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 چکیده

پرخاشگری فیزیکی و  و ابهام نقش بین رابطه در عدم قطعیت در محیط کار تعدیلی اثر بررسی هدف با پژوهش این

و نویسندگان اعتقاد دارندپژو. شد انجام کار محیط در روانشناختی که ابهام نقش، ناشی از فقدان اطلاعات و هشگران 

بنابراین فقدان وضوح در مورد یک موقعیت شغلی خاص می باشد که منجر به عدم قطعیت در محیط کاری کارکنان می 

ابهام نقش، کاهش  ی عدم قطعیت در محیط کار، مهم ترین تعیین کننده. گردد استرس شغلی است که می تواند منجر به 

 نوع از حاضر پژوهش. و در نتیجه افت کارایی گردد ، پرخاشگری های فیزیکی و روانشناختینانرضایت شغلی کارک

 به که بودند پلی اکریل ایران شرکت كاركنان از نفر 972 شامل پژوهش در کنندگان شرکت و بوده همبستگی مطالعات

ابهام  مقیاسمقیاس عدم قطعیت در محیط کار،  شامل شده استفاده ابزارهای. شدند انتخاب دسترس در نمونه صورت

 مورد تعدیلی تحلیل و مراتبی سلسله رگرسیون توسط ها داده. بود پرسشنامه پرخاشگری فیزیکی و روانشناختی و نقش

و روانشناختی ،بالا باشد عدم قطعیت در محیط کار داد زمانیکه نشان نتایج. گرفت قرار تحلیل  پرخاشگری فیزیکی 

پرخاشگری فیزیکی و  و ابهام نقش بین رابطه در در محیط کار عدم قطعیت تعدیلی اثر همچنین. یابد می افزایش

 .گردید تایید کار، محیط در روانشناختی

  ابهام نقش پرخاشگری فیزیکی و روانشناختی، ،عدم قطعیت: واژه های کلیدی

Moderating effect of uncertainty at the workplace at relationship between role 

ambiguity and physical and psychological violence in workplace 
 

Abstract 

The purpose of this study was to investigate moderating effect of uncertainty at the workplace at 
relationship between role ambiguity and physical and psychological violence in the workplace. The 
researchers and authors believed that role ambiguity results from a lack of information and therefore 
missing clarity in a specific job position   that leads to be employee's uncertain at the workplace. 
Uncertainty at the workplace is the most important determinant of job stress that can lead to role 
ambiguity, decreased employee's job satisfaction, physical and psychological violence and thus reduce 
the efficiency. The current study is of the correlational studies and Participants in this study were 279 
employees of Iran's Polyacryl Company  that Sample Available were selected. The instruments used 
included the Uncertainty at the workplace scale, Role ambiguity scale and physical and psychological 
violence Questionnaire(Menard & Met al ,2011). Data was analyzed using the hierarchical regression 
and moderate analysis. The findings indicated that, their physical and psychological violence 
increases, when uncertainty at the workplace is high. Also moderating effect of uncertainty at the 
workplace at relationship between role ambiguity and physical and psychological violence in the 

workplace was confirmed. 
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اخلاقی و انحرافی در محیط کار، اکثر پژوهشگران در حوزه های مختلف امروزه به دلیل رواج یافتن رفتارهای غیر 

؛ بارون 0831؛ بابامیری،4102، کریستین و الیس)توجه خود را بر روی مطالعه این طیف از رفتارها متمرکز کرده اند

پیامدها و عواقب و به بررسی عوامل ایجاد کننده و ( 4114، ؛ ویگودا4114،  ؛ لبلانس و کلووای0111،  و نیومن

د خو ایرساندن به افراد سازمان و  بینوع از رفتارها که با هدف آس نیا .اینگونه رفتارها در محیط کار پرداخته اند

عنوان مثال،  به. مفهوم پردازی شده اند یمختلف نیدر پژوهش های مختلف تحت عناو ،رندیگ یصورت م سازمان

 ، بارون و نیومن(0111)فاکس و اسپکتور،  در محل کار دیرفتار ضدتولرا،  اینگونه رفتارها( 4114) اسپکتور و فاکس

، اولی یر کلی، گریفین و  بزهکاری سازمانی( 0131) ، هوگان و هوگان کار طیپرخاشگری در مح (0111)

 اکالونیگ،   انتقام (0113)  ، بیز و تریپ  توسط سازمانبرانگیخته شدهپرخاشگری (0111)  گلاو

انحراف ( 0831)، براتی(4111)  ، بنت و رابینسون(4104)  نسیر و بشیر ،  یرفتار ضد اجتماع (0111)  نبرگیوگر

همچنین منارد، برونت، ساوویی، وان دائل و . نامیده اند   به مثل ۀمقابل ( 0111)  و فالگر  یکیاسکارلو    در کار

محیط کار متمرکز شدند و آن را ، در پژوهش خود بر نوع خاصی از رفتارهای انحرافی در (4100)  فلامنت

آنها بیان کردند که رفتارهای انحرافی بین فردی، از دو نوع رفتارهای . نامیدند   رفتارهای انحرافی بین فردی

مثل انجام رفتارهایی که ممکن )  پرخاشگری فیزیکی: پرخاشگرانه در محیط کار تشکیل می شوند که عبارتند از

ه بدن یا اموال دیگران آس و یا بی    الفاظی که منجر به تحقیر شدن)  و پرخاشگری روانشناختی( یب بزنداست ب

 (.4111بنت و رابینسون،)می باشد( ارزش شدن دیگران می شود و یا از بین بردن اعتماد به نفس دیگران
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ر در پژوهش حاضر نیز نوع خاصی از رفتارهای ضد تولید یعنی رفتارهای پرخاشگرانه فیزیکی و روانشناختی د 

ید و . کار مورد بررسی قرار خواهد گرفتمحیط  تا کنون پژوهش های مختلفی در ارتباط با رفتارهای ضدتول

برای مثال بعضی از پژوهش  .انحرافی در محیط کار انجام گرفته که هرکدام بر موضوعات مختلفی متمرکز بوده اند

؛ دی 4102، گریجالوا و نیومن)مرتبط با اینگونه رفتارها به مطالعه پرداخته اند ها در زمینه شناسایی صفات شخصیتی

، بعضی دیگر به بررسی (4108، زولینسکی و لبرتون ؛ شرر، بایسینگر،4102، دی شانگ، گرنت و مولین سوئیت

خی دیگر به و بر( 4104، ؛ لی روی، باستونیس و پوسارد4108، خان، کاراتولاین و کراشاو)هیجانات و خلق منفی 

( 4102، ؛ فیدا، پاسیلو، باربارانلی، ترامونتانو و فونتاین4108و اسپکتور،  می یر)به بررسی استرسورهای شغلی

با توجه به اینکه پژوهش های قبلی نشان داده اند که رفتارهای ضدتولید در محل کار با استرسورهای  .پرداخته اند

ارتباط مثبت دارند ، به همین دلیل می توان بیان کرد که یکی از راه های درک (4108و اسپکتور، می یر)شغلی 

الی، پنی، )رفتارهای ضدتولید در محل کار، رجوع به متون مربوط به استرسورهای شغلی در محیط کار می باشد

 ، ابهام نقش: بعضی از استرسورهای شغلی که با رفتارهای ضد تولید مرتبط هستند عبارتند از(. 4104، لپاس و لیسو

؛ فاکس و 0114و اسپکتور،   چن)  و تعارض بین فردی   ، تداخل با عملکرد  ، حجم کاری  تعارض نقش ، نقش

(. 4114و اسپکتور،   ؛ پنی4114، اسپکتور و فاکس،  ؛ مایلز، بورمن4110،  ؛ فاکس، اسپکتور و مایلز0111اسپکتور،

شغل  از ناشی روانی به فشارهای مربوط مطالعات میان در زمینه استرسورها در ها پژوهش با توجه به اینکه بیشترین

به بررسی ارتباط ابهام نقش در پژوهش حاضر  بر این اساس( 0132،  جکسون و شولر)نقش اختصاص دارد ابهام به

با  رابطه در روشنی و وضوح عدم به معنای نقش ابهام .می پردازیمبا رفتارهای پرخاشگرانه فیزیکی و روانشناختی 

ابهام نقش نیز در نتیجه آموزش ناکافی، ارتباطات  (.0111،  ریزو، هاوس و لیرتزمن)باشد می فرد نقش انتظارات

در  (.4111،  جونز)و اطلاعات تحریف شده از سوی همکاران و سرپرستان ایجاد می شود ضعیف، اطلاعات ناکافی
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ه و می تواند بر آنها نشان داده شده که ابهام نقش با متغیرهای مختلف سازمانی ارتباط داشت پژوهش های مختلف

و بلایس، کاستلیوس، اسرولیاس و  (4108) فاکت، کرون و پولینگ ،(4108) برای مثال شولز. تاثیر گذار باشد

که این دو سازه می  ندرداخته و دریافتپشغلی کارکنان  خشنودیبه بررسی تاثیر ابهام نقش بر ( 4102) آسپریدیس

تا( 4108) همچنین فیلیپس، انروز و هیکمن. تواند منجر به کاهش خشنودی شغلی گردد نیز ( 4104) و داسگوپ

با فرسودگی شغلی کارکنان ارتباط وجود دارد ی دیگر، هیل، چنورت و در مطالعه. دریافتند که بین ابهام نقش 

انجام گرفت، پژوهشگران دریافتند که وجود ابهام نقش منجر به ( 4104) و فاتیما و اورهمان( 4102) پوتراس

یکی از متغیرهای بسیار مرتبط با ابهام  .هش خشنودی شغلی و در نتیجه افزایش تمایل به ترک شغل می گرددکا

 (.4102، اشمیت، روزلر، کاسرو و رائو)می باشد   نقش، عدم قطعیت در محیط کار

در محیط عدم قطعیت در محیط کاربه شکل های مختلفی می تواند جلوه گر شود و می تواند سبب ایجاد استرس 

نوعی از . عدم قطعیت مهم ترین تعیین کننده استرس شغلی می باشد( ،  بیر، نیومن)در یک مدل استرس. کار گردد

وقعیت کاری چگونه عمل عدم قطعیت می تواند مشخص نبودن شرح شغلی فرد باشد، اینکه او نداند که در یک م

کلامپیت و )ه انتظاراتی از او در کار وجود داردنوعی دیگر اینکه فرد نداند که چ(. 4102،  حشیشکامل و )کند

دهنده عدم  امور در محیط کار چگونه است نیز می تواند نشان همچنین اینکه نداند فرایند انجام (.4111،  ویلیامز

 4111)  عدم قطعیت به خصوص پس از نظریه دسی و رایان(. 4118ویلیامز و کلامپیت،)قطعیت در محیط کار باشد

تعیین کننده  ،ت بیشتری یافت زیرا نظریه خود تعیینی آنها بیان می کرد که افراد تمایل دارند که خوداهمی( 4114و 

با اشکال  روال ها و جریان امور در حیطه کار باشند و هنگامی که عدم قطعیت وجود داشته باشد، این خود تعیینی 

یت در محیط کار می تواند سبب واکنش نشان دادند که عدم قطع( 4100و  4113)دسی و رایان. مواجه می شود

عدم قطعیت می تواند ایمنی افراد در محیط کار را به خطر بیندازد زیرا محیط برای آنها . پرخاشگرانه کارکنان شود

 (.4112،  ینچ، پلانت و رایانل)ناشناخته است
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زار پژوهشی ساختند که برای عدم قطعیت، اب( 4108) گروت و ، دوئمر، وال، تیومر، داوسونجانسونهاگرچ، یل 

آنها نشان دادند که عدم قطعیت در بسیاری از ایده های مربوط به محیط کار . پژوهش های بسیاری را برانگیخت

وال کوربرت،  و( 4111) گریفین، نیل و پارکر ،(4110) پارکر، وال و کوردریکارریه طراحینظدر مثلا . ریشه دارد

رابطه عدم قطعیت با طراحی کار تاکید کردند که از آن میان پژوهش گریفین و بر ( 0111) و جکسون کلگمارتین، 

آنها نشان دادند که عدم قطعیت، عملکرد نقش فرد . به موضوع پژوهش حاضر ارتباط بیشتری دارد( 4111)همکاران

مدل آنها . ردده می اندازد و از این طریق موجب پرخاشگری روانشناختی و جسمانی می گردر محیط کار را به مخاط

نقش نام دارد و نشان می دهد هنگامیکه نقش، مبهم تعریف شده باشد عدم قطعیتی را ایجاد می کند  -عملکرد کار

 چون که سبب می شود در دو مسیر شغلی تلاش به عملکرد و عملکرد به نتیجه دچار ابهام و عدم تعیین شود، زیرا

یاز است و بنابراین نقش ند که چه عملکردی از آنها مورد ن، نمی دانکنندافراد نمی توانند نقش خود را به درستی ایفا 

بنابراین میزان تلاش کارکنان کمتر شده و این خود به طور . آنها به خوبی ایفا نشده و عملکرد آنها صدمه می بیند

و واکنش مارپیچی عملکرد آنها را به طور مضاعف کاهش می دهد که منجر به ناخشنودی از محیط کار شده 

نشان داده است که عدم قطعیت در رابطه با حرفه سبب افت ( 4104) اشمیت. پرخاشگرانه فرد را برمی انگیزد

او تاثیر عدم تعیین را در مقایسه مشاغلی که زنان و . کارایی و واکنش های اجتنابی و پرخاشگرانه افراد می گردد

در مواقعی از قبیل بارداری و انجام )ده و نشان داده که زنانمردان در آلمان و انگلیس انجام می دهند، مقایسه کر

بیشتر دچار ابهام نقش می گردند که گاهی سبب می  ،به دلیل این عدم تعیین( نقش های دوگانه در دو مسیر موفقیت

ت، شود از کار کناره گیری کنند و در هر صورت فرد به دلیل ابهام نقشی که از عدم قطعیت در کار ناشی شده اس

. ناخشنود مانده و واکنش اجتنابی نشان می دهد و در نهایت واکنش های پرخاشگرانه در محیط کار رخ خواهد داد

دهد، پژوهش  یکی از مقاله های بسیار مهم که رابطه عدم قطعیت با خشنودی شغلی در محیط کار را نشان می

و نشان آغاز می گردد ( 4114) بوس ون دنند، می باشد که با نقل قولی از لی( 4112) یکمن، بارسنس و سونداکد

که عدم قطعیت و احساس عدالت در محیط های سازمانی آنچنان به هم پیوسته اندکه درک یکی بدون می دهد 

در این مقاله آنها نشان دادند که عدم قطعیت، احساس بی عدالتی ایجاد می کند که منجر . دیگری امکانپذیر نیست

 .ری در محیط کار می شودبه ناخشنودی و پرخاشگ

و موقعیت از طرف کارکنان استرس اور درک  زمانیکه کارکنان در موقعیت شغلی خود دچار ابهام نقش هستند پس

افراد سازوکارهای متفاوتی  و در نتیجه شده بالا در آنها می تواند منجر به برانگیختگی عدم قطعیت، وجود می شود
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بروز رفتارهای پرخاشگرانه فیزیکی و  بکار می برند و در نهایت زمینه برایمدن با شرایط آرا به منظور کنار 

در حقیقت می توان بر اساس پیشینه آورده شده، بیان کرد که وجود عدم قطعیت در  .گردد فراهم می روانشناختی

کار داشته محیط کار می تواند نقش تعدیل کننده در رابطه بین استرس شغلی و رفتارهای پرخاشگرانه در محیط 

در مطالعه خود نقش تعدیل کنندگی موقعیت های کاری و عدم ( 4104)باشد و همانطور که اشمیت و همکاران

با افسردگی تایید کردند،  بر این اساس در پژوهش حاضر قطعیت در محیط کار را در رابطه بین ابهام و تعارض نقش 

 .هام نقش با پرخاشگری فیزیکی و روانشناختی می باشددر رابطه بین اب عدم قطعیت، هدف بررسی نقش تعدیلی نیز

 روش

 و روش اجرای پژوهش نمونه پژوهش ،جامعه

نفر از کارکنان شرکت پلی اکریل ایران بودکه به صورت نمونه در دسترس انتخاب شدند  411نمونه پژوهش شامل 

نفر  8111ت پلی اکریل ایران حدود جامعه پژوهش شامل کلیه کارکنان شرک. درصد از آنها مرد می باشند  2/31و 

با انحراف  42/04و میانگین سنوات استخدام آنها  42/00سال با انحراف معیار  3/81میانگین سنی آنها . می باشد

در نمونه پژوهش . می باشد 11/2با انحراف معیار  34/28میانگین ساعات کاری آنها در هفته . می باشد 00/04معیار 

 .می باشند( اصطلاحی در طبقه بندی مشاغل پلی اکریل)ت یا رئیس ناحیهنفر مدیر، سرپرس 81

در  پرخاشگری فیزیکی و روانشناختیو  ابهام نقشاین پژوهش بررسی رابطة میان متغیرهای  با توجه به اینكه هدف

همبستگی  ، این پژوهش از نوع مطالعاتنقش تعدیل کننده عدم قطعیت در محیط کار می باشد به كار با توجه محیط

 .داده ها توسط رگرسیون سلسله مراتبی مورد تحلیل قرار گرفتند و است

 سنجشابزارهای 

ساخته شده و در ( 4112) نوبرورسیونگ و دی مقیاس ابهام نقش توسط وان ولدهوون، تاریس، : مقیاس ابهام نقش

سوال  1ترجمه، پایایی سنجی و اعتبار یابی شده و دارای ( در حال چاپ)ایران توسط عریضی، براتی، دری و قاسمی

ضریب ( در حال چاپ)عریضی و همکاران. بدست آورده اند 30/1اصلی ضریب پایایی آن را پژوهشگران . می باشد

 .می باشد 21/1ضریب روایی آن برابر . بدست آورده اند 32/1و  3/1آلفا و پایایی بازآزمایی را به ترتیب 

 :سوال است 2مقیاس عدم قطعیت درباره کار شامل  :مقیاس عدم قطعیت درباره کار

 آیا دقیقا می دانید دیگران در محیط کار از شما چه انتظاری دارند؟ -0

یفتان را می دانید؟ -4  آیا دقیقا شرح وظا

 ار می کنید می دانید چه انتظاراتی را می توان از بقیه همکاران در بخش انتظار داشت؟آیا در بخشی که ک -8

 آیا دقیقا می دانید سرپرست بلافصل در مورد عملکرد شما چه تصوری دارد؟ -2

 چیستند؟( و آنهایی که ندارید)آیا می دانید مسئولیت هایی که دارید -2
                                                          
1 van Veldhoven, Taris, de Jonge & Broersen 



و در تحلیل عاملی تاییدی مقدار  31/0با مقدار ویژه  33/1و  83/1در تحلیل عاملی اکتشافی بارهای عاملی بین 

AGFA  وAFC  و  10/1و  14/1به ترتیبRMSEA  بدست آمد 11/1برابر. 

اشد گویه می ب 01پرسشنامه پرخاشگری فیزیکی و روانشناختی شامل  :پرسشنامه پرخاشگری فیزیکی و روانشناختی

گویه برای پرخاشگری روانشناختی می باشد که توسط منارد، برونت،  01گویه برای پرخاشگری فیزیکی و  1که 

ند این می باشد. ساخته شده است( 4100)ساوویی، وان دائل و فلامنت  مثلا برای )گویه های این مقیاس مان

کوبیدن همکار در مقابل : ر را انجام داده ایدماه گذشته، شما چندبار مانند این رفتا 1در: پرخاشگری روانشناختی

اصلا، معادل  -01ماه گذشته و  1یکبار در  -1تا .... هر دو روز یکبار -4معادل هر روز،  -0طیف پاسخ از (. دیگران

برای پرخاشگری فیزیکی باتوجه به ندرت آن که معمولا کم رخ می دهد، طیف . طیف لیکرتی ده درجه ای است

باتوجه به اینکه این مقیاس در . یکبار در سه ماه و بیشتر -4ماه،  1یکبار در  -0اصلا،  -1. ای استپاسخ سه درجه 

بار چرخش  41زبان فارسی برای نخستین بار ترجمه شده، در معرض تحلیل عاملی اکتشافی قرار گرفته و با 

و  22/1و ضریب روایی آنها  18/1و  13/1ضریب پایایی دو مقیاس به ترتیب . عاملی تایید شد 4ارتوگونال معادل 

 .بود 21/1

همانطور که دیده می شود تمامی ابزارهای . گزارش شده است 0ضرائب پایایی و روایی ابزارهای پژوهش در جدول

 .پژوهش دارای پایایی و روایی مناسب می باشند

 ویژگی های روان سنجی ابزارهای پژوهش. 0جدول

 حاضرپایایی در مطالعه  ضریب روایی

 کرونباخ

 ابزارهای پژوهش

 ابهام نقش 31/1 10/1

 عدم قطعیت درباره کار                           32/1 22/1

 پرخاشگری فیزیکی 13/1 22/1

 پرخاشگری روانشناختی 18/1 21/1

 یافته ها

 . ، یافته های توصیفی متغیرهای پژوهش آورده شده است4در جدول

 داده های توصیفی. 4جدول

   میانگین انحراف معیار حداقل حداکثر خطای معیار اندازه گیری ضریب تغییرات

نوع  مقیاس      

 سنجش

 خود عدم قطعیت 11/04 28/1 2 42 80/4 21/1

 خود ابهام نقش 01/02 28/0 1 81 21/1 11/1



 همکار ابهام نقش 41/00 82/4 1 81 18/1 41/1

پرخاشگرانه رفتار  14/0 22/1 0 01 43/1 88/1

 روانشناختی

 خود

رفتار پرخاشگرانه  12/0 21/1 0 01 81/1 88/1

 روانشناختی

 همکار

رفتار پرخاشگرانه  42/0 82/1 1 8 01/1 43/1

 فیزیکی

 خود

رفتار پرخاشگرانه  82/0 83/1 1 8 01/1 43/1

 فیزیکی

 همکار

 

دیده می شود، میانگین و انحراف معیار رفتار پرخاشگرانه روانشناختی و فیزیکی که سنجش  4همانطور که در جدول

آن توسط خود انجام شده است، دارای بیشترین تفاوت بین فردی در رفتار پرخاشگرانه فیزیکی که توسط همکار 

ه در رفتار پرخاشگرانه نیز مربوط به رفتار پایین ترین تفاوت فردی گزارش شد. درجه بندی شده است، می باشد

عدم قطعیت درباره کار بالاترین ضریب تغییر در . پرخاشگرانه فیزیکی می باشد که با خود ارزیابی بدست آمده است

کمترین معیار . که توسط خود فرد ارزیابی گردیده استبه ابهام نقشی  و کمترین ضریب تغییر نیز مربوط می باشد

  .پرخاشگرانه فیزیکی می باشد که توسط خود فرد ارزیابی گردیده استرفتار گیری نیز مربوط به  خطای اندازه

 . ،ضرائب همبستگی درونی متغیرهای پژوهش گزارش شده است8در جدول

 

 

 

 ضریب همبستگی درونی بین متغیرهای پژوهش. 8جدول

رفتار 

پرخاشگرانه 

فیزیکی و 

روانشناختی 

معطوف به 

 (خود)همکار

ار رفت

پرخاشگرانه 

فیزیکی و 

روانشناختی 

معطوف به 

سازمان 

 (همکار)

رفتار 

پرخاشگرانه 

فیزیکی و 

روانشناختی 

معطوف به 

 (خود)سازمان 

رفتار 

پرخاشگرانه 

فیزیکی و 

روانشناختی 

 (همکار)

رفتار 

پرخاشگرانه 

فیزیکی و 

روانشناختی 

 (خود)

ابهام نقش 

 (همکار)

ابهام نقش 

 (خود)

عدم 

 قطعیت

 ردیف 

 0 (خود)ابهام نقش **20/1 - - - - - - -

ابهام  **82/1 **24/1 - - - - - -

 (همکار)نقش

4 



نه  **41/1 **81/1 *40/1 - - - - - رفتار پرخاشگرا

فیزیکی و 

روانشناختی 

 (خود)

8 

نه  **42/1 *01/1 **82/1 **44/1 - - - - رفتار پرخاشگرا

فیزیکی و 

روانشناختی 

 (همکار)

2 

نه  **82/1 **24/1 **42/1 **11/1 **41/1 - - - رفتار پرخاشگرا

فیزیکی و 

روانشناختی 

معطوف به 

 (خود)سازمان 

2 

نه  **48/1 00/1 **22/1 **81/1 **11/1 **43/1 - - رفتار پرخاشگرا

فیزیکی و 

روانشناختی 

معطوف به 

 (همکار)سازمان 

1 

نه  **42/1 **43/1 00/1 **10/1 **41/1 **23/1 *40/1 - رفتار پرخاشگرا

فیزیکی و 

روانشناختی 

معطوف به 

 ( خود)همکار

1 

نه  **40/1 *04/1 **28/1 **43/1 **11/1 *01/1 **11/1 **80/1 رفتار پرخاشگرا

فیزیکی و 

روانشناختی 

معطوف به 

 (همکار)همکار

3 

 
10 /1>P=** 12/1>P=* 

بالاست به خصوص وقتی که مثلا رفتار  ، دیده می شود در بعضی از موارد رابطه ها8همانطور که در جدول

که ضریب پایایی 1/1توسط خود یا همکار گزارش شده، دارای مقداری بیش از  و روانشناختی پرخاشگرانه فیزیکی

در محیط کار موقعیکه ارزیابی توسط  ابهام نقشو  عدم قطعیتهمچنین بین . مطلوب یک مقیاس است، می باشد

تقریبا همه ضرائب همبستگی درونی متغیرهای . ده باشد، رابطه معنی دار استخود فرد و توسط همکار انجام ش

و پرخاشگری روانشناختی  ابهام نقشدر رابطه بین  عدم قطعیت ، اثر تعدیلی2در جدول . پژوهش معنی دار می باشد

 .گزارش شده است

 روانشناختیفیزیکی و  پرخاشگری و ابهام نقشدر رابطه بین  عدم قطعیتاثر تعدیلی . 2جدول



گزارش   

همکاران از 

 پرخاشگری

فیزیکی و 

 روانشناختی

خودگزارشی    :ملاک

رفتار 

 پرخاشگری

 فیزیکی و

 روانشناختی

    :ملاک

 

تحلیل 

 تعدیلی

R2Δ 2Rتعدیلی B b R2Δ 2Rتعدیلی B b اثر مستقیم اثر تعامل  

 ابهام نقش  11/1 00/1 01/1 - 01/1 40/1 12/1 -

 (خودگزارشی)

 

 اول

  عدم قطعیت  01/1 48/1 41/1 12/1 48/1 21/1 11/1 18/1

عدم ×  ابهام نقش 12/1 **10/1 **48/1 **18/1 03/1 82/1 11/1 14/1

 قطعیت

 (خودگزارشی)

  

گزارش ) ابهام نقش  11/1 03/1 11/1 - 48/1 80/1 01/1 -

 (همکار

 

 دوم عدم قطعیت  81/1 43/1 02/1 12/1 21/1 12/1 44/1 18/1

عدم ×  ابهام نقش 00/1 **01/1 **01/1 **18/1 04/1 01/1 42/1 12/1

گزارش ) قطعیت

 (همکار

  

10/1>P**= 

فیزیکی و دیده می شود، اثر تعاملی در صورتی معنادارست که رفتار پرخاشگرانه  2همانطور که در جدول

این رگرسیون سلسله مراتبی بسیار جالب توجه می . روانشناختی توسط خود و توسط همکار گزارش شده باشد

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

روانشناختی فیزیکی و عیکه رفتار پرخاشگرانه دیده می شود، اثر تعاملی موق 2همانگونه که در جدول. معنی دار است

ارتقا می یابد که به معنی آن  10/1توسط خود گزارش شده باشد، به گونه ای است که ضریب استاندارد رگرسیون تا 

 عدم قطعیتروانشناختی در نتیجه تاثیر فیزیکی و به رفتار پرخاشگرانه  10/1است که جمله تعامل سبب می شود که 

در محیط کاری، کارکنان دچار عدم قطعیت درباره حرفه خود و به عبارت دیگر اگر . ، افزوده گرددقشابهام ندر 

درحالیکه اثر . روانشناختی روی خواهد آوردفیزیکی و به احتمال زیاد او به رفتارهای پرخاشگرانه  ابهام نقش باشند

توسط همکار درجه بندی شده باشد، ضریب روانشناختی فیزیکی و تعامل زمانیکه داده های رفتار پرخاشگرانه 

به رفتار  01/1ارتقا می یابد که به معنی آن است که جمله تعامل سبب می شود که  01/1استاندارد رگرسیون تا 

 .، افزوده گرددوجود ابهام نقشدر هنگام  عدم قطعیتروانشناختی در نتیجه تاثیر فیزیکی و پرخاشگرانه 

 نتیجه گیری



در رابطه بین پرخاشگری فیزیکی و  عدم قطعیت در محیط کارپژوهش حاضر با هدف بررسی اثر تعدیلی 

بر اساس یافته های پژوهش حاضر، عدم قطعیت در محیط کار می . در محیط کار انجام شد ابهام نقشروانشناختی و 

اثر  در نتیجه ونقش اساسی داشته باشد فیزیکی و روانشناختی در محل کار  رفتارهای پرخاشگرانهبروز  تواند در

. ، تایید گردیدابهام نقشتعدیلی این متغیر در رابطه بین پرخاشگری های فیزیکی و روانشناختی در محل کار و 

، (4104؛ اشمیت،4111؛ گریفین و همکاران،4100و  4113دسی و رایان،)همانطور که در پیشینه نیز اشاره شد

نتظاراتی از آنها وجود دارد و یا چه مسئولیت هایی در شغل اری خود، ندانند که چه ازمانیکه کارکنان در محیط ک

ه اختلال در  خود دارند، در نتیجه دچار ابهام نقش شده و به یک عدم قطعیت در شرح وظایف می رسند که منجر ب

ز شغل خود ناراضی گشته دو مسیر شغلی یعنی تلاش به عملکرد و عملکرد به نتیجه می گردد و در نهایت کارکنان ا

طبق . و این عدم خشنودی شغلی خود را به صورت واکنش های اجتنابی و رفتارهای پرخاشگرانه پاسخ خواهند داد

این یافته ها می توان به مدیران سازمان و شرکت ها پیشنهاداتی را جهت کاهش عدم قطعیت در محیط کار و ابهام 

ارائه دادنقش و در نتیجه پرخاشگری های فیزیکی  به اینصورت که مدیران باید سعی کنند که به . و روانشناختی 

و تا حد امکان آنها را برآورده سازند و چنان جو سازمانی ایجاد  (حمایت روانی)نیازهای روانی کارکنان توجه کرده

تقابل، استقلال و تبادل اطلاعات، یادگیری های مافزایش همکاری و  کنند که منجر به گسترش ارتباطات بین فردی، 

همچنین مدیران باید موانع سازمانی که منجر به . و در نهایت افزایش شایستگی کارکنان گردد کاریخودمختاری 

عدم قطعیت در محیط کار و  مشاغل کارکنان می شود را شناسایی کنند و از طریق برنامه های آموزشی به کارکنان 

ع موجود را جهت مدیریت و برطرف ساختن عدم قطعیت و ابهام چگونگی استفاده از مهارت های فردی و مناب

به اینصورت که به کارکنان تا حد امکان استقلال کاری داده شود تا بتوانند در مورد شرح . وظایف را آموزش دهند

در نهایت . وظایف و نقش های خود و انتخاب برنامه های کاری و روش های انجام کار خود کنترل داشته باشند

شنهاد می شود که مدیران به شرح وظایف و مسئولیت های مشخص و معلوم و کاهش عدم قطعیت درباره کار، پی

 (.0831ارشدی و شکر کن،؛ 0818صیف و یادگار،)توجه بیشتری کنند

با توجه به اینکه در پژوهش حاضر، پرسشنامه ها بی نام می باشند و هیچ نوع اطلاعات جمعیت شناختی از قبیل 

از افراد پرسیده نشده است، احتمالا آنها نگران رتبه شغ لی مطابق با نظام طبقه بندی و یا سن و سنوات استخدام 

ارائه داده اند پرخاشگرانه فیزیکی و روانشناختیپاسخ های خودگزارشی نبوده و موارد و رفتارهای  پژوهش . خود را 

نداده و بنابراین خطای واریانس روش در داده ها حاضر هیچ یک از سازه ها را با مقیاس دیگری مورد سنجش قرار 

 . پژوهشگران می توانند با استفاده از ابزارهای متعدد و تکرار این پژوهش در این زمینه تلاش کنند. وجود دارد

عدم قطعیت درباره نتیجه گیری کلی که از یافته های پژوهش حاضر می توان انجام داد این است که، هنگام وجود 

، پرخاشگری های فیزیکی و روانشناختی گزارش شده خص نبودن وظایف و شرح مشاغل و مسئولیت هامشو  کار



وجود عدم قطعیت در محیط و همانطور که در پیشینه نیز اشاره شد، . توسط خود و توسط همکاران، افزایش می یابد

اشمیت، )شنودی شغلی و بهره وریشد، از جمله کاهش خمی تواند نتایج بسیار زیادی بر روی سازمان داشته با کار

و در نهایت افزایش رفتار های پرخاشگرانه فیزیکی و  (4102اشمیت و همکاران،)، افزایش افسردگی(4104

، لذا بر اساس یافته های پژوهش (4112، لینچ و همکاران،4104؛ لیچ و همکاران،4100دسی و رایان،)روانشناختی

ابهام نقش و عدم قطعیت در شنهاد می شود که اقدامات لازم جهت کاهش حاضر، به مدیران سازمان ها و صنایع پی

. کارکنان را انجام دهند تا از بروز رفتارهای ضدتولید و پرخاشگرانه در سازمان، جلوگیری شود محیط کاری

ن همچنین می توان از طریق اجرای سیاست های افزایش خودمختاری و کنترل بر اجرای وظایف شغلی، برای کارکنا

و با استرس کمتری را فراهم آورد که در نهایت منجر به کاهش پریشانی های روانشناختی و هیجانات  امن ترشرایط 

 .منفی و رفتارهای پرخاشگرانه در محیط کار می شود
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