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 ادراك شدهيرابطه عدالت سازمان
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 جبران عدالت نقش باورهاي
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 چكيده
نقشهدف پژوهش ابطـه بـين عـدالت سـازمانيردرعدالت جبران باورهاي بررسي

جامعه آماري پژوهش كاركنان مرد يـك.بودادراك شده با رفتارهاي تلافي جويانه 
 بـصورت، نفـر 275ميـان آنهـا از بودنـد كـه مجموعه صنعتي توليدي در اصـفهان 

 شـامل پرسـشنامه هـاي عـدالت سـنجش ابزارهـاي.تصادفي مـنظم انتخـاب شـدند
د(جبران عدالتت تعاملي،عدال،اي عدالت رويه، توزيعي و خرده مقيـاس موسـوم با

و سه خردهبا(جويانه رفتارهاي تلافيو)جبران منفعل عدالت به جبران فعال عدالت
از مقياس موسوم به تلافي  و تلافـي امكانـات، جـويي از تلافـي جـويي كلامـي  جـويي

و از داده. بودند)زمان همكاران و ضـريب همبـستگي پيرسـ ها با استفاده تحليـل ون
جبـران فعـال.1؛نتايج نـشان داد.گرفتند تحليل قرار رگرسيون سلسله مراتبي مورد 

از عدالت رابطه عـدالت تعـاملي را بـا تلافـي  و تلافـي امكانـات، جـويي  جـويي كلامـي
از تلافي و جويي و همكاران را رابطه عدالت رويه زمان از با تلافي اي امكانـات جويي

جـويي اي را بـا تلافـي رابطـه عـدالت رويـه جبران منفعل عـدالت،.2.نمايد تعديل مي 
از در.نمود كلامي تعديل مي  كـه بـا افـزايش عـدالت اسـتآن مجموع، نتـايج حـاكي

از تمايـل بـه تلافـي متوسـط،و جبران عدالت فعال بالادر، تعاملي  امكانـات، جـويي
وجويي تلافي و زمان كاهش جويي تلافيكلامي .يابدمياز همكاران

در تلافي جبران عدالت، عدالت سازماني ادراك شده،:كليديگان واژ محـيط جـويي
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 مقدمه

زمينه، هاي كار كاركنان در محيطيي رفتارها گستره

و  را براي مطالعات روانشناسي صنعتي  سـازماني جذابي

بنـدي يك طبقـه در.فراهم آورده استو رفتار سازماني

طبقـه كلـيدودر مجموعـه رفتارهـا ساده ايـن بسيار

و  رفتارهـاي.]4-1[يرنـدگ مي منفي قرار رفتارهاي مثبت

در مثبت،  ها، برنامه سياستها،يراستا رفتارهايي است كه

و و بـه اثربخـشي اهداف يـك سـازمان اسـت ارزشها

مقابـل رفتارهـاي منفـي، در.سازماني كمك مي كننـد

درهستندرفتارهايي   هـاي اجرايـي،ستتقابل با سيا كه

و برنامه و ارزش ها  ـگيرمي اهداف سازمان قرار ها -7[دن

وي پـژوهش پيشينه در.]5  هـاي روانـشناسي صـنعتي

ــازماني، ــايي س ــر رفتاره ــاويني نظي ــا عن ــاي ب رفتاره

،)antisocial( اجتمـــاعي ،ضـــد)deviance(انحرافـــي

ــدتوليد ــي،)counterproductive( ضـ ــه تلافـ  جويانـ

)retaliatory(خربمو )destructive(هاي بعنوان رفتار

ا.]9و8[اند منفي معرفي شده  و واژه ستفاده از با وجود  ها

ــطلاحات ــاره اص ــورد اش ــاوت م ازدر،متف ــسياري  ب

و واژه، اغلبها پژوهش هـا بـه جـاي اين اصـطلاحات

ــديگر ــده يك ــتفاده ش ــد اس ــاي.ان و رفتاره ــي انحراف

و تلافي  & Robinson(تبن جويانه آنگونه كه رابينسون

Bennett ( در اند، داشتهاعلام تقابـل رفتارهايي است كه

و سياست با رسوم،  و قواعـد درونـي سـازمان ها  بـوده

و مي بهزيستي سازمان را به مخاطره .]10[اندازد كاركنان

به اين رفتارها و صورت ممكن است يـا فـردي گروهي

ر شناخته شده ترين.]8[بوقوع بپيوندند  ، فتارهـا اين نوع

و كاري، خراب دزدي،  تربيتي،بي پرخاشگري، خشونت

و و تلافي انتقامجويي  قصور عمدي دركار يا ارائه جويي

با تاكيـد اين پژوهش همسودر.]12و11[هستندخدمات

اصطلاحاز)Skarlicki & Folger(اسكارليسكي وفولگر

ــي ــاي تلاف ــتفاده رفتاره ــه اس از پــس.]13[شــدجويان

و ــسكي ــولگ اسكارلي ــز ) Skarlicki & Folger(رف ، ني

 سازي رفتارهـاي انحرافـي، مفهوم پژوهشگران چندي با

و بر در قالب توليدضد مخرب  مقاومت رفتار هاي مبتني

بنايي اين نـوع جويانه زير هاي تلافي برانگيزهو اعتراض

.]11[اند نموده تاكيد رفتارها

هـاي پژوهـشي خـارج از ايـران اساس گزارش بر

در هاي تلافي رفتار بد جويانه  رفتاري با همكـاران، قالب

ــد ــي، ب از دهن ــت ــدم متابع ــوانين، ع و ق ــتورات  دس

و آسيب و رساني به تجهيزات  قصور امكانات وكم كاري

و هدفمند  دلار بر نظامهايهاميليون ساليانه، هاي عمدي

و خدماتي بسياري از  كنـد مـي تحميل كشورها توليدي

ش.]14[ و بر همين اساس، ناسايي پيشايندهاي مـوقعيتي

راو بسترفردي اين نوع رفتارها ،مي تواند  بـراي زمينـه

و اجراي پيشگيري برنامه 15[سـازد هاي لازم فراهم ريزي

و.]16و ادراكي مطرح براي يكي از پيشايندهاي شناختي

 عدالت سـازماني ادراك شـده،رفتار هاي تلافي جويانه 

)perceived organizational Justice (كيد بـرتأ. است 

بـه ايـن،در حوزه عـدالت سـازماني ادراك شده واژه

در عدم حضور واقعيت اشاره دارد كه حضور يا  عدالت

و فضاي پديدار   تاكيد مورد افراد ادراكي شناختي ذهني

 مواردي پنج بعددرو حداقل سه بعد تاكنون.]17[ است

در از ت اسـ شـده مطرح هاي كار محيط ادراك عدالت

ــاد.]21-18[ ــن ابع ــوزيعي اي ــدالت ت ــب ع ــه ترتي  ب

)distributive justice()ــت ــصاف در رعاي و ان ــدل ع

و پاداشها  ، عـدالت)توزيع پيامدها، دستاوردها، امكانات

ــه (procedural justice(اي روي در) ــدالت ــت ع رعاي

و روشــه ــصميما ــسيرهاي ت ــري، م و گي ــلاغ اجــراي اب

يا،)تصميمات  relational or(بـاطي ارت عدالت تعاملي

interactional justice) در) روابط بـين رعايت عدالت

 عـدالت اطلاعـاتي،)كاركنـانو مـديران بـا سرپرستان

)informational justice) و) ساني به موقعر اطلاع تبادل

 عـــدالت بـــين فـــرديو)داري بـــدون جانـــبو

)interpersonal justice) و انصاف) رعايت اصول عدل

اسـت لازم به ذكـر.اند ناميده شده) ابط بين فردي در رو 

با اندازه كه عدالت اطلاعاتي تا  اي عدالت رويهي زيادي

عـدالت تعـاملياي بـا انـدازه عدالت بين فـردي تـاو

دو نظرازو همپوشي دارند  عـدالت(بعد تاريخي از اين

و رويه نكتـه حـايز.]22-24[اند سربرآورده)تعاملياي

از پيامدهاي مطرح بـراي هـر كه اهميت اين  ابعـاد يـك
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، سازماني عدالت و بـسيار ادراك شده گـسترده وسـيع

ــا،]26و25[اســت ــر ام ــه ب ــاســاس آنچــه ك ووي كل

ــامرون  و ك ــسيس،پروسر  ,Kelloway, Francis(،فران

Prosser, & Cameron ( و انـد، گزارش نمـوده  عـدالت

 ضـدي رفتارهـاي بيني كننده ترين پيش عدالتي مسلط بي

و تلافي توليد، .]11[هستندجويانه انحرافي

درتبيين ارتباط عدالت سازماني با رفتار هاي تلافـي

 social(نظريات معطوف بـه مبادلـه اجتمـاعي جويانه،

exchange theories (مقابله به مثـل اصل)reciprocity 

principle(بـدين معنـي كـه ادراك.اندرا مطرح نموده

 كاركنان حاوي پيام توجه سـازمان براي حضور عدالت، 

براين كاركنان نيز با عدم ارتكاب رفتـار آنها است، بنا به

را  هاي منفي نظير رفتار هاي تلافي جويانه ،ايـن توجـه

هـايي نظيـر ديـدگاه در بعبارت ديگر. پاسخ مي گويند 

 ،  فراينـدهاي تبـادلي دليل فعال بودنبه مبادله اجتماعي

بخوبي) بدرفتاري-عدالتيبي(همساني برخورد مبتني بر

با رابطه بين ابعاد  رفتارهاي عدالت سازماني ادراك شده

 عـلاوه بـر نظريـه مبادلـه.جويانه قابل تبيين است تلافي

 Deon(شناسي اخلاقي وظيفه از طريق الگوي،اجتماعي

tic model(نيز رابطه بين ابعاد عدالت سـازماني ادراك

 يانـه قابـل تبيـين اسـت شده با رفتار هـاي تلافـي جو 

نـه تاكيد بر اين است كه انـسانها الگودر اين.]19و10[

بـ خواهي گروهي، ارزشيابه صرف نفع شخصي  ه بلكه

و ارزش اخلاقي است واسطه اينكه عدالت يك فضيلت

اين منظـر زمـاني كـهاز. دهند نيز به آن توجه نشان مي 

يـا كه عدالت تضعيف افراد در محيط كار احساس كنند 

كننـد تـا عـدالت از دسـت از ميان رفته است سعي مي 

و بازيابي نمايند  را احياء  افـراد بـر اين احيـاء، در.رفته

دسـت بـه خـود،ي ارزشي يا ضد ارزشي مبناي باورها

و  و اقدامات  مـي زننـد متعـددي نهانرفتارهاي آشكار

 Kelloway(همكارانوكلوويبراساس آنچه.]10،8،5[

et al(اغلـب شـايع احيا كننده رفتارهاي اند، نمودهارائه

و  نتايج غير در يكي از دو طبقه تلاش براي تغيير شرايط

و يا   قـرار توسل به رفتار هـاي تلافـي جويانـه عادلانه

 البته ممكن است واكنشهاي احيا كننده در.]11[دنگير مي

، ول معطوف به ابعاد عدالت سازماني نقض هر يك از اص

يي نظير توسل به رفتار پيامدهاراي نمونهب.متفاوت باشد

عدالت تـوزيعي بي بيشتر معطوف به هاي تلافي جويانه 

اي عـدالتي رويـه بـي حالي كه در در.ادراك شده است 

و زير سـوال بـردن افراد ممكن است شروع به اعتراض

بيو شرايط كنند  احتمال مي عدالتي تعاملي نيز افراد در

ن رود و بـي ظير دست به رفتارهايي در ادبـي بـدرفتاري

و  ب تعاملات بـه هـر حـال.]15[زننـد روابط بين فردي

شناسي اخلاقي به لحاظ وظيفه فضيلت خواهي يا الگوي

نظيـر(ال رفتارهـاي جبرانـي مثبـتكاش بيشتر ماهيت،

مي)ونديهاي شهر رفتار بهر حـال.]19[ دهدرا پوشش

ا   رائه شده، شواهد پژوهشي نيز در كنار تبيين هاي نظري

را با رفتارهـاي تلافـي رابطه ابعادي از عدالت سازماني

اي كـه مطالعـهدر.انـد جويانه مورد حمايت قـرار داده 

و ــسكي ــولگر اسكارليـ ) Skarlicki & Folger(فـ

ي نقش تعاملي ابعـاد عـدالت سـازماني ادراك درحوزه

ان رفتارهاي تلافي شده بر  ـجويانه به بـين ند،دام رسـان ج

ــوز ــدالت ت ــه يعي،ع ــاياي روي ــا رفتاره ــاملي ب و تع

با منفي همبستگي، به ترتيب جويانه تلافي ،-44/0 برابر

و.]13[گزارش نمودندرا-54/0و-53/0 كوهن چاراش

 يـك طـي نيـز ) Cohen Charash& Spector(اسپكتور

 بين رفتارهاي ضـد،)meta analysis( فرا تحليلمطالعه

و روي توليد اي بـه ترتيـب ميـانگينهبا عدالت توزيعي

.]26[را گزارش نمودند-22/0و-24/0وزني همبستگي

و پژوهـشي رابطـه بـين ابعـاد بدنبال مباني نظـري

و رفتار هاي تلافي جويانه بايـد گفـت،  عدالت سازماني

و  و الگوي وظيفه شناسـي بر پايه نظريه مبادله اجتماعي

عـ انگيزه گرفتن نظردر با و هاي توجـه افـراد بـه  دالت

رابيبا نگرشهاي معطوف به برخورد عدالتي، بي عـدالتي

مجــازات ســه طبقــه مجــازات انــساني،درمــي تــوان 

و  و خداوندي .]10-20[طبقه بندي نمود گذشت بخشش

 حاكي از آن است كه باور افـراد بـراي شواهد پژوهشي

بي نحوه عـدالتي متفـاوتي برخورد با نمودهاي مختلف

ت.است و صميمبراي نمونه گيري غلط در مورد كاركنان

بي مقاومت در برابر  و عـدالتي تغيير تصميمات نادرست
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و اغلب به عنـوان هاي رفاهي فرصت در توزيع امكانات

از عمل غير  طريـق مراجـع قانوني كه مـستلزم برخـورد

در در.مي شود قضايي است تلقي   مواردي نظيـر عوض

اط تصميم  لاعات محدود گيري در مورد كاركنان براساس

و غيرو و برخوردهاي ارباب  برده بـا كاركنـان، واقعي

خطاهـايياوافراد ممكن است به مجازات خدا وندي

 بـاور بر اين اساس.]19[داشته باشند انساني قابل بخشش 

متغيري ) justice compensation( به جبران عدالت افراد

رابطـه مر بوط بـه هاي پژوهشدر لازم است است كه 

 هـاي منفـي جي عدالت سازماني ادراك شده با رفتار سن

،22،20[ جويانه مد نظر قرار گيـرد نظير رفتارهاي تلافي

ي جبران به اين دليل بـوده استفاده از واژه.]19،18،10

و كه در زبان فارسي،  جبران بـه معنـاي تلافـي كـردن

و تلافي به معناي دريافتن، مـراهه( تدارك كردن رسيدن

و جبران كردن معاني با بـه.]27[است) نظير عوض دادن

رسيدن بازيابي، واژه جبران عدالت،از اين جهت منظور 

ايـن واژه عليـرغم.و تدارك عدالت از دست رفته است 

ولي،مترادف است كردن لحاظ معنايي با تلافي اينكه از 

و و احساسي معطوف به انتقـام تـوزي كينـه بار معنايي

عين حال هر دو بعددرورا ندارد جويي مستتر در تلافي 

و-تجويي مثبـ تلافي را نيـز در-منفعـل منفـي  فعـال

.گيردمي بر

 مورد اشاره قـرار گرفـت، رحال بر اساس آنچهه به

ي جبـران عـدالت به نحـوه توان گفت كه باور افراد مي

و گذشت،( و مجازات بخشش و قانوني مجازات انساني

عدمي)خداوندي الت سازماني ادراك شـده تواند رابطه

 بـويژه بـاو)سـطح رفتـاريدر( متغيرهاي پيامـدبارا

 در اين حـوزه.]19[تعديل نمايد جويانه رفتارهاي تلافي

جبران فعال مشتمل بر برخـورد هـاي شخـصي بـا بـي

و يـا  و گذشت عدالتي وجبران منفعل مشتمل بر بخشش

ا.]19[واگذاري مجازات بي عدالتي به خداوند است  ين به

ي جبران عدالت معني كه هر چه باورهاي افراد در حوزه 

ميل جنبه فعا و قانوني به خود به همـان گيرد، تر انساني

افـراد،عـدالتي ميزان احتمال اينكه در حضور تجربه بي 

مي رفتارهاي تلافي  .رود جويانه از خود بروز دهند بالاتر

 بخشش مبتني بر به برخورد باور چه افرادهر، در مقابل

بـه خداونـدو گذشت يا واگذاري مجازات بي عـدالتي

كمتر متمايل بـهرا آنها،يعدالتبي تجربه داشته باشند، 

مي رفتارهاي تلافي  بنـدي جمـع بنـابراين در.كند جويانه

در مــيپايــاني تــوان گفــت كــه عــدالت ادراك شــده

طريق فرايندهايازها تعاملوها رويه هاي توزيع، حوزه

و وظيفه موسوم  شناسي بـا رفتارهـاي به تبادل اجتماعي

مي تلافي  اين پيوند با احتمال زيـاد اما.يابد جويانه پيوند

ي جبران عـدالت تحت تاثير باورهاي افراد در باب نحوه

بر اين اساس هدف اين پـژوهش بررسـي.گيرد قرار مي

نقش تعديل كننده باورهاي معطوف بـه جبـران عـدالت 

 ـ رفتارهـاي ازماني ادراك شـده بـا دررابطه عـدالت س

در تلافي تا جويانه ،ي دانش بـشري گستره نظرگرفته شد

 سـو الات.تري پيـدا كنـد اين حوزه مرزهاي روشن در

.پژوهش بر اساس آنچه بيان شد،به شرح زير هستند

جبران فعال عدالت،رابطه بـين ابعـاد آيا: اوِّل سوال

را بـا)و تعاملياي رويه توزيعي،(سازماني ادراك شده 

 كلامـي، سـه حـوزه امكانـات،(جويانه رفتارهاي تلافي

و ؟بدين معني كـه آيـا تعديل مي نمايد)زمان همكاران

و بـالا(درسطوح جبران فعال عـدالت  ،)پائين،متوسـط

ابعاد عدالت با رفتار هاي تلافـي جويانـه داراي رابطـه

 متفاوتي هستند؟
رابطه بين ابعاد جبران منفعل عدالت، آيا:فرضيه دوم

ــدالت ســازماني ادراك شــده ــوزيعي،(ع ــه ت و روي اي

با)تعاملي در سـه حـوزه(جويانـه رفتارهاي تلافـيرا

و امكانات، و كلامي ؟ تعديل مي نمايـد)زمان همكاران

بدين معني كه آيـا در سـطوح جبـران منفعـل عـدالت

و بالا( ، ابعاد عدالت با رفتار هاي تلافـي)پائين،متوسط

 انه داراي رابطه متفاوتي هستند؟جوي

 تحقيقروش

زمره پژوهشهاي همبستگي محـسوب اين پژوهش از

در مي  توزيعي،(عدالت ادراك شده آن سه بعد شود كه

و تعاملي رويه  بصورت جداگانـه بعنـوان متغيرهـاي)اي

و جبران عدالت پيش بين،  بعنوان متغيـر تعـديل كننـده
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ودكتر محسن گل  زهرا واثقيپرور
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متلافي جويانه رفتارهاي در بعنوان  نظـر تغيرهاي مـلاك

.اند گرفته شده

و روش نمونـه گيـري؛اجامعه آم جامعـه ري،نمونـه

را كاركنـان مـرد  در(آماري پژوهش كاركنـان همگـي

و توليدي بوده   مجموعه كارخانجـات)اند بخش عملياتي

و مشغول به فعاليت در حوزه و عرضـه لولـه ي توليـد

هان شــهر اصــفدر 1388ز پــايي اتــصالات آبرســاني در

 تعـداد اطلاعات دريافت شـده، اساس بر.تشكيل دادند 

نفـر 800جات اين مجموعه كارخاندر كل كاركنان مرد

 800ي بـراي جامعـه آمـار اساس منابع موجود بر.بود

افـزايش اين حال بـا با.نمونه نياز است نفر 260، نفري

سطح اطمينان به نتايج،از مقدار مورد اشاره تعداد نمونه 

 از طريـق نفـر، 300 به همـين دليـل.]28[رودميبالاتر

 در سيستم كامپيوتري ايـن مجموعـه آنهافهرست اسامي

 تــصادفي مــنظمنمونــه گيــري كارخانجــات بــصورت

)systematic random sampling(زا.شــدند انتخــاب

پرسـشنامه بازگـشت 277 تو زيع شـده، پرسشنامه 300

بررسيازپسكه) باز گشتدرصد3/92ل معاد(گرديد

از دو پرسشنامه ديگرنيز،آنها  درصد25بدليل اينكه بيش

 گذاشـته شـدند كنـار،نـد پاسخ داده نشده بود سؤالات

به،]28[ معـادل(نفر تقليل يافت 275به اين دليل نمونه

).نرخ بازگشت نهايي درصد7/91

 سنجشابزارهاي

براي سنجش عـدالت:پرسشنامه عدالت سازمانيـ1

ا   عـدالت تـوزيعي،(سـؤالي3سه پرسشنامهزسازماني

و تعاملي رويه  كـه) سوال بوده انـد3 هر يك داراياي

و]29[ناديو پرور توسط توسط گل  آماده اجراترجمه

مقيـاس پاسـخگويي ايـن.شده است استفاده بعمل آمد

 تـا1=م كـاملأ مخـالف(اي ليكرت پرسشنامه هفت درجه

يـكهر از قابل كسب در حداقل امتيو)7=موافقم كاملأ

محاسـبه در.اسـت21 حـداكثرو3ها اين پرسشنامه از

 ات امتيـاز ايـن پـژوهش،در سه حوزه عدالت امتيازات

تحليـل.تقسيم شده است3حاصل براي هر فرد بر عدد

 ، سازه اين پرسـشنامه روايي عاملي تأييدي چند گروهي

را بـه93/0تـا88/0 آلفاي كرونبـاخورا مستند ساخته 

 اين پژوهش روايـي همگـراي در.]29[دست داده است

)convergent validity(پرســشنامه ايـن پرســشنامه بـا

 بـه ترتيـبو فـت بررسي قرارگر مورد]29[انصاف كلي 

و با عـدالت تـوزيعي، رويـه همبستگي انصاف كلي اي

. بدسـت آمـد ) >01/0P(66/0و55/0،66/0تعاملي،

ح 88/0،85/0وزه نيز به ترتيب آلفاي كرونباخ اين سه

به ترتيب يـك نمونـه سـؤال بـراي. بدست آمد93/0و

و تعاملي به ايـن شـرح اسـت توزيعي، رويه عدالت :اي

ــه صــورت معتقــدم كــه در كــارم در ايــن ســازمان ب

مي منصفانه گيرم، در ايـن سـازماناي مورد پاداش قرار

واي گرفتـه مـيي منـصفانه تصميمات به شـيوه  شـوند

و منـصفانه برخـورد سرپرستم با من به شيوه  اي درست

.كند مي

 بـراي سـنجش:جويانهـ پرسشنامه رفتارهاي تلافي2

 organizational(جــويي ســازماني رفتارهــاي تلافــي

retaliatory behaviors(سؤالي ساخت17 از پرسشنامه 

ــولگر و ف ــسكي ــط اسكارلي ــده توس ــابي ش و اعتباري

)Skarlicki & Folger ( كه براي اولـين بـار بـراي ايـن

و(اي پژوهش طي فرايند دو مرحلـه  ترجمـه تخصـصي

تطابق محتوايي پرسـشنامه ترجمـه شـده بـا پرسـشنامه 

و آمـاده اجـرا شـد،) انگليسي توسط متخصص  ترجمه

مقياس پاسخگويي اين پرسشنامه.]13[استفاده بعمل آمد 

از)5= تا هميشه1= هرگز(اي پنج درجه  و پـيش  بـود

شروع به پاسخگويي، شرح زير در اختيـار پاسـخگويان

و سـپس شـروع بـه پاسـخگويي  بوده تا مطالعه نمـوده

هر يك از مـا در محـيط كـار خـود بـا سوالات كنند؛ 

و حوادث مختلفي مواجه مي  در عين حال. شويم اتفاقات

و بيش واكنشهايي نـسبت بـه شـرايط  هر يك از ما، كم

و مزايــا، پاداشــه ا، امكانــات، مقــررات، تعيــين حقــوق

با گيري تصميم و مديران و رفتار سرپرستان هاي سازماني

 عبارت موجود17خواهشمند است. دهيم خود نشان مي 

و سپس مـشخص نمائيـد كـه را بخوانيد در جدول زير

چقدر تاكنون به دليل شرايطي كه به آنها اشاره شـد بـه 

.ايد رفتارهايي از اين دست، دست زده
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لي اكتشافي با چرخش از نوع واريمـاكس تحليل عام

 سؤال17در خارج از ايران، به راه حل يك عاملي براي 

 منجر شـده اسـت97/0اين پرسشنامه با آلفاي كرونباخ

 سؤال ايـن پرسـشنامه17در اين پژوهش بر روي.]13[

تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس اجرا

وي  و نمـودار1ژه بـالاتر از شد كه با توجه به ارزشهاي

در.، چهار عامـل بدسـت آمـد)scree plot(ريزه سنگ

بررسي ماتريس مؤلفه هـاي چـرخش يافتـه، مـشخص

اتفاق افتاده كه در اثر برخوردها(گشت كه سؤال چهارم 

ام بـهو اتفاقاتي كه در محيط كـار بـا آن مواجـه شـده 

و بگويم بيمارم در حـالي كـه بيمـار   سازمان زنگ بزنم

و(و چهاردهم)ام نبوده اتفاق افتاده كه در اثر برخوردها

ام، جـوري اتفاقاتي كه در محيط كار با آن مواجه شـده 

رفتار كنم كه گويي مشغول به كار هستم، امـا واقعـاً در 

بر روي عامل چهارم قـرار) حال تلف كردن وقت باشم 

به. گيرند مي در عين حال سؤال چهاردهم بارهاي عاملي

1،2بر عوامل)468/0و481/0،499/0( مشابهي نسبت

بدليل اينكه عوامل اسـتخراجي در چـرخش. داشت4و

از واريماكس مستقل در نظر گرفته مي  ، اين سؤال شوند

در اين شـرايط فقـط. مجموع سؤالات كنار گذاشته شد 

 داشـت كـه8/0سؤال چهارم بر عامل چهارم بار عاملي 

س پـس. ؤال بودن حذف گرديد اين سؤال نيز بدليل تك

از اين مرحله بر روي پـانزده سـؤال باقيمانـده تحليـل 

عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس اجـرا شـد 

،) سؤال3(جويي از امكانات كه سه عامل بنامهاي تلافي 

جويي از همكارانو تلافي) سؤال7(جويي كلامي تلافي

84/0و71/0،82/0با آلفاي كرونباخ) سؤال5(و زمان 

89/0آلفاي كرونباخ كل پانزده سـؤال نيـز. بدست آمد

امتياز هر يـك از اعـضاي گـروه نمونـه در خـرده. بود

جويانـه بـصورت مجمـوع هاي رفتارهاي تلافي مقياس

ها محاسـبه امتيازات تقسيم بر تعداد سؤالات براي تحليل 

.اند شده

براي سـنجش جبـران:ـ پرسشنامه جبران عدالت3

ي مطـرح در حـوزه عـدالت الت بر اسـاس پيـشينه عد

 سؤالي9 پرسشنامه]19،13،11،10[سازماني ادراك شده

و آماده گرديد مقيـاس پاسـخگويي بـراي ايـن. ساخت

 تـا7= كاملاً مـوافقم(اي ليكرت پرسشنامه هفت درجه 

و نظرات. بود)1= كاملاً مخالفم ، باورها اين پرسشنامه

جبـران عـدالت از دسـت رفتهـراي افراد در باب نحوه 

و. اندازه گيري مي كند  علاوه بر بررسي روايي صـوري

محتوايي سؤالات مطرح شده توسط متخـصص، روايـي 

و9سازه اين   سؤال با استفاده از تحليل عاملي اكتـشافي

. چرخش از نوع واريماكس مورد بررسـي قـرار گرفـت

ت تحليل عاملي اكتشافي اين پرسشنامه در كنـار سـؤالا

را مربوط به عدالت سازماني ادراك شـده، سـؤالات آن

بدون هيچ گونه همپوشي با سوالات( بر عوامل مستقلي 

 سؤال بـراي9قرار داد، به همين دليل) عدالت سازماني 

بار دوم بصورت مستقل مورد تحليـل عـاملي اكتـشافي

 ,KMO )Kaiserتحليـل عـاملي دومدر. قرار گرفـت 

Meyer &Olekin (ــ ــا براب و آزمــون كرويــت76/0ر ب

. بـود ) >01/0Pو df=36(051/441بارتلت برابـر بـا

هاي چرخش يافتـه نـشان داد كـه بررسي ماتريس مؤلفه

و توانـايي ناديده گرفتن شايستگي(سؤال چهارم  هـاي ها

را به فكر جبـران آن در سـازمان  افراد در سازمانها، آنها

هــشتم)انــدازد مــي راه(و ســؤال برخــورد بــا بهتــرين

عدالتي آن است كه به مراجع عـالي كـشور شـكايت بي

از) كنــيم ــر ــار عــاملي كمت ــر دو عامــل4/0داراي ب  ب

استخراج شده هستند، لـذا از مجموعـه سـؤالات كنـار

 سؤال بر روي3از هفت سؤال باقيمانده،. گذاشته شدند 

 درصد واريانس7/25و31/2با ارزش ويژه(عامل اول

بـا( سؤال بر روي عامـل دوم4و) شنامهتبيين شده پرس

 درصد واريانس تبيين شـده59/21و94/1ارزش ويژه 

بـر اسـاس محتـواي سـؤالات،. قرار گرفتند) پرسشنامه

و)71/0آلفاي كرونبـاخ(عامل اول جبران فعال عدالت 

)63/0با آلفاي كرونباخ(عامل دوم جبران منفعل عدالت

اي. نام گرفتند ن پرسشنامه به اين شـرح يك نمونه سؤال

و گذشت است؛ بهترين راه برخورد با بي عدالتي بخشش

.است

و هاي پژوهش بصورت خود گزارش پرسشنامه دهـي

. دقيقـه پاسـخ داده شـدند12 تـا10در محدوده زماني 
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ــستگي داده ــريب همب ــبه ض ــتفاده از محاس ــا اس ــا ب ه

و تحليل رگرسيون سلـسله مراتبـي)همبستگي پيرسون(

دري بررسي نقش تعـديل برا( كننـدگي جبـران عـدالت

ع  هـاي دالت سازماني ادراك شـده بـا رفتار رابطه ابعاد

) skewness( بررسي كجـي. تحليل شدند) جويانه تلافي

ايـن. هـا داراي كجـي هـستند ها نشان داد كه داده داده

شرايط براي اجراي تحليـل رگرسـيون سلـسله مراتبـي 

ه همـين دليـل؛ از كليـهب.]30[ نيست بخش چندان نتيجه 

و سـپس10گيري پايه امتيازات لگاريتم  صورت گرفـت

شد ها بر روي اين داده تحليل در از آنجائي. ها انجام كـه

تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي، جملات تعامـل 

گيرند، احتمال وقـوع هـم خطـي مورد استفاده قرار مي 

ــه  ــان)multicollinearity(چندگانـ ــورم واريـ سو تـ

)variance inflation (مي براي جلـوگيري. يابد افزايش

و وسـت   از وقوع اين شرايط، بر اساس توصـيه آيكـن

)Aiken & West (شد در عين حال بر اساس.]30[عمل

وي موجــود، پيــشينه ســه متغيــر ســن، ســابقه شــغلي

بعنـوان متغيرهـاي) همگي بر حـسب سـال(تحصيلات 

تعديلي در نظر گرفته كنترل در رگرسيون سلسله مراتبي 

افـزار هاي ياد شده با اسـتفاده از نـرم تحليل.]31[ شدند

SPSS )Statistical Package for Social Science ( 

. انجام شد

ها يافته

 پاسـخ 10450از كـل پاسـخهاي ارائـه شـده يعنـي

بـي(ي مفقود پاسخ بعنوان داده94،)نفر275و سوِال38(

ميـانگين داشت كه بـادوجو) درصد9/0ل معاد()پاسخ

و نفـر 255 لحاظ تأهل،از.]28[دمقياس جايگزين گردي 

را  نفـر88كه از بـين آنهـا،ند اعلام داشـت ضعيت خود

متأهــل نفــر 167و)درصــد5/34معــادل(مجــرد

كـه تحـصيلات نفـر 250از. بودند)درصد5/65معادل(

و،داشتنداعلامرا خود اكثريت داراي تحصيلات ديپلم

و ديپلم، نفر 157(لمفوق ديپ معـادل تحصيلات متوسطه

ــد8/62 ــپلم،37و درص ــوق دي ــصيلات ف ــر تح  نف

) درصد8/14معادل نفر،37(ليسانسو)درصد8/14معادل

اعـلامرا كـه سـن خـود نفر 253سنيميانگين.بودند

و) سال53/4ر انحراف معيا(سال45/28داشتند ،برا بربا 

كـه نفـر 213در ني،سازمان كنـودر ميانگين سابقه كار

انحـراف( سال04/4داشتند،را اعلام سابقه شغلي خود 

، ميـانگين، انحـراف1در جـدول . بود) سال56/3ر معيا

و همبستگي دروني بين متغيرهـاي پـژوهش ارائـه معيار

.شده است

و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش:1جدول  ميانگين، انحراف معيار
ف

دي
ر

MSD1234567 متغيرهاي پژوهش

ـ57/02/0 عدالت توزيعي1

ـ**61/016/0566/0اي عدالت رويه2

ـ**58/0**67/018/0425/0 عدالت تعاملي3

ــ053/0**ـ14/0ـ3/023/0089/0 جبران فعال4

ـ01/0046/0*62/017/0004/0139/0 جبران منفعل5

ـ*ـ127/0*147/0ـ101/0ـ048/01/0029/0025/0جويي از امكانات تلاقي6

كلا تلافي7 ـ**403/0ـ102/0**302/0**ـ337/0**ـ363/0**ـ108/012/0211/0ميجويي

8
از تلافي جويي

 همكاران زمان
**639/0**432/0ـ0905/0**264/0**ـ275/0**ـ215/0*ـ093/013/015/0

*05/0P <**01/0P <
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مي1چنانكه در جدول از شود، تلافي مشاهده جويي

و با عدالت توزيعي، عدالت رويـه)6رديف(امكانات  اي

،)<05/0P(عدالت تعاملي داراي رابطه معناداري نيست

و و معنـادار اما با جبران فعال عدالت داراي رابطه مثبت

و معنـادار  با جبران منفعل عـدالت داراي رابطـه منفـي

)05/0P< (جويي كلامي تلافي. است)نيز بـا)7رديف

، با عدالت رويه  و با عـدالت تعـاملي عدالت توزيعي اي

و معنادار ،ولي با جبـران ) >01/0P(داراي رابطه منفي

و معنـادار  ) >01/0P(فعال عدالت داراي رابطـه مثبـت

و جبـران منفعـل عـدالت بين تلافي. است جويي كلامي

و  . نيـست ) <05/0P(جود دارد ولي معنـادار رابطه منفي

و زمان تلافي بـا)1، جدول8رديف(جويي از همكاران

و با عدالت تعـاملي عدالت توزيعي، با عدالت رويه  اي

و معنادار ،ولي بـا جبـران ) >01/0P(داراي رابطه منفي

و معنـادار  . اسـت ) >01/0P(فعال داراي رابطه مثبـت

و زمان با جبران منفعل عـدالت جويي از همكاران تلافي

2در جـدول. نيـست ) <05/0P(داراي رابطه معناداري

بينـي نتايج تحليل رگرسين سلسله مراتبـي بـراي پـيش

و جبـران رفتارهاي تلافي  جويانه از طريق ابعاد عـدالت

.فعال عدالت ارائه شده است

و جبران فعال عدالت ارهاي تلافيبيني رفت نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براي پيش:2جدول  جويانه از طريق ابعاد عدالت

و زمان تلافي جويي كلامي تلافي جويي از امكانات تلافي جويي از همكاران

3مدل2مدل1مدل3مدل2مدل1مدل3مدل2مدل1مدل

ف
دي
ر

متغيرهاي

پژوهش 

βββββββββ)بين پيش(
081/0112/0118/0041/0075/0077/0ـ003/0ـ014/0ـ029/0 سن1

049/0087/0076/0ـ008/0026/0ـ146/0153/0133/0057/0 سابقه شغلي2

001/0033/0029/0003/0021/0044/0025/0042/0ـ005/0 تحصيلات3

048/0062/0ـ051/0072/0ـ108/014/0ـ عدالت توزيعي4

ـ096/0ـ133/0ـ*ـ207/0**ـ232/0ـ071/0025/0ـاي عدالت رويه5

**ـ253/0**ـ237/0ـ**ـ239/0**ـ216/0ـ**ـ257/0**ـ237/0ـ عدالت تعاملي6

**226/0**237/0ـ**203/0**212/0ـ*150/0*148/0ـجبران فعال عدالت7

× عدالت توزيعي8

ع دالتجبران فعال

065/0ــ063/0ـــ089/0ــ

×اي عدالت رويه9

جبران فعال عدالت

041/0ــ13/0ــ**369/0ــ

× عدالت تعاملي10

جبران فعال عدالت

**ـ246/0ــ**ـ303/0ــ*ـ235/0ــ

112R∆-06/006/0-208/0046/0-172/0038/0

12F∆-17/3**46/4**-89/12**95/3**-72/10**07/3*

و نقش خالص سن،=1مدل: توجه و نقش افزوده=2مدل تحصيلات، سابقه شغلي و جبران فعال عدالت نقش=3مدلابعاد عدالت

و جبران فعال عدالت 05/0P* تعاملي ابعاد عدالت <**01/0P <

 مـشاهده5 تـا3 در ستون هاي2چنانكه در جدول

بـا افـزوده شـدن ابعـاد)2مدل(شود، در بلوك دوم مي

و جبـران  و جبران فعال عدالت، عدالت تعـاملي عدالت

 ،  درصد واريانس معنـادار افـزوده بـراي6فعال عدالت

در بلوك سـوم. آورده اند جويي از امكانات پديد تلافي

و جبـران فعـال  با افزوده شدن تعامل هاي ابعاد عدالت
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جبران فعال عـدالت×اي عدالت، دو تعامل عدالت رويه

،×و عدالت تعـاملي   درصـد6جبـران فعـال عـدالت

جـويي از امكانـات واريانس معنادار افزوده براي تلافـي

به.اند پديد آورده  اين معني هستند اين تعاملهاي معنادار،

و عدالت تعاملي با تلافي كه رابطه عدالت رويه  جويياي

از امكانات در سطوح جبـران فعـال عـدالت، متفـاوت 

و وسـت بر اساس توصيه. است  & Aiken(هـاي آيكـن

West (]30[از ، تحليل رگرسيون تفكيكي براي هر يـك

و بـالا(اين گروه هاي جبران فعال عدالت ) پائين،متوسط

نتيجه تحليل رگرسـيون تفكيكـي بـراي زيـر.شداجرا

و بـالا پـائين،(هاي جبران فعال عدالت گروه ) متوسـط

و متوسـط،رابطه عـدالت نشان داد در جبران فعال بـالا

اي با تلافي جـويي از امكانـات معنـادار  و رويه تعاملي

حليل سـاده شـيب خـط بـر مبنـايت). >01/0P(است 

1م شـده در نمـودار هاي رگرسيون تفكيكي انجا تحليل

. ارائه شده است

و تعاملي با تلافي هاي ساده خط براي رابطه عدالت رويه شيب:1نمودار جويي از امكانات در سه سطح جبران فعال بالا، اي

و پايين متوسط

كه8تا6، در ستون هاي2در جدول   نشان داده شده

و جبـران اي، عدالت تعاملي در بلوك دوم، عدالت رويه

،  درصد واريانس افزوده معنادار براي8/20فعال عدالت

اند تلافي در بلوك سـوم كـه. جويي كلامي پديد آورده

جبران فعال عدالت،× عدالت توزيعي( هاي دوراهه تعامل

و عدالت تعـاملي×اي عدالت رويه  × جبران فعال عدالت

عـدالت اند، فقط تعامل افزوده شده) جبران فعال عدالت

 درصـد واريـانس6/4، جبـران فعـال عـدالت× تعاملي

جويي كلامـي ايجـاد نمـوده معنادار افزوده براي تلافي

معناداري اين تعامل به اين معني است كه جبـران. است

فعال عدالت قادر به تعديل رابطـه عـدالت تعـاملي بـا 

نتيجـه تحليـل رگرسـيون. جويي كلامـي اسـت تلافي

 پـائين،(هاي جبران فعال عدالتهتفكيكي براي زير گرو 

و بالا و متوسـط،) متوسط  نشان داد در جبران فعال بـالا

رابطه عدالت تعاملي با تلافي جويي كلامي معنادار است

)01/0P<.( هاي ساده شيب خط بر اسـاس نتيجه تحليل

تحليل هاي رگرسيون تفكيكي انجام شده براي سه گروه 

و بالا   ارائه شـده2 در نمودار جبران فعال پائين، متوسط

.است

11تا9 در ستون هاي2بالاخره چنان كه در جدول

و جبـران ديده مي شود، در بلوك دوم عـدالت تعـاملي

 درصد واريانس معنادار افزوده براي2/17فعال عدالت، 

و زمان پديد آورده تلافي در بلوك.اند جويي از همكاران

عـدالت( راهـه سوم با افزوده شدن جملات تعامـل دو 

جبـران×اي جبران فعال عدالت، عـدالت رويـه× توزيعي

و عدالت تعاملي  ،)جبـران فعـال عـدالت× فعال عدالت

8/3جبران فعـال عـدالت،× جمله تعامل عدالت تعاملي

از درصد واريانس معنادار افـزوده بـراي تلافـي جـويي

جبران فعال بالا
جبران فعال متوسط
 جبران فعال پائين

في
تلا

ات
كان

زام
يا

جوي

8/07/06/05/04/03/02/01/0
ايالت رويهعد

)الف(

9/075/06/045/03/015/0عدالت تعاملي
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جوي
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و زمان پديد آورده است معناداري اين تعامـل. همكاران

 اين معني است كه در سـطوح جبـران فعـال پـائين، به

و بالا، رابطه عدالت تعاملي بـا تلافـي از متوسط جـويي

و زمان متفاوت است  ن. همكاران نتيجه تحليل رگرسيو

 پـائين،(هاي جبران فعال عدالت تفكيكي براي زير گروه 

و بالا و متوسـط،) متوسط  نشان داد در جبران فعال بـالا

ت و زمان رابطه عدالت عاملي با تلافي جويي از همكاران

نتايج مربوط به شيب هاي ساده ).>01/0P(معنادار است 

خط كه از طريق تحليل رگرسيون هاي تفكيكـي جبـران 

و بالا بدست آمده در نمودار  فعال عدالت پائين، متوسط

. ارائه شده است3

الف مشخص اسـت، در گـروه-1چنانكه در نمودار

اي، لت بالا، بـا افـزايش عـدالت رويـه جبران فعال عدا 

امـا در جبـران. جويي از امكانات بالا رفته اسـت تلافي

ــه  ــزايش عــدالت روي ــا اف ــائين، ب اي، فعــال عــدالت پ

-1در نمودار. جويي از امكانات كاهش يافته است تلافي

ب، نشان داده شـده كـه در جبـران فعـال متوسـط، بـا

از افزايش عدالت تعاملي، تلافي  امكانات كـاهش جويي

.يافته است

مي2چنانكه در نمودار شود، در جبران عدالت ديده

و متوسط، با افزايش عدالت تعاملي، تمايل بـه  فعال بالا

.جويي به شدت بيشتري كاهش يافته است تلافي

كلا شيب هاي ساده خط براي رابطه عدالت تعاملي با تلافي:2نمودار و پائينجويي  مي در سه سطح جبران فعال بالا، متوسط

و زمان در سه سطح جبران فعال بالا، شيب هاي ساده خط براي رابطه عدالت تعاملي با تلافي:3نمودار جويي از همكاران

و پائين .متوسط

مي3چنانكه در نمودار شود، در جبران فعال مشاهده

م  و از توسط، عدالت تعاملي با تلافـي عدالت بالا جـويي

و زمان داراي رابطه نيرومندتري نسبت به رابطه  همكاران

در. اين دو متغير در جبران فعـال عـدالت پـايين اسـت 

ــدول ــيش3ج ــه پ ــوط ب ــايج مرب ــاي نت ــي رفتاره بين

و جبـران منفعـل تلافي جويانه از طريـق ابعـاد عـدالت

.عدالت ارائه شده است

 ديـده5 تـا3، در سـتون هـاي3ل چنانكه در جدو

9/075/06/045/03/015/0

جبران فعال بالا
جبران فعال متوسط
جبران فعال پائين

٢/0-
3/0-
4/0-
5/0-
6/0-

عدالت تعاملي
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9/075/06/045/03/015/0

جبران فعال بالا
جبران فعال متوسط
 جبران فعال پائين

عدالت تعاملي
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 درصـد8/5شود، در بلـوك دوم، عـدالت تعـاملي، مي

جـويي از امكانـات واريانس معنادار افزوده براي تلافـي

.پديد آورده است

بعد تلافي جويي، عـدالت در بلوك سوم براي همين

 ، و جبــران منفعــل عـدالت  درصــد تغييــر4/1تعـاملي

ايـن واريـانس افـزوده انـد ،ولـي واريانس پديد آورده

و جبران منفعل بيني رفتارهاي تلافي نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براي پيش:3جدول  جويانه از طريق ابعاد عدالت

.عدالت

و زمان تلافي جويي كلامي تلافي جويي از امكانات تلافي جويي از همكاران

3مدل2مدل1مدل3مدل2مدل1مدل3مدل2مدل1مدل

ف
دي
متغيرهاي مستقلر

)بين پيش(
βββββββββ

081/0077/0082/0041/0035/0029/0ـ033/0ـ044/0ـ029/0 سن1

003/0049/0093/0096/0ـ004/0ـ146/0163/0156/0057/0 سابقه شغلي2

044/0005/0001/0ـ027/0ـ029/002/0ـ011/0ـ019/0ـ005/0 تحصيلات3

041/0033/0ـ045/0035/0ـ104/0121/0ـ عدالت توزيعي4

ـ162/0*ـ182/0ـ**ـ322/0**ـ278/0ـ062/0021/0ـاي عدالت رويه5

**ـ234/0**ـ229/0ـ*ـ18/0*ـ208/0ـ*ـ224/0**ـ238/0ـ عدالت تعاملي6

ـ046/0ـ051/0ــ05/0ـ036/0ـ**ـ136/0143/0ـ جبران فعال عدالت7

8
× عدالت توزيعي

التجبران منفعل عد
039/0ــ065/0ـــ059/0ــ

9
ــه ــدالت روي ×اي ع

جبران منفعل عدالت
053/0ــ*ـ209/0ـــ012/0ــ

10
ــاملي ــدالت تعـ × عـ

جبران منفعل عدالت
ـ074/0ــ07/0ــ161/0ــ

112R∆003/0ــ168/0021/0ـ058/0014/0ـ

12F∆238/0ــ65/1**9/9ـ963/0*043/3ـ

و جبران منفعل عدالت،مدل=2نقش خالص سن،سابقه شغلي وتحصيلات،مدل=1توجه؛مدل نقش=3نقش افزوده ابعاد عدالت

و جبرا 05/0P*ن منفعل عدالتتعاملي ابعاد عدالت <**01/0P <

ــست ــادار ني ــك از ). <05/0P(معن ــيچ ي ــين ه همچن

جبـران× عدالت توزيعي(هاي دو راهه افزوده شده تعامل

و×اي فعال عدالت، عدالت رويـه  جبـران فعـال عـدالت

نيـز داراي ضـريب) جبران فعال عدالت× عدالت تعاملي 

جـويي از امكانـات نيـستند بيني تلافي معنادار براي پيش 

)05/0P> .( ن هـاي3اما در جدول در8 تـا6 در ستو ،

ــه ــوك دوم عــدالت روي ، بل و عــدالت تعــاملي اي

بـراي ) >01/0P(درصد واريانس معنـادار افـزوده8/16

و جويي كلامي بوجود آورده تلافي  در بلـوك سـوم اند،

، تعامـل دو راهـه عـدالت براي اين بعد تلافي جـويي

ــه ،×اي روي ــدالت ــل ع ــران منفع ــد1/2جب  درص

تغييرواريانس پديـد آورده اسـت، ولـي ايـن واريـانس

عليرغم معنادار نبـودن ). <05/0P(افزوده معنادار نيست 

جويي كلامي از طريق تعامل واريانس افزوده براي تلافي 

جبران منفعل عدالت، به دليل اين كـه×ايهعدالت روي 

ضريب اين تعامل معنادار است،تحليل هـاي رگرسـيون 

پـائين،(تفكيكي براي سه زير گروه جبران منفعل عدالت 

و بالا  ن. انجـام شـد) متوسط نتيجـه تحليـل رگرسـيو
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تفكيكي براي زير گـروه هـاي جبـران منفعـل عـدالت

و بالا( داد) پائين،متوسط و نشان در جبران منفعـل بـالا

اي با تلافـي جـويي كلامـي  متوسط،رابطه عدالت رويه

 ايـن شيب هـاي سـاده خـط ). >01/0P(معنادار است 

. ارائه شده است4تحليل در نمودار

مي4چنانكه در نمودار شود، در گروه جبران مشاهده

و متوسط، رابطه نيرومندي نـسبت بـه  منفعل عدالت بالا

جـويياي با تلافـي ئين، بين عدالت رويه جبران منفعل پا 

شيب هاي مذكور بدين مفهوم. كلامي وجود داشته است 

و متوسط، هر چـه  است كه در جبران منفعل عدالت بالا

جويياي افزايش يافته است، تمايل به تلافي عدالت رويه 

كلامي كاهش يافته است، اما اين روند در جبران عدالت 

.تري اتفاق افتاده استمنفعل پائين با شيب كند

11 تـا9 در ستون هاي3بالاخره چنانكه در جدول

و عـدالت شود، در بلوك دوم، عدالت رويـه ديده مي اي

،  درصد واريانس افزوده معنادار براي ايـن3/12تعاملي

سه اي با تلافي شيبهاي ساده خط براي رابطه عدالت رويه:4نمودار و پايينجويي كلامي در  سطح جبران منفعل بالا، متوسط

مـدل(اما در بلوك سوم.اند جويي ببار آورده نوع تلافي

بين معنادار براي، فقط عدالت تعاملي داراي توان پيش)3

از تلافي و هـيچ يـك و زمـان بـوده جويي از همكاران

بين تعامل هاي دو راهه افزوده شده نيز داراي توان پيش 

ــادار  ــي معن ــراي تلاف ــان ب و زم ــاران ــويي از همك ج

 ). <05/0P(اند نبوده

 گيري بحثو نتيجه

و در اين پژوهش نقش تعديل كننـده جبـران فعـال

منفعل عدالت در رابطه بين ابعاد عدالت سازماني ادراك 

ــده  ــه(ش ــوزيعي، روي ــاملي ت و تع ــاي)اي ــا رفتاره ب

و زمان(جويانه تلافي و همكاران وردم) امكانات، كلامي

يافته ها نشان داد كـه جبـران فعـال. بررسي قرار گرفت 

را بـا تلافـي  از عدالت رابطـه عـدالت تعـاملي جـويي

و تلافي امكانات، تلافي  جويي از همكـاران جويي كلامي

به اين معني كه در جبران فعـال. نمايدو زمان تعديل مي 

و بالا، هـر چـه سـطح عـدالت تعـاملي  عدالت متوسط

، تمايـل بـه تلافـي ادراك شده افز  از ايش يافته جـويي

و تلافي امكانات، تلافي  جويي از همكـاران جويي كلامي

همچنـين ). سوال اول پژوهش(و زمان كاهش يافته است 

در راستاي سوال اول پژوهش نيز مـشخص گـشت كـه 

را بــا جبــران فعــال عــدالت، رابطــه عــدالت رويــه اي

مي تلافي ني در جبرانيع. نمايد جويي از امكانات تعديل

و متوسط، افزايش عدالت رويه  اي ادراك شـده فعال بالا

جـويي از امكانـات باعث افزايش نسبي تمايل به تلافـي

نقش تعديل كننده جبران فعال عدالت در رابطه. گردد مي

بعد تلافي  از عدالت تعاملي با سه جويي در محـيط كـار

و وظيفـه  شناسـي طريق نظريـه هـاي مبادلـه اجتمـاعي

و انساني قابل تبيين استا بر.]15،13،11،10،8،5[خلاقي

اساس نظريه مبادله اجتماعي،حضور عدالت تعـاملي بـا

را از رفـتن بـه  فعال سازي فرايند مقابله به مثل،كاركنان

و احيـا  سوي رفتار هاي تلافـي جويانـه بـراي جبـران

 بـر اسـاس الگـوي وظيفـه.]11[كند عدالت بازداري مي 

ن يز،حـضور عـدالت تعـاملي بـا ايجـاد شناسي اخلاقي

جبران منفعل عدالت بالا
ن منفعل عدالت متوسطجبرا

پائينجبران منفعل عدالت

9/075/06/045/03/015/0 ايعدالت رويه
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ع را از انجام رفتار اطمينان از حضور هاي دالت ،كاركنان

در كلامي ساده تر،آنگـاه.]19[تلافي جويي منع مي نمايد 

بـويژه(كه كاركنان به اين نتيجه مي رسـند كـه عـدالت 

و روابط حاكم است،) عدالت تعاملي  در سازمان بر امور

ند بايد با بـي عـدالتي هـا حتي در شرايطي كه باور دار 

و يا قانوني مبتني بر مجـازات صـورت  برخورد شخصي

گيرد، چون محركي براي بكار گيري اين باورها در سطح 

يعني بي عدالتي در كار نيست كـه لازم( رفتاري ندارند 

و يا احيا نمود باشد، را جبران از تما يـل شـان بـه) آن

اين امر.]1-16[رفتار هاي تلافي جويانه كاسته مي شود 

به اين دليل اتفاق مي افتد كه رفتارهاي تلافـي جويانـه 

،براي گروهي از كاركنـان رفتارهـاي هيجـاني وظيفـه 

شناسانه هستند، كه در درون يك سازمان وقتي كه افراد 

،هـاي توزيـع رسند كه عدالت در حوزه به اين نتيجه مي 

و تعاملات بـين فـردي رعايـت رويه هاي تصميم گيري

ــين ــي م ــدا م ــا پي ــام آنه ــه انج ــل ب ــوند، تماي ش

بر اساس يافته ها، به نظر مي رسد.]26،25،10،3،1[كنند

و باورهاي افراد درباره  ي نحوه جبران عدالت نگرش ها

، بعنوان استانداردهاي در دسترس براي واكنش در مقابل

و حوادثي كه با آن مواجـه مـي شـوند عمـل رويدادها

و نگرشهاي جبراني يا شـكل فعـال اين باورها. كنند مي

و شخصي چـه بـصورت( و عمل فردي به معناي اقدام

و چه بصورت مثبت  به معنـاي(و يا شكل منفعل) منفي

و يـا واگـذاري مجـازات  و گذشـت پذيرش، بخـشش

از ايـن.]19[گيرنـد به خـود مـي) عدالتي به خداوند بي

 منظرنيز با افزايش عـدالت تعـاملي ادراك شـده، افـراد 

احساس فشاري بـراي عمـل بـر مبنـاي اسـتانداردهاي

و هيجاني جبران فعـال عـدالت نمـي  22[كننـد شناختي

ي تعاملهـا، ژه در حـوزه يعني تجربه عـدالت بـوي.]23و

را در افراد پايين مي آورد و هيجاني سطح فشار ادراكي

را  ،و لذا استانداردهاي جبران فعال عدالت نقـش خـود

ا  ــاري ــدايت رفت ــراي ه ــاي ب ــوي رفتاره ــه س ــراد ب ف

مي تلافي بنا براين وقتي مـسيرهاي. دهد جويانه از دست

و اخلاقي جبران عدالت بـراي افـراد مـسدود قانون مند

شود، با احتمال زياد آنها درگير جبران فعـال عـدالت مي

.]1-3[تر مي شوند از طريق اقدامات شخصي پنهان

ج بـران در كنار تبيين يافته هاي مربـوط بـه تعامـل

اي با  فعال عدالت با عدالت تعاملي ،تعامل عدالت رويه

جبران فعال عدالت براي پـيش بينـي تلافـي جـويي از 

و عدم تعامل جبران فعـال عـدالت بـا عـدالت  امكانات

در درجه اول،چنانكه. توزيعي نيز بايد مد نظر قرار گيرد 

 مـشخص گرديـد،با افـزايش عـدالت1-در نمودار الف 

ران فعال عـدالت بالا،تمايـل بـه تلافـي رويه اي،در جب

در.جويي از امكانات افزايش يافت  اين يافتـه بـا آنچـه

نظرياتي شبيه مبادله اجتماعي مطرح مي شـود در تـضاد 

اين امر مي تواند دلايل متعـددي داشـته.]23و22[است

يكي از اين دلايل شايد مربوط به اين مسئله باشـد.باشد

پ  اسخگويي هاي خـود بـه كه اعضاي نمونه پژوهش در

اي چندان با دقـت پاسـخ نـداده  پرسشنامه عدالت رويه

اما عدم تعامل عدالت تـوزيعي بـا جبـران فعـال.باشند

عدالت نيز براي پيش بيني رفتار هاي تلافي جويانه شايد 

به اين دليل عمده بوده كه در زمان اجراي اين پـژوهش 

 ، دغدغه عدالت توزيعي به واسطه وجود عدالت تعاملي

اگـر بـه ميـانگين هـاي ابعـاد.اعضاي نمونه نبوده است 

ديده)3تا1رديف هاي( توجه شود1عدالت در جدول 

مي شود كه عدالت تعاملي در وضعيت بهتري نسبت بـه 

ايـن امـر ميتوانـد عـاملي.دو بعد ديگر قرار داشته است 

را بـا جبـران  و توزيعي اي باشد كه تعامل عدالت رويه

ب .]13و10[ازداري كندفعال عدالت

هـا، بـدين سوال دوم پژوهش نيز پس از تحليل داده

صورت پاسخ داده شد كه با احتمال زياد،جبران منفعـل 

را با تلافـيي عدالت رويه عدالت فقط رابطه  جـويياي

بدين معني كه در جبـران منفعـل. كند كلامي تعديل مي 

و متوسط، با افزايش عدالت رويـه  ا عدالت بالا دراكاي

جويانـه كلامـي شده، سطح تمايل به رفتارهـاي تلافـي 

كه.]29و19[يابد كاهش مي  اين يافته به اين معني است

و  وقتــي افــراد بــاور نيرومنــدي بــه گذشــت، بخــشش

ــي ــد، واگــذاري مجــازات ب ــه خداونــد دارن عــدالتي ب

اي، كمتر شروع به بدگويي درصورت تجربه عدالت رويه 

اين تبيين خود مؤيد ايـن امـر. كنندو بد دهني كردن مي 
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ي نيز هست كه چرا جبران منفعل عدالت تعـديل كننـده

هيچيك از روابط مطرح براي ابعـاد عـدالت بـا تلافـي

و زمان نبود  و همكاران بنظر مي رسد. جويي از امكانات

و گذشـت، تمايـل  افراد داراي باور نيرومند به بخـشش

 يا كـساني بـه چنداني به رفتارهايي كه هدف آنها چيزي 

و يا شرايطي كه با آنها ناعادلانه رفتار كرده غير از افراد

و گذشـت.]1-10[ندارند از لحاظ محتوايي نيز بخـشش

و همسويي چنداني با رفتارهايي نظير آسيب  رساني تناظر

و  و يا كم كاري كه از لحاظ رفتار به امكانات، همكاران

امـا در عـين.]3[تري هستند ندارد هاي فعال عمل پديده 

حال بايد به اين واقعيت توجـه داشـت كـه در جبـران 

هاي كلامي خود، منفعل عدالت، افراد حداكثر از توانايي 

مي براي تخليه فشار ناشي از بي . كنند عدالتي استفاده

در نتيجه گيري پاياني مي توان گفت نگاهي به اثرات

و منفعل عدالت، اين ايـ تعديل كننده  راي جبران فعال ده

سازد كه جبران فعال عدالت نسبت بـه به ذهن متبادر مي 

ي تعمـيم تواند اثـرات تعـديل كننـدهبعد منفعل آن مي 

را در روابط بين ابعاد عدالت سـازماني ادراك يافته تري

و نگرشي متعدد نظير رفتارهاي  شده با متغيرهاي رفتاري

از. جويانه فراهم آورد تلافي  آن همچنين يافته هـا نـشان

بويژه جبران(دارد كه باورهاي معطوف به جبران عدالت

در) فعال عدالت  بهتراست بعنوان يك متغير تعديل كننده

هاي مربوط به ابعـاد عـدالت سـازماني بـا رابطه سنجي 

و تلافـي  جويانـه رفتارهاي مخرب، انحرافي، ضد توليد

.مدنظر قرار گيرند

دو پيشنهادات مبتني بر يافته هـاي پـژوهش حـو ل

در نظـام هـاي سـازماني)1محور اساسي دور مي زند؛

و  و تعاملات سر پرسـتان وجود عدالت تعاملي در رفتار

و بنيـادي برخـوردار  مديران با كاركنان از اهميت ويـژه

لذا آموزش هاي معطوف به اصول اين نوع عدالت.است

يـا(از طريق برنامه ريزي هاي آموزشـي حـين خـدمت 

) در صورت مهيـا سـازي شـرايط خارج از ساعات كار 

يكي از راههاي تقويت اين نوع عدالت در محـيط هـاي

در.كار است  اين امر بطور جدي مي تواند باعث شود تا

صورت نقض اصول ديگـر ابعـاد عـدالت سـازماني در 

محيط كار، كاركنان كمتر به سـوي رفتـار هـاي تلافـي 

و جبران عدالت بروند   دوم پيشنهاد)2.جويانه براي احيا

براي سازمان هايي است كه احـساس مـي كننـد سـطح

رفتار هاي تلافي جويانه كاركنان آنهـا در حـد بـالايي 

در ايـن سـازمانها ايـن احتمـال وجـود دارد كـه.است

كاركنان از نظر جبران فعال عدالت در حد بالا واز نظـر 

بنابراين لازم اسـت.ادراك عدالت در سطح پاييني باشند 

و سنجش ابعاد عدال  و جبران عـدالت صـورت گيـرد ت

و امكانات با سپس تصميم گيري هاي متناسب با شرايط

لقوه سازمان براي تقويت ابعاد عدالت سـازماني كـه در 

اين روند باعث مي شود تـا.حد پاييني است انجام شود 

جبران فعال عدالت باعـث كـاهش رفتـار هـاي تلافـي 

. جويانه شود

هـاي ايـن پـژوهشتدر پايان نيز بايد به محـدودي

جويانـه در درجه اول اينكه رفتارهاي تلافي. توجه شود 

دهـي توسـط در اين پژوهش بـصورت خـود گـزارش 

توانـد بـا اين روش مـي. اعضاي نمونه پاسخ داده شدند 

بـراي اطمينـان از نتـايج. هايي همـراه باشـد سوء گيري 

ــده  ــاي آين ــژوهش ه ــت در پ ــده، لازم اس بدســت آم

و همكاران نيز در صورت امكـان دهي سرپرست گزارش

در درجـه بعـدي اينكـه گـروه نمونـه.]9[استفاده شود

را مردان تشكيل دادند، لذا تعمـيم آن بـه زنـان  پژوهش

در سـوم اينكـه تبيـين. چندان منطقي نيست  هـايي كـه

را بايد بعنوان پيشنهاداتي بـراي راستاي يافته  ها ارائه شد

م  و سـقم پژوهش هاي آينده به منظور تعيين يزان صحت

و نه تبيين و نهايي آنها در نظر گرفت .هاي قطعي
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