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  چکیده

نوروز ( پنج عامل بزرگ شخصیتنقش بررسی  هدف اصلی این پژوهش

در پیوند میان  )گرایی، برون گرایی، تجربه پذیري، همسازي و وظیفه شناسی

اي از کارکنان در نمونهبا رفتارهاي ضد تولید ادراك شده عدالت سازمانی 

این صنایع با پاسخگویی به  مرد سیصد و شش نفر از کارکنان. صنایع بود

عدالت   ، پرسشنامه) NEO( پرسشنامه فرم کوتاه پنج عامل شخصیت 

در این ) CWB(ضدتولید  کاري و پرسشنامه رفتارهاي) OJI( سازمانی

وزگرایی با عدالت نور بین نشان داد کهپژوهش  نتایج. دندکرپژوهش شرکت 

معطوف به عدالت تعاملی همکار محور و رفتارهاي ضد تولید اي،رویه

 گرایی با عدالت تعاملی همکار محور و رفتارهاي ضد تولیدسازمان، بین برون

 ي با رفتارهاي ضد تولیدرپذیبین تجربه معطوف به سازمان و همکاران،

عدالت تعاملی  اي،الت رویهبین همسازي با عد معطوف به سازمان و همکاران،

همکاران و بین  همکار محور و رفتارهاي ضد تولید معطوف به سازمان و

شناسی با عدالت تعاملی همکار محور و رفتارهاي ضد تولید معطوف به وظیفه

نتایج پژوهش نشان  همچنین. رابطه معنادار وجود دارد سازمان و همکاران

همکار ست، افزایش عدالت تعاملی ا بالا گرایی و برون شناسیوظیفهوقتی داد 

 شود باعث کاهش رفتارهاي ضدتولید معطوف به همکاران و سازمان میمحور 

باعث همکار محور افزایش عدالت تعاملی   ین است،یپا پذیريتجربهوقتی  و

  .شود کاهش رفتارهاي ضدتولید معطوف به همکاران می

، شخصـیت ، همکـار محـور   املیاي، عدالت  تع عدالت رویه :هاي کلیدي واژه
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Abstracts
The aim of the present research was to examine the role of the big 
five personality factors (neuroticism, extroversion, openness to 
experience, agreeableness and conscientiousness) in the relationship 
between perceived organizational justice with counter productive 
behaviors in a sample of industries employees. Three hundred and 
six employees of these industries were included in this research. All 
participants were asked to complete the short form of Big Five 
Personality Inventory (NEO), Organizational Justice Inventory (OJI) 
and Counterproductive Work Behaviors Questionnaire (CWB).The 
results revealed that there were significant relationships between 
neuroticism with procedural justice, co-worker based interactional 
justice  and counterproductive behaviors toward organization and co-
workers, between extroversion with co-worker based interactional 
justice  and counter productive behaviors toward organization and 
co-workers, between openness to experience with counter productive 
behaviors toward organization and co-workers between 
agreeableness with procedural justice, co-worker based interactional 
justice and counterproductive behaviors toward organization and co-
workers, and between conscientiousness with co-worker based 
interactional justice and counter productive  behaviors toward 
organization and co-workers. Also results revealed that when 
conscientiousness and extroversion were high, the increase of co-
worker based interactional justice resulted in decrease of counter 
productive behaviors toward co-workers and organization. When 
openness to experience was low, increase of co-worker based 
interactional justice resulted in counter productive behaviors toward 
co-worker.
Keywords: procedural justice, co-worker based interactional justice, 
personality, counter productive behaviors toward organization, 
counter productive behaviors toward co-worker
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  مقدمه

نظیــر  اي متنــوع از رفتارهــا ، مجموعــه1رفتارهــاي ضــدتولید

هــا و اصــول زیربنــایی مورنیــاز بــراي تخطــی از قواعــد، سیاســت

شود، که داراي مشخصه  هاي فردي و سازمانی را شامل می فعالیت

اپل (آیند  رسانی به مرحله اجرا درمی با هدف آسیب عمدي بودن و

چنین رفتارهایی اغلب در قالـب  ). 2007 آیاکونی و ماتوسک، بام،

رسانی بـه وسـایل، امکانـات و تجهیـزات سـازمان، زیـر پـا         آسیب

گذاشــتن اصــول و قواعــد کــاري رســمی، اذیــت و آزار کلامــی و  

از وســایل فیزیکــی همکــاران و یــا مراجعــان و دزدي و اســتفاده 

 ـ  در  سازمان بـراي مقاصـد شخصـی    هـاي  نـام هدو طبقـه اصـلی، ب

رفتارهاي ضـدتولید معطـوف بـه سـازمان و رفتارهـاي ضـدتولید       

جـاي  ) همکاران، مشتریان، مراجعان، سرپرسـت (معطوف به افراد 

در طبقه رفتارهـاي ضـدتولید معطـوف بـه سـازمان در       .گیرندمی

ن به سـازمان و وسـایل   تر مواردي نظیر زیان رساندسطحی جزیی

خیرهـاي  اکاري، بدگویی از سازمان نزد دیگران، غیبـت و ت  آن، کم

گـویی راجـع بـه دلایـل آن، کنـد کـار       بدون برنامه و سپس دروغ

کردن، سرگرم بازي و تفریح شدن در زمـان اسـتفاده از اینترنـت،    

تماس تلفنـی شخصـی از طریـق تلفـن سـازمان، و در رفتارهـاي       

سـازي اسـرار همکـاران و     همکـاران، فـاش   ضدتولید معطـوف بـه  

 هــاي کلامــی و غیرکلامــی بــا آنهــا مــد نظــر هســتند  بــدرفتاري

رحـال  هبـه ). 2010 ؛ مکلین و والمسلی،1995، رابینسون و بنت(

هـاي گـزاف و    ، بـه اشـکال مختلـف هزینـه    اهر یک از این رفتاره

نمایند کـه آشـکارترین نمـود     ها تحمیل میثمري را به سازمان بی

اونز و  بري،(افت کارایی و عملکرد سازمان و کارکنان آن است  آن

.)2007 ساکت،

  

تبعات اقتصادي، اجتماعی و روانی مطرح براي رفتارهاي ضـد  

ن انگیـزه بـراي پژوهشـگران عرصـه     تـری تواند مهم تولید، خود می

ثر ودنبال عوامل مههاي کار باشد، تا ب رفتارهاي کارکنان در محیط

حاصـل ایـن انگیـزش و توجـه     . و مرتبط با این نوع رفتارها برآیند

  پژوهشگران، صدها پژوهش منتشر شده و نشده است که در آنها 

                                                          
1. counterproductive behaviors

  

رفـی  ثر بر رفتارهـاي ضـدتولید شناسـایی و مع   وعوامل مرتبط و م

یکــی از ). 2010 لــر و باســیس،گوی هــوروویتز، فــاین،(انــد  شــده

طور جدي توجـه پژوهشـگران   هشناختی که ب - متغیرهاي ادراکی

کنون به خود جلب نمـوده، ادراکـات    را طی دو تا سه دهه قبل تا

، کـوهن چـاراش و اسـپکتور   (اسـت   2معطوف به عدالت سـازمانی 

بـر پایـه   ). 2001نـگ،   کوییت، کونلون، وسن، پرتـر و  ؛ کال2001

اي از عـدالت   پژوهش هـاي انجـام شـده تـاکنون، ابعـاد چندگانـه      

ي پژوهش هـاي داخـل و    سازمانی ادراك شده مطرح و در گستره

سـه بعـد پایـه ایـن     . انـد  خارج از ایران مورد استفاده قـرار گرفتـه  

 5و عــدالت تعــاملی 4اي ، عــدالت رویــه3ادراکــات عــدالت تــوزیعی

نـدیري و تـانوا   (اسـت  ) 7و عـدالت اطلاعـاتی   6عدالت بین فردي(

). 1390؛ گل پـرور و واثقـی،  1388؛ گل پرور و رفیع زاده، 2010،

عدالت توزیعی، رعایـت عـدل و انصـاف در توزیـع حقـوق، مزایـا،       

هـاي   اي، رعایت عدالت در رویـه  پاداش و برنامه کاري، عدالت رویه

لی، رعایـت  گیري، اجرا و ابـلاغ تصـمیمات و عـدالت تعـام     تصمیم

ــان و      ــین کارکن ــان و ب ــین کارکن ــه ب ــط دوطرف ــدالت در رواب ع

).2010 ؛ نلسون و تارپی، 2009 گراهام،(سرپرستان است 

فراتحلیل انجام شده تاکنون توسط کوهن چاراش  براساس دو

، عــدالت )2001(کوییــت و همکــاران  و کــال) 2001(و اســپکتور 

ملی، به لحاظ تعـداد  اي و در حد کمتري عدالت تعا توزیعی و رویه

بـر مبنـاي شـواهد پژوهشـی و بـالاخص بـر        ،مطالعات انجام شده

مبناي نظریات مطرح کنونی در عرصه چگـونگی و چرایـی پیونـد    

میان ابعاد عدالت سازمانی ادراك شده با رفتارهاي ضـدتولید، بـه   

طور باثبات و تکرارپذیر با رفتارهاي ضدتولید داراي رابطـه منفـی   

 ـ گزارش شـده  زیربناهـاي نظـري ایـن ارتبـاط، هـم از لحـاظ       . دان

پژوهشی و هم به لحاظ بسترسازي براي بسط و گسترش نظریات 

، 8از دیـدگاه بـازگردانی عـدالت   . اي است مطرح داراي اهمیت ویژه

  عدالتی در حوزه توزیع حقوق، پاداش و مزایا یـا برنامـه   هرگونه بی

رهـاي ضـدتولید، از   رفتا انگیزد تا بـا انجـام   کاري افراد، آنها رابرمی

ــرون/ داد دروننظــر ادراکــی نســبت  ــراي کــاهش  ب داد خــود را ب

از . عـدالتی تعـدیل نماینـد    احساسات منفی تجربه شده در اثر بـی 

سازي نگرش نسـبت بـه سـازمان نیـز نقـض اصـول        دیدگاه منفی

اي، کارکنـان را از لحـاظ عـاطفی و شـناختی آمـاده       عدالت رویـه 

ا ـود را بـــی خـــفـــرش منـگـــه نـقـــلـح نـآخریــ  اـتــ   کند، می

.دـنــــایـمـل نـامــــد، کـــ ـیـولـدتـاي ضـارهــــاب رفتـکـ ــارت

                                                          
2. organizational justice
3. distributive justice
4. procedural justice
5. interactional justice

 interpersonal justice 6.
informational justice 7. 

8. justice restore models

  

  

  

  

  

  

  

  1شکل 

الگوي نظري پژوهش در باب نقش پنج عامل شخصیت در پیوند بین 

  عدالت سازمانی و رفتارهاي ضدتولید
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عدالتی توسـط سرپرسـت و یـا     بالاخره از دیدگاه تعارض آفرینی، بی

افراد را دچار تعارض اجتناب ـ گرایش نسبت به آنها   ،حتی همکاران

مثبتی نسـبت   از این نظر که فرد چندان دید و نظراجتناب . کند می

به کسی که با وي ناعادلانه رفتار کرده ندارد و گرایش به این جهـت  

عـدالتی تعـاملی،    که با تجربه احساسات و عواطف منفی ناشی از بی

جـویی بـراي    این تلافـی . آیدپدید میجویی براي فرد  زش تلافییانگ

رسانی آشـکار   معطوف به آسیب تمایلاتسرپرست و دیگر کارکنان، 

کوییـت و   کال(آورد  پدید میدر قالب رفتارهاي ضد تولید  را  و نهان

ــرن، ؛ 2001کــوهن چــاراش و اســپکتور، ؛ 2001همکــاران،  ون یپ

پـرور و کرمـی،   نقـل از گـل  بـه  ؛2000 ،1زورس و پوستما هاگدورن،

1389 .(

بـر   فقـط تر، باید گفت که افراد  در نگاهی دقیق و موشکافانهاما 

گیري و  هاي تصمیم هاي توزیع، رویه شیوه پایه عوامل سازمانی نظیر

ــاران   ــر سرپرســتان و همک ــا دیگــران نظی ــا تعامــل ب ــه  ،ی دســت ب

در . زننـد  مـی نهاي رفتاري منفی نظیر رفتارهـاي ضـدتولید    واکنش

رسد که صرف تکیه بر مدل بازگردانی عدالت، دیدگاه  نظر میهواقع ب

رینـی بـراي   آف سازي نگرش نسبت به سازمان و دیدگاه تعارض منفی

تبیین نحوه پیوند بین ابعاد عدالت سازمانی ادراك شده با رفتارهاي 

در چـرا کـه افـراد    . فلت از حقیقت باشـد انگاري و غ ضدتولید، ساده

طـور  هب ـشـوند،   ها و شرایطی که با آن مواجه میواکنش به موقعیت

ثیر عوامل موقعیتی و شخصیتی دسـت بـه واکـنش    ات تحتهمزمان 

طـور صـریح و آشـکار بـا تعـاریفی کـه از       هن ادعایی ب ـچنی. زنند می

هـا و صـفات پایـداري کـه در تعامـل بـا       بـر پایـه ویژگـی   شخصیت 

هـاي مختلـف   هـاي افـراد را در موقعیـت    موقعیت، کنش و واکـنش 

از بـین  ). 1385شـناس،   حق(ست ا کند، کاملا همسو دهی می جهت

ر، پـنج  هاي اخیهاي شخصیتی معرفی شده تاکنون، طی سال ویژگی

، E(4(گرایـی  ، بـرون 3)N(نوروز گرایـی یعنی   شخصیت، 2عامل بزرگ

، توجهـات  C(7(وظیفـه شناسـی  و  6)A(همسازي، 5)O(پذیريتجربه

یا   که به آن عصبیت نوروزگرایی در .نداخود جلب نموده هزیادي را ب

گویند، احساسات منفی همچون ترس، غم،  ثباتی هیجانی نیز می بی

مــی و فراگیــر یدا ات، احســاس گنــاه، احساســبرانگیختگــی، خشــم

گرایی مشتمل بـر دوسـت داشـتن دیگـران،      در عوض برون. هستند

هـا، تمایـل بـه قاطعیـت،      مـانی هتمایل به شرکت در اجتماعـات و م 

                                                          
1. Van Yperen, N. W. Hagedoorn, M. Zeewrs, M. & 
Postma, S.
2. big five factor
3. neuroticism
4. extroversion
5  . openness to experience
6. agreeableness
7. concionciousness

اسـت، از   تجربـه پـذیري  سومین عامـل کـه   . استفعالیت و حرافی 

عناصري ماننـد تصـورات فعـال، حساسـیت بـه زیبـایی، توجـه بـه         

. هاي عـاطفی درونـی و داوري مسـتقل تشـکیل شـده اسـت       هتجرب

دوسـتی، احسـاس   ، نـوع همسـازي  یعنی چهارمین عامل شخصیتی،

 رسانی به دیگران را نشانه رفتـه  همدردي با دیگران و تمایل به یاري

، نیـز توانـایی کنتـرل    وظیفه شناسـی بالاخره آخرین عامل، یعنی  و

گیري طـرح و برنامـه در رفتـار    کـار هرا همراه با بها و تمایلات  تکانه

).1385شناس،  حق(گیرد  براي رسیدن به اهداف را دربرمی

شواهد پژوهشی چندي خبر از پیوند میـان پـنج عامـل بـزرگ     

ــدالت در ســازمان شخصــیت  ــا نحــوه ادراك از ع رفتارهــاي هــا و ب

یت، اسکات، جاج و شـاو  یکو در پژوهشی که کال. دهند ضدتولید می

ــام ) 2006( ــه انج ــی،   ب ــوروز گرای ــزرگ ن ــل ب ــنج عام ــاندند، پ رس

پـذیري و وظیفـه شناسـی، همـراه بـا      گرایی، همسازي، تجربـه  برون

بینـی   اي و عـدالت تعـاملی بـراي پـیش     عدالت توزیعی، عدالت رویه

مورد اسـتفاده قـرار    ،رفتارهاي ضدتولید کلی و نه در سطح ابعاد آن

، تمایل به 8تصف علاوه بر پنج عامل بزرگ شخصیت، اخلاق. گرفتند

هاي شخصیتی دیگر  عنوان ویژگیهنیز ب 10و تنفر از خطر 9به اعتماد

طرح پژوهشی تحقیـق یـاد شـده،    . اند دیگر مورد مطالعه قرار گرفته

بود که بـر پایـه آن ادراکـات عـدالت در      222یک طرح آزمایشی 

ها و روابط بین فـردي مـورد دسـتکاري قـرار     هاي توزیع، رویه حوزه

اي و  پژوهش نشـان داد فقـط بـین عـدالت رویـه      نتایج. گرفته است

جود دارد و به جاي پنج عامل ورفتارهاي ضدتولید کلی رابطه منفی 

بزرگ شخصیت، تمایل به اعتماد و تنفر از خطر و در دو مـورد نیـز   

اي، عــدالت  رابطــه عــدالت رویــه هـاي هکننــد صــفت، تعــدیل اخـلاق 

و رفتارهــاي  فــردي و عــدالت تــوزیعی بــا عملکــرد در تکــالیف بــین

 ـ. ضدتولید بودنـد  یـت و همکـاران   یکو حـال در تحقیـق کـال    هـر هب

عنـوان متغیرهـاي   هصورت بالقوه بههاي شخصیتی بویژگی) 2006(

کننده در رابطه بـین ابعـاد عـدالت سـازمانی ادراك شـده بـا        تعدیل

  .اند رفتارهاي ضدتولید در نظر گرفته شده

بـین  طـی پژوهشـی    نیز ) 2008(تن وکرمر و است هیل، دي ون

پنج عامل بزرگ شخصیت و ادراك از عدالت رابطه بنیادي را طـرح  

 ـ صـورت  هنموده و بر این باورند که عوامل شخصیتی با ابعاد عدالت ب

 وهشایـن ایـده در پـژ   . گذارند ثیر میاتعاملی بر پیامدهاي رفتاري ت

تـوان گفـت    هاي دیگري نیز دنبال شده است، بـه ترتیبـی کـه مـی    

گـذارد   ثیر میاي شخصیتی بر نحوه ادراك افراد از عدالت تها ویژگی

  ). 1999، برنان(

                                                          
8. trait morality
9. trait propensity
10. risk aversion
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 همسازي ،)1386(نژاد  ور، پور عزت و سعیديپ قلی نیز در ایران

 نـــوروزگرایی ،)وجـــدانی بـــودن(شناســـی  وظیفـــه، )ســـازگاري(

از زمـره عوامـل    را )گشـودگی ( پـذیري تجربـه و ) خویی رنجور روان(

عـدالتی بـا رفتارهـاي ضدشـهروندي معرفـی       بی  کننده رابطه تعدیل

عدالتی و رفتار  بی )1386( پور و همکارانقلی در پژوهش. ده اندنمو

هاي مفهومی و محتوایی قابل توجهی بـا   پوشیضدشهروندي که هم

ابعـاد یـا   صـورت کلـی و نـه در سـطح     هرفتارهاي ضدتولید دارند، ب

ق دیگـري در ایـران   در تحقی ـ. انـد  مورد مطالعه قرار گرفته ،هامولفه

را ) وجــدانی بــودن(شناســی  وظیفــه، )1387(و همکــاران  هاشــمی

کننده رابطه عـدالت تـوزیعی بـا رفتارهـاي نابـارور سـازمانی        تعدیل

یـیلاق  یشبانی، شکرکن، نیسی، شهن شیخ هاشمی،( اندکردهمعرفی 

رغم استفاده از اصطلاحات علیلازم به ذکر است . )1387و حقیقی، 

ــاوت، ن ــهروندي متف ــاي ضدش ــر رفتاره ــارور در و  ظی ــاي ناب رفتاره

، شکل کلی رفتارهاي پوشش داده شده در ایـن  هاي داخلیپژوهش

هدفمندي مبتنی بر  ،عمدي بودن  داراي ویژگی همگیاصطلاحات، 

هاي ها ، هنجارها و روش رسانی و تخطی از اصول، قواعد، رویه آسیب

. هستند در سازمان قبولرسمی و قابل 

کنار شواهد پژوهشی به نسبت ناهمخوان داخلی و خـارجی  در 

کننده پـنج عامـل بـزرگ شخصـیت در پیونـد       در مورد نقش تعدیل

هــاي  میــان ابعــاد عــدالت ســازمانی و رفتارهــاي ضــدتولید، ویژگــی

نظـر از اثـرات تعـاملی آنهـا بـا       خود به تنهایی، صرفنیز شخصیتی 

ر رفتارهاي ضدتولید ثیر بتامتغیرهاي ادراکی، نگرشی و محیطی در 

نظریــات و ) 2003( کــولن و ســاکت. انــد مــورد توجــه قــرار گرفتــه

با رفتارهاي  هاي شخصیتیمرتبط با پیوند میان ویژگیهاي پژوهش

از . 1: اند کـه طور خلاصه بیان داشتههب واند،  را مرور نموده ضدتولید

با تري را  روابط باثبات شناسیوظیفهبین پنج عامل بزرگ شخصیت، 

از لحــاظ نظــري، برخــی . 2. دهــد ضــدتولید نشــان مــیرفتارهــاي 

هاي مرتبط  اند که شخصیت و ویژگی پژوهشگران چنین فرض نموده

. گذارنـد  ثیر مـی اطور مستقیم بر وقوع رفتارهاي ضدتولید تهبا آن، ب

ر پنج عامـل بـزرگ   یهایی نظویژگی ،گروه دیگري از پژوهشگران. 3

انـد کـه از طریـق     در نظر گرفته کنندهشخصیت را متغیرهاي تعدیل

و ادراك افـراد، از   فشـار روانـی  دخالت در میزان رضایت، خلقیـات،  

هـاي  بـراي افـراد واجـد ویژگـی     سازي برخـی ادراك  طریق برجسته

نظیر عدالت سازمانی ادراك شده  یثیر ادراکا، زمینه را براي تخاص

پردازان و  نظریه این دیدگاه و. سازند هاي ضدتولید فراهم میربر رفتا

هـاي  ویژگـی  کننـدگی  پژوهشگران وابسـته بـه آن رویکـرد تعـدیل    

برخـی  . انـد  ها و نظریات خود قـرار داده  شخصیتی را سرلوحه تبیین

شواهد پژوهشـی دیگـر حـاکی از آن اسـت کـه برخـی متغیرهـاي        

ه طنگرشی شغل مرجع نظیر رضایت شغلی نیـز ممکـن اسـت واس ـ   

مانـت،  (اشـند  فتارهـاي ضـدتولید ب  هاي شخصیتی بر راثرات ویژگی

 ـ). 2006ایلیس و جانسون،  رسـد کـه نقـش     نظـر مـی  هبا این حال ب

و هـاي شخصـیتی بـراي رفتارهـاي انحرافـی      ویژگی کنندگیتعدیل

را  يدر تعامل با متغیرهاي نگرشی و ادراکی توجه بیشـتر تولید ضد

، کلبـرت، مانـت، هـارتر، ویـت و باریـک     (به خود جلب نموده اسـت  

2004.(  

توان گفـت کـه هـر یـک از متغیرهـاي       ، میبندي در یک جمع

عامـل  هاي شخصیتی نظیر پنج  شده و ویژگیعدالت سازمانی ادراك

هـاي مطرحـی   تولید بر پایه دیدگاهبزرگ شخصیت، با رفتارهاي ضد

سازي نگرشی کارکنـان   عدالتی تعاملی، منفی آفرینی بی نظیر تعارض

اي، الگوي بازگردانی عـدالت   رویهعدالتی  نسبت به سازمان توسط بی

دهـی   معطـوف بـه جهـت    الگو هـاي عدالتی توزیعی و  در راستاي بی

بـا  . یابنـد  هاي شخصیتی، پیونـد مـی   انگیزشی و ادراکی براي ویژگی

دسـتی، حـاکی از آن اسـت کـه      شواهد پژوهشی غیر یـک این حال 

ثیر اهاي شخصیتی، پـیش از ت ـ دهی انگیزشی و ادراکی ویژگی جهت

قیم بر رفتارهاي ضدتولید، بـا احتمـال زیـاد از طریـق رویکـرد      مست

 بـر شـده  ابعـاد عـدالت سـازمانی ادراك    در تعامل بـا  کنندگی تعدیل

به این لحاظ و با توجه به اینکه . گذارندتاثیر میرفتارهاي ضدتولید 

عـدالتی و رفتارهـاي    پژوهشی داخلی یا در سـطح کلـی بـی   شواهد 

هـاي   اند و یا یافته ورد بررسی قرار دادهرا م) ضدشهروندي(ضدتولید 

داد، ایـن   هاي خارج از کشور همسویی نشان نمـی  آنها با برخی یافته

 نقش تعدیل  پژوهش با هدف تصریح مرزهاي دانش کنونی در حوزه

پنج عامل بـزرگ شخصـیت در رابطـه بـین ابعـاد عـدالت        گیکنند

بـا رفتارهـاي   ) همکار محـور  اي و تعاملی رویه(سازمانی ادراك شده 

  .ضدتولید معطوف به سازمان و همکاران به مرحله اجرا درآمد
  

  روش

این پژوهش از نوع  :اجراي پژوهش آماري، نمونه و روشجامعه 

در قالب تحلیل رگرسیون  هاي آن داده مطالعات همبستگی است که

جامعه آماري پژوهش را کلیه کارکنان . شدندسلسله مراتبی تحلیل 

در شـهر اصـفهان تشـکیل     1388یز یعتی در پـا چند مجموعه صـن 

زمـانی تحقیـق در     هـا در دوره  تعداد کارکنان ایـن مجموعـه  . دادند

براي برآورد تعداد نمونه پـژوهش، براسـاس   . نفر بود 10000حدود 

، همبسـتگی عـدالت   )2001(فراتحلیل کـوهن چـاراش و اسـپکتور    

بـا  ) ه اسـت عدالت تعاملی در فراتحلیل مذکور گزارش نشد(اي  رویه

سـپس  . بود اسـتخراج گردیـد   -29/0رفتارهاي ضدتولید که برابر با 

) 1384سـرمد،  (نیـاز   ، نمونه مـورد 80براساس توان آماري حداقل 

آمـاري ضـریب همبسـتگی    با افـزایش تـوان   . نفر برآورد گردید 94

 بـه  ، نمونه بـرآورد شـده  01/0درصد و در سطح آلفا  95به   -29/0
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در صورت معنادار شدن جملات تعامل، نیاز به تحلیل رگرسیون زیر 

پرسشــنامه در بــین کارکنــان  320تعــداد از آغــاز ، اســتهــا گــروه

ي که از طریق فهرست اسامی کارکنـان  رمجموعه صنایع جامعه آما

پـس از  . ردیـد توزیـع گ  ،به صورت تصادفی ساده انتخاب شده بودند

معـادل  (دلیل نـاقص بـودن   هپرسشنامه ب 14ها،  بازگشت پرسشنامه

هـا کنـار گذاشـته    از تحلیل) درصد 6/96و نرخ بازگشت  درصد 4/3

عـلاوه بـر   . نفر تقلیـل یافـت   306لذا گروه نمونه پژوهش به  ،شدند

 150هـاي پـژوهش،    مقدماتی پرسشـنامه نمونه اصلی، براي بررسی 

به  هاپرسشنامه نان این صنایع قبل از اجراي نهایینفر دیگر از کارک

لازم بـه ذکـر   . پژوهش پاسخ دادنـد  هايابزارالوصول به  صورت سهل

گیري نهایی نیز از طریـق   در صورتی که در نمونهاست که این گروه 

 ـ     صـورت تصـادفی   هفهرست اسامی کارکنـان بـراي مطالعـه نهـایی ب

براي آنها جایگزین تعیـین  شدند، از نمونه نهایی حذف و  انتخاب می

درصـد در   49نفر معادل  150 نفر اعضاي نمونه، 306از . گردید می

درصد در مشاغل غیردفتري  5/42نفر معادل  130مشاغل دفتري و 

به لحـاظ شـرایط   . مشغول به فعالیت بودند) تولیدي، فنی، خدماتی(

 4/63کـه  مـردان  فقـط  اعضـاي نمونـه را    ،صنعتی این کارخانجـات 

 بـوده انـد،  درصد باقیمانـده افـراد مجـرد    6/36آنها متاهل  و  درصد

از نظر سابقه شـغلی و سـن، اکثـر اعضـاي نمونـه در      . تشکیل دادند

معـادل  ( سـال  10تـا   1سال و  27تا  18روه سنی و سابقه شغلی گ

از نظر تحصیلات نیز اکثریـت  . قرار داشتند) درصد 52/40و  08/46

تشکیل فوق دیپلم و لیسانس حصیلات اعضاي نمونه را افراد داراي ت

  ). درصد 05/64معادل (دادند 
  

  ابزار سنجش

ــازمانی  ــدالت س ــنامه ع ــدالت   :)OJI( پرسش ــنجش ع ــراي س ب

1عـدالت سـازمانی   الیوس ـ 10مه اشـده، از پرسشـن  سازمانی ادراك

اي  کـه بـر مقیـاس پـنج درجـه     ) 2002(النـد  همعرفی شده توسط 

شـود،   پاسـخ داده مـی  ) 1=مخـالفم تا کاملاً  5=کاملا موافقم(لیکرت 

هاي  بر پایه پرسشنامه) 2002(این پرسشنامه را هالند . شداستفاده 

دو . موجود در مورد عدالت سازمانی ساخت و اعتباریابی نموده است

مه، یکی عدالت سازمانی مبتنـی  ااین پرسشن در مورد سنجش  حوزه

 بر همکاراندیگري عدالت سازمانی مبتنی  و )پنج سوال( بر سازمان

گرفته هاي صورتی که در عرصه پژوهشیاز آنجا. است )پنج سوال(

در مورد عدالت سـازمانی اصـطلاحات معرفـی شـده توسـط هالنـد       

تخصصی محتواي   چندان رایج نبود و در عین حال بررسی) 2002(

بیشـتر  الات نشان داد که عدالت سـازمانی مبتنـی بـر سـازمان،     وس

                                                          
1. Organizational Justice Inventory

گیري است و عدالت سازمانی مبتنی بر  مهاي  تصمی معطوف به رویه

در  ،همکاران معطوف به تعاملات و نحوه ارتباط بین کارکنان اسـت 

این پژوهش براي عدالت سـازمانی مبتنـی بـر سـازمان از اصـطلاح      

اصطلاح همکاران از  اي و براي عدالت سازمانی مبتنی بر عدالت رویه

ول عـدل و انصـاف   کید بر رعایت اصابا ت همکار محور یلعدالت تعام

روایی و پایـایی ایـن   . ن فردي بین همکاران استفاده شدیدر روابط ب

مطلوب است، به ترتیبـی  ) 2002(پرسشنامه براساس گزارش هالند 

آلفـاي   اي و بـراي عـدالت رویـه    84/0 برابـر بـا   که آلفـاي کرونبـاخ  

گزارش شـده   همکارمحوربراي عدالت تعاملی  78/0 کرونباخ برابر با

این  2روایی همگراي یبراي بررس) 2002(ر عین حال هالند د. است

این دو پرسشنامه، همبستگی آن را با پرسشـنامه عـدالت سـازمانی    

بررسی نموده و ضـریب همبسـتگی کلـی    ) 1993(نیهوف و مورمن 

73/0 )001/0p< ( در ایـن پـژوهش روایـی    . را گزارش نموده اسـت

و  4لی اکتشـافی ال با استفاده از دو روش تحلیـل عـام  وده س  3سازه

ییدي دو عـاملی بـودن ایـن    اتحلیل عاملی ت. بررسی گردید 5ییديات

یید نمود و تحلیـل  االات توواریانس خطاي سبا تثبیت را مه اپرسشن

الی وس ـ 5، دو مجموعه )چرخش واریماکس(عاملی اکتشافی متعامد 

مشـترك، بـر   را به صورت کاملا قابل تمیز و بدون هیچ بـار عـاملی   

یـک  . قـرار داد  78/0و  8/0 برابـر بـا   ل با آلفاي کرونباخروي دو عام

در سـازمان مـا   : اي به این شرح اسـت  ال براي عدالت رویهونمونه س

. گـردد  گیري دقیق توزیع مـی  ها بر مبناي فرایندهاي تصمیم پاداش

: بدین شرح اسـت  همکار محور ال براي عدالت تعاملیویک نمونه س

  .کنند منصفانه رفتار میهمکارانم در این سازمان با من 

ــاي   پرسشــنامه ــاري رفتاره  پرسشــنامه :)CWB(تولیدضــدک

و بـر مبنـاي   ) 2002(نیز توسـط هالنـد   6رفتارهاي کاري ضدتولید

 28هاي مطرح کنونی در عرصـه رفتارهـاي ضـدتولید بـا      پرسشنامه

مقیـاس پاسـخگویی ایـن    . ی شـده اسـت  بال سـاخت و اعتباریـا  وس

 14یک از است و هر ) 5=تا همیشه 1=گزهر(اي  گزینه 5پرسشنامه 

ال آن مربــوط بــه رفتارهــاي ضــدتولید معطــوف بــه ســازمان و وســ

ایــن پرسشـنامه توسـط غفــوري، کمـالی و نــوري    . همکـاران اسـت  

روایی ) 2002(هالند . در ایران ترجمه و استفاده شده است) 1387(

ب ی این پرسشنامه را مستند ساخته و شواهدي از مطلویسازه و پایا

غفــوري و . ه نمــوده اســتیــالات آن اراوبــودن روایــی و پایــایی ســ

براي رفتارهاي ضدتولید معطوف به سازمان و  نیز) 1387(همکاران 

لازم به ذکر  .اند را گزارش نموده 8/0باخ بالاي آلفاي کرون ،همکاران

                                                          
2. convergent validity
3. construct validity
4. exploratory
5. confirmatory
6. Counterproductive Work Behaviors
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دامنه آلفاي کرونباخ گزارش شده توسـط غفـوري و همکـاران     است

) 2002(گزارش شده توسط هالند  ي کرونباخآلفادر دامنه ) 1387(

این پرسشنامه در این پژوهش مورد تحلیل عاملی اکتشـافی و   .است

 ـاتحلیل عاملی ت. ییدي قرار گرفتات طـور نسـبی دو عـاملی    هییدي ب

یید قـرار  اهاي برازش مرزي مورد ت این پرسشنامه را با شاخص بودن

در مرحلـه  ) ماکسچرخش واری(تحلیل عاملی اکتشافی متعامد . داد

اول پنج عامل و در مرحله دوم دو عامل اصلی را بـا همـان ترکیـب    

در پایـان آلفـاي   . فـراهم کـرد  ) 2002(معرفی شـده توسـط هالنـد    

کرونباخ محاسبه گردید که براي رفتارهـاي ضـدتولید معطـوف بـه     

 83/0و براي رفتارهاي ضدتولید معطوف بـه همکـاران    8/0سازمان 

ال رفتارهاي ضدتولید معطوف به سازمان وونه سیک نم. دست آمدهب

. کنم پردازي می هاي انجام کار زیاد خیالدر زمان  :به این شرح است

  معطـوف بـه همکـاران    ضـدتولید  ال بـراي رفتارهـاي   ویک نمونه س

.کنم پراکنی می در مورد همکارانم بدگویی و شایعه: است گونهاین

بـراي سـنجش    :)NEO( پرسشنامه پنج عامل بزرگ شخصـیت 

پـنج   الی پرسشـنامه وس ـ شصـت پنج عامل بزرگ شخصیت، از فـرم  

ال آن مربـوط بـه یکـی از    وس ـ دوازدهکه هر  1عامل بزرگ شخصیت

و  همسـازي ، پـذیري تجربـه گرایـی،   ، بـرون گرایینـوروز هاي  ویژگی

 ـ است شناسیوظیفه  کاسـتا و مـک کـري،   ( عمـل آمـد  ه، اسـتفاده ب

کـاملا  (لیکـرت   اي نج درجـه این پرسشنامه بـر مقیـاس پ ـ  . )1992

در ایران در مطالعات  و شد پاسخ داده) 5=موافقم تا کاملا 1=مخالفم

متعددي شواهد مربوط به روایی و پایایی آن در حد مطلوبی گزارش 

پور  رو شکري، کدیور و دانشو) 1381(امهر براي نمونه کی. شده است

را  82/0تــا  56/0ایــن پرسشــنامه، آلفــاي کرونبــاخ  بــراي) 1386(

  . اند گزارش نموده

  

  

                                                          
1. Big Five Personality Factors Inventory

ایـایی ایـن پرسشـنامه را بـه     ضریب پ) 1381(کیامهر  ،علاوه بر این

و همبسـتگی   )>001/0p( 86/0تا  65/0 در دامنهصورت بازآزمایی 

 240لی آن بـا فـرم   اوس ـ 60پنج عامل بزرگ شخصـیت را در فـرم   

گــزارش ) >001/0p( 91/0تــا  71/0در دامنـه  ، الی پرسشــنامهوس ـ

طـی دو  (تحلیـل عـاملی اکتشـافی    در این پژوهش نیز . نموده است

ال را مسـتند  وس 60ییدي روایی سازه این ایل عاملی تو تحل) مرحله

، پـذیري تجربـه گرایی،  ، برونگرایینوروزساخت، به ترتیبی که براي 

، 78/0 برابـر بـا   به ترتیب آلفاي کرونبـاخ  شناسیوظیفهو  همسازي

.دست آمدهب 77/0و  8/0، 75/0، 71/0

در فاصـله  ) الوس 98در مجموع (هاي پژوهش  کلیه پرسشنامه

دقیقـه در محـل کـار اعضـاي نمونـه بـه صـورت         25تـا   20مانی ز

ــودگزارش ــدند  خ ــخ داده ش ــی پاس ــریب   داده. ده ــق ض ــا از طری ه

ــا اســتفاده از   همبســتگی پیرســون و رگرســیون سلســله مراتبــی ب

SPSS16  بــراي انجــام رگرســیون سلســله مراتبــی، . شــدندتحلیــل

جمـلات   اسـتفاده از هاي این نوع تحلیل، همراه با نحـوه   فرض پیش

 هـا و انجام تحلیل ساده شیب خط در زمان معناداري تعامـل  تعامل

بنـا بـر توصـیه     .اند همگی مدنظر قرار گرفته) 1991آیکن و وست، (

هاي ساده شیب خط که در تحلیل در تحلیل) 1991(آیکن و وست 

رگرسیون سلسله مراتبی در صـورت معنـاداري جمـلات تعامـل بـه      

بهـره   2یافتـه  تمرکزی ـ امتیـازات توان از ، میمرحله اجرا در می آید

انجـام تحلیـل    هنگـام بر پایه همین توصیه نیز در این پژوهش  .برد

هاي سـاده شـیب خـط و در ترسـیم نمودارهـاي مربـوط بـه آن از        

   .استفاده شده است یافته تمرکزی امتیازات

  ها یافته

، میانگین، انحراف معیار و همبستگی درونـی بـین   1در جدول 

  .ه شده استیهاي پژوهش ارامتغیر

                                                          
centralised 2. 

    1جدول 

  میانگین، انحراف معیار و همبستگی درونی بین متغیرهاي پژوهش 

  MSD  1  2  3  4  5  6  7  8  متغیرهاي پژوهش  ردیف

                -  12/7  93/33  نوروز گرایی  1

              -  -34/0**  13/6  6/41  گرایی برون  2

            -  24/0**-13/0*  1/5  06/39  تجربه پذیري  3

          -  18/0**27/0**-35/0**  1/6  99/39  همسازي  4

        -  35/0**  25/0**39/0**-4/0**  1/7  02/44  وظیفه شناسی  5

      -  08/0  11/0*  009/0003/0-15/0**  31/4  27/15  اي عدالت رویه  6

    -  43/0**  27/0**  26/0**  12/006/0*-2/0**  94/3  26/13  عدالت تعاملی همکار محور  7

8  
هاي ضدتولید معطوف به رفتار

  سازمان
7/57  79/10  **2/0**27/0-*11/0-  

**21/0-  **46/0-  06/0-  **15/0-  -  

9  
رفتارهاي ضدتولید معطوف به 

  همکاران
72/45  03/9  1/0**3/0-**25/0-  

**25/0-  **4/0-  05/0 -  **27/0-  **57/0  

*p < 05/0 ,    ** p < 01/0 
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بـا عـدالت    نـوروزگرایی شـود،   مشاهده می 1چنانکه درجدول 

داراي رابطــه منفــی و  محورهمکــار و بــا عــدالت تعــاملیاي  رویــه

، ولی با رفتارهاي ضدتولید معطوف به سـازمان  )>01/0p( معنادار

ــادار ــوده  داراي رابطــه مثبــت و معن ــا رفتارهــاي  )>01/0p(ب و ب

ــادار نیســت ضــدتولید معطــ ــاران داراي رابطــه معن ــه همک  وف ب

)05/0p>( .نداشـته اي رابطـه معنـادار    گرایی با عدالت رویـه  برون 

)05/0p>( ا با عدالت تعاملیداراي رابطـه مثبـت   محور همکـار ، ام

)01/0p< ( ــا  و بــا رفتارهــاي ضــدتولید معطــوف بــه ســازمان و ب

نفـی و  رفتارهاي ضدتولید معطـوف بـه همکـاران  داراي رابطـه م    

عـدالت  اي و  با عدالت رویـه  پذیريتجربه. )>01/0p( معنادار است

ــاملی  ــارتع ــدارد محور همک ــادار ن ــه معن ــا )<05/0p( رابط ــا ب ام ،

رفتارهاي ضـدتولید معطـوف بـه سـازمان و رفتارهـاي ضـدتولید       

. )>01/0P( معطوف به همکاران داراي رابطه منفی و معنادار است

همکـار   و با عـدالت تعـاملی   )>05/0p(اي  با عدالت رویه همسازي

داراي رابطه مثبت و معنـادار، امـا بـا رفتارهـاي      )>01/0p( محور

 ضدتولید معطوف به سازمان داراي رابطه منفـی و معنـادار اسـت   

)01/0p<( . اي رابطه معنـادار  با عدالت رویه شناسیوظیفهبالاخره 

طـه مثبـت و   راب محورهمکار اما با عدالت تعاملی ،)<05/0p( ندارد

بـا رفتارهـاي ضـدتولید معطـوف بـه سـازمان و        و داشـته معنادار 

رفتارهاي ضـدتولید معطـوف بـه همکـاران داراي رابطـه منفـی و       

یـک از ابعــاد  اي بـا هــیچ  عــدالت رویـه . )>01/0p( معنـادار اسـت  

، امـا عـدالت   )<05/0p( نـدارد رفتارهاي ضدتولید رابطـه معنـادار   

اي ضدتولید معطوف به سـازمان و بـا   با رفتاره محورهمکار تعاملی

رفتارهاي ضـدتولید معطـوف بـه همکـاران داراي رابطـه منفـی و       

  . )>01/0p(است معنادار 

بینـی   نتایج تحلیـل رگرسـیون سلسـله مراتبـی بـراي پـیش      

رفتارهاي ضدتولید معطوف به سازمان و همکاران از طریـق ابعـاد   

جدول نها در عدالت سازمانی، پنج عامل بزرگ شخصیت و تعامل آ

شـود، بـراي    مشاهده مـی  2که در جدول چنان .ه شده استیارا 2

یک اي در هیچ رفتارهاي ضدتولید معطوف به سازمان، عدالت رویه

ابعـاد عـدالت    شـامل نقـش  ، 1 اصـلی  اتاثـر ( گانـه  از مراحل سـه 

 ، شـامل نقـش  2اصـلی   ات، اثـر هاي ضد تولیدسازمانی براي رفتار

و اثـرات   تولیدي رفتارهـاي ضـد  پنج عامـل بـزرگ شخصـیت بـرا    

پـنج عامـل    نقش تعاملی ابعـاد عـدالت سـازمانی و   شامل  ،تعاملی

بـین   داراي توان پـیش  )هاي ضد تولیدبزرگ شخصیت براي رفتار

معنادار نبوده است، امـا عـدالت تعـاملی همکـار محـور در همـان       

درصد از واریانس رفتارهاي ضدتولید معطوف به  4/2مرحله اول،  

در مرحله دوم که پنج عامل بـزرگ  . را تبیین نموده است سازمان

ــارمحور   ــاملی  همک ــزوده شــده، ضــریب عــدالت تع  شخصــیت اف

ــته  ــادار گش ــی) <05/0p(غیرمعن ــه شناس ــد  20/ 2و وظیف درص

بــراي رفتارهــاي ) >01/0p(واریــانس انحصــاري افــزوده معنــادار 

 ـتولید معطوف بـه سـازمان   ضد بـالاخره در  . وجـود آورده اسـت  هب

هاي دو راهه دو بعد عدالت سازمانی و پـنج  رحله سوم که تعاملم

عامل بـزرگ شخصـیت افـزوده شـده، دو تعامـل عـدالت تعـاملی        

ــارمحور ــرون× همک ــاملی  ب ــدالت تع ــی و ع ــار گرای     ×  محورهمک

درصد واریانس تبیین شده انحصـاري افـزوده    7/8، شناسیوظیفه

نتـایج   .اند ید آوردهبراي رفتارهاي ضدتولید معطوف به سازمان پد

گرایـی و   نقـش بـرون   دادننشـان بـراي   تحلیل ساده شـیب خـط  

بــا  محورهمکــار در رابطــه بــین عــدالت تعــاملیشناســی وظیفــه

 ـارا 2و  1رفتارهاي ضدتولید معطوف به سازمان در دو نمـودار   ه ی

  .شده است

  

  

     رفتارهاي ضدتولید معطوف به سازمان

0
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-1SD +1SD

عدالت تعاملی همکار محور

  
  

  

  

  

   1نمودار 

  گرایی پایین و بالا ملی همکار محور با رفتارهاي ضدتولید معطوف به سازمان در برونرابطه عدالت تعا  

  

  گرایی پایین برون   
گرایی بالا   برون   
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   رفتارهاي ضدتولید معطوف به سازمان

0
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SD-1 SD+1

  عدالت تعاملی همکار محور

  
  2نمودار 

  رابطه عدالت تعاملی همکار محور با رفتارهاي ضدتولید معطوف به سازمان در وظیفه شناسی پایین و بالا
  

گرایی  شود، در برون مشاهده می 2و  1که در هر دو نمودار چنان

   یـلـامـعــت تــدالـش عــزایــالا، افــب یـاســنـشهـــفـیــوظو 

  .منجر به کاهش رفتارهاي ضدتولید شده است محورهمکار

  

  2جدول

  بینی رفتارهاي ضدتولید از طریق پنج عامل بزرگ شخصیت و ابعاد عدالت سازمانی پیشنتایج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی براي 

ر
ف

دی
  

  بین متغیرهاي پیش

  رفتارهاي ضدتولید معطوف به همکاران  رفتارهاي ضدتولید معطوف به سازمان

اثرات تعاملی2اثرات اصلی1اثرات اصلیاثرات تعاملی2اثرات اصلی1اثرات اصلی

b    b    b    b    b    b    
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 هاي ضـد تولیـد،  قش پنج عامل بزرگ شخصیت در رفتارن= 2تولید، اثرات اصلی تعاملی همکارمحور در رفتار هاي ضدعدالت نقش عدالت رویه اي و = 1اثرات اصلی 

ــدالت ســـــازمانی و پـــــنج عا  =3اثـــــرات اصـــــلی  ــاد عـــ ــد نقـــــش تعـــــاملی ابعـــ تولیدمـــــل بـــــزرگ شخصـــــیت بـــــراي رفتارهـــــاي ضـــ

 ـ  2در جدول که چنان ه رفتارهـاي  ، در بخش نتـایج مربـوط ب

در مرحلـه اول فقـط   شود،  ید معطوف به همکاران دیده میضدتول

درصــد از واریــانس رفتارهــاي  8/8، محورهمکــار عــدالت تعــاملی

در مرحله دوم . تبیین نموده استرا ضدتولید معطوف به همکاران 

ــزوده شــده،    ــزرگ شخصــیت اف ــل ب ــنج عام ــه پ ــوروزگراییک ، ن

درصـد واریـانس    4/17، شناسیوظیفهو  پذیريتجربهگرایی،  برون

بــراي رفتارهـاي ضــدتولید  ) >01/0p(انحصـاري افــزوده معنـادار   

هـاي  در مرحله سوم که تعامل .اند همکاران پدید آورده معطوف به

دو راهه ابعاد عدالت سازمانی با پنج عامل بزرگ شخصیت افـزوده  

ــده ــد، ش ــاملی    ان ــدالت تع ــی ع ــل، یعن ــه تعام ــار س ×  محورهمک

و عـدالت   پـذیري تجربـه ×  محورهمکار ، عدالت تعاملیگرایی برون

ــاملی ــار تع ــه×  محورهمک ــیوظیف ــانس   5/5، شناس ــد واری درص

بــراي رفتارهـاي ضــدتولید  ) >05/0p(انحصـاري افــزوده معنـادار   

سـاده شـیب   نتایج تحلیـل  . اند وجود آوردههبمعطوف به همکاران 

  وظیفه شناسی پایین   
وظیفه شناسی بالا   



  9/9  شخصیت، عدالت سازمانی و رفتارهاي ضدتولید

و  يپـذیر تجربـه گرایـی،   نشان دادن نقش دقیـق بـرون   خط براي

بـا رفتارهـاي   محور همکـار  در رابطه عدالت تعاملی  شناسیوظیفه

  . اند ه شدهیارا 5تا  3ضدتولید معطوف به همکاران در نمودارهاي 
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  و بالاین یگرایی پا در برونهمکاران با رفتارهاي ضدتولید معطوف به  همکار محور رابطه عدالت تعاملی  
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  ین و بالایپا تجربه پذیريدر همکاران با رفتارهاي ضدتولید معطوف به همکار محور  رابطه عدالت تعاملی   
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  و بالا اران در وظیفه شناسی پایینرابطه عدالت تعاملی همکار محور با رفتارهاي ضدتولید معطوف به همک 

  

  
  

  

گرایـی بـالا   مشاهده می شود، در بـرون  3که در نمودار چنان

رفتـار هـاي    منجر بـه کـاهش   محور عدالت تعاملی همکار افزایش

 4در نمـودار    همچنـین  .معطوف به همکاران شده است ضدتولید

 ملیین، افزایش عدالت تعایپا پذیريتجربهدر  که شود مشاهده می

، منجر بـه کـاهش رفتارهـاي ضـدتولید معطـوف بـه       محورهمکار

   ، در5نمــودار  مطــابق بــا، ولــی در مقابــل شــده اســت همکــاران

منجـر بـه    محوررهمکـا  ، افزایش عدالت تعـاملی شناسی بالاوظیفه

  .گشته استکاهش رفتارهاي ضدتولید معطوف به همکاران 

  

  بحث

ز هـر دو رویکـرد   نتایج حاصل از این پژوهش، در درجه اول ا

هاي شخصیتی بر رفتارهاي ضدتولید، همراه  اثرات مستقیم ویژگی

ها در پیوند میان عـدالت  نسبی این ویژگیکنندگی  با اثرات تعدیل

حمایت با رفتارهاي ضدتولید  همکارمحور تعاملی عدالت اي و رویه

دهـد، رفتارهـاي    نشـان مـی   1نتایج گزارش شده در جدول . نمود

ــ ــا  ضــدتولید معط ــه ســازمان ب ــوروزگراییوف ب ــرونن ــی،  ، ب      گرای

از حـد  (رابطـه معنـادار    شناسـی وظیفـه و  همسازي، پذیريتجربه

 و در همسازيو  پذیريتجربه نوروزگرایی،ویژگی سه ضعیف براي 

  تجربه پذیري پایین

تجربه پذیري بالا   

  وظیفه شناسی پایین    
فه شناسی بالا وظی   

  برون گرایی پایین   
برون گرایی  بالا   
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این روابط، . دارد) شناسی گرایی وین براي برونیحد متوسط به پا

ي شخصـیت بـر   هـا طور ضمنی حاکی از نقش مستقیم ویژگـی هب

بـراي رفتارهـاي   . اسـت رفتارهاي ضدتولید معطـوف بـه سـازمان    

ضــدتولید معطــوف بــه همکــاران شــرایط ایــن چنــین بــود کــه  

با این بعد از رفتارهاي ضدتولید داراي رابطـه معنـادار    نوروزگرایی

بـا   وظیفـه شناسـی   و  همسـازي ، تجربه پذیريگرایی،  بروننبود، 

 در حـد داراي رابطـه  کـاران  رفتارهاي ضـدتولید معطـوف بـه هم   

از دو بعد عدالت نیز، فقـط  ). 1جدول ( ندبود سمت کممتوسط به 

بـا رفتارهـاي ضـدتولید    ) 1جـدول  ( محورهمکـار  عدالت تعـاملی 

  . داراي رابطه بودمعطوف به سازمان و همکاران 

 بــین پـنج عامــل بـزرگ شخصــیت و عـدالت تعــاملی   پیونـد  

ف به سازمان و همکاران با با رفتارهاي ضدتولید معطو همکارمحور

و هاشـمی  ) 1386(پـور و همکـاران    داخلی نظیر قلی هايپژوهش

تفاوت . ستا به طور نسبی همسو) 1387(شبانی و همکاران  شیخ

   هـاي مـورد اشـاره،     هاي این پژوهش بـا پـژوهش   مطرح بین یافته

هـاي   ویژگـی  کننـدگی  ویـژه در زمـان بررسـی رویکـرد تعـدیل     هب

بـا رفتارهــاي  سـازمانی  نـد میـان ابعـاد عـدالت     شخصـیتی در پیو 

از بین پـنج عامـل بـزرگ شخصـیت، فقـط      . ضدتولید بارزتر است

را محور همکـار رابطه عدالت تعـاملی  گرایی  و برون وظیفه شناسی

رفتارهـاي ضـدتولید معطـوف بـه همکـاران و سـازمان تعـدیل        با 

 ـگرایـی  و بـرون  شناسیوظیفهبه این ترتیب که وقتی . نمودند الا ب

باعث کـاهش رفتارهـاي    محورهمکار ، افزایش عدالت تعاملیندبود

در پـژوهش  . شـد مـی ضدتولید معطـوف بـه سـازمان و همکـاران     

کننـده   تعـدیل شناسی وظیفهدر ایران ) 1386(پور و همکاران  قلی

بـا رفتارهـاي   ، نـه در سـطح ابعـاد جزیـی     و کلی عدالتی رابطه بی

هاشـمی  . معرفی شده است ،نه در سطح ابعاد و کلی ضدشهروندي

را بـراي رابطـه    شناسیوظیفهنیز ) 1386(شبانی و همکاران  شیخ

 کننـده بین عدالت توزیعی با رفتارهاي نابارور کلی متغیـر تعـدیل  

  . اند گزارش نموده

در خارج از ایـران در مـروري جـامع    ) 2003(کولن و ساکت 

شخصیت، از بین پنج عامل بزرگ  شناسیوظیفه اند کهنشان داده

هـاي گذشـته بـا    تـرین پیونـدها را در پـژوهش    بـات بالاترین و باث

بـه ایـن   . رفتارهاي ضدتولید و حتی عدالت سازمانی داشته اسـت 

هـاي گـزارش شـده توسـط      هاي این پژوهش با یافتـه  جهت یافته

یـت و  یکو کـال  در مقابـل  .همسـویی دارد ) 2003(کولن و ساکت 

عامـل بـزرگ شخصـیتی     براي هیچ یک از پنج) 2006(همکاران 

کننــده را در رابطــه عــدالت ســازمانی و رفتارهــاي  نقــش تعــدیل

هـاي ایـن    بـه ایـن جهـت یافتـه    . اند ضدتولید کلی گزارش ننموده

اشاره . هاي پژوهشگران مورد اشاره همسویی ندارد پژوهش با یافته

هـاي ایـن پـژوهش بـا چنـد       دقیق به همسویی ـ ناهمسویی یافته 

و خارجی، خـود بـه خـوبی نیـاز بـه تـداوم        نمونه پژوهش داخلی

در تبیـین برخـی   . سـازد  هـا را محـرز مـی    پژوهش در ایـن حـوزه  

هـاي گـزارش شـده،     ناهمسـویی توان گفـت کـه   ها میناهمسویی

ابعـاد   هـاي متفـاوت،   ممکن است به دلیل اسـتفاده از پرسشـنامه  

ها و نوع گروه نمونه متفاوت و حتی طرح متفاوت عدالت سازمانی،

براي نمونه طرح پژوهشـی مـورد   . هاي متفاوت بوده باشدهشپژو

یـک طـرح   ) 2006(یـت و همکـاران   یکو استفاده در تحقیق کـال 

که روش مـورد اسـتفاده در ایـن    پژوهشی آزمایشی بوده، در حالی

. اند خارجی همبستگی بوده داخلی و هاي مشابهپژوهش و پژوهش

ممکـن  ي داخلی هاهاي نسبی در پژوهش در عین حال ناهمخوانی

مربـوط  ساختارهاي سـازمانی متفـاوت    وهاي نمونه گروهبه  است

اسـت کـه   روشـن  له امـري  احداقل در سطح نظري این مس. باشد

توانند خود بـه عنـوان متغیرهـاي     ها میسازمان گساختار و فرهن

کلان، رابطه بین متغیرهاي مختلف از جملـه رابطـه   کننده  دیلعت

سازمانی را بـا رفتارهـاي ضـدتولید     هاي شخصیت و عدالتویژگی

  ). 2003کولن و ساکت، (تعدیل نمایند 

هـاي ایـن پـژوهش حـاکی از نقـش       بخـش دیگـري از یافتـه   

ــدیل ــده تع ــه کنن ــذیريتجرب ــاملی   پ ــدالت تع ــین ع ــه ب در رابط

ایـن  . با رفتارهاي ضدتولید معطوف به همکـاران بـود  محور همکار

ینی یدر سـطح پـا   ريپـذی تجربهتعدیل به این شکل بود که وقتی 

باعث کـاهش رفتارهـاي    محورهمکار ، افزایش عدالت تعاملیاست

کـه  رغم ایناین یافته، علی. شودمیضدتولید معطوف به همکاران 

هـاي سـاده شـیب     تحلیل) 1386(پور و همکاران  در پژوهش قلی

 ـ    ه نشـده یخط ارا تـر از همسـویی یـا     طـور دقیـق  هانـد تـا بتـوان ب

 ـ  سخن به میان آورد،و پژوهش بین این دناهمسویی  نظـر  هولـی ب

هـاي   هاي این پژوهش با یافتـه  رسد که در این بخش نیز یافته می

  .دهد همسویی نسبی نشان می )1386(پور و همکاران  قلی

و  گرایـی  ، بـرون وظیفه شناسـی هاي نظري براي نقش  تبیین

در رابطه عدالت تعاملی همکار محور با رفتارهاي ضد  پذیريتجربه

اولـین  . بـالایی دارنـد  ولید معطوف به سازمان و همکاران اهمیت ت

 شناسـی، تبیین مربوط به ماهیت هر یـک از سـه ویژگـی وظیفـه    

شـناس در  افراد وظیفه .پذیري مربوط می شودگرایی و تجربهبرون

هاي آنی بدون توجه بـه عواقـب   ها، تمایلات و واکنشکنترل تکانه

و اغلـب از رفتارهـاي    کـرده روانی و اجتمـاعی آنهـا خـوب عمـل     

 غیراخلاقی به دلیل تبعات روانی و هیجانی آن اجتناب مـی کننـد  

تواند باعث شود تا افـرادي بـا   همین امر می .)1385 حق شناس،(

در حضور عدالت تعاملی همکـارمحور از تمایـل    شناسی بالاوظیفه

به رفتارهاي ضدتولید معطوف بـه سـازمان و همکـاران بازداشـته     

آمیـزي بـالا و   گرا افرادي با تمـایلات اجتمـاع  اما افراد برون .شوند

، )1385 حـق شـناس،  ( خواهان شـور و شـوق اجتمـاعی هسـتند    

بنابراین در نوع تعـاملات خـود بـا دیگـران نیازهـاي معطـوف بـه        

پیوندجویی اجتماعی را بیش از هر چیز دیگري مورد توجـه قـرار   

گرایـی بـالا   بـرون  افرادي بـا ویژگـی  در  اساسبر همین  .دهندمی

شدن به دلیل تسهیل رود،وقتی عدالت تعاملی همکارمحور بالا می

شـان از سـطح   روابط و تعاملات اجتماعی بـین آنهـا بـا همکـاران    

تـوان  عبارت دیگـر مـی  به .شودرفتارهاي ضدتولیدشان کاسته می
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گرایـی در رابطـه بـین عـدالت     هـایی نظیـر بـرون   گفت که ویژگی

 ـ( با رفتارهاي ضـدتولید  تعاملی همکارمحور ویـژه در رفتارهـاي   هب

اثـرات همخـوان بـا خـود را پدیـد      ) ضدتولید معطوف به همکاران

طور جدي باعث بازداري افراد از ارتکـاب رفتارهـاي   هآورده و لذا ب

نمـو دار  ( شـوند ضدتولید در حضور عدالت تعاملی همکارمحور می

ویژگـی   گرایـی، شناسـی و بـرون  در کنار دو ویژگی وظیفه.)3و  1

تصورات فعال، حساسیت به زیبایی، توجـه  مبتنی بر  پذیريتجربه

یل به همین دل. هاي عاطفی درونی و داوري مستقل است به تجربه

هـاي  نظریـه  دنبـال هپذیر اغلب بافرادي با ویژگی شخصیتی تجربه

هاي غیرمتعارف هستند و در مقایسه با افـراد داراي  جدید و ارزش

پایین احساسات مثبـت و منفـی همزمـان بیشـتري     پذیري تجربه

شاید بر پایه همین ویژگـی پیگـردي   ). 1385 حق شناس،( دارند

هاي جدید نیـز بـوده کـه در ایـن     هاي غیر متعارف و تجربهارزش

پـذیري پـایین عـدالت تعـاملی همکـارمحور بـا       پژوهش در تجربه

 ده،رفتارهاي ضدتولید معطوف به همکاران داراي رابطه منفـی بـو  

  ).4نمودار ( پذیري بالا این رابطه غیر معنادار استولی در تجربه

ــی     ــه ویژگـ ــش سـ ــین نقـ ــتاي تبیـ ــوع در راسـ         در مجمـ

پذیري در رابطه عدالت تعـاملی  گرایی و تجربهبرون شناسی،وظیفه

 معطوف به همکاران و سـازمان،  همکارمحور با رفتارهاي ضدتولید

 کننـدگی  ین است که رویکرد تعدیلباور پژوهشگران این پژوهش ا

هاي شخصیت بر رفتارهاي یم ویژگیتقنسبت به رویکرد اثرات مس

کـه   ااین معن به. ضدتولید، رویکردي با سطح تحلیل متفاوت است

طور مستقیم بـه  هتوانند ب که میرغم اینهاي شخصیت علیویژگی

اي کـه در سـطح روانشـناختی در     واسطه نفوذ و تسـلط گسـترده  

ثیر بگذارنـد، ولـی در   اها دارند، بر رفتارها و حتـی ادراك ت ـ سانان

هـا و یـا در    دهی عین حال به دلیل این احتمال که در خودگزارش

بطن شخصیت افراد، برخی از عوامل شخصیت ممکن است تسلط 

 کنندهتعدیل  توان از اثرات داشته باشند، نمی و برجستگی بیشتري

که  شناسیوظیفهرسد که  نظر میهب به همین دلیل. آنها غافل شد

هـا، هدفمنـدي و    هاي معطوف بـه کنتـرل تکانـه    تنی بر تواناییبم

شناسـی و انگیـزش درونـی     ولیتوتلاش معطوف به اهداف با مس ـ

از طریـق دخالـت در     گرایانـه  هـاي بـرون   همـراه بـا ویژگـی    است،

گیري رفتاري، نفـوذ خـود را    ـ عاطفی تصمیم فرایندهاي شناختی

داري کارکنان از رفتن به سوي رفتارهاي ضدتولید معطـوف  بر باز

از نقطه نظر مقابـل  . دنده خوبی نشان میهبه سازمان و همکاران ب

بـراي رابطـه   گرایـی   و بـرون  شناسیوظیفهکننده  نیز نقش تعدیل

بـا رفتارهـاي ضـدتولید معطـوف بـه       همکـارمحور  عدالت تعـاملی 

هـاي   اسـت کـه سـرنخ   وضیح تسازمان و همکاران این چنین قابل 

ــه عــدالت تعــاملی       کــه از طریــق روابــط  همکــارمحور معطــوف ب

هـاي   سـازي  رسـد، در بسـتر   فردي به هر یک از کارکنـان مـی  بین

شناسـی   ولیتوهاي رفتاري، مس شخصیتی معطوف به کنترل تکانه

شناسی، افراد را از رفـتن بـه سـوي رفتارهـاي ضـدتولید       و وظیفه

   .دارد بازمی

گرایی،  شناسی و برونکننده وظیفهنقش تعدیل یگرد سوياز 

ــراي ایــن دو ویژگــی  ســازيفعــال کــارکرد بــازداري ادراکــی را ب

در مــورد رفتارهــاي ضــدتولید معطــوف بــه ســازمان و  شخصــیت

ایـن  . سازدهمکاران از طریق عدالت تعاملی همکارمحور مطرح می

ضـدتولید  کارکرد بازدارندگی براي رفتارهاي منفی نظیر رفتارهاي 

شود که وقتی رفتارهاي پایانی ماهیت  بینی می مطرح است و پیش

نظیـر خلاقیـت، رفتارهـاي    ( گیرنـد  مثبت و سازنده بـه خـود مـی   

هایی نظیر پنج عامل ، ویژگی)سازمانی و عملکرد زمینه اي -مدنی

 سـازي فعـال  شناسـی، کـارکرد  خص وظیفـه بزرگ شخصیت و بالا

بنـابراین لازم اسـت در تحقیقـات    . تسهیل ادراکی را نمایان سازد

آینده در ایران، به جـاي رفتارهـاي منفـی، انحرافـی و ضـدتولید،      

هــاي رفتارهــاي ســازنده و مثبــت بــا عــدالت ســازمانی و ویژگــی

 .گیرنـد  کنندگی مورد بررسی قرار  شخصیتی بر پایه رویکرد تعدیل

سـازي متضـاد را    بینی، کارکردهاي فعال یید این پیشادر صورت ت

توان در ایران طـرح و   اي برخی از پنج عامل بزرگ شخصیت میبر

در حمایــت از ایــن  .هــایی را در راســتاي آن اجــرا نمــودپــژوهش

یري در رابطــه عــدالت تعــاملی پــذتبیــین، اگــر بــه نقــش تجربــه

محور با رفتارهاي ضدتولید معطوف به همکاران نگاه کنـیم،  همکار

سـازي بـازداري    ، فعالین استیپذیري پابینیم که وقتی تجربه می

جدول ( پیوندد ادراکی براي عدالت تعاملی همکارمحور به وقوع می

، یعنــی وقتــی افــراد از نظــر تصــورات عــاطفی فعــال و داوري  )3

اند، افزایش عدالت تعاملی همکـارمحور،   ین بودهیمستقل در حد پا

دهد، باعـث  که انصاف و عدالت همکاران نسبت به فرد را نشان می

ایـن  . تارهاي ضدتولید معطوف به همکاران شـده اسـت  کاهش رف

پـذیري  که تجربـه کند مییافته نیز این ذهنیت را به ذهن متبادر 

گونـه   اي تعلق وابسـته  شدن و تا اندازهتواند زمینه وابسته ین مییپا

را به همکاران تقویت کند و از این طریق باعث شود تا وقتی فـرد  

  طور جديهکند، ب لت را تجربه میدر تعاملات خود با همکاران عدا

در . رسان بـه آنهـا را مرتکـب نشـود     تلاش کند تا رفتارهاي آسیب

 که وقتی تمایل فرد به تجربه استقلال و یا تجارب دیگر بـالا حالی

این یافته نیز احتمال کارکردهاي متضاد . افتد ست، این اتفاق نمیا

شخصـیت انـدکی   هاي سازي ادراکی و رفتاري را براي ویژگی فعال

  . کند تقویت می

گرایـی   و برون شناسیوظیفه شود که آیااین سوال مطرح می

در این پـژوهش چنـین تـوانی را     همکارمحوربراي عدالت تعاملی 

 ؟داراي چنـین تـوانی نبودنـد    اي داشت ولـی بـراي عـدالت رویـه    

اي از زمره ابعادي از عدالت باشد که  محتمل است که عدالت رویه

الاتی که براي سنجش این بعد وویژه در سهاي آن و به در سنجش

، ییشود، نیازمند ارجاعات دقیق به اصول جز از عدالت استفاده می

هاي این عرصه چنـین اسـت،    گونه که در بسیاري از پرسشنامهآن

   ). 1390، واثقــیپــرور و  گــل ؛1389 گــل پــرور و کرمــی،(باشــد 

در پنج پرسش ) 2002(پرسشنامه هالند  موضوع که رغم اینعلی

ی مناســبی یاي از شــواهد روایــی و پایــا مربــوط بــه عــدالت رویــه
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براي سنجش عدالت  این پرسشنامه ممکن است امابرخوردار بود، 

البته لازم . چندان مناسب نباشدی آن یدر سطح اصول جزاي  رویه

هاي قبلی داخلی و خارجی نیـز  به ذکر است که در نمونه پژوهش

دست هب حاضر اي با پژوهش عدالت رویه  ر حوزهشواهد همسویی د

پـرور و واثقـی   گـل  ؛1390و  1389پرور و کرمی،  گل( آمده است

   ).2006یت و همکاران، یکو ؛ کال1390

پیامـدهاي نظـري و عملـی     مـی تـوان   گیري پایانینتیجهدر 

از لحاظ نظري  .مطرح کرداین پژوهش  يهاچندي را بر پایه یافته

ــاي آن اســت کــه رویکــرد  ایــن پــژوهش شــواهد حاصــل از    گوی

هاي شخصیت و عدالت سازمانی براي گرایی به نقش ویژگیتعامل

هـاي  رفتارهاي ضد تولید رویکردي است که لازم است در تبیـین 

. نظري این حوزه در ایران بیش از پیش مـورد توجـه قـرار گیـرد    

نون که عدالت تعاملی همکار محور که تـاک پیامد نظري بعدي این

هاي داخلی کمتر مورد توجـه قـرار گرفتـه، نیـز     در عرصه پژوهش

ایـن   .متغیري بالقوه اثرگذار در حـوزه رفتارهـاي ضـدتولید اسـت    

پیوند بین عـدالت   هاي معطوف بهپژوهشاثرگذاري لازم است در 

توصیه  همچنین .کار گرفته شودهتولید بسازمانی با رفتار هاي ضد

در ایران، به بعد عدالت سازمانی  هايدر پژوهش در آینده شودمی

عدالت تعاملی و حتی محوري محوري در کنار بعد سرپرستهمکار

ایـن بعـد   ، توجـه بیشـتري شـود و    عدالت اطلاعاتی و بین فـردي 

از  .استفاده شـود ها و در تحلیل مورد سنجشنیز ) همکارمحوري(

لحاظ عملی نیـز چنـد پیامـد و پیشـنهاد کـاربردي را بـراي ایـن        

هاي ایـن  که یافتهدر درجه اول چنان. توان مطرح کردژوهش میپ

عـدالت تعـاملی همکـارمحور    ) 2و  1جـداول  ( پژوهش نشـان داد 

متغیـري بسـیار مهـم بـراي      ،هاي صنعتیممکن است در سازمان

  بنـابراین توصـیه    .باشـد ) 2و  1جـدول  (مدیریت رفتـار کارکنـان   

هـا بـه تـرویج عـدالت     شود که مدیران و سرپرستان در سازمانمی

تحـت سرپرسـتی خـود توجـه جـدي داشـته        تعاملی همکارمحور

هاي آموزشی و تشـویقی سـعی در نهادینـه    باشند و از طریق نظام

ایـن   .بین کارکنان خـود نماینـد   این بعد از عدالت سازمانیکردن 

توانـد از وقـوع رفتارهـاي    هـاي ایـن پـژوهش مـی    امر بنابر یافتـه 

، اسـتفاده از  پیشـنهاد کـاربردي بعـدي    .ضدتولید جلوگیري کنـد 

در  شناسـی وظیفـه سـازي   و فعـال   هاي متعـدد برجسـته   مکانیسم

هاي کاري صنعتی، نظیر تبلیغات داخلی و یا حتی انتخـاب   محیط

 ـ شناسـی وظیفـه بـالاي   اتکارکنانی با مشخص عنـوان کارکنـان   هب

 ،هـاي کـار  است تا از این طریق نیز ایـن ویژگـی در محـیط    نمونه

آموزش  .سته گشته مانعی براي وقوع رفتارهاي ضدتولید شودبرج

همکـارمحور   کارگیري اصول عـدالت تعـاملی  ههمکاران در مورد ب

تبعـیض   ن همکاران و برخوردهاي برابر و بیانظیر رعایت ادب و ش

نیز از زمره پیشـنهادات  براي جلوگیري از بروز رفتارهاي ضدتولید 

  .ح کردتوان آن را مطردیگري است که می

هـاي پـژوهش حاضـر، تفسـیر و      با یادآوري برخی محدودیت

محـدودیت   .این پژوهش باید با احتیاط صورت گیـرد  تعمیم نتایج

کــه رفتارهــاي ضــدتولید در ایــن پــژوهش بــه صــورت  ایــن اول 

رغـم  این نـوع سـنجش علـی   . اند دهی پاسخ داده شده خودگزارش

ــی   ــی و خــارجی م ــات متعــدد داخل ــا  اســتفاده در مطالع ــد ب توان

شـود بـراي تضـعیف ایـن      توصـیه مـی  . هایی همراه باشد سوگیري

نمایی اجتماعی در کنـار   سنجی و مطلوب محدودیت مقیاس دروغ

محدودیت  .هاي آینده استفاده شودها در پژوهشاین نوع سنجش

اي از نتایج حاصل از این پژوهش از نمـو نـه   موضوع که بعدي این

لـذا در تعمـیم نتـایج بـه      ه است،دست آمدههاي صنعتی بسازمان

محـدویت   .هاي خدماتی یـا بازرگـانی بایـد احتیـاط شـود     سازمان

که لازم است به آن توجه شـود مربـوط بـه نـوع مطالعـه       دیگري

این پژوهش یک مطالعه همبستگی است، بنابراین اسـتنباط   .است

.علت و معلولی از رابطه بین متغیرها چندان منطقی نیست
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.سمت: ل، تهرانوچاپ ا. متغیري تک

ــکري، ا ــد.ش ــورپور، ز. یور، پ، ک ــاوت). 1386. (و دانش ــاي  تف ه

. هـاي شخصـیت   نقـش ویژگـی  : جنسیتی در بهزیستی ذهنـی 

، )اندیشه و رفتـار (مجله روانپزشکی و روانشناسی بالینی ایران 

13 ،289-280.

  

سـهم  ). 1388. (پرور، م گلو . ر. ، عریضی، ح.، نوري، ا.صباحی، پ

هـاي  پـژوهش . عوامل عاطفی و شـناختی در رفتـار ضـدتولید   

.44-62 ،24روانشناختی، 

هاي  روابط بین سبک). 1387. (نوري، او . کمالی، م ،.ر. غفوري، م

دلبستگی بزرگسالی با رفتارهاي ضدتولید معطوف به سـازمان  

و رفتارهاي ضدتولید معطوف بـه همکـاران در یـک کارخانـه     

مجموعــه . صــنعتی در شــهرك صــنعتی محمودآبــاد اصــفهان

لـی بـا   مملی راهکارهـاي مواجهـه علمـی و ع    مقالات همایش

کـاران، دانشـگاه آزاد اسـلامی خوراسـگان،      دیـدگان و بـزه   بزه

.177-198 ،1387ماه  آبان
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عوامل موجـد  ). 1386. (نژاد، م سعیدي و .ا . پورعزت، ع ،.پور، آ قلی

فصلنامه علوم مـدیریت  . هارفتارهاي ضدشهروندي در سازمان

.1-29 ،2ایران، 

 هنجاریابی فرم کوتاه پرسشنامه پـنج عـاملی   ).1381( .ج ،کیامهر

NEO.F.F.I در ) تحلیـل تاییـدي  ( و بررسی ساختار عامی آن

یـان  اپ .بین دانشجویان دانشکده علوم انسانی دانشـگاه تهـران  

 دانشگاه علامـه طباطبـایی،   نامه کارشناسی ارشد روانشناسی،

  .دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی

نقــش عــدالت در نگــرش ). 1388. (زاده، پ رفیــعو . پــرور، م گــل

اخـلاق در   .نسبت به سازمان و رضایت از رسیدگی به شکایات

.54-65 ،4 ،علوم و فناوري

کننده عاطفه مثبت نقش تعدیل ).1389( .م و کرمی،. م پرور،گل

عدالتی سازمانی و رفتارهاي مخرب و منفی در پیوند میان بی

  .7-23 ،4 ،برديناسی کارفصلنامه روانش  .کارکنان

-عاطفی تعیین -فشار ادراکی ).1390( .ز و واثقی،. م پرور،گل

عدالتی سازمانی براي رفتارهاي مثبت و کننده تعامل ابعاد بی

دانش  ). PAST( فشار ادراکی و عاطفینظریه  معرفی :منفی

  .4-16 ،12 ،پژوهش در روانشناسی کاربردي

و . میـیلاق،   ، شهنی.، عیسین، .ح، شکرکن، .شبانی، ا هاشمی شیخ

بررسی روابط ساده، چندگانـه و تعـاملی   ). 1387. (حقیقی، ج

، شخصـیتی و عـاطفی بـا    یمتغیرهاي مهـم محیطـی، نگرش ـ  

رفتارهــاي نابــارور در محــیط کــار در کارکنــان یــک شــرکت 

.53-80، 3، شناسی مجله علوم تربیتی و روان. صنعتی
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نقش پنج عامل بزرگ شخصيت در پيوند ميان عدالت سازماني ادراك شده بارفتارهاي ضد توليد


The role of big five personality factors in relation


between perceived organizational justice with counterproductive behaviors

محسن گل​پرور*


دانشگاه آزاد اسلامی اصفهان


اميرحسين سمسار

روانشناسي صنعتي و سازماني

حمید آتش​پور

دانشگاه آزاد اسلامی اصفهان

چكيده


هدف اصلی این پژوهش بررسي نقش پنج عامل بزرگ شخصيت (نوروز گرایی، برون گرایی، تجربه پذیری، همسازی و وظیفه شناسی) در پيوند ميان عدالت سازماني ادراك شده با رفتارهاي ضد توليد در نمونه​ای از کارکنان صنایع بود. سیصد و شش نفر از کارکنان مرد این صنایع با پاسخگویی به ‌پرسشنامه فرم كوتاه پنج عامل شخصيت (NEO) ، پرسشنامه‌ عدالت سازمانی (OJI) و پرسشنامه رفتارهاي کاری ضدتوليد (CWB) در این پژوهش شرکت كردند. نتایج پژوهش نشان داد كه بین نوروزگرایی با عدالت رویه​ای، عدالت تعاملی همکار محور و رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان، بین برون​گرایی با عدالت تعاملی همکار محور و رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و همکاران، بین تجربه​پذیری با رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و همکاران، بین همسازی با عدالت رویه​ای، عدالت تعاملی همکار محور و رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و همکاران و بین وظیفه​شناسی با عدالت تعاملی همکار محور و رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و همکاران رابطه معنادار وجود دارد. همچنین نتایج پژوهش نشان داد وقتي وظیفه​شناسی و برون‌گرايي بالا است، افزايش عدالت تعاملي همکار محور باعث كاهش رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران و سازمان مي‌شود و وقتي تجربه​پذیری پايين است، ‌افزايش عدالت تعاملي همکار محور باعث كاهش رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران مي‌شود.

واژه‌هاي كليدي: عدالت رويه‌اي، عدالت  تعاملي همکار محور، شخصیت، رفتار ضدتوليد معطوف به سازمان، رفتار ضدتوليد معطوف به همکار
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Islamic Azad University of Isfahan
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Hamid Atashpoor


Islamic Azad University of Isfahan

Abstracts


The aim of the present research was to examine the role of the big five personality factors (neuroticism, extroversion, openness to experience, agreeableness and conscientiousness) in the relationship between perceived organizational justice with counter productive behaviors in a sample of industries employees. Three hundred and six employees of these industries were included in this research. All participants were asked to complete the short form of Big Five Personality Inventory (NEO), Organizational Justice Inventory (OJI) and Counterproductive Work Behaviors Questionnaire (CWB).The results revealed that there were significant relationships between neuroticism with procedural justice, co-worker based interactional justice  and counterproductive behaviors toward organization and co-workers, between extroversion with co-worker based interactional justice  and counter productive behaviors toward organization and co-workers, between openness to experience with counter productive behaviors toward organization and co-workers between agreeableness with procedural justice, co-worker based interactional justice and counterproductive behaviors toward organization and co-workers, and between conscientiousness with co-worker based interactional justice and counter productive  behaviors toward organization and co-workers. Also results revealed that when conscientiousness and extroversion were high, the increase of co-worker based interactional justice resulted in decrease of counter productive behaviors toward co-workers and organization. When openness to experience was low, increase of co-worker based interactional justice resulted in counter productive behaviors toward co-worker.

Keywords: procedural justice, co-worker based interactional justice, personality, counter productive behaviors toward organization, counter productive behaviors toward co-worker
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مقدمه


رفتارهاي ضدتوليد
، مجموعه‌اي متنوع از رفتارها نظیر تخطي از قواعد، سياست​ها و اصول زيربنايي مورنياز براي فعاليت‌هاي فردي و سازماني را شامل مي‌شود، كه داراي مشخصه عمدي بودن و با هدف آسيب‌رساني به مرحله اجرا درمي‌آيند (اپل بام، آیاکونی و ماتوسک، 2007). چنین رفتارهایی اغلب در قالب آسيب‌رساني به وسايل، امكانات و تجهيزات سازمان، زير پا گذاشتن اصول و قواعد كاري رسمي، اذيت و آزار كلامي و فيزيكي همكاران و يا مراجعان و دزدي و استفاده از وسايل سازمان براي مقاصد شخصي در دو طبقه اصلي، به​نام​هاي رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و رفتارهاي ضدتوليد معطوف به افراد (همكاران، مشتريان، مراجعان، سرپرست) جای می​گیرند. در طبقه رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان در سطحی جزیی​تر مواردي نظير زيان رساندن به سازمان و وسايل آن، كم‌كاري، بدگويي از سازمان نزد ديگران، غيبت و تاخيرهاي بدون برنامه و سپس دروغ​گويي راجع به دلايل آن، كند كار كردن، سرگرم بازي و تفريح شدن در زمان استفاده از اينترنت، تماس تلفني شخصي از طريق تلفن سازمان، و در رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران، فاش‌سازي اسرار همكاران و بدرفتاري‌هاي كلامي و غيركلامي با آنها مد نظر هستند (رابينسون و بنت، 1995؛ مکلین و والمسلی، 2010). به​هرحال هر يك از اين رفتارها، به اشکال مختلف هزينه‌هاي گزاف و بي‌ثمري را به سازمان​ها تحميل مي‌نمايند كه آشكارترين نمود آن افت كارايي و عملكرد سازمان و كاركنان آن است (بری، اونز و ساکت، 2007).

		

شكل 1


الگوی نظري پژوهش در باب نقش پنج عامل شخصيت در پيوند بين عدالت سازماني و رفتارهاي ضدتوليد





تبعات اقتصادي، اجتماعي و رواني مطرح براي رفتارهاي ضد توليد، خود مي‌تواند مهم​ترين انگيزه براي پژوهشگران عرصه رفتارهاي كاركنان در محيط‌هاي كار باشد، تا به​دنبال عوامل موثر و مرتبط با اين نوع رفتارها برآيند. حاصل اين انگيزش و توجه پژوهشگران، صدها پژوهش منتشر شده و نشده است كه در آنها 

عوامل مرتبط و موثر بر رفتارهاي ضدتوليد شناسايي و معرفي شده‌اند (فاین، هوروویتز، ویگلر و باسیس، 2010). يكي از متغيرهاي ادراكي - شناختي كه به​طور جدي توجه پژوهشگران را طی دو تا سه دهه قبل تا كنون به خود جلب نموده، ادراكات معطوف به عدالت سازماني
 است (كوهن چاراش و اسپكتور، 2001؛ كال‌كوييت، كونلون، وسن، پرتر و نگ، 2001). بر پايه پژوهش هاي انجام شده تاكنون، ابعاد چندگانه‌اي از عدالت سازماني ادراك شده مطرح و در گستره‌ي پژوهش هاي داخل و خارج از ايران مورد استفاده قرار گرفته‌اند. سه بُعد پايه اين ادراكات عدالت توزيعي
، عدالت رويه‌اي
 و عدالت تعاملي
 (عدالت بین فردی
 و عدالت اطلاعاتی
) است (ندیری و تانوا ،2010؛ گل پرور و رفیع زاده، 1388؛ گل پرور و واثقی،1390). عدالت توزيعي، رعايت عدل و انصاف در توزيع حقوق، مزايا، پاداش و برنامه كاري، عدالت رويه‌اي، رعايت عدالت در رويه‌هاي تصميم‌گيري، اجرا و ابلاغ تصميمات و عدالت تعاملي، رعايت عدالت در روابط دوطرفه بين كاركنان و بين كاركنان و سرپرستان است (گراهام، 2009 ؛ نلسون و تارپی، 2010).

براساس دو فراتحليل انجام شده تاكنون توسط كوهن چاراش و اسپكتور (2001) و كال‌كوييت و همكاران (2001)، عدالت توزيعي و رويه‌اي و در حد كمتري عدالت تعاملي، به لحاظ تعداد مطالعات انجام شده، بر مبناي شواهد پژوهشي و بالاخص بر مبناي نظريات مطرح كنوني در عرصه چگونگي و چرايي پيوند ميان ابعاد عدالت سازماني ادراك شده با رفتارهاي ضدتوليد، به طور باثبات و تكرارپذير با رفتارهاي ضدتوليد داراي رابطه منفي گزارش شده‌اند. زيربناهاي نظري اين ارتباط، هم از لحاظ پژوهشي و هم به لحاظ بسترسازي براي بسط و گسترش نظريات مطرح داراي اهميت ويژه‌اي است. از ديدگاه بازگرداني عدالت
، هرگونه بي‌عدالتي در حوزه توزيع حقوق، پاداش و مزايا يا برنامه‌ كاري افراد، آنها رابرمي‌انگيزد تا با انجام رفتارهاي ضدتوليد، از نظر ادراكي نسبت درون‌داد/ برون‌داد خود را براي كاهش احساسات منفي تجربه شده در اثر بي‌عدالتي تعديل نمايند. از ديدگاه منفي‌سازي نگرش نسبت به سازمان نيز نقض اصول عدالت رويه‌اي، كاركنان را از لحاظ عاطفي و شناختي آماده مي‌كند،
 تـا‌ آخريـن حـلـقـه نـگـرش منـفـي خـود را بـا ارتـكـاب رفتـارهـاي ضـدتـولـيــد، كـامـل نـمـايـنـد.


بالاخره از ديدگاه تعارض آفريني، بي‌عدالتي توسط سرپرست و يا حتي همكاران، افراد را دچار تعارض اجتناب ـ گرايش نسبت به آنها مي‌كند. اجتناب از اين نظر كه فرد چندان ديد و نظر مثبتي نسبت به كسي كه با وي ناعادلانه رفتار كرده ندارد و گرايش به اين جهت كه با تجربه احساسات و عواطف منفي ناشي از بي‌عدالتي تعاملي، انگيزش تلافي‌جويي براي فرد پدید می​آید. اين تلافي‌جويي براي سرپرست و ديگر كاركنان، تمايلات معطوف به آسيب‌رساني آشكار و نهان را  در قالب رفتارهای ضد تولید پديد مي‌آورد (كال‌كوييت و همكاران، 2001؛ كوهن چاراش و اسپكتور، 2001؛ ون یپرن، هاگدورن، زورس و پوستما
، 2000؛ به​نقل از گل​پرور و كرمي، 1389). 

اما در نگاهي دقيق و موشكافانه‌تر، بايد گفت كه افراد فقط بر پايه عوامل سازماني نظير شيوه‌هاي توزيع، رويه‌هاي تصميم‌گيري و يا تعامل با ديگران نظير سرپرستان و همكاران، دست به واكنش‌هاي رفتاري منفي نظير رفتارهاي ضدتوليد نمي‌زنند. در واقع به​نظر مي‌رسد كه صرف تكيه بر مدل بازگرداني عدالت، ديدگاه منفي‌سازي نگرش نسبت به سازمان و ديدگاه تعارض‌آفريني براي تبيين نحوه پيوند بين ابعاد عدالت سازماني ادراك شده با رفتارهاي ضدتوليد، ساده‌انگاري و غفلت از حقيقت باشد. چرا كه افراد در واكنش به موقعيت​ها و شرايطي كه با آن مواجه مي‌شوند، به​طور همزمان تحت‌تاثير عوامل موقعيتي و شخصيتي دست به واكنش مي‌زنند. چنين ادعايي به​طور صريح و آشكار با تعاريفي كه از شخصيت بر پايه ويژگي​ها و صفات پايداري كه در تعامل با موقعيت، كنش و واكنش‌هاي افراد را در موقعيت​هاي مختلف جهت‌دهي مي‌كند، كاملا همسو است (حق‌شناس، 1385). از بين ويژگي‌هاي شخصيتي معرفي شده تاكنون، طي سال​هاي اخير، پنج عامل بزرگ
 شخصيت،‌ يعني نوروز گرایی(N)
، برون‌گرايي(E)
، تجربه​پذیری(O)
، همسازی(A)
 و وظیفه شناسی(C)
، توجهات زيادي را به​ خود جلب نموده​اند. در نوروزگرایی كه به آن عصبيت‌ يا بي‌ثباتي هيجاني نيز مي‌گويند، احساسات منفي همچون ترس، غم، برانگيختگي، خشم، احساس گناه، احساسات دايمي و فراگير هستند. در عوض برون‌گرايي مشتمل بر دوست داشتن ديگران، تمايل به شركت در اجتماعات و مهماني‌ها، تمايل به قاطعيت، فعاليت و حرافي است. سومين عامل كه تجربه پذیری است، از عناصري مانند تصورات فعال، حساسيت به زيبايي، توجه به تجربه‌هاي عاطفي دروني و داوري مستقل تشكيل شده است. چهارمين عامل شخصيتي، یعنی همسازی، نوع​دوستي، احساس همدردي با ديگران و تمايل به ياري‌رساني به ديگران را نشانه رفته و بالاخره آخرين عامل، يعني وظیفه شناسی، نيز توانايي كنترل تكانه‌ها و تمايلات را همراه با به​كارگيري طرح و برنامه در رفتار براي رسيدن به اهداف را دربرمي‌گيرد (حق‌شناس، 1385).

شواهد پژوهشي چندي خبر از پيوند ميان پنج عامل بزرگ شخصيت با نحوه ادراك از عدالت در سازمان​ها و رفتارهاي ضدتوليد مي‌دهند. در پژوهشي كه كال‌كوييت، اسكات، جاج و شاو (2006) به انجام رساندند، پنج عامل بزرگ نوروز گرایی، برون‌گرايي، همسازی، تجربه​پذیری و وظیفه شناسی، همراه با عدالت توزيعي، عدالت رويه‌اي و عدالت تعاملي براي پيش‌بيني رفتارهاي ضدتوليد كلي و نه در سطح ابعاد آن، مورد استفاده قرار گرفتند. علاوه بر پنج عامل بزرگ شخصيت، اخلاق‌صفت
، تمايل به اعتماد
 و تنفر از خطر
 نيز به​عنوان ويژگي‌هاي شخصيتي ديگر مورد مطالعه قرار گرفته‌اند. طرح پژوهشي تحقيق ياد شده، يك طرح آزمايشي 2×2×2 بود كه بر پايه آن ادراكات عدالت در حوزه‌هاي توزيع، رويه​ها و روابط بين فردي مورد دستكاري قرار گرفته است. نتایج پژوهش نشان داد فقط بين عدالت رويه‌اي و رفتارهاي ضدتوليد كلي رابطه منفي وجود دارد و به جاي پنج عامل بزرگ شخصيت، تمايل به اعتماد و تنفر از خطر و در دو مورد نيز اخلاق‌صفت، تعديل‌كننده​هاي رابطه عدالت رويه‌اي، عدالت بين‌فردي و عدالت توزيعي با عملكرد در تكاليف و رفتارهاي ضدتوليد بودند. به​هر حال در تحقيق كال‌كوييت و همكاران (2006) ويژگي​هاي شخصيتي به​صورت بالقوه به​عنوان متغيرهاي تعديل‌کننده در رابطه بين ابعاد عدالت سازماني ادراك شده با رفتارهاي ضدتوليد در نظر گرفته شده‌اند.


ون‌هيل، دي‌كرمر و استوتن (2008)  نیز طی پژوهشی بين پنج عامل بزرگ شخصيت و ادراك از عدالت رابطه بنيادي را طرح نموده و بر اين باورند كه عوامل شخصيتي با ابعاد عدالت به​صورت تعاملي بر پيامدهاي رفتاري تاثير مي‌گذارند. اين ايده در پژوهش هاي ديگري نيز دنبال شده است، به ترتيبي كه مي‌توان گفت ويژگي‌هاي شخصيتي بر نحوه ادراك افراد از عدالت تاثير مي‌گذارد (برنان، 1999). 

در ايران نیز قلي‌پور، پور عزت و سعيدي‌نژاد (1386)، همسازی (سازگاري)، وظيفه‌شناسي (وجداني بودن)، نوروزگرایی (روان‌رنجور‌خويي) و تجربه​پذیری (گشودگي) را از زمره عوامل تعديل‌كننده رابطه‌ بي‌عدالتي با رفتارهاي ضدشهروندي معرفي نموده اند. در پژوهش قلی​پور و همکاران (1386) بي‌عدالتي و رفتار ضدشهروندي كه هم​پوشي‌هاي مفهومي و محتوايي قابل توجهي با رفتارهاي ضدتوليد دارند، به​صورت كلي و نه در سطح ابعاد یا مولفه​ها، مورد مطالعه قرار گرفته‌اند. در تحقيق ديگري در ايران هاشمي و همكاران (1387)، وظيفه‌شناسي (وجداني بودن) را تعديل‌كننده رابطه عدالت توزيعي با رفتارهاي نابارور سازماني معرفي کرده​اند (هاشمي، شيخ‌شباني، شكركن، نيسي، شهني​ييلاق و حقيقي، 1387). لازم به ذکر است علي​رغم استفاده از اصطلاحات متفاوت، نظير رفتارهاي ضدشهروندي و رفتارهاي نابارور در پژوهش​هاي داخلي، شكل كلي رفتارهاي پوشش داده شده در اين اصطلاحات، همگی داراي ويژگي‌ عمدي بودن، هدفمندي مبتني بر آسيب‌رساني و تخطي از اصول، قواعد، رويه‌ها ، هنجارها و روش​هاي رسمي و قابل قبول در سازمان هستند. 

در كنار شواهد پژوهشي به نسبت ناهمخوان داخلي و خارجي در مورد نقش تعديل‌كننده پنج عامل بزرگ شخصيت در پيوند ميان ابعاد عدالت سازماني و رفتارهاي ضدتوليد، ويژگي‌هاي شخصيتي نيز خود به تنهايي، صرف نظر از اثرات تعاملي آنها با متغيرهاي ادراكي، نگرشي و محيطي در تاثير بر رفتارهاي ضدتوليد مورد توجه قرار گرفته‌اند. كولن و ساكت (2003) نظريات و پژوهش​هاي مرتبط با پيوند ميان ويژگي​هاي شخصيتي با رفتارهاي ضدتوليد را مرور نموده‌اند، و به​طور خلاصه بیان داشته​اند که: 1. از بين پنج عامل بزرگ شخصيت، وظیفه​شناسی روابط باثبات‌تري را با رفتارهاي ضدتوليد نشان مي‌دهد. 2. از لحاظ نظري، برخي پژوهشگران چنين فرض نموده‌اند كه شخصيت و ويژگي‌هاي مرتبط با آن، به​طور مستقيم بر وقوع رفتارهاي ضدتوليد تاثير مي‌گذارند. 3. گروه ديگري از پژوهشگران، ويژگي​هايي نظير پنج عامل بزرگ شخصيت را متغيرهاي تعديل​کننده در نظر گرفته‌اند كه از طريق دخالت در ميزان رضايت، خلقيات، فشار روانی و ادراك افراد، از طريق برجسته‌سازي برخي ادراك براي افراد واجد ويژگي​هاي خاص، زمينه را براي تاثير ادراكي نظير عدالت سازماني ادراك شده بر رفتارهاي ضدتوليد فراهم مي‌سازند. اين ديدگاه و نظريه‌پردازان و پژوهشگران وابسته به آن رويكرد تعديل‌کنندگی ويژگي​هاي شخصيتي را سرلوحه تبيين‌ها و نظريات خود قرار داده‌اند. برخي شواهد پژوهشي ديگر حاكي از آن است كه برخي متغيرهاي نگرشي شغل مرجع نظير رضايت شغلي نيز ممكن است واسطه اثرات ويژگي​هاي شخصيتي بر رفتارهاي ضدتوليد باشند (مانت، ايليس و جانسون، 2006). با اين حال به​نظر مي‌رسد كه نقش تعديل​کنندگی ويژگي​هاي شخصيتي براي رفتارهاي انحرافي و ضدتولید در تعامل با متغيرهاي نگرشي و ادراكي توجه بيشتري را به خود جلب نموده است (كلبرت، مانت، هارتر، ويت و باريك، 2004).

در يك جمع‌بندي، مي‌توان گفت كه هر يك از متغيرهاي عدالت سازماني ادراك​شده و ويژگي‌هاي شخصيتي نظير پنج عامل بزرگ شخصيت، با رفتارهاي ضدتوليد بر پايه ديدگاه​هاي مطرحي نظير تعارض‌آفريني بي‌عدالتي تعاملي، منفي‌سازي نگرشي كاركنان نسبت به سازمان توسط بي‌عدالتي رويه‌اي، الگوي بازگرداني عدالت در راستاي بي‌عدالتي توزيعي و الگو های معطوف به جهت‌دهي انگيزشي و ادراكي براي ويژگي‌هاي شخصيتي، پيوند مي‌يابند. با اين حال شواهد پژوهشي غير يك‌دستي، حاكي از آن است كه جهت‌دهي انگيزشي و ادراكي ويژگي​هاي شخصيتي، پيش از تاثير مستقيم بر رفتارهاي ضدتوليد، با احتمال زياد از طريق رويكرد تعديل‌کنندگی در تعامل با ابعاد عدالت سازماني ادراك​شده بر رفتارهاي ضدتوليد تاثیر می​گذارند. به اين لحاظ و با توجه به اينكه شواهد پژوهشي داخلي يا در سطح كلي بي‌عدالتي و رفتارهاي ضدتوليد (ضدشهروندي) را مورد بررسي قرار داده‌اند و يا يافته‌هاي آنها با برخي يافته‌هاي خارج از كشور همسويي نشان نمي‌داد، اين پژوهش با هدف تصريح مرزهاي دانش كنوني در حوزه‌ نقش تعديل کنندگی پنج عامل بزرگ شخصيت در رابطه بين ابعاد عدالت سازماني ادراك شده (رويه‌اي و تعاملي همکار محور) با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و همكاران به مرحله اجرا درآمد.

روش


جامعه آماري، نمونه و روش اجراي پژوهش: اين پژوهش از نوع مطالعات همبستگي است كه داده‌هاي آن در قالب تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تحليل شدند. جامعه آماري پژوهش را كليه كاركنان چند مجموعه صنعتي در پاييز 1388 در شهر اصفهان تشكيل دادند. تعداد كاركنان اين مجموعه‌ها در دوره‌ زماني تحقيق در حدود 10000 نفر بود. براي برآورد تعداد نمونه پژوهش، براساس فراتحليل كوهن چاراش و اسپكتور (2001)، همبستگي عدالت رويه‌اي (عدالت تعاملي در فراتحليل مذكور گزارش نشده است) با رفتارهاي ضدتوليد كه برابر با 29/0- بود استخراج گرديد. سپس براساس توان آماري حداقل 80، نمونه مورد نياز (سرمد، 1384) 94 نفر برآورد گرديد. با افزايش توان آماري ضريب همبستگي 29/0-  به 95 درصد و در سطح آلفا 01/0، نمونه برآورد شده به 221 نفر رسید. به دليل اينكه در رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي در صورت معنادار شدن جملات تعامل، نياز به تحليل رگرسيون زير گروه​ها است، از آغاز تعداد 320 پرسشنامه در بين كاركنان مجموعه صنايع جامعه آماري كه از طريق فهرست اسامي كاركنان به صورت تصادفي ساده انتخاب شده بودند، توزيع گرديد. پس از بازگشت پرسشنامه‌ها، 14 پرسشنامه به​دليل ناقص بودن (معادل 4/3 درصد و نرخ بازگشت 6/96 درصد) از تحليل​ها كنار گذاشته شدند، لذا گروه نمونه پژوهش به 306 نفر تقليل يافت. علاوه بر نمونه اصلي، براي بررسي مقدماتي پرسشنامه‌هاي پژوهش، 150 نفر ديگر از كاركنان اين صنايع قبل از اجراي نهايي پرسشنامه​ها به صورت سهل‌الوصول به ابزارهای پژوهش پاسخ دادند. لازم به ذكر است كه اين گروه در صورتي كه در نمونه‌گيري نهايي نيز از طريق فهرست اسامي كاركنان براي مطالعه نهايي به​صورت تصادفي انتخاب مي‌شدند، از نمونه نهايي حذف و براي آنها جايگزين تعيين مي‌گرديد. از 306 نفر اعضاي نمونه، 150 نفر معادل 49 درصد در مشاغل دفتري و 130 نفر معادل 5/42 درصد در مشاغل غيردفتري (توليدي، فني، خدماتي) مشغول به فعاليت بودند. به لحاظ شرايط صنعتي اين كارخانجات، اعضاي نمونه را فقط مردان که 4/63 درصد آنها متاهل  و 6/36 درصد باقیمانده افراد مجرد بوده اند، تشکیل دادند. از نظر سابقه شغلي و سن، اكثر اعضاي نمونه در گروه سني و سابقه شغلي 18 تا 27 سال و 1 تا 10 سال (معادل 08/46 و 52/40 درصد) قرار داشتند. از نظر تحصيلات نيز اكثريت اعضاي نمونه را افراد داراي تحصيلات فوق ديپلم و ليسانس تشكيل دادند (معادل 05/64 درصد). 

ابزار سنجش


پرسشنامه عدالت سازماني (OJI): براي سنجش عدالت سازماني ادراك​شده، از پرسشنامه 10 سوالي عدالت سازماني
 معرفي شده توسط هالند (2002) كه بر مقياس پنج درجه‌اي ليكرت (كاملا موافقم=5 تا كاملاً مخالفم=1) پاسخ داده مي‌شود، استفاده شد. اين پرسشنامه را هالند (2002) بر پايه پرسشنامه‌هاي موجود در مورد عدالت سازماني ساخت و اعتباريابي نموده است. دو حوزه‌ مورد سنجش در اين پرسشنامه، يكي عدالت سازماني مبتني بر سازمان (پنج سوال) و ديگري عدالت سازماني مبتني بر همكاران (پنج سوال) است. از آنجايي كه در عرصه پژوهش​هاي صورت​گرفته در مورد عدالت سازماني اصطلاحات معرفي شده توسط هالند (2002) چندان رايج نبود و در عين حال بررسي‌ تخصصي محتواي سوالات نشان داد كه عدالت سازماني مبتني بر سازمان، بيشتر معطوف به رويه‌هاي  تصميم‌گيري است و عدالت سازماني مبتني بر همكاران معطوف به تعاملات و نحوه ارتباط بين كاركنان است، در اين پژوهش براي عدالت سازماني مبتني بر سازمان از اصطلاح عدالت رويه‌اي و براي عدالت سازماني مبتني بر همكاران از اصطلاح عدالت تعاملي همکار محور با تاكيد بر رعايت اصول عدل و انصاف در روابط بين فردي بين همكاران استفاده شد. روايي و پايايي اين پرسشنامه براساس گزارش هالند (2002) مطلوب است، به ترتيبي كه آلفاي كرونباخ برابر با 84/0 براي عدالت رويه‌اي و آلفای کرونباخ برابر با 78/0 براي عدالت تعاملي همکارمحور گزارش شده است. در عين حال هالند (2002) براي بررسي روايي همگراي
 اين دو پرسشنامه، همبستگي آن را با پرسشنامه عدالت سازماني نيهوف و مورمن (1993) بررسي نموده و ضريب همبستگي كلي 73/0 (001/0p<) را گزارش نموده است. در اين پژوهش روايي سازه
  ده سوال با استفاده از دو روش تحليل عاملي اكتشافي
 و تاييدي
 بررسي گرديد. تحليل عاملي تاييدي دو عاملي بودن اين پرسشنامه را با تثبيت واريانس خطاي سوالات تاييد نمود و تحليل عاملي اكتشافي متعامد (چرخش واريماكس)، دو مجموعه 5 سوالي را به صورت كاملا قابل تميز و بدون هيچ بار عاملي مشترك، بر روي دو عامل با آلفاي كرونباخ برابر با 8/0 و 78/0 قرار داد. يك نمونه سوال براي عدالت رويه‌اي به اين شرح است: در سازمان ما پاداش ها بر مبناي فرايندهاي تصميم‌گيري دقيق توزيع مي‌گردد. يك نمونه سوال براي عدالت تعاملي همکار محور بدين شرح است: همكارانم در اين سازمان با من منصفانه رفتار مي‌كنند.

پرسشنامه‌ رفتارهاي کاری ضدتوليد (CWB): پرسشنامه رفتارهاي كاري ضدتوليد
 نيز توسط هالند (2002) و بر مبناي پرسشنامه‌هاي مطرح كنوني در عرصه رفتارهاي ضدتوليد با 28 سوال ساخت و اعتباريابي شده است. مقياس پاسخگويي اين پرسشنامه 5 گزينه‌اي (هرگز=1 تا هميشه=5) است و هر يك از 14 سوال آن مربوط به رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و همكاران است. اين پرسشنامه توسط غفوري، كمالي و نوري (1387) در ايران ترجمه و استفاده شده است. هالند (2002) روايي سازه و پايايي اين پرسشنامه را مستند ساخته و شواهدي از مطلوب بودن روايي و پايايي سوالات آن ارايه نموده است. غفوري و همكاران (1387) نیز براي رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و همكاران، آلفاي كرونباخ بالاي 8/0 را گزارش نموده‌اند. لازم به ذکر است دامنه آلفاي كرونباخ گزارش شده توسط غفوري و همكاران (1387) در دامنه آلفای کرونباخ گزارش شده توسط هالند (2002) است. اين پرسشنامه در اين پژوهش مورد تحليل عاملي اكتشافي و تاييدي قرار گرفت. تحليل عاملي تاييدي به​طور نسبي دو عاملي بودن اين پرسشنامه را با شاخص‌هاي برازش مرزي مورد تاييد قرار داد. تحليل عاملي اكتشافي متعامد (چرخش واريماكس) در مرحله اول پنج عامل و در مرحله دوم دو عامل اصلي را با همان تركيب معرفي شده توسط هالند (2002) فراهم كرد. در پايان آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد كه براي رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان 8/0 و براي رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران 83/0 به​دست آمد. يك نمونه سوال رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان به اين شرح است:‌ در زمان​هاي انجام كار زياد خيال‌پردازي مي‌كنم. يك نمونه سوال براي رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران   اين​گونه است: در مورد همكارانم بدگويي و شايعه‌پراكني مي‌كنم.

پرسشنامه پنج عامل بزرگ شخصيت (NEO): براي سنجش پنج عامل بزرگ شخصيت، از فرم شصت سوالي پرسشنامه پنج عامل بزرگ شخصيت
 كه هر دوازده سوال آن مربوط به يكي از ويژگي‌هاي نوروزگرایی، برون‌گرايي، تجربه​پذیری، همسازی و وظیفه​شناسی است، استفاده به​عمل آمد (کاستا و مک کری، 1992). اين پرسشنامه بر مقياس پنج درجه‌اي ليكرت (كاملا مخالفم=1 تا كاملا موافقم=5) پاسخ داده شد و در ايران در مطالعات متعددي شواهد مربوط به روايي و پايايي آن در حد مطلوبي گزارش شده است. براي نمونه كيامهر (1381) و شكري، كديور و دانشور‌پور (1386) برای اين پرسشنامه، آلفاي كرونباخ 56/0 تا 82/0 را گزارش نموده‌اند. 

		جدول 1

 ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش

رديف


متغيرهاي پژوهش


M


SD

1


2


3

4


5


6


7

8


1


نوروز گرایی


93/33


12/7


-


2


برون‌گرايي


6/41


13/6


**34/0-


-


3


تجربه پذیری


06/39


1/5


*13/0-

**24/0


-


4


همسازی


99/39


1/6


**35/0-

**27/0

**18/0


-


5


وظیفه شناسی


02/44


1/7


**4/0-

**39/0

**25/0


**35/0


-


6


عدالت رويه‌اي


27/15


31/4


**15/0-

009/0

003/0


*11/0


08/0


-


7


عدالت تعاملي همکار محور


26/13


94/3


**2/0-

*12/0

06/0


**26/0


**27/0


**43/0


-


8


رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان


7/57


79/10


**2/0

**27/0-

*11/0-


**21/0-


**46/0-


06/0-


**15/0-


-


9


رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران


72/45


03/9


1/0

**3/0-

**25/0-


**25/0-


**4/0-


05/0-


**27/0-


**57/0


*p <05/0,
   ** p <01/0 





علاوه بر اين، كيامهر (1381) ضريب پايايي اين پرسشنامه را به صورت بازآزمايي در دامنه 65/0 تا 86/0 (001/0p<) و همبستگي پنج عامل بزرگ شخصيت را در فرم 60 سوالي آن با فرم 240 سوالي پرسشنامه، در دامنه 71/0 تا 91/0 (001/0p<) گزارش نموده است. در اين پژوهش نيز تحليل عاملي اكتشافي (طي دو مرحله) و تحليل عاملي تاييدي روايي سازه اين 60 سوال را مستند ساخت، به ترتيبي كه براي نوروزگرایی، برون‌گرايي، تجربه​پذیری، همسازی و وظیفه​شناسی به ترتيب آلفاي كرونباخ برابر با 78/0، 71/0، 75/0، 8/0 و 77/0 به​دست آمد.

كليه پرسشنامه‌هاي پژوهش (در مجموع 98 سوال) در فاصله زماني 20 تا 25 دقيقه در محل كار اعضاي نمونه به صورت خودگزارش‌دهي پاسخ داده شدند. داده‌ها از طريق ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون سلسله مراتبي با استفاده از SPSS16 تحليل شدند. براي انجام رگرسيون سلسله مراتبي، پيش‌فرض‌هاي اين نوع تحليل، همراه با نحوه استفاده از جملات تعامل و انجام تحلیل ساده شیب خط در زمان معناداری تعامل​ها (آيكن و وست، 1991) همگي مدنظر قرار گرفته‌اند. بنا بر توصیه آیکن و وست (1991) در تحلیل​های ساده شیب خط که در تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی در صورت معناداری جملات تعامل به مرحله اجرا در می آید، می​توان از امتیازات مرکزیت یافته
 بهره برد. بر پایه همین توصیه نیز در این پژوهش هنگام انجام تحلیل های ساده شیب خط و در ترسیم نمودارهای مربوط به آن از امتیازات مرکزیت یافته استفاده شده است. 

يافته‌ها


در جدول 1، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش ارايه شده است.

چنانكه درجدول 1 مشاهده مي‌شود، نوروزگرایی با عدالت رويه‌اي و با عدالت تعاملي همکارمحور داراي رابطه منفي و معنادار (01/0p<)، ولي با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان داراي رابطه مثبت و معنادار بوده (01/0p<) و با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران داراي رابطه معنادار نيست (05/0p>). برون‌گرايي با عدالت رويه‌اي رابطه معنادار نداشته (05/0p>)، امّا با عدالت تعاملي همکارمحور داراي رابطه مثبت (01/0p<) و با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران  داراي رابطه منفي و معنادار است (01/0p<). تجربه​پذیری با عدالت رويه‌اي و عدالت تعاملي همکارمحور رابطه معنادار ندارد (05/0p>)، امّا با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران داراي رابطه منفي و معنادار است (01/0P<). همسازی با عدالت رويه‌اي (05/0p<) و با عدالت تعاملي همکار محور (01/0p<) داراي رابطه مثبت و معنادار، امّا با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان داراي رابطه منفي و معنادار است (01/0p<). بالاخره وظیفه​شناسی با عدالت رويه‌اي رابطه معنادار ندارد (05/0p>)، امّا با عدالت تعاملي همکارمحور رابطه مثبت و معنادار داشته و با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران داراي رابطه منفي و معنادار است (01/0p<). عدالت رويه‌اي با هيچ​يك از ابعاد رفتارهاي ضدتوليد رابطه معنادار ندارد (05/0p>)، امّا عدالت تعاملي همکارمحور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران داراي رابطه منفي و معنادار است (01/0p<). 

نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براي پيش‌بيني رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و همكاران از طريق ابعاد عدالت سازماني، پنج عامل بزرگ شخصيت و تعامل آنها در جدول 2 ارايه شده است. چنان​كه در جدول 2 مشاهده مي‌شود، براي رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان، عدالت رويه‌اي در هيچ​يك از مراحل سه‌گانه (اثرات اصلي 1، شامل نقش ابعاد عدالت سازمانی برای رفتارهای ضد تولید، اثرات اصلي 2، شامل نقش پنج عامل بزرگ شخصیت برای رفتارهای ضدتولید و اثرات تعاملي، شامل نقش تعاملی ابعاد عدالت سازمانی و پنج عامل بزرگ شخصیت برای رفتارهای ضد تولید) داراي توان پيش‌بين معنادار نبوده است، امّا عدالت تعاملي همکار محور در همان مرحله اول،  4/2 درصد از واريانس رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان را تبيين نموده است. در مرحله دوم كه پنج عامل بزرگ شخصيت افزوده شده، ضريب عدالت تعاملي  همکارمحور غيرمعنادار گشته (05/0p>) و وظیفه شناسی2 /20 درصد واريانس انحصاري افزوده معنادار (01/0p<) برای رفتارهای ضدتولید معطوف به سازمان به​وجود آورده است. بالاخره در مرحله سوم كه تعامل​هاي دو راهه دو بُعد عدالت سازماني و پنج عامل بزرگ شخصيت افزوده شده، دو تعامل عدالت تعاملي همکارمحور× برون​گرايي و عدالت تعاملي همکارمحور ×     وظیفه​شناسی، 7/8 درصد واريانس تبيين شده انحصاري افزوده براي رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان پديد آورده‌اند. نتایج تحلیل ساده شیب خط براي نشان​دادن نقش برون‌گرايي و وظیفه​شناسی در رابطه بين عدالت تعاملي همکارمحور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان در دو نمودار 1 و 2 ارايه شده است.



[image: image1.emf]     رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان
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نمودار 1 


  رابطه عدالت تعاملي همکار محور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان در برون‌گرايي پايين و بالا



[image: image2.emf]   رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان
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نمودار 2


رابطه عدالت تعاملي همکار محور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان در وظیفه شناسی پايين و بالا

چنان​كه در هر دو نمودار 1 و 2 مشاهده مي‌شود، در برون‌گرايي و وظــیـفـــه​شـنــاسـی بــالا، افــزايــش عـدالــت تــعـامـلـي 

همکارمحور منجر به كاهش رفتارهاي ضدتوليد شده است.

جدول2
نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براي پيش‌بيني رفتارهاي ضدتوليد از طريق پنج عامل بزرگ شخصيت و ابعاد عدالت سازماني

		رديف



		متغيرهاي پيش‌بين

		رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان

		رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران



		

		

		اثرات اصلي1

		اثرات اصلي2

		اثرات تعاملي

		اثرات اصلي1

		اثرات اصلي2

		اثرات تعاملي



		

		

		b

		((

		b

		((

		b

		((

		b

		((

		b

		((

		b

		((



		1 

		عدالت رويه‌اي

		01/0-

		00/0-

		07/0-

		02/0-

		17/0-

		07/0-

		182/0

		08/0

		1/0

		05/0

		07/0

		03/0



		2 

		عدالت تعاملي

		*4/0-

		**15/0-

		03/0-

		01/0-

		01/0-

		007/0-

		**74/0-

		**32/0-

		**47/0-

		**2/0-

		**47/0-

		**2/0-



		3 

		نوروز گرایی

		-

		-

		03/0

		02/0

		045/0

		03/0

		-

		-

		*18/0

		*14/0

		*17/0

		*13/0



		4 

		برون‌گرايي

		-

		-

		19/0

		11/0

		*2/0-

		*11/0-

		-

		-

		**24/0-

		**16/0-

		**24/0

		**17/0



		5 

		تجربه پذیری

		-

		-

		04/0-

		01/0-

		07/0-

		03/0-

		-

		-

		*23/0-

		*13/0-

		*23/0

		*13/0



		6 

		همسازی

		-

		-

		07/0

		04/0

		01/0

		01/0

		-

		-

		12/0

		08/0

		08/0

		06/0



		7 

		وظیفه شناسی

		-

		-

		**62/0-

		**41/0-

		**58/0-

		**38/0-

		-

		-

		**36/0-

		**28/0-

		**32/0

		**25/0



		8 

		عدالت رويه‌اي × روان‌رنجورخويي

		-

		-

		-

		-

		03/0

		1/0

		-

		-

		-

		-

		01/0

		05/0



		9 

		عدالت تعاملي × نوروز گرایی

		-

		-

		-

		-

		02/0

		05/0

		-

		-

		-

		-

		13/0-

		03/0



		10 

		عدالت رويه‌اي × برون‌گرايي

		-

		-

		-

		-

		03/0

		07/0

		-

		-

		-

		-

		02/0

		07/0



		11 

		عدالت تعاملي × برون‌گرايي

		-

		-

		-

		-

		*07/0-

		*14/0-

		-

		-

		-

		-

		*05/0-

		*12/0-



		12 

		عدالت رويه‌اي × تجربه پذیری

		-

		-

		-

		-

		00/0-

		01/0-

		-

		-

		-

		-

		006/0

		01/0



		13 

		عدالت تعاملي × تجربه پذیری

		-

		-

		-

		-

		01/0

		02/0

		-

		-

		-

		-

		*06/0

		*14/0



		14 

		عدالت رويه‌اي × همسازی

		-

		-

		-

		-

		03/0

		09/0

		-

		-

		-

		-

		00/0-

		01/0-



		15 

		عدالت تعاملي × همسازی

		-

		-

		-

		-

		04/0-

		1/0-

		-

		-

		-

		-

		02/0-

		08/0-



		16 

		عدالت رويه‌اي × وظیفه شناسی

		-

		-

		-

		-

		02/0

		06/0

		-

		-

		-

		

		01/0-

		03/0-



		17 

		عدالت تعاملي × وظیفه شناسی

		-

		-

		-

		-

		*06/0-

		*17/0-

		-

		-

		-

		-

		*04/0-

		*14/0-



		18 

		2R يا 2(R

		02/0

		20/0

		09/0

		09/0

		17/0

		05/0



		19 

		F يا (F

		*67/3

		**54/15

		**63/3

		**61/14

		**14

		*29/2





* p<05/0
    ** p<01/0

اثرات اصلی 1= نقش عدالت رویه ای و عدالت تعاملی همکارمحور در رفتار های ضدتولید، اثرات اصلی 2= نقش پنج عامل بزرگ شخصیت در رفتارهای ضد تولید، اثرات اصلی 3= نقش تعاملی ابعاد عدالت سازمانی و پنج عامل بزرگ شخصیت برای رفتارهای ضدتولید


چنان​كه در جدول 2، در بخش نتايج مربوط به رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران ديده مي‌شود، در مرحله اول فقط عدالت تعاملي همکارمحور، 8/8 درصد از واريانس رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران را تبيين نموده است. در مرحله دوم كه پنج عامل بزرگ شخصيت افزوده شده، نوروزگرایی، برون‌گرايي، تجربه​پذیری و وظیفه​شناسی، 4/17 درصد واريانس انحصاري افزوده معنادار (01/0p<) براي رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران پديد آورده‌اند. در مرحله سوم كه تعامل​هاي دو راهه ابعاد عدالت سازماني با پنج عامل بزرگ شخصيت افزوده شده‌اند،‌ سه تعامل، يعني عدالت تعاملي همکارمحور × برون‌گرايي، عدالت تعاملي همکارمحور × تجربه​پذیری و عدالت تعاملي همکارمحور × وظیفه​شناسی، 5/5 درصد واريانس انحصاري افزوده معنادار (05/0p<) براي رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران به​وجود آورده‌اند. نتايج تحليل ساده شیب خط برای نشان دادن نقش دقيق برون‌گرايي، تجربه​پذیری و وظیفه​شناسی در رابطه عدالت تعاملي  همکارمحور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران در نمودارهاي 3 تا 5 ارايه شده‌اند. 
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نمودار 3 

  رابطه عدالت تعاملي همکار محور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران در برون‌گرايي پايين و بالا
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 نمودار 4 

  رابطه عدالت تعاملي  همکار محور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران در تجربه پذیری پايين و بالا
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نمودار 5 


 رابطه عدالت تعاملي همکار محور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران در وظیفه شناسی پايين و بالا

چنان​که در نمودار 3 مشاهده می شود، در برون​گرایی بالا افزایش عدالت تعاملی همکارمحور  منجر به کاهش رفتار های ضدتولید معطوف به همکاران شده است. همچنین  در نمودار 4 مشاهده مي‌شود كه در تجربه​پذیری پايين، افزايش عدالت تعاملي همکارمحور، منجر به كاهش رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران شده است، ولي در مقابل مطابق با نمودار 5، در   وظیفه​شناسی بالا، افزايش عدالت تعاملي همکارمحور منجر به كاهش رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران گشته است.

بحث

نتايج حاصل از اين پژوهش، در درجه اول از هر دو رويكرد اثرات مستقيم ويژگي‌هاي شخصيتي بر رفتارهاي ضدتوليد، همراه با اثرات تعديل‌کنندگی نسبي اين ويژگي​ها در پيوند ميان عدالت رويه‌اي و عدالت تعاملي همکارمحور با رفتارهاي ضدتوليد حمايت نمود. نتايج گزارش شده در جدول 1 نشان مي‌دهد، رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان با نوروزگرایی، برون‌گرايي،      تجربه​پذیری، همسازی و وظیفه​شناسی رابطه معنادار (از حد ضعيف براي سه ويژگي نوروزگرایی، تجربه​پذیری و همسازی و در حد متوسط به پايين براي برون​گرايي و شناسی) دارد. اين روابط، به​طور ضمني حاكي از نقش مستقيم ويژگي​هاي شخصيت بر رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان است. براي رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران شرايط اين چنين بود كه نوروزگرایی با اين بعد از رفتارهاي ضدتوليد داراي رابطه معنادار نبود، برون‌گرايي، تجربه پذیری، همسازی و  وظیفه شناسی با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران داراي رابطه در حد متوسط به سمت كم بودند (جدول 1). از دو بعد عدالت نيز، فقط عدالت تعاملي همکارمحور (جدول 1) با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و همكاران داراي رابطه بود. 

پيوند بين پنج عامل بزرگ شخصيت و عدالت تعاملي همکارمحور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و همكاران با پژوهش​هاي داخلي نظير قلي‌پور و همكاران (1386) و هاشمي شيخ‌شباني و همكاران (1387) به طور نسبي همسو است. تفاوت مطرح بين يافته‌هاي اين پژوهش با پژوهش‌هاي مورد اشاره،    به​ويژه در زمان بررسي رويكرد تعديل‌کنندگی ويژگي‌هاي شخصيتي در پيوند ميان ابعاد عدالت سازمانی با رفتارهاي ضدتوليد بارزتر است. از بين پنج عامل بزرگ شخصيت، فقط وظیفه شناسی و برون‌گرايي رابطه عدالت تعاملي همکارمحور را با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران و سازمان تعديل نمودند. به اين ترتيب كه وقتي وظیفه​شناسی و برون​گرايي بالا بودند، افزايش عدالت تعاملي همکارمحور باعث كاهش رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و همكاران مي​شد. در پژوهش قلي‌پور و همكاران (1386) در ايران وظیفه​شناسی تعديل‌كننده رابطه بي‌عدالتي کلی و نه در سطح ابعاد جزیی، با رفتارهاي ضدشهروندي کلی و نه در سطح ابعاد، معرفی شده است. هاشمي شيخ‌شباني و همكاران (1386) نیز وظیفه​شناسی را براي رابطه بين عدالت توزيعي با رفتارهاي نابارور كلي متغير تعديل​کننده گزارش نموده‌اند. 

كولن و ساكت (2003) در خارج از ایران در مروری جامع نشان داده​اند که وظیفه​شناسی از بين پنج عامل بزرگ شخصيت، بالاترين و باثبات‌ترين پيوندها را در پژوهش​هاي گذشته با رفتارهاي ضدتوليد و حتي عدالت سازماني داشته است. به اين جهت يافته‌هاي اين پژوهش با يافته‌هاي گزارش شده توسط كولن و ساكت (2003) همسويي دارد. در مقابل كال‌كوييت و همكاران (2006) براي هيچ يك از پنج عامل بزرگ شخصيتي نقش تعديل‌كننده را در رابطه عدالت سازماني و رفتارهاي ضدتوليد كلي گزارش ننموده‌اند. به اين جهت يافته‌هاي اين پژوهش با يافته‌هاي پژوهشگران مورد اشاره همسويي ندارد. اشاره دقيق به همسويي ـ ناهمسويي يافته‌هاي اين پژوهش با چند نمونه پژوهش داخلي و خارجي، خود به خوبي نياز به تداوم پژوهش در اين حوزه‌ها را محرز مي‌سازد. در تبیین برخی ناهمسویی​ها می​توان گفت که ناهمسويي‌هاي گزارش شده، ممكن است به دليل استفاده از پرسشنامه‌هاي متفاوت، ابعاد متفاوت عدالت سازمانی، گروه نمونه متفاوت و حتي طرح​ها و نوع پژوهش​هاي متفاوت بوده باشد. براي نمونه طرح پژوهشي مورد استفاده در تحقيق كال‌كوييت و همكاران (2006) يك طرح پژوهشي آزمايشي بوده، در حالي​كه روش مورد استفاده در اين پژوهش و پژوهش​هاي مشابه داخلی و خارجي همبستگي بوده‌اند. در عين حال ناهمخواني‌هاي نسبي در پژوهش​هاي داخلي ممکن است به گروه​هاي نمونه و ساختارهاي سازماني متفاوت مربوط باشد. حداقل در سطح نظري اين مساله امري روشن است كه ساختار و فرهنگ سازمان​ها مي‌توانند خود به عنوان متغيرهاي تعديل‌کننده كلان، رابطه بين متغيرهاي مختلف از جمله رابطه ويژگي​هاي شخصيت و عدالت سازماني را با رفتارهاي ضدتوليد تعديل نمايند (كولن و ساكت، 2003). 

بخش ديگري از يافته‌هاي اين پژوهش حاكي از نقش تعديل‌کننده تجربه​پذیری در رابطه بين عدالت تعاملي همکارمحور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران بود. اين تعديل به اين شكل بود كه وقتي تجربه​پذیری در سطح پاييني است، افزايش عدالت تعاملي همکارمحور باعث كاهش رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران می​شود. اين يافته، علي​رغم اين​كه در پژوهش قلي‌پور و همكاران (1386) تحليل‌هاي ساده شيب خط ارايه نشده‌اند تا بتوان به​طور دقيق‌تر از همسويي يا ناهمسويي بين اين دو پژوهش سخن به ميان آورد، ولي به​نظر مي‌رسد كه در اين بخش نيز يافته‌هاي اين پژوهش با يافته‌هاي قلي‌پور و همكاران (1386) همسويي نسبي نشان مي‌دهد.

تبيين‌هاي نظري براي نقش وظیفه شناسی، برون‌گرايي و تجربه​پذیری در رابطه عدالت تعاملی همکار محور با رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و همکاران اهمیت بالايي دارند. اولین تبیین مربوط به ماهیت هر یک از سه ویژگی وظیفه​شناسی، برون​گرایی و تجربه​پذیری مربوط می شود. افراد وظیفه​شناس در کنترل تکانه​ها، تمایلات و واکنش​های آنی بدون توجه به عواقب روانی و اجتماعی آنها خوب عمل كرده و اغلب از رفتارهای غیراخلاقی به دلیل تبعات روانی و هیجانی آن اجتناب می کنند (حق شناس، 1385). همین امر می​تواند باعث شود تا افرادی با وظیفه​شناسی بالا در حضور عدالت تعاملی همکارمحور از تمایل به رفتارهای ضدتولید معطوف به سازمان و همکاران بازداشته شوند. اما افراد برون​گرا افرادی با تمایلات اجتماع​آمیزی بالا و خواهان شور و شوق اجتماعی هستند (حق شناس، 1385)، بنابراین در نوع تعاملات خود با دیگران نیازهای معطوف به پیوندجویی اجتماعی را بیش از هر چیز دیگری مورد توجه قرار می​دهند. بر همین اساس در افرادی با ویژگی برون​گرایی بالا وقتی عدالت تعاملی همکارمحور بالا می​رود، به دلیل تسهیل​شدن روابط و تعاملات اجتماعی بین آنها با همکاران​شان از سطح رفتارهای ضدتولیدشان کاسته می​شود. به​عبارت دیگر می​توان گفت که ویژگی​هایی نظیر برون​گرایی در رابطه بین عدالت تعاملی همکارمحور با رفتارهای ضدتولید (به​ویژه در رفتارهای ضدتولید معطوف به همکاران) اثرات همخوان با خود را پدید آورده و لذا به​طور جدی باعث بازداری افراد از ارتکاب رفتارهای ضدتولید در حضور عدالت تعاملی همکارمحور می​شوند (نمو دار 1 و 3).در کنار دو ویژگی وظیفه​شناسی و برون​گرایی، ویژگی تجربه​پذیری مبتنی بر تصورات فعال، حساسيت به زيبايي، توجه به تجربه‌هاي عاطفي دروني و داوري مستقل است. به همین دلیل افرادی با ویژگی شخصیتی تجربه​پذیر اغلب به​دنبال نظریه​های جدید و ارزش​های غیرمتعارف هستند و در مقایسه با افراد دارای تجربه​پذیری پایین احساسات مثبت و منفی همزمان بیشتری دارند (حق شناس، 1385). شاید بر پایه همین ویژگی پیگردی ارزش​های غیر متعارف و تجربه​های جدید نیز بوده که در این پژوهش در تجربه​پذیری پایین عدالت تعاملی همکارمحور با رفتارهای ضدتولید معطوف به همکاران دارای رابطه منفی بوده، ولی در تجربه​پذیری بالا این رابطه غیر معنادار است (نمودار 4).

 در مجموع در راستای تبیین نقش سه ویژگی         وظیفه​شناسی، برون​گرایی و تجربه​پذیری در رابطه عدالت تعاملی همکارمحور با رفتارهای ضدتولید معطوف به همکاران و سازمان، باور پژوهشگران اين پژوهش اين است كه رويكرد تعديل‌کنندگی نسبت به رويكرد اثرات مستقيم ويژگي​هاي شخصيت بر رفتارهاي ضدتوليد، رويكردي با سطح تحليل متفاوت است. به​ اين معنا كه ويژگي​هاي شخصيت علي​رغم اين​كه مي‌توانند به​طور مستقيم به واسطه نفوذ و تسلط گسترده‌اي كه در سطح روانشناختي در انسان​ها دارند، بر رفتارها و حتي ادراك تاثير بگذارند، ولي در عين حال به دليل اين احتمال كه در خودگزارش‌دهي‌ها و يا در بطن شخصيت افراد، برخي از عوامل شخصيت ممكن است تسلط و برجستگي بيشتري داشته باشند، نمي‌توان از اثرات‌ تعديل​کننده آنها غافل شد. به همین دلیل به​نظر مي‌رسد كه وظیفه​شناسی كه مبتني بر توانايي‌هاي معطوف به كنترل تكانه‌ها، هدفمندي و تلاش معطوف به اهداف با مسووليت‌شناسي و انگيزش دروني است، همراه با ويژگي‌هاي برون‌گرايانه ‌از طريق دخالت در فرايندهاي شناختي ـ عاطفي تصميم‌گيري رفتاري، نفوذ خود را بر بازداري كاركنان از رفتن به سوي رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و همكاران به​خوبي نشان مي‌دهند. از نقطه نظر مقابل نيز نقش تعديل‌كننده وظیفه​شناسی و برون‌گرايي براي رابطه عدالت تعاملي همکارمحور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و همكاران اين چنين قابل توضيح است كه سرنخ‌هاي معطوف به عدالت تعاملي همکارمحور كه از طريق روابط       بين​فردي به هر يك از كاركنان مي‌رسد، در بستر‌سازي‌هاي شخصيتي معطوف به كنترل تكانه‌هاي رفتاري، مسووليت‌شناسي و وظيفه‌شناسي، افراد را از رفتن به سوي رفتارهاي ضدتوليد بازمي‌دارد. 

از سوي دیگر نقش تعديل​کننده وظیفه​شناسی و برون‌گرايي، كاركرد فعال​سازی بازداري ادراكي را برای این دو ویژگی شخصیت در مورد رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و همكاران از طریق عدالت تعاملی همکارمحور مطرح می​سازد. اين كاركرد بازدارندگي براي رفتارهاي منفي نظير رفتارهاي ضدتوليد مطرح است و پيش‌بيني مي‌شود كه وقتي رفتارهاي پاياني ماهيت مثبت و سازنده به خود مي‌گيرند (نظیر خلاقیت، رفتارهای مدنی- سازمانی و عملکرد زمینه ای)، ويژگي​هايي نظير پنج عامل بزرگ شخصيت و بالاخص وظیفه​شناسی، كاركرد فعال​سازی تسهيل ادراكي را نمايان سازد. بنابراين لازم است در تحقيقات آينده در ايران، به جاي رفتارهاي منفي، انحرافي و ضدتوليد، رفتارهاي سازنده و مثبت با عدالت سازماني و ويژگی​هاي شخصيتي بر پايه رويكرد تعديل‌کنندگی مورد بررسي قرار ‌گيرند. در صورت تاييد اين پيش‌بيني، كاركردهاي فعال‌سازي متضاد را برای برخی از پنج عامل بزرگ شخصیت مي‌توان در ایران طرح و پژوهش​هايي را در راستاي آن اجرا نمود. در حمایت از این تبیین، اگر به نقش تجربه​پذیری در رابطه عدالت تعاملي همکارمحور با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران نگاه كنيم، مي‌بينيم كه وقتي تجربه​پذیری پايين است، فعال‌سازي بازداري ادراكي براي عدالت تعاملي همکارمحور به وقوع مي‌پيوندد (جدول 3)، يعني وقتي افراد از نظر تصورات عاطفي فعال و داوري مستقل در حد پايين بوده‌اند، افزايش عدالت تعاملي همکارمحور، كه انصاف و عدالت همكاران نسبت به فرد را نشان می​دهد، باعث كاهش رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران شده است. اين يافته نيز اين ذهنيت را به ذهن متبادر مي​كند كه تجربه​پذیری پايين مي‌تواند زمينه وابسته​شدن و تا اندازه‌اي تعلق وابسته‌گونه را به همكاران تقويت كند و از اين طريق باعث شود تا وقتي فرد در تعاملات خود با همكاران عدالت را تجربه مي‌كند، به​طور جدي‌ تلاش كند تا رفتارهاي آسيب‌رسان به آنها را مرتكب نشود. در حالي​كه وقتي تمايل فرد به تجربه استقلال و يا تجارب ديگر بالا است، اين اتفاق نمي‌افتد. اين يافته نيز احتمال كاركردهاي متضاد فعال‌سازي ادراكي و رفتاري را براي ويژگي​هاي شخصيت اندكي تقويت مي‌كند. 


اين سوال مطرح مي​شود كه آيا وظیفه​شناسی و برون‌گرايي براي عدالت تعاملي همکارمحور در اين پژوهش چنين تواني را داشت ولي براي عدالت رويه‌اي دارای چنین توانی نبودند؟ محتمل است كه عدالت رويه‌اي از زمره ابعادي از عدالت باشد كه در سنجش‌هاي آن و به​ويژه در سوالاتي كه براي سنجش اين بعد از عدالت استفاده مي‌شود، نيازمند ارجاعات دقيق به اصول جزيي، آن​گونه كه در بسياري از پرسشنامه‌هاي اين عرصه چنين است، باشد (گل پرور و کرمی، 1389؛ گل‌پرور و واثقی، 1390).    علي​رغم اين موضوع كه پرسشنامه هالند (2002) در پنج پرسش مربوط به عدالت رويه‌اي از شواهد روايي و پايايي مناسبي برخوردار بود، اما ممكن است اين پرسشنامه براي سنجش عدالت رويه‌اي در سطح اصول جزيي آن چندان مناسب نباشد. البته لازم به ذكر است كه در نمونه پژوهش​هاي قبلي داخلي و خارجي نيز شواهد همسويي در حوزه‌ عدالت رويه‌اي با پژوهش حاضر به​دست آمده است (گل​پرور و کرمی،  1389 و 1390؛ گل​پرور و واثقی 1390؛ كال‌كوييت و همكاران، 2006). 

در نتیجه​گیری پایانی می توان پیامدهای نظری و عملی چندی را بر پایه یافته​هاي اين پژوهش مطرح کرد. از لحاظ نظری شواهد حاصل از این پژوهش گویای آن است که رویکرد    تعامل​گرایی به نقش ویژگی​های شخصیت و عدالت سازمانی برای رفتارهای ضد تولید رویکردی است که لازم است در تبیین​های نظری این حوزه در ایران بیش از پیش مورد توجه قرار گیرد. پیامد نظری بعدی این​که عدالت تعاملی همکار محور که تاکنون در عرصه پژوهش​های داخلی کمتر مورد توجه قرار گرفته، نیز متغیری بالقوه اثرگذار در حوزه رفتارهای ضدتولید است. این اثرگذاری لازم است در پژوهش​های معطوف به پیوند بین عدالت سازمانی با رفتار های ضد​تولید به​کار گرفته شود. همچنین توصیه می​شود در آینده در پژوهش​های عدالت سازمانی در ایران، به بعد همکارمحوری در کنار بعد سرپرست​محوری عدالت تعاملی و حتی عدالت اطلاعاتی و بین فردی، توجه بیشتری شود و این بعد (همکارمحوری) نیز مورد سنجش و در تحلیل​ها استفاده شود. از لحاظ عملی نیز چند پیامد و پیشنهاد کاربردی را برای این پژوهش می​توان مطرح کرد. در درجه اول چنان​که یافته​های این پژوهش نشان داد (جداول 1 و 2) عدالت تعاملی همکارمحور ممکن است در سازمان​های صنعتی، متغیری بسیار مهم برای مدیریت رفتار کارکنان (جدول 1 و 2) باشد. بنابراین توصیه   می​شود که مدیران و سرپرستان در سازمان​ها به ترویج عدالت تعاملی همکارمحور تحت سرپرستی خود توجه جدی داشته باشند و از طریق نظام​های آموزشی و تشویقی سعی در نهادینه کردن این بعد از عدالت سازمانی بین کارکنان خود نمایند. این امر بنابر یافته​های این پژوهش می​تواند از وقوع رفتارهای ضدتولید جلوگیری کند. پیشنهاد کاربردی بعدی، استفاده از مكانيسم‌هاي متعدد برجسته‌ و فعال‌سازي وظیفه​شناسی در محيط‌هاي كاري صنعتي، نظير تبليغات داخلي و يا حتي انتخاب كاركناني با مشخصات بالاي وظیفه​شناسی به​عنوان کارکنان نمونه است تا از این طریق نیز این ویژگی در محیط​های کار، برجسته گشته مانعی برای وقوع رفتارهای ضدتولید شود. آموزش همكاران در مورد به​كارگيري اصول عدالت تعاملي همکارمحور نظير رعايت ادب و شان همكاران و برخوردهاي برابر و بي‌تبعيض براي جلوگيري از بروز رفتارهاي ضدتوليد نیز از زمره پیشنهادات دیگری است که می​توان آن را مطرح کرد.

با يادآوري برخي محدوديت‌هاي پژوهش حاضر، تفسير و تعميم نتايج اين پژوهش بايد با احتياط صورت گيرد. محدوديت اول  اين​كه رفتارهاي ضدتوليد در اين پژوهش به صورت خودگزارش‌دهي پاسخ داده شده‌اند. اين نوع سنجش علي​رغم استفاده در مطالعات متعدد داخلي و خارجي مي‌تواند با سوگيري‌هايي همراه باشد. توصيه مي‌شود براي تضعيف اين محدوديت مقياس دروغ‌سنجي و مطلوب‌نمايي اجتماعي در كنار اين نوع سنجش​ها در پژوهش​هاي آينده استفاده شود. محدودیت بعدی این موضوع كه نتایج حاصل از این پژوهش از نمو نه​ای از سازمان​های صنعتی به​دست آمده است، لذا در تعمیم نتایج به سازمان​های خدماتی یا بازرگانی باید احتیاط شود. محدویت ديگري که لازم است به آن توجه شود مربوط به نوع مطالعه است. این پژوهش یک مطالعه همبستگی است، بنابراین استنباط علت و معلولی از رابطه بین متغیرها چندان منطقی نیست.
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