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Objective: This study aimed to investigate the effect of workplace bullying on 

turnover intention through the mediating roles of organizational silence and 

organizational cynicism among employees of the Alborz Province Ministry of 

Industry, Mine, and Trade. 

Methodology: This applied correlational study employed a deductive approach 

and was conducted as a field survey. The statistical population consisted of 290 

employees, from which 166 were selected using Cochran’s formula. 

Standardized questionnaires were used to measure bullying (Pranjic et al.), 

organizational silence (Van Dyne et al.), organizational cynicism (Brandes et 

al.), and turnover intention (Mobley et al.). Data were analyzed using Structural 

Equation Modeling (SEM) in SmartPLS. 

Findings: Path analysis results revealed that workplace bullying significantly 

influenced organizational cynicism (β=0.814, t=33.113, p<0.001) and 

organizational silence (β=0.347, t=4.070, p<0.001). Organizational cynicism 

significantly affected both organizational silence (β=0.469, t=5.912, p<0.001) 

and turnover intention (β=0.447, t=4.179, p<0.001), while organizational 

silence also had a positive impact on turnover intention (β=0.166, t=1.979, 

p<0.05). The direct path between bullying and turnover intention was not 

significant (β=0.125, t=1.249, p>0.05), confirming a full mediation effect. 

Conclusion: Workplace bullying indirectly increases employees’ turnover 

intention by fostering organizational cynicism and silence. Enhancing 

transparent communication, promoting trust, and preventing hostile behaviors 

can mitigate turnover and improve organizational well-being. 

Keywords: Workplace bullying, organizational cynicism, organizational 

silence, turnover intention, structural equation modeling 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Workplace bullying, as a form of psychological aggression and persistent mistreatment in 

professional environments, has become one of the most detrimental organizational problems in the 21st 

century. It encompasses repeated hostile actions, humiliation, and social exclusion, often leading to 

emotional distress, loss of motivation, and higher turnover intention among employees (Tuckey et al., 

2022). Bullying behaviors, which may be perpetrated by supervisors, colleagues, or subordinates, disrupt 

interpersonal trust and social capital within organizations (Gretton‐Watson et al., 2025). Prolonged exposure 

to bullying undermines employees’ psychological well-being and can lead to burnout, job dissatisfaction, 

and a decline in organizational commitment (Hori et al., 2024). 

Workplace bullying is often linked to organizational factors such as toxic leadership, poor 

communication, and authoritarian management structures (Ghasempour & Viseh, 2020). In many 

bureaucratic organizations, employees subjected to humiliation and unjust treatment respond through 

psychological withdrawal or defensive silence rather than confrontation (Saeidipour et al., 2021). 

Organizational silence, which refers to employees’ deliberate decision to withhold information, feedback, 

or ideas due to fear or distrust, is a common behavioral outcome of bullying (Mehter Gharadaghi et al., 

2024). Over time, silence fosters stagnation, reduces innovation, and weakens problem-solving capacity. 

Research indicates that when employees perceive that speaking up is futile or risky, they are more likely 

to disengage and consider leaving their jobs (Yazdani et al., 2024). 

Cynicism, another psychological response to workplace mistreatment, involves negative beliefs 

about the organization’s integrity and fairness (Manzoor et al., 2020). Employees who perceive repeated 

injustices or manipulative behaviors develop a cynical attitude, believing that the organization prioritizes 

self-interest over ethical principles (Sawwaed & Otarri, 2025). This cynicism acts as a bridge between the 

experience of bullying and turnover intention, as it reduces employees’ trust and emotional attachment to 

their workplace (Avey et al., 2011). Studies also show that cynicism and silence are mutually reinforcing: 

as cynicism grows, employees become more reluctant to communicate, which further isolates them from 

organizational processes (Shirin & Nazarzadeh, 2024). 

In this context, bullying does not only affect individuals but also has structural implications for the 

organization’s climate and long-term sustainability. According to the social exchange theory, when 

employees feel disrespected and mistreated, they withdraw psychologically from the organization and 

may ultimately leave as an act of self-protection (Zhang et al., 2022). Empirical studies confirm that 

workplace bullying directly contributes to emotional exhaustion, disengagement, and high turnover rates, 

particularly in high-stress sectors such as healthcare, education, and administration (Ramdhan et al., 2024; 

Tun et al., 2024). 

Furthermore, evidence suggests that bullying often occurs in organizational settings characterized 

by weak managerial accountability and poor ethical culture (Rahpeyma et al., 2024). In such environments, 

employees perceive limited control over decision-making, and the absence of transparent feedback 

mechanisms fosters both cynicism and silence (Iqbal et al., 2022). The study by (Szabó, 2021) highlights 

that leaders with dark personality traits or despotic tendencies are more likely to perpetuate hostile 

climates that normalize psychological aggression and verbal harassment. 
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Despite the growing literature, limited research in the Iranian public sector has examined how 

bullying influences turnover intention through mediating mechanisms such as cynicism and silence. 

(Saeidipour et al., 2021) demonstrated that organizational mobbing and silence jointly increase the 

likelihood of employee turnover in governmental contexts. Similarly, (Mehter Gharadaghi et al., 2024) 

emphasized that silence in bureaucratic institutions often arises from hierarchical pressure and fear of 

retaliation rather than genuine organizational loyalty. 

Therefore, understanding the psychological and behavioral processes that link workplace bullying 

to turnover intention is essential for designing interventions that enhance employee well-being and 

retention. This study aims to address this gap by developing and testing a structural model of bullying, 

organizational cynicism, organizational silence, and turnover intention among employees of the Alborz 

Province Ministry of Industry, Mine, and Trade. 

Methods and Materials 

This study adopted an applied and correlational research design with a deductive approach. It was 

conducted as a field study with a cross-sectional time horizon. The statistical population included all 290 

employees of the Ministry of Industry, Mine, and Trade in Alborz Province. Using Cochran’s formula, a 

sample of 166 participants was calculated; however, to ensure data reliability, 190 questionnaires were 

distributed, and 179 completed responses were returned and analyzed. Simple random sampling was used 

to ensure equal participation opportunity for all employees. 

Four standardized instruments were used to measure the study variables. Workplace bullying was 

measured using the 17-item scale by Pranjic et al. (2006); organizational cynicism was assessed using the 

8-item scale by Brandes et al. (1999); organizational silence was measured using the 9-item scale by Van 

Dyne et al. (2003); and turnover intention was evaluated using the 3-item scale by Mobley et al. (1981). 

All items were rated on a five-point Likert scale ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). 

Reliability was confirmed through Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients (all above 

0.80). 

Data analysis included both descriptive and inferential statistics. Descriptive statistics summarized 

demographic characteristics, while inferential analysis used Structural Equation Modeling (SEM) through 

SmartPLS software. The model was evaluated using KMO and Bartlett’s tests, factor loadings, Average 

Variance Extracted (AVE), Composite Reliability (CR), and Fornell-Larcker criteria to verify convergent 

and discriminant validity. Path coefficients, t-statistics, and p-values were used to test the hypotheses. 

Findings 

The demographic results indicated that 76.5% of respondents were male and 23.5% were female. 

Most employees (59.8%) held master’s degrees or higher, and the majority (44.1%) had between 11 and 

20 years of work experience. 

The KMO value of 0.931 and the Bartlett’s test significance (χ² = 6557.498, p < 0.001) confirmed 

the adequacy of the sample and suitability for factor analysis. Cronbach’s alpha values ranged from 0.787 

to 0.930 across variables, indicating excellent reliability. Similarly, composite reliability values ranged 

from 0.883 to 0.940, and AVE values exceeded 0.60, confirming internal consistency and convergent 

validity. The Fornell-Larcker test showed discriminant validity, with square roots of AVE greater than 

inter-variable correlations. 
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The structural model analysis demonstrated that workplace bullying significantly affected 

organizational cynicism (β = 0.814, t = 33.113, p < 0.001) and organizational silence (β = 0.347, t = 4.070, 

p < 0.001). Organizational cynicism significantly influenced both silence (β = 0.469, t = 5.912, p < 0.001) 

and turnover intention (β = 0.447, t = 4.179, p < 0.001). Moreover, organizational silence had a positive 

effect on turnover intention (β = 0.166, t = 1.979, p < 0.05). However, the direct relationship between 

bullying and turnover intention was not statistically significant (β = 0.125, t = 1.249, p > 0.05), confirming 

a full mediation effect through cynicism and silence. 

The R² values for endogenous variables indicated that bullying explained 66% of the variance in 

cynicism, 60% in silence, and 48% in turnover intention. Model fit indices showed satisfactory results: 

SRMR = 0.06, NFI = 0.79, and Chi-square = 657.50, all within acceptable ranges. 

Discussion and Conclusion 

The findings revealed that workplace bullying indirectly increases employees’ turnover intention 

through the mediating roles of organizational cynicism and organizational silence. This confirms that the 

psychological effects of bullying manifest not through immediate resignation but through a gradual 

process of emotional withdrawal and cognitive disengagement. The non-significant direct path between 

bullying and turnover intention suggests that employees may tolerate abusive environments initially; 

however, sustained exposure leads to cynicism, silence, and eventual departure. 

The strong effect of bullying on organizational cynicism aligns with previous studies showing that 

mistreatment and perceived injustice foster negative organizational beliefs (Hori et al., 2024; Sawwaed & 

Otarri, 2025). In environments where employees perceive manipulation or favoritism, cynicism becomes a 

rational response to protect oneself from further disappointment (Manzoor et al., 2020). The current results 

also support (Ghasempour & Viseh, 2020), who argued that toxic leadership styles directly contribute to 

cynicism and disengagement by eroding fairness and transparency. 

Likewise, the significant relationship between bullying and organizational silence reflects 

employees’ avoidance coping strategies. When workers fear retaliation or distrust management, they 

refrain from expressing opinions or reporting problems, thereby reinforcing a culture of silence (Mehter 

Gharadaghi et al., 2024; Shirin & Nazarzadeh, 2024). This silence not only perpetuates the problem of bullying 

but also diminishes organizational learning and performance. 

The mediating role of cynicism between bullying and silence suggests a sequential mechanism: 

bullying generates negative cognitive evaluations about the organization, which then suppresses 

employees’ willingness to communicate. This result corroborates the findings of (Saeidipour et al., 2021), 

who emphasized that cynicism precedes silence in the process of psychological withdrawal. Furthermore, 

both cynicism and silence jointly predict turnover intention, indicating that disengaged employees 

perceive exit as the only viable coping mechanism. 

The research contributes to the theoretical understanding of bullying as an organizational 

pathology rather than an individual conflict (Tuckey et al., 2022). It highlights the need for systemic 

interventions targeting both leadership behavior and communication culture. In line with the findings of 

(Ramdhan et al., 2024) and (Tun et al., 2024), this study underscores that workplace mistreatment and 

emotional violence are strong predictors of employee burnout and eventual departure. Therefore, 

addressing bullying requires preventive policies, ethical leadership, and transparent communication 

structures. 
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In conclusion, workplace bullying exerts a profound but indirect influence on employees’ turnover 

intentions through the erosion of trust and communication. Organizational cynicism and silence emerge 

as the psychological and behavioral pathways linking abusive climates to employee withdrawal. Creating 

respectful, inclusive, and responsive organizational environments can significantly mitigate these 

outcomes. 
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 مقدمه 

و    ی کارکرد ساامان  ، یبر سلامت روان  ی قیعم  ریکه تث   یکار  یهاطیو پنهان در مح  ده یچیپ   ی هااا چالم  ی تی  ر،یاخ  یهادر دهه

 Workplace Bullying  ا ی  ی ساامان  یکار بوده است. اوباشگر   طیدر مح  یآاار روان  ای   یاوباشگر  ده یکارکنان داشته است، پد   یشغل  یوفادار

فرد اعمال    کینس ت به    ردستانیا  ایهمتاران    ران،یمد  یکه اا سو  شودیم  فیتعر  زیرآمیمترر، خصمانه و تحق  یاا رفتارها  یابه عنوان مجموعه 

رفتارها    نی. ا(Tuckey et al., 2022)  شودیبه تر  خدمت در کارکنان م   ل یتما  تیو در نها  یورکاهم بهره  ، یو موجب فشار روان  گرددیم

  ی شغل  زشیکرده و انگ  بیاست که در بلندمدت سلامت روان کارکنان را تخر  یقذف اجتماع   ایتمسخر، تهمت و    ،یی اعتنایب  ،یاقترامیشامل ب

 ی اوباشگر  ،یامروا  یاند که در جوامع کارها نشان داده. پژوهم(Gretton‐Watson et al., 2025)  دهد یکاهم م   یقابل توجه  زانیرا به م

اعتماد متقابل   ، ی ساامانروابط درون یی ایبر پو ز ین ی بلته آ ار مخرب کند، یم  جاد یا ی و افسردگ ی فرسودگچون اض راب،  ی فرد ی امدهایتنها پ نه

 . (Hori et al., 2024) گذاردیم یبرجا ی اجتماع  هیو سرما

بروا  شتریفشاراا ب ی هاطیو مح یمرات سلسله یاست که در ساختارها ی خشونت روان ینوع  یاوباشگر ، یساامان  یشناسمنظر روان  اا

  ی . ستوت ساامان(Saeidipour et al., 2021)  شودیم  یستوت ساامان  یریگو شتل  یاعتمادیو در صورت استمرار، منجر به انزوا، ب  ابدییم

نس ت به   یاعتمادیب   ای  امدهایمختلف اا جمله ترس اا پ   لیخود به دلا  شنهاداتیانتقادات و پ   ها،دهیا  انیکارکنان اا ب  آناست که در    یقالت

در    یبه تجارب منف  ی واکنم دفاع   ی نوع   یدر واقع به منزله  ده یپد   ن ی. ا(Mehter Gharadaghi et al., 2024)  کنندیم  یخوددار  تیریمد

اا   یاری . در بس(Yazdani et al., 2024)   شودیو افت مشارکت کارکنان م   یریگمیتصم  یکند  ،یکاهم نوآور  هکار است که منجر ب  طیمح

 تیرا در کارکنان تقو  یانفعال  یکار را مسموم کرده و رفتارها  یروان  یآن، فضا  یامدهایبه پ   رانیمد  یتوجهیو ب   یها، تداوم اوباشگرساامان

 . (Ghasempour & Viseh, 2020) کند یم

 زان یکه هرچه م  دهدینشان م  ها افتهی اند.  قرار داده  یو قصد تر  شغل را مورد بررس  ی ساامان   یاوباشگر  ن یراب ه ب  یمتعدد  م العات 

  دهی پد نی. ا(Ramdhan et al., 2024) ابد ی یم میآنان به تر  ساامان افزا لیباشد، اقتمال تما شتریخصمانه ب یمواجهه کارکنان با رفتارها

 ,.Hori et al)دارد    یشتریمستمر دارند، اا جمله قواه سلامت و آمواش، شدت ب  یفردنیبالا و تعاملات ب  یکه فشار کار  یمشاغل  انیدر م

2024; Tun et al., 2024)ر یتحق  ،ی عدالتیکار با ب  طیدر مح  کنندیکه اقساس م  یکارکنان امان  ،یت ادل اجتماع   یتئور  دگاهی. بر اساس د 

  کنند یم   یتلق  یپاسخ ج ران  یکرده و خروج اا آن را به عنوان نوع   دایبا ساامان پ   یشناختبه ق ع راب ه روان   ل یتما  اند،اجهمو  یاقترامیو ب

(Zhang et al., 2022) . 

ناعادلانه    یکارکنان به رفتارها  یمنف  یهاواکنم  نییدر ت   ینقم مهم  ،یشناختروان   یابه عنوان سااه  ی ساامان  ینیبدب  گر، ید  یسو  اا

تعهدات   ای ها  و اراش   شندیاندیبه منافع خود م  شتریآن، ب  رانیاست که ساامان و مد  نیشامل باور به ا  یساامان  ینیبدب.  کندیم  فایا  یو است داد

نس ت به   یمنف  یدگاهی د  جیتدردارند، به  یعدالتیب  ای  یکه تجربه اوباشگر  ی. کارکنان (Manzoor et al., 2020)  کنندینم  تیرا رعا  یلاقاخ

. (Sawwaed & Otarri, 2025)  گذاردیم   یآنان ا ر منف  زشیبر اعتماد و انگ  تیامر در نها   نیکه ا  کنند، یم   دایو صداقت ساامان پ   هازهیانگ

نس ت   یدیکند، چرا که اقساس ناام  تیبر قصد تر  ساامان را تقو  یا ر اوباشگر  ریمس  تواندیم   یانجیم  ریمتغ  کیعنوان  به  ی ساامان  ینیبدب

 . (Avey et al., 2011) دهد یم  میرا افزا یی به جدا ل یبه اصلاح ساختارها و روابط در ساامان، تما

که به طور مترر در معرض    ی. کارکنان شودیمحسوب م  یمهم اوباشگر  یرفتار  یامدهایاا پ   ی تی  زی ن  ی ستوت ساامان  ،ی نیکنار بدب  در

م   زیآمنیتوه  یرفتارها ب  یبرا  رند، یگیقرار  و  نظر  ابراا  اا  تنم،  کاهم  و  خود  اا  خوددار  انیمحافظت   & Shirin)  کنندیم  یمشتلات 
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Nazarzadeh, 2024)و انفعال را در کل    ی تیاا نارضا  یاو چرخه   شود یکار م  طینشده در محت منجر به ان اشته شدن مشتلات قلی وضع  نی. ا

 ف ی تضع  قیقصد تر  شغل اا طر  میموجب افزا  میرمستقیبه طور غ   تواندیم   یاند که ستوت ساامان نشان داده  ها ی. بررسکندیم  تیتقو  ستمیس

 .(Mehter Gharadaghi et al., 2024)گردد   یقس تعلق و تعهد ساامان 

تجرب  بر غال اً در مح  ی ساامان  ی هافرهنگ   ق یاا مصاد  ی تیبه عنوان    یاوباشگر   ،یاساس شواهد  که    شودیم   ده ید   ییهاطیناسالم، 

ناکارآمد و ضعف شفاف ارت اطات   ران یمد  ، ییهاطیمح  نی. در چن(Rahpeyma et al., 2024)وجود دارد    یادار  ت یساختار قدرت متمرکز، 

و کاهم    یاض راب، فرسودگ  میالگوها به افزا  نیکه در بلندمدت، ا  یخصمانه را ابزار کنترل بدانند، در قال  ی تارهادارند رف  لیاقتدارگرا تما

اند که  نشان داده  زین  ی دانشگاه  یهاط یشده در محانجام  یهاپژوهم  ب،یترت  نی. به هم(Iqbal et al., 2022)   شودیعملترد کارکنان منجر م

  ی منجر شده و تمرکز کارکنان را بر اهداف ساامان  ی سم  یکار  یهاطیمح  یریگبه شتل  ، یانسان   ی هابه اراش   توجهیوجود ره ران مست د و ب

 .(Szabó, 2021) دهدیکاهم م 

کارکنان،    یبا برهم ادن تعادل روان ده ی پد  نیبلته ا شود، یمحدود نم میمستق  یرهایبر قصد تر  ساامان تنها اا مس یاوباشگر ریتث 

اقساس   ی یشرا  نی. کارکنان در چن(Tetteh et al., 2021)  شودیم  زیآنان ن  یشناختروان   هیو سرما  یتعهد عاطف  ،یآورموجب کاهم تاب

 ی  یمح  یقل را در تر  ساامان و جستجوراه  جه،یکار اا آنان سلب شده است؛ در نت  طیعدالت و اقترام در مح  رشد،که فرصت    کنندیم

  ، یو خودکارآمد  یآورتاب  ،ینیبخوش  د،یمانند ام  ی عوامل  ،یشناختروان   ه یسرما  هی. اا منظر نظر(Syahrul et al., 2024)  نندیبیتر مسالم

و    یروان  یها هیسرما  نیا  م یموجب فرسا  یقال، اوباشگر  نی. با ا(Avey et al., 2011)   کنندیم  فا یا  ی ساامان یهادر برابر تنم  ی نقم قفاظت

 .شودیدر ساامان م  یبه ماندگار  لیو تما یدرون زشیکاهم انگ جهیدر نت

ا  یامن قه  م العات داده  زین  رانیدر  رفتارهانشان  را در ساامانگفت  یفضا  انه،یاقتدارگرا  یاند که  کرده و ستوت  وگو  ها محدود 

  یاعتمادیدر ترس و ب  شهینوع ستوت که ر  نی. ا(Saeidipour et al., 2021)نموده است    لیت د   نهینهاد  یرفتار  یالگو  ک یرا به    ی ساامان

ا  کاهم  به  افت ک  یریگمیتصم  یربخشدارد،  انسان  تیفیو  مح  ی تعاملات  م   طیدر   ن، ی. همچن(Yazdani et al., 2024)  شودیکار منجر 

باا، کم ود بااخورد ساانده و وجود  یارت اط ی هاکه ن ود کانال دهد یمرت ط با صنعت، معدن و تجارت نشان م  یرانیا ی هادر ساامان  هایبررس

 ,.Rahpeyma et al)  ساادیفراهم م  یساامان   ینیو بدب  یبروا اوباشگر  یبرا   یبستر مناس   ،یتیریمد   وحدر س   یشخص  ای  یاسیس  یفشارها

2024). 

 Ramdhan et al., 2024; Tun et) دارند    دیتثک  یشغل  یو فرسودگ  یاوباشگر نیها بر راب ه مث ت بپژوهم  زین  یجهان  اتیادب  در

al., 2024)ا   یهااراش  کنندیکارکنان اقساس م  رایا   شود،یاا ساامان م   ی تیزیو سپس ف  ی منجر به خروج ذهن  تیدر نها  یفرسودگ  نی. 

اراش   شانیشخص که    دهدینشان م  (Tuckey et al., 2022)  یهاافتهی  نی. همچن(Zhang et al., 2022)در تضاد است    امانسا  یهابا 

است. به ع ارت   یتیریمد  ییو عدم پاسخگو  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیضعف در ش   جهیبلته نت  ،یتنها محصول خصومت فردنه  یاوباشگر

پرخاشگرانه و تداوم ستوت    یرشد رفتارها  یبرا  طیعمل نتنند، مح  یدرستها بهدر ساامان  ردعملترد و بااخو  ی ابیارا  یهاستمیاگر س  گر،ید

 . شودیفراهم م ی ساامان

موجب    یمعنا که اوباشگر  نیدوطرفه دارند؛ به ا  یاراب ه  ی و ستوت ساامان  یکه اوباشگر  دهد ینشان م  د ی جد  یهاافتهی  گر،ید  یسو  اا

 Shirin)  مانند یم  ی ناهنجار بدون کنترل باق  ی بااخورد، رفتارها  ابیدر غ   رایا  کند، یکمک م  یبه تداوم اوباشگر  زیو ستوت ن  شودیستوت م

& Nazarzadeh, 2024)که   ی کارکنان  کند؛ یعمل م یو واکنم رفتار  یتجربه منف انیواسط م یامانند قلقه ی ساامان ی نیبدب  ان، یم ن ی. در ا
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 Sawwaed)  کنندیم  دا یبه خروج اا ساامان پ   ل یتما  ج یتدرو سپس به  روند یابتدا در ستوت فرو م  شوند، یم  دی اا عدالت و صداقت ساامان ناام

& Otarri, 2025). 

  تیکه قما  یبر قصد تر  ساامان در جوامع  یاوباشگر  ریآمواش و بهداشت، شدت تث   نهیدر ام  یاسهیمقا   ی هااساس پژوهم  بر

که  دهدیامر نشان م  نی. ا(Hori et al., 2024; Tun et al., 2024)گزارش شده است    شتریاست، ب  نییپا  ی و انسجام ساامان   فیضع  یتیریمد

 ( Gretton‐Watson et al., 2025)  یهاافتهی راب ه عمل کند.    نیدر ا  گرلیتعد  ی به عنوان عامل  تواند یاا کارکنان م  یو ادار  ی عاطف  تیقما

اوباشگرانه   یکار، اا شدت رفتارها  طیدر مح  زیآماقترام  یرفتارها  جیو ترو  ندها یدر فرآ  تیشفاف  ،ی تیقما  یآن است که وجود ساختارها  انگر یب  زین

 . دهد یرا کاهم م ساامانکاسته و اقتمال تر  

  یدر ساختارها  ژه یوبه  ، یدولت  یکار   یهاطیدر مح  یاوباشگر  یو رفتار  ی پژوهم قاضر با در  ضرورت پرداختن به ابعاد روان  رو،نیا  اا

ت   ران،یا  کیبوروکرات روابط م  نییبه دن ال  و قصد تر  خدمت در کارکنان ساامان    یستوت ساامان   ، ی ساامان  ینیبدب  ، یاوباشگر  ان یمدل 

و    ی ستوت ساامان  ی انجی بر قصد تر  ساامان با نقم م  یاوباشگر  ریتث   یم العه بررس  نیا  هدف   استان ال را است.  ارت صنعت، معدن و تج

 . باشدیکارکنان ساامان صنعت، معدن و تجارت استان ال را م انی در م ی ساامان ینیبدب

 پژوهش   روش

است، استفاده اا روش   قیتحق  یهاپرسم  قیبه پاسخ دق  یابیو دست  قتیکه هدف آن کشف قق  ی م العه علم  یهایژگیاا جمله و

انجام گرفته است. پژوهم قاضر اا   ییو امتانات اجرا  تیپژوهم بر اساس اهداف، ماه  نیدر ا  قی. انتخاب روش تحقباشدیمناسب م  قیتحق

 طیو اا نظر مح  یاس یق  ترد، یلحاظ نوع رو. اا  شودیمحسوب م  یهم ستگ  تردیبا رو  یلیتحل-یفیتوص  ت، یماه  راست و اا نظ  ینظر هدف، کاربرد

ا  لیاست. واقد تحل  یدان یانجام پژوهم، م کارکنان    هیشامل کل  یاست. جامعه آمار  یمق ع  قیتحق  یبوده و افق امان   یپژوهم فرد  نیدر 

قجم نمونه اا فرمول کوکران استفاده شد که    نییتع  ینفر است. برا  ۲۹۰ها  که تعداد آن  باشد یساامان صنعت، معدن و تجارت استان ال را م

شد    عی کارکنان توا  ن یپرسشنامه ب  ۱۹۰ها، تعداد اا بااگشت پرسشنامه  شتریب  نانیاطم  ی. برادینفر محاس ه گرد  ۱66بر اساس آن قجم نمونه  

ساده    یوهم، تصادف پژ  نیدر ا  یریگنمونه   وهیها قرار گرفت. شداده  لیتحل  یم نا  وبااگردانده شد    شدهلیپرسشنامه تتم  ۱7۹  تیکه در نها

افزار  داده شد و با استفاده اا نرم صیتخص  یاا کارکنان عدد کیمنظور به هر   نیانتخاب داده شود. بد یبود تا به همه کارکنان فرصت برابر برا

 . د انتخاب شدن یی نها یهانمونه یکشصورت قرعهاکسل و به

برا  نیا  در ب  یهااا پرسشنامه  قیتحق  ی اصل  یرهایسنجم متغ   یپژوهم  برا  یالملل نیاستاندارد و معت ر  سنجم    یاستفاده شد. 

اند اان  ع ارت هاه یاا گو  یا. نمونهباشد یم   هیگو  ۹( بهره گرفته شد که شامل  ۲۰۰۳و همتاران )  نیاا پرسشنامه استاندارد ون دا  یستوت ساامان

  یهااا واکنم  رایا  کنم یم   غیو »من اا صح ت کردن در  ترسم«یاا واکنم ره رم م  رایا  دارمیخودم نگه م  ی»اطلاعات مربوط به کارم را برا

  هیگو  ۱7  ی( استفاده شد که دارا۲۰۰6و همتاران )  کیکار، اا پرسشنامه استاندارد پرانج  طیدر مح  یسنجم اوباشگر  یره رم واهمه دارم«. برا

ارشد محدود شده است« و  تیریمن بدون مشورت با مد تی»قواه مسئول شوم«، یگرفته م ده یاند اان »من ناد ع ارت  هاه ینمونه گو یاست. برخ

 .شود«یم  یمعرف گرانید  یهادهیمن به عنوان ا  یهادهی»ا

است، اا جمله    یاصل  هیگو  ۳( استفاده شد که شامل  ۱۹8۱و همتاران )  یسنجم قصد تر  ساامان اا پرسشنامه استاندارد موبل  یبرا

هستم« و »به فتر تر  شغلم هستم«. در   نیگزیطور فعال به دن ال شغل جافرصت ممتن تر  خواهم کرد«، »به  نیساامان را در اول  نی»من ا

بدب  یبرا  ت،ینها براندس و همتاران )  ی ساامان  ینیسنجم  استاندارد  استفاده شد که شامل  ۱۹۹۹اا پرسشنامه  است؛ مانند »من    هیگو  8( 
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که واقعاً    ستمیم مئن ن  دهد، یرا م  یشرکت من قول انجام کار  یو »وقت  دهد«یانجام م   یگری د  زیو چ  دیگویم  زیچ  کیمعتقدم شرکت من  

 . فتد«یاتفا  ب

(  ۵( تا »کاملاً موافقم« )۱»کاملاً مخالفم« ) یهانه یشدند که اا گز یطراق ترتیل یادرجه پنج فی ط یمذکور بر م نا یهاپرسشنامه

کرون اخ محاس ه   یآلفا  بیضر  ، یی ای پا  یبررس  یقرار گرفت و برا  د ییمورد تث   ی دانشگاه  د یها توسط اساتپرسشنامه  یصور  یی . رواباشندیم  ریمتغ

کوچک   یا با نمونه یمقدمات آامونمیپ  کی ها، پرسشنامه یینها عیاا توا میو در قد قابل ق ول بود. پ  ۰.7بالاتر اا  رهایهمه متغ یاشد که بر

 قاصل شود. نانیسؤالات اطم یریپذاا کارکنان انجام شد تا اا وضوح و فهم

  ی هایژگیو  ،یفیاستفاده شد. در بخم آمار توص  یو استن اط  یف یها، اا آمار توصقاصل اا پرسشنامه   یهاداده   لیو تحل  هی تجز  یبرا

گزارش شد. در    یفیصورت توصو به  یتثهل بررس  تیسابقه خدمت و وضع  لات،یسن، تحص  ت،یدهندگان شامل جنسپاسخ  یشناختت یجمع

 Smartافزار  با استفاده اا نرم لیتحل نی( بهره گرفته شد. اSEM) یمعادلات ساختار یاب یاا مدل هاه یجهت آامون فرض ،یبخم آمار استن اط

PLS  یرهایبا متغ  یی هامدل  یو برا  آوردیرا فراهم م  یو ساختار  یریگاندااه  ی هاامان مدلهم  لیافزار امتان تحلنرم  نیا  رایانجام گرفت، ا  

 مناسب است. اریو نمونه نس تاً محدود بس یانجیم

  یی ( و رواAVEشده )استخراج   انسیوار  نیانگیم  ،ی یترک  ییای و سپس پا  دیگرد  یها بررسبودن دادهابتدا نرمال  ل،یتحل  ندیفرآ  در

انجام    یعامل   لیتحل  یها برانمونه و مناسب بودن داده  تیکفا  یو بارتلت جهت بررس  KMO  یهاآامون   نیواگرا و همگرا محاس ه شد. همچن 

نقم    یابیمدل استفاده شد. جهت ارا  یبرااش کل  ییتوی(، و شاخص نf²، اندااه ا ر )R²مانند    ییهامدل اا شاخص  رااشب  یابیارا  یشد. برا

  ۵  یدرصد و خ ا  ۹۵  نانیدر س ح اطم  هالیتحل  هی. کلدیاا آامون سوبل استفاده گرد  ی ساامان  ینیو بدب  یستوت ساامان   یانجیم  یرهایمتغ

 درصد انجام گرفت. 

  ی رهایمتغ  نیب  میرمستقیو غ   میمستق  یرهایقرار گرفت و مس  هاهیآامون فرض  یم نا  یقاصل اا مدل معادلات ساختار  ج ینتا  ت، ینها  در

 مشخص شود. رها یاا متغ کیهر  یا رگذار زانیقرار گرفت تا م لیو قصد تر  ساامان مورد تحل ی ستوت ساامان ،ی ساامان ینیبدب ،یاوباشگر

 هایافته

درصد مرد و   76.۵نفر معادل  ۱۳7کننده در پژوهم، نفر شرکت  ۱7۹ انیدهندگان، اا مپاسخ یشناختتیجمع یهایژگیدر بخم و

.  دهندیم  لیکارکنان ساامان صنعت، معدن و تجارت استان ال را را مردان تشت  تیاکثر  دهدیدرصد ان بودند که نشان م   ۲۳.۵نفر معادل    ۴۲

 ۱۰7و    سانسیمدر  ل  یدرصد دارا  ۳۳.۵نفر معادل    6۰  سانس،ی اا ل  ترنیی مدر  پا  یدرصد دارا  6.7نفر معادل    ۱۲  لات،یاا نظر س ح تحص

 یلیتتم  لاتیتحص  لاتیتحص  یمربوط به کارکنان دارا  یفراوان  نیشتریب  نیو بالاتر بودند؛ بنابرا  سانسیلمدر  فو    یدرصد دارا  ۵۹.8نفر معادل  

  ۲۰تا    ۱۱  نیدرصد ب  ۴۴.۱نفر معادل    7۹تند،  سال سابقه داش  ۱۰درصد کمتر اا    ۱۳.۴نفر معادل    ۲۴  مت،اا نظر سابقه خد  ن،یاست. همچن

  انه یکارکنان در م  تیکه اکثر  دهد ینشان م  جینتا  نیسال بودند. ا  ۳۰تا    ۲۱  نیب  یسابقه کار  یدرصد دارا  ۴۲.۵نفر معادل    66سال سابقه و  

 برخوردارند.   یینس تاً بالا  یردوران خدمت خود قرار دارند و اا تجربه کا
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 1جدول 

 پژوهم  یرهایمتغ یفیآمار توص

 خ ای معیار کشیدگی  کشیدگی خ ای معیار چولگی  چولگی  میانگین  تعداد متغیر

mb4 179 3.70 -0.766 0.182 0.260 0.361 

mb5 179 3.21 -0.227 0.182 -0.831 0.361 

mb6 179 2.71 0.268 0.182 -0.839 0.361 

mb7 179 3.50 -0.362 0.182 -0.848 0.361 

mb8 179 3.35 -0.167 0.182 -1.193 0.361 

mb9 179 3.59 -0.446 0.182 -0.824 0.361 

mb10 179 3.23 -0.265 0.182 -1.039 0.361 

mb11 179 3.09 0.129 0.182 -1.211 0.361 

mb12 179 3.24 -0.216 0.182 -0.851 0.361 

mb13 179 3.16 -0.145 0.182 -1.048 0.361 

mb14 179 3.40 -0.385 0.182 -0.661 0.361 

mb15 179 3.51 -0.303 0.182 -1.001 0.361 

mb16 179 3.15 -0.041 0.182 -0.866 0.361 

mb17 179 3.07 0.086 0.182 -0.915 0.361 

mb18 179 2.98 0.176 0.182 -0.867 0.361 

mb19 179 3.06 0.080 0.182 -0.808 0.361 

mb20 179 3.21 0.033 0.182 -0.985 0.361 

os21 179 3.01 0.276 0.182 -1.079 0.361 

os22 179 3.27 -0.153 0.182 -0.933 0.361 

os23 179 2.77 0.397 0.182 -0.798 0.361 

os24 179 3.23 -0.017 0.182 -1.180 0.361 

os25 179 3.44 -0.384 0.182 -0.609 0.361 

os26 179 3.32 -0.260 0.182 -0.944 0.361 

os27 179 3.36 -0.372 0.182 -0.544 0.361 

os28 179 3.47 -0.410 0.182 -0.744 0.361 

os29 179 3.51 -0.440 0.182 -0.454 0.361 

oc30 179 3.32 -0.071 0.182 -1.119 0.361 

oc31 179 3.52 -0.463 0.182 -0.814 0.361 

oc32 179 3.55 -0.495 0.182 -0.636 0.361 

oc33 179 3.80 -0.726 0.182 0.003 0.361 

oc34 179 3.71 -0.527 0.182 -0.240 0.361 

oc35 179 2.99 0.161 0.182 -0.918 0.361 

oc36 179 3.39 -0.232 0.182 -1.020 0.361 

oc37 179 3.28 -0.190 0.182 -1.057 0.361 

ti38 179 3.07 -0.069 0.182 -0.828 0.361 

ti39 179 3.08 0.177 0.182 -0.974 0.361 

ti40 179 3.00 0.116 0.182 -0.882 0.361 

pos41 179 3.02 0.147 0.182 -0.921 0.361 

pos42 179 2.91 0.205 0.182 -0.769 0.361 

pos43 179 2.69 0.347 0.182 -0.831 0.361 

pos44 179 3.42 -0.390 0.182 -0.714 0.361 
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pos45 179 3.27 -0.163 0.182 -0.825 0.361 

pos46 179 3.34 -0.239 0.182 -0.630 0.361 

pos47 179 3.09 0.044 0.182 -0.949 0.361 

pos48 179 3.25 -0.109 0.182 -0.790 0.361 

 

متوسط تا نس تاً بالا    لیدهنده تمادر نوسان است که نشان  ۳.8۰تا    ۲.6۹  نیپژوهم ب  یرهایمتغ  ن یانگی ، م۱جدول    ج یبر اساس نتا

 ن ی شتری. بباشدیو قصد تر  خدمت م ی ساامان ی نیبدب ،ی ستوت ساامان ،ی اوباشگر ی رهایمربوط به متغ یهاهیدهندگان نس ت به گودر پاسخ

  ن یب  رهایمتغ  یتمام  یبرا  یچولگ  ریاست. مقاد  pos43  هیمربوط به گو  ۲.6۹مقدار با    نیو کمتر  oc33  هیمربوط به گو  ۳.8۰با مقدار    نیانگیم

 قرار ۲±است که هر دو شاخص در بااه قابل ق ول   ریمتغ ۰.۳تا مث ت  ۱.۲  یمنف  نیب ز ین ی دگیکش  ریقرار دارد و مقاد ۰.۴تا مث ت  ۰.7 یمنف

  شرفته یپ   یآمار  یهال یانجام تحل  یها برابرخوردار است و داده  یقابل ق ول  یتیها اا نرمالداده  عیگرفت که توا  جهینت  توانیم   نبنابرای.  دارند

 . باشند یمناسب م  یمعادلات ساختار ی ابی مانند مدل

 2جدول  

 یعامل ل یتحل یها برانمونه و مناسب بودن داده  تیکفا یبررس یو بارتلت برا KMOآامون  جینتا

 مقدار  تست ردیف 

1 KMO 0.931 

 بارتلت  2
 

 
Chi-square 6557.498  

Df 990  
Sig 0.000 

 

دهنده کفایت م لوب نمونه  بالاتر بوده و نشان  ۰.7است که اا مقدار معیار    ۰.۹۳۱برابر با   KMO بر اساس جدول فو ، مقدار شاخص

بوده    ۰.۰۵است که کمتر اا    ۰.۰۰۰و س ح معناداری آن    6۵۵7.۴۹8بارتلت برابر با  باشد. همچنین مقدار آامون  برای انجام تحلیل عاملی می

شده برای انجام تحلیل عاملی و  های گردآوریو بیانگر آن است که ماتریس هم ستگی بین متغیرها اا لحاظ آماری معنادار است. بنابراین داده

 .ساای معادلات ساختاری کاملاً مناسب و قابل اعتماد هستندمدل

 3جدول 

 ها پرسشنامه ییایپا یبررس یکرون اخ برا یقاصل اا آامون آلفا  جینتا

 آلفای کرون اخ  متغیر

 0.913 اوباشگری 

 0.930 بدبینی ساامانی 

 0.821 ستوت ساامانی 

 0.787 قصد تر  ساامان 
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بوده و اا قد قابل ق ول فراتر است.    ۰.7تمامی متغیرهای پژوهم بیم اا  دهد که مقدار آلفای کرون اخ برای  نتایج جدول نشان می

های هر مقیاس توانایی م لوبی در سنجم مفهوم گیری اا   ات درونی مناس ی برخوردار هستند و گویهدهد که ابزارهای اندااهاین امر نشان می

ترین آن مربوط به متغیر قصد تر   و پایین  ۰.۹۳۰مورد نظر خود دارند. بالاترین مقدار آلفای کرون اخ مربوط به متغیر بدبینی ساامانی با مقدار  

 .است که هر دو در س ح م لوب قرار دارند ۰.787ساامان با مقدار 

 4جدول 

 ( Composite Reliability) ی یترک ییایقاصل اا آامون پا  جینتا

 پایایی ترکی ی متغیر

 0.930 اوباشگری 

 0.940 بدبینی ساامانی 

 0.883 ستوت ساامانی 

 0.903 قصد تر  ساامان 

 

اا  های جدول فو  نشان مییافته بالاتر  ترکی ی تمامی متغیرها  پایایی  با معیارهای هیر،  می  ۰.7دهد که مقادیر  باشد، که م ابق 

های پژوهم اا هم ستگی درونی  گیری است. این نتایج قاکی اا آن است که سااهاندااهای قوی مدل  اندرسون و فورنل، نشانگر پایایی سااه

اند. بالاترین پایایی ترکی ی مربوط به درستی عمل کردهگیری مفهوم نهفته مربوط به خود به های هر سااه در اندااه مناس ی برخوردارند و گویه 

دهنده اعت ار و انسجام است که هر دو نشان  ۰.88۳ترین آن مربوط به ستوت ساامانی با مقدار  و پایین  ۰.۹۴۰متغیر بدبینی ساامانی با مقدار  

 .بالا هستند

 5جدول 

 ( Cronbach’s Consistency Reliabilityهمگون ) ییایقاصل اا آامون پا  جینتا

 پایایی همگون  متغیر

 0.915 اوباشگری 

 0.932 بدبینی ساامانی 

 0.825 ستوت ساامانی 

 0.809 قصد تر  ساامان 

 

دهنده همگنی درونی  باشد که نشانمی  ۰.8بر اساس جدول فو ، مقادیر پایایی همگون نیز برای تمامی متغیرهای پژوهم بالاتر اا  

شاخص میان  اندااهم لوب  پرسشنامه های  که  است  آن  بیانگر  امر  این  است.  سااه  هر  پاسخگیری  اا   ات  و  ها  برخوردارند  مناس ی  دهی 

اند. در میان متغیرها، بالاترین مقدار های مربوط به هر متغیر، نگرش منسجم و هماهنگی اا خود نشان دادهدهندگان در پاسخ به گویهپاسخ

های  دهد که گویهباشد و نشان میاست که اا قابلیت اطمینان بسیار بالایی برخوردار می  ۰.۹۳۲پایایی همگون مربوط به بدبینی ساامانی با عدد  

 .اندگیری کردها دقت و هماهنگی بالایی آن را اندااهمربوط به این سااه ب 
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 6جدول 

 (P-Valuesو  T-Statistics) ریمس بیضرا یقاصل اا آامون معنادار جینتا

 (P) س ح معناداری t آماره (STDEV) انحراف معیار شاخص 

mb11  ←  0.000 30.563 0.026 اوباشگری 

mb12  ←  0.000 23.178 0.034 اوباشگری 

mb13  ←  0.000 21.369 0.034 اوباشگری 

mb14  ←  0.000 23.697 0.034 اوباشگری 

mb15  ←  0.000 35.599 0.023 اوباشگری 

mb7  ←  0.000 20.024 0.037 اوباشگری 

mb8  ←  0.000 32.333 0.026 اوباشگری 

mb9  ←  0.000 21.012 0.037 اوباشگری 

oc30 ←   0.000 26.171 0.031 بدبینی ساامانی 

oc31 ←   0.000 25.870 0.031 بدبینی ساامانی 

oc32 ←   0.000 35.022 0.024 بدبینی ساامانی 

oc33 ←   0.000 21.133 0.037 بدبینی ساامانی 

oc34 ←   0.000 14.156 0.050 بدبینی ساامانی 

oc35 ←   0.000 18.096 0.041 بدبینی ساامانی 

oc36 ←   0.000 31.576 0.026 بدبینی ساامانی 

oc37 ←   0.000 27.281 0.029 بدبینی ساامانی 

os22 ←   0.000 16.159 0.043 ستوت ساامانی 

os24 ←   0.000 38.948 0.022 ستوت ساامانی 

os25 ←   0.000 28.567 0.029 ستوت ساامانی 

os26 ←    0.000 35.585 0.024 ساامانی ستوت 

os28 ←   0.000 29.329 0.028 بدبینی ساامانی 

os29 ←   0.000 17.453 0.044 بدبینی ساامانی 

ti39  ←  0.000 40.622 0.022 قصد تر  ساامان 

ti40  ←  0.000 85.450 0.011 قصد تر  ساامان 

 

 نان ینهفته در س ح اطم  ی هاشده و سااهمشاهده  یرهایمتغ  انیروابط م   یکه تمام   دهدینشان م   ری مس  بیضرا  یآامون معنادار  جینتا

 اریبه مقدار بس  ti40  هیموارد مانند گو  یبوده و در برخ  ۱.۹6اا    شتریب  رهایمس  یتمام   یبرا  tآماره    ر ی(. مقادP<0.05درصد معنادار هستند )  ۹۵

کاررفته به  ی هاهیگو  ی تمام  ،ی طور کلمتنون است. به  ی رهایمتغ  نییدر ت   یعامل   یبارها  ی دقت و قدرت بالا  انگریاست که ب  ده یرس  8۵.۴۵  یبالا

 کنند. نییو قصد تر  ساامان را با دقت بالا ت  یستوت ساامان  ،ی ساامان ینیبدب ،یاوباشگر یرهایاند متغتوانسته 
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 7جدول 

 (Factor Loadings) یعامل یقاصل اا بارها جینتا

 قصد تر  ساامان  ستوت ساامانی  بدبینی ساامانی  اوباشگری  شاخص 

mb11 0.806 
   

mb12 0.785 
   

mb13 0.735 
   

mb14 0.800 
   

mb15 0.824 
   

mb7 0.743 
   

mb8 0.846 
   

mb9 0.768 
   

oc30 
 

0.799 
  

oc31 
 

0.797 
  

oc32 
 

0.843 
  

oc33 
 

0.782 
  

oc34 
 

0.703 
  

oc35 
 

0.735 
  

oc36 
 

0.809 
  

oc37 
 

0.778 
  

os22 
  

0.700 
 

os24 
  

0.843 
 

os25 
  

0.831 
 

os26 
  

0.853 
 

os28 
 

0.808 
  

os29 
 

0.766 
  

ti39 
   

0.887 

ti40 
   

0.926 

 

های نهفته ها و سااههستند که نشانگر هم ستگی قوی بین گویه  ۰.7تر اا  بزرگبر اساس نتایج جدول فو ، تمامی بارهای عاملی  

 os22 ترین مقدار مربوط به گویهو پایین  ۰.۹۲6اا سااه قصد تر  ساامان با مقدار  ti40 باشد. بالاترین بار عاملی مربوط به گویهمربوطه می

گیری ها اا قابلیت ت یین بالایی برخوردار بوده و در اندااه دهد که تمامی شاخصها نشان میاست. این یافته  ۰.7اا سااه ستوت ساامانی با عدد  

 .بخشی دارندمتغیرهای پژوهم عملترد رضایت

 8جدول 

 (AVEشده )استخراج انسیوار نیانگیقاصل اا م جینتا

 شده میانگین واریانس استخراج متغیر

 0.623 اوباشگری 

 0.613 بدبینی ساامانی 

 0.654 ستوت ساامانی 

 0.823 قصد تر  ساامان 
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هستند که بیانگر برخورداری   ۰.۵شده بالاتر اا  دهد که تمامی متغیرها دارای میانگین واریانس استخراج های جدول فو  نشان مییافته

شود و هم ستگی درونی  های مربوطه ت یین میها توسط سااهواریانس گویهای اا مدل اا روایی همگرا است. این بدان معناست که بخم عمده

و کمترین مقدار متعلق به   ۰.8۲۳مربوط به متغیر قصد تر  ساامان با   AVE های هر سااه وجود دارد. بیشترین مقداربالایی میان شاخص

 .است که هر دو در س ح م لوب قرار دارند ۰.6۱۳بدبینی ساامانی با 

 9جدول  

 شده استخراج انسیوار نیانگیو م ی یترک ییایپا سهیمقا

 شده میانگین واریانس استخراج پایایی ترکی ی متغیر

 0.623 0.930 اوباشگری 

 0.613 0.940 بدبینی ساامانی 

 0.654 0.883 ستوت ساامانی 

 0.823 0.903 قصد تر  ساامان 

 

دهد که برای تمامی متغیرها، مقادیر پایایی ترکی ی بیم اا شده نشان میترکی ی و میانگین واریانس استخراج نتایج مقایسه پایایی  

گیری در دو بعد پایایی و روایی است. مقادیر  باشد. این موضوع نشانگر کفایت مدل اندااهمی  ۰.۵شده بیم اا  و میانگین واریانس استخراج   ۰.7

ویژه، متغیر بدبینی ساامانی با بالاترین کنند که متغیرها دارای انسجام درونی قوی و قابلیت اعتماد بالا هستند. بهبالای هر دو شاخص تثیید می

 .( اا دقت و   ات بسیار بالایی برخوردار است۰.۹۴مقادیر پایایی ترکی ی )

 10جدول 

 (Fornell-Larcker Criterionآامون فورنل و لارکر ) جینتا

 قصد تر  ساامان  ستوت ساامانی  بدبینی ساامانی  اوباشگری  متغیر

 0.610 0.728 0.774 0.789 اوباشگری 

 بدبینی ساامانی 
 

0.783 0.751 0.674 

 ستوت ساامانی 
  

0.808 0.593 

 قصد تر  ساامان 
   

0.907 

 

تر اا هم ستگی میان متغیرها است که در ق ر اصلی ماتریس بزرگ AVE فورنل و لارکر، ریشه دوم مقادیربر اساس نتایج آامون  

خوبی متمایز بوده و اا  ها بهباشد. به بیان دیگر، هر سااه نس ت به سایر سااهها اا روایی واگرا در س ح بالا میاین امر بیانگر برخورداری سااه

گیری اا کیفیت قوی و اعت ار مفهومی بالایی  دهد که مدل اندااهها جلوگیری شده است. این نتایج نشان میتداخل مفهومی در سنجم شاخص

 .برخوردار است
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 11جدول 

 ( Cross-Loadings) یمتقاطع شاخص اشتراک ییقاصل اا آامون روا جینتا

 روایی متقاطع شاخص اشتراکی  متغیر

 0.491 اوباشگری 

 0.496 بدبینی ساامانی 

 0.415 ستوت ساامانی 

 0.385 قصد تر  ساامان 
 

دهد که مقادیر روایی متقاطع شاخص اشتراکی برای تمامی متغیرها در محدوده قابل ق ول قرار دارند و قاکی اا روایی تمایز  ها نشان می یافته 

های مربوط به این متغیر بیشترین تمایز  دهد که شاخص ( نشان می ۰.۴۹6متغیر بدبینی ساامانی ) های پژوهم است. مقدار بالاتر برای  م لوب بین سااه 

 .( همچنان در دامنه قابل ق ول قرار دارد ۰.۳8۵تر برای قصد تر  ساامان ) اند، در قالی که مقدار پایین و استقلال را نس ت به سایر متغیرها داشته 

 12جدول 

 پژوهم  یها هیقاصل اا آامون فرض جینتا

 نتیجه  t آماره ضرایب مسیر  خ ای استاندارد شرح فرضیه  فرضیه 

 رد فرضیه  1.249 0.125 0.10 .گری بر قصد تر  ساامان تث یر دارداوباش 1

 تثیید فرضیه  4.070 0.347 0.09 .گری بر ستوت ساامانی تث یر دارداوباش 2

 تثیید فرضیه  33.113 0.814 0.03 .بدبینی ساامانی تث یر داردگری بر  اوباش 3

 تثیید فرضیه  5.912 0.469 0.08 .بدبینی ساامانی بر ستوت ساامانی تث یر دارد 4

 تثیید فرضیه  1.979 0.166 0.09 .ستوت ساامانی بر قصد تر  ساامان تث یر دارد 5

 تثیید فرضیه  4.179 0.447 0.10 .داردبدبینی ساامانی بر قصد تر  ساامان تث یر  6
 

  نخست   فرضیه   است.   شده   رد   فرضیه   یک   و   تثیید   فرضیه   پنج   پژوهم،   اصلی   فرضیه   شم   میان   اا   که   دهد می   نشان   ها فرضیه   آامون   نتایج 

  ااجمله  فرضیات  سایر  مقابل،   در   است.  شده  رد  و   ن وده  معنادار   ۱.۲۴۹  با   برابر   t آماره  مقدار   با   ساامان  تر   قصد   بر   اوباشگری  مستقیم   تث یر   بر  م نی 

  بدبینی   ، (t=5.912)  ساامانی   ستوت   بر   ساامانی   بدبینی   ، (t=4.070)  ساامانی   ستوت   بر   اوباشگری   ، (t=33.113)  ساامانی   بدبینی   بر   اوباشگری   تث یر 

  اند. بوده   معنادار   درصد   ۹۵  اطمینان   س ح   در   همگی   (t=1.979)  ساامان   تر    قصد   بر   ساامانی   ستوت   تث یر   و   (t=4.179)  ساامان   تر    قصد   بر   ساامانی 

  ج ی نتا همچنین،    .کنند می   ایفا   ساامان   تر    قصد   و   اوباشگری   بین   راب ه   در   مؤ ری   میانجی   نقم   ساامانی   ستوت   و   بدبینی   که   دهد می   نشان   ها یافته   این 

،  ۰.66برابر با    ی ساامان   ی ن ی بدب   ر ی متغ   ی ( برا R²)   ن یی تع   ب ی که مقدار ضر   دهد ی نشان م   ی برااش مدل ساختار   یی تو ی ن   ی ها شاخص   ی قاصل اا بررس 

  ی رها ی مستقل بر متغ   ی رها ی مناسب متغ   ن یی قدرت ت    انگر ی ب   ی به دست آمده است که همگ   ۰.۴8قصد تر  ساامان    ی و برا   ۰.6۰  ی ستوت ساامان   ی برا 

  ر ی مقاد   ن، ی دهند. همچن   ح ی و وابسته را توض   ی انج ی م   ی رها ی متغ   انس ی اا وار   ی اند بخم قابل توجه مدل توانسته   ی رها ی متغ   گر، ی ع ارت د وابسته هستند. به 

  دهنده ان است که نش   ۰.۳6قصد تر  ساامان برابر با    ی و برا   ۰.۳7برابر با    ی و ستوت ساامان   ی ساامان   ی ن ی بدب   ی برا   ی متقاطع شاخص افزونگ   یی روا 

شده نشان دادند که مقدار  برااش مدل اش اع  ی ها . در ادامه، شاخص باشد ی مدل م  ن ی ب م ی پ  یی روا   د یی و تث  ی درون   ی رها ی متغ   ی ن ی ب م ی مدل در پ   ت ی کفا 

SRMR   ر ی مقاد  ن، ی برااش مناسب مدل است. همچن  انگر ی بوده و ب  ۰.۰8  ار ی است که کمتر اا مقدار مع   ۰.۰6برابر با  d_ULS   و    ۱.۱6برابر باd_G  

  ی همگ   ج ی نتا   ن ی به دست آمد. ا   ۰.7۹برابر با    NFI  ی و شاخص برااش کل   6۵7.۵۰( برابر با  Chi-square)   دو ی به همراه مقدار مجذور خ   ۰.6۵برابر با  

 . برخوردار است   ی م لوب   ت ی ف ی و ک   ی پژوهم اا برااش قو   ی و ساختار   ی ر ی گ که مدل اندااه   کنند ی م   د یی تث 
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 گیری بحث و نتیجه

  ر یمربوط به تث  هیقرار گرفت و تنها فرض  د ییمورد تث  هیشده، پنج فرضم رح هیشم فرض انیپژوهم نشان داد که اا م نیا ی هاافتهی

و ستوت    یساامان  ینیبر بدب  یمعنادار  ری تث   یاوباشگر  ،یمدل معادلات ساختار  جیبر قصد تر  ساامان رد شد. بر اساس نتا   یاوباشگر  میمستق

 ی اوباشگر نیآن است که راب ه ب انگریب  جینتا  ن ی. ارگذارندیهر دو بر قصد تر  ساامان تث  ی و ستوت ساامان  ینیبدب نیهمچن و دارد  ی ساامان

معنا که کارکنان در مواجهه    ن ی. بدشودیم   نییت   یو رفتار  یشناختروان   یها زمیمتان  قیو اا طر  میرمستقیصورت غ به تر  ساامان به لیو تما

نگرش و رفتار    رییدچار تغ  ی و ستوت ساامان  ی نیچون بدب  یی رهایابتدا در مس  م،یمستق  ی هاواکنم  یکار، به جا طیدر مح  مانه خص  یبا رفتارها

 . کنندیبه تر  ساامان اتخاذ م میتصم تیو در نها  شوندیم

تث   یاول م ن  هیفرض  رد پ   یانجیاا وجود عوامل م  یناش   تواندیبر قصد تر  ساامان م  یاوباشگر  میمستق  ریبر    ند یفرآ  یدگ یچیو 

با    یبرا  یریگمیتصم باشد. م ابق  اا ساامان  پ (Manzoor et al., 2020)  یهاافتهیخروج  به تر ، مراقل   م ی، کارکنان معمولاً  اقدام  اا 

  ،یجیتدر  ریمس  نی. اکنند یم یرا ط   یمنف ی هانگرش یریگو شتل  ی کاهم تعلق ساامان  ، ی اقساس ناکام  ،یاعتماد یب   هاا جمله تجرب  یمختلف

پژوهم    یهاافتهیباشد.   میرمستقیغ   یشناخت تر و اا نظر روان رنگکم  یبر قصد تر  ساامان اا نظر آمار  یاوباشگر  میمستق  ریتث   شودیس ب م

  ی ادهیبلته پد  ،یتجربه فرد  کیرا نه صرفاً    یراستاست که اوباشگرهم  (Tuckey et al., 2022)  ج یکند و با نتایم  دییالگو را تث   نیقاضر ا

  ی اعتمادیو ب  یقدرتیخصمانه، اقساس ب  یمنظر، کارکنان ابتدا در واکنم به رفتارها  نی. اا اداند یساامان م  یتیریوابسته به فرهنگ و نظام مد

 . دهدیبه تر  ساامان را شتل م  لیتما ت یو در نها شودیم  یو ستوت ساامان ینیبه نوبه خود منجر به بدب اقساسدو  نیکه ا  کنندیم دایپ 

  ی خوانهم  (Sawwaed & Otarri, 2025)با پژوهم    افتهی  نیدارد. ا  یساامان   ینیبر بدب  یمعنادار  ریتث   ینشان داد که اوباشگر  جینتا

که اقساس   یکار است. کارکنان امان  طیخصمانه و ناعادلانه در مح  یتجربه رفتارها  یعیمحصول ط   یساامان  ینیبدب  کندیم  انیدارد که ب

و صداقت ساامان    هات یاست، نس ت به ن  یو نفع شخص  ضیت ع  هیبر پا  یت یریمد  یرفتارها  ای  شودیم  یاقترامیها بدر ساامان با آن  کنندیم

پژوهم  شوند یم  نیبدب آاارها  زین  (Hori et al., 2024). در  افزا  ی درمان  یهاطیدر مح  یو کلام  یروان  یمشخص شد که  و    ینیبدب   میبا 

 یسم  ینشان داد که س ک ره ر  (Ghasempour & Viseh, 2020)راستا،    نیدارد. در هم  میکارکنان ارت اط مستق  انی در م  یشغل  یافسردگ

گفت   توانیم ن،ی. بنابراشودیتر  شغل م  تاً یو نها  یساامان  ینیموجب رشد بدب ،یعدالتیاقساس ب  میافزا  قیاا طر  یساامان   تیو فقدان شفاف

 به قصد تر  ساامان است.  یاوباشگر لیت د رهیدر انج یدیکل یاهقلق ، یعاطف-یسااه شناخت کیبه عنوان   ینیبدب

قاک   جینتا  گر،ید  یسو   اا اوباشگر  یپژوهم  که  است  آن  ساامان  یمعنادار  ریتث   یاا  ا  یبر ستوت  نتا  افتهی  نیدارد.  با    ج یهمسو 

(Mehter Gharadaghi et al., 2024)  ابراا نظر،    یکارکنان را برا  ل یناسالم و روابط نابرابر در ساامان، تما  یروان  یفضا   دهد یاست که نشان م

  یو کنترل روان  یکه تجربه اوباشگر  کندیم   د یتثک  (Shirin & Nazarzadeh, 2024)پژوهم    نی. همچندهدینو کاهم م   ی هادهیا  ا ی انتقاد  

  ی نوع   ی  یشرا  نیدر چن  یواقع، ستوت ساامان. در  شودیمعلمان م  یشغل  یو فرسودگ  یستوت ساامان  تی باعث تقو  یآمواش  یهاط یدر مح

 Yazdani et) یهاافتهی.  کنند یهمتاران مهاجم اتخاذ م ا ی  رانیمد  یاا سو  ی اقتمال  ی هابیآس  م کاه  یاست که کارکنان برا  ی سااوکار دفاع 

al., 2024) آنان    رایا شود،یکارکنان منجر م انیناکارآمد، به بروا ستوت در م یو ارت اطات افق یکه ضعف در اعتماد ساامان  دهدینشان م  زی ن

 ندارد.   یتیریمد ماتیبر تصم یریتث  چیه تمشتلات و انتقادا انیکه ب کنندیاقساس م

ا  ی بر ستوت ساامان  ی ساامان  ی نیا ر مث ت بدب  د ییپژوهم تث   گرید  جهینت که کارکنان به    یآن است که امان   انگریراب ه ب  نیبود. 

ندارند و ستوت را به عنوان    یریگمیبه ود و تصم  ی ندهایبه مشارکت در فرآ  ی لیتما   یعیطور ط و صداقت ساامان خود باور ندارند، به  یدرست
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  ی م ابقت دارد که نشان داد ستوت ساامان  ( Saeidipour et al., 2021)قاضر با پژوهم    افتهی.  کنندیانتخاب م  یو محافظت  یعقلان  یرفتار

  دهد ینشان م  زی ن  (Avey et al., 2011)   جیقال، نتا  نیاست. در ع   یتیری مد   یو ناکارآمد  یارت اطات ساامان   ی دگی فایاقساس ب  جهیاغلب نت

ساامان در  سرما  ییهاکه  ضع  یشناختروان   هیکه  پد  فیکارکنان  تقو  ینیبدب  دهی است،  ستوت  ام  شود،یم  تیو  فاقد  کارکنان  که    د،یچرا 

 ی اوباشگر  امد یتنها پ نه  ینیگرفت که بدب  جهینت  توانیرو، م  نیبه تعامل ساانده دارند. اا ا  یکمتر  لیتما  ،یساامان   ینیبو خوش  یخودکارآمد

 . کندیفراهم م  یستوت ساامان یریگتلش ی لاام را برا یاست بلته بستر روان

 Syahrul)با م العات    افتهی  نی بر قصد تر  ساامان دارد. ا  یمث ت  ریتث   ی پژوهم نشان داد که ستوت ساامان  یهاافتهی   ن،یبر ا  علاوه

et al., 2024)    و(Zhang et al., 2022)  تثک اا جدا شدن   یااند کاهم مشارکت و ستوت کارکنان نشانهکرده  دیهمسو است که هر دو 

اا ساامان است. ستوت طولان  یشناختروان  بنابرا  شودینم  ده یها شنآن  یکارکنان اقساس کنند که صدا  شودیموجب م   مدتیآنان   نیو 

.  شودیم  یتلق  یناتوان  تیتر  ساامان تنها راه خروج اا وضع   ،ی یشرا  نی. در چندهندیکار را اا دست م  طی خود با مح  یعاطف  وندیپ   جیتدربه

و در    ی فرسودگ  میبه افزا  یکار  یهاطی و عدم ابراا آاادانه اقساسات در مح  یروان  ینشان داد که فشارها  ز ین  (Tun et al., 2024)پژوهم  

 . شودیتر  ساامان منجر م تینها

 Manzoor et)  جیبا نتا   افتهی  نیبر قصد تر  ساامان دارد. ا  یا ر معنادار   یساامان  ینیمشخص شد که بدب  ،یینها  افتهی  نییت   در

al., 2020)    و(Sawwaed & Otarri, 2025)  خروج   یبرا  یقو  کنندهینیبمیپ   کی  یساامان   ینیبدب  کنندیم  ان یم ابقت دارد که هر دو ب

به شدت کاهم    یادامه همتار  یها براآن  ل یتما  کنند،یم  یتلق  کاربیفر  ای   رشفافیغ   عدالت، یکه کارکنان ساامان را ب  یکارکنان است. امان 

 ق یاا طر  ،یمسموم کار  یخودکامه و فضا  یوجود ره ر  ک، یآکادم  یهاطیکه در مح  دهدینشان م   (Iqbal et al., 2022)  نی. همچنابدییم

  ی هاکه کارکنان ساامان  دهدیو نشان م  کندیم  دیی الگو را تث   نیپژوهم قاضر ا  ی هاافتهیدارد.    ی منف  ریتث   انبر قصد تر  کارکن  ی ساامان  ی نیبدب

  ابد،ی   می افزا  ی و فساد ساامان  یاعتمادیهرچه ادرا  کارکنان اا ب   گر، ید  انیمشابه دارند. به ب یواکنش  رمنصفانهیغ  ی در برابر رفتارها  زین یدولت

 . ابدی یکاهم م  اهآن یماندگار زهیانگ

  ی  انیرا پشت  یو استرس شغل  یت ادل اجتماع  یهای اا تئور  یقیمدل تلف  ،ی ساامان  ی نیستوت و بدب  یانجینقم م  د ییقاضر با تث   م العه

  تیو در نها  ینیهمتاران، با کاهم تعهد، بدب  ایساامان    یاا سو   یمنف  یکارکنان در برابر رفتارها   ،یت ادل اجتماع   ی. بر اساس تئورکند یم

  ی است که به فرسودگ  ی من ع مزمن فشار روان  یاسترس، اوباشگر  هیاا منظر نظر  نی. همچن(Tetteh et al., 2021)  دهند یم  اسخ تر  ساامان پ 

در   یکه اوباشگر  کندیم  دییتث   زین  (Gretton‐Watson et al., 2025)  یهاافتهی.  (Ramdhan et al., 2024)  شودیمنجر م  زشیو کاهم انگ

پژوهم قاضر  ب،یترت  ن یرا بر سلامت روان کارکنان دارد. بد  ریتث   نیشتریب ،یبالا و روابط خشک ادار یقدرت  مراتبلهبا سلس  یکار  یهاطیمح

 . کندیم دیتثک رانی ا کیبوروکرات یهاطیقصد تر  ساامان در مح نییدر ت   یعوامل روان تیبر اهم م،یرمستقیغ   یرهایبر مس د یبا تثک

است که در بستر   یساختار  یبلته چالش  ی مشتل فرد  ک یتنها  نه  یکه اوباشگر  دهدینشان م  قیتحق  نیا  ج ینتا  ،ینظر کاربرد  اا

خصمانه،    ینس ت به رفتارها  رانیمد  یتفاوتیمؤ ر و ب  یدهگزارش   ستمین ود س  رانه،یشگیپ   یهااست ی. فقدان سکندیرشد م   یفرهنگ ساامان

با واکنم    زیآمخشونت  یکه رفتارها  ی. در واقع، امان (Tuckey et al., 2022)  کندیفراهم م   دهیپد  نیشدن ا  نهینهادتترار و    یرا برا  نهیام

 Rahpeyma)طور که  . همانشودیآن م  ن یگزیجا  ی نیو ستوت و بدب  پاشدیفرو م   یمواجه نشوند، اعتماد ساامان   ی انض اط  ی قاطع و سااوکارها

et al., 2024)   ی سم  ی رفتارها  یریگشتل  یکار را برا  ی فضا  ،یارقرفهیو انتصابات غ   یفساد ادار  یگاه   ، یرانیا  ی هادر ساامان  کند، یاشاره م 

 وگو همراه باشد. و توسعه فرهنگ گفت رانیآمواش مد ، یبا اصلاقات نهاد د یبا ی. لذا مقابله با اوباشگرساادیآماده م
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  ده ی ناد  یکه اوباشگر  ییهاط ی. در محکندیم  دییرا تث   یشنهادیهمسو است و مدل پ   نیشیپ   قاتیپژوهم با تحق  نیا  جینتا  ،یکل  طوربه

روند    نی . ارندیگیبه تر  ساامان م   میتصم   تیو در نها  کنندیم  اریسپس ستوت اخت  شوند، یم  ینیکارکنان ابتدا دچار بدب  شود،یگرفته م

  هیتوجه به سرما  نیاست. همچن  ی شغل  یآورتاب  تیو تقو  ی روان  یکاهم فشارها  یبرا  یساامان -یمداخلات روان  یطراق  رورتض  انگریب  یجیتدر

 ,Avey et al., 2011; Szabó)شود    وبیچرخه مع  نیمانع اا گسترش ا  تواند یاقساس اقترام و عدالت م   تیکارکنان و تقو  یشناختروان 

  تواندیم  ،ی بر همدل  یم تن  ی روابط انسان  یو ارتقا   ی دارد که قذف طرد اجتماع   د یتثک  زین  (Sheikhi & Nasti Zayi, 2021)  یهاافتهی.  (2021

 اوباشگرانه باشد.  یاا بروا رفتارها یریشگیپ   یراهتارها نیاا مؤ رتر یتی

  ی( و رفتارهاینی)بدب  یمنف  یها نگرش  یدهشتل  قیاا طر  ،یکار  یهاطیدر مح  یکه اوباشگر  دهدیم العه نشان م  نیمجموع، ا  در

افزا  یانفعال را  ساامان  تر   قصد  بنابرادهدیم  می)ستوت(،  مد  ن،ی.  راهتار  با  یبرا  یتیریهرگونه  خدمت  تر   اصلاح   د یکاهم  بر  علاوه 

 بپردااد.  رانیکارکنان و مد   انیم ی و عاطف یروابط روان یاابه بااس ،یرسم یساختارها

.  شودیدر بلندمدت م   یروابط علّ  یها اشاره کرد که مانع اا بررسداده  یمق ع  تیبه ماه  توانیپژوهم قاضر م  یهاتیجمله محدود  اا

شده باشد. علاوه    یاجتماع   تیدهندگان در جهت م لوبپاسخ  یریممتن است منجر به بروا سوگ  یاستفاده اا پرسشنامه خودگزارش  نیهمچن

  ا ی ها  ساامان  ریبه سا   ج ینتا  میتعم  نیپژوهم محدود به کارکنان ساامان صنعت، معدن و تجارت استان ال را بود و بنابرا  یجامعه آمار  ن،یبر ا

که    یاست؛ در قال   ی و ستوت ساامان  ین یبدب  ی انجیم  ی رهایتمرکز پژوهم بر متغ  گر، ید  تیاست. محدود  اطیاقت  اامند ین  یخصوص  ی هابخم

 اند. کنند که در مدل قاضر لحاظ نشده فایا ینقم مؤ ر توانندیم  زین یاجتماع  ت یقما ای یفرسودگ ،یعوامل مانند استرس شغل ریسا

و تر  ساامان در گذر    ینیبدب  ،یاوباشگر  انیروابط م  ییایپو  یبررس   یبرا  یطول  یتردهایاا رو  ندهیآ  قاتیدر تحق  شودیم  شنهادیپ 

 نیرا در ا  ی عدالت ساامان  ای  یشناختروان   هیسرما  ،یشغل  یآورچون تاب  یی رهایمتغ  کنندهلینقم تعد  توانیم  نیامان استفاده شود. همچن

  دهیبه فهم پد یشتریعمق ب  ،یکارکنان اا تجارب اوباشگر  یشخص یهاتیروا  لیبا تحل تواندیم  زین یفیداد. م العات ک رارق  یمدل مورد بررس

ا بر  افزون  تفاوت  تواندیمختلف، م  ع یصنا  ان یم  ا ی  ،یو خصوص  یدولت  یهاالگو در ساامان  نی ا  سهیمقا  ن، یب خشد.  و    یفرهنگ  یهابه در  

 کمک کند.  یاوباشگر یامدهایدر بروا و پ  یساختار

  نیکار تدو  طیدر مح  یو مقابله با اوباشگر  یریشگیپ   یبرا  یاشفاف و قاطعانه  یهااستیس  دیبا  رانیمد   ق،یتحق  نیا  یهاافتهیاساس    بر

 ی ر یفرهنگ خصمانه جلوگ  یریگاا شتل  تواندیم   یساامان   ی تعارض و رفتار اخلاق  تیریمد  ،یارت اط  یهامهارت  نهیدر ام  رانیکنند. آمواش مد

را   رانیکارکنان و مد   انی را کاهم داده و اعتماد م  یترس اا افشاگر  تواندیامن و ناشناس، م   ی دهگزارش   یسااوکارها   جادیا  نین. همچدینما

نها   تیتقو روان   ت،یکند. در  رفاه  به  ترو  یپاداش م تن  یهانظام  یکارکنان، طراق  یتوجه  اقترام متقابل و  اا    جیبر  بااخورد ساانده،  فرهنگ 

 در ساامان است.   یانسان یروین یو ماندگار یسلامت روان یارتقا یبرا ی دیکل یراهتارها

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام م العه قاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقم یتسانی ایفا کردند. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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 موازین اخلاقی 

 است.در انجام این پژوهم تمامی موااین و اصول اخلاقی رعایت گردیده  

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهم قاضر در صورت درخواست اا نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهم قامی مالی نداشته است.
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