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چکیدهچکیده

هدف از این پژوهش، بررسی تاثیر خط مشی های منابع انسانی بر بدبینی سازمانی از طریق ادراک عدالت سازمانی است. اين هدف از این پژوهش، بررسی تاثیر خط مشی های منابع انسانی بر بدبینی سازمانی از طریق ادراک عدالت سازمانی است. اين 
تحقیق از نظر هدف،کاربردي می باشد. جامعه‌ی مورد پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت های تولیدکننده لاستیک در ایران تحقیق از نظر هدف،کاربردي می باشد. جامعه‌ی مورد پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت های تولیدکننده لاستیک در ایران 
بود، حجم نمونه با توجه به فرمول کوکرانبود، حجم نمونه با توجه به فرمول کوکران261261 نفر انتخاب شد. برای سنجش وضعيت موجود از پرسشنامه های محققین پیشین  نفر انتخاب شد. برای سنجش وضعيت موجود از پرسشنامه های محققین پیشین 
استفاده شد که پس از تأييد روايی واستفاده شد که پس از تأييد روايی و پايايی جهت جمع‌آوری داده‌ها مورد استفاده قرار گرفت. در این تحقیق برای بررسی روابط پايايی جهت جمع‌آوری داده‌ها مورد استفاده قرار گرفت. در این تحقیق برای بررسی روابط 
بین اجزاء مدل از معادلات ساختاری استفاده شده است. از نرم‌افزار لیزرل برای تجزیه و تحلیل فرضیه‌ها استفاده شده است. بین اجزاء مدل از معادلات ساختاری استفاده شده است. از نرم‌افزار لیزرل برای تجزیه و تحلیل فرضیه‌ها استفاده شده است. 
یافته اصلی تحقیق نشان می دهد که خط مشی های منابع انسانی بر عدالت سازمانی و بر بدبینی سازمانی تاثیر معنادار دارد. یافته اصلی تحقیق نشان می دهد که خط مشی های منابع انسانی بر عدالت سازمانی و بر بدبینی سازمانی تاثیر معنادار دارد. 
خط مشی های منابع انسانی بر بدبینی سازمانی تاثیر معنادار دارد. در نهایت خط مشی های منابع انسانی بر بدبینی سازمانی خط مشی های منابع انسانی بر بدبینی سازمانی تاثیر معنادار دارد. در نهایت خط مشی های منابع انسانی بر بدبینی سازمانی 
از طریق عدالت سازمانی تاثیر دارد. براساس نتایج حاصل از تحقیق به مدیران پیشنهاد می شود که منابع مالی این سازمان به از طریق عدالت سازمانی تاثیر دارد. براساس نتایج حاصل از تحقیق به مدیران پیشنهاد می شود که منابع مالی این سازمان به 
طور عادلانه در بخش های مختلف سازمان توزیع شوند. با ایجاد جو صمیمانه و مشارکت و همراه با همکاری در بین کارکنان طور عادلانه در بخش های مختلف سازمان توزیع شوند. با ایجاد جو صمیمانه و مشارکت و همراه با همکاری در بین کارکنان 
رابطه صادقانه ای در سازمان برقرار کنند و همچنین ارتقای شغلی در این سازمان با سیاست های منفی اجرا نشود زیرا از انگیزه رابطه صادقانه ای در سازمان برقرار کنند و همچنین ارتقای شغلی در این سازمان با سیاست های منفی اجرا نشود زیرا از انگیزه 

کارکنان می کاهد و منجر به بروز رفتار انحرافی در کارکنان خواهد شد.  کارکنان می کاهد و منجر به بروز رفتار انحرافی در کارکنان خواهد شد.  
کلمات کلیدی: بدبینی سازمانی، خط مشی های منابع انسانی، عدالت سازمانی، مدیریت منابع انسانی
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مهرداد بیات و همکاران

مقدمه

سازمانی  خاص  اهداف  تحقق  دنبال  به  همواره  سازمان‌ها 
سازمان  اعضای  از  اهداف،  این  به  دستیابی  برای  هستند. 
اهداف سازمان را پیگیری نمایند،  انتظار می‌رود که مشترکاً 
نیاز،  صورت  در  حتی  و  کنند  کار  کارآمدی  و  مؤثر  طور  به 
باید  کارکنان  همچنین،  دهند.  نشان  ایثار  و  ازخودگذشتگی 
دارای سطح بالایی از رضایت شغلی و تعهد سازمانی باشند. 
این موارد نشان می‌دهند که چرا نظریه‌های مدرن مدیریتی 
مسئولیت‌هایی را برای مدیران در نظر می‌گیرند تا در جهت 
افزایش وفاداری، رضایت و عملکرد کارکنان تلاش کنند. در 
بسیاری از مطالعات تأیید شده است که این مفاهیم و پیامدهای 
هستند.  ارتباط  در  سازمانی  بدبینی  با  کارکنان  به  مربوط 
بدبینی سبب کاهش تعهد سازمانی و رضایت شغلی شده و 
 حتی می‌تواند بیگانگی از کار را به دنبال داشته باشد )آبراهام1

است  شده  مشخص  پیشین  تحقیقات  طبق  بر   .)2000  ،
کاهش  و  بهره‌وری  افت  اصلی  دلیل  سازمانی  بدبینی  که 
بدبین  کارکنان  است.  سازمانی  تعهد  و  شغلی  رضایت 
و  می‌کنند  مشارکت  سازمانی  تغییر  تلاش‌های  در  کمتر 
تحقیقات  در  که  است  عوامل مهمی  از  یکی  بدبینی  ازاین‌رو 
اعلام  پیشین  محققین  شود.  توجه  آن  به  باید  سازمانی 
کرده‌اند که شناخت عوامل زمینه‌ساز بدبینی سازمانی امری 
فرایندهای  در  مشکلات  همچون  عواملی  و  است  ضروری 
به‌عنوان  را  بسیاری  عوامل  و  مدیران  نگرش‌های  مدیریتی، 
اونر2 و  )آتیکبای  برشمرده‌اند  سازمانی  بدبینی   زمینه‌ساز 

ادبیات تحقیقاتی می‌تواند  ،2020(. عدالت سازمانی بر طبق 
یکی از دلایل بدبینی سازمانی باشد. اگر کارکنان هر گونه بی 
و  ادراکات خود عمل کرده  براساس  کنند،  ادراک  را  عدالتی 
دچار بدبینی می‌شوند. مشاهدات پیشین نشان می‌دهند که 
نگرش‌ها و رفتارهای مثبت زمانی حادث می‌شوند که ادراک 

کارکنان از عدالت سازمانی در سطح بالایی باشد، و نگرش‌ها 
ادراک عدالت سازمانی  پایین  با سطح  نیز  و رفتارهای منفی 
ارتباط بین  ارتباط دارند. تحقیقات پیشین هنوز نتوانسته‌اند 
عوامل مذکور را آن‌طور که لازم است مورد بررسی قرار داده 
رابطه  بررسی  ترتیب،  این  به  کنند.  ارائه  را  جامعی  نتایج  و 
سازمانی  عدالت  انسانی،  منابع  مشی‌های  خط  مفاهیم  بین 
اگرچه  می‌رسد.  نظر  به  ضروری  امری  سازمانی  بدبینی  و 
تحقیقاتی رابطه دوسویه این متغیرها را بررسی نموده‌اند؛ اما 
هنوز هیچ مطالعه‌ای به روابط و تأثیرات بین این سه مفهوم به 
طور هم زمان نپرداخته است )آتیکبای و اونر،2020(. تغییرات 
فزاینده عرصه جهانی کار و پیچیدگی‌های ناشی از آن موجب 
شده است تا سازمان‌ها برای حفظ بقا و پیشبرد اهداف خود 
در دنیای رقابتی امروز، به تکاپو برای انطباق هرچه بیشتر با 
این تحولات بپردازند. در راستای دستیابی به این امر، توجه 
به هماهنگی روابط و انسجام نیروی کار یکی از عوامل مؤثر 
است؛ اما، گاهی اوقات به‌علت پیچیده شدن محیط و غفلت 
سازمان‌ها، توجه به‌بعد روانی افراد، نادیده انگاشته می‌شود. در 
واقع، روابط بین فردی از جمله مولفه‌های تشکیل دهنده جو 
سازمانی است که تحت‌تأثیر آسیب‌های فضای سازمانی قرار 
گرفته و منجر به بیمار شدن سازمان و افراد آن می‌شود. از 
میان آسیب‌ها و بیماری‌های روان‌شناختی شایع در سازمان‌ها 
می‌توان به »بدبینی سازمانی« اشاره کرد که توجه محققان را 
به خود جلب کرده است. بدبینی سازمانی شکل گیری نوعی 
نگرش منفی در کارکنان سازمان است که از بدرفتاری مدیر یا 
سازمان ناشی می‌شود؛ بدین معنی که اگر فرد، رفتار سازمان و 
افراد آن، به‌ویژه مدیران را ناعادلانه و غیرمنصفانه تعبیر کند و 
به این نتیجه برسد که به بهزیستی او چندان توجهی نمی‌شود، 
این  دیگر،  به‌عبارت  می‌شود.  بدگمان  آن  افراد  و  سازمان  به 
نگرش با ناامیدی، ناکامی و سرخوردگی شکل می‌گیرد و به 
دنبال آن نوعی احساسات منفی و نامطلوب در سازمان رخنه 

1 -Abraham		  2 -Atikbay & Oner
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پیدا می‌کند و پیامدهای ناخوشایندی را موجب می‌شود. این 
تحقیق، به بررسی سازمانی تأثیر خط مشی‌های منابع انسانی 
ادراک  طریق  از  سازمانی  بدبینی  بر  سلامت  حوزه  کارکنان 
عدالت سازمانی در شرکت‌های تولیدکننده لاستیک در ایران 
این سازمان  بر  یا منفی حاکم  پرداخته است و روابط مثبت 
و حمایت  سازمانی  عدالت  مفاهیم  به  کارکنان  نگرش  نوع  و 
سازمانی ادراک شده را مشخص می‌کند. در این راستا، به این 

سواات پاسخ داده‌می‌شود که:
از طریق  سازمانی  بدبینی  بر  انسانی  منابع  خط مشی‌های 

عدالت سازمانی چه تأثیری دارد؟
خط مشی‌های منابع انسانی بر عدالت سازمانی چه تأثیری دارد؟

خط مشی‌های منابع انسانی بر بدبینی سازمانی چه تأثیری 
دارد؟

عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی چه اندازه تأثیر دارد؟

مبانی نظری 

جوامع،  از  بسیاری  در  سازمانی  بدگمانی  یا  بدبینی  پدیده 
شده  تبدیل  سازمانی  رهبری  عمده  چالش‌های  از  یکی  به 
راه‌های  مطالعه  مدیران،  و  سازمان‌ها  است  لازم  ازاین‌رو  است. 
منفی  پیامدهای  از  پیشگیری  واقعیت جدید،  این  با  رویارویی 
سازمانی  بدبینی  دهند.  قرار  اولویت  در  را  کار  محیط  در  آن 
یک نگرش منفی و دفاعی نسبت به سازمان است که به ادراک 
فضای نامطلوب سازمانی منجر می‌شود. این پدیده با باورهای 
منفی، احساسات و رفتارهای مرتبط با آن شناخته شده و در 
قالب بدبینی عاطفی، شناختی و رفتاری بروز می‌کند. کارکنان 
مانع  و  داده  قرار  تحت‌تأثیر  را  سازمان  کل  می‌توانند  بدبین 
 رسیدن سازمان به هدف‌های خود باشند )چیبارو و همکاران1

تأثیر  شده‌اند  سازمانی  بدبینی  دچار  که  کارکنانی   .)2013  ،
زیادی بر سازمان‌ها دارند. آنها این توانایی را دارند که سازمان 

را از رسیدن به اهدافش بازدارند. بدبینی سازمانی نگرشی است 
اعتقاد  و  می‌دانند  غیردوستانه  را  سازمان  رفتار  کارکنان  که 
دارند که سازمان صداقت ندارد و به دنبال فریب کارکنان است. 
اثربخش مدیریت  ادبیات مشخص می‌کند که شیوه‌های  مرور 
و  سازمانی  تعهد  شغلی،  رضایت  افزایش  سبب  انسانی  منابع 
احساس عدالت سازمانی می‌شوند. رفتارها و نگرش‌های مثبت، 
مشوق‌ها  و  چندگانه  مهارت‌های  آموزش  گسترده،  آموزش 
 دارای تأثیر منفی بر بدبینی سازمانی هستند )آرگون و کسن2

تأثیر  می‌توانند  انسانی  منابع  مدیریت  شیوه‌های   .)2014،
بهره‌وری  مانند  کارکنان  پیامدهای  بر  را  معناداری  و  اقتصادی 
سنجش  بلندمدت  و  کوتاه‌مدت  معیارهای  و  شغل  نترک  و 
)سینگه3 بگذارند  جای  بر  شرکت‌ها  غیرمالی  و  مالی   عملکرد 

،2004(. تحقیقات پیشین بر وجود رابطه قوی بین شیوه‌های متنوع 
مدیریت منابع انسانی و ادراک عدالت سازمانی کارکنان تأکید 
گذاشته‌اند )آتیکبای و اونر،2020(. یافته‌های تحقیقاتی نشان داده‌اند 
که نگرش‌های بدبینی سازمانی زمانی کاهش می‌یابند که ادراک 
 عدالت سازمانی از سوی کارکنان افزایش پیدا کند )بومر و همکاران4

کاری  انصاف  از  کارکنان  ادراک  با  سازمانی  عدالت   .)2005،  
در سازمان مرتبط است؛ به بیانی دیگر، احساس افراد را درباره 
منصفانه بودن چگونگی رفتار با خودشان و دیگران نشان می‌دهد؛ 
چنین احساسی برای اثربخشی عملکرد سازمان‌ها و رضایت افراد 
در سازمان‌ها ضرورت دارد و دیدگاه‌ها و نگرش‌های منفی و مثبت 
کارکنان را تحت‌الشعاع قرار می‌دهد )عباسی و همکاران،1396(. 
محققین پیشین عواملی همچون نقض قراردادهای روان‌شناختی، 
را  سازمانی  حمایت  و  سازمانی  عدالت  سازمانی،  سیاست‌های 
به‌عنوان عوامل پیشگوی بدبینی سازمانی مطرح نموده‌اند. نتایج 
این تحقیقات مشخص نموده‌اند که ادراک منفی سیاست‌های 
سازمان و نقض قراردادهای روان‌شناختی با سطوح بالای بدبینی 
سازمانی ارتباط مثبت دارند و ادراک مثبت از عدالت سازمانی و 
حمایت سازمانی با بدبینی سازمانی ارتباط منفی دارد )نادری و 
1 -Chiaburu et al		   2-Ergun & Kesen		   3-Singh		   4-Bommer et al	
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همکاران،1394(. در ادامه مدل مفهومی تحقیق در شکل )1( 
نشان‌داده‌شده است.

شکل 1- مدل مفهومی تحقیق )آتیکبای و اونر،2020(

پیشینه تحقیق

حکیمی )1399( در یک مطالعه به بررسی تأثیر رابطه رهبر 
- عضو بر حسادت و رفتارهای کاری انحرافی: نقش تعدیل گر 
ادراک از عدالت سازمانی، عزت نفس و روان رنجوری پرداختند. 
410 نفر از کارکنان رسمی شاغل در مجتمع مس سرچشمه 
انتخاب شدندیافته های حاصل از تحلیل داده‌ها حاکی از آن است 
که کیفیت مبادله رهبر - عضو به طور معنی‌داری، حسادت در 
محل کار و متعاقباً رفتارهای کاری انحرافی را پیش بینی می‌کند. 
در ادامه، آزمون روابط تعدیل گر نشان داد که ادراک کارکنان از 
عدالت رویه‌ای و توزیعی، علی رغم کیفیت پایین مبادله رهبر 
ایجاد می‌نماید. در  آنها  را در  - عضو، حس حسادت کم تری 
نهایت، شواهد نشان داد که کارکنان با عزت نفس بالا یا روان 
رنجوری اندک، با افزایش حسادت مقطعی، رفتارهای انحرافی 
در   )1398( همکاران  و  حسینی  می‌کنند.  تجربه  را  تری  کم 
یک مطالعه به بررسی اثر طردشدگی در محیط کار بر رفتارهای 
محیط کار با نقش میانجی عزت‌نفس سازمانی و تعدیلگر عدالت 
سازمانی پرداختند. 120 نفر از کارکنان اداره کل میراث‌فرهنگی، 
صنایع‌دستی، و گردشگری استان مازندران به‌عنوان جامعه آماری 
انتخاب شدند تحلیل داده‌ها نشان داد طردشدگی در محیط کار 

بر رفتارهای محیط کار و عزت‌نفس سازمانی مؤثر است. همچنین 
بین  رابطه  در  را  تعدیلگر  نقش  شده  ادراک  سازمانی  عدالت 
طردشدگی در محیط کار با رفتارهای محیط کار ایفا می‌کند. از 
سوی دیگر، آزمون سوبل نشان داد تقریباً 40 درصد از تغییرات 
طردشدگی در محیط کار بر رفتارهای محیط کار از طریق متغیر 
میانجی عزت‌نفس سازمانی تبیین می‌شود. مقدم و محمودی 
میمند )1397( در یک مطالعه به بررسی اثر بدبینی سازمانی بر 
گرایش به رفتارهای انحرافی پرداختند. 136 نفر از کارکنان یکی 
از شرکت‌های پیمانکاری نفتی منطقه عسلویه به‌عنوان جامعه 
آماری انتخاب شدند نتایج حاصل از آزمون فرضیه‌ها نشان داد که 
بدبینی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر گرایش به رفتارهای 
انحرافی کارکنان دارد و سبک رهبری تبادلی این اثر را تعدیل 
می‌کند. واعظی و همکاران )1395( در یک مطالعه به بررسی 
تأثیر عدالت سازمانی در بروز رفتار انحرافی براساس نقش میانجی 
ادراک از عدالت سازمانی پرداختند. 160 نفر از کارکنان و مدیران 
مشخص  یافته‌ها  دادند.  تشکیل  رفسنجان  ولی‌عصر  دانشگاه 
نمودند که عدالت سازمانی به طور مستقیم بر رفتار انحرافی تأثیر 
ندارد، بلکه عدالت سازمانی به طور غیرمستقیم و از طریق ادراک 
از عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی تأثیر منفی بر جای می‌گذارد 
دارد.  اختلاف‌نظر وجود  کارکنان  و  مدیران  بین  باب  این  در  و 
آتیکبای و اونر1 )2020( تأثیر شیوه‌های مدیریت منابع انسانی 
و ادراک عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی در شهرداری‌های 
یک کشور درحال‌توسعه را بررسی نمودند. داده‌ها از 384 نفر از 
کارکنان شهرداری‌ها در یک کشور در حال توسعه یعنی قبرس 
شمالی گردآوری شدند. بر طبق نتایج تحلیل‌ها، عدالت سازمانی 
منابع  مدیریت  ادراکی  اقدامات  بین  رابطه  میانجی  درک شده 
انسانی و بدبینی سازمانی می‌باشد. خطاک و همکاران2 )2020( 
تأثیر ترکیبی بی عدالتی ادراکی سازمان و سیاست‌های ادراکی 
بر رفتارهای انحرافی را بررسی نمودند.327 نفر از منابع انسانی 
آژانس اجرای بیمه کارکنان، هلند جامعه مورد مطالعه بود. نتایج 
1. Atikbay & Öner	 2. Khattak et al
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نشان دادند که بی عدالتی تعاملی ادراکی، بی عدالتی توزیعی 
ادراکی و بی عدالتی رویه‌ای ادراکی منجر به رفتارهای انحرافی 
کارکنان می‌شوند. همچنین، نقش تعدیل گر ادراک سیاست‌های 
سازمانی در روابط مذکور مورد تایید قرار گرفت. دار و رحمان1 
)2019( رابطه رفتارهای انحرافی و عدالت رویه‌ای را با توجه به 
نقش میانجی حمایت سازمانی درک شده بررسی نمودند. 150 
مدیران و مدیران مدارس عالی متوسطه پاکستان پاسخ دهنده 
بودند. نتایج نشان دادند که عدالت رویه‌ای و رفتار انحرافی محل 
کار دارای رابطه منفی و معناداری هستند. عدالت رویه‌ای رابطه 
رفتار  دارد.  شده  درک  سازمانی  حمایت  با  معناداری  و  مثبت 
انحرافی محل کار رابطه منفی و معناداری با حمایت سازمانی 
درک شده دارد و در نهایت، حمایت سازمانی درک شده میانجی 
نسبی رابطه بین عدالت رویه‌ای و رفتار انحرافی در محل کار 
می‌باشد. اردوگدو2)2018(، تأثیر رفتار عدالت سازمانی بر روی 
سکوت سازمانی و بدبینی: پژوهشی در دانشگاهیان دانشکده‌های 
فرهنگیان را مورد بررسی قرار دادند. داده‌های آماری از میان 320 
دانشجو دانشکده‌های فرهنگیان جمع آوری و برای تحلیل این 
داده‌ها از مدل معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج نشان داد 
که تأثیر رفتار عدالت سازمانی بر روی سکوت سازمانی منفی اما 
میان بدبینی و سکوت سازمانی اثر مثبتی وجود داشت. اوزترک 
و همکاران3 )2016( تأثیر عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی و 
قصد ترک شغل را در بخش بانکداری مورد ارزیابی قرار دادند. 
بانک‌های  کارکنان   256 میان  از  تحقیق  این  آماری  داده‌های 
تجاری ترکیه جمع آوری شد. یافته‌ها نشان دادند که رابطه منفی 
و معناداری بین عدالت سازمانی و بدبینی سازمانی برقرار است. 
همچنین، رابطه منفی و معنادار بین عدالت سازمانی و قصد ترک 

شغل نیز مورد تایید قرار گرفت.

روش تحقیق

ازآنجاکه تحقیق حاضر به بررسی تأثیر خط‌مشی‌های منابع 

انسانی کارکنان حوزه سلامت بر بدبینی سازمانی از طریق ادراک 
عدالت سازمانی کارکنان شرکت‌های تولیدکننده لاستیک در 
تحقیقات  زمره  در  استفاده،  مخاطب  نظر  از  می‌پردازد،  ایران 
از  نیز  و  توصیفی  تحقیقات  نظر هدف، در رسته  از  کاربردی، 
نظر راهبرد اجرا، در زمره تحقیقات پیمایشی و از نظر زمانی 
تحقیقات مقطعی قرار می‌گیرد. جامعه آماری در این تحقیق، 
شامل کلیه کارکنان شرکت‌های تولیدکننده لاستیک در ایران 
به دلیل ماهیت شغلی کارکنان و  این تحقیق  بوده است. در 
عدم دسترسی به‌تمامی کارکنان اقدام به نمونه‌گیری شده است. 
براین‌اساس برای تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده 
ازاین‌رو  است.  شده  محاسبه  نفر   230 با  برابر  نمونه  که  شد 
همین تعداد پرسش‌نامه با استفاده از روش نمونه‌گیری تصادفی 
نمونه  است.  شده  بررسی جمع‌آوری  مورد  جامعه  از  طبقه‌ای 
آماری به‌دست‌آمده با استفاده از فرمول کو کران برابر با 228 
از 280 پرسش‌نامه توزیع که در  نفر است که برای اطمینان 
پایان 261 پرسش‌نامه برگشت‌داده‌شده است. با استفاده از روش 
نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای از جامعه مورد بررسی جمع‌آوری 
شده است. در این پژوهش داده‌ها به‌روش میدانی جمع‌آوری 
شده است. در روش میدانی، پرسش‌نامه یکی از متداول‌ترین 
طرق جمع‌آوری اطلاعات است. در این مرحله پس از تنظیم 
شاخص‌های هر متغیر در پرسش‌نامه، سؤالات با استفاده از طیف 
5 گزینه‌ای لیکرت ارزش‌گذاری شده است. ترکیب سؤالات بر 

اساس هر متغیر در جدول )1( نشان‌داده‌شده است.
جدول 1- ترکیب پرسش‌نامه تحقیق 

شماره گویه‌های متغیر مورد سؤال
منبعپرسش‌نامه

)این سه و توران،2011(6-1بدبینی سازمانی

)کارمون و همکاران،2010( 15-7عدالت سازمانی
)کیم و همکاران،2021(

1. Dar & Rahman	 2. Erdogdu		 3.Ozturk et al
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خط‌مشی‌های منابع 
)سینگه،2004(30-16انسانی

30-1کل

تجزیه‌وتحلیل داده‌ها

مدل‌یابی  از  استفاده  با  حاضر  پژوهش  فرضیه‌های  آزمون 
ساختاری  معادلات  است.  صورت‌گرفته  ساختاری  معادلات 
درباره  فرضیه‌هایی  پایه  بر  که  است  مناسبی  آماری  تکنیک 
را   t )2( ضرایب  است. شکل  متغیرها  بین  علیّ  روابط  وجود 
متغیرهای  و  برای سؤالات   t )ضرایب  اندازه‌گیری  مدل  برای 
مسیرهای  برای   t )ضرایب  مدل ساختاری  و  آنها(  به  مربوط 

مطرح شده در مدل در بین متغیرها( نشان می‌دهد. 

شکل 2- آماره تی برای مدل ساختاری و اندازه‌گیری

متغیرهای  بین  ارتباط  معنی‌داری  این مدل صورت‌گرفته  از 
درصورتی‌که  و  می‌شود  استفاده  مدل  در  شده  مطرح  مکنون 
بازه  در  درصد  در سطح خطای 0/05  محاسبه شده   t ضریب 
بی‌معنی )1/96+ و 1/96-( قرار نداشته‌باشد می‌توان نتیجه گرفت 
که ارتباط معنی‌داری بین دو متغیر مکنون مورد بررسی وجود 
مدل  برای  را  استاندارد  )3( ضرایب  دیگر شکل  از سوی  دارد. 

اندازه‌گیری )ضرایب استاندارد برای سؤالات و متغیرهای مربوط 
به آنها( و مدل ساختاری )ضرایب مسیر برای مسیرهای مطرح 
شده در مدل در بین متغیرها( نشان می‌دهد. مسیر ترسیم شده 
از متغیرهای برون‌زا به‌سمت متغیرهای درون‌زای مدل با ضریب 
مسیر گاما و مسیر بین تمامی متغیرهای درون‌زا با ضریب مسیر 
بتا معرفی و نام‌گذاری می‌شود که براین‌اساس در مدل پایین 3 

مسیر ترسیم شده که 3 مسیر از نوع گاما می‌باشد.

شکل 3- ضرایب استاندارد برای مدل ساختاری و اندازه‌گیری

جدول )2( دارای ضرایب آماره T و ضرایب لامبدا می‌باشد که 
لامبدا برگرفته از نمودار در حالت تخمین ضرایب استاندارد و 
آماره T برگرفته از نمودار در حالت تخمین ضرایب T بوده است. 

λ و آماره T مدل جدول 2- مقادیر ضریب 

Tλ آیتم‌ها )متغیرهای
متغیرهای مکنونمشاهده‌شده(

-0/63OB1بدبینی سازمانی

11/250/76OB2

10/890/72OB3

11/540/78OB4

11/930/82OB5

4/710/28OB6
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-0/45JO7عدالت سازمانی

6/530/53JO8

6/520/53JO9

5/760/42JO10

7/570/73JO11

7/480/71JO12

7/440/70JO13

6/890/59JO14

6/480/52JO15

12/830/65MH16 خط‌مشی‌های
منابع انسانی

12/090/62MH17

13/090/66MH18

13/620/68MH19

7/960/44MH20

8/170/45MH21

6/690/37MH22

9/830/52MH23

10/720/56MH24

11/700/61MH25

9/500/52MH26

11/830/61MH27

10/950/57MH28

10/570/56MH29

10/630/56MH30

آزمون فرضیه آزمون فرضیه 11  

ادعای محقق: خط‌مشی‌های منابع انسانی بر عدالت سازمانی 
تأثیر معنادار دارد.

فرض آماری:
فرض مخالف )H0(: خط مشی‌های منابع انسانی بر عدالت 

سازمانی تأثیر معنادار ندارد.

فرض موافق )H1( : خط مشی‌های منابع انسانی بر عدالت 

سازمانی تأثیر معنادار دارد.
جدول 3- نتایج مربوط به فرضیه 1

مسیر فرضیه

خط‌مشی‌های منابع انسانی → عدالت سازمانی

نتیجهضریب استانداردآماره tنوع مسیر

تأثیر مثبت و 7/340/77گاما
معنی‌دار

 t به‌منظور بررسی معنی‌دار بودن فرضیه مطرح شده از آماره
استفاده می‌شود، باتوجه‌به اینکه آماره t برابر با )7/34( بوده و 
این مقدار در بازه )1/96، 1/96-( قرار ندارد بنابراین می‌توان 
نتیجه گرفت که این فرضیه معنادار است. از این رو مشخص 
می‌شود که در سطح اطمینان 95 درصد خط مشی‌های منابع 
دیگر  از سوی  دارد.  معنادار  تأثیر  سازمانی  عدالت  بر  انسانی 
مسیر مطرح شده بین دو متغیر خط مشی‌های منابع انسانی 
معنادار  و  بوده که مثبت  با )0/77(  برابر  بر عدالت سازمانی 
می‌باشد. با توجه به نتایج به‌دست آمده از این فرضیه مشخص 
سازمانی  عدالت  بر  انسانی  منابع  که خط مشی‌های  می‌شود 

تأثیر معنادار داشته و این فرضیه پذیرفته شده است.

آزمون فرضیه 2

بدبینی  بر  انسانی  منابع  خط‌مشی‌های  محقق:  ادعای 
سازمانی تأثیر معنادار دارد.

فرض آماری:

فرض مخالف )H0(: خط مشی‌های منابع انسانی بر بدبینی 

سازمانی تأثیر معنادار ندارد.
فرض موافق )H1( : خط مشی‌های منابع انسانی بر بدبینی 

سازمانی تأثیر معنادار دارد.
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جدول 4- نتایج مربوط به فرضیه 2

مسیر فرضیه

خط‌مشی‌های منابع انسانی → بدبینی سازمانی

نتیجهضریب استانداردآماره tنوع مسیر

تأثیر مثبت و معنی‌دار6/210/69گاما

 t به‌منظور بررسی معنی‌دار بودن فرضیه مطرح شده از آماره
استفاده می‌شود، باتوجه‌به اینکه آماره t برابر با )6/21( بوده و 
این مقدار در بازه )1/96، 1/96-( قرار ندارد بنابراین می‌توان 
نتیجه گرفت که این فرضیه معنادار است. از این رو مشخص 
می‌شود که در سطح اطمینان 95 درصد خط مشی‌های منابع 
دیگر  از سوی  دارد.  معنادار  تأثیر  سازمانی  بدبینی  بر  انسانی 
مسیر مطرح شده بین دو متغیر خط مشی‌های منابع انسانی 
بر بدبینی سازمانی سازمانی برابر با )0/69( بوده که مثبت و 
معنادار می‌باشد. با توجه به نتایج به‌دست آمده از این فرضیه 
بدبینی  بر  انسانی  منابع  که خط مشی‌های  مشخص می‌شود 

سازمانی تأثیر معنادار داشته و این فرضیه پذیرفته شده است.

آزمون فرضیه 3

ادعای محقق: عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی تأثیر معنادار دارد.

فرض آماری:

فرض مخالف )H0(: عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی تأثیر 

معنادار ندارد.
فرض موافق )H1( : عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی تأثیر 

معنادار دارد.
جدول 5- نتایج مربوط به فرضیه 3

مسیر فرضیه

عدالت سازمانی → بدبینی سازمانی

نتیجهضریب استانداردآماره tنوع مسیر

تأثیر مثبت و معنی‌دار4/570/08گاما

 t به‌منظور بررسی معنی‌دار بودن فرضیه مطرح شده از آماره
استفاده می‌شود، باتوجه‌به اینکه آماره t برابر با )4/57( بوده و این 
مقدار در بازه )1/96، 1/96-( قرار ندارد بنابراین می‌توان نتیجه 
گرفت که این فرضیه معنادار است. از این رو مشخص می‌شود که 
در سطح اطمینان 95 درصد عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی 
تأثیر معنادار دارد. از سوی دیگر مسیر مطرح شده بین دو متغیر 
عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی سازمانی برابر با )0/08( بوده 
که مثبت و معنادار می‌باشد. با توجه به نتایج به‌دست آمده از این 
فرضیه مشخص می‌شود که عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی 

تأثیر معنادار داشته و این فرضیه پذیرفته شده است.
آزمون فرضیه 4

از  سازمانی  بدبینی  بر  انسانی  منابع  محقق: خط‌مشی‌های  ادعای 
طریق عدالت سازمانی تأثیر دارد.

فرض آماری:

انسانی بر بدبینی  فرض مخالف )H0(: خط مشی‌های منابع 

سازمانی از طریق عدالت سازمانی تأثیر ندارد.
فرض موافق )H1( : خط مشی‌های منابع انسانی بر بدبینی 

سازمانی از طریق عدالت سازمانی تأثیر دارد.
جدول 6- نتایج مربوط به فرضیه 4

آمارهایمتغیرهای مسیرنوع مسیر

مسیر میان متغیر مستقل 
و میانجی

خط‌مشی‌های منابع انسانی 
7/34← عدالت سازمانی

مسیر میان متغیر میانجی 
و وابسته

عدالت سازمانی ← بدبینی 
4/57سازمانی

Z 5/59آماره

تأیید فرضیهنتیجه فرضیه

به‌منظور بررسی معنی‌دار بودن فرضیه مطرح شده از آماره 
Z استفاده می‌شود، باتوجه‌به اینکه آماره Z برابر با )5/59( بوده 
و این مقدار در بازه )1/96، 1/96-( قرار ندارد بنابراین می‌توان 
معنادار  در سطح خطای 0/05  فرضیه  این  که  گرفت  نتیجه 
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اطمینان 95  در سطح  که  می‌شود  رو مشخص  این  از  است. 
درصد خط مشی‌های منابع انسانی بر بدبینی سازمانی از طریق 

عدالت سازمانی تأثیر داشته و این فرضیه تایید شده است.
بحث و نتیجه‌گیری

خط‌مشی‌های  داد  نشان  ساختاری  معادلات  آزمون  نتایج 
بنابراین  دارد،  معنادار  تأثیر  سازمانی  عدالت  بر  انسانی  منابع 
فرضیه اول تأیید می‌شود. نتایج این فرضیه با تحقیقات آتیکبای 
و اونر )2020(، عباسی و همکاران )1396(، نادری و همکاران 
)1394( همسو است. عدالت سازمانی با ادراک کارکنان از انصاف 
کاری در سازمان مرتبط است؛ به بیانی دیگر، احساس افراد را 
درباره منصفانه بودن چگونگی رفتار با خودشان و دیگران نشان 
می‌دهد؛ چنین احساسی برای اثربخشی عملکرد سازمان‌ها و 
رضایت افراد در سازمان‌ها ضرورت دارد و دیدگاه‌ها و نگرش‌های 
منفی و مثبت کارکنان را تحت‌الشعاع قرار می‌دهد. محققین 
روان‌شناختی،  قراردادهای  نقض  همچون  عواملی  پیشین 
را  سازمانی  حمایت  و  سازمانی  عدالت  سازمانی،  سیاست‌های 
به‌عنوان عوامل پیشگوی بدبینی سازمانی مطرح نموده‌اند. نتایج 
این تحقیقات مشخص نموده‌اند که ادراک منفی سیاست‌های 
سازمان و نقض قراردادهای روان‌شناختی با سطوح بالای بدبینی 
سازمانی ارتباط مثبت دارند و ادراک مثبت از عدالت سازمانی 
و حمایت سازمانی با بدبینی سازمانی ارتباط منفی دارد. نتایج 
نشان داد خط مشی‌های منابع انسانی بر بدبینی سازمانی تأثیر 
معنادار دارد، بنابراین فرضیه دوم تأیید می‌شود. نتایج این فرضیه 
با تحقیق آتیکبای و اونر )2020( همسو است. بدبینی سازمانی 
ماحصل ناامیدی و فرایندهای غیرعادلانه سازمانی است. عوامل 
مختلفی سبب بدبینی سازمانی می‌شوند. در ادبیات تحقیقاتی 
این عوامل از دو بعد فردی و سازمانی مورد بررسی قرار گرفته‌اند. 
وضعیت  تأهل،  وضعیت  جنسیت،  مانند  فردی  ویژگی‌های 
می‌شوند  شناخته  عواملی  به‌عنوان  اشتغال  مدت  و  تحصیلی، 

دیگری  عوامل  اما  می‌گذارند.  تأثیر  سازمانی  بدبینی  بر  که 
همچون تخطی از قرارداد روان‌شناختی، سیاست‌های سازمانی، 
حمایت سازمانی درک شده، تعارض نقش، و ادراک بی‌عدالتی 
شکل‌گیری  در  دخیل  سازمانی  عوامل  به‌عنوان  سازمان  در 
نشان  تحقیقاتی  یافته‌های  شناخته‌شده‌اند.  سازمانی  بدبینی 
داده‌اند که نگرش‌های بدبینی سازمانی زمانی کاهش می‌یابند 
که ادراک عدالت سازمانی از سوی کارکنان افزایش پیدا کند. 
نتایج نشان داد عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی تأثیر معنادار 
دارد؛ بنابراین فرضیه سوم تأیید می‌شود. نتایج این فرضیه با 
 ،)2014( کسن  و  آرگون   ،)2020( اونر  و  آتیکبای  تحقیقات 
مثبت،  نگرش‌های  و  رفتارها  است.  همسو   )2004( سینگه 
آموزش گسترده، آموزش مهارت‌های چندگانه و مشوق‌ها دارای 
تأثیر منفی بر بدبینی سازمانی هستند رابطه مثبت معنادار و 
بسیار قوی بین ادراکات کارکنان از خط مشی‌های منابع انسانی 
و ادراک عدالت سازمانی در مطالعات پیشین مورد تأیید قرار 
گرفته‌اند. خط مشی‌های منابع انسانی می‌توانند تأثیر اقتصادی 
نترک  و  بهره‌وری  مانند  کارکنان  پیامدهای  بر  را  معناداری  و 
شغل و معیارهای کوتاه‌مدت و بلندمدت سنجش عملکرد مالی 

و غیرمالی شرکت‌ها بر جای بگذارند. 
بدبینی  بر  انسانی  منابع  خط‌مشی‌های  چهارم:  فرضیه 

سازمانی از طریق عدالت سازمانی تأثیر دارد.
نتایج آزمون معادلات ساختاری و آزمون سوبل نشان داد خط 
مشی‌های منابع انسانی بر بدبینی سازمانی از طریق عدالت سازمانی 
تأثیر دارد؛ بنابراین فرضیه چهارم تأیید می‌شود. نتایج این فرضیه 
با تحقیقات آتیکبای و اونر )2020(، آرگون و کسن )2014(، 
سینگه )2004(، وارد )2018(، بلینی و همکاران )2015( همسو 
است. در ادامه پیشنهادهای مبتنی بر هر فرضیه ارائه شده است.

برای  می‌شود  پیشنهاد  سازمان  در  مدیران  به  اول:  فرضیه 

بدبینی  به  منجر  که  شود  رعایت  به‌گونه‌ای  عدالت  اینکه 
سازمانی نشود موارد زیر را در رفتار با کارکنان در نظر بگیرند:
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مهرداد بیات و همکاران

منابع مالی این سازمان به طور عادلانه در بخش‌های مختلف 
سازمان توزیع شوند.

کارکنان در این سازمان دارای دسترسی یکسانی به منابع 
سازمانی برای انجام وظایف کاری خود باشند.

در این سازمان، مزایا و پاداش‌ها به کارکنانی تعلق بگیرد که سطح 
عملکرد بالایی دارند، قطع‌نظر از موقعیت، بخش یا سطح شغلی‌شان.

در این سازمان، کارکنانی که کار مشابهی دارند، پاداش‌های 
مشابهی را نیز دریافت کنند.

حقوق مدیران و کارکنان در این سازمان عادلانه و بر مبنای 
شغلشان پرداخت شود.

در این سازمان، همه کارکنان در فرایندهای تصمیم‌گیری 
مرتبط با کارشان، مشارکت داده شوند.

برای  می‌شود  پیشنهاد  سازمان  در  مدیران  به  دوم:  فرضیه 

شود  رعایت  به‌گونه‌ای  انسانی  منابع  مشی‌های  خط  اینکه 
با  رفتار  در  را  زیر  موارد  نشود  بدبینی سازمانی  به  منجر  که 

کارکنان در نظر بگیرند:
این سازمان روش‌ها و سیاست‌های انضباطی را به یک اندازه 

برای همه کارکنان به اجرا در آورد.
در این سازمان، بسته‌های حقوق و مزایا برای همه کارکنان 

در هر شغل و مقامی به طور عادلانه در نظر گرفته شود.
در این سازمان، سیاست‌های مربوط به مزایای کارکنان به 

طور یکپارچه‌ای به اجرا در آیند.
فرضیه سوم: به مدیران در سازمان پیشنهاد می‌شود برای اینکه 

عدالت سازمانی بر به‌گونه‌ای رعایت شود که منجر به بدبینی 
سازمانی نشود موارد زیر را در رفتار با کارکنان در نظر بگیرند:

وجود  همکاران  بین  فوق‌العاده‌ای  همکاری  کاری،  بخش  در 
داشته باشد؛

مدیران سعی کنند با ایجاد جو صمیمانه و مشارکت و همراه با 
همکاری در بین کارکنان رابطه صادقانه‌ای در سازمان برقرار کنند.

جو سازمان به‌گونه‌ای باشد که مدیر و کارمند در کنار یکدیگر به 
ارتباط مثبتی که با همکاران و هم‌تیمی‌هایم دارند، افتخار کنند. 
فرضیه چهارم: به مدیران در سازمان پیشنهاد می‌شود برای 

اینکه خط مشی‌های منابع انسانی بر بدبینی سازمانی از طریق 
با  رفتار  در  را  زیر  موارد  باشد  داشته  تأثیر  سازمانی  عدالت 

کارکنان در نظر بگیرند:
همواره یک گروه قدرتمند در سازمان وجود داشته است که 

کسی نتوانسته آنها را دور بزند.
کارمندان تشویق شوند که نظرات خود را به شکلی صادقانه 
و رک بیان نمایند حتی وقتی این نظرات در انتقاد از ایده‌های 

تثبیت شده باشند.
اجرا  منفی  سیاست‌های  با  سازمان  این  در  شغلی  ارتقای 
انگیزه کارکنان می‌کاهد و منجر به بروز رفتار  از  نشود؛ زیرا 

انحرافی در کارکنان خواهد شد.  
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Management

Investigating the impact of human resource policies 
on organizational cynicism through the perception 
of organizational justice (case study: Rubber 
manufacturing companies in Iran)

Abstract
The purpose of this research is to investigate the impact of human resource policies on organizational 

cynicism through the perception of organizational justice. This research is applied in terms of 
purpose. The research population included all employees of rubber manufacturing companies in 
Iran, the sample size was selected according to Cochran's formula of 261 people. Questionnaires 
of previous researchers were used to measure the current situation, which were used to collect data 
after confirming the validity and reliability. In this research, structural equations have been used 
to investigate the relationships between the components of the model. Lisrel software was used to 
analyze the hypotheses. The main finding of the research shows that human resource policies have 
a significant impact on organizational justice and organizational pessimism. Human resource 
policies have a significant impact on organizational pessimism. Finally, human resource policies 
have an effect on organizational cynicism through organizational justice. Based on the results of 
the research, it is suggested to the managers that the financial resources of this organization are 
fairly distributed in different departments of the organization. Establish an honest relationship 
in the organization by creating a sincere atmosphere and partnership and cooperation among 
the employees and also do not implement job promotion in this organization with negative 
policies because it reduces the motivation of the employees and will lead to deviant behavior in the 
employees.

Keyword: Organizational pessimism, human resource policies, organizational justice, human 
resource management.


