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رابطه خلق و عاطفه با رفتار جامعه يار سازماني و غيبت شغلي در كاركنان چهار كارخانه 

  رويكرد چند سطحي ،بزرگ صنعتي

 
2سحر جهانبخش گنجه، 1رضا عريضي حميد

  

  

   چكيده

هدف از . تهاي كاري اس شناسان صنعتي و سازماني، مطالعه خلق و عاطفه در محيط يكي از مسايل مورد توجه روان :زمينه و هدف

و غيبت شغلي در ) رفتار مدني سازماني(اين پژوهش، بررسي رابطه خلق و عاطفه در سطح فردي و گروهي با رفتار جامعه يار سازماني 

  .بودمحيط كار 

ان، تي اصفه ام اكريل اصفهان، دي هاي پلي شركت كليه كاركنان را و جامعه آماري پژوهشبود نوع مطالعه همبستگي  :ها مواد و روش

كه در طول يك ) نفر 14985تعداد كل افراد جامعه ( دادند تشكيل مي 1387در سال آهن اصفهان و مجتمع فولاد مباركه اصفهان  ذوب

هاي كاري اين  به طور تصادفي از بين گروه) نفر 347تعداد كل نمونه (گروه  35. سال كاري خود، سابقه غيبت غير مجاز داشتند

. ندهاي سازماني شكل گرفته بود هاي دست نخورده سازماني بودند كه بر اساس فعاليت ها از گروه اين گروه. ها انتخاب شدند كارخانه

. هاي عاطفه شغلي، عاطفه مثبت و منفي، رفتار جامعه يار سازماني و همچنين، اطلاعات آرشيوي مورد استفاده قرار گرفت نامه پرسش

  .ن رگرسيون معمولي و سلسله مراتبي استفاده گرديدگروهي و همچني گروهي و بين روش تحليل درون

كه در سطح فردي، غيبت شغلي با حال و هواي عاطفي مثبت، رابطه منفي و با حال و هواي عاطفي  نتايج اين پژوهش نشان داد :ها يافته

رفتار غيبت شغلي  در سطح گروهي نيز. دار دارد منفي، رابطه مثبت و رفتار مدني سازماني با حال و هواي عاطفي منفي رابطه منفي و معني

  .دار داشت با حال و هواي عاطفي مثبت گروه، رابطه منفي و با حال و هواي عاطفي منفي گروه رابطه مثبت و معني

هاي عاطفي مشابه به خودشان دارند، به دلايل  كه واكنش بودندهايي  در سطح تحليل فردي، در كاركناني كه عضو گروه :گيري نتيجه

  .تري بين عاطفه و غيبت وجود داشت رات گروهي، رابطه قوياث

  .عاطفه مثبت و منفي، عاطفه شغلي، خلق در كار، رفتار جامعه يار سازماني، غيبت شغلي :هاي كليدي واژه
  

  پژوهشي :نوع مقاله

  31/1/89 :پذيرش مقاله  1/4/88 :مقاله دريافت

 

  مقدمه

ي و سازماني، شناسان صنعت يكي از مسايل مورد توجه روان

هاي  پژوهش. هاي كاري است مطالعه خلق و عاطفه در محيط

رابطه خلق و عاطفه را با متغيرهاي مربوط به كار در  متعددي

، رفتارهاي جامعه يار )1، 2(هاي خشنودي شغلي  زمينه

در . ، مورد بررسي قرار دادند)4(و غيبت شغلي ) 3(سازماني 
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به طور نظري بيشتر  هاي شخصيتي هاي قبلي ويژگي پژوهش

مورد توجه پژوهشگران بوده، ولي در تحقيقات اخير حركتي از 

هاي موقعيتي و  موضوعات سنتي به طرف تعيين كننده

شواهد ). 5(هاي عاطفي مربوط به كار بوده است  العمل عكس

تجربي فراواني وجود دارد كه خلق توسط عوامل موقعيتي 

هاي  مل نيز تعيين كنندهگيرد كه اين عوا تحت تأثير قرار مي

  ). 6(هاي عاطفي هستند  مهم حالت

عاطفه مثبت و عاطفه منفي عاطفه دو بعد مهم و مستقل 

اي است كه تمايل به درگيري و  عاطفه مثبت خصيصه. دارد

رويارويي با محيط از جمله، محيط شغلي و اجتماعي را شامل 

مند هستند و فعال و توان ،افراد داراي عاطفه مثبت بالا. شود مي

كنند و از آن  همراه بودن با ديگران را با شور و اشتياق دنبال مي

برند و در تعاملات اجتماعي خود، از اعتماد و رضايت  لذت مي

اي است كه  در مقابل، عاطفه منفي خصيصه. برخوردار هستند

افراد را به سمت ناراحتي و ناخرسندي و عدم رويارويي با محيط 

شناسان صنعتي و سازماني حوزه نتايج  وانر). 7(كشاند  مي

آنان روابط . متغيرهاي عاطفي را گسترش دادندكاري در مورد 

فرض شده بين شخصيت و عاطفه و بين عاطفه و رفتار را به 

در اين ). 8( كردندطور عمده در سطح تحليل فردي بررسي 

پژوهش عاطفه مثبت و منفي به عنوان ابعاد شخصيت هم به 

هم در محيط كار مورد سنجش قرار گرفت؛ به  طور كلي و

عبارت است از فضاي عاطفي كه طوري كه حال و هواي عاطفي  

 گروهي گروهي و بين درون هاي آماري با تحليل ،در گروه

WABA )Within analysis and between analysis( 

  . مطالعه شد

اهميت ارايه بازخورد در مورد غيبت شغلي به افراد، به 

هاي خود گزارشي  در اين نكته نهفته است كه داده خصوص،

 Johns از نظر .باشند رباره غيبت شغلي چندان دقيق نميد

ها بهتر از همكاران  رفتار غيبت آنكه كنند  افراد تصور مي

 Saksو  Gaudin). 9(باشد  هاي كاري مي گروه ها در آن

ن نشان دادند كه افراد غيبت خود را كمتر از ميزان واقعي آ

 كن  خدمت  به سوگيري خود علت اين امر. كنند گزارش مي

)Self serving bias(  باشد  ميمربوط)اين،  علاوه بر). 10

شناسي هم براي   نتايج نشان داد كه متغيرهاي جمعيت

كارمندان و هم براي كارفرمايان، نقش مهمي در فراواني 

  ). 11(غيبت شغلي دارد 

آگاهانه براي تجربه كنند كه مردم  محققان بيان مي

هاي خلقي  از بروز حالت ،هاي خلق مثبت تلاش كرده حالت

هاي خلق  بنابراين، اگر فردي حالت. كنند منفي جلوگيري مي

شود كه او به احتمال  بيني مي مثبت را در كار تجربه كند، پيش

كار خود حاضر شود و برعكس، به ميزاني كه يك  بيشتري در

تجربه كند، به احتمال كمتر در كار  كار فرد خلق منفي را در

  . يابد ميخود حضور 

افت  -گزينش -چهارچوب نظري پژوهش، نظريه جذب

)ASA يا Attraction-selection-attrition( Schneider  

پذيري گروهي است كه رابطه بين    پيشينه جامعه ،Bowenو 

مثبت و منفي، غيبت شغلي و رفتار مدني سازماني را  عاطفه

 -چارچوب جذب). 12(وان بر اساس آن تبيين نمود ت مي

كند  پذيري گروهي فرض مي و پيشينه جامعه افت -گزينش

هاي شخصيتي عاطفه مثبت و عاطفه  سطوح مشخصهكه 

و ) افت(ها به ترتيب، با ميزان غيبت شغلي  گروه منفي در

اين . ارتباط دارد) جذب(رفتار مدني يا رفتار مطلوب اجتماعي 

شده در سطح تحليل گروهي، جايگزين  روابط فرض

كند  اين چارچوب بيان مي. شوند هاي سطح فردي نمي يافته

گزينش و   هاي مشابه، تمايل به جذب، كه افراد با شخصيت

  . ماندن در يك محيط كاري دارند

هاي  رود افراد مشابه با واكنش كه انتظار مي  به دليل اين

 شوند، تا م همراه با ه هاي كاري عاطفي مشابه، در گروه

بنابراين، با . هاي مشابه هم رفتار خواهند كرد حدودي به روش

با ميزان   اين فرض كه حال و هواي عاطفي گروه كاري،

شود، در  رفتارهاي متنوعي كه توسط گروه نشان داده مي

ارتباط باشد، در اين جا، دو نوع رفتار گرايشي و رفتار اجتنابي 

ر يا رفتار مدني سازماني و غيبت شغلي رفتار جامعه يااز جمله 

رفتار مدني سازماني رفتاري است كه به  .شرح داده شده است

گيرد  قصد كمك به همكاران يا سازمان توسط افراد انجام مي

رفتاري است كه در حيطه  آن، عملكرد شغلي و برخلاف
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در پژوهشي نشان ). 13(گنجد  وظايف رسمي يك شغل نمي

هاي  جامعه يار و غيبت شغلي با واكنشداده شد كه رفتار 

 ).14، 15(عاطفي در سطح تحليل فردي و گروهي، ارتباط دارد 

چنانچه حال و هواي عاطفي گروه مثبت باشد، محيط كار 

براي اعضاي گروه جذاب خواهد بود و ميزان رفتارهاي جامعه 

چه  عكس، چنانرب. يابد افزايش و غيبت شغلي كاهش مي ،يار

عاطفي گروه منفي باشد، محيط كاري براي  حال و هواي

اعضاي گروه ناخوشايند است و از رفتارهاي مثبت كاسته 

بنابراين، اين احتمال وجود دارد كه غيبت گسترش و . شود مي

ها  همچنين، پيشينه پژوهش. رفتار جامعه يار كاهش يابد

دهد كه خلق مثبت كاركنان در محيط كار با ميزان  نشان مي

  ). 16(ها ارتباط دارد  آن غيبت شغلي

هدف از اين پژوهش، بررسي رابطه خلق و عاطفه در 

سطح فردي و گروهي با رفتار جامعه يار سازماني و غيبت 

گروهي و  شغلي در محيط كار، از طريق تجزيه و تحليل درون

براي  WABAتحليل ). 17، 18( بود )WABA( گروهي بين

، )21(لكرد سازماني ، عم)19، 20(مطالعه اعتماد سازماني 

وقت گروهي   و كارهاي پاره) 22(رابطه سرپرست با زيردست 

علاوه بر اين، تحقيقي در زمينه تجزيه . به كار رفته است) 23(

گروهي و  هاي سازماني، در سطح تحليل درون و تحليل پديده

بنابراين، قصد بر آن  .است گروهي در ايران صورت نگرفته بين

نجام تحليل چند سطحي با انجام اين است كه علاوه بر ا

در اين پژوهش، . توسعه داده شود پژوهش، ادبيات آن در كشور

بين خلق در سطح فردي و . 1: هاي زير بررسي شد فرضيه

گروهي با متغيرهاي سن، سابقه خدمت و تحصيلات با غيبت 

با كنترل سن و تحصيلات، بين خلق . 2. شغلي رابطه وجود دارد

ي سازماني، سابقه خدمت و تمايل به ترك خدمت با رفتار مدن

رابطه بين . 3. در سطح فردي و گروهي رابطه وجود دارد

تابع ضرايب همبستگي  ،متغيرها در سطح فردي و گروهي

  .باشد مي گروهي متغيرها گروهي و بين درون

  

  ها مواد و روش

هاي  جامعه آماري پژوهش، شامل كليه كاركنان شركت

آهن اصفهان و  تي اصفهان، ذوب ام ان، دياكريل اصفه پلي

تعداد كل افراد ( 1387مجتمع فولاد مباركه اصفهان در سال 

كه در طول يك سال كاري خود، بود ) نفر 14985جامعه 

كاري   اين افراد عضو گروه. سابقه غيبت غير مجاز داشتند

ها براي به دست آوردن حال و هواي گروه،  بودند كه كليه آن

 35(نفر  347نمونه شامل . اري هدف را تشكيل دادندجامعه آم

. بودند) نفر 28(و بقيه زن ) نفر 319(ها مرد  ، كه اكثر آن)گروه

نفر  10بنابراين، به طور ميانگين در هر گروه به طور تقريبي 

واضح است كه با توجه به محدوديت سازماني، . وجود داشت

ان ايجاد شده ها به صورت تعريف شرح شغلي توسط سازم گروه

روش . اند ها دخالتي نداشته گيري آن در شكل انو پژوهشگر

شخصيت به طور كلي ). 24(پژوهش، از نوع همبستگي بود 

هاي پايداري كه افراد در طول زندگي  عبارت است از ويژگي

در پژوهش حاضر بعد عاطفه هم به طور كلي . كنند كسب مي

ب با مقياس و هم در محيط كار به ترتي) ويژگي فردي(

Positive affect and negative affect scale )PANAS (

 Job affect scaleبراي ويژگي كلي شخصيت و با مقياس 

)JAS (براي عواطف در محيط كار مورد سنجش قرار گرفت .

شناسي ممكن است در  هاي روان بايد توجه داشت كه سازه

هاي  از سازهبرخي . سطح فردي يا گروهي مورد مطالعه قرار گيرد

توان هم به صورت فردي و هم به صورت  شناسي را مي روان

خلق مثبت و منفي در سطح فردي را . گروهي مطالعه نمود

همان طور كه . توان به صورت گروهي نيز بررسي كرد مي

Rogelberg هاي گروهي دو  براي تحليل داده ،نشان داده است

 Hierarchical linear modelروش به نسبت معادل يا 

)HLM (هاي رگرسيون و  در تحليلWABA هاي  در تحليل

 GLMواريانس وجود دارد كه در نظريه كلي آماري 

)General linear model (اما در تحليل  ،معادلندWABA 

). 25(شوند  گروهي تفكيك مي گروهي و بين هاي درون واريانس

اي ه هاي آماري مورد استفاده در اين پژوهش، شامل آماره روش

هاي  و آماره) ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي(توصيفي 

يا  Ordinary least squares(استنباطي، رگرسيون معمولي 

OLS( ،رگرسيون سلسله مراتبي )Hierarchical regression 

   .بود WABAو تحليل ) HRيا 
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  ابزار سنجش

يا  PANAS(هاي عاطفه مثبت و منفي  مقياس - 1

Positive affect and negative affect scale :( ابزار

گيري دو بعد  براي اندازه كه استگويه  20خودسنجي داراي 

و  Watsonتوسط ) عاطفه مثبت و عاطفه منفي(خلقي 

Tellegen آيتم  10خرده مقياس  هر). 26(اند  طراحي شده

از بسيار كم تا (اي  درجه 5ها روي يك مقياس  آيتم. دارد

. شود وي آزمودني رتبه بندي مياز س) بسيار زياد

Cronbach's alpha  ،براي خرده مقياس عاطفه مثبت

توسط  87/0و براي خرده مقياس عاطفه منفي،  88/0

Watson و Tellegen  در ايران ). 26(به دست آمده است

نامه را با  ابوالقاسميان اعتبار همزمان اين پرسش نيز

ندگي بررسي افسردگي، اضطراب، سرزندگي و رضايت از ز

با ) PA( Positive affect اعتبار همزمان). 27(نمود 

با ) NA( Negative affectو ) رابطه معكوس(افسردگي 

 PAو رابطه مقياس  4/0بيش از ) رابطه مستقيم(اضطراب 

گزارش  45/0با سرزندگي و رضايت از زندگي نيز بالاتر از 

  .شده است

 Job affect scale)يا JAS (مقياس عاطفه شغلي  - 2

اين مقياس ). 3(و همكاران طراحي شده است  Briefتوسط 

آيتم  10آيتم مربوط به خلق مثبت و  10كه  آيتم است 20داراي 

هاي پاسخ در طيف  گزينه. باشد مربوط به خلق منفي در كار مي

 شود و بسيار شبيه به مقياس اي بيان مي درجه 5ليكرتي 

PANAS ني بايد گزارش دهد كه است، با اين تفاوت كه آزمود

در طول هفته گذشته در كار خود هر يك از صفات را تا چه 

 مستقلداراي دو بعد  JASمقياس . ميزان داشته است

)Orthogonal ( ظرفيت لذت بخشي)Hedonic valence(  و

است كه هر يك داراي دو قطب، به ) Activation(فعاليت 

آرامش براي  - دلمردگي براي بعد اول و عصبي - ترتيب شوق

از تركيب ابعاد  ،براي بعد خلق مثبت در محيط. باشند بعد دوم مي

شوق و آرامش و براي خلق منفي در محيط كار از تركيب 

ضريب پايايي  كهدلمردگي و عصبي در دو بعد استفاده شده است 

. بود 79/0و  76/0با  ها در پژوهش حاضر به ترتيب برابر آن

اي از كاركنان در  توسط نمونه JASاعتبار صوري و محتوايي 

شناسي صنعتي و  و متخصصين روان) نفر 10(مرحله مقدماتي 

براي اعتبار . انجام شد و مورد تأييد قرار گرفت) نفر 4(سازماني 

ضريب اعتبار همزمان . ها از تحليل عامل استفاده گرديد سازه آن

و  Saavedraو ) 28(و همكاران  Burkeهاي  آن با مقياس

Earley )29 ( براي سنجش حال و . ودب 5/0در سطح بالاتر از

هاي فردي عاطفه كه توسط مقياس  هواي عاطفي گروه، اندازه

به دست آمد، در دو زير مقياس عاطفه ) JAS(عاطفه شغلي 

 هاي كاري بر هم افزوده شد منفي و عاطفه مثبت در سطح گروه

عواطف در و سازگاري گرديد واحد تحليل به جاي فرد، گروه  كه

  .رد آزمون قرار گرفتها مو درون گروه

به صورت  ،هاي مربوط به غيبت، آرشيوي بوده داده - 3

عريضي، غيبت . اند تكرار دفعات غير مجاز در نظر گرفته شده

هاي طولي غيبت، يافته  بسامدي غير مجاز را معتبرتر از سنجش

  ).30(است 

تار براي سنجش رفتار مدني سازماني از مقياس رف - 4

 Prosocial organizational behavior(جامعه يار سازماني 

استفاده شد كه در پژوهش  Motowidloو  POB( Briefيا 

نامه در اصل داراي  اين پرسش). 5(حاضر سازگار شده است 

 10باشد كه پس از تحليل عاملي، چون تنها  سؤال مي 13

يه سؤال در روي عامل مربوطه داراي بار عاملي بود و بق

بار عاملي  3/0بارهاي عاملي بر روي اين عامل كمتر از 

با اعمال قيد دو عامل نيز مقدار ويژه روي عامل دوم  ،داشتند

روايي همزمان . سؤال انتخاب گرديد 10كمتر از واحد بود، 

بود  57/0برابر  Organ آن با مقياس رفتار مدني سازماني

. بود 77/0ضريب پايايي اين ابزار در پژوهش حاضر  .)31(

Brief و Motowidlo  رفتار جامعه يار را داراي پنج شرط

 - 2يابد  توسط رفتار شغلي الزام نمي - 1: دندان زير مي

هدف آن ارتقاي رفاه  - 3است ) نه از روي اجبار(اختياري 

گيرد  توسط فردي عضو سازمان صورت مي -4ديگران است 

تواند فرد ديگري در سازمان، گروه و  جامعه هدف آن مي - 5

 با اين حال). 5(يا كل سازمان باشد كه فرد با آن تعامل دارد 

Organ هاي رفتار سازماني  و همكاران كمتر از بقيه مقياس
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  .)32(د ندان را معرف رفتار سازماني جامعه يار مي

  

  ها يافته

هاي  هاي توصيفي و داده نتايج اين پژوهش در دو بخش داده

استنباطي مربوط به متغيرها در سطوح تحليل فردي و گروهي 

  .ارايه شده است

دهد كه در سطح فردي، غيبت  نشان مي 1نتايج جدول 

رابطه ) P ،35/0-  =  r ≥ 05/0(شغلي با متغيرهاي خلق مثبت 

  .داري ندارد كار، رابطه معني لق منفي دردار و با خ منفي معني

در سطح گروه با  ،واحد تحليل تغيير كرده 2در جدول 

هاي انتخاب شده  محاسبه ميانگين وزني متغيرها در گروه

ها، انحراف معيارها و  در اين جدول ميانگين. اند محاسبه گرديده

نتايج اين . ن داده شده استهاي دروني متغيرها نشا همبستگي

دهد كه حال و هواي عاطفي مثبت با غيبت  نشان ميل جدو

). P ،41/0 - =   r ≥ 05/0(دار دارد  شغلي رابطه منفي معني

همچنين، حال و هواي عاطفي منفي با رفتار مدني سازماني 

)05/0 ≤ P ،51/0 -  =  r ( و غيبت شغلي)05/0 ≤ P ،31/0  =r( 

يب كاري، ضر  گروه 35در هر . شتدار دا رابطه معني

در عين حال، حال . بالاتر است 7/0اي از  رده  همبستگي درون

و هواي عاطفي مثبت گروه، با رفتار غيبت شغلي، رابطه منفي 

و حال و هواي عاطفي ) P ،41/0-  =  r ≥ 01/0(دار  و معني

  دار  منفي گروه با رفتار غيبت شغلي، رابطه مثبت معني

)01/0 ≤ P ،39/0 =   r (شود  كه ديده مي همان طور. دارد

، رابطه )PA(سطوح مشخصه ويژگي شخصيتي عاطفه مثبت 

  داري با حال و هواي عاطفي مثبت گروه  مثبت و معني

)01/0 ≤ P ،69/0 = r ( و سطوح مشخصه ويژگي شخصيتي

داري با حال و هواي  ، رابطه مثبت و معني)NA(عاطفه منفي 

تايج تحليل ن .دارد) P ،47/0 = r ≥ 01/0(عاطفي منفي گروه 

بيني غيبت شغلي و رگرسيون  رگرسيون معمولي براي پيش

بيني رفتار مدني سازماني در سطح  سلسله مراتبي براي پيش

فردي در سمت راست و در سطح گروهي در سمت چپ 

  .گزارش شده است 3جدول 
  

  

  هاي بين متغيرها در سطح فردي ميانگين، انحراف معيار و همبستگي. 1جدول 

  ميانگين  متغيرها
انحراف 

  معيار

خلق 

  مثبت

خلق 

  منفي

سابقه 

  خدمت

تمايل 

به 

ترك 

  خدمت

غيبت 

  شغلي

عاطفه 

  مثبت

عاطفه 

  منفي

رفتار 

مدني 

  سازماني

  تحصيلات  سن

                    -  92/5  83/35  خلق مثبت

                  -  - 29/0*  11/6  37/22  خلق منفي

سابقه 

  خدمت

69/3  76/2  *24/0  08/0 -  -                

ل به يتما

 ترك

  خدمت

19/8  47/5  *26/0 -  19/0  07/0  -              

غيبت 

  شغلي

29/3  76/1  *35/0 -  06/0 -  *21/0 -  15/0 -  -            

عاطفه 

  مثبت

42/158  22/14  *26/0 -  09/0 -

04/0 -  

*27/0 -  04/0 -  09/0 -  -          

عاطفه 

  منفي

36/129  23/12  *24/0 -  *29/0  09/0 -  14/0 -  22/0  07/0  -        

رفتار مدني 

  سازماني

26/3  74/0  *29/0  09/0 -  *21/0  19/0 -  *28/0 -  *23/0    -      

    -    - 22/0  - 26/0*  - 35/0  56/0*  - 07/0  - 26/0*  29/0*  14/11  26/45  سن

  -    07/0  09/0  - 09/0  27/0  - 14/0  11/0  07/0  - 07/0  26/4  29/16  تحصيلات

www.mui.ac.ir

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

73
52

02
9.

13
90

.9
.1

.6
.3

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 r

bs
.m

ui
.a

c.
ir

 o
n 

20
26

-0
2-

05
 ]

 

                             5 / 12

http://www.mui.ac.ir
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.17352029.1390.9.1.6.3
http://rbs.mui.ac.ir/article-1-184-fa.html


 و همكار حميدرضا عريضي  

 49  1390/  1شماره /  9دوره / تحقيقات علوم رفتاري 

  هاي بين متغيرها در سطح گروهي ميانگين، انحراف معيار و همبستگي. 2 جدول

انحراف   گين ميان  متغيرها

  استاندارد

عاطفه 

  مثبت

عاطفه 

  منفي

حال و هواي 

  عاطفي مثبت

حال و هواي 

  عاطفي منفي

اندازه 

  گروه

رفتار مدني 

  سازماني

غيبت 

  شغلي

02/159 عاطفه مثبت  02/5  - 05/0  *69/0  14/0 -  09/0  11/0 -  *41/0 -  

24/132 عاطفه منفي  76/2   - 29/0 -  *47/0  04/0 -  10/0 -  *39/0  

اي حال و هو

 عاطفي مثبت

11/36  93/2    - 25/0 -  21/0 -  18/0  *41/0 -  

حال و هواي 

 عاطفي منفي

39/22  48/2     - 08/0  *51/0 -  *39/0  

94/9 اندازه گروه  28/3      - 19/0 -  11/0  

رفتار مدني 

 سازماني

11/39  -      - 08/0 -  

91/3 غيبت شغلي  95/0        - 

  

  ني در دو سطح فردي و گروهي متغيرهاي ملاك غيبت شغلي و بي معادلات رگرسيون براي پيش. 3جدول 

  رفتار مدني سازماني

  گروهي بيني در سطح پيش  بيني در سطح فردي پيش

OLS  
  بيني غيبت شغلي پيش

HR  
  بيني رفتار مدني سازماني پيش

  متغير ملاك   

  )غيبت شغلي(

  متغير ملاك 

  )رفتار مدني سازماني(

تقلمتغيرهاي مس ß متغرهاي مستقل  ß        مرحله اولß مرحله دوم  ß ß متغرهاي مستقل 

- 26/0* خلق مثبت -07/0             - 29/0* سن  حال و هواي  

 عاطفي منفي

*39/0  **59/0-  

- 09/0 خلق منفي -15/0             - 15/0* تحصيلات  حال و هواي  

 عاطفي مثبت

35/0 -  09/0 -  

- 26/0 سابقه خدمت - 21/0 خلق مثبت  گروهاندازه    18/0  27/0  

تمايل به ترك 

 خدمت

07/0 - - 09/0 خلق منفي      

- 31/0 سابقه خدمت       

تمايل به ترك   

 خدمت

09/0 -     

واريانس تبيين 

 شده

20/0   15/0                                

  27/0  

 51/0  48/0  

*P ≤ 05/0                                                      **P ≤ 01/0            

HR: Hierarchical Regression; OLS: Ordinary least squares  
  

بيني در سطح فردي رفتار مدني سازماني با توجه به  براي پيش

سن و تحصيلات بر رفتار جامعه يار به طور احتمالي كه   اين

در مرحله اول  ،)33(گذارد  سازماني و رفتار مدني سازماني تأثير مي

مك رگرسيون سلسله مراتبي كنترل و سپس تأثير خلق، به ك

سابقه خدمت و تمايل به ترك خدمت بر رفتار مدني سازماني 

خلق و متغيرهاي  كه مشاهده شد، طور همان . سنجيده شده است

درصد واريانس متغير  20سابقه خدمت و تمايل به ترك خدمت 

كند  ني ميبي درصد رفتار مدني سازماني را پيش 27غيبت شغلي و 

با تغيير واحد تحليل حال و هواي ). ترتيب فرضيه اول و دومبه (

هاي  با ميانگين وزني در گروه) مثبت و منفي گروه(عاطفي 
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كه  شدجا نيز ديده  در اين. انتخاب شده مورد سنجش قرار گرفت

واحد ملاك غيبت شغلي  39/0حال و هواي عاطفي منفي گروه 

ني سازماني را مورد سنجش قرار واحد ملاك رفتار مد 59/0و 

دهد و واريانس تبيين شده مجموع حال و هواي عاطفي و  مي

درصد واريانس غيبت شغلي و  48و  51اندازه گروه به ترتيب 

بيني در سطح گروهي  پيش). 3فرضيه (رفتار مدني سازماني است 

 6براي . كردتبيين  نسبت به سطح فردي واريانس بيشتري رانيز 

عاطفه مثبت، حال و  - حال و هواي عاطفي مثبت(رد نظر رابطه مو

 -عاطفه منفي، حال و هواي عاطفي مثبت- منفيهواي عاطفي 

رفتار جامعه يار،  -رفتار جامعه يار، حال و هواي عاطفي منفي

حال و هواي  و غيبت شغلي -هواي عاطفي مثبت حال و

گروهي،  هاي بين ، همه همبستگي)غيبت شغلي -عاطفه منفي

تفاوت بين . بودندگروهي  هاي درون لاتر از همبستگيبا

تواند با استفاده  گروهي، مي گروهي و درون هاي بين همبستگي

و همكاران جهت  Dansereauاز فرمول ارايه شده توسط 

هاي بين  تفاوت). 34(داري آماري مورد بررسي قرار گيرد  معني

گروهي براي رابطه عاطفي  گروهي و درون هاي بين همبستگي

نتايج . دار است منفي و رفتار جامعه يار، به طور آماري معني

  .آمده است 4در جدول  WABAتحليل 
  

گروهي  در تفكيك اثر درون WABAنتايج تحليل . 4جدول 

  گروهي  و بين

   ICCI = 085/0  347  تعداد افراد

 710/٠ = ΠICC   

  35  ها تعداد گروه

  دني سازمانيرفتار م  غيبت شغلي  

  A 47/1  65/1آزمون 

  Z 73/4  97/3آزمون 

E 43/9  24/7  

F 69/9  71/5  

WABA: Within analysis and between analysis 
  

نشان  WABAنتايج تحليل  شد،طور كه ديده  همان 

دهد كه هم غيبت و هم رفتار مدني سازماني تحت تأثير  مي

  .گيرد حال و هواي عاطفي گروه قرار مي

  گيري و نتيجه بحث

طور كه نتايج نشان داد، اكثر متغيرهاي سطح گروهي  همان 

آوري  تبيين جمع. آوري شدند هاي فردي جمع از پاسخ

. ارايه شده است Reichersو  Schneider اطلاعات، توسط

براي بررسي . ها وجود دارد او بيان كرد كه تشابه در محيط

تعيين شود كه  آوري اطلاعات، بايد مناسب بودن شيوه جمع

كه افراد  به خصوص اين. ها توافق وجود دارد يا نه آيا در محيط

هاي كاري تمايل به توافق دارند نه عدم توافق  در محيط

آوري اطلاعات، بايد توافق در يك  براي توجيه جمع). 35(

  . گروهي، مشخص شود هاي بين گروه به جاي تفاوت

گروهي براي  رونها، برآوردهاي پايايي د بر اساس يافته

گروه، بسيار نزديك به هم  35عاطفه مثبت و عاطفه منفي در 

به . بود 85/0ها،  بندي كننده ميانگين پايايي بين درجه. شد

برآورد براي عاطفه مثبت و  35(برآورد  70خصوص، در اين 

 70/0، مقدار پايايي بالاتر از )منفي برآورد براي عاطفه 35

و گروهي، به طور نظري بيان  هاي سطح فردي فرضيه. بود

اثرات سطح گروهي و فردي براي برخي از اين . اند شده

در چنين مواردي مهم است كه . روابط، در نظر گرفته شدند

هاي نظري و مفهومي قوي، براي روابط به دست آمده  پايه

  ).35(وجود داشته باشد 

هاي  هاي پژوهش حاضر در جهت يافتن همبسته يافته

عاطفه مثبت و منفي، خلق در محيط كار و (ي شناخت روان

است ) غيبت شغلي(هاي آرشيوي  ، داده)رفتار مدني سازماني

شناختي در محيط صنعت و  كه اهميت زياد متغيرهاي روان

طور كلي، مشخص شد كه ه ب. دهد كار را نشان مي

هاي كلي شخصيتي اعضاي گروه در مورد عاطفه  گيري جهت

ترتيب روي حال و هواي عاطفي  مثبت و عاطفه منفي، به

 WABAنتايج تحليل . گذارد مثبت و منفي گروه تأثير مي

اين روابط در سطح تحليل فردي و گروهي، كه نشان داد 

، )George )4هاي  وجود دارند كه هماهنگ با يافته

Motowidlo )14 ( وSteers  وRhodes )15 (باشد مي .  

و هواي  در مورد غيبت شغلي مشخص گرديد كه حال

ها نسبت به حال و هواي عاطفي منفي  عاطفي مثبت گروه
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رابطه . تري براي غيبت است بيني كننده قوي پيش  ها، گروه

عاطفه مثبت با غيبت، در هر دو سطح تحليل گروهي و فردي 

 Martocchio هاي ها هماهنگ با يافته اين يافته. وجود دارد

توان به اين  فته ميدر تبيين اين يا). 16(باشد  مي Jimenoو 

موضوع اشاره كرد كه بودن در گروهي كه داراي حال و هواي 

عاطفي مثبت است، سبب ايجاد احساس خوشايند در افراد 

دهند كه سر كار خود حضور  ميها ترجيح  نتيجه آن شده، در

همچنين، . يابند و رفتارهاي فرانقشي نيز از خود نشان دهند

منفي گروه، با رفتار  مشخص شد كه حال و هواي عاطفي

گيرد، رابطه  جامعه يار كه توسط اعضاي گروه صورت مي

تأييد گرديد هايي  بنابراين، در اين پژوهش، فرضيه. منفي دارد

عاطفه (كه براي سطح تحليل گروهي برخي از اين روابط 

و نيز براي سطح تحليل فردي طراحي ) غيبت شغلي –مثبت

 و) George )4هاي  يافته هماهنگ با اين نتايج. شده بودند

Martocchio  وJimeno )16 (به طور  اين مسأله .باشد مي

. كامل هماهنگ با استدلال نظري براي پژوهش حاضر است

فرض كردن و يافتن اثرات سطح گروهي، مانع روابط سطح 

در واقع، هم اثرات . عكسرشود و ب فردي بين متغيرها نمي

براي برخي متغيرهاي سطح فردي و هم اثرات سطح گروهي، 

همچنين، فرض كردن . تحت بررسي، مورد انتظار بوده است

روابط سطح گروهي، به اين معني نيست كه اثرات سطح 

براي ديگر . تر از اثرات سطح فردي باشد گروهي بايد قوي

، )رفتار جامعه يار -مانند حال و هواي عاطفي منفي(روابط 

، با اثرات فرض شده اين نتايج. استاثرات سطح گروهي مهم 

ASA  پذيري توسط  هاي جامعهفرايندوSchneider  و

Bowenكند كه اين اثر براي  ، هماهنگ است و بيان مي

هاي شخصيت، عاطفه و رفتار به عنوان  بررسي برخي جنبه

  ).12(دار است  هاي سطح گروهي، به طور كامل معني پديده

  ري هاي كا به طور نسبي، عاطفه فردي نيز در گروه

باشد، با اين توصيف كه حال و هواي عاطفي  همسان مي

مشخص شده كه . داري است گروه، مفهوم به شدت معني

هاي فردي عاطفه مثبت و عاطفه  هاي مشخصه سطوح ويژگي

ها با حال و هواي عاطفي گروه رابطه دارد و  منفي در گروه

بيانگر اين مطلب است كه در واقع افراد مشابه ممكن است 

هاي  يل به جذب شدن، انتخاب شدن و ماندن در محيطتما

هاي فرايندعلاوه بر اين، ممكن است . كاري را داشته باشند

در عاطفه و  ،پذيري گروه در همساني مشاهده شده جامعه

ها و روابط بين حال و هواي عاطفي و رفتارهاي  رفتار گروه

  . گروهي، نقش داشته باشد

تحليل عواطف و هيجانات دهد كه  ها نشان مي اين يافته

). 33، 34(در سازمان بايد با رويكرد چند سطحي انجام گيرد 

ها در بسياري از  كه تحليل گروهي داده كند همچنين اشاره مي

شناسي  هاي روان تواند افق جديدي را در درك پديده موارد مي

رابطه عملكرد شغلي  به طور مثالصنعتي و سازماني بگشايد، 

تحليل، رابطه بسيار  در سطح فردي در فرا و خشنودي شغلي

در حالي كه در سطح  ،)1(است ) 01/0در سطح (ضعيفي 

  . باشد مي 35/0گروهي، اين رابطه در حد بالاتر از 

، به دلايل )فردي و گروهي(روابط در هر دو سطح تحليل 

بنابراين، مقايسه ميزان . دار و مهم هستند مختلف، معني

رابطه . ، ممكن است مناسب نباشدهاي بين سطوح همبستگي

در سطح تحليل گروهي از رابطه در سطح تحليل فردي، 

به خصوص، . شود تر در نظر گرفته نمي تر يا ضعيف قوي

در سطح تحليل فردي مطرح شدند   از اين پيشروابطي كه 

، اكنون در سطح تحليل گروهي بين شخصيت و عاطفه )4(

  .شوند ر گرفته ميو غيبت، در نظ) حال و هواي عاطفي(

به طور نظري، مهم است كه اثر تركيبي سطح گروهي و 

در سطح تحليل . ها بررسي شود فردي بر روي افراد و گروه

هايي هستند كه اعضايشان  فردي، كاركناني كه عضو گروه

هاي عاطفي مشابه به  گيري شخصيتي و واكنش جهت

ري بين ت خودشان دارند، به دلايل اثرات گروهي، رابطه قوي

 بر. دهند شخصيت و عاطفه و بين عاطفه و غيبت نشان مي

هايي هستند كه از نظر  عكس، كاركناني كه در گروه

مشابه خودشان   گيري شخصيت و حال و هواي عاطفي، جهت

شان  نيستند، به دلايل اثرات گروهي برخي تمايلات فردي

شود، در نتيجه روابط ضعيف بين شخصيت  ناديده گرفته مي

ترين  مهم. دهند عاطفه و بين عاطفه و غيبت نشان ميو 

نامه  عدم امكان پر كردن پرسش ،محدوديت پژوهش حاضر

www.mui.ac.ir
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كه به دو دليل عمده  جامعه يار، توسط سرپرست بود رفتار

ها داراي وقت محدودي  آن اغلبكه  يكي اين. باشد مي

مفهومي غير (كه به دلايل سياسي  باشند و دوم اين مي

رود و منظور  شناسي صنعتي به كار مي ر روانمتعارف كه د

نگراني سرپرست از تبعات اعلام نظر منفي در مورد  دل

زيردست و در نتيجه از بين رفتن امكان همكاري او 

اثر  ،ها داراي دامنه محدود بوده نمرات آن اغلب) باشد مي

به همين دليل مقياس . شود ها ديده مي سقف در نمره آن

به صورت خودگزارشي و توسط خود افراد پر رفتار جامعه يار 

شد كه تا حدي تحت تأثير مطلوبيت اجتماعي و سوگيري 

تواند  مي POBنامه  پرسش. گيرد كن قرار مي خود خدمت

توسط سرپرست و خود افراد پر شود كه در اين پژوهش از 

محدوديت ديگر پژوهش . شكل دوم آن استفاده گرديد

از . موجود در آرشيو اشاره كرد حاضر، به روز نبودن اطلاعات

آوري شده در مورد غيبت  اين رو صحت اطلاعات جمع

همچنين، اين پژوهش داراي . كاركنان مورد ترديد است

هم براي پژوهشگران آتي و هم  تلويحات و كاربردهايي

توان در نمونه پژوهشي با  خلق را مي. باشد براي مديران مي

توانند  هشگران بعدي ميهاي القايي ايجاد كرد و پژو روش

با . را بسنجند POBها اثر خلق بر  با استفاده از اين روش

توجه به گستردگي مفهوم رفتار مدني سازماني، پژوهشگران 

توانند تأثير خلق بر رفتار جامعه يار سازماني را در سطح  مي

و  Moormanهاي متعدد  فردي و گروهي با مقياس

Blakely )36( ،Farh و همكاران )و ) 37Van Dyne  و

Lepine )38 ( واريانس در روش تكرار كنند تا به بررسي اثر

همچنين، با توجه به شكل . پژوهش حاضر بپردازند

ها  همبستگي در تحقيق حاضر، پژوهشگراني كه در سازمان

توانند به اجراي اين پژوهش به  دهند، مي سازي انجام مي تيم

ثير سرزندگي به همچنين، تأ. صورت آزمايشي دست زنند

. تواند مورد توجه پژوهشگران قرار گيرد جاي خلق مي

توانند با ايجاد خلق مثبت در محيط كار سبب  مديران نيز مي

افزايش رفتارهاي جامعه يار و رفتارهاي فراتر از نقش 

گروهي و  هاي درون كاركنان گردند و علاوه بر آن تعارض

  .دهند رفتارهاي ضد توليدي را كاهش مي

  

  سپاسگزاري

گودرزي سعيد در پايان از سركار خانم نجمه اميدي و جناب آقاي 

  .نماييم اند، تشكر مي كه در اجراي اين تحقيق ما را ياري كرده
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The relation between mood and affect with organizational citizenship 
behavior (OCB) and job absenteeism in four industrial factory 

personnel; a multiple level of analysis approach 
 

Oreyzi Hamid Reza1, Jahanbakhsh Ganjeh Sahar2 

Abstract 
Aim and Background: One of main concerning problem among industrial organizational research was to 
study mood and affect in work environments. The aim of the current research was to investigate relation 
between mood and affect with organizational citizenship behavior and job absenteeism in work context. 
Methods and Materials: This was a correlational study. Statistical population consist of all personnel of 
Isfahan Polyacril and Isfahan D.M.T Companies, Isfahan Zob Ahan, and Isfahan Steal Complex of 
Mobarakeh (14985 persons) that have disadmitted absent from work for one year. The current study was 
administered in 2008. 35 groups (374 persons) were selected randomly from working groups of these 
factories that were from intact organizational groups. Instruments were job affect inventory, positive and 
negative affect questionnaire and organizational citizenship behavior inventory and archival data. Within 
analysis and between analysis, also hierarchical and OLS (ordinary least squares) regression methods were 
used for analyzing data.  
Findings: Findings at individual level indicated that absenteeism related negatively with positive tone 
affect and positively with negative tone affect. Also OCB conversely related to negative tone affect. At 
group level of analysis, absenteeism with positive tone affect had reverse relationship, while it had direct 
relation with negative tone affect. 

Conclusions: In individual level, there was a stronger relation between affect and absenteeism among 
members of work groups with similar mood reactions, because of group effects. 

Keywords: Mood at work, organizational citizenship behavior, job absenteeism, positive and negative 
affect, job affect. 
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