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 چکیده
رابطه بین تعارض بین فردی و رفتار ضدتولید در محیط کار انجام شد.  این پژوهش با هدف بررسی نقش تعدیلی خلق منفی در

مدیریتی توافق دارند که تعارضات بین فردی به عنوان یک استرسور شغلی، جز مهمی  یهانهیزمپژوهشگران در طیف وسیعی از 

امعه آماری پژوهش شامل کلیه بود و ج یارابطهضرورت دارد. طرح پژوهش از نوع  هاآناز زندگی سازمانی بوده و مطالعه 

 ابزارهای انتخاب شدند. هاآناز میان  نفر 319 در دسترس، گیرینمونهکارکنان شرکت فولاد مبارکه اصفهان بودند که از طریق 

فاکس و اسپکتور  خلق مرتبط با شغل اسیمق(، 1998اسپکتور و جکس )در کار یفرد نیتعارض بپرسشنامه  شامل پژوهش

 و مراتبی سلسله رگرسیون با استفاده از هاداده. ( بودند2001) فاکس، اسپکتور و مایلز دیرفتار ضد تول یوارس تفهرس( و 1999)

کارکنان دارای خلق منفی بالایی  زمانی کهدر تعارض بین فردی بالا،  داد کهگرفت. نتایج نشان  قرار تحلیل مورد تعدیلی تحلیل

یابد. همچنین اثر تعدیلی خلق منفی در رابطه بین تعارض بین فردی و رفتار ضدتولید در افزایش می هاآنهستند، رفتار ضدتولید 

 (.P<01/0گردید ) دییتأمحیط کار، 
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 مقدمه

و معطوف به  مطالعه رفتارهای مثبت ها و صنایع، نسبت بهمطالعه رفتارهای غیراخلاقی کارکنان سازمان

رفتارهایی هستند که ارادی بوده و  رفتارهای ضدتولید،.تری استکوتاه کارایی و تولید، دارای تاریخچة

زیرمجموعه  باعث تهدید جدی سلامت سازمان و حالدرعینباشند و می تخطی از هنجارهای مهم سازمانی

 نامندیم 1رها را رفتارهای ضدتولیداین نوع رفتا .( Bennett, &Robinson 1995) ندشوکارکنان آن می

 حالدرعینکه  هاستآنشدیدترین نوع   ،(Barati, 2008)طیف رفتارهای انحرافی در محیط کار در  که

-کند. در حقیقت، رفتار ضدتولید اشاره به رفتار کارکنانی دارد که میوری نیروی کار را تضعیف میبهره

و شامل فعالیت (Spector & Fox, 2002) خسارت وارد سازد تواند به سازمان و اعضای سازمان آسیب و

، محدود کردن تلاش، امتناع از همکاری با ییگودروغکشی کلامی، هایی چون دزدی، کارشکنی، بهره

های انجام شده در این زمینه، متمرکز بر شناسایی کنون اکثر پژوهشباشد. تادیگران و حمله فیزیکی می

 ,Meier & Spector, 2013; Fida, Paciello) تولید مثل استرسورهای شغلیتار ضدهای محیطی رفبینپیش

Barbaranelli, Tramontano & Fontaine , 2014 )و شناسایی صفات شخصیتی (DeShong, Grant & 

Mullins-Sweatt, 2015; Scherer, Baysinger, Zolynsky & LeBreton, 2013) چون خلق منفی (Le 

Roy,  Bastounis & Poussard, 2012 ) ها و صنایع بسیار تولید در سازماناند. امروزه رفتارهای ضدبوده

رواج پیدا کرده و به صورت یک رویداد معمول درآمده به همین دلیل این موضوع مورد توجه اکثر 

 ,LeBlanc & Kelloway, 2002 Vigoda, 2002; Baron & Neuman) پژوهشگران قرار گرفته است

1996; ;Babamiri, 2011 Zare, 2012; ;Christian & Ellis, 2014)توانند آثار سوء . این نوع رفتارها می

های بیمه، افزایش صدمات شغلی، ترک داشته باشند، همچون افزایش هزینه هاآنها و کارکنان بر سازمان

 ,Coyne, Gentile, Born, Ersoy & Vakola, 2013; Baron & Neuman) وریبهره و کاهششغل 

1996). 

-در رابطه بین تعارض بین تعدیلی متغیر یک خلق منفی به عنوان ریتأث تا است آن بر سعی پژوهش این در

تعدیلی خلق  نقش بررسی مقاله کلی ، هدفجهیدرنتگیرد.  قرار بررسی فردی و رفتار ضدتولید مورد

تواند رابطه بین دو که آیا خلق منفی میولید است و اینتفردی و رفتار ضدمنفی بر رابطه بین تعارض بین

تولید را تعدیل کند.متغیر تعارض بین فردی و رفتار ضد
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق:
 رفتارهای ضد تولید

گاهی در این حوزه، دشوار است، به این دلیل که  نسبتاًامری رفتارهای ضدتولید، گیری و سنجش اندازه

 ندارند )نظیر دزدی، خرابکاری، تخریب و هاآن اءتمایلی به افش نان چندانرفتارهایی وجود دارند که کارک

گونه توان از سه طریق اینمیرفتارها،  به مشاهده این نوع مربوط با وجود مشکلات هرحالبهتجاوز(. 

( 2ها وقوع این رفتار دهی از درجه رخداد یاگزارش( خود1 رفتارها را مورد بررسی قرار داد که عبارتند از:

های مستقیم دربارة قضاوت( 3رخداد این نوع رفتارها  افراد دیگر )برای مثال سرپرست( از درجه قضاوت

 ,Goodstein & Lanyon, 2002; Bennett & Robinson ) رخداد رفتارهای ضدتولید درجه هم زمانی

تر سازد، رجوع به واضحرا  محل کارتواند مفهوم رفتارهای ضدتولید در که می ییهاراهیکی از  .(2000

. زیرا رفتارهای ضد (Meier & Spector, 2013 ;Sabahi, 2008) متون مربوط به استرس شغلی است

تولید، همبستگی بالایی با استرسورهای شغلی دارند و یافتن آن درجایی که استرس شغلی بیشتر است، 

 & Fida & et al., 2014; Fox ) شودها دیده میتر است و با وضوح بیشتری در این محیطراحت

Spector, 1999; Chen & Spector, 1992 )تولید . تعدادی از استرسورهای شغلی که با رفتارهای ضد

 5فردیو تعارض بین 4، تداخل با عملکرد3کاری، حجم2، تعارض نقش1مرتبط هستند عبارتند از: ابهام نقش

( Ho, 2012; Fox & Spector & Miles, 2001;Penney & Spector, 2002 ;Spector & Fox,  2002). 
 تعارض بین فردی 

دهد و فردی قرار دارد. جایی که تعامل هست، تعارض هم رخ میی تعاملات بینها بر پایهاساس سازمان

صرف وجود تعارض به معنی دشمنی نیست و ممکن است از هر نوع اختلاف و حتی از اختلاف دیدگاه 

از او پرسیدند چه  کههنگامی حالبااینحمله کرده است،  داًیشدش به سقراط ناشی شود. نیچه در آثار

فیلسوفی را بیش از همه دوست دارد، سقراط را نام برد و برای رفع شگفتی دیگران به این اشاره کرد که در 

ترجیح  با سقراط مشغول و در تعامل و گفتگو است و مطالعه او را به همین دلیل به دیگران داًیشدافکارش 

های فردی تفاوت لیهای کار به دلطیدر محرسد. دهد و به همین دلیل اختلاف بیشتری با او به ظهور میمی
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اگرچه بسیاری از این تعاملات به صورت  شوند.یم تعارض دچار گریکدیبا  یدارند،گاه گریدکیکه با 

-مقدار کمی از تعارضات بین مخرب وجود ریتأث، ولی (Nezlek, Wheeler & Reis, 1983) مثبت هستند

 ,Rook, 2001; Taylor, 1991; Yamell & Neff) فردی بر سلامتی و بهزیستی افراد، بسیار زیاد است

اندازها و نظرات  چشم ،گریکدیمتفاوت افراد با  یتیو شخص ی، اجتماعیهای روانمشخصه درواقع. (2013

کار منجر  طیها در محتفاوت نیتفاوت دارد. هم گرانیبا نظرات د یآورد که گاهیرا به وجود م یمختلف

 (.Beh & Loo, 2012 ;Aula & Siira, 2010) شودیفردی م بینتعارض  ییآدیبه پد

زای مهم در محیط کار است که با پیامدهای شغلی و حالات ی یک عامل استرسفردنیتعارض ب

، به میزانی که یک فرد به صورت دیفرتعارض بین (1987) باشد. اسپکتورروانشناختی منفی همراه می

هایی استرس. (Spector, 1987)شود گذارد، تعریف میمی ریتأثمنفی بر تعاملات اجتماعی با همکارانش 

 (,Spectorاندازندباشند، سلامت روانی و جسمانی کارکنان را به خطر میفردی میکه حاصل روابط بین

(Dwyer & Jex, 1988 .از  فردیبینتعارضات  رفتاری و عملکردی امدهاییپ ه،یدر عرصه پژوهش و نظر

-آفرین مهم در جوبین فردی به عنوان یک عامل استرستعارضات  زیرابرخوردار است،  ادییز تیاهم

را در افراد ایجادکند  رنجش و خشم ،1، قلدریاعتمادییاضطراب، ترس، ب تواند پیامدهایی مانندکاری می

-Leon) گذاردمیخصی و هم بر زندگی کاری کارکنان تاثیرات منفی که درنهایت هم بر زندگی ش

Perez, Medina, Arenas  & Munduate, 2015; Seeber & Lipsky, 2006; Putnam, 2007; 

(Tjosvold, 2008. 

کاهش تعهد ، منجر بهکار طیفردی در محبیننشان داده که سطوح بالای تعارض  نیهمچن یشواهد پژوهش

 استرس شیافزا ی،شغل تیکاری، کاهش رضاگروه اعضایبین در  یمشکلات ارتباط شیاافز ،یسازمان

 ;Boddy, 2014) سازدیفراهم مشغلی گردیده که در نهایت زمینه را برای بروز رفتارهای ضد تولید 

Nyarko, Ansah-Nyarko & Sempah, 2014; Elmagri & Eaton, 2011; Choi, 2010  De drew & 

Beersma, 2005  Akuffo, 2015;  Friedman, Tidd, Currall & Tsai, 2000;). 
 خلق منفی

هیجانات منفی همانند خشم، اضطراب،  کار، به صورت مستقیم با تجربهفردی در محیطتعارضات بین 

 ,Liu & Spector &Shi, 2008; Chen, Zhao, Liu  & Dash Wu) نفرت و ناخشنودی شغلی ارتباط دارد

نشان دادندکه افراد با خلق منفی بالا، تعارضات بیشتری در محل   (Chi & Yang, 2015)مثال . برای (2012
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در بررسی خود از  (Van Yperen, 2003)گیرند. کار ادراک کرده و در نهایت تصمیم به ترک شغل می

-ه، نظریهای مختلف خلق مثبت و منفی و عملکرد شغلی نشان داده است که چگونهرابطه بین ترکیب

های کار محیط در مورد نقش حالات هیجانی و عاطفی در عملکرد افراد در ،پردازان و پژوهشگران

مستقل و مجزا از یکدیگر  نسبتاًمثبت و منفی دو پدیدة  خلق ،ماهیتاز لحاظ . اندنظریات مختلفی ساخته

. در مقابل برندیمگی لذت بالایی دارند، پرانرژی، و باروحیه هستند و از زند مثبت خلقهستند. افرادی که 

بر خلاف تصور اولیه، خلق مثبت  منفی بالایی دارند، مضطرب، نگران و کم انرژی هستند.خلق افرادی که 

)رابطه معکوس( دارد و خلق منفی رابطه ضعیفی با افسردگی داشته و تعیین کننده  رابطه بالایی با افسردگی

 اضطراب است.

مثبت با برقراری روابط اجتماعی گسترده، رفتار یاری  خلقبین  رتباطشواهد پژوهشی موجود حاکی از ا 

های منفی با شکایات ذهنی، توانایی خلقگیری بالا است و در مقابل تصمیم رسانی، دقت، تمرکز و توانایی

 ,Armstrong, 2009; Kellwoay, Francis) ارتباط دارد تولیدرفتارهای ضد مقابلة پایین با استرس و

Prosser & Cameron,2010; Bushman & Anderson, 1998; Samnani, Salamon & Singh, 2014; 

Sabahi, Nouri, Oreyzi & Golparvar, 2010; Spindler, Denollet, Kruse & Pedersen, 2009 

Agboola & Salawu, 2010;). و تعدیل 1ای های پژوهشی، هر دو نقش واسطهتاکنون در فعالیت-

 Van) اندمنفی مطرح کرده خلقحالات عاطفی و هیجانی، نظیر  کاری برایهایدر محیطرا  2کنندگی

Yperen, 2003 Brief & Weiss, 2002; Zhou, Yan,Che & Meier, 2015;).   برای مثالPenney & 

(Spector, 2002, 2005)  به بررسی نقش تعدیلی خلق منفی در رابطه بین استرسورهای شغلی و رفتارهای

کردند. همچنین  دییتأولید در محل کار پرداختند و نقش تعدیل کنندگی خلق منفی را در این رابطه ضدت

(Fox et al., 2001)  نیز به بررسی نقش تعدیلی ارتباط میان تعارض بین فردی و رفتارهای ضدتولید در

محل کار پرداختند.

 هدف پژوهش
بنابراین در ید و خلق منفی سه سازه اصلی هستند. تولفردی، رفتارهای ضددر پژوهش حاضر، تعارض بین

 ةدهندتوانیم جمع بندی کنیم که با توجه به اینکه پیشینه تحقیقات نشانمیراستای مدل نظری پژوهش 
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خلق در کنار این دو متغیر، سطح بالای تولید است و فردی و رفتارهای ضدارتباط میان دو متغیر تعارض بین

ضدتولید رفتارهای  برای بروز زمینه رانموده و بدین ترتیب  ترمیوخاجتماعی افراد را اوضاع روانی و منفی، 

بنابراین این موضوع توجه بسیاری از پژوهشگران و روانشناسان صنعتی و . سازدآماده می کاردرمحل

واقیعت سازمانی را به خود جلب نموده است. همچنین باتوجه به اینکه مرور ادبیات پژوهشی بیانگر این 

تواند در رابطه بین تعارض بین فردی و رفتارهای ضدتولید، نقش تعدیل کننده است هیجانات و خلق می

تعدیلی خلق منفی در رابطه بین  نقش بررسیپژوهش حاضر  هدف اصلیدر همین راستا، داشته باشد. 

باشد.تولید میتعارض بین فردی و رفتارهای ضد

 فرضیه پژوهش

 کند.بین تعارض بین فردی و رفتار ضد تولید گزارش شده توسط خود را تعدیل می خلق منفی، رابطه

 کند.خلق منفی، رابطه بین تعارض بین فردی و رفتار ضد تولید گزارش شده توسط همکار را تعدیل می
 

 روش شناسی پژوهش

 روش پژوهش، جامعه آماری و نمونه

ت فولاد آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شرک ای از نوع همبستگی بود. جامعهطرح پژوهش، رابطه

 نفر انتخاب شدند. در آغاز 319گیری در دسترس، از طریق نمونه هاآناز میان . باشدیممبارکه اصفهان 

اجرای پژوهش، پژوهشگران تلاش کردند تا نمونه مورد نیاز را به صورت تصادفی انتخاب کنند، ولی با 

ی پژوهش با توجه به شرایط خاص و حساس کارکنان، برخی از کارکنان توجه به اینکه در فرایند اجرا

تمایل زیادی به مشارکت در پژوهش نداشتند، بنابراین با توجه به این شرایط و طبق این نکته که تمایل و 

موافقت شخصی شرکت کنندگان در پژوهش از جمله نکات اخلاقی و اساسی برای شرکت در هر 

حجم محاسبه شده در  حجم نمونه از طریقگیری در دسترس اکتفا شد. به نمونه باشد، ناگزیرپژوهش می

 %83و  متأهل %89مرد،  هاآناز  %96نفری پژوهش،  319فرمول کوکران محاسبه شد. از کل اعضای نمونه 

 بوده 28/7 هاآنو انحراف معیار سن  42/39 هاآناند. میانگین سنی دارای مدرک لیسانس و بالاتر بوده

این  با توجه به اینکه هدف بوده است. 69/5و با انحراف معیار  48/14است. میانگین سنوات استخدام 

نقش  به با توجهکار تولید در محیطفردی و رفتار ضدتعارض بینپژوهش بررسی رابطة میان متغیرهای 

 SPSSها توسط نرم افزار داده پژوهش، سؤالبنابراین به منظور پاسخ به ، باشدمی یتعدیل کننده خلق منف

 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.
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 ابزار سنجش 
 )Spector & Jex, توسطگویه دارد که 4این مقیاس  :ICAWS(1( مقیاس تعارض بین فردی در کار

های این مقیاس در ارتباط با چگونگی تعاملات کارکنان در محیط کار ساخته شده است. گویه (1998

 نیب فیخف یهاتوانند از عدم توافقیکار مطیدر مح یفردنیب یهاتعارض د.سازسوالاتی مطرح می

ها ممکن است به شکل آشکار تعارض نیگسترده باشند. ا گرانینسبت به د یبدن یهانیتوه همکاران تا

همکار( بروز  کیدر مورد  یسازعهیبه صورت ناآشکار )مانند شا ایهمکار( و  کی نسبت به یادبی)مانند ب

ضرایب پایایی از دو روش آلفای کرونباخ و  ,Beshlideh, darvishi & Karaei)  (2013در پژوهش نند.ک

 بدست آمده است. 87/0و  91/0تنصیف مورد بررسی قرار گرفته که به ترتیب 

شده است، شامل  ساخته )Fox & Spector, (1999 ةلیوس پرسشنامه که به نیا: 2مرتبط با شغل خلق اسیمق

به زبان  یضیعر درضایحم ابوالقاسم نوری و ةلیوس پرسشنامه به نیااست. یمنف خلقمثبت و  خلقدو بخش 

 نیای بپنج درجه کرتیصورت ل مرتبط با شغل به خلق اسیبه مق ییپاسخگوشده است.ترجمه  یفارس

 مختص سؤال آن 15سؤال است که  30پرسشنامه دارای  نی. اردیگیصورت م "شهیهم باًیتقر" تا "هرگز"

 لیدر تحل که دهدیدست م اند. پرسشنامه سه نمره بهیمنف خلقمربوط به  گریسؤال د 15مثبت و  خلق

سؤال مربوط حاصل  15 مجموع مثبت است که از خلق. نمرة اول، نمر ة رندیگیمورد استفاده قرار م هاداده

. دیآیبه دست م یمنف خلقبه  مربوط سؤالات است که از مجموع یمنف خلقشود. نمرة دوم، مربوط به یم

-و مثبت است. البته برای به یمنف خلقاست، متشکل از مجموع نمرات  یکل خلقنمرة سوم که نشان دهندة 

های یافته گذاری کرد.را به صورت معکوس نمره یمنف خلقمربوط به  سؤالهای دینمره با نیآوردن ادست

 آورده شده است. 1 جدولمربوط به ضرایب پایایی و روایی این مقیاس در 

(CBI) دیرفتار ضد تول یفهرست وارس
),Fox توسط دیتولپرسشنامه به منظور سنجش رفتار ضد نیا :3

Spector & Miles, 2001) قرار  یابیرا مورد ارز دیتولرفتار ضد عدپرسشنامه دو ب نی. اساخته شده است

معطوف به افراد است. در  دیتولضد ارهایمعطوف به سازمان و رفت دیتولدهد که شامل رفتارهای ضدیم

سؤال آن به منظور سنجش رفتار  21که  است سؤال 45شامل  دیتولرفتار ضد یمجموع ، فهرست وارس

________________________________________________________________ 

The Interpersonal Conflict at Work Scale  

Job Related Affects Scale  

Counterproductive Work Behavior Index 
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 3. است معطوف به همکاران دیتولسنجش رفتار ضد برای گریسؤال د 21معطوف به سازمان و  دیتولضد

به  دنیرس بیموجب آس یکه به شکل ستا دییتولضد هایرفتاری ابیبر ای ارز زین گرید ماندةیسؤال باق

پرسشنامه از  نیا. رسانندیم بی، به افراد سازمان آسمیرمستقیبه صورت غ ای ند وشویدستاوردهای سازمان م

 یفهرست وارسبه زبان فارسی ترجمه شده است.  (Sabahi, Nouri, Oreyzi & Golparvar, 2010) سوی

. نمرة اول مربوط رندیگیم قرار ها مورد استفادهداده لیکه در تحل دهدیدست م به سه نمره دیتولرفتار ضد

نمره سوم ، و معطوف به افراد دیتولضد رفتارهای، معطوف به سازمان است، نمره دوم دیتولبه رفتارهای ضد

افراد، که  معطوف به سازمان و رفتارهای معطوف به دیتولضد های رفتارهایهعبارت است از مجموع نمر

پنج  کرتیل اسیروی مقبر  پرسشنامه نیبه ا ییپاسخگو .شودیم خوانده دیتولرفتارهای ضد ینمره کل

، ضرایب پایایی و روایی این مقیاس 1 گیرد. در جدولصورت می "هر روز"تا  "هرگز" نیای بدرجه

 آورده شده است.

( و 7/0)بالاتر از ی دارای ضرائب پایایی بالاشود، ابزارهای پژوهش، همگدیده می 1 همانطور که در جدول

 باشند.ضرائب روایی قابل قبولی می

 
 روان سنجی ابزارهای پژوهش یهایژگیو(: 1) جدول

ضریب 

 روایی

 پایایی در مطالعه حاضر

 

 کرونباخ     بازآزمایی   گوتمن

ر پایایی ابزار د

 مطالعه ایرانی

 اولیه

 کرونباخ

مترجم در 

 ایران
رسازنده ابزا  

ابزارهای 

 پژوهش

 

61/0 

 

79/0             77/0        75/0 
- - 

اسپکتور و 

 (1998) جکس

تعارض بین 

 فردی

 

59/0 

 

81/0              84/0        79/0 

 

78/0 

صباحی و 

 همکاران

(1388) 

فاکس، اسپکتور 

 (2001) و مایلز

رفتار ضد 

 تولید

 

55/0 

 

84/0             83/0        81/0 

 

94/0 

صباحی و 

 همکاران

(1388) 

فاکس و 

 اسپکتور

(1999) 

خلق منفی در 

 شغل

 
 

 
 های پژوهشیافته

 های توصیفی متغیرهای پژوهش گزارش شده است. ، داده2 در جدول
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 های توصیفیداده (:2) جدول
ضریب 

 تغییرات

-خطای معیار اندازه

 گیری

انحراف  حداقل حداکثر

 معیار

   میانگین

نوع  یاسمق      

 سنجش

خلق منفی در  84/29 92/7 10 50 16/3 26/0

 شغل

 خود

 خود تعارض بین فردی 43/5 72/1 4 16 78/0 31/0

 همکار تعارض بین فردی 76/5 91/2 4 17 33/1 50/0

رفتار ضد تولید  02/27 72/5 22 62 49/2 21/0

 معطوف به همکار

 خود

د رفتار ضد تولی 93/25 47/8 22 85 69/3 32/0

 معطوف به همکار

 همکار

رفتار ضد تولید  84/29 11/7 21 69 09/3 23/0

معطوف به 

 سازمان

 خود

رفتار ضد تولید  43/29 92/10 21 72 75/4 37/0

معطوف به 

 سازمان

 همکار

 

شود میانگین و انحراف معیار رفتار ضدتولید معطوف به همکار و سازمان که سنجش همانطور که دیده می

فردی در رفتار ضدتولید معطوف به د و همکار انجام شده است، دارای بیشترین تفاوت بینآن توسط خو

تفاوت فردی گزارش شده در رفتار  نیترنییپاباشد. سازمان که توسط همکار درجه بندی شده است، می

است. به باشد که با خود ارزیابی بدست آمده ضدتولید نیز مربوط به رفتار ضدتولید معطوف به همکار می

های افراد در مورد رفتار ضدتولید معطوف به سازمان، تفاوت بسیار زیادی نسبت به عبارت دیگر دیدگاه

دهد تجانس و توافق در مورد اخیر بیشتر است. بالاترین تولید معطوف به همکار دارد که نشان میرفتار ضد

تغییر نیز مربوط به رفتار ضدتولید ضریب تغییر در رفتار ضدتولید معطوف به سازمان و کمترین ضریب 

معطوف به همکار است که این بار بجای همکار توسط خود فرد، ارزیابی گردیده است. کمترین معیار 

-باشد که توسط خود فرد ارزیابیگیری نیز مربوط به رفتار ضدتولید معطوف به همکار میخطای اندازه

 گردیده است.

 ، گزارش شده است.3 ی بین متغیرهای پژوهش در جدولنتایج مربوط به ضریب همبستگی درون



   1396، بهار و تابستان 17پژوهش نامه مدیریت تحول، سال نهم، شماره                                                64

 
 ضریب همبستگی درونی بین متغیرهای پژوهش (: 3) جدول

ضد تولید
رفتار 

  

ف به 
معطو

همکار)همکار(
 

 

ضد تولید 
رفتار 

ف به 
معطو

همکار)خود(
ضد تولید  

رفتار 

ف به 
معطو

ن)همکار(
سازما

ضد تولید  
رفتار 

ف به 
معطو

ن)خود(
سازما

 

ضد 
تورفتار 

لید)همکار(
 

ضد 
رفتار 

تولید)خود(
ض)همکار( 

تعار
 

ض)خود(
تعار

 

ی
ق منف

خل
 

ف 
ردی

 

 1 تعارض)خود( **29/0 - - - - - - - -

 2 تعارض)همکار( 12/0 **34/0 - - - - - - -

- - - - - - 25/0** 44/0** 32/0** 
رفتار ضد تولید 

 )خود(
3 

- - - - - 25/0** 49/0** 19/0* 22/0** 
ید رفتار ضد تول

 )همکار(
4 

- - - - 21/0** 82/0** 18/0** 28/0** 33/0** 

رفتار ضد تولید 

معطوف به 

 سازمان)خود(

5 

- - - 25/0** 84/0** 25/0** 41/0** 21/0** 18/0* 

رفتار ضد تولید 

معطوف به 

 سازمان)همکار(

6 

- - 19/0* 61/0** 29/0** 79/0** 22/0** 47/0** 27/0** 

رفتار ضد تولید 

به  معطوف

 همکار)خود(

7 

- 28/0** 81/0** 15/0* 95/0** 27/0** 53/0** 26/0** 18/0** 

رفتار ضد تولید 

معطوف به 

 همکار)همکار(

8 

01/0P 

رفتار  مثلاًها بسیار بالاست به خصوص وقتی که در بعضی از موارد رابطه شودیمهمانطور که دیده 

که ضریب 7/0گزارش شده، دارای مقداری بیش از ضدتولید معطوف به همکار توسط خود یا همکار 

فردی در محیط کار . همچنین بین خلق منفی و تعارض بینباشدیمپایایی مطلوب یک مقیاس است، 

همه ضرائب  باًیتقرموقعیکه ارزیابی توسط خود فرد و توسط همکار انجام شده باشد، رابطه معنی دار است. 

 باشد. دار میهمبستگی درونی متغیرهای پژوهش معنی

فردی در محیط کار و رفتار ضدتولید گزارش ، اثر تعدیلی خلق منفی در رابطه بین تعارض بین4 در جدول

 شده است.
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 دیو رفتار ضد تول یفرد نیتعارض ب نیب اثر تعدیلی خلق منفی در رابطه (: 4) جدول

  

گزارش 

همکاران 

از رفتار 

ضد 

 تولید

   ملاک:

خودگزارشی 

رفتار ضد 

 ولیدت

   ملاک:

2RΔ 2Rتعدیلی B b 
2RΔ 2Rتعدیلی B b اثر تعامل 

اثر 

 مستقیم

- 05/0 29/0 28/2 - 15/0 21/0- 87/0-  

تعارض بین 

 ردیف

 )خودگزارشی(

 خلق منفی  -31/0 -24/0 19/0 04/0 89/0 25/0 07/0 02/0

02/0 08/0 25/0- 13/0- 04/0** 23/0** 69/0** 15/0 

تعارض بین 

 خلق× فردی 

 منفی

 )خودگزارشی(

 

- 23/0 04/0 21/0 - 05/0 07/0 19/0  

تعارض بین 

فردی 

)گزارش 

 همکار(

 خلق منفی  33/0 22/0 11/0 06/0 -61/0 -19/0 27/0 04/0

04/0 31/0 59/0 21/0 02/0** 13/0** 21/0** 05/0 

تعارض بین 

خلق × فردی 

 منفی

)گزارش 

 همکار(

 

01/0P 
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، اثر تعاملی در صورتی معنادارست که رفتار ضدتولید توسط خود و شودیمدیده  4 همانطور که در جدول

زیرا از موارد  باشدیمتوسط همکار گزارش شده باشد. این رگرسیون سلسله مراتبی بسیار جالب توجه 

نادری است که در هیچ یک از دو حالت، اثرهای اصلی معنی دار نبوده و فقط اثرهای تعاملی معنی دار 

 ت. اس

شود، اثر تعاملی موقعیکه رفتار ضدتولید توسط خود گزارش شده باشد، دیده می 4 همانگونه که در جدول

یابد که به معنی آن است که جمله تعامل ارتقا می 69/0ای است که ضریب استاندارد رگرسیون تا به گونه

فردی، افزوده گردد. به عارض بینخلق منفی در ت ریتأثبه رفتار ضدتولید در نتیجه  69/0شود که سبب می

فردی او فراهم گردد به احتمال زیاد عبارت دیگر اگر فرد دارای خلق منفی باشد و زمینه برای تعارض بین

تولید توسط های رفتار ضدداده زمانی کهاو به رفتارهای ضدتولید روی خواهد آورد. درحالیکه اثر تعامل 

یابد که به معنی آن است که ارتقا می 21/0تاندارد رگرسیون تا بندی شده باشد، ضریب اسهمکار درجه

فردی، افزوده خلق منفی در تعارض بین ریتأثبه رفتار ضدتولید در نتیجه  21/0شود که جمله تعامل سبب می

 خلاصه شده است.  2و 1 گردد. نتایج در نمودار

شود، نقش تعدیلی برای خلق منفی بالا با خط ممتد و برای خلق دیده می 2و  1همانطور که در نمودار 

ها، متغیر وابسته یعنی رفتار ضدتولید و منفی پایین با خط گسسته نشان داده شده است. بر روی محور عرض

، دیده 1 فردی آورده شده است. همانطور که در نموداربین تعارض بینها، متغیر پیشبر روی محور طول

فردی بالا، رفتار ضدتولید گزارش شده توسط خود فرد، در افرادی که خلق منفی تعارض بینشود در می

تولید گزارش شده توسط همکار نیز که نتایج آن در یابد. در مورد رفتار ضدبالایی دارند، افزایش می

تعارض  شود که رفتار ضدتولید در گروه خلق منفی بالا هنگامیکهخلاصه شده است، دیده می 2نمودار

دهد، در صورتیکه در خلق منفی پایین چنین فردی در محیط کار بالا باشد، افزایش زیادی نشان میبین

کند. به این معنی که خلق منفی هنگام وجود تعارض بین می دییتأهای پژوهشی را فرضیه ،نیست. نتایج

 شود. فردی بالا، سبب افزایش رفتار ضدتولیدگزارش شده توسط خود و همکار می
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  نقش تعدیلی خلق منفی در رفتار ضدتولید گزارش شده توسط خود: 1نمودار

 

 

                                        
 

 نقش تعدیلی خلق منفی در رفتار ضدتولید گزارش شده توسط همکار: 2نمودار

 
  بحث و نتیجه

فردی در دیلی خلق منفی در رابطه بین رفتار ضدتولید و تعارض بینپژوهش حاضر با هدف بررسی اثر تع

محیط کار انجام شد. همانطور که بیان شد، نتایج بیانگر نقش اساسی خلق منفی در بروز رفتارهای ضدتولید 

-باشد و اثر تعدیلی این متغیر در رابطه بین رفتارهای ضدتولید در محل کار و تعارض بیندر محل کار می

رفتارضدتولید 

گزارش شده 

 توسط خود

رفتار ضدتولید 

گزارش شده 

 توسط همکار

خلق منفی بالا
 

 
 خلق منفی پایین

 
 

خلق منفی بالا
 

 
 خلق منفی پایین
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 ,.Samnani et al)و  (Spindler et al., 2009)هایگردید. این یافته همسو با نتایج پژوهش دییتأ، فردی

که کارکنان دارای خلق منفی بالایی  نیز در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند، موقعی هاآنباشد. می (2014

بیشتر به سمت انجام  اشند،یف شغلی مرتبط با کار خود بباشند، بجای آنکه کارکنان مشغول انجام وظا

هایی در افسردگی که خلق منفی سبب توهم منفی از روند. این نکته با توجه به نظریهتولید میرفتارهای ضد

در نظریه بک بیان شده افرادی که دارای خلق افسرده و منفی هستند،  مثلاًشود ، هماهنگی دارد واقعیت می

دهند و نه به هستند تفسیر کرده و آن رویدادها را بخود نسبت می تر از آنچه کهرویدادها را بسیار منفی

قابل تغییر دانسته و دچار خلق منفی بیشتری گشته که در نهایت منجر به را غیر هاآنمحیط و به همین دلیل 

ور توانند از این نتیجه به منظها و صنایع مختلف میگردد. مدیران سازمانانجام رفتارهای ناسازگارانه می

 بهبود عملکرد کارکنان و کاهش رفتارهای ضدتولید در سازمان بهره ببرند. 

بیان  (Sanadgol, BazrAfshan Moghadam, Ghandili & Hosseingholizadeh, 2015)و همانطور که 

-از تعارض یریشگیپ اسلام، دگاهیبر د یمبتن یتیریتعارض در آثار مد تیریمد یهاوهیاز ش یککنند، یمی

سازمانی و خارج های درونتوانند از طریق مداخلهواقع مدیران میدر است. رسازندهیخرب و غم یها

سازمانی چنان جو شاد و با نشاطی را در محیط کار ایجاد کنند که از خلق منفی کارکنان و در نتیجه به تبع 

 & Ansari, Ghazanfari, Farahmandian) افراد بکاهندتولید و تعارضات بینآن از میزان رفتارهای ضد

Makondi, 2013; Asgari, Mohamadi & Esmaeilzade, 2014) همچنین با به کارگیری رهبران و .

داد  پرورش را یافته توسعه و حمایتی صمیمانه، نزدیک، توان روابطها، میآفرین در سازمانمدیران تحول

منفی در  پیامدهای کاهش به منجر و ختفراهم سا سازمان را در سازنده و باز ارتباطات ایجاد و زمینه

 و یکایک نیازهای به توجه و دوستانه، حمایتی جو ایجاد طریق آفرین ازتحول ها شد. زیرا رهبرانسازمان

 ,Farhadi, Ghafori) سازندبالاتر را فراهم می سطوح به آنان ارتقای و شکوفایی برای فرصت ایجاد

Haghighi kafash & Ebrahimi, 2015.) 
فردی و خلق منفی، معنی دار نبوده، اما اثر تعاملی همچنین نتایج نشان داد که اثرات اصلی برای تعارض بین

برای رفتار ضدتولیدی که توسط خود فرد و توسط همکار درجه بندی شده بود، رابطه معنی داری نشان 

ین افراد لازمه انجام وظایف و های کاری، تعاملات بها و محیطدهد. زیرا باتوجه به اینکه در سازمانمی

شود که بین افراد، تعامل و ارتباط وجود داشته باشد، باعث می زمانی کهپیشبرد اهداف سازمانی است لذا 

-تعارض و اختلاف سلیقه و دیدگاه نیز پیش آید و از آنجا که تعارضات بین هاآنخواه یا ناخواه نیز بین 

 کاملاًافتد، در نتیجه بیشتر قابل مشاهده بوده و یط کار اتفاق میفردی در بین همکاران و کارکنان در مح

فردی بالا، باشد، به همین دلیل در هنگام وجود خلق منفی و تعارضات بینمشخص و قابل گزارش می
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یابد و همانطور که در پیشینه تولید گزارش شده توسط خود و توسط همکاران نیز افزایش میرفتارهای ضد

بین در  یمشکلات ارتباطشود که فردی بالا در محیط کار باعث مید، وجود تعارضات بیننیز اشاره ش

خشنودی شغلی کاهش یابد و در نهایت زمینه برای بروز رفتارهای  یافته و شیافزاکارکنان و استرس شغلی 

همسو با نتایج  . این یافته نیز(;Akuffo, 2015 Boddy, 2014; Nyarko et  al., 2014) آیدفراهم تولید ضد

-می (Penney & Spector, 2002, 2005) و (Zhou et al., 2015) ،(Van Yperen, 2003)های پژوهش

 باشد. 

را با مقیاس  هاسازههای پژوهش حاضر این است که در این پژوهش، هیچ یک از از جمله محدودیت

وجود دارد. بر همین اساس به  هادادهدیگری مورد سنجش قرار نداده و بنابراین خطای واریانس روش در 

پژوهش، در این زمینه که با استفاده از ابزارهای متعدد و تکرار این  شودیمپژوهشگران بعدی پیشنهاد 

ای از همه کارکنان و نه افراد جامعه هدف یعنی کسانی همچنین پژوهش حاضر بر روی نمونهتلاش کنند. 

ت. این موضوع هرچند ممکن است نقطه ضعفی برای پژوهش که رفتارهای ضدتولید دارند، انجام شده اس

حاضر در نظر گرفته شود، اما نقطه قوت آن در این است که محدودیت دامنه وجود ندارد، زیرا همه طیف 

گیرد. در غیر اینصورت ممکن بود که اثر تعاملی در رفتارهای خود افراد در رفتارهای ضدتولید را دربر می

 تولید، معنی دار نباشد و با افت همبستگی به دلیل محدودیت دامنه مواجه شود.گزارشی از رفتار ضد
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