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الگوی ساختاری عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی با 

**رفتارهای انحرافی دبیران شهر اصفهان
 

2فاطمه اسلامی هرندی و *1محمدعلی نادی
 

 2/3/94تاریخ پذیرش:    4/8/93تاریخ دریافت: 

 چکیده
ی، رضایت ساختاری روابط بین عدالت سازمان های هاین پژوهش با هدف الگویابی مدل معادل    

 -یهان به اجرا درآمد. روش پژوهش علشغلی و تعهد سازمانی با رفتارهای انحرافی دبیران شهر اصف

نفر بود. با روش  4604همبستگی و جامعه آماری آن تمام دبیران مرد و زن شهر اصفهان به تعداد 

ته شده بود و ای که در آن نسبت سهمی شرکت کنندگان نیز در نظر گرف گیری تصادفی طبقه نمونه

نفر زن ( انتخاب شدند. ابزارهای پژوهش  207نفر مرد و  150نفر ) 357با استفاده از جدول کوهن 

(، رضایت شغلی)اسمیت و همکاران، 1996های عدالت سازمانی )مورمن و نیهوف،  نامه پرسششامل 

که  است (2000، ( و رفتارهای انحرافی )بنت و رابینسون1990(، تعهد سازمانی)آلن و مایر،1969

ها با استفاده از تحلیل عاملی و پایایی هر کدام بر حسب آلفای کرونباخ به ترتیب  روایی سازه آن

بدست های ‎های پژوهش داده بدست آمد. در راستای بررسی فرضیه 76/0و  86/0، 82/0، 90/0

منتقل شد و برای  های خام نرم افزار بسته آماری علوم اجتماعی برای تحلیل به صفحات داده آمده

های بدست آمده از تحلیل  ساختاری از نرم افزار اموس استفاده شد. یافته های هبرازش مدل معادل

مستقیم و غیر مستقیم  گونهآماری نشان داد که عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی به 

و غیر مستقیم بر رضایت شغلی بر رفتارهای انحرافی تأثیر دارند. عدالت سازمانی نیز تأثیر مستقیم 

ترین ‎رضایت شغلی بیشکه و تعهد سازمانی دارد. نتایج مدل یابی معادله ساختاری نیز نشان داد 

ی طراحی شده در پژوهش بر اساس الگوی مدل عل ،چنین‎رفتارهای انحرافی دارد. هم برتأثیر را 

، شاخص برازش تطبیقی 905/0 (GIF)ساختاری برازش گردید. شاخص نیکویی برازش  های همعادل

مدل دارای برازش  ،بدست آمد. بنابراین 802/0 (RSMEA)و جذر واریانس  696/0 (PGIF)مقصد

 نسبتا خوبی بوده است. در مجموع تمام شاخص ها مدل پیشنهادی پژوهش را تأیید کردند.
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 های ه، معادلعدالت سازمانی، تعهد سازمانی، رضایت شغلی، رفتارهای انحرافی های کليدی: واژه

 .ساختاری

 مقدمه
نیروی متخصص و فعال یکی از اهداف  بویژهامروزه حفظ نیروی انسانی موجود در هر سازمان     

گیری صحیح از نیروی انسانی، مطالعه ابعاد رفتار اصلی هر سازمان است و بمنظور استفاده و بهره

مناسب )رفتارها( برقرار  گونهاگر به دارند،  ویژه یدر متن هر سازمانی رفتارها جای است.ضروری 

دارند که آسیب 2 یا رفتارهای انحرافی 1به شکل رفتارهای کاری ضد تولید مخرب هاییتأثیر ،نشوند

کنند و امروزه مشکل اصلی ها هم از لحاظ مالی و هم از لحاظ زمانی وارد میزیادی را به سازمان

هر سازمان اجتماعی تا حد زیادی  .(Fatima, Zahidzqubal & Imram, 2013ها همه است )سازمان

نقش کارکنان انتظار وظایف و  بر اساسوابسته به نقشی است که کارکنان در سازمان دارند. 

 &Onuoha گیرد )رود و نقش هر فردی تحت تأثیر رفتارهای او قرار میهایی میمسئولیت

Ezeribe, 2013 دهد که ه انواع رفتار در آن رخ میمحل کار هر فرد جایی است ک سوی دیگر،(. از

این است.  جمله این رفتارها رفتارهای انحرافیاین رفتار نتایج متفاوت بر کل سازمان دارد. از 

زنند. هنجارها عبارتند از رفتارهای مورد هنجارهای سازمان را بر هم می ،معمولبه گونه رفتارها 

مناسب ایجاد شود  یدهند در محل کار فضایها که اجازه میانتظار، زبان، اصول اولیه و سمت

(Applebaum, Laconi & Matousek, 2007    .) 

رفتارهای انحرافی را یک رفتار داوطلبانه  ( Robinson & Bennett, 1995رابینسون و بنت )    

ها سلامت د و انجام دادن آنندهحمله قرار می دانستند که هنجارهای سازمانی خاصی را مورد

ها رفتارها را به دو دسته رفتارهای انحرافی کند. آنن یا اعضاء و یا هر دو را تهدید میسازما

 Everton, Joltonسازمانی )معطوف به سازمان( و بین فردی )معطوف به همکاران( تقسیم کردند )

& Mastrangelo, 2007.) ها شدهگران و هزینه بر در سازمان ،رفتارهای انحرافی یک مشکل فراگیر 

دهند و سالی یک بار رفتارهای انحرافی از خود نشان می کم‎دستاز کارکنان  75/0است. برای مثال 

شایعه پراکنی دست و  به رفتارهایی مثل آسیب رساندن به تجهزات سازمان، دزدی، بی ادبی

است، زنند. ادامه پیدا کردن رفتارهای انحرافی که در نتیجه عواملی مثل بی عدالتی و نارضایتی  می

کنند. ها تحمیل میو هزینه زیادی را بر سازمانست هابرای سازمانتهدید اقتصادی و جدی 

های سازمانی، مالی و روانی ضروری شناسایی عوامل مؤثر بر این رفتارها برای جلوگیری از هزینه

 (. Bennet & Robinson, 2000باشد )می

                                                           
1
-Counter productive Behavior 
2
 - Deviant Behavior 
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ها شده است. عوامل زیادی بر بروز این سازمان تر بیشامروزه رفتارهای انحرافی مشکل رایج در     

درست از عدالت  یگذارد که از جمله این عوامل، عوامل سازمانی است. اگر افراد ادراکرفتارها اثر می

زنند. ادراک از عدالت دست به رفتارهای انحرافی می ،دنو انصاف در سازمان خود نداشته باش

گذارد، پس سازمان آموزش و پرورش باید تلاش کند یران اثر میسازمانی و ابعاد آن بر رفتارهای دب

 ,Zoghbi-Manriqueبا افزایش ادراک افراد از عدالت، از رفتارهای انحرافی جلوگیری کند )

Tacoronte, Ting Ding, 2012).  

سازمان سیستمی اجتماعی است که حیات و پایداری آن وابسته به وجود پیوندی قوی میان     

عنوان یک ه های اخیر پژوهشگران به عدالت سازمانی ب و عناصر تشکیل دهنده آن است. سال اجزاء

شود تا اند. اصطلاح عدالت سازمانی استفاده میعامل اثرگذار بر رفتار سازمانی کارکنان توجه کرده

 & Salmaniسلمانی و رادمند) (.XU, 2009انصاف را در محیط کار نشان دهد ) نقش عدالت و

Radmand, 2009ها تأثیر ( بیان کردند که قوانین ناعادلانه یا رفتار ناعادلانه با کارکنان بر رفتار آن

گذارد. اگر کارکنان احساس بی عدالتی کنند یا احساس کنند که قوانین غیر عادلانه هستند می

ند زد. عدالت گیرند یا برای جبران بی عدالتی به رفتارهای انحرافی دست خواهها را نادیده می‎آن

ها احساس کنند به صورت که آن ای گونهپردازد، به های رفتار با کارکنان میبه شیوه 1سازمانی

دیگر تلاش در جهت تشریح و توضیح نقش عدالت در  بیانها رفتار شده است یا به عادلانه با آن

 شود. محیط کار به عنوان عدالت سازمانی شناخته می

، رضایت از حقوق دریافتی و تعهد 2زمان سبب ایجاد رضایت شغلیاحساس عدالت در سا    

مندی از مدیریت و جلب اعتماد کارکنان شده و مانع بروز  تر، رضایت سازمانی، مشارکت بیش

شود رفتارهای ناخواسته و انحرافی همچون تضاد، احساسات منفی و رفتارهای غیر اخلاقی می

(Shapira-Lishchinsky, 2012 ).  

( در مطالعات  (Shapira-Lishchinsky & Even-Zohra, 2011 شپیرا لیشچینسکی و ایون زوهرا    

عمدی اشاره  گونهغیبت، دیر آمدگی، آرام کار کردن به  همچونخود اشاره به رفتارهای انحرافی 

دارند از جمله بروز این رفتارها عوامل سازمانی مثل عدالت سازمانی و تعهد کنند و بیان میمی

ها باید درک افراد را نسبت به عدالت ها بر این نکته تأکید کردند که سازمانسازمانی هستند. آن

تر کنند تا بتوانند از بروز رفتارهای سازمانی تغییر دهند و تعهد سازمانی را در سازمان خود قوی

 های آن به سازمان خود جلوگیری کنند.انحرافی و آسیب

                                                           
1
 -Organizational justice 
2
-Job Satisfaction 
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تارهای سازمانی است که بر نگرش افراد و بازخوردهای سازمانی تأثیر از جمله رف رضایت شغلی    

بهتر دارند و  یتر و عملکرد گذارد و در ارتباط با تعهد سازمانی است. کارکنان راضی، تعهد بیشمی

(. اف Rojojan, 2009در مقابل کارکنان ناراضی تمایل برای دست زدن به رفتارهای انحرافی دارند )

را حالتی دانستند که در آن احساسات  ( رضایت شغلیFU & Deshpande, 2013یو و دشپاند )

 آید. خوشایند یا مثبت در نتیجه خشنودی از شغل در فرد بدست می

ها باید کارکنانی که از شرایط کاری خود راضی نیستند زمینه بروز رفتارها را دارند. سازمان    

های شناسایی کنند تا بتوانند از آسیب را ثر هستندمنفی بر رضایت شغلی مؤ گونهعواملی که به 

 .(Omar  et al, 2011)د رفتارهای انحرافی به سازمان خود جلوگیری کنن

( پنج بعد رضایت از کار، رضایت Smith, Kendall  & Hulin, 1969اسمیت و کندال و هیولین )    

ار را مطرح کردند. بعد رضایت از کار، از پرداخت، رضایت از مدیر، رضایت از ارتقاء و رضایت از همک

های موجود در وظایف شغلی دارد. بعد رضایت از پرداخت، اشاره به اشاره به ماهیت کار و ویژگی

ای که آن را در مقایسه با دیگران عادلانه و منصفانه کند و درجهمقدار حقوقی که فرد دریافت می

چنین توانایی مدیر در حمایت فرد با مدیر خود و هم داند. بعد رضایت از مدیر، اشاره به ارتباطمی

رفتاری و شغلی از کارکنان اشاره دارد. در بعد رضایت از ارتقاء، به افراد فرصت پیشرفت در سلسله 

لی از نظر فنی عد رضایت از همکار، از دید کارکنان، همکاران شغشود و در براتب سازمانی داده میم

عد دیگر رضایت از ها چند سال بعد دو ب روند. آنعی حامی فرد بشمار میعد اجتماکارآ هستند و از ب

 ,Rutherford, Boles, Hamwiقوانین و رضایت از ارباب رجوع )خریداران( را اضافه کردند )

Madupalli & Rutherford, 2009 .) 

تواند مان میمدیریت ساز به وسیلهتوجه به نیازهای کارکنان سازمان و چگونگی تأمین نیازها     

مندی شغلی نیروی انسانی و در نتیجه تعهد سازمانی آنان در سازمان متبوع گردد منجر به رضایت

(Kanchana, 2012رضایت شغلی بر رفتارهای سازمانی از جمله تعهد سازمانی تأثیر می .) و  گذارد

هویت و وابستگی فرد به دهد. تعهد بیانگر احساس تعهد سازمانی رفتار افراد را تحت تأثیر قرار می

Zehir, Muceldili & Zehir, 2012سازمان است )
  .)  

شود. درک می ،کندتعهد سازمانی به عنوان یک حالت روانی که فرد را به سازمان وابسته می    

به عنوان سرمایه کارمندان در محل کار به شکل وقت، روابط خوب کاری، اظهارات  ،چنینهم

کنند تا پژوهشگران تلاش می تر بیشو تلاش شغلی توصیف شده است.  تخصصی مرتبط با شغل

مشخص شده است که اساس تعداد زیادی از نتایج  ،نتایج تعهد سازمانی را بفهمند. برای مثال

 (.Fatima, Zahidzqubal & Imram, 2013مثبت، مثل عملکرد و رضایت شغلی است )

سازمانی دارای سه بعد عاطفی، مستمر و هنجاری تعهد  (Allen & Meyer,1991)نظر بر اساس    

ها شان است که بر تصمیم گیری آناست که در ارتباط باحالت روانی کارکنان نسبت به سازمان
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مانند چون تمایل به گذارد. در تعهد عاطفی کارمندان با سازمان میبرای ماندن در سازمان تأثیر می

ماندن دارند ولی در تعهد هنجاری الزام به ماندن دارند این کار دارند، در تعهد مستمر نیاز به 

(Hoang, 2012  .) 

کنون مسئله این است که اگر سازمان آموزش و پرورش بخواهد رفتارهای انحرافی کارکنان را ا    

ها جلوگیری کند لازم است نقش عوامل سازمانی عدالت سازمانی، تعهد بینی کند و از بروز آنپیش

 آیندهای رفتارهای انحرافی بررسی کند. ها را به عنوان پیشیت شغلی و ابعاد آنسازمانی، رضا

 

 پیشینه پژوهش
های انجام شده در رابطه با عدالت سازمانی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتارهای  پژوهش    

است که قابل ذکر  ،چنین هم کند. های مطرح شده روابط بین متغیرها را تأیید می انحرافی و مدل

 پذیرند. متغیرهای رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتارهای انحرافی از عدالت سازمانی تأثیر می

توانند تأثیرات سوء و عقیمی بر کارکنان و نیز سازمان داشته باشند. رفتارهای انحرافی می    

سرپیچی از  کار، در انجام نظیر کوتاهی کارمندان گوناگون یعناوین بارسان  رفتارهای منفی و آسیب

دستور مدیر، دیرآمدن سرکار، غیبت، دزدی، خوب رفتار نکردن با دیگر کارکنان، احترام نگذاشتن و 

، 2، خرابکاری1(، فریب Rojojan 2009,و Galpherin,2002) کردن با دیگر همکاران خشن برخورد

 7های جنسیتیت، مزاحم6رفتار پرخاشگرانه، 5های بدخواهانهشوخی ، طرح4، دروغگویی3سرقت

(Golpatvar & Nadi,2010) خشونت و  ، شایعه پراکنی، آزار و اذیت8تاستفاده نامناسب از اینترن و

اند. مورد بررسی قرار گرفته گوناگونهای ( در پژوهشArshadi , Piryayi & Zare,2011)ی فیزیک

ه عنوان عوامل را ب گوناگونیعوامل  ،هم که تاکنون انجام شده است گوناگون یهای پژوهش

توان به اند که از جمله این عوامل میرفتارهای انحرافی در محیط کار بیان کرده بینی کننده پیش

( و ONeill, Lewis & Carswell,2011؛ Mc Cain 2010رضایت شغلی، نبود عدالت سازمانی ) نبود

 ه کرد.( اشار(Flint, Haley & McNally,2013تعهد سازمانی  نبود

                                                           
1
 -Fraud 
2
 -Vandalism 
3
-Theft 
4
-Lying  
5
 -Spreading malicious rumors 
6
 -Aggressive behavior 
7
-Sexual harassment 
8
-Cyberloafing 
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های رفتارهای انحرافی  بین به رضایت شغلی به عنوان یکی از پیش Yassin,2013)) نیاسی    

مستقیم بر آن  گونهپرداخت. وی بیان کرد که رضایت شغلی پیش بین رفتارهای انحرافی است و به 

 اثر می گذارد.

 های آن )عدالت توزیعی،به متغیر عدالت سازمانی و مؤلفه (MCCardel,2007) مک کاردل    

بین رفتارهای انحرافی پرداخت و در مدل پژوهشی عدالت رویه ای و عدالت تعاملی( به عنوان پیش

ای و های آن )عدالت توزیعی، عدالت رویهتأیید شده خود نشان داد که عدالت سازمانی و مؤلفه

ی مستقیم بر رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان و رفتارهای انحراف گونهعدالت تعاملی( به 

 معطوف به همکاران اثر دارد.  

به رفتارهای انحرافی پرداخته است که  ) (Zribi & Souai,2013مدل پیشنهادی زریبی و سوآی      

ای و عدالت تعاملی بر رفتارهای انحرافی نشان داده شده عدالت توزیعی، عدالت رویهدر این مدل اثر 

ای و عدالت تعاملی با نقش بر به ، عدالت رویهعدالت توزیعیپژوهش نشان داد که های  است. یافته

مستقیم بر رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان و رفتارهای انحرافی معطوف به همکاران اثر  گونه

 دارد.

در مدل پژوهشی خود نشان داد که تنبیه ( Zoghbi-Manrique et al, 2012) زوقبی مانریک    

منفی و هم  ه گونهگذارد و عدالت سازمانی هم بی تأثیر میکارکنان و خودکنترلی بر عدالت سازمان

 گذارد.مستقیم بر رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان اثر می ه گونهب

در پژوهش  (Shapira-Lishchinsky & Even-Zohra, 2011) شپیرا لیشچینسکی و ایون زوهرا    

ر مدل پژوهشی خود نشان دادند که جو ها دخود به رفتارهای انحرافی و جو سازمانی پرداختند. آن

مثبت بر تعهد سازمانی  گونهدارند و هر دو به  سویهسازمانی و عدالت سازمانی بر روی هم تأثیر دو 

 تأثیر مستقیم و مثبت دارند و هر سه متغیر تأثیر منفی و مستقیم بر رفتارهای انحرافی دارند. 

( در پژوهشی به بررسی  (Clay-Warner , Reynolds & Roman, 2005 کلی وارنر و همکاران    

ای ارتباط عدالت سازمانی با رضایت شغلی پرداختند. مدل پژوهش آنان نشان داد که عدالت رویه

ای و عدالت رویه ،چنینتری برای رضایت شغلی نسبت به عدالت توزیعی است. همپیش بین قوی

 مثبت و معنادار آماری دارند. توزیعی هر دو با رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه

( در پژوهشی کیفی به بررسی Applebaum, Laconi & Matousek, 2007) اپلباوم و همکاران    

ها پرداختند. رفتارهای انحرافی مثبت و منفی در محیط کار، دلایل، تأثیرات و راه حل برای آن

هایی که هنجارهای سازمانی را آن –هدف پژوهش بررسی و مطالعه تأثیر رفتارهای انحرافی منفی 

هایی که با صراحت، سازمانی را به چالش آن -و رفتارهای انحرافی مثبت -کشندبه چالش می

گونه رفتارها ها بود. در این پژوهش دلایل احتمالی سرگرم شدن افراد به ایندر سازمان -کشند می
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عدالت سازمانی و نبود رضایت  نبودیل ها مورد بررسی قرار گرفته است و از جمله این دلادر سازمان

 های احتمالی در ارتباط با غلبه بر این رفتارها مطرح شده است. شغلی بیان شده است و راه حل

در پژوهش کیفی خود به بررسی  (Everton, Jolton & Mastrangelo, 2007اورتون و همکاران )    

خوب ومنصف بودن یا "پژوهش با عنوان  های نظری رفتارهای انحرافی پرداختند. در اینجنبه

به بررسی چهار شکل از رفتارهای  "منصف نبودن: ادراک دلایل رفتارهای انحرافی کارمندان

ها رفتارهای انحرافی غیبت از کار، دزدی، بی ادبی و خشونت را انحرافی کارمندان پرداخته شد. آن

را به مدیران نشان داد که اگر منصفانه  وینن یدلایل ،چنین مورد بررسی قرار دادند. این پژوهش هم

ها کنند و رفتارهای انحرافی آنتر کار می‎بیش ای آنان با علاقه ،و عادلانه با کارکنان رفتار کنند

ها عوامل سازمانی از جمله نبود ادراک از عدالت در سازمان، عدم رضایت شغلی و یابد. آنکاهش می

 تارهای انحرافی معرفی کردند. عدم تعهد سازمانی را از دلایل رف

در پژوهش خود رابطه مستقیم و غیر مستقیم عدالت سازمانی ( Abu Elanain, 2010ن )ابوالنای    

و در آمدهای شغلی را بررسی کرد. یکی از اهداف وی در این پژوهش بررسی رابطه عدالت سازمانی 

ی معنادار و ای رابطهعدالت رویه با رضایت شغلی و تعهد سازمانی بود. نتایج پژوهش نشان داد

چنین رابطه معنادار ای همتری با تعهد سازمانی نسبت به عدالت توزیعی دارد. عدالت رویهقوی

ای تأثیر عدالت تری با رضایت شغلی نسبت به عدالت توزیعی دارد. رضایت شغلی نقش واسطهقوی

 عنادار با عدالت رویه ای دارد. سازمانی بر تعهد سازمانی دارد. تعهد سازمانی ارتباط م

( با بررسی رابطه بین عدالت  Haque, Arshad Chowdhurg & Ali, 2010) هاکو وهمکاران    

ای رابطه مثبت و معنا دار با تعهد مستمر دارد، سازمانی با تعهد مستمر بیان کردند که عدالت رویه

 اما عدالت توزیعی ارتباطی با تعهد مستمر ندارد.

ای جو اخلاقی در ارتباط در پژوهشی با عنوان تأثیر واسطه (Zehir  et al, 2012)هیر و همکارانز    

با رضایت شغلی و تعهد سازمانی، به مطالعه و بررسی تأثیر جو اخلاقی بر نگرش مثبت کارکنان یک 

ترفیع، شرکت در ترکیه پرداختند و عنوان کردند که ابعاد رضایت شغلی )رضایت از کار، پرداخت، 

 ی مثبت و معنا دار آماری دارند.   سرپرست و همکار( با تعهد عاطفی و تعهد مستمر رابطه

گیرانه  ( درپژوهشی با عنوان رفتارهای کناره Shapira-Lishchinsky, 2012)شپیرا لیشچینسکی     

 ندها نشان دادتهها به بررسی ابعاد مختلف رفتار معلمان پرداخت. یافمعلمان: نظریه ترکیبی و یافته

گذارد. عدالت توزیعی و جو رسمی اخلاقیات در سازمان بر رفتارهای معلمان تأثیر می گوناگونابعاد 

منفی و معکوس با  گونهمنفی و معکوس با دیر آمدن سر کار رابطه دارد و جو اخلاقی به  گونهبه 

و منفی با ترک خدمت در  معکوس گونهای به های مکرر سر کار رابطه دارد و عدالت رویهغیبت
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دهند هم غیبت و هم نیت ترک خدمت را کاهش تر ترجیح می رابطه است. معلمان با سابقه بیش

 شود. تر می رود غیبت و دیرآمدگی سر کار کمدهند و هر چقدر که سن معلمان بالاتر می

مانی و تعهد عنوان عدالت ساز بابه پژوهشی  (Craw, Lee & Joo, 2012) همکاران کروو و    

نان عنوان آای رضایت شغلی پرداختند. سازمانی در میان کارمندان پلیس کره جنوبی با نقش واسطه

ادراک از  ،چنین کردند که ادراک کارکنان از عدالت سازمانی با تعهد سازمانی در ارتباط است. هم

طه عدالت توزیعی دارد. ای و تعاملی تأثیر مستقیم بر تعهد سازمانی کارمندان به واسعدالت رویه

تعهد سازمانی با واسطه رضایت شغلی دارد. مدل  برادراک از عدالت سازمانی تأثیر غیر مستقیم 

 ساختاری نیز این روابط را تأیید کرد. های همعادل

بین تعهد سازمانی عنوان رضایت شغلی به عنوان پیش بابه پژوهشی ( Kanchana, 2012)کانچانا     

ج این پژوهش نشان داد رابطه معنادار آماری بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی است پرداخت. نتای

رضایت شغلی رابطه مثبت و  ،چنینباشد. همو رضایت شغلی به عنوان پیش بین تعهد سازمانی می

 معنادار با تعهد مستمر دارد.

و رضایت شغلی به در پژوهشی به بررسی رابطه استرس  (Omar et al, 2011)عمر و همکاران     

های رفتارهای انحرافی کاری پرداختند. هدف پژوهش مشخص کردن عواملی از بینعنوان پیش

جمله رضایت شغلی بود که بر رفتارهای انحرافی کاری نقش دارند. نتایج پژوهش آنان نشان داد که 

 رابطه منفی و معنا دار بین رضایت شغلی و رفتارهای انحرافی کاری وجود دارد.

ای و به بررسی رابطه بین عدالت رویه(  Shapira-Lishchinsky, 2012 )شپیرا لیشچینسکی    

های وی نشان داد بین ادراک از عدالت  یافته .های انحرافی کاری در آموزش و پرورش پرداخترفتار

 ای با رفتارهای انحرافی کاری رابطه معنادار آماری وجود دارد.رویه

به بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و  (Suliman & AlKhathairi, 2013یری )سلیمان و الخطائ    

تعهد سازمانی با عملکرد شغلی کارکنان در کشورهای در حال توسعه پرداختند. هدف پژوهش 

ها نشان تجزیه و تحلیل داده .ارتباط ادراک کارکنان از عدالت و تعهد سازمانی و عملکرد شغلی بود

ای و عدالت تعاملی از عدالت سازمانی رابطه مثبت و معنادار با تعهد ای عدالت رویههدادند که مؤلفه

 عاطفی و مستمر دارد.

به بررسی رابطه بین  (Dehghanian, Saboor & Hojati, 2013دهقانیان، صبور و حجتی)    

داد بین  ها نشانهای عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در یک شرکت بیمه پرداختند. یافته مؤلفه

های عدالت سازمانی )عدالت توزیعی و عدالت تعاملی( با تعهد سازمانی )تعهد هنجاری، تعهد مؤلفه

ای با تعهد هنجاری و مستمر و تعهد عاطفی( رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. بین عدالت رویه

ی و تعهد سازمانی عاطفی رابطه وجود دارد و فرضیه اصلی مبنی بر وجود رابطه میان عدالت سازمان

 نیز مورد تأیید قرار گرفت. 
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( Fathi, Delavar, Tabashir, Ansari & Afroghi 2013فتحی، دلاور، تباشیر، انصاری و افروغی)    

کار شرکت در پژوهش خود با بررسی رابطه بین تعهد سازمانی و ابعاد رضایت شغلی در پرسنل نوبت

دادند که بین تعهد سازمانی و ابعاد رضایت شغلی )رضایت از برداری نفت و گاز گچساران نشان بهره

کار، رضایت از پرداخت، رضایت از مدیر، رضایت از ارتقاء و رضایت از همکار( رابطه معنادار و مثبت 

 دارد. وجود

داخلی و خارجی انجام شده در ارتباط با متغیرهای پژوهش و با توجه به های  با مرور پژوهش    

های مرتبط با وظایف کاری خود با کارکنان، وجود این شگر به واسطه انجام فعالیتکه پژوه این

آن است تا خلاء موجود در حیطه  در پیرفتارها را تا حدی در سازمان خود مشاهده کرده است، 

چهار متغیر عدالت سازمانی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتارهای انحرافی دبیران را با کمک 

کند، این تاری بررسی کند. از دیگر دلایلی که ضرورت انجام این پژوهش را بیان میمعادله ساخ

های پیشین که متغیرهای مطرح در پژوشگر در پژوهش به وسیلههای انجام شده بررسی است که

دهد که متغیرهای عدالت سازمانی، رضایت باشند، نشان میاین پژوهش را دارا بوده یا مرتبط می

زمان با رفتارهای انحرافی در جامعه دبیران آموزش و پرورش  هم گونهسازمانی به  شغلی و تعهد

بدین ترتیب این  مورد بررسی قرار نگرفته است و در این زمینه نکات مبهمی در ایران وجود دارد.

پژوهش با هدف بررسی ارتباط بین عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی با رفتارهای 

 یران با استفاده از روش الگویابی معادلات ساختاری انجام شد.انحرافی دب
 

 های پژوهش فرضیه

بین عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی با رفتارهای انحرافی دبیران دوره  -1

 متوسطه شهر اصفهان رابطه وجود دارد.

مانی با ساختاری روابط بین عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد ساز های همدل معادل -2

 .رفتارهای انحرافی دبیران شهر اصفهان از برازندگی مطلوبی برخوردار است

بر این اساس در این پژوهش با استناد به مبانی نظری و پژوهشی ذکر شده مدل مفهومی زیر     

جهت بررسی ارتباط بین متغیرهای بین عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی با رفتارهای 

 ه شده است.یارا 1 به صورت دیاگرامانحرافی 
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 .مدل پيشنهادی پژوهش -1شکل

 روش پژوهش

عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی با این پژوهش که با هدف بررسی رابطه بین     

حاظ هدف کاربردی و از نظر له اجرا درآمده است، از لرفتارهای انحرافی دبیران شهر اصفهان به مرح

ساختاری  های ههمبستگی است که در آن رابطه علی مبتنی بر مدل یابی معادل -یروش عل

دبیران  تمامیجامعه آماری در این پژوهش شامل متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار گرفته است. 

 جانبباشد که از می 1392-93ال تحصیلی های پسرانه و دخترانه شهر اصفهان در سدبیرستان

نفر به  4604سازمان آموزش و پرورش استان اصفهان در اختیار پژوهشگر قرار گرفت و در مجموع 

جدول  بر اساس. از جامعه آماری ذکر شده حجم نمونه شدعنوان جامعه آماری پژوهش تعیین 

نفر برآورد شده است که از  357 (،Cohen, Manion & Morrison,2000کوهن، مانیون و موریسون)

درصد بود. در این  67/94نرخ پاسخگویی  ،پاسخ داده شد. بنابراین نامه پرسش 338این تعداد 

ای که در آن نسبت سهمی هر ناحیه و جنسیت  پژوهش مشارکت کنندگان به روش تصادفی طبقه

 تعهد سازمانی 

رفتارهای 

 انحرافی 

 رضایت شغلی 

 عدالت سازمانی 

عدالت 

 توزیعی

عدالت 

 رویه ای

 کار پرداخت مدیر ارتقاء همکار

عدالت 

 تعاملی

معطوف 

به 

 همکاران

معطوف 

 به سازمان

 عاطفی تعهد تعهد هنجاری تعهد مستمر
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و حجم  1968گانه شش دبیران مرد در نواحیحجم جامعه شدندانتخاب  ،در نظر گرفته شده بود

نفر بود که حجم نمونه مردان مورد مطالعه بر اساس  2636گانه جامعه دبیران زن در نواحی شش

 207ای نفر و حجم نمونه زنان مورد مطالعه بر اساس نمونه گیری طبقه 150ای نمونه گیری طبقه

ش شهر اصفهان به گانه آموزش و پرورنفر بدست آمد. حجم جامعه دبیران مرد در نواحی شش

 151: 6و ناحیه  405: 5، ناحیه 400: 4، ناحیه 444: 3، ناحیه 242: 2، ناحیه 326: 1ترتیب ناحیه 

، ناحیه 18: 2، ناحیه 24: 1گانه به ترتیب ناحیه نفر بود که حجم نمونه دبیران مرد در نواحی شش

ای بدست آمد. ونه گیری طبقهنفر بر اساس نم 11: 6و ناحیه  32: 5، ناحیه 32: 4، ناحیه 33: 3

، 261: 1گانه آموزش و پرورش شهر اصفهان به ترتیب ناحیه حجم جامعه دبیران زن در نواحی شش

نفر بود که حجم  190: 6و ناحیه  653: 5، ناحیه 670: 4، ناحیه 606: 3، ناحیه 256: 2ناحیه 

: 4، ناحیه 48: 3، ناحیه 22: 2ه ، ناحی22: 1نمونه دبیران زن در نواحی شش گانه به ترتیب ناحیه 

 ای بدست آمد.نفر بر اساس نمونه گیری طبقه 17: 6و ناحیه  48: 5، ناحیه 50

 

 ابزارهای پژوهش
گویه(،  8) خرده مقیاس عدالت توزیعی 3گویه شامل  26عدالت سازمانی دارای  نامه پرسش    

ها  ادراک کارکنان از انصاف در پرداخت مقدارگویه( که 8) گویه( و عدالت تعاملی 10ای)عدالت رویه

و ترفیعات، انصاف ادراک شده در فرایندهای کاری و عدالت ادراک شده از برخوردها و تعاملات را با 

ی برای کارمندان عادلانه است، ههای رفا نمونه پرسش های زیر می سنجد: توزیع امکانات و فرصت

شود، بار کاری کارمندان منصفانه است. این ‎یگیری به نیاز کارمندان توجه م‎در هنگام تصمیم

تهیه و اجرا شده است و آلفای کرونباخ آن را  (Moorman & Nihhoff,1996)به وسیله نامه پرسش

پژوهش برحسب آلفای کرونباخ، این در  نامه پرسشاند. ضریب پایایی این  /. گزارش کرده90

 بدست آمد.  . /88/. و 88/.، 90براون و گاتمن به ترتیب  -اسپیرمن

گویه (، 12عد رضایت از کار )شغل که شامل: ب گوناگونعد رضایت شغلی شامل پنج ب نامه پرسش    

( و رضایت از همکار گویه4(، رضایت از ارتقاء )گویه5(، رضایت از پرداخت )گویه12رضایت از مدیر )

بکار برده شده است  خشنودی کار کنان در پنج جنبه شغل مقدارگویه( است که جهت سنجش 12)

معمول با  به گونه آن به این شرح است: کار من دقیق و حساس است، مدیرم های پرسشو نمونه 

در کارم ترفیعات  شود منصفانه است، هایی که دریافت می پاداش روی هم رفته،کند،  من مشورت می

  Smittبه وسیله ) نامه پرسششود و همکارانم فعال و پر تلاش هستند. این  منظم داده می گونهبه 

et al,1969)  ضریب . /. را گزارش کرده اند92/. تا 89طراحی و اجرا شد و برای آن آلفای کرونباخ
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براون و گاتمن به ترتیب   -پژوهش بر حسب آلفای کرونباخ، اسپیرمناین در  نامه پرسشپایایی این 

 /. بدست آمد.35/و، 30/.، 82

عد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد در سه ب پرسش 24رای تعهد سازمانی دا نامه پرسش    

دلبستگی کارکنان به سازمان خود،  مقداراشد که ب می پرسش 8هنجاری است که هر بعد دارای 

الزام کارکنان برای ماندن در سازمان را  مقدارتمایل کارکنان برای ماندن در سازمان و  مقدار

کنم،   شرح است: احساس تعلق عمیق به سازمان خود میآن به این  های پرسشسنجد و نمونه  می

این سازمان استحقاق وفاداری مرا دارد، اگر این سازمان را ترک کنم، مشکلات زیادی در زندگیم 

تهیه شده است. ضرایب پایایی  (Allen & Meyer,1990) به وسیله نامه پرسشایجاد می شود. این 

براون و  -پژوهش بر حسب آلفای کرونباخ، اسپیرمناین ر بر حسب آلفای کرونباخ د نامه پرسشاین 

 بدست آمد. /. 80/. و 80/.، 86تمن به ترتیب گا

 (Bennett & Robinson, 2000) به وسیلهکه  پرسش 15رفتارهای انحرافی شامل  نامه پرسش    

به ( و رفتارهای انحرافی معطوف پرسش 8در دو حوزه رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان )

 (Moulkey et al, 2006) استفاده گردید. مولکی و همکاران ،(تهیه شده استپرسش 7همکاران )

رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان گزارش کردند. ضریب  نامه پرسشرا برای  74/0آلفای کرونباخ 

ترتیب براون و گاتمن به  -پژوهش بر حسب آلفای کرونباخ، اسپیرمناین در  نامه پرسشپایایی این 

به این شرح است: خیلی اوقات  نامه پرسشاین  پرسش/. بدست آمد. یک نمونه 82/. و 80/.، 80

برای  92/0( آلفای کرونباخ 2007کنم. مک کاردل )توانم کار میتر از آنچه میعمداً آهسته

 نامه پرسشرفتارهای انحرافی معطوف به همکاران گزارش کرد. ضریب پایایی این  نامه پرسش

بدست  91/0/. و 90/.، 92براون و گاتمن به ترتیب  -وهش بر حسب آلفای کرونباخ، اسپیرمنپژ

های به این شرح است: با همکارانم در محیط کار شوخی نامه پرسشاین  پرسشآمد. یک نمونه 

 کنم. رکیک و زشت می

 نامه پرسشملی ها از تحلیل عاملی استفاده شد. تحلیل عا نامه پرسشبرای سنجش روایی سازه     

رضایت شغلی را با پنج  نامه پرسشعدالت سازمانی با سه عامل عدالت توریعی، رویه ای و تعاملی، 

تعهد سازمانی با  سه عامل تعهد  نامه پرسشعامل رضایت از کار، مدیر، پرداخت، ارتقاء و همکار، 

رفتارهای انحرافی معطوف رفتارهای انحرافی را با دو عامل  نامه پرسشعاطفی، مستمر و هنجاری و 

و کرویت  (KMO)دز شاخص مقدماتی کفایت نمونه برداری به سازمان و همکاران تأیید کرد.

در  KMO. مقدار شاخص شدها برای تحلیل عاملی محاسبه  بارتلت بمنظور تعیین مناسب بودن داده

یت شرط انجام ا و رعاه بدست آمد که نشان دهنده مناسب بودن داده 70/0تمامی متغیرها بالاتر از 

های مورد استفاده در که واژه منظور بررسی روایی صوری و به اطمینان از اینتحلیل عاملی است. ب

 20باشد، ها قابل فهم برای دبیران سازمان آموزش پرورش شهر اصفهان مینامه پرسشاین 
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بدست رد نیز اطمینان آزمایشی در بین دبیران متفاوت توزیع شد و در این مو گونهبه  نامه پرسش

دانشگاه که با  کارشناسان. برای تأیید روایی محتوایی پس از مشخص کردن ابعاد هر متغیر از آمد

که جمله مورد نظر با مؤلفه  خواسته شد در ارتباط با این ،متغیرهای پژوهش آشنایی داشتند

ها فرم نهایی ت آنخوان نظر خود را اعمال کنند. پس از اعمال نظریا خوان است یا ناهم هم

 . شودتنظیم  نامه پرسش

–های پژوهش از آلفای کرونباخ، گاتمن و اسپیرمن  برای محاسبه پایایی متغیرها و خرده مقیاس    

پژوهش بر حسب آلفای کرونباخ، گاتمن و این های  براون استفاده شد. ضرایب پایایی خرده مقیاس

/. و 69/. و 69/.، 81/. ، عدالت تعاملی 74/. و 74/.، 81براون به ترتیب،  عدالت توزیعی –اسپیرمن 

/. 80/.، 80/.، 81/. ، رضایت از مدیر 72/.72/.، 81/. ، رضایت از کار67/. و 66/.، 79عدالت رویه ای 

/.، 58/. و رضایت از ارتقاء 30/.، 35/.، 54/. ، رضایت از پرداخت 77/.، 76/.، 79رضایت از همکار 

/. 68/.، 76/. و تعهد هنجاری 66/.، 65/.، 68/.، تعهد مستمر75/.، 76/.، 78طفی /. ، تعهد عا48/.، 48

/. و رفتارهای انحرافی معطوف به 82/.، 80/.، 80/.، و رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان 68و 

 /. بدست آمد.91/. و 90/.، 92همکاران 
 

 روش آماری

ها برای تجزیه و تحلیل به صفحات  امهن پرسشاز  بدست آمدههای  آوری داده گردپس از     

منتقل گردید  16و ایموس نسخه  18های خام نرم افزارهای بسته آماری علوم اجتماعی نسخه  داده

و با استفاده از آمار توصیفی شامل فراوانی و درصد و امار استنباطی شامل ضریب همبستگی 

 های ههای مربوط به الگویابی معادل پیرسون و مدل معادلات ساختاری تجزیه و تحلیل شد. تحلیل

 ساختاری )تحلیل مسیر ( با استفاده از نرم افزار ایموس انجام شد.

 

 یافته های پژوهش
 .ماتريس همبستگي متغيرهای پژوهش -3جدول 

 تعهد

هنجاری   

  رفتارهای

 انحرافی

معطوف به  

 سازمان

 رفتارهای

انحرافی    

معطوف به 

 همکاران

 رضایت

از کار   

 رضایت

از مدیر   

رضایت 

از 

 پرداخت

 رضایت از

ارتقاء   

رضایت 

 از همکار

1        

031/0-  1       
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 012/0-  **741/0  1      

**187/0-  *140/0  055/0  1     

025/0  052/0-  019/0-  **160/0  1    

**264/0  **156/0-  *108/0-  079/0  **215/0  1   

**255/0  053/0-  005/0-  075/0-  **149/0  
**503

/0  
1  

**347/0  *136/0-  *112/0-  003/0-  *127/0  
**383

/0  
**450/0  1 

 متغیرها
عدالت 

 توزیعی

عدالت 

 رویه ای

عدالت 

 تعاملی

تعهد 

 عاطفی

تعهد 

 مستمر

     1 عدالت توزیعی

603/0** عدالت رویه ای  1    

753/0** عدالت تعاملی  **648/0  1   

329/0** تعهد عاطفی  **386/0  **392/0  1  

254/0** تعهد مستمر  **239/0  **325/0  **468/0  1 

248/0** تعهد هنجاری  **248/0  **327/0  **465/0  **562/0  

رفتارهای 

 انحرافی

معطوف   

 به سازمان

029/0-  058/0-  029/0-  100/0-  059/0  

رفتارهای 

 انحرافی

معطوف   

 به همکاران

031/0-  017/0-  026/0-  046/0-  000/0  

-145/0** رضایت از کار  **211/-  **194/-  **425/0-  **199/0-  

-129/0* رضایت از مدیر  **153/-  **158/-  099/0-  029/0-  

رضایت از 

 پرداخت
*144/0  074/0  **151/0  *136/0  *130/0  

098/0 رضایت از ارتقاء  071/0  *121/0  041/0  107/0  
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های ماتریس ‎که یافته گونه هماناز ماتریس همبستگی استفاده شد.  نخستسی فرضیه برای برر    

دهد عدالت  نشان می 1دهد همبستگی ساده بین متغیرهای پژوهش معنادار است. جدول  نشان می

ای، عدالت تعاملی، تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاری و رضایت از  توزیعی با عدالت رویه

ثبت و معنادار و با متغیرهای رضایت از کار و رضایت از مدیر رابطه منفی و پرداخت رابطه م

ای با عدالت تعاملی، تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری رابطه  معناداری دارد. عدالت رویه

منفی و معنادار دارد. عدالت  ای مثبت و معنادار و با متغیرهای رضایت از کار و رضایت از مدیر رابطه

ملی با تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاری و رضایت از پرداخت رابطه مثبت و معنادار و با تعا

متغیرهای رضایت از کار و رضایت از مدیر رابطه منفی و معناداری دارد. تعهد عاطفی با تعهد 

 ای بطهمستمر، تعهد هنجاری و رضایت از پرداخت رابطه مثبت و معنادار و با متغیر رضایت از کار را

منفی و معناداری دارد. تعهد مستمر با تعهد هنجاری، رضایت از پرداخت و رضایت از همکار رابطه 

منفی و معنادار دارد. تعهد هنجاری با متغیرهای  ای مثبت و معنادار و با متغیر رضایت از کار رابطه

غیر رضایت از کار رضایت از پرداخت، رضایت از ارتقاء و رضایت از همکار رابطه مثبت و با مت

رفتارهای انحرافی منفی و معنادار دارد. رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان با متغیرهای  ای رابطه

رابطه مثبت و معنادار و با متغیرهای رضایت از پرداخت و معطوف به همکاران و رضایت از کار 

وف به همکاران با متغیرهای رضایت از همکار رابطه منفی و معنادار دارد. رفتارهای انحرافی معط

رضایت از پرداخت و رضایت از همکار رابطه منفی و معنادار دارد. رضایت از کار با رضایت از مدیر 

رابطه مثبت و معنادار دارد. رضایت از مدیر با متغیرهای رضایت از پرداخت، رضایت از ارتقاء و 

رداخت با متغیر رضایت از ارتقاء و رضایت رضایت از همکار رابطه مثبت و معنادار دارد. رضایت از پ

مثبت و  ای دارد. اما رضایت از ارتقاء با نتغیر رضایت از همکار رابطه مثبت و معناداراز همکار رابطه 

 پژوهش مورد تأیید قرار می گیرد. نخستفرضیه  ،معنادار دارد. بنابراین

اده شد. ضریب بتای بدست آمده ساختاری استف های هبرای بررسی فرضیه دوم از مدل معادل    

 ،برای تأثیر رضایت شغلی بر رفتار انحرافی دارای تفاوت معنادار با مقدار صفر است. به این ترتیب

تر از صفر باشد  % این ضریب در جامعه آماری کوچک95 کم دسترود که با اطمینان انتظار می

عه آماری مورد مطالعه هر چه شود که در جامبرآورد می ،)جهت منفی ضریب(. به این ترتیب

در مجموع توان تبیین واریانس  انجام رفتارهای انحرافی کاهش یابد. ،رضایت شغلی بالاتر باشد

متغیر وابسته پژوهش با استفاده از سه متغیر عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی بسیار 

اره را باید در ضرایب بتای ضعیف یا دست آمده است. دلیل اصلی در این ب% ب2 اندک و تنها در حد

 ،دیگر سوینسبتا ضعیف بین رضایت سازمانی و تعهد سازمانی با رفتارهای انحرافی دانست. از 

های برازش برای ارزیابی کلیت مدل )مشتمل بر مدل های اندازه گیری و مدل ساختاری( شاخص

084/0 رضایت از همکار  053/0  *123/0  088/0  **161/0  
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ر مجموع مورد حمایت قرار گرفته های تجربی دداده به وسیلهد که مدل تدوین شده ندهنشان می

هر چند که همه جزئیات آن مورد تأیید قرار نگرفته است. شاخص کای اسکوئر نسبی یا هنجار شده 

بوده و در دامنه قابل قبول قرار دارد.  5تر از مقدار  های بدی برازش کوچکبه عنوان یکی از شاخص

توان بازتولید ماتریس کوواریانس مشاهده  توان نتیجه گرفت که مدل تدوین شدهمی ،به این ترتیب

های تجربی از مدل توان به عنوان حمایت دادهشده را اندازه زیادی دارا بوده است. این موضوع را می

تر از مقدار یا شاخص برازش تطبیقی بزرگ CFIچنین شاخص نظری تدوین شده تفسیر کرد. هم

 ای گونهوض و تدوین شده توانسته است به دهد مدل مفربه دست آمده است که نشان می 90/0

متغیرهای مشاهده شده آن مستقل از یکدیگر فرض  تمامیمعنادار از مدل استقلال یا مدلی که 

 به وسیلهفاصله بگیرد. این موضوع نیز به عنوان یکی دیگر از معیارهای تأیید مدل نظری  ،شوندمی

)مقدار برابر  RMSEA( و 50/0تر از دار بزرگ)مق PCFIشود. دو شاخص های تجربی تفسیر میداده

حمایت از مدل نظری تدوین شده هستند. شاخص هولتر به عنوان یکی از  راستای( نیز در 80/0با 

تر از کند )مقدار بزرگ های مستقل از حجم نمونه نیز مدل را در حد متوسطی ارزیابی میشاخص

فرضیه دوم پژوهش نیز  5 ست آمده در جدول(. با توجه به شاخص های بد200تر از و کوچک 75

 گیرد. مورد تأیید قرار می

 
 .های پژوهش و مدل تدوين شدهمدل معادله ساختاری برای بررسي روابط سازه -2شکل
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 .برآورد استاندارد و غيراستاندارد پارامترهای اصلي در مدل معادله ساختاری -4جدول

متغیر و کد 

 تعریف شده

 مسیر

 

و کد  متغیر

 تعریف شده

 برآورد
 نسبت بحرانی 

C.R. 

سطح 

 معناداری

Sig 
 غیراستاندارد

 

 استاندارد
 

  عدالت سازمانی
رضایت 

 شغلی
083/0 179/0 587/2 010/0 

  عدالت سازمانی
تعهد 

 سازمانی
385/0 461/0 038/7 000/0 

  رضایت شغلی
تعهد 

 سازمانی
510/0 283/0 935/3 000/0 

  یرضایت شغل
رفتارهای 

 انحرافی
294/- 159/- 454/2- 014/0 

  تعهد سازمانی
رفتارهای 

 انحرافی
037/0 036/0 605/0 545/0 

 های ارزیابی کلیت مدلشاخص

 05/0هلتر 
Hoelter 

ریشه دوم 

میانگین مربعات 

 خطای برآورد

RMSEA 

شاخص 

برازش 

تطبیقی 

 مقتصد
PCFI 

شاخص 

برازش 

 تطبیقی

CFI 

درجه 

 آزادی

اسکوئر  کای

 نسبی
CMIN/DF 

 شاخص

 مقدار 280/3 60 905/0 696/0 082/0 136

دهد که مستقیم، غیرمستقیم و کل تعریف شده در مدل ساختاری نشان می هایتحلیل اثر     

اثر  -/159ترین اثر کل بر روی رفتار انحرافی مربوط به رضایت شغلی است. این متغیر با  بیش

بر رفتار  -/176قیم بر رفتار انحرافی، در مجموع دارای ضریب تأثیر اثر غیرمست -/017مستقیم و 

دهد. تری را نشان می انحرافی است که در مقایسه با عدالت سازمانی و تعهد سازمانی مقدار بیش

اثر کل بر روی رفتار انحرافی در مرتبه بعد  -/105متغیرهای عدالت و تعهد سازمانی هر کدام با 

اند. سایر ضرایب تأثیر تعریف شده در مدل ساختاری نشان قرار گرفته نسبت به رضایت شغلی

)با اثر مستقیم برابر  310/0دهنده آن است که عدالت سازمانی بر رضایت شغلی دارای اثر کل 

)با  511/0( و عدالت سازمانی بر روی تعهد سازمانی دارای اثر کل 128/0و اثر غیرمستقیم  182/0

 باشند. ( می051/0و اثر غیرمستقیم  460/0اثر مستقیم برابر 
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 .مستقيم، غيرمستقيم و کل در مدل ساختاریبرآورد استاندارد اثرات  -5جدول

 متغیر ملاک بینمتغیر پیش
 نوع تأثیر

 کل غیرمستقیم مستقیم

 -/105 -/063 -/042 رفتار انحرافی عدالت سازمانی

 -/176 -/017 -/159 رفتار انحرافی رضایت شغلی

 -/105 -/044 -/061 رفتار انحرافی تعهد سازمانی

 310/0 128/0 182/0 رضایت شغلی عدالت سازمانی

 511/0 051/0 460/0 تعهد سازمانی عدالت سازمانی

 

 بحث و نتیجه گیری
ین پژوهش نشان دهنده رابطه منفی بین رضایت شغلی و ابعاد رضایت از ا بدست آمده های یافته    

( در پژوهش خود به چهار 2013یاسین )ت و همکار با رفتارهای انحرافی دبیران بود. از کار، پرداخ

های رفتارهای انحرافی از جمله رضایت شغلی در یک جامعه صنعتی پرداخت. مورد از پیش بین

که عدم رضایت شغلی باعث بروز رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان از  ندهای وی نشان دادیافته

های این پژوهش با شود. یافتهمی راهکارهاتاخیر در محل کار، بی توجهی به مدیر و  قبیل غیبت،

عمر و همکاران باشد. در ابعاد رضایت از کار، پرداخت و همکار همسو می کنونیهای پژوهش یافته

محیط کار نشان  انحرافیدر پژوهش خود مبنی بر رابطه بین رضایت شغلی و رفتارهای  (2011)

های رابطه منفی و معنادار وجود دارد. یافته انحرافیه بین رضایت شغلی و رفتارهای دادند ک

معطوف به  انحرافیوی اشاره به این نکته داشت که رضایت شغلی پایین باعث رفتارهای  پژوهش

 پژوهشهای این شود. یافتههمکاران از جمله بی ادبی، خشونت، آزار و اذیت و سرزنش همکاران می

این نکته است که هر دو سازمان ممکن است بی  بیانگرباشد. این نتایج همسو می کنونیش با پژوه

ممکن است سبک  ،چنین ها، ترفیعات و ارتقاء و شرایط کاری را داشته باشند. همعدالتی در پرداخت

د های پژوهش حاضر بعیافته سرپرستی و مدیریت سازمان نیز بر روحیه کارکنان تأثیر منفی بگذارد.

مثبت و معنادار با رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان  گونهرضایت از کار را به عنوان عاملی که به 

 ،تر به نیروها و کارکنان داده شود بیش یدهد. شاید هر قدر فرصت انجام کارنشان می ،رابطه دارد

را با توجه به عملکرد تری  رفتارهای انحرافی بیش ،آن افرادی که زمینه رفتارهای انحرافی را دارند

دهند. با توجه به بعد رضایت از کار، به سازمان، مدیران، همکاران و شرایط کاری از خود بروز می

رسد اگر مدیران و مسئولان شرایطی را فراهم کنند که افراد به همان اندازه که کار و تلاش نظر می

ط کاری مناسب بهرمند شوند رضایت از کنند به همان اندازه نیز از شرایای شغلی خود میدر حیطه
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منفی  گونهیابد. بعد رضایت از پرداخت و همکار از ابعاد رضایت شغلی به کار در سازمان افزایش می

ها با رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان و همکاران در ارتباط است. هر قدر که در پرداخت

اگر  ،تر است. در واقع به تلافی در فرد بیش رفتارهای انحرافی و تمایل ،تر باشد عدالتی بیش بی

تر  تر از آن حد باشد، رفتارهای انحرافی بیش ها متناسب با وظیفه و مسئولیت نباشد و کمپرداخت

ها و حقوق افراد خواهد بود. پس مسلم است که یکی از عوامل تعیین کننده رضایت شغلی پرداخت

عادلانه است و نگرش منفی و عدم رضایت شغلی در ها نااست. اگر کارکنان احساس کنند پرداخت

پیامدهایی مثل بی ادبی، خشونت، شایعه پراکنی را به دنبال خواهد داشت. این  ،ها ایجاد شودآن

پرداخت حقوق و دستمزد دبیران  چگونگیشود اگر سازمان آموزش و پرورش در گونه استنباط می

یابد. یکی از دلایلی که دبیران احساس اخت افزایش میو کارکنان تغییراتی ایجاد کند رضایت از پرد

ها عادلانه نیست مربوط به رشته تدریس است، دبیری که دروس علوم پایه، زبان کنند پرداختمی

 یهمیشه برای هدایت جریان تدریس نیاز به وقت و فعالیت ،کندانگلیسی و عربی را تدریس می

این احساس و نگرش با او هست که دبیر دروس علوم  .دهدتر را انجام می بیش یتر دارد و کار بیش

داشته و در حد متعادل و خواسته شده کار انجام  تر کم یانسانی و حفظی در جریان تدریس مشکلات

رسد اگر مدیران و مسئولان آموزش و پرورش به این نکته توجه کنند که دروس دهد. به نظر میمی

های متفاوت، طلبد و در پرداخت سختی شغل بین دبیران رشتهمتفاوت تلاش متفاوت دبیران را می

این نیز بر نگرش  ،پرداخت حقوق و دستمزد مطلع کنند چگونگیل شوند و کارکنان را از یتفاوت قا

گذارد. از دیگر عوامل محیطی مؤثر بر رضایت شغلی همکار است. اگر فرد از روابط آنان تأثیر می

عملکرد او در  ،نگرش مثبت نسبت به شغل خود نخواهد داشت ،اشدکاری و همکاران خود راضی نب

گونه تفسیر کرد که توان ایندهد. میآید و رفتارهای انحرافی را از خود نشان میسازمان پایین می

تر خواهد بود. در جامعه ‎بروز رفتارهای انحرافی بیش مقدارتر باشد ‎هر قدر رضایت از همکار کم

ارتباط آنان هم بر همدیگر و هم  ،بیران نقش الگو برای دانش آموزان دارندآموزش و پرورش چون د

عد دیگر یعنی مدیر و ارتقاء رابطه معنادار با رفتارهای انحرافی را گذارد. دو بدانش آموزان اثر می بر

ل یمدیران در آموزش و پرورش برای کارمندان ارزش قا زیاد، احتمالابه دهد که نداشته و نشان می

کنند و ارتقاء های فردی بین آنان توجه میدهند، به تفاوتهای آنان اهمیت میستند و به تواناییه

رهای انحرافی وابسته توان از رفتاگیرد که با ادامه دادن این شیوه میها صورت میراهکارمطابق با 

که مدل تدوین  ندنشان داد 4و جدول  2 های شکلیافته ،چنین ‎همعد جلوگیری کرد. به این دو ب

های تجربی در مجموع مورد تایید قرار گرفته و شاخص اسکوئر نسبی با مقدار داده به وسیلهشده 

و  696/0شاخص برازش تطبیقی مقصد با مقدار  905/0و شاخص برازش تطبیقی با مقدار  280/3

ین شده همگی مدل نظری تدو 082/0شاخص ریشه دوم میانگین مربیات خطای برآورده با مقدار 
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مدل از برازش این نشان داد که  90/0تر از  کنند. شاخص برازش تطبیقی بزرگرا حمایت می

کند و نیز مدل را درحد متوسط ارزیابی می 136مطلوبی بر خوردار است. شاخص هولتر نیز با مقدار 

جدول ساختاری پژوهش در  های ههای مدل معادلبرازش مدل حاضر را تأیید کرد. بر اساس یافته

بر  -/105و در مجموع  -/063به غیر مستقیم  -/042مستقیم  گونه( عدالت سازمانی به 5)

شود حاکی از آن است تأثیر غیر مستقیم می برداشت 5رفتارهای انحرافی تأثیر دارد .آنچه از جدول 

زریبی و  تر از تأثیر مستقیم است. عدالت سازمانی بر رفتارهای انحرافی )بواسطه رضایت شغلی( بیش

در مدل پژوهشی خود تأثیر  (MCCardel,2007)و مک کاردل ) (Zribi & Souai,2013سوآی 

را بر رفتارهای انحرافی  ای و تعاملی(های آن )عدالت توزیعی، رویهمستقیم عدالت سازمانی و مؤلفه

درون سازمان( ها و روابط ادراک کارکنان از عدالت )در توزیع رویه، تصمیم گیری مقدارنشان دادند. 

که قوانین،  ها نخواهد شد. با توجه به اینمنجر به افزایش یا کاهش میزان رفتارهای انحرافی آن

های آموزش و پرورش وزارت آموزش و پرورش به سازمان راهها در سازمان از ها و تصمیم گیریرویه

ای از قوانین راد با قبول سلسلهاف ،بنابراین .شودها اعلام میهای آموزش و پرورش استانو به سازمان

ها در محدوده شغلی تقریباً تغییرناپذیر است. ادراک آنان از قبل تعین شده روبه رو هستند و فعالیت

ها، ها، رویهاز عدالت سازمان با توجه به ساختار بروکراتیک، یکسان بودن قوانین در پرداخت

میزان ادراک کارکنان  ،د منصفانه باشد. بنابراینرسها و روابط بین کارکنان به نظر میگیری تصمیم

های تحمیل شده به سازمان در اثر رفتارها از عدالت سازمان  موجبات افزایش یا کاهش هزینه

 انحرافی را ندارد.

و در  -/017غیر مستقیم  گونهبه  -/159مستقیم  گونهرضایت شغلی به  6های جدول یافته    

 های ههای مدل معادل برروی  رفتارها انحرافی است. از یافته -/176مجموع دارای ضریب تأثیر 

ترین تأثیر را بر رفتارهای انحرافی دارد.  شود که رضایت شغلی بیش می برداشتساختاری این گونه 

بین رضایت شغلی و رفتارهای انحرافی رابطه معنادار وجود دارد. این  4مطابق جدول  ،چنین هم

تری را از خود نشان  ست که افراد با رضایت شغلی بالا، رفتارها انحرافی کممطلب بیانگر این نکته ا

مستقیم بر رفتارها انحرافی اثر دارد. به نظر  ه گونهدهند. افزایش رضایت شغلی در کارکنان بمی

رسد افرادی که نگرش مثبت نسبت به شغل خود دارند و از شغل خود راضی هستند اقدام به می

 رضایت شغلی با تعهد سازمانی رابطه 4مطابق جدول  ،چنینکنند. همی نمیرفتارهای انحراف

هم بدست آمد. ( Rutherford  et al, 2009)معنادار دارد. این رابطه در مدل رودرفورد و همکاران

ارتقاء و  چگونگی و کار و پرداخت، روابط مدیر مقدارشود که افرادی که از می برداشتگونه این

 ،دهند. بنابراینتری از رفتارهای انحرافی را بروز می کم مقدارکاران خود راضی هستند، ارتباط با هم

رفتارهای انحرافی در سازمان خواهد  مقداررضایت شغلی کارکنان منجر به افزایش یا کاهش  مقدار

بین کارکنان برای رفتارهای د که رضایت شغلی یک پیشندهنشان می ،چنینها همشد. یافته
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برای پرداختن  تر بیش یتری از رضایت شغلی را دارند، تمایلفی است. کارکنانی که سطح پایینانحرا

رسد اگر سازمان بتواند کارکنان خود را راضی نگه دارد، به رفتارهای انحرافی دارند. به نظر می

سازمانی دهد تعهد نشان می 5های جدول تواند از بروز رفتارهای انحرافی جلوگیری کند. یافته  می

غیر مستقیم بر رفتارهای انحرافی تأثیر دارد و اثر کل آن بر  گونهبه -/044مستقیم ،  گونهبه  -/061

تعهد سازمانی تا حدی به شکل مستقیم هم به  که دهداست. این نشان می-/105رفتارهای انحرافی 

( 2013ی و سوآی )زریبشکل غیر مستقیم )بواسطه رضایت شغلی( بر رفتارهای انحرافی اثر دارد. 

در مدل پژوهش خود تأثیر مستقیم تعهد سازمانی را بر رفتارهای انحرافی نشان دادند.  ،چنینهم

نشان داد که بین تعهد سازمانی با رفتارهای انحرافی رابطه معنادار آماری ندارد. نتایج  4جدول 

تر سرگرم  ر هستند، کماین نکته است که افرادی که به سازمان خود متعهدتر و وفادارت بیانگر

شوند. تعهد سازمانی میزان وابستگی افراد به سازمان مطبوع خود را نشان رفتارهای انحرافی می

تأثیر پذیری آنان از بایدهای  ،چنینشان و همدهند. وابسته بودن افراد به شغل و سازمانمی

 ،ارهای انحرافی نزنند. بنابراینشود تا آنان سازمان را ترک نکنند یا دست به رفتسازمانی، باعث می

شود و افزایش آن باعث کاهش رفتارهای انحرافی اثر تعهد سازمانی بر رفتارهای انحرافی تایید می

 مقداراثر مستقیم عدالت سازمانی بر رضایت شغلی را به  5های جدول شود. یافتهدر سازمان می

دهد. با نشان می 310/0رضایت شغلی را و اثر کل آن بر  128/0و اثر غیر مستقیم آن را  182/0

در پژوهش خود مبنی  (Dehghanian  et al, 2013)توجه با این نتایج و نتایج دهقانیان و همکاران

توان گفت عدالت سازمانی های آن بر رضایت شغلی میبر تأثیر مستقیم عدالت سازمانی و مؤلفه

گونه بیان کرد که اگر افراد در زمینه  توان اینتأثیر مستقیم بر رضایت شغلی دارد. این مطلب را می

ها و تعاملات درون سازمان ادراک ها و تصمیم گیریها، انصاف در رویهقوانین مربوط به پرداخت

 مقدارنگرش بهتری نسبت به شغل خود دارند. پس  ،منصفانه و عادلانه از سازمان داشته باشند

شود. با افزایش افزایش یا کاهش رضایت شغلی می ادراک کارکنان از عدالت سازمانی منجر به

عدالت  5های جدول یافته بر اساسیابد. عدالت سازمانی در سازمان، رضایت شغلی هم افزایش می

اثر کل بر تعهد سازمانی دارد.  511/0اثر غیر مستقیم و  051/0اثر مستقیم و  460/0سازمانی 

در پژوهش  نیز (Shapira-Lishchinsky & Even-Zohra, 2011) شپیرا لیشچینسکی و ایون زوهرا

توان گفت که افزایش عدالت خود تأثیر مستقیم عدالت سازمانی را بر تعهد سازمانی نشان دادند. می

تر کارکنان تأثیر دارد. با افزایش عدالت، تعهد سازمانی هم افزایش  سازمانی بر تعهد سازمانی بیش

های تصمیم گیری، پرداخت ن گفت ارتقاء در عدالت سازمانی، رویهتوامی بیان دیگر،کند به پیدا می

 دارد.  در پیحقوق و مزایا و انصاف در قوانین و تعاملات افزایش تعهد سازمانی را 
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حاکی از آن  ،ساختاری پژوهش را مقایسه کرده است های هکه مدل معادل 4های جدول یافته    

بدست آمده و شاخص برازش تطبیقی مقصد  90/0تر از  است که شاخص برازش تطبیقی بزرگ

و ریشه میانگین مربعات بدست آمده که نزدیک صفر است، مدل معادلات   50/0تر از  بیش

مقایسه مدل مفهومی پژوهش با مدل برازش  ،چنینساختاری از برازش خوبی برخوردار است. هم

ی شده است، اما نتایج، اثر بیندهد که اثر مستقیم رضایت شغلی به خوبی پیششده نشان می

تری را از تعهد سازمانی و عدالت سازمانی بر رفتارهای انحرافی نشان داده است و شاید  مستقیم کم

به این علت است که متغیرهای دیگری در این امر دخیل بوده که از دید پژوهشگر پنهان مانده 

لی و تعهد انی بر رضایت شغبینی شده عدالت سازمنتایج اثر مستقیم و پیش ،چنین است. هم

در مدل مفهومی پژوهش با مدل برازش شده یکسان است که نشان ، سازمانی نشان داده است

دهد تحلیل مسیر به خوبی انجام شده است. مقایسه مدل مفهومی پژوهش و مدل برازش شده با  می

امل سازمانی بر ( بیان کننده این مطلب است که عو22-4و  21-4استفاده از یافته های جدول )

رفتارهای سازمانی از جمله رفتارهای انحرافی تأثیر دارند. بنظر می رسد اگر سازمان آموزش و 

پرورش نقش مهم عوامل سازمانی از جمله عدالت سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی را در 

دی بر عملکرد و رفتارهای انحرافی را که تأثیر زیا ،چنین رفتارهای سازمانی شناسایی کنند، هم

کارآیی سازمان دارند بشناسد می تواند شرایطی را فراهم کند که دبیران با درک صحیح عدالت، هم 

تعهد و وابستگی بیشتری نسبت به سازمان داشته باشند و هم با ایجاد نگرش مثبت در آنان و ایجاد 

نحرافی جلوگیری کنند. این جوی که دبیران با رضایت بیشتری به کار بپردازند از بروز رفتارهای ا

 باشد. پژوهش میاین منحصر به فرد و مربوط به  ،مدل در پژوهش دیگری ارائه نشده است لذا

توانند شرایطی را فراهم کنند که افراد به همان اندازه که کار و تلاش در  مدیران و مسئولان می    

چنین پیشنهاد می شود که . هممند شوندکنند از شرایط کاری مناسب بهرهحیطه شغلی خود می

ها و باورهای مشترک وارد سازمان آموزش و پرورش سازمان شرایطی را ایجاد کند که افراد با نگرش

عد رضایت از همکار را بین کارکنان همسان یا قوی را تشکیل دهند و ب شوند و گروههای کاریمی

ها و حقوق ن کارکنان، میزان پرداختتقویت کنند. یکی از عوامل تعیین کننده رضایت شغلی در بی

ای تنظیم شود که افراد با گردد قوانین پرداخت در آموزش و پرورش به گونهاست. پیشنهاد می

شود سازمان پیشنهاد می ،چنینتوجه به سختی شغل حقوق یا مزایای بیشتری را دریافت کنند. هم

 کند. آگاهپرداخت حقوق و دستمزد  چگونگیکارکنان را از 

 .است گرفتهانجام  1392-93دبیران شهر اصفهان و در سال تحصیلی  در مورداین پژوهش     

های زمانی و سازمانی دیگر باید احتیاط شود. محدودیت دیگر ‎در تعمیم نتایج به گستره ،بنابراین

این پژوهش این است از آنجا که روش پژوهش همبستگی بود و امکان بررسی رابطه علت و معلولی 

بر این عامل دیگری که  افزونتوان از آن برداشت آزمایشی کرد. رای پژوهشگر وجود نداشت، نمیب
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های ساختاری در  های خاص مدل که باید به محدودیت می توان به عنوان محدودیت اشاره کرد این

 تعمیم مدل توجه داشت.
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