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 چکیده

ی یهاالعملعکسراضی نباشد،  اشحرفه. اگر کسی از استهای مهم در مطالعات سازمانی، رضایت شغلی یکی از شاخص

روی در محیط کاری از خود ی و طفرهکارکمی، آسیب رساندن به سازمان و وسایل آن، پراکنعهیشامانند ترک خدمت، 

رضایت شغلی بر رفتارهای  ریتأثبررسی  باهدفی فردی همراه است. پژوهش حاضر وربهرهکه با کاهش  دهندیمنشان 

روی اجتماعی در صورت گرفته است. این مقاله از نوع پژوهشی کاربردی و از بر طفره دیتأکضد تولید در محیط کار با 

ا هآوری داده. روش جمعاست پرهشتین اجتماعی تأمکارکنان سازمان  جامعه آماری. اشدبپیمایشی می - نوع توصیفی

 پایایی پرسشنامه توسط ضریب. است شده استفادهشده ها از پرسشنامه هنجاریابیگردآوری داده منظوربهمیدانی بوده و 
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 Smart PLS یآمار افزارنرمی توسط جزئی معادلات ساختاری مبتنی بر رویکرد حداقل مربعات سازمدلها از روش داده

چنین منفی و معناداری دارد. هم ریتأثهای تحقیق نشان داد که رضایت شغلی بر رفتارهای ضد تولید یافته. استفاده شد 3
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 مقدمه

تحت را یسازمان هایگذاریسرمایه سایر که است آن انسانی سرمایه سازمان هر سرمایه تریناصلی و نیتربزرگ

ی ریکارگبه گرو(. دستیابی به توسعه و پیشرفت سازمانی در 2: 1381پور و همکاران، )قلی دهدمی قرار الشعاع

(. به 32: 1310کارآمد و اثربخش کارکنانی است که بتوانند از عهده وظایف خود برآیند )حیدری و دریابگیان، 

های رفتاری در همین جهت، توجه به رفتارهای کارکنان در محل کار و یافتن علل و انگیزه انواع مختلف طیف

ی، کارفرمایان انتظار دارند که رفتار طورکلبهی بسیار اهمیت دارد. سازمانتوسعهراستای دستیابی به اهداف 

شان های شغلیی تکمیل وظایف و مسئولیتدر محل کار به نفع موفقیت سازمان بوده و در راستا کارمندانشان

، کارمندان مستعد انجام رفتارهایی هستند که برای سازمان مضر و حتی در برخی موارد مخرب حالنیبااباشد. 

گونه رفتارهای منفی کارکنان در محل کار رفتارهای رساند. به ایناست و به بهزیستی کارکنان نیز آسیب می

در این نوع  (.1213: 2010، 3؛ چانگ و اسمیتیکرای110: 2012، 2بوجارسکا-زارنوتاشود )گفته می 1دیتول ضد

 ، به همکاران خودکنندیم؛ بلکه، در روند کار اختلال ایجاد کنندینمبه وظایف خود عمل  تنهانهرفتارها، افراد 

 (.182: 1312)براتی و همکاران، دهندیمی سازمان را کاهش وربهره، یا اینکه به نحوی رسانندیمآسیب 

از: زیر پا گذاشتن منافع سازمان و وارد آمدن  اندعبارت دیتول ضدی ویژگی مشترک تمامی رفتارهای طورکلبه

دهد نشان می شدهانجامتحقیقات  (.33: 1311)هارونی و همکاران، آسیب بالقوه به اعضای سازمان و یا کل آن 

و مورد پیگیری  شدهییشناسا هاآناز  20تا  30در بین کارکنان، تنها  دیتول ضدرغم بروز رفتارهای که علی

ن منابع باعث هدر رفت چراکهتردید بیانگر تبعات منفی فراوانی برای سازمان است . چنین آماری بیاندقرارگرفته

 (.10: 1312شود )خمرنیا و همکاران، وری سازمانی میسازمانی، تضییع حقوق کارکنان و کاهش بهره

 براتی واست ) شدهن عنوا دیتول ضدهای بروز رفتارهای یکی از علت عنوانبهرضایت شغلی از سوی محققان 

 تصوربهشان از شغل را ی، این احتمال وجود دارد که کارکنان ناراضی نارضایتیبه عبارت(. 182: 1312همکاران،

 از انسان که شودیم سبب شغلی رضایت عدم(. 12: 1،2000ی نشان دهند )اسپکتور و چندیضد تولرفتارهای 

صرفاً  ، پیامدهای چنین محرومیتیجهیدرنتشود.  محروم سازندگی آفرینندگی و یعنی خود ویژگی نیتریاساس

 نظم اعمال کارگران، اخراج و تنبیه اعتصابات، ها،رقابت بلکه شودشناختی نمیمحدود به سطح فردی و روان

پیامدهای  نیز گاهی .هستند شغلی رضایت عدم محصول همه ینیچننیا مسائل و دیگر مدیریت طرف از مستبدانه

کفایتی بی ی، خرابکاری،کارکم کار، از و در رفتارهایی چون غیبت ردیگیم خود به پنهانی شکل نارضایتی شغلی

یی راجع به دلایل نمود پیدا گودروغی بدون برنامه و سپس رهایتأخغیبت و  ،و بدگویی از سازمان نزد دیگران

هستند )کلدی  شغلی رضایت عدم پیامد حالنیدرعمحسوب شده و  دیتول ضدکند که همگی جزو رفتارهای می

 (.11: 1381و سمواتیان، 

روی ارد، طفرهد ریتأث دیتول ضدبر رفتارهای  میرمستقیغمستقیم و  طوربهاز سوی دیگر یکی دیگر از عواملی که 

 به نسبت گروهی هایفعالیت در فرد تلاش معنای کاهش به اجتماعی یروطفرهکارکنان است.  2اجتماعی

ند کوی کاهش پیدا می وری و کاراییگیرد بهرهوقتی فرد در گروه قرار می کهینحوبه استانفرادی  هایفعالیت

                                                           
1 Counterproductive behavior 

2 Bojarska 

3 Chang  & Smithikrai 

4 Spector & Chen  

5 Social loafing 
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ها نادیده گرفته است اما در اکثر سازمانای رایج روی اجتماعی پدیدهطفره نکهیباوجودا(. 21: 2011، 1)توک

 کهیهنگام (.1: 2018وری سازمان خواهد داشت )احمد و همکاران، شود و این موضوع تأثیر زیانباری بر بهرهمی

استنباط کنند که  طورنیاکنند ممکن است داری میاز تلاش خود همکارانشانکارمندان احساس کنند که 

رخ داده است. یا وقتی کارکنان تلاش خود را با بقیه همکاران مقایسه کنند و متوجه ی سازمانی عدالتیبنوعی 

فته های صورت گربرای کاهش تلاش شودیمای شان قابل تشخیص نبوده، این عامل زمینهشوند که تلاش فردی

د کنمود پیدا میی بازنکارکمهایی از رفتارهای ضد تولید مانند اجتناب از کار یا جنبه صورتبهدر کار که 

های کاری (. در چنین مواردی ممکن است برخی از اعضای سازمان یا گروه11: 1313)اعتمادی و همکاران، 

کنند و یا حتی صرفاً تظاهر به فعالیت و متعهد به وظایف خود نبوده و تعهدات خود را به دیگران محول می

نند کبقیه اعتبار کسب می اندازهبههم  هاآنازمانی، ی است که در صورت موفقیت سحال درکنند و این تلاش می

شود کارکنان احساس کنند که (. بدیهی است که وجود چنین افرادی باعث می81: 1311رو و همکاران، )سبك

د رفته خوشود و به همین دلیل از شرایط کاری خود ناراضی شده و رفتهناعادلانه قضاوت می هاآنتلاش  درباره

ای در (. چنین رویه11: 1313کنند )اعتمادی و همکاران، ی پیدا میروطفرهآمادگی بیشتری برای نیز  هاآن

سازمان شده و کیفیت روابط بین همکاران و همچنین روحیه  وطول زمان منجر به افت عملکرد کارکنان 

، امروزه توجه محققان به همین دلیل(. 12: 1381پور و همکاران، دهد )قلیکاهش می هاآنهمکاری را در بین 

رساندن  حداقلهایی برای به های رفتارهای ضد تولید در محل کار و بکار گرفتن روشی یافتن علل و انگیزهسوبه

 چنین رفتارهای مخربی جلب شده است.

وظیفه پاسخگویی به یکی از  هایی است کهیکی از سازمان سازمان تأمین اجتماعی در جمهوری اسلامی ایران

اخلال در ارائه  نیتررفاه عمومی را بر عهده دارد. بدون تردید کوچك یعنیامور کشور  نیترترین و حساسمهم

به همین دلیل،  .روبرو کند یریناپذخدمات این سازمان ممکن است کشور را در ابعاد مختلف با مخاطرات جبران

راوانی برخوردار است. با توجه به اینکه مطلوب در این سازمان از اهمیت ف تیفیباکانجام صحیح ارائه خدمات 

ازمان در بین کارکنان س دیتول ضدتاکنون مطالعه مشابهی در داخل کشور در مورد تأثیر رضایت شغلی بر رفتار 

هدف از روی اجتماعی بر رابطه بین این دو متغیر انجام نشده است، تأمین اجتماعی و همچنین نقش طفره

ی در بین کارکنان سازمان تأمین اجتماعی دیتول ضدرضایت شغلی و رفتار  پژوهش حاضر بررسی رابطه بین

های کارکنان اعم از مادی و شناخت انگیزه کار طیمحپر است تا با شناسایی رفتارهای ضد تولید در شهر هشت

و معنوی، موجبات رضایت شغلی آنان را فراهم شده و مانع بروز رفتارهای مخرب در سازمان مزبور شود. علاوه 

ثیر رضایت شغلی بر أروی اجتماعی در تاست که آیا طفره سؤالبر آن، این پژوهش درصدد یافتن پاسخ این 

 گر دارد؟نقش تعدیل پرهشتتماعی شهرستان اج نیتأمکارکنان اداره  دیتول ضدرفتارهای 

  

                                                           
1 Tok 
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 مبانی نظری 

 در محیط کار دیضدتولرفتارهای 

رفتار ارادی اعضای سازمانی که هنجارهای مهم سازمانی  عنوانبهتولید را رفتار ضد ،(1112) ۱رابینسون و بنت

 هانآاند. کند، تعریف نمودهکنند و چنین عملکردی، سلامت سازمان و یا اعضای آن را تهدید میرا تضعیف می

چراکه  دهدیم قرار هدف را مورد سازمان هم و افراد هم که است یرفتار شامل» هاآن فیتعر که کنندیم عنوان

 .(30: 1112)رابینسون و بنت، « باشد داشته سازمان بر یدیشدمنفی  یامدهایپ تواندیم اقدامات نوع دو هر

کند درک نمود. این نظریه بیان می ،(1111) ۳بلو ۲اجتماعی نظریه مبادله چارچوبتوان در را می دیتولرفتار ضد

1سود-ها بر اساس نوعی تحلیل هزینهکه روابط انسان
فرض اساسی این نظریه این است که افراد  گیرد.شکل می 

: 2011، 2و زینر های -اند )چرنیاکپاداش دریافت کرده هاآنبابت  درگذشتهتمایل به تکرار رفتاری دارند که 

ای هکند که روابط اجتماعی بر اساس اعتماد شکل گرفته و اینکه حرکات و ژست(. همچنین، این نظریه ادعا می2

کارکنان حس کنند  (. این بدان معناست که وقتی1111شوند )بلو، متقابل تلافی می طوربه تیحسن نحاکی از 

شود، نسبت به شغل خود توجه می هاآنقرار گرفته و به  تیموردحماکه از جانب سازمان و همکاران خود 

ت رفتار مثب همکارانشانکنند تا در قبال سازمان و تمایل پیدا می حالنیدرعرضایت بیشتری پیدا کرده و 

پیشنهاد  ،(2001) ۷( و فلپس و همکاران2002) ٦بیوگر(. برعکس، 2: 2011متقابلی در پیش گیرند )های و زینر، 

ه وقتی کارکنان از جانب همکاران و سازمان خود حمایت و رفتار حاکی از توجه را دریافت نکنند کنند کمی

 انه معمولاًجوی. این رفتارهای تلافی(دیضدتولرفتارهای )بزنند  انهیجویتلاف رفتارهای دست به برخی است ممکن

روی اجتماعی همکاران مختل شده که توسط طفره شودمثبتی انجام می احساسات و عدالت بازگرداندن برای

 است اعمال از متفاوتی و وسیع دامنه شامل عمومی دیتولضد رفتارهای (.221: 2001بود )هونگ و همکاران، 

را بر اساس اهدافشان به دو  دیضدتولرفتارهای  ،(2001اسپکتور و همکاران )(. 33: 1311هارونی و همکاران، )

شخصه اصلی متولید نسبت به سازمان. ی ضدرفتارهاتولید نسبت به افراد و ی ضدرفتارهااند، دسته تقسیم نموده

و همکاران،  8ژانگشود )آسیب زدن انجام می باهدفعمدی بودن آن است و مشخصاً  دیضدتولاین رفتارهای 

 (.1: 2011؛ زگینی و همکاران، 101: 1312صفری و همکاران، ؛ 3111: 2013

، سرقت )مهداد، ریتأختوان به کند کارکردن عمدی، سازمان می به معطوف دیضدتول رفتارهای بندیطبقه در

سازمان  تلفن طریق از شخصی تلفنی اینترنت، تماس از استفاده زمان در شدن تفریح و بازی (، سرگرم1310

 بع،منا و زمان از نادرست استفاده از اطلاعات، نادرست استفاده اموال، (، تخریب2: 1310)گل پرورو همکاران، 

مواد  و داروها از استفاده الکل، از استفاده کاری ضعیف، کیفیت ضعیف، و نامرتب حضور ایمنی، رفتارهای غیر

 هنگام به نبودن دسترس مکاتبات، موقعبه ندادن پاسخ کار، کردن (، تعطیل33: 1311)هارونی و همکاران، 

 اثربخشی، بدون کاری ساعات کردن پر غیرمولد، کار همراه با فیزیکی حضور همکاران، مدیران و تماس

                                                           
1 Robinson and Bennett 

2 Social Exchange Theory 

3 Blau 

4 cost-benefit 

5 Chernyak-Hai and Tziner 

6 Beugre 

7 Felps et al 

8 Zhang 
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)انصاری و  پرخاشگری و سازمانی انهیجویتلاف رفتار کارکنان، فساد (،28: 1311ناکارآمد )رضوی،  یکاراضافه

رفتارهای  در اشاره نمود. ،(1-3: 2001، ۱؛ میشل2111: 2013؛ حاتم پور و همکاران، 11-18: 2013همکاران، 

 هاآن با غیرکلامی و کلامی یهایبدرفتارو  همکاران اسرار یسازفاش توان بهمیهمکاران  به معطوف دیضدتول

ی به همکاران یا گستاخانه احترامیبی مدیر، هادستورالعملروی نکردن از (، پی2: 1310پرور و همکاران، )گل

 ،(33: 1311 )هارونی و همکاران، نامناسب جسمی اقدامات و( 11: 1310)مهداد و همکاران، برخورد کردن 

 اشاره نمود.

 مفهوم رضایت شغلی

 از که تمثب ایبخش لذت یعاطف تیوضع كی»توان به این صورت تعریف نمود: ی، رضایت شغلی را میطورکلبه

 نوعی توانرا می شغلی رضایت(. 1301: 1111)لوک، « شودیم حاصل فرد یکار اتیتجرب و شغل یابیارز

؛ اسماعیلی و صیدزاده، 111: 1381 درویش،آن نیز تلقی نمود ) گوناگون هایجنبه وشغل  به نسبتمثبت  نگرش

 سطح سازمانی، ازنظر کند.می افراد روانی و فیزیکی سلامتبه زیادی کمك (. سطح بالای رضایت شغلی1312

 .شودیم بقای کارکنان و جذب به منجر که است مطلوب بسیار یجوسازمان کنندهمنعکس شغلی، بالای رضایت

 امکان یا رسیدن که امری است عنوانبه شغل ارزیابی از ناشی شغلی یمندتیرضا است معتقد، (1111) ۲لوک

 و فردی روانشناسی علوم نظرانصاحب یهاهینظر آورد. بررسیمی فراهم را شغلی مهم یهاارزش به رسیدن

نظریه نیازهای »، «3نیازهای مازلو مراتبسلسلهنظریه »منابع انسانی درباره رضایت شغلی )همچون مدیریت

 دهدیمو غیره( نیز نشان « نظریه برابری»، «گانهنظریه سه» ،«1گریگورمك Y و X»، نظریه «انگیزش -بهداشت

ا رضایت شغلی ب گریدعبارتبهی است و با عامل متعددی در ارتباط است. چندبعدکه رضایت شغلی مفهومی 

ی موجود هافرصتیابد که شامل: ماهیت و شرایط کار، حقوق و دستمزد، مجموع پنج دسته از عوامل تحقق می

 (.113: 2011، 2؛ پروین و کبیر82: 1381 ی،تهوربرای ارتقا شغلی، نحوه سرپرستی و روابط با همکاران )

 شکل گرفته و توسعه یافته« رضایت شغلی»ی درباره تعریف متناقضهای متعدد و گاه سازیها و مفهومدیدگاه

ی دوعاملاند. مبحث اصلی تئوری آن را دارای دو بعد دانسته ،1همچون هرزبرگ نظرانصاحبست. برخی از ا

تئوری هرزبرگ یك مجموعه از عواملی که منجر به عدم رضایت شغلی مطرح شد.  1121هرزبرگ در سال 

فقدان این عوامل موجب کند. یا نگهدارنده معرفی می تشود را مشخص نموده است که این عوامل را بهداشمی

شود بلکه فقط از بروز عدم رضایت باعث ایجاد انگیزه شدید و قوی نمی هاآن نیتأمولی  گرددیمعدم رضایت 

هرزبرگ این عوامل عبارت است از: طرز تلقی و برداشت کارکنان، شیوه اداره امور،  زعمبه کند.میجلوگیری 

ی، مقام و منزلت، سطح حقوق و کار طیشرای، کار تیامنی، ی سازمان، ماهیت و میزان سرپرستهایمشخط

، سرپرستان، همگنان و مرئوسان و زندگی شخصی کارکنان. نبود این دوجانبهدستمزد، استقرار روابط متقابل 

که باعث شود سازمان را ترک کرده و موجودیت طوریعوامل ممکن است کارمندان را دچار عدم رضایت سازد به

وی همچنین مجموعه عواملی (. 8: 1311و باقرى، عسکریان؛1: 1312مخاطره اندازند )محمدی،  سازمان را به
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 عوامل نماید.شود، تحت عنوان عوامل انگیزش مطرح میرا که باعث ایجاد رضایت شغلی و انگیزه در شغل می

 یهاستمیس، هایمشخطسرپرستی، نحوه از: حقوق، مقام، شرایط کاری،  اندعبارتبهداشتی یا نگهدارنده 

با فعالیت کاری افراد ارتباطی ندارد، اما وقتی کیفیت  ماًیمستق، روابط متقابل افراد و ... . این عوامل یسازمان

 که غلش یك ذاتی شرایط از اندعبارتگردد. عوامل انگیزاننده ، باعث نارضایتی کارکنان میابدییمکاهش  هاآن

ه پذیری، موفقیت و غیره )عموزادمانند شناخت، نفس کار، مسئولیت منجر به رضایت شغلی افراد گردد تواندیم

رضایت پنج بعد  ،(1111) 3و هالین 2، کندال1اسمیت در مقابل(. 1381؛ مهرابی، 1381رضوی،  مهدیرجی و

ارتقاء، سرپرست یا مدیر و همکاران.  یهافرصتاز: ماهیت شغل، دستمزد،  اندعبارتاند که کرده شنهادیپشغلی 

دگان، زا)عباس دهندنشان می هاآننسبت به  مؤثرهای شغل هستند که افراد پاسخ ویژگی نیترمهماین ابعاد از 

بهداشتی هرزبرگ هم مربوط به عملکرد شغلی فرد  -نظریه انگیزشی(. 118: 1311؛ باستانی و همکاران، 1311

 و اگر عوامل ستیننارضایتی از کار نقطه مخالف رضایت  زبرگ معتقد است کهشود هم رضایت شغلی، هرمی

 (.2013موجب رضایت شغلی نخواهد شد )بهادری و همکاران،  الزاماًنارضایتی از محیط کار حذف شود 

 ی اجتماعیروطفره

 یك مهندس ،1رینگلمان. نکرد جلببه خود  را کافی توجه زمان آن در که شد یافت یادهیپد 1113 سال در 

 میزان ،کشندیمرا  طناب جمعی صورتبه مردم از گروهی وقتی که کرد مشاهده است، فرانسوی کشاورزی

 1111 الس تا یافته این نتایج. دندیکشیمرا  طناب جداگانه طوربه گروه اعضای که است زمانی از کمتر یوربهره

دادند و نتیجه مشابهی مشاهده  انجام دوباره را آزمایش این ،و همکاران 2اینگام وقتی نگرفت. قرار یبررسرد مو

 هک کنندگانیشرکت به نسبت گروه در کنندگانشرکت که شد ابداع «اجتماعی رویطفره» اصطلاح نمودند،

اعتمادی و همکاران، ؛ 28: 2011، 1دهند )سیمز و نیکلزمی انجام کمتری تلاش کنندمی کار جداگانه صورتبه

و  1و توسط لاتان 1111روی اجتماعی و تأثیر منفی آن بر عملکرد سازمان در سال مفهوم طفره .(11: 1313

یك بیماری اجتماعی توصیف نمودند. افرادی که  عنوانبهروی اجتماعی را طفره هاآنهمکاران معرفی شد. 

ساس این رفتار به این شوند و اهای زندگی یافت میدهند در تمام حوزهروی اجتماعی از خود نشان میطفره

دهند و به همین دلیل تمامی استعداد و کند دیگران در گروه کارها را انجام میدلیل است که فرد تصور می

های کاری میزان تر شدن گروهدهند که با بزرگگیرند. مطالعات پیشین نشان میتوانایی خود را بکار نمی

اش در بین تعداد زیاد افراد دیده کند تلاش فردید حس میکند چون فرروی اجتماعی افزایش پیدا میطفره

پذیر است. بر امکان ،گریگورمك Yو  X(. درک این رفتار بر اساس نظریه 1: 2018شود )احمد و همکاران، نمی

اساس این نظریه، افراد ذاتاً دوست ندارند کار کنند اما برای دستیابی به چیزی که مستقیم یا غیرمستقیم به 

اما در شرایط کاری گروهی از کار کردن و قبول  ؛گیرندشود، تمام توان خود را بکار میمربوط می منافعشان

های سازمانی که باعث شوند اعضای سازمان نگرش منفی در (. رویه28: 2011زنند )توک، مسئولیت سرباز می
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روی اجتماعی معرفی مؤثر بر طفرهقبال سازمان پیدا کنند و همچنین رفتارهای منفی همکاران جزو عوامل 

 (.11: 2011، 1اند )وینهارت و بانیکونتهشده

بیان کردند که ، (1113) ۲همکاران و روی اجتماعی، ویلیامزهمچنین، در رابطه با عوامل تأثیرگذار بر طفره

جالب  کهیدرحالکند روی افزایش پیدا میارزیابی عملکرد بر اساس کار تیم باشد تمایل به طفره کهیدرصورت

علاوه بر  .(11: 1313)باقری و همکاران،  شودروی اجتماعی میبودن کار و انسجام گروهی باعث کاهش طفره

روی عوامل مؤثر بر طفره عنوانبههای ادراک فردی های گروه و ویژگیی کار، ویژگیهایژگیو، ادشدهعوامل ی

تاندارد بودن کار، نبود اس نشدهفیتعرنبودن کار،  زیتماقابلی هامؤلفهی کار با هایژگیواند. اجتماعی معرفی شده

مشخص  ،(2001و همکاران،  1؛ لیدن1113، 3کاری و انگیزشی نبودن اهداف کاری )سیمانسیك و هارکینس

ضای ف ی نبود ارزیابی و نظارت بر افراد، تعداد اعضای گروه و انگیزشی نبودنهامؤلفهی گروه با هایژگیوشود. می

ادراک  ی گروههامؤلفهی ناشی از ادارک فرد با هایژگیو( و 2001؛ لیدن و همکاران، 1112، 2گروه )ایلو و کولب

یی، ادراک مشکلات در عملکرد گروه و ادراک توانایی در فردگراطفره رفتن سایر اعضا توسط فرد، وجود نگرش 

 (.111: 1381سازان و مرتضوی، چیت) شودمشخص می ،(1112، 1؛ کومر1181، 1کارهای مرتبط )ارلی

 تولیدیطه بین رضایت شغلی و رفتارهای ضدراب

 خشم، حساسا شتریب کنند،یم افتیدر را نامطلوب رفتار که یافراد که کندیم ینیبشیپ یاجتماع تبادل هینظر

 ستند،ه یناراض سشانیرئ ای و سازمان از افراد کهیهنگام متقابل، یهنجارها با مطابق .دارند نارضایتی و نهیک

 تریطولان استراحت زمان و دیر آمدن سرکار ،از تلاش کردن یخوددار مثل یمنف یکار یرفتارها با است ممکن

 ستا ممکن فرد، علاوهبهتولیدی در محل کار هستند. ی رفتارهای ضدهامثال هانیاتمامی  .کنند یتلاف رهیغ و

 یحت ای ،های بیجاشوخی از قبیل هستند همکارانش هاآنکه هدف  یمنف یرفتارها در شدن ریدرگ قیطر از

 ینیبشیپ ینظر یهامدل نیا خلاصه، طوربه .کند مبادله خود همکاران با را شانیتینارضا ،هاآنفحش دادن به 

 طیشرا با رساند،یم بیآس گرید کارمندان ای سازمان به که یرفتار از استفاده با کارمندان که کنندیم

مؤلفان  .(218: 2001و همکاران،  8)مونت کنندیم و مقابله برخورد ناعادلانه یکار یهاطیمح و بخشتینارضا

ه ک زنندیمحدس  رونیا ازکه بین این رفتار و رضایت شغلی رابطه منفی وجود دارد و  انددادهمتعددی نشان 

نند بذر توافقدان رضایت شغلی و متعاقب آن تمایل کارمند برای تلافی کردن این نارضایتی برای کارفرما می

که رضایت با درگیری و  اندکردهگزارش  ۱۰چین و اسپکتور(. 118: 2013، ۹انحراف کاری باشند )انجوم و پروز

 . بین احساس خصومتاستمبستگی معناداری پرخاش کارکنان با یکدیگر یا خرابکاری و دزدی در کار دارای ه
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فتارهای ر صورتبهاز شغل را  شانیتینارضا احتمالاًدر کار و رضایت شغلی نیز ارتباط وجود دارد. کارکنان ناراضی 

 (.12: 2000دهند )چین و اسپکتور، ی نشان میدیتولضد

 دیتولضدرفتار روی اجتماعی و رابطه بین طفره

نتایج  یطورکلبهانجام نشده است ولی  دیتولضدروی اجتماعی و رفتار رابطه بین طفره تحقیقات زیادی در مورد

ندان گذارد. وقتی یکی از کارمتأثیر مثبت می دیتولضدروی اجتماعی بر رفتار دهد که طفرهبدست آمده نشان می

، از امتیاز سایر افراد احساس کند که فردی در گروه بدون صرف تلاش زیاد و انجام درست و کامل وظایف محوله

روی اجتماعی پیدا کند و رفتارهای شود، ممکن است تمایل و آمادگی بیشتری برای طفرهگروه برخوردار می

کاری، غیبت از محل کار، کندکاری و یا تظاهر به فعالیت از خود نشان دهد. همچنین، ی چون کمدیتولضد

 رضایت شغلی کارکنان نیز تأثیرگذار است. همچنین، روی اجتماعی بر عملکرد ومعلوم شده است که طفره

 (.28: 2011شود )توک، فتن روحیه همکاری در سازمان نیز میروی اجتماعی باعث از بین رطفره

ان هایشی رخ داده و تلاشناعدالت هاآنکند که وقتی کارمندان حس کنند در مورد نظریه برابری پیشنهاد می

شود، در پاسخ به این روی اجتماعی ادارک شده همکاران( دیده نمییعنی طفرهدر برابر تلاش سایر افراد )

را بازگردانند. این موضوع ممکن است  رفتهازدستدهند تا تعادل احساسی احساس منفی رفتار مقابلی انجام می

 .ی شود که متوجه شخص هستند مانند پرخاشگری و خشونت نسبت به همکاراندیتولضدمنجر به رفتارهای 

اند بیشتر روی اجتماعی داشتهو سرپرستانی که طفره گیری از همکاراندر این صورت، انگیزه فرد برای انتقام

 (.210، 2001و همکاران،  1شود )هونگمی

 پیشینه پژوهش

ر (، با عنوان بررسی مقایسه رفتا1381زادگان )توان به پژوهش مهداد و مهدیمی دیضدتولهای در خصوص رفتار

ی ایران و مالزی، نتایج نشان خودروسازجات تولید در میان کارکنان کارخانهشهروندی سازمانی و رفتارهای ضد

تولید و ابعاد مرتبط با رتبط با آن و همچنین رفتارهای ضدداد که میزان رفتارهای شهروندی سازمانی و ابعاد م

نقش میانجی رضایت »عنوان پژوهشی دیگر با در  آن در میان کارکنان ایرانی بیشتر از کارکنان مالزیایی بود.

 حسابرسی رفتار و( رنجوری و اختلال عملکرد روان و وجدان) شخصیتی یهایژگیوشغلی در ارتباط بین 

صورت گرفته نتایج نشان داد که رضایت شغلی با  ،(2011و همکاران ) 2که توسط عبید« (زودرس خاموشی)

. در پژوهش دیگری با عنوان رابطه مثبت دارد رسرفتارهای عصبی رابطه منفی قوی و با رفتارهای خاموشی زود

(، 1112) 3کوینو و که توسط مانگیون« تولیدی و مصرف مواد مخدر در محیط کارهای ضدرضایت شغلی، رفتار»

ری بین رضایت شغلی و رفتارهای انجام گرفت، نتایج حاکی از آن بود که ارتباط معناداکارگر  1321بر روس 

ساله و بیشتر پیدا شده و همچنین نتایج مشابهی برای مصرف مواد مخدر در بین  30تولیدی در بین مردان ضد

یی جوانتقام برای تمایلات و هایعدالتیب انواع بین ای در رابطه با روابطدر مطالعه ،(2001) 1جونز یافت شد. هاآن

 ارکنانک گریدعبارتبهتولیدی وجود دارد. ها و رفتارهای ضدعدالتینشان دادند که رابطه معناداری بین انواع بی
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یا با شرکت در  مشارکتشانی صورت گرفته در سازمان از طریق کاهش هایانصافیبممکن است پاسخی به 

کاری بدهند. در پژوهش مونت و همکاران کاری یا کممانند اجتناب ی معطوف به سازماندیضدتولرفتارهای 

ثرات تولید با تأکید بر اهای شخصیتی و رفتارهای ضدنتایج بدست آمده از بررسی رابطه بین ویژگی ،(2001)

ند و تولید کار ارتباط مستقیم دارهای شخصیتی با رفتار ضدای رضایت شغلی بیانگر آن بود که ویژگیواسطه

که  دارند. در پژوهش دیگری میرمستقیغتولید رابطه واسطه رضایت شغلی با رفتارهای ضد راتیتأثهم از طریق 

عدالتی سازمانی، انجام شد، نتایج بدست آمده از بررسی رابطه بین بی ،(2012) ۱توسط فاطیما و همکاران

و  دیدتولضانگر آن بود که رابطه منفی و معنادار بیشتری بین رفتارهای و رضایت شغلی بی دیضدتولرفتارهای 

 صورتبهی و منف توجهقابلعدالتی سازمانی بر رضایت شغلی نتایج بی ریتأثرضایت شغلی وجود دارد و همچنین 

در رابطه با بررسی رابطه بین  ،(2012بوجارسکا )-در پژوهش جالب دیگری که توسط زارتوناآشکار وجود دارد. 

ای نشان داد که افرادی که سطح رضایت شغلی انجام شد، نتایج آنالیزهای خوشه دیتولضدرضایت شغلی و رفتار 

دلیل  اهآنها بود. شود که متضاد با نتایج دیگر پژوهشناخودآگاه می دیتولضدبالاتری دارند درگیر رفتارهای 

ایلات های کاری و تمدر کارکنان و عدم توانایی در برقراری تعادل بین سختی نفساعتمادبهاین یافته را کمبود 

تری داشته و پایین نفساعتمادبهعنوان کردند که افرادی که سطح  هاآندر مقابل، شخصی عنوان کردند. 

 کنند.عمدی تمایل پیدا می دیضدتولدارند بیشتر به رفتارهای  جوانتقام تیشخص

-تولید با نقش میانجی انگیزهی ادارک شده و رفتارهای ضدروطفرهبررسی رابطه بین »در پژوهشی تحت عنوان 
 انهیجوانتقامانجام گرفت نتایج نشان داد که انگیزه  ،(2001که توسط هونگ و همکاران )« انهیجوانتقامهای 

معطوف به سازمان نقش  دیضدتولی ادارک شده و رفتارهای روطفرهدر رابطه بین  کاملاًسازمان  نسبت به

و  هشدادراکروی در رابطه بین طفره کاملاًنسبت به افراد  انهیجوانتقاممیانجی دارد و از سوی دیگر انگیزه 

ای در مورد مطالعه ،(1381سازیان و مرتضوی )چیت کند.گری میبه افراد میانجی معطوف دیضدتولرفتارهای 

ی گروهی در بین دانشجویان دانشگاه امام صادق )ع( انجام هاتیفعالروی اجتماعی در بر پدیده طفره مؤثرعوامل 

روی اجتماعی برخوردار معناداری بر طفره ریتأثهای مربوط به کار از ها نشان داد فقط ویژگیدادند که یافته

اگر گروه منسجم نباشد روی اجتماعی نشان دادند در بررسی منطقی طفره ،(2001) 2است. لیدن و همکاران

در مورد  ،(2011در بررسی دیگری که توسط توک )ی اجتماعی هستند. روطفرهاعضا بیشتر در معرض ابتلا به 

روی اجتماعی در بین معلمان انجام شد، نتایج نشان داد که وجدان و های شخصیتی و طفرهرابطه بین ویژگی

مد و همچنین، اح ی نمایند.نیبشیپروی اجتماعی را تی بودند که توانستند طفرهسازگاری دو ویژگی شخصی

روی اجتماعی و عملکرد کارکنان در پژوهشی بر روی کارکنان مخابرات دریافتند که بین طفره ،(2018همکاران )

 همبستگی منفی قوی وجود دارد.

 مدل مفهومی پژوهش

ه . لازم به ذکر است که برای توسعاستذیل  صورتبهبر اساس مبانی نظری و پیشینه تحقیق، مدل نظری پژوهش حاضر 

( 2001(، هونگ و همکاران )2011از توک ) دیضدتولروی اجتماعی بر رفتار مدل مفهومی پژوهش در رابطه با تأثیر طفره

( و مونت و همکاران 2012بوجارسکا ) -زارنوتااز  دیضدتولتار و برای توسعه مدل مربوط به تأثیر رضایت شغلی بر رف

                                                           
1 Fatima, et al 

2 Leiden, et al. 
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. ابعاد مربوط به است ،(1121بعد انگیزشی و سازمانی رضایت شغلی برگرفته از هرزبرگ ) استفاده شده است. ،(2001)

گروه های (، ویژگی1112ی کار )سیمانسیك و هارکینس، هایژگیواند از: روی اجتماعی در این مدل عبارتطفره

(. همچنین، ابعاد 1112؛ کومر، 1181های فردی )ارلی، ( و ویژگی1181؛ شپرد و رایت، 1112)ایلو و کولب، 

قسیم معطوف به افراد ت دیضدتولمعطوف به سازمان و رفتارهای  دیضدتولرفتار تولید نیز به دو دسته رفتارهای 

 .است (،2001)اسپکتور و همکاران از برگرفتهشد که 

 
 (. مدل نظری تحقیق برگرفته از پیشینه تحقیق1) شکل

 

 ی پژوهشهاهیفرض

 زیر استخراج کرد: صورتبههای این پژوهش را فرضیه توانیماز مدل نهایی 

  داری دارد.معنا ریتأث پرهشتاجتماعی  نیتأمسازمان  دیتولضدرضایت شغلی بر رفتارهای 

 کننده دارد.نقش تعدیل دیتولضدی رضایت شغلی بر رفتارهای رگذاریتأثروی اجتماعی در طفره 

 

 شناسی پژوهشروش

 نقش بر تأکید با کار محیط در ضدتولید رفتارهای بر شغلی رضایت با توجه به اینکه هدف مقاله حاضر، تأثیر

پر بود، روش کاربردی و پیمایشی در هشت اجتماعی تأمین سازمان کارکنان اجتماعی رویطفره کنندهتعدیل

 بودند پرهشت اجتماعی تأمین جامعه آماری پژوهش کلیه مدیران و کارکنان سازماناین خصوص انتخاب شد. 

نفر است و با توجه به محدود بودن حجم جامعه، از روش  111ای و اداری بخش بیمه که تعدادشان در دو

 و مرد درصد 1/12، موردمطالعهنمونه  از بین. باشدنفر می 111ز سرشماری استفاده شد و لذا حجم نمونه نی

 درصد 12 و کارشناسی درصد 11 ،ترنییپا و کاردانی درصد 22 هاآنکه از بین  اندبوده زن درصد 3/31

 ،سال 30-21 بین هانمونهدرصد  2/10درصد فراوانی نسبی  ازنظررا نشان داده است.  بالاتر و ارشد کارشناسی

 .اندبوده سال 20-11 ایشان نیز بین درصد 8/31 ،سال 10-31 بین هاآندرصد  20

نه ها بین نموو از طریق توزیع پرسشنامه ها با توجه به کاربردی بودن تحقیق میدانی بودهروش گردآوری داده

 محققان پیشین شده با اقتباس از ها، پرسشنامه هنجاریابیآماری پژوهش بدست آمده است. ابزار گردآوری داده

 اساس دو بر ،(1111) 1سؤالی دانت 18صورت که برای سنجش متغیر رضایت شغلی، از پرسشنامه است. بدین

                                                           
1 Dantt 
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کسب موفقیت، قدرشناسی، پیشرفت،  از دو بعد انگیزشی شامل کهبعد انگیزشی و سازمانی استفاده شد 

ی و ماهیت کار و بعد سازمانی رضایت شغلی که شامل مدیریت فنی، مدیریت روابط انسانی، ریپذتیمسئول

 .تشکیل شده استو شرایط کاری و رضایت از همکاران  ضوابط ی،مشخطو ایمنی،  نیتأمحقوق و دستمزد، 

سوالی  13 از پرسشنامه تولید معطوف به سازمانمعطوف به فرد و رفتارهای ضدتولید برای سنجش رفتارهای ضد

سوالی برگرفته از شواهد و  21روی اجتماعی از پرسشنامه طفره( و برای سنجش 2002فاکس و اسپکتور )

یایی و پا استفاده شده است. پایایی سؤالات پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ ،(2011تحقیقات )سیمز و نیکول،

( ارائه شده است و روایی پرسشنامه نیز به روش 1جدول )مرکب محاسبه گردید که اطلاعات مربوط به آن در 

 روایی محتوا مورد تأیید قرار گرفت.

 ( پایایی ابعاد و سؤالات پرسشنامه1) جدول

 تعداد گویه متغیرهای پژوهش
ی آلفاضرایب 

 کرونباخ
 پایایی مرکب

 831/0 811/0 18 رضایت شغلی

 110/0 111/0 13 تولیدرفتارهای ضد

 111/0 110/0 21 اجتماعیی روطفره

 

سازی معادلات ساختاری مبنی بر رویکرد حداقل ها از روش مدلها و آزمون فرضیهوتحلیل دادهجهت تجزیه

هایی برای تحلیل پژوهشمناسبی این روش ابزار  اقدام شد. Smart PLS 3افزار مربعات جزئی با استفاده از نرم

 است. نرمال غیرها پیچیده، حجم نمونه اندک و توزیع داده روابط بین متغیرهـا هاآناست که در 

 

 های پژوهشیافته

 دهد:شده متغیرهای پژوهش را نشان می(، آمار توصیفی از قبیل میانگین و انحراف معیار کسب2) جدول

 ها( میانگین، انحراف معیار و کمترین و بیشترین نمره آزمودنی2) جدول

 

 

 

 

وان تتولید کارکنان جامعه آماری میحقیق در راستای کاهش رفتارهای ضدبا توجه به نتایج توصیفی متغیرهای ت

شاهد  وانتیعنی با داشتن رضایت شغلی مطلوب، می شغلی است؛ مشاهده نمود که بیشترین سهم در رضایت

گیری از پایایی شاخص، روایی همگرا و برای سنجش برازش مدل اندازهتولید بود. کاهش میزان رفتارهای ضد

پایایی شاخص برای سنجش پایایی درونی، شامل سه معیـار آلفـای کرونباخ، پایایی  روایی واگرا استفاده شد.

ی را هایمعیار دیگری نیز وجود دارد که برتری پایـایی، محاسبهمنظـور است. به ضرایب بارهای عاملی و مرکـب

شود. گفته می( CR)کرونباخ دارد و به آن پایایی ترکیبی  آن توسط آلفـای محاسبهنسبت بـه روش سنتی 

 انحراف معیار استاندارد میانگین هبیشین کمینه متغیر

 81/0 10/1 2 1 رضایت شغلی

 111/0 82/3 2 1 تولیدرفتارهای ضد

 128/0 11/3 2 1 ی اجتماعیروطفره
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ه همبستگی رت مطلق، بلکه با توجه بصوها نه بهاست که پایایی سازه برتری پایایی ترکیبی نسبت به آلفا در این

های با بار عاملی بیشتر، اهمیـت آن، شاخص محاسبهشود. همچنین برای محاسبه می هایشان با یکدیگرسازه

 ببرای پایایی مرک شوند.دارند. درنتیجه برای سنجش بهتر پایایی، هر دوی این معیارها استفاده می زیـادتری

گیری های اندازهمدل است. روایی همگرا معیار دیگری است که برای برازشدهمناسب ذکر ش 1/0میزان بالای 

 شود.کار برده میمعادلات ساختاری به سازیمدلدر روش 

 ( توصیف متغیرهای پژوهش3) جدول

 

 

 

هست که پایایی مناسب  1/0بالای  پایایی ترکیبـی، 3 جدولدر  شدهگزارشتوجه به مقادیر پایایی مرکب  با

متغیرهـای مکنـون بـالاتر از شده برای استخراج دهد. همچنـین، مقـدار متوسـط واریـانسمدل را نشان می

روایی همگرا، دومین معیاری است که  اند.گیری نیز مطلوبهای اندازهمدل ت؛ بنـابراین، روایی همگـرایسا 2/0

گیرد و میزان همبستگی هر سازه با ابعادش را نشان گیری مورد استفاده قرار میمنظور برازش مدل اندازهبه

بیشتر  2/0رها و ابعادشان از مقدار مرزی شده برای کلیه متغی(، میانگین استخراج3) اساس جدول دهد، برمی

 دهد.بوده که آن نیز میزان روایی مدل را نشان می

گیری، مدل ساختاری از طریق روابط بین متغیرهـای مکنون، ارزیابی پس از سنجش روایی و پایایی مدل اندازه

با استفاده شده است. ( 2R) تعیـینضریب (، Value-T) شد. در پژوهش حاضر از سه معیار ضریب معناداری

-پس از برازش بخش اندازه .دارد« قوی»بینی توان نتیجه گرفت مدل قدرت پیشتوجه به نتایج این معیار می
 استفاده GOFکلی مدل از معیاری با عنوان  منظور کنترل برازشگیری و ساختاری مدل پژوهش حاضر، به

 های وتزلز و همکاراناست و همچنین با توجه به پژوهش 201/0 برابرنامبرده  شد. با توجه به آنکـه معیار

بخش مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد  نیدر ا. شودتأیید می« قوی»کلی مدل در حد  بـرازش(، 2001)

 :شده استو معناداری ارائه 

 
 ( مدل در حالت استاندارد2) شکل

 پایایی ترکیبی دهشمیانگین استخراج عاملی بار هاشاخص

 111/0 111/0 123/0 رضایت شغلی

 830/0 188/0 811/0 تولیدرفتارهای ضد

 821/0 111/0 801/0 ی اجتماعیروطفره
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 ( مدل در حالت معناداری3) شکل

های پژوهش فرضیه ها،گیری و مدل ساختاری و داشتن برازش مناسب مدلهای اندازهپس از بررسی برازش مدل

رهای مسی استانداردشدهها، ضرایب فرضیه ، نتایج ضرایب معناداری بـرای هریك ازادامه درشد.  آزمایشبررسی و 

 شود.ارائه می( 1)در جدول  ها و نتایج بررسی فرضیه،مربوط به هریك از فرضیه

 های پژوهشآزمون فرضیه داری مسیر جهتبررسی معنی (4) جدول

 نتیجه tآماره  ضریب مسیر مسیر

 تایید -112/2 312/0 تولیدو رفتارهای ضد رضایت شغلی

 تایید -121/3 183/0 یدتولاجتماعی و رفتار ضد یروطفرهرضایت شغلی و 

پژوهش تأیید های ی فرضیهدهد تمامنشان می (1) جدولها و ضرایب معناداری با توجه به نتایج آزمون فرضیه

 اند.شده

ضدتولید کارکنان اداره تأمین اجتماعی مورد بررسی  رفتارهای بر شغلی در فرضیه اول، تأثیر معنادار رضایت

 و میزان معناداری -312/0 میزان به متغیر دو بین مسیر ضرایب که شد مشخص فرضیه این بررسی قرار گرفت. با

 .است تأیید مورد -112/2

د بررسی مور تولیدطه بین رضایت شغلی و رفتارهای ضدروی اجتماعی در رابگر طفرهدر فرضیه دوم، نقش تعدیل

و میزان  - 183/0 میزان به متغیر دو بین مسیر ضرایب که شد مشخص فرضیه این بررسی قرار گرفت. با

 .است تأیید مورد -121/3 معناداری

 گیریبحث و نتیجه

ضدتولید کارکنان اداره تأمین اجتماعی مورد بررسی  رفتارهای بر شغلی فرضیه اول، تأثیر معنادار رضایت در

 و مهداد(، 1112های مانگیون و کوین )قرار گرفت و این فرضیه تأیید شد. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش

هاست که باشد. سالراستا میهم( 2012و همکاران )، فاطیما (2001) ، مونت و همکاران(1381)زادگان مهدی
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های سازمان موردتوجه محققان بوده است ترین داراییپیامدهای رضایت شغلی کارکنان عنوان یکی از مهم

ه شود که هم بچراکه رضایت شغلی بالاتر منجر به افزایش عملکرد سازمانی و ایجاد فضای کاری سودمند می

دهد که رضایت شغلی باعث شده نشان میع اعضای آن است. نتایج تحقیقات انجامنفع سازمان و هم به نف

دهند. در  تری نشانهای مثبتساز واکنششود کارمندان تشویق شوند تا در مواجهه با رویدادهای مشکلمی

دتولید ی ضشوند رفتارهاها و رفتارهای منفی شده و درنهایت باعث میمقابل، نارضایتی شغلی باعث ایجاد نگرش

واقع، کارمندان باهدف  شود. درکاری و کیفیت کاری ضعیف میدر قبال سازمان مانند غیبت از محل کار، کم

(. از 100: 2012زنند )فاطیما و همکاران، بازگرداندن مجدد کنترل بر شغلشان دست به رفتارهای ضدتولید می

( مغایرت داشت چون وی 2012بوجارسکا )-ج زارنوتاهای پژوهش حاضر با بخشی از نتایطرف دیگر، نتایج یافته

نفس بالا و رضایت شغلی بالا تمایل ناخودآگاه به رفتارهای در پژوهش خود دریافته بود که افرادی با اعتمادبه

های شخصیتی بررسی نشده است. لحاظ ویژگی ضدتولید دارند. البته در پژوهش حاضر تفاوت بین افراد از

که رفتار ضدتولید این افراد بیشتر معطوف به سازمان است. دلیل این تمایل عدم توانایی همچنین وی دریافت 

از طرف دیگر، طبق تحقیقات  های کار و تمایلات شخصی عنوان شده است.فردی در برقراری توازن بین سختی

قبال سازمان و همکارانشان جو بودند در نفس پایین داشته و انتقام(، افرادی که اعتمادبه2012بوجارسکا )-زارنوتا

کند که این افراد ( در تحقیق خود عنوان می2012بوجارسکا )-دادند. زارنوتارفتارهای ضدتولید عمدی انجام می

شده پایینی دارند. در رابطه با افرادی که رفتارهای ضدتولید اغلب رضایت شغلی و عدالت سازمانی ادراک

های مدیریت شی بیشتر در مورد پیامدهای رفتار ضدتولید، آموزش راهتوان با آگاهی بخناخودآگاه دارند می

تواند باعث کاهش رفتارهای ضدتولید خشم و تغییر قلمرو کاری برای کاهش استرس ناشی از سختی کار می

ستای تری در راشود. از طرف دیگر، برای گروه دوم که رفتارهای ضدتولید عمدی داشتند بایستی اقدامات اساسی

شوند رفتارهایی می ایش رضایت شغلی انجام گیرد. همچنین، رفتار ضدتولید کسانی که عمداً مرتکب چنینافز

 (.118: 2012فقط با برطرف کردن عامل نارضایتی میسر خواهد بود )فاطیما، 

رسی د برمور روی اجتماعی در رابطه بین رضایت شغلی و رفتارهای ضدتولیدگر طفرهدر فرضیه دوم، نقش تعدیل

 راستا است.هم( 2001(، هونگ )2011توک )های قرار گرفته و تأیید شد. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش

( و نظریه 2001شده توسط فلپس و همکاران )های این تحقیق با استدلال مربوط به مدل ارائههمچنین، یافته

مایت حتواند درنتیجه ادراک فرد از عدمد میکند رفتار ضدتولیتبادل اجتماعی نیز سازگاری دارد که عنوان می

و  حمایتو همکارانش رخ دهد و درواقع رفتار ضدتولید نوعی تلافی برای اعلام نارضایتی از عدم توسط سازمان

کند که وقتی ( عنوان می2001توجه کافی از طرف همکاران و سازمان است. همچنین، مدل فلپس و همکاران )

عدالتی رخ داده، برای بازگرداندن این کند در حق وی بیرا مشاهده کرده حس میروی همکاران فرد طفره

های ( در رابطه با ویژگی2001زند. همچنین هونگ و همکاران )جویانه میعدالت دست به رفتار ضدتولید تلافی

وز پیامدهای روی اجتماعی عمدی همکاران باعث برکنند که طفرهروی اجتماعی بیان میگروهی مؤثر بر طفره

روی اجتماعی همکاران خود در گروه را عبارتی وقتی فردی طفره شود و بههای میمنفی در دیگر اعضای گروه

وی رکنند که طفرهها بیان میکند آمادگی بیشتری برای رفتار ضدتولید خواهد داشت. همچنین، آنمشاهده می

شود و این حس یی نسبت به همکاران و سازمان میجواجتماعی ادارک شده باعث برانگیخته شدن حس انتقام

صورت  شود که به دومی جویانهجویی بر اساس نظریه تبادل اجتماعی منجر به بروز رفتار متقابل و تلافیانتقام

رفتارهای ضدتولید معطوف به سازمان )مانند تخریب اموال و استفاده نادرست از منابع( و رفتارهای ضدتولید 
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(. در 211: 2001کند )هونگ و همکاران، راد )پرخاشگری، گستاخی، فحاشی و ...( نمود پیدا میمعطوف به اف

های کار، عواملی چون ارزیابی نامناسب گروه، ابهام در تخصیص وظایف و عدم وجود استاندارهای رابطه با ویژگی

(. همچنین، 81: 1311همکاران،  رو واند )سبكروی اجتماعی برشمرده شدهعنوان عوامل مؤثر بر طفرهکاری به

دهد و این ویژگی داری انجام میشود که فرد احساس کند کار معنیتأکید بر اهمیت وظایف کاری باعث می

های (. در رابطه با ویژگی211: 2001روی کمتری داشته باشد )هونگ و همکاران، شود طفرهانگیزاننده باعث می

روی رنجوری، سازگاری و وجدان با طفرههای شخصیتی چون روانویژگی( عنوان کرد که 2011فردی نیز توک )

 (.22: 2011اجتماعی همبستگی منفی دارند )توک، 

روی اجتماعی بیشتر در کارهای گروهی مشاهده کنند که مشکل طفره( عنوان می2011وینهارت و بانیکونته )

به مسائلی چون انگیزه، جوسازمانی، انسجام شود و دلیل آن را عدم صلاحیت اغلب مدیران برای رسیدگی می

تر با کارمندان و کنند که برقراری رابطه نزدیكها عنوان میدانند. همچنین، آنگروهی و تعهد سازمانی می

تواند هم در راستای یافتن علل رفتارهای ضدتولید و هم افزایش عدالت شناخت بیشتر رفتارهای کارمندان می

طور استنباط کند که در حق وی عدالت شود فرد اینطرف باعث میین موضوع ازیكسازمانی کمك کند که ا

شود که رضایت شغلی جویانه نیست و از طرف دیگر باعث میاجرا شده و نیازی به اقدامات ضدتولید تلافی

دا یافزایش پیدا کرده و درنتیجه تمایل فردی برای انجام رفتارهای ضدتولید ناشی از عدم رضایت کاهش پ

 (.81: 2011و همکاران،  1؛ آلام83: 2011کند )وینهارت و بانیکونته، می

ر گهدف از این پژوهش بررسی رابطه بین رضایت شغلی بر رفتار ضدتولید و همچنین بررسی نقش تعدیل

 نتایج بدست آمده وجود رابطه منفی بین رضایت شغلی و روی اجتماعی بر رابطه بین این دو متغیر بود.طفره

غلی کننده رابطه بین رضایت شروی اجتماعی تعدیلرفتار ضدتولید را تأیید نموده و همچنین نشان داد که طفره

های این تحقیق در رابطه با افزودن به دانش موجود در رابطه با و رفتار ضدتولید است. از دیدگاه نظری، یافته

ضوع کمتر در کشور مورد بررسی قرار گرفته نقش رضایت شغلی بر رفتار ضدتولید سهیم است چراکه این مو

روی اجتماعی و نقش آن بر رابطه بین رضایت است. از طرف دیگر، این پژوهش میدانی با بررسی عامل طفره

ها و کمبودهای تحقیقاتی موجود در این زمینه شغلی و رفتار ضدتولید، گامی در راستای برطرف کردن شکاف

 برداشته است.

ان شده در این تحقیق نشهای انجامدی، نتایج این تحقیق برای مدیران مفید است چراکه بررسیاز دیدگاه کاربر

ها، گونه رفتارروی اجتماعی بر رفتار ضدتولید تأثیرگذار است و با توجه به پیامدهای مخرب اینداد که طفره

س کنند تلاششان مورد بایستی در جهت افزایش عدالت سازمانی تلاش کنند تا کارمندان احسامدیران می

نان تواند انسجام بین کارکفردی بر اساس اعتماد و احترام میگیرد. همچنین، برقراری روابط بینقدردانی قرار می

ها شود. از طرف دیگر، با توجه به رابطه منفی بین رضایت شغلی و رفتار روی آنرا افزایش داده و مانع از طفره

ها ند تا شرایط لازم برای برآورده کردن نیازهای کارکنان فراهم شود تا تمایل آنضدتولید، مدیران باید تلاش کن

 های ارزیابی عملکردبرای رفتار ضدتولید کاهش یابد. این هدف با برقراری عدالت سازمانی از طریق اتخاذ روش

لتی در حق وی ناعداطور استنباط کند که شود. وقتی فرد ایندهی منصفانه محقق میعادلانه یا سیستم پاداش

                                                           
1 Alam 



1318 زمستانو  پاییز، 1، شماره اولسال مدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه ...................................................  182

 

کند بر کار خود کنترل دارد و در این صورت نگرفته در این صورت نگرش مثبتی به کار پیدا کرده و حس می

 جویانه ضدتولید بزند.کند دست به رفتارهای تلافیصورت کمتر تمایل پیدا می

تأثیرات منفی بالقوه آن اجتناب روی اجتماعی، از ها باید تلاش کنند تا با کاهش احتمال طفرههمچنین، سازمان

ها و وظایف کاری تأکید شود تا کارکنان راه برای دستیابی به این هدف این است که بر اهمیت شغلکنند. یك

ر دهی مبتنی بتواند تأکید بر پاداشدهند. یك روش دیگر میداری انجام میاحساس کنند که کار مهم و معنی

متر شود کها پاداش داده مید سازمان حس کنند که بر اساس عملکردشان به آنعملکرد عادلانه باشد. وقتی افرا

همچنین، در رابطه با رفتارهای ضدتولید نیز دریافت بازخورد از همکاران  روی اجتماعی خواهند شد.درگیر طفره

ود شید باعث میتواند مفید باشد. فراهم آوردن امکان امتیازدهی کارکنان به یکدیگر در مورد رفتار ضدتولمی

وی رهای فردی بر طفرهها کمتر درگیر چنین رفتارهای مخربی شوند. از طرف دیگر، با توجه به نقش ویژگیآن

ها بیشتر توجه های شخصیتی آنگردد که هنگام استخدام افراد در سازمان به ویژگیاجتماعی، پیشنهاد می

ها در قبال شود آنسترس و مدیریت خشم هم باعث میهای آموزشی چون مدیریت اشود. علاوه بر آن، برنامه

 جویی یا انتقام داشته باشند.روی همکارانشان کمتر حس تلافیمشاهده ناعدالتی یا طفره

 های تحقیقمحدودیت

توان به این موضوع اشاره کرد که های این تحقیق میهایی نیز مواجه بود. از محدودیتاین تحقیق با محدودیت

نقش  توانروی اجتماعی بر رفتار ضدتولید توجه داشت، در تحقیقات آتی میفقط بر نقش طفرهاین تحقیق 

سایر عوامل مانند عوامل شخصیتی، نظارتی و جنسیتی را نیز لحاظ نمود. همچنین، این تحقیق فقط بر روی 

های اداری در ر بخشتوان تحقیقات آتی را در سایپر انجام شد، میکارکنان سازمان تأمین اجتماعی شهر هشت

 تری انجام داد. محدودیت دیگر این تحقیق مقطعی بودن آن است.شهرهای دیگر در مقیاس وسیع
 

 منابع

(. تاثیر رضایت شغلی بر عملکرد با نقش میانجی وفاداری 1312حیدر ) ،صیدزادهمحمودرضا؛ اسماعیلی،  .1

 .18-21: 83شماره سال بیست و پنجم، ل(، مطالعات مدیریت )بهبود و تحو ،سازمان

اجتماعی و  یرو(. طفره1313) و وزیری نسب، حبیبه مرادی، فردین ؛غفاری داراب، خراسانی ؛منال ،اعتمادی .2

لد دوازده، ، جفصلنامه دانشکده بهداشت و انستیتو تحقیقات بهداشتیدی، عدالت سازمانی در پرستاران: مطالعه مور

 .101-12 ،1شماره 

 رگذاریتأث(. عوامل 1311یوند؛ مصطفایی، داوود؛ صادقی فر، جمیل؛ کریمی، سمانه و حمیدی، حجت )پ باستانی، .3

امه فصلنهالین در بیمارستان آموزشی: یك مطالعه موردی، -کندال-ی کارکنان طبق مدل اسمیتمندتیرضابر 
 .111-111: 2، سال اول، شماره محورسلامتهای علمی پژوهش

عوامل  یریگاجتماعی: ارائه الگویی برای اندازه یرو. طفره(1313، بنفشه )اکبریقاسم؛ و سلیمی، باقری، مسلم؛  .1

، ریتپژوهشی بهبود مدی -نشریه علمی(، هانامهانیبر پا دیتولید دانش علوم انسانی )با تأک یهامیمؤثر بر آن در ت

 .81-12: 3سال هشتم، شماره 
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عدالت سازمانی  ریتأث(. 1312براتی، هاجر؛ عریضی، حمیدرضا؛ براتی، آذر؛ سرهنگی، کامران و رنجبر، حمیدرضا ) .2

 .111-181: 1، شماره 11، دوره یسازمانفرهنگمدیریت ، دیتول ضدی بر رفتارهای جوسازمانو 

مؤثر بر انگیزش شغلی در کارکنان  یهابندی مؤلفه(. اولویت1311فردین. ) بهادری، محمدکریم، بابایی، مهرابیان، .1

 .211-231 :1، شماره 11دوره ی، مجله طب نظام ،یك مرکز نظامی به روش تحلیل سلسله مراتبی

کتابخانه ملی  «مدیریت پردازش»بررسی میزان رضایت شغلی کارکنان شاغل در بخش (. 1381تهوری، زهرا ) .1

 .23-31: 2، شماره 21، دوره پردازش و مدیریت اطلاعات نامهپژوهش، جمهوری اسلامی ایران

در « ی اجتماعیروطفره»بر پدیده  مؤثر(. بررسی عوامل 1381سازیان، علیرضا و مرتضوی، سعید )چیت .8

 .180-111: 1، شماره 1. دوره اندیشه مدیریت راهبردیی گروهی، هاتیفعال

(. بررسی رابطه بین رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتار 1310حیدری تفرشی، غلامحسین و دریابگیان، آرزو ) .1

ت پژوهشی تحقیقا-فصلنامه علمیخصوصی در استان هرمزگان، شهروندی سازمانی در کارکنان یك شرکت نیمه
 .31-11(، 1( )پیاپی 1)3، مدیریت آموزشی

 یادار تخلفات زانیم بر مؤثر مدیریتی و سازمانی عوامل بررسی (.1312) عبدالوهاب ،انیباغبان و محمد ا،یخمرن .10

 .28-18(، 2)1، مجله علمی علوم پزشکی صدرا، زاهدان شهر (ع) علی امام مارستانیب در شاغل کارکنان

 فرهنگپژوهشی(،  -رویکردی تحلیلی) کارکنانبر رضایت شغلی  مؤثر(. بررسی عوامل 1381) حسندرویش،  .11
 .111-111: 11، شماره 2دوره  ،مدیریت

 گرامأموریت ایحرفه اخلاق الگوی طراحی ضرورتی )انسان منابع فرانقش یرفتارها(. 1311) بهراد ،الهاشم رضوی .12

اره ، شممجله برگ فرهنگ )فصلنامه مطالعات فرهنگی دانشگاه تهران((، تهران دانشگاه سوم مأموریت تحقق در

22 ،32-11. 

 یسازمان عدالت ریتأث یبررس(. 1311) هیعال ،نیبحق نگار، ی،میبراه ؛رضا ی،پزشک زادهمیابراه ی؛مهد رو، سبك .13

 یراپزشکیپ دانشکده مجله(، زدی شهرستان یپزشک هایفوریت: ی )موردمطالعهاجتماعی روطفره بر شدهادراک
 .80-81: 2سال دوازدهم، شماره ، (سلامت اوردیپ) تهران یپزشک علوم دانشگاه

بازاریابی اجتماعی بر کاهش رفتارهای ضد تولید  ری. بررسی تأث(1312) بهنام ،گلشاهی ا؛شیم ،راد ؛علی ،صفری .11

: 21، شماره 1، دوره نشریه مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت(، کارکنان )موردمطالعه: شرکت نفت پاسارگاد

101-122. 

 ، چاپ اول.انتشارات کویر، ناآرامی هاسازمانمدیریت بر (. 1311عباس زادگان، سید محمد ) .12
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