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  سازماني
  

 
  چكيده
و  مثبت كنندة عاطفة  نقش تعديلهدف پژوهش تعيين :هدف

. بود رفتارهاي مخرب وعدالتي سازماني  منفي در رابطه ميان بي
 آماري كاركنان دو جامعةروش پژوهش همبستگي و  :روش

 از طريق بود كه 1389شركت توليدي شهركرد در تابستان 
 سه پرسشنامة و نفر انتخاب 148گيري تصادفي ساده  نمونه

 مةو پرسشنا مثبت و منفي ، پرسشنامة عاطفةعدالتي بي
 از طريق تحليل ها ها اجرا و دادهدر مورد آنرفتارهاي مخرب 

 نشان داد هايافته :ها يافته. شدرگرسيون سلسله مراتبي تحليل 
) ترك سازمان(عدالتي تعاملي را با خروج   بيعاطفة منفي رابطة

ن است، بدين معني كه وقتي عاطفة منفي پايي. كندتعديل مي
داراي ) ترك سازمان( خروج اه بعدالتي تعاملي ادارك شد بي

اما در عرصة غفلت و اعتراض . رابطه مثبت معنادار است
عدالتي توزيعي را با   بيپرخاشگرانه، عاطفة مثبت و منفي رابطة
بدين معني كه در . كند اين بعد از رفتارهاي مخرب تعديل مي

با عدالتي توزيعي ادراك شده،   مثبت و منفي پائين، بيعاطفة
. داراي رابطه مثبت و معنادار است اعتراض پرخاشگرانه غفلت و
 لازم است براي جلوگيري از تمايل كاركنان به :گيري نتيجه

  و ترك سازمان از طريق راهبردهاي منطقيرفتارهاي مخرب
  .ها كاهش يابدعدالتي توزيعي و تعاملي در سازمان سطح بي

  
 

عاطفة ب، عدالتي سازماني، رفتارهاي مخر بي :هاكليدواژه
    منفيمثبت، عاطفة
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Abstract 
Aim: This research was conducted with the aim of 
determining the moderating role of positive and negative 
affect in relation to organizational injustice and destructive 
behaviors. Method: A correlational design was used and 
employees of two production companies in the City of 
Shahrekord in Western Iran were chosen as the population 
for this study. The study was carried out during summer of 
2010. Of these, 148 employees were selected using simple 
random sampling and three questionnaires of injustice, 
positive and negative affect questionnaire, and destructive 
behavior questionnaire were administered. Data was 
analyzed using hierarchical regression analysis. Results: It 
was shown that, negative affect had moderated the relation 
between interactional injustice with leaving the 
organization. That is, when negative affect was low, there 
was a positive and significant relation between perceived 
interactional injustice and decision to leave the 
organization. But in the domains of neglect and verbal 
aggression, positive and negative affect moderated the 
relationship between distributive injustice with this aspect 
of destructive behaviors. That is, in low positive and 
negative affect, there is a positive significant relation 
between perceived distributive injustice, neglect and verbal 
aggression. Conclusion:   In order to prevent employees' 
tendency towards destructive behaviors and to reduce 
leaving the organization, it is essential that distributive and 
interactional injustice levels decrease through rational 
strategies. 
 
 

Keywords: destructive behaviors, negative affect,  
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  مقدمه 
هاي موقعيتي، ادراكي و هيجاني متعددي تأثير  هاي مختلف از پديده انسان در محيطرفتارهاي 

 مهمترين عواملي است كه باعث پيچيده شدن زمرةاين تأثيرپذيري چندگانه از . پذيرد مي
ميان  در اين پژوهش از ).1385پرور،  گل( شود ط به انسان و رفتارهاي او ميمطالعات مربو

عوامل ادراكي و عاطفي اثرگذار بر اين ميان  و از 1رفتارهاي متنوع انسان، رفتارهاي مخرب
 الگوي.  شده استانسان بررسي 3بت و منفي و عاطفه مث2عدالتي سازماني ادراك شده رفتارها، بي

 1در شكل . ارائه شده است) 2002، 4برايف و ويس( 1نظري و مفهومي اين پژوهش در شكل 
 با رفتارهاي مخرب رابطه دارد، اما 7 و تعاملي6اي ، رويه5عدالتي توزيعي  كه بيشدهچنين فرض 

  . شود  مثبت و منفي تعديل ميريق عاطفةاين روابط از ط
بسيار مورد توجه  اشارزشي و اخلاقيواسطة بار ه متغيري پيچيده است كه ب،التعد

 تاكنون سة). 1388زاده،  پرور و رفيع گل( پردازان علوم مختلف بوده و هست  و نظريهپژوهشگران
 هايكنندة نظريه محرك و تغذيهها و تعاملات در عدالت سازماني ادراك شده،   توزيع، رويهعرصة

 عدالت توزيعي گفتتوان  ميبه طور خلاصه بندي  در يك جمع). 1385پرور،  گل(اند  هزيادي بود
 كاري افراد در  رصة توزيع پاداش، دستاوردها و برنامةبر رعايت اصول عدل و انصاف در ع

گيري، ابلاغ و  صميم ت بر رعايت عدل و انصاف در عرصةاي  عدالت رويه. تمركز داردهاي كار محيط
 رعايت عدالت و انصاف در روابط بين فردي، به  نيزعدالت تعاملي  و متمركز است؛اجراي تصميم

فراتر از برد ). 1389پرور و نادي،  گل (توجه داردويژه در روابط بين سرپرستان و كاركنان هب
هايي كه در جهان و ايران  پژوهش از ابعاد عدالت سازماني، در عرصةمفهومي و معنايي هر يك

شده تاكنون براي عدالت سازماني ادراكمتعددي ، پيامدهاي رفتاري و عملكردي انجام گرفته
 و 8 رفتارهاي مخرب، انحرافي اين رفتارها،ترين  مهمترين و جذاباز زمرة. مطرح شده است

  ).2001، 10كوهن چاراش و اسپكتور( است 9ضدتوليد
  

                                                 
1. destructive 
2. perceived organizational injustice 
3. positive and negative affect 
4. Brief & Weiss 
5. distributive  
6. procedural 
7. interactional 
8. deviant 
9. counterproductive 
10. Cohen, Charash & Spector 
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  )2002برايف و ويس، (بر مبناي نظريه كنترل عاطفي  يرها مفهومي و نظري پژوهش از روابط بين متغالگوي .1شكل 

  

براي ها و اصطلاحات متعددي  تاكنون واژهدهد   مينشان و پژوهشي علمينگاهي بر متون 
 است به كار رفته) 1نظير رفتارهاي مخرب، ضدتوليد، انحرافي و ضداجتماعي(رفتارهاي منفي 

اين دهندة  نشان،آيد به دست مي و پژوهشهاچه از نظريهآن). 2009، 2هرسكوويس و بارلينگ(
اندازي خاص  پردازان مختلف هر يك از ديدگاه و چشم واقعيت است كه نويسندگان و نظريه

اند كه از لحاظ هدف مفهومي، معنايي و كاركردي با   نموده را طرح و ارائهاي اصطلاح و واژه
با اين حال تمامي ). 1387ري و مهداد، پررو، ني گل(شان همسويي داشته باشد  يدگاه زيربناييد

هايي  رفتارهاي منفي در قالب واژه. 1: ها در چند ملاك مشترك هستند اين اصطلاحات و واژه
از هنجارها، قواعد، مشخصة تخطي  همگي 3جويانه نظير ضدتوليد، انحرافي، مخرب و تلافي

 به طور جدي زمينة. 3؛ و دماهيت عمدي و هدفمند دارن. 2 را دارند؛مقررات و رسوم سازمان 
هاي آشكار و  هزينهها آورند و به سازمان و سازمان را فراهم مي) كاركنان(رساني به افراد  آسيب

به لحاظ بر همين پايه در اين پژوهش ). 1387گل پرور و خاكسار،  (كنند تحميل مينهان زيادي 
كارايي و عملكرد  برشگرانه  رفتارهاي ترك سازمان و غفلت و اعتراض پرخاكنندة نقش تخريب

  . ي رفتارهاي مخرب استفاده شده است ، از واژهمطلوب
عدالتي سازماني با رفتارهاي   گذشته تاكنون خبر از پيوند ميان بياز دو دهةشواهد باثباتي 

و ) 2001(كوهن چاراش و اسپكتور طي دو فراتحليل به نسبت گسترده، . دهند مخرب مي
اي و تعاملي  روابط معناداري را بين عدالت رويه) 2001 (4ن، پورتر و نگكوئيت، كونلن، وسو كال

                                                 
1. antisocial 
2. Hershcovis & Barling 
3. retaliatory 
4. Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng. 

عدالتي بي
 توزيعي

عدالتي بي
اي رويه  

عدالتي بي
 تعاملي

ةعاطف
 مثبت

عاطفة
 منفي

رفتارهاي
 مخرب

)مستقل(بين  متغيرهاي پيش گرمتغيرهاي تعديل  

)وابسته(متغير ملاك  
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گزارش  مختلف رفتارهاي ضدتوليد و مخرب هايشكلتري بين عدالت توزيعي با  و در حد پائين
 بوده )نظير تخرب امكانات و وسايل(و سازمان ) نظير پرخاشگري(معطوف به افراد اند كه  نموده
 و 2نس ، بارلينگ، آرنولد، دوپري، اين 1 نيز هرسكوويس، ترنر رايدتريشواهد به نسبت جد. است

- هاين ارتباط از چند منظر ب. اندكردهارائه ) 2009(و هرسكوويس و بارلينگ ) 2007(همكاران 
هاي توزيع،  عدالتي در هر يك از عرصه  بيدر درجة اول، تجربة. ورت نظري قابل تبيين استص

تحت استرس و فشار به طور جدي سازماني از جهات مختلف كاركنان را ها و تعاملات درون  رويه
عدالتي افراد را از لحاظ عاطفي و هيجاني مستعد  زاي بي اين ماهيت استرس. دهد قرار مي

پرخاشگري كاري و  توجهي، كم آوري به رفتارهايي نظير ترك سازمان، بي جويي و روي تلافي
عدالتي توسط كاركنان، حالت   بيدر درجة بعدي تجربة. )2009سكوويس و بارلينگ، هر(كند  مي

از لحاظ . آورد كه نقض قرارداد رواني در كاركنان نام داردملي را پديد ميادراكي ـ عاطفي مك
 نانوشته مبتني بر انتظارات طرفين تعامل است كه بر مبناي آن يقرارداد، محتوايي قرارداد رواني

 انتظار دارند تا به ازاي حضور، تلاش و نيرويي كه براي كار در هر يك از كاركنان از سازمان خود
عدالتي در هر يك از   بيتجربة. دو پاداش داده شو توجه هابه آنكنند،  سازمان صرف مي

گيري و تعاملات بين فردي، براي كاركنان حاوي اين پيام  هاي تصميم هاي توزيع، رويه عرصه
كند  عهداتي كه در قبال كاركنان دارد عمل نميخطير و بااهميت است كه سازمان به ت

هايي با دو تبيين قبلي  داراي همپوشيتبيين سوم كه ). 2008، 3اسكارليسكي، باركلي و پوگ(
ني كاركنان براي رفتارهاي عدالتي و مستعدسازي هيجا از خلال دو تبيين فشارآفريني بي ،است

كوهن  ( است4 اجتماعي مبتني بر مبادلةكه ،گردد تبيين نقض قرارداد رواني، مطرح ميمخرب و 
هاي كاري و سازماني   اجتماعي، محيط مبادلةهايبر پاية نظريه. )2001چاراش و اسپكتور، 

به اين شكل كه كاركنان براي سازمان و اهداف آن تلاش .  تبادل پاياپاي استماهيتاً مكان
احترام، موقعيت ها به آنران اين تلاش،  در جب بر پايه اصل مقابله به مثل،كنند، و سازمان نيز مي

اي و  عدالتي توزيعي، رويه از چنين منظري وقتي سازمان با بي. دهد و پرداخت مادي را مي
كند، با نقض اصول و قواعد تبادل اجتماعي، به   اصل مقابله به مثل عمل نميمطابق باتعاملي، 

چنين . اصول تبادل را نقض كنندتوانند  ميها نيز دارد كه آن اعلام ميبه كاركنان  ضمني طور
 آن، رفتارهاي مخرب است هايشكل كه يكي از كندپيدا مي مختلف نمود هايشكلنقضي در 

  ).1997، 5يسكي و فولگر؛ اسكارل2008سكارليسكي و همكاران، ا(

                                                 
1. Turner 
2. Arnold, Dupre & Inness 
3. Skarlicki, Barclay & Pugh 
4. social exchange 
5. Folger 



...عدالتي سازماني  مثبت و منفي در پيوند ميان بيكنندة عاطفة نقش تعديل  

 11

، اين است كه در پيوند ميان ابعاد شدههاي نظري و شواهد پژوهشي محرز  اما آنچه از تبيين
 مثبت و نگرشي و عاطفي متعددي نظير عاطفةعدالتي با رفتارهاي مخرب، متغيرهاي ادراكي،  بي

پردازان و  هاي اخير نظريهطي سالبيان داشته، ) 2003 (1ون يپرنگونه كه آن. دارندمنفي نقش 
 قابل توجهي در مورد نقش حالات هيجاني و عاطفي در عملكرد افراد در پژوهشگران علاقة

 و چه به 2چه به صورت حالت( مثبت و منفي به لحاظ ماهيت عاطفة .نشان دادنداي كار ه محيط
 مثبت عاطفةافرادي كه .  به نسبت مستقل و مجزا از يكديگر هستندةدو پديد) 3رگهصورت 
 عاطفة ي كهدر مقابل افراد. برند ، پرانرژي، و باروحيه هستند و از زندگي لذت ميدارندبالايي 

ارتباط شواهد پژوهشي موجود حاكي از . انرژي هستند ، مضطرب، نگران و كمدارنديي منفي بالا
رساني، دقت، تمركز و توانايي  ي روابط اجتماعي گسترده، رفتار يارير مثبت با برقرابين عاطفة

 با فشار هاي مقابلة پايين  شكايات ذهني، توانايي منفي با است و در مقابل عاطفةگيري بالا تصميم
 در تاكنون.  )2009، 4، دنولت، كروسي و پدرسنلراسپيند(ارتباط دارد رگه س و اضطراب و استر
براي هاي كاري در محيطرا  6كنندگي  و تعديل5اي  واسطه نقشهر دو ، پژوهشي هاي فعاليت

؛ برايف و 2003يپرن،  ون(اند  دهكر مثبت و منفي مطرح حالات عاطفي و هيجاني، نظير عاطفة
 مثبت و كنندة عاطفةنقش تعديلدر اين پژوهش  7 كنترل عاطفير پاية نظريةب). 2002، ويس

عدالتي   ابعاد بيبا در رابطه) در نظر گرفته شده است و نه حالت به عنوان رگهكه (منفي 
  .  شده استمطالعه رفتارهاي مخرب و) اي و تعاملي توزيعي، رويه(

 سه ف بر پايةها و شرايط مختلوقعيت نظريه كنترل عاطفي، افراد در واكنش به مبر پاية
كنند كه بين  اي رفتار مي در هر موقعيت، افراد به گونه. 1: زنند فرض دست به عمل مي پيش

 منفي بالايي دارند، بنابراين وقتي افراد عاطفة.  باشدها و موقعيت تناسب وجود داشتهعواطف آن
د و دهن ، ترس، نگراني و رنجش پاسخ ميبر مبناي اضطراب  هاي ناعادلانه،در واكنش به موقعيت

و ) بينانه خوش(نگر  هاي مثبت  هستند، شيوهيي مثبت بالادر مقابل وقتي در وضعيت عاطفة
- افرادي كه قادر به ابراز هيجان.2 ؛گيرند  مي رساني را در پيش مبتني بر برقراري روابط و اطلاع

. 3 و ؛ك خود از موقعيت را اصلاح نمايندكنند تا ادرا  متناسب با موقعيت نيستند، سعي ميهاي
كنند حوادث و وقايعي را پديد آورند تا احساسات و عواطفي را كه نسبت به خود و  افراد سعي مي

عدالتي در  بياز چنين منظري كاركناني كه .  موقعيت دارند، مورد تأييد قرار دهند آنديگران در
                                                 
1. Van Yperen 
2. state 
3. trait 
4. Spindler, Denollet, Kruse & Pedersen 
5. mediator 
6. moderator 
7. Affect Control Theory (ACT) 
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 و تأييد احساسي كه ، براي حفظكنندا ادراك ميرها و تعاملات درون سازمان   توزيع، رويهعرصة
، 1سارچيك چبت و اسلو(  و ديگران دارند، ممكن است سازمان را ترك كنندنسبت به خود

2005 .(  
 عدالت توزيعي و تعاملي اند كه ادراك  پژوهشي نشان دادهطي) 2005(چبت و اسلوسارچيك 

  منفي و مثبت، زمينه را براي وفاداري ويهابا تضعيف و تقويت عواطف و هيجانطور همزمان هب
اي  بت گسترده شواهد به نسنيز با ارائة) 2002( برايف و ويس .دنآور يا خروج از سازمان فراهم مي

 موقعيتي ند در تعامل با متغيرهاي ادراكي وتوا به خوبي نشان دادند كه عواطف مثبت و منفي مي
و ) نظير رفتارهاي مخرب و ضدتوليد(ي رفتاري ها، پيامدهاسازماننظير عدالت و انصاف در 

 آنچه بيان شد، بر اين اساس بر پاية. بيني كند را پيش)  نارضايتي از شغلنظير رضايت يا(نگرشي 
در  دليل ماهيت خود، حساسيت افراد راه عواطف مثبت و منفي ب كرد كهبندي توان جمع مي

 باعث ، كه به نوبة خود)2002ايف و ويس، بر(برند  واكنش به وقايع و حوادث محيطي بالا مي
گراني، اضطراب و خشم نگري، ن  حالات منفي نظير منفيبا منفي، افراد در شرايط عاطفةشود  مي

ها را متوجه عدالتي، آن  تا كوچكترين سرنخي از بيشود اين واكنش باعث مي. دهندواكنش نشان 
چرا كه اين رفتارها، . نمايداض پرخاشگرانه مان و غفلت و اعتررفتارهاي مخرب نظير خروج از ساز

نظير ترس يا ( منفي هايتوانند با هيجان ر حالت كاهش ميچه در حالت افزايش و چه د
 مثبت، اين حساسيت و توجه در مقابل در شرايط عاطفة. ته باشدافراد همخواني داش) پرخاشگري

يافته و منفي عدالتي در قالبي تعميم ، لذا بيگيردبه خود ميعدالتي شكل ديگري  هاي بيبه سرنخ
 منفي و مثبت شود كه در عاطفة بيني مي اساس پيشبر اين . خوردبا رفتارهاي مخرب پيوند نمي

بنابراين مسئله اصلي در . ي داشته باشدعدالتي با رفتارهاي مخرب پيوند متفاوت بالا و پائين، بي
ظريه كنترل عاطفي، عاطفه مثبت و منفي اين بوده كه بررسي شود آيا مطابق با ناين پژوهش 

را با رفتارهاي ) اي و تعاملي توزيعي، رويه(عدالتي سازماني ادراك شده   بي  قادر است رابطه)رگه(
مخرب تعديل نمايد يا خير؟ هدف اصلي اجراي اين پژوهش نيز يافتن پاسخ علمي براي سؤال 

  . است ح شدهبندي و مطر صورت زير بر همين پايه فرضية. ست ابالا
اي و  توزيعي، رويه(عدالتي  ، ابعاد بي و مثبت منفي در سطوح پائين و بالاي عاطفة:پژوهش فرضية

  .با رفتارهاي مخرب پيوند متفاوتي دارند) تعاملي
  

                                                 
1. Chebat & Slusarczyk 
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  روش 
، كاركنان آماريجامعة . هاي همبستگي استشناسي، از نوع پژوهش پژوهش حاضر از نظر روش
براي تعيين حجم . ندشهركرد بوددر  1389 نفر در تابستان 240اد دو مجموعه توليدي به تعد

 240براي يك جامعه .  آماري استفاده شد از تناسب حجم نمونه با حجم جامعةنمونه مورد نياز
 براي اطمينان از دستيابي به نمونة). 1382زاده،  حسن( نفر نمونه پيشنهاد شده است 148نفري، 
 148از اين تعداد، . شدكاركنان دو مجموعه توليدي مذكور توزيع  پرسشنامه در بين 160مكفي، 

از روي فهرست  كه گيري نيز به اين ترتيب بود نمونه شيوة. شدتحليل بود كه پرسشنامه معتبر 
، از روي فهرست كاركنان، به شيوه تصادفي ساده  نفر160 دو مجموعه توليدي موردنظر كاركنان

  . انتخاب شدند
  

  ابزار پژوهش
) ل سؤا6(اي  ، رويه) سؤال5(عدالتي توزيعي  سه بعد بي براي سنجش .عدالتي  بيرسشنامةپ .1

كه طي فرآيند ) 2000 (1يپرن، هاگدورن، زورس و پوستما  وناز پرسشنامة)  سؤال4(و تعاملي 
، شده بود  براي اين پژوهش آماده اجرااي؛ ترجمه و تطابق محتوايي توسط متخصص دو مرحله
 5= تا هميشه1=صورت هرگزهعدالتي توزيعي و تعاملي ب  مقياس پاسخگويي براي بي.شداستفاده 

يپرن و همكاران  ون.  است1= تا كاملاً موافقم5=صورت كاملاً مخالفمهاي ب عدالتي رويه و براي بي
 87/0 و 84/0، 87/0اي و تعاملي را به ترتيب  عدالتي توزيعي، رويه آلفاي كرونباخ بي) 2000(

براي بررسي ) چرخش از نوع واريماكس(در اين پژوهش تحليل عاملي اكتشافي . ندكردگزارش 
هاي چرخش يافته و  براساس ماتريس مؤلفه(حل سه عاملي  ، يك راه روايي سازه اين پرسشنامه

به ترتيب با واريانس تبيين شده ) پلات  و همزمان توجه به اسكري1هاي ويژه بالاتر از ارزش
 درصد براي 7/8عدالتي توزيعي و   درصد براي بي14/13عدالتي تعاملي،  بيي  درصد برا44/37
 درصد از واريانس 28/59در مجموع سه عامل استخراج شده، . دست دادهاي را ب رويهعدالتي  بي

آلفاي كرونباخ  .را تبيين نمودند) عدالتي سازماني بي(مفهوم كلي زيربنايي اين پرسشنامه 
 . بدست آمد85/0 و 78/0، 78/0اي و تعاملي در اين پژوهش به ترتيب  ويهعدالتي توزيعي، ر بي
يپرن و   ونپرسشنامة سؤال 9 براي سنجش رفتارهاي مخرب از . رفتارهاي مخربپرسشنامة .2

در اين پژوهش انتخاب  سؤال به اين دليل براي ترجمه 9 اين .شداستفاده ) 2000(همكاران 
بقيه سؤالات اين پرسشنامه در . ارائه شده بود) 2000(ران و همكاشدند كه در مطالعه ون يپرن 
 اين پرسشنامه داراي مقياس پاسخگويي .ارائه نشده بودند) 2000(پژوهش ون يپرن و همكاران 

است و امتياز هر فرد ) 7= تا قطعاً چنين خواهم كرد1=قطعاً چنين نخواهم كرد (اي  هفت درجه
 اصلي بدين هر سؤال داراي يك تنة. آيد دست ميهسؤالات ب تقسيم بر تعداد ،از مجموع امتيازات

                                                 
1. Van Yperen, Hagedoorn, Zeewrs & Postma. 
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قدر هشويد، چ آفرين مواجه مي وقتي در محيط كار با مشكل يا يك حادثه مشكل: شرح است
 رفتار مخرب آورده ، نمونةسپس در ادامه. زير بزنيد احتمال دارد كه دست به يكي از رفتارهاي

 از مجموعه كل سؤالات براي. انده و پاسخ دهندتا هر يك از پاسخگويان آن را خواست شده 
و اعتراض ) كاري كم(، غفلت )ترك سازمان( خروج سنجش رفتارهاي مخرب در سه حوزة

آلفاي كرونباخ گزارش شده براي سه . شد ترجمه و اجرا  سؤال آن9 در اين پژوهش پرخاشگرانه،
در اين پژوهش تحليل . است 76/0 و 62/0، 92/0) 2000(يپرن و همكاران  عامل فوق توسط ون

 1سؤالات . حلي دو عاملي ارائه كرد  سؤال، راه9عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس روي 
، 9 تا 4نام گرفت و سؤالات ) ترك سازمان( روي عامل اول قرار گرفت كه همان عامل خروج 3تا 

كه ون يپرن و اينرغم  علي.گرفت قرار داشتبر عامل دوم كه غفلت و اعتراض پرخاشگرانه نام 
اند، ولي دو عاملي  معرفي نمودهراه حلي سه عاملي را براي اين پرسشنامه ) 2000(همكاران 

هاي گذشته در حوزه كه در پژوهشاين پرسشنامه در اين پژوهش، با توجه به اينشدن 
 غفلت )2007؛ هرسكويس و همكاران، 2009هرسكويس و بارلينگ، (در محيط كار پرخاشگري 
منطقي در نظر گرفته دست آمده هدو عامل ب معرفي شده، 1انفعالياشكال پرخاشگري نيز از زمره 

توسط عامل غفلت و اعتراض اساس تحليل عاملي انجام شده، درصد واريانس تبيين شده بر .شد
در مجموع دو .  درصد بود61/15) ترك سازمان( درصد و توسط عامل خروج 67/48پرخاشگرانه 

 آلفاي .را تبيين نمودند) رفتارهاي مخرب( درصد از واريانس مفهوم كلي زيربنايي 28/64ل، عام
 . شد 87/0) غفلت و اعتراض پرخاشگرانه( و عامل دوم 7/0) خروج(كرونباخ عامل اول 

 مثبت و منفي از مقياس واتسون، براي سنجش عاطفة .2 مثبت و منفي مقياس عاطفة .3
 براي سنجش  سؤالي10اين مقياس داراي دو مجموعه . اده شد استف)1988 (3كلارك و تلجن

 تا كاملاً 1=اصلاً تناسبي ندارد(اي   مقياس پنج درجهاساس مثبت و منفي است كه برعاطفة
شود تا هر يك از   از پاسخگو خواسته مياجراپيش از . شود  ميگذارينمره) 5=تناسب دارد

زير را بخواند و مشخص ) ثبت، ده مورد منفيده مورد م(گانه  هاي بيستاحساسات و هيجان
 وي در شرايط كلي و نه در محيط كار هايها با احساسات و هيجانقدر هر يك از آنهنمايد كه چ
 مثبت و ، وضعيت فرد پاسخگو در عاطفة بر تعداد سؤالاتتقسيم مجموع  امتيازهااز . تناسب دارد

 كافي  قبلي در ايران به اندازةهايژوهشپ در اين مقياس. آيدبه دست ميصورت مجزا همنفي ب
 سؤال 20 در مورد حاضر نيز ، با اين حال در مطالعة)1385پرور و جوادي،  گل( است شدهمطالعه 

 حاصل از نوع واريماكس انجام گرفت كه نتيجةاين مقياس تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از 
عنوان هتحليل عاملي نشان داد، عامل اول بنتيجه اين   . دادرا به دست دو عامل ،اين تحليل

عنوان عاطفه هب درصد از واريانس مفهوم زيربنايي عاطفه را و عامل دوم 38/26عاطفه منفي 
در مجموع دو عامل . كنند  درصد از واريانس مفهوم زيربنايي عاطفه را تبيين مي01/25مثبت، 

                                                 
1. passive aggression 
2. positive and negative affect scale 
3. Watson, Clark & Tellegen 
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آلفاي  .را تبيين نمودند) بت و منفيعاطفه مث( درصد از واريانس مفهوم كلي زيربنايي 4/51
 . بود 86/0 و براي عاطفه منفي 76/0كرونباخ در اين پژوهش نيز براي عاطفه مثبت 

دهي و در محل كار اعضاي  صورت خودگزارشههاي پژوهش همگي ب پرسشنامه. شيوة اجرا .4
 از تحليل ، با استفادهها هاي حاصل از پرسشنامه  و داده)18 تا 12 حداكثر(تكميل نمونه 

هاي  مطابق توصيه تعامل، هاي جملهدر ساخت . تحليل شدرگرسيون سلسله مراتبي تعديلي 
 26/0ها، لازم به ذكر است، از تعداد كل پاسخ. عمل شد) 2003 (1كوهن، كوهن، آيكن و وست

. ها جايگزين شد ها در تحليل داده مفقود وجود داشت كه ميانگين مقياس براي آندرصد دادة
اي  سطهل استفاده از تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي به جاي تحليل رگرسيون وادلي

براي عاطفة مثبت و منفي  كنترل عاطفي در اين پژوهش بر پاية نظرية كه اين بود) ميانجي(
همچنين از آنجايي كه مطابق . اي  نه نقش واسطهدر نظر گرفته شد،كننده نقش تعديل

در بيشتر شرايط، حالات عاطفي به صورت همزمان و موازي با ) 2002 (هاي برايف و ويس بررسي
تر   مثبت و منفي معقولكننده براي عاطفةگذارند، نقش تعديل  انسان اثر ميادراكات بر رفتارهاي

  ). 2003كوهن و همكاران، (داده شد تر به واقعيت تشخيص  و نزديك
  

  ها  يافته
 23/76 (مردها  آنر جنس خود را اعلام كردند كه اكثر نف91 نفر گروه نمونه پژوهش، 148از 

 2/41(مجرد ها از آن نفر 40 كه كردند نفر نيز وضعيت تأهل خود را اعلام 97 و  بودند)درصد
انحراف ( سال 3/30ميانگين سني اعضاي نمونه . ندبود)  درصد8/58( نفر متأهل 57 و) درصد
و ميانگين تحصيلات ) 6/5با انحراف معيار ( سال 16/6ها  شغلي آنسابقة، ميانگين )72/6معيار 

  . بود) 99/2با انحراف معيار ( سال 87/12هاي تحصيل بر حسب سال

  ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش .1جدول 
يف

انحراف  ميانگين متغيرهاي پژوهش رد
 معيار

عاطفه 
 مثبت

عاطفه 
 خروج منفي

غفلت و 
اعتراض 

خاشگرانهپر  

عدالتي  بي
 توزيعي

عدالتي  بي
اي رويه  

41/3 عاطفه مثبت 1  7/0  -      
22/2 عاطفه منفي 2  84/0  04/0  -     
)ترك سازمان(خروج  3  25/3  46/1  **38/0-  13/0  -    
05/3 غفلت و اعتراض پرخاشگرانه  4  48/1  15/0  **58/0**44/0-   
عدالتي توزيعي بي 5  97/2  04/1  **41/0-  **3/0  **41/0**37/0  -  
اي عدالتي رويه بي 6  82/2  89/0  09/0  **36/0  07/0  **35/0  **56/0  - 
عدالتي تعاملي بي 7  30/2  1 02/0  **47/002/0-  **38/0  **33/0  **53/0  

  

                                                 
1. Cohen, Cohen, Aiken & West 
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بيني خروج و غفلت و اعتراض پرخاشگرانه از  نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي براي پيش .2جدول
  عدالتي و عاطفه مثبت و منفي د بيطريق ابعا

)ترك سازمان(خروج   غفلت و اعتراض پرخاشگرانه 
1اثرات اصلي 3اثرات تعاملي2اثرات اصلي1اثرات اصلي3تعاملي اثرات2اثرات اصلي  يف 

 مسيرهاي مدل نهايي رد
β β β β β β 

عدالتي توزيعي بي 1  **55/0  **42/0  **34/0  **24/0  13/0  12/0  
اي عدالتي رويه بي 2  18/0-  15/0-  **24/0-  08/0  05/0  06/0  
عدالتي تعاملي بي 3  11/0-  13/0-  1/0-  **27/0  09/0  03/0  
22/0** - عاطفه مثبت 4  *17/0  - 07/0  03/0  
11/0 - عاطفه منفي  5  14/0  - **48/0  **5/0  
عاطفه مثبت× عدالتي توزيعي  بي 6  - - 14/0-  - - *18/0-  
عاطفه منفي× زيعي عدالتي تو بي 7  - - 04/0-  - - *16/0-  
طفه مثبت اع× اي  عدالتي رويه بي 8  - - 16/0  - - 03/0-  
عاطفه منفي× اي  عدالتي رويه بي 9  - - 09/0-  - - 03/0-  
عاطفه مثبت× عدالتي تعاملي  بي 10  - - 06/0-  - - 13/0  
عاطفه منفي× عدالتي تعاملي  بي 11  - - *17/0-  - - 14/0-  
12 2R 2 ياΔR  **217/0**047/0*065/0  **217/0**175/0  **08/0  
13  ΔF يا F  **27/13*57/4  2 **29/13**45/20  **41/3  

* P< 05/0   ** P< 01/0  
  

 شود، در مشاهده مي) ترك سازمان( در بخش نتايج مربوط به خروج 2 در جدول همان طور كه
) ترك سازمان( درصد از واريانس خروج 7/21، يعيعدالتي توز  فقط بي)1اثرات اصلي  (بلوك اول
في افزوده شده، عاطفه  مثبت و منكه عاطفة) 2اثرات اصلي (در بلوك دوم . كندميرا تبيين 

ترك ( درصد واريانس انحصاري افزوده معنادار براي خروج 7/4عدالتي توزيعي،  ، در كنار بيمثبت
 گانة هاي ابعاد سه كه تعامل)3اثرات تعاملي  (مبالاخره در بلوك سو. پديد آورده است) سازمان

امل افزوده شده، تع) مثبت و منفي(با دو بعد عاطفه ) اي و تعاملي توزيعي، رويه(عدالتي  بي
 درصد واريانس انحصاري افزوده معنادار براي خروج يا ترك 5/6، عاطفه منفي×عدالتي تعاملي بي

 عدالتي تعاملي با  بيمذكور بدين معني است كه رابطةدار تعامل معنا. آورده است سازمان پديد 
  .  منفي پائين و بالا متفاوت استدر سطوح عاطفة) ترك سازمان(خروج 
 مشاهده 2اساس آنچه در بخش نتايج مربوط به غفلت و اعتراض پرخاشگرانه در جدول  بر

 درصد از 7/21، عاملي تعدالتي و بي  توزيعيعدالتي ، بي)1اثرات اصلي  (شود، در بلوك اول مي
 كه عاطفه )2اثرات اصلي  (در بلوك دوم. كنندميواريانس غفلت و اعتراض پرخاشگرانه را تبيين 

 درصد واريانس انحصاري افزوده معنادار براي 5/17، منفي افزوده شده، فقط عاطفه منفيمثبت و 
  كه ) 3ثرات تعاملي ا(بالاخره در بلوك سوم . غفلت و اعتراض پرخاشگرانه پديد آورده است

) مثبت و منفي(با ابعاد عاطفه ) اي و تعاملي توزيعي، رويه(عدالتي  هاي دوراهه ابعاد بيتعامل
 8، عاطفه منفي×التي توزيعيعد عاطفه مثبت و بي× عدالتي توزيعي اند، دو تعامل بي افزوده شده

. اند رانه پديد آوردهدرصد واريانس انحصاري افزوده معنادار براي غفلت و اعتراض پرخاشگ
عدالتي توزيعي با غفلت و اعتراض  تعاملهاي معنادار مذكور به اين معني هستند كه رابطه بي

  .پرخاشگرانه در سطوح عاطفه مثبت و منفي پائين و بالا متفاوت است
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- 1S D +1S D

خروج (ترك سازمان) 

بي عدالتي تعاملي

  

   منفي پايين و بالا عاطفةدر) ترك  سازمان(عدالتي تعاملي با خروج  بيرابطة. 1نمودار 
  

و غفلت و اعتراض پرخاشگرانه از طريق ابعاد معنادار ) ترك سازمان(بيني خروج  پيش .3جدول 
  عدالتي در سطوح عاطفه مثبت و منفي پائين و بالا بي

  منفي بالاعاطفة  منفي پائينعاطفة

غير
بين متغير پيش مت  

b SE β 
2R b SE β 

2R 

وج
خر

يعدالتي تعامل بي   **19/0  39/0  **49/0  **236/0  *8/0-  31/0  *43/0-  *189/0  

بين متغيرهاي پيش   مثبت و منفي بالاعاطفة  مثبت و منفي پائينعاطفة 

عدالتي توزيعي بي  *56/0  21/0  *45/0  **207/0  38/0-  36/0  22/0-  05/0  

رانه
شگ

رخا
ض پ

ترا
و اع

ت 
غفل

 

عدالتي توزيعي بي  *33/0  13/0  *41/0  *165/0  11/0-  27/0  07/0-  005/0  

  * P< 05/0  ** P< 01/0  
  

در ) ترك سازمان (لي با خروج    عدالتي تعام    بي شود، رابطة    مشاهده مي  3 در جدول      همان طور كه  
  . ستا منفي ، منفي بالا مثبت ولي در عاطفة،عاطفة منفي پائين

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 عاطفه منفي پائين
 عاطفه منفي بالا
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غفلت و اعتراض پرخاشگرانه

بي عدالتي توزيعي

  
  دالتي توزيعي با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه ع  بي رابطة.2نمودار 

   مثبت پائين و بالادر عاطفة

عدالتي تعاملي   منفي پائين، افزايش بيشود، در عاطفة  مشاهده مي1نمودار  در همان طور كه
عدالتي   منفي بالا، افزايش بيشده، ولي در عاطفة) ترك سازمان(ج منجر به افزايش تمايل به خرو

شود،   مشاهده مي3 در جدول همان طور كه . كاهش تمايل به خروج شده استتعاملي، منجر به
عدالتي توزيعي در عاطفه مثبت و منفي پائين با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه داراي رابطه  بي

مثبت و معنادار، ولي در عاطفه مثبت و منفي بالا با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه داراي رابطه 
شود، در عاطفة مثبت پائين، افزايش   مشاهده مي2 در نمودار طور كههمان . معناداري نيست

عدالتي توزيعي به افزايش غفلت و اعتراض پرخاشگرانه منجر شده، اما در عاطفه مثبت بالا،  بي
  . عدالتي توزيعي به كاهش غفلت و اعتراض پرخاشگرانه انجاميده است افزايش بي

  

0
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3
4
5
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غفلت و اعتراض پرخاشگرانه

بي عدالتي توزيعي

  
  لت و اعتراض پرخاشگرانه عدالتي توزيعي با غف  بيرابطة. 3ودار نم

  منفي پائين و بالادر عاطفة

 

   پائينمنفيعاطفه 
  بالامنفيعاطفه 

   پائينمثبتعاطفه 
  بالامثبتعاطفه 
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عدالتي توزيعي منجر به  بيافزايش  نيز نشان داده شده كه در عاطفة منفي پائين، 3در نمودار 
  .فلت و اعتراض پرخاشگرانه شده استغافزايش 

  
  گيريبحث و نتيجه

ترك (عدالتي تعاملي را با خروج   منفي رابطه بينشان داد عاطفةژوهش هاي حاصل از اين پ يافته
نشان ) 1 و نمودار 3جدول ( شيب خط رگرسيون تعقيبي و تحليل سادة. كند تعديل مي) سازمان

عدالتي تعاملي موجب تمايل بيشتري به خروج   منفي پائين است، ادراك بيداد كه وقتي عاطفة
از . فته داراي تلويحات نظري و پژوهشي مهم و جالب توجهي استاين يا. شود مي) ترك سازمان(

 برايف توسط منفي كنندة عاطفة شده در باب نقش تعديلبا نظرات مطرح ها اين يافتهيك طرف، 
و همچنين ) 2007( هرسكوويس و همكاران ،)2009(وويس و بارلينگ  هرسك،)2002(و ويس 

 و با نظرية  منفي در عملكردكنندگي عاطفة لهاي ضمني تعدي  نقشدر باب) 2003(يپرن  ون
  .  داراي همسويي نسبي است)2005چبت و اسلوسارچيك، (كنترل عاطفي 

زدگي،   مطرح در بعد عاطفه منفي مشتمل بر مواردي نظير نگراني، اضطراب، خجالتتسؤالا
دن، خشن مزاج، احساس گناه و تقصير، ترسو و بزدل بو  و عصبييشرمندگي، برآشفتگي، ناآرام

ين پاي) رگهويژه در حالت هب( منفي  كه وقتي عاطفة رااين يافته. استپذيري  بودن و تحريك
گونه توان اينمي ،كنند عدالتي تعاملي پيدا مي است، كاركنان تمايل بيشتري به خروج در اثر بي

 را در كنار  منفي پائين نيروي بازدارنده ترس، نگراني و اضطراب كه افراد در عاطفةتبيين كرد
عدالتي تعاملي، بدون نگراني و ترس   بيكنند، لذا در اثر تجربة تجربه نميپرخاشگري و ناآرامي 

 مفروضه بايد به رسد كه يك نظر ميهبه اين جهت ب. شوند به ترك سازمان ميمتمايل 
دارنده  منفي اگر ماهيت بازهايكه هيجان كنترل عاطفي افزوده شود و آن اينهاي نظرية مفروضه

افراد را به رفتارهاي اجتنابي ) مثل ترس، اضطراب، نگراني، احساس گناه و تقصير(داشته باشند 
كننده باشد  سازد، ولي اگر ماهيت آن تحريك متمايل مي) رسان نظير عدم رفتار مخرب و آسيب(
 ممكن است افراد را به رفتارهاي) مانند پرخاشگري، خصومت، عصبي مزاج و ناآرام بودن(

اين تبيين با نگاهي . كندمتمايل ) نظير ترك سازمان، پرخاشگري و بدرفتاري با ديگران(گرايشي 
اي  ي غفلت و اعتراض پرخاشگرانه تا اندازه  در حوزهپژوهشهاي مربوط به فرضيه  به يافته
  .شود تر مي روشن

هر دو كه عاطفة مثبت و منفي نشان داد  غفلت و اعتراض آزمون فرضية پژوهش در حوزة
تحليل رگرسيون . كنند عدالتي توزيعي را با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه تعديل مي  بي رابطة

عدالتي توزيعي   مثبت پائين است، بينشان داد كه وقتي عاطفةتعقيبي و تحليل ساده شيب خط 
  منفي دركنندگي عاطفة شود، اما نقش تعديل  مييمنجر به غفلت و اعتراض پرخاشگرانه بيشتر
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 منفي رانه بدين صورت بود كه وقتي عاطفةعدالتي توزيعي با غفلت و اعتراض پرخاشگ  بيرابطة
  . گردد فلت و اعتراض پرخاشگرانه ميعدالتي توزيعي باعث غ ، بيباشدپائين 

و چبت و ) 2002(هاي برايف و ويس  طور نسبي با يافتهه نيز بديگر اين پژوهشهاي  يافته
هاي ويژه در سنجشهب( مثبت بدين معني كه وقتي عاطفة. يي داردوهمس) 2005(اسلوسارچيك 

عدالتي توزيعي، غفلت و   افراد در حالت تجربه بي،باشديني در حد پاي) حالت و نه رگهمبتني بر 
 مثبت، حوزة سنجش عاطفةهاي سؤال چون .دهنداعتراض پرخاشگرانه بيشتري را بروز مي

، هوشياري و گوش بزنگي، برانگيختگي و پرتحركي، تهييج مندي مشتمل بر مواردي نظير علاقه
ا محبت و فعال و نشاط بودن، مصمم و با پشتكار بودن، مؤدب و ببا بخشي، پرنيرو و  طلبي و الهام

بت و اسلوسارچيك و چ) 2002( دليل اين امر همسو با آنچه كه برايف و ويس ،مغرور بودن بود
ثبت با پرانرژي بودن، لذت بردن از زندگي و با روحيه بودن  م پيوند ميان عاطفةدر حوزة) 2005(

ني است،  در عاطفة مثبت در حد پايي مثبت مطرحهاياند، آن است كه وقتي گرايش اشتهبيان د
لذت  كه باعث كنند را تجربه نميبيني، نشاط، پرانرژي بودن و مواردي از اين دست افراد خوش

تمايل به ابراز اعتراض پرخاشگرانه و همچنين غفلت و  لذا م.شودبردن از شرايط موجود مي
 و هم  مثبتكه هم عاطفةجالب توجه اين. شوند توجهي به امور كاري و سازماني خود مي بي

)  و غفلتنظير اعتراض پرخاشگرانه(ن هستند، رفتارهاي گرايشي عاطفه منفي وقتي در حد پايي
عدالتي   مثبت در پيوند ميان بيكنندة عاطفة يلبر اين پايه در حوزة نقش تعد. يابد افزايش مي

هاي اين پژوهش با نظريه كنترل  توزيعي با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه نيز همسويي يافته
به اين شكل كه بر پايه اولين مفروضه مطرح در نظريه كنترل عاطفي . عاطفي محسوس است

 و حتي حالات هاسو با گرايشهاي مختلف همافراد در موقعيت) 2005چبت و اسلوسارچيك، (
عدالتي  بنابراين وقتي در موقعيت كاري خود افراد بي. دهند ها پاسخ ميعاطفي خود به موقعيت

 مثبت پائين باشند، رفتار غفلت و اعتراض كنند، اگر در وضعيت عاطفة جربه ميتوزيعي را ت
باشند، چون غفلت و اعتراض  مثبت بالا دهند، ولي اگر در وضعيت عاطفة  ميپرخاشگرانه را بروز

اما علاوه بر . شوند ها تناسب ندارد، مرتكب اين رفتارها نميپرخاشگرانه با عواطف مثبت آن
ين براي ترك يا خروج از سازمان بيان شد، در مورد نقش عاطفة منفي پايهايي كه در مورد  تبيين

كه در مورد ترك سازمان بيان هايي  غفلت و اعتراض پرخاشگرانه، لازم است در حمايت از تبيين
نيز اشاره شود، كه از پيوند ) 2009( و همكاران هاي مورد اشاره توسط اسپيندلر شد، به يافته
اي با اين   اين يافته خود تا اندازه. اند اضطراب سخن به ميان آوردهرگة  منفي با ميان عاطفة

واطف بازدارنده مانند اضطراب،  و عها عاطفه منفي پائين، افراد هيجانتبيين همسوست كه در
عدالتي توزيعي، غفلت و  كنند، لذا در اثر تجربه بي ترس، نگراني و احساس گناه را تجربه نمي

تبيين نظري محققان اين پژوهش در مورد تشابه . شوند اعتراض پرخاشگرانه بالاتري را مرتكب مي
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حول ا غفلت و اعتراض پرخاشگرانه عدالتي توزيعي ب نقش عاطفه مثبت و منفي پائين در رابطه بي
رود كه اعضاي نمونه در گزارش غفلت و اعتراض  در درجه اول احتمال مي. زند محور دور ميچند

ممكن است در صورت سنجش . طور كامل منعكس نكرده باشندهپرخاشگرانه خود، واقعيت را ب
تيجه با نتيجه اين پژوهش غفلت و اعتراض پرخاشگرانه كاركنان از طريق سرپرستان يا همكاران ن

آينده عواطف هاي كه اين احتمال مطرح است كه اگر در پژوهشدوم اين. تغييراتي را نشان دهد
پذير  تندمزاجي، برآشفتگي، عصبي مزاج بودن، خصومت گرايي و خشونت، تحريك(گرايشي  منفي

زده و شرمنده  نظير نگران و مضطرب بودن، خجالت(از عواطف منفي اجتنابي ) و جوشي بودن
گيري  جداگانه مورد اندازه) زده بودن ترسو و بزدل بودن و وحشتبودن، احساس گناه و تقصير، 
هاي هاي عواطف مثبت و منفي در قالب شوند، نقشها استفاده قرار گيرند و سپس در تحليل

منفي اجتنابي، ويژه عواطف هرسد، ب نظر ميهچرا كه ب. دنگرايشي و اجتنابي با يكديگر متمايز شو
ها نگراني و اضطراب از پيامدها را هاي سنجش رفتارهاي مخرب كه ماهيتاً گزارش آن  حوزهدر
باعث شبيه شدن نقش عاطفه مثبت و كند و از اين طريق  آورد، به شدت دخالت مي همراه ميهب

  .شود با رفتارهاي مخرب مي) عدالتي توزيعي ويژه بيهب(عدالتي  منفي در رابطه بي
دليل ه منفي بتوان گفت عاطفةمي پژوهشي و كاربردي هادهاي پيشنبنابراين ابتدا براي ارائة

يني صير دارد، در شرايطي كه در حد پايپيوندي كه با اضطراب، ترس، نگراني و احساس گناه و تق
به ترك عدالتي تعاملي و توزيعي، افراد به ترتيب متمايل   بيتواند باعث شود تا با تجربة ت، مياس

آينده، هاي در پژوهششود  پيشنهاد ميالبته . سازمان و غفلت و اعتراض پرخاشگرانه شوند
را از عواطف منفي ) نظير ترس، اضطراب، نگراني(مند، عواطف منفي بازدارنده  پژوهشگران علاقه

 كه شود تا مشخص گيري كنند هم اندازهزاجدا ) خشم، پرخاشگري، خصومت(كننده  تحريك
كننده اتفاق   جداگانه براي عواطف منفي بازدارنده و تحريكطوردهاي بازداري ـ گرايش به كاركر
بت پائين بود، افراد  مثكه در حوزة عاطفة مثبت نيز، وقتي سطح عاطفةافتد يا خير؟ دوم اين مي

 توان گفتمي. شدند عدالتي توزيعي، متمايل به غفلت و اعتراض پرخاشگرانه مي  بيدر اثر تجربة
 رسد نظر ميهب. كاركردهاي مشابهي پيدا كنندين  منفي و مثبت ممكن است در سطح پايعواطف

هاي متفاوتي  ، چرا كه، اغلب كاركردها و همبستهواقع شده است غفلت مورد تاكنون اين پديده
ها و  پژوهشثبت و منفي در حالت كلي در پيشينةبراي عواطف م) 2009اسپيندلر و همكاران، (

مند براي قطعيت بخشيدن به  پژوهشگران علاقهلازم است .  ارائه و بحث شده استهانظريه
ها و صنايع ، اين پژوهش را در سازمانعواطف منفي و مثبت در سطوح پائينكاركردهاي مشابه 
، رگهجاي سنجش عواطف مثبت و منفي ه باگرعلاوه بر اين ممكن است . ديگري تكرار كنند

  . آورنددست هنتايج متفاوتي ب ،بررسي كنند  رالتعواطف مثبت و منفي حا
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 پيشنهادات كاربردي لازم است، در تعبير و تفسير نتايج اين پژوهش به اين پيش از ارائة
دهي مورد سنجش قرار گرفته است  مسئله توجه شود كه رفتارهاي مخرب به صورت خودگزارش

مهمترين . و نه علت و معلولي استو پيوندهاي مطرح بين متغيرها، مبتني بر همبستگي 
هاي آموزشي پيشنهاد كاربردي در راستاي كاهش سطح رفتارهاي مخرب كاركنان، ارائه كارگاه

هاي  اي و تعاملي و نحوه عملياتي سازي اين اصول در محيط در باب اصول عدالت توزيعي، رويه
هاي منطقي و  روشعلاوه بر اين لازم است. ها استكار براي مديران و سرپرستان سازمان

هاي مربوط به شادكامي،  آموزشهاي كاري ايران، در حوزةمتناسب با شرايط و فرهنگ سازمان
كار گرفته شود، تا از آن طريق بستر بروز رفتارهاي مخرب هنشاط و احساس انرژي به كاركنان ب

  .تضعيف شود
  

  منابع 
  .نشر ساوالان: چاپ اول، تهران. ريتحقيق در علوم رفتا هايروش). 1382. (زاده، رمضان حسن
بررسي : هاهاي عدالت سازماني در كاركنان و مديران صنايع و سازمان فراانگيزه). 1385. (پرور، محسن گل

 ):65(15 .)ع(مجله علوم انساني دانشگاه امام حسين . هاي شهر اصفهانبرخي ادارات و سازمان
34-11.  

رفتارهاي ضدتوليد از ديدگاه سرپرستان و مديران صنايع و ). 1387. (، و خاكسار، سروره.پرور، محسن گل
  . 11-26 :)4و3(3 اخلاق در علوم و فناوري،. هاسازمان

الگوي ارتباطي بين باورهاي دنياي عادلانه براي خود و ديگران ). 1385. (، و جوادي، سارا.پرور، محسن گل
-122 ):32و  31(8 اصول بهداشت رواني،. الگوي معادلات ساختاري: هاي بهداشت روانيبا شاخص

109.  
نقش عدالت در نگرش نسبت به سازمان و رضايت از ). 1388. (زاده، پروين دخت ، و رفيع.پرور، محسن گل

  .54-65 :)4 و 3(4 اخلاق در علوم و فناوري،. رسيدگي به شكايات
 عدالت سازماني، رضايت :هاي فرهنگي و انصاف ارزش). 1389. (، و نادي، محمدعلي.پرور، محسن گل

  .207-228 :)1(3  فصلنامه تحقيقات فرهنگي،. شغلي و ترك خدمت
رابطه استرس، فرسودگي هيجاني و رفتارهاي ). 1387. (، و مهداد، علي.، نيري، شيرين.پرور، محسن گل

عدم ( فرسودگي -شواهدي براي مدل استرس: انحرافي سازماني در شركت سهامي ذوب آهن
  .19-34 :)8(2 شناسي،هاي نو در روان فصلنامه يافته. ان جبر-)تعادل

  
Brief, A.P., & Weiss, H. M. (2002). Organizational behavior: Affect in the workplace. 

Annual Review of Psychology, 53: 279-307. 
Chebat, J.C., & Slusarcyky, W. (2005). How emotions mediate the effects of 

perceived justice on loyalty in service recovery situations: an empirical study. 
Journal of Business Research, 58 (5): 664-673. 



...عدالتي سازماني  مثبت و منفي در پيوند ميان بيكنندة عاطفة نقش تعديل  

 23

Cohen Charash, Y., & Spector, P.E. (2001). The role of justice in organizations: A 
meta analysis. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 86(2): 
278-321. 

Cohen, J., Cohen, P., West, S.G., & Aiken, L.S. (2003). Applied multiple 
regression/correlation analysis for the behavioral sciences. 3rd edition. 
Mahwah, New Jersey, Lawrence Erlbaum Associates, Publishers. 

Colquitt, J.A., Conlon, D.E., Wesson, M.J., Porter, C. O.L. H., & Ng, K.Y. (2001). 
Justice at the millennium: A meta analytic review of 25 years of organizational 
justice research. Journal of Applied Psychology, 86(3): 425-445. 

Hershcovis, M.S., & Barling, J. (2009). Towards a multi-foci approach to workplace 
aggression: A meta analytic review of outcomes from different perpetrators. 
Journal of Organizational Behavior, 31(1): 24-44. 

Hershcovis, M.S., Turner, N., Barling, J., Arnold K.A., Dupre, K.E., Inness, M., Le 
Blanc, M.M., & Sivanathan, N. (2007). Workplace aggression: A meta-analysis. 
Journal of Applied Psychology, 92(1): 228-238. 

Skarlicki, D. P., Barclay, L. J., & Pugh, D. (2008). When explanations for layoffs are 
not enough: employer’s integrity as a moderator of the relationship between 
informational justice and retaliation. Journal of Occupational and 
Organizational Psychology, 81(1): 123-146. 

Skarlicki, D.P., & Folger, R. (1997). Retaliation in the workplace: The roles of 
distributive, procedural, and interactional justice. Journal of Applied 
Psychology, 82(3): 434-443. 

Spindler, H., Denollet, J., Kruse, C., & Pederson, S. S. (2009). Positive affect and 
negative affect correlate differently with distress and health-related quality of 
life in patients with cardiac conditions: Validation of the Danish global mood 
scale. Journal of Psychosomatic Research, 67(1): 57-65. 

Van Yperen, N. W. (2003). On the link between different combinations of negative 
affectivity and positive affectivity and job performance. Personality and 
Individual Differences, 35(8): 1973-1881. 

Van Yperen, N. W., Hagedoorn, N., Zeewrs, M., & Postma, S. (2000). Injusitce and 
employees destructive response: The mediating role of state negative affect. 
Social Justice Research, 13(3): 291-312. 

Watson, D., Clark, L.A., Tellegen, A. (1988). Development and validation of brief 
measures of positive and negative affect: The PANAS Scales. Journal of 
Personality and Social Psychology, 54(6): 1063-1070. 


