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 چكيده

 ةنقش كنترل شغلي در رابط اين پژوهش با هدف بررسي
 و تعارض نقش با رفتارهاي مدني ـ سازماني، گرانباري، ابهام

و تمايل به ترك  خلاقيت، عملكرد وظيفه، رفتارهاي انحرافي
آماري  ةهمبستگي و جامع پژوهش از نوع .خدمت اجرا شد

ت نفت در يك سازمان وابسته به وزار نانكپژوهش كار
 صورت تصادفي نفر به 187كه از ميان آنها،  ندبود بندرعباس

هاي  پرسشنامه ابزارهاي سنجش شامل،. ساده انتخاب شدند
نقش، عملكرد وظيفه و ترك  ابهام و گرانباري نقش، تعارض

كنترل شغلي  ة، پرسشنام)2009 و همكاران، باباكاس(خدمت 
و  بخاري(سازماني ـ  رفتارهاي مدني ةپرسشنام ساخته، محقق
 بنت و رابينسون،( رفتارهاي انحرافي ة، پرسشنام)2009 علي،
. بود) 1999 تايرني و همكاران،( خلاقيت ةو پرسشنام) 2000
 همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون طريق ضريب ها از داده

كنترل شغلي  ـ1: كه ها نشان داد يافته. مراتبي تحليل شد سلسله
نقش و تعارض نقش را با عملكرد  اريابهام و گرانب ةطبرا

 خدمت، خلاقيت و رفتارهاي مدني ـ سازماني وظيفه، ترك
بين تعارض نقش را  ةرابط  كنترل شغلي، ـ2 ؛نمايد تعديل نمي

بدين معني كه وقتي كنترل . نمود با رفتارهاي انحرافي تعديل
 ةرابط بالاست، بين تعارض نقش با رفتارهاي انحرافي شغلي

 .وجود دارد) >01/0P(عنادار منفي و م
رفتارهاي مثبت،  گرانباري، ابهام، تعارض، :هاي كليدي واژه

  .رفتارهاي منفي، كنترل شغلي
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Abstract  
This research was carried out with the aim of 
studying the role of job control in relation 
among overload, ambiguity and role conflict 
with organizational citizenship behaviors, 
creativity, task performance, deviant behaviors 
and turnover. Method of research was 
correlation and statistical population was the 
employees of an organization related to 
petroleum ministry in Bandar Abbass city, 
among them187 persons were selected using 
simple random sampling. Research instruments 
consisted of Role overload and Ambiguity, 
Role Conflict, Task Performance and Turnover 
Questionnaires (Babakas et al, 2009), a 
researcher made Questionnaire of Job Control, 
the Organizational Citizenship Behaviors 
Questionnaire (Bukhari & Ali, 2009), the 
Deviant Behaviors Questionnaire (Bennett & 
Robinson, 2000) and the Creativity Questionnaire 
(Tierney et al, 1999). Data were analyzed using 
Pearson’s correlation coefficient and hierarchical 
regression analysis. The results showed that: 1) 
job control has not moderated the relationships 
between role overload and ambiguity and role 
conflict with task performance, turnover, 
creativity and organizational citizenship behaviors, 
2) job control has moderated the relationship 
between role conflict with deviant behaviors. 
That is, when job control is high, there is a 
negative significant relationship between role 
conflict and deviant behaviors (P<0.01). 
Keywords: overload, ambiguity, conflict, positive 
behaviors, negative behaviors, job control.  
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  مقدمه
شـناختي   روان ويـك  ژيـا فشـار، واكنشـي فيزيولو    1استرس

هوشـيارانه، نسـبت بـه     يا نيمهصورت هوشيارانه  هاست كه ب
تهديدي ادراك شده يا شرايط نامطلوبي كه فراتر از توانايي 

اسـترس   همچنين .آيد پديد مي ،باشد اي فرد مي لحظه ةمقابل
 2بـه تقاضـاهاي شـغلي   عنوان واكنشي  ههاي كار ب در محيط

 ـيل شده به فـرد  تحم) استرسورها( ر اثـر محـيط كـاري و    ب
سـه  ). 2009و كوان،   چيتينگ، برچيا(شود  شغلي اطلاق مي

هـاي كـار،    آور در محـيط  دسته از تقاضـاهاي شـغلي فشـار   
باباكاس، ياواس (هستند  5و تعارض نقش 4، گرانباري3ابهام

صـراحت و   نبـود از نظر مفهـومي، ابهـام،   ). 2009، و آشيل
هـا و وظـايف درخواسـت شـده از فـرد،       روشني در نقـش 

هـا و منـابع در    يياز توانـا ها  فراتر بودن خواست  گرانباري،
هـا و   دسترس فرد و تعارض نقش، متضاد بودن درخواست

هـر  . شـود  تقاضاهايي است كه از فرد در شغل و كارش مي
يك از اين سه متغير به اشـكال مختلـف، باعـث پديـدآيي     

و از ايـن   دنشو ميسطحي از فشار يا استرس شغلي در فرد 
ــاري وي    ــدهاي رفت ــرد و پيام ــطح عملك ــق س را در  طري

باباكـاس و  (د ن ـده هاي مختلف تحت تأثير قرار مـي  عرصه
در ايـن پـژوهش پـنج پيامـد رفتـاري و      ). 2009همكاران، 

رفتارهـاي   ،7، خلاقيـت 6عملكردي، شامل عملكـرد وظيفـه  
عنوان پيامدهاي رفتـاري و عملكـردي    هب( 8ـ سازماني مدني
 10و تمايـل بـه تـرك خـدمت     9و رفتارهاي انحرافي) مثبت

بـراي ابهـام و گرانبـاري    ) نوان پيامدهاي رفتاري منفيع هب(
نظـري و پژوهشـي كـه     ةنقش و تعارض نقش مطابق پيشين

را نگاه  1شكل (مرور خواهد شد در نظر گرفته شده است 
  ). كنيد
ها و وظايفي است كـه   عملكرد وظيفه، معطوف به نقش  

در شرح شغل و وظايف رسمي افراد آمـده و براسـاس آن   
كنـد   مـي  فرد بابت آن حقوق و دستمزد پرداخت سازمان به

اما رفتارهاي مـدني ـ سـازماني، در مقابـل     ). 1387مهداد، (
تعريف سازمان در شرح وظايف فرد در رفتارهايي است كه 

  وجـود   ي بـراي آنهـا  يهاي حقوق و مزايـا  سرفصل نشده و
  
  
  
  
  
  

بـروز ايـن    ةهاي كـار، زمين ـ  ، اما ماهيت انساني محيطندارد
رها را از طريق نظام روابط اجتمـاعي و كـاري موجـود    رفتا

، تعريف كلامـي  12، نوعدوستي11رساني در قالب ياري  خود،
هـا   وليتؤها و مس و عملي، حمايت و حضور فراتر از نقش

؛ بخاري و علي، 1388زاده،  پرور و رفيع گل(سازد  فراهم مي
دنبال آن خلاقيت، تمـايلات شـناختي و رفتـاري     هب). 2009

هاي بديع و نـوين   حل روشها و راه  ها، عطوف به خلق ايدهم
هـا،   هاي كار اسـت كـه فراتـر از رويـه     قابل اجرا در محيط

پرور،  گل(هاي متعارف و معمولي است  ها و مهارت سياست
؛ تـايرني، فـارمر و گـرائن،    الـف 1389پـور،   پاداش و آتـش 

عملكـرد وظيفـه،    متغيـر حال هر يك از سه  هره ب). 1999
آنكه بستر  ةواسطه ارهاي مدني ـ سازماني و خلاقيت، ب رفت

اثربخشي و كارايي بالاتر فردي و سـازماني   يارتقا ةو زمين
ــي  ــراهم م ــا را ف ــدهاي  ،زندس ــت در  از پيام ــاري مثب رفت

در مقابـل ايـن رفتارهـا،     .شـوند  هاي كـار تلقـي مـي    محيط
مل رفتارهاي انحرافـي و تـرك خـدمت    ارفتارهاي منفي ش

ثمر  هاي بي تحميل هزينه ةه اشكال مختلف زمينهستند كه ب
كننـد   و كاهش اثربخشي و كارايي سـازماني را فـراهم مـي   

از نظر تعريـف، رفتارهـاي   ). 1389زاده،  پرور و حسين گل(
تخطـي و   ةانحرافي، رفتارهاي عمدي و ارادي بـا مشخص ـ 

زير پا گذاشتن قواعد، رسوم و مقررات سازمان هستند كـه  
سـازند   ني به افراد و سازمان را فـراهم مـي  رسا آسيب ةزمين

  ).2000بنت و رابينسون، (
ترين ايـن رفتارهـا، دزدي از    شده ترين و شناخته متداول  

  رسـاني بـه امكانـات،    سازمان و كاركنان، تخريب و آسـيب 
ر و غيبت غيرموجـه، حمـل و   ياستفاده از امكانات، تأخسوء

 14لامـي و غيرك 13هـاي كلامـي   مصرف مواد و پرخاشـگري 
ميچل و  بنت، ؛ تايو،1387پرور، نيري و مهداد،  گل(هستند 

تمايل به ترك خدمت نيز شكل ديگري ). 2009 بت مارس،
رغم اينكـه   علي(هاي كار است  از رفتارهاي منفي در محيط

 ـ    عنـوان يـك نگـرش    هاين متغير در بسياري از تحقيقـات ب
شـغل  كه زيربناي آن تمايل به تغيير ) هم معرفي شده است

  ). 1387پرور و عريضي،  گل(يا سازمان محل كار است 

 

1. stress                2. job demands 

3  . ambiguity               4. overload 

5. role conflict               6  . task performance 

7. creativity               8. organizational citizenship behaviors 

9. deviant behaviors             10. turnover 

11. helping                12. altruism 

13. verbal aggression             14. nonverbal    
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  نظري از رابطه بين متغيرهاي پژوهش الگويـ 1شكل 
  

عنوان سه  هحال گرانباري، ابهام و تعارض نقش ب هره ب  
 يارتقا ياساز پيشگيري  تقاضاي شغلي اصلي، همواره زمينه
. ندو هسـت  بـوده هاي كار  رفتارهاي مثبت و منفي در محيط

تواند از يك الگوي زيربنايي موسوم به الگوي  اين پيوند مي
پـرور و   گـل (استرس ـ عدم تعـادل ـ جبـران پيـروي كنـد       

شـود كـه    براساس ايـن الگـو گفتـه مـي    ). 1387همكاران، 
استرس و تقاضاهاي شـغلي، داراي تـوان و نيـروي خـارج     
كردن افراد از حالـت تعـادل عـاطفي، رفتـاري و شـناختي      

موجــود، اســترس و  يپژوهشــ ةپيشــينبراســاس  .تندهســ
تقاضاهاي شغلي نظير گرانباري، ابهام و تعارض، در قـالبي  

هاي مختلف، باعث ايجاد حالات عاطفي و   طفراگير در محي
نااميدي، درماندگي، خستگي، كمبود احساس ( منفي رفتاري
اين ). 2009باباكاس و همكاران، (شوند  در افراد مي) انرژي
ت رفتاري و عاطفي منفي، براساس الگـوي اسـترس ـ    حالا

عدم تعادل ـ جبران، شكلي از عدم تعادل است كه طـي آن   
در خود سـراغ   فرد از آنچه كه در حالات متعادل و معمول

بــري و شــرافت،  پــرور، خلعــت گــل(شــود  دارد، دور مــي
 ـ     حالت كه يياز آنجا ).ب1389  ةهـاي عـدم تعـادل بـر پاي

سـازي بازگشـت    ، زمينهاني در انساناصول انگيزشي و هيج
ريـو،  (كننـد   مـي  فراهميا برگرداندن تعادل از دست رفته را 

شـود و   در اين ميان فرد دست به كـار مـي   بنابراين، )1376
هاي رفتـاري مختلفـي را از خـود بـراي كمـك بـه        واكنش

ايـن رفتارهـا   . دهـد  از دست رفته بروز مـي  تعادلبازگشت 
در قالــب افــزايش رفتارهــاي  صــورت جبرانــي بــهمعمــولاً 

انحرافي و ترك خـدمت و كـاهش رفتارهـاي مثبـت نظيـر      
  سـازماني و خلاقيـت    ـ ـ عملكرد وظيفـه، رفتارهـاي مـدني   

  
  
  

پـرور و   گـل ( يابنـد  تحقـق مـي  ) بازگرداندن شرايط تعادل(
اما براساس آنچه كه در شكل . )ب1389و  1387 همكاران،

ــان تقا   1 ــد مي ــده، در پيون ــان داده ش ــغلي  نش ــاهاي ش ض
با پيامدهاي رفتاري مثبت ) گرانباري، ابهام و تعارض نقش(

را ايفـا   2كننده نقش يك متغير تعديل 1و منفي، كنترل شغلي
و  3تقاضا ـ كنتـرل شـغلي    ةاين نقش مبتني بر نظري. كند مي

يافته از ايـن نظريـه، نظيـر تقاضـا ـ       هاي بسط همچنين مدل
 اسـت  5ـ عملكـرد يـا تقاضـا ـ كنتـرل       4كنتـرل ـ حمايـت   

ســن و دمارتينوســن، ريچار). 2009چيانــگ و همكــاران، (
ــورك ــولينن    ،)2007( بي ــونن و روك ــانو، كين و ) 2007(م

 ـ) 2008( بلنك، پيترس و نوردم يونگي، لي دي  ةمطابق نظري
 6پـرداز اصـلي آن كاراسـك    كه نظريه(تقاضا ـ كنترل شغلي  

ــان داده )اســت ــد نش ــراد در  ،ان ــراي اف ــاني ب ــترس زم  اس
آيد كه سطح تقاضاهاي شغلي بـالا   هاي كار پديد مي محيط

در بافت ايـن نظريـه،   . ين باشديو در مقابل كنترل شغلي پا
كنترل شـغلي بـر ميـزان خودمختـاري و آزادي فـرد بـراي       

هـاي   ها، زمـان و شـيوه   وليتؤانتخاب و تعيين وظايف، مس
ــز دارد    ــار تمرك ــام ك ــاران،  (انج ــگ و همك ). 2009چيان

طـي پـژوهش خـود نشـان     ) 2007(ن و همكاران سمارتينو
، فراتـر  )كنترل شـغلي ( اند كه ميزان خودمختاري شغلي داده

از تقاضاهاي شـغلي نظيـر ابهـام و گرانبـاري، داراي تـوان      
كه در پايـان رخـدادها و   ( 7بين معنادار براي فرسودگي پيش

ايـن نتيجــه در   .هسـتند ) آيــد زا پديـد مـي   وقـايع اسـترس  
بابـا كـاس و   ( دست آمده استه ي نيز بهاي ديگر وهشژپ

بر همين مبنا نظر بسياري از پژوهشگران  ).2009 همكاران،
 ـكه بر اين است   ةعنـوان يـك متغيـر بـالقو    ه كنترل شغلي ب

خوبي در ه تواند ب مي) 2009چيانگ و همكاران، (گر  تعديل
الگوهايي نظير الگوي استرس ـ عدم تعـادل ـ جبـران و يـا      

قاضا ـ كنتـرل ـ پيامـدهاي رفتـاري جـاي       الگوهايي نظير ت
گرفته و توان تبيين ايـن الگوهـا را بـراي شـرح و توضـيح      

ر اثـر اسـترس و   بچگونگي رخداد رفتارهاي مثبت و منفي 
  .تقاضاهاي شغلي بالا ببرد

بندي پاياني از مباني نظـري و پژوهشـي ارائـه     در جمع  
 ـ گرانباري و تعـارض نقـش   توان گفت كه ابهام، شده مي ه ب

بـا اعمـال فشـار بـه افـراد       فشارآورعنوان مهمترين عوامل 
  كاهش سطح انرژي كاري آنها شده و از ايـن طريـق  باعث 

  
  
  

رفتارهاي
 انحرافي

خدمت ترك 

وظيفةعملكردر
رفتارهاي مدني

 سازماني ـ 
خلاقيت

نقش گرانباري
 نقشابهام 

تعارض نقش

كنترل 
شغلي

پيامدهاي 
رفتاري منفي

پيامدهاي 
رفتاري مثبت

 

1. job control             2. moderator 

3. demand-job control theory         4. demand-control-support    

5. demand-control-performance        6. - Karasek 

7. exhaustion
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تمايلات خلاقانـه و   زمينه را براي تضعيف عملكرد وظيفه،
؛ بابـا  2005 دالال،( سازد رفتارهاي مدني سازماني فراهم مي

از طـرف ديگـر كـاهش سـطح      ).2009 كاس و همكـاران، 
 ـ هانرژي افراد ب عـدم تعـادل    ةطور جدي بستر را براي تجرب

 گيـري صـحيح،   نظير ناتواني در تصـميم (شناختي و عاطفي 
ــع ــردازش واق ــ پ ــرايط، ةبينان ــ ش ــم و  ةتجرب ــالات خش ح

افراد فراهم نموده و باعـث تمـايلات آشـكار و    ) درماندگي
پرور  گل( شود مينهان به ترك خدمت و رفتارهاي انحرافي 

اونـز و   بـري،  ؛2005 دالال، ؛ب1389و  1387ن، و همكارا
از طـرف ديگـر   . )2009 ؛ بودانكين و تزينـر، 2007 ساكت،

گرانباري و  بين ابهام، ةكنترل شغلي با احتمال زياد در رابط
تعارض نقش با پيامدهاي رفتاري مثبت و منفي نقـش ايفـا   

اين نقش به ايـن دليـل اسـت كـه انسـانها تمـايلي        .كند مي
 ه خودمختاري و كنتـرل بـر شـرايط و امـور دارنـد     بنيادي ب

از نظر پژوهشي در ايران ايـن  ). 2009چيانگ و همكاران، (
بنـابراين   .نقش تاكنون كمتر مورد توجه قرار گرفتـه اسـت  

ضرورت و اهميت اين پژوهش، معطوف به بررسـي نقـش   
ميان گرانباري، ابهام و تعارض نقش  ةكنترل شغلي در رابط

خلاقيت، عملكـرد وظيفـه و رفتارهـاي    (بت با رفتارهاي مث
رفتارهـاي انحرافـي و   (و رفتارهاي منفي ) مدني ـ سازماني 

براي بسط و گسترش دانش مربـوط بـه ايـن    ) ترك خدمت
هـدف اصـلي ايـن     در همـين راسـتا  . استدر ايران حوزه 

آيا كنترل شغلي : پژوهش، يافتن پاسخ براي اين سؤال است
ي و تعارض نقش را بـا رفتارهـاي   ميان ابهام، گرانبار ةرابط

مدني ـ سازماني، خلاقيت، عملكرد وظيفه، ترك خـدمت و   
  نمايد يا خير؟  رفتارهاي انحرافي تعديل مي

  
  روش

اين پژوهش از نوع  ؛آماري و نمونه ةعمجا روش پژوهش،
ــتگي ــات همبسـ ــيون  ( مطالعـ ــل رگرسـ ــب تحليـ در قالـ

و تعـارض  گرانباري  است كه طي آن ابهام،) 1مراتبي سلسله
 ، عملكــرد وظيفــه،2بــين عنــوان متغيرهــاي پــيش هنقــش بــ

تــرك خــدمت و  خلاقيــت، رفتارهــاي مــدني و ســازماني،
و كنترل شغلي  3ملاكعنوان متغيرهاي  هرفتارهاي انحرافي ب

 ةجامع ـ .انـد  كننده در نظر گرفتـه شـده   عنوان متغير تعديل هب
  وابسـته بـه وزارت  آماري پژوهش را كاركنان يك سـازمان  

  
  
  

نفــر در بهــار و  250عباس بــه تعــداد ردر شــهر بنــد نفــت
 6/93به نسـبت   ميان آنهااز  كه تشكيل دادند 1389تابستان 

هـاي   توصـيه  ةبر پاينفر،  200درصد زن،  4/6درصد مرد و 
در مــورد تحليــل رگرســيون   ) 1991( آيكــن و وســت 

لازم به ذكر اسـت كـه امكـان    . انتخاب شدندمراتبي  سلسله
آمـاري مـورد نظـر در ايـن      ةشدن كـل جامع ـ شركت داده 

ري وآ پــس از جمــع  .پــژوهش وجــود نداشــته اســت   
 ـ) درصـد  5/6معـادل  (پرسشنامه  13ها،  پرسشنامه دليـل  ه ب

 بنـابراين ها كنار گذاشته شـدند،   ، از تحليلناقصهاي  پاسخ
از ايـن تعـداد   . نفر تقليل يافت 187پژوهش به  ةگروه نمون

 6/93معـادل  (نفـر   175و  زن) درصـد  4/6معادل (نفر  12
نفر كه وضعيت تحصـيلي خـود    186از . بودندمرد ) درصد

تحصـيلات  داراي نفر  119، )درصد 5/99(را اعلام داشتند 
) درصــد 6/71 ،نفــر 134(و متأهــل ) درصــد 3/66( ديــپلم
نفـري   168نفر از  148(همچنين اكثر اعضاي نمونه . بودند

) درصـد  88معادل  كه موقعيت شغلي خود را اعلام داشتند،
ميـانگين سـني   . در موقعيت شغلي غيرمديريتي قرار داشتند

 58/5با انحـراف معيـار   (سال  89/30 برابر با اعضاي نمونه
بـا انحـراف   (سال  7برابر با  كار آنها ةو ميانگين سابق) سال

  .بود) سال 97/4معيار 
  

  سنجش ابزار
ست پيش از توضيح راجع به ابزارهاي سنجش پژوهش لازم ا

عملكرد  هاي ترك خدمت، پرسشنامه كهبه اين نكته اشاره كرد 
گرانباري و تعارض  شامل ابهام،(وظيفه و تقاضاهاي شغلي 

اي شامل ترجمه و تطابق  از طريق فرايند دو مرحله) نقش
 اجرا ةمحتوايي تخصصي براي اين پژوهش ترجمه و آماد

روان و ها همگي داراي محتواي  الات اين پرسشنامهؤس. شدند
ثير شرايط فرهنگي و أبندي آنها تحت ت و جمله استساده 

  .گيرند اجتماعي سازمانها از كشورهاي مختلف قرار نمي
تمايل به ترك  گيري اندازهبراي  :4تترك خدم ةپرسشنام

 )2009( باباكاس و همكاران كهسؤالي  4 ةخدمت از پرسشنام
تا كاملاً  5=كاملاً موافقم( اي با مقياس پاسخگويي پنج درجه

. عمل آمده ، استفاده باند نمودهاجرا  ةتهيه و آماد) 1=مخالفم
اين پرسشنامه را  5ةساز روايي) 2009(باباكاس و همكاران 

  بررسي و شرايط 6با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي
  
  
  

 

1. hierarchical regression analysis        2. predictor variables    

3. criterion variables              4. Intention to Quit Questionnaire 

5. construct validity           6. exploratory factor analysis    
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مطلوبي را براي چهار سؤال اين پرسشنامه با آلفاي كرونباخ 
ر اين پژوهش نيز به منظور د. اند گزارش نموده 83/0

سؤال، تحليل عاملي اكتشافي  4بررسي روايي سازه اين 
چهار سؤال اين  ،اين تحليل عاملي ةنتيج. انجام گرفت

، بر يك عامل با آلفاي 7/0با بار عاملي بالاي  را پرسشنامه
يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به . داد قرار 83/0كرونباخ 

دنبال شغل  هزودي ب كه به احتمال دارد: اين شرح است
 .بگردم خارج از اين سازمان ديگري
عملكـرد   گيـري  انـدازه بـراي   :1عملكرد وظيفـه  ةپرسشنام

باباكـاس و همكـاران    كـه چهار سؤالي  ةوظيفه از پرسشنام
ــا) 2009( ــاس ب ــخگويي مقي ــنج  پاس ــهپ ــاملاً ( اي درج ك

، انـد  اجرا نمـوده ة تهيه و آماد) 1=تا كاملاً مخالفم 5=موافقم
براسـاس گـزارش باباكـاس و     ايـن پرسشـنامه   .دشاستفاده 

و  استمطلوبي برخوردار  ةاز روايي ساز) 2009(همكاران 
روايـي  . براي آن گزارش شـده اسـت   82/0آلفاي كرونباخ 

اين پرسشنامه در اين پژوهش از طريق تحليل عـاملي   ةساز
مورد بررسي و چهار  )چرخش از نوع واريماكس(اكتشافي 
بر يك عامل با آلفـاي   83/0تا  35/0 عامليبارهاي  سؤال با

يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به . قرار گرفت 7/0كرونباخ 
 10عملكـرد مـن در ايـن سـازمان، جـزو      : اين شرح است

  .درصد بالاترين عملكردها در سازمان است
سؤال  8خلاقيت، از  گيري اندازهبراي  :2خلاقيت ةپرسشنام

با مقياس پاسخگويي هفـت  ) 1999( و همكاران تايرني كه
ــا هميشــه 1=هرگــز( اي درجــه ــاد) 7=ت ــه و آم اجــرا  ةتهي
روايـي  ) 1999(تـايرني و همكـاران    .شداند، استفاده  نموده
 3ييـدي أاين پرسشـنامه را از طريـق تحليـل عـاملي ت     ةساز

را بـراي آن   95/0ييد نموده و آلفـاي كرونبـاخ   أبررسي و ت
پـرور و همكـاران    گـل  رامه اين پرسشـنا  .اند گزارش نموده

روايي و و  كردنداجرا  ةترجمه و آماددر ايران ) الف1389(
 آلفاي كرونبـاخ و از طريق تحليل عاملي اكتشافي  را آن 4پايايي

 پـرور و همكـاران،   گـل ( انـد  نمودهگزارش  مطلوب )87/0(
همراه با   در اين پژوهش سؤالات اين پرسشنامه. )الف1389

 ـ سازماني و رفتارهـاي انحرافـي   مدنيرفتارهاي  ةپرسشنام
مـورد تحليـل عـاملي     )دليل مقياس پاسخگويي مشتركه ب(

  عــاملي  تحليــلايــن   ةنتيجــ. اكتشــافي قــرار گرفــت  
  سؤال ايـن پرسشـنامه را بـر روي يـك عامـل بـا آلفـاي        8 
  
  
  
  

يك نمونه سؤال اين پرسشـنامه بـه   . قرار داد 85/0كرونباخ 
ام از خـود ابتكـار و    شغلي در كارها و امور: اين شرح است

  .دهم نوآوري نشان مي
 گيـري  انـدازه براي  :5رفتارهاي مدني ـ سازماني  ةپرسشنام

 الي كـه ؤس ـ 9 ةرفتارهـاي مـدني ـ سـازماني، از پرسشـنام     
 اي با مقياس پاسخگويي هفت درجه) 2009(بخاري و علي 

اند، استفاده  دهنمواجرا  ةتهيه و آماد) 7=تا هميشه 1=هرگز(
ــ ــي ب .دش ــاري و عل ــن   )2009(خ ــايي اي ــواهدي از پاي ش

ولي همبستگي  اند، طور مستقيم گزارش ننموده هپرسشنامه ب
رفتارهاي كاري ضد  ةامتيازات اين پرسشنامه را با پرسشنام

آن برابـر بـا    7عنـوان شـواهدي از روايـي تميـزي     هب 6توليد
742/0- )01/0P< ( در را  ين پرسشـنامه ا .اند دهكرگزارش

 ةترجمـه و آمـاد  ) 1388( پـور  وكيلي و آتش ،پرور ايران گل
انجـام شـده در    ةاين پرسشنامه براساس مطالع. كردنداجرا 

پرور و  گل(ايران از روايي و پايايي مطلوبي برخوردار است 
در اين پژوهش، تحليل عـاملي اكتشـافي   ). 1388همكاران، 
خلاقيت  ةهمراه با سؤالات پرسشنام اين پرسشنامه سؤالات

، )دليل مقياس پاسخگويي مشـترك ه ب( فتارهاي انحرافيو ر
 ـ 87/0يك عامل با آلفـاي كرونبـاخ    يـك  . دسـت داد ه را ب

به همكـاراني  : نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است
 . كنم كه غايب هستند، به هر طريقي بتوانم كمك مي

 انــدازه گيــريبــراي  : 8رفتارهــاي انحرافــي ةپرسشــنام
) 2000(بنت و رابينسون  كهسؤال  8افي از رفتارهاي انحر

ــت  ــخگويي هف ــاس پاس ــا مقي ــه ب ــز( اي درج ــا  1=هرگ ت
 .دش ـانـد، اسـتفاده    اجـرا نمـوده   ةتهيه و آمـاد ) 7=هميشه
يق تحليل عاملي راز ط )2006( جاراميلو و لوكندر مولكي،

بـا  ( اكتشافي روايي سازه اين پرسشنامه را مسـتند سـاخته  
را  74/0 و آلفـاي كرونبـاخ  ) 69/0تا  36/0 بارهاي عاملي

كه را اين پرسشنامه  .اند براي اين پرسشنامه گزارش نموده
زاده  پـرور و حسـين   و گـل ) 1387(پـرور و همكـاران    گل

تمـايلات  ، كردنـد اجـرا   ةترجمه و آماد در ايران )1389(
رسـاني بـه اثاثيـه و     كاري، آسيب رفتاري انحرافي نظير كم

لي رفتارهاي انحرافي معطوف طور ك امكانات سازمان و به
پايايي اين پرسشنامه بـر   .كند گيري مي به سازمان را اندازه

پـرور و   گـل (اسـت   85/0آلفـاي كرونبـاخ بـالاي    حسب 
  عاملي اكتشـافي  در اين پژوهش تحليل). 1387همكاران، 

  
  
  
  

 

1. Task Performance Questionnaire        2. Creativity Questionnaire 

3. Confirmatory Factor Analysis (CFA)      4. reliability 

5. Organizational Citizenship Behaviors Questionnaire   6. Counterproductive Work Behavior (CWB)    

7. discriminate validity           8. Deviant Behaviors Questionnaire 
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رفتارهـاي   ةهمراه با پرسشـنام  مجدد) چرخش واريماكس(
 ـ( قيـت خلا ةمدني ـ سازماني و پرسشـنام   دليـل مقيـاس   ه ب

اين پرسشنامه را دوبـاره   ة، روايي ساز)پاسخگويي مشترك
يـك  . دست آمد هب 86/0مستند ساخت و آلفاي كرونباخ آن 

هـاي   زمـان : نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شـرح اسـت  
پـردازي   زيادي را در محل كارم به جاي كار كردن به خيـال 

 .كنم سپري مي

كنترل شغلي، با  گيري اندازهبراي  :1كنترل شغلي ةپرسشنام
؛ مارتينوسن و 2005دنيلز و هريس، (پژوهش ةاستفاده از پيشين

ــاران،  ــاران،  2007همك ــانو و همك ــونگي و  ؛ دي2007؛ م ي
بـا   ، پـنج سـؤال  )2009؛ باباكاس و همكاران، 2008همكاران، 

كـاملاً مـوافقم تـا كـاملاً     ( اي مقياس پاسـخگويي پـنج درجـه   
ايـن پـنج   . اجرا گرديد ةآماد تهيه و ن پژوهشبراي اي )مخالفم

كاركنــان بــر امــور كــاري،  ةســؤال ميــزان كنتــرل ادراك شــد
انجام امور و خودمختاري  هاي هاي انجام كار، سياست روش

 .دهـد  را مـورد سـنجش قـرار مـي     كارادراك شده در حين 
براســاس را ايــن پرسشــنامه  3و محتــوايي 2روايــي صــوري

دو ، كنتـرل  ةواي سؤالات با پديـد تناسب ميان ظاهر و محت
و سپس براي تطابق نهـايي  كردند بررسي  انمتخصص تن از

. تـا بررسـي نمايـد    گرفتدر اختيار متخصص ديگري قرار 
 و تحليـل عـاملي اكتشـافي    پرسشنامه از طريق ةروايي ساز

چرخش از نوع واريماكس، در دو مرحله، يكـي همـراه بـا    
كـرد وظيفـه و تـرك    هاي تقاضاهاي شـغلي، عمل  پرسشنامه

قـرار   بررسـي طـور مسـتقل مـورد     هبار هم ب خدمت و يك
سؤال اين پرسشـنامه   5نتايج حاصل از اين تحليل، . گرفت

با بارهاي (بر عاملي مستقل  تميزرا به شكل مستقل و قابل 
سؤال نيـز   5آلفاي كرونباخ . قرار داد) 85/0تا  57/0عاملي 

سؤال اين پرسشـنامه  يك نمونه . دست آمده ب 7/0در پايان 
هايي كـه بـراي انجـام امـور و      بر روش: به اين شرح است

 .كاملي دارم نظارتكارها بايد استفاده كنم، 

تقاضـاهاي   گيـري  اندازهبراي  :تقاضاهاي شغلي ةپرسشنام
سـه   براي) 2009(باباكاس و همكاران  كهسؤال  9شغلي از 

 سـه هر يـك داراي  (ابهام، تعارض و گرانباري نقش  ةحوز
  5=كاملاً مـوافقم (اي  با مقياس پاسخگويي پنج درجه) سؤال

  
  
  

. دش ، استفادهاند نمودهاجرا  ةتهيه و آماد) 1=تا كاملاً مخالفم
روايي سازه و پايايي همسـاني  ) 2009(باباكاس و همكاران 

اند،  ساختهاين پرسشنامه را مستند ) آلفاي كرونباخ( 4دروني
 65/0تـا  ) تعـارض نقـش  ( 51/0به ترتيبي كه آلفاي كرونباخ 

روايـي  . انـد  گزارش نمودهرا براي اين پرسشنامه ) ابهام نقش(
اين پرسشنامه از طريق تحليل عاملي اكتشافي و چرخش  ةساز

. مورد بررسي قـرار گرفـت  از نوع واريماكس در اين پژوهش 
و  3دوعاملي، با تركيب  حل اين تحليل عاملي، يك راه ةنتيج

ب ابهـام و گرانبـاري نقـش و تعـارض     سؤال كه به ترتي ـ 4
 در تحليل عاملي انجام شده،. دست داده ب ،نقش نام گرفت

اين پرسشنامه بر روي يك عامل مجـزا بـا    7و  2دو سؤال 
آلفــاي كرونبــاخ ضــعيفي قــرار گرفتنــد كــه در نهايــت از  

كرونباخ ابهام و در پايان آلفاي . ها كنار گذاشته شدند تحليل
 ـ 7/0آلفاي كرونبـاخ تعـارض نقـش     و 7/0گرانباري نقش  ه ب

به اين شـرح  اين پرسشنامه  تسؤالااز يك نمونه . دست آمد
دانم كـه از مـن چـه     من در شغلم در اين سازمان مي: است

 ).گذاري معكوس نمره(رود  انتظار مي

هـاي   پرسشـنامه اعضاي گروه نمونـه   ؛تحليل روش اجرا و
زمـاني   ةدهي و در فاصل به صورت خودگزارشرا پژوهش 

ــا  10 هــا از طريــق تحليــل  داده. دقيقــه پاســخ دادنــد 15ت
هـاي آيكـن و    مراتبي و بر مبنـاي توصـيه   رگرسيون سلسله

متغيرهاي توزيع بودن  طبيعينظير توجه به  ،)1991(وست 
 5اسـمير نـف   -از طريـق آزمـون كولمـو گـروف    ( پژوهش

از طريق نمـودار  ( 6مقادير پرت و دورافتاده ،)بررسي گرديد
ســاخت  ةنحــو و )مــورد بررســي قــرار گرفــت 7اي هجعبــ

مـورد   8خطي چندگانه جملات تعامل براي جلوگيري از هم
آمـاري بـراي    ةبا استفاده از بسـت  ها داده .تحليل قرار گرفت

 .تحليل گرديد SPSS17)( 17 ةنسخ 9علوم اجتماعي

 

  ها يافته
، ميانگين، انحراف معيـار و همبسـتگي درونـي    1در جدول 

   .يرهاي پژوهش ارائه شده استبين متغ
شود، بين ابهام و گرانبـاري   مشاهده مي 1چنانكه در جدول 

  رابطـة مثبـت و   رفتارهاي انحرافي و ترك خـدمت،  با نقش
  
  
  
  

  

 

1. Job Control Questionnaire          2. face validity 

3. content validity             4. internal consistency    

5. Kolmogorov-Smirnov test           6. extreme and outliers values    

7. box plot               8. multicollinearity 

9. Statistical Package for Social Science-Version 17(SPSS17) 
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  ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهشـ 1جدول 
  

ف
ردي

  

  M  SD  1  2  3  4  5  6  7  متغيرهاي پژوهش

            - 8/2 94/12 نباري نقشابهام و گرا  1
           - 24/0** 08/2 98/8  تعارض نقش  2
          -  12/0 -41/0** 57/2 3/15  يكنترل شغل  3

رفتارهاي مدني ـ   4
        -   6/0**  03/0  -62/0**  83/8  61/33  سازماني 

      -  -57/0**  -48/0** 003/0 47/0** 6/6 91/18 رفتارهاي انحرافي  5
    -   -45/0** 51/0**  48/0** 06/0 -42/0** 28/2 46/12  عملكرد وظيفه  6

  -   -35/0**  44/0** -34/0**  - 15/0* 33/0** 38/0** 3/3 76/10  ترك خدمت  7
  - 3/0**  51/0**  -45/0** 8/0**  55/0** -17/0* -58/0** 67/7 72/31  خلاقيت  8

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

و بين اين متغير با كنترل شغلي، با رفتارهاي مدني ـ  معنادار 
منفي و معنادار  ةعملكرد وظيفه و خلاقيت رابطبا سازماني، 

)01/0P< (تعارض نقش با كنتـرل شـغلي، بـا    . وجود دارد
عملكرد  بارفتارهاي انحرافي وبا ـ سازماني،  رفتارهاي مدني

خدمت ، ولي با ترك ندارد) <05/0P(معنادار  ةوظيفه رابط
منفي  ةبا خلاقيت رابط و، )>01/0P( مثبت و معنادار ةرابط

ــادار  ــاي  . دارد) >05/0P(و معن ــا رفتاره ــغلي ب ــرل ش كنت
منفي  ةرابط )>05/0P(و ترك خدمت  )>01/0P( انحرافي

ـ سازماني، عملكرد وظيفه  و معنادار، ولي با رفتارهاي مدني
. )>01/0P( مثبت و معنـادار اسـت   ةو خلاقيت داراي رابط

و تـرك  رفتارهـاي انحرافـي   ـ سـازماني بـا    رفتارهاي مدني
، ولـي بـا   )>01/0P( منفـي و معنـادار   ةخدمت داراي رابط

مثبـت و معنـادار    ةعملكرد وظيفـه و خلاقيـت داراي رابط ـ  
)01/0P<( رفتارهاي انحرافي با ترك خـدمت داراي  . است

مثبت و معنادار، ولي با عملكـرد وظيفـه و خلاقيـت     ةرابط
عملكــرد . اســت) >01/0P(منفــي و معنــادار  ةاي رابطــدار

منفي و معنادار، ولـي بـا    ةوظيفه با ترك خدمت داراي رابط
. اسـت ) >01/0P(مثبـت و معنـادار    ةخلاقيت داراي رابط ـ

منفــي و معنــادار  ةتــرك خــدمت بــا خلاقيــت داراي رابطــ
)01/0P< (نتــايج تحليــل رگرســيون 2در جــدول . اســت ،

 ـ سلسله بينـي پيامـدهاي رفتـاري مثبـت و      يشمراتبي براي پ
منفي از طريـق ابهـام، گرانبـاري، تعـارض نقـش و كنتـرل       

  .شغلي، همراه با تعامل آنها ارائه شده است
چنانكه در بخـش نتـايج مربـوط بـه تـرك خـدمت در         

، 1 اصـلي  آثـار (شود، در هر سه مرحلـه   ديده مي 2جدول 

اري نقـش و  ، فقط ابهام و گرانب)تعاملي آثارو  2اصلي  آثار
بـين معنـادار بـراي تـرك      تعارض نقـش داراي تـوان پـيش   

تعامل كنترل شـغلي بـا ابهـام، گرانبـاري و     . اند خدمت بوده
تـرك خـدمت   بيني  پيشتوان معناداري براي  ،تعارض نقش
  ). <05/0P(نداشته است 

، )2جـدول  (در بخش نتايج مربوط به عملكرد وظيفـه    
گرانبـاري و تعـارض    ،ام، ابه ـ)1اصلي  آثار(اول  ةدر مرحل

انـد و   درصد از واريانس اين متغير را تبيين نموده 20نقش، 
بـين   توان پـيش  ،دوم كه كنترل شغلي افزوده شده ةدر مرحل

تعارض نقش بـراي عملكـرد وظيفـه غيرمعنـادار گشـته، و      
معنـادار بـراي    ةدرصـد واريـانس افـزود    8/9كنترل شغلي 

مل كنتـرل شـغلي بـا    تعا. عملكرد وظيفه فراهم نموده است
بين معنادار  ابهام، گرانباري و تعارض نقش داراي توان پيش

  .)>05/0P( براي عملكرد وظيفه نبوده است
دهـد   نيز نشان مي 2نتايج مربوط به خلاقيت در جدول   

، ابهام و گرانبـاري نقـش،   )1اصلي  آثار(ل ة اوكه در مرحل
 متغيـر  ايـن معنادار تبيين شده بـراي  درصد واريانس  3/36

كه كنترل ) 2اصلي  آثار(دوم  ة، ولي در مرحلاند پديد آورده
ض نقـش بـراي   رشغلي افزوده شده، توان غيرمعنـادار تعـا  

 خلاقيت معنادار گشته و دو متغير تعـارض نقـش و كنتـرل   
معنـادار بـراي خلاقيـت     ةدرصد واريانس افزود 13شغلي، 

بـاري و  ابهـام، گران تعامل كنتـرل شـغلي بـا    . اند پديد آورده
بـين معنـادار    تعارض نقش براي خلاقيت داراي توان پـيش 

)05/0P> (نبوده است.  
 2ول نتايج مربوط به رفتارهاي مدني ـ سازماني در جد   





 61/     ...گرانباري، ابهام ةكنترل شغلي در رابط ةقش تعديل كنندن

  
  بيني پيامدهاي رفتاري مثبت و منفي مراتبي براي پيش نتايج تحليل رگرسيون سلسله ـ2 جدول

  

ف
ردي

  

 بين متغيرهاي پيش

 رفتارهاي انحرافي  رفتار مدني ـ سازماني خلاقيت عملكرد وظيفه رك خدمتت

 1 اصلي اثر
 اثر
2اصلي

تعاملي ثرا2 اصلي اثر 1 اصلي اثرتعاملي اثر 2 اصلي اثر 1 اصلي اثر تعاملي اثر 2 اصلي اثر1 اصلي اثر تعاملي اثر2 اصلي اثر 1 اصلي اثرتعاملي آثار

b b b b b b b b b b b b b b b 

1  
و گرانباري ابهام 

 نقش
**32/0 **29/0**28/0 **46/0-*29/0 - **28/0- **58/0-**39/0- **39/0- **65/0- **45/0- **45/0-**5/0 **34/0 **34/0 

 07/0 04/0 12/0 - 03/0 -02/0 -12/0** -13/0* -12/0* -03/0 - 07/0 -08/0 -17/0* 27/0**27/0** 25/0** تعارض نقش  2

-33/0**-33/0** -  41/0** 41/0** - 41/0** 41/0** - 35/0** 35/0** - -07/0-07/0 - كنترل شغلي  3

4  
 ×ابهام و گرانباري 
 كنترل شغلي

 -   - 03/0 -   -   -  05/0   -   -  006/0-   -   -  03/0   -   -  02/0 -  

5  
 × تعارض نقش
 كنترل شغلي

 -  - 01/0 -  -  - 1/0  -  - 06/0  -  - 04/0 -  -  - *15/0 

6  2R2يا�R **205/0004/0001/0 **2/0 **098/0011/0 **343/0**13/0 003/0 **397/0 **135/0 002/0 **235/0 **085/0*024/0 

7  Fيا�F **74/2386/0 09/0 **02/23**53/2539/1 **1/48 **26/45 59/0 **52/60 **69/52 44/0 **2/28 **92/22*33/3 

* P< 005/   ** P< 01/0  
  

 گرانباري و تعاملي كنترل شغلي با ابهام، اثربه اضافه  2و  1اصلي  اثر =3اصلي  اثرو  كنترل شغلي اثراضافه  به 1اصلي  اثر =2اصلي  اثر انباري و تعارض نقش،ابهام، گر اثر= 1اصلي  ثرا توجه؛
  تعارض نقش
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 62/     ...گرانباري، ابهام ةكنترل شغلي در رابط ةقش تعديل كنندن

گرانباري و تعـارض   ،ل، ابهامدهد كه در مرحله او نشان مي
ه بــراي درصــد واريــانس معنــادار تبيــين شــد 7/39نقــش، 

دوم  ةدر مرحل ـ. اند رفتارهاي مدني ـ سازماني فراهم آورده 
كه كنترل شغلي افـزوده شـده، تـوان معنـادار     ) 2اصلي  ثرا(

ــ سـازماني غيرمعنـادار     تعارض نقش براي رفتارهاي مدني
معنـادار   ةدرصد واريانس افزود 5/13گشته و كنترل شغلي، 

تعامـل  . استبراي رفتارهاي مدني ـ سازماني فراهم نموده  
كنترل شـغلي بـا ابهـام، گرانبـاري و تعـارض نقـش بـراي        
ــت       ــوده اس ــادار ب ــازماني غيرمعن ــدني ـ س ــاي م رفتاره

)05/0P>.(  
بالاخره در بخش نتايج مربوط به رفتارهاي انحرافي در   

، )1اصـلي   اثـر (ل ة اونشان داده شده كه در مرحل 2جدول 
نادار تبيـين  درصد واريانس مع 5/23ابهام و گرانباري نقش، 

 ةدر مرحل ـ. رفتاري فراهم نموده استپديده اين شده براي 
درصـد واريـانس    5/8، كنتـرل شـغلي،   )2اصـلي   اثر(دوم 
معنادار براي رفتارهاي انحرافي پديد آورده اسـت و   ةافزود

× ، تعامل كنترل شـغلي  )تعاملي اثر(سوم  ةبالاخره در مرحل
 ةفــزوددرصــد واريــانس انحصــاري ا 4/2تعــارض نقــش، 

نتـايج  . معنادار براي رفتارهاي انحرافي فراهم نمـوده اسـت  
شيب خط براي نشان دادن تعامل كنترل شغلي  ةتحليل ساد

نشـان   1با تعارض نقش براي رفتارهاي انحرافي در نمودار 
  . داده شده است

  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 

  تعارض نقش با رفتارهاي انحرافي ةـ رابط1نمودار 
  و پاييندر كنترل شغلي بالا 

  
نشان داده شده، وقتي كنترل  1براساس آنچه در نمودار   

شــغلي بالاســت، افــزايش تعــارض نقــش باعــث كــاهش  
شـود، ولـي در كنتـرل شـغلي پـايين       رفتارهاي انحرافي مي

  .تعارض نقش با رفتارهاي انحرافي معنادار نيست ةرابط

  بحث
، ميـان ابهـام   ةهـاي حاصـل از ايـن پـژوهش از رابط ـ     يافته
خلاقيـت،  (باري و تعارض نقـش بـا رفتارهـاي مثبـت     گران

و رفتارهاي منفـي  ) رفتار مدني ـ سازماني و عملكرد وظيفه 
ايـن  . حمايـت نمـود  ) رفتارهاي انحرافي و ترك خـدمت (

توسـط   ةگـزارش شـد   هـاي ها و نظر ويژه با يافته ها به يافته
ــل ــاران   گ ــرور و همك ــل ،)ب1389و  1387(پ ــرور و  گ پ

ــين ــاران )2005(دالال  ،)1389(زاده  حسـ ــري و همكـ ، بـ
همسويي نسبي نشـان  ) 2009(و بودانكين و تزينر ) 2007(

بـين تقاضـاهاي    ةرسد كـه بتـوان رابط ـ   به نظر مي. دهد مي
آور نظير ابهام، گرانباري و تعـارض نقـش را    شغلي استرس

با رفتارهاي مثبت و منفي، براساس الگوي اسـترس ـ عـدم    
ل تقاضاهاي شـغلي  در درجه او. ـ جبران تبيين نمود  تعادل

آور نظير گرانباري، تعارض و ابهام، با فشار رواني و  استرس
عاطفي بر افراد، تعادل رفتاري و عملكـردي آنهـا را بـرهم    

و از ايـن طريـق بـا ايجـاد حـالات عـاطفي منفـي         زنـد  مي
ــل( ــاران،   گ ــرور و همك ــاب  )ب1389پ ــراد را از ارتك ، اف

به  ري تعادل از دست رفتهبراي جبران تصو رفتارهاي مثبت
رسد به  اين امر به نظر مي. سازند ميمتمايل رفتارهاي منفي 
در شرايطي كه افراد تحت فشـار ابهـام،   : كه اين دليل باشد

 ـ گرانباري و تعارض نقش قرار مي حـالاتي   ةگيرند، با تجرب
نظير درماندگي، خستگي، رنجش، خشم و عصبانيت، قـادر  

. طور نسبي نيسـتند  و مناسب به هاي منطقي گيري به تصميم
بيش از  شود كه نيرو و ظرفيت رواني آنها اين امر باعث مي

پيش صرف مقابله با فشارهاي وارده شده و از اين طريق از 
همزمـان بـا   . شـود  كاسته  آنها سطح تمايلات رفتاري مثبت

اين روند، براي بازگشت تصوري به شـرايط غيرمتعـارض،   
تر، ممكـن اسـت بـه فكـر      اري پايينغيرمبهم و داراي بار ك

رساني بـه آن از طريـق رفتارهـاي     ترك سازمان و يا آسيب
  .انحرافي شوند

بخش ديگري از نتايج اين پژوهش شـواهدي نسـبي از     
بين تعارض نقـش   ةكنترل شغلي در رابط ةكنند نقش تعديل

هاي به  بيني براساس پيش. با رفتارهاي انحرافي به دست داد
 ةرفت كه كنتـرل شـغلي بتوانـد رابط ـ    تظار ميعمل آمده، ان

ابهام، گرانباري و تعـارض نقـش را بـا رفتارهـاي مـدني ـ       
سازماني، ترك خـدمت، عملكـرد وظيفـه و خلاقيـت نيـز      

 2بيني براساس آنچه كـه در جـدول    اين پيش. تعديل نمايد
هاي ارائه شده  با اين حال يافته. ارائه شد، به تحقق نپيوست

راجـع   سازد كه يحات ديگري را مطرح مي، تلو2در جدول 
هـاي مربـوط بـه     اگر بـه يافتـه  . به آنها سخن خواهيم گفت

0

2.5

5

7.5

10

12.5

15

17.5

20

22.5

25

-1SD +1SD

رفتارهاي انحرافي 

تعارض نقش

     
  

     
كنترل شغلي پايين

  
     

     
   

كنترل شغلي بالا
 



 63/     ...گرانباري، ابهام ةكنترل شغلي در رابط ةقش تعديل كنندن

شـود   توجه شود، ديـده مـي   2نقش كنترل شغلي در جدول 
عملكـرد وظيفـه، خلاقيـت و     بـراي  كه در سه مورد، يعني

 ،ـ سـازماني، كنتـرل شـغلي فراتـر از ابهـام      رفتارهاي مدني
 ةريــانس انحصــاري افــزودوا ،گرانبــاري و تعــارض نقــش

بيني اين سه پيامد رفتـاري مثبـت ايجـاد     معنادار براي پيش
تـوان از نقـش كنتـرل شـغلي بـراي       پس كماكان مـي . نمود

در يـك مـورد   . پيامدهاي رفتاري مثبت سخن به ميان آورد
شـدن   ةــ سـازماني، افـزود    نيز يعني براي رفتارهاي مدني
بيني ابهام و  پيش بين، ضريب كنترل شغلي به معادلات پيش

كـاهش داده و در عـين حـال     2/0گرانباري نقش را حدود 
له أاين مس. ضريب تعارض نقش را غيرمعنادار ساخته است

اي  است كنترل شغلي متغير واسـطه ممكن كه  دهد نشان مي
و تعارض نقـش   گرانباري ،ابهام ةدر رابط 2يا كامل 1اي پاره

 ـ. گر ه متغير تعديلبا رفتارهاي مدني ـ سازماني باشد و ن  ه ب
تـوان گفـت كـه     حال در اين سطح در حال حاضـر مـي   هر

براي عملكـرد وظيفـه، خلاقيـت و رفتارهـاي     كنترل شغلي 
معنـادار فراتـر از ابهـام،     ةمدني ـ سازماني واريانس افـزود  

آورد، ولي براي ترك  وجود ميه بنقش  گرانباري و تعارض
اي تـرك  ممكـن اسـت بـر   . خدمت، چنين نقشي را نـدارد 

خدمت، متغيرهاي شغلي و سازماني ديگـري نقـش داشـته    
  .باشند
اينكه كنترل شغلي قادر به ايجـاد واريـانس انحصـاري      

خلاقيت و رفتارهاي مـدني و   افزوده براي عملكرد وظيفه،
طـور نسـبي   ه كنترل شغلي بـ   تقاضا ةبا نظري سازماني بود،

ــو ــتا همس ــاران،  ( س ــگ و همك ــاس و  ؛2009چيان باباك
رسد كنترل شغلي نقـش يـك    نظر ميه ب .)2009 مكاران،ه

كننده را بـراي پيامـدهاي رفتـاري مثبـت ايفـا       متغير ترغيب
به اين معني كه وقتي كاركنان در درون يك سازمان  .كند مي

 ـداراي كنترل شغلي معقولي باشند،  ر اثـر احسـاس ارزش   ب
فراتـر از   شخصي، آمادگي بالاتري براي عملكـرد خلاقانـه،  

احتمال زياد  هاز طرف ديگر ب .كنند و مطلوب پيدا مي نقش
كنترل شغلي احساس تعلق افـراد را بـه وظـايف محولـه و     

بـرد و از ايـن طريـق باعـث افـزايش       سازمان آنها بـالا مـي  
خلاقيـت و رفتارهـاي مـدني و سـازماني      عملكرد وظيفـه، 

  .شود مي
ارائه شـد، وقتـي كنتـرل     1اما مطابق آنچه كه در شكل   
رفتارهـاي   كـاهش ي بالاست، افزايش تعارض نقش با شغل

 كنتـرل بـه  تقاضـا ـ    ةبراساس نظري. شود انحرافي همراه مي
 

هايي نظير تعارض نقش افزايش ارسد كه وقتي تقاض نظر مي
ين باشد فرد تحـت  ييابند، در صورتي كه كنترل شغلي پا مي

آوري بـه رفتارهـاي    گيـرد، لـذا احتمـال روي    فشار قرار مي
 در كنتـرل كـه  ايـن پـژوهش    ةيافت. يابد في افزايش ميانحرا
رفتارهـاي   كـاهش بـه   نقـش  بالا، افـزايش تعـارض   شغلي

. بينـي اسـت   ايـن پـيش   شـود همسـو بـا    ميمنجر  انحرافي
توانـد   تعارض نقش از زمره تقاضاهاي شغلي است كه مـي 

 تـر نشـان   دقيـق بالا را براي رفتارهاي انحرافي نقش كنترل 
وقتي فرد داراي كنتـرل شـغلي تصـوري     به ترتيبي كه. دهد

 ـ صـورت فزاينـده تجربـه     هبالايي است و تعارض نقش را ب
و مـديريت شـرايط    ريزي كـاري و شـغلي   برنامه باكند،  مي

در واقع  .كند نقش اقدام مي تعارض به مقابله با ،شغلي خود
خود مختـاري كـاري را بـراي فـرد      ةكنترل شغلي بالا زمين

ين طريق مـديريت شخصـي تعـارض    و از ا سازد فراهم مي
رسـد   نظر مـي  هبهمچنين . كند تر مي نقش را براي فرد سهل

بـا دسترسـي    كه وقتي فرد داراي كنترل شغلي بالايي است،
جاي رفتارهاي انحرافـي بـه   ه ب هاي رفتاري بيشتر، به گزينه

تر براي باز گرداندن تعادل فشـارها روي   رفتارهاي مطلوب
  .آورد مي

 ـ لازم است بـا   اين پژوهش   بزرگتـري   ةگروههـاي نمون
تعارض نقش بـا   ةتا نقش كنترل شغلي در رابطتكرار شود 
ــاي ــن  رفتاره ــي روش ــت و منف ــود  مثب ــر ش ــين  .ت همچن

هاي آينده نقش  توانند در پژوهش مند مي پژوهشگران علاقه
گرانبــاري و  ابهــام، ةاي كنتــرل شــغلي را در رابطــ واســطه

خلاقيـت و   ترك خـدمت،  تعارض نقش با عملكرد وظيفه،
د بررسـي قـرار دهنـد تـا     ررفتارهاي مدني و سـازماني مـو  
اي بـراي كنتـرل شـغلي در     مشخص گردد كه نقش واسـطه 

كننده براي اين متغير  جاي نقش تعديله روابط مورد اشاره ب
كـاربردي   هايپيشـنهاد  ةامـا در حـوز   .تر است يا نه منطقي

 .دكـر تـوان مطـرح    ها مـي  چند پيشنهاد اصلي مبتني بر يافته
شرح وظايف روشـن و مشـخص    ةاولين پيشنهاد اينكه ارائ
زيادي از وقوع تعارض و ابهام نقش  ةبراي كاركنان تا انداز

همزمـان لازم اسـت سـازمانهاي كـاري      .كند ميجلوگيري 
بـراي كاركنـان خـود     راهـا   ها و مهارت ييتوانا ةايران خزان

زيـادي   ةتا انداز اين امر .صورت دردسترس فراهم نمايند هب
 ـ مي  ةتواند باعث شود تا در زمان واگذاري وظايف و يا ارائ

هـا و   ييوظايف محوله براساس توانا هاي كاري، درخواست
 هاي افراد باشد و از ايـن طريـق از گرانبـاري نقـش     مهارت

  

1. partial mediator variable            2. complete mediator variable 
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پيشنهاد بعدي اينكه سطح معين و تعريـف   .دشوجلوگيري 
هــا و  ييتوانــا ةاي از كنتــرل شــغلي بــر مبنــاي خزانــ شــده

ايـن   .هاي كاركنان لازم است به افراد واگـذار شـود   مهارت
هـاي رفتـاري    در حوزه ممكن استواگذاري كنترل شغلي 
خلاقيـت  و  رفتارهاي مدني سـازماني  نظير عملكرد وظيفه،

رفتارهـاي انحرافـي نقـش     ةكننـده و در حـوز   نقش ترغيب
ــده ــد بازدارن ــته باش ــز لازم .اي داش ــان ني ــتدر پاي ــه  اس ب
اولين محدوديت اينكـه  .هاي پژوهش توجه شود محدوديت

 ،رفتارهـاي انحرافـي   ه با عملكرد وظيفه،اهمر كنترل شغلي
خلاقيــت و تــرك خــدمت  رفتارهــاي مــدني و ســازماني،

 ـعنوان پيامدهاي رفتاري مثبت و منفي  هب صـورت  ه هر دو ب
دهي در اين پژوهش مورد سنجش قرار گرفتـه   خودگزارش

هاي سنجش  رغم رايج بودن اين شيوه ل عليرحاه به. است
هـا در مـواردي    ، ايـن شـيوه  )1387پرور و همكـاران،   گل(

محـدوديت بعـدي   . همـراه باشـد    ممكن است با سـوگيري 
قابل توجهي  ةاينكه نسبت زنان به مردان اين پژوهش فاصل

ممكن است در اين حوزه نيـز نتـايج تـا     .با يكديگر داشت
 .ه مردان قابل كاربرد باشد تا زنـان بيشتري براي گرو ةانداز

شود تا  مند توصيه مي بر اين اساس نيز به پژوهشگران علاقه
روابط مطرح در اين پـژوهش را بـا گـروه زنـان و مـردان      

  .با يكديگر مقايسه نمايند را و نتايج آنها جداگانه بررسي
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