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 77/57/70تاریخ دریافت: 

 08/58/70تاریخ پذیرش: 

 چكیده
هدف از این پووهش، بررسی تفاوت در واقعيت و برداشت از واقعيت است که درنهایت 

ر مبنای عواملی نظير: حقوق و شود. در هر سازمان عدالت را بمنجر به رفتار کارمند در سازمان می
های منصفانه  سالاری، رویه دستمزد منصفانه، پاداش نقدی و غير نقدی، نظام ارتقای شغلی و شایسته

یابد، عنوان عدالت تحقی می کنند، اما عملاً  آنچه به و ارائه اطلاعات درست و صحيح تعریف می
یک از عوامل  ک متفاوتی نسبت به هربنابراین اگر کارمند در ادراک کارکنان از عدالت است.

آید که او چگونه رفتار خواهد کرد. جامعة آماری پووهش مذکور داشته باشد،  این سؤال پيش می
اینکه پووهش،  سب  دهند. به عصر)عج( رفسنجان را تشکيل می کلية کارکنان و مدیران دانشگاه ولی

 -شود، روش پووهش توصيفیگردآوری می هایی است که از نظر مدیران و کارکنانمبتنی بر داده
های حاصل از  آزماید، دادهای از همبستگی می پيمایشی است. به لحای اینکه پووهش مجموعه

 PLSافزار  و با استفاده از نرم (SEM) سازی معادلات ساختاریپرسشنامه با استفاده از مدل
طورمستقيم بر رفتار انحرافی ترثير  نی بهدهد، عدالت سازما ها نشان می شود. یافتهتحليل می و تجزیه

طور غيرمستقيم و از طریی ادراک از عدالت سازمانی بر رفتار  ندارد، بلکه عدالت سازمانی به
 انحرافی ترثير منفی دارد و در این باب بين مدیران و کارکنان اختلاف نظر وجود دارد.

 

سازی مدل الت سازمانی وادراک از عد ؛عدالت سازمانی ؛رفتار انحرافی: کلیدواژه
 (PLS) معادلات ساختاری
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 مقدمه
اخيـر بـه خـود جلـ  کـرده اسـت.        ةبسـياری از توجهـات را در دو ده ـ   ،مفهوم رفتار انحرافـی 

ترین عنـاوین پووهشـی اسـت کـه بـر عملکـرد و هنجارهـای        رفتارهای کاری انحرافی یکی از مهم

، نتـایج  هـای کـاری  بـا نگـرش   هـا ا و ارتبـاط آن گونه رفتاره ـاست. بنابراین فهم اینسازمانی اثرگذار 

رفتاری اختياری که هنجارها و قوانين "را آورد. رفتار انحرافی در محل کار می بار توجهی را به قابل

( 7767، 7تبـادل اجتمـاعی )بـلاو    ةانـد. براسـاس نظری ـ   تعریـف کـرده   "است سازمانی را نقض کرده

هـا، ادراکـات،   به این موارد ویوگی توجه شوند. بایها مبنای رفتار منگرشسب  نگرش و  ،ادراکات

ی کار و سازمان ایجاد کنند که در های منفی به سوتوانند نگرشانتظارات و احساسات شخصی می

این نظریه به تعامل بـين دو نفـر   . (0570، 0)یلدیز و الپکن عامل بيرونی و عينی آن رفتار است ةنتيج

منـد  کردن سـود خـود هسـتند. در سـازمان بـين مـدیر و کار      اکثردنبـال حـد  اشاره دارد که هر کدام 

عنـوان   منافع سازمان و کارکنان بـه کننده  تحقیعنوان نماد  هميشه بر سر حداکثرکردن سود )مدیر به

مـدیران و کارکنـان در    ةنتيجـه، تعـاملات روزمـر    وجـود دارد. در تنازع نماد ابزار رسيدن به هدف( 

 کند. عدالتی مدیر یا سازمان قلمداد می که کارمند آن را بی شودی مییهابرخی موارد سب  کنش

عنوان ادراک کارکنان از انصـاف تخصـيو منـابع در     به (7785، 7برگ)گرینعدالت سازمانی

ــدامات و         ــه اق ــه ب ــت ک ــی وا ه انصــاف اس ــم معن ــدالت ه ــت. وا ه ع ــده اس ــف ش ــازمان تعری س

ذهبی و قـانونی دارنـد. عـدالت در سـازمان بـه      که مبنای اخلاقی، م شودهایی تلقی می گيری تصميم

هـای نقـدی و غيرنقـدی ماننـد پرداخـت منصـفانه و انگيـزش، شـرای  مسـاوی بـرای           معنای پاداش

نتيجـه مفهـوم عـدالت سـازمانی بـه      ؛ درعملکرد اسـت  یهای منصفانه برای ارتقاپيشرفت و نيز رویه

کند و نسـبت بـه   ستورات را دریافت میازآنجا که کارمند از مدیر خود د شود.کارکنان مربوط می

انصـافی   آغاز احسـاس انصـاف یـا بـی    ميمات، سـر دهد، ادراک وی از این تصآن واکنش نشان می

یـآن و یوسـف،   ) دشـو  اینکه این طرز تلقی مبنای رفتار فرد مـی  سب  ؛ بهاست و این بسيار مهم است

0576). 

مانی به ادراک از عدالت سازمانی تغييـر  برگ از عدالت ساز در این پووهش ابتدا تعریف گرین

مثـال تصـور کنيـد    طور ت بـا عـدالت واقعـی متفـاوت اسـت. بـه      زیرا پنداشـت از عـدال   ،کندپيدا می
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ن انسـانی و  رسازمانی حقوق و دسـتمزد منصـفانه، ارتقـا بـر مبنـای شایسـتگی، احتـرام بـر مبنـای ش ـ         

کارمنـد تصـوری دیگـر    اگر، حـال  دهـد اطلاعات معين و شفاف در اختيار کارکنان خود قـرار مـی  

گونـه  بلکه پنداشت او از دنيای سازمانی خود ایـن  ،شودای وارد نمیخدشه ،به مفهوم عدالت ،دارد

نمـاد عـدالت سـازمانی و کارمنـد      عنـوان  که مـدیر بـه   آنجاة مبادله اجتماعی، ازبه نظری توجه بااست. 

خـود عـدالت مبنـای رفتـار      شـود، اید بررسی ب ،آینداین مفهوم به حساب می ةکنندعنوان دریافت به

 د.شو کارمند است یا اینکه پنداشت وی باعث رفتار می

 

 پژوهش ۀادبیات و پیشین

 عدالت سازمانی
شـود و عمومـاً    های سازمانی و بين کارکنـان نيـز مطـرح مـی     مفاهيم عدالت و انصاف در محي 

در تعـاریف   0. عـدالت سـازمانی  (0557، 7لامبـرت ) شـود  عنوان عدالت سازمانی به آن اشاره مـی  به

فـرد از ميـزان    بيانگر ادراک 7شود. بعد اول یعنی عدالت توزیعی بندی می جدید به چهار بعد تقسيم

بعـد دوم  (. 7787 ،سـيدنقوی، ميرعلـی  ) هاست رعایت عدالت در توزیع و تخصيو منابع و پاداش

های عـدالت تـوزیعی در    ی و دیگر مدلدر پی اثبات عدم توانایی نظریة برابر 7ای رویهیعنی عدالت 

های افراد به ادراکات آنها در زمينة عـدم رعایـت عـدالت، مطـرح شـده اسـت و        العمل شرح عکس

بعـد سـوم    (.0557، 0ای تغيير پيدا کرد )کاراش به بحث عدالت رویه 7785تمرکز تحقيی در اواخر 

هـا   شخصی، در طول اجرای رویـه  بين بر ادراکات افراد از کيفيت رفتارهای 6ایمراودهیعنی عدالت 

به اطلاعات و توضيحات کـه توسـ     5کند و درنهایت بعد چهارم یعنی عدالت اطلاعاتی تمرکز می

، چرایـی توزیـع پيامـدها از طریـی     های خاص گيرندگان در خصوص چرایی استفاده از رویه تصميم

مربوو    اســت یــا خيـر موقـع   ، صــادقانه و بــهیـک روش خــاص و یــا اینکـه آیــا اطلاعــات منطقـی   
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2. Organizational Justice 

3. Distributive Justice 

4. Procedural Justice 
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6. Interactional Justice 
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گونـه   ابعاد عدالت سازمانی را ایـن این به  توجه با. (7786 ،نواد، علی ایران و پور، آرین قلی)ش د می

هـای   هتوان تعریف کرد: عدالت سازمانی عبارت است از توزیع حقوق و دسـتمزد عادلانـه، روی ـ   می

داشـتن اطلاعـات کـافی جهـت     رار قرایکسان و برابر، داشتن شرن و احترام در محي  کار و در اختي

 عمل و تصميم.
 

 1ادراک از عدالت سازمانی
 کنـيم آن محي  پيرامون خود را تفسير و درک مـی  ةوسيل که به یندی شناختی استافر ،ادراک

را های عدالت  بدین سب  هرگونه برداشت و پنداشت فرد نسبت به مؤلفه(. 7770 ،پور، آرینقلی)

یـک   هص ادراک از عدالت سازمانی دانست. ادراکات افراد دربارتوان تعریف مناسبی در خصو می

کننـده مثـل اهـداف، علائـی،      : اول عوامـل موجـود در ادراک  گيـرد  ت میئوضعيت از سه عامل نش

دوم عوامـل موجـود در وضـعيت مثـل زمـان، محـي  کـار و محـي           ؛ها ها و تجربه ها، نگرش سليقه

صدا، اندازه، زمينـه، نزدیکـی و   ، حرکت، سروازگیسوم عوامل موجود در هدف مانند ت و فيزیکی

دارد کـه کارمنـدان نسـبت بـه عـدالت یـا       ( بيان می7788ارگان ) (.7770 ،پور، آرینقلی) مشابهت

ترتيـ  افـزایش    نای ـ . بـه دهندعدالتی، با افزایش یا کاهش رفتارهای شهروندی سازمانی پاسخ می بی

 (.7770 ،پور، آرینبه نقل از قلی 0)مورمن لتی باشدعداتواند در پاسخ به بی ها میاین رفتار

هـا و   شده از تخصـيو پيامـدها و رویـه    شده بيانگر این است که انصاف ادراک تحقيقات انجام

ای  گونـه به همـراه اسـت. بـه    های سازمانی مهمی شخصی، هر کدام با رفتارها و نگرش نرفتارهای بي

عـدالتی   در توزیع پيامدها در سـازمان، احسـاس بـی   طبی بحث عدالت توزیعی، هنگامی که فرد  که

عـدالتی در   منفی نسـبت بـه آن پيامـد خـاص واکـنش نشـان داده و هنگـامی کـه بـی         طـور د، بـه نمای

العمـل منفـی فـرد متوجـه کـل       اند، عکـس  یافته  ها پيامدها تخصيوباشد که به موج  آن هایی رویه

رپرست یا سایر افراد صـاح  اختيـار و قـدرت    رفتارهای ناعادلانه از س ةسازمان خواهد شد. مشاهد

منفی نسبت به سرپرست یـا مسـئول خـاص کـه شـاهد رفتـار       طور شود تا فرد به در سازمان باعث می

العمل نشان دهد و به اشکال گونـاگون، عـدم رضـایت خـویش را از      عکس ناعادلانه او بوده است،
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هـای منفـی در قبـال     نـين نگـرش  حضور او به نمـایش گـذارد و تعهـد کمتـری نسـبت بـه او و همچ      

ها، محدود بـه حـدی اسـت    العمل ذکر است که این عکس سرپرست مربوطه داشته باشد. البته شایان

 ةشـخو اجراکننـد   ،هـا  شـده در مـراوده   عـدالتی مشـاهده   فرد مورد نظر معتقد باشد که منشر بی که

 (.0556، 7ها است)هوپکينز ها به جای خود رویه رویه

صـورت  فـراد احسـاس کننـد در سـازمان بـا آنهـا بـه       رگ معتقدند، هنگامی که ابنبارون و گری

شود، رفتارهای پرخاشگری کـه از طریـی آن افـراد بـه دیگـر همکـاران خـود         غيرمنصفانه رفتار می

توانـد   دهند. بنابراین ادراک از عدم رعایت عـدالت در محـي  کـار مـی    را نشان می ،زنند صدمه می

خـود  ةنوبز بهای اساسی در بروز رفتارهای پرخاشگرانه باشد که این رفتارها نيه عاملیکی از  ةمنزل به

بـرگ و بـارون،   نبزرگی وارد خواهد کرد )گری ةاجتماعی در سازمان لطم ةبه ایجاد و حفظ سرمای

0555.) 

هنگـامی کـه کارکنـان در سـازمان احسـاس       استنباط کرد:توان چنين  بنابراین از موارد فوق می

( و هـم بـه   کمتـر هم به صورت احساسی )با تعهـد   ،ها رفتار شده استرمنصفانه با آنطور غيبه نمایند

 دهند. صورت رفتاری )افزایش ترک خدمت و کاهش رفتارهای تبعی( پاسخ می

 

 5رفتار انحرافی
رفتـار ارادی کـه هنجارهـای سـازمانی را نقـض کـرده و       »رفتار انحرافی کاری عبارت است از 

 :عبـاراتی نظيـر   (.0557، 7)کلبـرت  «کنـد  یا کارکنانش و یا هـر دو را تهدیـد مـی   سلامتی سازمان و 
تـوزی و انحـراف بـرای     جویی، کينه اجتماعی، رفتار ناکارا، بزهکاری، انتقامضد پرخاشگری، رفتار

؛ گياکـالون و  7778رفتـه اسـت )تـيمن و بـارون،     کـار   توصيف رفتـار ضـد شـهروندی سـازمانی بـه     
ــری ــرگ،  نگ ــ7775ب ــان، ؛ هوگ ــولگر، 7787ان و هوگ ــکارليکی و ف ــولينگر، 7775؛ اس ؛ 7787؛ ه

(. ادبيـات موجـود در   7777؛ فـوکس و اسـپکتور،   7775؛ بـای و همکـاران،   7770رابينسون و بنت، 
امـا بـه سـب  رواج     ،بعد از این رفتارها در محي  کـار اسـت   0خصوص رفتارهای انحرافی نشان از 

بعد از رفتارهای انحرافی مورد بررسی   6ها در این پووهش  نهای مجازی در سازما اینترنت و شبکه

                                                                                                                                        

1. Hopkins 
2. Deviance Behavior 

3. Colbert 
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تـوان سوءاسـتفاده از اینترنـت سـازمان بـرای       را می 7روی اینترنتیطفره بعد اول یعنی :قرار می گيرد
هـای   کردن ایميلچکهای خبری، بازی و سرگرمی، خواندن مطال  سایت امور شخصی همچون:

عبـارت   7. بعـد دوم یعنـی پرخاشـگری   (0550، 0)ليم کرد گردی تعریفوب کلیطورو به شخصی
است از ابراز احساسات فيزیکی و هيجانی فرد برای بيان مخالفت، اعتراض و عصبانيت خود نسـبت  

 (.7نيـومن و بـارون  )شـود   ها انجام میزدن به آنبه قصد صدمه به همکاران، مشتریان یا سرپرستان که
 تلافی بعضـی خطاهـا و   ارت است از هرگونه رفتاری درجهتکارمند عب 0توزی بعد سوم یعنی کينه

ــد ةشــددرک هــایآســي  ــه انجــام :گذشــته مانن  شــرکت، مــواد دزدیــدن غيرتجــاری، هــای هزین
 5(. بعد چهارم یعنی لجبازی و خودسـری 0556، 6)جيلينک دیگران با شرکت اسرار گذاشتن درميان
هـای سـازمان اسـت. چنـين     ها و انتظاربا سياستطور مستقيم، مغایر که بهرفتار آشکار کارمند  یعنی

مثال، در عنواند. بهدهنرفتاری خصمانه از خود بروز می ،افرادی به شکل مداوم و در معرض عموم 
صورت آشـکار توجـه دیگـران را بـه عـدم      ، فروشندگان خودسر قصد دارند بهیک سازمان تجاری

، 8)رابينسون کيد کنندرهای آن تضا و سياستخوشحالی خود جل  و بر عدم موافقت با سازمان، اع
 اسـت،  آشـکار  رفتـاری  کـه  لجبـازی  خـلاف  بـر  7. بعد پنجم یعنی مقاومت در برابـر اقتـدار  (7770
 عمـل  خاکسـتر  زیـر  آتـش  ماننـد  که است اعتراض بدون و تردرونی اغل  ،اقتدار برابر در مقاومت

 بيـان  چـون  رفتارهـایی  ،کننـد  مـی  اومـت مق مـدیریت  و سـازمان  قدرت برابر در که افرادی. کند می
دارنـد. بعـد ششـم یعنـی     ...  و سازمان خصوصی مرزهای برای نشدنقائل احترام و متفاوت های ایده

ــاب از کــار  ــ؛  75اجتن ــرخير ی ــا تعهــدات و  ا فرامــوشرفتارهــایی چــون ســرباززدن، ت کــردن کــار ی
دن، کشـي  زود از کـار دسـت  شـوند.   گونـه رفتارهـا شـناخته مـی     نعنـوان ای ـ بـه  های کـاری  مسئوليت
که همکاران و مدیر به آن نياز دارد، جزء ایـن   نبودن افراد زمانیدسترسها و در  نکردن حساب ثبت

  (.0557، 77پوردسته از رفتارها است )قلی
                                                                                                                                        

1. Cyberloafing 

2. Lim 
3. Aggression 

4. Neuman & barron  
5. Malice 

6. Jelinek R 
7. Defiance 

8. Robinson 
9. Resistance 

10. Avoidance 

11. Gholipour 
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 مهم تأثیرگذار بر رفتار ضد شهروندی عوامل

 خودشیفتگی
ت بـه رقبـای خـود پرخاشـگری     بيشـتر نسـب   ،کلی افرادی که خودشيفتگی زیـادی دارنـد  طوربه

که  کنند تا افراد با خودشيفتگی کمتر. افرادی  که خودشيفتگی زیادی دارند مخصوصاً هنگامی می

هـا را  کـه رقبـا کـار آن    کننـد تـا هنگـامی    بيشتر پرخاشگری مـی  ،ها را منفی ارزیابی کنندرقبا کار آن

افـراد، ابـزار و    ةزیـابی اسـت تـا بقي ـ   علاوه این پرخاشگری بيشتر متوجـه منبـع ار  کنند. به تحسين می

دهد ممکن است هـدف از پرخاشـگری تنبيـه فـرد ارزیـاب یـا اثبـات         وسایل. این موضوع نشان می

 (. 0550، 7)پينی مجدد تسل  خود بر او باشد

 

 عدالتی  بی
هـای خـود را در مقایسـه بـا دیگـران       کند وقتی افراد دریـافتی  عدالتی توزیعی: آدامز بيان می بی

. یک روش برای بازسـازی  کنندکنند عدالت را خودشان برقرار  نصفانه ادراک کنند، سعی میغيرم

کردن برای ایجاد تعادل دوباره بـين داده و   رمولد عملطور غيا بهی (Inputs) ها عدالت، کاهش داده

 ،غيرمنصـفانه اسـت   کننـد سـهم آنهـا    احسـاس مـی   اند کسـانی کـه   بازداده است. دانشمندان دریافته

دانند و فرد مسـئول ایـن توزیـع غيرمنصـفانه را مـورد هجمـه قـرار         تمالاً منبع تصميم را مقصر میاح

دهد. نتـایج آزمـایش او نشـان داد     برگ این موضوع را به روشنی نشان می ندهند. آزمایش گری می

شـد، نـرخ دزدی از   ای بـرای کـاهش حقـوق کارکنـان ارائـه مـی       زمانی که توجيه معقول و عادلانه

افزایش بسيار کمی داشت تـا زمـانی کـه چنـين تـوجيهی وجـود        ،جویانه مان و رفتارهای تلافیساز

ای و عـدالت تـوزیعی    دهد که عـدالت رویـه   ها نشان مینتایج پووهش (.0550، 0اسپکتور) نداشت

ای و رفتـار   ای ميـان عـدالت مـراوده    امـا هـيچ رابطـه    ،داری با رفتـار انحرافـی دارد   یرابطه منفی معن

 (.0577، 7)احمدیترین ترثير را بر رفتار انحرافی دارد شای بي رافی وجود ندارد و عدالت رویهانح

 

                                                                                                                                        

1. Penney L. M 
2. Spector 
3. Ahmadi 
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 فرهنگ سازمانی
ثر ؤعنوان یکی از عوامل م ـرا به سازمانی های زیادی وجود دارد که فرهنگدر ادبيات، پووهش

های منحـرف   انگيزهها و  کنند. شواهد متعدد ترثير ارزش شهروندی معرفی میضد بر بروز رفتارهای

.  (0555، 7)رایـت  اسـت   های کوچک کارکنـان بـر بـروز جـرم و بزهکـاری را نشـان داده       در گروه

شـهروندی را در تحقيـی خـود    و رفتـار ضد  سازمانی  منفی اما ضعيف بين فرهنگ ةمحققان نيز رابط

ازمان   خـاص س ـ بـودن رابطـه احتمـالاً بـه خـاطر شـرای      فنشان داده و بيـان کردنـد کـه ایـن ضـعي     

های پووهش دیگری نشان از آن دارد . یافته(7786و همکاران  پور)قلی ها بوده استآن بررسیمورد

عنـوان عوامـل   و ساختار پاداش و جبران خدمات بهکه سه عامل مهم سازمانی یعنی فرهنگ، قوانين 

 .(7785 ،رادمند و )سلمانی مهم در گرایش به سمت رفتارهای انحرافی هستند

 

 غلیاسترس ش
شهروندی یکی از پيامدهای استرس در محي  کـار  کنند که رفتار ضد فاکس و دیگران بيان می

اول  ةتوانـد سـه دسـته پيامـد نـامطلوب بـه همـراه داشـته باشـد: دسـت           است. فرایند استرس شغلی می

دوم پيامـدهای بـدنی و    ةشناختی مثل نارضایتی شغلی و تمایل به ترک سازمان؛ دست پيامدهای روان

سـوم   ةيزیکی شامل علائم بدنی مثل سـردرد، تغييـرات فيزیولـو یکی و افـزایش فشـارخون؛ دسـت      ف

ها نيز تعارض نقش و رد. آنگي شهروندی در این دسته جای میاست که رفتار ضد پيامدهای رفتاری

، 0)فـاکس  آور در محي  کار شناسایی کردندترین عوامل استرس فردی را از جمله مهم نتعارض بي

0557.) 

 

 رضایت شغلی
ارزیابی کلی فرد از شغل خود است و ابعـادی همچـون نفـس کـار، پرداخـت،       ،رضایت شغلی

تواند عامـل ميـانجی باشـد     گيرد. بنابراین رضایت شغلی می ترفيع، سرپرستی و همکاران را در بر می

                                                                                                                                        

1. Wright 
2. Fox 
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 (.7787 ،)قربانی هروی، فاطمه شهروندی منتقل کندضد که ترثير متغيرهای مستقل را بر رفتارهای

ک از عـدالت بـر   د که عدالت یا ادراکرتوان چنين تصور پووهش می ةبه ادبيات و پيشين باتوجه

اسـت.   شـده سنجش و ارزیابی چنين فرضی از پرسشنامه استفاده  برایگذار است. رفتار انحرافی اثر

اسـت  استاندارد عدالت سـازمانی اسـتفاده شـده     ةبرای سنجش عدالت و ادراک از عدالت پرسشنام

سـنجش رفتـار انحرافـی از     بـرای کيا مورد استفاده قرار گرفته است. که در پووهش سعيده محمدی

استاندارد استفاده شده است که در پـووهش فاطمـه رحمـانی مـورد اسـتفاده قـرار گرفتـه         ةپرسشنام

د روی اینترنتـی مـور  به اینکه در پووهش رحمانی یک بعد رفتار انحرافـی یعنـی طفـره    باتوجهاست. 

 استفاده شده است.  (0556، 7بیزوق)ة آزمون قرار نگرفته است از پرسشنام

 :است تحقيی به صورت زیر تدوین شده هایيهفرض ،پووهش ةبراساس ادبيات و پيشين

 اصلی: هایهفرضی

 منفی دارد. ريترثعدالت سازمانی بر رفتار انحرافی . 7

ميـانجی ادراک از عـدالت سـازمانی بـر      طور غيرمستقيم از طریی متغيـر به عدالت سازمانی. 0

 رفتار انحرافی ترثير منفی دارد.

 فرعی: هایهفرضی

 مثبت دارد. ريترثعدالت سازمانی بر ادراک از عدالت سازمانی . 7

 منفی دارد. ريترثادراک از عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی . 0

 ( از این قرار است:7طبی شکل ) هاهاساس فرضي مدل مذکور بر
 

 

 

 

 
 
 

 مدل مفهومی پژوهش. 1شكل 

                                                                                                                                        

1. Zoghbi 

 ادراک از عدالت سازمانی

 رفتار انحرافی عدالت سازمانی
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 تشریح پرسشنامه .1جدول 

 شاخص مؤلفه بعد مفهوم

نی
زما
سا
ت 
دال
ع

 

عدالت 

 توزیعی

 . حقوق و دستمزد عادلانه7

 . مزایای رفاهی کارکنان0

 هابودن پاداش. یکسان7

 . پاداش درونی  7

 . پاداش بيرونی نقدی0

 . پاداش بيرونی غيرنقدی7

عدالت 

 ای رویه

 هابودن رویهاخلاقی. 1

 . عدم وجود قضاوت نادرست  0

 . صداقت و وفای به عهد7

 ماندن اطلاعات. محرمانه و خصوصی7

 . احترام به کارکنان0

 . وادارنکردن کارکنان به کارهای غيراخلاقی6

 هابودن رویه. صحيح7

 هابودن رویهپذیرش. قابل0

 ها بودن رویهپذیر . اصلاح7

 هابودن رویه. بدون ضعف7

 ها در طول زمانبودن رویه. ثابت0

 ها به دغدغة همه افراد. توجه رویه6

عدالت 

 اطلاعاتی

 گذاری اطلاعات . به اشتراک7

 . اطلاعات صحيح و دقيی0

 موقع و ارائه اطلاعات بااهميت. اطلاعات به 7

 . یقين به صحت اطلاعات7

 . اهميت داشتن اطلاعات0

 تن اطلاعاتگذاشبه اشتراک .7

عدالت 

 ایمراوده

 نکردن به شخصيت افراد. حمله7

 . تمایل قلبی به انجام کار0

 . عدم تمایل قابی به انجام کار7

 های سلبی:   . شاخو7

 . ناسزاها 7-7

 . مراوده باز نامناس 7-0

 گيری احساسی و غيرمنطقی .عدم تصميم7

 . دادن اطلاعات درباره اتفاقات و حوادث ناگوار0

 : های ایجابی. شاخو0

 سازی شفاف. 0-7

 مراوده باز مناس . 0-0
فی
حرا
ر ان
فتا
ر

 

روی طفره

 اینترنتی

 ها. استفاده از اینترنت برای دیدن سایت7

 های شخصی. استفاده از اینترنت برای دانلود0

 کردن حساب بانکی. استفاده از اینترنت برای چک7

 ایميل شخصیکردن . استفاده از اینترنت برای چک7

 . استفاده از اینترنت برای وب گردی0

. 0ها توس  افـراد  . باز کردن باهدف سایت7

 دانلود توس  اعضای سازمان

 ها از طریی اینترنت. بررسی حساب7

 کردن ایميل در محل کار. چک7

 ها بدون هدف.  بازدید از سایت0

 گریپرخاش

 . درگيری لفظی و فيزیکی 7

 ازمان زدن به س. ضربه0

 . استفاده بيهوده از منابع سازمان7

 رسانی به همکاران . عدم اطلاع7

ــدیران  7 ــان و مـ ــين کارکنـ ــری بـ . 0. درگيـ

استفاده بيهوده از منابع سازمان برای تخریـ   

 زدن به سازمان   و ضربه

رسـانی بـه همکـاران بـه دليـل       . عدم اطـلاع 7

 در سازمان    تخری  آنها

هـای معقـول   دههـا و ای ـ . عدم دفاع از طرح7

  های آنان کردن ایدههمکاران و مسخره
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 تشریح پرسشنامه .1جدول )ادامه(    

 شاخص مؤلفه بعد مفهوم

فی
حرا
ر ان
فتا
ر

 

 توزی کينه

 . تخری  عمدی اموال سازمان7

 . تخری  عمدی اموال همکاران0

 .تهدید سرپرستان و مدیران 7

 . اعتراض خصمانه به همکاران7

 کردن اموال سازمان  عمد نابود. به7

 . تخری  اموال و وسایل شخصی همکاران0

ــام     7 ــه انج ــدیران ب ــتان و م ــد سرپرس . تهدی

 رفتارهای مخرب

توزی با همکاران و اعتراض خصمانه  . کينه7

 به آنها

مقاومت در 

 برابر اقتدار

ســازی در ســازمان در خصــوص تصــميمات  . شــایعه7

 مدیریتی

 خواری در سازمان . رشوه0

نـدادن  جاد نارضایتی در مشـتریان بـه دليـل انجـام    . ای7

 امور مربوط به آنها

سازی در مورد تصميمات مـدیریتی   . شایعه7

 درسازمان

. تقاضای مودگانی در قبـال انجـام وظـایف    0

 سازمانی

. ترخيردر انجـام امـور مربـوط بـه مشـتریان      7

 رجوع( )ارباب

لجبازی و 

 خودسری

 ای سازمانیه . عدم توجه به مقررات و رویه7

 . عدم همکاری مناس  با همکاران0

 . عدم گزارش دهی به موقع به مدیران7

 . استفاده از منابع سازمانی برای امور غير سازمانی7

ــه  7 ــررات و روی ــا گذاشــتن مق ــر پ ــای  . زی ه

 سازمان  

 های سازمان . مخالفت با سياست0

 . بدخلقی با مشتریان7

 0سـازمان  .انتقال اسرار سازمان به بيـرون از  7

 .اسـتفاده از بودجــه ســازمان بـرای امــور غيــر  

 سازمانی

اجتناب از 

 کار

 . انجام ندادن وظایف سازمانی7

 دهی دروا به مدیران  . گزارش0

 . تعلل در انجام وظایف سازمانی7

 . عدم همکاری مناس  با همکاران7

انـداختن وظـایف سـازمانی و    گـوش . پشت7

 موقع آنهاعدم انجام به

 ن اطلاعات نادرست به مدیران. داد0

 . ترخير در انجام وظایف خود7

 .تخری  همکاران7 

 

گيری کند نياز به آن دارد که هر متغير را به ابعـاد،  محقی برای اینکه بتواند یک مفهوم را اندازه

ها نظر خود را از طریی شاخوتواند متغير موردین عمل محقی میلفه و شاخو تجزیه نماید. با اؤم

هـای آن بيـان   لفه و شـاخو ؤخلاصه برای هر متغير، ابعاد، مطور( به7کند. در جدول )گيری دازهان

 شده است.
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 شناسی پژوهشروش
هـای   طـرح  ازجملـه: های تحقيی کمی  یکی از طرح خود پووهشگران بر اساس اهداف پووهش

سـت از هـر سـه    گزینند. پووهشگر ممکـن ا  مییش براکتشافی، توصيفی و علی را برای پووهش خو

هـا بـا یـک مطالعـه      کـه بـرای درک عقایـد و نگـرش    ای گونهکرد در پووهش خود بهره برد؛ بهروی

هـای تحقيـی    تعریف متغيرهای اثرگـذار و کليـدی از طـرح    برایاکتشافی آغاز نموده و پس از آن 

ن رابطـه  ميـزا  ةکننـد  ی کـه بيـان  از طرح تحقيی علّ ،گيری نهایت جهت نتيجهدرتوصيفی بهره برده و 

ای از پيچيده، مجموعــهاراســتفاده نمایــد. بــرای مطالعــات بســي ،ميــان متغيرهاســت 7علــی و معلــولی

تواند پووهشگران را در انجام پـووهش یـاری    که می شده استمتغيره طراحی چند ابزارهای آماری

ورهـا  هـا و با تلقیها، طرز. روش پووهش به سب  اینکه نگرش(7775 ،)مک ناب، دیوید ای رساند

 پيمایشی است. -توصيفیاز نوع ، است در زمان و مکان معين بررسی شده

آماری پووهش مشـتمل بـر کارکنـان و مـدیران دانشـگاه ولـی عصـر)عج( رفسـنجان بـا           ةجامع

هـای   خدمت، سن و جنسيت ةنفر مدیر است. تحصيلات، سابق 67نفر کارمند و 777جمعيتی بالغ بر 

آماری مناس  برای انجام یک پووهش کاربردی و توصـيفی   ةامعحاکی از آن دارد که ج ،متفاوت

نبودن تعداد مدیران و کارکنان در ایـن پـووهش   ل فراواندليم داد. بهرا تعمي است تا بتوان نتایج آن

نهایـت   در لذا بين کارکنان و مدیران سرشماری صورت گرفته و ،است نشدهگيری استفاده  از نمونه

ــا  767 ــنامه از کارکن ــردآوری   07ن و پرسش ــدیران گ ــنامه از م ــدپرسش ــه  ش ــن خصــوص ب . در ای

ها چه در داخـل دانشـگاه و چـه در بيـرون از دانشـگاه      آندهندگان اطمينان داده شد که هویت  پاسخ

مـورد پرسـش قـرار    را  رو محقی از سؤالات شخصی پرهيز کرده و سؤالاتیناینخواهد شد. از فاش

ننـد: جنسـيت، سـن، سـابقه و تحصـيلات. بـرای سـنجش        هویت فرد نيست ما ةکنندکه مشخوداد 

اس گویــه هــا بــا مقيــ ةگویــه اســتفاده شــده اســت. همــ 05مســتقل، وابســته و ميــانجی از  یمتغيرهــا

(، 7(، مـوافقم) 7(، نظـری نـدارم)  0(، مخالفم)7ای طيف ليکرت به صورت کاملاً مخالفم) گزینه پنج

هـا   پرسشنامه دقت لازم به عمل آمد تا سـؤال  های ( طراحی شدند. در طراحی سؤال0کاملاً موافقم)

از سادگی و وضوح کافی برخوردار باشند. برای تعيين پایـایی پرسشـنامه از سـه معيـار بـار عـاملی،       

                                                                                                                                        

1. Cause & Effect 
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( قابل تبيين هسـتند. ابتـدا کـل    0آلفای کرونباخ، پایایی ترکيبی استفاده شده است که طبی جدول )

 ةینـدی از مقایس ـ انهایت بر. دراندکارکنان پاسخ داده الات راؤالات را مدیران و بار دیگر کل سؤس

این پووهش بوده است. در این پـووهش ابتـدا    نتيجةشده از کارکنان و مدیران طلاعات گردآوریا

ترثير عدالت بر رفتار انحرافی و در ادامه ترثير عدالت بر رفتار انحرافی به واسـطه ادراک از عـدالت   

شـوند،  ها آزمـوده مـی   ای از همبستگی رد. به سب  اینکه مجموعهگيسازمانی مورد سنجش قرار می

گذاری این روش بـه دو دليـل   علت نام روش آماری است. (SEM7) سازی معادلات ساختاریمدل

ــا ا  .7اســت:  ــان متغيرهــا در ایــن روش ب ــ  مي ــه ســتفاده از یــک ســری معــادلات ســاختار رواب یافت

شـوند کـه بـه    هـایی ترسـيم مـی   یافته در قال  مـدل اختار. این معادلات س0شوند. تحليل می و تجزیه

هـایی  دهد. برای تحليل دادهها میپووهش را با استفاده از داده هاینظریه محقی امکان مفهوم سازی

استفاده  pls و Lisrel افزار، اغل  دو نرمسازی معادلات ساختاری استآنها مدل که روش آماری

بـرای   Smart PLS افـزار و نرم )بهنجار(نرمال کافی و هایتعداد داده افزار ليزرل براینرم شود.می

سـه معيـار    ،برای سنجش پایایی PLS افزارنرم. و اندک کاربرد دارد )نابهنجار( های غيرنرمالداده

زاده، ؛ رضـا )داوری، علـی  دهد عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی را مورد بررسی قرار می بار

هـای یـک سـازه بـا آن سـازه      محاسبه مقدار همبستگی شاخو عاملی  از طریی ارب. (7770 آرش3

یـد ایـن مطلـ  اسـت کـه      ؤم ،شـود  537شود که اگر این مقدار برابر و یا بيشتر از مقدار محاسبه می

گيری آن سازه بيشتر بـوده و پایـایی   های آن  از واریانس خطای اندازهواریانس بين سازه و شاخو

ای . در پرسشـنامه (7770زاده، آرش3 )داوری، علی؛ رضا گيری قابل قبول استدازهدر مورد مدل ان

ادراک از عـــدالت و  70،78عـــدالت و  70،78الاتی نظيـــر ؤســـ شـــد،کـــه بـــين مـــدیران توزیـــع 

)داوری،  شـوند  از مدل حـذف مـی   537عاملی کمتر از  رفتار انحرافی به دليل بار 00،07،75،77،70

الاتی نظيـر  ؤس ـ شد،ای که بين کارکنان توزیع . همچنين در پرسشنامه(7770زاده، آرش3 ؛ رضاعلی

عـاملی   رفتار انحرافی به سـب  بـار   75،77،70ادراک از عدالت سازمانی و  78عدالت سازمانی،  78

 شوند. از مدل حذف می 537کمتر از 

 

                                                                                                                                        

1. Structural Equation Modeling 
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 روایی و پایایی پرسشنامه .5جدول 

 پایایی پرسشنامه روایی پرسشنامه 

 سازه

 انس  واریمتوس

 به اشتراک

 شدهگذاشته

روش فورنل و 

 لارکر
 پایایی ترکيبی آلفای کرونباخ

از منظر 

 مدیران

از منظر 

 کارکنان

از منظر 

 مدیران

از منظر 

 کارکنان

از منظر 

 مدیران

از منظر 

 کارکنان

از منظر 

 مدیران

از منظر 

 کارکنان

 53587 53875 53557 53557 53570 53557 53077 53655 عدالت توزیعی

 53850 53807 53506 53505 53500 53670 53057 53787 ای عدالت رویه

 53555 53857 53500 53856 53577 53507 53077 53000 ای عدالت مراوده

 53807 53757 53687 53555 53868 53857 53507 53507 عدالت اطلاعاتی

 53577 53508 53855 53577 53505 53506 53067 53008 ادراک از عدالت توزیعی

 53577 53875 53867 53878 53578 53577 53076 53078 یا هیروادراک از عدالت 

ادراک از عدالت 

 ای مراوده
53075 53076 53577 53578 53558 53585 53876 53568 

ادراک از عدالت 

 اطلاعاتی
53667 53675 53877 53577 53570 53550 53807 53876 

 53807 53887 53585 53877 53578 53556 53076 53657 طفره روی اینترنتی

 13807 53857 53570 53805 53557 53575 53057 53077 گریپرخاش

 53570 53877 53870 53577 53505 53570 53067 53006 توزی کينه

 53876 13777 53557 53770 53067 53877 53067 53608 مقاومت در برابر اقتدار

 53555 53855 53677 53855 53577 53577 53005 53605 لجبازی و خودسری

 53755 53807 53575 53577 53507 53877 53007 53667 اجتناب از کار

 53887 53868 53578 53867 - - 53607 53675 عدالت سازمانی

ادراک از عدالت 

 سازمانی
53055 53575 - - 53870 53807 53877 53770 

 13877 53877 53876 53700 - - 53065 53655 رفتار انحرافی
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( مشـخو  0در جـدول )  کهطورآلفای کرونباخ است که همان ،معيار دوم برای سنجش پایایی

ها مقدار آلفای  سازه ةپرسشنامه کارکنان هم ،خودسری جزء عدالت اطلاعاتی و لجبازی و، بهاست

اتی و لجبازی و خودسری بـه  بودن آلفای کرونباخ عدالت اطلاعکدليل نزدیدارند. به 535شتر از بي

معيـار بـرای سـنجش پایـایی، پایـایی      نشود سؤالی از مدل حذف نشـود. سـومي   ترجيح داده می 535

-سـازه  آنجاکه معيار آلفای کرونباخ یـک معيـار سـنتی بـرای تعيـين پایـایی      ازاست.  (CR) ترکيبی

بـرد و  کار مـی به رکيبیتری نسبت به آلفای کرونباخ به نام پایایی تمعيار مدرن PLS روش ست،ها

بـه   باتوجهصورت مطلی بلکه ها نه بهسازه برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی

برای هـر سـازه بـالای     CR که مقدارصورتیدر د.شوهایشان با یکدیگر محاسبه میهمبستگی سازه

 536يـری دارد و مقـدار کمتـر از    گهای انـدازه نشان از پایداری درونی مناس  برای مدل ةشود 535

افـزار  نـرم اول از  ةای مرتب ـه ـ پایـایی ترکيبـی سـازه    ةدهد. برای محاسبعدم وجود پایایی را نشان می

-دسـتی اسـتفاده مـی    ةدوم از محاسب ةهای مرتبشود و برای سنجش پایایی ترکيبی سازهاستفاده می

-های مرتبه دوم را اشتباه بـه دسـت مـی   هازمقدار پایایی ترکيبی س Smart PLS افزاررا نرمزی ؛شود

همــه  ،( نمایــان اســت0طورکــه از جــدول ). همــان(7770 ،رضــازاده، آرش و )داوری، علــی آورد

دارند. در این پووهش از سه معيار بـرای سـنجش روایـی اسـتفاده      535ها مقدار پایایی بيشتر از  سازه

سـتاد راهنمـا و مشـاور مـورد تریيـد قـرار       روایی صوری است که زیـر نظـر ا   ،معيارناولي .شده است

 است. (AVE) شدهانس به اشتراک گذاشتهمعيار روایی همگرا یا مقدار متوس  واریندومي. گرفت
چـه  دهـد کـه هر  های خود را نشان مـی خوهمبستگی یک سازه با شا ميزان AVE ترسادهعبارتبه

 ةجزء ساز. به(7770 ،زاده، آرشرضا و )داوری، علی این همبستگی بيشتر باشد، برازش بيشتر است

بـودن سـازه عـدالت    کسب  نزدیاست و به 530شتر از ها بي تمام سازه AVE ای مدیرانهعدالت روی

معيار بـرای سـنجش   نسومي. شود سؤالی از مدل حذف نشود ترجيح داده می ،530ای به مقدار  رویه

ایـن معيـار ميـزان رابطـه یـک سـازه بـا        اسـت.   7روایی، روایی واگرا یا همان روش فورنل و لارکـر 

کـه روایـی   طـوری ، بـه کنـد مشـخو مـی  را ها هایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازهشاخو

های قبول یک مدل حاکی از آن است که یک سازه در مدل، تعامل بيشتری با شاخوواگرای قابل

 .های دیگرخود دارد تا با سازه

                                                                                                                                        

1. Fornel & larker 
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 شدهاستخراج واریانس متوسط رجذ و همبستگی ماتریس .3جدول 

 از منظر مدیران (لارکر و فورنل روش)

 1 5 3 4 1 6 1 5 9 11 11 15 13 14 

 . پرخاشگری7

53
55
7

 

             

. اجتناب از 0

53 کار
58
0

 53
50
7

 

            

روی . طفره7

53 اینترنتی
00
8

 53
76
7

 53
57
8

 

           

. مقاومت در 7

53 برابر اقتدار
66
6

 53
07
6

 53
07
5

 53
06
7

 

          

. عدالت 0

53 توزیعی
07
7

 53
50
0

 53
57
7

 53
00
8

 53
57
0

 

         

. ادراک از 6

عدالت 

 توزیعی

53
77
0

 53
77
0

 53
78
7

 53
00
6

 53
70
8

 53
50
5

 

        

. عدالت 5

53 اطلاعاتی
55
7

 53
00
6

 53
57
7

 53
75
0

 53
75
7

 53
75
7

 53
86
8

 

       

. عدالت 8

53 ای مراوده
70
7

 53
77
7

 53
57
5

 53
78
8

 53
08
7

 53
07
0

 53
07
0

 53
57
7
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 شدهاستخراج واریانس متوسط جذر و همبستگی ماتریس .3جدول )ادامه(    

 از منظر مدیران (لارکر و فورنل روش)

 1 5 3 4 1 6 1 5 9 11 11 15 13 14 

. ادراک از 7

عدالت 

 ای مراوده

53
75
7

 53
56
7

 53
77
7

 53
07
0

 53
06
7

 53
00
7

 53
70
7

 53
75
0

 53
57
8

 

     

. ادراک از 75

عدالت 

 اطلاعاتی

53
57
8

 53
78
7

 53
78
0

 53
70
6

 53
57
0

 53
60
7

 53
70
6

 53
58
0

 53
67
0

 53
57
7

 

    

 توزی .کينه77

53
60
8

 53
05
7

 53
77
5

 53
00
5

 53
05
6

 53
77
0

 53
56
7

 53
07
8

 53
08
0

 53
78
7

 53
50
5

 

   

. عدالت 70

53 ای رویه
00
0

 53
50
6

 53
00
8

 53
00
6

 53
78
7

 53
07
5

 53
05
7

 53
65
5

 53
07
7

 53
07
7

 53
76
5

 53
50
0

 

  

. ادراک از 77

53 ای عدالت رویه
77
7

 53
57
7

 53
75
6

 53
00
7

 53
57
7

 53
06
0

 53
70
5

 53
77
7

 53
67
0

 53
67
6

 53
77
8

 53
08
5

 53
57
8

 

 

. لجبازی و 77

53 خودسری
70
6

 53
77
5

 53
70
6

 53
07
7

 53
07
8

 53
76
6

 53
50
7

 53
55
7

 53
78
5

 53
77
7

 53
77
0

 53
57
7

 53
76
7

 53
57
7

 

 

مقـدار آن سـازه   از هر سازه با خودش بيشتر  ةدهد، مقدار رابطشان می( ن7که جدول )طورهمان

رب  یا کم  دیگر بی ةکند که باید رابطه یک سازه با سازای دیگر است. روایی واگرا بيان میبا سازه

 .ای با خودش باید بيشتر از همبستگی آن سازه با دیگر باشدتر همبستگی سازه سادهعبارت. بهباشد
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 شدهاستخراج واریانس متوسط جذر و همبستگی ماتریس .4جدول 

 از منظر کارکنان (لارکر و فورنل روش)

 1 5 3 4 1 6 1 5 9 11 11 15 13 14 

 پرخاشگری .7

53
57
5

 

             

 اجتناب از کار .0

53
67
7

 53
87
7

 

            

روی طفره .7

53 اینترنتی
77
7

 53
67
8

 53
55
6

 

           

. مقاومت در 7

53 برابر اقتدار
67
0

 53
60
7

 53
77
0

 53
87
7

 

          

 . عدالت توزیعی0

53
57
8

 53
50
8

 53
75
0

 53
56
0

 53
55
7

 

         

ادراک از  .6

53 عدالت توزیعی
08
5

 53
77
7

 53
70
8

 53
05
5

 53
07
7

 53
50
6

 

        

عدالت  .5

53 اطلاعاتی
70
6

 53
70
7

 53
70
6

 53
75
0

 53
75
0

 53
77
7

 53
85
7

 

       

عدالت  ..8

53 ای دهمراو
75
7

 53
75
8

 53
05
6

 53
57
0

 53
06
7

 53
77
7

 53
87
5

 53
50
7
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 شدهاستخراج واریانس متوسط جذر و همبستگی ماتریس .4جدول )ادامه(    

 از منظر کارکنان (لارکر و فورنل روش)

 1 5 3 4 1 6 1 5 9 11 11 15 13 14 

. ادراک از 7

53 ای عدالت مراوده
50
7

 53
55
5

 53
05
7

 53
77
5

 53
00
5

 53
70
7

 53
66
5

 53
57
7

 53
57
7

 

     

ادراک از  .75

53 عدالت اطلاعاتی
58
7

 53
56
6

 53
57
7

 53
77
7

 53
08
5

 53
77
7

 53
65
0

 53
65
5

 53
55
7

 53
87
7

 

    

 توزی .کينه77

53
65
6

 53
77
8

 53
07
0

 53
67
5

 53
57
5

 53
07
5

 53
70
0

 53
75
7

 53
50
6

 53
77
6

 53
57
0

 

   

 ای .عدالت رویه70
53
57
7

 53
70
7

 53
70
7

 53
58
8

 53
77
7

 53
00
8

 53
07
7

 53
08
6

 53
67
7

 53
77
5

 53
57
7

 53
67
0

 

  

ادراک از  .77

53 ای عدالت رویه
77
7

 53
58
7

 53
77
5

 53
77
7

 53
70
6

 53
06
0

 53
75
7

 53
70
7

 53
77
8

 53
77
0

 53
70
8

 53
67
5

 53
57
7

 

 

.لجبازی و 77

53 خودسری
75
5

 53
00
7

 53
77
7

 53
57
6

 53
57
5

 53
00
5

 53
55
6

 53
75
8

 53
07
6

 53
77
7

 53
08
7

 53
77
5

 53
00
5

 53
57
7

 

 

( نمایان است، مقادیر هر سازه با خودش بيشتر از مقـادیر آن سـازه بـا    7ز جدول )که اطورهمان

های دیگر همبستگی شاخوعبارتیست. بهای دیگر است و این نشان از روایی واگرا مناس  اسازه

 های دیگر است.های آن سازه با سازهای با خودش بيشتر از همبستگی شاخوسازه
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 های پژوهش یافته
هر کـدام از مزایـا و نواقصـی  برخـوردار      ،رهای موجود برای تحليل معادلات  ساختاریافزا نرم

رو بـرای تحليـل   نای ـ؛ ازنرمـال کـاربرد دارد  رهـای کـم و غي   برای داده SmartPLS افزارهستند. نرم

(. در کــل 7770 ،زاده، آرشرضــاو  )داوری، علــی اســتفاده شــده اســت PLS افــزار هــا از نــرمداده

گيری، مـدل سـاختاری و بـرازش     مدل را در سه بخش مدل اندازه "عادلات ساختاریسازی م مدل"

گيـری مـدل را در معيارهـای روایـی و پایـایی       دهـد. در بخـش انـدازه    کلی مـورد تحليـل قـرار مـی    

مدل را در بخش سـاختاری   (f2) و معيار اندازه ترثير R Sequares ،Q2 سنجد. با معيارهایی نظير می

افزار برازش کلی مـدل  یا همان نيکویی برازش، این نرم GoF مقدار ةهایت با محاسبن . درآزماید می

 .(7770 ،زاده، آرشو رضا )داوری، علی کند را محاسبه می
 

 معیارهای برازش ساختاری مدل .1جدول 

 از منظر کارکنان از منظر مدیران برازش مدل ساختاری

 سازه
R Squares Q

2
 R Squares Q

2
 

5377  5377  5365 5350  5370   5370 5377  5377   5365 5350   5370   5370 

 53755 53770 53756 53756 عدالت توزیعی

 53756 53605 53755 53500 ای عدالت رویه

 53777 53856 53758 53577 ای عدالت مراوده

 53085 53555 53770 53066 عدالت اطلاعاتی

 53766 53700 53776 53650 ادراک از عدالت توزیعی

 53060 53785 53775 53558 ای ادراک از عدالت رویه

 53778 53866 53757 53850 ای ادراک از عدالت مراوده

 53755 53556 53770 53677 ادراک از عدالت اطلاعاتی

 53057 53775 53765 53760 روی اینترنتیطفره

 53708 53600 53777 53577 گریپرخاش

 53065 53076 53007 53775 توزی کينه

 53000 53870 53777 53808 مقاومت در برابر اقتدار

 53707 53058 53555 53756 لجبازی و خودسری

 53777 53677 53575 53770 اجتناب از کار

 53766 53077 53770 53050 ادراک از عدالت سازمانی

 53777 53765 53765 53707 رفتار انحرافی
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گيری و بخش ساختاری مدل کردن بخش اندازهاست برای متصلمعياری  ،R Sequares معيار

گـذارد.  زا مـی زا بـر یـک متغيـر درون   ثيری دارد که یک متغير بـرون رمعادلات ساختاری نشان از ت

زای مـدیران: سـازه درون   ةدر  بخش ساختاری پرسشـنام ( مشخو است، 0که از جدول )طورهمان

ای و اطلاعاتی به  ای، مراوده ود یعنی عدالت توزیعی، رویهزای خهای برون عدالت سازمانی با سازه

قوی اسـت. سـازه   نسـبتاً  دارای ارتبـاط سـاختاری   ،اسـت  5377سب  اینکه مقدار عددی آن بيش از 

ای،  یعنی ادراک از عدالت توزیعی، رویـه  زای خودهای برون ادراک از عدالت سازمانی نيز با سازه

( اسـت. سـازه   5377قوی )مقدار عددی بـيش از  نسبتاً باط ساختاریای و اطلاعاتی دارای ارت مراوده

 هـای اجتنـاب از   اما در سازه ،قوی استنسبتاً زای خود دارای ارتباطهای برون رفتار انحرافی با سازه
ها با سازه رفتار انحرافی باید در ارتباط آنلجبازی و خودسری دارای ارتباط ضعيف است که  کار و

 ،اسـت  5377کمتـر از   R2 بـوده اسـت و   7376بـالای   tدليل اینکه مقدار به .کمی محتاط عمل کرد

عدالت سـازمانی   ة. در ارتباط سازپذیردمیضعيف صورت تریيد این ترثير در پووهش در حد خيلی

هـای   با ادراک از عدالت سازمانی هم باید کمی محتاطانـه عمـل کـرد امـا در ارتبـاط برآینـد سـازه       

الت سازمانی با رفتار انحرافی باید اذعـان داشـت کـه ارتبـاط ایـن دو متغيـر       عدالت و ادراک از عد

خصوص بخـش سـاختاری   در. قوی است، نسبتاًزای خود یعنی رفتار انحرافیزا  با متغير  بروندرون

زای خـود  هـای بـرون   زای عدالت سازمانی با سازهسازه درون ،کارکنان باید اذعان داشت ةپرسشنام

ای و اطلاعاتی دارای ارتبـاط سـاختاری قـوی اسـت )مقـدار       ای، مراوده عی، رویهیعنی عدالت توزی

 ةبـودن بخـش سـاختاری عـدالت سـازمانی اسـت. سـاز       ( و این حـاکی از قـوی  5377عددی بيش از 

ای،  زای خود یعنی ادراک از عدالت توزیعی، رویـه  های برون ادراک از عدالت سازمانی نيز با سازه

زای های بـرون  رفتار انحرافی با سازه ةدارای ارتباط ساختاری قوی است. ساز ای و اطلاعاتی مراوده

R بــوده اســت و 7376 بــالای t بــه دليــل اینکــه مقــدار .خــود دارای ارتبــاط قــوی اســت
بيشــتر از  2

 .پذیرد است تریيد این ارتباط در پووهش صورت می5377

. کنـد  بـا هـر سـازه بيـان مـی     بينـی مـدل را در رابطـه     معياری اسـت کـه قـدرت پـيش    : Q2 معيار

ترتي  هـر  وجود دارد که به 5370و  5370، 5350بينی مدل سه مقدار  خصوص شدت قدرت پيشدر

مــدیران  ةبينــی ضــعيف، متوســ  و قــوی مــدل را دارنــد. در پرسشــنامکــدام نشــان از قــدرت پــيش
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درت اجتنـاب از کـار، لجبـازی و خودسـری ق ـ     ةدو سـاز  %دهـد  ( نشـان مـی  0طورکه جدول ) همان

ضعيفی برای مـدل سـاختاری هسـتند و ایـن بيـانگر آن اسـت کـه مـدل در قبـال          باًگر تقریبينی پيش

طورکـه  کارکنان همان ةبينی ضعيفی است. در پرسشنام های این دو سازه دارای قدرت پيش شاخو

بينـی مـدل    بينـی متوسـطی بـرای پـيش     هـا دارای قـدرت پـيش    همـه سـازه   ،دهد ( نشان می0جدول )

بينـی   شهـا دارای قـدرت پـي   هستند و این بيانگر آن است که مدل در قبـال همـه شـاخو    ساختاری

 مناسبی است.
 زا بـر یـک متغيـر   برای محاسبه اندازه ترثير بایـد حـداقل دو متغيـر بـرون     :(f2) معيار اندازه ترثير

يـر  زا ترثير گذارنـد. در ایـن پـووهش ادراک از عـدالت سـازمانی و عـدالت سـازمانی دو متغ        درون

گذارند. مقدار اثـر در یـک پيوسـتار     رفتار انحرافی ترثير می یزای هستند که بر متغير درونیزا برون

دیگـر   ةبه ترتي  نشان از اندازه ترثير ضعيف، متوس  و قوی یک سازه بر سـاز  5370،  5370، 5350

فتار انحرافـی را  ( مقدار ترثير عدالت سازمانی و ادراک از عدالت سازمانی بر ر7است. طبی فرمول )

 .کنيم بررسی می

 

(1)  

 

 53555اندازه ترثير عدالت بر رفتار انحرافـی بـا مقـدار     ،شده از مدیرانطبی اطلاعات گردآوری

تـرثير ادراک   ةدار نبوده است. انداز یاین رابطه معن T آزمون ،البته لازم به ذکر است .ضعيف است

نشان از آن دارد که انـدازه تـرثير ایـن سـازه بـا       53058ر از عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی با مقدا

رفتـار انحرافـی در مـدل سـاختاری تریيـد       ةرفتار انحرافی متوس   و تـرثير ایـن سـازه بـر سـاز      ةساز

ترثير عدالت بر رفتار انحرافی برابر  ةمقدار انداز ،شده از کارکنانطبی اطلاعات گردآوری شود. می

تـرثير   ةعـدالت بـر رفتـار انحرافـی اسـت. انـداز       ةدازه ترثير متوس  سازاست که نشان از ان 53770با 

نشـان از آن دارد کـه انـدازه تـرثير ایـن       53758ادراک از عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی با مقدار 

رفتار انحرافـی در مـدل سـاختاری     ةها بر ساز رفتار انحرافی بزرگ و ترثيرات این سازه ةسازه با ساز

 . دشو تریيد می
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های معادلات ساختاری است. بدین معنی که توس  ایـن  مربوط به بخش کلی مدل GoF معيار

گيری و بخش ساختاری، برازش بخش کلی مدل  توان پس از بررسی برازش بخش اندازه معيار، می

 .کردرا نيز کنترل 

 :( استفاده شده است0)فرمول از  GoF برای محاسبه

 

(2)  

 
آمده برابر است دستبه GoF ، مقدارميکن یمرا محاسبه   GoF ( مقدار0بنابراین طبی فرمول )

از منظـر کارکنـان طبـی     طورنيهمکه این نشان از برازش قوی مدل از منظر مدیران است.  53007با 

که این  53087آمده برابر است با دست به GoF ، مقدارميکن یمرا محاسبه   GoF ( مقدار0فرمول )

 .ی مدل از منظر کارکنان استنشان از برازش قو
نظر خـود را در حالـت کلـی    ختاری زمانی که پووهشگر مـدل مـورد  سازی معادلات سادر مدل

پووهش خـود را مـورد آزمـون قـرار      هایيهکند تا بتواند فرضکند، این امکان را پيدا میبرازش می

اینکـه   بـه  باتوجـه دامـه  در ا .پووهش آورده شده است هایهکلی از فرضي نمایی( 6دهد. در جدول )

-جدول مذکور به صورت دو هایهتفاوت نظر مدیران و کارکنان است، فرضي ةمحقی در پی مقایس

 ند.  شودو مقایسه میبه

 

 گیری بحث و نتیجه

 ی حاصل از نظرات مدیران و کارمندانها افتهی
ش را هــای پــووههفرضــي ،تفــاوت نظــرات ميــان مــدیران و کارکنــان بهتــر اســت ةبــرای مقایســ

 .دو با یکدیگر مقایسه کنيمبهبه صورت دو
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 داری مربوط به متغیرهای اصلییبررسی ضریب معن .6جدول 

 نتیجۀ آزمون آماره ضریب مسیر فرضیۀ اصلی: از منظر مدیران

 رد فرضيه 73570 -5307 عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی ترثير منفی دارد.

ز طریی متغير ميانجی ادراک از طور غيرمستقيم ابه عدالت سازمانی

 عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی ترثير منفی دارد.
5305- 

03650 ،

03505 
 تریيد فرضيه

 نتیجه آزمون آماره ضریب مسیر فرضیۀ اصلی: از منظر کارکنان

 فرضيه رد 73575 -5375 عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی ترثير منفی دارد.

غيرمستقيم از طریی متغير ميانجی ادراک از  طوربه عدالت سازمانی

 عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی ترثير منفی دارد.
5375- 

773076 ،

03758 
 تریيد فرضيه

 نتیجه آزمون آماره ضریب مسیر های فرعی: مدیرانفرضیه

 تریيد فرضيه 03650 +5370 عدالت سازمانی بر ادراک از عدالت ترثير مثبت دارد.

 تریيد فرضيه 03505 -5370 عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی ترثير منفی دارد. ادراک از

 نتیجه آزمون آماره ضریب مسیر های فرعی: کارکنانفرضیه

 تریيد فرضيه 773076 +53577 عدالت سازمانی بر ادراک از عدالت ترثير مثبت دارد.

 تریيد فرضيه 03758 -53007 رد.ادراک از عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی ترثير منفی دا

 

 های اصلی پژوهش مقایسه فرضیه
آمـده  دسـت نتـایج بـه  بـه  توجـه بـا : عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی ترثير منفـی دارد.  7 فرضیۀ

دار نيسـت. دليـل آن   یاز منظر کارکنان معن ودار یمشخو است که این فرضيه از منظر مدیران معن

که واقعيت که همان عدالت است را باید بـه   کردتوان بيان گونه میوهش اینبه ادبيات پوتوجهبارا  

رفتـار انحرافـی    ،تبدیل نمود تا بـا ایـن سـازوکار    ،ادراک از عدالت است تر که همانمفهومی عينی

 .  یابدکاهش 

طور غيرمستقيم از طریی متغير ميانجی ادراک از عدالت سازمانی به : عدالت سازمانی5 ۀفرضی

دهـد  شـده از مـدیران و کارکنـان نشـان مـی     اطلاعات گـردآوری رفتار انحرافی ترثير منفی دارد. بر 

 ،ثير منفی بر رفتار انحرافی داردردرصورت وجود عدالت در سازمان و ادراک کارکنان از عدالت ت
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شـده از منظـر کارکنـان و مـدیران اسـت. تفـاوت       وت در ضری  مسير اطلاعـات گـردآوری  اما تفا

تری نسبت به این فرضيه دارنـد  زیرا مدیران دید منفی ؛خوبی نمایان استها در این فرضيه بهدیدگاه

یابـد تـا   رفتار انحرافی بـه ميـزان کمتـری کـاهش مـی      ،که حتی در صورت ادراک از عدالت رفتار

 . گيردزمانی که این فرضيه از منظر کارکنان مورد آزمون قرار 
 

 های فرعی پژوهشمقایسۀ فرضیه
 ،خصـوص ایـن فرضـيه   درعدالت سازمانی بـر ادراک از عـدالت تـرثير مثبـت دارد.     : 1 ۀضیفر

شـده از هـر دو گـروه    اطلاعـات گـردآوری  تفاوت زیادی از منظر کارکنان و مدیران وجود ندارد. 

ثير مثبت دارد. هر دو گـروه بـر ایـن    رعدالت سازمانی بر ادراک از عدالت سازمانی ت ،دهدنشان می

کارکنان این افزایش عدالت را دریافت خواهنـد کـرد. در ایـن     ،د اگر عدالت ارتقا یابداعتقاد هستن

زیرا هر دو گروه با این فرض که عدالت موج  ادراک از  ؛گير نيستتفاوت دیدگاه چشم ،فرضيه

 نزدیکی به این فرضيه دارند.    نگرش اًشود موافی و هر دو تقریبعدالت می

اطلاعـات   بـه توجـه بـا ازمانی بر رفتار انحرافی تـرثير منفـی دارد.   : ادراک از عدالت س5 ۀفرضی

گيـرد.   این فرضيه مـورد تریيـد قـرار مـی     ،هم از منظر کارکنانو مدیران منظر شده هم از گردآوری

شاید بتوان این تفاوت ضری  مسير را با این استدلال بيان کرد  ؛تفاوت در ميزان ضری  مسير است

نتيجه مدیران اعتقاد دارنـد حتـی در   . درنفی نسبت به کارکنان خود دارندکه اغل  مدیران تصور م

امـا کارکنـان    ،یابدصورت ادراک از عدالت، رفتارهای مخرب کارکنان کمتر از تصور کاهش می

اینکـه آنـان ادراک از عـدالت در سـازمان     مجرددیران بر این اعتقاد هستند که بـه بر خلاف تصور م

 یابد.سازمانی کاهش میرفتار انحرافی  ،نمایند
 

 گیری نتیجه
 دهند که همواره این دو گروه بر سر مسـائلی  مدیران و کارکنان دو گروه سازمان را تشکيل می

نظر دارند. مدیران سازمان علاوه بر ایجاد عدالت در سازمان باید این مفهوم را در عمـل بـه   اختلاف

حـدی مطلـع   ن امـر تا د مـدیران از ای ـ کشند. اگرچه در این پووهش مشخو ش ـبرخ کارکنان خود 

کنند. برای بسياری از  اما این ميزان کمتر و متفاوت از آن چيزی است  که کارکنان بيان می ،هستند

که همزمان ممکن اسـت کارکنـان    شود، درحالیاقداماتشان در سازمان درخشنده تلقی می ،مدیران
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باشند. به همين سب  مهم است که قضاوت همان سازمان و یا مردم )مشتریان( نظری متفاوت داشته 

به غير از مـدیران )کارکنـان،    ،مفاهيمی کيفی چون عدالت که فاقد ابزار سنجش دقيی است ةدربار

داوری و خودشيفتگی به  که کارکنان و مشتریان بدون پيش؛  چراشهروندان و مشتریان( سپرده شود

عبـارتی کارکنـان و   ؛ یـا بـه  هاستقيم با پدیدهمست ةپردازند و قضاوتشان بر اساس مواجهارزیابی می

آن باید دانست کـه  بر. افزونمشتریان با مفاهيم عينی و ملموس بيشتر از مفاهيم ذهنی سروکار دارند

کـه مبتنـی بـر آنچـه مـدیران      ش از آنواکنش کارکنان نسبت به متغيرهای سازمانی چون عـدالت بـي  

. بنابراین مهم است کـه عملکـرد    آنهاستشان از متکی بر ادراک و تشخيو خود باشد، گویند، می

نفعان دیگـر چـون کارکنـان ارزیـابی شـود. گـاه پـيش        سازمانشان از منظر ذی ةادار ةمدیران و نحو

کند که خلاف آن در ذهن کارکنان تـداعی  مدیر سخنی از سازمان خود بر زبان جاری می ،یدآ می

مـدیران در اقـدمات خـود    بسـياری از  کـه  د گيـر ت مـی ئشود. این تفـاوت شـناختی از آنجـا نش ـ   می

عطـف   ةعنـوان نقط ـ جه آن بستر یا اقـدامی کـه مـدیر بـه    نتي گيرند، در مشارکت اعضا را در نظر نمی

دارد یـا   معنـای دیگـری   -دليل اینکه در آن بستر قرار ندارندبه -ای کارکنان بر ،کندسازمان یاد می

شـود.  عنـوان اقـدامی ناعادلانـه تلقـی مـی     است، بـه سب  اینکه مشارکت اعضا در آن دخيل نبوده به

 خـدماتی کارکنـان   مين امکانـات رفـاهی و  رمثال اینکه مدیری قصد دارد بـا اصـلاح طـرح ت ـ   طور به

تسـهيلات و امکانـات بيشـتری     ،های غيرنقـدی( بـرای کسـانی کـه عملکـرد بهتـری دارنـد       )پاداش

عـدالتی   بـی  ،ذهن کارمنـد ایـن عمـل   عدالت و در  یارتقا ،در ذهن مدیر این عمل دهد، اختصاص

یعنی دیگر امکانات به همـه افـراد    -مفاهيم عينی  ،که بيان شد کارمندطور، زیرا هماندشوتلقی می

عـدالتی سـازمان و مـدیر را در چشـمان خـود      یا بـه عبـارتی بـی    -گيردبه صورت مساوی تعلی نمی

خـود مشـتقاق و مبلـغ ایـن      ،این زمينه گرفتن درو قرار با آگاهی از این طرح کهصورتیدر ،بيند می

یـا در نقـش    ،ها اعم از خصوصی یا دولتیما امروزه در سازمان ةشود.  به سخن پایانی، همطرح می

نبایـد از ایـن    ،اگر نقش مدیر را بر عهـده داریـم   ؛مشغول به فعاليت هستيم ،مدیر یا در نقش کارمند

هـای متفـاوتی از   ه هر کدام ادراکات و برداشـت با کارکنانی سروکار داریم ک کهنکته غافل شویم 

تـا جـای    ،عـدالت بایـد شـفاف باشـد     یگونـه اقـدام در جهـت ارتقـا    دارند. درنتيجه هریک پدیده 

بایـد   ،کارمند هستيم جایگاهدیگر اگر در ارمندان برجای نگذارد. ازسویگونه تردیدی برای ک هيچ

عـدالتی بـوده    واقعاً عدالت یا بـی  ،ناميمدالتی میع آن عملی را که عدالت یا بی ،این را خوب بدانيم

 ایم.های خود را در قضاوت از یک عمل قرار دادهاست یا علایی، انتظارات و ارزش



 تأثیر عدالت سازمانی در بروز رفتار انحرافی بر اساس نقش میانجی ادراک از عدالت سازمانی

111 

 

 منابع
تهـران:   ،PLSافیزار   سیازی معیادلات سیاختاری بیا نیرم     میدل  ،(7770آرش ) ،رضازاده و داوری، علی

 انتشارات جهاد دانشگاهی.

فصییلنامه  (، تــرثير فضــای اخلاقــی ســازمان بــر رفتارهــای ضدشــهروندی ســازمانی،7777رحمــانی، فاطمــه )

 .75-05، صو:0، شمارة مطالعات رفتار سازمانی

نقـش عوامـل مـدیریتی و سـازمانی در کنتـرل رفتارهـای کــاری       ، (7785) اودد ،رادمنـد  ، محبوبـه و سـلمانی 

 .00-0 و:3 ص75 ةشمار ،فرهنگ مدیریت ،انحرافی

مجموعه مباحثی در مدیریت رفتیار  (، 7787ی؛ رفعتی الاشتی، کبری و خانزاده، زینـ  ) سيدنقوی، ميرعل

 ، انتشارات مهکامه. سازمانی پیشرفته

(، بررسی اثرات عوامل فردی و سازمانی در بـروز رفتـار ضـد شـهروندی بانـک      7787قربانی هروی، فاطمه )

 دانشگاه علامه طباطبایی.، نامۀ کارشناسی ارشدپایانسپه، 

انتشارات سازمان مطالعـه و تـدوین کتـ      ،مدیریت رفتار سازمانی )رفتار فردی( ،(7770) پور، آرینقلی

 .سمتها علوم انسانی دانشگاه

بررسی اثرهای عدالت در ایجاد و ارتقای خودباوری در نهادهـای   ،(7786) لی ع ،نواد ایران، آرین و پورقلی

 .757-705 و:ص ،07 ةشمار ،علوم انسانی ۀنام پژوهش، آموزشی

عوامـل موجـد رفتارهـای ضدشـهروندی در      ،(7786مجيـد )  ،نـواد  سعيدی ر واصغ ،پورعزت؛ آرین ،پورقلی

 .7-75 ، صو:انجمن علوم مدیریت ایران ۀفصلنام ،ها سازمان

(، رابطة فرهنگ و شفافيت سازمانی با استقرار عـدالت سـازمانی در وزارت کـار،    7775کيا، سعيده )محمدی

 ، دانشگاه علامه طباطبایی.نامه کارشناسی ارشدپایاناون و رفاه، تع

هیای   های تحقییق کمیی و کیفیی میدیریت دولتیی و سیازمان       روش ،(7775. )یویـد ای د ،مک ناب

 تهران: انتشارات صفار. ،محمدصادق آزمندیان و واعظیترجمة رضا  ،غیرانتفاعی

Ahmadi, H. B. (2011). Deviant work behavior: Explaining relationship between 

organizational justice and cyber- loafing as a deviant work behavior. American journal 

of Scientific research (Issue 24), p 103-116. 

Charash, V. &. (2001). The Role of Justice in Organizations: A meta-Analysis. 

Organizational Behavior and Human Decision Processes, Vol.80, p 278. 

Colbert, A. E. (2004). Interactive effects of personality and perception of the work situation 

on workplace deviance. Journal of Applied Psychology, 89(4), p 599. 

Fox, S. S. (2001). Counterproductive work behavior (CWB) in response to job stressors and 

organizational justice: some mediator and moderator tests for autonomy and emotions. 



 1391(، پاییز 19)شماره پیاپی  3سال پنجم، شماره  فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی،

115 

Journal of vocational behavior, 59(3), 291-309. 

Gholipour, A. S. (2009). The Explanation of anti-citizenship behaviors in the workplaces. 

International Business Research, 2(4), p 76. 

Greenberg , j & Baron, R.A (2000). Behavior in Organization. Rentichall, Th8, P182-183 

Hopkins, S. M., & Weathington, B. L. (2006). The relationships between justice perceptions, 

trust, and employee attitudes in a downsized organization. The Journal of 

Psychology, 140(5), 477-498. 

Jelinek, R. &. (2006). The ABC's of ACB: Unveiling a clear and present danger in the sales 

force. Industrial Marketing Management, 35(4), 457-467. 

Lambert. (2003). The impact of organizational justice on correctional staff. Journal of 

criminal justice, 31(2), p 155-168. 

Lim, V. (2002). The It way of loafing on the job: Cyberloafing, neutralizing and 

organizational Justice. Journal of organizational Behavior, p 75-94. 

Penney, L. M. (2002). Narcissism and Counterproductive work behavior: Do bigger egos 

mean bigger problems?. International Journal of Selection and Assessment, 10(1-2), 

126-134. 

Robinson, S. &. (1995). A Typology of deviant workplace behaviors: A multidimentioanal 

scaling study. Academy of Management Journal, p 55-72. 

Spector, P. E. (2002). An emotion-centered model of voluntary work behavior: Some parallels 

between counterproductive work behavior and organizational citizenship behavior. 

Human Resource Management Review, 12(2), 269-292. 

Wright, J. P. (2000). Juvenile involyement in occupational delinquency. Criminology, 38(3), 

863-896. 
Yean, Tan Fee & Yusof, Ab Aziz (2016). Organizational justice: a conceptual discussion. 

Social and Behavioral Sciences,219, 798-803. 

Yildiz, Bora & Alpkan, Lutfihak (2015). A theoretical model on the proposed predictors of 

destructive deviant workplace behaviors and the mediator role of alienation. Social and 

Behavioral Sciences,210, 330-338. 

Zoghbi Manrique de Lara, Pablo, Domingo Verano Tacoronte, and Jyh-Ming Ting Ding. "Do 

current anti-cyberloafing disciplinary practices have a replica in research findings? A 

study of the effects of coercive strategies on workplace Internet misuse. Internet 

Research 16.4 (2006): 450-467. 
 




