
 
 
 
 
 
 

 عمومی های مدیریتپژوهش

  1398زمستان  ،  چهل و ششم، شماره  دوازدهمسال 

 123-148صفحه  
 

An Investigation of Effects Exchange Relationships 

on Social loafing by Emphasis on the Mediating 

Role of Perceived Organizational Justice  
 

*Fariborz Rahimnia
1
, Azita Hajizadeh

2
, Mohammad Mohammadi

3 

 
1-Professor of Management Department, Faculty of Administrative and Economic 

Sciences, Ferdowsi University of Mashhad, Mashhad, Iran. (Corresponding Author) 

Email: r-nia@um.ac.ir 
2-Ph.D Candidate of human resource management, Faculty of Administrative and 

Economic Sciences, Ferdowsi University of Mashhad, Mashhad, Iran. 

3-Ph.D Candidate of human resource management, Faculty of Administrative and 

Economic Sciences, Ferdowsi University of Mashhad, Mashhad, Iran. 

Received: 02/06/2019; Accepted: 15/02/2020 
 

Extended Abstract  
Abstract 

In the past few years, duo to positive organizational behaviors, deviant behaviors 

such as social loafing have been the focus of attention of researchers in 

organizational studies. social loafing refers to the person's desire to deliberately 

reduce his mental and physical effort during activity. Considering the importance of 

the role of these behaviors in the performance of the organization and the provision 

of services to the client, this research examines the two organizational factors that 

affect social loafing in the public hospitals of Ahwaz. The population of the study 

consisted of 822 medical staff, that 265 were selected by stratified sampling 

method. Tools used to collectthe data organizational justic questionnaire of Nijouff 

and Morman(1993), leader-member exchange questionnaire of Liden & 

Maslyn(1998), team-member questionnaire of Seers(1989) and social loafing 

questionnaire of George(1992) that content validity structures and reliability of their 

approval reached. The results of the research indicated that the exchange relations 

had a significant effect on the perception of distributive and interactional justice and 

social loafing. But merely distributive justice can substantially mediate the impact 

of the leader-member relationship on social loafing. This indicates that members are 

involved in exchange relationships if they feel they are less financially and 

economically profitable than most other members, they involve in social loafing. 
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Introduction 

Social loafing (SL) is a counterintuitive phenomenon that describes a decrease of 

efficiency observed in both small groups and large organizations. Research over the 

past century has increased our understanding of SL and identified antecedent 

factors that appear to reduce or exacerbate its effect. The term “social loafing” was 
coined for the discovery that participants working in groups exert less effort than 

participants working individually. This phenomenon has many negative 

consequences, including decreasing performance (Mefoh and Nwanosike,2012), 

satisfaction and trust (Mortazavi et.al,2009), interpersonal interactions, individual 

and group effectiveness and, as a result, reducing the effectiveness of organizations 

(Liden et.al,2004). The results of previous studies indicate that one of the factors 

affecting social loafing is organizational justice (Luo et.al,2013; Nadiri & 

Tanova,2010; Piezon & Ferree, 2008; Liden et al., 2004). Based on these studies, 

from the point of view of the individual, social loafing may be a reasonable 

behavior towards the inequality of the group, or an individual's reaction to a 

situation in which his efforts are rarely taken into consideration (Wallace,2014) . In 

addition, previous studies indicate that the exchange relationships between team 

members and team leader influence on their perception of organizational justice and 

can lead to certain behaviors, including social loafing( Murphy et.al,2003; 

Masterson et.al,2000). In therapeutic environments such as hospitals, group 

working is an important element of health care for providing and guaranteeing the 

health of patients, while reducing individual mistakes, increases the quality of care 

services. As noted social loafing is one of the pests of group working that the lack 

of attention to its roots can undermine the effectiveness of the group. Hence, the 

need for research that examines this phenomenon in therapeutic environments is 

inevitable This study examines the impact of exchange relationships (exchanges 

with leaders and colleagues) on social loafing through the mediating role of 

organizational justice in real work groups. 

Case study  
the population of the study consisted of 822 medical staff of public hospitals of 

ahwaz, among whom 265 were selected by stratified sampling method 

Materials and Methods  

This study is an applied research in terms of its objective, is descriptive in nature, 

and is of survey type in terms of its data collection and method. the required 

information was collected using questionnaires. To test the research hypotheses, 

structural equation modeling has been used. 

Discussion and Results  

Among the hypotheses of the research, five hypotheses were confirmed, but the 

hypotheses concerning the impact of interactional justice on exchange relations, 

including the relationship between the leader-member and the team-member, and its 

impact on social loafing, were not confirmed at 95% confidence level. The results 

of the research indicated that the exchange relations had a significant effect on the 
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perception of distributive and interactional justice and social loafing. But merely 

distributive justice can substantially mediate the impact of the leader-member 

relationship on social loafing. 

Conclusion 

The present study was based on the argument that the quality of the relationship 

between the leader-member has a positive effect on their perception of distributive 

and interactional justice. The findings of this study confirm these relationships in 

the framework of the hypotheses (1) and (2). Previous empirical research, such as 

Manogran et al. (1994), Podsakoff et al. (1990) and Whitchu et al. (1986), also 

showed that in the process of exchange of leader-member, since individuals within 

a group receive positive action behaviors (trust and confidence) from their superior, 

as a result, they have more positive judgments to leader, and perceive more justice 

at the organization level. The findings also indicate that exchange relationships 

have a negative impact on social loafing. In other words, individuals respond to 

low-quality exchanges with their leaders. Individuals may not be motivated to exert 

full effort when they have a low-quality relationship with their leader because the 

task performance of individuals and groups contributes to the leader’s performance. 
Similarly, individuals who are in a high quality exchange with their leader may 

attempt to reciprocate to their leader by not engaging in social loaifng. in addition,�
when individuals form high-quality relationships with their team members, they 

may be less likely to withhold effort, and will contribute fully to the group. 

However, this study did not confirm the role of interactional justice in reducing 

social loafing (hypotheses 7 and 9). The lack of a significant relationship between 

interactional justice and social loafing may be due to the fact that employee in the 

studied organizations have the most sensitivity to how organizational rewards are 

delivered and the interactions with managers and supervisors are in the next step. 
 

Keywords: social loafing, Leader- member exchange (LMX), team- member 

exchange (TMX), organizational justice, hospitals 
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 نقش میانجی عدالت سازمانی ادراک شده بررسی

 در اثر روابط مبادله ای بر طفره روی اجتماعی
 

 ∗∗∗محمدی محمد -∗∗آزیتا حاجی زاده -∗دکتر فریبرز رحیم نیا

 

 چکیده
روی اجتماعی در کانون توجه محققین مطالعات گذشته رفتارهای انحرافی از جمله طفره یدر چنددهه

روی سازمانی به تمایل فرد برای کاهش عامدانه تلاش ذهنی و جسمی خود است. طفرهازمانی قرارگرفتهس

نظر به اهمیت نقش این رفتارها در عملکرد سازمان، این تحقیق به بررسی دو در حین فعالیت اشاره دارد. 

امعه آماری تحقیق شامل پردازد. جیهای دولتی اهواز ممتغیر سازمانی مؤثر بر آن در سطح بیمارستان

ای به عنوان نمونه گیری طبقهنفر با روش نمونه 265نفر بودند که از بین آنها  822کارکنان درمانی به تعداد 

و  هوفیشده نعدالت ادراک هایپرسشنامهگیری از آماری انتخاب و اطلاعات موردنیاز با بهره

 یروطفره( و 1989)رزیس میت-عضو ی(، مبادله1998)دنیعضو لادن و مث ل-رهبر ی(، مبادله1993مورمان)

آوری شدند. ضریب آلفای ترکیبی بدست آمده برای جمع 97در بازه زمانی زمستان  (1992جورج) یاجتماع

گیری از نرم بهرهها با . دادهندبود 925/0و  939/0، 948/0، 876/0های مذکور به ترتیب برابر با پرسشنامه

عضو و -رابطه رهبر)ای داد که روابط مبادلهتحلیل شدند. تحقیق نشان Smart PLS2و  SPSS21افزارهای 

 روی اجتماعی دارند. اما صرفاًای و طفرهتیم( تاثیر معناداری بر ادراک از عدالت توزیعی و مراوده-عضو

گری کند. روی اجتماعی را بطور معناداری میانجیعضو بر طفره-عدالت توزیعی قادر است اثر رابطه رهبر

ای چنانچه احساس کنند از نظر مادی و اقتصادی کمتر دهد که اعضای درگیر روابط مبادلهاین امر نشان می

 خواهند نمود. رویاند، بیش از سایر اعضاء مبادرت به طفرهمنتفع شده
 

 هامارستانتیم، عدالت سازمانی، بی-عضو، مبادله عضو-روی اجتماعی، مبادله رهبرطفره های کلیدی :واژه

                                                 
 دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران.     ی علوم اداری و اقتصادی، دانشکدهاستاد گروه مدیریت،  -یسنده مسئولنو ∗
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 مقدمه -1

 ها به سمتسازمانحرکت امروز،  محيط کسب و کار جهان یو آشفتگ یپيچيدگ

اند. ای که بخشی از واقعيت سازمانی شدهناپذیر ساخته به گونهرا اجتناب یگروه یکارها

های کاری شان بيش از گذشته وابسته به گروهها برای انجام کارهایاغلب این سازمان

. (Dipboye, 2018)نمایند روی پرهيزشان از تکدر این راستا انتظاردارند کارکنان اند و شده

از  یبيبه ترک ازين فیکه انجام وظا یاست که زمان نیا ی کاریها گروه ليتشک یاصل ليدل

بهتر عمل  یهای فرد از تلاش یداشته باشند، کار گروه یمهارت و تجربه کار نیچند

اگرچه کارگروهی می تواند منجر به افزایش اثربخشی و . (Ülke and Bilgiç, 2011)کند می

وری به دليل افزایش تعامل بين اعضای گروه کارآیی در انجام وظایف محوله و بهبود بهره

الشعاع قراردهند که یکی از آنها توانند اثربخشی آن را تحتشود، اما آفات متعددی می

 یهارفتار(. Varshney, 2018)باشدن میرفتارهای انحرافی اعضای گروه در سطح سازما

 که شود می قطلاا نکنارکاو ارادی  طلبانهداو یاـهرفتااز ر تهـسآن د هـب فیانحرا

و  حمتامز دیجاآن ا یعضاو ا نمازسا ایرـبو  گيرند یم هدـیدنارا  نمازاـس یهارهنجا

 یهارفتار از یکی. (Tuna, Ghazzawi,Yesiltas, Tuna & Arslan, 2016)کنند یم تهدید

 1ی اجتماعیرو طفره ،آید یم رماـش به توليداز  افنحرا یهارفتاء رجز که نمازسادر  فیانحرا

های کاری بوده که کارکنان با نيت ی اجتماعی یکی از مصادیق مفاسد محيطرو طفره .است

(. Kakavand, Neveu & Teimourzadeh, 2019)نمایندقبلی و آگاهانه مبادرت به آن می

اندیشند که چرا وقتی دهد که کارکنان سازمان با خود چنين می یمدیده زمانی رخ این پ

، تر سادهام را بکار برم؟ به عبارت  یانرژکنند، من باید تمام  یمنيمی از کار را دیگران 

ی اجتماعی یک تقلب شایع است که ممکن است همه کارکنان سازمان در همه رو طفره

 کاهشاز جمله  دییاز منفی یپيامدها هپدید ینا ی مرتکب شوند.نوع بهسطوح 

 تتعاملا کاهش ،هیوگر دعتماو ا ضایتر کاهش، (Mefoh & Nwanosike, 2012)دعملکر

و  دیفر ثربخشیاکاهش ، (Mortazavi, Hakimi, Soori & Gholizade, 2011)دیفربين

 Liden, Wayne, Jaworski)دارد اههمر بهرا  هانمازسا ثربخشیا نتيجه کاهشو در  هیوگر

& Bennett, 2004) .(بيان می2000دافی و شو )روی اجتماعی ضمن تضعيف کنند که طفره

                                                 
1-Social loafing 
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-انسجام و اقتدار گروه، بر عملکرد، غيبت از کار و رضایت از کارگروهی اثر منفی برجای می

 .(Duffy & Shaw, 2000)گذارد
روی اجتماعی، ر بر طفرهنتایج مطالعات گذشته بيانگر آن هستند که یکی از عوامل اثرگذا

 ,Taib Dora & Mohamed Azim, 2019; Şarka & Tanriogen)عدالت سازمانی است

2019; Luo & Mamburg, 2013) . ،ست ممکن ا یاجتماع ویرطفرهبر مبنای این مطالعات

 یواکنش فرد به وضعيت ای باشد در گروه یدر قبال نابرابر معقول یفرد، رفتار دگاهید از

(. Wallace & Storm, 2014)گيرند یندرت مورد توجه قرار م و کوشش او بهش تلا که باشد
ای اعضای گروه با یکدیگر و بعلاوه، تحقيقات انجام شده مبين آن هستند که روابط مبادله

توانند موجبات بروز برخی رهبر تيم بر ادراک آنها از عدالت سازمانی تاثير گذاشته و می

های ای، بر پایه استدلالروابط مبادله .روی اجتماعی را بوجودآورندرفتارها از جمله طفره

دهند که کنند زمانی که هر دو طرف، رفتارهایی را انجام مینظریه مبادله اجتماعی بيان می

رساند، رابطه از کيفيت بالایی برخوردار خواهدبود که نهایتا منجر به به یکدیگر سود می

شود که منافع طرف مقابل ای میکردن به شيوهاز طریق رفتار کردنای برای جبران خواسته

کند که روابط را تامين نماید. به این ترتيب، تئوری مبادله اجتماعی مکانيزمی را توصيف می

 ,Murphy, Wayne, Liden & Erdogan)دهدرفتارهای فردی ارتباط می را به ای مبادله

روی اجتماعی یکی از مسائل اساسی رفتار سازمانی در نظام اداری ایران، پدیده طفره. (2003

های دهد ساعات مفيد کارکنان سازمانآید. گزاراشات مرکز آمار ایران نشان میبه شمار می

-ها به شدت گلایهباشد و  ارباب رجوع از کندکاری این سازمانساعت می 3دولتی حداکثر 
رنامه جامع اصلاح نظام اداری به به همين دليل، در ب(. Amini & Moghimi, 2016)مندند

ای معطوف گردیده و یکی از اهداف راهبردی آن، مدیریت بهينه سرمایه  این مهم توجه ویژه

انگيزگی، خمودگی،  انسانی با تکيه بر مشارکت فعال کارکنان و اصلاح موانعی همچون بی

 ,Samani, Darvish)استدر کارکنان نظام اداری عنوان شده روی  گيری و طفره کناره

Abesi & Safarzadeh, 2015) .دهد که به طریق مشابه، یک مورد تحقيقاتی نشان می

روی پرستاران در بيمارستان موردمطالعه، نسبتا بالابوده که با توجه به ميزان طفره

 ,Rezaei, Yarmohammadian) باشدکننده میهای شغل پرستاری نگرانحساسيت

Mahmoodzadeh Ardakani, 2016). دهند که ضمن آنکه، برخی مطالعات دیگر نشان می
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-های کشور کمتر از حد متوسط میادراک از عدالت سازمانی در بين کارکنان بيمارستان
ی آنجا که شاکله . از (Janati, Chegini, Gholizadeh, Naseri & Ahmadi, 2017)باشد

پزشکان و پرستاران( است و   ای)متشکل ازهای کاری حرفهخدمات درمانی مبتنی بر گروه

تواند بهبود و ارتقاء سلامت بيماران ها میانگاری اعضای این گروهروی و سهلهرگونه طفره

را مختل نماید، ضروری است پيشایندهای این نوع رفتارها شناسایی شوند، در این راستا، 

یق ادراک از عدالت ای بر این متغير از طرتحقيق حاضر به دنبال بررسی اثر روابط مبادله

 باشد.    سازمانی می
 

 مبانی نظری -2

روی اجتماعی، عدالت سازمانی ادراک تحقيق حاضر مبتنی بر رابطه بين سه متغير طفره

 شود.شده و روابط مبادله ای است که به تبيين مبانی نظری آنها پرداخته می

 روی اجتماعیطفره -1-2

بکار  1979در سال  1وسط لاتان، ویليامز و هارکينزروی اجتماعی اولين بار ت واژه طفره

ی کاهش تلاش افراد  ها این واژه را در توصيف پدیده آن. (Noruzy &  Shateri, 2014)رفت

و مدعی  (George,1992)کنند، بکار بردند در کار، زمانی که در قالب یک گروه فعاليت می

افراد در قالب تيم یا گروه تلاش پندارد شدند در عالم واقع برخلاف تصور رایج که می

روی اجتماعی دهند، سطح عملکرد اعضای گروه تحت تاثير طفرهبيشتری از خود نشان می

داده  منجاا هپدید ینا عللدر مورد  هایی پژوهش نمحققا. (Dipboye, 2018)یابدکاهش می

 روی طفره تشدید یاو  دیجادر ا دخو تجربی های پژوهش لخلارا در  دییاز ملاعوو 

  توان آنها را در سه دسته عوامل قرارداد:اند که میشناسایی نموده ها در گروه جتماعیا

 مانیزباشد.  یکی از این عوامل می دفر هر رکا سهم دننبو متمایز الف( عوامل موجود در کار.

 هیدها د آن رکا یعنی ؛نيست پذیرتمييز انیگرد رکاوی از  رکا که کند ادراک دفر که

-عوامل شناخته شده می یگراز د ر،کان نشد تعریف .یدنما می کم دخو شتلااز  ،دشو نمی
د که اگر ساختارهای کاری برای افراد معلوم نباشد، سبب نده باشد. تحقيقات نشان می

 دنبو .(Teng & Luo, 2015)شود ها از کار می روی بيشتر آن ها و طفره کاهش تلاش آن

                                                 
1 . Latane, B., Williams, K., & Harkins 
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و  راتنتظاا چهو دقيقاً  چيست نشارکا ننداند ادفرا اینکهبه معنای  ریکا اردستاندا

نبودن کار، ازجمله عوامل و انگيزشیدارد  دجوها و آن دعملکر یابیارز ایبر هاییرمعيا

  (.Eikenhout, 2004)گذاردمی روی در گروه تاثيردیگری است که بر تمایل افراد به طفره

ن متغيرهای موجود در گروه بوده . سبک رهبری یکی از مهمتریب( عوامل موجود در گروه

-دهند که در بين گروهگذارد. مطالعات نشان میکه تاثير زیادی بر رفتار اعضاء برجای می
روی کمتری از های کاری که رهبران آنها دارای سطح بالایی از  رفتار اخلاقی هستند، طفره

و  کينزراه. (Byun, Karau, Dai & Lee, 2018)شودسوی اعضاء آنها مشاهده می

 یافتنددر ،ندداد رتصودو سال  فاصلۀ باو  گانهاجد طور به که ایمطالعهدر دو  1یمانسکیز

 کاهش سبب نمازسا انمدیر یاو  ها گروه نمسئولا توسط زملا کنترل و یابیارز معد که

 ندداد ننشانيز در تحقيقات خود  2. شپرد و رایتگردد گروهی می رکا قالب در ادفرا شتلا

بزرگ بودن اندازه گروه . شود میقع وا مؤثر دیفر شتلا کاهش بر وهگر بر اکمح یفضا که

در  دیفر تلاش کاهشدر  موقعيتی عامل یک عنوان نيز در بسياری از مطالعات به

 .(Aggarwal,Connie & O’Brien, 2008)ه استشد معرفی هیوگر های فعاليت

 ترکيبو  رساختا ،ماهيت به که هشددیا ملاعو بر وهعلاج( عوامل موجود در ادراک فردی. 

افراد بر عملکرد آنها در درون  کیادرا منظادر  دموجو ملاعو برخی ،شود می مرتبط وهگر

گذارد. چنانچه اعضای یک گروه کاری به این باور برسند که از جانب دیگر گروه تاثير می

ممکن است سعی  نمایند،اعضاء مورداستفاده واقع شده و یا اینکه بيش از دیگران تلاش می

افراد . (Özbag & ÜZumcu, 2018)روی نماینددر کاهش درونداد خود از طریق طفره

کنند، تلاش کمتری را از  متمایل به کارهای انفرادی، زمانی که در قالب گروه فعاليت می

مشاهده نمایند که عملکرد گروه مناسب نيست و  . ضمن آنکه، اگر آنهادهندمیخود بروز 

دهند. آخرین عامل که  ا ممکن است ضایع شود، ميزان تلاش خود را کاهش میه تلاش آن

 مانی. زباشدمی شان در سایر کارهاک افراد از خودکارآمدیاریشه در ادراک افراد دارد، ادر

نماید در کارهایی جز کار محوله مؤثرتر است، این ادراک سبب ایجاد یا  ادراک دفر که

  . (Comer, 1995)گردد عی میروی اجتما تشدید پدیده طفره

                                                 
1-Harkins & Szymanski 

2-Sheppard & Wright 
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 1شده عدالت سازمانی ادراک -2-2

های افراد تفاوت با درنظرگرفتنتوزیع پاداش  عدالت در کرداز زمانی که ارسطو بيان

چگونه ادراک از عدالت  دریابندمحققان تلاش کردند  ،یابدتجلی میدر شایستگی و لياقت 

 & Özbag)گذاردو رفتارهای افراد تاثير میها گيرد و چگونه این ادراک بر نگرششکل می

ÜZumcu, 2018) .(در تعریف  عدالت سازمانی، آن را به 1978بر این مبنا، گرینبرگ  )

شان با آنها در مقایسه با سایرین دارد، معنای ادراک و قضاوت افراد از رفتاری که سازمان

باشد: بعد اول، عدالت میبکارگرفت. در یک تقسيم بندی، عدالت سازمانی دارای سه بعد 

بيانگر ادراک فرد از ميزان رعایت عدالت در توزیع و تخصيص منابع و  2توزیعی

است  3ای عدالت رویهبعد دوم،  .(Al-Shammari & Hasan Ebrahim,2015)هاست پاداش

از  برداشت افراد ای به مطرح شد. عدالت رویه 4(1975و والکر) بوتیاولين بار توسط تاکه 

 یواقع عیشان و نه توزجبران خدمت یگيری برا در تصميم یهای جار بودن رویهنهعادلا

بر ادراکات افراد از کيفيت  5ای بعد سوم یعنی عدالت مراوده کند. اشاره می درآمدها

  .(Bolat, 2010)کند ها تمرکز می ی بين شخصی، در طول اجرای رویهرفتارها
پيامـدها و  صشده از تخصـي ادراک دالتعاست که  نیشده بيانگر اتحقيقات انجام

 بر. همراه داردرفتارهای بين شخصی پيامدهای رفتاری و نگرشی خاص خود را بهها و  رویه

عدالتی های سازمان بیبه این باور برسد که در توزیع پاداشکه فرد  هنگامیاین مبنا، 

چنانچه به  دهد امامی انخـاص واکـنش نشـ و یا فرد نسـبت بـه آن پيامـد رفاًـوجودارد ص

ها  آن بوجـمهـکه ب است یهای رویهدالتی در ـع ه بیـرسد که ریشـدی بـبناین جمع

سازمان کل  فـرد متوجـه یالعمل منفـ ، عکسیابندمی  پيامدها تخصيص

  .(Dahanayake, Raiendran, Selvarajah & Ballantyne, 2018)خواهدشد

 6ایروابط مبادله -3-2

                                                 
1-Perceived organizational justice 

2-Distributive justice 

3-Procedural justice 

4 -Taybout & Walker 

5-Interactional Justice 

6-Exchange relationships 
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از دارد. نظریه مبادله اجتماعی،  1ینظریه مبادله اجتماعای ریشه در بادلهروابط م

بر  20حداقل به دهه  آن یهااست. ریشه یبانفوذ در فهم رفتار انسان یمفهوم یهامپارادای

شناسی را به هم شناسی اجتماعی و جامعهشناسی، روانهایی چون انسانگردد که رشتهمی

شــده اســت،  یمعرف یاز مبادله اجتماعی گوناگون یهادگاهاگرچه دیسازد. مرتبط می

ای از تعاملات است که سلسله متضمن ینظریه پردازان توافق دارند که مبادله اجتماع

 ,Cropanzano & Mitchel)باشندهای طرف متقابل میمعمولا مشروط و وابسته به کنش

رود که در آن مبتنی بر بده و بکار می به طور کلی، مبادله اجتماعی درباره تعاملاتی. (2005

گيرد. هنگامی که نظریه مبادله و با انتظار جبران آن از طرف مقابل صورت می 2بستان

گيریم، اصل اساسی نظریه مذکور این است که افراد و کار میها باجتماعی را در باب سازمان

طی منصفانه، عادلانه و شوند که در آن سازمان محيها وارد رابطه دوجانبه میسازمان

سازد تا وفاداری و تعهد عاطفی کارکنان را در قبال سازمان حمایتی در مبادله فراهم می

های ها و گروهای در سطح سازمانروابط مبادله. (Banks et al., 2014)ایجاد و تقویت کند

 باشد:کاری دارای دو بعد می

شده از نظریه مبادله نظریه استخراج عضو یک-مبادله رهبر .3عضو-مبادله رهبر -1-3-2

هاگا و  ،گرین توسط ادـبتدر ا هـنظری نـیا شد.مطرح 1970اجتماعی است که در دهه 

بازنگری قرارگرفت. طبق نظریه گرین و همکارانش،  بار مورد و چندینشد توصيف 4کاشمن

رهبر و یک عضو  های رهبری با تمرکز بر روابط زوجی بينعضو از سایر نظریه-مبادله رهبر

عضو، این باور -این در حالی بود که تا قبل از طرح نظریه مبادله رهبر است.متمایز شده

داشت که رهبران با زیردستان خود به یک کيفيت یکسان برخورد کرده و سبک  وجود

این نظریه  .(Dionne, 2000)گيرندخاصی را در ارتباط با یک جمع از کارکنان بکار می

ای با کيفيت یکسان برای رفتار با همه زیردستان خود بکار رهبران رابطه مدعی شد که

های متفاوت برقرار ای خاص و با کيفيتبرند، بلکه با هریک از آنان نوعی رابطه مبادلهنمی

است وی با بعضی از زیردستان، مبادلاتی با کيفيت بالاتر از قبيل اعتماد، نماید، ممکنمی

                                                 
1-Social exchange theory 

2-Reciprocity 

3-Leader- Member Exchange (LMX) 

4-Graen, Haga   & Cashman 
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ای مبتنی بر دهد و در آن واحد با سایرین، رابطه مبادلهمتقابل تشکيل تاثيرگذاری و احترام

 & Lussier)نماید باشد، برقرارشان نمیهای شغلیتر که فراتر از چارچوبکيفيت پایين

Achua, 2010). ای، رهبر از زیردستانِ خاص خود، در نتيجه تحت تاثير رابطه مبادله

های بيرونی و نموده و در عوض آنان نيز پاداششتر را کسباحترام، وفاداری، تایيد و نفوذ بي

شان را دریافت پاداش و شغل دلخواه ء،درونی مانند اقتدار، استقلال، آزادی، ارتقا

امروزه محور  .خواهندداشت. در حالی که، این بده و بستان با سایر اعضاء وجودنخواهدداشت

توانند به اتفاق گونه رهبران و پيروان میپيرو بر این اصل استوار است که چ-مبادله رهبر

وری بالاتر را شکل کاری مبتنی بر کيفيت و بهرهیکدیگر، یک محيط

  .(Premura,2010)دهند

(، بيان 1989عضو، سيرز)-. با در نظر گرفتن نظریه مبادله رهبر1تيم-مبادله عضو -2-3-2

يت مبادلات بين کارکنان و تيم به عنوان یک ساختار موازی به کيف -کند مبادله عضومی

ای، اعضای یک تيم نيز در چارچوب رابطه مبادله .(Seers, 1989)شان اشاره دارداعضای تيم

های متفاوت برقرارنموده و متناسب با آن، شان روابطی با کيفيتممکن است با اعضای تيم

 ای متفاوتی بين اعضای تيم شکل گيرد.های رابطهبستان-بده
 

 مدل مفهومی تحقیق پیشینه و -3

روابطی با کيفيت بالاتر « داخل گروه»عضو، رهبر با افراد -براساس نظریه مبادله رهبر

مبتنی بر اعتماد و اطمينان بيشتر برقرارمی کند. در نتيجه ی این رابطه، افراد داخل گروه 

 جودکنند عدالت سازمانی بيشتری در سازمان ودر مقایسه با افراد خارج گروه احساس می

 & Shkoler,Rabenu, Tabak & Lebron, 2019; Berg, Grimsrad, Skerlavai)دارد

Černe, 2017 ) .(در نتيجه تحقيقات خود 2015( و الشماری و حسن ابراهيم)2010بولات )

عضو و ادراک از عدالت سازمانی بویژه عدالت توزیعی و -دادند که بين مبادله رهبرنشان

( با LMXعضو)-توان انتظار داشت مبادله رهبربر این مبنا میتعاملی رابطه وجوددارد. 

ها)عدالت توزیعی( و عدالت در تعامل با اعضای در توزیع پاداشرهبران  ادراک از عدالت

  (.2و  1های باشد )فرضيههداشت یارتباط مثبتای( سازمان)عدالت مراوده

                                                 
1-Team- Member Exchange (TMX) 
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 معنادار دارد.تاثير ی ( بر ادراک از عدالت توزیعLMX) عضو-رابطه رهبر -1فرضيه

 دارد. تاثير معنادارای ( بر ادراک از عدالت مراودهLMX) عضو-رابطه رهبر -2فرضيه 

شوند در مقایسه با افراد خارج از از سوی دیگر، افرادی که عضو یک تيم محسوب می

افراد از اینکه سایر  ادراکای بيشتری دارند. از سوی دیگر، تيم، احساس عدالت مراوده

نمایند بر کيفيت رابطه آنها با عضای گروه تا چه اندازه با آنها جانب انصاف را رعایت میا

 شده ادراکی عدالت سازمان(. بر این مبنا، 3گذارد )فرضيه اعضای تيم اثر مثبت برجای می

فولر و کراپانزانو  .استشده ییدر محل کار شناسا یعامل مهم روابط اجتماع کیبه عنوان 

شده ادراک یعدالت یب ایعدالت  یکنند که افراد، طرف مقابل را برایستدلال ما 1(1998)

  .Shkoler et al., 2019)(دهند یم رييانند و اقدامات خود را مطابق با آن تغدیمسئول م

 دارد. یای اثر مثبت معنادار( بر ادراک از عدالت مراودهTMXتيم)-رابطه عضو -3فرضيه

با  TMXو  LMXکه این انتظار وجوددارد  ،یاجتماع مبادله هیبا در نظر گرفتن نظر

 کی گيرکه افراد در ی. زمان(5و  4)فرضيه کنندیم دايپمنفی ارتباط  یاجتماع یروطفره

مبادله خود  کیرفتار خواهندکرد که به شر یبالا هستند، به نحو تيفيک مبتنی بررابطه 

 نیا یاگر برا یحت -یل تلاش اضافمانند عملکرد در سطوح بالا و اعما -سود رسانند 

ایجاد  ،رفتارهای فرانقشافراد منجر به  نيباشند. توسعه اعتماد برفتارها پاداش نداشته

نتيجه آن که  خواهدشد یشخص یازهاينچشم پوشی از تبادل آزاد اطلاعات و  نان،ياطم

مثبتی  بصورت TMXاند که تحقيقات نشان داده. بود خواهدبه طرف مقابل سودرساندن 

و کمک به  عملکرد شغلی، (Ghosh, 2019)نفس و رفتارهای شهروندی سازمانیبا کفایت

بر مبنای نظریه . (Liden, Wayne, Jaworski & Bennett, 2000)در ارتباط استدیگران 

کنند، شان برقرار میمبادله اجتماعی، زمانی که افراد روابطی با کيفيت بالا با اعضای تيم

وجود دارد که از تلاش خود بکاهند و به این ترتيب به طور کامل و با تمام  احتمال کمتری

های خود به گروه کمک خواهندکرد. اما زمانی که این رابطه از کيفيت پایينی آورده

دهند دیگران بار وظایف برخوردار باشد، اعضا ممکن است در تلاش خود تعلل کرده و اجازه

 .(Ghosh, 2019; Banks et.al., 2014)کشنددوشرا در گروه به

 دارد. تاثير معنادارروی اجتماعی ( بر طفرهLMXعضو)-رابطه رهبر -4فرضيه

                                                 
1- Folger & Cropanzano 
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 دارد. تاثير معنادارروی اجتماعی ( بر طفرهTMXتيم)-رابطه عضو -5فرضيه

 شده و رفتاراجتماعی مبنایی برای رابطه بين عدالت ادراک مبادلهتئوری همچنين،  

( بر این فرض 1960)رنگولدمطرح شده توسط  1«هنجار عمل متقابل»د. کنافراد فراهم می

نمایند. در این های دیگران را به نوعی جبرانکنند نيکیکه افراد سعی میاستوار است 

راستا، هنگامی که افراد به این باور برسند که با آنها به عدالت رفتارشده، آن را با یک عمل 

یافته های تحقيقات طيب دورا و . (Peng & Lin., 2016)دهندمتقابل مثبت پاسخ می

دادند که بين ادراک از نشان (2012)4ليو و دینگ( و 2019)3پرمرو(، 2019)2محمدعظيم

روی کارکنان رابطه منفی وجوددارد. آنها جو اعتماد و رفتارهای انحرافی از جمله طفره

تحقيق ان دانستند.  در داخل، عدالتی در سازمروی را واکنش هيجانی کارکنان به بیطفره

پرستاران یکی از مراکز درمانی شهر سنندج  ( در بين1393همکاران)اعتمادی و که توسط 

روی اجتماعی رابطه های آن با طفرهداد که بين عدالت سازمانی و مؤلفهانجام شده نشان

در  .(Etemadi, Darab, Khorasani, Moradi & Vazirinasab,2015)معکوس وجوددارد

روی اجتماعی، رابطه توان انتظار داشت بين ادراک افراد از عدالت و طفرهاین راستا، می

(. از سوی دیگر، همانطورکه عنوان شد کيفيت رابطه 7و  6منفی وجودداشته باشد)فرضيه 

تيم بر -ای و کيفيت رابطه عضواز عدالت اعم از توزیعی و مراودهعضو بر ادراک اعضاء -رهبر

گذارد. افرادی که احساس عدالت ای تاثير مثبت برجای میضاء از عدالت مراودهادراک اع

اند، بيشتری داشته و اعتماد و اطمينان بيشتری از جانب مافوق و یا همکاران دریافت داشته

روی کمتر نشان کنند پاسخ این اعتماد و عدالت را در رفتار خود از طریق طفرهسعی می

 (.8-10دهند)فرضيه 

 دارد. تاثير معنادارروی اجتماعی ک شده بر طفرهاعدالت توزیعی ادر -6يهفرض

 .تاثير معنادار داردروی اجتماعی ک شده بر طفرهاعدالت مراوده ای ادر -7فرضيه

روی طفره برشده ( از طریق عدالت توزیعی ادراکLMXعضو)-رابطه رهبر -8فرضيه

 دارد. تاثير معنادارکارکنان اجتماعی 

                                                 
1-Norm of retaliation 

2-Taib Dora & Mohamed Azim 

3- Premru 

4-Liu & Ding 
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روی طفره بر شدهای ادراک( از طریق عدالت مراودهLMXعضو)-رابطه رهبر -9فرضيه

 دارد. تاثير معنادارکارکنان اجتماعی 

روی طفره شده برای ادراک( از طریق عدالت مراودهTMXتيم)-رابطه عضو -10فرضيه

 دارد. تاثير معنادارکارکنان اجتماعی 

، این تحقيق درصدد آن است تا تاثير با توجه به مطالعات گذشته و تعاریف انجام شده

ای عدالت ادراک شده مورد روی اجتماعی را با توجه به نقش واسطهای بر طفرهروابط مبادله

 (، الگوی مفهومی پژوهش حاضر ترسيم شده است.1بررسی قرار دهد. در شکل )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی تحقیق1شکل

  روش شناسی تحقیق -4

از نوع  یتوصيف قتحقي یک« روش»و برمبنای « کاربردی»از حيث هدف  تحقيق حاضر     

های ارکنان درمانی شاغل در بيمارستانجامعه آماری پژوهش شامل ک .است یگتهمبس

باشد. برای تعيين حجم نمونه از جدول نفر می 822به تعداد  1397دولتی اهواز در سال 

ن شدند. براساس یک قاعده چنانچه حجم نفر تعيي 265مورگان استفاده شده که به تعداد 

جامعه معلوم و اطلاعی در خصوص واریانس جامعه و نسبت موفقيت متغيرها وجودنداشته 

 & Naderi)باشدمی« جدول مورگان»ها برای تعيين حجم نمونه ترین راهباشد، یکی از ساده

 عضو-مبادله رهبر
(LMX) 

 

 

 تیم-عضومبادله 

(TMX) 

 

 

 

 عدالت توزیعی

 

 عدالت مراوده ای

 

 طفره روی اجتماعی
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Seifnaragh, 2011i) .251نسبتی، -یاهای توزیع شده به روش طبقهاز بين پرسشنامه 

آوری اطلاعات موردنياز از های آماری واقع شدند. به منظور جمعپرسشنامه مبنای تحليل

چهار پرسشنامه استفاده شد که برای اطمينان از روایی آنها از روایی همگرا و واگر و جهت 

 سنجش پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است. این پرسشنامه ها عبارتند از:

در  1993در سال  1این پرسشنامه توسط نيهوف و مورمان سشنامه عدالت ادراک شده.پر •

، «نسبتا ناعادلانه»، «عمدتا ناعادلانه»، «کاملا ناعادلانه»ای ليکرت از گزینه 7قالب طيف 

 9است. طراحی شده« کاملا عادلانه»و « عمدتا عادلانه»، «نسبتا عادلانه»، «نظری ندارم»

 سنجد.را می« عدالت توزیعی»گویه آن  6و « ایعدالت رویه»مه گویه این پرسشنا

 1998در سال  2ليناین پرسشنامه توسط لادن و مث عضو.-پرسشنامه مبادله رهبر •

کاملا »شامل ای ليکرت گزینه 7گویه در چارچوب طيف  12شده و در قالب طراحی

 عمدتا»، «موافقم تانسب»، «بی نظرم»، «مخالفم نسبتا»، «مخالفم عمدتا»، «مخالفم

عضو را برمبنای چهار مؤلفه تاثيرگذاری، -رابطه بين رهبر« کاملا موافقم»و  «موافقم

 سنجد.ای میوفاداری، مشارکت و احترام حرفه

 این پرسشنامه توسط سيرز تيم.-پرسشنامه مبادله عضو •
شده و در طراحی 1989در سال 3

کيفيت روابط بين کارکنان، انسجام  یسه حيطهای ليکرت گزینه 7چارچوب طيف 

 گيرد.گروهی و اثربخشی جلسات گروهی را دربرمی

شده و در طراحی 1992در سال  4جورجاین پرسشنامه توسط  پرسشنامه طفره روی اجتماعی. •

« کاملا موافقم»تا « کاملا مخالفم»گزینه ای ليکرت از  7گویه در چارچوب طيف  10قالب 

 سنجد. ا میروی افراد رميزان طفره
 

 یافته های تحقیق -5

استفاده  Smart PLSافزار آوری شده از نرمهای آماری جمعبه منظور تحليل داده

-های آماری، حصول اطمينان از روایی و پایایی ابزار جمعاست. پيش شرط تحليل دادهشده

                                                 
1-Nijouff and Morman 

2-Liden & Maslyn 

3-Seers 

4-Gorge 
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 (1ل)های روایی همگرا در جدو، شاخصباشد. به منظور سنجش رواییآوری اطلاعات می

 اند. ( ارائه شده2های روایی واگرا در جدول)شاخص
 

 برای بررسی روایی همگرای سازه های تحقیق AVEضرایب : 1 جدول

 (AVE)ضریب میانگین واریانس استخراجی سازه

 0.500 عدالت توزیعی

 0.704 عدالت مراوده ای

 0.607 عضو-مبادله رهبر

 0.608 تيم-مبادله عضو

 0.569 روی اجتماعیطفره

است مقدار ضرایب ميانگين واریانس ( مشخص1که در جدول ) همانطور

باشد، های خود میکه بيانگر ميزان همبستگی بين یک سازه با شاخص (AVE)استخراجی

می باشد که این ميزان به اعتقاد فورنل و  5/0های تحقيق بيش از برای کليه سازه

 & Davari)باشدایی همگرا میحدنصاب مناسب برای پذیرش رو 1(1981لارکر

(Rezazadeh,2014 . 
 

 های تحقیق: بارهای عاملی شاخص های سازه پژوهش برای بررسی روایی واگرای سازه2جدول 
 عدالت سازه

 توزیعی

 عدالت

 مراوده ای

 مبادله

 عضو-رهبر

 مبادله

 تیم-عضو

طفره روی 

 اجتماعی

     0.707 عدالت توزیعی

    0.947 0.152 عدالت مراوده ای

   0.771 0.122 0.460 عضو-مبادله رهبر

  0.779 0.375 0.046 0.381 تيم-مبادله عضو

 0.731 -0.281 -0.613 -0.132 -0.420 طفره روی اجتماعی

 

 هاسازه AVEشده، مقدار جذر نشان داده( 2از سوی دیگر همانطورکه در جدول)

اند، بيشتر از مقدار ریس قرارگرفته)متغيرهای مکنون( پژوهش حاضر که در قطر اصلی مات

-هایی است که در ذیل و یا در چپ قطر اصلی ترتيب داده شدههمبستگی ميان آنها و خانه

                                                 
1-Fornell & Larcker 
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داشت که  توان اظهاردر این خصوص می (1981)اند. با توجه به نظرات فورنل و لارکر

ر از مجذور بزرگتبایست هر سازه می شده حیتشر انسیمتوسط وار واگرا، ییروا یابیارز

 & Davari)سازندیباشد که مدل را م ییهاسازه گریسازه و د نيب هاییهمبستگ

Rezazadeh, 2014) .های مدل تعامل بيشتری با شاخصاز این رو در پژوهش حاضر، سازه-
های دیگر و این امر بيانگر آن است که روایی واگرای مدل در حد های خوددارند تا با سازه

 مناسبی است.

شده منظور اطمينان از پایایی نيز از روش آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی استفاده به

دهنده آن است که ضریب دو شاخص مذکور نشان (3)ها در جدولکه خروجی این آزمون

بودن وضعيت پایایی باشد که به معنای مناسبمی 7/0ها بيش از مقدار برای تمامی سازه

 باشد.آنها می

 ب آلفای کرونباخ و ترکیبی برای بررسی پایای سازه های تحقیقضرای :3جدول

 ضریب آلفای ترکیبی ضریب آلفای کرونباخ سازه

 0.853 0.804 عدالت توزیعی

 0.959 0.950 عدالت مراوده ای

 0.876 0.843 عدالت سازمانی

 0.948 0.939 عضو-مبادله رهبر

 0.939 0.928 تيم-مبادله عضو

 0.925 0.907 طفره روی اجتماعی

 

حصول اطمينان از روایی و پایایی ابزارهای تحقيق، از مدل معادلات  به دنبال

-های تحقيق و روابط بين متغيرهای مبتنی بر آنها بهره گرفتهساختاری برای آزمون فرضيه
( نشان 3( و )2های )تحقيق در شکلمدل معادلات ساختاری روابط بين متغيرهای شد. 

 داده شده است. 
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های تحقیق: ضرایب معناداری بین سازه2شکل   

. 

 
های تحقیق:  مقدار ضرایب همبستگی بین سازه3شکل  
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( ضرایب مسير)همبستگی( بين متغيرهای تحقيق 3( مقدار معناداری و شکل)2شکل)

است. در صورتی که مقدار دهد که از آنها برای بررسی روابط بهره گرفته شدهرا نشان می

لازم درصد است.  95بيشتر باشد بيانگر صحت رابطه در سطح اطمينان  96/1ز معناداری ا

-افزار اسمارت پی.ال.اس برای بررسی اثر معناداری متغير ميانجی میبه ذکر است در نرم
همانطورکه مشخص . (Davari & Rezazadeh,2014)گرفتبایست از آزمون سوبل بهره

های مربوط به تاثير تائيدشدند اما فرضيه های تحقيق، شش فرضيهاست در ميان فرضيه

 روی اجتماعی تائيدای و تاثير این نوع از عدالت بر طفرهعضو بر عدالت مراوده-رابطه رهبر

ای و توزیعی های این تحقيق نتوانست نقش ميانجی عدالت مراودهنشدند. همچنين، یافته

-ی آزمون فرضيهخلاصهئيدقراردهد. روی اجتماعی را موردتاای بر طفرهدر اثر روابط مبادله
 اند.های تحقيق در جدول زیر ارائه شده

 
 های تحقیق: خلاصه نتایج آزمون فرضیه4جدول

شماره 

 فرضیه
 مضمون فرضیه

ضریب 

 مسیر
 مقدار معناداری

نتیجه آزمون 

 فرضیه

 تائيد فرضيه 34.883 0.695 عدالت توزیعی ←)LMX(عضو-رابطه رهبر 1

 تائيد فرضيه 2.840 0.417 عدالت مراوده ای ←)LMX(وعض-رابطه رهبر 2

 رد فرضيه 0.271 0.014 عدالت مراوده ای ←) TMX(تيم-رابطه عضو 3

 تائيد فرضيه 27.960 -0.692 طفره روی اجتماعی ←)LMX(عضو-رابطه رهبر 4

 تائيد فرضيه 2.794 -0.087 طفره روی اجتماعی ←)TMX(تيم-رابطه عضو 5

 تائيد فرضيه 6.611 -0.247 طفره روی اجتماعی ←عدالت توزیعی 6

 رد فرضيه 0.073 -0.001 طفره روی اجتماعی ←عدالت مراوده ای 7

8 LMX ← تائيد فرضيه 3.268 -0.234 طفره روی اجتماعی  ←عدالت توزیعی 

9 LMX ← رد فرضيه 1.325 -0.101 طفره روی اجتماعی  ←عدالت مراوده ای 

10 TMX ← رد فرضيه 0.089 -0.000 طفره روی اجتماعی  ←ه ایعدالت مراود 

 

های برازش که ( شاخص5در نهایت برای اطمينان از نکویی برازش مدل، در جدول)

 اند. باشد، ارائه شدهبيانگر سازش بين کيفيت مدل ساختاری و مدل اندازه گيری شده می
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 شاخص های نیکویی برازش مدل : 5جدول

 سازه
شاخص اعتبار 

ونگیافز (CV-Com) 

شاخص اعتبار 

 (CV-Red)اشتراک
GOF 

 0.215 0.358 عدالت توزیعی

0.536 

 0.367 0.475 عدالت مراوده ای

 0.342 0.435 عدالت سازمانی

 0.408 0.676 عضو-مبادله رهبر

 0.382 0.512 تيم-مبادله عضو

 0.197 0.354 طفره روی اجتماعی

 از حدنصاب لازم، یعنی GOF و بالابودن مقدار مثبت بودن شاخص افزونگی و اشتراک
دهنده برازش خوب مدل است که این موضوع در خصوص مدل تحقيق با توجه ، نشان0.40

  .(Davari & Rezazadeh, 2014)به کسب حدنصاب لازم مصداق دارد
 

 بحث و نتیجه گیری -6

غير از متغيرهای در حالی که اغلب تحقيقات گذشته معطوف به بررسی روابط بين دو مت

اند، روی اجتماعی بودهای، ادراک از عدالت سازمانی و طفرهاین تحقيق یعنی روابط مبادله

ای بر عضو، به بررسی اثر روابط مبادله-تحقيق حاضر بر آن شد تا براساس نظریه رهبر

 شد. بر این مبنا، پيش بينی میبپردازدروی اجتماعی ادراک از عدالت سازمانی و طفره

ای اثر مثبتی داشته باشد. ک آنها از عدالت توزیعی و مراودهاعضو بر ادر-کيفيت رابطه رهبر

دادند.  ( موردتائيد قرار2( و )1های )بينی را در چارچوب فرضيههای تحقيق، این پيشیافته

 پرمروهای این تحقيق همسو با نتایج تحقيقات تجربی گذشته همچون از این حيث، یافته

شان داد که در فرایند ن (2017) برگ و همکاران ( و2019) شوکر و همکاران (،2019)

های رفتاری مثبتی)اعتماد و اطمينان( عضو، از آنجا که افراد داخل گروه کنش-مبادله رهبر

های مثبت بيشتری نسبت به رفتار رهبر داشته و دارند، قضاوتاز جانب مافوق دریافت می

روه، بيشتر مدعی وجود عدالت در سطح سازمان هستند. آنها در مقایسه با افراد خارج گ

تر دانسته و بيشتر معتقدند که در ارزیابی عملکرد جانب ها را عادلانهفرایند توزیع پاداش

مورفی و  انصاف رعایت می شود. این در حالی است که نتایج تحقيق انجام شده توسط
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ين عدالت توزیعی ادراک شده و رابطه رابطه ب( 2001ر )کماندروز و کاو (2003همکاران)

 ننمودند.  عضو  را تائيد-ای رهبرمبادله

های تحقيقات پيشين از های این تحقيق برخلاف یافته(، یافته3در خصوص فرضيه )

تيم بر ادراک از -اثر معنادار مثبت رابطه عضو (2018چن) ( و2019مکاران)قبيل شولر و ه

ای به عدالت مراودهنداد. این در حالی است که از  قرارحمایت  ای را موردعدالت مراوده

شود و همانگونه که می یاد یاروابط مبادله درعدالت ادراک شده  نیترمربوط عنوان

شد معمولا رابطه تيم با اعضایش بر ادراک آنها از عدالت اثر معناداری ( مدعی2018چن)

های یع منابع و امکانات)همچون پاداشدارد. چراکه کيفيت رابطه تيم با اعضای خود بر توز

 سازمانی( اثرگذار خواهدبود.

ای اعم از مبادله شد روابط مبادلهبينی می( همانطورکه پيش5( و )4در خصوص فرضيه)

های باشند. این نتایج هماهنگ با یافتهمی روی اثرگذارتيم بر طفره-عضو و عضو-رهبر

هر دو باشند. می (2004)ناو همکار (، ليدن2014(، بانکز و همکاران)2019تحقيقات قوش)

های مرتبط با شغل از جمله تعهد سازمانی و ثر بر نگرشؤای، از عوامل مشکل روابط مبادله

احساس رضایت از سرپرستان و رفتارهایی از جمله عملکرد، رفتار شهروندی سازمانی و یا 

به (. Rutishauser & Sender, 2019)روی اجتماعی می باشندانحرافات شغلی از قبيل طفره

العمل نشان شان از رفتار مافوق و یا همکاران از خود عکسعبارتی، افراد بر اساس ادراک

باشد که از طریق آن، افراد به مبادلات با کيفيت روی اجتماعی روشی میطفرهدهند. می

الای روابط برعکس، سطح ب .دهندمیشان و دیگران واکنش نشانپایين نسبت به رهبران

دهد. با ای تمایل به انجام رفتارهای فرانقش از جمله شهروندی سازمانی را افزایش میمبادله

درگير شدن در رفتار شهروندی سازمانی ، افراد به طور غيرمستقيم به موفقيت رهبرشان و 

 نمایند.سایر اعضای گروه کاری نيز کمک می

کرد، تعيين رابطه بين عدالت توزیعی و ییکی دیگر از اهدافی که این تحقيق دنبال م

های تحقيق همسو ( بود. یافته7( و )6های )روی اجتماعی در قالب فرضيهای با طفرهمراوده

اثر  (2012)3ليو و دینگ( و 2019)2پرمرو(، 2019)1دورا و محمدعظيمبا تحقيقات طيب

                                                 
1-Taib Dora & Mohamed Azim 

2- Premru 

3-Liu & Ding 
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این پژوهش نيز همانند  نمود اما برخلاف آنها، در روی را تائيدعدالت توزیعی بر طفره

روی ای و طفره( رابطه معناداری بين عدالت مراوده1393تحقيق اعتمادی و همکاران)

 لتاعد منبع انعنو به نمازسا که نجااز آ داد ن( نشا2004اجتماعی مشاهده نگردید. ليدن)

 با نمازسادر  دموجو لتیاعدبی به ستا ممکن انمندرکا د،شومی بمحسوای یهرو و یعیزتو

 یا بجتناا مانند بنامطلو یهارفتار منجاا یا نمازسا یهافعاليتدر   دخو کترمشا کاهش

به طریق مشابه، هنگامی که اعضای یک گروه کاری در مورد نوع برخورد هند. د پاسخ تاخير

عدالتی کنند، معمولا از تلاش خود در انجام کارهای مافوق و یا همکاران خود احساس بی

 شوند.روی میند و دچار طفرهکاهگروهی می

نمود بررسی نقش ميانجی عدالت اما آنچه این تحقيق را از تحقيقات گذشته متمایز می

(، 8های)روی کارکنان در چارچوب فرضيهای بر طفرهای در اثر روابط مبادلهتوزیعی و مراوده

عات آماری صرفا های حاصل از تجزیه و تحليل اطلا( بود. در این خصوص، یافته10( و )9)

( 8روی اجتماعی)فرضيه عضو بر طفره-نقش ميانجی عدالت توزیعی را در اثر رابطه رهبر

ی ترجيحات تخصيصی جستجونمود. براساس نمودند. شاید بتوان علت آن را در نظریه تائيد

-یگيری مدیران در  تصميمها بيانگر رویهی توزیع منابع، امکانات و پاداشاین نظریه، نحوه
 ,Yu)باشدشان با آنها میترین مبنای قضاوت کارکنان در مورد نوع رابطه مافوقها و ملموس

Matta & Cornfield,2017). 

ها برمبنای چنانچه کارکنان به این باور برسند که در  تخصيص منابع و توزیع پاداش

نمود با  خواهدیافته و سعی شود، اعتماد به مافوق و تعهد به وی افزایشمی عدالت رفتار

روی به این انجام رفتارهای فرانقش به آن پاسخ مثبت داده و یا حداقل با اجتناب از طفره

تواند برای مشاغلی همچون مشاغل روی اجتماعی میرابطه صدمه نزنند. از آنجا که طفره

درمانی که مستلزم کارگروهی هستند پيامدهای منفی متعددی همچون ضعف عملکرد 

تيم( -توان با بهبود تبادل عمودی)رهبرباشد، میی و سازمانی را به همراه داشتهوهفردی، گر

های درمانی عضو( و عدالت توزیعی تا حدود زیادی از شدت آن در محيط-و افقی)تيم

 تری را برای بهبود بيماران رقم زد.  کاست و از این طریق فضای کاری مطلوب
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