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The Effect of Organization Cronyism on Organization Cynicism by the 

Mediating Role of Moral Disengagement 

Minoosh Niknam Director of Handicraft Training, Shiraz, Iran 

 

Abstract 
The present study was conducted with the aim of predicting organizational pessimism based on 

organizational camaraderie, emphasizing the mediating role of moral indifference. This research 

is goal-oriented, applied, and, in terms of nature and execution, is a descriptive cross-sectional 

correlation study with quantitative data. For questionnaire assessment, formal and construct 

validity were employed, and for reliability testing, composite reliability and Cronbach’s alpha 

were calculated, with the obtained values falling within acceptable ranges. The statistical 

population comprised all employees of the Cultural Heritage, Tourism, and Handicrafts 

Department of Fars Province in 1403 (650 individuals). Using simple random sampling, 242 

individuals were selected as the sample. A total of 250 standardized questionnaires were 

distributed, and ultimately 234 valid questionnaires were analyzed. Data analysis and hypothesis 

testing were performed using structural equation modeling (SEM) based on the partial least 

squares (PLS) approach with SPSS and Smart PLS software. Findings related to indirect paths 

indicated a positive and significant relationship between organizational camaraderie and 

organizational pessimism, mediated by moral indifference. Additionally, the direct path results 

indicated positive and significant relationships between moral indifference and organizational 

pessimism, and between organizational camaraderie and organizational pessimism. Overall results 

of the study showed that the proposed conceptual model has a good fit and can serve as an effective 

step toward understanding the impact of relationalism on organizational outcomes with the role of 

moral indifference. A better understanding of these relationships helps organizational managers 

strengthen normative orientation instead of relationalism and create a healthier psychological 

climate, thereby benefiting from more positive organizational outcomes. 

Keywords: organizational camaraderie, organizational pessimism, moral indifference 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

 Corresponding Author: Maynoushniknam@yahoo.com 



 فصلنامه مطالعات رفتاری و تعالی سازمانی
 57-43، 1404 زمستان، 2، شماره 3دوره 

boe.apadana.ac.ir 

 

ت: 
یاف

در
خ 

اری
ت

11/
10/

14
04

   
   

   
ش: 

یر
پذ

خ 
اری

ت
09/

11/
14

04
   

   
   

eI
S

S
N

: 
3

0
4

1
-8

7
2

0
   

  
  

   
IS

S
N

: 
2

9
8

1
-2

2
6
7

 

  

 نقش سالاری سازمانی بر بدبینی سازمانی از طریقتأثیر رفاقت
 تفاوتی اخلاقیمیانجی بی

 دستی، شیراز، ایرانمدیر آموزش صنایع مینوش نیکنام

 

 چکیده
انجام تفاوتی اخلاقی ای بیسالاری سازمانی و با تأکید بر نقش واسطهبینی بدبینی سازمانی براساس رفاقتپژوهش حاضر با هدف پیش

ن های آپیمایش مقطعی بوده و داده-شد. این پژوهش ازنظر هدف، کاربردی و ازلحاظ ماهیت و نحوه اجرا، توصیفی از نوع همبستگی
منظور بررسی پایایی نیز پایایی ترکیبی و ای بهره گرفته شد و بهنامه، از روایی صوری و سازهباشند. برای سنجش پرسشاز نوع کمیّ می

کل آمده در محدوده مطلوب قرار داشتند. جامعه آماری شامل تمامی کارکنان ادارهدستباخ محاسبه گردید که مقادیر بهآلفای کرون
گیری تصادفی ساده، تعداد نفر( بود. با استفاده از روش نمونه ۶۵۰) ۱۴۰۳دستی استان فارس در سال میراث فرهنگی، گردشگری و صنایع

نامه معتبر پرسش ۲۳۴نامه استاندارد توزیع گردید که در نهایت پرسش ۲۵۰ها اب شدند. برای گردآوری دادهعنوان نمونه انتخنفر به ۲۴۲
( بر مبنای رویکرد SEMسازی معادلات ساختاری )گیری از مدلها با بهرهها و آزمون فرضیهوتحلیل قرار گرفت. تحلیل دادهمورد تجزیه

های مربوط به مسیرهای غیرمستقیم نشان دادند که انجام شد. یافته Smart PLSو  SPSSزارهای اف( و با نرمPLSحداقل مربعات جزئی )
ای مثبت و معنادار وجود دارد. همچنین نتایج تفاوتی اخلاقی، رابطهگری بیسالاری سازمانی و بدبینی سازمانی با میانجیبین رفاقت

سالاری سازمانی و بدبینی تفاوتی اخلاقی و بدبینی سازمانی و میان رفاقتمیان بیمسیرهای مستقیم حاکی از وجود روابط مثبت و معنادار 
تواند گامی مؤثر در جهت شده از برازش مطلوبی برخوردار است و میسازمانی بود. نتایج کلی پژوهش نشان داد مدل مفهومی ارائه

قی محسوب شود. درک بهتر این روابط به مدیران سازمانی کمک تفاوتی اخلاگرایی بر پیامدهای سازمانی با نقش بیشناخت تأثیر رابطه
 .مند شوندتر، از پیامدهای مثبت سازمانی بیشتری بهرهگرایی و ایجاد جو روانی سالمجای رابطهگرایی بهکند تا با تقویت ضابطهمی

 تفاوتی اخلاقیسالاری سازمانی، بدبینی سازمانی، بیرفاقت ها:کلیدواژه

  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

  :نویسندۀ مسئولMaynoushniknam@yahoo.com 



 45           تفاوتی اخلاقیسالاری سازمانی بر بدبینی سازمانی از طریق نقش میانجی بیتأثیر رفاقت، نیکنام

 مقدمه
ها تأثیر وری و بقای سازمانها باعث شده که عوامل متعددی بر بهرهمروزه شرایط محیطی پیچیده و ناپایدار سازمانا

تر شود. مدیران باید بهترین تصمیمات را روز پیچیدهها روزبهشود اقدامات منابع انسانی سازمانگذارد و این سبب می
زینش کنند و در ارزیابی عملکرد سازمان و کارکنان دقت بیشتری داشته بگیرند، نیروی انسانی کارآمد را انتخاب و گ

عدالتی ها بیطور صحیح یا غیرصحیح احساس کنند که نسبت به آنباشند و در این راستا بعضی کارکنان ممکن است به
هرحال مدیریت ند اما بهکاند. البته ماهیت این اقدامات نگرش منفی ایجاد نمیتوجهی قرار گرفتهشده است و یا مورد بی

نیز  ۱تأثیر شرایط پیچیده امروزی است و در این شرایط، احتمال بروز نگرش منفی ازجمله بدبینیمنابع انسانی تحت
 (. ۱۳9۶وجود دارد )زارعی، 

دریافتند توان افراد واقعاً صادقی را در جهان پیدا کرد. محققان ای یونانی و به این معنی است که نمیبدبینی واژه
ها حداقل تعداد کمی از افراد بدبین هستند. این مفهوم در تحقیقات نادیده گرفته شد و برای که تقریباً در همه سازمان

های در محیط ۱9۶8در مطالعات مدیریتی مورد استفاده قرار گرفت. اگرچه این مفهوم در سال  ۱998اولین بار در سال 
( برای اولین بار از این ۱998) ۲اما حدوداً چند دهه بعد مطرح شد. دین و همکارانسازمانی مورد استفاده قرار گرفت، 

کرد. افراد کمی شد، اما همیشه محققان را سردرگم میهای بدبینی و شکاکیت استفاده میاصطلاح استفاده کردند. واژه
 ، از منابع و دلایل بدبینی است. (. رفتار گستاخانه، ناآگاهیShaheen, 2017هستند که با این نگرش مواجه هستند )

( استدلال کردند که فقدان تعهد، کمبود منابع، افزایش تقاضای شغلی، منابع رفتار بدبینانه ۲۰۰7) ۳برنرث و همکاران
عدالتی نیز شود. رفتار غیراخلاقی، جو غیراخلاقی، بیهای بد هستند. بدبینی باعث این رفتارهای منفی میو نگرش

ها مضر است. نگرش (. این نگرش برای کارکنان و همچنین سازمانNicolaides, 2015کند )بین میکارکنان را بد
های شود. آن دسته از افرادی که دارای نگرشبدبینانه باعث افسردگی، فرسودگی شغلی و خستگی عاطفی در افراد می

 بدبینانه هستند، تمایل بیشتری به شرکت در امور غیراخلاقی دارند. 
هایی ها باید از رفتار بدبینانه کارکنان آگاه باشند و استراتژی( نشان دادند که سازمان۲۰۰7ارتی و گاراوان )مک ک

 را برای کاهش این نوع نگرش منفی و نامطلوب تدوین کنند.
پدید آمده است. فرهنگ لغت  ۵مدتبه معنای طولانی “Khronios”از واژه یونانی  ۴«رفیق یا دوست»اصطلاح 

برای اولین بار  7سالاریرفاقت ۱98۴تعریف کرده است. در سال  ۶مدتعنوان دوستی طولانیآکسفورد این کلمه را به
سالاری اشتیاق برای ایجاد دوستی است های سازمانی مورد استفاده قرار گرفت و توضیح داده شد که رفاقتدر زمینه

(Shaheen, 2017در سا .) در ایالات متحده، زمانی که دولت پرزیدنت ترومن به اقوام خود منفعت  ۱9۵۲ل
سالاری با طرفداری و خویشاوندی سالاری سیاسی اصطلاح مورد استفاده بود. بنابراین مفهوم رفاقتبخشید، رفاقتمی

راخلاقی، ازجمله داشتن سالاری دارند. افراد در امور غیها نیز نگرش منفی نسبت به رفاقتپیوند خورد. سازمان
سالاری کنند. رفاقتپذیر، مزایا و غیره از یکدیگر حمایت میهای ارتقای منعطف، ساعات کاری انعطافسیاست

سالان، گیرد. در سطح افقی از دوستان، همکاران، گروه همها صورت میسازمانی در سطوح افقی و عمودی در سازمان
افتد. ها اتفاق میسمت بالا در سازمانسمت پایین یا بهکه سطح عمودی بهیشرکای تجاری تشکیل شده است، درحال

رود. سمت بالا میمدیر نیز به-که از کارمندافتد درحالیسالاری نزولی بین روابط مدیر و کارمند اتفاق میرفاقت
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2. Dean et al. 
3. Bernerth et al. 
4. crony 
5. long-term 
6. friendship over a long time 
7. Cronyism 
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(، ۲۰۰۳ته ختری و تسانگ )گذارد. به گفها تأثیر میسالاری نگرشی منفی است و بر رفتار افراد در سازمانرفاقت
ی گوی قدردانی صمیمانه واقعی نیست و از طرفویژگی است: احساسات و رفتار. احساسات جواب دووفاداری دارای 

شود. رفتار دارای دو بُعد است که احساسات غیرقابل مشاهده است، بنابراین قدردانی اصولاً با رفتار فرد سنجیده می
 (. Khatri, 2016شود )گیرد و بُعد دیگر از مدیریت برداشت ناشی میاقعی سرچشمه مییک بُعد آن از رفتار قلبی و

گرایی مفهوم . در خاص۲و دیگری پدرگرایی ۱گراییسالاری وجود دارد، یکی خاصدو پیشینه اصلی برای رفاقت
دارد و افراد براساس  وجود ۴گراهای غیرجمعگرایی در فرهنگ. خاص۳گراییمخالف دیگری وجود دارد به نام جهان

گرایی، قوانین برای همه که در جهانشوند. درحالیها رفتار، مدیریت و کنترل میهایی که به آن تعلق دارند با آنگروه
هایی کنند، بوروکراسیهای سازمانی جهانی را اجرا میهایی که شیوهیکسان است. به گفته ماکس وبر، این سازمان

ها انتخاب، استخدام، ترفیع براساس ارزیابی غیرشخصی انجام (. در این سازمانKhatri & Tsang, 2003هستند )
 است.  ۵کند که براساس شایستگیشود، بوروکراسی از هدف عادلانه پیروی میشود، هیچ لطفی به کسی نمیمی

نیازی از قدرت بی دیگر، پدرگرایی به فاصله قدرت نزدیک است. در پدرگرایی، آن دسته از کارمندانی کهازسوی
دست آوردن کنترل هایشان برابر نیست. هدف از انباشت قدرت، بهبرخوردارند، قبول دارند که توزیع قدرت در سازمان

ای با قدرت های فاصلهشود. در فرهنگتمام منابع در سازمان است که احتمالاً منجر به قدرتمندترشدن یک سازمان می
های پدرانه نظرات خود را آشکارا توجیه گیری نیستند و رهبران در فرهنگایند تصمیمبالا، کارمندان درگیر هیچ فر

 (.Hayat, 2020کنند )نمی
نتیجه تحقیقات خود  (، در۲۰۱۳( و مته )۱۳9۱(، نافعی )۲۰۰8ویلکرسون و همکاران )(، ۱998دین و همکاران )

شود که اثراتی منفی از قبیل نارضایتی، ادی اطلاق میبدبینی سازمانی به وجود احساسی منفی در بین افر بیان کردند:
های کاری را دارند. در این تعریف بدبینی سازمانی نوعی نگرش اختلال، ناامیدی در مورد سازمان و همکاران در مکان

شی در های دیگر. مروری بر ادبیات پژوهکند نه سازمانمنفی است و در ارتباط با سازمانی است که فرد در آن کار می
شدت موفقیت سازمان را تواند بهدهد که بدبینی سازمانی مرتبط با اثراتی است که میزمینه بدبینی سازمانی، نشان می

توانند سازمان را ها میاند تأثیر زیادی بر سازمان دارند. آنتضعیف کند. به بیان بهتر، کارکنانی که دچار بدبینی شده
کنند که شامل ای از احساسات و عواطف منفی را تجربه میارکنان بدبین دامنهاز رسیدن به اهدافش بازدارند. ک

های زیادی درباره پیامدهای کنند. بحثشان فکر میناراحتی، تنفر و حتی احساس شرمندگی زمانی که به سازمان
گر و باران( ۱۳9۶)ران (، بودلایی و همکا۲۰۱۵ها وجود دارد. تعدادی از محققین مانند اوزگور )بدبینی برای سازمان

(، ارتباط معکوس بین بدبینی سازمانی و متغیرهایی مانند تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و رضایت ۱۳9۶)
اند. نتایج نشان داد که میان بدبینی سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود شغلی را بررسی کرده

کنند و از رکنانی که میزان بدبینی بالایی دارند ارتباط کمتری با سازمان خود برقرار میدارد. همچنین بیان کردند، کا
جنبۀ روانی، کمتر نگران سرنوشت سازمان خود هستند. در تحقیقی دیگر که با هدف بررسی رابطه بین حمایت 

حمایت سازمانی، رضایت شغلی سازمانی، رضایت شغلی و بدبینی کارکنان انجام گرفته، نتایج حاکی از آن بود که بین 
 (.Ozgor, 2015و بدبینی کارکنان رابطه معکوس و معنادار وجود دارد )

گروهی ناشی گرایی، از تعصب درونسالاری سازمانی، مانند خاصچندین محقق، پیشایندهای متعددی از رفاقت
طور مشابه، پدرگرایی (. بهKhatri et al., 2006اند )شود، شناسایی کردهسالاری سازمانی میشود و منجر به رفاقتمی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

1. Particularism 
2. Paternalism 
3. universalism 
4. incollectivist cultures 
5. merit 
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سالاری سازمانی شود. در نهایت، رفاقتسالاری سازمانی منجر میشود که آن نیز به رفاقتباعث وفاداری شخصی می
منجر به پیامدهای نگرشی و رفتاری مختلفی مانند نارضایتی شغلی، رفتار انحرافی در محل کار، رفتار کاری معکوس، 

؛ پیرس، ۲۰۱۴؛ کاراکوسه، ۲۰۱۱شود )چوی، نی پایین و همچنین رفتار شهروندی سازمانی و رضایت میتعهد سازما
 (.۲۰۱7؛ کتیلی و برونو، ۲۰۱۵

ها دارد. لازم سالاری و بدبینی عواقبی برای افراد و سازمانبا توجه به موارد مطرح شده در بالا، روشن شد رفاقت
ضور داشته باشند. وجود هریک از عوامل منجر به پیامدهای منفی خواهد شد. ها حنیست همه عوامل فوق در سازمان

طور خودکار منجر به بدبینی سازمانی خواهد شد. همچنین حفظ خود، خود سالاری بهوجود نارضایتی یا رفاقت
د و سطح استهلاکی، تقویت دیگری و طرفداری، ممکن است منجر به رفتار بدبینانه شود و بر رضایت شغلی، عملکر

شوند، بلکه از تعهد کارکنان تأثیر گذارد. اعضای درون گروه تنها براساس شایستگی خود از مزایایی برخوردار نمی
 (.Hayat, 2020کنند )های مدیریت برداشت برای مدیریت فرم دریافت پاداش نیز استفاده میتاکتیک

تفاوتی اخلاقی ها در ارتباط با بیلاقی در سازمان(، دریافتند بسیاری از رفتارهای غیراخ۲۰۱۲مور و همکاران )
دهد کارکنانی که درگیر رفتارهای غیراخلاقی هستند با استدلال و برهان و قطع سیستم تنظیم است. نتایج نشان می

تواند کند که فساد سازمانی می(، بیان می۲۰۰8همکار هستند. مور )-اخلاقی خود، موجب رفتارهای غیراخلاقی رهبر
کنند تفاوتی اخلاقی را تسهیل کند، زیرا کارکنان از اقدامات غیراخلاقی برای رسیدن به اهداف سازمانی استفده میبی

 دهند. ها پاداش میها آگاهانه یا ناآگاهانه به آنو در مقابل رهبران و سازمان
بدبینی سازمانی حاصل سالاری سازمانی و تری از رابطه بین رفاقتکند تا درک عمیقپژوهش حاضر کمک می

دهد تا با به حداقل رساندن روابط دوستی و خویشاوندی شود. نتیجه این پژوهش به مدیریت ارشد این فرصت را می
محوری در های شایستگیجایی کارکنان، افزایش رضایت شغلی و با استفاده از مکانیسمدر محل کار، کاهش جابه

ارتقای کارکنان، سازمان را در رسیدن به اهدافش یاری کند و البته نتایج فرایندهای ارزیابی عملکرد و انتصاب و 
های استخدام، ارزیابی عملکرد و توسعه شغلی، تواند به مدیران منابع انسانی در سیاستحاصل از این پژوهش می

 کمک کند.ها گرایی عمودی در سازمانمحور و جلوگیری از رابطهگذاری و توسعه فرایندهای شایستگیسیاست
در پژوهش حاضر، محقق بر آن است که ابتدا تأثیر متغیرهای ذکر شده را بررسی کرده و در پایان راهکارهایی را 

دستی استان فارس در جهت ایجاد جو اخلاقی با کمترین میزان به مدیران اداره کل میراث فرهنگی،گردشگری و صنایع
ها در سازمان، افزایش کارگیری و اجرایی شدن آنرده تا با بهانحراف و نگرش اخلاقی در بین کارکنان ارائه ک

سالاری سازمانی چه تأثیری بر گردد که رفاقتوری حاصل گردد. لذا در این پژوهش این سؤال اساسی مطرح میبهره
انی نقش میانجی سالاری سازمانی و بدبینی سازمتفاوتی اخلاقی، در رابطه بین رفاقتبدبینی سازمانی دارد؟ آیا متغیر بی

 کنند؟ایفا می

 پیشینه 
تفاوتی اخلاقی براساس صفات تاریک شخصیت بینی بیپیش»عنوان (، پژوهشی تحت۱۴۰۱محمود فخه و همکاران )

نفر انجام دادند. طبق نتایج،  ۳۰۱با جامعه آماری به تعداد « و باور به دنیای عادل در بازاریان شهر ارومیه در دوران کرونا
تفاوتی تفاوتی اخلاقی بازاریان شهر رابطه مثبت و معنادار و باور به دنیای عادلانه نیز با بیتاریک شخصیت با بی گانهسه

گانه تاریک شخصیت و باور به دنیای عادل، اخلاقی رابطه منفی و معناداری دارند. همچنین نتایج نشان داد که سه
 ند.تفاوتی اخلاقی بازاریان را دارقابلیت تبیین بی
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سازی دانش: تبیین نقش میانجی همبستگی حالات عاطفی منفی با پنهان»(، تحقیقی با موضوع ۱۴۰۰زارع و معظم )
، انجام دادند. جامعه آماری «گر رهبری اخلاقی در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اصفهانتفاوتی اخلاقی و تعدیلبی

صفهان تشکیل دادند. نتیجه تحقیق نشان داد، کارکنان دارای نفر از کارکنان دانشگاه علوم پژشکی ا ۲9۱تحقیق را 
شان را عنوان یک فرایند شناختی ثانویه فعال و قواعد اخلاقی شخصیتفاوتی اخلاقی را بهحالات عاطفی منفی، بی

 دهد.سمت پنهان کردن دانش مورد درخواست سایر اعضا سوق میها را بهکنند، که این امر آنهرچه بیشتر مبهم می
تبیین نقش بدبینی سازمانی در تأثیرگذاری بر انزوای »عنوان (، در تحقیق خود تحت۱۳97مصباحی )

بازی/خویشاوندگرایی و رفتارهای انحرافی بر انزوای اختیاری کاری ، به بررسی تأثیر پارتی«کاری کارکنانخودخواسته
بازی/خویشاوندگرایی تأثیر پژوهش نشان داد که پارتیکارکنان از طریق نقش میانجی بدبینی سازمانی پرداخت. نتایج 

کاری کارکنان دارد و بدبینی سازمانی کارکنان نیز تأثیر زیاد بسزایی در افزایش بدبینی سازمانی و انزوای خودخواسته
 بازی/کاری کارکنان دارد؛ همچنین، بدبینی سازمانی، در تأثیرگذاری پارتیو مثبتی بر انزوای خودخواسته

 کند.کاری کارکنان، نقش میانجی ایفا میویشاوندگرایی بر انزوای خودخواستهخ
، کارکنان «ها و پیامدهای بدبینی سازمانیزمینهپیش»عنوان (، در تحقیقی تحت۱۳9۰کفاش و همکاران )حقیقی

ات این پژوهش آمده از آزمون فرضیدستشرکت تجارت الکترونیک پارسیان را مورد بررسی قرار دادند. نتایج به
سازمانی کارکنان سازمانی درک شده بر بدبینیشناختی، عدالت سازمانی و حمایتنشان داد که انحراف از قرارداد روان

سازمانی بر تعهدسازمانی، رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتار کاری مخرب گذارند. همچنین، بدبینیتأثیر می
 کارکنان، تأثیرگذار است.

، به مفاهیم اصلی «بدبینی سازمانی: علل و پیامدهای آن»(، در پژوهش خود با عنوان ۱۳88اران )پور و همکحسن
ها با دیگر مفاهیم سازمانی پرداختند. نتایج حاکی از آن بود، ازآنجاکه بدبینی سازمانی بدبینی سازمانی و رابطه آن

 ها مدیریت شود.وسیله سازمانتواند بهویژگی ذاتی نیست، می
تفاوتی تأثیر رهبری استبدادی بر بدبینی سازمانی: نقش بی»(، در تحقیق خود با عنوان ۲۰۲۲ام و همکاران )احتش

عنوان شرکت کوچک و متوسط ایالت پنجاب پاکستان را به 9مقدم از کارمند خط ۲8۰، «اخلاقی و هویت سازمانی
تفاوتی ه تأثیر معناداری بر بدبینی سازمانی دارد. بیجامعه آماری انتخاب کردند. نتیجه تحقیق نشان داد رهبری مستبدان

بر این، نتایج نشان داد کارکنانی که ازنظر هویت اخلاقی نقش میانجی بین رهبری مستبد و بدبینی سازمانی دارد. علاوه
 سازمانی سطح بالاتری دارند، کمتر درگیر بدبینی سازمانی بودند و بالعکس.

سالاری سازمانی منجر به کاهش عملکرد کارکنان آیا رفاقت»پژوهش خود با عنوان (، در ۲۰۲۰شاهین و همکاران )
کننده در شرکت ۲۶7، «گری مشارکت کارکنان و نقش تعدیلی اخلاق کار اسلامیشود؟ بررسی نقش میانجیمی

رابطه منفی با  سالاری سازمانیبخش بهداشت و درمان پاکستان مورد مطالعه قرار دادند. نتایج نشان داد که رفاقت
سالاری سازمانی و عملکرد ای اشتیاق شغلی در رابطه بین رفاقتها نقش واسطهوتحلیلعملکرد کارکنان دارد. تجزیه

سالاری سازمانی و اشتیاق شغلی را تعدیل کارمندان را تأیید کرد. به همین ترتیب، اخلاق کار اسلامی رابطه بین رفاقت
 کرد.

سالاری بر انحراف رفتار محل کار و خلاقیت کارمند: تأثیر رفاقت»عنوان هش خود تحت(، در پژو۲۰۲۰فلک ناز )
، به بررسی این موضوع بر روی کارکنان بخش خدمات «گر فاصله قدرتتفاوتی اخلاقی و نقش تعدیلنقش میانجی بی

تفاوتی اخلاقی که ری و بیسالاهای این پژوهش نشان داد که بین رفاقتبانکداری و آموزش پاکستان پرداخت. یافته
تفاوتی اخلاقی که سالاری و بیای مثبت و معنادار وجود دارد. بین رفاقتشود، رابطهمنجر به انحراف در محل کار می

تفاوتی اخلاقی ای مثبت و معنادار وجود دارد. این مطالعه نشان داد که بیشود، رابطهمنجر به خلاقیت بالای کارکنان می



 49           تفاوتی اخلاقیسالاری سازمانی بر بدبینی سازمانی از طریق نقش میانجی بیتأثیر رفاقت، نیکنام

که فاصله رفتار محل کار و خلاقیت کارکنان دارد، درحالیسالاری، انحرافیانجی نقش مثبتی بر رفاقتعنوان مبه
 باشد.قدرت یک میانجی معنادار می

تفاوتی اخلاقی: سالاری، نقض قرارداد روانی و بیپیوند رفاقت»عنوان (، تحقیقی تحت۲۰۱9پرویز و همکاران )
پاسخ دهنده  ۲۲9ای از گویه ۲8نامه ها با استفاده از پرسشانجام دادند. داده« مطالعه معلمان بخش دولتی دانشگاه

تفاوتی اخلاقی و نقض سالاری تأثیر مثبتی بر بیهای مطالعه نشان داد که رفاقتآوری شد. یافتهصورت مقطعی جمعبه
 شناختی تأیید شد.نتفاوتی اخلاقی و نقض قرارداد رواشناختی دارد. همچنین رابطه بیقرارداد روان

 روش
پذیر گیری عینی را امکانگرایانه، که شناخت واقعیت از طریق مشاهده و اندازهاین تحقیق بر مبنای رویکرد اثبات

طرف و مستقل از موضوع پژوهش عمل عنوان ناظری بیسازد، طراحی شده است. در این رویکرد، پژوهشگر بهمی
پردازد. این رویکرد، امکان تعمیم نتایج به ها میدقیق متغیرها و روابط علّی میان آنگیری کرده و به شناسایی و اندازه

 آورد.گیران سازمانی را فراهم میهای کاربردی به مدیران و تصمیمتر و ارائه توصیههای بزرگجمعیت
ارائه پیشنهادات  منظور بررسی معضل بدبینی سازمانی وتحقیق حاضر ازنظر هدف، کاربردی است. این تحقیق به

توان دستی استان فارس انجام شده است و به همین دلیل میکاربردی به اداره کل میراث فرهنگی، گردشگری و صنایع
 آن را تحقیق کاربردی در نظر گرفت.

اند. پس از بررسی ادبیات پژوهش، محقق به نامه گردآوری شدهها از طریق ادبیات و پرسشدر این تحقیق، داده
ویژه بدبینی پردازد تا مشخص کند چه عواملی با چه شدت تأثیری بر نگرش و رفتار کارکنان، بهها مییل دادهتحل

های موجود مرتبط با متغیرها و روابط میان ها و فرضیهدنبال آزمون نظریهگذارند. این پژوهش بهسازمانی، تأثیر می
 باشد، بنابراین رویکرد آن قیاسی است.ها میآن

اند. در روش تحقیق کمّی، از آوری شدهنامه جمعهای این تحقیق از نوع کمّی هستند و از طریق پرسشهداد
آوری های عددی جمعگیری هستند. در این تحقیق، از دادهصورت عددی و قابل اندازهشود که بههایی استفاده میداده

تفاوتی سالاری سازمانی، بدبینی سازمانی، بیقتمنظور بررسی متغیرهای پژوهش )رفانامه بهشده به کمک پرسش
 اخلاقی( استفاده شده است.

تحلیلی است، زیرا هدف آن توصیف وضعیت موجود و تحلیل روابط بین -تحقیق حاضر از نوع توصیفی
باشد. در این راستا، از دو شیوه ها، توصیفی از نوع همبستگی میمتغیرهاست. این پژوهش ازنظر گردآوری داده

ها استفاده شده است: در روش پیمایشی، اطلاعاتی درباره متغیرهای مورد بررسی از نظرات نمونه مورد ردآوری دادهگ
آوری شده و در روش همبستگی، رابطه بین متغیرهای مختلف تحلیل گردیده است. لذا طرح پژوهش مطالعه جمع

 شود.صورت توصیفی )همبستگی/پیمایشی( معرفی میبه
ای، اطلاعات در زمینه ها در تحقیق حاضر به دو طریق انجام شده است. ابتدا در شیوه کتابخانهآوری دادهجمعشیوه 

های ثانویه(. های علمی معتبر گردآوری شده )دادههای مرتبط و سایتمبانی نظری و ادبیات پژوهش از مقالات و کتاب
های کمّی درباره متغیرهای پژوهش استفاده آوری دادهای جمعهای استاندارد برنامهسپس در شیوه میدانی، از پرسش

 های اولیه(.شود )دادهمی
ای است که در دو بخش تهیه شده است. بخش اول شامل نامههای پژوهش شامل پرسشابزار گردآوری داده

دهندگان )سن، جنسیت، سطح تحصیلات و سابقه کار( و بخش دوم شامل سؤالات شناختی پاسخمتغیرهای جمعیت
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کاملًا « ۵»کاملاً مخالفم تا « ۱»از ای گزینه ۵نامه براساس طیف لیکرت مربوط به متغیرهای پژوهش است. این پرسش
 موافقم طراحی شده و شامل موارد زیر است:

 گویه. ۱۲( مشتمل بر ۱۴۰۱نامه سپهوند و همکاران )سالاری سازمانی )متغیر مستقل( براساس پرسشرفاقت
 .گویه ۱۱( مشتمل بر ۲۰۰9نامه کالاگان و همکاران )بدبینی سازمانی )متغیر وابسته( براساس پرسش

 گویه. ۱۲( مشتمل بر ۱99۶نامه بندورا و همکاران )تفاوتی اخلاقی )متغیر میانجی( براساس پرسشبی
دستی استان فارس به جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه کارکنان اداره کل میراث فرهنگی، گردشگری و صنایع

اغل بودن در این اداره و رضایتمندی برای های ورود به مطالعه شامل شباشد. ملاکمی ۱۴۰۳نفر در سال  ۶۵۰تعداد 
نامه و مخدوش بودن شرکت در مطالعه است. معیارهای خروج از مطالعه نیز عدم همکاری در تکمیل پرسش

باشد. برای تعیین حجم نمونه، از جدول کرجسی و مورگان استفاده شد. براساس آن، حجم نمونه ها مینامهپرسش
 نفر برآورد شد. ۲۴۲نفر( تعداد  ۶۵۰مناسب برای جامعه آماری )
گیری تصادفی ساده استفاده شده است تا اطمینان حاصل گردد که همه اعضای جامعه در این تحقیق، از نمونه

ها صورت تصادفی از میان آنآماری شانس برابر برای انتخاب شدن دارند. بدین منظور، لیستی از کارکنان تهیه و به
های مختلف سنی، جنسیتی، تحصیلی و شغلی نفر از کارکنان در گروه ۲۴۲پژوهش شامل نمونه انتخاب شد. نمونه 

 کند تا قابل تعمیم به کل جامعه آماری باشد.است که این تنوع به نتایج پژوهش کمک می
برای حفظ ضوابط اخلاقی در تحقیق، پس از کسب مجوزهای لازم و مشخص شدن اعضای نمونه و هماهنگی با 

ها بین کارکنان توزیع شد. نامهدستی فارس، پرسشربط در اداره کل میراث فرهنگی، گردشگری و صنایعمسئولین ذی
ها ارائه شد و سپس تعداد در ابتدا، با تأکید بر محرمانه بودن اطلاعات، توضیحات لازم برای کاهش حساسیت آزمودنی

 ۲۵۰ها، نامهاحتمال عدم بازگشت یا ناکامل بودن پرسشنفر نمونه به روش تصادفی ساده تعیین گردید. با توجه به  ۲۴۲
ها خواسته شد تا درصورت وجود ابهام، از پژوهشگر نامه برای رسیدن به اشباع نمونه توزیع و از آزمودنیپرسش

 نامه مورد تحلیل قرار گرفت.پرسش ۲۳۴توضیحات بیشتری بخواهند. در نهایت، 
گیرند. آمار توصیفی ر توصیفی و آمار استنباطی مورد تحلیل قرار میهای گردآوری شده در دو سطح آماداده

شود. برای این تحلیل استفاده می SPSSافزار رود و از نرمنامه به کار میهای پرسشآوری و توصیف دادهبرای جمع
افزار ( و نرمPLS( با رویکرد حداقل مربعات جزئی )SEMسازی معادلات ساختاری )در بخش آمار استنباطی، از مدل

Smart PLS شود. این روش مزایای زیادی دارد و به حجم نمونه های تحقیق استفاده میمنظور بررسی فرضیهبه
 حساسیت کمتری دارد.

 ها یافته
شناختی نمونه مورد مطالعه پرداخته شد، که شامل جنسیت، سن، در تحقیق حاضر، به بررسی وضعیت متغیرهای جمعیت

درصد( از افراد نمونه  ۱/۲9نفر) ۶8اساس، ملاحظه شد باشد. برایندهندگان میمدرک تحصیلی پاسخسابقه کاری و 
 ۲8سال  ۳۱-۳۵درصد(، افراد بین  ۳/۱۰نفر ) ۲۴سال  ۲۵-۳۰درصد( مرد هستند. تعداد افراد بین  9/7۰نفر ) ۱۶۶زن و 
باشند. تعداد درصد( می ۶/۳۱نفر ) 7۴ال به بالا س ۴۵( و افراد ۲/۴۶نفر ) ۱۰8سال  ۳۶-۴۵درصد(، افراد بین  ۱۲نفر )

درصد(، افراد  ۱/۱۱نفر ) ۲۶سال  ۵-۱۰درصد(، افراد با سابقه کاری بین  7/۱۳نفر ) ۳۲سال  ۵افراد با سابقه کاری زیر 
د( درص ۳/۴۵نفر ) ۱۰۶سال به بالا  ۱۵درصد( و افراد با سابقه کاری  ۳/۴۵نفر ) 7۰سال  ۱۱-۱۵با سابقه کاری بین 

درصد(، دارای مدرک کاردانی، تعداد  8/۶نفر ) ۱۶درصد(، دارای مدرک دیپلم، تعداد  ۲/۱۳نفر ) ۳۱هستند. تعداد 
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ارشد و درصد(، دارای مدرک کارشناسی ۶/۳۴نفر ) 8۱درصد(، دارای مدرک کارشناسی و تعداد  ۳/۴۵نفر ) ۱۰۶
 بالاتر هستند.

 های آنهآمار توصیفی متغیرهای تحقیق و مؤلف .1جدول 

 انحراف معیار میانگین  فراوانی متغیر

 07/1 16/3 234 سالاری سازمانیرفاقت

 19/1 13/3 234 بدبینی سازمانی

 19/1 3 234 تفاوتی اخلاقیبی

 
ترتیب برابر با میانگین سالاری سازمانی بهشود، میانگین و انحراف معیار رفاقتمشاهده می ۱طور که در جدول همان

( ۱۳/۳ترتیب با میانگین )باشد. همچنین، میانگین و انحراف معیار بدبینی سازمانی به( می۰7/۱و انحراف معیار )( ۱۶/۳)
 اند.( مشخص شده۱9/۱( و )۳تفاوتی اخلاقی با میانگین )( محاسبه شده است. در ادامه، بی۱9/۱و انحراف معیار )

استفاده  PLSها، از فرایند تحلیل الگوها در روش برای بررسی برازش الگوی مفهومی پژوهش و آزمون فرضیه
گیری با استفاده از سه معیار پایایی، شامل شاخص ضرایب بارهای عاملی، شد. در مرحله اول، برازش الگوهای اندازه

 ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی، مورد بررسی قرار گرفت. ابتدا بار عاملی سؤالات یا متغیرهای مورد بررسی
 باشد. است، که بیانگر مناسب بودن این معیار می ۴/۰تحلیل شد. نتایج نشان داد که بار عاملی تمامی سؤالات بالای 

برای بررسی میزان پایایی از سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی همگون و پایایی ترکیبی استفاده شد. باید خاطرنشان 
گیری قابل قبول شود. باشد، تا پایایی در مورد آن مدل اندازه 7/۰وی با تر یا مساکرد مقدار این سه معیار باید بزرگ

 آمده است. ۲ها در جدول نتایج این معیارها برای متغیرها و ابعاد آن

 پایایی متغیرهای پژوهش حاضر پنهان .2جدول 

 متغیرهای پنهان
 آلفای کرونباخ

(CA) 

 پایایی همگون
(rho_A) 

 پایایی ترکیبی
CR)) 

واریانس استخراج میانگین 
 (AVEشده )

 552/0 921/0 913/0 905/0 بدبینی سازمانی
 510/0 895/0 883/0 873/0 سالاری سازمانیرفاقت
 502/0 842/0 840/0 801/0 تفاوتی اخلاقیبی

 

باشد، همه مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی همگون و پایایی ترکیبی قابل مشاهده می ۲گونه که در جدول همان
 باشد.بیشتر هستند. این مطلب مؤید آن است که پایایی در حد قابل قبول می 7/۰های پژوهش از سازه

( استفاده شد که مقدار قابل قبول برای AVEگرا از معیار میانگین واریانس استخراج شده )برای ارزیابی روایی هم
تر از ها بزرگگرا( نیز برای سازه)روایی هم AVEباشد. با توجه به جدول فوق مقدار  ۵/۰تر یا مساوی آن باید بزرگ

 گرا در حد قابل قبول گزارش شد. باشد. در نتیجه روایی همآمده است و مورد تأیید میدستبه ۵/۰
 آمده است. ۳نتایج بررسی روایی واگرا نیز در جدول 

 روایی واگرای مربوط به متغیرهای پنهان )معیار فورنل و لاکر( .3جدول 

 شناختینقض قرارداد روان سالاری سازمانیرفاقت بدبینی سازمانی متغیرهای پنهان

   743/0 بدبینی سازمانی

  715/0 512/0 سالاری سازمانیرفاقت

 709/0 438/0 588/0 تفاوتی اخلاقیبی
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ها در مقایسه با همبستگی برای هریک از سازه AVE، روایی واگرای متغیرهای پنهان مقدار جذر ۳مطابق جدول 
 های دیگر بیشتر است.آن سازه با سازه

رو، لازم رسد. ازاینگیری نوبت به ارزیابی مدل ساختاری میاندازه پس از ارزیابی برآوردهای روایی و پایایی مدل
های د. مدل درونی به ارزیابی رابطه بین سازهباشد، ارائه شواست تا مدل درونی که نشانگر ارتباط بین متغیرهای پنهان می

های توان به بررسی فرضیهپردازد. مدل درونی، همان تحلیل مسیر است. با استفاده از مدل درونی میدرون مدل می
 پژوهش مدل پرداخت. 

ب تعیین ضری اند از: ضرایب مسیر بتا و معناداری؛گیری درونی عبارتهای برازش مدل اندازهترین شاخصعمده
2R2بینی اعتبار متقابل قدرت ارتباط پیش ؛Q ( ۱97۵معروف به شاخص استون و گیسر.) 
 ضرایب مسیر بتا و معناداری (۱

کند، ضریب مسیر نام دارد. ضریب مسیر جهت و شدت ها )متغیرهای پنهان( را به هم متصل میمقادیری که سازه
باشد. همچنین اگر مثبت دهد. هرچه میزان ضریب مسیر بیشتر باشد قدرت روابط بیشتر میها را نشان میرابطه میان سازه

-tها براساس مقدار های مسیر )بتا( و معناداری آنت. ضریبباشد رابطه مستقیم و اگر منفی باشد، رابطه معکوس اس

value باشد. اگر مقدار میt فراتر رود، رابطه بین متغیرهای مکنون معنادار بوده و فرضیه تحقیق  9۶/۱آمده از دستبه
معنادار  %9۵مینان باشد، رابطه بین متغیرها در سطح اط 9۶/۱بیش از  tشود. طبق معیارهای عمومی، اگر مقدار تأیید می

 (.۲و  ۱های باشد )شکلمی

 
 مدل پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد شده .1شکل 

 
 مدل نهایی پژوهش در حالت ضرایب معناداری .2شکل 
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دهد این روابط هستند که نشان می 9۶/۱بالاتر از  tدر این مدل، تمام مسیرهای بین متغیرهای مکنون دارای مقادیر 
 شوند.های تحقیق تأیید میبوده و فرضیه معنادار

 2R( شاخص ضریب تعیین ۲

رود و زا )وابسته( در مدل به کار میباشد که برای ارزیابی متغیرهای مکنون درون( می2Rشاخص ضریب تعیین )
و  ۳۳/۰ ،۱9/۰سه مقدار مرجع  2Rدهد. ضریب زا را نشان میزا بر متغیرهای درونمیزان اثرگذاری متغیرهای برون

های برای سازه 2Rشوند. هرچه مقدار عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته میترتیب بهرا دارد که به ۶7/۰
زا (، معتقدند اگر یک سازه درون۲۰۱9باشد. هنسلر و همکاران )زای مدل بیشتر باشد، بیانگر برازش بهتر مدل میدرون

دهنده قوت رابطه بین آن باشد، این نشان ۵/۰بالاتر از  2Rتأثیر قرار گیرد و مقدار زا تحتتوسط یک یا دو سازه برون
زا، معمولاً باعث افزایش زا است. افزایش تعداد متغیرهای مستقل اثرگذار بر یک متغیر درونهای برونسازه و سازه

برای برازش مناسب مدل  2Rدار بالاتری از شود. بنابراین، هرچه تعداد متغیرهای تأثیرگذار بیشتر باشد، مقمی 2Rمقدار 
 باشد.مورد نیاز می

از تغییرات در بدبینی سازمانی توسط متغیرهای  %۵/۵۳دهد که نشان می۵۳۵/۰برابر با  2Rمقدار ضریب 
ی بینی نسبتاً قوبالا بیانگر قدرت پیششود. این ضریب متوسط روبهتفاوتی اخلاقی تبیین میسالاری سازمانی، بیرفاقت

 %۲/۴۰دهد تنها باشد که نشان میمی ۲۴۰/۰تفاوتی اخلاقی برابر با برای بی 2Rمقدار ضریب  مدل در این بخش است.
شود. این ضریب بیانگر قدرت سالاری سازمانی( توضیح داده میاز تغییرات این متغیر توسط متغیر مستقل مدل )رفاقت

 بینی خوب مدل در این بخش است.پیش
 2Qبینی اعتبار متقابل ( قدرت ارتباط پیش۳

باشد. این معیار که توسط استون و گیسر ( سومین معیار بررسی مدل ساختاری میQ²بین )شاخص ارتباط پیش
هایی که ها، مدلکند. به اعتقاد آنبینی مدل را در متغیرهای وابسته تعیین می(، معرفی شده است، قدرت پیش۱97۵)

زای مدل باشند. اگر های درونهای مرتبط با سازهبینی شاخصدارای برازش ساختاری مناسب هستند، باید قادر به پیش
های ها قادر خواهند بود تأثیر کافی بر شاخصدرستی مشخص شده باشد، این سازهها بهدر یک مدل، رابطه میان سازه

تر از صفر برای بزرگ 2Qدرستی تأیید شوند. در حالت کلی، یک مقدار ها بهیکدیگر بگذارند و از این طریق، فرضیه
باشد. مقدار بینی کننده برای این سازه میدارای ارتباط پیش PLSدهد که مدل مسیر زا نشان مینیک متغیر پنهان درو

Q² بینی کم، متوسط و قوی عنوان قدرت پیشرا به ۳۵/۰و  ۱۵/۰، ۰۲/۰زا، سه مقدار های دروندر مورد همه سازه
بینی متوسط ، قدرت پیش۱۵/۰تا  ۰۲/۰ن بینی اندک، بی، قدرت پیش۰۲/۰کند. به عبارت دیگر، کمتر از مشخص می

 بینی خوب است.، قدرت پیش۳۵/۰تا  ۱۵/۰و بین 
استون گیسر استفاده شد؛ مقادیر مثبت این فرمول نشانگر  Q²بینی مدل از ضریب برای آزمون قدرت ارتباط پیش

 (. ۲۰۱۰باشد )وینزی و همکاران، بینی میتوانایی در پیش
 دهد. ا برای تمامی اجزای مدل نشان میر Q²محاسبات شاخص  ۴جدول 

 زای پژوهش حاضرمتغیرهای درون Q²مقدار  .4جدول 
 SSO SSE Q²= (1- SSE/ SSO) متغیر

 267/0 746/1715 000/2340 بدبینی سازمانی

 00/0 000/1872 000/1872 سالاری سازمانیرفاقت

 049/0 959/1334 000/1404 تفاوتی اخلاقیبی
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بینی نسبتاً خوب مدل قدرت پیش دهندهاست که نشان ۲۶7/۰بدبینی سازمانی برابر با  Q²از نتایج این پژوهش مقدار 
شده قادر به توضیح کافی درباره عوامل مؤثر باشد. این یافته ممکن است نشان دهد که مدل ارائهدر این خصوص می

بینی متوسطی را در این متغیر قدرت پیش ۰۴9/۰برابر با  Q²مقدار  تفاوتی اخلاقی بابر بدبینی سازمانی بوده است. بی
 مدل دارد. 

رسد. برای بررسی برازش مدل کلی که هر دو پس از برازش مدل بیرونی و درونی نوبت به برازش مدل کلی می
وط به برازش مرب GOFشود. شاخص استفاده می GOFکند، از معیار گیری و ساختاری را کنترل میبخش مدل اندازه
تواند پس از بررسی برازش باشد. بدین معنی که توسط این معیار محقق میهای معادلات ساختاری میبخش کلی مدل

گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. شاخص فوق بخش اندازه
اختاری حداقل مربعات جزئی توسعه یافته است. این شاخص، عنوان معیاری کلی از تناسب مدل برای مدل معادلات سبه

مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادیر اشتراکی و متوسط ضرایب تعیین است. باید توجه داشت که نبایستی در این 
دخیل کرد )بدین علت  Communalitiesمدل مقادیر اشتراکی مربوط به متغیر مرتبه دوم نگرش کل را در محاسبه 

شوند(. اسبه برازش مدل کلی متغیرهای پنهان مرتبه دوم در اینجا یعنی نگرش کلی؛ دخالت داده نمیکه در مح
شود. پس از آنکه میانگین هر دو با یکدیگر جمع و بر تعداد تقسیم می 2Rو  Communalitiesمنظور، ضرایب بدین

 گردد:محاسبه می GOFعیار عنوان مدست آمد با استفاده از رابطه زیر برازش کلی مدل تحتمورد به

)2GOF = √average (Commonality) × average (R 
( ۲۰۰9باشد و تزلس و همکاران )برابر می AVEبا  Communalitiesازآنجاکه در حداقل مربعات جزئی مقدار 

 اند:فرمول زیر را ارائه کرده
)2GOF = √average (AVE) × average (R 

GOF= 0.58 
 ۳۶/۰)متوسط( و بیشتر از  ۳۶/۰تا  ۲۶/۰)ضعیف(، بین  ۲۵/۰تا  ۱/۰با توجه به سه مقدار  ۴7۶/۰حاصل شدن مقدار 

تر به عدد یک نزدیک باشد، بیانگر مناسب GOF)قوی( نشان از برازش کلی قوی مدل دارد. هرچه مقدار شاخص 
 ، از کیفیت و برازش قوی برخوردار است.GOF=۵8/۰باشد. بنابراین، مدل حاضر با مقدار بودن مدل می

شود. در این بخش از ها پرداخته میگیری، مدل ساختاری و کلی، به بررسی فرضیهپس از تأیید برازش مدل اندازه
های تحقیق استفاده شده است. ضرایب منظور بررسی فرضیهو ضریب بتای رگرسیونی )ضریب مسیر( به tآماره 

 های تحقیق معنادار هستند یا خیر؟ ین هستند که آیا فرضیهبیانگر ا tمعناداری 
رو، با توجه به وسیله ضرایب استاندارد شده مسیرهاست. ازاینقدم بعدی تعیین شدت تأثیر متغیرها بر همدیگر به

 باشد: های تحقیق به شرح زیر می(، نتیجه آزمون فرضیه۲و  ۱های ها و نتایج تحلیل مسیر )شکلیافته

 های فرعی پژوهشبررسی فرضیه .5 جدول

 مسیر:
 متغیر میانجی ←متغیر مستقل 

 ضریب مسیر
(B) 

 tآماره 
P-Value 

 سطح معناداری
 نتیجه فرضیه

 تأیید 000/0 230/9 510/0 تفاوتی اخلاقینقض بی ←سالاری سازمانی رفاقت

 تأیید 000/0 133/3 348/0 بدبینی سازمانی ←تفاوتی اخلاقی بی

 تأیید 000/0 661/13 668/0 بدبینی سازمانی ←سالاری سازمانی رفاقت

 تأیید 000/0 491/73 178/0 بدبینی سازمانی ←تفاوتی اخلاقی بی ← سالاری سازمانیرفاقت
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 های فرعی )سه رابطه مستقیم(:فرضیه
ازنظر آماری معنادار و مثبت هستند. های فرعی نشان داد که هر سه رابطه مستقیم بین متغیرها نتایج آزمون فرضیه

(؛ یعنی هرچه رفتارهای ۵۱۰/۰تفاوتی اخلاقی دارد )ضریب بتا سالاری سازمانی تأثیر مستقیم و قوی بر بیاول، رفاقت
های شخصی در سازمان بیشتر شود، کارکنان نسبت به ملاحظات اخلاقی ای مبتنی بر رابطهدوستانه و غیرحرفه

(؛ ۳۴8/۰تفاوتی اخلاقی نیز تأثیر مستقیم و متوسطی بر بدبینی سازمانی دارد )ضریب بتا د. دوم، بیشونتر میتفاوتبی
کنند. تری نسبت به سازمان پیدا میهای بدبینانهتفاوت هستند، نگرشبه این معنا کارکنانی که نسبت به مسائل اخلاقی بی

(؛ یعنی ۶۶8/۰ی سازمانی مشاهده شد )ضریب بتا سالاری و بدبینترین رابطه مستقیم، بین رفاقتسوم، قوی
معنادار هستند  %99دهد. هر سه رابطه در سطح اطمینان شدت بدبینی کارکنان را افزایش میسالاری مستقیماً و بهرفاقت

 هستند(. ۲/۵8که همگی بسیار بالاتر از  ۶۶۱/۱۳و  ۱۳۳/۳، ۲۳۰/9ترتیب )آماره تی به
 با نقش میانجی(:فرضیه اصلی )اثر غیرمستقیم 

تواند نقش میانجی در رابطه بین تفاوتی اخلاقی میدنبال بررسی این پرسش بود که آیا بیفرضیه اصلی تحقیق به
سالاری بر بدبینی سازمانی از سالاری و بدبینی سازمانی ایفا کند یا خیر. نتایج نشان داد که اثر غیرمستقیم رفاقترفاقت

(. مقدار ضریب بتا برای این ۰۵/۰و سطح معناداری کمتر از  ۴9۱/7۳ادار است )آماره تی تفاوتی اخلاقی معنطریق بی
سالاری درصد از تغییرات بدبینی سازمانی از مسیر رفاقت ۱8دهد حدود است که نشان می ۱78/۰اثر غیرمستقیم برابر 

شود، اما تأیید می %99م در سطح اطمینان تفاوتی اخلاقی قابل تبیین است. هرچند این اثر غیرمستقیگری بیو با میانجی
تر است. این یافته به این معناست که ( ضعیف۶۶8/۰سالاری بر بدبینی )قدرت آن در مقایسه با اثر مستقیم رفاقت

تفاوتی اخلاقی( باعث بدبینی صورت غیرمستقیم )از طریق افزایش بیصورت مستقیم و هم بهسالاری هم بهرفاقت
 ، اما سهم اصلی این رابطه از مسیر مستقیم است.شودکارکنان می

 گیری بحث و نتیجه
تفاوتی اخلاقی پرداخت. نتایج تحلیل نشان سالاری سازمانی و بیفرضیه فرعی اول تحقیق به بررسی رابطه میان رفاقت

سالاری سازمانی و دهنده رابطه مثبت و معنادار میان رفاقت( نشان۲۳۰/9) t+( و آماره ۵۱۰/۰داد که ضریب مسیر )
طور تفاوتی اخلاقی نیز بهسالاری سازمانی، بیتفاوتی اخلاقی است. این مقادیر بیانگر این است که با افزایش رفاقتبی

(، پرویز و همکاران ۲۰۲۲سو است. شهاب و همکاران )یابد. این یافته با نتایج تحقیقات پیشین هممعناداری افزایش می
طور معناداری منجر به تواند بهسالاری سازمانی میاند که رفاقت( نیز به این نتیجه رسیده۲۰۲۰ناز )( و فلک۲۰۱9)

های هایی که ساختارهای غیررسمی و دوستیاند در سازمانها تأیید کردهتفاوتی اخلاقی شود. این پژوهشافزایش بی
شود. به این دلیل که افراد بیشتر مشاهده می تفاوتی اخلاقی در بین کارکنانمیان کارکنان و مدیران غالب است، بی

ها تأثیر رفاقتشود و عدالت سازمانی تحتگذاری نمیاندازه کافی ارزشها بههای آنممکن است احساس کنند تلاش
تفاوتی هایی، بی( تأیید کرده است که در چنین محیط۲۰۲۰ناز )و روابط شخصی قرار دارد. همچنین، مطالعه فلک

یابد. این تحقیقات به اهمیت های اخلاقی افزایش میدلیل نقض انتظارات کارکنان از سازمان و تضاد با ارزشهاخلاقی ب
 ها و تأثیرات منفی آن بر رفتارهای اخلاقی و تعهدات اخلاقی کارکنان اشاره دارند.سالاری در سازمانتوجه به رفاقت

خلاقی و بدبینی سازمانی پرداخت. نتایج تحلیل نشان داد که تفاوتی افرضیه فرعی دوم تحقیق به بررسی رابطه بی
تفاوتی اخلاقی و بدبینی سازمانی دهنده رابطه مثبت و معنادار میان بی( نشان۱۳۳/۳) t+( و آماره ۳۴8/۰ضریب مسیر )

مانی مرتبط است. طور معناداری با افزایش بدبینی سازتفاوتی اخلاقی بهاست. این مقادیر بیانگر آن است که افزایش بی
ناز ( و فلک۲۰۲۲(، احتشام و همکاران )۲۰۲۲سو است. شهاب و همکاران )این یافته با نتایج تحقیقات پیشین هم
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ها طور معناداری بدبینی سازمانی را افزایش دهد. این پژوهشتواند بهتفاوتی اخلاقی میاند که بی( نیز نشان داده۲۰۲۰)
شوند و های اخلاقی در سازمان نادیده گرفته میکنان احساس کنند هنجارها و ارزشدهند هنگامی که کارنشان می

تفاوتی اخلاقی در میان کارکنان افزایش شوند، سطح بیها میسالاری و روابط غیررسمی جایگزین شایستگیرفاقت
بت به اهداف و اقدامات های بدبینانه نسگیری نگرشیابد. این شرایط منجر به کاهش اعتماد به سازمان و شکلمی

اند که ( نیز به این موضوع اشاره کرده۲۰۲۰ناز )( و فلک۲۰۲۲شود. مطالعات احتشام و همکاران )مدیریتی می
اعتماد شده و احساس کنند که سازمان به شود که کارکنان نسبت به اهداف سازمانی بیتفاوتی اخلاقی باعث میبی

 شود.نیست، که این مسئله به بدبینی سازمانی منجر میها پایبند تعهدات خود نسبت به آن
سالاری سازمانی و بدبینی سازمانی پرداخت. نتایج تحلیل فرضیه فرعی سوم تحقیق به بررسی رابطه میان رفاقت

 سالاری سازمانیدهنده رابطه مثبت و معنادار میان رفاقت( نشان۶۶۱/۱۳) t+( و آماره ۶۶8/۰نشان داد که ضریب مسیر )
طور سالاری سازمانی، بدبینی سازمانی بهو بدبینی سازمانی است. این مقادیر حاکی از آن است که با افزایش رفاقت

(، ۲۰۲۰ناز )های فلکطور خاص، پژوهشسو است. بهها با نتایج تحقیقات پیشین همیابد. این یافتهمعناداری افزایش می
ویژه در سالاری سازمانی، بهاند که رفاقت( نیز به این نتیجه رسیده۲۰۱7( و شاهین و همکاران )۲۰۲۰حیات موغال )

اعتمادی تواند باعث ایجاد احساس بیها تأثیرگذار است، میگیریهایی که روابط شخصی و دوستی بر تصمیممحیط
اهش اعتماد کارکنان سالاری سازمانی منجر به کاند که رفاقتو بدبینی در میان کارکنان شود. این تحقیقات نشان داده

شود و کنند که عدالت و شایستگی در فرایندهای مدیریتی رعایت نمیشود، زیرا کارکنان احساس میبه سازمان می
( و حیات موغال ۲۰۲۰ناز )گیرند. فلکها براساس روابط شخصی و نه براساس شایستگی انجام میگیریتصمیم

کنند توانند بدبینی سازمانی را افزایش دهند، زیرا کارکنان حس میمیهایی اند که چنین محیط( تأکید کرده۲۰۲۰)
شوند. این نتایج بر اهمیت مدیریت صحیح روابط غیررسمی های اخلاقی و تعهدات سازمانی نادیده گرفته میکه ارزش

 کنند.نان تأکید میهای منفی در میان کارکگیری نگرشسالاری در شکلها و توجه به پیامدهای منفی رفاقتدر سازمان
تفاوتی اخلاقی سالاری سازمانی و بدبینی سازمانی از طریق بیفرضیه اصلی تحقیق به بررسی رابطه میان رفاقت

بوده، که نشان از معنادار بودن رابطه دارد. ضریب  ۰۵/۰داری کمتر از پرداخت. نتایج تحلیل نشان داد که سطح معنی
طور غیرمستقیم بر بدبینی تفاوتی اخلاقی بهسالاری سازمانی از طریق بیکه رفاقتدهنده این است ( نشان۱78/۰بتا )

تر از مقدار بحرانی است و رابطه در سطح بوده که بزرگ ۴9۱/7۳برابر با  tگذارد. همچنین، آماره سازمانی تأثیر می
ی سازمانی و بدبینی سازمانی از طریق سالارتوان نتیجه گرفت که میان رفاقتمعنادار است. بنابراین، می %99اطمینان 

( و حیات ۲۰۲۰ناز )ها با نتایج تحقیق فلکتفاوتی اخلاقی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. این یافتهمتغیر میانجی بی
دلیل ایجاد فضای غیررسمی سالاری سازمانی، بهاند که رفاقتسو است. این تحقیقات نیز نشان داده( هم۲۰۲۰موغال )

تفاوتی اخلاقی به بدبینی سازمانی شود و در نتیجه، این بیتفاوتی اخلاقی در کارکنان میناعادلانه، باعث افزایش بیو 
اند که وقتی روابط غیررسمی و ( در مطالعات خود تأکید کرده۲۰۲۰( و حیات موغال )۲۰۲۰ناز )زند. فلکدامن می

عدالتی و عدم رگذار است، کارکنان ممکن است احساس بیگیری سازمانی تأثیها بر فرایندهای تصمیمدوستی
شود. این نتایج تفاوتی اخلاقی و در نهایت به بدبینی نسبت به سازمان منجر میشایستگی کنند که این مسئله به بی

سالاری ها و تلاش برای کاهش تأثیرات منفی رفاقتدهنده اهمیت مدیریت صحیح روابط غیررسمی در سازماننشان
 .تاس
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