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 چکیده

ی و پرخاشگری فیزیک و فشار کاری بین رابطه در بار هیجانی تعدیلی اثر بررسی هدف با پژوهش این
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 مقدمه

 در نانکارک ضد تولیدو رفتارهای  مطالعه رفتارهای غیراخلاقیاخیر بررسی و  هایسالدر 

، و آلیس کریستین) رواج بسیار زیادی پیدا کرده است پژوهشگران میان، و صنایع هاسازمان

ضد رفتارهای  (.0835، بابامیری؛ 0220، لبلانس و کلووای؛ 0551، بارون و نیومن؛ 0201

 و هستند رفتارهایی هستند که ارادی بوده و تخطی از هنجارهای مهم سازمانی، تولید

 شوندمیزیرمجموعه کارکنان آن  باعث تهدید جدی سلامت سازمان و حالدرعین

چون افزایش  هاسازمانتوانند پیامدهای زیانباری برای ( و می0559، رابینسون و بنت)

، کوین) داشته باشند وریبهرهکاهش ، افزایش صدمات شغلی و ترک شغل، های بیمههزینه

در  (.0220، ویگودا؛ 0220، لبلانس و کلووای؛ 0208، ارسوی و واکولا، بورن، جنتایل

 کار طیپرخاشگری در مح( این نوع رفتارها تحت عنوان 0555) پژوهش فاکس و اسپکتور

تلاش در جهت لطمه رساندن به افراد سازمان  ینوع، رفتارها گونهایندر  مطرح شده است.

 بندیقهطب دیرا تحت عنوان رفتار ضد تول هاآنتوان می درنتیجه، خود سازمان وجود دارد ایو 

ارکنانی اشاره به رفتار ک ضد تولیدکنند که رفتار ( نیز بیان می0220اسپکتور و فاکس ) .کرد

 هاییفعالیتو شامل  کندتواند به سازمان و اعضای سازمان آسیب و خسارت وارد دارد که می

امتناع از ، محدود کردن تلاش، گوییدروغ، کلامی کشیبهره، کارشکنی، چون دزدی

، ن زمینهدر ای شدهانجامهای اکثر پژوهش تاکنون. استان و حمله فیزیکی همکاری با دیگر

و  می یر) لیاسترسورهای شغ دمثلیتولمحیطی رفتار ضد  یهانیبشیپمتمرکز بر شناسایی 

( و شناسایی صفات 0201، ترامونتانو و فونتاین، باربارانلی، پاسیلو، فیدا؛ 0208، اسپکتور

                                                           
1. Christian & Ellis 
2. Baron & Neuman 
3. LeBlanc & Kelloway 
4. Robinson & Bennett 
5. Coyne, Gentile, Born, Ersoy & Vakola 
6. LeBlanc & Kelloway 
7. Vigoda 
8. Fox & Spector 
9. work aggression 
10. Meier 
11. Fida, Paciello, Barbaranelli, Tramontano & Fontaine 



 3   ... و یفشار کار یندر رابطه ب یجانیبار ه یلیاثر تعد

، شرر؛ 0209، گرنت و مولین سوئیت، دی شانگ؛ 0209، نگریجالوا و نیوم) شخصیتی

لی ؛ 0208، کاراتولاین و کراشاو، خان) ( خلق منفی0208، زولینسکی و لبرتون، بایسینگر

 اند.( بوده0200، باستونیس و پوسارد، روی

عوامل بین ، (جوسازمانی، سازمانیفرهنگمثل ) عوامل محیطی، متعدد هایپژوهشدر 

رفتارهای ضد تولید در محل کار در نظر گرفته  ایجادکنندهعوامل  عنوانبهازمانی فردی و س

، (. در مطالعه منارد0227، دوپره و اینرس، آرنولد، بارلینگ، ترنر، هرشکوویس) اندشده

نویسندگان پژوهش انحصاراً بر روی نوع ، (0200) وان دائل و فلامنت، ساوویی، برونت

 یعنی رفتارهای، و انحرافی در محیط کار متمرکز شدند ولیدضد تخاصی از رفتارهای 

مثل ) رفتارها شامل دو نوع پرخاشگری فیزیکی گونهاین، هاآن زعمبه. انحرافی بین فردی

انجام رفتارهایی که ممکن است به بدن یا اموال دیگران آسیب بزند( و پرخاشگری 

شود و یا از شدن دیگران می ارزشبییا و  الفاظی که منجر به تحقیر شدن) شناختیروان

این ، (. در پژوهش حاضر نیز0222، بنت و رابینسون) استدیگران(  نفساعتمادبهبین بردن 

 دبررسیمورنوعی از رفتارهای ضد تولید در رابطه با فشار کاری  عنوانبهنوع پرخاشگری 

 گیرد.قرار می

کند،  تررا واضح محل کاردر  ضد تولید تواند مفهوم رفتارهایهایی که مییکی از راه 

(. 0208، و اسپکتور می یر؛ 0831، صباحی) رجوع به متون مربوط به استرس شغلی است

همبستگی بالایی با استرسورهای شغلی دارند و یافتن آن درجایی ، زیرا رفتارهای ضد تولید

شود ها دیده میمحیطتر است و با وضوح بیشتری در این راحت، که استرس شغلی بیشتر است

                                                           
1. Grijalva & Newman 
2. DeShong, Grant & Mullins-Sweatt 
3. Scherer, Baysinger, Zolynsky & LeBreton 
4. Khan, Quratulain & Crawshaw 
5. Le Roy, Bastounis & Poussard 
6. Hershcovis, Turner, Barling, Arnold, Dupre´ & Inness 
7. Menard, Brunet, Savoie, Van Daele & Flament 
8. interpersonal 
9. physical violence 
10. psychological violence 
11. Humiliate 
12. Bennett & Robinson 
13. Meier 
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فشار ، تعارض نقش، (. ابهام نقش0201، ترامونتانو و فونتاین، باربارانلی، پاسیلو، )فیدا

با  هستند کهاسترسورهای شغلی  ازجمله، و تعارض بین فردی تداخل با عملکرد، کاری

؛ 0550، ورو اسپکت چن؛ 0200، لپاس و لیسو، پنی، الی) رفتارهای ضد تولید مرتبط هستند

اسپکتور و ، بورمن، مایلز؛ 0220، اسپکتور و مایلز، فاکس؛ 0555، فاکس و اسپکتور

در زمینه رفتارهای  شدهانجامهای (. اکثر پژوهش0220، و اسپکتور پنی؛ 0220، فاکس

توجه خود را بر یکی از عوامل مهم استرس شغلی یعنی ، در محل کار ضد تولیدانحرافی و 

، فرهادی، زایناه، هالیم، اومار؛ 0220، 00داگلاس و مارتینکو) اندتمرکز کردهم، فشار کاری

 و به اتمام قادر کارکنان که کاری، کاری بالا فشار از (. منظور0200، 08نصیر و خارودین

فشار  همچنین. ندانند کار آن اتمام به قادر را کارکنان خود یا، نباشند معین زمان در آن انجام

 است همراه، با وظایف کاری مدیران رابطه در مخصوصاً، طولانی کاری اعاتس با بالا کاری

کاهش ، (0201، تان و نتسین) وریبهرهتواند منجر به کاهش که می (0555، کوپر)

چرایف ، آنیتی) ( و فرسودگی شغلی0208، سزنی و جوز، مسلمان، گوئتز) خشنودی شغلی

که فشار کاری با  شدهدادهگذشته نشان  هایپژوهشهمچنین در  .( گردد0208، و لونیتا

ابطه ر، در محیط کار نیز شناختیروانهای فیزیکی و رفتارهای انحرافی و پرخاشگری

ل کار در مح، فشار کاری بالا() کارکنان در پاسخ به استرس شغلی درواقعدارد.  یداریمعن

                                                           
1. Fida, Paciello, Barbaranelli, Tramontano & Fontaine 
2. role ambiguity 
3. role conflict 
4. workload 
5 Job . constraint 
6. interpersonal conflict 
7. Ilie, Penney, Ispas & Iliescu 
8. Chen 
9. Miles 
10. Borman 
11. Penney 
12. Douglas & Martinko 
13. Omar, Halim, Zainah, Farhadi, Nasir & Khairudin 
14. Cooper 
15. Tan & Netessine 
16. Goetz, Musselmann, Szecsenyi & Joos 
17. Ani�ei, Chraif & Ioni�� 
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 زای مثال جانگ و پیتردهند. برنشان می شناختیروانهای فیزیکی و از خود پرخاشگری

که بروز رفتارهای  ( در مطالعات خود دریافتند0225) گورساکال و بیلگل، ( و بایرام0225)

ا فشار بسیار زیادتر از کارکنان ب، بین کارکنان با فشار کاری بالا، ضد تولید در محل کار

( نیز 0200ان )( و اومار و همکار0208) احمد و اومار، . همچنین رادزالیاستکاری کمتر 

ار فشدر مطالعه خود دریافتند که وجود استرسورهای شغلی چون تعارض کار خانواده و 

ه در باشد. موضوعی ک تأثیرگذارتواند در بروز رفتارهای انحرافی در محیط کار می کاری

ر حقیقت . داستبحث مربوط به هیجانات ، قرار گیرد مورداشارهاست و باید  توجهقابلاینجا 

ن فشار استرسورهای شغلی همچوبا رفتارهای ضد تولید میان  ارتباطدر توان بیان کرد که می

بر  .(0200، پوراس و پیرسون) دارند هیجانی نقشنگرشی و ، متغیرهای ادراکی، کاری

تواند جو هیجانی سازمان می، (0551، وایس و کروپانزانو) رویدادهای عاطفی هینظراساس 

، دنولت، اسپیندلر؛ 0553، بوشمن و اندرسون) باشد تأثیرگذاراد بر واکنش عاطفی افر

زمانیکه کارکنان در محیط ، بیان کرد طوراینتوان (. درواقع می0225، کروسی و پدرسن

 جهدرنتی، کنندرا تحمل می فشار کارینیز  زمانهمبالایی باشند و  کار دارای بار هیجانی

ل کار در مح ضد تولیدرفتارهای  صورتبهاری را دچار برانگیختگی شده و این فشار ک

از از تقاضایی که مشاغل نی عبارت استکار  -در الگوی تقاضا بار هیجانیدهند. پاسخ می

های دشوار یا مردم در محیط کار در الگوهای دارند و میزانی که کارکنان باید با موقعیت

بار  کههنگامی(. 0201، بئردی ) با آن روبرو شوند PAQیا  PMPQیا  FJAتحلیل شغل 

دو حیطه کاری و شخصی را از هم تفکیک کرده و بار هیجانی ، کنندهیجانی را تعریف می

کنند مثلاً اگر حیطه شخصی فرد در محیط را تقاضاهای شخصی در محیط کار تعریف می

                                                           
1. Jonge & Peters 
2. Bayram, Gursakal & Bilgel 
3. Radzali, Ahmad & Omar 
4. Porath & Pearson 
5. affect events theory 
6. Weiss & Cropanzano 
7. Bushman & Anderson 
8  . Spindler, Denollet, Kruse & Pedersen 
9. emotional load 
10. De Beer 
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تمن و رو؛ 0208، آفریفورت) شودبار هیجانی بر او اعمال می، کار مورد تهدید قرار گیرد

که افراد مورد  است( 0228، کووی و آنانیادو، دان) (. نمونه آن عمل منفی0227، روتمن

ها نشان (. پژوهش0201، سیزمیچ و ووکلیچ، پتروویچ) گیرندقرار می قلدری در محیط کار

 ،هایی از افسردگیگیرند نشانهاند افرادی که تحت قلدری در محیط کار قرار میداده

، گارد و اوربک، کارلسون، پرسن، هوگ، هانس) دهندخلق منفی را بروز می اضطراب و

 انعنوبهصنعتی و سازمانی است و  شناسیروان(. قلدری یک واژه جدید در ادبیات 0221

روت و مک ت، کیشلی) شددر متون پژوهشی قبلی تعریف می، هیجانی از افراد سوءاستفاده

سد که این افراد خود را طرد شده یافته و در محیط کار ربنابراین به نظر می؛ (0551، لی

(. رفتار 0228، گراهام و شاستر، جوونن) دهندنشان می شناختیروانپرخاشگری فیزیکی و 

، ومروگا و ک) ظاهر شود، در محیط کار بار هیجانیتواند تحت تأثیر نیز می ضد تولید

گ و هارتی، ولک، بشتولت) منجر شود ضد تولیدتواند به رفتار (. بار هیجانی می0229

 (. بار هیجانی منفی با فرسودگی شغلی0201، سالامون و سینگ، سمنانی؛ 0227، زاف

ابطه ر، شودها و بیماران( مربوط میدر بخشی از بار هیجانی که به خارج از سازمان )مشتری

 شودمی، تاس مؤلفه فرسودگی شغلی ترینمهم که یجانیهداشته و سبب ایجاد فرسودگی 

توان بیان کرد که در ارتباط میان پرخاشگری (. بر همین اساس می0228، لویگ و دولارد)

اشته باشد. د کنندهلیتعدتواند نقش بار هیجانی می، و فشار کاری شناختیروانفیزیکی و 

ی کهای فیزیپرخاشگری، اندازدمی خطر به را کار محل ایمنی که مواردی از یکی، هرحالبه

                                                           
1. Afriforte 
2. Rothmann & Rothmann 
3. negative act 
4. Dawn, Cowie & Ananiadou 
5. workplace bullying 
6. Petrovi�, �izmi�, & Vukeli� 
7. Hansen, Hogh, Persson, Karlson, Garde & Ørbæk 
8. Keashly, Trott & MacLean 
9. Juvonen, Graham & Schuster 
10. Vega & Comer 
11. Bechtoldt, Welk, Zapf & Hartig 
12. Samnani, Salamon & Singh 
13. Job burnout 
14. Lewig & Dollard 
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 انجام هاسازمان سوی از که هاییتلاش تمام با متأسفانهو  در محیط کار است شناختیروانو 

 هب موضوع این و شودمی مشاهده پرخاشگری در محل کار از بسیاری موارد بازهم، شودمی

ن فشار است که بی تیواقعپژوهش بیانگر این  مرور ادبیات .است شده تبدیل معضل یک

بطه تواند در رارابطه مثبت وجود دارد و بار هیجانی می، در محیط کار کاری و پرخاشگری

 بنابراین؛ ته باشدداش کنندهلیتعدنقش ، شناختیروانبین فشار کاری و پرخاشگری فیزیکی و 

مطالعه بررسی اثر تعدیلی بار هیجانی در رابطه بین پرخاشگری  از پژوهش حاضر هدف

 از: اندرتعباهای پژوهش . فرضیهاستی در محیط کار و فشار کار شناختیروانفیزیکی و 
 کند.و فشار کاری در محیط کار را تعدیل می شناختیروانرابطه بین پرخاشگری ، بار هیجانی -0

 کند.رابطه بین پرخاشگری فیزیکی و فشار کاری در محیط کار را تعدیل می، بار هیجانی -0

 روش پژوهش

همبستگی بود. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان  از نوعو ای رابطه، طرح پژوهش

 گیرینمونهاز طریق  هاآن. از میان استنفر بودند(  8222که حدود ) شرکت پلی اکریل ایران

و  01/00سال با انحراف معیار  3/81 هاآننفر انتخاب شدند. میانگین سنی  075، در دسترس

. میانگین ساعات کاری است 00/00راف معیار با انح 09/00 هاآنمیانگین سنوات استخدام 

سرپرست ، نفر مدیر 85. در نمونه پژوهش است 15/1با انحراف معیار  30/18در هفته  هاآن

 .هستندمشاغل پلی اکریل(  یبندطبقهاصطلاحی در ) یا رئیس ناحیه

 پژوهش حاضر از قرار زیر است:  ابزارسنجش

کاری از مقیاس فشار کاری وان ولدهوون و سنجش فشار  منظوربه مقیاس فشار کاری:

ای برای پاسخ درجه 1سؤال استفاده شد و طیف لیکرتی  00( شامل 0229( و )0551) میجمن

د تا کار کنی سرعتبهبه کار رفت. نمونه سؤال آن: آیا برای انجام دادن کارها ناگزیرید 

و  37/2بود. ضریب پایایی آن همواره  -1هرگز تا  -0بتوانید کار را تمام کنید. طیف پاسخ: 

ری و د، براتی، بود. این مقیاس برای نخستین بار توسط عریضی 10/2ضریب روایی آن 

 در حال چاپ( ترجمه و اعتباریابی شد.) قاسمی
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 7که شامل  شدهساخته( 0551) مقیاس بار هیجانی توسط وان ولدهوون :بار هیجانی اسیمق

 029ین بار این مقیاس ترجمه و بر روی یک نمونه . در مقاله حاضر برای نخستاستسؤال 

نفری( تحلیلی عاملی اکتشافی صورت گرفته است که بار  075 در متن نمونه اصلی) نفری

 ماندهیباقبوده است. بر روی  03/0و دارای مقدار ویژه  15/2تا  30/2عاملی همه سؤالات بین 

xانجام شد که مقدار تأییدیتحلیل عاملی ، نمونه

df

2
و  CFA=50/2با  01/0برابر  

21/2=RMSEA به دست 99/2و ضریب روایی آن  31/2ضریب پایایی آن  که؛ بوده است 

 از: اندعبارت هاآمد. سؤال

 کند.بر من فشار هیجانی ایجاد می، های کاری منموقعیت -0

 گیرم.کنم شخصاً مورد تهدید قرار میدر کارم حس می -0

 با مشتریانی روبرو شوم که ناخشنود و ناراحت هستند.در کارم ناگزیرم  -8

 را قانع کنم. هاآندر کارم ناگزیرم با افرادی روبرو شده و  -1

 ای( از من دارند.غیرحرفه) های شخصیگاهی برخی همکارانم مطالبه -9

 .استفشار کاری من به لحاظ هیجانی بالا  -1

 ر گذارند.برخی اجزا در کارم بر من به لحاظ شخصی اث -7

 شناختیوانر: پرسشنامه پرخاشگری فیزیکی و شناختیروانپرسشنامه پرخاشگری فیزیکی و 

گویه برای پرخاشگری  02گویه برای پرخاشگری فیزیکی و  5که  استگویه  05شامل 

( ساخته 0200وان دائل و فلامنت )، ساوویی، برونت، که توسط منارد است شناختیروان

 1 : درشناختیروانمثلاً برای پرخاشگری ) استاین مقیاس مانند این گویه های  شده است.

اید: کوبیدن همکار در مقابل دیگران(. مانند این رفتار را انجام داده چند بارشما ، ماه گذشته

ماه گذشته و  1در  باریک -5تا  ... باریکهر دو روز -0، معادل هر روز -0طیف پاسخ از 

 ندرتبه جهبا توای است. برای پرخاشگری فیزیکی یکرتی ده درجهمعادل طیف ل، اصلاً -02

، ماه 1در  باریک -0، اصلاً -2است.  ایدرجهسهطیف پاسخ ، دهدمعمولاً کم رخ می کهآن

ار به اینکه این مقیاس در زبان فارسی برای نخستین ب با توجهدر سه ماه و بیشتر.  باریک -0

 تهقرارگرفدر معرض تحلیل عاملی اکتشافی ، شدهرجمهت( 0851توسط مرتضوی و عریضی )
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عاملی تأیید شد. ضریب پایایی دو مقیاس به ترتیب  0بار چرخش ارتوگونال معادل  01و با 

 بود. 97/2و  91/2 هاآنو ضریب روایی  78/2و  73/2

 .ندهستشود تمامی ابزارهای پژوهش دارای پایایی و روایی مناسب که دیده می طورهمان

های حاصل از های پژوهش از طریق خودگزارشی پاسخ داده شدند. دادهپرسشنامه

مراتبی  تحلیل رگرسیون، های پژوهش با استفاده از ضریب همبستگی پیرسونپرسشنامه

 تحلیل شدند. 03نسخه  SPSS افزارنرمبا استفاده از  زمانهم

 هایافته

 رده شده است.های توصیفی متغیرهای پژوهش آویافته، 0 در جدول

 های توصیفی. داده1 جدول

ضریب 

 تغییرات

خطای معیار 

 گیریاندازه
 حداقل حداکثر

انحراف 

 معیار
   میانگین

 نوع سنجش مقیاس      

 خود بار هیجانی 18/03 00/3 02 92 01/8 03/2

 خود فشار کاری 98/80 73/2 00 11 03/2 20/2

 کارهم فشار کاری 91/82 75/2 00 11 03/2 20/2

88/2 03/2 02 0 91/2 10/0 
رفتار پرخاشگرانه 

 شناختیروان
 خود

88/2 82/2 02 0 95/2 71/0 
رفتار پرخاشگرانه 

 شناختیروان
 همکار

03/2 01/2 8 2 89/2 01/0 
رفتار پرخاشگرانه 

 فیزیکی
 خود

03/2 07/2 8 2 83/2 89/0 
رفتار پرخاشگرانه 

 فیزیکی
 همکار

میانگین و انحراف معیار رفتار پرخاشگرانه ، شودیده مید 0 که در جدول طورهمان

ین تفاوت رتدارای بیش، سط خود انجام شده استو فیزیکی که سنجش آن تو شناختیروان

. است، است شدهیبنددرجهبین فردی در رفتار پرخاشگرانه فیزیکی که توسط همکار 
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رخاشگرانه یز مربوط به رفتار پدر رفتار پرخاشگرانه ن شدهگزارشترین تفاوت فردی پایین

آمده است. بالاترین ضریب تغییر در رفتار  به دست یابیخودارزکه با  استفیزیکی 

 توسط خود و همکار بوده و کمترین ضریب تغییر نیز شدهگزارش شناختیروانپرخاشگرانه 

 ارزیابی گردیده است. کمترین، است که توسط خود فرد و همکار فشار کاریمربوط به 

سط خود فرد که تو استنیز مربوط به رفتار پرخاشگرانه فیزیکی  گیریاندازهمعیار خطای 

 ارزیابی گردیده است.

 همبستگی درونی متغیرهای پژوهش گزارش شده است. بیضرا، 0 در جدول

 . ضریب همبستگی درونی بین متغیرهای پژوهش2 جدول
رفتار 

پرخاشگرانه 

 فیزیکی )خود(

رفتار پرخاشگرانه 

 شناختیوانر

 )همکار(

رفتار پرخاشگرانه 

 شناختیروان

 )خود(

 فشار کاری

 )همکار(

فشار 

 کاری

 )خود(

بار 

 هیجانی
 ردیف 

 0 )خود( فشار کاری **-89/2 - - - - -

- - - - 97/2** 01/2-* 
 فشار کاری

 همکار()
0 

- - - 05/2** 13/2** 89/2** 

رفتار پرخاشگرانه 

 شناختیروان

 )خود(

8 

- - 50/2** 90/2** 05/2** 01/2** 

رفتار پرخاشگرانه 

 شناختیروان

 )همکار(

1 

- 05/2** 73/2** 07/2** 80/2** 80/2** 
رفتار پرخاشگرانه 

 خود() فیزیکی
9 

80/2** 37/2** 05/2** 81/2** 09/2** 05/2* 
رفتار پرخاشگرانه 

 همکار() فیزیکی
1 

10 /1P 10/1P 

 خصوصبهها بالاست شود در بعضی از موارد رابطهدیده می، 0 که در جدول طورهمان

ارای مقداری د، مثلاً رفتار پرخاشگرانه فیزیکی توسط خود یا همکار گزارش شده کهوقتی

و  یبار هیجان. همچنین بین است، که ضریب پایایی مطلوب یک مقیاس است 7/2بیش از 

فرد و توسط همکار انجام شده  ارزیابی توسط خود کهیهنگامفشار کاری در محیط کار 
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 دارعنیمهمبستگی درونی متغیرهای پژوهش  ضرایباست. تقریباً همه  دارمعنیرابطه ، باشد

 .است

 شناختیانروو پرخاشگری  فشار کاریدر رابطه بین  بار هیجانیاثر تعدیلی ، 8 در جدول

 .گزارش شده است

 شناختیروان پرخاشگری و کاری فشاردر رابطه بین  بار هیجانیاثر تعدیلی  .3 جدول

ملاک: گزارش همکاران از 

 شناختیروان پرخاشگری

ملاک: خودگزارشی رفتار 

 اثر مستقیم اثر تعامل شناختیروان پرخاشگری
تحلیل 

 تعدیلی
2R� 

2R 
 تعدیلی

 یبضر

B 
b 2R� 

2R 
 تعدیلی

 یبضر

B 
b 

- 21/2 87/2 70/0 - 09/2 03/2 50/2  
 فشار کاری

 ()خودگزارشی

 اول
 بار هیجانی  81/2 07/2 00/2 21/2 30/2 05/2 23/2 21/2

21/2 00/2 08/2 05/2 21/2** 09/2** 97/2** 07/2 

ر با×  فشار کاری

 هیجانی

 )خودگزارشی(

 

- 03/2 25/2 09/2 - 21/2 09/2 08/2  
 فشار کاری

 )گزارش همکار(

 دوم
 جانیبار هی  83/2 09/2 00/2 29/2 18/2 00/2 07/2 29/2

28/2 09/2 11/2 80/2 20/2** 08/2** 81/2** 08/2 

بار ×  فشار کاری

)گزارش  هیجانی

 همکار(

 

10/1P 

 که رفتار است دارمعنیاثر تعاملی در صورتی ، شوددیده می 8 که در جدول طورهمان

توسط خود و توسط همکار گزارش شده باشد. این رگرسیون  شناختیروانپرخاشگرانه 

، حالت از دو یکهیچزیرا از موارد نادری است که در  است توجهجالبی بسیار مراتبلهسلس

 8 لکه در جدو گونههماناست.  دارمعنینبوده و فقط اثرهای تعاملی  دارمعنیاثرهای اصلی 

زارش توسط خود گ شناختیروانرفتار پرخاشگرانه  کهیهنگاماثر تعاملی ، شوددیده می

یابد که به معنی ارتقا می 97/2است که ضریب استاندارد رگرسیون تا  اینهگوبه، شده باشد

 جهدرنتی شناختیروانبه رفتار پرخاشگرانه  97/2شود که آن است که جمله تعامل سبب می
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باشد  ر هیجانیبااگر فرد دارای  دیگرعبارتبهافزوده گردد. ، در فشار کاری بار هیجانیتأثیر 

او به رفتارهای  زیاداحتمالبه، دارای فشار کاری بالایی باشدو در محیط کاری خود 

ار های رفتاثر تعامل زمانیکه داده کهدرحالیروی خواهد آورد.  شناختیروانپرخاشگرانه 

یون تا ضریب استاندارد رگرس، باشد شدهیبنددرجهتوسط همکار  شناختیروانپرخاشگرانه 

به رفتار  81/2شود که ت که جمله تعامل سبب مییابد که به معنی آن اسارتقا می 81/2

؛ افزوده گردد ،در هنگام فشار کاری بالا بار هیجانیتأثیر  درنتیجه شناختیروانپرخاشگرانه 

 شود.تأیید می، فرضیه اول پژوهش، های جدولبنابراین طبق یافته

یزیکی ف و پرخاشگری فشار کاریدر رابطه بین  بار هیجانیاثر تعدیلی ، 1 در جدول

 .گزارش شده است

 فیزیکی پرخاشگری و فشار کاریدر رابطه بین  بار هیجانی. اثر تعدیلی 4 جدول

ملاک: گزارش همکاران از 

 فیزیکی پرخاشگری

ملاک: خودگزارشی رفتار 

 اثر مستقیم اثر تعامل فیزیکی پرخاشگری
تحلیل 

 تعدیلی
2R� 

2R 
 تعدیلی

 یبضر

B 
b 2R� 

2R 
 تعدیلی

 یبضر

B 
b 

- 29/2 13/2 15/2 - 05/2 09/2 11/2  
 فشار کاری

 )خودگزارشی(

 اول
 بار هیجانی  89/2 80/2 08/2 21/2 71/2 80/2 00/2 21/2

20/2 08/2 05/2 00/2 20/2** 09/2** 85/2** 05/2 

ار ب×  فشار کاری

 هیجانی

 خودگزارشی()

 

- 00/2 00/2 03/2 - 25/2 09/2 01/2  
 فشار کاری

 ر()گزارش همکا

 دوم
 بار هیجانی  88/2 03/2 08/2 21/2 13/2 09/2 07/2 29/2

20/2 81/2 15/2 05/2 20/2** 03/2** 01/2** 00/2 

بار ×  فشار کاری

گزارش ) هیجانی

 همکار(

 

10/1P 

ار که رفت است دارمعنیاثر تعاملی در صورتی ، شودمشاهده می 1 که در جدول طورهمان

 کهینگامهوسط خود و توسط همکار گزارش شده باشد. اثر تعاملی پرخاشگرانه فیزیکی ت
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ریب است که ض ایگونهبه، رفتار پرخاشگرانه فیزیکی توسط خود گزارش شده باشد

شود یابد که به معنی آن است که جمله تعامل سبب میارتقا می 85/2استاندارد رگرسیون تا 

افزوده گردد. ، ریدر فشار کا بار هیجانیتأثیر  درنتیجهبه رفتار پرخاشگرانه فیزیکی  85/2که 

بالایی باشد و در محیط کاری خود دارای فشار  بار هیجانیاگر فرد دارای  دیگرعبارتبه

او به رفتارهای پرخاشگرانه فیزیکی روی خواهد آورد.  زیاداحتمالبه، کاری بالایی باشد

رانه فیزیکی توسط همکار های رفتار پرخاشگاثر تعامل زمانیکه داده کهدرحالی

یابد که به معنی آن است ارتقا می 01/2ضریب استاندارد رگرسیون تا ، باشد شدهیبنددرجه

 بار هیجانیر تأثی درنتیجهبه رفتار پرخاشگرانه فیزیکی  01/2شود که که جمله تعامل سبب می

م پژوهش فرضیه دو، های جدولبنابراین طبق یافته؛ افزوده گردد، در هنگام فشار کاری بالا

 شود.تأیید می، نیز

 یریگجهینتبحث و 

 دنیا اسرسر در شغلی رسانبیآس عامل یک عنوانبه کار محیط در پرخاشگری بروز به میل

 طورهب آن شیوع که است جهانی معضلی کاری هایمحیط در پرخاشگری. شودمی محسوب

 خود شناختیانروختلف فیزیکی و م اشکال به پرخاشگری این. است افزایش حال در پیوسته

. گردد کار روند و محیط، فرد به جدی آسیب ایجاد تواند باعثدهد و میمی نشان را

 رسیموردبرعلل گوناگونی را برای ایجاد پرخاشگری در محیط کار ، مختلف هایپژوهش

ی فیزیکی ردر رابطه بین پرخاشگ بار هیجانیقرار دادند. در این پژوهش به بررسی اثر تعدیلی 

ج بیانگر نتای، که بیان شد طورهمانو فشار کاری در محیط کار پرداخته شد.  شناختیروانو 

 استار در محل ک شناختیروانهای فیزیکی و در بروز پرخاشگری بار هیجانینقش اساسی 

ر محل کار و د شناختیروانهای فیزیکی و و اثر تعدیلی این متغیر در رابطه بین پرخاشگری

 تأیید گردید.، شار کاریف

زالی و راد) که در پیشینه نیز اشاره شد طورهمان، های پژوهشدر راستای نتایج فرضیه

، اسپیندلر و همکاران؛ 0553، بوشمن و همکاران؛ 0200، اومار و همکاران؛ 0208، همکاران

رایط و در شبالایی هستند  بار هیجانیکارکنانی که دارای ، (0201، سمنانی و همکاران؛ 0225
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رفتارهای  به سمت، بجای تمرکز بر وظایف شغلی خود، گیرنداسترس شغلی بالایی قرار می

مان زمانیکه کارکنان در ساز درواقعشوند. انحرافی و پرخاشگرانه در محیط کار کشیده می

هیجانی و عاطفی در شرایط نامناسبی قرار  ازلحاظبالایی هستند و  فشار کاریدارای حجم و 

یک محرک و  عنوانبهوجود بار هیجانی ، و خلق منفی هستند بار هیجانیند و دارای دار

ه تر به سمت رفتارهای پرخاشگرانشود که کارکنان راحتبرانگیزاننده در آمده و منجر می

، وگا و کومر؛ 0228، جونن و همکاران) در محیط کار درآیند شناختیروانفیزیکی و 

هایی در افسردگی که خلق منفی سبب توهم منفی از ه نظریه(. این نکته با توجه ب0229

شود که فرد خلق منفی سبب می، هماهنگی دارد. مثلاً در نظریه بک، شودواقعیت می

هایی یهتوان توصدیده و منشأ خطاها را در خود ببیند. از این یافته می وسفیدسیاهرویدادها را 

مدیران باید تمام تلاش خود را جهت شادتر  درواقعد. و صنایع ارائه دا هاسازمانبرای مدیران 

( و کاستن از بار هیجانی 0850، زادهاسماعیلمحمدی و ، عسگری) کردن محیط کاری

تواند عامل می کارکنان کهاز عواقب و نتایج خلق منفی  دهند تاکارکنان خود انجام 

تواند ها میند. این تلاشاجتناب کن، برانگیختن رفتارهای پرخاشگرانه در محیط کار باشد

کاهش  ،شاد کردن فضای کاری، هایی جهت بهبود روابط کارکنان با یکدیگرشامل مداخله

نان بر کارکنان و بکار گرفتن کارک شدهلیتحمتعارضات بین کارکنان و فشار هیجانی 

 (.0850، مکوندی و فرهمندیان، غضنفری، انصاریسرزنده و شاداب باشد )

معیت و هیچ نوع اطلاعات ج هستند نامیبها پرسشنامه، که در پژوهش حاضربا توجه به این

راد پرسیده بندی و یا سن و سنوات استخدام از افشناختی از قبیل رتبه شغلی مطابق با نظام طبقه

 ولیدضد تهای خودگزارشی نبوده و موارد و رفتارهای نگران پاسخ هاآناحتمالاً ، نشده است

 موردسنجشها را با مقیاس دیگری از سازه یکهیچاند. پژوهش حاضر هخود را ارائه داد

توانند با ها وجود دارد. پژوهشگران میقرار نداده و بنابراین خطای واریانس روش در داده

 استفاده از ابزارهای متعدد و تکرار این پژوهش در این زمینه تلاش کنند.

هنگام  هکتوان انجام داد این است ر میهای پژوهش حاضکلی که از یافته یریگجهینت 

ارش شده گز شناختیروانهای فیزیکی و پرخاشگری، بالا فشار کاریو  بار هیجانیوجود 

جونن و ؛ 0551، کیشلی و همکاران) یابدافزایش می، توسط خود و توسط همکاران
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 فشار، شاره شدکه در پیشینه نیز ا طورهمان و؛ (0208، رادزالی و همکاران؛ 0228، همکاران

شنودی کاهش خ ازجمله، تواند نتایج بسیار زیادی بر روی سازمان داشته باشدکاری بالا می

افزایش رفتارهای پرخاشگرانه فیزیکی و  تیدرنهاشغلی و افزایش فرسودگی شغلی و 

های لذا بر اساس یافته، (0225، بایرام و همکاران؛ 0225، جانگ و پیترز) شناختیروان

شود که اقدامات لازم جهت کاهش و صنایع پیشنهاد می هاسازمانبه مدیران ، اضرپژوهش ح

عواطف و هیجانات منفی کارکنان و حجم کاری محول شده به کارکنان را انجام دهند تا از 

 وجلوگیری شود. همچنین مدیران ، و پرخاشگرانه در سازمان ضد تولیدبروز رفتارهای 

د تلاش خود را جهت کاهش فشار کاری کارکنان کرده و مستقیم کارکنان بای سرپرستان

یزان م، تا از این طریق کنندکوتاهی انجام دهند را تعدیل  زمانمدتحجم کاری که باید در 

های توان از طریق اجرای سیاستاسترس و تنش شغلی کارکنان را بکاهند. همچنین می

رای ب، اجرای وظایف شغلیساعات کاری منعطف و یا افزایش خودمختاری و کنترل بر 

 منجر به کاهش درنهایتتر و با استرس کمتری را فراهم آورد که کارکنان شرایط آرام

شود. و هیجانات منفی و رفتارهای پرخاشگرانه در محیط کار می شناختیروانهای پریشانی

لکرد ر عمب فشار کاریبار هیجانی و  تأثیرگذاریتوان گفت به دلیل اهمیت و می درنهایت

 به این مسئله در سازمان بیش از گذشته اهمیت کنند کهو صنایع سعی  هاسازمانمدیران ، افراد

 اختیشنرواندهند و زمینه را برای کاهش و تعدیل فشار کاری و پرخاشگری فیزیکی و 

 فراهم آورند.

 هک کسانی یعنی هدف جامعه افراد نه و کارکنان همه از اینمونه روی بر حاضر پژوهش

 مکنم هرچند موضوع این. است شده انجام، دارند شناختیروان و فیزیکی هایپرخاشگری

 که ستا این در آن قوت نقطه اما، شود گرفته نظر در حاضر پژوهش برای ضعفینقطه است

 و فیزیکی پرخاشگرانه رفتارهای در افراد طیف همه زیرا، ندارد وجود دامنه محدودیت

 ارهایرفت در تعاملی اثر که بود ممکن این صورت غیر در. گیردمی دربر را شناختیروان

 همبستگی افت با و نباشد دارمعنی، شناختیروان و فیزیکی هایپرخاشگری از گزارشی خود

 هنمون، پژوهش هایمحدودیت از دیگر یکی همچنین. شود مواجه دامنه محدودیت دلیل به

 در ژوهشپ که شودمی پیشنهاد و است انایر اکریل پلی شرکت کارکنان شامل که است آن
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