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  چكيده
پــنج عامــل بــزرگ ديلي پــژوهش بررســي نقــش تعــايــن هــدف 

شده و رفتار مدني  شخصيت بر ارتباط بين عدالت سازماني ادراك
 ةيـك مجموع ـ نفر از كاركنان  148پژوهش  ةنمون. استسازماني 

. گيـري دردسـترس انتخـاب شـدند     نمونـه  ةاداري بودند كه به شيو
پـنج عامـل بـزرگ شخصـيت      ةابزارهاي پژوهش شـامل پرسشـنام  

شـيبااوكا و  (عدالت سـازماني   ة، پرسشنام)2012دنوي و اوزوالد، (
لـي و آلـن،   (رفتـار مـدني سـازماني     ةو پرسشنام) 2010همكاران، 

مراتبـي   سلسـله با استفاده از تحليل رگرسيون  ها داده. بودند) 2002
 بـين  ةرابط شناسي، وظيفهنتايج نشان داد كه . تجزيه و تحليل شدند

عطوف به سازمان را سازماني م ـ  عدالت توزيعي و رفتارهاي مدني
عدالت  ةپذيري، رابط و همچنين برونگرايي و توافق كند مي تعديل
فردي را با رفتـار مـدني سـازماني معطـوف بـه سـازمان تعـديل         بين
تحليـــل رگرســـيون تعقيبـــي نشـــان داد كـــه وقتـــي . نماينـــد مـــي

 رابطــه معنــادار مثبتــي بــينو برونگرايــي بالاســت،  شناســي وظيفــه
فـردي ورفتـار مـدني سـازماني معطـوف بـه        عدالت توزيعي و بـين 

پـذيري بـالا اسـت، افـزايش      سازمان وجود دارد، امـا وقتـي توافـق   
فــردي منجــر بــه كــاهش رفتارهــاي مــدني ســازماني   عــدالت بــين

نتايج اين پژوهش نشـان داد كـه پـنج    . دشو معطوف به سازمان مي
عامل بزرگ شخصيت از مجموعه عواملي هسـتند كـه لازم اسـت    

مطالعـه رابطـه عـدالت سـازماني بـا رفتارهـاي انسـان در         در هنگام
  .محيط كار مورد توجه قرار گيرند

ــدي  واژه ــاي كلي ــيت،    :ه ــده، شخص ــازماني ادراك ش ــدالت س ع
  .سازماني ـ رفتارهاي مدني

  
Investigating the Moderating Role of 

Personality Between Perceived 
Organizational Justice and Organizational 

Citizenship Behaviors  
 

Ali Raie. M.A. 
Psychology, Islamic Azad University of Isfahan (Khorasgan) 
 
Mohsen Golparvar. Ph.D. 
Academic member, Islamic Azad University of Isfahan (Khorasgan) 
 
Abstract  
The aim of the present study was to explore the 
moderating role of the big five personality factors 
on the relationship between perceived organizational 
justice and organizational citizenship behaviors 
(OCBs). The participants in this study were 148 
employees working in an administerative organization, 
selected by using convenience sampling method. 
Research instruments included the big five 
personality factors questionnaire (De Nevea & 
Oswald, 2012), organizational justice questionnaire 
(Shibaoka et al, 2010), and organizational citizenship 
behaviors questionnaire (Lee & Allen, 2002). Data 
were analyized using hierarchical regression 
analysis. Results indicated that, conscientiousness 
can moderate the relationship between distributive 
justice and organizational citizenship behaviors 
toward organization, and also extroversion and 
agreeableness can moderate the relationships between 
interpersonal justice and organizational citizenship 
behaviors toward organization. Posterior regression 
analysis revealed that when conscientiousness and 
extraversion are high, there are positive significant 
relationships between distributive and interpersonal 
justice with organizational citizenship behaviors 
toward organization, but when agreeableness is 
high, the increasing in interpersonal justice results 
in decreasing organizational citizenship behaviors 
toward organization. The results of current research 
revealed that the big five personality factors must 
be considered when studying the relationship 
between organizational justice and human behavior 
at workplaces.  
Keywords: perceived organizational justice, personality, 
organizational citizenship behaviors. 
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  مقدمه
 ـ  ةده ـ ، طي چنـد 1سازماني ـ  رفتارهاي مدني عنـوان   هگذشـته ب

هاي فـردي و سـازماني    كه از طريق ويژگيمتغير پيامد رفتاري 
پـردازي قـرار    مورد مطالعـه و نظريـه   ،گيرند تحت تأثير قرار مي

؛ 2009، 3وتيك ـ ؛ موئيـدن 2009، 2كـاريكر و ويليـامز  ( اند گرفته
تـوان   از اين نوع رفتارهـا، مـي  در تعريفي ساده  .)2010، 4يانگ

رفتارهـاي اختيـاري، ارادي و   ، سازماني ـ  گفت رفتارهاي مدني
هاي كار  افراد در محيط ةشد هاي رسمي و تعريف فراتر از نقش

پاداش،  و حقوق، مزايا ؛هاي پيامدي نظير كه در سرفصلهستند 
طور  هبسازمان سرفصل روشني براي آنها در نظر گرفته نشده و 

، 5ابوالنـاين ( كنـد  نمـي  جبـران را  ايـن مـوارد   و رسمي يممستق
  ، رفتارهاي مدنييچنين تعريف با. )2011، 6؛ اينس و گول2010

هـاي اجتمـاعي خـرد و     منظا بررگذاري يثأتسازماني از طريق  ـ
در  نقـش پنهـان خـود را    سـازماني  هـاي  نظـام كلان مستقر در 

ي ايفـا  اثربخشي و عملكرد مطلوب فـردي، گروهـي و سـازمان   
؛ چو، چو، جيمز، جيانگ و 2012، 7تكور يلماز و آلتن(كنند  مي

پيامـدها و   ةپژوهشـگران در حـوز  هـاي   تـلاش ). 2013، 8كلين
پيشايندهاي مطرح براي اين نوع رفتارها، به شناسايي و معرفي 

يك دسته . شده استمنجر طبقات متمايزي از اين نوع رفتارها 
ايـن نـوع رفتارهـا    هيت و طبيعت ما دربردارندةها  بندي از طبقه

، 9رسـاني  بندي به معرفي ابعادي نظير ياري اين طبقه. بوده است
 ـ 12فضايل شهروندي و 11، ادب و احترام10جوانمردي عنـوان   هب

شـده  منجـر  سـازماني   ـ ـ  رفتارهاي مدني ةمطرح در عرصابعاد 
؛ فيليـپ و  2012، 14؛ جـاده 2012، 13باتول؛ 1389مهداد، (است 
 ). 2012، 15كمار
بندي ديگري كه برخي پژوهشـگران پيشـنهاد و دنبـال     طبقه  
براساس هدف است كه بـه طـرح اشـكالي     بندي ، طبقهاند كرده
  بندي ترين طبقه رايج .است شدهمنجر رفتارها تر از اين نوع  كلي

  

سـازماني معطـوف    ـ  بندي رفتارهاي مدني براساس هدف، طبقه
بـوده اســت   17)همكـاران (و معطـوف بــه افـراد    16سـازمان بـه  

رفتارهـاي   ).2012فيليپ و كمار،  ؛2012پرور و جواديان،  گل(
 ةدر اين پـژوهش، همـين دو طبق ـ  سازماني مورد توجه  ـ  مدني

 ةگسـتر  دربردارنـدة رفتارهاي معطوف بـه سـازمان   . اخير است
هـاي   نقـش مثبت نظير مشـاركت فراتـر از    يوسيعي از رفتارها

ش بـراي حفاظـت از موقعيـت    رسمي در امـور سـازماني، تـلا   
، تعريف و تمجيد از سازمان نزد ديگران و آمادگي براي سازمان

معطوف به سازماني  ـ  ، و رفتارهاي مدنيبراي سازمانفداكاري 
و تـلاش بـراي   افراد يا همكاران، مراقبت و توجه به همكـاران  

مختلف كاري و حتـي   هاي در عرصهكمك و مساعدت به آنها 
؛ چـو و  2012، تكـور  يلماز و آلـتن (گيرد  برميرا در غيركاري 
   ).2013همكاران، 

هاي گذشته طيف متنوعي از متغيرهاي فردي و  در پژوهش  
شخصيتي، همـراه بـا متغيرهـاي مـوقعيتي و سـازماني معرفـي       

از . سـازماني در ارتبـاط هسـتند    ـ  اند كه با رفتارهاي مدني شده
ون بـر نقـش عـدالت    هاي زيادي تاكن ميان اين متغيرها پژوهش

و ) 2011؛ ايـنس و گـول،   2010ابوالناين، (شده  سازماني ادراك
؛ 2010، 18اولـدر  ر، كلـومپر و مـوش  وتيل(هاي شخصيتي  ويژگي

ايـن رفتارهـا    بـراي ) 2011، 19چيابورو، او، بري، لي و گـاردنر 
توان متغيـري ادراكـي و    عدالت سازماني را مي. اند تمركز داشته

عـدالت  ( كـم سـه محـور توزيـع     كه دسـت موقعيتي تلقي كرد 
و تعامل  )21اي عدالت رويه( گيري هاي تصميم ، رويه)20توزيعي

عـدالت  ( و نوع ارتباط افراد صاحب مقـام رسـمي بـا كاركنـان    
ــرد  را در برمــي )22تعــاملي ــ2009، 23چــو(گي ، يانــگ و ويي؛ ل

، 26؛ ماريـام 2009، 25؛ تاكسمن و گـوردون 2009، 24ندورفف دي
 ةلت تعـاملي خـود در سـالهاي اخيـر بـه دو حـوز      عدا. )2011

تقسـيم شـده اسـت    28و عـدالت اطلاعـاتي   27فردي عدالت بين
 
1. organizational citizenship behaviors        2. Karriker & Williams 
3. Moideenkutty             4. Young 
5. Abu Elanain              6. İnce & Gül 
7. Yılmaz & Altinkurt            8. Chou, Chou, James, Jiang & Klein 
9. helping               10. sportmanship 
11. Curtsy               12. civic virtue 
13. Batool               14. Judeh 
15. Philip & Kumar            16. organizational citizenship behaviors toward organization 
17. organizational citizenship behaviors toward Individuals (coworkers) 
18. Taylor, Kluemper & Mossholder        19. Chiaburu, Oh, Berry, Li & Gardner 
20. distributive justice            21. procedural justice 
22. interactional justice            23. Chou 
24. Loi, Yang & Diefendorff          25. Taxman & Gordon 
26. Mariam               27. interpersonal justice 
28. informational justice 
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، 1نومـا و همكـاران   مـا، كـاكي   شيبااوكا، تاكادا، واتانابه، كـوجي (

؛ 2012، 3لـي و جـو  ، ؛ كـراو 2011، 2ناريگوز و كاراپ ؛ كام2010
و  در كنـار عـدالت سـازماني    ).2013ابراهيمي، پـور رستگار و 

هـا و   بنـدي  قـه بهـاي معطـوف بـه آن، ط    بندي رويكردها و طبقه
اي نيز تاكنون در مورد شخصيت انسـان و   رويكردهاي چندگانه

 ةهاي آن معرفي شده، كه از اين ميـان در دو تـا سـه ده ـ    لفهؤم
گذشـــته رويكـــرد پـــنج عامـــل بـــزرگ شخصـــيتي شـــامل 

ــي4رنجــورگرايي روان ــه، 5، برونگراي ــداني( 6شناســي وظيف  وج
هاي زيـادي   پژوهش 8باز بودن به تجربهو  7پذيري ، توافق)ودنب

؛ 2009، 9كومار، بخشي و راني( را به خود اختصاص داده است
؛ 2010، 11؛ اوزوالــد و هــوگ2010، 10لــي، يانــگ، وان و چــن
  . )2011، 12چندل، شارما و بانسال

هـاي   نقـش ويژگـي   ةكـه تـاكنون در عرص ـ  سير مطالعـاتي    
پيامـدهاي رفتـاري   شده بـر   ادراكزماني شخصيتي و عدالت سا

اصـلي را نشـان   انجـام شـده، دو رونـد     )اعم از مثبت و منفي(
يـك از ابعـاد عـدالت سـازماني و      در رونـد اول هـر  . دهـد  مي

صـورت   و يا بـه ساده صورت روابط  هاي شخصيتي يا به ويژگي
 ـ  مـدني  يي نظيـر رفتارهـاي  معمولي با رفتارها ةروابط چندگان

كـاريكر و  (نـد  ا قـرار گرفتـه  ابعاد آن مـورد مطالعـه   و سازماني 
ابوالنـاين،  ؛ 2010؛ يانـگ،  2009كـوتي،   ؛ موئيدن2009ويليامز، 

كومـار و همكـاران    بـراي نمونـه  . )2011؛ اينس و گول، 2010
بين پنج عامل بزرگ  ةرابط رةاي دربا نيز با انجام مطالعه) 2009(

كلــي  صــورت ســازماني بــه ـ  شخصــيت بــا رفتارهــاي مــدني
در . انــد را گــزارش نمــوده  5/0تــا  18/0هــاي  همبســتگي
پـذيري   ، توافـق پژوهشـگران ايـن   ةهاي گزارش شـد  همبستگي

تـرين همبسـتگي را بـا     ينيرايـي پـا  برونگبالاترين و در مقابـل  
 را بايد گفتاين نكته . اند داشته سازماني كلي  ـ  رفتارهاي مدني

سـازماني در   ـ ـ  دنيرنجورگرايي با رفتارهـاي م ـ  روان ةكه رابط
در تحليـل  . منفي بوده است) 2009(پژوهش كومار و همكاران 

كومـار و  (ن پژوهشگرااين  ،مراتبي انجام شده رگرسيون سلسله
 ةعامل سن، جنسـيت و سـابق   بررسي، پس از )2009همكاران، 

بــا (رنجــورگرايي  ، روانشناســي وظيفـه پــذيري،  شـغلي، توافــق 
بـه ترتيـب داراي بـالاترين    را  راييبرونگو ) ضريب بتاي منفي

  سـازماني  ـ  بيني رفتارهـاي مـدني   ضرايب استاندارد براي پيش
  

 ةبـار پژوهشـي در نيز با انجام ) 2010( ابوالناين. اند دهكرمعرفي 
 ـ ـ  بين پنج عامل بـزرگ شخصـيت بـا رفتارهـاي مـدني      ةرابط

 ـسازماني در كاركنان چند سـازمان خـدماتي در دو   ي، عـدالت  ب
هـاي   و ويژگـي  13كنتـرل كـاري  ي را در كنار كانون سازماني كل

سـازماني كلـي    ـ  بينـي رفتارهـاي مـدني    شخصيتي براي پـيش 
و  شناسـي  وظيفه، باز بودن به تجربهد و نشان داد كه كراستفاده 

ــورگرايي  روان ــاني (رنج ــات هيج ــانس   31، )ثب ــد واري درص
 ـ  بينـي رفتارهـاي مـدني    معنادار بـراي پـيش   ةانحصاري افزود

هـاي مـوازي ديگـري نيـز      پـژوهش . آورنـد  پديد مـي اني سازم
صورت سه بعـد   به(همزمان به پيوند بين ابعاد عدالت سازماني 

با رفتارهـاي  ) اي و عدالت تعاملي عدالت توزيعي، عدالت رويه
بـارزترين ايـن شـواهد در دو    . اند سازماني توجه داشته ـ  مدني

ت سـازماني بـه   هاي عـدال  فراتحليل انجام شده بر روي همبسته
؛ كالكوئيت، 2001 ، 14چاراش و اسپكتور كوهن(خورد  چشم مي

براي نمونه كالكوئيت ). 2001، 15كونولون، وسون، پورتر و نگ
بـه ترتيـب   در فراتحليلي كه انجـام دادنـد   ) 2001(و همكاران 
هـاي   و همبسـتگي  29/0تـا   15/0هاي تصحيح شده  همبستگي

دراكات مختلف معطـوف بـه   را بين ا 3/0تا  18/0تصحيح شده 
ابعاد عدالت سازماني با رفتارهاي مدني سـازماني معطـوف بـه    

  . اند افراد و سازمان گزارش نموده
پـنج   ةرابط ـ ةپژوهشگران مختلف دربـار  مشاهداتبررسي   

كومـار و  (سـازماني   ـ   عامل بزرگ شخصيت با رفتارهاي مدني
همكـاران،  ر و و؛ تيل ـ2010؛ اوزوالد و هـوگ،  2009همكاران، 

 ةو رابط ـ) 2011چيابورو و همكـاران،  ؛ 2010ابوالناين، ؛ 2010
سـازماني   ـ  شده با رفتارهاي مـدني  ابعاد عدالت سازماني ادراك

؛ كالكوئيــت و همكــاران، 2001چــاراش و اســپكتور،  كــوهن(
ايـنس و گـول،    ؛2010يانگ،  ؛2009؛ كاريكر و ويليامز، 2001
ــتن؛ 2012؛ جــاده، 2011 فيليــپ و ؛ 2012كــورت،  يلمــاز و آل

بسيار  ةنكت) 2013؛ چو و همكاران، 2012؛ باتول، 2012كومار، 
هيچ يـك   مطالعات تقريباًاين نتايج  ،ندنك مهمي را مشخص مي

دلايـل ايـن ناهمسـويي     .منطبق و همسو نيست با ديگري كاملاً
هـاي مـورد    يكي از دلايـل احتمـالي اينكـه نمونـه    . متعدد است

فرهنگـي و   هاي مورد اسـتفاده، از نظـر   سازماناستفاده همراه با 
شواهدي در دست است كـه . اند ساختار سازماني متفاوت بوده

 
1. Shibaoka, Takada, Watanabe, Kojima, Kakinuma et al.   2. Camgoz & Karapinar 
3. Crow, Lee & Joo            4. neuroticism 
5. extroversion              6. concienciousness 
7. agreeableness             8. openness to experience 
9. Kumar, Bakhshi & Rani           10. Lee, Yang, Wan & Chen 
11. Oswald & Hough            12. Chandel, Sharma & Bansal 
13. work locus of control           14. Cohen-Charash & Spector 
15. Colquilt, Conlon, Wesson, Porter & Ng 
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متغيرهاي شخصيتي و عدالت سـازماني بـا    ةدهد رابط نشان مي
، ساختار و فرهنگ جو ثيرأهاي كار تحت ت رفتار افراد در محيط

اي كـه پـژوهش در آن اجـرا     سازمان همراه با فرهنـگ جامعـه  
؛ 2011؛ ايـنس و گـول،   2010يانـگ،  (گيـرد   قرار مـي  ،شود مي

؛ فيليــپ و كومــار، 2012كــورت،  ؛ يلمــاز و آلــتن2012جــاده، 
احتمـال بعـدي   ). 2013؛ چو و همكـاران،  2012؛ باتول، 2012
 ةعدالت سازماني و نـه در حـوز   ةنه در حوزپژوهشگران اينكه 

 يكسـاني ي هـا  ابزارهـا و رويـه   ازسـازماني،   ـ  رفتارهاي مدني
براي مثـال در بسـياري از مطالعـات عـدالت     . اند دهكرناستفاده 

كومـار و  ( صورت كلي سازماني بهـ   سازماني و رفتارهاي مدني
؛ تيلـر و همكـاران،   2010؛ اوزوالـد و هـوگ،   2009همكاران، 

اي مورد  لفهؤصورت ابعادي و م و نه به )2010؛ ابوالناين، 2010
سـازي ابعـاد    ادغـام  ةايـن نحـو  . اند تحليل و بررسي قرار گرفته

صورت بـالقوه   ، بهو عدالت سازمانيسازماني  ـ  رفتارهاي مدني
هاي برخي  و نقش آثار نپوشيده شد(اثر پوشيدگي  ممكن است

 ـ) بر پيامدهاي رفتاري خاص شخصيتي ـ   از متغيرهاي رواني ه ب
وقوع اثر پوشيدگي با احتمـال زيـاد    ةدر نتيجدر واقع . بار آورد

 ابط معنادار و غيرمعنادار با يكديگر تركيب شـده و واقعيـت  رو
 رفتارهاي مدني و عـدالت سـازماني   براي يئدر سطح ابعاد جز

 ).2012پرور و جواديان،  گل(گردد  پنهان مي
پيوند ميان پـنج عامـل    ةدومي نيز در عرصهرحال روند ه ب  

بـا پيامـدهاي رفتـاري    و ابعاد عدالت سازماني بزرگ شخصيت 
 ـ  و رفتارهاي مدني 2و انحرافي 1توليد جمله رفتارهاي ضداز (

 4افزايشـي و نـه ديـدگاه    3گرايانـه  ، از يك نگاه تعامل)سازماني
پرور و  ؛ گل2010لي و همكاران، ( است قرار گرفته مورد توجه
پژوهشي كه بتوان بر مبناي آن اين ادعـا   البته. )2012جواديان، 

بـزرگ  ار داد كه پـنج عامـل   مورد حمايت قرطور مستقيم  هرا ب
بين ابعاد عدالت سازماني ادراك كنندگي  شخصيت نقش تعديل

كنند در دسترس قرار  ايفا ميسازماني  ـ   با رفتارهاي مدنيشده 
و ديگـر رفتارهـا    ةمطرح در عرص ـنظريات  ةبر پاي اما. نگرفت

بـه   را ايـن نقـش   تـوان  مـي محيط كار، عوامل مرتبط با آنها در 
چنـدي  اول شـواهد نظـري    ةدر درج. مطرح نمودلحاظ نظري 

هاي شخصـيتي نظيـر پـنج     دهد، ويژگي نشان ميوجود دارد كه 
افـراد از عـدالت تـأثير    ادراك  ةبزرگ شخصيت بـر نحـو  عامل 
). 2008، 6كرمر و استاتن هيل، دي ؛ ون1999، 5برنان(گذارند  مي

افـرادي بـا   : نمايـد  مـي بـه ايـن شـكل عمـل      اين تأثيرگـذاري 
  ، توجهـات ويـژه و خاصـي را بـه    هاي خاص شخصيتي ويژگي

  

هيل  به باور ون. دهند ها و علايم محيطي از خود نشان مي نشانه
پــنج عامــل ، )2003( 7و كــولن و ســاكت) 2008(و همكــاران 

نفوذ بـر حـالات عـاطفي،     كار و سازبزرگ شخصيت از طريق 
ت را در افـراد نسـب  ادراكي گيري  جهت ةزمين ادراكي و رفتاري،

گيـري توجـه    جهـت ايـن  . سـازند  فراهم ميبه دنياي اطرافشان 
براي برجسته شدن و يا پيوند يافتن برخي لازم را  ةبستر و زمين

پـرور   گل( سازد ميبا پيامدهاي رفتاري فراهم از اشكال عدالت 
 .)2012و جواديان، 

گر  به نقش تعديل مربوط اغلبنظريات مورد اشاره با آنكه   
شخصـيتي در  هـاي   شخصيت يا ديگر ويژگـي پنج عامل بزرگ 

منفي، نظيـر  معطوف به عدالت با رفتارهاي ميان ادراكات  ةرابط
 منفي ولي به لحاظ پيوند، است توليد ضدرفتارهاي انحرافي يا 
بـام،   اپل( توليد سازماني و رفتارهاي ضد ـ  ميان رفتارهاي مدني

 ، ايــن ديــدگاهها قابــل بســط و)2007، 8آيــاكوني و ماتوســك
به اين معني كـه  . سازماني هستند ـ  رفتارهاي مدني بهگسترش 

كامل، ولي در بسـياري جهـات رفتارهـاي    صورت  بهاگر چه نه 
توليـد و انحرافـي    رفتارهـاي ضـد  مقابل  ةسازماني نقط ـ  مدني

از اين منظر بـه  ). 2007، و همكاران بام اپل( دنشو محسوب مي
رح كنوني، پـنج عامـل   مطنظريات  ةرسد كه بتوان بر پاي نظر مي

بـين عـدالت    ةرابط ـ ةكننـد  عنـوان تعـديل   هبزرگ شخصيت را ب
. با رفتارهاي مدني سازماني در نظر گرفتسازماني ادراك شده 

بندي پاياني بايد گفت، براساس برخي شواهد نظري و  در جمع
ايـن    پژوهشي موجود كه برخي از آنها مورد اشاره قرار گرفت،

پنج عامـل  : قرار گرفته استرد پيگيري ايده در اين پژوهش مو
 بودن بازرايي، برونگ، گراييرنجور بزرگ شخصيت، شامل روان

گيـري   جهـت از طريـق   شناسي وظيفهپذيري و  ، توافقتجربه به
در حالات عاطفي، ادراكي و رفتاري افراد، باعـث  توجه و نفوذ 

 ـ   عدالت سازماني ادراك شده با رفتارهـاي مـدني   ةرابطتعديل 
عنـوان هـدف اصـلي در ايـن      ايـن ايـده بـه   . شوند زماني ميسا

   .پژوهش در نظر گرفته شده است
  

  روش
ايـن پـژوهش از نـوع    : آماري و نمونه ةروش پژوهش، جامع

در قالــب تحليــل رگرســيون اســت كــه مطالعــات همبســتگي 
 ةجامع. هاي آن مورد تحليل قرار گرفته است مراتبي داده سلسله

يز يدر پـا  اداري ةمجموع ـ يـك كاركنان  همةآماري پژوهش را 
تعـداد كاركنـان ايـن   . انـد  در شهر اصـفهان تشـكيل داده   1392

 
1. counterproductive            2. deviant 
3. interactionalism             4. incremential 
5. Brennan               6. Van Hiel, Decremer & Stouten 
7. Cullen & Sackett            8. Appelbaum, Iaconi & Matousek 
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. نفر بوده است 210در حدود  پژوهشزماني  ةدر دور  مجموعه

ــ ــرآورد تعــداد نمون بــر اســاس فراتحليــل   پــژوهش، ةبــراي ب
اي  ، همبسـتگي عـدالت رويـه   )2001(چاراش و اسپكتور  كوهن

بـا  ) گزارش نشده است گفته شدهفراتحليل  عدالت تعاملي در(
. بود استخراج گرديـد  3/0 سازماني كه حدود ـ  مدنيرفتارهاي 

نفر  144 مورد نياز ة، نموندرصد 95سپس براساس توان آماري 
ــرآورد گرديــد  ــه). 107ص  ،1384ســرمد، (ب در دليــل اينكــه  ب
جملات تعامل، درصورت معنادار شدن مراتبي  رگرسيون سلسله

پرسشنامه  160تعداد  ،استنياز زيرگروهها  تحليل رگرسيونبه 
 در دسـترس صـورت   بـه كـه   اداريكاركنـان مجموعـه   در بين 

گيـري   دليل استفاده از نمونـه . گرديدتوزيع  ،انتخاب شده بودند
در دسترس اين بود كه سازمان اداري مورد نظـر بـا توجـه بـه     

هرسـت  ساختار، وظايف و اهداف خود، امكـان دسترسـي بـه ف   
. هاي مختلف سازمان را فـراهم ننمـود   اسامي كاركنان در بخش

دليل ناقص بودن  هبپرسشنامه  12ها،  پرسشنامهپس از بازگشت 
لـذا گـروه   . ها كنار گذاشته شدند از تحليل) درصد 5/7معادل (

نفـر اعضـاي    148از . نفر تقليـل يافـت   148پژوهش به  ةنمون
 75(هـل  أو مت) درصـد  2/66معـادل  (آنهـا مـرد    بيشـتر نمونه، 
 ةدرصـد ديـپلم و بقي ـ   4/9از نظر تحصيلات نيز . بودند) درصد

   .ندداشتليسانس   ديپلم تا فوق افراد فوق
  

  سنجشابزار 
عـدالت سـازماني   بـراي سـنجش   : عدالت سازماني  ةپرسشنام
ــنام  ادراك ــده، از پرسش ــؤالي  20 ةش ــاران س ــيبااوكا و همك  ش

اي ليكـرت   درجـه  اس پـنج مقي اساسكه براستفاده شد  )2010(
پاسـخ داده  ) 5= زيـاد  در حـد بسـيار  تـا   1= كمدر حد بسـيار (

 ـ ) 2010( شيبااوكا و همكاراناين پرسشنامه را . شود مي  ةبـر پاي
سـاخت و  ) 2001(كالكوئيـت   كـه عدالت سـازماني   ةپرسشنام

 چهار. داده استآماده و ارائه  در جمعيت ژاپنياعتباريابي كرده 
اي  عدالت رويـه  ،اين پرسشنامه در و سنجشمورد تأكيد  ةحوز

 4(فـردي    ، عـدالت بـين  )الؤس ـ 4(، عدالت توزيعي )الؤس 7(
ــاتي ) الؤســ شــيبااوكا و . هســتند) الؤســ 5(و عــدالت اطلاع

بـر روي ايـن    1تحليل عاملي تأييديبا انجام ) 2010(همكاران 
هاي يـك عـاملي، دو عـاملي، سـه عـاملي و       پرسشنامه در مدل

هـاي   كه مدل چهار عاملي از شاخص اند نشان داده چهار عاملي
تري نسبت به سه مـدل ديگـر برخـوردار اسـت      برازش مناسب

برابـر بـا    GFI، 924/0برابر بـا   CFI، 797/513دو برابر با  خي(
  آلفاي كرونبـاخ نيـز بـراي    ).097/0برابر با  RMSEAو  817/0

  

تيب برابـر  به تر فردي و اطلاعاتي اي، توزيعي، بين عدالت رويه
شـيبااوكا و  ( گزارش شده اسـت  93/0و  94/0، 96/0، 91/0با 

 پرسشـنامه اين  2در اين پژوهش روايي سازه. )2010همكاران، 
. بررسـي گرديـد   3اكتشـافي  با استفاده از روش تحليـل عـاملي  

چهـار  ، )چـرخش واريمـاكس  (اكتشـافي متعامـد   تحليل عاملي 
، آزمـون  93/0بـا   برابر KMO(اصلي  ةاصلي در پرسشنام ةلفؤم

و واريـانس تبيـين    P>01/0 و 61/1985كرويت بارتلت برابـر  
را  )درصـد  64/68پرسشنامه از طريق چهار عامل برابر بـا   ةشد
فـردي   اي، توزيعي، بين آلفاي كرونباخ عدالت رويه. دست داد به

، 77/0، 86/0 پژوهش بـه ترتيـب برابـر بـا    اين و اطلاعاتي در 
  .به دست آمد 9/0و  85/0

رفتارهـاي  براي سـنجش   :سازمانيرفتارهاي مدني  ةپرسشنام
) 2002( لي و آلنسؤالي  شانزده ةسازماني، از پرسشنام ـ  مدني

و  افـراد معطـوف بـه   سـازماني   ـ ـ  رفتارهاي مدني ةكه دو حوز
. شـد دهد، استفاده  سازمان را مورد سنجش قرار ميمعطوف به 

سازماني معطوف  ـ   رفتارهاي مدني هر يك از ال،ؤشانزده ساز 
 .شـوند  ال را شامل مـي ؤ، هشت سافرادمعطوف به و به سازمان 

تـا   1= هرگـز (اي  گزينـه  ششاين پرسشنامه مقياس پاسخگويي 
پايـايي ايـن پرسشـنامه را    ) 2002( لي و آلن. است) 6= هميشه

معطوف به سازمان و رفتارهاي سازماني  ـ  براي رفتارهاي مدني
 83/0و  88/0 را برابر بـا  ه همكارانمعطوف بسازماني  ـ  مدني

 ،گـزارش مشـخص نشـده   اين در نوع پايايي  .ندا گزارش نموده
 .بوده است) آلفاي كرونباخ(پايايي همساني دروني  ولي احتمالاً

بـا  سـؤال ايـن پرسشـنامه     شـانزده  ةدر اين پژوهش روايي ساز
تحليـل عـاملي    .شـد بررسـي  استفاده از تحليل عاملي اكتشافي 

برابـر   KMO با اصلي را ةدر پرسشنامي تركيب سؤالات اكتشاف
و  P>01/0 و 26/782 بـا  ، آزمون كرويت بارتلـت برابـر  8/0با 

برابـر بـا    را دو عامـل پرسشـنامه از طريـق    ةواريانس تبيين شد
بـراي  نيـز در پايـان   آلفاي كرونبـاخ  . معرفي كرد درصد 59/43

راد برابـر بـا   افمعطوف به سازمان و سازماني  ـ  مدنيرفتارهاي 
 . دست آمد هب 86/0و  71/0

براي سنجش پنج عامل  :پنج عامل بزرگ شخصيت ةپرسشنام
پـنج عامـل    ةسـؤالي پرسشـنام   بيسـت بزرگ شخصيت، از فرم 

 راييبرونگ، )الؤس چهار( گراييرنجور روانشخصيت كه بزرگ 
 پـذيري  توافـق ، )الؤس چهار( بودن به تجربه باز، )الؤس چهار(
را ســنجش  )الؤســ چهــار( شناســي وظيفــهو  )الؤســ چهــار(

بر مقيـاس  در اين پژوهش اين پرسشنامه . شد، استفاده نمايد مي
)5= تـا كـاملاً مـوافقم    1= كاملاً مخـالفم (اي ليكرت  پنج درجه

 
1. confirmatory               2. constract validity 
3. exploratory 
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 ـ را پرسشنامهاين ) 2012( 1دنوي و اوزوالد. شدداده پاسخ   ةبر پاي
در ) 1989(كري و كاستا  پنج عامل بزرگ شخصيت مك ةپرسشنام

جـوان و  ) پنـل (برگروههـاي منتخـب    طـولي  جـامع  ةيك مطالع ـ
مـورد اسـتفاده    )بيش از پانزده هزار نفر نمونـه ( نوجوان در آمريكا

مناسبي براي آن ) همگرا و واگرا(هاي روايي  و شاخص دادندقرار 
مثبـت و   ةرنجورگرايي با عاطف براي مثال بين روان .كردندگزارش 

منفي معنادار و بين چهار عامل شخصيتي  ةرضايت از زندگي رابط
مثبت گزارش شده  ةمثبت و رضايت از زندگي رابط ةديگر با عاطف

اين پژوهش نيز روايـي سـازه    در .)2012دنوي و اوزوالد، ( است
و  2اين پرسشنامه با اسـتفاده از دو روش تحليـل عـاملي اكتشـافي    

بودن ايـن   تحليل عاملي تأييدي پنج عاملي. تأييدي بررسي گرديد
آزادي  ةدو بـه درج ـ  خي نسبت ،17/7دو برابر  خيبا پرسشنامه را 

برابـر   RMR، 98/0برابر با  GFI، 93/0برابر با  CFI، 79/1برابر با 
تحليـل عـاملي    .تأييـد نمـود   07/0برابـر بـا    RMSEAو  02/0 با

دنـوي و   ة، در پرسشـنام )چـرخش واريمـاكس  (اكتشافي متعامـد  
، آزمـون  7/0برابـر بـا    KMOؤلفـة اصـلي؛   پنج م) 2012(اوزوالد 

  ةو واريانس تبيـين شـد   P>01/0 و 39/776كرويت بارتلت برابر 
  

دسـت   درصد را بـه  19/55پرسشنامه از طريق چهار عامل برابر با  
رايي، برونگ، شناسي وظيفه، بودن به تجربه بازآلفاي كرونباخ . دورآ

به ترتيب برابر با پژوهش اين رنجورگرايي در  پذيري و روان توافق
  .دست آمد به 72/0و  64/0، 62/0، 63/0، 61/0

در (هـاي پـژوهش    پرسشنامه همة: ها روش اجرا و تحليل داده
در محـل  دقيقـه   15تـا   10زماني  ةدر فاصل) سؤال 58مجموع 

دهـي پاسـخ داده    صـورت خـود گـزارش    كار اعضاي نمونه بـه 
ش از طريـق  هـاي پـژوه   هاي حاصل از پرسشـنامه  داده. اند شده

با اسـتفاده  مراتبي  و رگرسيون سلسلهضريب همبستگي پيرسون 
بـراي انجـام رگرسـيون    . مورد تحليل قرار گرفتنـد  SPSS16از 

هاي اين نوع تحليل، همراه بـا   فرض مراتبي، رعايت پيش سلسله
آيكـن و  (هـا بـراي سـاخت جمـلات تعامـل       دادهتبديل  ةنحو

  .اند نظر قرار گرفته همگي مد) 1991، 3وست
 

  ها يافته
، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي درونـي بـين   1در جدول 

  .اند شدهمتغيرهاي پژوهش ارائه 

  ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش ـ1جدول 
  

ف
ردي

  

  11  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  متغيرهاي پژوهش

رفتارهاي مدني   1
                      )71/0(  معطوف به سازمان

رفتارهاي مدني   2
  معطوف به همكاران

**41/0 )86/0(                    

               )61/0( 07/0 17/0*  تجربه بودن به باز 3
              )63/0( 11/0 15/0 15/0  شناسي وظيفه 4
            )62/0( 01/0 07/0 13/0 02/0  راييبرونگ 5
            )64/0(3/0** 24/014/0** 18/0* 24/0**  پذيري توافق 6
         )74/0( -11/0 -01/0 -44/0** -08/0-24/0**-17/0**  رنجورگرايي وانر 7
       )86/0(- 27/0**  02/0 1/0 15/0 -03/0 21/0** -07/0  اي عدالت رويه 8
     )77/0(73/0** -2/0* 03/0 02/0 15/0 01/0 22/0** 004/0  عدالت توزيعي 9
   )85/0(49/0** 64/0** -13/0 13/0 08/0 02/0 -04/0 1/0-003/0  فردي عدالت بين 10
  )9/0( 75/0** 58/0**8/0**-2/0** 07/0 07/0 1/0-02/0 11/0 07/0  عدالت اطلاعاتي 11
  M(  56/4 75/4 51/3 15/4 16/3 9/3  29/2  3  77/2  76/3  29/3(ميانگين  12
  SD(  6/0 72/0 63/0 6/0 68/0 49/0  7/0  73/0  69/0  77/0  87/0(معيار  انحراف 13

 * P< 05/0      ** P< 01/0  
 
1. De Nevea & Oswald         2. Exploratory        3. Aiken & West 
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  و سازمان سازماني معطوف به همكاران ـ رفتارهاي مدني بيني مراتبي براي پيش نتايج تحليل رگرسيون سلسله ـ2 جدول
  

  بين متغيرهاي پيش  رديف
  اي مدني معطوف به سازمانرفتاره  رفتارهاي مدني معطوف به همكاران

  3مرحله   2مرحله   1مرحله   3مرحله  2مرحله 1مرحله
β β β  β  β  β  

 29/0 22/0 27/0 -07/0 -14/0 -12/0 ايعدالت رويه  1
 22/0 12/0 12/0 09/0 09/0 11/0 عدالت توزيعي  2
 -19/0 004/0 01/0 -04/0 11/0 12/0 فرديعدالت بين  3
 -16/0 -18/0 -19/0 -05/0 -14/0 -12/0 عدالت اطلاعاتي  4
 06/0 02/0 - 1/0 1/0 - باز بودن به تجربه  5
 08/0 02/0  - 08/0 07/0 - شناسيوظيفه  4
 02/0 08/0  - -06/0 -03/0 - برونگرايي  5
 14/0 14/0  - 21/0* 2/0* - پذيريتوافق  6
  -06/0  -17/0  -  -12/0 -14/0 - رنجورگرايي روان  7
  13/0  -  -  11/0 - - بودن به تجربهباز×اي هروي عدالت  8
  07/0  -  -  12/0 - - شناسيوظيفه×ايرويه عدالت  9
  -12/0 - -  14/0 - - برونگرايي×ايرويه عدالت  10
  16/0  -  -  -31/0 - - پذيريتوافق×ايرويه عدالت  11
  37/0  -  -  17/0 - - رنجورگراييروان×اي رويه عدالت  12
  04/0  -  -  09/0 - - بودن به تجربهباز×يعدالت توزيع  13
  33/0*  -  -  04/0 - - شناسيوظيفه×عدالت توزيعي  14
  -05/0  -  -  -02/0 - - برونگرايي×عدالت توزيعي  15
  08/0  -  -  16/0 - - پذيريتوافق×عدالت توزيعي  16
  12/0  -  -  -01/0 - - رنجورگراييروان×عدالت توزيعي  17
  -24/0  -  -  -17/0 - - بودن به تجربهباز×فردي عدالت بين  18
  -16/0  -  -  -21/0 - - شناسيوظيفه×فردي عدالت بين  19
  34/0* - -  06/0 - - برونگرايي×فردي عدالت بين  20
  -34/0*  -  -  -09/0 - - پذيريتوافق×فردي عدالت بين  21
  -17/0  -  -  -15/0 - - رنجورگراييروان×فردي عدالت بين  22
  -02/0  -  -  08/0 - - بودن به تجربهباز×لت اطلاعاتيعدا  23
  03/0  -  -  07/0 - - شناسيوظيفه×عدالت اطلاعاتي  24
  -001/0  -  -  -31/0 - - برونگرايي×عدالت اطلاعاتي  25
  03/0  -  -  37/0 - - پذيريتوافق×عدالت اطلاعاتي  26
  -11/0  -  -  001/0 - - رنجورگراييروان×عدالت اطلاعاتي  27
28  2R2ياΔR 018/0 0102 11/0  063/0  07/0  181/0  
29  FياΔF 66/0 **19/3 84/0 *42/2 22/2 **5/2 

 * P< 05/0       ** P< 01/0    
  تـأثيرات اصـلي پـنج عامـل بـزرگ شخصـيت؛      = 2تأثيرات اصـلي چهـار بعـد عـدالت سـازماني ادراك شـده؛ مرحلـة        = 1مرحلة  :توجه

  .د عدالت سازماني ادراك شده و پنج عامل بزرگ شخصيتتأثيرات تعاملي چهار بع= 3مرحلة 



  11/  ...    بررسي نقش تعديلي شخصيت در رابطة
 

ضـرايب پايـايي    1اعداد مندرج در قطر ماتريس در جدول   
مشـاهده   1جـدول   چنانكه در. هستندمتغيرها ) آلفاي كرونباخ(

به ترتيب  انهمكارسازماني معطوف به  ـ  رفتارهاي مدني، شود مي
 پـذيري  توافـق ، )>r ،05/0P=17/0( تجربـه   بـه  بـودن  فقط با بـاز 

)24/0=r ،01/0P<( رنجــــورگرايي روان و )17/0 -=r ،01/0P<( 
سازماني معطوف به سـازمان   ـ  رفتارهاي مدني. داردمعنادار  ةرابط

ــق    ــا تواف ــط ب ــب فق ــه ترتي ــز ب ــذيري  ني ، )>r ،05/0P=18/0(پ
، r=21/0(اي  ، عدالت رويه)>r، 01/0P=- 24/0(رنجورگرايي  روان

01/0P< (  و عدالت تـوزيعي)22/0=r ،01/0P< (معنـادار   ةرابط ـ
رنجورگرايي  از بين پنج عامل بزرگ شخصيت نيز، فقط روان. دارد

، r=- 2/0(، عدالت توزيعي )>r ،01/0P=- 27/0(اي  با عدالت رويه
05/0P< ( و عــدالت اطلاعــاتي)2/0 -=r ،01/0P< (ةداراي رابطــ 

مراتبـي   سلسلهنتايج تحليل رگرسيون  2جدول  در. معنادار است
 همكـاران سازماني معطوف به  ـ  بيني رفتارهاي مدني براي پيش
پـنج  ، همـراه بـا   هاي عدالت سـازماني  لفهؤماز طريق  و سازمان

  .ارائه شده است عامل بزرگ شخصيت
 ـ  شود، بـراي رفتارهـاي مـدني    ديده مي 2چنانكه در جدول   

يـك از ابعـاد    اول، هـيچ  ةي معطوف به همكاران، در مرحلسازمان
 بينـي و تبيـين واريـانس    شده قادر به پيش عدالت سازماني ادراك

 ةدر مرحل. اند رفتارهاي مدني سازماني معطوف به همكاران نبوده
 پذيري دوم كه پنج عامل بزرگ شخصيت افزوده شده است، توافق

صد از واريانس رفتارهاي در 2/10، 2/0با ضريب بتاي استاندارد 
صـورت انحصـاري و    سازماني معطوف به همكاران را به ـ  مدني

سـوم كـه جمـلات     ةبالاخره در مرحل ـ. است  افزوده تبيين نموده
 هـاي دوراهـه   يـك از تعامـل   اند، هـيچ  تعامل دو راهه افزوده شده
 ـ  تبيين شـده بـراي رفتارهـاي مـدني     ةواريانس انحصاري افزود

  .اند به همكاران پديد نياوردهسازماني معطوف 
 ـ  شـود، بـراي رفتارهـاي مـدني     ديده مي 2چنانكه در جدول   

يـك از   اول و دوم هـيچ  ةسازماني معطوف به سازمان، در مرحل ـ
ابعاد عدالت سازماني ادراك شده و پنج عامـل بـزرگ شخصـيت،    

سازماني معطـوف بـه سـازمان    ـ   بيني رفتارهاي مدني قادر به پيش
اند،  سوم كه جملات تعامل دو راهه افزوده شده ةدر مرحل .اند نبوده

رايـي و  برونگ× فـردي  ، عدالت بينشناسي وظيفه× عييعدالت توز
 پذيري، به ترتيب با ضرايب بتاي اسـتاندارد  توافق× فردي عدالت بين

تبيين  ةدرصد واريانس انحصاري افزود 18، - 34/0و  34/0، 33/0
ني معطـوف بـه سـازمان پديـد     سازما ـ  شده براي رفتارهاي مدني

هاي معنادار مورد اشاره ضـرورت اجـراي تحليـل     تعامل. اند آورده
ايـن تحليـل براسـاس     ةنتيج ـ. سازد رگرسيون تعقيبي را محرز مي

   .آمده است 3تا  1 نمودارتحليل ساده شيب خط در 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 ـ با رفتارهاي مدني عييتوزعدالت  ةرابط ـ1 نمودار
  ينيبالا و پا شناسي وظيفهدر  سازمانوف به سازماني معط

  
 شناسـي  وظيفـه شـود، در   مشـاهده مـي   1 نمودارچنانكه در   

 ةسـازماني رابط ـ ـ   پايين بين عدالت توزيعي با رفتارهاي مدني
بالا بين عدالت توزيعي با  شناسي وظيفهمنفي وجود دارد، اما در 

  .مثبت وجود دارد ةسازماني رابط ـ رفتارهاي مدني
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 ـ با رفتارهاي مدني فردي  بينعدالت  ةرابط ـ2 نمودار
  ينيبالا و پا راييبرونگبه سازمان در  سازماني معطوف

  
رايـي پـايين   برونگشود، در  مشاهده مي 2چنانكه در نمودار   

فردي با رفتارهاي مدني ـ سازماني رابطة منفـي    بين عدالت بين
فـردي بـا    لا بـين عـدالت بـين    رايي بابرونگوجود دارد، اما در 

  .رفتارهاي مدني ـ سازماني رابطة مثبت وجود دارد

رفتارهاي مدني معطوف به سازمان

0

1

2

3

4

5

6

-1SD +1SDعدالت توزيعي

رفتارهاي مدني معطوف به سازمان

0

1

2

3

4

5

6

-1SD +1SDعدالت بين فردي

 شناسي بالا وظيفه          شناسي پايينوظيفه

 برونگرايي بالا          برونگرايي پايين
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 ـ فردي با رفتارهاي مدني  عدالت بين ةرابط ـ3 نمودار
  ينيپذيري بالا و پا توافق معطوف به سازمان در سازماني

  
پايين  پذيري توافقشود، در  مشاهده مي 3 نمودارچنانكه در   

 مثبـت  ةسازماني رابطـ   فردي با رفتارهاي مدني بينبين عدالت 
فـردي بـا     بالا بين عدالت بـين  پذيري توافقوجود دارد، اما در 

  .است منفي ةسازماني رابط ـ رفتارهاي مدني
  

  بحث
پـنج عامـل    ةكننـد  لياين پژوهش كه با هدف بررسي نقش تعد

ابعاد عدالت سازماني ادراك شـده بـا    ةبزرگ شخصيتي در رابط
پنج  سازماني اجرا شد، نشان داد كه برخي از ـ  رفتارهاي مدني

پيوند ميـان   طور نسبي نقش تعاملي در بهبزرگ شخصيت عامل 
 ـ  شـده بـا رفتارهـاي مـدني     عدالت سازماني ادراكبرخي ابعاد 

هاي حاصل از ايـن   در واقع براساس يافته. كنند ميايفا سازماني 
 در پيوند بـين  شناسي فهوظيكنندگي  براي نقش تعديل پژوهش،
معطـوف بـه   سـازماني   ـ  بـا رفتارهـاي مـدني    تـوزيعي  عدالت
 در پـذيري  رايـي و توافـق  برونگ كنندگي لينقش تعد ، وسازمان

سـازماني   ـ ـ  بـا رفتارهـاي مـدني    فردي  بينعدالت پيوند ميان 
 سـاده  ةرابط ـ با آنكه. داددست ه بشواهدي معطوف به سازمان 

پنج عامل بزرگ شخصيت با رفتارهاي ابعاد عدالت سازماني و 
پـژوهش مـورد اشـاره قـرار     ايـن  سازماني در اهـداف   ـ  مدني

كـه از  ) 1جـدول  (هاي ساده نشـان داد   نگرفت، ولي همبستگي
پذيري  ، توافقتجربه به بودن باز ؛بين پنج عامل بزرگ شخصيت

سـازماني معطـوف بـه    ـ   رنجورگرايي با رفتارهاي مدني و روان
 ـ  رنجورگرايي با رفتارهاي مدني و روان پذيري فقتوا ،همكاران

اي و عــدالت  عــدالت رويــهســازماني معطــوف بــه ســازمان و 
داراي  سازماني معطوف به سازمان ـ  با رفتارهاي مدني عييتوز
  .هستندمعنادار  ةرابط

بين پـنج عامـل    ةهاي گذشته در خصوص رابط در پژوهش  
والـد و هـوگ،   ؛ اوز2009كومار و همكاران، (بزرگ شخصيت 

؛ چيــابورو و 2010؛ ابوالنــاين، 2010؛ تيلــر و همكــاران، 2010
چـاراش و   كـوهن (و ابعاد عـدالت سـازماني   ) 2011همكاران، 
؛ كــاريكر و 2001كوئيــت و همكــاران،  ؛ كــال2001اســپكتور، 
ــامز،  ــگ، 2009ويلي ؛ جــاده، 2011؛ ايــنس و گــول، 2010؛ يان

؛ 2012و كومــار،  ؛ فيليــپ2012كــورت،  ؛ يلمــاز و آلــتن2012
 ـ  بـا رفتارهـاي مـدني   ) 2013؛ چـو و همكـاران،   2012باتول، 

 ناهمسـو اين روابط . گزارش نشده است همسوسازماني روابط 
ها و ساختارهاي سازماني در  ثر از تنوع نمونهأمت با احتمال زياد

 ـهاي كلـي يـا جز   كشورهاي مختلف همراه با بررسي ي ابعـاد  ئ
سـازماني بـوده اسـت     ـ  مـدني شخصيت و رفتارهـاي   ،عدالت

؛ يلمــاز و 2012؛ جــاده، 2011؛ ايــنس و گــول، 2010يانــگ، (
ــتن ــورت،  آل ــار، 2012ك ــاتول، 2012؛ فيليــپ و كوم ؛ 2012؛ ب
در اغلـب  ). 2013؛ چو و همكاران، 2012پرور و جواديان،  گل

 ةقبلـي در تبيـين نظـري رابط ـ    يهـا  پـردازي  ها و نظريه پژوهش
نظريات سازماني بر مبناي ـ   اي مدنيعدالت سازماني با رفتاره

كـه بـا رعايـت     شـود  ميگفته  ،تبادل اجتماعي ةمطرح در حوز
تعــاملات و توزيــع، ، هــا رويــه ةعــدالت در ســازمان در عرصــ

كـورت،   آلـتن يلمـاز و  (كننـد   ارزشمندي مـي كاركنان احساس 
از آن طريــق  و) 2012؛ بــاتول، 2012؛ فيليــپ و كومــار، 2012

هـا و تعـاملات عادلانـه، دسـت بـه       ها، توزيع براي جبران رويه
همچنـين در  . زننـد  مثبت سودمند براي سـازمان مـي  رفتارهاي 
سازماني،  ـ  هاي شخصيتي با رفتارهاي مدني ويِژگي ةتبيين رابط

ــز  ــيني ــاي ويژگ ــزرگ شخصــيت   يه ــل ب ــنج عام ــر پ ــا نظي  ب
داشـتن يـا   د را مسـتعد  افـرا اجتماعي،  ـ  هاي رواني سازي زمينه

برنـان،  ( كننـد  سازماني مي ـ  به رفتارهاي مدنيگرايش نداشتن 
. )2003 ،؛ كــولن و ســاكت2008هيــل و همكــاران،  ؛ ون1999

پـذيري،   توافـق كـه بـين   ) 2009(براي نمونه كومار و همكاران 
رنجـــوري و برونگرايـــي در تحليـــل  انوجـــداني بـــودن، رو

افزايشـي   ةسازماني كلي رابط ـ   با رفتارهاي مدنيمراتبي  سلسله
افـراد برونگـرا،   هـاي   انـد، بـا تأكيـد بـر ويژگـي      گزارش نموده

پـذيري،   وليتؤو مس ـ شناسـي  وظيفـه و با گرايش به پذير  توافق
صورت  بهسازماني  ـ  با رفتارهاي مدنياين سه ويژگي را  ةرابط

  .اند نمودهكلي تبيين 
بـين عـدالت    به باور پژوهشگران اين پژوهش، تبيين پيوند  

سازماني با رفتارهاي مدني بر مبناي تبادل اجتماعي و همچنـين  
هـاي شخصـيتي بـا رفتارهـاي مـدني ـ        تبيين رابطة بين ويژگي

شـناس چـون    پذير يا وظيفه سازماني، مبتني بر اينكه افراد توافق
هاي شخصيتي مستعد و لازم هستند، درگيـر ايـن   داراي ويژگي

?? ــازمان مدن   رفتارهـا  معطوف به س
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موجـود بـين عوامـل    هـاي   ييند پويانتوا نمي ،شوند رفتارها مي
دهـي بـه رفتارهـاي     در جهت شخصيتي را ـ  ادراكي ـ  اجتماعي

هاي گذشته كـه   نگاهي به پژوهش. دنخوبي توضيح ده بهانسان 
الگـوي كلـي   دهـد كـه    به تعدادي از آنها اشاره شد، نشـان مـي  

پيوند بين ابعاد مختلف در باب پژوهشگران هايي كه  همبستگي
 بزرگ شخصيت با رفتارهاي مدنيني و پنج عامل عدالت سازما

اين . دهد زيادي را نشان ميختلافات ا، اند كردهگزارش سازماني  ـ
مواجـه  با دشواري در تبيين كنوني را  رويكردهاياختلافات زياد، 

فرايندهاي مقابلـه  چرا كه در صورت نقش داشتن صرف . سازد مي
 ـ  مـدني بـا رفتارهـاي    بين عدالت سـازماني مثل در پيوند يافتن  به

 و تاجهت  همهاي  همبستگيحداقل بايد اغلب مطالعات   سازماني،
اينكـه پژوهشـگران    با. دست دهنده را باي شبيه به يكديگر  اندازه

در پيونـد بـين   اجتماعي  ةفرايندهاي مبادل  منكر نقشاين پژوهش 
كـه  عدالت سازماني و رفتارهاي مدني نيستند، ولي بر اين نظرنـد  

تر نمودن دانش  تكميلديگري را نيز براي  سازوكارهاييد بتوان شا
  .پيشنهاد كردكنوني در اين حوزه 

مراتبي در اين پژوهش نشـان   نتايج تحليل رگرسيون سلسله  
داد كه بين ابعاد عدالت سازماني و پنج عامل بزرگ شخصـيت  

سـازماني   ـ  بينـي رفتارهـاي مـدني    تعامل معناداري براي پـيش 
يافته و پژوهش مشـابهي نـه   . همكاران وجود نداردمعطوف به 

سازماني معطـوف   ـ  در اين مورد و نه در مورد رفتارهاي مدني
به سازمان در دسترس قرار نگرفت تا بتـوان از همسـويي و يـا    

اين يافته به چنـد  . سخن به ميان آوردبا آنها  ها ناهمسويي يافته
اني دولتي ممكن است ساختارهاي سازم. شود ميصورت تبيين 

ن آپژوهش حاضـر از   ةف اداري نظير سازماني كه نمونيبا وظا
در آنها بين عدالت  اي باشند كه عملاً گونه انتخاب شده است، به

ـ   هاي شخصـيتي افـراد بـا رفتارهـاي مـدني      سازماني و ويژگي
از طرف ديگـر ممكـن   . سازماني آنها رابطه وجود نداشته باشد

نظيـر جـو و فرهنـگ سـازماني     است متغيرهاي سازماني ديگر 
باشند كه باعث پيونـد يـافتن يـا نيـافتن ابعـاد عـدالت        يعوامل

ـ   سازماني و پنج عامل بـزرگ شخصـيتي بـا رفتارهـاي مـدني     
تـر   حال تبيين دقيـق  هر به. به همكاران باشند معطوفسازماني 

هاي شخصيتي با ابعـاد عـدالت سـازماني در     عدم تعامل ويژگي
سازماني معطوف به همكـاران نيـاز    ـ  مدنيبيني رفتارهاي  پيش

  .هاي بيشتري دارد به پژوهش
نتايج ارائـه شـده    و اين پژوهش نتايج بخش ديگر اساسبر  
 ةنكت ـ. دسـت آمـد   هبقابل تأمل  ةچند نكت ،3تا  1 نمودار سه در

 ةبرونگرايـي در رابط ـ و  شناسـي  وظيفـه  ةاول به نقـش برجسـت  
  ـ  مـدني رفتارهـاي  بـا   فـردي  بـين  تـوزيعي و عـدالت   عـدالت 

  

 ايـن نقـش بـدين   . شود مربوط ميسازمان سازماني معطوف به 
، نـد بـالا بود رايـي  برونگو  شناسـي  وظيفـه شكل بود كه وقتـي  

 ، به افزايش رفتارهاي مـدني فردي بين توزيعي و عدالتافزايش 
امـا در مقابـل    ،گرديـد  مـي منجر معطوف به سازمان سازماني  ـ

قـرار داشـت،   ني ييدر سطح پاايي ربرونگ و شناسي وظيفه وقتي
 ـ  رفتارهـاي مـدني   كـاهش بـه   فـردي  بـين  تـوزيعي و  عـدالت 

اين يافته بـه ايـن    .گرديد ميمنجر  سازمانمعطوف به سازماني 
ند، دارشناسي بالايي  شكل قابل تبيين است كه وقتي افراد وظيفه

پـذيري و تعهـد شخصـيتي     وليتؤمس ،عدالت توزيعي ةبا تجرب
يش اين افراد را متوجه فرايند مبادله و مقابلـه بـه   پايه بيش از پ

  مثل نموده و از اين طريق باعث افزايش سطح رفتارهاي مـدني 
طـور افـراد برونگـرا كـه      همين. شود سازماني در اين افراد مي ـ

 ـفـردي قا  براي روابـط بـين   يبسياراهميت  تيلـر و  (ل هسـتند  ي
، )2011كاران، ؛ چيابورو و هم2010؛ ابوالناين، 2010همكاران، 

خـود را بـا    ةفردي نياز بـه تعامـل فزاينـد     عدالت بين ةبا تجرب
بيشـتري   ةبا روحي ـ دليلبينند و به همين  ديگران ارضا شده مي

سازماني معطوف به سـازمان متمايـل    ـ  سوي رفتارهاي مدني به
عـدالت   ةرايـي در رابط ـ برونگيگـر وقتـي   داز طرف . شوند مي
سازماني معطوف به سـازمان، جـاي    ـ  يفردي با رفتارهاي مدن بين

پذيري داد، نتايجي به اين شكل به دست آمد كـه   خود را به توافق
ــ    فردي با رفتارهـاي مـدني   پذيري پايين بين عدالت بين در توافق

پـذيري بـالا    مثبت، اما در توافق ةسازماني معطوف به سازمان رابط
ي معطـوف بـه   سـازمان  ـ  فردي با رفتارهاي مـدني  بين عدالت بين

را بـراي دو   1متضـاد  يكـاركرد  اين يافته .سازمان رابطه منفي بود
  .سازد به ذهن متبادر مي پذيري توافقرايي و برونگ ةمشخص

با  ،تكرار شودهاي بعدي در ايران  اگر اين يافته در پژوهش  
كـاركردي   تضـاد هاي اين  توان از مشخصه قاطعيت بيشتري مي

اين مشخصه  ممكن است تضادين ا ،اول ةدر درج. سخن گفت
پنج عامل بزرگ شخصـيت،  هايي نظير  باشد كه ويژگيرا داشته 

 كاركردهـــايرايـــي، در برونگو  پـــذيري و از جملـــه توافـــق
در رابطه بين برخي ابعاد عـدالت سـازماني    كنندگي خود تعديل
 ـ توانند مي، سازمانيـ   شده با رفتارهاي مدني ادراك صـورت   هب

ايـن  ، سـت بالا رايـي برونگوقتـي   براي مثـال . دننكمتضاد عمل 
 ادراكـي  تسـهيل  شـدن نـوعي    فعـال باعـث   ويژگي شخصـيتي 

تـر   رايـي بـالا افـراد راحـت    برونگبه اين معني كـه در  ( شود مي
و بـه   كننـد  مـي فـردي را درك    حضور عدالت در روابـط بـين  

و افـراد را از ايـن طريـق متمايـل بـه      ) دهنـد  توجه نشان مـي آن
امـا وقتـي   . كند سازماني معطوف به سازمان ميرفتارهاي مدني 

  فعال شدن (شود، اين روند برعكس  پذيري بالا مطرح مي توافق
 
1. functional paradox 



  شناسي كاربردي دانش و پژوهش در روان     /14

 
پـذيري بـالا بـرعكس     يعني در توافق. شود مي) بازداري ادراكي

سادگي حضور عدالت در روابط بـين   برونگرايي بالا، افراد ديگر به
يده زمـاني اسـت   اين پدوجه پارادوكس . كنند فردي را ادراك نمي

 پذيري رايي و توافقبرونگدر  فردي عدالت بين كنيم مشاهده ميكه 
سـازماني معطـوف بـه    ــ    روابط متفاوتي را با رفتارهاي مدني بالا

هـاي   اين يافتـه تـاكنون كمتـر در پـژوهش    . كند مي برقرارسازمان 
سـازماني   ـ ـ  ، شخصيت و رفتارهاي مدنيسازماني عدالت ةعرص

 تضـادي دلايل وجـود چنـين   . قرار گرفته است مورد توجه جدي
 داراي گــروه اســت ممكــن بــراي مثــال. اســت و پيچيــده متنــوع
نمـايي   بالا مطلوب پذيري داراي توافق گروهبيش از بالا رايي برونگ

 ـ  اجتماعي داشته دسـت آمـده    هاند و از اين طريق چنين روابطـي ب
از طرف ديگـر ممكـن اسـت كاركردهـاي متضـاد برخـي        .است

 ةپـذيري در رابط ـ  رايي و توافـق برونگهاي شخصيتي نظير  يژگيوِ
سازماني معطوف به سـازمان   ـ  فردي و رفتارهاي مدني عدالت بين

به سـطوح و ابعـاد    متفاوت اين دو گروه شخصيتي نياز بهخود 
اي  اگـر توجـه شـود، تـا انـدازه     . وابسـته باشـد   مختلف عدالت

 ـوايي فـردي بـه لحـاظ محت ـ    عـدالت بـين   مشخص است كه ا ب
را تناسـب بيشـتري   برونگ ـافراد  يهاي بنيادي شخصيت مشخصه

 ـ  بنابراين. پذير تا افراد توافق دارد  ةچون در ميان ابعـاد چهارگان
فـردي داراي بــالاترين   عـدالت در ايـن پـژوهش، عــدالت بـين    

 ةرايي بـالا باعـث پيونـد رابط ـ   برونگ، )1جدول ( استميانگين 
سازماني شده و در افـراد   ـ فردي و رفتارهاي مدني عدالت بين

اينكـه در افـراد   . پذير بالا بر عكـس عمـل نمـوده اسـت     توافق
به اين دليل  احتمالاً ،دست آمده اي به پذير بالا چنين رابطه توافق

را اهميـت  برونگ ـفردي براي آنها مانند افراد  بوده كه عدالت بين
از اين منظر احتمال دارد كـه ابعـاد ديگـري بجـز     . نداشته است
باشـد كـه   داشته پذير اهميت  فردي براي افراد توافق عدالت بين
آن بعد از عدالت با رفتارهاي مدني  ةن آن، رابطيمأدر صورت ت

  . پذيري بالا مثبت شود سازماني در توافقـ 
پژوهشي مطرح  ةهاي اين پژوهش چند ايد حال يافته هره ب  

و كـي  ادراتسـهيل   و بازداري سازي كاركردي، فعال تضادشامل 
را بـه ذهـن   به نيـاز بـه عـدالت     سوممتغيري موگر  تعديلنقش 

تواننـد بـا طراحـي     منـد مـي   پژوهشگران علاقه. سازد متبادر مي
 گفـتن در پايـان   .ها را دنبال كننـد  مناسب اين ايده هاي پژوهش

 ةايـن پـژوهش را در سـاي   هـاي   الزامي است كه يافتـه اين نكته 
ــه  ــين . ظــر گرفــتدر نهــاي آن بايــد  محــدوديتتوجــه ب اول

صورت خـود   بهسازماني  ـ  محدوديت سنجش رفتارهاي مدني
هاي  تبيين اينكهمورد توجه،  ةلأدومين مس. دهي بوده است گزارش

هاي نظري اوليه هستند كه تـا تكـرار    تبيين ،مطرح شده براي نتايج
پژوهش و رد و تأييد آنها بايد از آنها در توضيح نقش پـنج عامـل   

پيوند بين ابعاد عدالت سازماني ادراك شده با  بزرگ شخصيت در
بـالاخره اينكـه    .با احتياط استفاده شودسازماني  ـ  رفتارهاي مدني

دسـت   نتايج حاصل از اين پژوهش از يك سازمان اداري دولتي به
هاي دولتي غيراداري  ، بنابراين در تعميم نتايج به سازماناست آمده

  .ردكهاي خصوصي بايد احتياط  و سازمان
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