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 کیده چ

 بود. عواطف شغلیگری با میانجی ضد تولیدرفتارهای  بر عدالت سازمانی اثربررسی  ،هدف پژوهش حاضر هدف:

ورزش و  کارکنان اداراتتمامی  ،امعه آماری پژوهش شاملتوصیفی از نوع همبستگی است. ج ،تحقیق حاضر شناسی:روش

از  ،. برای سنجش متغیرهای مورد مطالعهدر تحقیق شرکت کردندها نفر از آن 042بود که تعداد  جوانان استان خوزستان

روی در محیط مقیاس کج ن گزارش گردیده بود از قبیل،اها توسط سایر محققهای استانداردی که روایی و پایایی آنمقیاس

 میانگین و توصیفی آماری هایروش از هارای تحلیل دادهب د.ش ستفادها عواطف شغلی مقیاسو  عدالت سازمانی مقیاس، کار

 ساختاری معادلات الگویابی پیرسون و متغیری دو همبستگی ضریب از ،استنباطی آمار سطح در همچنین معیار، انحراف

 ند.ده شدبا استفاده از روش بوت استراپ آزمو میانجیروابط است.  آمده عمل به استفاده

ضرایب مسیر نشان داد ها برخوردار است. نشان دادند که الگوی پیشنهادی از برازش خوبی با داده های برازششاخص ها:یافته

اثر مثبت دارند. نتایج آزمون بوت  ،اثر منفی و عواطف منفی روی آن ،ضد تولید هایبر رفتار و عواطف مثبت عدالت سازمانیکه 

اثر ضد تولید رفتارهای عواطف مثبت و عواطف منفی بر ازمانی به طور غیر مستقیم از طریق استرپ نشان داد که عدالت س

 .معنی دار دارد

شود و نگیختن عواطف مثبت در کارکنان میموجب برا ،نتایج تحقیق نشان دادند که وجود عدالت سازمانی گیری:نتیجه

 دهد.تولید را کاهش می ی ضدتمایل کارکنان به ارتکاب رفتارها ،عواطف مثبت به نوبه خود

 .عواطف شغلی، عدالت سازمانی، ضد تولیدرفتارهای  :ی کلیدیهااژهو

 E - mail: amirtash@hotmail.com   13622159161* نویسنده مسئول: تلفن: 
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 مقدمه

 تنها را شغلی عملکرد روانشناسان، ابتدا در. هاستآن شغلی عملکرد ها،سازمان انسانی نیروی کارآمدی شاخص ترینمهم

 شدند که متوجه روانشناسان اخیرا   .که در شرح شغل افراد آمده بودکردند می تعریفوظایفی  یا مجموعه 1ایوظیفه عملکرد

تواند بر ها میاما انجام آن ،شرح شغل کارکنان نیامده در گرچه ،دارند وجود نیز 0فرانقشی رفتارهای ای،بر عملکرد وظیفه علاوه

رفتارهای فرانقشی  ،در طی فرآیند عملکرد سازمانی .(1934)سوادکوهی،  ت یا عدم موفقیت سازمان تأثیرگذار باشدموفقی

منفی  ،دهندکار انجام میبرخی از این رفتارهای فرانقشی که کارکنان در محیط . شودمتفاوتی از سوی کارکنان مشاهده می

نامند می9تولید ضداین مجموعه از رفتارهای منفی را رفتارهای ی دارند. هستند و روی بهزیستی کارکنان و سازمان اثر منف

رفتارهای ضد  کار، نظیر هایمحیط زیانبار کارکنان در رفتارهای گستره برای ،نیز دیگری های متعددواژه .(1934سوادکوهی، )

 ،های قابل توجهی با رفتارهای انحرافی هستندهمپوشیکه دارای  6جویانهو رفتارهای تلافی 5اجتماعی، رفتارهای ضد 4وریبهره

 .(1934سوادکوهی، ؛ 0217، 7)گالیس و روزوجکسیس اندتاکنون مطرح شده

نمایان نیستند، ولی  و چندان محسوس شرایطاز  لحاظ عملیاتی، این واقعیت است که این رفتارها در بسیاری محوری ازۀ نکت

 هایسازمان رفتارها برای گونهاین ههزین مورد در موجود هایکنند. تخمینمید وارها های خود را بر سازمانها و زیانهزینه

شیوع  هها در حوزدر یکی از اولین بررسی (.0217، و همکاران 8)انوروزور برآورد شده است لاد میلیاردبالغ بر چندین  ،آمریکا

اند که مرتکب گزارش نموده ،کارکنان مورد بررسی درصد از 75تا  99نموده که  گزارش (1332)3هارپر ،ضد تولید رفتارهای

(. 0217، 10)چن نداههای بدون هماهنگی و دزدی شدآشکار و نهان، غیبت11، کارشکنی12گرایییکی از رفتارهای تخریب

وح منجر به سط ،تغییرات اقتصادی، فناوری و اجتماعی که است آن گویای ،نیزاند ی که در همین اواخر انجام گرفتهتحقیقات

 7/1نه سالا ،(0222)19اند. بنابر گزارش دپارتمان عدالت ایاالت متحدهدر محیط کار شده ضد تولیدتری از رفتارهای فزاینده

شده  شوند. در انگلستان نیز شواهد ارائهمی ضد تولیدقربانی اشکال مختلف رفتارهای  کار هایمریکایی در محیطآمیلیون 

 و قلدری قربانی ماه گذشته 6 از کارگران در طول توجهی قابل نسبت که است از آن حاکی ،(0226) 14توسط رینر و کوپر

چه معطوف به افراد و )های انحرافی فعالیت ۀمتأسفانه در حوزد. انهای کار شدههمکاران و دیگر کارکنان در محیط بدرفتاری

بنظر  ،بنگریمبه این موضوع  بینانه واقع اگر ن حالدست نیست. با ای رسمی در ارقام و آمار در ایران، (چه معطوف به سازمان

ضد  رفتارهای ههزین به ارقام مربوط و آمار کنار در باید ویژه ه؛ بباشند پائینی رسد که در ایران نیز آمار و ارقام در سطحنمی

اثربخشی، در  بر نیز ایسبهمحا قابل غیر اثرات ،ها به این واقعیت نیز توجه داشت که رفتارهای انحرافیسازمان برایتولید 

 (.0224، 15لی دانلوپ و)گذارند جای می ها بهسازمان

                                                           
1. Task performance 

2. Extra-role behavior 

3. Counterproductive work behavior 

4. Counter productivity behaviors 

5. Antisocial behaviors 

6. Retaliation behaviors 

7. Galić and Ružojčić 

8. Enwereuzor 

9. Harper  

10. Vandalism 

11. Sabotage 

12. Chen 

13. U. S. department of justice 

14. Rayner and Cooper 

15. Dunlop and Lee 
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 پژوهشگران و از توجهی قابل ها، موجو کارکنان آن هانهان رفتارهای انحرافی بر سازمان و آشکار اثرات راستای در هرحال هب

گالیس و ؛ 0217و همکاران،  1پالمار ؛1930بری، اک) اندداده نشان توجه رفتارها نوع این پیشایندهای پردازان بهنظریه

 ؛0226، و همکاران دافی ؛0227و همکاران،  9اورتون؛ 0212، 0تیلور، 0217؛ انوروزو و همکاران، 0217روزوجکسیس، 

 لا  معمو های چند سطحی چندی منجر شده است کهمدل ارائه ایران به این توجهات در خارج از .(0221، و همکاران 4بارلینگ

 گرفته صورت هایپژوهش از اند. بسیاریعنوان متغیر پیامد در آخرین سطح در نظر گرفته شده ها رفتارهای انحرافی بهدر آن

، و همکاران اورتون) اندعنوان شواهدی از جدیت حضور این پدیده توجه داشتهبه ،عدالت سازمانی به متعارف هایواکنشر ب

انصافی در یرفتار با ادراك ب اند که انواع سوءشواهد تجربی نشان دادهبه علاوه . (0212 ،5ورتیل؛ 0226، همکاراندافی و ؛ 0227

شود، کارکنان احساس کنند با رفتار سبب می عنوان نوعی سوء نزاکتی نیز بهبی(. 0221، و همکاران ارتباط است )بارلینگ

ای عنوان سازه ، بهعدالت .(0212تیلور،؛ 0226و همکاران،  دافی؛ 0227و همکاران،  اورتون)شود ها منصفانه رفتار نمیآن

عدالت سازمانی ادراك شده انجام  ههای زیادی در حوزهای سازمانی مورد بحث قرار گرفته است. پژوهشاجتماعی در پژوهش

و  6کالکویت) داردکارکنان در مورد روابط استخدامی اشاره  شده ادراكانصاف ه سازمانی ادراك شده، ب عدالتشده است. 

عدالت سازمانی ادراك شده را میزان درك کارکنان از انصاف در رویدادهای سازمانی  ،(1387) 7گرینبرگ (.0225، همکاران

شناختی است که بر ادراك انصاف در کار تأکید های روانای از بررسیطورکلی عدالت سازمانی ادراك شده حوزهداند. بهمی

بینند که ها هستند. آنان میاین است که کارکنان شاهدانی فعال در سازمان ،ی عدالت سازمانی ادراك شدهزیربنای هدارد. عقید

عنوان ابعاد به12،و تعاملی 3ایرویه 8،عدالت توزیعی (.0227، و همکاران یابند )اورتونها چگونه اختصاص میها و تنبیهپاداش

 (.0223، 19کاریکر و ویلیامز؛ 0226، 10نیرمالا و اکیلیش ؛0224، 11ال و فلتچراند )مکدوعدالت سازمانی ادراك شده معرفی شده

ثیر آن بر رفتارهای ضد عدالت سازمانی و تأ هب مربوط تلاحا تجربه در توانندکار می محیط در عوامل متعددی ،علاوه بر این

؛ ریو و 0223، 14چو چن و ؛0223،همکارانهیجانات )چن و توان به می ،عوامل این ترینمهم از باشند که نقش داشتهتولید 

که  دارند ارتباطای تقریبا  به هر مسئله هاهیجانات و خلقاشاره کرد.  (0210، 17؛ رابرتز0211، 16؛ کوررا و فریرا0223، 15گوش

هرچند کند. های نظری، عاطفه را دارای دو بعد مثبت و منفی عمود بر هم توصیف میمدلشود. در رفتار سازمانی بررسی می

 ،اندچنین القاء کند که این دو عامل خلقی متضاد و به نحو منفی همبسته ،اصطلاحات عاطفه مثبت و عاطفه منفی ممکن است

بخش است. بیانگر مشغولیت لذت ،عاطفه مثبت ؛مخالف تأثیرات عاطفه منفی نیست و برعکس لزوما  ،ولی تأثیرات عاطفه مثبت

ی، اشتیاق و پیشروی به سمت هدف وجود دارد. وقتی عاطفه مثبت افراد بالاست، معمولا  صورت سطح لذت جارعاطفه مثبت به

معمولا   ،که وقتی عاطفه مثبت افراد پایین استدرحالی ؛بین هستندمند، پرانرژی، هوشیار و خوشعلاقه ،کننداحساس می

یت ناخوشایند است. وقتی عاطفه منفی افراد عاطفه منفی بیانگر مشغول .تفاوت و خسته هستندکنند خموده، بیاحساس می

                                                           
1. Palmar 

2. Taylor 

3. Everton 

4. Barling, Rogers and Kelloway 

5. Taylor 

6. Colquitt 

7. Greenberg 

8. distributive justice 

9. procedural 

10. interactional 

11. Mcdowall and Fletcher 

12. Nirmala and Akhilesh 

13. Karriker and Williams 

14. Chou  

15. Reio and Ghosh 

16. Correa and Ferreira 

17. Roberts 
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و  آرامکه وقتی عاطفه منفی افراد پایین است، درحالی ؛پذیر هستندناخشنود، عصبی و تحریک ،کنندبالاست معمولا  احساس می

 (.0227 ،و همکاران 1سائوسیستآرمیده هستند )

؛ 0217پالمار و همکاران، ) اندآن را مورد بررسی قرار داده هایهای زیادی رفتارهای ضد تولید و پیشایندعلاوه بر این پژوهش

و  ؛ رضایی0193 ،همکارانو  عرب ؛0228 ،و همکاران 0لیم؛ 0217؛ انوروزو و همکاران، 0217گالیس و روزوجکسیس، 

ثیر منفی آن بر أتولید و ت به اهمیت رفتارهای ضدشناختی، های روشوجود تفاوت ها با( و در اکثر این پژوهش1932، همکاران

به علاوه  ؛رت مکنون در نظر گرفته بودندهای قبلی عدالت سازمانی را به صوپژوهشاند. عملکرد و اثربخشی سازمانی اشاره کرده

تر این سازه و پیشنهاد محققان قبلی در زمینه بررسی عمیقعواطف را به صورت یک سازه کلی مورد بررسی قرار داده بودند. 

ضد تولید با توجه به نقش  هایعدالت سازمانی بر رفتار وع، محققان حاضر را بر آن داشت تا به بررسی اثراهمیت این موض

 ضدتولید در محیط کاربر اساس مدل سنخ شناسی انواع رفتارهای  ،در این پژوهش .گر عواطف مثبت و منفی بپردازندیمیانج

پالمار و ؛ 0227، همکاران)اورتون و  تولید ضدسازه رفتارهای  در اهمیتبررسی مطالعات قبل (، 1335، 9)رابینسون و بنت

بر آن  ،سازه را در اولویت پژوهشی قرار داده این(، 0217؛ انوروزو و همکاران، 0217گالیس و روزوجکسیس، ؛ 0217همکاران، 

شکاف پژوهشی در این زمینه  بهعواطف مثبت و منفی گری و نقش میانجی آنتأثیرگذار بر  سازه و متغیرشد تا به بررسی این 

  .ادارات ورزش و جوانان استان خوزستان بپردازددر 

یا به  تولید اول( شیوع برخی از رفتارهای ضد؛ به دو دلیل کارکنان ادارات ورزش به عنوان جامعه تحقیق حاضر تعیین شدند

دوم( عدم توجه تحقیقات  و فساد اداریابتی ها وجود دارد، فساد رقز آنکه دو نوع اتعبیری دیگر رفتارهای فاسد در ورزش 

به دنبال پاسخ به این  ،قان حاضردر واقع محقعاملی اساسی در انتخاب جامعه مورد پذیرش بود.  ،هاقبلی به این نوع از سازمان

ارکنان ادارات ک در منفی گر عواطف مثبت وضد تولید با توجه به نقش میانجی هایال هستند که آیا عدالت سازمانی بر رفتارسؤ

 دهد.الگوی مفهومی پژوهش حاضر را نشان می 1 شکل دار دارد؟اثر معنیورزش و جوانان استان خوزستان 

 
  الگوی مفهومی پژوهشـ  6 شکل

                                                           
1. Tsaousis 

2. Lim 

3. Robinson and Bennett 
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 شناسیروش

. در استاست که یک روش همبستگی چند متغیری  ز طریق الگویابی معادلات ساختاری، طرح همبستگی احاضرطرح پژوهش 

جامعه آماری های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است. از روش ،های به دست آمدههش برای تحلیل دادهاین پژو

اداره کل ورزش و جوانان استان خوزستان  از نفر 072تمامی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خوزستان ) ،شاملپژوهش 

، دزفول، امیدیه، گتوند، لالی، شوشتر، آبادان، خرمشهر، شوش، اندیمشک ،ایذه، اهواز، کارون، هویزههای شهرستانت او ادار

با توجه به کوچک بودن حجم جامعه، به صورت سرشماری بود که  و آغاجاری( سوسنگرد، هندیجان، بهبهان، رامهرمزر، ماهشه

. در تحلیل جمع آوری شدپرسشنامه قابل  042 ،پرسشنامه توزیع شده 072همه افراد جامعه در تحقیق شرکت کردند. از 

کافی پیشنهاداتی چند ارائه شده است. به طور  یابی معادلات ساختاری، برای تعیین تعداد حجم نمونهمربوط به مدل پیشینه

کند. دست کم حجم نمونه از نظر آزمودنی به ازاء یک متغیر در مدل را پیشنهاد می 12قانون سرانگشتی  ،(1338) 1مثال چین

. در همین راستا، هویل و استآزمودنی  022 ،(1335) 9آزمودنی و از نظر چو و بنتلر 152 ،(1388گرینبرگ )و 0آندرسون

بنابراین، در  ؛کندنفری هم خوب عمل می 52 جم نمونهها، ح( دریافتند که در صورت بالا بودن پایایی آزمون1333) 4کنی

 9های خطا )متغیر( و تعداد واریانس 1زاد )(، تعداد متغیرهای برونمسیر 5با توجه به تعداد مسیرهای مستقیم )حاضر پژوهش 

(، به ازاء هر پارامتر محاسبه شده برای آزمودن 1338) 5پارامتر محاسبه گردید. با در نظر گرفتن پیشنهاد کلین 8خطا(، تعداد 

نفر(، به  042پژوهش حاضر ) ه حجم نمونه(. با توجه ب1939آزمودنی وجود دارد )به نقل از بشلیده،  12دست کم نیاز به  ،مدل

های آماری از روش آزمودنی در نظر گرفته شده است که حکایت از کفایت نمونه برای آزمودن مدل دارد. 92ازاء هر پارامتر 

از ضریب همبستگی دو متغیری پیرسون و الگویابی  ،و همچنین در سطح آمار استنباطی انحراف معیارو  میانگین ،توصیفی

 7و ایموس 6اساسپیاس افزارهایها با استفاده از نرمعادلات ساختاری و بوت استرپ استفاده به عمل آمده است. تمام تحلیلم

 مورد تحلیل گرفتند.  01ویراست 

 های زیر استفاده شده است:مقیاسآوری اطلاعات از در پژوهش حاضر جهت جمع

 ،روی در محیط کار )رفتارهای ضد تولید(در پژوهش حاضر جهت سنجش کج: (روی در محیط کار )رفتارهای نابارورمقیاس کج

برای  گویه 7است که  گویه 13 ،( استفاده شد. این مقیاس شامل0222) 8روی در محیط کار بنت و رابینسوناز مقیاس کج

)برای  1ای از درجه 7لیکرت اساس  های آن برروی سازمانی است و پاسخبرای کج گویه 10روی بین فردی و گیری کجاندازه

در پژوهش خود ضریب پایایی این مقیاس را با  ،(0222شود. بنت و رابینسون )گذاری می)برای روزی یکبار( نمره 7هرگز( تا 

اند. گزارش نموده 78/2 ،روی بین فردیو برای مقیاس کج 81/2 ،روی سازمانیاستفاده از روش آلفای کرونباخ برای مقیاس کج

از روش آلفای کرونباخ استفاده نمود و  ،در پژوهش خود برای تعیین ضریب پایایی این پرسشنامه ،(1986ی شیخ شبانی )هاشم

در پژوهش حاضر جهت گزارش نموده است.  89/2و  81/2روی فردی و سازمانی به ترتیب آلفای کرونباخ را برای مقیاس کج

روی بین فردی از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که به ترتیب برای کج ،روی در محیط کارمقیاس کج محاسبۀ ضریب پایایی

به دست آمد که حاکی از پایایی مطلوب و قابل قبول این  31/2و برای کل مقیاس ضریب  84/2روی سازمانی ، کج84/2ضریب 

 .استمقیاس 

                                                           
1. Chin 

2. Anderson 

3. Chou and Bentler 

4. Hoyle and Kenny 

5. Kline 

6. SPSS 

7. Amos 

8. Bennett and Robinson 
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( 1339) 1ت سازمانی نیهوف و مورمنعدال مقیاساز  ،بعد عدالت 9در پژوهش حاضر جهت سنجش عدالت سازمانی:  مقیاس

( و عدالت 6-11 گویه هایای )(، عدالت رویه1-5های گویهدارد که برای عدالت توزیعی ) گویه 02 ،مقیاساستفاده شد. این 

 5)برای خیلی کم( تا  1ای از درجه 5های آن براساس لیکرت ( در نظر گرفته شده است و پاسخ10-02های گویهتعاملی )

را از طریق  مقیاسروایی سازه این  ،( در پژوهش خود1930) و همکاران دهقانیانشود. گذاری میخیلی زیاد( نمره)برای 

جهت  ،در پژوهش حاضراند. گزارش نموده 35/2تحلیل عامل اکتشافی تأیید و پایایی آن را از طریق روش آلفای کرونباخ 

برای از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که به ترتیب  ،های آنقیاسمقیاس عدالت سازمانی و خرده م محاسبۀ ضریب پایایی

ضریب و برای کل مقیاس  34/2، برای عدالت تعاملی ضریب 34/2ضریب  ایعدالت رویه ، برای35/2ضریب  عدالت توزیعی

 .استبه دست آمد که حاکی از پایایی مطلوب و قابل قبول این مقیاس  37/2

های مثبت و منفی تجربه شده در واکنش به هش حاضر جهت سنجش عواطف یا هیجاندر پژو: عواطف شغلی مقیاس

بهزیستی عاطفی  از پرسشنامه ،های مختلف شغل )مانند خود شغل، همکاران، سرپرست، ارباب رجوع و حقوق دریافتی(مؤلفه

و  عواطف مثبت ،آنگویه  12که  داردگویه  02( استفاده شد. این پرسشنامه 0222) همکارانو  9کاتویکون 0مرتبط با شغل

 1ای از های این پرسشنامه براساس لیکرت پنج درجههمچنین، پاسخ ؛کندگیری میعواطف منفی را اندازه ،دیگرگویه  12

در پژوهش خود ضریب پایایی  ،(1934) و همکاران شود. هاشمی شیخ شبانیگذاری می)برای همیشه( نمره 5)برای هرگز( تا 

اند. در پژوهش گزارش نموده 39/2و  30/2ه را از طریق روش آلفای کرونباخ به ترتیب برای عاطفه مثبت و منفی این پرسشنام

از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که  ،مقیاس بهزیستی عاطفی مرتبط با شغلهای حاضر جهت محاسبۀ ضریب پایایی مؤلفه

به دست آمد که حاکی از پایایی مطلوب و  34/2ضریب  ،انات منفیبرای هیجو  31/2ضریب  ،هیجانات مثبتبه ترتیب برای 

 .استقابل قبول این مقیاس 

 هایافته

همانطور که نتایج مندرج در  دهد.متغیرهای پژوهش را نشان میو ضرایب همبستگی بین های توصیفی شاخص 1جدول 

با  عواطف مثبت(، r ،21/2=p=-451/2) د تولیدرفتارهای ضبا عدالت سازمانی ضریب همبستگی بین  ،دهدنشان می 1جدول 

با عدالت سازمانی  ،(r ،21/2=p=062/2) رفتارهای ضد تولیدبا  عواطف منفی(، r ،21/2=p=-956/2) رفتارهای ضد تولید

 .است( r ،21/2=p=-021/2) عواطف منفیبا عدالت سازمانی ( و r ،21/2=p=031/2) عواطف مثبت

 متغیرهای پژوهش بین و ضرایب همبستگی های توصیفییافتهـ  6جدول 

 4 9 2 6 انحراف معیار میانگین متغیر ردیف

50/0 رفتارهای ضدتولید 1  59/2 1    

   1 -451/2 ** 39/2 68/0 عدالت سازمانی 0

  1 031/2 ** -956/2 ** 66/2 74/0 عواطف مثبت 9

 1 -151/2 * -021/2 ** 062/2 ** 77/2 25/9 عواطف منفی 4

     معنادار است. p ≥ 25/2ر سطح * د

     معنادار است. p ≥ 21/2** در سطح 

                                                           
1. Neihoff and Moorman 

2 . Job Affective Related Work Scale 

3. Van Katwyk 
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 ،یالگوی پیشنهادی گرفت. برازندگر قراه استفادد موری ساختارت معادلای الگویابش رو، پیشنهادیی الگوی ارزیابر منظوه ب

قرار گرفتند. ه استفادد مورا هدادها بی پیشنهادی الگوش برازت کفاین تعییت جهی برازندگی هاسنجهز ای ترکیبس براسا

ق مطلی برازندگ شاخص نعنواه ب ،(2χ) دومجذورخیه جملز ای برازندگی هاشاخصس اساربا هدادها بی پیشنهادی الگوش براز

مناسب ص شود. شاخمیر کمتل مدی برازندگ، باشدر بزرگتر صفز ای خر مجذور مقداه چراست. هه شدش گزار 0ل جدور د

ی هابرای مدلت و اسل قبول قاب 28/2 ز کمتر ار مقدا ،س آناسا ربه کت سا 1برآوردی خطات مربعان میانگی صشاخ، دیگر

برازش الگوی  (.0228، و همکاران 9وبرسز ال ؛ به نق1339، 0و برونك شود )کادمیه گرفتر نظر در کمتو  25/2بسیار خوب 

 هایشاخص اساس برخی از بر هاداده با پیشنهادی الگوی برازش دند.های برازندگی معرفی شده ارزیابی شاولیه براساس شاخص

های برازندگی حاکی از دهد، شاخصنشان می 0همانطور که نتایج مندرج در جدول  .نشان داده شده است 0ل جدو در ،برازش

 هاست.برازش خوب الگوی پیشنهادی با داده

 ازندگیهای بربرازش مدل پیشنهادی بر اساس شاخص ـ 2 جدول

 2χ df 2χdf/  GFI AGFI NFI CFI IFI TLI RMSEA های برازششاخص

 27/2 39/2 33/2 33/2 38/2 35/2 33/2 06/0 1 06/0 مقادیر برآورد شده الگو

همانطور که نتایج مندرج در  دهد.، ضرایب مسیرهای مستقیم متغیرها را در مدل پیشنهادی پژوهش حاضر نشان می9جدول 

 باشند.دار میمعنی 25/2مسیرهای مستقیم حداقل در سطح  دهد، همهمینشان  9جدول 

 ستقیم در مدل پیشنهادی پژوهشضرایب مسیرهای مـ  9جدول 

 داریسطح معنی (β) بتا ضریب مسیر

 21/2 -96/2 ضدتولید هایرفتار ← عدالت سازمانی

 21/2 07/2 عواطف مثبت ← عدالت سازمانی

 21/2 -02/2 نفیعواطف م ← عدالت سازمانی

 21/2 -16/2 ضدتولید هایرفتار ← عواطف مثبت

 21/2 11/2 ضدتولید هایرفتار ← عواطف منفی

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. Root-mean-square error of approximation 

2. Cudeck and Browne 

3. Breso 
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 دهد.الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر همراه با ضرایب استاندارد مسیرها را نشان می 0 شکل

 
 الگوی پیشنهادی پژوهش همراه با ضرایب استاندارد ـ 2 شکل

 1ای بود که این روابط با استفاده از روش بوت استرپهای واسطهالگوی پیشنهادی حاضر، وجود مسیر یک فرض زیربنایی

همانطور که  مشاهده نمود. 4توان در جدول ای الگوی پیشنهادی را مینتایج بوت استرپ برای مسیرهای واسطه بررسی شدند.

عدالت به عنوان متغیر میانجی بین  ،عواطف مثبتان برای دهد، حد پایین فاصله اطمیننشان می 4نتایج مندرج در جدول 

و  35 ،( است. سطح اطمینان برای این فاصله اطمینان-2113/2( و حد بالای آن )-2711/2) رفتارهای ضد تولیدو سازمانی 

گیرد، این رابطه میاست. با توجه به اینکه صفر بیرون از این فاصله اطمینان قرار  5222گیری مجدد بوت استراپ تعداد نمونه

عنوان متغیر  به ،رفتارهای ضد تولیدو عدالت سازمانی در بین رابطه بین  عواطف مثبتبنابراین  است؛دار ای معنیواسطه

عدالت به عنوان متغیر میانجی بین  ،عواطف منفیحد پایین فاصله اطمینان برای  همچنین، ؛کندمیانجی ایفای نقش می

و  35 ،( است. سطح اطمینان برای این فاصله اطمینان-2297/2( و حد بالای آن )-2436/2) تولید رفتارهای ضدو سازمانی 

گیرد، این رابطه است. با توجه به اینکه صفر بیرون از این فاصله اطمینان قرار می 5222گیری مجدد بوت استراپ تعداد نمونه

عنوان متغیر  به، رفتارهای ضد تولیدو عدالت سازمانی ه بین در بین رابط عواطف منفیبنابراین  است؛دار ای معنیواسطه

 کند.میانجی ایفای نقش می

 ای الگوی پیشنهادینتایج بوت استرپ برای مسیرهای واسطه ـ 4جدول 

 استاندارد خطای سوگیری بوت مقدار مسیر
 35/1سطح اطمینان 

 حد بالا حد پایین

 -2113/2 -2711/2 2143/2 -2221/2 -2931/2 -2932/2 ای ضدتولیدرفتاره ←عواطف مثبت ←عدالت سازمانی 

 -2297/2 -2436/2 2126/2 2223/2 -2183/2 -2138/2 رفتارهای ضدتولید ←عواطف منفی ←عدالت سازمانی 

 گیریبحث و نتیجه

تجزیه و نتایج  .بود غلیبررسی اثر عدالت سازمانی با رفتارهای ضد تولید با توجه به نقش میانجی عواطف ش هدف این پژوهش

این یافته با نتایج  اثر منفی دارد. ،اثر مثبت و بر عواطف منفی ،که عدالت سازمانی بر عواطف مثبتنشان داد  اهتحلیل داده

                                                           
1. Bootstrap 
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( و اسپکتور و 0210) همکارانو 0(، رانی0214احمد ) (،0225) 1مینینگ ،(1934) شبانی وهمکاران های هاشمی شیخپژوهش

 (، زمانی که افراد وارد یک فرایند مبادله1364، 4)بلو (، همسو و هماهنگ است. براساس نظریه مبادله اجتماعی0220) 9فاکس

هایی که دریافت پاداش ،دهند و عموما  انتظار دارندشوند، انتظاراتی در خود در مورد مبادلات آتی گسترش میاجتماعی می

(. هرگاه این انتظارات برآورده شوند، افراد چنین 1361، 5ابطه باشد )هومانزها در رگذاری آنکنند، متناسب با سرمایهمی

 (.0212، 6پندارند که رابطه تبادلی، منصفانه و عادلانه است و در غیر این صورت آن را غیرمنصفانه تلقی خواهند کرد )هسانمی

به طور مستمر بر  وفعالی در تجاربشان هستند افراد عامل ، (1383) 7ای والبوت و شررالگوی پنج مؤلفهاز سوی دیگر، طبق 

 هادر آن شناختیگیرند، تغییرات فیزیکی و روانای خاص مورد ارزشیابی قرار میکنند و وقتی وقایع به شیوهمحیط نظارت می

با سازمان منصفانه و ها زمانی که افراد درون سازمان به این نکته پی ببرند که رابطه تبادلی آن ،رسدبه نظر می شوند.ایجاد می

 ه،افزایش پیدا کردها آن، حرکات بدنی شودمیبرانگیختگی فیزیولوژیک عادلانه و یا اینکه غیر منصفانه و ناعادلانه است، موجب 

ها برای القای خشم( و یک روی هم گذاشتن دندانلبخند زدن برای القای خشنودی و شود )مانند ای ایجاد میتظاهرات چهره

از منصفانه یا غیرمنصفانه بودن رابطه  ،هاگیری آنکه بسته به نوع نتیجه (0220ور و فاکس، ت)اسپک شودربه میهیجان تج

که  یمیزان ،(1336 ،8سیگریست) پاداش-الگوی عدم تعادل تلاشبر اساس شود. تبادلی، باعث ایجاد عواطف مثبت و منفی می

ها گذارد. تلاش عبارت از پاسخ به درخواستبر سلامتی و بهزیستی وی اثر می ،های فرد در محیط کار پاداش داده شودبه تلاش

ناپذیر از موقعیت دارد. اشاره به تعهدات و تقاضاهای تفکیک ،های درونیدرخواست .است و تقاضاهای بیرونی و درونی

پایداری در  ،ثبات شغلی ،احترام ،مل پولها شاناشی از نیاز شدید به نظارت و تأیید است. پاداش ،های بیرونیدرخواست

 ،زمانی که تلاش زیاد با پاداش عالی همراه نباشد ،کند. این الگو فرض میاست (موقعیت و موفقیت در کار راهه )ثبات شغلی

د و پاداش ها نشان داده که تلاش زیاد. پژوهششوبخصوص برانگیختگی دستگاه عصبی خودکار می ،منجر به پریشانی هیجانی

 (.3،0211مارك و اسمیتبینی کند )های بیماری کرونری قلب را پیشتواند نشانهمی ،کم

 هایبا نتایج پژوهش ها نشان داد که عدالت سازمانی بر رفتارهای ضد تولید اثر منفی دارد. این یافتهنتایج تجریه و تحلیل داده

است.  همسو و هماهنگ ،(1930) همکارانبراتی و و  (0225) 10هنله(، 0219و همکاران ) 11سپریئسمو(، 0210) 12بریمکوم

کند تا با استفاده از کند، تلاش میعدالتی را تجربه مییا بی ( فردی که نابرابری1369، 19مطابق با نظریه برابری )آدامز

ها، دست بردن در حساب سرقت و ،کاهش رفتارهای تکلیفی یا دست زدن به رفتارهای مخرب مانند ،هایی از قبیلمکانیسم

 ،های محیط کارعدالتیکنند که بی( پیشنهاد می0221، 15، )فولگر و کروپانزانو14نظریه انصاف ،توازن را برقرار کند. علاوه بر این

توانند قبل از اینکه فرد دلایلی را برای رفتار کردن به یک شیوه خاص معمولا  با عواطف منفی همراه هستند و این عواطف می

(. این عواطف منفی افراد را به سمت اقدامات 0226، همکارانو  16خوانی کنند )جاجهای رفتارهای را فرای کند، پاسخبررس
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تواند به چند شیوه مختلف تحقق یابد، من جمله ارتکاب دهد. این امر میتنبیه فرد خاطی سوق می ،جویانه مانندتلافی

 (.0219پریئسموس و همکاران، )جویانه و کارشکنی ، رفتارهای تلافیسرقترفتارهای نابارور نظیر 

 ،تولید اثر مثبت و عاطفه مثبت بر رفتارهای ضد ،تولید ها نشان داد که عاطفه منفی بر رفتارهای ضدنتایج تجریه و تحلیل داده

و 0(، فیدا0216) و همکاران 1رامان، (1934شبانی و همکاران )هاشمی شیخهای با نتایج پژوهش اثر منفی دارد. این یافته

های عاطفی )مانند خصومت صفت( بر براساس نظریه وقایع عاطفی، ویژگیهمسو و هماهنگ است.  ،(0214) همکاران

های صفات عاطفی به عنوان ویژگی ،رسدگذارند و به نظر میعدالتی( اثر میهای افراد به وقایع محیطی )مانند بیواکنش

توان اظهار تری ابراز کنند. بر این اساس میهای شدیدتر یا خفیفناافراد هیج ،شوندکنند که موجب مییای عمل منهفته

تری های قویمستعدند که نسبت به حوادث منفی، واکنش ،هایی که عاطفه منفی بالاتری دارندداشت که برخی افراد مانند آن

؛ کنندرفتار خود را تنظیم می ،کنندد بسته به نوع هیجانی که تجربه میتوان استدلال کرد که افرابنابراین، می ؛نشان دهند

 ضدرفتارهای  ،کنند، این امکان وجود دارد که مرتکب به رفتارهای منفی مانندبنابراین، افرادی که هیجان منفی تجربه می

 (.0216)رامان و همکاران،  به رفتارهای منفی اقدام نکنند ،کنندهایی که هیجان مثبت تجربه میشوند و آن تولید

غیرمستقیم  اثر منفی عواطف مثبت وتولید از طریق  بر رفتارهای ضد سازمانی عدالتها نشان داد که نتایج تجریه و تحلیل داده

خود شوند، انتظاراتی در اجتماعی می (، زمانی که افراد وارد یک فرایند مبادله1364)بلو،  براساس نظریه مبادله اجتماعی دارد.

ها گذاری آنکنند، متناسب با سرمایههایی که دریافت میپاداش ،دهند و عموما  انتظار دارنددر مورد مبادلات آتی گسترش می

پندارند که رابطه تبادلی، منصفانه و عادلانه (. هرگاه این انتظارات برآورده شوند، افراد چنین می1361در رابطه باشد )هومانز، 

ای والبوت و شرر الگوی پنج مؤلفهطبق  (.0212آن را غیرمنصفانه تلقی خواهند کرد )هسان،  ،صورت است و در غیر این

ای خاص کنند و وقتی وقایع به شیوهبه طور مستمر بر محیط نظارت می وافراد عامل فعالی در تجاربشان هستند ، (1383)

زمانی که افراد ادراك کنند که رابطه  شوند.ایجاد می هادر آن شناختیگیرند، تغییرات فیزیکی و روانمورد ارزشیابی قرار می

بر شود. ها با سازمان منصفانه و عادلانه و یا اینکه غیر منصفانه و ناعادلانه است، باعث ایجاد عواطف مثبت و منفی میتبادلی آن

منجر به پریشانی  ،اش عالی همراه نباشدزمانی که تلاش زیاد با پاد ،(1336 ،سیگریست) پاداش-الگوی عدم تعادل تلاشاساس 

بر اساس هنجار متقابل از سوی دیگر،  (.0211،مارك و اسمیتد )شوبخصوص برانگیختگی دستگاه عصبی خودکار می ،هیجانی

ه تجربه خواند و افراد بسته به نوع هیجانات و عواطفی کهیجاناتی را در افراد فرا می ،ل کرد که شرایط سازمانیلاتوان استدمی

کنند، این امکان وجود دارد که منفی را تجربه می عواطف مثبت و یابنابراین، افرادی که  ؛کنندرفتار خود را تنظیم می ،کنندمی

نی کردن زمان استراحت و لاش و کوشش، دیر آمدن به محل کار، طولاپرهیز از ت ،منفی مانندمثبت یا مرتکب رفتارهای 

های در این تحقیق کارکنان هم مقیاس (.0220)اسپکتور و فاکس،  شایست با همکاران شوندهمچنین انجام رفتارهای نا

های مربوط به های ادراکات از محیط کار )عدالت سازمانی( را تکمیل کردند. از آنجا که مقیاسشخصیتی و هم مقیاس

های فردی نیز در آن منعکس شده تفاوت کنند، ممکن است بخشی ازگیری میمتغیرهای محیطی، ادراکات از محیط را اندازه

های مطالعه در یک تحقیق مقطع زمانی از نوع مقطعی بوده و در آن تلاش گردید که از داده ،همچنین تحقیق حاضر؛ باشد

به خصوص شناخت روابط کلی بین  یابی به یک فهم کامل از رفتارهای ضد تولید وکوتاه گردآوری شوند. با وجود این، دست

مستلزم تحقیقات طولی است با توجه به این که پژوهش حاضر در بین کارکنان  ،تولید های مورد مطالعه با رفتارهای ضدمتغیر

های کشور ها و استانادارات ورزش و جوانان استان خوزستان انجام شده است، لذا در تعمیم آن به کارکنان سایر سازمان

(، با وجود اینکه استفاده از رویکرد الگویابی معادلات 1338اندرسون و گربینگ )د. به اعتقاد شوبایستی جوانب احتیاط رعایت 
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آورد، اما در این خصوص باید جوانب احتیاط را رعایت کرد. های علی را فراهم میساختاری توانایی به دست دادن اثبات

سازی شغل، اهمیت دادن به غنیانی، اجرای انواع عدالت سازم)مانند  تمهیداتی برای بهبود محیط کار ،شودپیشنهاد می

در  شغلیکاهش فشارزاهای به تبع آن و  وظایف، هویت بخشیدن به وظایف، تنوع شغل، سبک مدیریت مناسب و نظایر آن(

اسلامی و توجه به اخلاقیات که همگی ـ  احیاء فرهنگ ایرانیاندیشیده شود.  خوزستان استان جوانان و ورزش ادارات کارکنان

تان خوزستان نیز هست، پیشنهاد عدالت و انصاف در روابط بین فردی و شغلی تاکید دارند و مناسب فرهنگ قومی اس بر رعایت

)مانند کارکنان  و حفظ عاطفه مثبت در های آموزشی جهت آموزش ایجادکارگاه ،شودیشنهاد میعلاوه بر این پشود. می

لازم و امکانات منابع  د. همچنین اگربرگزار کننکار و نظایر آن( آموزش هوش هیجانی، آموزش تجدید قوا، شادی در محیط 

 وها قرار دهند و همکاری و مشارکت را تشویق نمایند شان در دسترس آنبرای پیشرفت شغلی کارکنان و انجام وظایف

در  محیط کار ،شودی. پیشنهاد مشوندتولید می ، کارکنان کمتر مرتکب رفتارهای ضدهای سازمانی به حداقل برسندمحدودیت

ای طراحی شود که کارکنان با هم به لحاظ فیزیکی و هم به لحاظ روانشناختی به گونه ادارات ورزش و جوانان استان خوزستان

، بدیهی است یک روش برای برانگیخته کردن محیط کار، رغبت و اشتیاق سر کار حاضر شوند و عواطف مثبت را تجربه کنند

، جهت کاهش ادارات ورزش و جوانان استان خوزستان که مدیران دیگر این استپیشنهاد  .است اجرای عدالت سازمانی

 ها برای کنترل رفتارهای ضد. بسیاری از سازماندنرفتارهای ضد تولید را تنبیه و مجازات کن مرتکبین ،رفتارهای ضد تولید

، توجه به لودهندگان )یا افرادی که رفتارهای ضد تولید اند. علاوه بر اینهایی را تعیین کردهتولید کارکنان خود، مجازات

کارکنان را که به ضرر سازمان است مانند اختلاس، ارتشاء و امثال آن را با هدف کمک به منافع سازمان، به افراد مسئول 

 (.1939 تولید است )نصر اصفهانی، های موثر کاهش رفتارهای ضدد( و تشویق آنها نیز، یکی از شیوهگزارش می دهن

 منابع

تأثیر عدالت سازمانی و جو (. 1930رضا. )حمید و رنجبر،کامران ، سرهنگیآذر؛  براتی، رضا؛حمید عریضی،هاجر؛ براتی، 

 .137-181، (4)11مدیریت فرهنگ سازمانی، . سازمانی بر رفتارهای ضد تولید

اهواز، چاپ دوم،  .SPSSو  AMOSبا  های پژوهشیهای پژوهش و تحلیل آماری مثال(. روش1939بشلیده، کیومرث. )

 دانشگاه شهید چمران اهواز.

های عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در یک (. بررسی رابطه بین مؤلفه1930دهقانیان، حامد؛ صبور، الهام و حجتی، علیرضا. )

 .182-159(، 0)08شرکت بیمه. پژوهشنامه بیمه، 

توجه به نقش  نزاکتی در محیط کار و قصد ترك شغل با(. بی1932) .یدرضانوری، ابوالقاسم و عریضی، حم ؛رضایی، فاطمه

 .52ـ42(، 10)4پژوهش در روانشناسی کاربردی،  گری عدالت سازمانی. مجله دانش ومیانجی

نزاکتی در محیط کار و رفتار شهروندی سازمانی با توجه به (. رابطه استرس شغلی با رفتارهای بی1934) .سوادکوهی، سحر

کارشناسی ارشد روانشناسی  نامهشناختی در یک شرکت صنعتی در شهر اهواز. پایانروان مایهرکنندگی سقش تعدیلن

 صنعتی و سازمانی، دانشگاه شهید چمران اهواز.

لت (. تعیین رابطه بین جو سازمانی، سبک رهبری و عدا1931پور مطلق، فرهادی؛ خدیوی، اسدالله و ترابی نهاد، منیره. )شفیع

گری تعهد سازمانی )مطالعه موردی: اساتید دانشگاه آزاد طلبی سازمانی مبتنی بر میانجیسازمانی با انگیزه توفیق

 .105-119(، 0)4پژوهشی تحقیقات مدیریت آموزشی، -اسلامی واحد محلات(. فصلنامه علمی

های نزاکتی در محیط کار: بررسی برخی متغیرهای بی(. پیشایند1930اسماعیل و بشلیده، کیومرث. )سید هاشمی،  ؛عرب، نگار

 .923-034(، 9)17 شناسی،فردی و سازمانی. مجله روان
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 (. قلدری در محیط کار. چاپ اول، اصفهان، انتشارات جهاد دانشگاهی.1939نصر اصفهانی، علی. )

شناسی تحولی: روانشناسان ایرانی، (. فشار شغلی و بهزیستی عاطفی در محیط کار. فصلنامه روان1983نعمت طاووسی، محترم. )

6(09 ،)015-006. 

(. بررسی روابط ساده، چندگانه و تعاملی متغیرهای مهم محیطی، نگرشی، 1986) .شبانی، سید اسماعیل هاشمی شیخ

نامه دکتری روانشناسی، شخصیتی و عاطفی با رفتارهای نابارور در محیط کار در کارکنان یک شرکت صنعتی. پایان
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Abstract 

Objective: The aim of this research work was to investigate the impact of organizational justice on 

counter-productive behaviors considering the mediating role of job effects. 

Method: This was a descriptive-correlational study on employees of sports and youths departments of 

Khuzestan, Iran. The sample consisted of 240 employees, randomly selected from this population. In 

order to measure the variables, the counter-productive behavior scale, organizational justice scale, and 

job-related effective well-being scale were used. Descriptive statistics such as the mean standard 

deviation and Pearson's bivariate correlation as well as the inferential statistics of structural equation 

modeling were used to analyze the data. The indirect effects were tested using the bootstrap procedure. 

Results: The fit indices indicated that the proposed model fitted the data properly. Path coefficients 

showed that organizational justice and positive effect had negative effects on counter-productive work 

behaviors, and negative effect had a positive effect on it. Bootstrap procedure showed that 

organizational justice had an indirect effect through job-related positive and negative effects on 

counter-productive work behaviors  

Conclusion: It was concluded that administration of justice would motivate the employees’ positive 

effects, and these effects, in turn, would decrease the employees’ tendencies to counter-productive 

work behaviors. 
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