
1390شناسی اجتماعی، پژوهشهاي روان1
2،  شماره 1دوره 

چکیده 
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2...عدالتی سازمانی ادراك شده وبی
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Abstract
Introduction: This research was administered with the aim of
investigating the interactive role of organizational injustice
dimensions (distributive, procedural and interactional) on
destructive behaviors.
Method: For this purpose, among employees of an industrial
company, ١٤٨ people through simple random sampling were
selected and responded to distributive injustice questionnaire
(DIQ), procedural injustice questionnaire (PIQ), interactional
injustice questionnaire (IIQ) and destructive behaviors
questionnaire (DBQ). Data were analyzed using Pearson's
correlation coefficient and hierarchical regression analysis.
Results: Results revealed that there are significant relationships
between distributive injustice with exit, and between distributive,
procedural and interactional injustice with neglect and aggressive
voice (P<٠.٠١). The results of hierarchical regression analysis
showed that, in high procedural injustice, distributive injustice has
significant relation with exit (P<٠.٠٥).Also the results of
hierarchical regression analysis revealed that, in high interactional
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and procedural injustice, there is significant relationship between
distributive injustice with neglect and aggressive voice(P<٠.٠١),
but in low procedural and interactional injustice, there is no
significant relationship between distributive injustice with neglect
and aggressive voice(P>٠.٠٥).
Conclusions: Findings of this research showed that, the
relationship between organizational injustice dimensions with
destructive behaviors (such as exit, neglect and aggressive voice)
is happened in the form of multilevel cognitive referent.

Keywords: referent cognitions, distributive injustice, procedural
injustice, interactional injustice, destructive behaviors.



مقدمه 
هاي کار، از چند دهه قبل تا کنون به عنوان متغیر تبیین کننده بسیاري در محیطعدالت  

این پدیده به .استهاي مختلف مورد استفاده قرار گرفتهاز رخدادها و وقایع در پژوهش
ادراك افراد یا گروهها از رعایت انصاف و عدل در رفتارها و تصمیمات سازمان در سطوح 

شود، به همین دلیل در ادراکی به این ادراکات مربوط میمختلف و واکنش رفتاري و
سه . سخن به میان می آید1پژوهش ها و نظریات مطرح از عدالت سازمانی ادراك شده

و عدالت 3اي،  عدالت رویه2بعد اصلی عدالت سازمانی ادراك شده، عدالت توزیعی
رعایت انصاف و عدل در عدالت توزیعی شامل). 2010، 5ندیري و تانوا(هستند 4تعاملی

اي به رعایت عدل و انصاف ، عدالت رویه)حقوق ،پاداش، مزایا و دست آوردها(پیامدها 
هاي مورد استفاده در تعیین پیامدهایی که نصیب افراد می شود  و عدالت تعاملی در  شیوه

گل (شوند هاي منصفانه و عادلانه سرپرستان با کارکنان مربوط مینیز به رفتارها و تعامل
اند که از نظر مفهومی، بیان نموده) 1997(6سوئنی و مک فارلین). 1390پرور و واثقی، 

ها و ابزارها در اي با شیوهعدالت توزیعی با پیامدها و اهداف و در مقابل عدالت رویه
ماهیت و شدت ادراکات کارکنان از حضور عدالت . هاي کار ارتباط نزدیکتري دارندمحیط

گل پرور و (هاي کار، با پیامدهاي کاري، سازمانی و فردي متعددي ارتباط دارد در محیط
ها، پیامدها و رفتارهاي هر چه کارکنان بیشتر احساس نمایند که شیوه). 1390واثقی، 

تر است، به همان میزان از طریق فرایندهاي مدیران، سرپرستان و سازمان با آنها عادلانه
سعی در جبران و تلافی آن از طُرق رفتاري و ) ابله به مثلنظیر مق(7مبادله اجتماعی

و ماهونی، هیومز، 2009، 8زاپاتافلن، کال کوئیت، اسکات و لوینگستون(نگرشی می کنند 

1- perceived organizational justice

2- distributive justice

3- procedural justice

4- interactional justice

5- Nadiri, H , Tanova, C

6- Sweeney, P.D, McFarlin, D.B

7- social exchange processes

8- Zapata- Phelan, C.P, Colquitt, J.A, Scott, B.A, Livingston, B



یکی از پیامدهاي رفتاري که از لحاظ نظري و پژوهشی با ). 2010، 1آندریو و دیت مور
در پیشینه. باشدمی2رفتارهاي مخربادراك افراد از عدالت سازمانی داراي رابطه است، 

هاي متنوعی هاي کار از اصطلاحات و واژههاي مرتبط با رفتارهاي منفی در محیطپژوهش
و رفتارهاي 5، رفتارهاي انحرافی4، رفتارهاي تلافی جویانه3نظیر رفتارهاي ضد تولید

به تأکیدات و این تنوع ). 1387پرور، نیري و مهداد، گل(استفاده شده است 6ضداجتماعی
ها و اصطلاحات را براي توضیح شود که این واژههاي نظریه پردازانی مربوط مینظرگاه

ها و اصطلاحات، از نظر محتوایی و این واژه(اند رفتارها در محیط کار معرفی نموده
هاي قابل توجهی دارند، براي این منظور به مک لین و والمسمفهومی با یکدیگر همپوشی

).مراجعه کنید2010، 7لی
بر عملکرد و ) 1: به هرحال همه این رفتارها حداقل داراي دو ویژگی اصلی هستند

این رفتارها ماهیت ) 2گذارند و و افراد آن اثر منفی به جاي میکارکرد جاري سازمان
طی این پژوهش همسو با تأکید ون ). 2005، 8گریفین و لوپز(عمدي و هدفمند دارند 

رفتارهاي مخرب براي توصیف از واژه) 2000(9ن، زورس و پوستمایپرن، هاگدور
استفاده 12و اعتراض پرخاشگرانه11، غفلت)ترك سازمان(10رفتارهاي مربوط به خروج

این رفتارها به این دلیل مخرب در نظر گرفته ). 2000یپرن و همکاران، ون(شده است 
ثرات این رفتارها بر سازمان و عملکرد ویژگیها و ااند که با تأکیدات مطرح در حوزهشده

به هرحال شواهد پژوهشی بطور جدي ). 2000یپرن و همکاران، ون(آن همخوانی دارند 
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2- destructive behaviors
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4- retaliatory behaviors
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در سطح روابط . عدالتی سازمانی ادراك شده بر رفتارهاي مخرب استحاکی از نقش بی
لها، از زمره ها و تعامعدالتی ادراك شده در سه حوزه توزیع، رویه، بی)غیرتعاملی(ساده 

ادراکاتی است که به شدت تحت تأثیر شرایط، سیاستها، اقدامات، رفتارهاي سازمان و 
، 1فاین، هوروویتز، ویلر و باسیس(گیرد رفتارهاي مدیران و سرپرستان با کارکنان قرار می

2010.(
حاکی از آن ) 2001(3و ساکت و دي وري) 1993(2شواهد ارائه شده توسط مورفی

تواند بستر را براي گرایش به رفتارهاي انحرافی، مخرب و عدالتی میادراك بیاست که 
نیز حاکی ) 1385(پرور علاوه بر این، شواهد ارائه شده توسط گل. ضد تولید هموار سازد

توانند بخوبی داراي این نگرش باشند که هاي کار میاز آن است که کارکنان در محیط
چنین زمینه نظري و پژوهشی، به . ت مورد مجازات قرار گیردعدالتی در ابعادي لازم اسبی

با رفتارهاي ) اي و تعاملیتوزیعی، رویه(عدالتی خوبی مؤید امکان ارتباط بین ابعاد بی
توان رابطه بین عدالت از لحاظ نظري نیز بر مبناي نظریه مبادله اجتماعی می. مخرب است

در نظریه مبادله اجتماعی، سازمانها و . مودعدالتی را با رفتارهاي مخرب تبیین نو بی
بدین مفهوم که تجمع افراد در . هاي کار محلی براي وقوع تبادل اجتماعی هستندمحیط

هاي رفتاري و یک محیط براي اهداف مشترك، بستر و زمینه لازم را براي وقوع مبادله
در زمان تجربهشود تاسازي باعث میاین زمینه. آوردعملکردي چند سویه فراهم می

عدالتی، افراد به سوي این باور سوق داده شوند که قواعد صحیح و درست تبادل بی
یکی . شونداجتماعی نقض شده، لذا براي اعاده حقیقی یا ادراکی عدالت دست به کار می

هاي اعاده ادراکی و رفتاري عدالت از دست رفته، فکر یا عمل در باب رفتارهاي از شیوه
و گل پرور و 2001، 4کوهن چاراش و اسپکتور(مخرب و ضد تولید است انحرافی،
).1390واثقی ، 
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و اسکارلیسکی و ) 1987(1چند دهه قبل فولگر. این تنها یک وجه از حقیقت است
به جاي اثرات ساده ابعاد عدالت و 3هاي مرجعبا اتکاء به نظریه شناخت) 1997(2فولگر

ویانه و مخرب، از اثرات تعاملی ابعاد عدالت سازمانی در عدالتی بر رفتارهاي تلافی جبی
در این نظریه بر این امر .میان آوردندتأثیر بر رفتارهاي مخرب و تلافی جویانه سخن به

شود که در واکنش رفتاري کارکنان و افراد در محیط هاي کار، افراد به جاي تأکید می
مزمان یا زنجیره اي به ادراکات و ارجاع تک بعدي به یکی از ابعاد عدالت، بطور ه

در صورتی که این ارجاعات همزمان یا . کنندشناخت هاي مرجع چندگانه رجوع می
اي به شناخت ها و ادراکات، به یک نتیجه مشابه منتهی شوند، افراد بر اساس زنجیره

براي. شرایط روانی و شخصیتی خود اقدام به واکنش خاصی در برابر شرایط خواهند کرد
هاي عدالتی در هر یک از حوزهنمونه شواهد پژوهشی  حاکی از آن است که تجربه بی

گل پرور و واثقی، (تواند افراد را رنجیده و خشمگین نماید ها، میها و تعاملتوزیع، رویه
هاي مرجع افراد علیرغم اینکه از پیامدها و در عین حال،  بر اساس نظریه شناخت). 1390

شوند، ولی اگر در رجوع همزمان در سطح شناختی احساس ه رنجیده مینتایج ناعادلان
ها و تعاملهاي معطوف به آنها نیز غیرمنصفانه است، سطح رنجش و نمایند که رویه

این امر در واقع همان ارجاع ). 2000ونِ یپرن و همکاران، (رود شان بالاتر میخشم
. شناختی مرجع همزمان است

هاي چیزي بیش از یک دهه قبل بیان نموده اند که پژوهش) 1996(4بروکنر و وایزنفلد
هاي مرجع در حوزه رابطه عدالت و آزمایشی و غیرآزمایشی بخوبی از نظریه شناخت

در عین حال، . عدالتی با رفتارهاي مخرب، تلافی جویانه و ضد تولید حمایت می کنندبی
هاي با ثبات مطالعات اند، یافتههبیان نمود) 1997(آنگونه که اسکارلیسکی و فولگر 

بندي پیامدهایی که عاید فرد می شود، آزمایشی و غیرآزمایشی حاکی از آن است که درجه
از ) اي و تعاملیرعایت عدالت رویه(بندي رفتارهاي مدیریت و سازمان همراه با درجه

فتارهاي تلافی بینی رهاي مهم وقوع تعامل آماري بین ابعاد عدالت در پیشتعیین کننده

1- Folger, R

2- Skarlicki, D.P, Folger, R

3- cognitions theory referent

4- Brockner, J, Wiesenfeld, B.M



اي و تعاملی علیرغم شبهه و سؤالات مطرح در اینکه آیا واقعاً عدالت رویه. جویانه هستند
به یک اندازه در ایجاد نارضایتی و سپس تلافی جویی و تخریب با عدالت توزیعی تعامل 

زیاديتا اندازه) 1997(نمایند، شواهد پژوهشی ارائه شده توسط اسکارلیسکی و فولگر می
مطالعه این پژوهشگران حاکی از آن است که . این شبهات و سؤالات را پاسخ گفته است

اي و عدالت تعاملی داراي اثر معنادار بر تعامل سه راهه عدالت توزیعی، عدالت رویه
این تعامل در بررسی اثرات ساده حاکی از آن است که وقتی . جویانه استرفتارهاي تلافی

ی در سطح پائین است، افزایش و نیرومند شدن عدالت توزیعی اي و تعاملعدالت رویه
اما در مقابل در عدالت . آوردجویانه فراهم میزمینه را براي کاهش رفتارهاي تلافی

اي و تعاملی بالا، نیرومندي و افزایش عدالت توزیعی چندان تأثیر چشمگیري بر رویه
غیبت، ترك سازمان و آسیب کاري،جویانه و مخرب نظیر کمکاهش رفتارهاي تلافی

این امر از لحاظ نظري به این معنی است که با . رسانی به اثاثیه و تجهیزات سازمان ندارد
ها و هایی نظیر رویهتضعیف سطح ادراکات و شناخت هاي معطوف به عدالت در حوزه

مدها هاي دیگر نظیر رعایت عدالت در توزیع پیاتعامل ها، افراد کماکان به دنبال سرنخ
اگر در این آخرین لنگرگاه شناختی نیز افراد به این نتیجه برسند که عدالت و . هستند

اي براي جویی و تخریب به عنوان شیوهانصاف رعایت نشده، عاقبت به فکر تلافی
).1997اسکارلیسکی و فولگر، (عدالت از دست رفته خواهند کرد ) جبران(اعاده

عدالتی در محیط هاي کار بر که ادراك بیبندي پایانی می توان گفتدرجمع
رفتارهاي مختلف کارکنان از جمله رفتارهاي مخرب، ضد تولید و تلافی جویانه تأثیر 

از لحاظ تاریخی، در آغاز، اثرات ادراك عدالت بر رفتارهاي مخرب به صورت . گذاردمی
براي طرح اثرات هاي مرجع، بستراما با طرح نظریه شناخت. شدمستقل در نظر گرفته می

بر اساس این . تعاملی ابعاد عدالت ادراك شده بر رفتارهاي مخرب کارکنان فراهم شد
ها، شناخت ها و تعاملنظریه، ادراکات معطوف به عدالت در هر یک از ابعاد توزیع، رویه

هاي رفتاري خود به آنها رجوع گیريشوند که افراد براي تصمیمهایی محسوب می
به این ترتیب که در . ن رجوع، ماهیت تعاملی و چند سطحی به خود می گیردای. کنندمی

زنند ، زمان تضعیف هر یک از ابعاد عدالت، افراد بلافاصله به واکنش رفتاري دست نمی
روند و سپس در صورت نقض اصول دیگر ابعاد بلکه ابتدا به سراغ دیگر ابعاد عدالت می
براي نمونه به دنبال . و تلافی جویانه روي آورندعدالت ممکن است به رفتارهاي مخرب 



. رونداي، به سراغ شناخت ها و ادراکات عدالت توزیعی و تعاملی میتضعیف عدالت رویه
اگر در این ارجاع، قواعد عدالت توزیعی و تعاملی را نقض شده بیابند، در آن صورت به 

این رجوع . آورندروي میواکنش رفتاري در قالب هاي مختلف از جمله رفتارهاي مخرب
بیشتر از آن جهت است تا خشم و رنجش خود را که در اثر از دست رفتن عدالت پدید 

به قواعد عدالت ) ايپس از نقض عدالت رویه(اما اگر در ارجاع پسین . آمده تشفی دهند
اي، هعدالتی رویتوزیعی و تعاملی به این نتیجه برسند که این قواعد رعایت شده، در اثر بی

. کنندکمتر به رفتارهاي مخرب رجوع می
هاي حوزه در درجه اول در پژوهش. این پژوهش از چند حیث داراي اهمیت است

-در قالب نظریه شناخت(عدالت سازمانی در ایران به نقش تعاملی ابعاد عدالت سازمانی 
بر . توجه جدي نشده است) یا ضدتولید و انحرافی(بر رفتارهاي مخرب ) هاي مرجع

هاي مرجع است تا از آن طریق همین اساس این پژوهش بدنبال معرفی نظریه شناخت
گیري هاي پژوهشی آینده در حوزه عدالت سازمانی و رفتارهاي مخرب در ایران جهت

هاي این پژوهش امکان گسترش راهکارهاي کاربردي را در درجه بعدي یافته. تقویت شود
ب که براي سازمانهاي ایران داراي زیانهاي جدي هستند براي پیشگیري از رفتار هاي مخر

ضرورت و اهمیت دیگر .  را از طریق مدیریت ابعاد عدالت سازمانی فراهم می کند
پژوهش حاضر بسط و گسترش دانش بین فرهنگی از نحوه تعامل ابعاد عدالت سازمانی و 

لاخره آخرین ضرورت و با. هاي کار استها بر رفتارهاي مخرب در محیطتاثیر این تعامل
هاي گیريتوان بر اساس یافته ها  برخی جهتاهمیت پژوهش حاضر در این است که می

هاي پردازي در حوزه عدالت سازمانی در ایران مطرح و حوزهاحتمالی نظري را براي نظریه
.مند ارائه نمودنوین پژوهشی را براي پژوهشگران علاقه

روش
همبستگی بود و جامعه آماري متشکل ازکارکنان دو مجموعه روش پژوهش از نوع 

از جامعه آماري مورد . در شهرکرد بودند1389نفر در زمستان 240تولیدي به تعداد 
نفر به شیوه تصادفی ساده  از طریق فهرست اسامی کار کنان براي شرکت در 148اشاره، 

جامعه آماري، براي یک جامعه بر پایه تناسب حجم نمو نه با حجم .پژوهش انتخاب شدند
و برورتون و میل 1381سکاران، (نفر نمونه پیشنهاد شده است 150نفري، حدود 240



پرسشنامه در بین کارکنان دو 160براي اطمینان از دستیابی به نمونۀ مکفی، ). 2001، 1وارد
رخ باز ن(پرسشنامه قابل تحلیل 148از این تعداد، . مجموعه تولیدي مذکور توزیع شد

نفر جنس خود را 91نفر نمونه پژوهش، 148از .  باز گشت گردید) درصد5/92گشت 
نفر نیز وضعیت تأهل خود را 97بودند و ) درصد23/76(ها مرد اعلام کردند که اکثر آن

. بودند) درصد8/58(نفر متأهل 57و ) درصد2/41(ها مجرد نفر از آن40اعلام کردند که 
نفر داراي 31و) درصد79معادل (نفر داراي تحصیلات تا دیپلم 117، از نظر تحصیلات

3/30میانگین سنی نمونه . بودند) درصد9/20معادل (تحصیلات فوق دیپلم و لیسانس 
) 6/5با انحراف معیار (سال 16/6ها و میانگین سابقۀ شغلی آن) 72/6انحراف معیار (سال 

.عمل آمدتفاده بهدر این پژوهش از ابزارهاي زیر اس. بود

ابزار پژوهش 
سؤال، یک 5(عدالتی توزیعی براي سنجش سه بعد بی:عدالتیپرسشنامه ابعاد بی-1

کنید، اي که سخت و جدي کار میاندازهبه: نمونه سوال این پرسشنامه به این شرح است
سوال این سؤال، یک نمونه 6(اي عدالتی رویه، بی)شودحقوق و مزایا عایدتان نمی
ها در این سازمان براي همه بطور یکسان بکار قواعد و رویه: پرسشنامه به این شرح است

: سؤال، یک نمونه سوال این پرسشنامه به این شرح است4(عدالتی تعاملی و بی) روندنمی
) 2000(یپرن و همکاران از پرسشنامۀ ون) رابطه شما با سرپرستتان خوب و عادلانه نیست

براي این پژوهش آماده اجرا ) 1381سکاران،(فرایند ترجمه و تطابق محتوایی که طی 
صورت عدالتی توزیعی و تعاملی بهمقیاس پاسخگویی براي بی. گردید، استفاده شد

تا کاملاً 5=صورت کاملاً مخالفماي بهعدالتی رویهو براي بی5=تا همیشه1=هرگز
اي و عدالتی توزیعی، رویهآلفاي کرونباخ بی) 2000(یپرن و همکاران ون. است1=موافقم

در این پژوهش تحلیل عاملی . گزارش کردند87/0و 84/0، 87/0تعاملی را به ترتیب 
حل ، یک راهبراي بررسی روایی سازه این پرسشنامه) چرخش از نوع واریماکس(اکتشافی 

و 1ه بالاتر از هاي ویژهاي چرخش یافته و ارزشبراساس ماتریس مؤلفه(سه عاملی 
دست درصد را به02/58با واریانس تبیین شده تجمعی ) پلاتهمزمان توجه به اسکري

1- Brewerton, P, Millward, L



نحوة قرارگیري سؤالات بر عوامل در این پژوهش دقیقاً منطبق با سه پرسشنامۀ اصلی . داد
، 78/0اي و تعاملی در این پژوهش به ترتیب عدالتی توزیعی، رویهآلفاي کرونباخ بی. بود
.بدست آمد85/0و 78/0

سؤال معرفی 9براي سنجش رفتارهاي مخرب از : پرسشنامه رفتارهاي مخرب-2
این پرسشنامه داراي مقیاس . استفاده شد) 2000(شده توسط ونِ یپرن و همکاران 

) 7= تا قطعاً چنین خواهم کرد 1= قطعاً چنین نخواهم کرد (پاسخگویی هفت درجه اي 
. از مجموع امتیازات تقسیم بر تعداد سؤالات بدست آمده استاست و امتیاز هر فرد 

ي خروج ، غفلت و مجموعه کل سؤالات براي سنجش رفتارهاي مخرب در سه حوزه
سؤال براي ترجمه و اجرا در این پژوهش مورد 9سؤال بوده که 20اعتراض پرخاشگرانه 

کرونباخ گزارش شده براي آلفاي). 2000ونِ یپرن و همکاران، (استفاده قرار گرفته است 
در این . باشدمی76/0و 62/0، 92/0، )2000(سه عامل فوق توسط ونِ یپرن و همکارن 

سؤال، راه حل دو 9پژوهش تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش از نوع واریماکس بر روي 
و 38/1بر روي عامل دوم  با ارزش ویژه 3تا 1سؤالات : عاملی را بدین شرح ارائه کرد

نام ) ترك سازمان(درصد قرار گرفتند که همان عامل خروج 4/15توان تبیین واریانس 
در مجموع (درصد 50و توان تبیین واریانس 5/4، با ارزش ویژه 9تا 4گرفت و سؤالات 

بر عامل دوم که غفلت و ) درصد توان تبیین واریانس تجمعی داشتند4/65دو عامل 
در این پژوهش آلفاي کرونباخ عامل اول .رار گرفتنداعتراض پرخاشگرانه نام گرفت ق

بدست 87/0برابر با ) غفلت و اعتراض پرخاشگرانه(و عامل دوم 7/0برابر با ) خروج(
. آمد

ها با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی داده
هاي آیکن و پایه توصیهدر انجام تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی تعدیلی بر. تحلیل شد

) شیب ساده خط(در حوزه ساخت جملات تعامل و آزمون اثرات ساده ) 1991(1وست
. عمل شد

1- Aiken, L.S, West, S.G



هایافته
متغیرهاي پژوهش ارائه ) میانگین و انحراف معیار(، شاخص هاي توصیفی 1در جدول 

.شده است

هاي پژوهشمتغیر ) میانگین، انحراف معیار( شاخص هاي توصیفی-1جدول 

ف
MSDمتغیرهاي پژوهشردی

25/346/1)ترك سازمان(خروج 1
05/348/1غفلت و اعتراض پرخاشگرانه2
96/204/1عدالتی توزیعیبی3
82/288/0بی عدالتی رویه اي4
3/21بی عدالتی تعاملی5
3/3072/6سن6
16/66/5سابقه شغلی7
87/1299/2تحصیلات8

شود، بین خروج، غفلت و اعتراض پرخاشگرانه، خروج مشاهده می1چنانکه در جدول 
عدالتی همچنین در ابعاد بی. داراي میانگین بالاتري از غفلت و اعتراض پرخاشگرانه است

عدالتی تعاملی قرار اي و در آخر بیعدالتی رویهعدالتی توزیعی، بیسازمانی، به ترتیب بی
.همبستگی درونی بین متغیرهاي پژوهش ارائه شده است،2در جدول . دارند



همبستگی درونی بین متغیرهاي پژوهش-2جدول 

ف
ردی

متغیرهاي 
پژوهش

1234567

-)ترك سازمان(خروج1
غفلت واعتراض   2

پرخاشگرانه
**44/0-

-37/0**41/0**عدالتی توزیعیبی3
-56/0**35/0**07/0بی عدالتی رویه اي4
-53/0**33/0**38/0**- 02/0بی عدالتی تعاملی5
-031/0076/0012/0055/0- 09/0سن6
-706/0**006/0-106/0103/0009/0- 219/0*سابقه   شغلی7
176/0012/0*-087/0071/008/0136/0013/0تحصیلات8

٠١/٠**P<٠٥/٠*P<

) >01/0P(عدالتی توزیعی شود، خروج فقط با بیمشاهده می2چنانکه در جدول 
. داراي رابطه منفی و معنادار است) >05/0P(داراي رابطه مثبت معنادار و با سابقه شغلی 

عدالتی اي و بیعدالتی رویهعدالتی توزیعی، بیغفلت و اعتراض پرخاشگرانه نیز با بی
عدالتی توزیعی با سن و تحصیلات رابطه بی. تعاملی داراي رابطه مثبت و معنادار است

عدالتی تعاملی داراي رابطه اي با بیعدالتی رویهبی. نداشته است) <05/0P(معناداري 
یلات داراي رابطه معناداري ولی با سن، سابقه شغلی و تحص) <01/0P(مثبت و معنادار 

)05/0P> (عدالتی تعاملی با سن، سابقه شغلی و تحصیلات داراي بالاخره بی. نبوده است
نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون سلسله3در جدول . نیست) <05/0P(رابطه معناداري 

مخرب در بعنوان اولین بعد از رفتار ) ترك سازمان(بینی خروج مراتبی تعدیلی براي پیش
.این پژوهش ارائه شده است



)ترك سازمان(بینی خروج نتایج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی براي پیش-3جدول 
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01/0**P<05/0*P<
توزیعی، (عدالتی بیشود، در گام دوم که ابعاد سه گانهمشاهده می3چنانکه در جدول 

درصد واریانس تبیین شده افزوده معنادار 7/21اند، ولی افزوده شده) اي و تعاملیرویه
)27/13 =F∆ 01/0وP<  ( براي خروج پدید آمده که مربوط به بی عدالتی توزیعی

عدالتی عدالتی افزوده شده، تعامل بیتعامل هاي دو راهه ابعاد بیدر گام سوم نیز که. است
درصد واریانس تبیین شده افزوده انحصاري 01/0P<( ،4/6(اي عدالتی رویهبیتوزیعی



بالاخره . پدید آورده است) ترك سازمان(براي خروج ) >01/0Pو ∆F=16/4(معنادار 
عدالتی افزوده شده است، این تعامل واریانس تعامل سه راهه ابعاد بیدر گام چهارم که 

عدم معناداري تعامل سه راهه حاکی از آن . انحصاري افزوده معنادار پدید نیاورده است
گانه همزمان در سطوح سه) ترك سازمان(عدالتی توزیعی با خروج است که رابطه بی

پائین، (عدالتی تعاملی و سطوح سه گانه بی)پائین، متوسط و بالا(اي عدالتی رویهبی
با یکدیگر تفاوتی ندارند، اما رابطه بین بی عدالتی توزیعی با خروج در ) متوسط و بالا

. با یکدیگر متفاوت است) 3بر اساس مرحله دوم در جدول (اي سطوح بی عدالتی رویه
عدالتی ي بالا، بیاعدالتی رویهرگرسیونهاي تفکیکی حاکی از آن بود که فقط در بی

. رابطه معنادار دارد) ترك سازمان(توزیعی با خروج 
اي عدالتی رویهعدالتی توزیعی فقط در بینتایج تحلیل رگرسیون تفکیکی نشان داد، بی

اي عدالتی رویهنماید و در بیرا تبیین می) ترك سازمان(درصد از واریانس خروج 24بالا، 
) <05/0P(داراي رابطه معناداري ) ترك سازمان(خروج عدالتی توزیعی باپائین، بی

.، نتایج ترسیم اثرات ساده آورده شده است1در شکل . نیست

عدالتی در بی) ترك سازمان(عدالتی توزیعی بر خروج اثرات ساده بی-1شکل 
اي پائین و بالارویه

- - - ---- --عدالتی رویه اي بالا  بی
بی عدالتی رویه اي پایین ــــــــــــــــ

SD1 - SD
1 +

خروج یا ترك سازمان

عدالتی توزیعیبی



غفلت واعتراض بینی رگرسیون سلسله مراتبی براي پیشتحلیل ، نتایج4درجدول
.شده استپرخاشگرانه آورده

بینی غفلت و اعتراض پرخاشگرانهنتایج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی براي پیش-4جدول 
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عدالتی عدالتی، بیمرحله دوم، از بین ابعاد بیشود، در مشاهده می4چنانکه در جدول 
درصد واریانس تبیین شده انحصاري 01/0P<( ،7/21(عدالتی تعاملی توزیعی و بی

براي غفلت و اعتراض پرخاشگرانه پدید ) >01/0Pو ∆F= 2/13(افزوده معنادار 
هاي دو تعاملهاي دو راهه افزوده شده، هیچیک از در مرحله سوم که تعامل. اندآورده

اند، اما در راهه داراي ضریب معنادار براي غفلت و اعتراض پرخاشگرانه بوجود نیاورده
درصد واریانس انحصاري 8/1عدالتی اضافه شده، بلوك چهارم که تعامل سه راهه ابعاد بی

این تعامل ). <05/0P(افزوده معنادار براي غفلت و اعتراض پرخاشگرانه پدید آمده است 
عدالتی توزیعی با غفلت و اعتراض راهه معنادار به این مفهوم است که رابطه بیسه 

براین اساس تحلیل . اي و تعاملی متفاوت استپرخاشگرانه در سطوح بی عدالتی رویه
اي بالا و عدالتی رویهنتایج این تحلیل نشان داد که در بی. رگرسیون تعقیبی انجام گرفت

عدالتی توزیعی با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه رابطه مثبت ن بیعدالتی تعاملی بالا، بیبی
-عدالتی تعاملی پایین رابطه بیاي پایین و بیعدالتی رویهومعنادار وجود دارد، ولی در بی

تحلیل ساده . اي با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه معنادار نیستعدالتی توزیعی و رویه
. کنیدمشاهده می3و 2شیب خط را در نمو دار

عدالتی توزیعی با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه در بی عدالتی رابطه بی-2شکل 
عدالتی تعاملیگانه بیرویه اي بالا و سطوح دو

---- -- - - عدالتی تعاملی بالا  بی
عدالتی تعاملی پائین ــــــــــــــــبی

SD1- SD1+

غفلت و اعتراض پرخاشگرانه

لتی عدابی
توزیعی

عدالتی رویه اي بالابی



عدالتی توزیعی با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه در بی عدالتی رابطه بی-3شکل 
عدالتی تعاملیگانه بیرویه اي پایین و سطوح دو

عدالتی توزیعی با غفلت و اعتراض شود، بیمیمشاهده 2چنانکه در شکل 
عدالتی تعاملی پایین داراي رابطه مثبت عدالتی تعاملی بالا و در بیپرخاشگرانه در سطح بی

.اي پایین معنادار نیستعدالتی رویهاما این رابطه در بی،و معنادار است

گیريبحث و نتیجه
ها و کارکردهاي آن در شده و نقشادراكها در باب عدالت سازمانی یافتگی نظریهبسط

هاي مرجع منجر شده که هاي کار طی سالهاي اخیر به دیدگاههایی نظیر شناختمحیط
هاي کار دگرگون ساخته بطور جدي دانش و بینش کنونی نسبت به عدالت را در محیط

پذیرش هاي کارتر به نقش عدالت در محیطبراساس این دیدگاه، نگاه واقع بینانه. است
به این صورت که وقتی اصول یکی از .  اي استدیدگاهی چند ارجاعی همزمان یا زنجیره

پیوندد، بلکه یک فرایند شوند، واکنش رفتاري فوري به وقوع نمیابعاد عدالت نقض می
در این فرایند پیگردي . شودشناختی پیگردي و بررسی وضعیت دیگر ابعاد عدالت آغاز می

عدالتی، اگر دیگر اصول عدالت نیز نقض شده تشخیص داده شوند، بیو بررسی شناختی 

---- -- - - عدالتی تعاملی بالا  بی
عدالتی تعاملی پائین ــــــــــــــــبی

SD1- SD1+

غفلت و اعتراض پرخاشگرانه

عدالتی توزیعیبی

عدالتی رویه اي پایینبی



بینی در این پیش. شودزمینه براي روي آوردن به رفتارهاي مخرب و انحرافی فراهم می
.این پژوهش به محک آزمون گذاشته شد و شواهدي در حمایت از آن فراهم شد

و ) ترك سازمان(ج عدالتی توزیعی فقط با خرونتایج پژوهش نشان داد که بی
اي و تعاملی نیز با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه داراي رابطه عدالتی توزیعی، رویهبی

، )1996(هاي محققانی چون بروکنر و وایزنفلد این یافته با یافته. مثبت و معنادار هستند
) 2010(، ندیري و تانوا )2001(، کوهن چاراش و اسپکتور )1997(اسکارلیسکی و فولگر 
عدالتی، نظیر علیرغم اینکه بین ابعادي از بی. همسویی دارد) 1390(و گل پرور و واثقی 

اي و تعاملی با عدالتی رویهعدالتی توزیعی با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه و بین بیبی
خروج رابطه معنادار بدست نیامد، ولی نتایج حاصل از این پژوهش همسو با نظریه مبادله 

دهد که وقتی کارکنان احساس کنند که قواعد عدالت و انصاف در میاجتماعی، نشان 
شود، به تدریج به جبران و اعاده قواعد از دست رفته سازمان و در مورد آنها رعایت نمی

. کنندعدالت  تمایل پیدا می
عدالتی توزیعی با خروج داراي اي بالا، بیهمچنین نتایج نشان داد که در عدالت رویه

همچنین، . اي پایین داراي چنین رابطه معناداري نیستنادار،  ولی در عدالت رویهرابطه مع
در مورد پیش بینی غفلت و اعتراض پرخاشگرانه از طریق تعاملهاي دو راهه و سه راهه 

اي بالا، عدالتی تعاملی و رویهعدالتی، این نتیجه بدست آمد که فقط در سطح بیابعاد بی
ها این یافته. کندفلت و اعتراض پرخاشگرانه ارتباط معنادار پیدا میعدالتی توزیعی با غبی

) 1987(و با نظریه شناختهاي مرجع فولگر ) 1997(هاي اسکارلیسکی و فولگر نیز با یافته
البته از نظر محتوایی، رفتارهاي مخرب مطرح شده در این پژوهش تفاوت. همسویی دارد

. دارند) 1997(مورد استفاده اسکارلیسکی و فولگر هایی را با رفتارهاي تلافی جویانه 
بدین شکل که از برخی جهات رفتارهاي مخرب از رفتارهاي تلافی جویانه، علیرغم 

هاي این بهر حال یافته. رسندتر بنظر میها و اصطلاحات آنها کمی ملایمعناوین واژه
ون یپرن (ي مرجع هاپژوهش در حوزه غفلت و اعتراض پرخاشگرانه مؤید نظریه شناخت

عدالتی هاي این پژوهش نشان از آن دارد که وقتی بیبویژه یافته. است) 2000و همکاران،
عدالتی توزیعی بعنوان مرجع شناختی و ادراکی، افراد اي و تعاملی بالاست، افزایش بیرویه

باور . کندرا بیشتر متمایل رفتارهاي معطوف به غفلت و اعتراض پرخاشگرانه می
هایی از این دست علیرغم اینکه مؤید نظریه وهشگران این پژوهش بر این است که یافتهپژ



عدالتی است، ولی از نقطه نظرات دیگري نیز عدالت و بیهاي مرجع در حوزهشناخت
به نظر می. تر از نظریه شناختهاي مرجع تبیین نمودتوان آنها را در حالتی بسط یافتهمی

. آوردعاطفی خاص را بطور همزمان پدید میی فشار ادراکی وعدالتی نوعرسد که بی
فشار ادراکی و عاطفی به این دلیل است که بهتر بتوان شکل کلی استفاده از واژه

.عدالتی توضیح دادواکنشهاي افراد را در مقابل عدالت و بی
ر سطح بالایی اي و تعاملی دعدالتی رویهشود که وقتی بیها، دیده میبا توجه به یافته

عدالتی توزیعی در حد قابل توجهی با رفتارهاي مخرب نظیر خروج و شود، بیادراك می
عدالتی تعاملی و درست است که در بی. گرددغفلت و اعتراض پرخاشگرانه مرتبط می

هاي مرجع، افراد به قواعد عدالت توزیعی رجوع اي بالا، مطابق نظریه شناخترویه
ت نقض قواعد عدالت توزیعی، تمایل به رفتارهاي مخرب پیدا کنند، و در صورمی
هاي ها، حاکی از آن است که آخرین ملاكتر به این تعاملکنند، ولی نگاهی دقیقمی

بدین . کنندعدالتی بعنوان کاهش دهنده یا ماشه چکان رفتار پایانی عمل میعدالت یا بی
گردید، رعایت قواعد یکی از ابعاد دیگر معنی که اگر قواعد یکی از ابعاد عدالت رعایت ن

. یافته را تعدیل و به حالت عادي نزدیک کندگر، سطح فشار افزایشتواند بعنوان تنظیممی
اما اگر قواعد یک بعد از عدالت نقض گردید و در رجوع به دیگر قواعد نیز ردپایی از 

بعدي، ماشه واکنش رعایت عدل و انصاف یافت نشد، فشار نقض اولیه همراه با نقض 
وقوع این پدیده با . رفتار مخربی نظیر غفلت و اعتراض پرخاشگرانه را خواهد چکاند
البته با احتمال . دهدآنچه در دنیاي فشارهاي فیزیکی نیز وجود دارد همخوانی نشان می

زیاد متغیرهاي شخصیتی، روانی و موقعیتی نیز در این تنظیم رو به تعادل یا جبران رفتاري 
به هر حال، افزایش سطح فشار ادراکی و عاطفی ناشی از عدم . نقش ایفاء خواهند کرد

تواند توضیحی موازي با توضیح نظریه شناختهاي مرجع براي رعایت قواعد عدالت، می
باور پژوهشگران این پژوهش این است که .رابطه بین عدالت و رفتارهاي مخرب باشد

هاي مطلوبتر و طه عدالت و رفتارهاي منفی به تبییننظریه شناختهاي مرجع در حوزه راب
صورتی که سازوکارهاي مطرح در باب چگونگی تأثیر ابعاد شود، درراهگشاتري منجر می

در راستاي تایید این تبیین . عدالتی را بر رفتارهاي منفی در خود ادغام سازدعدالت و بی
بی (عاطفی –رویکرد فشار ادراکیاند که نظریه یانشان داده) 1390(گل پرور و واثقی 

گانه عدالت واریانس معناداري فراتر از تعامل ابعاد سه) اي و تعاملیعدالتی توزیعی، رویه



عاطفی تعیین می–آورند و در عین حال فشار ادراکیرا براي رفتارهاي انحرافی پدید می
و ) سازمانی–ي مدنیرفتارها(کند که تعامل ابعاد سه گانه عدالت براي رفتارهاي مثبت 

معنادار است یا ) ترك خدمت و رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمان و همکاران(منفی 
).1390گل پرور و واثقی، (خیر 

هاي پژوهشی آینده در حوزه نقش عدالت سازمانی ادراك شده براي گیريدر جهت
طفی مورد بررسی رفتارهاي مثبت و منفی لازم است رویکرد یا نظریه فشار ادراکی و عا

ها توزیع، رویهعدالتی ادراك شده در سه حوزهشود که هر چه بیبینی میپیش. قرار گیرد
و تعاملها بر افراد از لحاظ ادراکی و شناختی فشار بیشتري وارد کند، سریعتر آنها را به مرز 

اي هاي جبرانی بردهد و لذا سریعتر افراد را مجبور به واکنشعدم تعادل سوق می
تواند در چهارچوب چنین روندي به خوبی می. بازگشت تعادل بهم خورده خواهد کرد

) به معناي اعاده و بازگشت تعادل یا شرایط(جبران نامتعادلیمدلی نظیر استرس
متعدد دیگري نیز هاي مختلف و براي متغیرهاي در محیط) 1387گل پرور و همکاران، (

.بکار برده شود
رفتارهاي مخرب را وسعت بخشند تا هاي آینده، گسترههمچنین، لازم است پژوهش

هاي پژوهش از بسیاري اما یافته. نتایج روشنی در باب دیگر رفتارهاي مخرب بدست آید
ره است هاي این پژوهش براي سازمانها حاوي این اشایافته. جهات نیز قابلیت کاربرد دارد

، مراقب رعایت )اينظیر عدالت رویه(که در صورت نقض قواعد بعد خاصی از عدالت 
عدم رعایت . باشند) نظیر عدالت تعاملی مدیران و سرپرستان با کارکنان(قواعد ابعاد دیگر 

اي و تعاملی، همزمان قواعد مربوط به ابعاد مختلف عدالت نظیر عدالت توزیعی، رویه
ربخشی و عملکرد سازمانها بسیار خطرناك است، چرا که به سادگی براي کارایی، اث

.دهدکارکنان را به رفتارهاي مقابله به مثل جویانه، مخرب و ضدتولید سوق می
در درجه اول، . هاي آن باید توجه داشتهاي این پژوهش به محدودیتدر تفسیر یافته

به هرحال، . بوده استگروه نمونه پژوهش به یک سازمان صنعتی و تولیدي محدود
و ساختارسیاستها، سبک مدیریت و رهبريشرایط هر سازمانی از نظر قوانین، مقررات،

دهی سریع نتایج به تواند متفاوت باشد، به این لحاظ تعمیمسازمانی با سازمانهاي دیگر می
)خدماتی و بازرگانی(همه سازمانها با ساختارهاي سازمانی مختلف و اهداف متفاوت

محدودیت دوم اینکه، رفتارهاي مخرب در این پژوهش به دلیل . نمایدچندان منطقی نمی



یعنی همکار (محدودیت در اجراي این پرسشنامه در بین همکاران و سرپرستان 
دهی به صورت خودگزارش) دهی رفتارهاي مخربدهی یا سرپرست گزارشگزارش

در . تواند با سوگیري همراه شودي میها در موارداند، این نوع گزارشپاسخ داده شده
درجه بعدي اینکه، رفتارهاي مخرب در این پژوهش محدود به خروج، غفلت و اعتراض 
پرخاشگرانه بوده و لذا شامل رفتارهایی نظیر سوء مصرف مواد، دزدي و امثال آن 

.شودنمی
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