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 چکیده

 ارهایپژوهش پیشِ رو با هدف بررسی تأثیر درک تبعیض جنسیتی و عدالت سازمانی در بروز رفت

میان به تبیین نقش آباد انجام گرفته که دراینهای شهر خرمانحرافی در محیط کار در بین کارکنان هتل

های شهر شامل کلیة کارکنان هتلاست. جامعة آماری پژوهش  بستگی سازمانی پرداخته شدهدل

نامه در بین آنان پرسش 202شده بندیگیری طبقهنفر( است که با استفاده از روش نمونه 425آباد )خرم

های ها به روش حداقل مربعات ج  ی، که شامل بررسی مدلتوزیع شده است. الگوریتم تحلیل داده

کار گرفته سنجش روابط بین متغیرهای پژوهش به منظورگیری و برازش مدل ساختاری است، بهاندازه

قبول بودن دهندة مطلوبیت و قابلها نشانشده است. برازش مناسب هر دو بخش الگوریتم داده

ها و سؤالات مورداستفاده است. نتایج تحقیق بیانگر اثر ها و ساختار مکنون در سطح شاخصنامهپرسش

ازمانی سبستگی ای انحرافی در محل کار و تأثیر منفی در دلمثبت درک تبعیض جنسیتی بر بروز رفتاره

ز بستگی سازمانی بر بروبستگی سازمانی اثر مثبت و معنادار، و دلاست. همچنین عدالت سازمانی بر دل

بر  ت سازمانیرغم رد تأثیر مستقیم عدالرفتارهای انحرافی در محل کار تأثیر منفی دارد. این امر، علی

ط ی در محینحرافاافی، سبب تأیید تأثیر غیرمستقیم و منفی عدالت سازمانی بر رفتارهای رفتارهای انحر

محل کار  بستگی سازمان در کاهش رفتارهای انحرافی درکار شده است. درنهایت، تأیید نقش میانجی دل

ی و های جنسیتری ی برای کاهش تبعیضداری به برنامهبیشتر مدیران صنعت هتلنیاز به توجه هرچه

 سازد.بستگی به سازمان را در راستای مدیریت بهتر منابع انسانی آشکار میاف ایش دل
 

هر بستگی سازمانی، رفتارهای انحرافی، شتبعیض جنسیتی، عدالت سازمانی، دل های کلیدی:واژه

 آباد.خرم
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 مقدمه

. (Li, 2014)( هر کشوری نقش دارد GDPدرصد تولید ناخالص داخلی ) 50بخش خدمات در بیش از 

های بخش خدماتی، در توسعة اقتصادی عنوان بخشی از حیطة گستردة تجارتداری، بهصنعت هتل

ای تحت شکل گستردهداری بهکشور ایران تأثیر بس ایی دارد. همانند بسیاری از کشورها، صنعت هتل

کارمندان زن در صنعت  آیند،شمار میترین نیروی کار بهکه زنان اصلینفوذ زنان است. با وجود این

. برای مثال، ممکن است زنان شاهد (Gutek etal., 2000)رو هستند ها روبهداری با انوا  تبعیضهتل

بندی انجام کار، آمی  ازلحاظ دستم د، م ایا، فرصت ترفیع شغلی و زمانرفتارهای ناعادلانه یا تبعیض

 ,Cascio)که علت آن جنسیت آنان است  زمینة تحصیلات، باشندکاری و پیشنظر از تجربة صرف

های مردسالار در برخی کشورها علت فرهنگطور خاص بهدر بین کارمندان به 1. تبعیض جنسی2008(

های دولت برای محافظت از نامهیافته و آ ینهای توسعهشود. با وجود سیاستو شهرها مشاهده می

حال، تبعیض اینحقوق و م ایای زنان، تبعیض جنسیتی علیه زنان در محیط کار همچنان رواج دارد. با

کنند شود و مردان نی  احساس تبعیض میدر محل کار فقط علیه زنان اعمال نمیجنسیتی 

(Woodhams et al., 2011)شود که مردان از ترک صفات مردانه . رفتار قالبی جنسیت مانع از آن می

 ,Moss-Racusin)سازد وجهة مردانة خود را در محیط کار حفظ کنند لذت ببرند و آنان را مجبور می

2011; Rudman and Mescher, 2014) . 

کارکنان، بلکه برای تمامیت محیط کار دارد. مثلاً  تنها برایتبعیض جنسیتی پیامدهای مهمی نه

کنند جنسیت آنان پیشرفت شغلیشان را محدود ساخته، ممکن که کارکنان هتل احساس میزمانی

عتراض یا انتقام مرتکب شوند صورت اای از آنان رفتارهای ناسالمی را علیه سازمان بهاست عده

(Ambrose et al., 2009) این رفتارهای ناسالم ممکن است سرقت از مشتریان هتل در حین .

گرفتن برخی امور و استفاده از مرخصی استعلاجی در فصول اوج کاری، نادیدهتمی کردن اتاق، سوء

کند. رابطة میان رفتارهای می اتلاف وقت در انجام بعضی وظایف باشد که موفقیت کلی هتل را تهدید

تأثیر ناسالم کارمندان هتل در محیط کار و برداشت آنان از تبعیض جنسیتی و رفتار ناعادلانه تحت

. (Fagbohungbe et al., 2013)بستگی عاطفی یا ارتباط با هتلی است که در آن مشغول به کارند دل

بستگی ضعیف سازمانی یا قرار گرفته است. دلمورد بررسی  2بستگی سازمانیعنوان دلاین رابطه به

بودن تعهد عاطفی کارمندان هتل برای کار، شناسایی مبهم خود احساسی با مواردی از قبیل کم

 Foley)شود عنوان بخشی از هتل و تمایل زیاد به ترک هتل برای کسب مشاغل دیگر مشخص میبه

et al., 0)عدالتی بیشتری دارند، یض جنسیتی و بی. آن دسته از کارکنان هتل که احساس تبع

بستگی بسیاری هستند، بستگی احساسی کمتری دارند و، در مقایسه با همکارانشان که دارای دلدل

دهند و رو رفتارهای ناسالم را در محیط کار اف ایش میدهند؛ ازایناهمیت کمتری به موفقیت هتل می

. این نو  رفتارهای ناسالم، با (Fagbohungbe et al., 2013)کنند از هنجارها و قوانین هتل تخطی می

نامی هتل و روحیة کار گروهی در کارکنان، در سوددهی هتل تأثیری معکوس دار کردن خوشخدشه
                                                           

1 Gender discrimination 

2 organizational attachment 
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. تبعیض در محیط کار و رفتارهای ناسالم کارمندان در محیط کار (Detert et al., 2004)دارند 

. (Zhang and Spicer, 2014)ها نشده است زیادی به آنای هستند که توجه موضوعات ناشناخته

آباد از تبعیض، های شهر خرمهای کارمندان هتلاهداف این پژوهش شامل بررسی رابطة میان برداشت

های محل بستگی عاطفی آنان به هتلعدالت و رفتارهای ناسالم در محیط کار و نحوة تأثیرگذاری دل

  کارشان است.

 

 پژوهشضرورت و اهمیت 

بستگی عاطفی و ها بررسی شده که بر دلعدالتیدر این پژوهش نحوة برداشت کارکنان از تبعیض و بی

گذارد. علل تمرک  بر این داری، تأثیر میرفتارهای ناسالم در محیط کار، خصوصاً در صنعت هتل

 شود:موضو  در ادامه شرح داده می

عدالتی و رابطة آن با رفتارهای ناسالم محیط بی ها از تبعیض ونخستین علت آن است که برداشت

بستگی که دل، درحالی(Colquitt et al., 2010)طور گسترده مطالعه شده است کار در گذشته به

. محققان این (Venkataramani et al., 2014)سازمانی در تعریف و سنجش همچنان جای بحث دارد 

رسی رابطة میان چهار ساختار برداشت تبعیض، عدالت ای نیافتند که به برگونه مطالعهاثر هیچ

بستگی سازمانی و رفتارهای ناسالم در محیط کار پرداخته باشد. هدف از این پژوهش آن سازمانی، دل

بستگی هایی دربارة مباحث موجود در حیطة دلاست که به رفع این نفیصه پرداخته شود و نگرش

 سازمانی ایجاد کند. 

آلات یا که بر قدرت ماشینمحور است که عمدتاً بیش از آناری صنعتی مردمدکه هتلدوم آن

ها برای ارا ة خدمات متکی باشد، بر کارمندان اتکا دارد. هدف از این پژوهش کمک به مدیران فناوری

هاست، شناسایی رسانی آنها است تا منابع رفتارهای ناسالم کارمندان را، که تهدیدی برای خدمتهتل

 ذف کنند.و ح

شده توسط کارمندان و عدالتی درکسومین علت آن است که مطالعات قبلی دربارة تبعیض و بی

رفتارهای ناسالم ازجانب آنان غالباً در کشورهای غربی صورت پذیرفته و رابطة علت و معلولی میان 

 یده گرفته شده است. ای نادآباد( تا اندازههای کارکنان و رفتارهای آنان در ایران )شهر خرمبرداشت

این بررسی برای هر دو بخش دانشگاهی و صنعتی مفید است، چراکه به توسعة موضوعاتی از قبیل 

پردازد که کمتر به آن توجه شده است و مدیران هتل تبعیض جنسیت و رفتار ناسالم در محیط کار می

منظور کاهش منابع و هدررفت بهبینی رفتار ناسالم در محیط کار، حداکثررساندن قدرت پیشرا در به

 کند.وری، یاری میبهره

 

 مبانی نظری و ادبیات پژوهش
 تبعیض جنسیتی

دادن بعضی بر بعضی معنا شده تبعیض، ازلحاظ لغوی، تقسیم و جداکردن بعضی از بعضی و برتری
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های گوناگون به اندازی، تحقیر و نابرابری حقوق افراد یا گروهمعنای تفرقهعبارتی تبعیض بهاست. به

علل مذهبی، سیاسی، گرایش جنسی، نقص عضو و جنسیت است. تبعیض رابطة مستقیمی با 

هایی که قدرت نفوذ اجتماعی کمتری دارند، حقوق ساختارهای قدرت اجتماعی دارد. افراد و گروه

های ای از رفتار نابرابر با افراد و گروهور ندارند. تبعیض گونههای بهرهسان با سایر افراد یا گروهکی

های گوناگون است و در کل همیشه مغایر با حقوق بشر است. تبعیض نوعی تمای  در متفاوت در زمینه

کننده در وامل اجتماعیهای تمای آمی  و نابرابر عدیگر، تبعیض نگرشعبارتشدن است؛ بهاجتماعی

نفع پسران است و نگاه نوعی به ضرر دختران و به تربیت دختران و پسران است که این تمای  به

شود؛ نابرابری به سوی دختران گرایش بیشتری دارد. تبعیض موجب نابرابری میآمی  بهتبعیض

ر دارند و موقعیت زنان و مردان وضعیتی اشاره دارد که در آن زنان عموماً تحت سلطة مردان جامعه قرا

شود )نیسی و جوانمردی، در جامعه به حوزة خصوصی و عمومی تفکیک و از یکدیگر متمای  می

ها مانع ، زنانی که در سازمان معتقدند جنسیت آن(2006)(. بر اساس مطالعات فولی و همکاران 1394

بالای سر خود مشاهده « ایشیشه سقف»عبارتی یابی به مقامات بالای سازمان است و بهاز دست

ای تمایل بیشتری به ترک سازمان فعلی تر و پیشرفت حرفهکنند، برای تبعیض کمتر، ارتقای سریعمی

 ها دارند. و جذب در سایر سازمان

 

 عدالت سازمانی

 از نقل به 1وامله و فرناندس. کار بردبه 1970دهة  در برگ گرین باراولین را برای سازمانی عدالت واژة

 کارکنانشان با هاسازمان عادلانة و منصفانه رفتارهای به سازمانی عدالت که کنندمی بیان برگ گرین

 و شأن مطابق هرکس به حاکم که است زمانی واقعی عدالت ،2آکویناس توماس دیدگاه دارد. از اشاره

ی و بسیار مهم در عدالت سازمانی یکی از اهداف اصل(. 1384 کاظمی،) دهد امتیاز او شایستگی

های اساسی خشنودی شغلی و درنتیجه اثربخشی فرایندهای عملکرد شاغلان هر سازمان و از پایه

هایی با کارکنان رفتار شود تا احساس کند که با چه شیوهسازمانی است. عدالت سازمانی تعیین می

گیرد: الف( عدالت توزیعی؛ میکنند با آنان عادلانه رفتار شده است. عدالت سازمانی سه حیطه را دربر 

های شغلی اشاره های شغلی و مسئولیتبودن پیامدهای شغلی متفاوت مثل درآمد، برنامهبه عادلانه

عبارتی شود؛ بههای تعیین پیامدهای شغلی مربوط میبودن روشای؛ به عادلانهدارد. ب( عدالت رویه

گیری برای نحوة توزیع های تصمیمبودن روشای است که به عادلانهای مفهوم گستردهعدالت رویه

شود که با یک فرد )کارمند( ای اطلاق میکند. ج( عدالت تعاملی؛ به برخورد عادلانهامکانات اشاره می

آید. عدالت سازمانی در خشنودی شغلی، رفتار مدنی و عمل میهای مصوب رسمی بهدر محدودة روش

بیان  )2013( 3بارکلی و و ویتساید )2017(گذارد )رجبی و دهقانی وری کارکنان تأثیر بس ایی میبهره

 در مهمی تغییرات توانندمی که کندمی تقویت افراد در را باور این سازمانی عدالت که کنندمی

                                                           

1 Fernandes and Vomeleh 

2 Thomas Aquinas 

3 Whiteside & Barclay 
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 منصفانه سازمانی منابع و منافع کنند احساس کارکنان کهزمانی دیگر،عبارتبه. کنند ایجاد شانمحیط

 با خود هایمراوده در سرپرستان و است عادلانه نی  منابع این تخصیص هایرویه یابد،می تخصیص

 برای را خود هایایده و نظرها که شد خواهند ترغیب و تشویق گیرند،می را انصاف جانب زیردستان

در مطالعة خود  )2016( 1همچنین سنون و ملکونیان. آن بیان کنند به رسانینفع سازمان و بهبود

دریافتند که ادراک عدالت سازمانی ازسوی کارکنان سبب اف ایش تعهد و حس تعلق آنان به سازمان 

سازد و ها و اهداف سازمانی را فراهم میدادن بیشتر آنان به ارزششود و زمینة توجه و اهمیتمی

 شود.درنهایت به کاهش رفتارهای انحرافی در محل کار منجر می

 

 گی سازمانیبستدل

احساس شخص از تعادل بهینه بین ن دیکی و دوری به افراد مهم در زندگی را  2بستگینظریة دل

بین افراد را تبیین  بستگی ماهیت پیوندهای عاطفی. نظریة دل(Ainsworth, 1967)کند بررسی می

کننده بستگی به مراقبتکند. در این نظریه فرض بر این است که تجارب اولیة کودکی از دلمی

. (Ashead, 2010)سالی دارد تأثیرات بلندمدتی در روابط اجتماعی و تنظیم فشار روحی در ب رگ

 سازمان اهداف پیشبرد درجهت را آنان که است کارکنان سازمانی هدتع از سطحی سازمانی بستگیدل

 به را فرد که نیست جایگاه و م ایا فقط حقوق و تعهد، از سطح این در. داردمی وا تلاش و حرکت به

 سازمان و خود کار به را کارکنان و خی دبرمی دل از که است ایجذبه بلکه کند،می وابسته سازمان

 سازمان. است دشوار البته و مهم بسیار کارکنان بستگیدل مدیریت و گیریاندازه. دهدمی پیوند خود

 تا کند استفاده کارکنان بستگیدل پایداری حفظ و ایجاد برای خود قابلیت و ظرفیت همة از باید

بارثولومیو و (. 1393ببیند )صادقی و بینش،  وکارکسب نتایج کسب در را آن پنهان و پیدا دستاورد

بستگی افراد در سازمان ترسیم کردند. در یکی از محورها، از دل 2×2یک ماتریس  )1994( 3هوروویت 

« دیگران: مثبت یا منفی»)یا وابستگی: کم یا زیاد( و در محور دیگر مدل « خود: مثبت یا منفی»مدل 

. آشفته 2. ایمن )مثبت، مثبت(؛ 1از: اند )یا اجتناب: کم یا زیاد( قرار دارد. چهار خانة ماتریس عبارت

 (. 1. بیمناک )منفی، منفی( )نمودار 4. انفصالی )مثبت، منفی( و 3)منفی، مثبت(؛ 

 

 

                                                           

1. Soenen & Melkonian 
2. Attachment theory 

3. Bartholomew & Horowitz 
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 بستگی کارکنان به سازمان: ماتریس دل1شکل 

هة بستگی کارکنان در سازمان ممکن است بر نحوة عمل کارکنان در محل کار و کاررامدل دل

لایق  بین و خودشان رابستگی ایمن تمایل دارند دیگران را خوش. افراد دارای دلکارکنان تأثیر بگذارد

بستگی زا را کنترل و مدیریت کنند. افراد دارای دلداشتن ببینند و قادرند رویدادهای استرسدوست

 ودوباره  کنند، اما به خودشان خیر؛ ع ت نفس کمی دارند؛ به قوت قلبپریشان به دیگران اعتماد می

کنند و مشاغل را بر اساس حقوق انتخاب نشینی میتحسین نیازمندند؛ هنگام بازخوردگرفتن عقب

فصالی کنند که ممکن است به رضایت کم از شغل و کارراهه منجر شود. افراد دارای وابستگی انمی

گران اعتماد توانند برای تأمین نیازهای خود به دیشوند، زیرا نمیطلب( مستقلاً برانگیخته می)جدایی

قاد ش انتکنند؛ هنگام فشار روحی در پی حمایت عاطفی ازجانب دیگران نیستند؛ تمایلی به پذیر

ان کار تر و بیشتر از دیگرکنند؛ تمایل دارند سختندارند؛ برای پرهی  از روابط با دیگران سخت کار می

بستگی ی دلند. افراد داراکشان تداخل پیدا میکنند ولی اعتقاد دارند که کار با زندگی شخصی

بط ؛ روابیمناک به دیگران اعتماد ندارند؛ ع ت نفس کمی دارند؛ رغبتی به خودگشودگی ندارند

هنگام فشار های کمی برای سازگاری عاطفی و اجتماعی دارند؛ رمانتیک و صمیمی کمی دارند؛ مهارت

ر یس  توراتمایل نیستند از دس روحی تمایلی ندارند در پی حمایت عاطفی ازجانب دیگران باشند و

 . (Renfro-Michel et al., 2012)خوبی تبعیت کنند به

سه بعد تعهد مؤثر، انطباق با سازمان و تمایل به ترک خدمت را ابعاد  )2009( 1گون ال  و دنیسی

های سازمان دهندة سطح پذیرش اهداف و ارزشکنند. تعهد مؤثر نشانبستگی سازمانی معرفی میدل

یابی به اهداف است ها و کمک به سازمان در دستها به حفظ ارزشازسوی کارکنان و می ان تمایل آن

(Meyer and Allen, 1991)های دهندة حدی است که کارکنان اهداف و ارزش. انطباق با سازمان نشان

پندارند که این امر نشان از پیوندی کنند و خود را عضوی از سازمان میراستا میخود را با سازمان هم

یابی فرد دهندة ارز. تمایل به ترک خدمت نی  نشان(Pratt, 1998)شناختی بین فرد و سازمان دارد روان

 .(Brown, 1969)گیری وی دربارة ماندن در سازمان یا ترک آن است از سازمان برای تصمیم

 

 رفتارهای انحرافی در محیط کار

کند و سلامت سازمان، ای است که هنجارهای مهم سازمانی را نقض میرفتار داوطلبانه 2رفتار انحرافی

گونه رفتارها شامل مجموعة اعمالی مشخص با دو ویژگی کند. ایناعضای آن، یا هر دو را تهدید می

اند )اتفاقی و سهوی نیستند( و دوم، با هدف نقض اند: نخست، این رفتارهای انحرافی ارادیمشترک

شوند )یگانه رساندن به سازمان یا اعضای سازمان، یا هر دو طراحی و اجرا میهنجارهای سازمانی و آسیب

هایی بر سازمان، تأثیرات بر تحمیل ه ینه(. رفتارهای انحرافی در محیط کار، علاوه1395و همکاران، 

وحیة کارکنان، اف ایش شناختی نظیر پیامدهای منفی در سلامت روانی و جسمانی، تضعیف رمنفی روان

 ,Bowling and Beehr)همراه دارد نفس و اف ایش استرس را نی  بهجایی، کاهش اعتمادبهغیبت و جابه

                                                           

1. Gonzalez & Denisi 

2. deviant behaviors 
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گیرد که طی آن افراد قواعد و . درواقع رفتارهای انحرافی طیف وسیعی از رفتارهایی را دربرمی(2006

هایی را به های آشکار و پنهان آسیب ینهگذارند و ههنجارهای سازمان محل کار خود را زیر پا می

پوشی محتوایی . رفتارهای انحرافی، که هم(Kumi, 2013)کنند سازمان و افراد مرتبط با آن تحمیل می

توجهی با رفتارهای ضدتولید دارند، دو گروه رفتارهای انحرافی معطوف به افراد و معطوف به سازمان قابل

توان به دزدی اموال سازمان، تخریب اموال انحرافی معطوف به سازمان میگیرند. از رفتارهای را دربرمی

سازمان، نافرمانی از سرپرستان و مدیران، تأخیر و غیبت بدون هماهنگی و اطلا  قبلی، مصرف مواد در 

توان به دزدی از همکاران یا مراجعان، شوخی محیط کار، و از رفتارهای انحرافی معطوف به افراد می

رغم میل باطنی آنان و خطرانداختن عمدی همکاران، افشای رازهای دیگران علیهمکاران، به رکیک با

ای که در در مطالعه ،)2017( 1. درزمینة فوق، یانگ اوی) ,2010Levine(مواردی از این دست اشاره کرد 

تارهای انحرافی ترین عوامل بروز رفداری چین انجام داد، یکی از مهمبین کارکنان مشغول در صنعت هتل

 در محیط کار را درک تبعیض جنسیتی معرفی کرده است. 

 

 های پژوهشمدل مفهومی و فرضیه

 2دار ، در نمو(2017)مدل مفهومی پژوهش، بر اساس ادبیات پژوهش و بر اساس مقالة یانگ اوی 

ارهای رفت، نشان داده شده است. در این مدل، متغیرهای تبعیض و عدالت سازمانی متغیرهای مستقل

شده، یانببستگی سازمانی متغیر میانجی پژوهش است. با توجه به موارد انحرافی متغیر وابسته و دل

 اند از:های پژوهش عبارتفرضیه

 . درک تبعیض جنسیتی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیری مثبت دارد. 1

 منفی دارد. . عدالت سازمانی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیری2

 .اردد منفی بستگی به سازمان تأثیربر دل  تبعیض جنسیتی درک .3

 ثیری مثبت دارد. بستگی به سازمان تأعدالت سازمانی بر دل .4

 بستگی به سازمان بر رفتار انحرافی در محیط کار تأثیری منفی دارد. دل .5

یانجی مبستگی به سازمان در رابطة بین درک تبعیض جنسیتی و رفتار انحرافی نیروی کار نقش دل .6

 دارد. 

 رد. بستگی به سازمان در رابطة بین عدالت و رفتار انحرافی نیروی کار نقش میانجی دادل .7

 

                                                           

1 Yanjing Qu 
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 : مدل مفهومی پژوهش2شکل 

 شناسی پژوهشروش

ها توصیفی از نو  گردآوری داده ةازنظر نحو است و ازنظر هدف، از نو  تحقیقات کاربردی این پژوهش،

با رویکرد حداقل  1یساختار ـ سازی معادلات مسیریروش مدل از ت. در این پژوهشبستگی اسـهم

 سـازی معـادلاتمـدل. برای آزمون فرضیات و برازش مـدل اسـتفاده شـده اسـت 2مربعـات ج  ـی

. استبررسی ارتباطات میان چندین متغیر در یک مدل برای های آماری تاری یکی از انوا  روشساخ

های که روشست. درحالیا هابه حجم بـالای نمونه در پژوهشنداشتن نیاز PLS های رویکرداز م یت

زیاد های نامناسب، به تعداد حلراه ةگرایی و ارا هم فقدان ةدو مشکل عمد علتبه ،پیشین )نسل اول(

بـه حجـم  PLS داشتند، عدم حساسیت نیاز های معادلات ساختارینمونه بـرای اجرای صحیح مدل

در نظر کمتـر از تعـداد کـل متغیرهـای پژوهش توان را مینمونه تا آنجاست که حتی تعداد نمونـه 

 اف ارهاین فرضیات و تخمین مدل از نرممنظور آزموترتیب، بهبدین(. 1392)داوری و رضازاده،  گرفت

SPSS و smart PLS شده است. استفاده 

 به توجه با نفر بوده و 425آباد با تعداد های شهر خرمجامعة آماری پژوهش شامل کارکنان هتل

عنوان نمونة پژوهش انتخاب نفر به 202با استفاده از فرمول کوکران، تعداد  آماری، جامعة محدودبودن

شده، بر مبنای تقسیم بندیگیری طبقهتعیین اعضای نمونة آماری از روش تصادفی نمونهند. برای اشده

آباد به چهار ناحیة شمال، جنوب، شرق و غرب، استفاده شده و در هر ناحیه یک جغرافیایی شهر خرم

ارشیا، سالی ، های استقلال، کارون، آزادی، شهرداری، جهانگردی، تا دو هتل انتخاب شده است )هتل

 پژوهش نامةپرسش نامه توزیع شده و محققپرسش 40تا  30کمان، کاسپین(. در هر هتل بین رنگین

 دو پژوهش با هایداده داشتند. همکاری به تمایل که داده کارکنانی قرار اختیار در قضاوتی طوربه را

 اطلاعات آوریجمع برای ایکتابخانه روش است. از آوری شدهجمع میدانی و ایکتابخانه روش

 میدانی روش در شده و استفاده گذشته مطالعات و پیشینه همچنین و پژوهش موضو  ادبیات درزمینة

 تحقیق هایداده هاپرسنل هتل میان نامهپرسش توزیع و آبادخرم شهر هایهتل به مراجعه با

های برای گردآوری داده ای لیکرتگ ینهطیف پنجاز  که است شایان ذکر است. شده آوریجمع

( برای سنجش تبعیض 1996)سانچ  و بروک ای استفاده شده است. بدین صورت که از روش زمینه

بستگی ( برای سنجش دل2017( برای سنجش عدالت سازمانی، یانگ اوی )1993جنسیتی، مورمن )

                                                           

1. Path.Structural Modeling 

2 . Partial Least Squares (PLS) 



 ... های انحرافی در محیط کار با تأثیر تبعیض جنسیتی و عدالت سازمانی بر رفتار محمد حکاک و همکاران

251 

 استفاده شده است. کار ( برای سنجش رفتارهای انحرافی در محل2000سازمانی و بنت و رابینسون )

گیرد. مرحلة نخست، ها در دو مرحله انجام میوتحلیل دادهدر روش حداقل مربعات ج  ی، تج یه 

نامه است و مرحلة گیری، شامل بررسی پایایی و روایی مدل و پرسشاندازه یعنی بخش برازش مدل

ها با زمونعه ازطریق انجام آتل م تأیید تمام مفروضات مطالساختاری، مس دوم، یعنی بخش برازش مدل

 .(Chen and Tseng, 2012)اف ار است استفاده از نرم

 مرکب پایایی و کرونباخ آلفای از نامهپرسش( اعتماد ابلیت)قدرونی  پایایی بررسی منظوربه

 آن به مربوط هایشاخص و سازه یک بین بستگیهم می ان نشانگر درونی پایداریده است. ش استفاده

 مرکب، پایایی در؛ است آن درونی پایایی تعیین در کرونباخ آلفای به مرکب پایایی م یت. است

 پایایی مقادیر که شودمی باعث موضو  همین. دارند زیادتری اهمیت بیشتر عاملی بار با هایشاخص

برای آلفای کرونباخ نشان از  7/0کسب ضریب بیشتر از  .باشند تریمطلوب و تردقیق معیار مرکب

( برای هر سازه بیشتر از CRکه مقدار پایایی ترکیبی )گیری دارد. درصورتیپایایی مناسب اب ار اندازه

دهد نبود پایایی را نشان می 6/0و مقدار کمتر از  شود، نشان از پایداری درونی مناسب دارد 7/0

)1978Nunnally, (گرا از معیار . برای سنجش روایی همAVE1 شود که این معیار می ان استفاده می

بستگی بیشتر باشد، برازش نی  دهد؛ هرچه این همهای خود را نشان میبستگی یک سازه با شاخصهم

 شوند:خلاصه می 1صورت فرمول گرا بهطورکلی شروط وجود روایی همبیشتر است. به

CR ≥ 0.7, CR ≥ AVE, AVE ≥ 0.5     1)  

 1گرا در جدول آمده از محاسبة آلفای کرونباخ، ضریب پایایی ترکیبی و روایی همدستضرایب به

 شود.مشاهده می

 
 گیری: خلاصة برازش مدل اندازه1جدول 

 ضریب پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ مؤلفه سازه
CR ≥ 0.7 

میانگین واریانس 

 استخراجی
AVE ≥ 0.5 

CR ≥ AVE 

تبعیض 

 جنسیتی
  84/0 84/0 51/0   

عدالت 

 سازمانی

 75/0 ایرویه

79/0 75/0 53/0   81/0 توزیعی 

 74/0 تعاملی

بستگی دل

 سازمان

 83/0 تعهد مؤثر

74/0 75/0 53/0   75/0 انطباق با سازمان 

 79/0 تمایل به ترک سازمان

   68/0 91/0 88/0   رفتار انحرافی

                                                           

1. Average Variance Extracted 
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است. روایی واگرا  PLSگیری در روش های اندازهروایی واگرا سومین معیار سنجش برازش مدل

برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن  AVEقبول است که می ان جذر زمانی در سطح قابل

 Fornell and) باشدها( در مدل بستگی بین سازههای دیگر )یعنی مربع مقدار ضرایب همسازه و سازه

Larcker, 1981) مقدار جذر 2. در جدول ،AVE های بستگی میان سازهها با مقادیر همهریک از سازه

 دیگر نشان داده شده است.
 

 : نتایج سنجش روایی واگرا به روش فورنل و لارکر2جدول

 های مدلسازه تبعیض جنسیتی عدالت سازمانی بستگی سازمانیدل رفتار انحرافی

 تبعیض جنسیتی 71/0 - - -

 عدالت سازمانی 23/0 72/0 - -

 بستگی سازمانیدل 24/0 31/0 72/0 -

 رفتار انحرافی 46/0 39/0 27/0 82/0

 

بستگی ها از مقادیر همهریک از سازه AVEمشخص است، مقدار جذر  2که در جدول  گونههمان

 بودن روایی واگرای مدل دارد.های دیگر بیشتر است که نشان از مناسبمیان سازه

 

 هایافته

نفر  202دهد که از تعداد های دموگرافیک اعضای نمونة موردبررسی نشان میتحلیل ویژگی

درصد را  9/51درصد را مردان و  1/48نفر آقا(  97نفر خانم و  105کننده در پژوهش فوق )شرکت

درصد بین  8/32سال،  30تا  22درصد بین  7/58سال،  21درصد زیر  5/3اند که زنان تشکیل داده

درصد  8وقت و کنندگان تمامدرصد شرکت 92سال سن دارند.  41درصد بالای  1/5سال و  40تا  31

 های موردمطالعه مشغول به کارند.وقت در هتلپاره

ترین نامه، ابتدا با استفاده از مهموسیلة پرسششده بهآوریوتحلیل اطلاعات جمعر تج یهمنظوبه

( به بررسی برازش مدل مفهومی COM, GOF-, CV2, Q2Rمعیارهای برازش بخش ساختاری )

بودن برازش ساختاری مدل، با استفاده از ضرایب معناداری پردازیم. در صورت مناسبپژوهش می

 ، به آزمون فرضیات خواهیم پرداخت.(t-valueمسیر)
2R سه  گذارد. چین و تسنگزا میزا بر یک متغیر دروناز تأثیری دارد که یک متغیر برون نشان

) Chenاند ی کردهمعرف 2Rرا ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  67/0و  33/0 ،19/0مقدار 

and Tseng, 2012)وسیلة معیار بودن برازش بخش ساختاری مدل به. بنابراین ضعیف، متوسط و قوی
2R  شود:تعیین می 3مطابق شکل 
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2Rوسیلة : چگونگی سنجش برازش بخش ساختاری مدل به3شکل 

 

 

 مشاهده است.قابل 3و جدول  4صورت شکل زای مدل بههای درونبرای هریک از سازه 2Rمقدار 

 
 آمده از متغیرهای درون زادستبه 𝑹𝟐: مقدار 4شکل

 
2R ریمقاد :3جدول 

 زاهای درونبرای سازه 

 برازش 2R نام سازه

 قوی 67/0 بستگی سازماندل

 متوسط 38/0 رفتار انحرافی

 

های فوق در ناحیة قوی و متوسط برای سازه 2R دهد که مقدارنشان می 3نتایج مندرج در جدول 

 قرار گرفته که نشان از برازش مناسب مدل ساختاری دارد.

-CV) شاخص بررسی اعتبار اشتراک معیارهای دیگر برازش در بخش ساختاری مدل شامل

COM)  شاخص بررسی اعتبار حشو یا اف ونگیو (CV-RED) شاخص اشتراک کیفیت مدل است .

گویند، با گیسر نی  می ـ استون 2Q که به آن ،سنجد. شاخص حشوبلوک را میگیری هر اندازه

. کندگیری میاندازه زاگیری، کیفیت مدل ساختاری را برای هر بلوک دروندرنظرگرفتن مدل اندازه

 است.گیری و ساختاری قبول مدل اندازهنشانگر کیفیت مناسب و قابل های فوقشاخصمقادیر مثبت 

 .شده است ارا ههای مربوط به متغیرهای مستقل و وابسته مقادیر هریک از شاخص 4در جدول 

 
 هابرای هریک از سازه اعتبار اشتراکی و افزونگی ریمقاد :4جدول 
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 اعتبار افزونگی اعتبار اشتراکی نام سازه

 271/0 271/0 تبعیض جنسیتی

 171/0 171/0 عدالت سازمانی

 359/0 186/0 بستگی سازماندل

 225/0 538/0 رفتار انحرافی

 

هستند که مؤید  تر از صفرها مثبت و ب رگشاخص ،شودمشاهده می 4در جدول  طور کههمان

 برازش مناسب بخش ساختاری مدل است.

پیشنهاد شده  PLSگیری مناسب جهانی برای برازش کلی مدل با استفاده از تازگی یک اندازهبه

 36/0، 25/0، 01/0آید بین صفر و یک است که سه مقدار دست میاست. عددی که برای این معیار به

و مطابق با فرمول  (Wetzels et al., 2009)اند معرفی شده GOFی مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برا

 محاسبه است: قابل 2

      2)  

 به است: محاسقابل 3از فرمول  R2و  AVEمیانگین 

 

   3)  

 شود:محاسبه می GOFگذاری در فرمول، مقدار و جای R2و  AVEبا محاسبة میانگین 

GOF = √0.56 ∗ 0.26 = 0. 38     4)  

دست آمده که این مقدار در مقایسه با به GOF ،38/0مقدار برازش کلی مدل، بر اساس شاخص 

 شده دارد.آوریهای جمعدادهشده نشان از برازش قوی مدل با مقادیر پایة تعریف

شده که نتیجة  در این مرحله به بررسی و آزمون فرضیات تحقیق بر اساس ضریب مسیر پرداخته

ضریب مسیر درواقع  ارا ه شده است. 6و ضرایب معناداری در شکل  5ضرایب مسیر در شکل 

نون است. درحقیقت علی خطی و شدت و جهت این رابطه بین دو متغیر مک ةوجود رابط ةکنندبیان

تر رگرسیون ساده و چندگانه های سادههمان ضریب رگرسیون در حالت استاندارد است که در مدل

ی علّ ةنبود رابط ةدهندکه اگر برابر با صفر شود، نشان است 1+ تا -1 بین عددی شود ومشاهده می

 خطی بین دو متغیر پنهان است.
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 : ضرایب مسیر بین متغیرها5شکل 

 
 : مدل در حالت معناداری6شکل

 

ها درست است و درنتیجه شود، رابطة بین سازه شتریب 96/1از  tمقدار معناداری  کهدرصورتی

مشخص  4گونه که در شکل شود. هماندرصد تأیید می 95های پژوهش در سطح اطمینان فرضیه

بیشتر  96/1غیراز مسیر مستقیم عدالت سازمانی/ رفتار انحرافی، از است، تمامی ضرایب معناداری، به

 دهد.می نشان درصد 95است که معناداربودن روابط فوق را در سطح اطمینان 

 
 نتایج آزمون فرضیات :7جدول 

 فرضیه متغیر مستقل ضریب مسیر معناداریضریب  آزمون ةنتیج

 521/0 83/4 تأیید
درک تبعیض جنسیتی بر رفتارهای انحرافی در محیط 

 کار تأثیری مثبت دارد.
1 

 054/0 404/0 رد
عدالت سازمانی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار 

 تأثیری منفی دارد.
2 
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 -246/0 39/2 تأیید
 تأثیری سازمان بستگی بهبر دل تبعیض جنسیتی درک

 .منفی دارد
3 

 744/0 42/11 تأیید
بستگی به سازمان تأثیری مثبت عدالت سازمانی بر دل

 دارد.
4 

 -257/0 21/2 تأیید
بستگی به سازمان بر رفتار انحرافی در محیط کار دل

 تأثیری منفی دارد.
5 

 063/0 88/2 تأیید
بستگی به سازمان در رابطة بین درک تبعیض دل

 و رفتار انحرافی نیروی نقش میانجی کار دارد. جنسیتی
6 

 -191/0 03/2 تأیید
بستگی به سازمان در رابطة بین عدالت و رفتار انحرافی دل

 نیروی کار نقش میانجی دارد.
7 

 

 گیریبحث و نتیجه

آثار  شود، پیامدها وعنوان ناقض هنجارهای کاری و اجتماعی یاد میها بهکه از آن انحرافی، رفتارهای

سفانه در عصر حاضر شیو  این پیامدها و أها خواهند داشت و متناپذیری برای سازمانمنفی جبران

ها با سرعت زیادی درحال اف ایش است. لذا در تحقیقات مختلف سعی صدمات مالی و غیرمالی آن

یض جنسیتی و تأثیر تبع ،پژوهشاین در شود. های تأثیرگذار در بروز این رفتارها بررسی شده زمینه

های های انحرافی بین کارکنان هتلبستگی سازمانی در بروز رفتارگری دلعدالت سازمانی با میانجی

یابی به نتایج حاصل از آزمون فرضیات، ابتدا برازش در آباد بررسی شده است. برای دستشهر خرم

یبی بررسی شده و پایایی تأیید گیری با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکبخش مدل اندازه

آوری گرا و واگرا از وجود روایی لازم در اب ار جمعهای روایی همشده است. همچنین به کمک شاخص

و شاخص  R2 ،2Q ،COM-CVها اطمینان حاصل شده است. در مرحلة بعد، با محاسبة ضریب داده

GOF  برازش بخش ساختاری مدل نی  تأیید شده و شرایط لازم برای انجام آزمون فرضیات محقق

 شده است. 

دهد که درک تبعیض جنسیتی در بروز نتایج حاصل از آزمون فرضیة اول و سوم پژوهش نشان می

یض بر ، تأثیر مثبت و معنادار دارد و درک تبع521/0رفتارهای انحرافی در محیط کار، با ضریب مسیر 

بستگی ، تأثیر منفی دارد. تأثیر منفی درک تبعیض در دل-246/0بستگی سازمان، با ضریب مسیر دل

کنند، تعهدشان در به سازمان به این معنا است که وقتی کارکنان هتل تبعیض جنسیتی را درک می

جنسیتی یابد. همچنین درک تبعیض انجام مؤثر کارها و کمک به تحقق اهداف سازمانی کاهش می

ارزش جلوه کند و کارکنان خود را عضوی ها و اهداف سازمان در نظر کارکنان بیشود ارزشسبب می

از هتل ندانند که این امر ممکن است تمایل به ترک محل کار در کارکنان را اف ایش دهد. این نتیجه 

تأثیر مثبت درک است. ازسوی دیگر،  (2006)شده از تحقیقات فولی و همکاران مؤید نتایج حاصل

تبعیض جنسیتی در رفتارهای انحرافی در محیط کار به این معنا است که وجود تبعیض جنسیتی در 

محل کار و درک آن ازسوی کارکنان ممکن است به بروز رفتارهای انحرافی عمدی در محیط کار 
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اوی  طالعة یانگجویانه منجر شود. نتیجة فوق همسو با نتیجة معنوان یک روش اعتراضی و تلافیبه

است. فرضیة دوم پژوهش، که مدعی تأثیر منفی مستقیم عدالت سازمانی در رفتارهای  (2017)

انحرافی در محل کار است، تأیید نشده ولی با توجه به تأیید فرضیة چهارم مبنی بر تأثیر مثبت عدالت 

ضیة پنجم مبنی بر تأثیر ، و همچنین تأیید فر744/0بستگی سازمانی، با ضریب مسیر سازمانی در دل

، تأثیر غیرمستقیم -257/0بستگی سازمان در رفتارهای انحرافی محیط کار، با ضریب مسیر منفی دل

بستگی سازمانی، با ضریب واسطة ایجاد دلعدالت سازمانی در کاهش رفتارهای انحرافی محیط کار به

 ، تأیید نشده است )فرضیة هفتم(.-191/0مسیر 

دهد که وقتی کارکنان در ارزیابی و مقایسة حقوق و پاداش، روابط و ان میمطالب مذکور نش

ها و امکانات سازمانی خود با دیگر کارکنان داخل و خارج از سازمان وجود عدالت در سازمان را رویه

پذیری و یابد و موجبات اف ایش تعهد، انطباقبستگی آنان به سازمان اف ایش میادراک کنند، دل

شود. با تقویت احساس تعلق به سازمان، کارکنان درجهت ادای یل به ترک خدمت فراهم میکاهش تما

دارند که درنهایت اندازها گام برمیبهتر وظایف کاری و کمک به سازمان در تحقق اهداف و چشم

موجب کاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار خواهد شد. این نتیجه مؤید نتیجة مطالعة سنون و 

بستگی است. گفتنی است که فرضیة ششم پژوهش، که مدعی نقش میانجی دل (2016)ن ملکونیا

سازمانی در رابطة بین درک تبعیض جنسیتی و رفتارهای انحرافی در محل کار است، تأیید نشده 

بستگی به است. این نتیجه بیانگر آن است که درک تبعیض جنسیتی در سازمان سبب کاهش دل

نتیجة کاهش تعهد و انطباق با سازمان و اف ایش تمایل به ترک سازمان زمینة شود که در سازمان می

 بیشتر رفتارهای انحرافی فراهم خواهد شد. بروز هرچه

دهد که درک تبعیض جنسیتی ازسوی کارکنان در آمده از این پژوهش نشان میدستنتایج به

عمدی در محیط کار است که داری عامل مهمی در بروز رفتارهای انحرافی و مخرب صنعت هتل

که عدالت سازمانی در بروز بستگی به سازمان نقشی میانجی در رابطة فوق دارد. با وجود ایندل

بستگی سازمانی در دهد که ایجاد دل، نتایج نشان میگذاردرفتارهای انحرافی تأثیر مستقیم نمی

رفتارهای انحرافی را فراهم خواهد  کارکنان، در نتیجة مشاهده و درک عدالت سازمانی، زمینة کاهش

داری قرار داد، توان مبنایی برای بهبود مدیریت منابع انسانی در صنعت هتلکرد. نتایج فوق را می

های جنسیتی و اف ایش عدالت ها با توجه و تمرک  بیشتر بر کاهش تبعیضبدین شکل که مدیران هتل

یابی به اهداف ها را درجهت دستکنان به ارزشهای سازمانی، تعهد کاردر رفتار، رویه و پاداش

ترتیب، بروز بستگی کارکنان به هتل باشند. بدینساز ارتقای دلشده تقویت کنند و زمینهتعیین

 رفتارهای انحرافی در محل کار را کاهش خواهند داد.  
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