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بررسی رابطه بین ویژگی​های شخصیتی و سبک مدیریتی با پرخاشگری کارکنان

مقدمه

کار فقط یک روش  زندگي آبرومندانه نيست بلكه يك عنصر مهم پايگاه اجتماعي و سرچشمه معنا در زندگي افراد است (یاکویدز
، 2003). یکی از معضلاتی که در محیط​های کاری مطرح می​باشد و این پایگاه اجتماعی را خدشه​د​ار می​نماید پرخاشگری
 کارکنان می​باشد. خشونت در محيط كار، معضلي جهاني است كه شيوع آن پيوسته در حال افزايش است (وینتینگتون و بکر
، 1996) و به اشكال مختلف خود را نشان می​دهد (فارینکو
، 2006). که عبارتند از: خشونت کلامی، مانند ناسزا گفتن، توهين كردن و شاخ و شانه كشيدن، خشونت فيزيكي؛ مانند آسيب رساندن، هل دادن، چاقو زدن، كتك زدن و لگد زدن و خشونت رواني؛ مانند شايعه سازي، مسخره كردن، مشاجره و مزاحمت تلفنی. البته ميل به بروز خشونت در محيط​هاي كاري به شكل هاي ديگري از جمله تخريب دارايي ها، دزدي، درگيري، زورگويي، تجاوز به عنف، آتش افروزي عمدي و قتل هاي مرتبط به كار نيز خود را نشان می​دهد (فلسون
، 2006؛ مارتینکو، دوگلاس و هاروی
، 2006).

عملكرد افراد تحت تأثير متغيرهاي زيادي انجام مي​گيرد. يكي از مهمترين اين متغيرها، ويژگي​هاي شخصيتي افراد مي​باشد. نتايج حاصل از بررسي خصوصيات شخصيتي افراد حاكي ازآن است كه رفتار افراد به منشها و خصوصيات شخصيتي آنها بستگي دارد، بنابراين ويژگيهاي شخصيتي افراد زمينه​ساز رفتارهاي آنان مي​باشد (مغانلو، 1386). شخصيت به عنوان الگوي مشخص و معيني از تفكر، هيجان و رفتار كه سبك شخصي فرد را در تعامل​هاي او با محيط عادي و اجتماعيش رقم مي​زند، تعريف شده است (اتکینسون
، 2003). تعریفی از شخصيت كه تقريبا اكثر پژوهشگران در مورد آن توافق دارند را مي​توان به صورت زير بيان نمود: شخصيت الگوي مشخصي از افكار، احساسات و رفتارهاي مشخص است كه موجب تمايز يك فرد از ديگران شده و در زمان​ها و مكان​هاي مختلف پايدار است (مغانلو، 1386). شخصيت به مجموعه​اي از صفات، ويژگي​ها و كيفيت​هاي پايداري گفته ميشود كه يك فرد را از ديگران متمايز مي​كند (به نقل از بخشایش، 1391) بنابراين، مجموعهاي از جنبه​هاي بدني، عادات، تمايلات، حالات، افكار و رفتارهايي است كه در فرد به صورت خصوصيات و صفاتي نسبتاً پايدار در آمده است و به صورت يك كل واحد عمل مي​كند (حسینی، 1387). در نتيجه ويژگي و گرايش هاي پايداري است كه مشابهت و تفاوتهاي رفتار روانشناختي افراد (افكار، احساسات، اعمال) را كه داراي تداوم زماني بوده و ممكن است به واسطه فشارهاي اجتماعي و زيستشناختي، موقعيتهاي بلاواسطه شناخته شوند و يا به آساني درك نشوند را مشخص می سازد (فرانسیس
 و همکاران، 2004)
بحث رهبري
 و تأثير آن بر عملكرد و اثربخشي سازمان، دير زماني است كه در محافل مديريتي مطرح گرديده است. متخصصان رهبري راه​هاي مختلفي را براي شناخت موضوع رهبري و ارتباط آن با اثربخشي سازمان انتخاب كرده اند و بر مبناي آن نظریه​هاي متعددي را ارائه نمودند (فرانکئر
، 2008). شروع مباحث رهبري با تئوري​هاي شخصيتي و صفات دروني بوده  است (برنارد و استگدیل
، 1989). امروزه اهميت و نقش سرنوشت ساز شغل در ابعاد گوناگون زندگي انساني آشكار است، زيرا شغل علاوه بر تأمين هزينه​هاي زندگي، ارتباط مستقيمي با سلامت جسمي و رواني فرد دارد و زمينه ساز ارضاي بسياري از نيازهاي غيرمادي او نيز مي باشد (نیری، 1379).
بیان مساله

مساله خشونت در محیط كار تا آنجا مهم است كه " بحران تمدن" نامده می​شود (بی لانت
، 2002). با اين حال ابعاد واقعي مشكل خشونت در محيط كار به خوبي مشخص نشده و مطالعات اخير نشان مي دهد كه چهرة كنوني خشونت در محيط كار، تنها قلة يك کوه یخی عظیم است (قاسمی و همکاران، 2006). اشاعة رفتارهاي خشونت بار در بين كاركنان، در سازمان​هايي كه بايد مورد وثوق و اعتماد مردم باشند، اعتماد عمومي را خدشه دار و در كاركردهاي عمومي اين سازمان ها اختلال ايجاد مي كند. بنابراين ضروری  است، رفتارهاي خشونت آميز كاركنان و علل بروز رفتارهايي همچون پرخاشگري نسبت به همكاران و مديران، به رسميت نشناختن اختيار و اقتدار مديران و زير پا گذاشتن مقررات سازمان ریشه​یابی شود (جلینک و اهرن
، 2006). تا با بر طرف کردن عوامل به وجودآورندة آنها و تقويت عوامل بروز رفتارهاي مؤثر، كارآمد و شهروندي، كارايي و اثربخشي سازمان افزايش يابد. خشونت در محيط كار داراي پيامدهاي جسمي، رواني و مالي است و آنچه كه اهميت بيشتري دارد، تكرار اين گونه وقايع است كه باعث ايجاد آسيب جدي فرد، محيط و روند کار می​گردد (موسسه بین المللی کار
، 2002). مهمترین تاثیرات جسمي و رواني اعمال خشونت آميز بر كاركنان عبارت اند از؛ ناراحتي، نا اميدي، ترس، فرسودگي، احساس ناامني، تمايل نداشتن به ادامة كار و حتي آسيب هاي جسمي (رحمانی و همکاران، 1388). همچنین خشونت مي تواند تبعاتي نيز براي سازمان به همراه داشته باشد كه عبارت اند از؛ كاهش روحية كاري، عصبانيت، غيبت، تغيير شغل، استرس شغلي، كاهش بهره وري، ناتواني و... (قاسمی و همکاران، 1386). از طرفي ديگر رفتارهاي خشونت آميز در سازمان ها، مي​تواند هزينه هاي اقتصادي و اجتماعي مثل خسارت هاي بيمه و كاهش اعتبار را نيز به همراه داشته باشد (گالپرین و بورک
، 2006). استفگن
 (2008) معتقد است خشونت در افراد شاغل با پيامدهايي براي خود فرد، سازماني كه در آن كار مي كند و همين طور جامعه همراه است. پيامدهايي نظير كاهش بهره وري، افزايش غيبت از كار، كاهش رقابت پذيري براي سازمان؛ بروز افسردگي، اختلالات روان تني
 و اختلال اضطراب پس از حادثه
، براي خود فرد و تحميل هزينه هاي درماني و بازنشستگي زودتر از موعد به جامعه، كه همگي هزينه هاي قابل ملاحظه اي به فرد، سازمان و جامعه تحميل مي كند. فریس
 (2009) عنوان می​کند سه پيش بين عمده براي خشونت در محيط​هاي كاري بيان كرد. ويژگي هاي فردي (نوع شخصيت، نياز به حفظ حرمت ذات يا جامعه ستيزي و...) ، عوامل اجتماعي ( ناكامي و استرس) و عوامل سازماني (تغيير ماهيت كار، فرهنگ و جو سازماني، و رهبري).

تفاوت هاي فردي در تجربه، بروز و غلبه بر خشونت، تأثيرگذار است. اين مسأله روا نشناسان را با اين فرض روبه رو كرد كه تفاوت هاي فردي در بروز و غلبه بر خشونت ناشي از تفاوت در رگه هاي شخصيتي است. به عبارت ديگر بايد سازه هاي شخصيتي ويژه اي وجود داشته باشند كه با خشونت ارتباط مستقيم يا معكوس دارند.  پژوهش هاي متعددي اين فرضيه را تأييد كرده اند (فریدمن و روزنمن
، 1974؛ دمبروسکی و کاستا
، 1978؛ مدی
 و همکاران، 2006؛ باریو
 و همکاران، 2004؛ بینتن کورت
 و همکاران، 2006). چندين عامل شخصيتي از جمله فقدان وظيفه شناسي
، توافق جويی
، پايين بودن و نداشتن ثبات عاطفي
 به پيش بيني رفتارهاي كلي ضد توليد مانند رفتارهاي پرخاشگرانه، مي پردازند (انز
 و همکاران، 1993، ویسوسواران
، 1998؛ همگی به نقل از کلوی
 و همکاران، 2006؛ جواهر و کار
، 2007). با توجه به مطالب ذکر شده و تاثیر عوامل شخصیتی و مدیریتی بر پرخاشگری کارکنان و تاثیرات فردی و سازمانی که خشونت در محل کار به بار می آورد، پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی به این سوال می​باشد که آیا بین ویژگی​های شخصیتی و سبک مدیریتی با پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد رابطه وجود دارد؟
اهمیت و ضرورت پژوهش

با توجه به شيوع و ابعاد ميل به بروز خشونت در محيط كار و همين طور عواقب وخيم و درازمدت آن و درك اهميت و خسارات فردي، سازماني و اجتماعي كه رفتارهاي خشونت آميز مي توانند در محيط كار به همراه داشته باشند، به نظر مي رسد بررسي و تحقيق بيشتر در اين زمينه به منظور برنامه ريزي براي كاهش آن ضروری است. از سویی با توجه به اينكه اولين و مهمترين جزء سازمان، افراد انساني با شخصيت​هاي مختلف خود هستند، انگيزه ها، تواناييها، تمايلات، باورها و افكار كه در واقع از اجزاي مهم تشكيل دهنده شخصيت انسان است، حدود انتظارات و توقعات افراد را نسبت به يكديگر و هم چنين نسبت به سازمان تعيين مي كند  (مامن پوش، 1388). افراد بر اساس الگوي شخصيتي خود نيازها، انتظارات، انگيزه ها، توقعات و اهداف خاصي دارند. از طرفي سازمانها نيز بر حسب اهداف و وظايف و فعاليتهاي جاري خود، نيازها، انتظارات و توقعات خاصي را ارضا مي كنند. بنابراين به منظور هر يك از انواع شخصيت، محيط شغلي و مشاغل خاصي مناسب است (مقیمی، 1377). همچنین توجه به ابعاد شخصيت افراد در سازمان از مقوله هايي است كه مي تواند سازمان​ها را در رسيدن به بهر ه​وري ياري كند. دستيابي به اهداف سازمان مبتني بر تواناييهاي نيروها در اجراي وظايف تعيين شده و تطبيق پذيري آنها با محيط متغير است؛ در اين ميان توجه مدير به ابعاد شخصيتي افراد باعث مي​شود تا كاركنان به تناسب خود در كارهايي فعاليت كنند كه خود دوست دارند و بدين طريق بر كارايي خود و اثر بخشي سازمان بيفزايند (امیرنژاد و حسینی نسب، 1386). 

اهداف پژوهش
· هدف کلی
هدف کلی پژوهش حاضر بررسی رابطه بین ویژگی​های شخصیتی و سبک مدیریتی با پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد می​باشد.

·  اهداف ویژه 
بررسی رابطه بین ویژگی​های شخصیتی روانرنجوری با پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد
بررسی رابطه بین ویژگی​های شخصیتی برون گرایی با پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد
بررسی رابطه بین ویژگی​های شخصیتی سازگاری با پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد
    بررسی رابطه بین ویژگی​های شخصیتی گشودگی با پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد
بررسی رابطه بین ویژگی​های شخصیتی وظیفه​شناسی با پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد
بررسی رابطه بین سبک مدیریتی خیرخواهانه- مشورتی و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد

بررسی رابطه بین سبک مدیریتی آمرانه- اجباری و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد

اهداف کاربردی

شناسایی رابطه بین ویژگی​های شخصیتی با پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد
شناسایی رابطه بین سبک مدیریتی و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد
شناسایی قوی​ترین ویژگی شخصیتی موثر بر پرخاشگری
سوالات پژوهش
1- آیا بین ویژگی​های شخصیتی کارکنان شرکت گاز مشهد با پرخاشگری آنان رابطه وجود دارد؟

2- آیا بین سبک مدیریتی مدیران شرکت گاز مشهد با پرخاشگری کارکنان آنان رابطه وجود دارد؟

فرضیه​های پژوهش
1-       بین ویژگی شخصیتی و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد رابطه وجود دارد.
1-1 بین ویژگی شخصیتی روانرنجوری و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد رابطه وجود دارد.
1-2 بین ویژگی شخصیتی برون گرایی و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد رابطه وجود دار د.
1-3 بین ویژگی شخصیتی سازگاری و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد رابطه وجود دارد.
1-4 بین ویژگی شخصیتی گشودگی به تجربه و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد رابطه وجود دارد.
1-5 بین ویژگی شخصیتی وظیفه شناسی و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد رابطه وجود دارد.
2- بین سبک مدیریتی  و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد رابطه وجود دارد.

2-1 بین سبک مدیریتی رابطه مدار و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد رابطه وجود دارد.

2-2 بین سبک مدیریتی آمرانه- اجباری و پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد رابطه وجود دارد.

3- متغیرهای ویژگی​های شخصیتی کارکنان و سبک مدیریتی مدیران برای تعیین توان پیش بینی قوی​تر در پرخاشگری کارکنان شرکت گاز 
4- روان رنجورخویی قوی​ترین پیش بینی کننده برای ویژگی پرخاشگری کارکنان شرکت گاز مشهد می باشد.
تعريف واژه‏ها و اصطلاحات فني و تخصصی
تعریف مفهومی پرخاشگری: پرخاشگری انسانی عبارت است از هرگونه رفتاری که مستقیماً به قصد آسیب رساندن به فرد دیگری از یک فرد صادر می​شود. در راستای کنترل این رفتارها، مرتکب شونده باید باور داشته باشد که رفتارش با هدف آسیب رساندن به دیگری بوده است که پیامد آن برانگیختن رفتاری اجتنابی است (اندرسون و بوشمن
، 2005).
تعریف عملیاتی پرخاشگری: منظور نمره​ی است که فرد در پرسشنامه​ی پرخاشگری باس و پری
 می​گیرد (باس و پری، 1992).
· تعریف مفهومی ویژگی​های شخصیتی: شخصیت بیانگر آن دسته از ویژگی های هر فرد یا افراد است که شامل الگوهای ثابت فکری، عاطفی و رفتاری آنهاست (فیست،2002، ترجمه سید محمدی،1388).
در این پژوهش شخصیت طبق پنج ویژگی اصلی بیان شده که شامل:
1- روان رنجوری: شاخص بی ثباتی هیجانی ،تمایل عمومی به تجربه ها و عواطف منفی چون ترس ، غم، دستپاچگی، عصبانیت، احساس گناه و نفرت مجموعه​ی را تشکیل می دهد (گروسی فرشی،1384).
2- برون گرایی: دوست داشتن مردم ، ترجیح گروه های بزرگ و گردهمایی ها ، باجرات بودن ، فعال بودن، پرحرف بودن از ویژگی های برونگراها است (گروسی فرشی،1384).
3- سازگاری: عناصری چون نوع دوستی، خوش خلقی، قابل اعتماد بودن، داشتن حس همکاری، باگذشت بودن و خوش باوری را در بر می گیرد (جعفری نژاد، 1391).
4- گشودگی به تجربه: عناصری چون تصور فعال، احساس زیباپسندی، توجه به احساسات درونی، تنوع طلبی، کنجکاوی ذهنی و استقلال در قضاوت را در بر می گیرد (جعفری نژاد، 1391).
5- وظیفه شناسی: افراد منطقی، مرتب و پاکیزه، دقیق، وقت شناس، قابل اطمینان، هشیار و مراقب هستند (گروسی فرشی،1384).
تعریف عملیاتی ویژگی​های شخصیتی: منظور نمره​ی است که فرد در پرسشنامه​ی در پرسشنامه ی شخصیتی NEO بدست می آورند صورت می گیرد.
تعریف مفهومی سبک​های مدیریت: در مورد مفهوم رهبری، تفاوت آرا و نظریه ها بسیار است. گروهی رهبری را بخشی از وظایف مدیر محسوب می کنند. در حالی که گروهی دیگر دامنه مفهوم «رهبری» را وسیعتر از «مدیریت» می دانند. رهبری یعنی نفوذ در دیگران برای نیل به هدف، حال اگر این نفوذ برای نیل به اهداف سازمانی باشد، آن را مدیریت می نامند. زیرا برای مدیر، اهداف سازمانی اولویت دارد، در حالی که رهبر ممکن است هدف​های متنوع و متعددی داشته باشد (هرسی و بلانچارد
، 1985). بنابراین مدیریت و رهبری مترادف با «نفوذ» است.
تعریف عملیاتی سبک​های مدیریت: نمره​ای است که فرد در پرسشنامه سبک​های رهبری باردنز و متزکاس
 (1969) کسب می​نماید.

تحقیقات انجام شده در داخل کشور
مهداد، ذاکرین و مهدیزادگان (1392) در پژوهشی به بررسي اثر تعديلي ويژگي هاي شخصيت بر رابطة عدالت سازماني ادراك شده و ميل به بروز خشونت در محيط كار پرداختد، نتایج پژوهش آنان نشان داد که كه برونگرايي، رابطة بين عدالت توزيعي ادراك شده با ميل به بروز خشونت فيزيكي و کلامی و روان رنجوري رابطه ميان ميل به خشونت فيزيكي و کلامی را تعدیل کردند. اما وظيفه شناسي، توافق جويي و تجربه پذيري نتوانستند رابطة بين مؤلفه هاي عدالت سازماني ادراك شده و ميل به بروز خشونت در محيط كار را تعديل نمايند. بنابراين، نتايج پژوهش حاضر نشان دهندة اثر تعديلي برونگرايي و روان رنجوري بر رابطة ميان ادراك عدالت سازماني و ميل به بروز خشونت در محيط كار است كه مي توان در فرايند گزينش كاركنان مورد توجه قرار داد. 
خائف الهی و همکاران (1390) در پژوهشی به بررسي رابطه علي ويژگي​هاي شخصيتي و تعهد سازماني كاركنان و تبيين نقش سبک​های رهبری پرداختد.نتايج پژوهش آنان نشان داد که كه بين تمامي متغيرهاي مستقل مدل (عصبانيت، باز بودن به تجربه، توافق پذيري، برونگرايي، با وجدان بودن) با سه متغير وابسته تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري در تمامي موارد به جز رابطه متغير باز بودن به تجربه با متغير تعهد هنجاري رابطه وجود دارد كه در خصوص متغير عصبانيت اين رابطه منفي بوده و در ساير موارد مثبت و مستقيم بوده است. همچنين از بررسي اثر تعديل كنندگي دو متغير سبك رهبري تعاملگرا و تحولگرا نتايج تحقيق بيانگر آن است كه متغير سبك رهبري تعاملگرا در ارتباط با سه متغير عصبانيت، توافق پذيري و با وجدان بودن داراي اثر تعديل كنندگي است و متغير سبك رهبري تحولگرا اين اثر را در ارتباط با سه متغير برونگرايي و باز بودن به تجربه و با وجدان بودن دارا مي باشد.
سلیمی، کرمی​نیا و اسماعیلی (1390) در پژوهشی به بررسی رابطه بین ویژگی​های شخصیتی، سبک​های مدیریتی و مدیریت تعارض پرداختند، نتایج پژوهش آنان نشان داد که ویژگی شخصیت برونگرایی با با سبک مدیریت مشارکتی رابطه مثبت معنادار دارد. بین سبک راه​حل جو و سبک اعمال کنترل با ویژگی​های شخصیت برونگرایی رابطه مثبت معنادار وجود دارد. همچنین بین سبک ناسازش کار با ویژگی روان آزرده گرایی رابطه مثبت معنی​دار وجود دارد.

حقانی، عزیزی و رسولی​ نژاد (1389) در پژوهشی به بررسی تأثير سبك​هاي مديريت و ويژگي​هاي شخصيتي مديران بر بهداشت رواني كاركنان سازمان ها و ادارات دولتي استان تهران پرداختند، نتایج پژوهش آنان نشان داد که ارتباط مثبت معني داري بين سبك هاي مديريت و ويژگي هاي شخصيتي با وجدان بودن و دلپذير بودن با بهداشت رواني كاركنان و ارتباط منفي معنيداري بين ويژگي روان نژندي با بهداشت رواني كاركنان وجود دارد.
شیروانی (1389) در پژوهشی به بررسي ارتباط بين ويژگي​هاي شخصيتي و ميزان پرخاشگري پرداختند، نتایج پژوهش آنان نشان داد که ويژگي​هاي شخصيتي برونگرايي، توافق پذيري، گشودگی و وجداني بودن با پرخاشگري همبستگي منفي و معني​دار و ويژگي روانرنجوري با پرخاشگري همبستگي مثبت و معني​داري داشت. 
تحقیقات انجام شده در خارج کشور

بارسلمی
 (2009) در پژوهشی به بررسي رابطه بين پرخاشگري و پنج بعد بزرگ ويژگي شخصيتي در كارمندان سازمانهاي مؤفق پرداخته است. نتايج نشان داد كه رابطه معنيداري بين پنج بعد ويژگي شخصيتي و پرخاشگري وجود دارد.  بين ويژگي​هاي شخصيتي وجداني بودن، باز بودن، برونگرايي و توافق​پذيري با ميزان پرخاشگري رابطه معني​دار و منفي و بين ويژگي روان رنجوري و پرخاشگري رابطه مثبت و معنيدار وجود دارد.

جنسن
 (2006) در پژوهشی به بررسی رابطه​ي بين ويژگي​هاي شخصيتي و پرخاشگري ورزشكاران رشته​هاي منتخب پرداخت و به اين نتيجه رسيد كه بين مشخصه​ي هوشياري و باز بودن با پرخاشگري رابطهي منفي معنيداري وجود دارد. همچنين بين دلپذيري و وجداني بودن با پرخاشگري در زماني كه سطح هوشياري پايين باشد، رابطه​ي مثبتي ديده مي​شود.

ساچیکو
 (2002) در پژوهشی به بررسي رابطه بين ويژگي​هاي شخصيتي و ميزان پرخاشگري نوجوانان پرداختند. نتايج اين پژوهش نشان داد كه همبستگي مثبت و معني​داري بين ويژگي​هاي شخصيتي روان رنجوري و برونگرايي با ميزان پرخاشگري و همبستگي معني​دار و منفي بين وجداني بودن، توافق​پذيري و گشودگی با پرخاشگري در نوجوانان وجود دارد. 
فریس (2009) در پژوهشی سه پیش بین عمده برای خشونت در محیط هاي کاري را ذکر می​نماید: ویژگی​های فردی (برای مثال، نیاز به حفظ حرمت ذات یا جامعه ستیزی)، عوامل اجتماعی (برای مثال، ناکامی و استرس) و عوامل سازمانی (برای مثال، تغییر ماهیت کار، فرهنگ و جو سازمانی، و رهبری). 

جواهر و کار (2007) در پژوهشی نشان دادند که چندين عامل شخصيتي از جمله فقدان وظيفه شناسی، توافق جويی، پايين بودن و نداشتن ثبات عاطفي به پيش بيني رفتارهاي كلي ضد توليد مانند رفتارهاي پرخاشگرانه، مي پردازند.

  روش پژوهش

  پژوهش حاضر، پژوهش توصیفی از نوع همبستگی می​باشد. تحقيق همبستگي يکي از روش‌هاي تحقيق توصيفي (غيرآزمايشي) است که رابطه ميان متغيرها را براساس هدف تحقيق بررسي مي‌کند. مي‌توان تحقيقات همبستگي را براساس هدف به سه دسته تقسيم کرد: همبستگي دو متغيري، تحليل رگرسيون و تحليل کوواريانس يا ماتريس همبستگي. تحلیل رگرسيون پيش‌بيني روند آينده يک متغير ملاک (وابسته) براساس يک مجموعه روابط بين متغير ملاک با يک چند متغير پيش‌بين (مستقل) است که در گذشته ثبت و ضبط شده است می​باشد.
  جامعه ی آماری 

جامعه پژوهش حاضر کلیه کارکنان شرکت گاز مشهد می​باشد که در سال 1393 در این شرکت مشغول به کار می​باشند.

نمونه​ی آماری و شیوه ی گزینش آن 

نمونه پژوهش حاضر شامل 2 بخش می​شود نمونه مربوط به مدیران و کارکنان. در نمونه گیری مدیران بر اساس جدول مورگان و کرجسی
 برای جامعه 40 نفری مدیران شرکت گاز 36 مدیر به روش تصادفی به عنوان نمونه انتخاب گردیدند، از این بین به علت اینکه اطلاعات یکی از پرسشنامه​ها قابل بررسی نبود 35 مدیر بخش​های مختلف شرکت گاز مشهد به عنوان نمونه انتخاب گردیدند. در قسمت کارکنان تعداد 144 نفر از کارکنان شرکت که تحت نظر این مدیران بودند به عنوان نمونه انتخاب شدند.

ابزار پژوهش

در این تحقیق برای اندازه گیری متغیرهای مورد نظر از پرسشنامه پنج عاملی شخصیتی نئوNEO- PIR، پرسشنامه پرخاشگری باس و پری و پرسشنامه سبک​های رهبری باردنز و متزکاس استفاده شده است.
الف) پرسشنامه پنج عاملی شخصیتی نئو 

این پرسشنامه فرم کوتاه شده پرسشنامه شخصیتی نئو NEOکه کاستا و مک کری در سال 1985 تهیه کرده بودند، توسط کیامهردر سال 1381 هنجار شده است. این پرسشنامه 60 سوالی است و برای ارزیابی پنج عامل شخصیت (روان رنجوری ، برون گرایی ، گشودگی ، سازگاری ، وظیفه شناسی) بکار می رود. در این فرم برای هر مولفه 12 سوال داریم و هر سوال بر حسب پاسخی که دریافت داشته از صفر تا چهار نمره گذاری می شود. آزمودنی بایستی برای هرسوال یکی از جواب های  کاملا موافقم ، موافقم ، نظری ندارم ، مخالفم و کاملا مخالفم را انتخاب کند. در مورد پایایی این پرسشنامه باید گفت که سازندگان این آزمون در آمریکا یعنی کاستا و مک کری (1992) در مطالعه خود بر روی نمونه ی 1000 نفری به ضریب آلفای کرونباخ برای هر کدام از عوامل پنج گانه آزمون به این صورت دست یافتند: روانرنجوری 92/0، برونگرایی 89/0، گشودگی 87/0، سازگاری 86/0، وظیفه شناسی 90/0. این پرسشنامه دارای پایایی قابل قبولی است. در ضریب پایایی همسانی درونی برای هر یک از عوامل پنج گانه از شاخص آلفای کرونباخ استفاده شده و نتایج زیر به دست آمده است : روان رنجوری 79/0، برون گرایی 76/0 ، گشودگی 54/0 ، سازگاری 61/0 ، و وظیفه شناسی 78/0 محاسبه شده است.  برای سنجش بازآزمایی نسخه فارسی آزمون NEO-PIR این آزمون 7/6 ماه پس از آزمون اول بر روی آزمودنی ها مورد ارزیابی قرار گرفته است . نتایج نشان دهنده ضریب همبستگی 76/0 تا 83/0 است(حق شناس 1385). پایایی درازمدت آزمون نئو نیز مورد ارزیابی قرار گرفته است . یک مطالعه طولی 6 ساله روی عوامل گشودگی، برون گرایی ،و روان رنجوری ضریب پایایی 68/0 تا 83/0 را هم در گزارش شخصی و هم زوج ها نشان داده است . ضریب پایایی دو عامل وظیفه شناسی و سازگاری به فاصله 3 سال 79/0 و 63/0 بوده است(کاستا و مک کری ، 1998؛ به نقل از گروسی فرشی، 1384). روایی این آزمون هم در ارتباط با آزمون های مختلف شخصیت سنجیده شده است که از جمله همبستگی با آزمون 16 عاملی کتل برابر با 86/0 (کان و ریگه ،1994؛ به نقل از گلدبرگ، 1999)، با مقیاس CPI برابر 62/. (گاف، 1996؛ به نقل از گلدبرگ،1999) می باشد. در این آزمون اعتبار محتوا با این مفهوم بیان شده است که برای هر عامل اصلی 6 صفت فرعی درنظر گرفته شده است و هر صفت با سوالات خاص خود ارزیابی می شود . اعتبار گروه ملاک یا اعتبار بیرونی آزمون به وسیله مقایسه ی کارکرد فرد در آزمون با یک ملاک محاسبه شده است . به عنوان مثال انتظار می رود که بیماران روانی نمره ی بالا در روان رنجوری بگیرند. این پرسشنامه شامل 60 سوال پنج درجه ای است و به این صورت نمره گذاری می شود ( کاملا مخالفم 0، مخالفم 1، نمی دانم 2، موافقم 3 ، و کاملا موافقم 4) پنج عامل شخصیتی را موردسنجش قرار می دهند که عبارتند از: 

روان رنجوری (1، 6،11،16،21،26،31،36،41،46،51، 56). 

برون گرایی (2، 7، 12، 17، 22، 27، 32، 37، 42، 47، 52، 57).   

سازگاری (3، 8، 13، 23، 28، 33، 38، 43، 48، 53، 58).

گشودگی (4، 9، 14، 19، 24، 29، 34، 44، 39، 49، 54، 59).

وظیفه شناسی (5،10،15،20، 25،30، 35،40، 45، 50، 55،60).

پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر 62/0 بدست آمد.
ب) پرسشنامه سبک​های رهبری باردنز و متزکاس
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺳﺒﻚ رﻫﺒﺮي توسط ﺑﺎردﻧﺰ و ﻣﺘﺰﻛﺎس (1969) ساخته شده است. این پرسشنامه در ایران توسط ﻣﻘﻴﻤﻲ (1388) ﺗﺮﺟﻤﻪ گرده است. این پرشنامه حاوی 35 ﺳﺆال می​باشد 5 گزینه​ای می​باشد  و به این صورت نمره گذاری می شود ( کاملا مخالفم 1، مخالفم 2، نمی دانم 3 ، موافقم 4 ، و کاملا موافقم 5) ﻛﻪ رﻫﺒﺮي را ﺑﺮ اﺳﺎس ﺗﻤﺎﻳﻞ ﺑﻪ وﻇﻴﻔﻪﮔﺮاﻳﻲ و اﻧﺴﺎنﮔﺮاﻳﻲ در سه ﺳﺒﻚ اﺻﻠﻲ رﻫﺒﺮي ﻳﻌﻨﻲ سبک آمرانه-اجباری، سبک خیرخواهانه- مشورتی و سبک مشارکتی ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺑﻨﺪي ﻣﻲ ﻛﻨﺪ (مقیمی، 1388). مدیرانی که در این پرسشنامه نمره بین 35- 107 کسب می​نمایند، دارای سبک مدیریت آمرانه- اجباری هستد. مدیرانی که نمره​ای بین 108- 131 کسب نمایند، دارای سبک مدیریتی خیرخواهانه- مشورتی هستند و کسانی که نمره​ای بیشتر از 132 کسب نمایند دارای سبک مدیریتی مشارکتی هستند(مصدق راد و طاهری، 1382). روایی و پایایی این پرسشنامه در پژوهش شکوری و همکاران (1390) به تایید رسید. پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر 72/0 بدست آمد. اعتبار این پرسشنامه برابر 82/0 به دست آمده و در سطح آلفای 01/0 معنادار است (مصدق راد و طاهری، 1382).
پایایی پرسشنامه در پژوهش حاضر 72/0 بدست آمد.
ج) پرسشنامه پرخاشگری باس و پری
این پرسشنامه​ی 29 سؤالی چهار جنبه از پرخاشگری شامل: پرخاشگری فیزیکی (9 آیتم)، کلامی (5 آیتم)، خشم (7 آیتم) و خصومت (8 آیتم) را اندازه​گیری می​کند. پرسشنامه​ی پرخاشگری پالایش شده​ی سیاهه​ی خصومت است که از سی سال قبل آرنولد اچ، باس و مارک پری (1992) تهیه کردند، کاربرد وسیعی داشته است. پرسشنامه​ی پرخاشگری باس از یک منبع 52 سؤالی استخراج شده که بسیاری از آن​ها از سیاهه​ی خصومت با استفاده از روش تحلیل مؤلفه​های اصلی و تحلیل عاملی تأییدی برگزیده شده​اند. این پرسشنامه با نمره​ی کل سؤالات، میزان پرخاشگری کلی را می​سنجد. در این پرسشنامه، گزینه​ها به ​گونه​ای تنظیم شده​اند که جایگاه فرد را در هر پرسش، روی یک مقیاس پنج نقطه​ای از 1 (کاملاً متفاوت از من) تا 5 (کاملاً شبیه من)، مشخص می​کند. دامنه​ی نمرات از 29 تا 145 می​باشد و نمرات بالاتر نشانگر پرخاشگری بیش​تر می​باشد. به جز سؤالات 15 و 24، بقیه​ی آیتم​ها به​ صورت مستقیم نمره​گذاری می​شوند. پژوهشگران برای نمره​گذاری پرسشنامه​ی پرخاشگری باس و پری (1992) از دو روش استفاده کرده​اند. پرسشنامه​ی پرخاشگری باس یک ابزار با ثبات با پایایی بازآزمایی خوبی است؛ همبستگی بازآزمایی بعد از یک دوره​ی 9 هفته​ای برابر 80/0، 76/0، 72/0، 72/0 و 80/0 برای کل نمرات پرسشنامه بوده است. پرسشنامه در تحقیقات خارجی نیز از پایایی درونی خوبی برخوردار بوده است (نقدی و همکاران، 1389). اعتبار این پرسشنامه در تحقیق گل​پرور، خاکسار و خیاطان (1387)، برحسب ضریب آلفای کرونباخ برای پرخاشگری جسمانی، خشم، خصومت و کلامی به​ ترتیب برابر 77/0، 84/0، 73/0 و 75/0 بود. نمرات پرسشنامه​ی پرخاشگری باس و پری همبستگی معتبری با یکدیگر داشتند. در عین حال وقتی واریانس همبستگی​های مربوط به مؤلفه​ی خشم کنار گذاشته شد، سایر همبستگی​ها معنی​دار نبود؛ تأیید روایی نظری پرسشنامه​ی پرخاشگری باس به این صورت است که ارتباط بین مؤلفه​های پرخاشگری فیزیکی، کلامی و خصومت به همبستگی آن​ها با خشم بستگی دارد. نمرات از روایی همزمان خوبی بدون ارتباط معنی​دار بین پرخاشگری فیزیکی و پرخاشگری کلامی و تهییج پذیری برخوردار است، اما همبستگی قوی بین تهییج​پذیری و خرده ​مقیاس​های خشم و خصومت وجود دارد. نمرات هر چهار مؤلفه با تکانشگری، رقابت و قاطعیت همبستگی دارد؛ گرچه همبستگی بین قاطعیت و مؤلفه​های پرخاشگری فیزیکی و خصومت ضعیف​تر بود. گواه روایی سازه​ای، همبستگی پرسشنامه​ی پرخاشگری باس و پری با مشاهده​ی پرخاشگری، جامعه​پذیری و کم​رویی توسط همسالان و هم​ردیفان است. لنگری (1378، به​ نقل از عسگری، 1388) در پژوهشی بر روی 400 دانش​آموز مهاجر و غیر مهاجر، ضریب روایی این پرسشنامه را از طریق روایی سازه​ای 54/0r= در سطح 001/0>p گزارش داد که نشان از اعتبار خوب این پرسشنامه است. ناکانو
 (2001) با استفاده از تحلیل عاملی، ساختار چهار عاملی این پرسشنامه را تأیید و روایی آن را برحسب تفاوت در پرخاشگری بین زنان و مردان گروه نمونه گزارش کرده و نشان داد که نمره​های مردان در دو حوزه​ی پرخاشگری کلامی و جسمانی به ​طور معنی​داری بالاتر از زنان بود، اما در حوزه​های خصومت و خشم تفاوت معنی​داری بین زنان و مردان به ​دست نیامد. پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر 65/0 بدست آمد.
روش تجزیه تحلیل داده ها 

برای تحلیل داده​های پژوهش از آمار توصیفی (شاخص پراکندگی و مرکزی و فراوانی ) و از روش های آمار استنباطی (ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چند متغیری) استفاده شد.
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