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 Constructive deviance, organizational justice, and innovative 
climate are three important subjects in every institution, and paying 
attention to them provides guidelines for managers to create 
grounds for applying constructive deviance and promoting and 
encouraging justice and innovation in organizations, leading to the 
achievement of the organization's goals. The purpose of this 
research was to investigate the relationship between organizational 
justice and constructive deviance with the mediating role of 
innovative atmosphere among the employees of the General 
Directorate of Education in Isfahan. This research was applied in 
terms of its purpose, and used a descriptive – correlational type of 
research method. The statistical population included all staff 
members of Isfahan Department of Education in the academic year 
2020-2021 (213 people). Using the Krejcie and Morgan Table, 133 
staff were selected from this population as a statistical sample 
through simple random sampling. To collect data, standard 
questionnaires of organizational justice, constructive deviance and 
innovative climate were used. Data analysis was carried out using 
SPSS-26 and SmartPLS-3 software. The results showed that at the 
confidence level of 95%, the effect of the mediating variable of 
innovative climate was significant in the relationship between 
organizational justice and constructive deviance, and organizational 
justice had an indirect and significant effect equal to 0.375 on 
constructive deviance. It was also proved that there was a 
significant relationship between types of organizational justice with 
constructive deviance and innovative climate. Therefore, by 
establishing justice and creating an atmosphere that supports 
innovation, managers can provide the basis for constructive deviant 
behaviors in the organization. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The emergence of constructive deviance and innovative behaviors from employees as 

well as the existence of organizational justice in the workplace are three very important 

subjects that seek to increase the efficiency of the organization and it is vital to pay attention 
to. Social exchange theory can be cited in the relationship between organizational justice 

and constructive deviance and the relationship between organizational justice and 

innovative climate. According to this view, people generally seek to compensate the benefits 

that others have provided for them. In fact, a kind of self-imposed obligation is created in 
people to provide more valuable things in response to what they have received from others. 

When people feel that there is no discrimination between them in the organization and 

understand the existence of justice, they will make greater efforts in performing their job 
and organizational duties, and thus, more innovative and constructive behaviors related to 

the job and the organization will appear among the employees. Many research studies have 

dealt with deviant behaviors in the organization, but these studies are mostly in the field of 

destructive deviant behaviors, and there are few research studies in Iran about constructive 
deviant behavior, and no study has been conducted on the relationship between 

organizational justice and constructive deviance with the mediating role of innovative 

climate in education. Therefore, the current research attempted to examine the concept of 
constructive deviance as a benevolent and creative behavior in order to achieve the goals of 

the organization and its relationship with organizational justice and innovative atmosphere. 

It provided guidelines for managers to familiarize themselves with this concept, to create 

areas for applying constructive deviance and promoting and encouraging creativity and 
innovation in organizations. In fact, the main purpose of this research was to determine the 

relationship between organizational justice and constructive deviance with the mediating 

role of innovative climate among the staff of Isfahan’s General Directorate of Education and 
sought to address the question of whether or not a relationship between organizational 

justice and constructive deviance exists with the mediating role of innovative climate among 

the staff of Isfahan’s General Directorate of Education. 

Methodology 

The present research was applied in terms of its purpose, and used a descriptive - 

correlational type of research method. The statistical population included all staff members 

of Isfahan’s General Directorate of Education in the academic year 2020-2021 (213 people), 

using the Krejecie and Morgan Table; 133 members of staff were selected as a statistical 
sample through simple random sampling. The tools used to collect information included 

standard questionnaires of organizational justice, constructive deviance and innovative 

climate, which had high reliability. In this research, partial least squares method and 
correlation test using SmartPLS-3 and SPSS-26 software were used in two descriptive and 

inferential levels to test the research hypotheses. 
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Results and discussion 

In the current research, the Sobel test was used to determine the significance of the 

mediating variable of innovative climate in the relationship between the two variables of 

organizational justice and constructive deviance. The Z-value obtained from the Sobel test 
was equal to 4.934, which was greater than the value of 1.96; it can be stated that at the 95% 

confidence level, the effect of the mediating variable of innovative climate in the relationship 

between organizational justice and constructive deviance was significant. By confirming the 
mediating role of innovative climate, organizational justice had an indirect and significant 

effect equal to 0.375 (0.497 × 0.754) on constructive deviance. It was also proved that there 

was a significant relationship between the types of organizational justice (distributive, 

procedural and transactional) and constructive deviance among staff members of the 
General Directorate of Education in Isfahan, and the coefficient values showed that the 

effectiveness of constructive deviance from distributive justice was 28%, procedural justice 

was 8% and transactional justice was 12%. In addition, it was proved that there was a 
significant relationship between the types of organizational justice and innovative climate 

among staff members of Isfahan’s General Directorate of Education; coefficient values 

showed that the influence of innovative climate was 24%, 6% and 9% on distributive justice, 

procedural justice and transactional justice, respectively. In addition, the data analysis 
showed that there was a significant relationship between the innovative atmosphere and 

constructive deviance among the staff of Isfahan’s General Directorate of Education and the 

effectiveness of constructive deviance from the innovative atmosphere was 67%. 

Conclusion 

The purpose of the present study was to investigate the relationship between 

organizational justice and constructive deviance with the mediating role of innovative 

climate among staff members of Isfahan’s General Directorate of Education. The general 
findings of the research showed that organizational justice and constructive deviance with 

the mediating role of innovative atmosphere were effective among the staff of the General 

Directorate of Education of Isfahan. Organizational justice had a significant effect on 

constructive deviance and innovative climate and significantly increased constructive 
deviance and innovative climate. This effect was also significant by mediating the variable 

of innovative climate between the two variables of organizational justice and constructive 

deviance, and the effect of organizational justice on innovative climate and constructive 
deviance was observed. It was also proven that organizational justice had an indirect and 

significant effect equal to 0.375 on constructive deviance; if the direct effect between these 

two variables was equal to 0.134, it would indicate that the indirect effect is greater than the 

direct effect confirming the effect of innovative atmosphere as a mediating variable. Based 
on this, if there is organizational justice in Isfahan’s General Department of Education, it can 

be predicted that constructive deviation and innovative climate will increase in the 

organization. On the other hand, the existence of an innovative atmosphere also increased 
constructive deviance behaviors in the organization, and the existence of this variable had 

an effect on the relationship between organizational justice and constructive deviance. 
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میانجی  با  سازمانی  عدالت  و  سازنده  انحراف  رابطه  جو  بررسی  گری 

 ( کارکنان اداره کل آموزش و پرورش اصفهان  نوآورانه )موردمطالعه:

   3دایرضا هو ، 2ادتیس ی عل دیس، *1یخ یش یلیل

 

 ، ایران. اصفهان ، دانشگاه اصفهان ،ی تیگروه علوم ترب ، یدکتر ی دانشجو -1

 ، ایران.  اصفهان، دانشگاه اصفهان ،یت یعلوم ترباستاد، گروه  -2

 ، ایران. اصفهان، دانشگاه اصفهان ،یت یگروه علوم ترب ار، ی دانش -3

 

 چکیده   اطلاعات مقاله 

    ی پژوهشمقاله  مقاله:  نوع
 

مهم در هر نهاد هستند و توجه به   انحراف سازنده، عدالت سازمانی و جو نوآورانه سه مقوله

کارگیری انحراف سازنده و های به آورد تا زمینه ها، رهنمودهایی را برای مدیران فراهم می آن

یابی به اهداف وجود آورند که موجب دستها به ترویج و تشویق عدالت و نوآوری را در سازمان 
و انحراف سازنده با   ی عدالت سازمان  ن یرابطه ببررسی    پژوهش حاضر،  هدفشود.  سازمان می 

م ب  ی انجینقش  در  نوآورانه  اصفهان    ن یجو  پرورش  و  آموزش  کل  اداره  این   .استکارکنان 
از نوع همبستگی و    یهدف کاربرد   پژوهش از نظر پژوهش، توصیفی  انجام  به لحاظ روش 

ی شامل کلیه کارکنان ستادی سازمان آموزش و پرورش شهر اصفهان در جامعه آمار   .است
با استفاده از جدول کرجسی و مورگان   کههستند  نفر(    213)  1399- 1400سال تحصیلی  

 عنوان نمونه آماری به   ساده  یتصادف  یریگروش نمونه   قیاز طر  از این جامعه  نفر  133  تعداد

انحراف   ی،عدالت سازمان  تاندارداس   هاینامهاطلاعات از پرسش   یجمع آور  یانتخاب شدند. برا
-SPSS هایافزاربا استفاده از نرم هاتجزیه و تحلیل داده  .سازنده و جو نوآورانه استفاده شد

درصد   95که در سطح اطمینان   نشان داد  جینتابررسی    انجام شد.  SmartPLS-3و    26

 معنادار است عدالت سازمانی و انحراف سازنده  میان در رابطه   جو نوآورانهتأثیر متغیر میانجی 

بر روی انحراف سازنده   375/0دارای اثر غیرمستقیم و معناداری برابر با    و عدالت سازمانی

 انحراف سازنده و جو نوآورانه رابطه است. همچنین ثابت شد که بین انواع عدالت سازمانی با  
توانند یم  ینوآور  یجو حام  جادیعدالت و ا  یبا برقرار  رانیمدبنا بر این،  .  معناداری وجود دارد

 انحراف سازنده در سازمان شوند.   یموجب بروز رفتارها

 20/02/1401دریافت مقاله:  
 1402/ 02/ 22بازنگری مقاله: 
 06/1402/ 14پذیرش مقاله: 
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 مقدمه
 عنوان عامل توسعه در هر کشور واقفنقش نیروی انسانی به ت و می ظران و اندیشمندان بر اه ن مروزه تمامی صاحب ا 

هایی رین منبع سازمانی، محور رویكردها و فعالیت ت عنوان باارزش و بر این نكته تأکید دارند که نیروی انسانی به  هستند 
 در شرایط کنونی،   . ( 2021  ، یاردلان و معجون )   کندمی سازمان، نقش اساسی ایفا   های است که در اعتلای اهداف و آرمان 

دانش، فناوری    ه ند که محوریت مشترک تمامی آنان توسع هست   ی مواجه بزرگ   معضلات با    ی های مختلف ها در عرصه سازمان 
های خود را  ها و شایستگی ها برای بقا ناچارند پیوسته قابلیت در شرایط متحول و پویای امروز، سازمان و  و نوآوری است 

باشند  ، راستا   این   در .  ( 2021و همكاران،    ی عقوب ی )  توسعه دهند تا بتوانند پاسخگوی شرایط متغیر و متفاوت محیطی 
و همكاران،  ونی ) شود کل سازمان می  باعث کارایی و اثربخشی   ، ترین سرمایه سازمانیعنوان مهم به  منابع انسانی کارایی 
نیاز دارند که فراتر از نقش امروزه سازمان .  1( 2020 ود عملكرد  ب به   راستای های خود عمل کنند و در  ها، به کارکنانی 

. یابد   سازمانی بروز دهند تا عملكرد سازمان بهبود   و هنجارهای   قوانین ،  هایی فراتر از معیارهاسازمانی، رفتارها و فعالیت 
های طی سال   گران پژوهش مضر باشد اما    ، اند که انحراف از هنجارها ممكن است کرده   بیان   ها پژوهش توجهی از  حجم قابل 

کارکنان همواره   انحراف   گران، پژوهش نظر    ر بنا ب   و   اند و هنجارشكنی کارکنان توجه کرده انحراف  های سازنده  اخیر به جنبه 
د. اگرچه مهم است که کارکنان برای اجرای صحیح و بقای ن شورفتارهای انحرافی با قصد بد انجام نمی تمام  مضر نیست و  

از  دقیق همه   سازمان  رعایت  اما  پیروی کنند  اصول شرکت  و  است  هنجارها  یافتن   ، هنجارها ممكن  از  را  کارمندان 
برای رشد و ترقی باز دارد   های حل راه  با این دید .  ( 2021  ان، ی عسكر )   نوآورانه برای حل مشكلات و ایجاد فضای لازم 
، تخطی و سازندهانحراف  کرد.    تقسیم ات سازنده و مخرب  دسته انحراف   به دو   را   رفتارهای انحرافی در سازمان توان  می 

و همكاران،   وی ل )  اند های جدید را صادر کرده دستورهای مدیرانی است که دستور توقف پیگیری از ایده  سرپیچی کارکنان از 
 اهداف نوآورانه را رقم زده و بهبود بخشد  تواند دستیابی به کند که می عنوان یک گذار عمل می سازنده به انحراف    . 2( 2021

ها و نیازهای در حال تغییر، سازمان   معضلات برای انطباق سریع با  علاوه بر انحراف سازنده، .  ( 2022و رستگار،    ی شلق ی و ) 
نقش مهمی در  قیت کارکنان لا قیت کارکنان خود را ارتقا بخشند زیرا خلا قدرت نوآوری و خبا ایجاد جو نوآورانه، باید 

طور به قیت کارکنان،  لا عملكرد نوآورانه و خ . ( 2022و همكاران،    ی قنبر )   کند ها ایفا می سازمان   ه نوآوران بهبود عملكرد  
ت و لا که برای حل مشك   3( 2021و همكاران،    ی وادئ )   شود های نوآورانه تعریف می ها و روش عنوان خلق ایده به   معمول 

کارکنان   ه های نوآوران کند تا از توانایی ها را مجبور می و سازمان   4( 2020چن،  )   تأمین نیازهای اساسی سازمان ضروری است 
ها و ادارات کشور نگاه اجمالی به سازمان   یکبا  . علاوه بر موارد ذکرشده،  5( 2020و همكاران،    نیشاه )   استفاده کنندخود  

ت اصلی کارکنان، فقدان عدالت سازمانی است. در بسیاری از موارد کارکنانی هستند لا شود که یكی از مشك حظه می لا م 
تری نند ولی حقوق و مزایای بسیار کم ک تر خدمت می صورت صادقانه و به   هستند   تر از دیگر کارکنان ش لا که بسیار پرت 
نه لا ها نیز عاد از سوی دیگر قوانین داخلی و خارجی سازمان   ؛ ت توزیعی است دال کنند که این نقض کامل ع دریافت می 

توان گفت که بنابراین، می . ( 2021و همكاران،  ی ر ی ام كخو ی ن )  نه استلا ساز توزیع غیرعاد خود زمینه که این امر،   نیست 
بسیار   بروز انحراف سازنده و عملكرد نوآورانه در رفتار کارکنان و همچنین وجود عدالت سازمانی در محل کار سه مقوله 

 ها بسیار ضروری است. دنبال دارند و توجه به آن مهم هستند که افزایش کارایی سازمان را به 

توان به نظریه تبادل در ارتباط بین عدالت سازمانی و انحراف سازنده و ارتباط بین عدالت سازمانی و جو نوآورانه می 
دنبال جبران کردن منافعی هستند که دیگران برایشان فراهم اجتماعی استناد کرد. بر اساس این دیدگاه، افراد عموماً به 
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اند چیزهای شود تا در پاسخ به آنچه از دیگران دریافت کرده اند. در واقع در افراد نوعی الزام خودخواسته ایجاد می کرده 
ها وجود ندارد و وجود عدالت را در ارزشمندتری ارائه کنند. زمانی که افراد احساس کنند در سازمان تبعیضی بین آن 

خواهند نمود و بدین ترتیب رفتارهای نوآورانه و تری سازمان درک نمایند، در انجام وظایف شغلی و سازمانی تلاش بیش 
   تری در رابطه با شغل و سازمان در بین کارکنان نمایان خواهد شد.سازنده بیش 

گران تبدیل بسیاری از پژوهش   ه ق لا های اخیر به موضوع موردع نوآورانه در سال انحراف سازنده، عدالت سازمانی و جو  
را بررسی کردند و ثیر عدالت سازمانی بر بالندگی سازمانی أ ت  ( 2021و همكاران،  یر ی ام  كخوی ن )طوری که . به شده است 

با ایجاد بالندگی سازمانی مبتنی بر و    ر مثبت و معناداری دارد ی ث تأ عدالت سازمانی بر بالندگی سازمانی  نشان دادند که  
پذیری و روحیه توان حس مشارکت گذاری سازمانی می عدالت و نیز توجه به این دو مقوله در ترسیم اهداف و سیاست 

نیز با   ( 2021  ان، ی عسكر ) د  سسات آموزش عالی ارتقا بخشی ؤنوع دوستی و رفتار فرانقش تعهد و تعلق کارکنان را در م 
و   ثیر دارد أ سازنده در سازمان ت   انحراف عدالت سازمانی بر  نشان داد که    سازنده   انحراف بر    عدالت سازمانی   ثیر أ ت بررسی  

بر  أ ت   همچنین نقض قراردادهای روان   انحرافثیر غیرمستقیم عدالت سازمانی  نوآورانه سازنده از طریق  شناختی و جو 
ای کارکنان دانشی و با ای بر عملكرد حرفه های حرفه تأثیر شایستگی .  ( 2022و همكاران،    ی ن ی عابد )   کرد یید  أ ت را    سازمانی 

ای بر های حرفه جو نوآورانه تأثیر ابعاد شایستگی  را بررسی کردند و نشان داد کهجو نوآورانه  کننده تحلیل نقش تعدیل 
های جو نوآورانه با ترویج و ترغیب فرهنگ نوآوری در سازمان   ، کند. بنابراینصورت فزاینده تعدیل می ای را به عملكرد حرفه 

 .آورد ای را برای تعالی فردی و تحقق اهداف سازمانی فراهم می های حرفه توسعه شایستگی   بنیان، زمینه دانش 
ناپذیر است؛ اما این امر در سازمان آموزش و پرورش ها اجتناب سازمان   ضرورت توجه به انحراف سازنده برای کلیه 

دار  عهده   ، ترین سازمان ترین، مؤثرترین و گسترده عنوان برجسته به   و پرورش   آموزش   سازمان تری است.  نیازمند توجه بیش 
ای العاده تأثیر مهم و فوق   ها است که منابع انسانی دیگر سازمان   ه کنند تعلیم و تربیت رسمی افراد جامعه و همچنین تأمین 

با توجه به جایگاه و اهمیت آموزش و .  1( 2020گانزالس،  )   در پایداری اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی هر کشوری دارد 
فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و سیاسی؛ این سازمان باید بتواند به   عنوان اساس و زیربنای توسعه پرورش در اجتماع به 

تواند به نیازهای روزافزون محیطی برای تغییر و تحول پاسخگو باشد. شناسایی انحراف سازنده و عوامل مؤثر بر آن، می 
با شرایط عدم  نوآوری در راستای رویارویی  برای  اطمینان محیطی و حفظ موقعیت خود کمک کند. سازمان آموزشی 

انحراف سازنده موضوع کاملاً جدیدی در حیطه موضوعات سازمان و مدیریت است و عوامل مختلفی بر آن تأثیرگذار است 
نوآورانه برخی از این عوامل هستند.   های متعددی به رفتارهای انحرافی در سازمان پژوهش که عدالت سازمانی و جو 

 در مورد در ایران    های اندکیپژوهش   و است    مخربرفتارهای انحرافی    ه تر درزمین ش ها بی ، اما این پژوهش د ان پرداخته 

ای در زمینه ارتباط عدالت سازمانی و انحراف سازنده و مطالعه  ( 2022 ، ی و نور  ی مولو )  سازنده وجود دارد رفتار انحرافی 
گری جو نوآورانه در آموزش و پرورش انجام نشده است. به علاوه این موضوع تا به حال در جامعه آماری کارکنان  با میانجی 

ستادی اداره کل آموزش و پرورش اصفهان موردپژوهش قرار نگرفته است، از این رو پژوهش از نوآوری و بداعت زیادی 
عنوان رفتاری خیرخواهانه و خلاقانه در راستای راف سازنده به برخوردار است و سعی بر این دارد تا با بررسی مفهوم انح 

یابی به اهداف سازمان و ارتباط آن با عدالت سازمانی و جو نوآورانه؛ رهنمودهایی را برای مدیران فراهم آورد تا ضمن  دست 
وجود ها به وری را در سازمان کارگیری انحراف سازنده و ترویج و تشویق خلاقیت و نوآ های به آشنایی با این مفهوم، زمینه 
تواند نقش مهمی در شناسایی ابعاد انحراف سازنده و تأثیر عدالت سازمانی و جو نوآورانه بر آورند. نتایج این بررسی می 
این موضوع در داخل و خارج از کشور صورت    های اندکی در زمینه به علاوه تا کنون پژوهش   این مفهوم نوظهور ایفا کند. 

ای در عرصه علم سازمان و مدیریت است. انجام این پژوهش به درک بهتر گرفته است. از این رو، این پژوهش نوآوری تازه 
آمده از این دست و در نهایت دانش به  نماید ابعاد انحراف سازنده و ارتباط آن با عدالت سازمانی و جو نوآورانه کمک می 

 
1 González 
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های تر در سازمان وری و نوآوری بیش زمینه، راهكارهایی را برای مدیریت بهتر سازمان و توسعه منابع انسانی در جهت بهره 
 دهد. اندرکاران آموزش و پرورش قرار می آموزشی در اختیار دست 

هدف اصلی این پژوهش تعیین رابطه بین عدالت سازمانی و انحراف سازنده با نقش میانجی براساس آنچه بیان شد 
جو نوآورانه در بین کارکنان ستادی سازمان آموزش و پرورش شهر اصفهان است و در پی پاسخ به این سؤال است که آیا 

اداره کل آموزش و پرورش ستادی  بین عدالت سازمانی و انحراف سازنده با نقش میانجی جو نوآورانه در بین کارکنان  
مباحث در این مقاله به این ترتیب سازماندهی شده است که در بخش بعد، مبانی   ادامه   یا خیر.   اصفهان رابطه وجود دارد 
های شود. در بخش شناسی پژوهش عنوان می شوند و سپس روش های مرتبط با موضوع بیان می نظری و پیشینه پژوهش 

 آیند. گیری کلی فراهم می شوند و در پایان اظهارات نهایی و نتیجه ای پژوهش تجزیه و تحلیل می ه انتهایی، یافته 

 مبانی نظری
های گوناگون در زمینه تفسیر چرایی تصمیم کارکنان برای رفتار  پژوهش در زمینه انحراف سازنده ما را به نظریه 

ای رساند. براساس نظریه تبادل اجتماعی، انحراف سازنده شیوه ای که دربردارنده انحراف سازنده است، می کردن به شیوه 
کنند، به سازمان خود کمک  است که از طریق آن کارکنان در پاسخ به ارتباط تبادلی مثبتی که با سازمان تجربه می 

بروز رفتارهای انحراف سازنده در سازمان نیازمند شواهد نشان می  . 1( 1990و همكاران،    سنبرگر ی ا )   نمایند می  دهد که 
به انصاف و رفتار  ساز است. از جمله عوامل موثر بر رفتار فرد در سازمان، عدالت سازمانی است که  بستر و عوامل زمینه 

دادهایی را به سازمان ارائه داده و در قبال آن، . کارکنان، درون 2( 2017وادرا، )  اخلاقی با افراد داخل سازمان اشاره دارد 
ها توزیع این مزایا و چگونگی رفتار با کارکنان، مورد ارزیابی آن کند. نحوه  دادهایی را به افراد ارائه می سازمان مزایا و برون 

 یپورسلطان ) گیرد گیرد و بر اساس این ارزیابی، تلقی افراد از عادلانه یا ناعادلانه بودن برخورد سازمان شكل می قرار می 
انصافی است . بر این اساس، ادراک فرد از تصمیمات مدیر خود، سرآغاز احساس انصاف یا بی ( 2013و همكاران،  ی زرند 

متفاوت از عدالت در   شناسایی سه بعد یا مؤلفه شود.  و این بسیار مهم است، چون این طرز تلقی مبنای رفتار فرد می 
به منزله عادلانه )   ای رویه   ، ( بودن نتایج کاری در سازمان   به منزله ادراک کارکنان از منصفانه)  سازمان یعنی عدالت توزیعی 

پاداش، تنبیه، حقـوق، مزایا، ارزیابی و   های بودن رویه  به منزله انصاف در ای ) مراوده و    ( های انضباطی روش   تخصیص 
(، به دلیل تأثیر کارکنان   و ارتباطات مدیریت نسبت به  ا خصوص رفتاره   ای سازمانی به ه فعالیت   و فردی    رفتارهای بین

و انصاف   دارد که عدالتتئوری عدالت سازمانی عنوان می   اهمیت دارد.   کارکنانسازنده و نوآورانه  رفتارهای  وز  بر  ها بر آن 
اثربخشی فرایندهای سازمانی   اساسی و ضروری برای   ای که پایه   آیند شمار می نیروهای قدرتمندی در محیط کاری به 

شود، وجود رفتارهای نوآورانه ترین عامل تحول و پیشرفت جوامع محسوب می جایی که نظام آموزشی اصلی هستند. از آن 
رسد. بر این اساس، پویایی نظام آموزشی در آموزش و پرورش برای بهبود کمیت و کیفیت خدمات ضروری به نظر می 

دالت در سازمان خشنود بوده و دلبسته به کار خود باشند و تمام ظرفیت وابسته به داشتن کارمندانی است که از روند ع 
برای دست  به اهداف سازمان و پاسخ و توان خود را  نیازهای جامعه به یابی  به  رسد یكی از کار گیرند. به نظر می گویی 

بروز رفتار انحرافی مثبت در کارکنان، ادراک آن  بر  از انصاف در سازمان است. پژوهش عوامل مهم و تأثیرگذار  های ها 
که عدالتی( با نتایج منفی برای سازمان همراه هستند. در حالی اند که سطوح پایین عدالت سازمانی )بی گذشته نشان داده 

تواند با پیامدهای مثبتی همچون رضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، برونداد عدالت سازمانی می 
ها از سطح عدالت در سازمان رسد که افرادی که ادراک آن سازنده همراه باشد. چنین به نظر می  کاری مثبت و انحراف 

 بالا است، ممكن است رفتارهای انحرافی سازنده از خود نشان دهند. 

 
1 Eisenberger 
2 Vadra 
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از سوی دیگر محیط کاری نیز بر رفتار و عملكرد کارکنان تأثیر دارد. داشتن احساس مثبت به ضوابط و فرایندهای 
 چ، ی کوهن و اهرل )   شودسازمان و نیز ارتباطات خوب با بالادستان و همكاران باعث ایجاد وفاداری و حس تعلق در افراد می 

شود. نوآوری و عدالت سازمانی وری و میزان نوآوری سازمان منعكس می . تأثیر مثبت چنین محیطی در بهره 1( 2019
کند و ها فراهم می گیری تأثیر متقابل بر یكدیگر دارند و وجود عدالت سازمانی زمینه را برای مشارکت افراد در تصمیم 

هرچه   ( 2014  ، ی راسخ و مظفر ) . بر اساس پژوهش  ( 2009  ، ی محمود یی معمارزاده و خدا )   شود می   بهبود نوآوری باعث  
تر شوند را عادلانه ها پیامدها تعیین می تر باشد و آنان فرایندهایی را که توسط آن ای در بین کارکنان بیش درک عدالت رویه 

شده، جو سازمانی های انجام درک کنند، میزان تمایل برای داشتن جو نوآورانه افزایش خواهد یافت. بر اساس پژوهش 
ها انگیزه مشارکت و روحیه خلاقیت و کند تا منعطف و مشتاق یادگیری باشند و در آن نوآورانه کارکنان را تشویق می 

به ر   ران ی مد   ی رفتارها کند.  نوآوری ایجاد می  ابتكار تشو   سک ی که کارکنان را  از   تواندمی کند،  ی م   قی کردن و استفاده 
هایی که جو نوآورنه سازمان .  2( 2022  ل، یتكمن و کاپتانگ ) متمایل نماید  سازنده    ی انحراف   ی کارکنان را به انجام رفتارها 

کنند. در چنین جوی کارکنان ارزش بسزایی قائل هستند و از تغییر و اصلاحات حمایت می   دارند، برای رفتارهای نوآورانه 
رسد، های جدید خود را پیاده کنند. به نظر می هایشان را به بالاترین حد برسانند و ایده کنند تا توانایی کارکنان تلاش می 

کند، بر تمایل کارکنان پذیری حمایت می آورد و از ریسک وجود می چون جو نوآورانه، یک محیط روانی غیرتهدیدآمیز به 
 برای انجام رفتارهای انحراف سازنده تأثیر دارد. 

 سكل،ی و م   ی هو ) عنوان مفهومی کلی شكل گرفت تا ویژگی پایدار زندگی سازمانی را بیان کند  جو سازمانی در ابتدا به 
وسیله اعضای سازمان ای از ادراکات خلاقانه است که به ، جو نوآورانه، مجموعه ( 2017  ،ی آرام و خادم   هی فق ) . از نظر  3( 2012

عنوان یكی از منظرهای بررسی جو سازمانی از نظر میزان اهتمام به گسترش نوآوری و تغییر مطرح شود و به بیان می 
کننده و مؤثر در ایجاد تغییر و دهد؛ عاملی تعیین جایی که جو یک سازمان، رفتار افراد را تحت تأثیر قرار می است. از آن 

ها و هنجارهای سازمان بر نوآوری تأکید دارند. براساس های نوآور، ارزش های آموزشی است. در سازمان نوآوری در سازمان 
، جو سازمانی پذیرای نوآوری و تفكر ناهمگون در بروز رفتارهای انحراف سازنده 4( 2017کروپانزانو و همكاران، )پژوهش 

 در سازمان مؤثر است.
دلیل اصلی برای پژوهش درباره انحراف سازنده این است   6( 2013وادرا و همكاران،  ) و   5( 2012  ن، ی گالپر) طبق گفته  

به بهزیستی سازمان، اعضای آن یا هر دو کمک می  های ترین حوزه یكی از حیاتی   سازندهانحراف  کند.  که این رفتار 
 یاحمد )   مت سازمان تأثیرگذار است لا گذارد و این خود نیز بر س است که بر رفتار کارکنان در محل کار تأثیر می   پژوهشی 

 یساز سازمان و همگام   یی ا ی تواند به پو ی آن م   نه ی توجه به انحراف سازنده و پژوهش در زم . از این رو  ( 2022الوار و همكاران،  
رسد عدالت سازمانی با جو نوآورانه ارتباط مثبت جایی که به نظر می از آن . د ن ک کمک   یط ی آن با تحولات روزافزون مح 

ارتباط بین عدالت سازمانی و انحراف   تواند واسطه دارد و جو نوآورانه نیز با انحراف سازنده رابطه مثبت دارد؛ جو نوآورانه می 
اند. شده  رمتمرکزتر یتر و غ خلاق  رتر، ی پذ با گذشته، انعطاف  سه ی ها در مقا سازمان  امروزه  . ( 2021 ان، ی عسكر ) سازنده باشد 

و   ی قنبر ) دارند    یات ی ح   تی اهم   ،است   ر ی ناپذ بقا اجتناب  ی که رقابت برا   یخلاقانه، زمان   یها حل راه   ،یی ها سازمان  نی در چن 
 ندن ک متفاوت   ن یر ی ها را از ساآن  ه هستند ک   ی دنبال عملكرد بهتر و عوامل به  وسته ی بقا پ ی ها برا . سازمان ( 2022همكاران،  

های خلاقانه آمیز ایده کارگیری موفقیت نوآوری، منبعی برای این تفاوت است. نوآوری، به  . ( 2016و همكاران،  یکلانتر ) 
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یابند، چون های عمومی توسعه نمی های خوب در سازمان بسیاری از ایده  .  1( 1996و همكاران،    له ی اماب ) در سازمان است  
 دهند.  ها را نمی کارگیری آن های استاندارد انجام کارها اجازه ظهور و به روش 

 پیشینه پژوهش
صورت غیرمستقیم و در ارتباط با نشده است ولی به در ارتباط مستقیم با موضوع موردنظر، سابقه مطالعاتی یافت  

 اشاره شده است.  1ها در جدول  برخی از ابعاد عنوان موردنظر، مطالعاتی صورت گرفته است که به تعدادی از آن 

 .های مرتبط با موضوع موردبررسی . پیشینه پژوهش 1جدول  

 آمده دست نتایج به  گر پژوهش 

و    ی ر ی ام   كخو ی ن ) 
 ( 2021همكاران،  

 . مثبت و معناداری بر بالندگی سازمانی دارد   تأثیر عدالت سازمانی  

 ( 2021  ان، ی عسكر ) 
 سازنده از طریق نقض قراردادهای روانشناختی و جو نوآورانه سازمانی انحراف ثیر غیرمستقیم عدالت سازمانی بر أ ت 

 شد.  یید أ ت 

و همكاران،    ان ی صمد ) 

2020 ) 

توانند ها با برقراری عدالت سازمانی می عدالت سازمانی با جو سازمانی نوآورانه ارتباط معناداری دارد و مدیران سازمان 

 موجب بروز رفتارهای خلاقانه و مبتكرانه در سازمان شوند.

و همكاران،    ی واعظ ) 

2016 ) 
 دارد. طور غیرمستقیم و از طریق ادراک فرد از عدالت سازمانی بر رفتار انحرافی تأثیر منفی  عدالت سازمانی به 

 داری بین حمایت و عدالت سازمانی و ابعاد آن با جو سازمانی نوآورانه وجود دارد. رابطه مثبت و معنی  ( 2014  ، ی راسخ و مظفر ) 

  دکلان، ی زاهدبابلان و س ) 

2015 ) 
 معلمان تأثیر معنادار و مثبتی دارد.   - جو نوآورانه بر رفتار نوآورانه دانشجو 

و همكاران،    ی کاظم ) 
2013 ) 

 بین جو سازمانی و نوآوری رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد. 

و همكاران،   عقوب ی ) 
2022 )2 

 وجود دارد.   ی جو نوآورانه کارکنان رابطه مثبت و    سازنده انحراف    ن ی ب 

  ل، ی تكمن و کاپتانگ ) 

2022 ) 
 برانگیز وجود دارد. چالش رابطه مثبتی بین حمایت سرپرست و انحراف سازنده  

اکرم و همكاران،  ) 

2020 )3 
 کارکنان از عدالت سازمانی بر رفتارهای نوآورانه کارکنان در محیط کار تأثیر مثبتی دارد. ادراک مثبت  

 دهد. ای با انحراف سازنده ارتباط مثبت دارد و جو نوآورانه، انحراف سازنده را افزایش می عدالت رویه  ( 2019  چ، ی کوهن و اهرل ) 

 طور معناداری اثرگذار است. عدالت سازمانی بر عملكرد شغلی و انگیزشی کارکنان به  4( 201۸  ، ی ل ) 

 .شود می   ی اجتماعی، حفاظتی و ارزش   ، غلی ش  چهار عامل انگیزش عدالت سازمانی موجب افزایش درگیری شغلی در   5( 2016لانگنكر،  ) 

 انحراف سازنده رابطه معناداری با رفتار نوآورانه دارد.  ( 2012  ن، ی گالپر ) 

 

 
1 Amabile   
2 Yagub 
3 Akram 
4 Li  
5 Longenecker 
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هدف اصلی پژوهش حاضر تعیین رابطه بین عدالت سازمانی و انحراف سازنده با نقش میانجی براساس آنچه بیان شد  
تعیین  اهداف فرعی پژوهش شامل  اصفهان است و جو نوآورانه در بین کارکنان ستادی سازمان آموزش و پرورش شهر  

ای و ای( و انحراف سازنده، تعیین رابطه بین انواع عدالت )توزیعی، رویه ای و مراوده رابطه بین انواع عدالت )توزیعی، رویه 
در چارچوب   ای( و جو نوآورانه و تعیین رابطه بین جو نوآورانه و انحراف سازنده در بین نمونه موردمطالعه است. مراوده 

عنوان به عنوان متغیر میانجی و انحراف سازنده  جو نوآورانه به عنوان متغیر مستقل،  به عدالت سازمانی  ،  پژوهش مفهومی این  
با توجه به مدل مفهومی، طراحی شده است.    1و مدل مفهومی پژوهش به صورت شكل    اند متغیر وابسته معرفی شده 

 هستند:به شرح ذیل    پژوهشهای  فرضیه 

 فرضیه اصلی
اداره کل آموزش و پرورش   ستادی   بین عدالت سازمانی و انحراف سازنده با نقش میانجی جو نوآورانه در بین کارکنان 

 . وجود دارد   معناداری   اصفهان رابطه 

 های فرعیفرضیه 

اداره کل   ستادی   و انحراف سازنده در بین کارکنان   ای(ای و مراوده )توزیعی، رویه   عدالت سازمانی انواع  بین   -1
 . وجود دارد   معناداری   آموزش و پرورش اصفهان رابطه 

اداره کل آموزش    ستادی   در بین کارکنان جو نوآورانه  و    ای(ای و مراوده )توزیعی، رویه   عدالت سازمانیانواع  بین   -2
  . وجود دارد   معناداری   و پرورش اصفهان رابطه

  معناداری  اداره کل آموزش و پرورش اصفهان رابطه  ستادی  در بین کارکنان  انحراف سازنده و  نوآورانه جو  بین   -3
 . وجود دارد 

 

 
 .. مدل مفهومی پژوهش 1  شکل 

 روش پژوهش
با هدف ب بررسی    پژوهش حاضر  با نقش م   ی عدالت سازمان   نی رابطه  ب   ی انج ی و انحراف سازنده  نوآورانه در   ن ی جو 

به لحاظ روش انجام و    ی هدف کاربرد   این پژوهش از نظر  کارکنان اداره کل آموزش و پرورش اصفهان انجام گرفت. 
آمار   . پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی است  ی شامل کلیه کارکنان ستادی سازمان آموزش و پرورش شهر جامعه 

از    نفر   133  کرجسی و مورگان تعداد با استفاده از جدول    کههستند  نفر(    213)   1399- 1400اصفهان در سال تحصیلی  
برا   عنوان نمونه آماری به   ساده  ی تصادف   ی ر یگ روش نمونه   ق یاز طر   این جامعه اطلاعات از    ی آور جمع   یانتخاب شدند. 
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 و جو نوآورانه 2( 2002 ن، ی گالپر) انحراف سازنده  ، 1( 1993نئهوف و مورمان، )ی عدالت سازمان  تاندارد اس های نامه پرسش 
گویه و سه بعد عدالت توزیعی،   20دارای    ( 1993نئهوف و مورمان،  ) نامه  پرسش   . استفاده شد   3( 197۸و کائمرر،    گل ی س ) 

گویه و سه بعد انحراف سازنده نوآورانه، 16دارای     ( 2002  ن، ی گالپر) نامه انحراف سازنده  ای است. پرسش ای و مراوده رویه 
  24دارای  ( 197۸و کائمرر،  گل ی س ) نامه استاندارد فردی است. پرسش انگیز و انحراف سازنده میان انحراف سازنده چالش 

ها به نامه ها در این پرسش گذاری پاسخ سؤال و دو بعد حمایت از خلاقیت و تأمین منابع برای نوآوری است. روش نمره 
 ها است.مؤلفه   محاسبه   گذاری، نمره ملاک و شیوه ای لیكرت است و منظور از نمره درجه   5روش طیف  

ها به نامه سازی و برگرداندن پرسش ها را مؤلفان ارزیابی و تأیید کردند. با این حال به دلیل بومی نامه روایی پرسش 
ها در اختیار چهار تن از استادان و خبرگان مدیریت نامه ها، پرسش منظور تعیین روایی محتوایی و صوری آن زبان فارسی،به 

و مدیریت آموزشی در دانشكده علوم تربیتی و دانشكده مدیریت دانشگاه اصفهان قرار گرفت و پس از اعمال نظر آنان و 
پرسش  نهایی  فرم  لازم،  اصلاحات  بومی نامه انجام  در  است  ذکر  شایان  گرفت.  قرار  استفاده  مورد  و  تدوین  سازی ها 

بود. برای تعیین   0/ 79تا    0/ 70های موردمطالعه در بازه مطلوب و بین  نامه برای پرسش   CVRو    CVIها ضریب  نامه پرسش 
نامه ، پرسش 0/ ۸3نامه عدالت سازمانی  پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است که مقدار آن برای پرسش 

های مورداستفاده از پایایی بالای نامه دست آمد. بنابراین، پرسش به  0/ ۸1نامه جو نوآورانه و پرسش  0/ ۸7انحراف سازنده 
های پژوهش از روش حداقل مربعات جزئی و آزمون همبستگی با برخوردار بودند. در این پژوهش برای آزمون فرضیه 

 در دو سطح توصیفی و استنباطی استفاده شد.  SPSS-26و    SmartPLS-3های  فزار ا استفاده از نرم 

 های توصیفی پژوهشیافته 

 . . توزیع فراوانی براساس تحصیلات و جنسیت 2جدول  

  جنسیت   

 جمع  مرد  زن   

 تحصیلات 
 52 33 19 لیسانس 

 ۸1 61 20 فوق لیسانس 

 133 94 39 جمع  

 
شناختی نمونه آماری براساس متغیرهای جنسیت، تحصیلات پرداخته شده است. های جمعیت به ویژگی   2در جدول  

با مدرک تحصیلی  بیش   2بنابر اطلاعات جدول   به کارکنان مرد  ) فوق ترین میزان فراوانی مربوط  و   61لیسانس  نفر( 
 نفر( بود.  19ترین میزان مربوط به کارکنان زن با مدرک تحصیلی لیسانس ) کم 

 های فرضیات پژوهش یافته 
نوآورانه در  فرضیه اصلی پژوهش:   − با نقش میانجی جو   بین کارکنانبین عدالت سازمانی و انحراف سازنده 

 . وجود دارد   معناداری   رابطه   اداره کل آموزش و پرورش اصفهان   ستادی 
 

 
1 Niehoff & Moorman 
2 Galperin 
3 Siegel & Kaemmerer 
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 .استاندارد   ر ی مس   ب ی ضرا   ش ی در حالت نما پژوهش    ی مدل ساختار .  2شکل  

 

 
 .معناداری   ب ی ضرا   ش ی در حالت نما پژوهش   ی مدل ساختار .  3شکل  

 .. ضرایب مسیر و معناداری 3جدول  

 سطح معناداری  ضریب معناداری  ضریب مسیر  مسیر 

 0/ 123 1/ 537 0/ 134 انحراف سازنده --->عدالت سازمانی 

 0 6/ ۸51 0/ 497 جو نوآورانه  --->عدالت سازمانی 

 0 9/ 77۸ 0/ 754 انحراف سازمانی   --->جو نوآورانه 

 
 سازنده  انحراف  و  سازمانی  عدالت  میان   رگرسیون   استاندارد   ضریب  است  شده   مشخص  3و    2  شكل   در   که  گونههمان 

 ضریب  همچنین   درصد این رابطه معنادار است.  90توان گفت که تقریبا در سطح اطمینان  است و می   0/ 134  برابر با
  0/ 754  سازنده برابر با  انحراف  و   نوآورانه   جو   میان   و   0/ 497  نوآورانه برابر با   جو   با  سازمانی   عدالت   میان   رگرسیون  استاندارد 

معناداری  تعیین  از آزمون سوبل برای    این پژوهش در  درصد معنادار هستند.    99است و این روابط در سطح اطمینان  
در آزمون عدالت سازمانی و انحراف سازنده استفاده شده است.  میان دو متغیر  در رابطه  جو نوآورانه  میانجی متغیر تأثیر 

توان می  ، 1/ 96تر شدن این مقدار از آید که در صورت بیش دست می به (  1) از طریق رابطه  Z-value سوبل، یک مقدار 
 کرد. درصد معنادار بودن تأثیر میانجی یک متغیر را تأیید    95در سطح اطمینان  
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 (1 ) 𝑍 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎 × 𝑏

√(𝑏2 × 𝑠𝑎
2) + (𝑎2 × 𝑠𝑏

2) + (𝑠𝑎
2 × 𝑠𝑏

2)
 

         
مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و    bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،  a در این رابطه 

خطای استاندارد مربوط به مسیر میان 𝑠𝑏 و طای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی خ ،  𝑠𝑎وابسته 
حاصل  Z-value   مقدار   ، 𝑠𝑏= 0/ 077و    a  ،754 /0 =b  ،0۸7 /0 =𝑠𝑎= 0/ 497است. با درنظر گرفتن  متغیر میانجی و وابسته  
توان اظهار داشت که در سطح  ، می 1/ 96تر بودن از مقدار  که به دلیل بیش   آید دست می به   4/ 934از آزمون سوبل برابر با  

با تأیید   . معنادار است عدالت سازمانی و انحراف سازنده    میان  در رابطه   جو نوآورانهدرصد تأثیر متغیر میانجی    95اطمینان  
نوآورانهگری  شدن نقش میانجی  با    توان گفت عدالت سازمانیمی ،  جو  برابر    0/ 375دارای اثر غیرمستقیم و معناداری 

 ( بر روی انحراف سازنده است. 0/ 754  ×  0/ 497) 
پایایی   شد که سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده    از   2شده در شكل  ترسیم برای بررسی برازش مدل  

بررسی قرار مورد     1AVE ر معیا واگرای مدل با استفاده از    روایی  و  پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ مدل با استفاده از  
های خود است. به بین هر سازه با شاخص  ،شده  میانگین واریانس به اشتراک گذاشته دهنده نشان ،  AVE معیارگرفت. 

تر دهد که هرچه این همبستگی بیش های خود را نشان می میزان همبستگی یک سازه با شاخص  AVE تر بیان ساده 
 4طور که در جدول همان .  درج شده است   4پایایی و روایی واگرا در جدول    . نتایج بررسی تر است باشد، برازش نیز بیش 

شده از نظر است، یعنی مدل ترسیم   0/ 7تر از لا متغیرها با   تمامپایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ در    ،مشخص است 
روایی همگرای و مناسب   است که   0/ 5تر از  الا ها ب سازه   تمام   پایایی، تأیید است. همچنین میانگین واریانس استخراجی 

هایش در  در قسمت روایی واگرا، میزان همبستگی یک سازه با شاخص کند.  تأیید می را    گیری بودن برازش مدل اندازه 
شده است. در این   درج   5  شود. نتایج روایی واگرایی مدل در جدول ها مقایسه می مقابل همبستگی آن سازه با سایر سازه 

اصلی   روی متغیرها   AVE جذر   های مقدار جدول،   خانه   قطر  در  متغیرها  همبستگی  مقدار  قطر و  این  زیرین   های 
قرار  قطر اصلی    چپ و سمت های زیرین  ها که در خانه از مقدار همبستگی میان آن   . مقادیر عناصر روی قطر اند قرارگرفته 

های تری با شاخص ها در مدل پژوهش حاضر، تعامل بیش توان اظهار داشت که سازه رو می   این  تر است. از ، بیش اندگرفته 
 شود. تأیید می   ی روایی واگرای مدل در حد مناسب دارند و بر این اساس،    های دیگر سازه   نسبت به  خود 

 . AVEو     آلفای کرونباخ ،  پایایی ترکیبی . مقدار معیارهای  4جدول  

 ( ≤0AVE/ 5میانگین واریانس استخراجی )  پایایی ترکیبی ضریب   ضریب آلفای کرونباخ  متغیر

 0/ 977 0/ 992 0/ 9۸۸ انحراف سازنده 

 0/ 613 0/ ۸25 0/ 741 عدالت سازمانی 

 0/ 945 0/ 972 0/ 941 جو نوآورانه

 .AVE. میزان همبستگی میان متغیرها و مقادیر 5جدول  

 جو نوآورانه  عدالت سازمانی  انحراف سازنده متغیر

   0/ 988 سازنده انحراف  

  0/ 783 0/ 454 عدالت سازمانی 

 0/ 985 0/ 435 0/ ۸17 جو نوآورانه

 
1 Average Variance Extracted 
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 𝑅2 استفاده شده است.  𝑄2 و 𝑅2   معیارهای در این پژوهش از  PLS برای بررسی برازش مدل ساختاری با روش 
رود و کار می ساختاری به ت  لا سازی معاد گیری و بخش ساختاری مدل معیاری است که برای متصل کردن بخش اندازه 

های مربوط به سازه   𝑄2و    𝑅2ر چه مقادیر . ه گذارد زا می زا بر یک متغیر درون نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون 
در     𝑄2اگر مقدار دارند.    بینی بهتر مدل قدرت پیش و    نشان از برازش بهتر   ترتیببه   د، ن تر باش زای یک مدل بیش درون 

تر از داشته باشد، مدلی متوسط و اگر مقداری کم   0/ 15- 0/ 3باشد، مدلی قوی، اگر مقداری بین    0/ 3تر از  مدلی بیش 
و   مناسب بودن برازش (،  6) جدول    در   𝑄2و    𝑅2به مقدارهای  با توجه داشته باشد، مدلی ضعیف خواهیم داشت.    0/ 15

گیری و بخش ساختاری مدل، پس از بررسی برازش بخش اندازه   شود. قوی مدل ساختاری تأیید می   بینی توانایی پیش 
اند درج شده   7گیرد. مقادیر این معیارها در جدول  انجام می   SRMRو    GFI  ،NFIهای برازش کلی مدل از طریق معیار 

افزار قابل در نرم  GOF ی پذیرش قرار دارد. شایان ذکر است که معیار دهند، مدل برازش شده در حیطه که نشان می 
 شود:  محاسبه می (  2محاسبه نیست و از طریق رابطه ) 

 (2 ) 𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  𝑅2̅̅ ̅̅  
 

Communalities̅̅در این فرمول  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ 𝑅2̅̅  میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه و ،  ̅̅ زای  های درون سازه   𝑅2میانگین مقادیر   ̅̅
0/۸5√در مدل این پژوهش برابر با مقدار    GOF. مقدار  مدل است  × 0/467 = با توجه به سه مقدار   است.   0/63

برای   0/ 37اند، حاصل شدن  شده   معرفی  GOF عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای که به   0/ 35و    0/ 25،   0/ 01
GOF   دارد   حاضر  از برازش کلی قوی مدل پژوهش   نشان . 

 .𝑸𝟐و   𝑹𝟐مقادیر .  6جدول  

 جو نوآورانه  انحراف سازنده متغیر                 شاخص 

𝑅2 6۸7 /0 247 /0 

𝑄2 612 /0 213 /0 

 .معیارهای برازش مدل. 7جدول  

 Chi-Square NFI d-G d-ULS GOF SRMR معیار

 0/ 07۸ 0/ 37 0/ 217 0/ 640 0/ 91 331/ ۸۸6 مقدار برازش شده 

 0/ 0۸تر از  کم  0/ 35تر از  بیش    0-1/ 9 وابسته به حجم نمونه مقدار پذیرش 

 

و انحراف سازنده در بین   ای( ای و مراوده )توزیعی، رویه عدالت سازمانی انواع  بین  فرضیه فرعی اول پژوهش:   −
 . وجود دارد   معناداری   اداره کل آموزش و پرورش اصفهان رابطه   ستادی   کارکنان 

همبستگی مثبت   ۸  جدول دار بود.  سازنده مثبت و معنی   سازمانی به انحراف  ضریب مسیر عدالت  ، 2  با توجه به شكل 
دهد. به عبارت دیگر، نشان می   در بین کارکنان  انحراف سازنده  ای با ای و مراوده توزیعی، رویه عدالت و معناداری را بین 

ای وجود داشته باشد، این احتمال ای و مراوده توزیعی، رویه عدالت    در اداره کل آموزش و پرورش اصفهان در صورتی که  
در بین آنها افزایش یابد. براساس نتایج مربوط به ضریب تعیین، میزان تأثیرپذیری   انحراف سازنده وجود دارد که رفتارهای  

 درصد بود.   12ای  مراوده عدالت  درصد و    ۸ای  رویه عدالت  درصد،    2۸توزیعی  عدالت  از    انحراف سازنده
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 .انحراف سازنده   با   عدالت سازمانی . نتایج ضریب همبستگی انواع  8  جدول 

 سطح معناداری  ضریب تعیین  R متغیر مسیر  متغیر
 0/ 000 0/ 2۸ 0/ 593 انحراف سازنده  --->  توزیعی  عدالت  
 0/ 001 0/ 0۸ 0/ 2۸ انحراف سازنده  ---> ای  رویه عدالت  
 0/ 000 0/ 12 0/ 34 انحراف سازنده  ---> ای  مراوده عدالت  

 

نوآورانه  و    ای( ای و مراوده )توزیعی، رویه   عدالت سازمانیانواع  بین  فرضیه فرعی دوم پژوهش:   − در بین جو 
  . وجود دارد   معناداری   اداره کل آموزش و پرورش اصفهان رابطه   ستادی   کارکنان 

همبستگی    9  نتایج جدول دار بود.  نوآورانه مثبت و معنی   سازمانی به جو   ضریب مسیر عدالت   2  با توجه به شكل 
دهد. به عبارت دیگر، نشان می   در بین کارکنانجو نوآورانه    ای باای و مراوده توزیعی، رویه عدالت  مثبت و معناداری را بین  

ای وجود داشته باشد، این احتمال ای و مراوده توزیعی، رویه عدالت    در اداره کل آموزش و پرورش اصفهان در صورتی که  
وجود آید. براساس نتایج مربوط به ضریب تعیین، میزان تأثیرپذیری جو نوآورانه وجود دارد که جو نوآورانه در سازمان به 

 درصد بود.  9ای  مراوده عدالت  درصد و    6ای  رویه عدالت  درصد،    24توزیعی  عدالت  از  

 .نوآورانه   جو   با   عدالت سازمانی. ضریب مسیر بین انواع  9  جدول 

 سطح معناداری  ضریب تعیین  r متغیر مسیر  متغیر
 0/ 000 0/ 24 0/ 50 جو نوآورانه ---> توزیعیعدالت  
 0/ 003 0/ 06 0/ 26 جو نوآورانه ---> ای رویه عدالت  
 0/ 000 0/ 09 0/ 31 جو نوآورانه ---> ای مراوده عدالت  

 
اداره کل آموزش و   ستادی   در بین کارکنان   انحراف سازندهو    جو نوآورانهبین  فرضیه فرعی سوم پژوهش:   −

 . وجود دارد   معناداری   رابطه   ، پرورش اصفهان 
همبستگی   10 نتایج جدول سازنده مثبت و معنی دار بود.   نوآورانه به انحراف  ضریب مسیر جو 2 شكل   با توجه به 

دهد. نشان می در بین کارکنان اداره کل آموزش وپرورش اصفهان    انحراف سازنده   و  جو نوآورانه مثبت و معناداری را بین  
جو نوآورانه وجود داشته باشد، این احتمال وجود  در اداره کل آموزش و پرورش اصفهان به عبارت دیگر، در صورتی که 

 وجود آید. براساس نتایج مربوط به ضریب تعیین، میزان تأثیرپذیری انحراف سازندهدر بین آنها به   دارد که انحراف سازنده
 درصد بود.  67از جو نوآورانه  

 .انحراف سازنده و    . نتایج ضریب همبستگی بین جو نوآورانه 10  جدول 

 سطح معناداری  ضریب تعیین  r متغیر مسیر  متغیر
 0/ 000 0/ 67 0/ ۸2 سازنده   انحراف  ---> جو نوآورانه

 گیریبحث و نتیجه 

پژوهش حاضر بررسی ارتباط عدالت سازمانی و انحراف سازنده با نقش میانجی جو نوآورانه در بین کارکنان هدف  
عدالت سازمانی و انحراف سازنده با   که   داد   نشان  پژوهش  های کلی ستادی اداره کل آموزش و پرورش اصفهان بود. یافته 

ها این یافته  بوده است.  ، تأثیرگذار اداره کل آموزش و پرورش اصفهان  ستادی  نقش میانجی جو نوآورانه در بین کارکنان
انحراف طور معنادار موجب افزایش تأثیر معنادار دارد و به  جو نوآورانه و  انحراف سازندهبر عدالت سازمانی نشان داد که 
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شود. همچنین با میانجی قرار دادن متغیر جو نوآورانه بین دو متغیر عدالت سازمانی و انحراف می  جو نوآورانهو   سازنده
شده با توجه به مدل ارائه سازنده نیز تأثیر معنادار بود و اثر عدالت سازمانی بر جو نوآورانه و انحراف سازنده مشاهده شد. 

( بر انحراف 0/ 754  ×  0/ 497)   0/ 375ر غیرمستقیم و معناداری برابر با  ی ث تأ   توان گفت که عدالت سازمانیمی   2در شكل  
تر بودن اثر بیش   دهنده است که این امر نشان  0/ 134که اثر مستقیم بین این دو متغیر برابر با  سازنده دارد؛ در صورتی 

عدالت . بر این اساس در صورتی که  متغیر میانجی است عنوان  غیرمستقیم نسبت به اثر مستقیم و تأیید اثر جو نوآورانه به 
جو نوآورانه   و انحراف سازنده  بینی کرد که  توان پیش وجود داشته باشد، می   در اداره کل آموزش و پرورش اصفهان   سازمانی 

شود یابد. از سوی دیگر، وجود جو نوآورانه نیز باعث افزایش رفتارهای انحراف سازنده در سازمان می نیز در اداره افزایش می 
بر ارتباط بین عدالت سازمانی و انحراف سازنده تأثیر دارد. در این راستا، پژوهش   اثر    ( 2021  ان، ی عسكر ) و این متغیر 

ی را تأیید و جو نوآورانه سازمان   یشناخت روان   ی نقض قراردادها   قیبر انحراف سازنده از طر   ی عدالت سازمان   م ی رمستق ی غ 
بالندگ   ی عدالت سازمان تأثیر    ( 2021و همكاران،    ی ر ی ام  كخو ی ن ) های  کرد و همچنین پژوهش  راسخ و ) ی،  سازمان   ی بر 

تأثیر عدالت سازمانی   ( 2016و همكاران،    ی واعظ ) رابطه جو سازمانی نوآورانه با عدالت و حمایت سازمانی،    ( 2014  ، ی مظفر 
رابطه  ( 2012 ن، ی گالپر) رابطه عدالت سازمانی با جو نوآورانه،  ( 2020و همكاران،  ان ی صمد ) بر رفتارهای کاری انحرافی، 

  ( 201۸ ،ی ل ) ، غلی ش  سازنده سازمانی  انگیزش  رابطه عدالت سازمانی با  ( 2016لانگنكر، ) رفتار نوآورانه، انحراف سازنده با 
رابطه عدالت سازمانی با انحراف   ( 2019  چ، ی کوهن و اهرل) تأثیر عدالت سازمانی بر رفتارهای سازنده شغلی و سازمانی،  

ها همسو با آن   تأثیر عدالت سازمانی بر رفتار نوآورانه کارکنان را بررسی کردند و نتایج   ( 2020اکرم و همكاران،  ) سازنده و  
 پژوهش حاضر بود.   یافته 

انواع   بین  رابطه  درخصوص  سازمانی همچنین  رویه   عدالت  مراوده )توزیعی،  و  سازنده   ای( ای  انحراف  )نوآورانه،   و 
ای با انواع ای و مراوده توزیعی، رویه عدالت  ، همبستگی مثبت و معناداری بین  در بین کارکنان  ای( برانگیز و مراوده چالش 

عدالت   در اداره کل آموزش و پرورش اصفهان دهند در صورتی که  ها نشان می را نشان داد. این یافته   انحراف سازنده 
ها افزایش در بین آن   انحراف سازنده ای وجود داشته باشد، این احتمال وجود دارد که رفتارهای  ای و مراوده توزیعی، رویه 

تری بر افزایش انحراف سازنده در سازمان خواهند داشت. در تبیین ای و توزیعی تأثیر بیش یابد. در این میان عدالت مراوده 
 اثرگذار اسـت، رعایت  هاهای آن عملكرد و واکنش   یكی از نیازها و انتظارات کارکنان که بر  توان گفتهای پژوهش می یافته 

با آنان   کارکنان   ادراک   . عدالت در سازمان است  برابری و چگونگی برخورد منصفانه   عنوان یک متغیر مهم، سایربه   از 
سازمانی با فرایندهای حیاتی سازمان مرتبط   دهد. از این رو عدالترا نیز تحت تأثیر قرار می   متغیرهای مرتبط در کار 

تواند موجب تقویت انحراف سازنده در سازمان و های سازمانی عادلانه و سیستم پاداش سازمانی می است و وجود رویه 
های های خلاقانه شود. نتایج این بخش از پژوهش با نتایج پژوهش حل ایجاد انگیزه در کارکنان برای نوآوری و ارائه راه 

  ( 2022و همكاران،    عقوبی ) و    ( 2019  چ، ی کوهن و اهرل ) ،  ( 201۸  ،ی ل ) ،  ( 2016لانگنكر،  )،  ( 2016و همكاران،    ی واعظ ) 
 مبنی بر رابطه عدالت سازمانی بر انحراف سازنده در سازمان همسو است.

جو نوآورانه، در بین کارکنان همبستگی و   ای( ای و مراوده )توزیعی، رویه   عدالت سازمانی در خصوص رابطه بین انواع  
جو نوآورانه وجود داشت. بر این اساس، وجود ابعاد مختلف  ای با ای و مراوده توزیعی، رویه عدالت مثبت و معناداری بین 

توزیعی   عدالت  اصفهان عدالت سازمانی، خصوصاً  و پرورش  اداره کل آموزش  و   در  ایجاد جوی حامی خلاقیت  باعث 
 فعالیتعدالت بر نحوه  توان گفت از پژوهش می  شود. در تبیین این یافته کننده منابع برای نوآوری در سازمان می تأمین 

ه تمایل دارند. تحقیقات  تقریباً همه کارکنان به داشتن یک محیط کاری عادلانه و منصفان   رگذار است. ی ث تأ   افراد در سازمان 
رفتارهای سازنده   آثار مثبت و مستقیمی بر  و کنند  فرایندهای عدالت، نقش مهمی را در سازمان ایفاء می   اند کهنشان داده 

د و بر تصورات ده می ثیر قرار  أ ها و رفتار کارکنان را تحت ت باورها، احساسات، نگرش   شغلی و سازمانی دارند. عدالت سازمانی
منجر   درک عادلانه بودن محیط سازمان از سوی کارکنان .  جمعی کارکنان درباره چگونگی رفتار در سازمان اثرگذار است 
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 نتایج این بخش از پژوهش با نتایج پژوهششود. فرا نقش می  های سازمان و رفتار   در ها آن   تر رفتارهای نوآورانه بیش به 
 همسو است.   ( 2019  چ، ی کوهن و اهرل ) 

نوآورانه  بین جو  رابطه  مورد  سازندهو    در  بین کارکنان  انحراف  و   ستادی   در  اصفهان   اداره کل آموزش  ، پرورش 
دهد  این کارکنان وجود داشت.یافته ها نشان می  در بین  انحراف سازنده و  همبستگی مثبت و معناداری بین جو نوآورانه 

نوآورانه وجود داشته باشد، این احتمال وجود دارد که آنها   در اداره کل آموزش و پرورش اصفهان در صورتی که   جو 
 همرفتار نوآورانه کارکنان به س  توان گفت از خود بروز دهند. در تبیین این یافته از پژوهش می  رفتارهای انحراف سازنده 

 ایینده ا فر   تنها   نه   رفتار   این .  دارد که در راستای رفتار سازنده کارکنان قرار دارد   اشاره   سازمانی   های نوآوری   توسعه  در   آنان
جدید، با هدف بهبود عملكرد های  ایده   کارگیریبه   و  معرفی   به    بلكه   کند، می   توصیف  را  جدید   های ایده   تولید   ذهنی 

سازنده  و  ابتكاری  های حل راه  و  ها ایده  کاری،  مسائل  برای   که  ت نوآورانه اس  ارای رفتار کارمندی د . پردازد می سازمانی نیز 
در    و جلوگیری از رفتارهای مخرب   ایجاد نوآوری   برای ها و ابزارهای جدید را  ها، تكنیک روش مرتب    طور به   و   کند   خلق 
هستند  ها های نوآورانه خود و تأیید آن دیگران از ایده دنبال جلب حمایت و پشتیبانی  به    . چنین افرادی کند   جستجو  کار 

کنند. در راستای رفتارهای سازنده در سازمان قرار دارند و به تحقق اهداف سازمان کمک می  های نوآورانهایده  زیرا این
ها با آنها مواجه مشكلاتی که هنگام اجرای ایده  به دلیل  اما  دارند  را  مؤثر  های ایده  تولید  توانایی  افراد  از  یاری بس  در واقع، 

گر را برای بروز این مسئله اهمیت وجود جوی حمایت   خلاقانه را اجرا و به واقعیت تبدیل کنند. افكار  توانند  شوند، نمی می 
دهد. زمانی که کارکنان جو سازمانی را مثبت، دوستانه و مولد درک کنند، برای جبران رفتار انحراف سازنده نشان می 

آورند تا منافعی را به افراد و سازمان برسانند. وجود جو سازمانی چنین محیطی به رفتارهای انحراف سازنده روی می 
کند. حمایت مدیران های جدید مشتاق و متعهد می مشوق و حامی فرهنگ نوآوری، افراد را نسبت به نوآوری و ارائه ایده 

پذیری پذیری، مدیریت ایده ها و القای مسئولیت های خلاق و رفتارهای نوآورانه، تشویق کارکنان به نوآوری و ریسک از ایده 
نفعان و پیشرفت سرمایه انسانی، نوآوری در خدمات، پاسخگویی به نیازهای ذی در قبال تصمیمات، موجب شكوفایی و  

و همكاران،   ی کاظم ) های  در نهایت ضامن بقا و حیات سازمان خواهد بود. نتایج این بخش از پژوهش با نتایج پژوهش 
 راستا است.هم   ( 2022  ل،ی تكمن و کاپتانگ ) ،  ( 2019  چ، ی کوهن و اهرل ) ،  ( 2015  دکلان، ی زاهدبابلان و س ) ،  ( 2013

های شغلی گردد که مدیران سازمان در دادن مسئولیت شده پیشنهاد می های پژوهش و مدل ارائه در راستای یافته 
ها توجه کنند تا بدین طریق علاوه بر تقویت تصویر مثبت از وجود عدالت به کارکنان به تخصص و مهارت و توانایی آن 

را در بین کارکنان بهبود   انحراف سازنده در سازمان، بتوان به ایجاد جو نوآورانه در سازمان کمک کرد و رفتارهای منجر به  
که انحراف سازنده از مباحث جدید واردشده به حوزه مدیریت و سازمان است باید توجه بخشید. همچنین با توجه به این 

ادی ادارات آموزش و از رو انجام این پژوهش در جامعه آماری کارکنان ست   . تری در این حوزه صورت گیرد و مطالعه بیش 
پذیری آن، انجام این پژوهش در بین دبیران و مدیران مدارس و مقایسه پرورش شهرهای دیگر برای افزایش گستره تعمیم 

یابی به اطلاعات و تجزیه نامه( برای دست های آمیخته )مصاحبه و پرسش نتایج آن با کارکنان ستادی و استفاده از روش 
 شود.های آینده پیشنهاد می گران برای پژوهش ها به پژوهش تر یافته گیری عمیق و تحلیل و نتیجه 
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