
 

  
  
  
  

  گر تعارض با سرپرست و همكاران و سبكهاي مديريت تعارض در پيوند ميان استرس نقش تعديل
  1و فرسودگي با رفتارهاي انحرافي

 The moderating role of conflict with supervisor and coworkers and conflict management 
styles in relation between stress and exhaustion with deviant behaviors. 

                                                            
                                                                                  Received: November 2010     21/8/1389تاريخ دريافت 
  Accepted: May 2011                 17/2/1390تاريخ پذيرش 

 فصلنامه تازه هاي روانشناسي صنعتي/سازماني
1389زمستان،  پنجمسال اول.شماره   

59- 73 صص:  

Journal of Modern 
Industrial/Organization Psychology 

Vol.1/Issue5/Winter2011 
PP: 59-73 

Mohsen Golparvar 
Email: drmgolparvar@gmail.com 
Islamic Azad University, Khorasgan, Esfahan 
Zahra Vaseghi 
Islamic Azad University, Khorasgan, Esfahan 
Mohammad Reza Mosahebi 
Islamic Azad University, Khorasgan, Esfahan 
Abstract 
This research was administered with the purpose of 
investigating the role of conflict with supervisor and 
coworkers and conflict mamagement styles in 
relations between stress and exhaustion with 
deviant behaviors. Research statistical population 
were the male's employees of a tail making factory. 
From this statistical population, 283 persons were 
selected through simple random sampling for 
participating to research. Research questionnaires 
consisted of: researcher made of conflict with 
supervisor and coworkers questionnaires, De Dreu 
etal (2001) conflict management styles 
questionnaire, Ouyang's (2009) job stress scale, 
Mulki etal's (2006) emotional exhaustion 
questionnaire and Bennett and Robinson's (2000) 
deviant behaviors. Data which were gathered from 
research questionnaires were analyzed with the use 
of hierarchical regression analysis. Results showed 
that: 1) Yielding, compromising and problem 
solving as a three conflict management styles, has 
been moderate the relationship between job stress 
and emotional exhaustion with deviant behaviors 
toward organization. 2) Also, conflict with 
coworkers, yielding, compromising, problem 
solving, forcing and avoidence has been moderate 
the relationship between job stress and emotional 
exhaustion with deviant behaviors toward 
coworkers.  
Key words: Interpersonal Conflict, Conflict 
Management, Stress, Exhaustion, Deviant 
Behaviors. 
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  چكيده
ش تعارض با سرپرست : هدف اين پژوهش با هدف بررسي نقهدف

و همكاران و سبكهاي مديريت تعارض در پيوند بين استرس و 
: جامعه روشفرسودگي با رفتارهاي انحرافي به مرحله اجرا درآمد. 
سازي تشكيل  آماري پژوهش را كاركنان مرد يك كارخانه كاشي

نفر  283ي تصادفي ساده،  داده است. از اين جامعه آماري به شيوه
ر اين پژوهش انتخاب شدند. ابزارهاي پژوهش شامل براي شركت د

هاي محقق ساخته تعارض با سرپرست و همكاران، پرسشنامه  پرسشنامه
)، پرسشنامه 2001سبكهاي مديريت تعارض دي درو و همكاران (

)، پرسشنامه فرسودگي هيجاني مولكي و 2009استرس شغلي اويانگ (
افي بنت و رابينسون ) و پرسشنامه رفتارهاي انحر2006همكاران (

هاي پژوهش با  هاي حاصل از پرسشنامه : دادهنتايج) بودند. 2000(
استفاده از تحليل رگرسيون سلسله مراتبي مورد تحليل قرار گرفت. 

) تسليم شدن و سازش و 1ها نشان داد كه:  نتايج حاصل از تحليل داده
و حل مسئله بعنوان سه سبك مديريت تعارض، رابطه استرس شغلي 

فرسودگي هيجاني را با رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان تعديل 
) تعارض با همكاران، تسليم شدن، سازش و حل مسئله، 2نمايند.  مي

اعمال زور و اجتناب نيز رابطه استرس شغلي و فرسودگي هيجاني را با 
  نمودند. رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران تعديل مي

ض بين فردي، مديريت تعارض، تعار هاي كليدي: واژه
  استرس، فرسودگي، رفتارهاي انحرافي.
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  مقدمه
در  6و ضد اجتماعي 5، پرخاشگرانه و خشن4، تلافي جويانه3، ضد توليد2بخش اعظم تحقيقاتي كه تاكنون در مورد رفتارهاي انحرافي

تأكيد هاي سازماني و كاري صورت پذيرفته، بالاتفاق بر نقش زيانبار اين رفتارها براي سلامتي و بهداشت سازماني  عرصه محيط
شود كه باعث زير پا گذاشتن قواعد، رسوم، سنتها و  اند. بر اساس تعريف بعمل آمده، رفتار انحرافي، هر نوع رفتاري تلقي مي نموده

پرور، نيري و  آيد (گل مقررات درون سازمان شده، عمدي است و با هدف آسيب رساني به سازمان يا كاركنان آن به مرحله اجرا درمي
بر پايه هدف رفتارهاي انحرافي، دو دسته از رفتارهاي انحرافي، موسوم به رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان و  ).1387مهداد، 

دهند. در رفتارهاي انحرافي  هاي رفتاري خاصي را پوشش مي همكاران در عرصه پژوهشها و نظريات مطرح شده كه هر يك مؤلفه
به تجهيزات و اثاثيه، نقض و ناديده گرفتن مقررات سازمان و در رفتارهاي انحرافي  معطوف به سازمان، غيبت، كم كاري، آسيب رساني

شوند. مجموعه تحقيقات گوناگوني كه  معطوف به همكاران، بد دهني، بد رفتاري، دزدي از همكاران و مواردي از اين دست مطرح مي
ي اين رفتارها  بيني كننده قعيتي و سازماني را بعنوان پيشتاكنون در مورد رفتارهاي انحرافي صورت گرفته، عوامل متعدد فردي، مو

بيني رفتارهاي انحرافي هستند، در اين  ). از ميان عوامل مختلفي كه قادر به پيش2009، 7اند (تايو، بنت، ميچل و بت مارس معرفي نموده
رست و همكاران و سبكهاي مديريت ، همراه با نقش تعديل كننده تعارض با سرپ9و فرسودگي هيجاني 8پژوهش بر استرس شغلي

 1تعارض تمركز شده است. مدل نظري پيوند بين متغيرهاي ياد شده كه بر پايه آن اين پژوهش صورت بندي شده است، بر اساس شكل 
به  شود و شود كه باعث تحميل فشار رواني، اجتماعي و فيزيولوژيك بر افراد مي است. استرس شغلي، به عوامل فشارآوري اطلاق مي

هاي ملموس استرس شغلي  ). يكي از هزينه2009، 10افكند (اويانگ زمان بهزيستي رواني و فيزيولوژيك افراد را به مخاطره ميمرور 
). فرسودگي هيجاني كه يكي از 2006، 11مزمن و مداوم، فرسودگي شغلي و بويژه فرسودگي هيجاني است (مولكي، جاراميلو و لوكندر

) است، داراي بار عاطفي منفي مشتمل بر تمايلات انگيزشي و 1981( 12فرسودگي شغلي مسلش و جكسونهاي اصلي در مدل  مؤلفه
). اپل بام، 1387پرور و همكاران،  هيجاني تقليل يافته و در موارد شديد تخليه هيجاني و انگيزشي نسبت به شغل و كار است (گل

، اثرات و راه حلهاي رفتارهاي انحرافي منفي و مثبت (رفتارهايي نظير ) طي بررسي جامعي كه در باب علل2007( 13اياكوني و ماتوسك
هاي آن عملكرد ضعيف،  اند كه مشخصه خلاقيت و نوآوري) به انجام رساندند، از سازمانها و شرايط سازماني سخن به ميان آورده

باشند. به باور اپل بام و  كاري متعارف مي گيري ضعيف، سطح بالاي نارضايتي شغلي كاركنان و استرس كاركنان فراتر از بار تصميم
)، همواره عوامل استرس آور شغلي و سازماني با گرايش به رفتارهاي انحرافي داراي رابطه مثبت است. در تأييد اين 2007همكاران (

ارهاي كناره گيرانه داراي ادعا نيز طي پژوهشي، گرانباري كاري از ميان عوامل متعدد استرس شغلي، با اعمال پرخاشگرانه، دزدي و رفت

                                                            
2 - Deviant. 
3 - Connterproductive. 
4 - Retaliatory. 
5 - Violence and aggressive. 
6 - Antisocial. 
7 - Thau, Bennett, Mitchell & Beth Marrs. 
8 - Job stress. 
9 - Emotinal exhaustion. 
10 - Ouyang. 
11 - Mulki, Jaramillo & Locander. 
12 - Maslach & Jackson. 
13 - Appelbaum, Iaconi & Matousek. 
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اند كه استرس  ) نشان داده1387پرور و همكاران ( ). در ايران نيز گل2005، 14رابطه مثبت گزارش شده است (اپل بام، دي گواير و لي
ر استرس، ناشي از محدوديت مسئوليت و اختيار و استرس ناشي از ابهام و تعارض با رفتارهاي انحرافي داراي رابطه مثبت است. علاوه ب

) با رفتارهاي انحرافي داراي رابطه 2009آيد (اويانگ،  فرسودگي هيجاني نيز كه عموماً در نتيجه استرس انباشته شده بر افراد پديد مي
). اما در كنار روابط ميان استرس شغلي و فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي، بر اساس 2006باشد (مولكي و همكاران،  مثبت مي

هاي كاري و سازماني محل تعاملها و ارتباطات فراواني است، تعارض با سرپرست و  ، بواسطه اينكه محيط1رائه شده در شكل مدل ا
شود. در بسياري شرايط، بواسطه تفاوتهاي فردي موجود بين افراد، لاجرم ديدگاهها و  هاي مديريت تعارض مطرح مي همكاران و سبك

). بارزترين شكل اين تعارضات، تعارضات بين 1389پرور و واثقي،  گيرد (گل ارض و تضاد قرار ميرفتارهاي افراد با يكديگر در تع
). نكته مهم در اين بين اين حقيقت است كه نوع روابط با 2010، 16و تعارضات درون گروهي و بين گروهي است (آل موست 15فردي

) و در زمان 1388پرور و قضوي،  ر موفقيت و اثربخشي شغلي (گلگ سرپرست و همكاران، در زمان مثبت بودن بعنوان يك عامل تسهيل
ها و  ). در اين شرايط همسو با يافته2010كند (آل موست،  منفي بودن، بعنوان يك عامل استرس آور و تشديد كننده استرس عمل مي

الا، افراد علاوه بر عوامل استرس ) طبيعي است كه در تعارض با سرپرست و همكاران ب2007و  2005تأكيدات اپل بام و همكاران (
شغلي ديگر، استرس روابط بين فردي را نيز تجربه نموده و بدين ترتيب بر اثر انباشته شدن استرس، به طور جدي از حالت تعادل رفتاري 

ر كنار زنند. د و عملكردي خارج و در صورت مهيا بودن شرايط، دست به رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان و همكاران مي
توانند شرايط استرس آور محيط كار را تشديد نمايند، سبكهاي مديريت تعارض،  متغيرهاي تعارض با سرپرست و همكاران كه مي

شوند، تا به شكلي  بعنوان اقدامات و اعمالي كه در زمان تعارض و تضاد با افراد ديگر (همكاران، مشتريان و سرپرستان) بكار گرفته مي
شوند. اين مجموعه اقدامات و اعمال، بر اساس نظر دي درو، اورس، برسما، لكور و  را برطرف نمايند مطرح مي تعارض پديد آمده

ي اعمال زور  يابند. شيوه بروز مي 22و اجتناب 21، سازش20، حل مسئله19، تسليم شدن18) در يكي از اشكال اعمال زور2001( 17نايوتا
هاي منفعل حل تعارض (كه در بسياري شرايط  ض، تسليم شدن و اجتناب، شيوهشيوه مبتني بر گرايش خشونت آميز براي حل تعار

شود و اغلب با حل  گيرند) و سازش و حل مسئله، بواسطه اينكه شرايط براي طرفين تعارض در نظر گرفته مي ماهيت هيجاني بخود مي
). بر پايه 2001تند (دي درو و همكاران، هاي مثبت حل تعارض هس آورد، شيوه تعارض، از مزمن و كهنه شدن جلوگيري بعمل مي

الگوي عملكردي و رفتاري مطرح براي هر يك از سبكهاي مديريت تعارض بر شمرده شده، نقش تعديل كنندگي اين سبكها در رابطه 
ر و واثقي پرو ). گل1389پرور و واثقي،  كند (گل استرس شغلي و فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي كمي با يكديگر تفاوت مي

) علاوه بر مرور برخي پژوهشهاي انجام شده در مورد نقش سبكهاي مديريت تعارض در پيوند بين تعارض با سرپرست و 1389(
اي و انحرافي معطوف به سازمان و  اند كه اعمال زور و اجتناب با رفتارهاي مقابله اي، نشان داده همكاران با رفتارهاي انحرافي و مقابله

اي رابطه مثبت هستند، به اضافه اينكه اعمال زور رابطه فشارهاي ناشي از تعارض با سرپرست و همكاران با رفتارهاي همكاران دار
كند. بدين معني كه وقتي اعمال زور در حد بالايي است، در صورت تجربه احساس ناشي از تعارض، افراد  انحرافي را تعديل مي

                                                            
14 - Deguire & Lay. 
15 - Interpersonal conflicts. 
16 - Almost. 
17 - De Dreu, Evers, Beersma, Kluwer & Nauta. 
18 - Forcing. 
19 - Yielding. 
20 - Problem solving. 
21 - Compromising. 
22 - Avoidance. 
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) اعلام 2001درو و همكاران ( رسد كه آنگونه كه دي شوند. بنظر مي و همكاران مي مرتكب رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان
هاي مديريت تعارض، شكلي از مديريت استرس و فشارهاي هيجاني و رواني در محيط كار هستند كه با تضعيف (با  اند، سبك داشته

هاي وارده بر افراد، آنها را مستعد گرايش يا بازداري به هاي منفي سطح فشار هاي مثبت) يا تقويت (با بكارگيري شيوه بكارگيري شيوه
كنند. باور پژوهشگران اين پژوهش بر اين است كه سبكهاي مديريت  رفتارهاي منفي نظير آسيب رساني به سازمان و همكاران مي

جتناب يا اعمال زور، بدليل اينكه تعارض چه در قالب سازگارانه و مثبت (سازش و حل مسئله) و چه در قالب ناسازگارانه (تسليم شدن، ا
گذارند و يا آن را مخفي  كنند، بلكه يا آن مسكوت مي ها مسئله اصلي كه تعارض است را بصورت بنيادي برطرف نمي اين رويه

ل رفتار هاي كار، تخليه يا تعديل فشار و سپس تعدي شان در محيط سازند تا در زمان مقتضي دوباره خود را نشان بدهند)، نقش اصلي مي
بندي  باشند. بنابراين در راستاي مدل نظري پژوهش اين جمع يا عملكرد بعنوان حلقه پاياني وقايع رواني و اجتماعي در محيط كار مي

سازيم: استرس و فرسودگي هيجاني بعنوان دو متغير موقعيتي و فردي، افراد را  پاياني را همسو با نظرات و تحقيقات مرور شده مطرح مي
). در كنار اين دو متغير، سطح بالاي تعارض با سرپرست و 2007و  2005نمايند (اپل بام و همكاران،  رفتارهاي انحرافي ميمستعد 

همكاران، با تشديد فضاي استرس آور اجتماعي، اوضاع رواني و اجتماعي افراد را وخيم تر نموده و بدين ترتيب بستر براي بروز 
. در حاليكه تعارض پائين داراي چنين كاركردي نخواهد بود. بدنبال آن سبكهاي مديريت تعارض شود رفتارهاي انحرافي مهياتر مي

بعنوان عامل تعديل كننده فشار، قادر به تغيير مسير نيروي رواني افراد در محيط كار به سمت رفتارهاي انحرافي و يا اجتناب از اين 
هش حاضر اين است كه با فراهم ساختن شواهد اوليه، نقش و كاركردهاي سازد. در همين راستا، اهميت و ضرورت پژو رفتارها مي

هاي كار را روشن خواهد نمود. بدنبال اين وضعيت، زمينه  تعارضات بين فردي و سبكهاي مديريت تعارضات بين فردي در محيط
ين استرس و فرسودگي با رفتارهاي هاي مديريت اين تعارضات در رابطه ب بكارگيري دانش مربوط به نقش تعارضات بين فردي و سبك

انحرافي فراهم خواهد شد. بنابراين هدف اصلي اين پژوهش بصورت تصريح شده و روشن، بررسي نقش تعديل كنندگي تعارض با 
هاي مديريت تعارض در رابطه بين استرس شغلي و فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي معطوف به  سرپرست و همكاران و سبك

  باشد. و همكاران براي بسط و گسترش دانش نظري و كاربردي اين حوزه ميسازمان 
  وشر

اين پژوهش از نوع مطالعات تحليل رگرسيون سلسله مراتبي (همبستگي) است. جامعه آماري پژوهش را كاركنان مرد يك كارخانه 
اس فهرست اسامي كاركنان، از آنجائيكه مطالعات اند. بر اس نفر تشكيل داده 500به تعداد  1389سازي در شهر اصفهان در پائيز  كاشي

نفر براي  300)، به شيوه تصادفي ساده، 1991، 23هاي به نسبت بزرگ نياز دارد (آيكن و وست تحليل رگرسيون سلسله مراتبي به نمونه
اده شده بودند كه از درصد) ناقص پاسخ د 7/5پرسشنامه (معادل  17ها  آوري پرسشنامه شركت در پژوهش انتخاب شدند. پس از جمع

 29نفري كه وضعيت تأهل خود را اعلام داشتند،  277نفر تقليل يافت. از  283تحليلها كنار گذاشته شدند، لذا گروه نمونه پژوهش به 
نفري كه تحصيلات خود را اعلام  266نفر از  135اند.  درصد) متأهل بوده 5/89نفر (معادل  248درصد) مجرد و  5/10نفر (معادل 

درصد) داراي تحصيلات فوق ديپلم و ليسانس بودند.  3/38نفر (معادل  102درصد) داراي تحصيلات متوسطه و  4/50اشتند (معادل د
نفر (معادل  198درصد) در پست سرپرستي يا مديريت و  8/12نفري كه موقعيت شغلي خود را اعلام داشتند (معادل  227نفر از  29

سال (با انحراف  79/33تي و مديريت مشغول به كار بودند. ميانگين سني شركت كنندگان برابر با درصد) در مشاغل غير سرپرس 2/87
) و ميانگين سابقه شغلي در كارخانه 36/6سال (با انحراف معيار  25/10ميانگين سابقه شغلي آنها به صورت كلي برابر با   )،28/6معيار 

  از ابزارهاي زير براي سنجش متغيرهاي پژوهش استفاده بعمل آمد. ) بود.68/5سال (با انحراف معيار  9/8كاشي سازي 
                                                            
23 - Aiken & West. 
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  گر تعارضات بين فردي و سبكهاي مديريت تعارض در رابطه استرس و فرسودگي با رفتارهاي انحرافي : مدل نظري نقش تعديل1شكل 

  ابزارهاي پژوهش
سؤالي كه توسط  4و  6و سرپرست به ترتيب از  براي سنجش تعارض با همكارانپرسشنامه تعارض با همكاران و سرپرست:  .1

) بر اساس ابزارهاي مطرح در اين حوزه ساخت و اعتباريابي شده است استفاده بعمل آمد. مقياس پاسخگويي 1389پرور و واثقي ( گل
كلات و تعارضات بين ) است و پرسشنامه تعارض با همكاران، مش6موافقم=   تا كاملاً 1اي (كاملاً مخالفم=  سؤال شش درجه 10اين 

پرور و واثقي  دهند. گل فردي با همكاران و تعارض با سرپرست، مشكلات و تعارضات بين فردي با سرپرست را مورد سنجش قرار مي
 ها از شرايط مطلوبي براي اند كه اين پرسشنامه ) شواهد مربوط به روايي و پايايي اين دو پرسشنامه را مستند ساخته و نشان داده1389(

سنجش تعارضات مطرح شده برخوردارند. در اين پژوهش نيز تحليل عاملي اكتشافي (با چرخش از نوع واريماكس) بطور مجدد دو 
بدست داد. همبستگي اين دو پرسشنامه با پرسشنامه تعارض هنجاري ادراك شده كه توسط  83/0و  75/0عامل را با آلفاي كرونباخ 

 58/0و  47/0ها در پژوهش حاضر  اين پرسشنامه 24ه، بعنوان شواهدي از روايي همگرايي) معرفي شد1389پرور و واثقي ( گل
)01/0P< بدست آمد. يك نمونه سؤالات اين دو پرسشنامه به اين شرح است: اغلب اوقات با همكارانم دچار كشمكش و تعارض (

  هستم.
پرور  ) كه توسط گل2009( 25شده توسط اويانگبراي سنجش استرس شغلي كلي از پنج پرسش معرفي  پرسشنامه استرس شغلي: .2

) قبلاً در ايران ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته است، استفاده بعمل آمد. اين پرسشنامه سطح كلي تنش و فشاري را كه 1389و واثقي (
اي (كاملاً  ش شش درجهنمايد و مقياس پاسخگويي آن در اين پژوه گيري مي كند، اندازه فرد در حين كارش در سازمان تجربه مي

) شواهدي از روايي و پايايي اين پرسشنامه ارائه 1389پرور و واثقي ( ) و گل2009) بوده است. اويانگ (6تا كاملاً موافقم=  1مخالفم= 
ديگر  اند كه همگي در حد مطلوبي است. در اين پژوهش علاوه بر انجام تحليل عاملي اكتشافي (با چرخش واريماكس) همراه با نموده

هاي پژوهش كه داراي مقياس پاسخگويي مشترك و مشابه با اين پرسشنامه بودند، و بطور مجدد روايي سازه اين پرسشنامه را  پرسشنامه
مستند ساخت، همبستگي اين پرسشنامه با پرسشنامه تعارض هنجاري ادراك شده كه ماهيتاً براي افراد در محيط كار استرس آفرين است 

 84/0) بدست آمد. آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه در پژوهش حاضر >01/0P( 46/0) محاسبه شده كه برابر با 1389ثقي، پرور و وا (گل
 كند. بدست آمد. يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است: شغلم زياد مرا ناكام و خشمگين مي

) كه قبلاً 2006رفي شده توسط مولكي و همكاران (سؤال مع 9براي سنجش فرسودگي هيجاني از  پرسشنامه فرسودگي هيجاني: .3
) ترجمه و آماده اجرا شده، استفاده بعمل آمد. اين پرسشنامه در اين پژوهش داراي مقياس 1387پرور و همكاران ( در ايران توسط گل

                                                            
24 - Convergent Validity. 
25 - Ouyang. 
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ش فرسودگي شغلي برخوردار ) بوده و از شرايط بسيار مطلوبي از نظر روايي و پايايي براي سنج6تا هميشه =  1اي (هرگز= شش درجه
است و آلفاي  4/0سؤال بر عامل فرسودگي هيجاني بالاي  9اند كه بارهاي عاملي اين  ) نشان داده1387پرور و همكاران ( باشد. گل مي

انحرافي  سؤال همراه با پرسشنامه رفتارهاي 9اند. در اين پژوهش علاوه بر اينكه روايي سازه اين  گزارش نموده 91/0كرونباخ آن را 
سؤال با پرسشنامه تعارض هنجاري ادراك شده بعنوان شواهدي از روايي همگرايي اين پرسشنامه  9بررسي و تأييد گرديد، همبستگي 

بدست آمد و يك نمونه سؤال آن  88/0) بدست آمد. آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه در پژوهش حاضر >01/0P( 37/0بررسي و معادل 
 كنم. حاظ هيجاني نسبت به كارم احساس تهي بودن ميبه اين شرح است: از ل

براي سنجش مديريت تعارض در محيط كار از پرسشنامه ساخت و اعتباريابي شده توسط  پرسشنامه سبكهاي مديريت تعارض: .4
)، سؤال 4سؤال)، سازش ( 4سؤال است و پنج سبك مديريت تعارض شامل تسليم شدن ( 20) كه داراي 2001دي درو و همكاران (

دهد استفاده بعمل آمد. مقياس پاسخگويي اين  سؤال) را مورد سنجش قرار مي 4و اجتناب ( سؤال) 4سؤال)، حل مسئله ( 4اعمال زور (
) روايي سازه اين پرسشنامه را با استفاده از تحليل 2001) بوده است. دي درو و همكاران (1تا هرگز=  6اي (هميشه=  درجه 6پرسشنامه 

را براي پنج سبك تسليم شدن، سازش، اعمال زور، حل مسئله و  7/0و  7/0، 71/0، 81/0، 86/0اخته و آلفاي كرونباخ عاملي مستند س
اند. بر اساس گزارش اين  ) اين پرسشنامه را در ايران ترجمه و اعتباريابي نموده1389پرور و واثقي ( اند. گل اجتناب گزارش نموده

و  93/0، 83/0، 82/0، 72/0ازش، اعمال زور، حل مسئله و اجتناب در ايران آلفاي كرونباخ محققان براي پنج سبك تسليم شدن، س
(از زير مقياس  19بدست آمده است. در اين پژوهش تحليل عاملي اكتشافي مجدد (با چرخش از نوع واريماكس) با حذف سؤال  63/0

سؤال باقيمانده را دقيقاً بر همان عوامل معرفي شده توسط دي  19اجتناب بدليل بار عاملي پائين و مشترك بر روي بيش از يك عامل)، 
سؤال) بر روي يك عامل با عنوان سازش و حل  8) قرار داد. با اين تفاوت كه سؤالات سازش و حل مسئله (2001درو و همكاران (

، 73/0اعمال زور و اجتناب، به ترتيب  مسئله قرار گرفتند. در اين شرايط آلفاي كرونباخ چهار عامل تسليم شدن، حل مسئله و سازش،
بدست آمد. يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است: وقتي با همكارانم در محيط كار دچار تعارض  61/0و  84/0، 9/0

 روم. اين سؤال مربوط به زير مقياس اجتناب است. شوم، از مواجه شدن با همكارانم طفره مي مي

نجش رفتارهاي انحرافي در دو حوزه رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان و رفتارهاي انحرافي براي س رفتارهاي انحرافي: .5
) معرفي شده و رفتارهاي انحرافي معطوف 2006سؤال آن توسط مولكي و همكاران ( 8سؤالي كه  15معطوف به همكاران از پرسشنامه 

) گرفته شده كه رفتارهاي انحرافي معطوف به 1995( 26و بنت سؤال آن از رابينسون 7دهد و  به سازمان را مورد سنجش قرار مي
) نيز از رابينسون و بنت 2006سؤال معرفي شده توسط مولكي و همكاران ( 8كند، استفاده بعمل آمد.  گيري مي همكاران را اندازه

اند. مقياس پاسخگويي اين  قرار داده) آن را ترجمه و مورد استفاده 1387پرور و همكاران ( گرفته شده و قبلاً در ايران گل )1995(
) است و از لحاظ روايي و پايايي از شرايط بسيار مطلوبي برخوردار 6تا هميشه=  1اي (هرگز=  پرسشنامه در اين پژوهش شش درجه

اند.  ش نمودهرا گزار 9/0) براي رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان آلفاي كرونباخ 1387پرور و همكاران ( به ترتيبي كه گل  است،
سؤال رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران)  7سؤال رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان و  8روايي سازه اين پرسشنامه دو عاملي (

علاوه بر بررسي نحوه قرارگيري سؤالات بر عوامل از طريق تحليل عاملي اكتشافي (چرخش از نوع واريماكس)، از طريق بررسي 
، بعنوان شواهدي از روايي همگرايي آنها در اين پژوهش  ا پنج پرسش مطرح در حوزه پرخاشگري در محيط كارهمبستگي آنها ب

سؤال رفتارهاي  7سؤال رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان و  8بررسي گرديد. نتايج حاصل از اين تحليل همبستگي نشان داد كه 
باشند. آلفاي  ) با پرخاشگري مي>01/0P( 68/0و  73/0ه ترتيب داراي همبستگي سؤال پرخاشگري ب 5انحرافي معطوف به همكاران با 

                                                            
26 - Robinson & Bannet. 
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بدست  89/0سؤال،  15و آلفاي كرونباخ كل پرسشنامه در قالب  84/0و  82/0كرونباخ اين دو پرسشنامه نيز در اين پژوهش به ترتيب 
 كنم.   ارانم را نزد ديگران فاش ميآمد. يك نمونه از سؤالات اين پرسشنامه به اين شرح است: مسائل خصوصي همك

هاي حاصل از  دهي در محل كار اعضاي نمونه پاسخ داده شده است. داده هاي پژوهش همگي به صورت خود گزارش پرسشنامه
م افزار اي و با استفاده از دو نر سازي معادله ساختاري و تحليل رگرسيون واسطه ها با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون، مدل پرسشنامه

سازي معادله ساختاري مفروضات اين نوع تحليل در  اي و مدل اند. در تحليل رگرسيون واسطه اي مورد تحليل قرار گرفته آماري رايانه
  نظر گرفته شده است.

  ها يافته
  ، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده است.1در جدول 

استرس شغلي با تعارض با همكاران، با تعارض با سرپرست، با رفتارهاي انحرافي معطوف به شود،  مشاهده مي 1ل چنانكه درجدو     
باشد، اما با تسليم شدن، با سازش و حل  ) مي>05/0Pيا  >01/0Pبا فرسودگي هيجاني و اجتناب داراي رابطه مثبت و معنادار (  سازمان،

) نيست. تعارض با همكاران با تعارض با <05/0Pي معطوف به همكاران داراي رابطه معناداري (مسئله، اعمال زور و رفتارهاي انحراف
سرپرست، رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان، فرسودگي هيجاني، با اعمال زور، با اجتناب و با رفتارهاي انحرافي معطوف به 

) است. تعارض با همكاران با >01/0Pاراي رابطه منفي و معنادار (همكاران داراي رابطه مثبت و معنادار ولي با سازش و حل مسئله د
با فرسودگي هيجاني و با اجتناب   تسليم شدن رابطه معناداري نداشته است. تعارض با سرپرست با رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان،

) >05/0Pحل مسئله داراي رابطه منفي و معنادار ( و رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران داراي رابطه معنادار مثبت، اما با سازش و
است. فرسودگي هيجاني با تسليم شدن، اعمال زور، اجتناب و رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران داراي رابطه مثبت و معنادار 

)01/0P<) 05/0)، اما با سازش و حل مسئله داراي رابطه معناداري نيستP> همكاران با تسليم شدن، ). رفتارهاي انحرافي معطوف به
). >01/0P)، اما با سازش و حل مسئله داراي رابطه منفي و معنادار است (>01/0Pاعمال زور و اجتناب داراي رابطه مثبت و معنادار (

  ارائه شده است.  2نتايج حاصل از تحليل رگرسيون سلسله مراتبي در جدول 
  ين متغيرهاي پژوهش: ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني ب1جدول 

  9  8  7  6  5  4  3  2  1  انحراف معيار  ميانگين  متغيرهاي پژوهش  رديف
              - 2/1 19/3  استرس شغلي 1
             - 57/0** 89/0 41/2  تعارض با همكاران 2
              -  47/0** 62/0**  27/1  79/2  تعارض با سرپرست  3

رفتارهاي انحرافي   4
 21/0** 3/0** 17/0**  82/0  78/1  معطوف به سازمان

-           

          - 52/0** 49/0* 5/0** 67/0** 18/1 7/2  فرسودگي هيجاني 5
        -  22/0** 14/0* 04/0 -04/0 02/0 25/1 16/3  تسليم شدن 6

      -  42/0**  06/0 -13/0* 04/0 -18/0** 05/0 26/1 31/4  سازش و حل مسئله 7

    -  -12/0  08/0  -39/0** 56/0**  11/0 24/0**  11/0  09/1  92/1  اعمال زور  8

  -  3/0**  25/0**  21/0**  36/0** 28/0** 14/0* 12/0* 14/0* 1/1 1/3  اجتناب 9

رفتارهاي انحرافي   10
  28/0**  58/0**  -18/0**  16/0**  38/0**  76/0**  09/0  23/0**  06/0  83/0  63/1 معطوف به همكاران

*P<05/0  ** P<01/0    
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  ه مراتبي براي بررسي نقش تعارض و مديريت تعارض در پيوند ميان استرس و فرسودگي با رفتارهاي انحرافي: نتايج تحليل رگرسيون سلسل2جدول

ف
ردي

  بين متغيرهاي پيش  
  رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران  رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان

1  2  3  4  1  2  3  4  

        

 -24/0** -22/0**  -42/0**  -35/0** -26/0** -25/0** -4/0** -3/0**  استرس شغلي 1
 32/0** 29/0** 58/0** 62/0** 43/0** 45/0** 68/0** 72/0**  فرسودگي هيجاني  2

 13/0* 06/0  19/0** - 12/0 08/0 17/0** -  تعارض با همكاران 3

  04/0  -009/0 -03/0  - 11/0 06/0 04/0 -  تعارض با سرپرست 4
  12/0*  14/0**  -  -  05/0  06/0  -  -  تسليم شدن  5
 -22/0** -21/0**  -  -  -2/0** -14/0**  -  -  سازش و حل مسئله  6
  27/0**  42/0**  -  - 26/0** 35/0** - -  زوراعمال  7
  06/0  1/0  -  - 04/0 06/0 - -  اجتناب 8
  -2/0*  -  -  -  -1/0  -  -  - تعارض با همكاران× استرس شغلي  9

 02/0 -  -  - 05/0 - - - تعارض با سرپرست× استرس شغلي  10

  -03/0 -  -  - -17/0* - - - تسليم شدن× استرس شغلي  11
  07/0  -  -  - 1/0 - - - ش و حل مسئلهساز× استرس شغلي 12
  -02/0  -  -  -  -01/0  -  -  -  اعمال زور× استرس شغلي 13
  08/0  -  -  - 02/0 - - - اجتناب× استرس شغلي  14
  15/0  -  -  - 06/0 - - - تعارض با همكاران× فرسودگي هيجاني  15
  -1/0  -  -  - 007/0 - - - تعارض با سرپرست× فرسودگي هيجاني  16
  31/0**  -  -  -  3/0**  -  -  -  تسليم شدن× گي هيجانيفرسود  17
  -19/0**  -  -  - -24/0** - - - سازش و حل مسئله× فرسودگي هيجاني  18

  22/0**  -  -  - 12/0 - - - اعمال زور× فرسودگي هيجاني  19

  -14/0*       -06/0    اجتناب× فرسودگي هيجاني  20

  -01/0        -07/0       تسليم شدن × تعارض با همكاران  21
  03/0       03/0    سازش و حل مسئله× تعارض با همكاران  22
  08/0       -005/0    اعمال زور× تعارض با همكاران  23
  03/0       006/0    اجتناب× تعارض با همكاران  24
  -09/0        05/0        تسليم شدن × تعارض با سرپرست  25
  -06/0       -12/0    سازش و حل مسئله× تعارض با سرپرست  26
  -1/0       -03/0    اعمال زور× تعارض با سرپرست  27
  05/0        -04/0       اجتناب × تعارض با سرپرست  28
29  2R  2ياR  **318/0 **022/0 **125/0 **108/0  **217/0  022/0  203/0  164/0  
30  F  ياF 

**19/65 *63/4 **05/16 **2/3 76/38  *038/4  **97/24 *3/5  
           * P<05/0 ** P<01/0 
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رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان    

0

1

2

3

4

5

-1SD +1SD

استرس شغلي 

  
  رابطه استرس شغلي با رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان در تسليم شدن پائين و بالا - 1نمودار 

  

ــه ســازمان    ــوف ب ــرافي معط ــاي انح رفتاره

0

1

2

3

4

5

-1SD +1SD

ــاني  فرســودگي هيجـ

  
  تارهاي انحرافي معطوف به سازمان در تسليم شدن پائين و بالارابطه فرسودگي هيجاني با رف - 2نمودار 

  

 تسليم شدن پائين  
 تسليم شدن بالا  

 تسليم شدن پائين  
 تسليم شدن بالا  
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رفتارهاي انحرافي معطوف به سـازمان 

0

1

2

3

4

5

-1SD +1SD

فرسودگي هيجاني 

   
 رابطه فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان در سازش و حل مسئله پائين و بالا - 3نمودار  

اـران      رفتارهــاي انحــرافي معطــوف بــه همكـ

0

1

2

3

4

5

-1SD +1SD

ــغلي  اسـترس ش

  
  رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران در تعارض با همكاران بالا و پائين رابطه استرس شغلي با - 4نمودار 

  

ازش پائينحل مسئله و س  
  حل مسئله و سازش بالا  

تعارض با همكاران پائين  
  تعارض با همكاران بالا  
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اـران      اـي انحــرافي معطــوف بــه همكـ رفتارهـ

0

1

2

3

4

5

-1SD +1SD

ــاني  فرســودگي هيجـ

   
 رابطه فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران در تسليم شدن بالا و پائين - 5نمودار  

  

  

اـران      اـي انحــرافي معطــوف بــه همكـ رفتارهـ

0

1

2

3

4

5

-1SD +1SD

ــاني  فرســودگي هيجـ

  
  گي هيجاني با رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران در سازش و حل مسئله پائين و بالارابطه فرسود - 6نمودار 

  

تسليم شدن پائين  
  تسليم شدن بالا  

سازش و حل مسئله پائين  
  سازش و حل مسئله بالا  
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ــوف بــه همكــاران     ــرافي معط ــاي انح رفتاره

0

1

2

3

4

5

-1SD +1SD

ــاني  فرســودگي هيجـ

  
  رابطه فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران در اعمال زور پائين و بالا - 7نمودار 

  

ــوف بــه همكــاران     ــرافي معط ــاي انح رفتاره

0

1

2

3

4

5

-1SD +1SD

ــاني  فرســودگي هيجـ

  
  طه فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران در اجتناب پائين و بالاراب - 8نمودار 

  

شود، سه تعامل دوراهه، از  ديده مي 4، در بخش نتايج مربوط به رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان، بلوك 2چنانكه در جدول      
سازش و حل مسئله با × ليم شدن و تعامل فرسودگي هيجانيتس× تسليم شدن، تعامل فرسودگي هيجاني× قرار تعامل استرس شغلي

درصد واريانس تبيين شده انحصاري افزوده  05/0P< ،(8/10و  >01/0P( -24/0و  3/0، -17/0ضرايب بتاي استاندارد معنادار برابر با 
ي زيرگروههاي تسليم شدن پائين و بالا و اند. از اين منظر برا ) براي رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان پديد آورده>01/0Pمعنادار (

كنيد. چنانكه در  مشاهده مي 3تا  1سازش و حل مسئله پائين و بالا تحليل رگرسيون انجام گرفت كه نتايج حاصل از آن را در سه نمودار 

 اعمال زور پائين  
 اعمال زور بالا  

 اجتناب پائين  
 اجتناب بالا  
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ه سازمان منجر شده است. اما شود، در تسليم شدن پائين، استرس شغلي با شتاب بيشتري به رفتارهاي انحرافي معطوف ب ديده مي 1نمودار 
حاكي از آن است كه در تسليم شدن بالا، فرسودگي هيجاني به رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان  2نتايج ارائه شده در نمودار 

دتري به نيز نشان داده شده كه در سازش و حل مسئله پائين، فرسودگي هيجاني با شيب تن 3بالاتري منجر شده است. بالاخره در نمودار 
  رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان منجر شده است.

نيز نشان داده شده كه پنج تعامل استرس  4، بلوك2اما در بخش نتايج مربوط به رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران در جدول      
اعمال زور × ، فرسودگي هيجانيسازش و حل مسئله× تسليم شدن، فرسودگي هيجاني× تعارض با همكاران، فرسودگي هيجاني× شغلي

درصد واريانس تبيين شده  4/16، - 14/0و  22/0، -19/0، 31/0، -2/0اجتناب با ضرايب بتاي استاندارد × و فرسودگي هيجاني
اند. تحليل رگرسيون براي  ) براي رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران فراهم نموده>01/0Pانحصاري و افزوده بصورت معنادار (

گروههاي پائين و بالاي تعارض با همكاران، تسليم شدن، سازش و حل مسئله، اعمال زور و اجتناب صورت گرفت كه نتايج آن را زير
اش با  شود، در تعارض با همكاران پائين، استرس كمي رابطه ديده مي 4كنيد. چنانكه در نمودار  مشاهده مي 8تا  4در نمودارهاي 

دهد كه وقتي تسليم شدن درحد بالايي است، فرسودگي  نشان مي 5مكاران نيرومندتر است. اما نمودار رفتارهاي انحرافي معطوف به ه
دهد كه وقتي سازش و حل مسئله  نيز نشان مي 6شود. اما نمودار  هيجاني به رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران بالاتري منجر مي

توان ديد كه وقتي  نيز مي 7شود. در نمودار  طوف به همكاران بيشتري منجر ميپائين است، فرسودگي هيجاني به رفتارهاي انحرافي مع
 8شود. بالاخره در نمودار  فرسودگي هيجاني به رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران بالاتري منجر مي  اعمال زور در حد بالايي است،

ني به رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران بالاتري منجر نيز نشان داده شده كه وقتي اجتناب در حد پائيني است، فرسودگي هيجا
  شود. مي

  گيري بحث و نتيجه
هاي مديريت تعارض در  اي از نقش تعديل كننده تعارض با سرپرست، همكاران و برخي سبك شواهد حاصل از پژوهش، شواهد اوليه

ارائه شد، در درجه اول بين استرس  2و  1كه در جدول رابطه استرس و فرسودگي با رفتارهاي انحرافي بدست داد. بر اساس نتايجي 
شغلي و فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران و سرپرست رابطه مثبت و معنادار بدست آمد. اين روابط همسو با 

) است. استرس شغلي در 1387ان (پرور و همكار ) و گل2006)، مولكي و همكاران (2007و  2005ها و نظرات اپل بام و همكاران ( يافته
يابند.  ابعاد مختلفي نظير ابهام، تعارض و گرانباري نقش به همراه احساس تخليه هيجاني به دلايل متعددي با رفتارهاي انحرافي پيوند مي

تند. يعني در واقع از مهمترين اين دلايل اين امر است كه هم استرس و هم فرسودگي براي افراد داراي بار عاطفي و هيجاني منفي هس
شوند. اما در اين بين اين احتمال مطرح است كه عوامل  افراد از طريق حالات منفي عاطفي، بيشتر آماده ارتكاب رفتارهاي انحرافي مي

)، شرايط فشار و فرسودگي افراد را تشديد نمايد و از اين طريق 2010استرس آوري نظير تعارض با سرپرست و همكاران (آلموست، 
تواند افزايش احتمال ارتكاب رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان و  فشار انباشته شده افراد را بالا ببرد. پايان اين روند، مي سطح

همكاران باشد. در مقابل سبكهاي مديريت تعارض چه در قالب سازگارانه و مثبت (نظير سازش و حل مسئله) و چه در قالب ناسازگارانه 
) در روند پيوند يافتن استرس، فرسودگي و حتي 2001توانند (دي درو و همكاران،  زور، اجتناب و تسليم شدن) مي و منفي (نظير اعمال

و  2تعارض با سرپرست و همكاران با رفتارهاي انحرافي دخالت نموده و اين روابط را تغيير دهند. بر اساس آنچه كه در جدول 
و حل مسئله و سازش به ترتيب رابطه استرس شغلي و فرسودگي هيجاني را با رفتارهاي ارائه شد، سبك تسليم شدن  3تا  1نمودارهاي 

نمايش داده شد، در تسليم شدن پائين، استرس شغلي  1نمودند. ابتدا بر اساس آنچه كه در نمودار  انحرافي معطوف به سازمان تعديل مي
ي رابطه بين فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي معطوف  ا در حوزهشد. ام به رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان بالاتري منتهي مي
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)، وضعيت به اين ترتيب بود كه وقتي تسليم شدن در حد بالايي بوده، فرسودگي هيجاني به رفتارهاي انحرافي 2به سازمان (نمودار 
سودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي معطوف به معطوف به سازمان بالاتري منجر شده است. بدنبال آن در سازش و حل مسئله پائين، فر

اتفاق افتاده (نقش متفاوت تسليم شدن پائين و بالا)  2و  1ساخت. اگر به آنچه كه در نمودار  سازمان روابط نيرومندتري را برقرار مي
؛ مولكي و 2009(اويانگ، تر از فرسودگي هيجاني است  گردد كه در استرس شغلي كه عموماً حالتي سطح پائين توجه شود، مشخص مي

)، كاركرد تسليم شدن متفاوت از كاركرد همين سبك مديريت تعارض براي فرسودگي هيجاني است. به عبارت ديگر 2006همكاران، 
وقتي فرد تحت استرس شغلي است و سبك مديريت تعارض او تسليم نشدن است، رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان احتمال 

رسد و سبك مديريت تعارض او تسليم شدن است، اين سبك مديريت  رود، ولي وقتي فرد به مرحله فرسودگي مي بروزشان بالا مي
گردد. اين تمايز شايد بيشتر به اين  تعارض براي پيوند استرس شغلي و فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي متمايز و متفاوت مي

بيند و در اين شرايط تسليم شدن به  اني و فيزيكي خود را تحت تهديد جدي ميجهت است كه در فرسودگي، فرد، به شدت موقعيت رو
كند تا شايد از لحاظ شناختي خود را در برابر اين  معناي نقطه پايان واقعي است. در اين شرايط فرد از طريق رفتارهاي انحرافي تلاش مي

استرس شغلي، وقتي فرد باوري به تسليم شدن ندارد، نيروي به پايان خط رسيدن، ناشي از فرسودگي هيجاني محافظت كند. اما در 
نمايد تا سطح تنش و فشار خود را كاهش دهد. بر اين اساس، اين احتمال مطرح  رواني و رفتاري خود را معطوف رفتارهاي انحرافي مي

ند. به همين دليل بهتر است است كه رفتارهاي انحرافي داراي كاركرد تعديل فشار ادراك شده در عرصه شناختي در افراد باش
مند، در آينده تخليه و فشار ادراك شده ناشي از ارتكاب رفتارهاي انحرافي را در معادلات و تحليلهاي خود وارد  پژوهشگران علاقه

نتايجي كه  فشار ادراك شده هستند يا خير؟ اين تبيين با  سازند، تا بدين وسيله مشخص گردد كه آيا اين رفتارها داراي كاركرد تعديل
گيرد. چرا كه بر اساس آنچه در اين نمودار نمايش داده شده، وقتي سازش و حل مسئله در  ارائه شده مورد تقويت قرار مي 3در نمودار 

نيز نتايج  8تا  4شوند. اما در نمودارهاي  حد پائيني است، فرسودگي هيجاني به رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان بيشتري منجر مي
 6و  5وط به رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران ارائه شد. از نتايجي كه در اين پنج نمودار ارائه شد، نتايج مربوط به نمودارهاي مرب

(نقش تعديل كننده تسليم شدن و سازش و حل مسئله در پيوند بين فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران) با نتايج 
هاي مربوط به  هاي مطرح شده در بالا در اين دو مورد هم مصداق دارد. بنابراين تبيين تشابه دارد، لذا تبيين 3و  2رهاي مربوط به نمودا

ارائه شده، وقتي تعارض با همكاران در سطح پائيني است، استرس شغلي  4ماند. بر اساس آنچه در نمودار  باقي مي 8و  7و  4نمودار 
گر  تواند عاملي تسهيل مي 27نمايد. اين يافته با اين نظر كه مجاورت هاي انحرافي معطوف به همكاران برقرار ميرابطه نيرومندتري با رفتار

رسد كه  ). بنظر مي2007كند (اپل بام و همكاران،  براي بروز رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران در زمان استرس باشد، حمايت مي
ي اگر با همكاران خود تعارض نداشته باشند، بدليل اينكه بهرحال همكاران در كنار آنها وقتي افراد تحت استرس شغلي هستند، حت

رود كه  كنند. بنابراين احتمال مي و بد رفتاري افراد متوجه آنها ميهستند و به آنها نزديك، بخشي از فشار خود را از طريق بد دهني 
رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران باشد. البته نبايد از احتمال وجود مكانيسم انتقال فشار، مكانيسم اصلي پيوند يافتن استرس شغلي با 

تواند تحت نظريه استرس انباشته در عرصه رفتارهاي انحرافي مطرح و طرح و بسط يابد غافل بود) كه باعث  استرس انباشته (كه مي
نشان داده شده، در زمان  8و  7بر اساس آنچه كه در دو نمودار  شود غافل شد. اما هدايت رفتار افراد به سمت رفتارهاي انحرافي نيز مي

اعمال زور بالا و اجتناب پائين (كه در واقع هر دو در يك راستا هستند)، در صورت افزايش سطح فرسودگي هيجاني، احتمال وقوع 
تعارض اعمال زور و اجتناب از زمره يابد. در درجه اول اينكه دو سبك مديريت  رفتارهاي انحرافي معطوف به همكاران افزايش مي

شود (دي  اي است كه به جاي حل كامل مسائل، در بلند مدت خود باعث تشديد وضعيت و مسائل مي سبكهاي ناكارآمد و ناسازگارانه
                                                            
27 - Proximity. 
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اند اعمال زور  ه) كه نشان داد1389پرور و واثقي ( هاي گل ي زيادي با يافته ). از طرف ديگر اين يافته تا اندازه2001درو و همكاران، 
اي و انحرافي تشديد كند، همسويي دارد. وقتي سبك مديريت تعارض فرد مبتني بر  تواند رابطه فرسودگي را با رفتارهاي مقابله مي

شود. طبيعي است كه وقتي  اعمال زور بالاست، فرسودگي بعنوان سرنخي براي آسيب رساني آشكار و نهان به همكاران وارد عمل مي
را با يكديگر مقايسه كنيد). بهرحال  8و  7نمايد، از اجتناب كمتري استفاده خواهد كرد (نمودارهاي  ناي اعمال زور عمل ميفرد بر مب

دهي مورد سنجش قرار گرفته و گروه نمونه پژوهش به كاركنان مرد  در اينكه رفتارهاي انحرافي در اين پژوهش بر مبناي خود گزارش
ها مبتني بر ارائه  بوده بعنوان يك محدوديت بايد توجه شود. اما پيشنهادات كاربردي مبتني بر يافته سازي محدود يك كارخانه كاشي

هاي آموزش عملي و كاربردي در عرصه روشهاي مديريت تعارض كارآمد نظير سازش (مصالحه) و حل مسئله است. اين روشها  دوره
ها و راهبردهاي  عنوان رفتارهاي مخرب با كاركرد تعديل فشار متوجه راهتواند كاركنان را به جاي ارتكاب رفتارهاي انحرافي ب مي

  مؤثرتري بنمايد.
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