

International Journal of Conflict Management, 32, 62–87. 

Kim, S., Jung, K., Noh, G., & Kang, L. K. (2019). What Makes Employees 

Cynical in Public Organizations? Antecedents of Organizational Cynicism. 

Social Behavior and Personality: an International Journal, 47(6), 1-10.  



 131 تقدیسی خیابانی و همکاران/ ... و عدالتی بی تأثیر ساختاری معادلات الگویابی

Lakshimi, A.V.N. (2013). Manager Role - Employee Alienation at 

Workplace, International Journal of Marketing and Technology, 3(3), 8-19. 

Li, S., & Chen, Y. (2018). The Relationship between Psychological Contract 

Breach and Employees’ Counterproductive Work Behaviors: the Mediating 

Effect of Organizational Cynicism and Work Alienation, Frontiers in 

Psychology, 9, 1273.  

Moloney, W., Boxall, P., Parsons, M., & Cheung, G. (2018). Factors 

Predicting Registered Nurses’ Intentions to leave their Organization and 

Profession: A Job Demands‐Resources Framework, Journal of Advanced 

Nursing, 74(4), 864-875.  

Saks, A.M,. & Gruman, J.A. (2014), What Do We Really Know about 

Employee Engagement?. Human Resource Development Quarterly, 25, 155-

182. 

 

 


