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 کار محیط درشغلی  انحرافی رفتارهای در بروز سازمانی ادراک شده بررسی رابطه عدالت 

 اساس نقش میانجی دلبستگی شغلی بر

 شهریار تهران(–شهرداری باغستان  کارکنان: مطالعه )مورد 

 

 3، مرتضی خورشیدی فر 2، مهدیه حاتمی تاجیک 1زهرا وظیفه

       

 :چکیده

 ارک محیط در رفتارهای انحرافی شغلی بروز ادارک شده در سازمانی عدالت تأثیر بررسی هدف اب رو پیشِ پژوهش

 غلیش نقش دلبستگی تبیین به در این میان که گرفته انجام شهرداری باغستان واقع در شهریار کارکنان بین در

 رغی و نقدی پاداش منصفانه، دو دستمز حقوق: نظیر عواملی مبنای بر را عدالت سازمان هر در. است شده پرداخته

 ملاا ع اما کنند، می تعریف درست اطلاعات ارائه منصفانه و های رویه سالاری، شایسته و شغلی ارتقای نظام نقدی،

 به تنسب متفاوتی درک کارمند اگر بنابراین. است عدالت از کارکنان می یابد، ادراک تحقق عدالت عنوان به آنچه

 شامل پژوهش آماری جامعة .کرد خواهد رفتار چگونه که میآید پیش سؤال این باشد، شتهدا عوامل مذکور از یک هر

از فرمول کوکران  استفاده با که نفر است 292ستادی شهرداری باغستان واقع در شهرستان شهریار به تعداد  کارکنان

 شده افراد توزیع بین در مهپرسشنا161به صورت تصادفی ساده ، تعداد  نمونه گیری برای جامعه محدود، از طریق

برای آزمون روائی محتوایی این تحقیق ، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. جهت محاسبه پایایی پرسشنامه . است

از آزمون ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. پس از جمع آوری داده ها ، با توجه به اهداف و ماهیت تحقیق از روش 

برای تجزیه و تحلیل فرضیه های پژوهش استفاده شد. نتایج آزمون تحلیل  فزار لیزرلمعادلات ساختاری در نرم ا

. دارد معنادار و مثبت تأثیر شغلی دلبستگی بر درصد 11 میزان به شده ادراک سازمانی عدالتمسیر نشان داد که 

 .دارد معنادار و معکوس تأثیر شغلی انحرافی رفتارهای بر درصد 61 میزان به شغلی دلبستگی متغیر همچنین

 

 ،شغلی دلبستگیعدالت توزیعی ، عدالت رویه ای ، عدالت مراوده ای ، سازمانی ادارک شده ، عدالت های کلیدی:واژه

 انحرافی شغلی در کار. رفتارهای
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zahravazife@gmail.com    
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Investigating The Relationship Between Perceived Organizational Justice In The 

Occurrence Of Deviant Job Behaviors In The Workplace Based On The Mediating Role 

Of Job Attachment  

(Case Study: Baghestan Municipality Employees - Shahriar Tehran) 

 

Abstract: 

 

The present study aimed to investigate the effect of perceived organizational justice on the 

occurrence of deviant job behaviors in the workplace among the employees of Baghistan 

Municipality located in Shahriar, in which the role of job attachment has been explained. 

In any organization, justice is defined on the basis of factors such as: fair wages, cash and 

non-cash rewards, career promotion and meritocracy, fair practices and the provision of 

accurate information, but in practice what is achieved as justice, Employees' perception of 

justice. So if the employee has a different understanding of each of these factors, the 

question arises as to how he or she will behave. The statistical population of the study 

includes all ̹ ̷̀ staff members of Baghistan Municipality located in Shahriar city. Using 

Cochran's formula for a limited community, ̸̽ ̼ questionnaires were distributed among 

individuals through simple random sampling. 

To test the content validity of this study, confirmatory factor analysis was used to confirm 

the questionnaire. Cronbach's alpha slope test was used to calculate the reliability of the 

questionnaire. After collecting data, according to the objectives and nature of the research, 

the structural equation method in Lisrel software was used to analyze the research 

hypotheses. The results of path analysis test showed that the perceived organizational 

justice variable of ̾ ̸́ has a positive and significant effect on job attachment. Also, the job 

attachment variable has a ̽̾́ inverse and significant effect on deviant job behaviors. 

 

Keywords: Perceived organizational justice, Distributive justice, Procedural justice, 

Communication justice, Job attachment, Deviant job behaviors at work. 
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  مقدمه:

 نیروی به ویژه سازمان هر در موجود انسانی نیروی حفظ امروزه

 به منظور و است سازمان هر اهداف اصلی از یکی فعال و متخصص

فتار ر ابعاد مطالعه انسانی، یروین از صحیح و بهره گیری استفاده

 اگر دارند، ویژه جایی رفتارها سازمانی هر متن در. است ضروری

 شکل هب مخرب تأثیرهایی برقرار نشوند، )رفتارها( مناسب گونه به

آسیب  دارند که 2انحرافی رفتارهای یا 1تولید ضد کاری رفتارهای

 وارد زمانی اظلح از هم و مالی لحاظ از هم سازمانها به را زیادی

)فاطیما و  است همه اصلی سازمانها مشکل امروزه و میکنند

 (666:  2213،  3عمران

 به اخیر دهة دو در را توجهات از بسیاری ، انحرافی رفتار مفهوم

 مهمترین از یکی انحرافی کاری رفتارهای .است کرده جلب خود

 هنجارهای سازمانی و عملکرد بر که است پژوهشی عناوین

 نگرش اب ها آن ارتباط و رفتارها اینگونه فهم بنابراین. است گذاراثر

 انحرافی رفتار. می آورد بار به را توجهی نتایج قابل ، کاری های

قوانین  و هنجارها که اختیاری رفتاری" را کار محل در شغلی

 نظریه براساس. اند کرده تعریف "است کرده نقض را سازمانی

 رفتار مبنای نگرشها و ( ادراکات1969،  4)بلاو اجتماعی تبادل

 و ادراکات، انتظارات ویژگیها، موارد این به توجه با. میشوند

 و کار سوی به منفی نگرشهای میتوانند شخصی احساسات

 تاررف آن عینی و بیرونی عامل در نتیجة که کنند ایجاد سازمان

 (331:  2211،  1است. )ایلدیز و آلپکان

 آن بیرون یا سازمان داخل از اعم افراد و سازمانها مطالعه در

 سازمانها آنجائیکه از .کند می ایفاء را ای عمده و موثر نقش عدالت

 اجرای که رسد می نظر به چنین لذا هستند، جامعه اعضای خود

                                                           
̸ Counter productive Behavior 
̹ Deviant Behavior 
̺ Fatima & Imran 
̻ Belav 
̼ Yildiz & Alpkan 
̽ Pan et al.  

)پن و   .میباشد جامعه در عدالت اجرای لازمه سازمانها در عدالت

 (2212،  6همکاران

 1926در سال  2ن بار توسط گرینبرگبرای اولی 1سازمانی عدالت

به عنوان ادارک کارکنان از انصاف تخصیص منابع در سازمان 

 به که است انصاف واژه معنی هم عدالت تعریف شده است. واژه

 ،اخلاقی مبنای که میشود تلقی هایی گیری و تصمیم اقدامات

 پاداش های به معنای سازمان در عدالت. دارند قانونی و مذهبی

 شرایط انگیزش، و منصفانه پرداخت مانند غیرنقدی و نقدی

 ارتقای برای منصفانه رویه های نیز و برای پیشرفت مساوی

 مربوط کارکنان به سازمانی عدالت مفهوم درنتیجه ؛ است عملکرد

 دمیکن دریافت را دستورات خود مدیر از کارمند که آنجا از. میشود

 تصمیمات، این از وی ادراک میدهد، نشان واکنش آن به نسبت و

 است؛ مهم بسیار این و است انصافی بی یا انصاف احساس آغاز سر

ن و شود. )ای می فرد رفتار مبنای تلقی طرز این اینکه سبب به

 و حیات که است اجتماعی سیستمی (  سازمان2216،  9یوسف

 تشکیل عناصر و اجزاء بین قوی وجود پیوندی به آن پایداری

 از یکی اجتماعی عدالت که از آنجا و است وابسته آن دهندة

 لذا گردد، می قلمداد ارزشهای سازمانی دهنده تشکیل عناصر

 سبب و دارد جمعی کار بر روحیة مخربی اثرات عدالتی بی ادراک

 و انسانی نیروی زیرا اهتمام گردد، می آن ارزشهای ریزش

 دهد )نوردحال و قرار می خود الشعاع تحت را کارکنان انگیزش

 (.2212،  12کنز

 در کارمندان ناسالم رفتارهای و کار محیط در ادارک بی عدالتی

 نهاآ به زیادی توجه که هستند ناشناخته ای کار موضوعات محیط

( واعظی و همکاران 2214، 11نشده است. )زانگ و اسپایسر

̾ Organizational Justice 
̿ Greenberg 
̀Yean & Yusef 
̸̷ Nordhal & Kenz 
̸̸Zhang and Spicer  
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( در مطالعه خود این نتایج را مطرح کردند که عدالت 1391)

الت تاثیر مبت دارد ولی ادراک از عدالت سازمانی بر ادراک از عد

سازمانی بر رفتارهای انحرافی شغلی در کار تاثیر منفی دارد. البته 

مدیران اعتقاد دارند حتی در صورت ادراک از عدالت ، رفتارهای 

مخبر کارکنان کمتر از تصور کاهش می یابد اما کارکنان بر خلاف 

مجرد اینکه آنان ادراک تصور میدران بر این اعتقاد هستند که به 

از عدالت در سازمان نمایند ، رفتارهای انحرافی شغلی آنان کاهش 

 می یاید.

 کاری رفتار به مربوط شناختی روان های سازه از یکی طرفی، از

 به اخیر سالهای در را زیادی توجه که انسانی منابع مدیریت و

 و کانتارلی .است 1شغلی دلبستگی است، کرده خود جلب

 فعلی شغل از توصیف یک عنوان به را شغلی دلبستگی ارانهمک

 نیازهای تواند می او شغل که دانند می مقداری از تابعی و فرد

 ( دلبستگی2216،  2کند. )کانتارلی و همکاران ارضا کنونی اش را

 آن رد که است شغلی با روانی و عاطفی پیوستگی نوعی شغلی

 هویت آن تعیین با د،میدان خود از را آن اجزای و شغل فرد،

 برای و نموده همسویی سازمانی ارزشهای و اهداف با میکند،

 زمانسا ترک به فکر و نمیکند دریغ کوششی هیچ از آنها تحقق

یا  یشغل ضعیف دلبستگی .نیست دیگری سازمان به انتقال و

 رایب کارمندان عاطفی تعهد کمبودن قبیل از مواردی با احساسی

 تمایل و شهرداری از بخشی خود به عنوان مبهم شناسایی کار،

ولی د )فمیشو مشخص دیگر مشاغل کسب برای ترک کار به زیاد

 احساس شهرداری که کارکنان از دسته آن .(2226، 3و همکاران

 و، ارندد کمتری احساسی دارند، دلبستگی بیشتری بی عدالتی

ند، هست بسیاری دلبستگی دارای که همکارانشان با مقایسه در

 این رو از میدهند؛ امور در محیط کار موفقیت به کمتری میتاه

 و هنجارها و از میدهند افزایش کار محیط در را ناسالم رفتارهای

. )فگبوهانگبه و میکنند تخطی موجود در شهرداری قوانین

                                                           
̸ Job Involvement 
̹ Cantarelli et al 
̺Foley et al.  
̻ Fagbohungbe et al. 

 کردن با خدشه دار ناسالم، رفتارهای نوع ( این2213،  4همکاران

 در اثربخشی کارکنان، در هیگرو کار روحیة و شهردار خوش نامی

 معکوس دارد.  شهرداری تأثیری

 برداشتهای میان رابطة بررسی شامل پژوهش این اهداف

 در ناسالم رفتارهای و شهرداری باغستان از عدالت کارمندان

ت به نسب آنان عاطفی دلبستگی تأثیرگذاری نحوة و کار محیط

 واهداین سازمان ولتی بخ و اگر است محل کارشان شغل و

 آنها بروز از و کند را پیش بینی کارکنان انحرافی رفتارهای

سازمانی ادراک شده و  عدالت نقش است لازم کند جلوگیری

کند  بررسی انحرافی شغلی رفتارهای در بروز دلبستگی شغلی را

 ریو بهره و انحرافی کاری رفتارهای از پیشگیری برای را و زمینه

 .دآور فراهم انسانی بیشتر منابع

 

 پژوهش پیشینه و چارچوب نظری

 یم بندی تقسیم بعد سه به تعاریف جدید در ، سازمانی عدالت

میزان  از فرد ادراک بیانگر 1توزیعی عدالت یعنی اول بعد. شود

 بعد .هاست پاداش و تخصیص منابع و توزیع در عدالت رعایت

 یربراب نظریة توانایی عدم اثبات پی در 6ای رویه عدالت دوم یعنی

 افراد های العمل عکس در شرح توزیعی عدالت های مدل دیگر و

و  است شده مطرح عدالت، رعایت عدم زمینة در آنها ادراکات به

 اپید تغییر ای رویه عدالت بحث به 1922 اواخر در تحقیق تمرکز

 بر 2مراوده ای  عدالت ، یعنی سوم (. بعد2221،  1)چراش کرد

 اجرای طول در شخصی، بین هایرفتار کیفیت از افراد ادراکات

 (1326 علی، نژاد، ایران و آرین پور، )قلی .کند می تمرکز ها رویه

 ا میر عدالت های مؤلفه به نسبت فرد پنداشت و برداشت هرگونه

. دانست سازمانی عدالت از ادراک خصوص در مناسبی تعریف توان

 : گیرد می نشئت عامل سه از یک وضعیت درباره افراد ادراکات

 ها، علائق، سلیقه اهداف، مثل کننده ادراک در موجود عوامل اول

̼ Distributive Justice 
̽ Procedural Justice 
̾ Charash 
̿ Interactional Justice 
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 زمان، مثل وضعیت در موجود عوامل دوم ها؛ تجربه و ها نگرش

 مانند هدف در موجود عوامل سوم و محیط فیزیکی و کار محیط

لی )ق و مشابهت نزدیکی زمینه، اندازه، سرو صدا، حرکت، تازگی،

 به نسبت کارمندان که میدارد نبیا 1(. مورمن1392 آرین، پور،

 شهروندی رفتارهای کاهش یا افزایش با عدالتی، یا بی عدالت

 یم رفتارها افزایش این ترتیب این به. میدهند پاسخ سازمانی

 پور، قلی از نقل به )مورمن باشد بی عدالتی به پاسخ در تواند

 (1392 آرین،

 اوطلبانهد رفتار یک را انحرافی رفتارهای 2بنت و رابینسون

 قرار حمله مورد را خاصی سازمانی هنجارهای که دانستند

 را دو هر یا و اعضاء یا سازمان سلامت آنها دادن انجام و میدهند

 انحرافی رفتارهای دسته دو به را رفتارها آنها .میکند تهدید

 همکاران به معطوف( فردی بین و )سازمان به معطوف( سازمانی

( این رفتارها را 1391همکاران ) یگانه و . کردند تقسیم )

رفتارهای اختیاری میدانند که هنجارهای مهم سازمانی را نقض 

میکند و سلامت سازمان ، اعضای آن ، یا هر دو را تهدید 

میکند.اینگونه رفتارها شامل مجموعه اعمالی مشخص با دو 

ویژگی مشترک اند: نخست این رفتارهای انحارفی ارادی اند 

وی نیستند( و دوم با هدف نقض هنجارهای سازمانی )اتفاقی و سه

و آسیب رساندن به سازمان یا عضای آن یا هر دو طراحی و اجرا 

 میشوند.

به صورت  سازمانها تر بیش در انحرافی در سالهای اخیر رفتارهای

 اثر رفتارها این بروز بر زیادی عوامل .است شده رایج مشکل

 افراد اگر .است سازمانی املعو عوامل، این جمله از که میگذارد

 باشند، نداشته خود سازمان در انصاف و عدالت از درست ادراکی

 و سازمانی عدالت از ادراک .میزنند انحرافی رفتارهای به دست

 باید سازمانها پس میگذارد، اثر کارکنان رفتارهای بر آن ابعاد

 حرافیان رفتارهای از عدالت، از افراد ادراک افزایش با کنند تلاش

 رفتارهای عنوان به کار محیط انحرافی رفتارهای  کند جلوگیری

                                                           
̸ Moorman 
̹ Rabinson & Bennett 

 ایجاد هدف با و سازمان اعضای توسط که میشوند تعریف عمدی

 عبارت به .میپذیرد صورت سازمان جاری مشیهای خط در مانع

)تونا و همکاران  دارد وجود رفتارها نوع این بنیاد در تعمدی دیگر

 ،2216) 

 شغلی،دلبستگی شغلی ، رضایت متغیرهایکه  است ذکر قابل

 می تأثیر سازمانی عدالت از انحرافی رفتارهای و سازمانی تعهد

 .پذیرند

 و انکارکن بر عقیمی و سوء تأثیرات میتوانند انحرافی رفتارهای

 با رسان آسیب و منفی رفتارهای .باشند داشته سازمان نیز

 یچیسرپ کار، امانج در کارمندان کوتاهی نظیر گوناگون عناوینی

 ننکرد رفتار خوب دزدی، غیبت، سرکار، دیرآمدن مدیر، از دستور

 یگرد با کردن برخورد و خشن نگذاشتن احترام کارکنان، دیگر با

 طرح ، دروغگویی ، ، سرقت خرابکاری ، فریب همکاران ،

 جنسیتی مزاحمتهای ، پرخاشگرانه رفتار ، بدخواهانه شوخیهای

 هشایع ، اینترنت از نامناسب استفاده ( و1396)گل پرور و نادی ، 

 گوناگون پژوهشهای در خشونت فیزیکی و اذیت و آزار پراکنی،

 (1391)ارشادی ، پیریایی و زارع ،  گرفته اند. قرار بررسی مورد

 الگوی بررسی برای که (1391) نادی و همکاران، پژوهش نتایج 

 با زمانیسا تعهد و شغلی رضایت سازمانی، عدالت ساختاری

 میدهد نشان دادند انجام اصفهان شهر دبیران انحرافی رفتارهای

 گونه به سازمانی تعهد و شغلی رضایت سازمانی، عدالت که

 عدالت .دارند تأثیر انحرافی رفتارهای بر غیرمستقیم و مستقیم

 تعهد و شغلی رضایت بر غیرمستقیم و مستقیم تأثیر نیز سازمانی

 دارد. سازمانی

 تعهد ،دلبستگی شغلی  ایجاد سبب سازمان در دالتع احساس

 شده کارکنان اعتماد جلب و مدیریت از مندی رضایت سازمانی ،

 تضاد، همچون انحرافی و ناخواسته رفتارهای بروز مانع و

 (2212، 3شپیرا  )میشود  اخلاقی غیر رفتارهای و منفی احساسات

̺ Shapira-Lishchinsky 



 029-066صفحه ،9911 سال، )فصل پايیز(، دوره  سومفصلنامه رهیافتی در مدیریت بازرگانی

 
 
  
 
 

 

 انحرافی رفتارهای به (2213) 1سوآی و زریبی پیشنهادی مدل

 ای رویه عدالت توزیعی، عدالت اثر مدل این که در است پرداخته

 یافته .شده است داده نشان انحرافی رفتارهای بر تعاملی عدالت و

 و رویه ای عدالت توزیعی، عدالت که داد نشان پژوهش های

 به معطوف انحرافی رفتارهای بر مستقیم نقش با تعاملی عدالت

 .اثر دارد همکاران به معطوف رافیانح رفتارهای و سازمان

 ادراک که خود دریافتند مطالعة در ملکونیان و سنون همچنین

 تعلق حس و تعهد افزایش سبب کارکنان از سوی سازمانی عدالت

 سازمان به آنان

 و ارزشها به آنان بیشتر اهمیت دادن و توجه زمینة و میشود

 رفتارهای اهشک به و درنهایت میسازد فراهم را سازمانی اهداف

( 2216،  2می شود) سوئنن و ملکونین منجر کار محل در انحرافی

 کار دادن، قدرت روش سه طریق از میتوان را شغلی دلبستگی

 عملی اختیار تفویض یا دادن قدرت. داد افزایش و آموزش تیمی

وط مرب تصمیمات که میشود داده اجازه کارکنان به آن در که است

 اتخاذ خودشان دیگران، دخالت به نیاز ونبد را خودشان کار به

 فرد .کرد خواهند بیشتری مسئولیت احساس صورت این در کنند

 نقش بود خواهد قادر شده پذیرفته آموزشهای دریافت طریق از

 را شغلی خود انتظارات و کرده درک خوبی به را خود سازمانی

 ادجای شیوههای کارکنان سازمانی، گروه یک در. نماید شناسایی

 سطح دسته جمعی، کار طریق از و میگیرند یاد را تیم اداره و

 افانعط با رجوع ارباب نیازهای به و کرده احراز را عملکرد از بالایی

 .(. است1394:111 )فومنی، میدهند پاسخ بیشتری

 درونی کردن از عبارت را شغلی همکاران دلبستگی و کولیبرک 

 می دانند شخص نزد در رکا اهمیت یا کار خوبی مثل هایی ارزش

 بیشتر در را خودش تواند می شخص که میزانی دیگر عبارت به و

 نظریه دیگر ( 2212،  3. )کولیبرکدهد قرار سازمان اختیار

 شغل، به دلبسته شدت به که کارکنان اند کرده بیان پردازان

 شغلی وظایف و اهداف جهت را در آشکاری و اساسی تلاشهای

                                                           
̸ Zribi & Souai 
̹ Soenen & Melkonian 

 سازمان با قوی عاطفی دارند پیوندهای ایلتم دهند، می انجام

 افراد دیگر به نسبت که می شود باعث امر همین و باشند داشته

( 2211) همکاران و 4بیاندیشند. کریستین سازمان ترک به کمتر

 که هنذ از حالتی: کرده اند تعریف گونه این را شغلی دلبستگی

 انرژی های زمان هم سرمایه گذاری و نشانگر است بادوام نسبتاا

 تعهد همچنین. است کاری عملکردهای یا و تجارب روی بر افراد

 قابل هب فرد چنانچه. مییابد افزایش اعتماد با احساس دلبستگی و

 وی تعهد باشد، داشته باور آن مدیر و سازمان یک بودن اعتماد

 و تعهد افزایش باعث سازمان یک در اعتماد. یافت افزایش خواهد

خص مش را کارکنان مشکلات از بعضی حتی و میشود دلبستگی

 طمرتب سازمان ترک و ماندن با اعتماد که صورت این به میکند،

 ونداستخدام ش افرادی باید شغلی دلبستگی افزایش برای. است

 و باشد سازمان ارزشهای نظام با متناسب آنها ارزشی نظام که

 و ایجاد کنند سازمان در بخش رضایت و مثبت اجتماعی شرایط

 احمدی و )شیرازی دهند افزایش را سازمان در اعتماد سطح

 (.1393:42 زهرانی،

( با تحقیق بر روس کارکنان هتلهای 1391حکاک و همکاران )

 بر سازمانی شهر خرم آباد ، این نتایج را اظهار کردند که عدالت

 بر سازمانی دلبستگی و معنادار، و مثبت اثر سازمانی دلبستگی

 امر، این .دارد منفی تأثیر کار محل در انحرافی بروز رفتارهای

 انحرافی، بر رفتارهای سازمانی عدالت مستقیم تأثیر رد علیرغم

 رفتارهای بر سازمانی عدالت منفی و غیرمستقیم تأثیر تأیید سبب

 محیط در انحرافی

 سازمان دلبستگی میانجی نقش تأیید در نهایت،  .است شده کار

هرچه  توجه به کار نیاز محل در افیانحر رفتارهای کاهش در

 ایش افز  برای برنامه ریزی به هتلداری صنعت مدیران بیشتر

 انسانی منابع بهتر مدیریت راستای در را سازمان به دلبستگی

 .میسازد آشکار

̺ Culibrk et al. 
̻ Christian 
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 با ارتباط در شده انجام خارجی و داخلی های پژوهش مرور با

 انجام واسطه به پژوهشگر که به این توجه با و پژوهش متغیرهای

این  وجود کارکنان، با خود کاری وظایف با مرتبط فعالیتهای

 در است، کرده مشاهده در شهرداری باغستان حدی تا را رفتارها

 سازمانی عدالت متغیر حیطه دو در موجود خلاء تا است آن پی

کمک نقش  با را انحرافی شغلی کارکنان این سازمان رفتارهای و

 ضرورت که دلایلی دیگر از .کند بررسی لیمیانجی دلبستگی شغ

 انجام بررسی های که این است میکند، بیان را پژوهش این انجام

 پژوهش در این مطرح متغیرهای که پیشین پژوهش های در شده

 عدالت متغیرهای که میدهد نشان میباشند، مرتبط یا بوده دارا را

جی سازمانی و رفتارهای انحرافی شغلی با کمک نقش میان

 شهرداری مورد جامعه در زمان هم گونه دلبستگی شغلی به

  .دارد وجود مبهمی نکات زمینه این در و است نگرفته قرار بررسی

 فرضیه های اصلی

بین عدالت سازمانی ادارک شده و رفتارهای انحرافی شغلی در  -1

 کار رابطه منفی وجود دارد.

ستقیم از طریق بین عدالت سازمانی ادراک شده بطور غیرم-2

متغیر میانجی دلبستگی شغلی و رفتارهای انحرافی شغلی در کار 

 رابطه منفی وجود دارد.

 فرضیه های فرعی

بین عدالت سازمانی ادارک شده و دلبستگی شغلی رابطه  -1

 مثبت و مستقیم وجود دارد.

بین دلبستگی شغلی و رفتارهای انحرافی شغلی در کار رابطه -2

 منفی وجود دارد.

 

 

 

 

 

 

. مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 روش تحقیق

پژوهش حاضر از حیث هدف ، کاربردی و از لحاظ روش ، توصیفی 

نفر از کارکنان  292از نوع پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش ، 

شاغل در ستاد شهرداری باغستان در شهرستان شهریار بودند که 

نفر تعیین شد.  161، حجم نمونه  با استفاده از فرمول کوکران

برای انجام نمونه گیری ، از روش نمونه گیری تصادفی ساده 

استفاده گردید. ابزار سنجش متغیرها ، پرسشنامه های استاندارد 

بود ولی باز برای تعیین پایایی این پرسشنامه ، از آلفای کرونباخ 

ت. آماده اس 1استفاده گردید که ضرایب آن در جدول شماره 

باشد  2.11تا  2.1سازه هایی که مقدار آلفای کرونباخ آنها بین 

باشد 2.11از پایایی قابل قبول برخورداند و اگر مقدار آنها بیشتر از 

عدالت سازمانی 

 ادراک شده

رفتارهای 

انحرافی شغلی در 

 کار

 عدالت توزیعی

 عدالت رویه ای

 عدالت تعاملی

 معطوف به سازمان

فردمعطوف به   

ͼЯПІ ͼͺϦЂϠЮϸ 
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)هینتون و ، این سازه های خیلی مناسب انتخاب شده اند.

 (2224،  1همکاران

 ترکیبی پرسشنامه یک از اطلاعات و داده ها جمع آوری منظور به

 استاندارد پرسشنامه. گردید استفاده پرسشنامه سه از بمرک

 عدالت سنجش برای( 1993) 2مورمن استاندارد پرسشنامه

 1توزیعی ) عدالت شامل مؤلفه 3 و سوال 22 سازمانی که دارای

تعاملی یا مراوده ای  عدالت و گویه( 6ای ) رویه عدالت گویه (،

لیکرت از  ای گزینه پنح اساس طیف بر و باشد گویه( می 9)

( تا خیلی موافقم با بیشترین 2خیلی مخالفم با کمترین نمره )

 12 پرسشنامه پردازد؛ و می سازمانی عدالت سنجش به (4نمره )

انحرافی  رفتارهای سنجش برای( 2222) رابینسون و بنت سؤالی

 1) فرد به معطوف انحرافی که رفتارهای کار محل در شغلی

 مورد را( سؤال 1) سازمان به معطوف انحرافی رفتارهای و( سؤال

 ینا برای استفاده مورد پاسخگویی مقیاس. دهد می قرار سنجش

. باشد می( 6=  همیشه تا 1= هرگز) ای درجه شش پرسشنامه،

 بالاتر امتیازات که باشد، می 92 تا 11 از کل امتیازات دامنه

،  پرسشنامه و سومین .باشد می بالاتر انحرافی رفتارهای نشانگر

ادواردز و کیل پاتریک  شغلی دلبستگی استاندارد پرسشنامه

 ماده گذاری نمره نحوه. باشد می سوال 22 دارای که (1924)

 درجه 1 نوع از و لیکرت مقیاس اساس بر نیز پرسشنامه این های

( 1کم ) ،(2)خیلی کم برای که صورت بدین. پذیرد می انجام ای

. است شده گرفته نظر در( 4)خیلی زیاد و( 3)زیاد ،(2)، متوسط 

 19 ،12 ،11 ،16 ،14 ،13 ،12 سوالات بندی امتیاز نحوه

 ،6 ،1 ،4 ،3 ،2 ،1سوالات و معکوس صورت مذکور به پرسشنامه

 .  باشد می مستقیم صورت به 22 و 11 ،12 ،11 ،9 ،2 ،1

 

 : سنجش پایایی پرسشنامه ها 1جدول شماره 

 منبع آلفای کرونباخ تعداد سوالات متغیر

 1993مورمن ،  2.211 22 عدالت سازمانی ادارک شده

 1924ادواردز و کیل پاتریک ،  2.122 22 دلبستگی شغلی

 2222رابینسون و بنت ،  2.131 12 رفتارهای انحرافی شغلی در کار

 دارای ابعاد تمامی که علیرغم این نیز تحقیق روایی منظور به

 به نهاآ ترجمه از پس بودند، لیالمل و بین استاندارد پرسشنامه ها

از آزمون تحلیل عاملی تاییدی و آزمون متوسط واریانس  فارسی

بیان شده استفاده گردیده است تا بتوان این پرسشنامه ها را به 

 تایید رساند.

 اند کههایی طراحی شدهلیزرل برای پاسخ به نیاز مدل افزارنرم

و متقابل و خطای  دارای متغیرهای نهفته، روابط علی پیچیده

لیزرل به منظور تخمین و آزمون  افزارنرمگیری هستند. اندازه

                                                           
̸ Hinton et al. 

های معادلات ساختاری و بررسی و تحلیل روابط خطی بین مدل

رود )کلانتری، کار میمتغیرهای نهفته و متغیرهای آشکار به

آوردن  ستدبه ،مسیر تحلیل ف.  هد(34و  31،  1322

 متغیرهاای از مجموعه نمیادر علیّ بطروا ایبر کمی یهاآوردبر

 -1.96+ و کمتر از 1.96از   شتریدر بازه ب تی ریمقاد یوقتست. ا

 دییمعنادار بودن پارامتر مربوطه و متعاقبا تأ انگریباشند، ب

 پژوهش است.  یهاهیفرض

̹ Moorman 
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مدل های عاملی تأییدی مربوط به هر یک از پرسشنامه ها در 

 ت:شکل های زیر به نمایش درآمده اس

 

 تحلیل عاملی تأییدی برای پرسشنامه عدالت سازمانی ادراک شده آزمون نتایج :2شکل
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 عدالت سازمانی ادراک شده پرسشنامه برای Tvalue : آزمون3شکل 
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 پرسشنامه دلبستگی شغلی برای تأییدی عاملی تحلیل آزمون : نتایج 4شکل 
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 دلبستگی شغلی نامهپرسش برای Tvalue آزمون : 5شکل 
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 کار در شغلی انحرافی پرسشنامه رفتارهای برای تأییدی عاملی تحلیل آزمون نتایج : 6شکل 

 

 

 

 

 

 

کار در شغلی انحرافی رفتارهای پرسشنامه برای Tvalue آزمون : 7شکل
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  .است شده خلاصه 2 جدول درژوهش پرسشنامه های پ برای تأییدی عاملی تحلیل نتایجدر نهایت 

 

 : خلاصه نتایج آزمون تحلیل عاملی تأییدی برای تعیین روایی پرسشنامه 2جدول 
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ی
ت سازمان

عدال
 

ت
عدال

 
ی

توزیع
 

Q1 2.69 9.19 
ی

ی شغل
ستگ

 دلب

  

Q22 2.12 1.41 

Q2 2.26 12.91 Q29 2.46 1.61 

Q3 2.21 12.19 Q32 2.19 2.16 

Q4 2.14 9.99 Q31 2.11 2.24 

Q1 2.12 9.63 Q32 2.61 1.91 

Q6 2.12 9.39 Q33 2.14 12.13 

Q1 2.11 9.31 Q34 2.11 12.34 

Q2 2.92 11.19 Q31 2.11 2.62 

Q9 2.14 9.26 Q36 2.12 2.31 

ت
عدال

 
رویه
 

ی
ا

 

Q12 2.19 1.64 Q31 2.92 12.24 

Q11 2.22 11.66 Q32 2.21 1.91 

Q12 2.21 11.31 Q39 2.63 1.92 

Q13 2.12 1.1 Q42 2.11 9.21 

Q14 2.49 2.29 

ی
رفتارها

 
ی

انحراف
 

ی
شغل

 
 در

کار
 

ی
رفتارها

 
ی

انحراف
 

ف
معطو

به 
 

فرد
 

Q41 2.11 12.43 

Q11 2.21 11 Q42 2.29 13.11 

ت
عدال

 
ی

تعامل
 

Q16 2.11 6.61 Q43 2.14 12.31 

Q11 2.11 13.12 Q44 2.12 12.99 

Q12 2.26 13.12 Q41 2.11 12.16 

Q19 2.21 11.29 

ی
رفتارها

 
ی

انحراف
 

ف
معطو

به 
 

 سازمان

Q46 2.11 12.92 

Q22 2.21 2.261  Q41 2.26 12.93 

ی
ی شغل

ستگ
دلب

 

  

Q21 2.34 4.21 Q42 2.12 9.32 

Q22 2.12 2.91 Q49 2.11 1.92 

Q23 2.11 2.22 Q12 2.11 9.26 

Q24 2.12 2.12 Q11 2.11 1.94 

Q21 2.13 1.91 Q12 2.19 12.24 

Q26 2.12 2.14 

Q21 2.41 1.21 
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 1اصل از تحلیل عاملی تأییدی که در جدول با توجه به نتایج ح

 بازه درآمده است، تمامی سوالات به دلیل اینکه مقدار تی آن 

از روایی مناسبی برخوردارند.  ،قرار ندارد -1.96 و+ 1.96  میان

 متوسط روش علاوه بر این روش، برای بررسی روایی افتراقی از

 دو بین زمانی روش این شده استفاده شده است. در بیان واریانس

 یک برای شده بیان واریانس متوسط که دارد وجود افتراق سازه

 نظورم این برای .باشد ها آن بین مشترک واریانس از بزرگتر سازه

 ره بین کواریانس دوم توان از که شود می استفاده ماتریسی از

قی زمانی روایی افترا .است شده تشکیل ها مقیاس سایر با مقیاس

باشد. در جدول شماره  1/2بزرگتر از د که این مقدار تأیید می شو

 مقدار این شاخص برای تمامی پرسشنامه ها آمده است. 2

 

 

 

 : متوسط واریانس بیان شده 3جدول 

 کار در شغلی انحرافی رفتارهای دلبستگی شغلی عدالت سازمانی نام متغیر

 14/2 11/2 12/2 مقدار شاخص

آمده است تمامی پرسشنامه  3 همان طور که در جدول شماره

ها، دارای روایی افتراقی مناسبی است. حال که روایی سوالات 

پژوهش بررسی شد به فرضیه های پژوهش با استفاده از آزمون 

فرضیه های پژوهش با استفاده معادلات ساختاری پرداخته می 

 شود.

 
 

 

 

 یافته های تحقیق
 درقا که دهبو معمولی نگرسیواز ر تعمیمی ،مسیر تحلیلروش 

از  یک هر ثرکلو ا مستقیم غیر رثاآ  ،مستقیم رثاآ نبیا به

 نبیا به  یا ستا بستهوا یمتغیرها ایبر مستقل یمتغیرها

را  هاآن نمیا هشد همشاهد همبستگیو  بطروا ندامیتو ،منطقی

 مربوط تحلیل مسیر های مدل. (1322)آذر و مومنی،  کند تفسیر

 :است آمده به زیر های شکل در فرضیه های پژوهش از یک هر به
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 کار در شغلی انحرافی رفتارهای ادراک شده بر سازمانی مسیر برای بررسی تأثیر عدالت لیآزمون تحل جینتا:  8شکل 
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عدالت سازمانی ادراک شده برای بررسی تأثیر  Tvalue: آزمون  9شکل 

بر رفتارهای انحرافی شغلی در کار
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 ، نتایج این آزمون نشان داده شده است.4شماره  در جدول

: نتایج آزمون تحلیل مسیر متغیرهای اصلی 4جدول 

 

 2X متغیر وابسته متغیرهای مستقل
DF P-

value RMSEA GFI AGFI NFI نتیجه 

عدالت سازمانی -1

 ادراک شده

 دلبستگی شغلی -2

 رفتارهای

 شغلی انحرافی

 کار در

 معنادار 2.93 2.92 2.91 2.221 2.2222 212 163.1

مقداری  RMSEAو  P-VALUEدو، از آنجایی که مقدار خی

کوچک و مناسب است بنابراین مدل از برازش خوبی برخوردار 

است. در ادامه به تعریف برخی دیگر از شاخص های مهم برای 

 سنجش برازش مدل می پردازیم:

 وبخ میزان سنجش برای معیاری شاخص، این: (GFI)1شاخص 

 مناسب ینشان دهنده 9/2 از بالاتر میزانی و است مدل بودن

 این میزان. است هاداده به توجه با شده استخراج مدل بودن

 .است 91/2 با برابر مدل برای شاخص

 یشده داده تطبیق حالت واقع در شاخص، : اینAGFI)2(شاخص 

 باشد( میdfآزادی ) یدرجه میزان گرفتن نظر در با GFI شاخص

 این میزان چنانچه .است مدل بودن خوب برای دیگری معیار و

باشد، حاکی از مناسب بودن مدل استخراجی  9/2 از بالاتر شاخص

ها است. میزان این شاخص برای مدل به دست با توجه به داده

 2.9شده است که از آنجایی که برابر با مقدار  92/2آمده برابر با 

شان دهنده برازش خوب مدل است بنابراین این شاخص نیز ن

 است.

ها برای : این شاخص نیز یکی دیگر از شاخصNFI)3(شاخص 

ها سنجش میزان خوب بودن مدل به دست آمده با توجه به داده

/. باشد، حاکی از 9است. چنانچه میزان این شاخص بالاتر از 

مناسب بودن مدل استخراجی است. میزان شاخص برای مدل به 

 باشد.می 93/2با  دست آمده برابر

با توجه به نتایج آزمون تحلیل مسیر، وضعیت نتایج فرضیه های 

 پژوهش در جداول زیر خلاصه شده است:

 

: نتایج فرضیه های اصلی پژوهش بر اساس روش تحلیل مسیر 5جدول 

 

 فرضیه
متغیر مستقل 

 )از(

متغیر 

 میانجی

متغیر 

 وابسته)به(

یم
تق

س
ر م

اث
 

یم
تق

س
ر م

غی
ر 

اث
 

ر ک
اث

 ل

ی
دار

نا
مع

د 
دا

اع
 

نتیجه 

)تأیید یا 

 رد فرضیه(

 - عدالت سازمانی اول
 رفتارهای

 شغلی انحرافی
 قبول -1.92 -2.36 - -2.36

 سازمانی عدالت دوم
 دلبستگی

 شغلی

 رفتارهای

 شغلی انحرافی
 قبول -9.22 -2.41 -2.61 2.11

                                                           
̸ Goodness of Fit Index 
̹ Adjusted Goodness of Fit Index 

̺ Normed Fit Index 
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آمده است، در فرضیه اصلی اول پژوهش  1همانطور که در جدول 

 نحرافیا به دنبال بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر رفتارهایمحقق 

شغلی درکار بود و در فرضیه دوم پژوهش، تأثیر متغیر میانجی 

دلبستگی شغلی بررسی شد. با توجه به نتایج حاصل از آزمون 

ر گیری شد که هتحلیل مسیر در نرم افزار لیزرل، چنین نتیجه

بدین صورت که متغیر گردد، دو فرضیه اصلی پژوهش تأیید می

درصد بر کاهش  36عدالت سازمانی ادراک شده به میزان 

درکار موثر است. همچنین متغیر  شغلی انحرافی رفتارهای

( بر 2.11*-2.61= -2.41درصد) 41دلبستگی شغلی به میزان 

افزایش این تأثیر  نقش دارد و اثر کل را در کاهش رفتارهای 

({ -2.36(+ )-2.24= )2.23}درصد 23انحرافی شغلی به میزان 

 افزایش می دهد. 

 

 

 

 

 

 
 

 : نتایج فرضیه های فرعی پژوهش بر اساس روش تحلیل مسیر 6جدول 

 متغیر وابسته )به( متغیر مستقل )از( فرضیه

یم
تق

س
ر م

اث
ی 
دار

نا
مع

د 
دا

اع
 

نتیجه )تأیید یا رد 

 فرضیه(

 قبول +9.21 +2.11 دلبستگی شغلی عدالت سازمانی اول

 ستگی شغلیدلب دوم
 انحرافی رفتارهای

 شغلی
 قبول -9.22 -2.61

ی هانتایج آزمون تحلیل مسیر را برای بررسی فرضیه 6جدول 

در (، Tvalueدهد. اگر اعداد معناداری )فرعی پژوهش نشان می

 معنادار بودن انگریباشند، ب -1.96+ و کمتر از 1.96از   شتریبازه ب

 از اصلح نتایج به توجه بانقش متغیر مستقل بر وابسته است. 

 اصلی فرضیه دو هر لیزرل، افزار نرم در مسیر تحلیل آزمون

ی سازمان عدالت متغیر که صورت بدین گردد، می تأیید پژوهش

درصد بر دلبستگی شغلی تأثیر مثبت و  11ادراک شده به میزان 

درصد  61معنادار دارد. همچنین متغیر دلبستگی شغلی به میزان 

 ی انحرافی شغلی تأثیر معکوس و معنادار دارد. بر رفتارها

 

 بحث و نتیجه گیری

هدف اصلی این پژوهش بررسی رابطه میان عدالت سازمانی 

ادراک شده در بروز رفتارهای انحرافی شغلی در کار با کمک نقش 

میانجی دلبستگی شغلی است. یافته های بدست آمده از این 

بت بین عدالت سازمانی پژوهش نشان دهنده رابطه مستقیم و مث

ادراک شده و دلبستگی شغلی و رابطه معکوس و منفی بین 

رفتارهای انحرافی شغلی با ادراک از عدالت سازمانی می باشد. 

 توجیه ( قابل1963) آدامز برابری با نظریه حاضر پژوهش نتیجه

 را عدالتی بی یا نابرابری که فردی نظریه با این مطابق .می باشد

 از مکانیسم هایی از استفاده با تا تلاش می کند ند،می ک تجربه

 مخرب رفتارهای به زدن دست یا رفتارهای تکلیفی کاهش قبیل

 برقرار را توازن کم کاری یا بها حسا در دست بردن یا سرقت مانند

 بیان  (2221کروپانزانو ) و فولگر انصاف این، نظریه بر علاوه .کند

 با معمولاا  کار محیط رزاهایفشا و بی عدالتی ها که می دارد

 دلایلی فرد که این از قبل عواطف این همراه هستند منفی عواطف

 پاسخ های کند، بررسی خاص شیوه یک کردن به رفتار برای را

 مختلف، شیوه چند به می تواند امر این .می خوانند فرا را رفتاری
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 هجویان تلافی رفتارهای سرقت، رفتارهایی نظیر ارتکاب جمله از

 باعث خود نوبه ی به رفتارها این کند و پیدا تحقق کارشکنی و

 به یافته توجیه در .می شود شغلش به فرد دلبستگی کاهش

 از یکی سازمانی عدالت که اظهار داشت می توان آمده دست

 به است، رضایتمندی و دلبستگی کارکنان بر مؤثر شاخص های

 نارضایتی ببس توسط کارکنان بی عدالتی احساس که گونه ای

 عملکرد و سازمانی تعهد نارضایتی بر این و می شود آنان شغلی

می تواند  شغلی رضایتمندی و احساس است تأثیرگذار آنان شغلی

 .باشند شغلی دلبستگی بروز زمینه ساز

 بین های پیش از چهار مورد به خود پژوهش ( در2213) یاسین

 صنعتی جامعه کی در شغلی جمله دلبستگی از انحرافی رفتارهای

 شغلی دلبستگی عدم که دادند نشان وی یافته های .پرداخت

 غیبت، از قبیل سازمان به معطوف انحرافی رفتارهای بروز باعث

یافته  .میشود راهکارها و مدیر به توجهی بی کار، محل در تاخیر

 از رضایت ابعاد در کنونی پژوهش با یافته های پژوهش این های

 می باشد. همسو یکار و دلبستگی شغل

 بین رابطه بر مبنی خود پژوهش ( در2211همکاران ) و عمر

 که نشان دادند کار محیط انحرافی رفتارهای و شغلی دلبستگی

 معنادار و منفی رابطه انحرافی رفتارهای و شغلی دلبستگی بین

 که داشت نکته این به اشاره وی یافته های پژوهش .دارد وجود

به  معطوف انحرافی رفتارهای اعثب پایین شغلی دلبستگی

 سرزنش و اذیت و آزار خشونت، ادبی، بی جمله از همکاران

 همسو کنونی پژوهش پژوهش با این یافته های .میشود همکاران

 .میباشد

 عدالت که نهایی سازما که عنوان داشت می توان همچنین

 به علاقه مندی انگیزش، باعث ایجاد می کنند، لحاظ را سازمانی

 طریق این از و سازمان گردیده اعضای روحیه افزایش و کار

 افزایش را افراد کارآیی داده و افزایش فرد در را شغلی دلبستگی

 نظر به حاضر یافته های پژوهش به توجه با بنابراین .می دهند

در  را شغلی دلبستگی کارکنان، سازمان با عادلانه رفتار می رسد

 در را موفقیت شهرداری ستگی،افزایش دلب و داده افزایش آنها 

 .داشت خواهد پی در به ارباب رجوعان رسانی خدمت زمینه

 برای یدج ای مسئله انحرافی، و غیراخلاقی رفتارهای

 می تحمیل آنها بر را کلانی های هزینه سالانه و سازمانهاست

 و رفتارها این که است ضروری بسیار سازمانها بقای ایبر .کند

 اقدامات آنها کاهش منظور به و شده شناسایی اآنه بر مؤثر عوامل

 عمل عنوان به تواند می انحرافی رفتار گیرد صورت مناسب

 شود. مشاهده ناعادلانه رفتارهای برابر در متقابل

 رفتارهای برابر در متقابل عمل عنوان به تواند می انحرافی رفتار

 می دپیشنها توزیعی افزایش عدالت . برایشود مشاهده ناعادلانه

 جبران سیستم ایجاد و پاداشها کردن منصفانه جهت مدیران شود

 طوری را سازمان مشاغل و کنند تلاش بر عملکرد مبتنی خدمات

 حقوق پرداختی با افراد مسئولیت های و وظایف که کنند طراحی

 ای، رویه عدالت افزایش برای همچنین .باشد متناسب آنها

 بتوانند باید با خود، مرتبط تصمیمات سازمانی در کارکنان

 همة و باشد شایستگی ترفیع، و ارتقا ملاک باید  .کنند مشارکت

 افزایش برای .باشند داشته ارتقا مساوی برای شانس کارکنان

 بر مبتنی فرهنگ سازمان در باید ای یا تعاملی مراوده عدالت

 در ارتباطات .شود ایجاد همدیگر به احترام متقابل و اعتماد

و  فرستنده بین احترام و صداقت ادب، بر ایدمبتنیب سازمان،

 مدیر با راحتی به بتوانند کارکنان که طوری به باشد؛ گیرنده

 گذارند میان در وی را با خود کاری مشکلات و کرده برقرار ارتباط

 داشته وجود کارمند و سرپرست بین اعتماد از حاکی محیطی و

 .باشد

 و اند راضی خود شغل از که افرادی داد نشان پژوهش این نتایج

 با دارند، خود سازمان به بیشتری و دلبستگی تعهد که افرادی

 این، بنابر .شوند می انحرافی رفتارهای مرتکب کمتری احتمال

 موقع، به ارتقای مکفی، حقوق پرداخت با باید سازمان مدیریت

 روابط ایجاد و حمایتی سرپرستی مناسب، کاری شرایط ایجاد

 دلبستگی شغلی و رضایت شغلی سازمان، در وبمطل انسانی

  .دهد افزایش را کارکنان
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 سروکار کارکنانی با که شود غافل یک مدیر نباید از این نکته

 پدیده از یک متفاوتی های برداشت و ادراکات کدام هر که دارد

 شفاف باید عدالت ی ارتقا جهت در اقدام هرگونه درنتیجه .دارند

 نگذارد. برجای کارمندان برای تردیدی ونهگ جای هیچ تا ، باشد

 شغلی شود عملکرد بهبود می تواند باعث شغلی دلبستگی میزان

 دلبستگی عدم زیرا .داشته باشد همراه به را رضایت نتیجه در و

 را غیرمالی و مالی فراوان آسیب های نه تنها کارکنان شغلی

 وظایف بنامناس ایفای بلکه سلامت می نماید، سازمانهای متوجه

واحدهای  به ارباب رجوعان و مراجعه کنندگان مورد در شغلی

پیکره  بر ناپذیر جبران تهای خسار ایجاد در مختلف شهرداری،

 پیامدهای آن، بر علاوه .داشت خواهد مهمی تأثیر اجتماع،

 کیفیت افزایش و فرسودگی کاهش طریق از دلبستگی شغلی

 به .ساخت خواهد نده م بهر را کاری، پرسنل شهرداری زندگی

 سازمانی عدالت نمودن ابعاد با مهیا که شود می پیشنهاد مدیران

 بهبود آن تبع به و کارکنان شغلی افزایش دلبستگی موجبات

ارباب رجوعان و در نهایت کاهش  و رضایت آنان شغلی عملکرد

 .آورند فراهم را رفتارهای انحرافی در محیط کار
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