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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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2. organizational justice
3. distributive justice

4. procedural justice

5. interactional justice
6. interpersonal justice

7. informational justice

8. justice restore models
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1. counterproductive behaviors
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9. trait propensity
10. risk aversion
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3. neuroticism

4. extroversion

5. openness to experience
6. agreeableness

7. concionciousness
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3. construct validity

4. exploratory
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6. Counterproductive Work Behaviors
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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
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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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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
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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.

مراجع

حق‌شناس، ح. (1385). طرح پنج عاملي ويژگي​هاي شخصيت: راهنماي تفسير و هنجارهاي آزمون​هاي NEOPI-R و NEOFFI. چاپ اوّل. شيراز: انتشارات دانشگاه علوم پزشكي شيراز.

سرمد، ز. (1384). آمار استنباطي: گزيده‌اي از تحليل​هاي آماري تك‌متغيري. چاپ اول، تهران: سمت.

شكري، ا.، كديور، پ. و دانشورپور، ز. (1386). تفاوت‌هاي جنسيتي در بهزيستي ذهني: نقش ويژگي‌هاي شخصيت. مجله روانپزشكي و روانشناسي باليني ايران (انديشه و رفتار)، 13، 289-280.

صباحي، پ.، نوري، ا.، عريضي، ح. ر. و گل‌پرور، م. (1388). سهم عوامل عاطفي و شناختي در رفتار ضدتوليد. پژوهش​هاي روانشناختي، 24، 62-44.

غفوري، م. ر.، كمالي، م. و نوري، ا. (1387). روابط بين سبك‌هاي دلبستگي بزرگسالي با رفتارهاي ضدتوليد معطوف به سازمان و رفتارهاي ضدتوليد معطوف به همكاران در يك كارخانه صنعتي در شهرك صنعتي محمودآباد اصفهان. مجموعه مقالات همايش ملي راهكارهاي مواجهه علمي و عملي با بزه‌ديدگان و بزه‌كاران، دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان، آبان‌ماه 1387، 198-177.

قلي‌پور، آ.، پورعزت، ع. ‌ا. و سعيدي‌نژاد، م. (1386). عوامل موجد رفتارهاي ضدشهروندي در سازمان​ها. فصلنامه علوم مديريت ايران، 2، 29-1.

كيامهر، ج. (1381). هنجاریابی فرم کوتاه پرسشنامه پنج عاملی NEO.F.F.I و بررسی ساختار عامی آن (تحلیل تاییدی) در بین دانشجویان دانشکده علوم انسانی دانشگاه تهران. پایان نامه کارشناسی ارشد روانشناسی، دانشگاه علامه طباطبایی، دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی.

گل‌پرور، م. و رفيع‌زاده، پ. (1388). نقش عدالت در نگرش نسبت به سازمان و رضايت از رسيدگي به شكايات. اخلاق در علوم و فناوري، 4، 65-54.

گل​پرور، م. و کرمی، م. (1389). نقش تعدیل​کننده عاطفه مثبت و منفی در پیوند میان بی​عدالتی سازمانی و رفتارهای مخرب کارکنان.  فصلنامه روانشناسی کاربردی، 4، 23-7.


گل​پرور، م. و واثقی، ز. (1390). فشار ادراکی- عاطفی تعیین​کننده تعامل ابعاد بی​عدالتی سازمانی برای رفتارهای مثبت و منفی: معرفی نظریه  فشار ادراکی و عاطفی (PAST). دانش  پژوهش در روانشناسی کاربردی، 12، 16-4.


هاشمي شيخ‌شباني، ا.، شكركن، ح.، نيسي، ع.، شهني‌ييلاق، م. و حقيقي، ج. (1387). بررسي روابط ساده، چندگانه و تعاملي متغيرهاي مهم محيطي، نگرشي، شخصيتي و عاطفي با رفتارهاي نابارور در محيط كار در كاركنان يك شركت صنعتي. مجله علوم تربيتي و روان‌شناسي، 3، 80-53.


References

Aiken, L. S., & West, S. G. (1991). Multiple regression: Testing and interpreting interactions. Newbury Park, CA: Sage publication.

Appelbaum, S. H., Iaconi, G. D., & Matousek, A. (2007). Positive and negative deviant workplace behaviors: Causes, impacts, and solutions. Corporate Governance, 7, 586 – 598.

Berry, C. M., Ones, D. S., & Sackett, P. R. (2007). Interpersonal deviance, organizational deviance, and their common correlates: A review and meta- analysis. Journal of Applied Psychology, 92, 410-424.


Brennan, A. (1999). Personality and perceived justice as predictors of survivors’ attitudes and behaviors following organizational downsizing. Unpublished Master of Science thesis in Psychology, Calgary, Alberta.


Cohen-Charash, Y., & Spector, P. E. (2001). The role of justice in organizations: A meta analysis. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 86, 278-321.

Colbert, A. E., Mount, M. K., Harter, J. K., Witt, L. A., & Barrick, M. R. (2004). Interactive effects of personality and perceptions of the work situation on workplace deviance. Journal of Applied Psychology, 89, 599-609.

Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., Porter, C., & Ng, K. Y. (2001). Justice at the millennium: A meta-analysis review of 25 years of organizational justice research. Journal of Applied Psychology, 86, 425-445.

Colquitt, J. A., Scott, B. A., Judge, T. A., & Shaw, J. C. (2006). Justice and personality: Using integrative theories to drive moderators of justice effects. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 100, 110-127.

Costa, P. T., & MacCrae, R. R. (1992). Professional manual: Revised NEO. Personality Inventory (NEO-PI-R) and NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) Psychological Assessment Resources, Inc.


Cullen, M. J., & Sackett, P. R. (2003). Personality and counterproductive workplace behaviors. In M. R. Barrick., & A. M. Ryan (eds.), Personality and work: Reconsidering the role of personality in organizations (pp. 151-182). San Francisco: John-Wiley and Sons.

Fine, S., Horowtiz, I., Weigler, H., & Basis, L. (2010). Is good character good enough? The effect of situational variables on the relationship between integrity and counterproductive work behaviors. Human Resource Management Review, 20, 73-84.

Graham, H.E. (2009). Organizational justice and stress: An investigation of the justice salience hierarchy using the four-factor model. Unpublished Master Degree Thesis in Psychology, University of Texas at Arlington.

Haaland, S. A. (2002). Understanding organizational citizenship and counterproductive work behaviors: Examining interactions utilizing an organizational versus interpersonal categorization strategy. Unpublished Doctoral Dissertation, The Central Michigan University.



Maclane, C. N., & Walmsley, P. T. (2010). Reducing counterproductive work behavior through employee selection. Human Resource Management Review, 20, 62-72.


Mount, M., Ilies, R., & Johnson, E. (2006). Relationship of personality and counterproductive work behaviors: The mediating effects of job satisfaction. Personnel Psychology, 59, 591-623.

Nadiri, H., & Tanova, C. (2010). An investigation of the role of justice in turnover intentions, job satisfaction, and organizational citizenship behavior in hospitality industry. International Journal of Hospitality Management, 29, 33-41.

Nelson, M. F., & Tarpey, R. J. (2010). Work scheduling satisfaction and work life balance for nurses: The perception of organizational justice. Academy of Health Care Management Journal, 6, 25-36.


Niehoff, B. P., & Moorman, R. H. (1993). Justice as a mediator of the relationship between methods of monitoring and organizational citizenship behavior. Academy of Management Journal, 36, 527-556.

Robinson, S. L., & Bennett, R. J. (1995). A typology of deviant workplace behaviors: A multidimensional scaling study. Academy of Management Journal, 38, 555-572.

Van Hiel, A., Decremer, D., & Stouten, J. (2008). The personality basis of justice: The five factor model as an integrative model of personality and procedural fairness effect on cooperation. European Journal of Personality, 22, 519-539.



نوروز گرایی







برون‌ گرايي







تجربه پذیری







همسازی







وظیفه شناسی







رفتارهاي ضدتوليد







عدالت سازماني







   وظیفه شناسی پايين



   وظیفه شناسی بالا











   برون‌گرايي پايين



   برون‌گرايي بالا  











تجربه پذیری پايين



   تجربه پذیری بالا







   وظیفه شناسی پايين 



   وظیفه شناسی بالا 







   برون گرايي پايين



   برون گرايي  بالا































�. counterproductive behaviors



�. organizational justice



�. distributive justice



�. procedural justice



�. interactional justice



 interpersonal justice  6.



informational justice 7. 



8. justice restore models



1. Van Yperen, N. W. Hagedoorn, M. Zeewrs, M. & Postma, S.



�. big five factor



�. neuroticism



�. extroversion



� . openness to experience



�. agreeableness



�. concionciousness



�. trait morality



�. trait propensity



�. risk aversion



1. Organizational Justice Inventory



�. convergent validity



�. construct validity



�. exploratory



�. confirmatory



6. Counterproductive Work Behaviors



1. Big Five Personality Factors Inventory



centralised 2. 







2

3



_1389259246



_1389259468



_1389259149



_1389259233



_1389256375



