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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the impact of workplace ostracism on 

workplace behaviors (deviant and rude behaviors) with the mediating and moderating 

roles of organization-based self-esteem and perceived organizational justice in 

Mazandaran Cultural Heritage, Handcrafts and Tourism Organization. In terms of 

purpose and method, the study was a descriptive and correlational. The sample was 

selected through random sampling, and the data was collected using questionnaires 

distributed among participants. The reliability and validity of the instrument were 

assessed using composite reliability, factor loadings, Cronbach's Alpha, convergent 

validity and divergent validity. Data was analyzed using Partial Least Squares and SPSS. 

Sobel and VAF tests were used to measure the mediating role of organization-based self-

esteem. Data analysis showed that workplace ostracism has a significance effect on 

workplace behaviors and organization-based self-esteem. The organization-based self-

esteem has a significance mediating effect on the relationship between workplace 

ostracism and workplace behaviors. On the other hand, the analysis performed using 

Sobel test indicated that almost 40 percent of workplace behaviors change the workplace 

ostracism through the mediating role of organization-based self-esteem. 
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 ایران مازندران،

 (81/41/8931 تاریخ پذیرش:ـ  81/40/8931 )تاریخ دریافت:

 چکیده

نزاکتی در  رفتار انحرافی و بی) شدگی در محیط کار بر رفتارهای محیط کار تأثیر طرد بودنددرصدد  پژوهشاین پژوهشگران در 
در سـازمان میـراف فرهیگـی      یسـازمان  نفـ   عـز   میانجی و نقش شده عدالت سازمانی ادراکبا نقش تعدیلگر  را (محل کار

روش توصـیفی ـ   از نظـر  هـد  کـاربردی و    نظـر  از. روش پـژوهش  بررسی کییـد  ی استان مازندرانو گردشگر  دستی یعصیا
هـای پایـایی    پایایی و روایی ابـزار پـژوهش بـا اسـتفاده از نزمـون     تصادفی ساده انتخاب شدند. شیوة به  ها هنمون. بودپیمایشی 

 افـزار  نرم های حاصل با استفاده از داده وگیری  واگرا اندازهو روایی   ترکیبی  ضریب بارهای عاملی  نلفای کرونباخ  روایی همگرا
Smart-PLS  وSPSS برای متغیر  تیاز نمارة و  رثگیری شد  ا برای اندازه و وا  سوبل های نزمون از .شدندوتحلیل   تجزیه

 نفـ   عز و رهای محیط کار رفتابر شدگی در محیط کار  طرد ها نشان داد تحلیل داده .شد  استفاده یسازمان نف  عز میانجی 
بـا رفتارهـای    در محیط کار شدگی طردبین رابطة نقش تعدیلگر را در  شده عدالت سازمانی ادراکهمچیین  مؤثر است. یسازمان

رفتارهای بر شدگی در محیط کار  طرددرصد از تغییرا   04 تقریباًاز سوی دیگر  نزمون سوبل نشان داد  کید. محیط کار ایفا می
 د.شو تبیین می یسازمان نف  عز متغیر میانجی از طریق  رمحیط کا

 کلیدواژگان
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 مقدمه

توان آن را نادیده گرفتت    است که نمیشده  تبدیل اجتماعی مهم ةزمینامروزه محیط کار به یک 

د زمان زیادی را با دیگر اعضتای ستازمان   نای است که کارکنان نیاز دار گونه  ماهیت کار امروز به

دارد، روابتط   مزایتای متدتدد  و همکاری با دیگر اعضتای ستازمان    یاگرچه کار تیم  صرف کنند

در مقایسه با تحقیقتا  بستیار     (Chung & Yang 2017: 260) نداردفردی همیشه نتایج مثبت  بین

شناسی ستازمانی توجته کمتی شتده      طردشدگی، به این پدیده در روان بارةدر ،در علوم اجتماعی

طرد شتدن در محتل کتار بتا      دهد میتحقیقا  نشان (  Wu et al 2011: 30; Xu 2012: 60) است

رفتارهتای   ستایر  فتردی و  تجتاوز و درگیتری بتین    و ماننتد رتروش شت لی    ،رفتارهای محل کار

 ( O’Reilly & Robinson 2009: 4; Chung 2017: 334) مرتبط است، انحرافی

 مسئلهبیان 

 در میتان در محتیط کتار    ها بین انسان سخن از ارتباطهمیشه ها  و سازمان ها کاررانهشروع کار  با

 مانستاز در رشد  ای کننده تدییندر سازمان نقش صحیح آن گیری  بوده است که در صور  شکل

 کنتد  متی اشتاره   ،باارزش یمنبد در مقام ،  این مفهوم به پیوندها و ارتباطا  میان اعضاکند میایفا 

 و شتود )امیررتانی   می که با رلق هنجارها و اعتماد متقابل موجب تحقق اهداف اعضا و سازمان

 ةشتبک و تفتاهم   و هنجار و اعتماد ةتوان مجموع ارتباط بین کارکنان را می(  42: 7831 پورعز 

به بهبتود کیفیتت روابتط و افتزایش ستطح مشتارکت و        روابطی تدریف کرد که وجود آن منجر

و  التوانی آورد ) متی  پتی  درو ستازمانی را   نهایتت رشتد فتردی    در شتود و  متی پذیری  مسئولیت

و طردشتدگی در محتیط کتار از من تر     ارتبتاط   از سوی دیگر موضوع عدم ( 73: 7838 شیروانی

 استت  شتده   تبتدیل  نگرانتی  یتک  بته  آن، منفتی  آثتار  دلیتل  هب ،(4178)نش همکاراو  رابینسون

(Robinson et al 2013: 208  )  بتر استت   این نوع رفتارها هم برای سازمان هم برای افتراد هزینته 

(Porath & Pearson 2010: 70) 7کتار  محتیط  انحرافتی  از قبیتل رفتارهتای   ،متفاو  عناوین و با
 

(Bennett & Robinson 2003: 251 و )  تولیدرفتارهتای ضتد (Mangione & Quinn 1975: 115)، 

 تتشش  از اجتنتا   ،(Greenberg 1990: 563) دزدی قبیتل  از انحرافی شوند  رفتارهای میمدرفی 

                                                                                                   
1. Workplace Deviant Behaviors (WDB) 



  075    ... ي و تعديلگرسازمان نفس میانجي عزت نقش با کار  رفتارهای محیط بر شدگي در محیط کار اثر طرد

(Kidwell & Bennett 1993: 251)،  دلیتل  بتدون  کتار  ستر  حضتور  عتدم (Bennett & Robinson 

و  ،هتا  مشتی  رتط  اهتداف،  هنجارها، که( Fox & Spector 1999: 919)پرراشگری  ،(251 :2003

 بته  توجته  بتا   بگذارنتد  ستازمان  و فرد بر عمیقی تأثیر توانند کنند می قوانین سازمانی را نقض می

 آیا بتین  که بود این ندبود آن برای مناسب پاسخ پی یافتن در که انمحقق اساسی سؤال ،آنچه آمد

ستازمانی و   نفت   عتز  ر با نقش میتانجی  رفتارهای محیط کا و کار محیط در طردشدگی ادراك

 ،دستتی  صنایعمیراث فرهنگی،  سازمان کارکنان نزد محیط کار تددیلگر ادراك عدالت سازمانی در

 ؟دارد وجود مدناداریارتباط مازندران  استان و گردشگری

 تحقیقپیشینة مباني نظری و 
 در محیط کار طردشدگي

 های مختلف صتور  گیترد   در قالب تواند می که یک رفتار تضدیفی استکار  یطدر مح یطردشدگ

(Duffy et al 2002: 340)مستتقیم یتا رفتتار پنهتانی     رفتتار   صتور    به ؛(Hitlan et al 2006a: 222; 

Hitlan et al 2006b: 61  ) و دردنتتاك  ای تجربتته توانتتد متتی موضتتوع ، ایتتنصتتور در هتتر دو

  بته  طردشتده رتا،، کارکنتان    طور  به ( Robinson et al 2013: 209) برای افراد باشد فرد منحصربه

(  Ferris et al 2008: 141) اضطرا  و آزردگی روانتی رواهنتد شتد   و  دچار افسردگی زیاد  احتمال

 در( همکتار  یتا  متدیر ) دیگتران  توستط  کند احساس می شخص که حالتی است طردشدگی ادراك

تواند شامل اجتنتا  از تدامتل    کار میاست  طرد کردن افراد در محیط  شده  گرفته نادیده کار محیط

و سرد بررتورد   ،محلی کردن اعتنایی کردن، بی بی باشد  اصطشحاتی مانندها  آنچشمی یا دوری از 

 نتوعی  احستاس طردشتدگی   دیگتر   عبتار    بته   انتد  رفتته  کار  مدنا با مفهوم طرد کردن به کردن هم

 ( Arshadi et al 2012: 226) است میکش یا تدامل چشمی عدم صور   به اشخا، به اعتنایی بی

 محیط کار)مخرب(  رفتارهای

ی است کته دارای ارتبتاط کتاری رتوبی بتا یکتدیگر       مولد کارکنان  تششموفقیت سازمانی مستلزم 

  رفتارهتای متقابتل   در میتان استت  زیرا منافع هر دو گروه   است دوطرفه عموماًاین رابطه که  باشند

 ثابتت   این واقدیت بستگی دارد ها آن های دغدغهرفاه و  در زمینة ها نسازما گیری جهتکارمندان به 

 کننتد کته   میدستیابی به اهداف سازمانی صرف رود را صادقانة  تششزمانی است که کارکنان  شده 
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 Khattak) شتود  متی در ن ر گرفتته  کامل توسط کارفرمایان  طور  به ها آندرك کنند نیازهای مشروع 

et al 2018: 204  ) رفتارهای متقابل کارکنان منفی استت و در بتدترین    دهند میشواهد تجربی نشان

 .کنتد  طور مناستب بترآورده نمتی     ها را به حالت مخر  است اگر متوجه شوند سازمان نیازهای آن

به آن توجته  موقع  و اگر به داردمد   طولانی آثار واست مضر و مخر    وضدیت برای سازمان این

هتای مختلتف رفتارهتای مختر  شتامل       شتکل  .انجامتد  کامتل ستازمان متی    بته فروپاشتی   نشود،

این رفتارها علیه منافع مشروع ستازمان استت     همة استو سرقت  ،، غیبت، ررابکاریپرراشگری

(Chung 2018: 333  ) نزاکتتی در محتیط کتار و     شامل بتی  ،در این پژوهش به دو نوع رفتار مخر

نزاکتتی در محتل    بتی (  Chung & Yang 2017: 260) شتد   رتهپردا، افی در محیط کاررفتارهای انحر

 .کند مینجارهای احترام متقابل را نقض هدر محل کار اشاره دارد که  ادبانه بیکار به رفتارهای 

 سازماني نفس عزت

در مقام اعضای ستازمان   افراد که است «یکادرارود» ارزش ةدهند نشان سازمانی نف  عز 

 توانایی که بر این باورند بالا سازمانی نف  عز  با ارکناندهند  ک می ارائه یسازمان  درون در

 Chung & Yang) دارا هستتند  ستازمان  اعضتای یکتی از   عنتوان  به یارزشمند و توجه قابل

 و ،احستاس فترد از میتزان ارزشتمندی، اهمیتت      بیتانگر سازمانی  نف  عز  .(260 :2017

 کتاهش  ةکنند بینی پیش تواند میر کارکنان د نف  عز وجود در سازمان است   اوتوانمندی 

و همچنتین   ،مشتتریان و کارفرمایتان   و ردما  بهتر بته همکتاران   ةارائترك ردمت افراد، 

کته   ای ن ریته بر استاس  (  Ariani 2012: 33) باشدکار  دادن برای انجام زمانصرف ارتقای 

بنتابراین    گیترد  متی تجربیاتش شکل  تأثیرفرد تحت  نف  عز ، دکرمطرح  (7711کورمن )

 نفت   عز  متداقباً بر سطح کند میفرض کرد تجربیاتی که فرد درون سازمان کسب  توان می

 ( Orth & Robins 2019: 332) گذارد می تأثیر اورفتارهای  و ها نگرشسازمانی و 

 شده ادراکعدالت سازماني 

 :Wang et al 2010)کنتد   متی ستازمان اشتاره    ةمنصفان عدالت سازمانی به ادراك کارکنان از رفتار

از « دریافتی دیگتران »را با « دریافتی رود»افراد  شود می گفتهدر ویرایش جدید این ن ریه، (  661

 بته ستازمان بتا کارکنتان     رفتتار اگر با این مقایسه به این نتیجه برسند که   کنند سازمان مقایسه می



  075    ... ي و تعديلگرسازمان نفس میانجي عزت نقش با کار  رفتارهای محیط بر شدگي در محیط کار اثر طرد

 عتدالتی  بتی رای کتاهش ایتن   و بت  کننتد  عتدالتی متی   نسبی غیرمنصفانه است، احستاس بتی   طور 

هتا بته قتوانین     ( عدالت در ستازمان 7771)بیز و تریپ  ن ر از ( 267 :7871یان ی)رضا کوشند می

شود که این تدریف بر وجود سه بدد بترای   ها اطشق می اجتماعی در مدیریت سازمان هنجارهای

 8لت تدتاملی عتدا  ،4ای ، عتدالت رویته  7کنتد: عتدالت تتوزیدی    عدالت در محیط کار دلالتت متی  

کتاری توجته    ةزمینت به عدالت تتوزیدی غالبتاً در     (777ت   771: 7874 همکارانو  )سیدجوادین

ارتبتاط دارد؛  و تشش کارمنتدان   ،پذیری شود و با سطح آموزش یا تحصیل، تجربه، مسئولیت می

هتا را   یژگتی که این و هایی آنانت ار دارند بیشتر از ها هستند  کارمندانی که دارای این ویژگی یدنی

 ( 711ت  716: 7874 همکارانو  )دهقانیانندارند پاداش دریافت کنند 

انحرافی  رفتارهای وقوع ساز زمینه تواند می رود مختلف از اشکال یک هر در طرد شدن

مطالدتا    هتای  (  یافتهHitlan et al 2006a: 222; Scott et al 2015: 244) باشد کار محیط در

 رفتارهتای  و ستازمانی  انحرافتی  رفتارهتای  بتا  کتار  محتیط  در گیطردشتد  ادراك داد نشان

 رتود  سازمان اعضای از یکی که (  هنگامی Case 2000دارد ) مثبت رابطة فردی بین انحرافی

طترد   رتویش  همکتار  یتا  سوی سرپرست از کند احساس و کند گروه بیگانه تلقی عضو را

 ایتن وضتدیت بته    و شود نمی دهبرآور وی در شدن داشته و دوست تدلق به نیاز است شده

 Hitlan et al) انجامتد  رفتارهای انحرافتی، متی   سطح افزایش همچون منفی، پیامدهای وقوع

2006a: 223نیز و کارکنان بر عمیقی سوء توانند آثار می انحرافی دیگر، رفتارهای سوی (  از 

 هتدف  هتا  ستازمان  از درصتد  71 ( حتدود 4111) کی  گزارش اساس بگذارند  بر سازمان

 رفتارهتای  جانی و مالی منفی علت پیامدهای به  گیرند می قرار کارکنان کاری فریب و دزدی

 بستیار حتائز   رفتارهتا  گونته  ایتن  پیشتایندهای  شناستایی  سازمان، کار برای محیط در انحرافی

 Hitlan & Noel) استت  کتار  محیط طردشدگی در ادراك پیشایندها این از یکی  است اهمیت

 قترار دارنتد یتا    گتروه  از رتارش  یا هستند مستثنا کنند احساس می طردشده افراد(  451 :2009

 Tajfel & 1986 ;(Abrams & Hogg 1988: 322اند ) سازمان اعضای دیگر از متفاو  عضوی

                                                                                                   
1. Distributive Justice 
2. Procedural justice 

3. Interactional Justice 
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 پژوهشپیشینة . 1 جدول

 ها یافته موضوع مؤلفان

چانگ و یانگ 
(4171) 

 میانجی نقش
 در سازمانی نف  عز 
 گیطردشد بین روابط
 و کار محیط در

 کار محیط رفتارهای

 بین رابطه در سازمانی نف  عز  میانجیگری اثر بررسی پژوهش این هدف
 داد نشان مطالده این  ه استبود کار محیط رفتارهای و کار محیط در طردشدگی

 و کار محیط در طردشدگی بین میانجی مثابة  به کامل طور  به سازمانی نف  عز 
 بین رابطة در سازمانی نف  عز  اما  کند می عمل کار حیطم مثبت رفتارهای

  گذارد می اثر جزئی طور  به انحرافی رفتارهای و کار محیط در طردشدگی

 (4173کوآی )

در محیط  طردشدگی
 یرو طفرهکار و 

با نقش میانجی  ینترنتیا
 آزردگی عاطفی

  روش بودندکیه لاین آمازون در تر آن پلتفرم کارکنانآماری این پژوهش جامدة 
  از استمحور  از حداقل مربدا  جزئی بود که واریان  استفادهبا  وتحلیل یهتجز

هم  دادنتایج نشان   شد  استفادهمدادلا  سارتاری برای تأیید مدل  یساز مدل
مدنادار دارد  اثر روی اینترنتی  طردشدگی در محیط کار و هم آزردگی عاطفی بر طفره

و بین طردشدگی در محیط کار رابطة نقش میانجی را در همچنین آزردگی عاطفی 
 کند  روی اینترنتی ایفا می طفره

 (4173) چانگ

طردشدگی در محیط 
کار و رفتارهای محیط 
کار با نقش میانجی و 
تددیلگر استرس 

و  شده ادراك
توانمندسازی 

 شنارتی روان

ی محیط کار با طردشدگی در محیط کار بر رفتارها تأثیرهدف این پژوهش بررسی 
 441شنارتی در  شده و نقش تددیلگر توانمندسازی روان استرس ادراك یانجیمنقش 

ها با استفاده از رگرسیون  دادهجنوبی بود   ةکشور کر وقت تمامنفر از کارکنان 
رفتارهای کمکی و بر در محیط کار  طردشدگی دادها نشان  د  یافتهش وتحلیل یهتجز

شده نقش  است و از طرفی استرس ادراك یرگذارتأثرد ش لی و عملکآوایی  رفتارهای
و از  کند بین طردشدگی در محیط کار و رفتارهای محیط کار ایفا میة رابطمیانجی در 

شنارتی پایین باشد  دهد زمانی که سطح توانمندسازی روان ها نشان می  طرفی یافته
امدهای رفتاری ایفا پی در محیط کار و طردشدگیبین رابطة نقش تددیلگر را در 

 کند  می

 همکارانو بشلیده 
(7872) 

 بین طردشدگی رابطة
 نتایج و کار محیط در

 تددیلگر نقش: ش لی
 شنارتی روان سرمایة

 بین از که بودند گتوند شهر نیروی و آ  شرکت کارکنان همة پژوهش آماری جامدة
 با ها داده  شدند نتخا ا ساده تصادفی گیری نمونه روش از استفاده با نفر 734 ها آن

 داد نشان نتایج  شد تحلیل تددیلی مراتبی سلسله رگرسیون تحلیل از استفاده
 و منفی رابطة و ش لی فرسودگی با دار امدن و مثبت رابطة کار محیط در طردشدگی

 از حاکی نتایج ،عشوه به  دارد سازمانی شهروندی رفتار و ش لی رشنودی با دار امدن
  بود روابط این در یشنارت روان سرمایة تددیلگر نقش

همکاران و پور  رواجه
(7876) 

 در طردشدگی رابطة
 عملکرد با کار محیط
 شهروندی رفتار ش لی،

 ترك قصد و ،سازمانی
 نقش ش ل؛

 رشنودی :گری یانجیم
 ش لی

 های شرکت و گتوند شهر نیروی و آ  شرکت کارکنان همة را پژوهش آماری جامدة
 از پیشنهادی الگوی یابیارز  شد استفاده سرشماری روش از و دادند تشکیل همکار
 و SPSS افزارهای نرم از استفاده با و( SEM) سارتاری مدادلا  الگویابی طریق

AMOS رشنودی بر کار محیط در طردشدگی اثر از حاکی نتایج  گرفت انجام 
 رشنودی اثر یزن ش ل ترك قصد و ،سازمانی شهروندی رفتار ش لی، عملکرد ش لی،
 در طردشدگی غیرمستقیم اثر و ش ل ترك قصد و سازمانی شهروندی رفتار بر ش لی
 ش لی رشنودی طریق از ش ل ترك قصد و سازمانی شهروندی رفتار بر کار محیط

  بود



  070    ... ي و تعديلگرسازمان نفس میانجي عزت نقش با کار  رفتارهای محیط بر شدگي در محیط کار اثر طرد

Turner  )بتر  تتوجهی   قابتل  طتور   بته  توانتد  می طردشدگی ادراك گفت توان می زمینه این در 

 ستازمان  در گرفتته  صتور   رودارزیابی بر طردشدگی چون  باشد ثرگذارا سازمانی نف  عز 

انگیتزه،  میزان سازمانی روابط مثبتی با  نف  عز افزایش  ( Chung 2017: 332)گذارد  می تأثیر

: 7833)صتادقیان   دارد و عملکترد شت لی   ،، تدهد ستازمانی ای حرفه، رضایت ش لی و رفتارها

 از کارکنتان  ادراك داد مقتدار  انحرافتی نشتان   رفتارهتای  رب عدالت نقش تددیلگر تأثیر(  771

 میتزان  کتاهش  یتا  افتزایش  ستازمان( بته   درون روابط ،ها گیری تصمیم رویه، توزیع در) عدالت

را  عتدالتی  بی که  هنگامیکارکنان (  Dar 2017: 309) شد رواهد منجر ها آن انحرافی رفتارهای

ایتن    شتوند  و نتاراحتی ههنتی متی    ،دگیدچتار رشتم، ستررور    کنند در سازمان احساس می

 ت تبتدیل   تشفتی  و انتقتام  ةماننتد وسوست   ت  به رفتارهای عملی در محیط کار بددهااحساسا  

شتده در قستمت قبتل، متدل      بر اساس مبانی ن ری مطترح (  Greenberg 1990: 565)شود  می

  گرفته استشکل  ( 7شماره ) صور  شکل  بهو فرضیا  پژوهش  مفهومی 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 Holtz & Harold (2013)؛ Chung (2017)منبع: 

 فرضیات پژوهش

 دارد  تأثیر مدنادار شدگی در محیط کار بر رفتارهای محیط کار طرد  7

 دارد تأثیر مدنادار سازمانی  نف  عز شدگی در محیط کار بر  طرد  4

 دارد  رتأثیر مدنادا سازمانی بر رفتارهای محیط کار نف  عز   8

 نفت   عتز  غیرمستتقیم از طریتق مت یتر میتانجی      طور  بهشدگی در محیط کار  طرد  2

  دارد تأثیررفتارهای محیط کار بر سازمانی 

شتدگی در محتیط    طترد رابطة بر  تددیلگرمت یر  عنوان  بهشده  عدالت سازمانی ادراك  1

 مدنادار دارد  تأثیر رفتارهای محیط کارو کار 
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 روش تحقیق

از طریتق   ،ژوهش تدیین روابط علیّ میان طردشدگی در محیط کار با رفتارهای محیط کارهدف پ

 ازپتژوهش   بتود   ،شده نف  سازمانی و عدالت سازمانی ادراك عز  تددیلگرهای میانجی و  نقش

 آمتاری ایتن پتژوهش   جامدتة    بودپیمایشی روش توصیفی از نوع  ن ر ازی و هدف کاربرد ن ر

کته مجموعتاً    ندبودو گردشگری استان مازندران  ،دستی صنایعراث فرهنگی، کل میادارة  کارکنان

به این صتور  کته در    ؛تصادفی ساده انتخا  شدشیوة آماری پژوهش به نمونة   شدندنفر  711

 کته  آنجتا  از  شتد هر واحدی که کارکنان حضور داشتند به صور  تصتادفی پرسشتنامه توزیتع    

پرسشنامه توزیع و  741 شد  محاسبهنفر  713مول کوکران آماری از طریق فرنمونة حداقل حجم 

  بترای ستنجش   بتود ابزار اصلی گردآوری اطشعا  پرسشتنامه  شد   آوری جمعپرسشنامه  771

ای  بتا طیتف پتنج گزینته     ،(4113)همکتارانش  و  طردشدگی در محیط کار از پرسشنامة فتری  

بدتد  دو در  ای هیط کتار از پرسشتنام    برای سنجش رفتارهای محشد  استفاده ،گویه 7در  ،لیکر 

و  کورتینتا )نزاکتی در محیط کتار   بی( و 4111بانت و رابینسون ) رفتارهای انحرافی در محیط کار

 ةنف  سازمانی کارکنان از پرسشنام   برای سنجش عز شد  استفادهگویه  77در ( 4117همکاران 

 ةشتده از پرسشتنام   مانی ادراكگویه و برای سنجش عدالت ساز 7( در 7737)همکاران و  پیرس

  در بخش استنباطی برای آزمون فرضیا  و مدل از شد  استفادهگویه  71( در 4117لئو و رنگ )

 افزارهتای  نترم  ومدادلا  سارتاری مبتنی بر واریان  با استفاده از روش حداقل مربدا  جزئتی  

SPSS  وSMART-PLS  ت   ن کولمتوگروف آزمتو  نتتایج  از آنجتا کته بتا توجته بته       شتد استفاده

درصد )غیرنرمال( استت بایتد از    1سازمان کمتر از  اسمیرنوف سطح مدناداری توزیع مت یرها در

نرمال و غیرنرمال بودن  به افزار نرماین  کرد  چوناس برای تحلیل استفاده  ال اسمار  پی افزار نرم

  تاستر  مناسبرنرمال یهای غ آماری داده  برای تحلیل نیستها حساس  داده

پایایی به سته دستته ضتریب بارهتای      :جزئیپایایی و روایی در روش حداقل مربعات 

تقستیم   بخش روایی همگرا و واگرا کرونباخ و پایایی ترکیبی و روایی به دوی آلفاو  عاملی

 ها نشان داده شده است  نآمقدار  8و  4های  که در جدول ؛شد



  077    ... ي و تعديلگرسازمان نفس میانجي عزت نقش با کار  رفتارهای محیط بر شدگي در محیط کار اثر طرد

 
 ضریب بارهای عاملی پژوهش .2 شکل

 شده استخراج، میانگین واریانس ای کرونباخ، ضریب پایاییآلف .2 جدول

 شده استخراجمیانگین واریانس  کرونباخی آلفا پایایی ترکیبی متغیر ردیف

 / 1از  تر بزرگ / 1از  تر بزرگ / 1از  تر بزرگ 

 / 614 / 776 / 787 طردشدگی محیط کار 7

 / 661 / 786 / 721 سازمانی نف  عز  4

 / 147 / 373 / 771 شده نی ادراكعدالت سازما 8

 / 782 / 746 / 766 رفتارهای محیط کار 2

 / 116 / 387 / 337 نزاکتی بی 1

 / 118 / 372 / 744 رفتار انحرافی 6

 های تحقیق يافته

مقتدار ایتن    که  صورتی در  شدهای اول تا پنجم از آزمون مدناداری تی استفاده  برای آزمودن فرضیه

نتیجته تأییتد    هتا و در  بتین ستازه  رابطتة  صتحت   دهنتدة  بیشتر شود، نشان 76/7 مطلقاعداد از قدر 

 ،مشتخص استت  8طور که در شتکل   درصد است  همان 71های پژوهش در سطح اطمینان  فرضیه

مدنتاداری   میتزان و  871/1 در محیط کار بتا ضتریب مستیر    طردشدگی دهد میها نشان  تحلیل داده

و  -671/1 مستیر در محیط کتار بتا ضتریب     طردشدگیثر است  بر رفتارهای محیط کار مؤ 122/8

سازمانی با ضتریب مستیر    نف  عز   گذارد می تأثیرسازمانی  نف  عز بر  178/7 مدناداری مقدار

 گذارد  می تأثیربر رفتارهای محیط کار کارکنان  764/8و ضریب مدناداری  -822/1
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 های پژوهش . ضریب معناداری فرضیه3 شکل

غیرمستتقیم   طتور   بهشدگی در محیط کار بر رفتارهای محیط کار  طردتأثیر  ،چهارم ةفرضیدر 

 در آزمتون ستوبل، مقتدار     شدبررسی  با آزمون سوبل سازمانی نف  عز از طریق مت یر میانجی 

تتوان   متی  ،76/7 آید که در صور  بیشتر شدن این مقدار از به دست می( 7)ز طریق فرمول تی ا

 میانجی را تأیید کرد مت یر  تأثیردرصد مدنادار بودن  71 در سطح اطمینان

(7) 
     

a b /
/

/b  S a a  S b S a   S b


 

    2 2 2 2 2 2

0 209
3 265

0 1185
 

تیفرضیة چهارم   = 

بته   ای آمتاره  از: برای تدیین شد  اثر غیرمستقیم مت یر میانجی میانجی تأثیرتعیین شدت 

فرمول زیتر  با واف مقدار   کند را ارتیار می 7و  1شود که مقداری بین  استفاده می 7نام واف

 شود: محاسبه می

(4) 
 

/   /
/

/   /   /




 

0 610 0 344
0 402

0 610 0 344 0 310 
فرضیة چهارم   = 

 

a b
VAF

a b c




   

در محیط کتار بتر رفتارهتای     طردشدگیدرصد اثر کل  21این بدان مدناست که تقریباً بیش از 

 شود  تبیین میشده  سازمانی ادراكمحیط کار از طریق غیرمستقیم توسط مت یر میانجی عدالت 

بتر   تدتدیلگر مت یر منزلة   بهشده  عدالت سازمانی ادراكمدناداری تأثیر  ،پنجمفرضیة در 

جهت یتا   تددیلگر  مت یر شدبررسی شدگی در محیط کار و رفتارهای محیط کار  طردرابطة 

                                                                                                   
1. Variance Accounted For 



  075    ... ي و تعديلگرسازمان نفس میانجي عزت نقش با کار  رفتارهای محیط بر شدگي در محیط کار اثر طرد

کته در   طتور  همتان کنتد    کم یا زیاد( متی ) تددیلبین مت یر مستقل و وابسته را رابطة شد  

در محتیط   طردشدگیمشخص است ضریب مدناداری تی مربوط به مت یر ( 8شماره ) شکل

در ستطح اطمینتان   که دهد  نشان میرا  186/4 (شده عدالت سازمانی ادراك)تددیلگری  کار

 کرد شده را تأیید  مت یر عدالت سازمانی ادراك تأثیرتوان  میدرصد  71

 جهینتبحث و 

کتار بتر رفتارهتای     شدگی در محیط ادراك طرد تأثیر اضرپژوهش ح در طور که اشاره شد، همان

نفت  ستازمانی و    بتا نقتش میتانجی عتز     نزاکتی در محیط کار(  بیو  محیط کار )رفتار انحرافی

 و گردشتگری  ،دستتی  صتنایع میتراث فرهنگتی،   سازمان شده در  عدالت سازمانی ادراك تددیلگر

 تأییتد قترار گرفتت  بتا     پتذیرش  متورد ق اصلی تحقی  فرضیة پنج هر  شدبررسی  استان مازندران

بتر رفتارهتای    مدنتاداری  تتأثیر شدگی در محتیط کتار    طردنخست پژوهش مشخص شد فرضیة 

 کتورزیز (، 4171چانگ ) های های پژوهش با نتایج پژوهش نتایج و یافته رو ازین  دارد محیط کار

و نتتتایج پتتژوهش ارشتتدی   همختتوانی دارد  (7877)همکتتارانش و ارشتتدی (، 4176) و بلتتو

محیط کار با رفتارهای انحرافتی ستازمانی و    ادراك طردشتدگی در ( نشان داد7877)همکارانش 

دوم پتژوهش مشتخص شتد    فرضتیة   تأییتد بتا   .مثبتت دارد  ةرابطت  فردی بینرفتارهای انحرافی 

 نتتایج  رو ازیتن   گتذارد  تتأثیر مدنتادار متی   ستازمانی   نفت   عتز  شدگی در محیط کتار بتر    طرد

فرضتیة   تأییتد با  همخوانی دارد ( 4171لیو )( و 4171چانگ ) های با نتایج پژوهش آمده دست به

  گتذارد  میبر رفتارهای محیط کار  مدناداری تأثیرسازمانی  نف  عز سوم پژوهش مشخص شد 

 ،(4172ستنکی و اوتکتن )  (، 4171هتای چانتگ )   بتا نتتایج پتژوهش    آمده دست بهنتایج  رو ازین

( 7871نتتایج پتژوهش زارع )   همختوانی دارد   (7871و زارع ) ،(7771)کتارانش  همو  کارسون

شتده بتا   که عز  نف  سازمانی نقش میانجی را در رابطه بین حمایت ستازمانی ادارك نشان داد 

چهتارم  فرضتیة   تأییدبا  های پژوهش حاضر مطابقت دارد کند و با یافتهانحراف سازمانی ایفا می

غیرمستتقیم از   طتور   بته رفتارهای محیط کتار  بر گی در محیط کار شد طردپژوهش مشخص شد 

بتا نتتایج    آمتده  دستت  بته نتتایج   رو ازیتن   گذارد می تأثیرسازمانی  نف  عز طریق مت یر میانجی 

همکتاران  و  فتری  (، 4117)همکاران و  ، فری (b4171) چانگ (،a4171های چانگ ) پژوهش
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شتده   عدالت ستازمانی ادراك  شد مشخص پژوهش پنجم فرضیة تأیید با همخوانی دارد  (4171)

 مدنتادار  تأثیر رفتارهای محیط کارو شدگی در محیط کاری  طردرابطة بر  تددیلگرمت یر  عنوان  به

  دارد همخوانی (a4171) چانگ های پژوهش نتایج با آمده دست به نتایج رو ازین  گذارد می

را گستترش  رفتارهتای انحرافتی   و  اردر محتل کت   طردشتدگی حوزة این پژوهش های  یافته

ستازمان میتراث   در  رفتارهتای انحرافتی  بتر  در محتل کتار    طردشتدگی دهد  و نشان میدهد  می

توان این رابطته   می نف  عز هم تأثیرگذار است و با مت یر  و گردشگری ،دستی صنایع ،فرهنگی

مختلتف گستترش   هتای   مطالدا  قبلتی را بته روش   پژوهشهای   یافتههمچنین را تقویت کرد  

در  کتار   طردشتدگی در محتل   منفتی در زمینة آثار دانش را بدنة  ها یافتهاین  همه از پیش   دهد می

هتای   ستنجه  کتارگیری  بته افزایش داده است  و گردشگری  ،دستی صنایع ،سازمان میراث فرهنگی

 ةنقطت ارنتد،  پایتایی لازم بررورد  آزمون شده و از روایتتی و  المللی بین های پژوهشکه در  ،مدتبر

 پتذیری  تدمتیم  تأییتد هتا و   ستنجه  روایی تحققباعتث  موضوعقو  پژوهش حاضر است  این 

رود نتتایج حاصتل در    است و امیتد متی   های سازمانی در ایران شتده ابزارهای سنجش در محیط

کارکنان و متدیرانی   کارگیری بهو  ،شناسایی، جذ  تربیت، ةزمینو  شودهای آتی تکمیل  پژوهش

آن  تتا از  باشتند  منتد  بهتره  گرایتی  مثبتت اندیشی و  چه بیشتر از عناصر مثبت که هر کندهم را فرا

ستازمانی و   نفت   عتز  در این پژوهش ابداد   آیدفراهم  گرا مثبتهای  سازمان ایجاد ةزمینطریق 

بتر   طردشتدگی های آتتی اثتر ابدتاد     برای پژوهششود  پیشنهاد می نشد ی بررس عدالت سازمانی

و  طردشتدگی نتوع  کته    آنجتا  از  شتود ی بررست ستازمانی   نفت   عز و  های انحرافیرفتارابداد 

هتای بختش دولتتی و بختش      سازمان در ،کارکنان رفتارهای انحرافی شامل ،رفتارهای محیط کار

یتک  همتین پتژوهش در   شتود   پیشتنهاد متی   ،متفاو  باشتد دیگر  با یکممکن است رصوصی 

ستازمان  تطبیقتی در دو   صور   به زمان هم صور   بهیا پژوهش شود انجام دیگر  سازمان دولتی

هتا و نهادهتا در قبتال حمایتت از      های سازمان سیاستکه  آنجا ازشود  رصوصی و دولتی انجام 

،  رتودرو، بیمته   جملته  از ت  بهتر استت ایتن پتژوهش در صتنایع دیگتر      ،کارکنان متفاو  است

محدودیت کلتی پتژوهش حاضتر      ودش انجام ت  های دولتی دیگر سازمان ،های هواپیمایی شرکت

 ،فرهنگتی  میتراث  ستازمان پتژوهش کارکنتان    آمتاری ایتن   ةجامداین است که با توجه به اینکه 
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 و ستارتاری  و فرهنگتی  های به تفاو  دبای ، بودنداستان مازندران  گردشگری در و ،دستی صنایع

 نیست  پذیر سادگی امکان بهبنابراین تدمیم آن به سایر نهادها   محیطی توجه کرد

 پیشنهاد

 و گردشتگری  ،دستتی  صتنایع اث فرهنگتی،  در سازمان میر مدیران شتود پیشنهاد می 

تدوین کنند و  طرح مناسبی از رفتار کاری محترمانه در محیط کار را استان مازندران

 اعتشم و رعایت اد  و احترام را  واضح انت ارا  رعایت حقوق کارکنان صور   به

  کوشا باشنددر اجرای آن  کنند و

 گردشتگری  و ،دستتی  صتنایع اث فرهنگتی،  در سازمان میتر  شود مدیران پیشنهاد می 

کننتد  تدلق  احساسمحیطی ایجاد کنند که کارکنان در آن به سازمان  استان مازندران

در امتور   انتد  نیتز   قترار داده  پذیرشها را مورد  آن مدیران و به این نتیجه برسند که

 گیتری در زمینتة   تصتمیم  در نو همچنتی  بخواهنتد ان را سازمان ن تر کارکنت  ة روزمر

، به نتوآوری و رشقیتت   کنندمشور   ها با آنوضدیت کاری یا محیط کار کارکنان 

 کنند  تنبیه یاتشویق  ها را آن اندازه بهو  موقع بهو  کنند، کارکنان توجه

 و هتا  نته هزی کاهش هایی برای راه دنبال به جایی هر در و همیشه ها سازمان سویی از 

 ویرانگتری  بالقوة های هزینه کار محیط در نزاکتی بیدیگر  سوی از و سودند افزایش

 به این رفتارها به توجهی بی بدانند باید مدیران ،بنابراین  کند می تحمیل ها سازمان به

  بته د یت با صنایع صاحبان و   مدیرانشود می منجر مناسب های فرصت دادن  دست از

 پیشتنهاد   کننتد  اقتدام  ستوءرفتارهای کوچتک   گونه این کاهش برای فدالانه صور 

 بته  و کنند تدوین کار محیط در محترمانه کار از رفتار مناسبی طرح متدیران شود می

 مشتی  رتط راهنمتای   کتابچتة  در را احتترام  و اد  رعایت انت ارا  واضح صور  

 آشتکار  لشتک  بتر  بیشتتر  ستازمانی  های مدارله حاضر حال در  کنند اعشم سازمانی

کتار   محیط در نزاکتی بی اغلب و است تمرکزم غیرقانونی و رفتار ضداجتماعی رفتار

 جامدی ارشقی برنامة است بهتر واقع در  نیست مرتبط تنبیهی و پاداشی های ن ام با

  شود اجرا و است تدوین هماهنگ پاداش شیوة با که
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 منابع
در  یتیصفا  شخصت  کنندة یلنقش تدد»(  7877زارع ) یهراض یریایی؛صالحه پ ین؛نسر ارشدی،

، یعلوم رفتتار  ؛«کار یطمح یانحراف یکار و رفتارها یطدر مح یادراك طردشدگ ینب ةرابط

  481 - 447صص  (:8)6

 س ،یرتتدب ، «توسده یاصل محور ی،اجتماع یةسرما»(  7838) یروانیش رضا یعل ی؛مهد ی،الوان

  44 ت 76ص ، ص721، ش 71

در پرتتو   یاجتماع یةسرما ةبر امکان توسد یملأت»(  7831اص ر پورعز  ) یعل؛ یبهط امیررانی،

  84ت  77صص ، 7ش  ،یدولت یریتمد ،«یدولت های در سازمان یعدالت سازمان

 ینرابطه بت (  »7872پور، نسیم؛ بهارلو، مصطفی )بشلیده، کیومرث؛ موسوی، سید حمید؛ رواجه

پتژوهش  ، «یروانشتنارت  یهگتر سترما   یلتدد : نقشیش ل یجکار و نتا یطدر مح یطردشدگ

  774ت  718صص (، 2) 21، های نوین روانشنارتی تبریز

بتا   کتار  یطدر محت  یرابطه طردشتدگ (  »7876پور، نسیم؛ بشلیده، کیومرث؛ بهارلو، مصطفی )رواجه

«  یشت ل  یرشنود گر یانجیو قصد ترك ش ل؛ نقش م یسازمان یرفتار شهروند ی،عملکرد ش ل

    761ت  781(، صص 4) 42، (یو روانشناس ی)علوم تربیتی روانشنارت یمجله دست آوردها

 یستازمان  عدالت یها مؤلفه ینب ةرابط یبررس(  »7874) یحجت رضا یعل ؛حامد؛ الهام صبور یان،دهقان

  731 ت 718صص (، 4) 34 ،یمهب ةپژوهشنام ،«یمهشرکت ب یکدر  یسازمان و تدهد

  چهاردهم(، تهران، سمت یرایش)ویریت اصول سازمان و مد  (7871)رضاییان، علی 

بررستی  »  (7874) پتور  یولت  بهتروز  یزدانتی؛  یدرضا؛ حمیرضا؛ احسان عابد یدس ین،جوادسید

بین عدالت سازمانی و رفتارهای شتهروندی   ةنقش میانجی اعتماد و تدهد سازمانی در رابط

  773ت  711صص  (:7)1 ،یبازرگان یریتمد ،«ها سازمانی در بیمارستان

 یتو رضتا  یبا تدهتد ستازمان   ینف  سازمان عز  ینب ةرابط یبررس»(  7837فاطمه ) صادقیان،

و  یشت ل  ةمشتاور ، «استتان اصتفهان   یستفل  یهجرقو ةوپرورش منطق کارکنان آموزش یش ل

  2 ، ش4 د ،یزمانسا
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