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Abstract 

Introduction and Aim: Counterproductive behaviors can have detrimental 

consequences for organizational performance. Therefore, the present research was 

conducted with the aim of investigating the causal model of the relationship between 

anger and counterproductive behaviors with the mediating role of workplace ostracism 

among the employees of a company in the petrochemical industries. 

Methodology: The present research was applied in terms of purpose and descriptive-

correlational in terms of implementation method. The statistical population of this study 

was all employees of a company in the petrochemical industries, from whom 290 people 

were selected by convenience sampling. Data collection tools included the workplace 

ostracism questionnaire, workplace  deviance questionnaire and trait anger questionnaire 
 , which were provided to the participants online. The data were analyzed using structural 

equation modeling in SPSS 27 and Smart PLS 3 software. 

Findings: The findings showed that the causal model of the relationship between anger 

and counterproductive behaviors with the mediating role of workplace ostracism among 

the employees of a company in the petrochemical industries had a good fit. In this 

model, the direct effect of anger on workplace ostracism and counterproductive 

behaviors, the direct effect of workplace ostracism on counterproductive behaviors and 

the indirect effect of anger on counterproductive behaviors mediated by workplace 

ostracism were significant (P<0.05). 

Conclusion: Based on the findings of the present study, providing anger management 

training and reducing the factors that exacerbate workplace ostracism can help reduce 

counterproductive work behaviors among employees. 
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Extended Abstract 

Introduction and Aim 

Anger is defined as a subjective emotional state that is 

associated with hostile cognitions and physiological 

arousal (Yılmaztürk, 2023). Compared to people with 

low trait anger, people with high trait anger tend to 

experience state anger more intensely, more 

persistently, and more arousingly when faced with the 

same anger-provoking environmental stimuli (Quinn et 

al., 2014). 

When other variables were not controlled for, no 

differences were observed between prisoners and non-

prisoners in terms of sensitivity to rejection. Trait 

anger predicts sensitivity to rejection in both groups; 

however, the relationship between trait anger and 

sensitivity to rejection is stronger in the prisoner 

group, but when sensitivity to provocation is included 

in the model, sensitivity to provocation predicts 

sensitivity to rejection, and the relationship between 

trait anger and sensitivity to rejection remains positive 

only in the prisoner group (Bodecka et al., 2021). 

Ostracism is defined as the degree to which an 

individual perceives themselves to be ignored or 

excluded by others (Colledani et al., 2025). Ostracism in 

the workplace occurs when employees feel ignored or 

excluded from social interactions and work-related 

activities, which has adverse consequences on their 

well-being, job performance, and overall 

organizational climate (Shinde, 2025). 

Research has shown that counterproductive work 

behaviors are a consequence of workplace ostracism 

(Afsar & Attaullah, 2021; Sabir et al., 2024). 

Counterproductive work behaviors were defined as 

behaviors that are contrary to the legitimate interests 

of an organization. This definition was expanded and 

elaborated to focus on intentional behavior by an 

organizational member that is perceived by the 

organization to be contrary to its legitimate interests 

(Jain & Singh, 2025). Counterproductive work behavior 

is defined as work behavior that is motivated by 

negative emotions (Suyasa, 2017). 

Deviant behavior in the workplace is associated with 

individual differences in the tendency to feel and 

express anger. People with a strong trait anger, 

especially an angry temperament, report a higher 

prevalence of deviant behavior (Mansor et al., 2022). 

Many previous studies (e.g., Griep et al., 2022; Lee et al., 

2022; Cao et al., 2023) have confirmed the serious 

damage that counterproductive work behaviors cause 

to organizations and believe that reducing these 

counterproductive work behaviors in organizations is 

an important task for organizations to achieve 

sustainable development (Cai et al., 2024). 

Counterproductive work behaviors can have adverse 

consequences for organizational performance, 

including reduced productivity and profitability 

(Carpenter  et al., 2021) and there is a need to conduct 

research on the factors affecting counterproductive 

behaviors with the aim of reducing these behaviors. 

Considering the review of theoretical and research 

background, it seems that anger and workplace 

ostracism affect counterproductive behaviors, and 

accordingly, an attempt was made to investigate and 

research the effect of anger on counterproductive 

behaviors mediated by workplace ostracism. 

Therefore, the present study aimed to investigate the 

causal model of the relationship between anger and 

counterproductive behaviors with the mediating role 

of workplace ostracism among employees of a 

company in the petrochemical industries. 

Methodology 

The present research was applied in terms of purpose 

and descriptive-correlational in terms of 

implementation method. The sample analyzed in this 

study consisted of 290 employees of a company in the 

petrochemical industry, selected through convenience 

sampling. In this sampling method, researchers 

selected a number of employees who had access to 

them as a sample. 

To conduct this research, first, necessary coordination 

was made with the officials of one of  the companies 

in the petrochemical industries and then sampling was 

carried out. Then, the importance and necessity of the 

research was explained to the samples and they were 

given a commitment to observe ethical points and 

considerations. In the next stage, the participants were 

asked to carefully complete the research instruments 

online. 

Data collection tools included the workplace 

ostracism questionnaire, workplace  deviance 

questionnaire and trait anger questionnaire , which 

were provided to the participants online. The data 

were analyzed using structural equation modeling in 

SPSS-27 and Smart PLS-3 software. 

Findings 

The findings showed that the causal model of the 

relationship between anger and counterproductive 

behaviors with the mediating role of workplace 

ostracism among the employees of a company in the 

petrochemical industries had a good fit. In this model, 

the direct effect of anger on workplace ostracism and 
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counterproductive behaviors, the direct effect of 

workplace ostracism on counterproductive behaviors 

and the indirect effect of anger on counterproductive 

behaviors mediated by workplace ostracism were 

significant (P<0.05). 

Discussion and Conclusion 

Among the limitations of this study was the use of 

self-report questionnaires to measure variables. This 

method may be associated with limitations such as the 

tendency to present a favorable image of oneself, the 

dependence of data on individuals' subjective 

perceptions and impressions, and the possibility of 

superficial and inaccurate responses. In addition, 

respondents may have been cautious in reporting 

variables due to some job considerations. The 

statistical population of the present study was limited 

to employees of a company in the petrochemical 

industry. As a result, the specific organizational, job, 

and cultural characteristics of this group may have 

affected the results, and generalization of the findings 

to other organizations and industries should be done 

with caution. Considering the findings and limitations 

of this study, it is suggested that this model be 

examined in future studies in different organizations, 

industries, and job sectors to enable comparison of 

results and increase the generalizability of the 

findings. Also, Based on the findings of the present 

study, providing anger management training and 

reducing the factors that exacerbate workplace 

ostracism can help reduce counterproductive work 

behaviors among employees. 
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 مقدمه

که با شود   عنوان یک حالت هیجانی ذهنی تعریف می خشم را به

های خصمانه و برانگیختگی فیزیولوژیکی همراه  شناخت

ۀ تجرب ،Spielberger (1999)از نظر  .(Yılmaztürk, 2023است)

 با که کرد سازی مفهوم اصلی جزء دو از متشکل توان می را خشم

به  حالت خشم شوند. شناخته می« صفت خشم»و « حالت خشم» عنوان

شود که  زیستی تعریف می عنوان یک وضعیت یا حالت هیجانی روان

پذیری  ها از تحریک شود و شدت آن با احساسات ذهنی مشخص می

شدید متغیر است. خشم در چارچوب  خشمتا  آزردگیم یا ملای

زیستی معمولاً با انقباض عضلانی و همچنین  هیجانی روان

ریز  برانگیختگی دستگاه عصبی خودمختار و دستگاه عصبی درون

به عنوان تابعی از  حالت خشمهمراه است. با گذشت زمان، شدت 

یا بدرفتاری قرار شده، مورد حمله  عدالتی ادراک عواملی مانند بی

 .کند می تغییر اهداف، راه سر بر موانع ۀگرفتن، یا ناکامی در نتیج

برای درک طیف  گرایشهای فردی در  تفاوت هب  صفت خشم

کام های آزاردهنده یا نا ها به عنوان موقعیت ای از موقعیت گسترده

به واکنش نشان دادن  افرادتمایل بیانگر و همچنین  کننده اشاره دارد

 ,Sharmaاست ) حالت خشمهایی با افزایش در  به چنین موقعیت

صفت در مقایسه با افرادی که  بالاخشم  صفتافراد دارای  .(2021

های  ها پایین است، تمایل دارند در مواجهه با محرک آن خشم

را به صورت شدیدتر،  حالت خشمآور،  محیطی یکسان خشم

 .(Quinn et al., 2014) تر تجربه کنند تهماندگارتر و برانگیخ

 و زندانیان بین تفاوتی بودند، نشده کنترل متغیرها سایر که هنگامی

 صفت. نمی شود مشاهده طرد به حساسیت نظر از غیرزندانی افراد

 این با می کند؛ بینی پیش را طرد به حساسیت گروه، دو هر در خشم

 زندانیان گروه در طرد به حساسیت و خشم صفت میان رابطه حال،

 شود، می مدل وارد تحریک به حساسیت که هنگامی اما است، تر قوی

 رابطه و می کند بینی پیش را طرد به حساسیت تحریک، به حساسیت

 همچنان زندانیان گروه در تنها طرد به حساسیت و خشم صفت میان

 زانیم ، یطردشدگ .(Bodecka et al., 2021می ماند ) باقی مثبت

 گرانید یشدن از سو کنار گذاشته ایشدن  گرفته دهیادراک فرد از ناد

 طیطردشدن در مح  .(Colledani et al., 2025) است شده فیتعر

متخصصان را  تواند یاست که م بار انیو اغلب ز ریفراگ یا کار تجربه

قرار دهد  ریآنان تحت تأث یا از دوران حرفه یا در هر مرحله

(Paterson-Roberts et al., 2023). طردشدگی ،کار محیط در 

 گرفته نادیده کنند احساس کارکنان که کند می پیدا نمود زمانی

 کنار کار با مرتبط های فعالیت و اجتماعی تعاملات از یا اند شده

 آنان، بهزیستی بر نامطلوبی پیامدهای که امری ؛اند شده گذاشته

 (. Shinde, 2025)دارد  سازمان کلی جوّ و شغلی عملکرد

رفتارهای کاری ضدتولید از پیامدهای اند که  تحقیقات نشان داده

 Afsar & Attaullah, 2021; Sabir) طردشدگی در محیط کار است

et al., 2024 .)به عنوان رفتارهایی تعریف  ضدتولید رفتارهای کاری

این تعریف با . که بر خلاف منافع مشروع یک سازمان هستند شد

تمرکز بر رفتار عمدی از سوی یک عضو سازمانی که از نظر سازمان 

داده شد شود، بسط و تفصیل  برخلاف منافع مشروع آن تلقی می

(Jain & Singh, 2025.)  کاری به عنوان رفتار ضدتولیدرفتار کاری 

 ,Suyasa) برانگیخته می شودمنفی  هیجانات باکه  دشو تعریف می

ای از اعمال متمایز  را مجموعه ضدتولیدرفتار کاری نین، (. همچ2017

های ارادی بودن و آسیب رساندن یا  ند که در ویژگینک میتعریف 

نفعان سازمان مانند مشتریان،  ها و/یا ذی قصد آسیب رساندن به سازمان

 ,Jain & Singh) همکاران، ارباب رجوع و سرپرستان مشترک هستند

. بندی کرد توان به دو نوع طبقه را میلید ضدتورفتار کاری  (.2025

رفتارهایی که به طور بالقوه برای فرد یا اعضای سازمان مضر یکی 

رفتارهایی که به طور بالقوه برای یک سازمان مضر و دیگری  هستند

 (.Suyasa, 2017باشند ) می

های فردی در تمایل به احساس  رفتار انحرافی در محیط کار با تفاوت

، به ویژه صفت خشم قویو ابراز خشم مرتبط است. افرادی که دارای 

خشمگین، هستند، شیوع بیشتتری از رفتتار انحرافتی را گتزارش      خوی

 هتای پیشتین   بستیاری از پتژوهش  (. Mansor et al., 2022)د کننت  متی 

 ,.Griep et al., 2022; Lee et al                                  برای مثال، )

2022; Cai et al., 2023) هتای کتاری   ای را کته رفتتار    آسیب جدی

اند و بر این باورند که  کند، تأیید کرده ها وارد می به سازمانضدتولید 

ها، یک وظیفه مهتم   در سازمان کاری ضدتولید  کاهش این رفتارهای

 .(Cai et al., 2024) ها بته توستعه پایتدار استت     ازمانبرای دستیابی س

و  یور کتاهش بهتره   در سطح واحتد ستازمانی بتا    دیضدتول یرفتارها

و نیتاز   (Carpenter et al., 2021)  دآوری آن واحد ارتباط دارنسود
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است تا درباره عوامل موثر بر رفتارهای ضدتولید با هدف کاهش این 

هایی صورت پذیرد. با توجه به بررسی پیشتینه نظتری    رفتارها  پژوهش

رسد که خشم و طردشدگی درمحتیط کتار متی     و پژوهشی به نظر می

توانند  بر رفتارهای ضدتولید تاثیر بگذارند و بر همتین استاس تتلاش    

شد تا اثر خشم بر رفتارهای ضدتولید با نقش میتانجی طردشتدگی در   

یترد. بنتابراین، پتژوهش    محیط کتار متورد بررستی و پتژوهش قترار گ     

بتا   دیضدتول یبا رفتارها خشم رابطه یمدل علحاضر با هدف بررسی 

شترکت از   کیت در کارکنان  طردشدگی در محیط کار یانجینقش م

 .شدی انجام میپتروش عیصنا

 شناسی‌روش

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه اجرا، توصیفی 

کارکنان یک  کلیه تحقیق این آماری از نوع همبستگی بود. جامعه

از «نییتع بیضر نیروش  کمتر» .شرکت از صنایع پتروشیمی بود

  PLS-SEMحداقل حجم نمونه در  نیتخم  یجمله  روش ها

 =1/0روش،با فرض نی.  بر اساس ا(Kock,2018)استشده برشمرده 

R²  در مدل   یورود یها کانیتعداد پ نیشتریو با در نظر گرفتن ب

،  05/0 یو سطح معنادار 8/0 یسازه درون زا و  توان آمار یبرا

 نیاست. با ا یحجم نمونه  در پژوهش حاضر کاف ینفر برا 110تعداد 

بود که به  نفر 290 نمونه مورد تحلیلحجم  پژوهش  نیا حال ، در

انتخاب شدند. در این روش  روش نمونه گیری در دسترس

گیری، پژوهشگران از میان کارکنانی که به آنان دسترسی  نمونه

 عنوان نمونه انتخاب کردند. داشتند، تعدادی را به

های لازم با مسئولان یکی از  برای انجام این پژوهش ابتدا هماهنگی

های صنایع پتروشیمی به عمل آمد و سپس اقدام به  شرکت

ها اهمیت و ضرورت پژوهش  سپس، برای نمونهگیری شد.  نمونه

تشریح و درباره رعایت نکات و ملاحظات اخلاقی به آنان تعهد داده 

ها خواسته شد تا به ابزارهای پژوهش با  شد. در مرحله بعد از نمونه

 دهند. برخط پاسخدقت و به طور 

 در این مطالعه شامل موارد زیر بودند. ابزارهای پژوهش

دگی در محتتیط کتتار: در پتتژوهش حاضتتر  بتترای    پرسشتتنامه طردشتت 

 Ferris et alستتنجش طردشتتدگی در محتتیط کتتار از پرسشتتنامه     

متتاده دارد و پاستتخ هتتای    10( استتتفاده شتتد.این پرسشتتنامه    2008)

 ۷بتترای )هرگتتز( تتتا  1درجتته ای  از ۷آن بتتر استتاس طیتتف لیکتترت  

در Ferris et al (2012 )بتترای )همیشتته( نمتتره گتتذاری متتی شتتود.  

ضتتریب پایتتایی ایتتن پرسشتتنامه را از طریتتق     هتتای ختتود   پتتژوهش

 Haq، و همچنتتتتین 94/0تتتتتا  89/0روش آلفتتتتای کرونبتتتتا  بتتتتین 

( نیتتز در پتتژوهش ختتود ضتتریب پایتتایی ایتتن پرسشتتنامه را از   2014)

گتتتتزارش نمتتتتوده استتتتت  92/0طریتتتتق روش آلفتتتتای کرونبتتتتا   

(Khajepour et al., 2017 .) 

در پژوهش حاضر جهت سنجش  پرسشنامه کج روی در محیط کار:

کج روی در محیط کار) رفتارهای  ضد تولید(، از پرسشنامه کج 

( استفاده شد. این 2000) Benett & Robinsonروی در محیط کار 

کج روی  گیری اندازهگویه برای  ۷گویه است که  19پرسشنامه شامل 

گویه  برای کج روی سازمانی است و پاسخ های آن  2 1بین فردی  و 

)برای روزی یک  ۷)برای هرگز( تا 1درجه ای از  ۷بر اساس لیکرت 

( ،ضریب 2000) Benett & Robinsonبار( نمره گذاری می شود. 

پایایی این مقیاس را با استفاده از روش  آلفای کرونبا  برای مولفه 

 ۷8/0و برای مولفه کج  روی بین فردی،  81/0کج روی سازمانی، 

 ( .Ghaseminezhad Dehkordi et al., 2018گزارش نموده اند )

عبارت است و تفاوت  10پرسشنامه صفت خشم: این مقیاس دارای 

های فردی در گرایش)تمایل( به تجربه خشم را در طی زمان می 

عبارت  4خرده مولفه که هریک دارای  2سنجد. این پرسشنامه از 

است، تشکیل  شده است: خوی خشمناک )برای نمونه، اغلب 

س می کنم که سریع بدخلق می شوم( و واکنش خشمناک احسا

)برای نمونه، اغلب احساس می کنم که وقتی جلوی دیگران از من 

انتقاد می شود، عصبانی می شوم(. دو عبارت از عبارات مقیاس صفت 

گذاری نمی  خشم به هنگام محاسبه خرده مقیاس های آن نمره

از  کیبه هر  یده پاسخ(. Asghari Moghaddam et al,2012)شوند

 انجام شد. یا چهاردرجه کرتیل فیپرسشنامه بر اساس ط یها هیگو

در مجموع، نتایج مطالعه اولیه ،حاکی از اعتبار و پایایی قابل قبول 

 Asghari( بود)STAXI-2خشم ) انیصفت ب-پرسشنامه حالت

Moghaddam et al,2008از شش   اسیمق کیصفت خشم  اسی(. مق

 ( است.STAXI-2خشم ) انیصفت ب-امه حالتپرسشن اسیمق

داده های این پژوهش با روش مدل سازی معادلات ساختاری در نرم 

 .تحلیل شدند Smart PLS 3و  SPSS 27افزارهای 

‌ها‌یافته
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 .گزارش شد 1آنها در جدول شناختی  نفر شرکت داشتند که اطلاعات جمعیت 290در این پژوهش 

‌

کنندگان‌پژوهش‌حاضر‌شناختی‌شرکت‌اطلاعات‌جمعیت.‌1جدول‌

 درصد فراوانی فراوانی سطح متغیر

 جنسیت
 5/85 248 مرد

 5/14 42 زن

 تأهل
 9/25 ۷5 متأهل

 1/۷4 215 مجرد

 سن

 3/0 1 سال 20کمتر از 

 4/12 36 سال 30تا  20

 3/29 85 سال 40تا  31

 ۷/40 118 سال 50تا  41

 2/1۷ 50 سال 50بالای 

 تحصیلات

 4/1 4 زیر دیپلم

 9/۷ 23 دیپلم

 3/30 88 کاردانی

 ۷/39 115 کارشناسی

 ۷/20 60 بالاتر از کارشناسی

 سابقه کار

 1/4 12 سال یک از کمتر

 5/4 13 سال 3حد اکثر   تا 1

 4/11 33 سال 5حداکثرتا سال بیشتر  3

 0/80 232 سال 5 بالای

 بخش شغلی

 6/۷۷ 225 عملیاتی

 4/22 65 اداری

 درصد تعداد ارشدیت 

 ۷/۷9 231 بدون زیر دست

 3/20 59 دارای زیر دست

شناختی  ، فراوانی و درصد فراوانی اطلاعات جمعیت1در جدول 

های پژوهش حاضر شامل جنسیت، تأهل، سن، تحصیلات،  نمونه

در پژوهش حاضر بعد از شاهده است. سابقه کار و بخش شغلی قابل م

 قابل مشاهده است. 1در شکل  یینامطلوب مدل نها یها هیحذف گو

با توجه به قدرمطلق  شود، یملاحظه م 1همان طور که در شکل 

 ی،بارهااست   96/1که بزرگتر از گیری اندازهدر بخش مدل  t ۀآمار

درصد معنادار هستند. همان گونه که در  95 نانیدر سطح اطم یعامل

کرونبا ،  یسه شاخص آلفا هر مقادیر ،آورده شده است 2جدول 

CR و rho_A به دست آمده است  ۷/0از  شتریبها  برای تمامی  سازه

 ،نیاست. همچن  یریگ مدل اندازه مطلوب ییایپا دهنده نشانکه 

 بالاتر از عدد 2در جدول ها  سازهتمام  یبرا   AVEشاخص مقادیر 

 مقادیر ،شود یم  مشاهده  3. همان طور که در جدول است 5/0

. است 90/0از کمتر   ها سازه ی جفتمامت یبرا HTMT شاخص

 از ییایپاعلاوه بر  یریگ که مدل اندازه دهد ینشان م جی، نتابنابراین

منظور  لازم به ذکر است که به .برخوردار است مطلوبی نیز ییروا

 دیبا rho_Aو  CRکرونبا ،  یآلفا ریمقاد ،ها سازه ییایپا دییتأ

 AVEهمگرا، مقدار  ییروا دییتأ یبرا  نهمچنی و باشند ۷/0از  شتریب

چنانچه  (. Hamakhan, 2020) باشد 5/0حداقل  برای هر سازه باید
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(.Kaya et al. , 2026) شود یم دییتأ ها سازه یواگرا روایی باشد، 90/0ها کمتر از  هر جفت از سازه یبرا HTMTمقدار شاخص 

‌

همگرا‌ییو‌روا‌ییایپا‌یارهایمعر‌اساس‌ب‌یریگ‌برازش‌مدل‌اندازه‌ارزیابی.‌2جدول‌

 سازه
 آلفای کرونبا 

α >0/7 

 پایایی همگون

rho_A>0/7 

 پایایی ترکیبی

CR>0/7 

 شده استخراجمیانگین واریانس 

 5/۰AVE ≥ ‌

 0/52 0/89 0/87 0/86 خشم

 0/65 0/88 0/81 0/81 خوی خشمناک

 0/79 0/94 0/91 0/91 واکنش خشمناک

 0/64 0/96 0/96 0/95 رفتارهای ضدتولید

 0/88 0/96 0/93 0/93 کج روی بین فردی

 0/64 0/94 0/94 0/93 کج روی سازمانی

 0/66 0/95 0/96 0/94 طردشدگی در محیط کار

‌

(HTMT<0/90)‌مدل‌یها‌سازه‌یواگرا‌ییروا‌یبررس‌یبرا‌HTMTاخص‌ش.‌3جدول‌

 کج روی بین فردی واکنش خشمناک طردشدگی در محیط کار خوی خشمناک سازه

     خوی خشمناک

    42/0 طردشدگی در محیط کار

   42/0 50/0 واکنش خشمناک

  33/0 34/0 09/0 کج روی بین فردی

 88/0 45/0 42/0 20/0 کج روی سازمانی

در بختتش متتدل ستتاختاری، در ابتتتدا بررستتی هتتا  نشتتان داد کتته        

مشتتکل هتتم خطتتی در متتدل ستتاختاری وجتتود نتتدارد. بتترای آزمتتون  

معنتتتاداری روابتتتط مستتتتقیم و غیرمستتتتقیم در متتتدل ستتتاختاری، از  

تمتتام  ،4ل استتتفاده شتتد و بتتا توجتته بتته جتتدو  استتترپین  روش بتتوت

 . در ایتتننددرصتتد تاییتتد شتتد   95ستتطح اطمینتتان   در فرضتتیه هتتا  

Qپتتتژوهش مقتتتدار  
طردشتتتدگی در  درون زای بتتترای دو متغیتتتر  2

 119/0، 120/0بتته ترتیتتب    ،رفتارهتتای ضتتد تولیتتد  و  محتتیط کتتار 

. مقتتدار  هستتتند قابتتل قبتتول  کتته هتتر دو بزرگتتتر از صتتفر ومتتی باشتتد 

R²   رفتارهتتای ضتتد  و  کتتاردر محتتیط بتترای دو متغیتتر  طردشتتدگی

مقتتدار ضتترایب   2 . شتتکلاستتت 199/0، 195/0بتته ترتیتتب   ،تولیتتد

تعیتتتین و ضتتترایب مستتتیر و بارهتتتای عتتتاملی  را در متتتدل پتتتژوهش 

 شتتد.استتتفاده  GOFنشتتان متتی دهتتد. بتترای بتترازش متتدل کلتتی از   

 GOF(، مقتتتادیر 2009) .Wetzels et alبتتتر استتتاس دیتتتدگاه   

دهنتتده بتترازش ضتتعیف   نبتته ترتیتتب نشتتا  36/0و  25/0، 1/0معتتادل 

 ,.Wang et al)کوچتتک(، متوستتط و قتتوی )بتتزر ( هستتتند )   

 346/0برابتتر   GOF(. بتتر استتاس نتتتایج تحقیق،مقتتدار معیتتار   2025

محاستتبه شتتده کتته  نشتتان از بتترازش مطلتتوب متتدل کلتتی پتتژوهش     

بتتا نقتتش   دیضتتدتول یبتتا رفتارهتتا  خشتتم رابطتته. متتدل علتتی  دارد

و اثرهتتا   2و  1هتتای  شتتکلطردشتتدگی در محتتیط کتتار در   یانجیتتم

  ۀدهنتتد ، نشتتان4. هتتر مستتیر در جتتدول   گتتزارش شتتد  4در جتتدول 

 .باشد های پژوهش می یکی از فرضیه
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تی‌در‌حالت‌قدر‌مطلق‌آماره‌طردشدگی‌در‌محیط‌کار‌یانجیبا‌نقش‌م‌دیضدتول‌یبا‌رفتارها‌خشم‌رابطهعلی‌مدل‌.‌1شکل‌

 

‌

در‌حالت‌ضریب‌مسیر‌طردشدگی‌در‌محیط‌کار‌یانجیبا‌نقش‌م‌دیضدتول‌یبا‌رفتارها‌خشم‌رابطهعلی‌مدل‌.‌2شکل‌

ریمس‌بیضرا‌یمعنادار‌یپژوهش‌و‌بررس‌یها‌هیآزمون‌فرض.‌4جدول‌



 ...‌)رونق‌و‌همکاران(‌با‌دیضدتول‌یبا‌رفتارها‌خشم‌رابطه‌یعلمدل‌
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 نتیجه pمقدار   t قدرمطلق آماره انحراف معیار ضریب مسیر مسیر

 تایید 001/0 260/3 061/0 198/0 رفتارهای ضدتولید <- خشم

 تایید 000/0 651/10 041/0 441/0 طردشدگی در محیط کار <- خشم

 تایید 000/0 290/5 061/0 322/0 رفتارهای ضدتولید <- طرد شدگی در محیط کار

 تایید 000/0 182/5 02۷/0 142/0 رفتارهای ضدتولید <-طردشدگی در محیط کار <- خشم 

اثر مستقیم خشم بر طردشدگی در محیط ، 4جدول  بر اساس نتایج

کار و رفتارهای ضدتولید و اثر مستقیم طردشدگی در محیط کار بر 

رفتارهای ضدتولید و اثر غیرمستقیم خشم بر رفتارهای ضدتولید با 

 .(P<05/0) طردشدگی در محیط کار معنادار بودمیانجی 

‌گیری‌بحث‌و‌نتیجه

 یبا رفتارها خشم رابطه یمدل علهدف پژوهش حاضر بررسی 

 کیدر کارکنان  طردشدگی در محیط کار یانجیبا نقش م دیضدتول

 ی بود.میپتروش عیشرکت از صنا

رفتارهای ضدتولید معنادار بود. در تبیین صفت خشم بر  اثر مستقیم

بالا در مقایسه با افرادی که  صفت خشمافراد با توان گفت که  آن می

پایینی دارند کمتر احتمال دارد که خشم خود را به  صفت خشم 

کنندگان با  عنوان مثال، شرکت به های مثبت یا سازنده ابراز کنند. شیوه

ای ناکارآمد  اهبردهای مقابلهبالا کنترل خشم کمتری، ر صفت خشم

بیشتری و تمایل بالاتری به خصومت فیزیکی و کلامی نسبت به افراد 

صفت خشم  ،نیبنابرا (.Ilie et al.,2012) ندردا صفت خشم پایینبا 

که از سطح  یافرادهمچنین،  دارد.مثبت  رابطه  دیضدتول یرفتارها با

را خصمانه  ها تیدارند موقع لیبرخوردارند، تما صفت خشماز  ییبالا

در کنترل افکار و احساسات خصمانه  یکمتر ییادراک کنند و توانا

 لبمط نیبا توجه به ابنابراین،  .(Veenstra et al., 2018) خود دارند

 دادهایرو ریاستدلال کرد که افراد  با صفت خشم بالا در تفس توان یم

خصمانه دارند؛  یرهایبه تفس یشتریب شیگرا زین یو تعاملات اجتماع

از  شتریهمکاران را ب یخنث ایمبهم  یممکن است رفتارها رو، نیازا

 ،در نتیجه. ادراک کنند یطردشدگ ای ییاعتنا یعنوان ب به گرانید

ادراک  یصفت خشم برا یکنندگ ینیب شیمعنادار بودن نقش پ

پژوهش  یکار، با توجه به چارچوب نظر طیدر مح یطردشدگ

 تظار است.حاضر، قابل ان

اثر مستقیم طردشدگی در محیط کار بر رفتارهای ضدتولید معنادار 

 ،اجتماعی مبادلهنظریه بر اساس توان گفت که  بود. در تبیین آن می

کارکنان و سازمان  انیم یوندهایموجب اختلال در پ یطردشدگ

 دیضدتول یکار یو رفتارها دهد یرا کاهش م یتعهد سازمان شود، یم

 محیط در طردشدگی. (Shankar et al., 2024) دهد یم شیرا افزا

 گرفته نادیده کنند احساس کارکنان که کند می پیدا نمود زمانی کار

 گذاشته کنار کار با مرتبط های فعالیت و اجتماعی تعاملات از یا شده

 عملکرد آنان، بهزیستی بر نامطلوبی پیامدهای که امری شوند؛ می

در نتیجه،  (.Shinde, 2025)دارد سازمانی کلی فضای و شغلی

 طردشدگی در محیط کار با رفتارهای ضدتولید رابطه مثبت دارد.

خشم بر رفتارهای ضدتولید با نقش میانجی  صفت اثر غیرمستقیم

توان گفت که  طردشدگی در محیط کار معنادار بود. در تبیین آن می

عوامل  یدگیچیجامع است که پ یچارچوب یپرخاشگر یمدل عموم

. ردیگ یمختلف در نظر م یها تیمؤثر بر رفتار پرخاشگرانه را در موقع

 یبیکه ترک کند یبروز م یمدل، رفتار پرخاشگرانه زمان نیبر اساس ا

احساسات  و افکار شیافزا ی بهتیو موقع یاز عوامل شخص

 نیمنجر شود. ا یکیولوژیزیف یختگیبرانگ  افزایش و گرانهپرخاش

 یاعم از کلام پرخاشگری رفتاریاحتمال بروز  ،وضعیت تشدید شده

 (.Kersten & Greitemeyer, 2024) دهد یم شیرا افزا یکیزیف ای

بر  میبه طور مستق ،عاطفه منفیو  صفت خشم مانند  یفرد یها تفاوت

 ریرا تحت تأث یختگیبرانگ تیو وضع گذارند می ریشناخت فرد تأث

دهد که  حیتوض کند یتلاش م هینظر نیا ت،ی. در نهادهند یقرار م

پاسخ مناسب به  ،انجام شود دیو با توان یآنچه م یابیافراد با ارز

 یدر برخ. (Mansor et al., 2022)د کردخواهن نییرا تع دادهایرو

کار  طیدر مح دیضدتول یبه بروز رفتارها تواند یپاسخ م نیموارد، ا

          منجر شود.

 یها پژوهش، استفاده از پرسشنامه نیا یها تیاز جمله محدود

ممکن است با  این روش. بود رهایسنجش متغ یبرا یخودگزارش

، مطلوب از خود یریبه ارائه تصو لیهمچون تما ییها تیمحدود

 یده افراد، و احتمال پاسخ یها به ادراک و برداشت ذهن داده یوابستگ

دهندگان ممکن است  پاسخ به علاوه،همراه باشد. و کم دقت  یسطح

جانب احتیاط را  به دلیل برخی ملاحظات شغلی، در گزارش متغیرها

محدود به کارکنان  حاضر پژوهش یجامعه آمار .رعایت کرده باشند
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 یها یژگیو جه،یبوده است. در نت یمیپتروش عیشرکت در صنا کی

 جیمجموعه ممکن است بر نتا نیا یو فرهنگ یشغل ،یخاص سازمان

با  دیبا عیها و صنا سازمان ریبه سا ها افتهی میگذاشته باشد و تعم ریتأث

این  یها تیو محدود ها افتهیا توجه به ب .ردیصورت گ اطیاحت

مدل در  نیا نده،یآ یها در پژوهش شود یم شنهادیپژوهش، پ

 ردیقرار گ یمختلف مورد بررس یشغل یها و بخش عیها، صنا سازمان

بر  فراهم شود. ها افتهی میتعم تیقابل شیو افزا جینتا سهیتا امکان مقا

 تیریبا ارائه آموزش مد توان یپژوهش حاضر، م یها افتهیاساس 

کار، به  طیدر مح یطردشدگ تشدیدکننده عواملخشم و کاهش 

 کارکنان کمک کرد.دیضدتول یکاهش رفتارها

 تعارض‌منافع

 .نداشتدر این مطالعه بین نویسندگان هیچ تعارض منافعی وجود 

 حامی‌مالی

 .این پژوهش حامی مالی نداشته و با هزینه شخصی انجام شده است

 ملاحظات‌اخلاقی

ها تشریح و درباره رعایت  در این مطالعه، اهمیت و ضرورت پژوهش برای نمونه

 موازین و ملاحظات اخلاقی به آنان اطمینان داده شد.

 مشارکت‌نویسندگان

 .یکدیگر مشارکت داشتنددر این مقاله همه نویسندگان با 

 تشکر‌و‌قدردانی

همه کسانی که سهمی در انجام این پژوهش داشتند، تشکر و از  لهیوس نیبد

 .دگرد قدردانی می
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