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Abstract 
 

The purpose of this study was to determine the 
effect of procedural justice on physical and 
psychological aggression considering moderator 
role of negative affect in the workplace. The 
population was the employees of Iran's Polyacryl 
Company that 279 subjects were selected through 
accessible sampling. Research instruments 
consisted of The Organizational Justice 
Questionnaire (Colquitt,2001), Job Related 
Affects Scale (Fox & Spector,1999) and Physical 
and Psychological Aggression Questionnaire 
(Menard&et al,2011). The results of path analysis 
showed that when employees perceived 
procedural injustice in the organization and have 
high negative affect, their physical and 
psychological violence increasesed. The results 
also confirmed the effect of procedural justice on 
physical and psychological violence considering 
moderator role of negative affect(P<0/01). 
Keywords: negative affect, physical and 
psychological violence, procedural justice, 
employees of Iran's Company Polyacryl 
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‌مقدمه
سازمانی وجود دارد که تحت عنوان رفتاار   یاز رفتارها ینوع

. ایا  ناور رفتارهاا    شاود  مای  خوانده 1ضدتولید در محل کار

داشته باشاند  باه هنای      ها سازمانآثاری زیانبار بر  توانند می

 تاری   رایا  یکای از   تاوان  مای دلیال رفتارهاای ضادتولید را    
کریساتی  و  گرفات   موضوعات مطالعات ساازمانی در نرار   

  4؛ لابننس و کواووای  1996  3بارون و نیوم  ؛2014  2الیس

 ییرفتارهااا د یضاادتول ی(. رفتارهااا1339 ؛ بابااامیری 2002

 یمها  ساازمان   یاز هنجارهاا  یبوده و تخط یه ارادکهستند 

 وسنمت ساازمان   ید جدیباعث تهد حال درعی و  باشند می

(. 1995  5رابینسون و بنات شوند   مینان آن کارک زیرمجنوعه
به صور مختوفای  مختوف  های پژوهشدر  از رفتارهاای  نور 

در  یمثاال پرخاشا ر   عناوان  باه  .مورد بررسی قارار گرفتناد  

 ؛ بااارون و نیااوم  1999  7فاااکس و اساارکتور  6کااار محاای 
(  1939  9هوگااان و هوگااان  3(  بزهکاااری سااازمانی1996

اولی یار کوای      10پرخاش ری بران یخته شده توس  سازمان

(  1993  13بیاز و تریا     12(  انتقاا  1996  11گریفی  و گنو

(  انحارا   1997  15گیاکالونوگرینبرگ   14ضداجتناعیرفتار 
؛ 2012  17نسیر و بشیر  16رفتارهای مخرب سازمانی(کار  در 

 مثاال بااه مقابوااه( و 1336 ی؛ براتاا2000  13بناات و رابینسااون
(. 1997  20و فاال ر   اساکارلیکی  19(جویانه تنفیرفتارهای  

  اما با توجه باه اینکاه   رسند میاگرچه مفاهی  متفاوت به نرر 
لطناه رسااندن باه افاراد      منراور  بهآنها  نوعی تنش  در هنه

آنهاا   تاوان  میسازمان و یا خود سازمان وجود دارد  در نتیجه 
 .کرد بندی طبقهرا تحت عنوان رفتار ضدتولید 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

کنناده و   بینای  پایش تااکنون  در ماورد عوامال     حال باای 

 رفتارهای ضدتولید در محی  کار اطنعات کنی   دهنده کاهش

در یک فراتحویال کاه هرشاکوویس  ترنار       مثنً؛ وجود دارد

( انجاا  دادناد    2007  21بارلینگ  آرنولاد  دوپاره و اینار    

 ایجادکنناده  تواند میدریافتند که عوامل بی  فردی و سازمانی 
مطالعاه مناارد     در رفتارهای ضدتولید در محی  کاار باشاند.  

(  نویساندگان  2011  22برونت  ساوویی  وان دائل و فنمنات 
ی ناور خاصای از رفتارهاای ضادتولید و انحرافای در      بر رو

محی  کاار متنرکاز شادند  یعنای رفتارهاای انحرافای بای         

 شاامل دو ناور   ی ضادتولید . به زعا  آنهاا  رفتارهاا   23فردی

مثال انجاا      24پرخاشا ری فیزیکای   یعنی استپرخاش ری 
رفتارهایی که منک  است به بدن یاا اماوال دی اران آسای      

الفاایی کاه منجار باه       25شاناختی  روانبزند( و پرخاش ری 

و یا از بی   شود میشدن دی ران  ارزش بیو یا  26تحقیر شدن
(. در 2000دی اران(  بنات و رابینساون     نفاس  اعتنادبهبردن 

ناوعی از   عناوان  باه پژوهش حاضر نیز  ای  نور پرخاشا ری  

مورد بررسای   ای رویهرفتارهای ضدتولید در رابطه با عدالت 
انجاا  شاده در ایا      هاای  پژوهشاکثر  تاکنون .گیرد میقرار 

رفتار ضادتولید  فردی  های بی  پیشزمینه  متنرکز بر شناسایی 

؛ فیادا   2013  واسارکتور  27یار  مای شغوی  مثل استرسورهای 
( و شناساایی  2014  23پاسیوو  باربارانوی  ترامونتانو و فونتای 

؛ دی شاانگ   2015  29گریجاالوا و نیاوم   شخصیتی  صفات 

 زولینساکی  ؛ شرر  بایسین ر 2015  30گرنت و مولی  سوئیت

  32خان  کاراتولای  و کراشاومنفی  ( خوق 2013  31و لبرتون

 اند. بوده (2012  33؛ لی روی  باستونیس و پوسارد2013
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کااه رفتارهااای  شااده قبواای نشااان داده هااای پااژوهش در
هنچاون ابهاا     ضدتولید در محل کار با استرسورهای شغوی

و  4عنوکارد   تاداخل باا   3کااری  حجا    2  تعارض نقاش 1نقش
؛ فاکس  اسارکتور  1992و اسرکتور  6چ   5فردی تعارض بی 

؛ 2002  اسارکتور و فااکس   3؛ ماایوز  باورم   2001  7و مایوز
الی  پنی  لراا   دارند  ارتباط مثبت  (2002 و اسرکتور  9پنی

 شاناختی -ادراکای  متغیرهای از دی ر  یکی(. 2012  10و لیسو
از  بسایاری   توجاه  و دارد ارتبااط  ضادتولید   رفتارهاای که با 

 11ساازمانی  عادالت ننوده است   جو  خود به را  پژوهش ران

 ؛2009  13؛ جاااونز2007  12فنهرتااای و ماااو    اسااات
  وساا   کونوااون  کالکوییاات ؛2001  14کوهنچاراشواسارکتور 

مفهو  عدالت ساازمانی  مفهاو     اگرچه (.2001  15پرترونگ
بواو  و  اسات   جدیدی نیست ولی مورد غفوت قرار گرفته 

ان  اشاره به ادراک کارکناان  در سازم عدالت(. 2014  16جونز
  17گرینباارگدارد  شااغوی  ةعادلاناااز انصااا  و رفتارهااای 

مناسا   که مقدار کار باا حقاو     دهد میخ زمانی ر ( و1993
که انترارات اینوجود داشته باشد و یا  ادراک انصا هنراه با 

باشد و توقعات فرد با سنجش وی از سوی اطرافیان متناس  
  باه  ای رویه یعدالت سازمان. (2001  13مسوچ  شافوی و لیتر 

آنها احسا   که نحوی به  پردازد میرفتار با کارکنان  های شیوه
ا یااعادلانااه بااا آنهااا رفتااار شااده اساات؛   صااورت کننااد بااه

ح نقش عادالت  یح و توضیتشر منرور به  تنش دی ر عبارت به
. شاود  مای شاناخته   یعادالت ساازمان   عناوان  به  کار یدر مح

اشااره   یرا بارا  ی( اصطنح عدالت سازمان1990  19گرینبرگ
 کرا منصافانه ادرا  ینات ساازمان یه افاراد تصان  کا  یزانیبه م
 تاری   مه درون سازمان   20ای رویه  به کاربرد. عدالت کنند می
و   کونووساکی   اسات مفهو  در یک سازمان  تری  باارزشو 

   های رویهو  ها سیاست شده ادراکبه انصا  و  (1994  21پوگ
 
 
 
 
 
 
 
 

سازمان اشااره   های تصنی کار گرفته شده در جریان اتخاذ ه ب
 هساتند کاه    افراد ساازمان  یا(. در واقع 1930 22دارد  لونتال
و  یرا باا بررسا   یو ماراودات ساازمان   هاا  رویهعادلانه بودن 

کار  یای  مزاسطوح دستنزدکار   بندی زمانسه حج  کار  یمقا
 .کنند می ک  و ادراییتع ینت رفاهیو تسه
 ک ساازمان از یا  یر عاال ی  اسا   منک  اسات ماد  یبر ا
 کاه  درحاالی کناد    "عادالت  کادرا" گیاری  تصنی  های رویه

کاه   یماوقع  کنناد.  عدالتی بی کادرا ها رویهاز هنان  زیردستان
  آنها به احتنال کنند میافت یرا در یکارکنان ارتباطات پرداخت

برونداد به درونداد را عادلانه درک کارده و   های نسبت یادیز
  شاده و در  ییکه دستنزدشان منصفانه تع کنند میدا یاعتقاد پ

یاباد   مای ش یاز پرداخات منصافانه افازا    آنهاا   احسا جه ینت
مختوف نشان داده شاده کاه    های پژوهش(. در 2012  23دی 

منجار   تواند میدر سازمان از طر  کارکنان   عدالتی بیادراک 
وان سازمانی   ران و رفتارهای مدنی به کاهش هنکاری با دی

  دی 25بریباال ؛2012  24دیاا   دی کریناار  مااایر و کوکوبااک
ثروتاای و   وری بهااره  کاااهش (2014کریناار و وان دیاا    

نایکس  وولاف    ساازمانی   اعتناد کاهش (  2015 زاده  نجف
؛ نااااادی  مشاااافقی و 2015  26روجااااک و کامینسااااکی

کای وساو   شاود    فرساودگی شاغوی   ( افزایش1392سیادت 
 تواناااد مااایو هنچنااای   (2015  27سااایرکتی و بااادوک 

  23وریساااکت و دی تولید  کننااده رفتارهااای ضااد بیناای پاایش
  30کاارپنتر و باارات  ؛ باری   2015  29چ  و میکوتاون ؛ 2001
مهاداد  طبااخ   باشاد   در محل کار  ( و میل به خشونت2012

( نیاز در پاژوهش   2009جونز  . (1391عشقی و مهدیزادگان 
 محای  کاار  در  عادالتی  بای خود به ای  نتیجه رسید که انوار 

رفتارهای ضادتولید در ساازمان   انوار منجر به تولید  تواند می
 ا   ااوویی  نوسون  بودریاهنچنی  منارد  برونت  س ردد.اگ
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بنات و   ( و1936  2  بیز و موگ(2003  1وان دائل و فنمنت
 هاای  کننده بینی پیشنیز دریافتند که یکی از ( 2000رابینسون  

   است. ای رویهپرخاش ری فیزیکی در محی  کار  عدالت 
  عادالت ساازمانی  ان رفتارهای ضادتولید باا   یدر ارتباط م

ر خوق مثبت ینر یمتعدد یو عاطف ی  ن رشکیادرا یرهایمتغ
 بار اساا    .(2012  3پورا  و پیرساون دارند  نقش  یو منف
  جو (1996  5روپانزانوکس و یوا  4یعاطف یدادهایة روینرر

و بار روی  بر واکنش عااطفی افاراد    تواند میعاطفی سازمان 
 زماانی کاه  باشاد و   تأثیرگاذار فرایندهای شناختی و رفتااری  

  اگار  دهناد  میافراد رویدادهای محیطی را مورد بررسی قرار 
ادراک و ارزیابی شاوند    تهدیدآمیزو  بران یز چالشرویدادها 

در نتیجه افراد دچار پریشانی هیجانی شاده و خواق منفای را    
در پاژوهش باه ایا      تاوان  مای . ای  فرایناد را  کنند میتجربه 

که کارکنان در شرای  کااری خاود     صورت بیان کرد  موقعی
از طاار   عاادالتی باای  ادراک کننااد ماایرا ادراک  عاادالتی باای

از محی  شاده و   تهدیدآمیزارزیابی منجر به  تواند میکارکنان 
وجاود خواق منفای     نتیجهکه در فرد را دچار خوق منفی کند 

 در نهایات  زده وخشاونت و ناکاامی    دست باه کارکنان   بالا
در  شناختی روانو پرخاش رانه فیزیکی و  رفتارهای ضدتولید
؛ 1993  6بوشان  و اندرساون    یاباد  مای محل کاار افازایش   

؛ سااننانی  2009  7و پدرساا  یروسااکندلر  دنولاات  یاساار
در واقع در ارتباط میان رفتارهای (. 2014  3سالامون و سینگ

 تواناد  مای   هیجانات و خوق منفی ای رویهعدالت ضدتولید و 
مختوف  نقش  های پژوهش در داشته باشد. کننده تعدیلنقش 

ساازمانی   عدالتمیانجی یا تعدیوی عاطفه منفی در رابطه بی  
 لی رویاست  مورد بررسی قرار گرفته  ضدتولیدو رفتارهای 
در (. در ماورد نقاش تعادیوی خواق منفای      2012 و هنکاران

 تاوان  مینیز رابطه بی  رفتارهای ضدتولید و عدالت سازمانی 
و دوونایش و   (2001هنکااران   فااکس و   هاای  پاژوهش به 

 به پیشینه بیان شده با توجه. حال اشاره کرد (2010  9گرینگ
پرخاشا ری و میال باه    طای ساالیان اخیار     مبنی بار اینکاه   

در نتیجاه افازایش   و  افازایش یافتاه  خشونت در محال کاار   
   شناختی روانپرخاش ری در محی  کار  پیامدهای جسنانی و 

 
 
 

 ها سازمانمادی برای  جبران غیرقابلبرای کارکنان و پیامدهای 
به بار آورده است  بناابرای  ایا  موضاور توجاه بسایاری از      

شناسان صانعتی و ساازمانی را باه خاود      پژوهش ران و روان
باه اینکاه مارور ادبیاات      با توجه جو  ننوده است. هنچنی 

در  ای رویاه است که بی  عدالت  واقعیتپژوهشی بیان ر ای  
رد سازمان و پرخاش ری در محی  کار  رابطه منفی وجاود دا 

در رابطاه بای     تواناد  مای هیجانات و خوق  و بر اسا  اینکه
 کنناده  تعادیل سازمانی و رفتارهای ضدتولید  نقش  عدالتی بی

داشته باشد  لذا هد  مطالعه نیز بررسای اثار تعادیوی خواق     
و  شاناختی  روانو  پرخاشا ری فیزیکای  منفی در رابطه بای   

پاژوهش   هاای  فرضایه  .اسات در محی  کاار   ای رویهعدالت 
 عبارت بودند از:

در محی  کاار   ای رویهبر عدالت  شناختی روانپرخاش ری . 1
 دارد. تأثیر
 تاأثیر در محی  کار  ای رویهپرخاش ری فیزیکی بر عدالت . 2

 دارد.
پرخاش ری فیزیکای   تأثیردر  کننده تعدیلخوق منفی نقش . 3
 دارد. ای رویهبر عدالت  شناختی روانو 

 
‌روش

‌آم ری‌و‌نمونه‌ةج معروش‌پژوهش،‌
آماری  ةود. جامعتحویل مسیر باز نور  ای رابطه طرح پژوهش

کاه  ایاران   اکریال   پژوهش شامل کویه کارکناان شارکت پوای   
 گیری ننونه. از میان آنها از طریق بود (نفر بودند 3000حدود 

فرمول حج   به با توجهانتخاب شدند.  نفر 279در دستر   
 2V +1V+ 1( از فرمول α=05/0 3/0ننونه  برای توان آماری 

 =N  4( اسااتفاده شااد. چااون 2003 مااورفی=V1  متغیرهااای 
انجاا    هاای  پاژوهش و میان ی  اندازه اثار در   است( بی  پیش

      فارسی  شده در زبان 

   
 0 40=d  بود با اساتفاده از )

آماد. در   باه دسات   V2=274( 1993میورز  جدول مورفی و 
از  .آید می به دست 279مطابق با فرمول برابر  Nنتیجه مقدار 

درصاد از آنهاا    5/39پاژوهش    نفری 279کل اعضای ننونه 
 سال با   3/36درصد زن بودند. میان ی  سنی آنها  5/10مرد و 

 
 
 

2. Bies & Moag 

4. Affect events theory 

6. Bushman& Anderson 

8. Samnani, Salamon & Singh 

1. Me´nard, Brunet, Savoie, Nelson, Boudrias, VanDaele& 

Flament 

3. Porath & Pearson 

5. Weiss & Cropanzano 

7. Spindler, Denollet, Kruse & Pedersen 

9. Devonish & Greenidge 
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 25/12و میان ی  سنوات استخدا  آنهاا   24/11انحرا  معیار 
. میان ی  سااعات کااری آنهاا در    بود 11/12با انحرا  معیار 

در ننوناه پاژوهش    .باود  69/4با انحرا  معیار  32/43هفته 
اصاطنحی  ناحیه  درصد از مدیران  سرپرستان یا رؤسای 13
درصد نیاز از کارکناان   36اکریل( و  مشاغل پوی بندی طبقهدر 

 مختوف انتخاب شدند. های بخش
 

‌ابزار‌سنجش
یااا  عاادالت مق: 1سننااماني کالکيننت عنندالت پرسشنننام 
بی     توزیعی ای رویهعدالت  ( چهار2001کالکیت  سازمانی 

ماده مرباوط باه عادالت     7که  سنجد میفردی و اطنعاتی را 
مرباوط باه    مااده  4به عدالت تعاموی   ماده مربوط 9  ای رویه

 .اسات ماده مربوط به عدالت اطنعاتی  5عدالت بی  فردی و 
( باه فارسای   1337تاابش   ای  مقیا  نخساتی  باار توسا     

به زبان ان ویسای برگرداناده شاد. در     مجدداًترجنه و سرس 
 کالکیت استفاده گردید ای رویهای  پژوهش از مقیا  عدالت 

و   عریضای  پایایی و روایی آن در مطالعاه براتای   ضرای که 
ضاری  پایاایی    قارار گرفات.   تائیاد ماورد   (1390بختیاری  

آماد.   باه دسات   91/0(  1337تاابش   کرونباخ در پاژوهش  
پایاایی کرونباااخ و بازآزماایی آن در ایاا     ضاارای هنچنای   

به  54/0و ضری  روایی آن  79/0و  31/0پژوهش به ترتی  
پایاایی و   ضارای    شود میکه منحره  طور هنانآمد.  دست
پرسشانامه ایا     سؤالاتیک ننونه از  .است قبول قابلروایی 
نای خاوب پااداش دریافات     برای کاار تی  معنولاًم  "است 
 ."کن  می

 وسایوه  باه ای  پرسشنامه که : 2مرتبط با شغل مقياس خلق
( ساخته شده است  شامل دو بخش 1999اسرکتور  فاکس و 

  یناور  وسیوه بهپرسشنامه  ای  خوق مثبت و خوق منفی است.
اساتفاده در پاژوهش صاباحی      منراور  باه و صباحی  عریضی

به زباان فارسای ترجناه     (1333پرور  نوری  عریضی و گل 
مارتب  باا شاغل     مقیاا  خواق  باه   گاویی  پاسا   شده است.

تقریبااً  " تاا  "هرگاز "بای    ای درجاه  پان  لیکارت   صاورت  به
ساؤال   30 ی. ایا  پرسشانامه دارا  گیارد  میصورت  "هنیشه

ساؤال دی ار    15سؤال آن مختص خوق مثبت و  15است که 
 دهاد  می دست . پرسشنامه سه ننره بهاند منفیمربوط به خوق 
 رة اول  ا. ننگیرند میرار امورد استفاده ق ها دادهکه در تحویل 

سؤال مربوط حاصال   15 از مجنورننرة خوق مثبت است که 
ه . ننرة دو   مربوط به خوق منفی است که از مجنوعشود می

. ننرة سو  کاه  آید میسؤالات مربوط به خوق منفی به دست 
از مجنور ننارات خواق    متشکل دهندة خوق کوی است  نشان

 آوردن ای  ننره بایاد  به دست یمنفی و مثبت است. البته برا
معکاو    صاورت  باه مرباوط باه خواق منفای را      هاای  سؤال
ضری  پایایی کرونباخ در پژوهش صاباحی   کرد. گذاری ننره
 ضارای  آماد. هنچنای     به دست 94/0(  1333هنکاران  و 

حاضر باه ترتیا     پایایی کرونباخ و بازآزمایی آن در پژوهش
آمااد.  بااه دساات  55/0و ضااری  روایاای آن   33/0و  34/0

 از یکای . اسات  قبول قابلضرای  پایایی و روایی ای  مقیا  
ما    در شاغو  "اسات:   ایا  صاورت   باه  پرسشنامه سؤالات
 ".کند می ایجاد راحتی احسا 

 :شننناختي روانپرسشنننامه پرخاشننگري فيزیکنني و   
گویه  19شامل  شناختی روانپرسشنامه پرخاش ری فیزیکی و 

بارای  گویاه   10گویه برای پرخاش ری فیزیکی و  9که  است
هنکااران  و  که توسا  مناارد   است شناختی روانپرخاش ری 

معادل هر روز   -1( ساخته شده است. طیف پاس  از 2011 
مااه گذشاته و    6در  باار  یاک  -9.... تا  بار یکهر دو روز -2
اسات. بارای    ای درجاه ده    معادل طیاف لیکرتای  اصنً -10

کا  رخ   معناولاً آن که  ندرت به با توجهپرخاش ری فیزیکی 
 باار  یک -1  اصنً -0است.  ای درجه سه  طیف پاس  دهد می
به اینکه ایا    با توجهدر سه ماه و بیشتر.  بار یک -2ماه   6در 

مقیا  در زبان فارسی برای نخساتی  باار ترجناه شاده  در     
بااار  26معاارض تحویاال عاااموی اکتشااافی قاارار گرفتااه و بااا 

 شاد. ضاری  پایاایی    تائید عامل 2چرخش ارتوگونال معادل 
پرخاشاا ری فیزیکاای و مقیااا   دو  کرونباااخ و بازآزمااایی

و  75/0و  73/0و  77/0و  73/0بااه ترتیاا    (شااناختی روان
 ساؤالات یک ننوناه از   بود. 57/0و  54/0ضری  روایی آنها 

بارای پرخاشا ری    مثنً ای  پرسشنامه به ای  صورت است: 
مانند ای  رفتار  چند بارماه گذشته  شنا  6در "( شناختی روان

 .": کوبیدن هنکار در مقابل دی راناید دادهرا انجا  
  هنه ابزارهای سنجش در پژوهش دیده شدکه  طور هنان

 پایایی و روایی بالایی برخوردار هستند. ضرای از 
 
 
 

2. Job Related Affects Scale 1. Colquitt 
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‌ه ‌دادهروش‌اجرا‌و‌تحلیل‌
پاژوهش از طریاق خودگزارشای پاسا  داده      هاای  پرسشنامه
پژوهش با استفاده از  های پرسشنامهی حاصل از ها دادهشدند. 

هنزماان  مراتبی ضری  هنبست ی پیرسون  تحویل رگرسیون 
در ایا   تحویل شادند.   13نسخه  SPSS افزار نر با استفاده از 

متغیار   ای رویهعدالت   کننده تعدیلپژوهش خوق منفی  متغیر 
 مانک متغیار   شناختی روانپرخاش ری فیزیکی و و  بی  پیش
 .است
 

‌ه ‌ی فته
توصیفی مربوط به گرایش مرکازی  میاان ی  و    های شاخص

و  43/23خود( به ترتی  شغل  انحرا  معیار( خوق منفی در 
ای  رویاه   عدالت 02/1و  74/3خود( ای   رویه  عدالت 11/3
 شااناختی روان پرخاشاا رانه رفتااار  09/1و  39/3هنکااار(  
 شااناختی روان پرخاشاا رانه   رفتااار54/0و  62/1خااود(  

خاود(  فیزیکای    پرخاشا رانه    رفتار59/0و  74/1هنکار(  
و  35/1هنکاار(  فیزیکی   پرخاش رانه و رفتار 35/0و  24/1
 .است 33/0

  میان ی  و انحرا  معیار رفتار شود میکه دیده  طور هنان
و فیزیکی کاه سانجش آن توسا      شناختی روانپرخاش رانه 

خود انجا  شده است  دارای بیشتری  تفاوت بای  فاردی در   
بندی شاده   رفتار پرخاش رانه فیزیکی که توس  هنکار درجه

تفاوت فردی گزارش شاده در رفتاار    تری  پایی . استاست  
که  استپرخاش رانه نیز مربوط به رفتار پرخاش رانه فیزیکی 

 .آمده است به دست خودارزیابیبا 
باار پرخاشاا ری  ای رویااهعاادالت  تااأثیر  1جاادول در 
به نقش تعدیوی خوق منفی آورده شاده   با توجه شناختی روان
 است.

 

 به نقش تعدیلي خلق منفي با توجه شناختي روانبر پرخاشگري  اي رویهعدالت  تأثير. 1جدول 

گننزاره همکنناران اا     
 شناختي روان پرخاشگري

خودگزارشننني رفتنننار    ملاک:
 شناختي روان پرخاشگري

    ملاک:
تحليل 
 تعدیلي

P 2
R تعدیلي B 2

R تعدیلي B اثر مستقيم اثر تعامل  
اي  روینننه عننندالت  -21/1 11/1 -31/1 16/1 11/1

 خودگزارشي()

 
 اول

  خلق منفي  21/1 21/1 29/1 18/1 11/1
11/1 11/1 29/1- 21/1** 11/1-

** 

خلنق  × اي رویه عدالت
 خودگزارشي(منفي )

  

اي  روینننه عننندالت  -11/1 11/1 -11/1 21/1 11/1
 گزاره همکار()

 

 دوم خلق منفي  21/1 11/1 -22/1 21/1 11/1
11/1 31/1 11/1 11/1** 23/1-

** 

خلنق  × اي رویه عدالت
 گزاره همکار(منفي )

  

 
مساتقی    تاأثیر   شاود  مای دیاده   1جدول که در  طور هنان
اثار تعااموی   است.  دار معنینیست و فق  اثر تعاموی  دار معنی

 شاناختی  روانکه رفتار پرخاشا رانه   معنادار استدر صورتی 
اثار   . درواقاع توس  خود و توس  هنکار گزارش شده باشاد 

 شاناختی  روانی رفتاار پرخاشا رانه   هاا  داده کاه  زمانیتعامل 
بنادی شاده باشاد  ضاری  اساتاندارد       توس  هنکاار درجاه  

که به معنی آن است که جنوه  یابد میارتقا  23/0رگرسیون تا 

بااه رفتااار پرخاشاا رانه   23/0کااه  شااود ماایتعاماال سااب  
  ای رویه عدالتی بیخوق منفی در  تأثیردر نتیجه  شناختی روان

  فرضایه  1جادول  ی هاا  یافتاه بناابرای  طباق   ؛ گاردد افزوده 
 .گردد می تائید و سو  پژوهشی اول

بر پرخاش ری فیزیکای   ای رویهعدالت  تأثیر  2جدول در 
 به نقش تعدیوی خوق منفی آورده شده است. با توجه
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 به نقش تعدیلي خلق منفي با توجهبر پرخاشگري فيزیکي  اي رویهعدالت  تأثير. 2جدول 

گننننننزاره    
همکننناران اا 
پرخاشنننگري 

 فيزیکي

خودگزارشننني    ملاک:
رفتنننننننننار 
پرخاشننننگري 

 فيزیکي

    ملاک:
 

تحليل 
 تعدیلي

P 2
R تعدیلي B 2

R تعدیلي B اثر مستقيم اثر تعامل  
اي  رویه عدالت  -26/1 19/1 -13/1 18/1 11/1

 خودگزارشي()

 
 اول

  خلق منفي  31/1 23/1 32/1 11/1 11/1
11/1 11/1 31/1- 21/1**

× اي روینه  عدالت **-13/1 
منفننني خلنننق 

 خودگزارشي()

  

اي  رویه عدالت  -13/1 11/1 -19/1 23/1 11/1
گننننننزاره )

 همکار(

 

 دوم خلق منفي  28/1 13/1 -21/1 21/1 11/1
× اي روینه  عدالت **-26/1 **11/1 13/1 31/1 11/1

منفننني خلنننق 
 گزاره همکار()

  

 
  1جادول  نیز هنانند نتای  گزارش شاده در   2جدول در 

معناادار  اثر تعااموی در صاورتی    نیست و دار معنیاثر مستقی  
که رفتار پرخاشا رانه فیزیکای توسا  خاود و توسا        است

  اثار  شاود  مای که دیده  گونه هنانهنکار گزارش شده باشد. 
که رفتاار پرخاشا رانه فیزیکای توسا  خاود       تعاموی موقعی

اسات کاه ضاری  اساتاندارد      ای گوناه  بهگزارش شده باشد  
که به معنی آن است که جنوه  یابد میارتقا  43/0رگرسیون تا 

بااه رفتااار پرخاشاا رانه   43/0کااه  شااود ماایتعاماال سااب  
  ای رویه عدالت بیخوق منفی در  تأثیردر نتیجه  شناختی روان

ی رفتاار  هاا  داده زمانی کاه اثر تعامل  که درحالیافزوده گردد. 
بنادی شاده باشاد      توس  هنکار درجاه  فیزیکیپرخاش رانه 

که به معنای   یابد میارتقا  26/0ضری  استاندارد رگرسیون تا 
باه رفتاار    26/0کاه   شاود  مای آن است که جنوه تعامل سب  

 عادالتی  بای خوق منفی در  تأثیردر نتیجه  فیزیکیپرخاش رانه 
 و سو  فرضیه دو  2جدول طبق نتای    افزوده گردد. ای رویه

 .گردد می تائیدپژوهش نیز 
 

‌گیری‌بحث‌و‌نتیجه
 بار  ای رویاه  عادالت  تاأثیر پاژوهش باا هاد  بررسای     ای  

 باه  با توجه کار محی  در شناختی روان و فیزیکی پرخاش ری
 طاور  هناان . انجا  شد منفی در محی  کار خوق تعدیوی نقش

که بیان شد  نتای  بیان ر نقش اساسای خواق منفای در باروز     
و  استدر محل کار  شناختی روانفیزیکی و  های پرخاش ری

فیزیکی و  های پرخاش ریاثر تعدیوی ای  متغیر در رابطه بی  
گردیاد   تائیاد   ای رویاه در محل کار و عادالت   شناختی روان

 هاای  پاژوهش ایا  یافتاه هنساو باا نتاای        (.2و  1 جدول 
( 2014هنکااران   ( و ساننانی و  2009هنکاران  ندلر و یاسر
 ای  نتیجه رسایدند  ماوقعی   . آنها نیز در مطالعه خود بهاست

جاای آنکاه    هکه کارکنان دارای خوق منفای باالایی باشاند  با    
کارکنان مشغول انجا  ویاایف شاغوی مارتب  باا کاار خاود       

. ای  روند میبیشتر به سنت انجا  رفتارهای ضدتولید  باشند 
در افسردگی که خوق منفی ساب    هایی نرریهنکته با توجه به 

 طور هنان مثنً؛   هناهن ی داردشود میتوه  منفی از واقعیت 
شناسی بالینی نشان داده افراد باا خواق منفای     که بک در روان
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و  کنناد  مای پایی  تفسایرهایی تاوه  آلاود از واقعیات بیاان      
و  ننایانناد  مای از آنچه کاه هساتند    تر منفیرویدادها را بسیار 

شناخت ساوگیرانه باه    و ای دارای شناختی سوگیرانه هستند 
. یک (1337 سادوک و سادوک   انجامد می وسفید سیاهر تفسی

و خاکستری روش  از رفتار  منک  است سیاه نناودار شاود   
مدیران باید بارای در اماان   بسیار منفی تفسیر شود.  صورت به

 هاای  پرخاشا ری بودن از عواق  خوق منفی کارکنان کاه باه   
  هنه تنش خود را انجاا   انجامد می شناختی روانفیزیکی و 
بهبود رواب  صنعت  ه  معطو  به داخل  ها تنشدهند. ای  

کارکنان با یکدی ر و ایجاد ارتباطات انسانی( و ه  معطاو   
کاااهش تعارضااات کااار سااازمان  خااارا از  هااای برنامااهبااه 

سعی شود کاه در محای  کاار     حتی خانواده( باید باشد و یا 
د و سازمان با کارکنانی که دارای افراد دارای خوق منفی نباشن

که  هایی مداخوهسرزندگی و نشاط و شادابی هستند  کار کند. 
  نقاش بسازایی   شود میبرای ایجاد شادی انجا   ها سازماندر 

  یانصاااردارد  ضاادتولید  هااای انحرافاای ودر کاااهش رفتار
پاژوهش  ایا   در  (.1391 یوناد کان و می  فرهنناد یغضنفر
  پرخاشا ری  ای رویاه از یک ابزار برای سنجش عدالت  فق 

یا خوق منفی استفاده شده و بناابرای    شناختی روانفیزیکی و 
گزارشی منک  است سوگیری موساو  باه   ددر پرسشنامه خو

باا   توانناد  مای واریانس روش وجود داشته باشد. پژوهش ران 
استفاده از ابزارهای متعدد و تکرار ای  پژوهش در ای  زمیناه  

از هنه  ای ننونههنچنی  پژوهش حاضر بر روی  تنش کنند.
کارکنااان و نااه افااراد جامعااه هااد  یعناای کسااانی کااه      

دارناد  انجاا  شاده     شناختی روانفیزیکی و  های پرخاش ری
است. ای  موضور هرچند منک  اسات نقطاه ضاعفی بارای     

ش حاضر در نرر گرفته شود  اما نقطه قوت آن در ایا   پژوه
است که محدودیت دامنه وجود ندارد  زیرا هنه طیف افاراد  

دربار   شاناختی  رواندر رفتارهای پرخاشا رانه فیزیکای و   را 
منک  باود کاه اثار تعااموی در      ای  صورت. در غیر گیرد می

فیزیکاای و  هااای پرخاشاا ریرفتارهااای خااود گزارشاای از 
نباشد و با افات هنبسات ی باه دلیال      دار معنی  ختیشنا روان

هنچناای  یکاای دی اار از   محاادودیت دامنااه مواجااه شااود. 
کاه شاامل کارکناان     استپژوهش  ننونه آن  های محدودیت
کاه پاژوهش    شود میاکریل ایران است و پیشنهاد  شرکت پوی

و صنایع دی ر نیز اجارا شاود. عانوه بار ایا        ها سازماندر 
باارای تفکیااک باای  برخاای از  تااوان ماایپااژوهش حاضاار را 

اینکه جاو   مثنً؛ فرضیات که قابویت طرح دارند  گسترش داد
پاژوهش حاضار  بارای     های سازهو یا فرهنگ سازمانی را به 

 پژوهش ران بعدی پیشنهاد کرد.
 تاوان  مای ی پژوهش حاضر ها یافتهکوی که از  گیری نتیجه

ادراک و  باالا  هن ا  وجود خوق منفای  کهانجا  داد ای  است 
  سازمان های سیاستو  ها رویهاز طر  کارکنان در  عدالتی بی

گزارش شده توسا    شناختی روانفیزیکی و  های پرخاش ری
زیرا وقتای کارکناان   ؛ یابد می  افزایش خود و توس  هنکاران

ناعادلاناه   صاورت  باه در سازمان احسا  کنناد کاه باا آناان     
یاک عامال    عنوان به عدالتی بی  ای  احسا  شود میبرخورد 
به مرور زمان منجار باه تضاعیف روحیاه و افازایش       زا تنش

که ای  حالات در   شود میو هیجانات منفی  ها پریشانیتجربه 
که کارکناان ساطح عنوکارد و ویاایف      شود مینهایت باعث 

شااغوی خااود را کاااهش داده و بااه سااوی انجااا  رفتارهااای  
؛ در سازمان کشیده شوند شناختی روانپرخاش رانه فیزیکی و 

در سازمان  عدالتی بیکه در پیشینه نیز اشاره شد   طور هنان و
نتای  بسیار زیادی بر روی ساازمان داشاته باشاد در     تواند می

 شاود  میدر محی  کار باعث  ای رویه عدالتی بی  وجود نتیجه
نیاز  که مشکنت ارتباطی در بی  کارکناان و اساتر  شاغوی    

در نهایات  دهاد و   را کاهششغوی  شنودیو خ یافته افزایش
 شاناختی  روانفیزیکای و   هاای  پرخاشا ری زمینه برای بروز 

مهاداد و   . ایا  یافتاه هنساو باا نتاای  مطالعاات      فراه  آیاد 
( 2003هنکاران  ( و منارد و 2009جونز   ( 1391هنکاران  

کاه   شود میبه مدیران پیشنهاد   بر اسا  نتای  پژوهش .است
ی عادالت ساازمانی بار عنوکارد     تأثیرگذاربه دلیل اهنیت و 

  سعی کنند که باه مساهوه   ای رویهعدالت  خصوص بهکارکنان 
عدالت و اجرای آن در سازمان بیش از گذشته اهنیت دهناد  
و زمینه را برای افزایش رعایت عدالت سازمانی فراه  آورند 

لاز   هاای  شآموزو شرایطی را در سازمان به وجود آورند تا 
را برای سرپرستان مستقی  کارکنان  در زمینه برخورد بهتر باا  
کارکنان را فراه  آورند و سیست  ارزیابی عنوکرد کارکناان و  

ی عادلانه انجاا   ها رویهپرداخت آنها بر اسا  استانداردها و 
هنچنی  با توجه به اینکه ای  پژوهش بر روی کارکنان  گیرد.

دهای   در تعنای   بنابرای گرفته است   اکریل انجا  شرکت پوی
 نتای  محدودیت وجود دارد.
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‌من بع
(. 1391  آ. یوناادکم ؛ و   فرهنناادیان   ا. ی.  غضاانفرا  یانصااار

ت کار شار کا   یدر مح یمؤثر بر شاد یعوامل اجتناع یبررس
دانشا اه   یعوو  اجتناع یتخصص ةفصونامران. یا یحفار یمو

 .196-20:169  واحد شوشتر -یآزاد اسنم
تاوزیعی   ساازمانی   بررسی رابطه بی  عدالت (. 1339بابامیری   . 
شخصایتی   هاای  ویژگای   اطنعااتی و بای  فاردی( و    ای رویه
 ةناما  پایاان . باوجدان بودن و توافق پذیری( با رفتار ضدتولید 

شناسای صانعتی و ساازمانی  دانشا اه      کارشناسی ارشاد روان 
 اصفهان.

باا   یت شاغو یو رضاا  سروصدا ک  ادرایب رابطه (.1336  ه. یبرات
 آها   ذوبت کار شار کا   ینان در محکارک یرفتار های ناهنجاری
 دانشا اه   یعنوم یشناس ارشد روان یکارشناس نامه پایان. اصفهان
 اصفهان.

اعتباار   (. سانجش 1390بختیاری   .  ؛ وبراتی  ه.؛ عریضی  ح. ر
 هااای پااژوهش. یا  عاادالت سااازمان یاامق کاایو من سااازه
 .95-73: 2  شناختی روان

با رفتار مادنی   چهاروجهیعدالت  ةبررسی رابط(. 1337تابش  ن. 
 کارشناسی ارشد  دانش اه اصفهان. ةنام پایان. سازمانی

: پزشاکی  روانخنصاه  (. 1337ساادوک  و. آ.   ؛ وساادوک  ب. ا 
. تهاران:  فرزی  رضااعی  ةبالینی. ترجن پزشکی روانعوو  رفتاری/

 ارجنند.
(. سه  1333صباحی  پ.؛ نوری  ا.  عریضی  ح.   و گل پرور   . 

کارکنااان   عواماال عاااطفی و شااناختی در رفتااار ضاادتولید   
 .62-44: 4و  3 شناختی روان های پژوهش

(. رابطه عدالت 1391مهدیزادگان  ا.  ؛ ومهداد  ر.  طباخ عشقی  ی
ی ها یافتهسازمانی ادراک شده با میل به خشونت در محل کار. 

 .36-23:19  شناسی ن نو در روا
یابی معادلات  (. مدل1392نادی   . ر؛ مشفقی  ن و سیادت   .ر. 

ساختاری رابطه بی  ابعاد عدالت سازمانی  اعتناد  تعهد مستنر 
و عاااطفی بااا ادراک معونااان از خودکارآماادی نقااش ماادیران 

  رهیافتی نو در مدیریت آموزشی ةمجوآموزشی شهر اصفهان  
16 :19-44. 
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