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Abstract: 
The present study sought to investigate factors affecting the 

counterproductive employee behaviors in the organization, emphasizing the role 
of organizational embeddedness, emotional intelligence and psychological 
ownership in Isfahan Oil Products Distribution Company. It is practical in terms 
of purpose and descriptive-survey in terms of data collection. The statistical 
population of the present study was the staff of Isfahan Oil Products 
Distribution Company (300 people), from which 168 participants were recruited 
through simple random sampling. The instruments for collecting data in this 
research were standard questionnaires, and the analysis used was the structural 
equation modeling technique. The findings of the research showed that 
organizational justice had a negative significant effect on counterproductive 
behaviors directly and also through the mediating variable of organizational 
embeddedness. Also, the effect of organizational justice on organizational 
embeddedness and the effect of organizational embeddedness on 
counterproductive behaviors were confirmed. Finally, it was found that, 
psychological ownership had a moderating role in the relationship between 
organizational embeddedness and counterproductive behaviors; however, 
emotional intelligence did not have a moderating role in the relationship 
between organizational justice and counterproductive behaviors. Therefore, 
according to the resource conservation theory, organizational embeddedness is 
considered as a state of resource abundance, and psychological ownership 
directly affects the value and importance of the available resources; therefore, 
organizational embeddedness and psychological ownership are important 
factors in predicting the impact of contextual variables such as organizational 
justice on employee behavior such as counterproductive behaviors. 
Organizational justice creates a favorable environment for employees to acquire 
resources. Also, managers should pay attention to the fact that employees with 
high emotional intelligence may be less prone to counterproductive behaviors. 
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1.Introduction 

Today, one of the deviant behaviors observed in both public and 

private organizations is counterproductive behaviors, the consequences 

of which are hostile for employees, shareholders, organizations, 

communities, and even nations. Therefore, researchers are interested in 

identifying the determinants of counterproductive work behaviors to 

minimize their occurrence (Spencer et al., 2020). Previous studies have 

shown that counterproductive work behaviors are influenced by several 

factors. One of these factors is organizational justice, and researches have 

shown that organizational justice is a basic and important predictor in 

organizations (Patnaik et al., 2023). Also, in this regard, the conservation 

of resources perspective is both important and relevant, yet, it has been 

somewhat overlooked in contemporary research on counterproductive 

work behavior (Hobfoll et al., 2018). To fill this gap, the present study 

uses the resource conservation perspective to identify a mediator 

(organizational embeddedness) and moderator (psychological ownership) 

derived from this perspective, which has not previously been studied in 

research on counterproductive work behaviors. Also, in this research, the 

moderating effect of emotional intelligence has been considered in the 

relationship between organizational justice and counterproductive 

behaviors. Therefore, the purpose of this study is to investigate factors 

affecting the counterproductive behaviors of employees in the 

organization, emphasizing the role of organizational embeddedness, 

emotional intelligence and psychological ownership in Isfahan Oil 

Products Distribution Company. 

2. Literature Review 

Counterproductive work behaviors are intentional actions that harm 

the organization or its members (Carpenter et al., 2021). Zhao et al. 

(2013) warned that counterproductive work behaviors are more common 

than other negative employee behaviors, and that workplace behaviors 

involve all voluntary behaviors that conflict with organizational values, 

norms, and legitimate interests, and are harmful to the organization, 
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employees, and stakeholders. Badawy (2023) examined how emotional 

intelligence moderates the relationship between perceived justice and 

counterproductive behaviors. Hence, the purpose of this study is to 

demonstrate the power of emotional intelligence in curbing employees' 

negative reactions to perceived organizational injustice, which manifests 

in counterproductive behaviors. The results support the moderating effect 

of emotional intelligence for counterproductive behaviors in general and 

counterproductive behaviors directed toward individuals in particular. As 

expected, individuals with high emotional intelligence were less likely to 

engage in counterproductive behaviors, even in the presence of perceived 

injustice, and individuals with moderate levels of emotional intelligence 

were more likely to engage in counterproductive behaviors when 

compared to individuals with low emotional intelligence when they 

perceived injustice. Tziner et al. (2020) conducted a study entitled 

“combining associations between emotional intelligence, work 

motivation, and organizational justice with counterproductive work 

behavior”. The results showed that high justice and low emotional 

intelligence and high emotional intelligence and low work motivation are 

related to interpersonal deviance and organizational deviance as well as 

emotional exhaustion and job satisfaction. Hence, the purpose of this 

study is to demonstrate the power of emotional intelligence in curbing 

employees' negative reactions to perceived organizational injustice, 

which manifests in counterproductive behaviors. 

3. Methodology 

The current study is practical in terms of purpose and descriptive-

survey in terms of data collection. The statistical population of the 

present study was the staff of Isfahan Oil Products Distribution Company 

(300 people), from which 168 participants were selected through simple 

random sampling. The data collection instruments in this research were 

standard questionnaires, including the organizational justice 

questionnaire of Kim et al. (2021) and Niehoff and Moorman (1993); the 

counterproductive work behavior questionnaire of Fox et al. (2001) and 

Maclane and Walmsley (2010); the organizational embeddedness 

questionnaire of Tian et al. (2016); the psychological ownership 
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questionnaire of Van Dyne and Pierce (2004); and the emotional 

intelligence questionnaire of Wong and Low (2002). The validity of the 

questionnaires was confirmed a panel of experts in the field, and 

Cronbach's alpha coefficient and composite reliability were used to 

estimate the reliability of the instruments. The analysis method used in 

this research was the structural equation modeling technique. 

4. Result 

The findings of the research showed that organizational justice had a 

negative significant effect on counterproductive behaviors directly and 

also through the mediating variable of organizational embeddedness; 
also, the effect of organizational justice on organizational embeddedness 

and the effect of organizational embeddedness on counterproductive 

behaviors were confirmed. Finally, it was found that, psychological 

ownership had a moderating role in the relationship between 

organizational embeddedness and counterproductive behaviors, but 

emotional intelligence did not have a moderating role in the relationship 

between organizational justice and counterproductive behaviors. 

5. Discusion 

According to the resource conservation theory, organizational 

embeddedness is considered as a state of resource abundance, and 

employees consider organizational embeddedness as a valuable resource 

that must be accumulated and protected. Moreover, psychological 

ownership directly affects both the value and importance of available 

resources and these factors are such that managers can influence them 

through various interventions. Therefore, organizational embeddedness 

and psychological ownership are important factors in predicting the 

impact of contextual variables such as organizational justice on employee 

behavior such as counterproductive behaviors and organizational justice 

can create a favorable environment for employees to acquire resources. 

Additionally, managers should pay attention to the fact that employees 

with high emotional intelligence may be less prone to counterproductive 

behaviors. 
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 یدگیتننقش درهمبا تاکید بر  کنان در سازمان؛کار وریرفتار ضد بهرهگذار بر تأثیرعوامل 
 یروانشناخت تیمالکو  یجانیهوش ه ،یسازمان

  
 3 ، حجت خیراندیش2، مهدی خیراندیش1*زادهمرضیه دهقانی
 (26/04/1403 پذیرش نهایی:-14/12/1402 )دریافت:

 
 چکیده

قش ناکید بر تبا  ن؛ن در سازماکارکنا وریرفتار ضد بهرهگذار بر تأثیرهدف پژوهش حاضر، بررسی عوامل 
ز ابود که  اصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآوردهی در روانشناخت تیمالکو  یجانیهوش ه ،یسازمان یدگیتندرهم

ژوهش آماری پ باشد. جامعهپیمایشی می -ها از نوع توصیفینظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده
گیری ه روش نمونهنفر ب 168بود که  (نفر 300)اصفهان  ینفت یهاردهکارکنان شرکت پخش فرآوحاضر، کلیه 

تحلیل  وشد بود و رهای استاندارتصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش، پرسشنامه
الت که عد های پژوهش نشان دادیابی معادلات ساختاری بود. یافتهپژوهش، تکنیک مدل این در مورد استفاده

انی اثر تنیدگی سازمهموری به طور مستقیم و همچنین از طریق متغیر میانجی درسازمانی بر رفتارهای ضد بهره
زمانی بر تنیدگی سادرهم تأثیرتنیدگی سازمانی و عدالت سازمانی بر درهم تأثیرمنفی و معناداری داشت؛ همچنین 

تنیدگی همه بین دررابط خص شد که مالکیت روانشناختی دروری نیز تایید گردید. در نهایت مشرفتارهای ضد بهره
 ازمانی وسدالت وری نقش تعدیلگر داشت، اما هوش هیجانی در رابطه بین عسازمانی و رفتارهای ضد بهره

به  یسازمان تنیدگیهمحفاظت از منابع، در هینظروری نقش تعدیلگر نداشت. بنابراین، طبق رفتارهای ضد بهره
 تیهماارزش و  بر میستقبه طور می نیز، روانشناخت تیمالکشود و میمنابع در نظر گرفته  یفراوان تیعنوان وضع

 تأثیر ینیبشیپ در یمعامل مه ی،روانشناخت تیمالک و سازمان تنیدگیدرهم ،؛ لذاگذاردمی تأثیرمنابع موجود 
 یت سازمانعدالد و وری هستنهای ضد بهرهرفتاربر رفتار کارکنان مانند  یمانند عدالت سازمانی انهیزم یرهایمتغ
 توجه امر این هب ایدب مدیران همچنین، کند تا منابع را به دست آورند.می جادیکارکنان ا یمساعد برا یطیمح

 .وندش وری بهره ضد رفتارهای دچار کمتر است ممکن بالا، هیجانی هوش با کارکنان که نمایند
 کلیدی: هایواژه

 ی.جانیهوش ه ی،روانشناخت تیمالک ،یسازمان یدگیتندرهم ،وریارهای ضد بهرهرفت ی،عدالت سازمان

                                                           
 نور، تهران، ایرانروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه پیام. استادیار گ1
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 مقدمه
 یخصوص یهاو هم در سازمان یدولت یهاهم در سازمان، یکی از رفتارهای انحرافی که امروزه

کارکنان، سهامداران،  یبرا یرفتار نیچن یامدهایپور است که د، رفتار کاری ضد بهرهوشیم مشاهده
عوامل  ییمند به شناساعلاقهپژوهشگران  ن،یها خصمانه است. بنابراملت یها، جوامع و حتنسازما

)اسپنسر و  رساندن وقوع آن هستند داقلبه ح یبرا وررفتارهای کاری ضد بهره کنندهنییتع
کنترل و  یهاستمیدر حال توسعه که در آن س یکشورها یبرا ژهیامر به و نی. ا(2020، 1همکاران

رفتار . (2014، 2)جکسون و همکاران صادق است ،وجود دارد نییپا یریپذتیو مسئول ؛ل کمتعاد
رساند )کارپنتر و اعمال عمدی هستند که به سازمان یا اعضای آن آسیب می ،وربهره ضد یکار

ی از سایر وربهره ضد یکار هایرفتارهشدار دادند،  (2013) 4(. ژائو و همکاران2021، 3همکاران
داوطلبانه  یدر محل کار مستلزم تمام رفتارهاو این رفتار  تر هستندهای منفی کارکنان شایعرفتار

و  کارکنانسازمان،  یاست و برا در تضاد یها، هنجارها و منافع مشروع سازماناست که با ارزش
شته دا یژگیسه و دی، باقلمداد شود ورضد بهره یرفتار کار کی ،نکهیا یبرا. آن مضر است نفعانیذ

لزوماً  نکهیبا وجود ا اً،ی. ثانینه تصادف ارادی و داوطلبانه باشد. اولاً (2001، 5وری)ساکت و دی باشد
. سوم، با منافع مشروع سازمان داشته باشدمضر بودن را  لیبه همراه ندارد، پتانس ینامطلوب یامدهایپ

انداختن کار(  قیعنوان مثال به تعو)به  یجزئحد تواند از یموری باشد. رفتار کاری ضد بهرهدر تضاد 
 تأثیر زیرفتار نه تنها بر سازمان، بلکه بر کارکنان ن نیا، باشد ری)مانند سرقت و فساد( متغ دیشدحد تا 
 .(2010، 6)کلووی و همکاران ریدر محل کار و تأخ یپرخاشگر ،یخرابکار ،یدزد مانند، ،دارد یمنف

 گیرد.قرار می یعوامل متعدد تأثیرتحت  ور،ی کاری ضد بهرهرفتارها اند کهنشان داده یمطالعات قبل
 کی یعدالت سازمان اند،ها نشان دادهپژوهش باشد ویکی از این عوامل، عدالت سازمانی می

، 8؛ هادی و همکاران2023، 7است )پاتنایک و همکاران هادر سازماناصولی و مهم  کنندهینیبشیپ
ترین عوامل مؤثر بر بقا و ندهای حیاتی سازمان مرتبط بوده و از مهمعدالت سازمانی با فرای(. 2020

فرض (. 1401زاده و قائدی، ؛ دهقانی1401کوشکی و همکاران، )عابدی حفظ سلامت سازمان است

                                                           
1. Spencer et al. 

2. Jackson et al. 

3. Carpenter et al. 

4. Zhao et al. 
5. Sackett & DeVore 

6. Kelloway et al. 

7. Patnaik et al. 

8. Hadi et al. 
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 محور اصلی و تعیین ،است که رفتار منصفانه برای افراد موضوع این ،اصلی نظریه عدالت سازمانی
رات تواند اثها میعدالتی در سازمانبی .تصمیمات سازمانی است ، مقابلهای آنانواکنش یکننده

عدالت در سازمان یکی از عوامل مهم و تأثیرگذار در  بر جای بگذارد و تیمیبر روحیه کار  مخربی
سازمان و  طرفاز  لانهها نسبت به رفتار عادکارآمدی سازمان بوده و به صورت ادراک افراد یا گروه

 یسازمان عدالت(، همچنین، 1401)درفش و همکاران،  به چنین ادراکی تعریف شده است هاپاسخ آن
 یندهایفرآ ؛(یعی)عدالت توز یافتیدر جیسازمان از نظر نتا کیدر  یفرد از عدالت کل کیبه برداشت 

 یفرد نیرفتار ب نیو همچن ؛(یاهی)عدالت رو جیبه آن نتا دنیرس یدنبال شده برا یریگمیتصم
(. بر 2013کلکوئیت و همکاران، تعاملی( )ارائه شده اشاره دارد )عدالت  حاتیشده و توض تافیدر

 دیتول ی( بر رفتار انحرافیو تعامل یاهیرو ،یعی)توز یسازمان یعدالتیبی، شناخت یابیارز هینظراساس، 
 (.2015، 1)سالیم و گوپینات گذاردمثبت می تأثیر یریگو رفتار کناره

تبادل  یهادگاهیاز د ای وررفتارهای کاری ضد بهره در مورد ای گذشتههپژوهش شتریب
، 3؛ دالال2011، 2فرگوسن و باریاند )شده یناش یاجتماع یریادگیو  ی؛اجتماع تیهو ی؛اجتماع
ها، و این پژوهش( 2017، 4جایکومار و مندونکااند )ناشی شده رفتاری یهابر اساس تفاوت ای (،2005
رفتارهای بر  یعدالت سازمان تأثیر یمند هستند که چگونگعلاقه یامداخله یهاسمیبه مکان بیشتر

، قیاخلا تفاوتیبی، ضوع -رهبر مبادلهرابطه با این  به عنوان مثال،د. ندهمی حیرا توض وریضد بهره
اما، دیدگاه  .ودشیواسطه م از کار یگانگیو ب یشغل یفرسودگ ی،عاطف ی، خستگتیهو ساحسا

 وررفتار کاری ضد بهره هاینیز در این امر مهم و مرتبط است و در پژوهش (COR)از منابع حفاظت 
 (. برای پر کردن این شکاف،2018، 5معاصر تا حدودی نادیده گرفته شده است )هابفول و همکاران

تنیدگی سازمانی( و برای شناسایی یک میانجی )درهم حفاظت از منابع مطالعه حاضر از دیدگاه
کند که قبلاً در گیرد، استفاده میکننده )مالکیت روانشناختی( که از این دیدگاه نشات مییلتعد

به  حفاظت از منابع هینظر .مورد مطالعه قرار نگرفته است وررفتارهای کاری ضد بهره هایپژوهش
با توجه به . داردحفظ و محافظت از منابع اشاره  ینحوه رفتار افراد برا یشرط بالقوه برا کیعنوان 

شود میمنابع در نظر گرفته  یفراوان تیبه عنوان وضع یسازمان تنیدگینظریه حفاظت از منابع، درهم
بر  میاست که به طور مستق یتصور یروانشناخت تیکه مالک ی، در حال(2017، 6)قوش و همکاران

                                                           
1. Saleem & Gopinath 

2. Ferguson & Barry 

3. Dalal 

4. Jaikumar & Mendonca 

5. Hobfoll et al. 

6. Ghosh et al. 
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 یاامل به گونهعو نی. ا(2021، 1)ژانگ و همکاران گذاردمی تأثیرمنابع موجود  تیارزش و اهم
 بگذارند.  تأثیرها مداخلات مختلف بر آن قیتوانند از طریم رانیکه مد هستند

ها ها و گروهتیم کارکنان با یکدیگر،به عنوان قابلیت پیوند و ارتباطات  سازمانی تنیدگیدرهم
، چنینهم. مرتبط باشدتعریف شده است که ممکن است با ماندن یا ترک سازمان از طرف فرد 

نگهداری  موجبشده است که  بیانات تأثیرای از به عنوان مجموعه در سازمانتنیدگی درهم
ای بین عوامل خاص شغل به عنوان یک ساختار اصلی واسطه ود گردمی شانفعلیکارکنان در شغل 

دهد این مفهوم به خوبی توضیح می شود که روی حفظ کارکنان تأکید دارد.و خارج از شغل تصور می
(. طبق 13۹۹)عباسی و رحیمی،  شودکه فرد چگونه از لحاظ اجتماعی در سازمان خود گنجانیده می

منبع ارزشمند در نظر  کیرا به عنوان  یسازمان تنیدگیدرهم نظریه حفاظت از منابع، کارکنان،
 ینیبشیدر پ یعامل مهم ،سازمان تنیدگیدرهم ،نیانباشته و محافظت شود. بنابرا دید که بانگیرمی

وری است. رفتارهای ضد بهرهبر رفتار کارکنان مانند  یمانند عدالت سازمانی انهیزم یرهایمتغ تأثیر
کند تا منابع را به دست آورند. به عنوان می جادیکارکنان ا یمساعد برا یطیمح یعدالت سازمان

رفتار کمتر را به همراه اعتماد و سوء  شتر،یب یشغل تیرضا هجملیی از امدهایپ یمثال، عدالت سازمان
 جه،یدر نت شود.یمنجر به انباشت منابع م یمثبت کار جینتا نی. چن(2011، 2ولف و پیکرو) دارد

که تطابق  کنندیاحتمالاً احساس م کنند،یاز انصاف و عدالت را درک م یشتریکه سطوح ب یکارکنان
)سینگ و  کنندیم جادیمحل کار ادر  یتریروابط قو و وجود دارد شانناها و سازمآن نیب یخوب

بع امن نیاز ا وریبهرهرفتارهای ضد دارند با اجتناب از  لیمتعاقباً، کارکنان تما( و 2018، 3همکاران
که منجر به از دست  ییهاتیکنند تا از موقعکارکنان تلاش میو  پرورش دهندها را آنمحافظت و 
 کنانکار هاست ک دیاز دست دادن منابع، بع یریجلوگ یبرا ن،یبنابرا. اجتناب کنند ،شودیدادن منابع م

، 4)هالبسلبن و همکاران دننشان ده وری از خودتنیده در سازمان بخواهند، رفتارهای ضد بهرهدرهم
رفتارهای و  یعدالت سازمان ه ترتیب باب یسازمانتنیدگی درهم ،دهدنشان می یشواهد تجرب( و 2014

با این وجود، . (2023، 5)محمود و همکاران مرتبط است ایندشیو پ پیامدبه عنوان  ریضدبهره
رفتار کاری ضد و  یسازمان تنیدگی نیرابطه متناقض و مبهم ب کیکه  انددادهنشان  یقبل قاتیحقت

را فراهم  یمنابع غن یسازمان تنیدگیکنند که استدلال می محققاناز  انیجر کیوجود دارد.  وربهره
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؛ 2016، 1)تین و همکاران کندمی یریکارکنان جلوگ وری رفتار کاری ضد بهرهاجرا کند که ازمی
سازمان  کیدر  ادیز تنیدگیاز محققان معتقدند که  یمقابل، برخ ر. د(2017، 2آمپوفو و همکاران

گردد می انهیجویتلاف وربهرهضد  یرفتارهامنجر به تحریک شود که  یحرکتیممکن است باعث ب
را کشف  یطیلازم است محققان شرا ن،یبنابرا(. 2018، 4؛ گرینی و همکاران2016، 3)آلن و همکاران

، 5)دارات و همکاران را کاهش دهد وررفتار کاری ضد بهره بتواند ی،سازمان تنیدگیکنند که تحت آن 
ته موضوع وجود داش نیپرداختن به ا یبرا هاییها و انگیزهتحقیقات، علاقهاز  یبرخدر  راًیاخ(. 2017
)ماراسی و  اعتماد یو سطوح بالا( 2017)دارات و همکاران،  بالا یشغل تیعنوان مثال، رضا به. است

 وریرفتار کاری ضد بهرهکارکنان بر  تنیدگی سازمانی یمنف تأثیر لیتعد یبرا(، 2016، 6همکاران
مالکیت  برای شناسایی حفاظت از منابع دیدگاه در این پژوهش نیز به کمک .ه استشد ییشناسا

 تیمالک. کندگیرد، استفاده میکننده که از این دیدگاه نشات میروانشناختی به عنوان یک تعدیل
 ایهدف ملموس  کیباور است که صاحب  نیاز ذهن است که در آن فرد بر ا یحالت ی،روانشناخت

 و (2003، 7)پیرسی و همکاران است یقانون تیوضع چیسازمان خود، بدون ه اینامشهود، مانند شغل 
خود را توسعه  یتعلق و کارآمد ت،یدهد تا احساس هوبه کارکنان اجازه می یروانشناخت تیمالک

مالکیت روانشناختی، دلبستگی احساسی و شناختی بین فرد و اموال است که بر رفتار همچنین،  .دهند
که در سطح فردی یا دارای ابعاد احساسی، شناختی و رفتاری است  و گذاردو درک فرد از خود اثر می

 هسته معنایی مالکیت روانشناختی، احساس مالکیت درباره یک هدف است و کندگروهی بروز می
منابع  تیدرک کارکنان را در مورد ارزش و اهم یانشناخترو تیمالک( و 1401فر و همکاران، )فرزین

 شیمنبع را افزا کیارزش درک شده  شناختیروان تیمالک گر،یدهد. به عبارت دموجود شکل می
محافظت از منابع  یبرا یشتریدارد، تلاش ب ییبالاشناختی روان تیکه مالک یدهد و کارمندمی

منابع خود را در معرض خطر قرار  ،خواهندینم در سازمان شده تنیدهموجود خواهد کرد. کارکنان 
زند که نابع، حدس میتئوری حفاظت از مکنند. می یخوددار وریرفتارضد بهرهرو از  نیدهند و از ا

خواهد بود.  یقو ،دارند بالایی شناختیروان تیکه مالک یکارکنان یبرا ژهیبه و یرابطه منف نیا
محافظت از آنچه  یخود را برا یزمان و انرژ لندیدارند، ما ییبالا شناختیروان تیکه مالک کنانیکار

 شناختیروان تیکه مالک یکارکنان گر،ید یاز سو. (2021)ژانگ و همکاران،  کنند یگذارهیسرما ،دارند
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را کمتر  وریرفتارهای ضد بهرهکارکنان  نیدارند، کمتر نگران از دست دادن منابع هستند. ا ینییپا
آن  ،ممکن است هاوری آنرفتارهای ضد بهرهنسبت به آنچه که  تیاحساس مالک رایز ،دانندیمضر م

دهند به ینشان م وری که از خودرفتارضد بهره انزیم ن،یندارند. بنابرا ،در معرض خطر قرار دهد
 ینییپا شناختیوانر تیکه مالک یرو، کارکنان نیها مرتبط است. از اآنتنیدگی سازمانی درهمشدت با 

را نسبت  یشتریبوری رفتارهای ضد بهره ها کم است،آن تنیدگی سازمانیدرهمکه  یدارند، در زمان
 لذا .(2023)محمود و همکاران،  دهندیاست، نشان م ادیها زآن نیتنیدگی سازمادرهمکه  یبه زمان

 تنیدگی سازمانی نیرابطه ب یبالقوه برا یکننده لیرا به عنوان تعد یروانشناخت تیمالک پژوهش، نیا
گر هوش هیجانی همچنین در این پژوهش اثر تعدیل .ه استدر نظر گرفت وررفتار کاری ضد بهرهو 

 هوش هیجانیوری در نظر گرفته شده است. ضد بهره عدالت سازمانی و رفتارهاینیز در رابطه بین 
دهد تا بتواند در هایی که به فرد امکان میهای غیرشناختی و مهارتعبارت است از مجموع قابلیت

 ،کندهاست که کمک میای از تواناییمجموعه و مقابله نمایندها و فشارهای محیطی برابر خواسته
(. 13۹6برقرار نمایند )ناظم و لاجوردی، ای دوستانه زندگی شخصی و کاری با دیگران رابطه درافراد 

که  فرد است نی و اجتماعیجاهای هیها و تواناییاز دانش ای، مجموعهانیجهوش هیهمچنین، 
)گلشنی و  دهدقرار می تأثیرطور مؤثری تحت  به را در پاسخ به نیازهای محیطی، اوقابلیت کلی 

( و کارکنانی که هوش هیجانی بالاتری داشته باشند، درک بهتری از عدالت 40: 1401دری، حی
، 1ماهادیپوترا و پیارترینی) زندها سر میوری کمتری از آنضد بهره رفتارهایسازمانی داشته و 

2021 .) 
در  ده کهشانجام  وری کارکنانتجربی متعددی نیز در مورد رفتارهای ضدبهره هایپژوهش

 شود.ها اشاره میادامه به برخی از آن
ادراک شده و  رابطه میان عدالت سازمانی ای به بررسی( در مطالعه13۹7رحیمی اقدم و بدری )

رفتارهای ضد تولید در کارکنان پرداختند. در این مطالعه، دو بعد عدالت سازمانی یعنی عدالت توزیعی 
فت. نتایج نشان داد که هر دو بعد بر رفتارهای ضد ای مورد بررسی و تحلیل قرار گرو عدالت رویه

تواند از گر آن بود که عدالت توزیعی به صورت مستقیم میتولید، اثرگذار است. همچنین نتایج بیان
ای با ( در مطالعه13۹0پرور و همکاران )بگذارد. گل تأثیرای بر رفتارهای ضد تولید طریق عدالت رویه

رفتارهای  شخصیت در پیوند میان عدالت سازمانی ادراک شده با نقش پنج عامل بزرگعنوان 
پذیری، گرایی، تجربه، برونرنجوری)رواننقش پنج عامل بزرگ شخصیت  به بررسیضدتولید 

 همسازی و وظیفه شناسی( در پیوند میان عدالت سازمانی ادراک شده با رفتارهای ضد تولید در نمونه
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از کارکنان مرد این صنایع با پاسخگویی به پرسشنامه  نفر 360تعداد  .پرداختندای از کارکنان صنایع 
در  دتولی و پرسشنامه رفتارهای کاری ضد ؛پرسشنامه عدالت سازمانی؛ فرم کوتاه پنج عامل شخصیت

بین  ؛ایعدالت رویه و رنجوریرواناین پژوهش شرکت کردند. نتایج پژوهش نشان داد که بین 
گرایی با عدالت بین برون؛ ر و رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمانعدالت تعاملی همکار محو

پذیری با بین تجربه ؛تعاملی همکار محور و رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و همکاران
عدالت تعاملی  ؛ایبین همسازی با عدالت رویه ؛رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و همکاران

شناسی با عدالت  و بین وظیفه ؛ضد تولید معطوف به سازمان و همکارانهمکار محور و رفتارهای 
تعاملی همکار محور و رفتارهای ضد تولید معطوف به سازمان و همکاران رابطه معنادار وجود دارد. 

گرایی بالا است، افزایش عدالت تعاملی شناسی و برون وقتی وظیفه ،همچنین نتایج پژوهش نشان داد
شود و وقتی تولید معطوف به همکاران و سازمان می کاهش رفتارهای ضد همکار محور باعث

تولید  ین است، افزایش عدالت تعاملی همکار محور باعث کاهش رفتارهای ضدپایپذیری تجربه
( در پژوهشی به بررسی هوش هیجانی، چگونه رابطه 2023) 1. بدویشودمعطوف به همکاران می

کند، پرداخت. هدف این مطالعه، نشان وری را تعدیل میی ضد بهرهبین عدالت ادراک شده و رفتارها
عدالتی درک شده سازمانی است های منفی کارکنان به بیدادن قدرت هوش هیجانی در مهار واکنش

ای متشکل از برای آزمایش روابط پیشنهادی، نمونه شود.وری آشکار میکه در رفتارهای ضد بهره
برای  نوازی در قاهره مصر مورد بررسی قرار گرفت.صوصی مهمانکارمند شاغل در بخش خ 345

 استفاده شد. Z ها و نمرهات بین آزمودنیتأثیرهای کننده هوش هیجانی از آزمونتعدیل تأثیرآزمون 

وری به طور کلی و رفتارهای ضد کننده هوش هیجانی برای رفتارهای ضد بهرهتعدیل تأثیرنتایج از 
رفت، همانطور که انتظار می کند.شود، پشتیبانی میخاص به افراد معطوف می وری که به طوربهره

وری عدالتی درک شده، کمتر درگیر رفتارهای ضد بهرهافراد با هوش هیجانی بالا، حتی با وجود بی
 هوش هیجانی شوند و افرادی که سطح هوش هیجانی متوسطی دارند، در مقایسه با افراد بامی

شوند. می وریبهرهرفتارهای ضد  کنند، بیشتر درگیرعدالتی را درک میه بیپایین، زمانی ک
 بین رابطه بر هیجانی هوش کنندهتعدیل عنوان نقش با پژوهشی در (2021ماهادیپوترا و پیارترینی )

 در مهمی نقش که هیجانی هوش بررسی به وریبهره ضد رفتار و سازمانی عدالت شغلی، استرس
 کاری رفتار و سازمانی عدالتیبی بین ارتباط و کندمی ایفا معکوس رفتار و کاری ساستر بین رابطه

 رفتار و کاری استرس بین رابطه در هم هیجانی هوش که داد نشان نتایج. پرداختند وری،بهره ضد
 تعدیل نقش وری،ضد بهره کاری رفتارهای و سازمانی عدالت بین رابطه در هم و وریبهره ضد
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 رفتارهای بر را سازمانی عدالتیبی و کاری استرس منفی تأثیر هیجانی همچنین، هوش. ددار کننده
 هوش از استفاده به نیاز مدیریت شد، در این پژوهش توصیه. کرد تضعیف وریضد بهره کاری

 طراحی به نیاز مدیریت همچنین دارد، کارکنان انتخاب فرآیند معیارهای از یکی عنوان به هیجانی
ای با (، مطالعه0202) 1دارد. تیزینر و همکاران کارکنان هیجانی ی هوشتوسعه و موزشیآ برنامه
وری بهره ضد رفتاربا  یو عدالت سازمان یکار زهیانگ ،یجانیهوش ه نیارتباطات ب بیترک عنوان

ج نتای. توزیع شد کارمند 32۹3 نامه در میانانجام دادند. به منظور سنجش روابط بین متغیرها، پرسش
با انحراف  ن،ییپا یکار زهیبالا و انگ یجانیو هوش ه نییپا یجانیعدالت بالا و هوش ه نشان داد،

 2مارگالسکا. ارتباط دارد یشغل تیو رضا یعاطف یخستگ نیو همچن یو انحراف سازمان یفرد نیب
 یازماننقش عدالت س وری،بهره ضد رفتارو  یشغل یفرسودگ نیرابطه بای با عنوان ( مطالعه2020)

شد.  یآورجمع گوگل فرمپرسشنامه  قیکارمند از طر 100ها از مطالعه، داده نیا انجام دادند. در
 رفتارو  یشغل یفرسودگ بین واسطه کخستگی عاطفی ی ها نشان داد کهی دادهآمار لیو تحل هیتجز
 ضد رفتارو  یشغل یفرسودگ نیکننده رابطه ب لیتعد یعدالت سازمان نیو همچن ستین وریبهره ضد

عملکرد  بر سازمانی عدالت تأثیر به بررسی پژوهشی در 3(2010) گرینیج و دوونیش .ستین وریبهره
 بر مبتنی هیجانی هوش کننده تعدیل نقش بررسی: ایوظیفه عملکرد و وریبهره ضد رفتار ای،زمینه

 عدالت توزیعی، دالت)ع سازمانی عدالت بعد سه مستقیم اثرات توانایی پرداختند. در این پژوهش
وظیفه در بین  عملکرد و وریضد بهره کاری رفتارهای ای،زمینه عملکرد بر تعاملی( عدالت و ایرویه
 های خصوصی و دولتی در یک کشور در حال توسعه در کارابینسازمان از بخش ۹کارکنان  211

عدالت  رابطه بر را یجانیه هوش توانایی سنجش کنندهتعدیل اثرات همچنین مطالعه این. بررسی شد
 عملکرد بر توجهی قابل اتتأثیر عدالت، بعد سه هر که داد نشان نتایج. بررسی نمود عملکرد -

 هوش داشتند و انتظار مورد جهت در وریبهره ضد کاری رفتارهای و ایزمینه عملکرد وظیفه،
 بقیه روابط را تعدیل نکرد.  ماا کرد، تعدیل را ایزمینه عملکرد و ایرویه عدالت بین رابطه هیجانی

بنابراین با مرور ادبیات مشخص شد، کارکنانی که هوش هیجانی بالاتری دارند، قادرند 
 تری از عدالتاحساسات خود را کنترل نمایند و بهتر خود را با محیط سازمان وفق داده و درک درست

ضد  ند و رفتارهای انحرافی مانند رفتارنمایسازمانی داشته و رفتارهای خود را در محیط کار کنترل می
وری توسط کارکنان در زند و از آنجایی که انجام رفتارهای ضد بهرهها سر مینکمتری از آ وریبهره

باعث کاهش کارایی و اثربخشی  ،اصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآوردههر سازمانی از جمله 

                                                           
1. Tziner et al. 

2. Margulescu 

3. Devonish & Greenidge  
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 پژوهش حاضر با بررسی رابطهود، لذا ششرکت شده و در نهایت، عملکرد شرکت دچار خدشه می
و  یروانشناخت تیمالک ،یسازمان یدگیتنوری با نقش درهمرفتارهای ضد بهره و یعدالت سازمان

تر و صورت دقیقدر تلاش است تا به اصفهان ینفت یهاپخش فرآورده ی در شرکتجانیهوش ه
شود را کارکنان این شرکت می وری درهایی که باعث کاهش رفتارهای ضد بهرهتر مکانیسمجزئی

به صورت شکل  مبانی نظری و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی پژوهشبررسی نماید. بنابراین با مرور 
و با تحلیل شکاف نظری و اینکه تاکنون پژوهشی در داخل و خارج از کشور به توسعه داده شد  1

را در روابط ی جانیو هوش ه ی؛ناختروانش تیمالک ی؛سازمان یدگیتندرهمطور همزمان اثر متغیرهای 
اند، بنابراین انجام این پژوهش در بررسی نکرده کارکنانوری رفتارهای ضد بهره و یعدالت سازمان

به این موضوع پرداخته است ضرورت دارد و این پژوهش  اصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآورده
توسط مفهوم  کارکنان،وری د بهرهرفتارهای ض و یعدالت سازمانکه آیا ممکن است، رابطه بین 

وساطت شود و همچنین آیا  اصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآوردهدر  یسازمان یدگیتندرهم
بر  یسازمان یدگیتندرهم تأثیر، اصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآوردهکارکنان  یروانشناخت تیمالک

کارکنان ی جانیهوش هچنین آیا کند یا خیر؟ و همکارکنان را تقویت میوری رفتارهای ضد بهره
کارکنان وری رفتارهای ضد بهرهبر  یعدالت سازمان تأثیر، اصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآورده

 کند یا خیر؟این شرکت را تقویت می
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 
 

 
 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 
Figure 1: Conceptual model of research 

 

  یمانعدالت ساز

Organizational 

Justice 

 یجانیهوش ه

Emotional 

Intelligence 

 وريرفتارهاي ضد بهره

Counterproductiv

e Behaviors 
 

 

 یسازمان یدگیتندرهم

Organizational 

Embeddedness 

 یروانشناخت تیمالک

Psychological 

Ownership 



 245-273، ص.ص.1404بهار  –72 ، پیاپی 1، شماره 19دوره                                                    مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(258) 

 ابزار و روش

 وریرفتار ضد بهرهگذار بر تأثیرپژوهش حاضر به دنبال بررسی عوامل توجه به اینکه،  با
ی در روانشناخت تیمالکو  یجانیهوش ه ،یسازمان یدگیتننقش درهمبا تاکید بر  کارکنان در سازمان؛

 -بود، لذا از لحاظ هدف، کاربردی و ماهیت آن، توصیفیاصفهان  ینفت یهاشرکت پخش فرآورده
 اصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآوردهماری پژوهش حاضر، کلیه کارکنان همبستگی است. جامعه آ

نفر به عنوان حجم نمونه آماری انتخاب شدند.  168نفر، طبق فرمول کوکران،  300بود که از بین 
که از روش حداقل مربعات  PLSافزار البته در این پژوهش، به دست آوردن تعداد حجم نمونه در نرم

ماید، نیز بررسی شد؛ روش آن بدین گونه است که باید عدد ده در تعداد نجزئی استفاده می
گیری مدل اصلی های اندازهگیری که دارای بیشترین شاخص در میان مدلهای مدل اندازهشاخص

(، قابل ذکر است که در پژوهش حاضر، 75: 13۹2پژوهش است، ضرب شود )داوری و رضازاده، 
 100باشد که ده گویه دارد و ده برابر آن، عدالت سازمانی می بیشترین شاخص، مربوط به متغیر

های کند. در این پژوهش از پرسشنامهشود، لذا حجم نمونه برای مدل پژوهش کفایت میمی
عدالت سازمانی کیم و استاندارد برای گردآوری اطلاعات میدانی استفاده شد که شامل پرسشنامه 

فاکس و وری ؛ پرسشنامه استاندارد رفتار کاری ضدبهره(1۹۹3) 2( و نیهاف و مورمن2021) 1همکاران
تنیدگی سازمانی تیان و درهمپرسشنامه استاندارد (؛ 2010) 4( و مکلین و والمسلی2001) 3همکاران
؛ و پرسشنامه (2004) 6و پیرس نیون دامالکیت روانشناختی پرسشنامه استاندارد  (؛2016) 5همکاران
اساتید و خبرگان  باشد و روایی محتوای آن به وسیلهمی( 2002) 7وانگ و لوهوش هیجانی استاندارد 

گیری از شاخص مدیریت مورد بررسی و تایید قرار گرفت، همچنین برای بررسی روایی مدل اندازه
روایی واگرا، روایی همگرا و بارهای عاملی نیز استفاده شد و پایایی نیز از دو روش ضریب آلفای 

 یایی ترکیبی محاسبه شد.کرونباخ و پا
 
 

 

 

 

                                                           
1. Kim et al. 

2. Niehoff & Moorman 

3. Fox et al. 

4. Maclane & Walmsley 

5. Tian et al. 

6. Van Dyne & Pierce 

7. Wong & Low 
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 : پایایی و روایی 1جدول 
Table 1: reliability and validity 

 متغیر
Variable 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's Alpha 

 پایایی ترکیبی
Composite Reliability 

AVE 

 عدالت سازمانی
organizational justice 

0.893 0.914 0.518 

 تنیدگی سازمانیدرهم
organizational embeddedness 

0.880 0.905 0.549 

 وریرفتارهای ضدبهره
counterproductive behaviors 

0.787 0.847 0.483 

 مالکیت روانشناختی
psychological ownership 

0.874 0.914 0.727 

 هوش هیجانی
emotional intelligence 

0.899 0.917 0.529 

 
 7/0ر از متغیرها بالات آلفای کرونباخ و ترکیبی برای تمام، مقدار 1بر اساس نتایج جدول شماره 

( در این AVEده )شاست و بنابراین پایایی مورد تایید است. همچنین میانگین واریانس استخراج 
س ز ماتریوایی واگرا اراست که اعتبار همگرای مدل نیز مورد تایید است. برای  5/0جدول بالاتر از 

 آورده شده است. 2که نتایج آن در جدول شماره فورنل و لاکر استفاده شد 
 

 لاکر -: ماتریس روایی واگرا به روش فورنل2جدول 
Table 2: Matrix of divergent validity assessment by Fornell and Larcker method 

 1 2 3 4 5 
 یتنیدگی سازماندرهم

organizational embeddedness 
0.741     

 وریضد بهره یرفتارها
counterproductive behaviors 

-0.565 0.695    

 یسازمان عدالت
organizational justice 

0.662 -0.607 0.720   

 یروانشناخت تیمالک
psychological ownership 

0.727 -0.416 0.628 0.852  

 یجانیه هوش
emotional intelligence 

0.701 -0.506 0.606 0.715 0.727 

 

 تغیر درزیرین هر م ، مقادیر اصلی برای تمام متغیرها نسبت به مقادیر2ل شماره بر اساس جدو
 د.بالاترین سطح قرار دارد، بنابراین، روایی واگرای مدل پژوهش، نیز تایید ش
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 هایافته
یابی معادلات ساختاری با نرم افزار به منظور آزمون فرضیات پژوهش حاضر، از تکنیک مدل

Smart PLS3 قل مربعات جزئی استفاده شده است. در ادامه ابتدا به بررسی برازش و روش حدا
 شود.ها پرداخته میمدل و سپس نتایج آزمون فرضیه

 

 : ضرایب مسیر و بارهای عاملی در حالت استاندارد2شکل 
Figure 2: Path coefficients and factor loads in standard mode 
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 ژوهش: ضرایب معناداری مدل پ3شکل 
Figure 3: Significant coefficients of the research model 

 
 

؛ ضرایب 2Rبرازش مدل توسعه داده شده از معیار در پژوهش حاضر، به منظور بررسی 
شود، ضریب تعیین مشاهده می 2استفاده شد، همانطور که در شکل  برازش مدل کلی و tمعناداری 

به  باشند.سب میمنا 3نیز در شکل  tشد و ضرایب معناداری بازا مناسب میبرای متغیرهای درون
ز اکند، ینترل مکگیری و ساختاری را که هر دو بخش مدل اندازهمنظور ارزیابی برازش کلی مدل 

 ( بر اساس فرمول زیر استفاده شد.GOFمعیار نیکویی برازش )
 

2Gof communalities R   
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 ل پژوهش: معیار نیکویی برازش مد3جدول 
Table 3: Goodness of fit criterion of the research model  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
باشد، بالاتر می 36/0قابل مشاهده است، به دلیل اینکه مقدار برازش از  3چنانکه در جدول 

  (.13۹2است )داوری و رضازاده، برازش کلی برخوردار  مدل از سطح قوی
دلات معا سازیمدلتکنیک  از ،پژوهش ینا یهاآزمون فرضیه همان طور که اشاره شد، جهت

 3و  2 در شکل ناداریاستاندارد و مع حالت دوحاصل در  یجنتا ،اساس ینبر ا .استفاده شد یساختار
 .ورده شده استها آخلاصه نتایج آزمون فرضیه 4نشان داده شده است و در جدول 

 
 ها: نتایج آزمون فرضیه4جدول

Table 4: Hypothesis test results 

 نتیجه آزمون فرضیه
Hypothesis test 

result 
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 متغیر وابسته
Dependent 

Variable 

 متغیر میانجی
Mediating 
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 متغیر مستقل
Independent 
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 عدم تأیید
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2R 0.438 0.480 - - - 

 مقادیر اشتراکی
Communality 

0.403 0.282 0.385 0.501 0.392 

GOF 0.424 
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ها به جزء م فرضیهدرصد، برای تما 5، عدد معناداری در سطح خطای 4با توجه به نتایج جدول 

 .ش تایید شدندژوهپها به جزء فرضیه اول است، بنابراین تمام فرضیه ۹6/1فرضیه اول بالاتر از 

 

 گیریبحث و نتیجه

با  کارکنان در سازمان؛ وریرفتار ضد بهرهگذار بر تأثیرمطالعه حاضر با هدف بررسی عوامل 
شرکت پخش ی در روانشناخت تیمالکو  یجانیهوش ه ،یسازمان یدگیتننقش درهمتاکید بر 

 یشناخت یابیارزی ظریهانجام گرفت. این پژوهش سعی داشت که طبق ن اصفهان ینفت یهافرآورده
از عدالت در این شرکت آیا  اصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآورده بررسی نماید که درک کارکنان

 هینظرکارکنان این شرکت را کاهش دهد؟ و همچنین، طبق وری رفتارهای ضد بهرهتواند، می
شود و مینظر گرفته منابع در  یفراوان تیبه عنوان وضع یسازمان تنیدگیحفاظت از منابع، درهم

انباشته و  دید که بانگیرمنبع ارزشمند در نظر می کیرا به عنوان  یسازمان تنیدگیدرهم کارکنان،
 تأثیرمنابع موجود  تیبر ارزش و اهم میبه طور مستقی نیز، روانشناخت تیمالک و محافظت شود

ها مداخلات مختلف بر آن قیرتوانند از طیم رانیکه مد هستند یاعوامل به گونه نیاو  گذاردمی
مانند ی انهیزم یرهایمتغ تأثیر ینیبشیدر پ یعامل مهم ،سازمان تنیدگیدرهم ،نیبگذارند. بنابرا تأثیر
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 یطیمح یعدالت سازمانوری است و رفتارهای ضد بهرهبر رفتار کارکنان مانند  یعدالت سازمان
 فرضیههای پژوهش در خصوص یافته ست آورند.کند تا منابع را به دمی جادیکارکنان ا یمساعد برا

گر هوش لیوری با نقش تعدضد بهره یبر رفتارها یعدالت سازمانکه  در این پژوهش نشان داداول 
که به طور گردد با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط میدارد. نمعنادار  تأثیر یجانیه
ف شخصی و کنترل خشم و احساسات، منجر به تقویت یا داشتن درک خوب و منطقی از عواط ،یکل

های پژوهش در خصوص شود. یافتهوری نمیتضعیف رابطه عدالت سازمانی و رفتارهای ضد بهره
وری با نقش ضد بهره یبر رفتارها یسازمان یدگیتندرهمدر این پژوهش نشان داد که دوم  فرضیه
با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط دارد.  معنادار تأثیر یروانشناخت تیگر مالکتعدیل

داشتن احساس مالکیت بالا نسبت به سازمان، منجر به تضعیف رابطه  ،یکه به طور کلگردد می
سوم  فرضیههای پژوهش در خصوص شود. یافتهوری میتنیدگی سازمانی و رفتارهای ضدبهرهدرهم

با مثبت و معنادار دارد.  تأثیر یتنیدگی سازمانبر درهم یزمانعدالت سادر این پژوهش نشان داد که 
اگر کارکنان احساس  ،یکه به طور کلگردد توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط می

تنیدگی شان عادلانه است، باعث درهمهای شغلیهای دریافتی، حجم کار و مسئولیتکنند که پاداش
گردد. نتایج این فرضیه همراستا با نتایج پژوهش قوش و ازمان میهرچه بیشتر کارکنان با س

چهارم  فرضیههای پژوهش در خصوص باشد. یافته( می2020) 1(؛ و یو و همکاران2017همکاران )
با و معنادار دارد.  یمنف تأثیروری ضد بهره یبر رفتارها یعدالت سازماندر این پژوهش نشان داد که 

اگر کارکنان احساس  ،یکه به طور کلگردد توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط می
ها وری در آنها عادلانه رفتار شده است، باعث کاهش بروز رفتارهای ضد بهرهکنند که با آن

ت (؛ سالیم و گوپینا2001گردد. نتایج این فرضیه همسو با نتایج پژوهش فاکس و همکاران )می
در پنجم  فرضیههای پژوهش در خصوص باشد. یافته( می2021)ماهادیپوترا و پیارترینی (؛ و 2015)

و معنادار دارد.  یمنف تأثیروری ضد بهره یبر رفتارها یتنیدگی سازماندرهماین پژوهش نشان داد که 
تعامل بیشتری با هرچه کارکنان  کهگردد با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه استنباط می

ها داده شود، شان به آناعضای گروه کاری خود داشته باشند و آزادی زیادی جهت دستیابی به اهداف
ها به حداقل برسد. نتایج این فرضیه همراستا با وری در آنشود، بروز رفتارهای ضد بهرهباعث می

های پژوهش در باشد. یافتهی( م2020) 2(؛ و لی و همکاران2017نتایج پژوهش دارات و همکاران )
وری با ضد بهره یبر رفتارها یعدالت سازماندر این پژوهش نشان داد که ششم  فرضیهخصوص 

با توجه به ضریب مسیر این فرضیه، اینگونه دارد.  یمعنادار تأثیر یتنیدگی سازماندرهم یانجینقش م

                                                           
1. Yu et al. 

2. Lee et al. 



 و همکاران زادهنیمرضیه دهقا....                                                       کارکنان وریرفتار ضد بهرهگذار بر تأثیرعوامل  

 

(265) 

 

تنیدگی فرد با یا به عبارتی درهم انکارکنان با سازم مناسب پیوند و ارتباطاتگردد، استنباط می
وری داشته باشد. منفی کمتری بر رفتارهای ضد بهره تأثیرشود که عدالت سازمانی سازمان باعث می

های این دهد. بنابراین با توجه به یافتهوری را از خود بروز میبه عبارتی، فرد کمتر رفتارهای ضد بهره
 باید به این نکته توجه داشته باشند که اصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآوردهپژوهش، مدیران 

 به نوبه خود، که دارد ییبسزا تیکارکنان اهم تنیدگی سازمانیدرهم شیدر افزا یعدالت سازمان
و  دهندینشان م از خود را یکمتر وریرفتارهای ضد بهره با سازمان، شتریب تنیدگیدرهمکارکنان با 

رفتار  عادلانه یاوهیبه ش افرادبا  ادیبه احتمال ز یی با سازمان دارند،تنیدگی بالاکه درهم یکارکنان
با  شانسرپرستان و مدیرانکه  یو زمان بینندیمتعهد م سازماناهداف  نسبت بهخود را  و کنندیم

به طور قابل توجه،  دهند ووری از خود بروز میرفتارهای ضد بهره، کمتر کنندها منصفانه رفتار آن
و از  تنیدگی با سازمان نداشته باشنداحساس درهم که کارکنان یزمان وری،فتارهای ضد بهرهر بروز

که  یزماناست. از طرفی،  شتریب اری، بسندانندسازمان  و متعلق به مالک شناختی خود رانظر روان
نسبت  شناختی بالاییروان تیمالکاحساس  ایو  تنیدگی بالایی با سازمان داشته باشنددرهمکارکنان 

 ن،ی. بنابرایابدها کاهش میوری آنبه سازمان داشته باشند، به طور قابل توجهی رفتارهای ضد بهره
 وری کارکنانبروز رفتارهای ضد بهره کاهش یبه دو روش مختلف برا پژوهش اشاره نیا جینتا

جدا از ارائه  که شودپیشنهاد می اصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآوردهنماید. بنابراین به مدیران می
ادراک  تیریتوان با مدیرا م وریبروز رفتارهای ضد بهره، مبنی بر عدالت و انصاف یکار طیک محی

 های صورت گرفتهپژوهش نمود ومحدود  شناختیروان تیو مالک تنیدگی سازمانیدرهمکارکنان از 
 معمولا یسبک رهبر نیشود و ایاعمال م هاسازماناغلب در  یاستبداد یدهد که رهبرینشان م

 یاز مداخلات یبرخ ن،ی. بنابرا(2020)لی و همکاران،  دهدمیرا کاهش  ردستانیز شناختیروان تیمالک
 شناختیروان تیمالک شیافزا یاصفهان ممکن است برا ینفت یهاشرکت پخش فرآورده مدیرانکه 

دادن کارکنان در مشارکت  قیاز طر یاز اصلاح سبک رهبراست  عبارت ،کنند اعمالکارکنان 
خود  یهاکنترل برنامه یاستقلال برا جادیها به کارکنان و اکنترل یواگذار قیاز طر ی؛ وریگمیتصم

 تیتواند مالکیاست که م یارائه دانش سازمان یجلسات برا یبرگزار ،گریمداخله د؛ کارکنان هب
پیدا  ییبالا شناختیروان تیکه مالک کنانیکارو بدین طریق،  دهد شیکارکنان را افزا شناختیروان
نمایند و رفتار ضد  یگذارهیسرما ،محافظت از آنچه دارند یخود را برا یزمان و انرژ لندی، مانمایندمی

شرکت مدیران  های این پژوهش،طبق یافته نیهمچن دهند.وری کمتری را از خود نشان میبهره
 کاهش جهتخود  ارکنانک سازمانی تنیدگیدرهم یبر رو دیاصفهان با ینفت یهاپخش فرآورده

 شیافزا یرا برا یتوانند ابتکارات متعددیم رانیمدنمایند و تمرکز  وریرفتارهای ضد بهره
دادن  بیترت ؛مداخله کبه عنوان مثال، یکارکنان خود انجام دهند.  انیدر م یسازمان تنیدگیدرهم
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کارکنان همسو  یشخص یهاا ارزشاست که ب یسازمان یهابرجسته کردن ارزش یبرا ییهاآموزش
در  ییهافرصت نمودنفراهم  یاو اوقات فراغت، و  یسازمیت یهاتیارائه فعال ؛گریمداخله د. هستند

در  و است ی کارکنانو خانوادگ یاجتماع تعاملات ادغام به منظورکار  محیط محل کار و خارج از
 شیکارکنان را افزا تنیدگی سازمانیدرهم تواندیمبین مدیران و کارکنان،  یرابطه قو کی ت،ینها

در  گریکدی یبرا ینیگزیبه عنوان جا شناختیروان تیو مالک یسازمان تنیدگیدرهم همچنین،دهد. 
در  یروانشناخت تی. مالکنمایندعمل  توانندوری کارکنان، میرفتارهای ضد بهره محدود کردن

 یو زمان کندیم دایپ یاتیح تیاهم مان ندارند،تنیدگی با سازاحساس درهمکه کارکنان  ییهاتیموقع
شرکت پخش  ارشد رانیمد ن،ی. بنابراکندیم دایپ یترکم تیباشد اهم ادیز تنیدگی سازمانیدرهمکه 

است.  ادیز تنیدگی کارکنان با سازماندرهمکه  نمایندحاصل  نانیاطم دیبا، اصفهان ینفت یهافرآورده
 میخارج از کنترل مستق یبر و در مواقعزمان یندیفرآ تنیدگی،درهم که توسعه ییحال، از آنجا نیبا ا
دهد  ائهحل موقت ارراه کی تواندیم یشناختروان تیمالک، (2018)سینگ و همکاران،  است رانیمد

قابل  شتریب ی،سازمان یهااستیس مداخلات و قیاز طر تنیدگی سازمانیدرهمبا  سهیکه در مقا
، اصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآورده رانیمد ،نیهمچن. (2021کاران، )ژانگ و هم است تیریمد

 ،به طور همزمان شناختیروان تیو مالک تنیدگیدرهم یداشتن سطوح بالا یمنف یهابه جنبه باید
شود که ، پیشنهاد میاصفهان ینفت یهاشرکت پخش فرآورده رانیمدبه ، لذا، توجه داشته باشند

 تنیدگیکه ها دیده شده است که ن را بررسی نمایند، زیرا گاهی در سازمانمیزان درهمتنیدگی سازما
 وربهرهضد  یرفتارهامنجر به تحریک شود که  یحرکتیسازمان ممکن است باعث ب کیدر  ادیز

شرکت  رانیمدهمچنین،  (.2018؛ گرینی و همکاران، 2016گردد )آلن و همکاران،  انهیجویتلاف
در  ریو تعاملات درگ هاهیحاصل کنند که رو نانیاطم دیبا ،اصفهان ینفت یهاپخش فرآورده

منصفانه  یاوهیبه ش یمنابع انسان تیریمد یهاوهیاز جمله ش ی،سازمان تیمختلف حاکم یهاستمیس
منصفانه و عادلانه رفتار ها آنکه در سازمان با  یکارکنانو بدانند،  شوندیاعمال م طرفانهیو ب

 یرفتارها درگیر و کمترباشد، شده می که به نفع سازمان مثبت یشغل یرفتارهاگیر در شتریب شود،یم
 اریهوش دیو سرپرستان با رانیمدلذا، . شوندیم زند،یم بیآن آس یکه به سازمان و اعضا یمنف یشغل

حفظ  یبرا ،در تمام اقدامات سازمان شهیکه انصاف هم نمایندحاصل  نانیو محتاط باشند تا اطم
تواند و میزان عدالت درک شده کارکنان در سازمان می شود یسازمان اجرا م یکل یو اثربخش ییکارا

وری کارکنان در تنیدگی سازمانی و رفتار ضد بهرهدرهم به عنوان معیاری برای سنجیدن میزان
ند، نمای سازماندر  یعدالتیبی، اگر احساس شناخت یابیارز هینظربر اساس، سازمان باشد و کارکنان 

 تنیدگیدرهم دهند و طبق نظریه حفاظت از منابع، کارکنان،رفتارهای مخربی را از خود نشان می
 ،نیانباشته و محافظت شود. بنابرا دید که بانگیرمنبع ارزشمند در نظر می کیرا به عنوان  یسازمان
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بر  یعدالت سازمانمانند ی، انهیزم یرهایمتغ تأثیر ینیبشیدر پ یعامل مهم ،سازمان تنیدگیدرهم
کارکنان  یمساعد برا یطیمح یعدالت سازمانوری است و رفتارهای ضد بهرهمانند  ،رفتار کارکنان

از دست  یریجلوگ یبراتنیده در سازمان، و کارکنان درهم کند تا منابع را به دست آورندمی جادیا
همچنین با توجه به . دنشان دهن وری از خودکه بخواهند، رفتارهای ضد بهره است دیدادن منابع، بع

 عدالت نیبر رابطه ب یاکنندهلینقش تعد ی،جانیهوش هاینکه در این پژوهش مشخص شد، 
ادعا کردند که هوش  نیز (201۹) 1و همکاران فراستاما؛ و داردوری های ضد بهرهو رفتار یسازمان

برخوردار  ییبالا یجانیز هوش هکه ا کارکنانی و داردوری های ضد بهرهبر رفتار یمنف تأثیر یجانیه
 (2010، 2و همکاران مگنوس -مسمر) مرتکب شوند یراخلاقیغ یرفتارها ،کمتر احتمال دارد ،هستند
 باشند،ی مینییپا یجانیهوش هدارای که  یبا افراد سهیبه نشان دادن عملکرد بهتر در مقا لیو تما
 دیبا ،اصفهان ینفت یهات پخش فرآوردهشرک رانیمد ،(. لذا2017، 3و همکاران اسرارالحق) دارند

ارتقاء  یریگمیتصم ندیفرآ ای دیجد کناندر انتخاب کار هکنند نییتع یرا به عنوان عامل یجانیهوش ه
 ینفت یهاشرکت پخش فرآورده رانیمد و همچنین دنمرتبط قرار ده یارهایمع ریسا انیدر م

ها تیآموزش دهند تا در هنگام مواجهه با موقع خود، هوش هیجانی را توانند به کارکنانیم ،اصفهان
 کمکتوانند به یم نیهمچن مدیران،. هیجانات خود را کنترل نمایند ،یمحرک منف طیشرا ای

نمایند و در سازمان انتخاب  یمشاغل خاص یبالا را برا یجانیافراد با هوش هی، روانسنج یهاآزمون
سطح هوش  یکمک به کارکنان در توسعه و ارتقا یمشاوره برا یهاتوانند از برنامهیم نیهمچن

نمایند؛ بدین ترتیب، کارکنانی که هوش هیجانی بالاتری داشته خود در سازمان استفاده  یجانیه
 زند.ها سر میوری کمتری از آنباشند، رفتارهای ضد بهره
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