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  قصد ترك شغلو ط كار يدر مح ينزاكت يب
  يعدالت سازمان يگر يانجيمنقش توجه به با 
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     دانشگاه اصفهان 

  چكيده
ط كار و قصـد  يدر مح ينزاكت يب ةرابط نييتعن پژوهش با هدف يا

روش . انجـام شـد   يعـدالت سـازمان   يگـر  يانجي ـترك شـغل بـا م  
 ةك كارخان ـي ـكاركنان  ،يارمآ ةو جامع يق از نوع همبستگيتحق
بودنـد كـه از    1390نفـر در سـال    2759شـامل  اصفهان  در يصنعت

. ســاده انتخــاب شــدند يصــورت تصــادف نفــر بــه 206ان آنــان يــم
ط كـار  يدر مح ـ ينزاكت ـ ياس ب ـي ـاستفاده شـده شـامل مق   يهاابزار

هـوف و  ين( يعدالت سازمان ة، پرسشنام)2001گران، ينا و ديكورت(
كلـوي، گاتليـب و   (قصد ترك شـغل   ةو پرسشنام) 1993مورمن، 
م با استفاده از روش بوت استراپ يرمستقياثر غ. بود) 1999بارهام، 
مـورد آزمـون قـرار    ) 2004(ز يچر و هايپر SPSSماكرو  ةدر برنام
قصد ترك شغل و  با ينزاكت يب ةها نشان داد كه تجرب افتهي. گرفت

شـامل عـدالت تـوزيعي،     آن اسي ـمقريزسـه  هر و  يعدالت سازمان
01/0( داردرابطه  اي و تعاملي هرويP<( .يعدالت سازمان به علاوه 
قصد تـرك شـغل    ط كار ويدر مح ينزاكت يب نيبرابطه  گر يانجيم

  .است
ط كـار، قصـد تـرك شـغل،     يدر مح ـ ينزاكت ـ يب ـ :ي كليديها واژه

  يعدالت سازمان

  
  
  
  
  
  
  

Workplace Incivility and Turnover 
Intention: The Mediating Role of 

Organizational Justice 
 

Fateme Rezaei Badafshani. M.A. 
University Of Isfahan 
 
Abolghasem Nouri. Ph.D. 
University of Isfahan 
 
Hamid Reza Oreyzi. Ph.D. 
University of Isfahan 
 
Abstract 
 
This study was conducted to investigate the 
relationship of workplace incivility and turnover 
intention while considering the mediating role of 
organizational justice. The method of research was 
correlation and statistical population consisted of 
2759 employees of a large industrial Company in 
Isfahan, from which 206 employees were selected 
by applying simple random sampling in 2011 
(1390 S.C.). The instruments used in the present 
study consisted of Workplace Incivility Scale (WIS) 
(Cortina, et al, 2001), Organizational Justice 
Questionnaire (Niehoff & Moorman, 1993), and 
Turnover Intention Questionnaire (Kelloway, 
Gottlieb & Barham, 1999). The indirect effects 
were tested using the Bootstrap procedure in 
Preacher and Hayes (2004) SPSS Macro program. 
Results demonstrated that experiencing workplace 
incivility affects the organizational justice and its 
three dimensions (distributive, procedural and 
interactional) as well as turnover intention (P<0.01). 
Also, organizational justice mediated the relation 
between workplace incivility and turnover intention.  
Keyword: workplace incivility, turnover intention, 
organizational justice. 
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  دمهمق
 ةحـوز صورت گرفتـه در   يها سال گذشته، پژوهش 15 يدر ط
ـا. افتـه اسـت  يش يط كـار افـزا  يمح در رفتار سوء  ن حـوزه از  ي

ط كـار  يدر مح يفرد نيدر مورد روابط ب يغن يدانش ،ها پژوهش
هـا، بسـياري از    در فراتحليـل  كـه  ييتا جا را فراهم كرده است

 ييشناسـا ط كـار  يدر مح يمنف يپيشايندها و پيامدهاي رفتارها
در محـيط كـار    رفتـار  سـوء  .)2006، 1هرينگ و بيباول( اند شده
ماننـد ناديـده گـرفتن شـخص تـا       2از رفتارهاي ملايم يا دامنه

 از بسـياري . گيـرد  رفتارهاي شديد مثـل خشـونت را در برمـي   
ــأثيرات منفــياز  هــا ســازمان رفتارهــاي شــديد ماننــد  ســوء ت

 تـاكنون  امـا  آگاه هستند؛ كار محيط در 4و قلدري 3پرخاشگري
 و سـازماني  رفتارهـاي  سوء تر خفيف هاي شكل به اندكي توجه
، 5وگنـر  و آندرسـون ، پيرسـون ( نشان داده شده استفردي  بين

تـر   هـاي خفيـف   كه به شـكل  ميملارفتارهاي انحرافي  .)2001
اي از تحقيقـات   به پيدايش دامنه ،فردي اشاره دارد رفتار بينسوء

لـيم،  (شده است منجر  6در محيط كار) ادبي بي(نزاكتي  ا نام بيب
 ).2001؛ پيرسون، آندرسـون و وگنـر،   2008، 7مگليكورتينا و 

تـر   ف در محيط كار شايعيولي ملايم و ظر ،اين رفتارهاي منفي
استوارت، بينگ، داويـژن، وئـر و   ( استهاي شديد آن  از شكل

هـا   سازمان يبرا ياديمخرب ز يامدهايو پ) 2009، 8اينتري مك
، 10سن و كوپرر؛ هوئل، اينا2010، 9تيلور(دارد  يو كاركنان در پ

رفتارهـا در محـيط    برخلاف ديگر سـوء ن حال ياما با ا ).2003
نزاكتـي توجـه    هـا بـه بـي    اغلب سـازمان ، كار، مثل پرخاشگري

 يفتارهـا را رفتارهـاي گـذرا و كـوچك    گونـه ر  ايـن  كنند و نمي
  . ددانند كه نيازي به مداخله ندار يم

نزاكتي، نوعي بدرفتاري است كه بـه گسسـتن و از بـين     بي  
رفتـار  كـاري   ةدر زمين. شود ميرفتن ارتباطات و همدلي منجر 

در هنجارهـاي احتـرام دوطرفـه     دهد كه يرخ م يادبانه زمان يب
، 2000، 11پيرسون، آندرسـون و پـوراس  ( ط كار نقض شوديمح
رفتـار   سوءپيوستار  قسمت نيتر پاييندر نزاكتي  بي ).125. ص
  خشونت يـا آزار يـا   ن مفهوم شامليو ا قرار داردمحيط كار در 
  
  
  
  
  
  
  
  

كـدام از   هـر  ممكن اسـت اگرچه ، يستنحتي تعارض صريح  
در  ).2001، 12جانسـون و اينـدويك  ( موجب شودرا  موارداين 

 پركـاربردترين و تـرين   قابـل قبـول   ،متون مديريتي و سـازماني 
. دادنـد ارائـه  ) 1999(آندرسون و پيرسـون   رانزاكتي  تعريف بي

: انـد  كـرده گونـه تعريـف    نزاكتي در محـيط كـار را ايـن    آنان بي
آسـيب  منظـور   بـه مبهم  قصدبا شدت كم و  انحرافيرفتارهاي «

هنجارهـاي   ،گونـه رفتارهـا   ايـن . اسـت  شخص مورد هدفبه 
. كنـد  را نقض مي كار محيط در احترام دوطرفهموجود در مورد 

 وادبانـه   بـي رفتارهـاي   مشـخص طـور   بـه  نزاكتـي  رفتارهاي بي
 »شود ديگران آشكار مي ناديده گرفتنهستند كه با اي  گستاخانه

در محـيط كـار نقـض     ينزاكت بي اصليويژگي  سه). 457. ص(
پيرسون، آندرسون و ( استهنجارها، نيت مبهم و شدت كم آن 

  ).2001وگنر، 
سـلامت   تأثيرات منفـي زيـادي بـر    نزاكتي در محيط كار بي  

گـر  يد يكي. داردهاي شغلي  كاركنان، رفتارهاي كاري و نگرش
دتر شدن يشد ،نزاكتي در محيط كار بيتوجه به ت يل اهمياز دلا
به خشونت بيشتر  ممكن است ينزاكت يب .است يين رفتارهايچن

. دگـرد تبـديل   يسازمانهاي جو  شود و به يكي از ويژگيمنجر 
آندرسون و (دهد  را افزايش مي 13ادبانه، ناهماهنگي تعاملات بي

و سازماني زيـادي   گروهيهاي فردي،  و هزينه) 1999پيرسون، 
 يطـور كل ـ  بـه ). 2009پيرسـون و پـوراس،   (كنـد   را تحميل مي

 همـة آور بـراي  فشـار  ايه ـ نـه زمي وجـود آوردن  با به ينزاكت يب
؛ 2005، 14پنـي و اسـپكتور  ( كننـد  افرادي كه در گروه كـار مـي  

را تحـت  و ماندن در سازمان قصد ترك شغل ) 1998اسپكتور، 
 ؛2005، 15نين و هـا ي؛ مـارت 2010رسـون،  پي( دهد مير قرار يتأث

، 18گـريفين ؛ 2009، 17؛ تـرودل 2009، 16لينيلاسچينگر، ليتر و گ
ــر  ).2010 ــاسب ــ اس ــاطفي ةنظري ــدادهاي ع ــس و ( 19روي واي

ط يدر مح ـ ينزاكت يب ،ان كرديتوان ب يز مين )1996، 20كروپانزانو
 يكـار  يهـا  است و بر نگـرش  يمنفعاطفي  ةحادثعنوان  كار به
 ريتـأث  22ادراك شده يعدالت سازمان و 21، قصد ترك شغلمانند
  ادراك شده، يكي از متغيرهايي استعدالت سازماني  .دگذار مي
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 

1. Bowling & Beehr            2. mild  

3. aggression               4. bullying 

5. Pearson, Andersson & Wegner         6. workplace incivility 

7. Lim, Cortina & Magley           8. Stewart, Bing, Davison, Woehr & McIntyre 

9. Taylor               10. Hoel, Einarsen & Cooper 

11. Porath               12. Johnson & Indvik 

13. disharmony              14. Penney & Spector 

15. Martin & Hine             16. Laschinger, Leiter, Gilin 

17. Trudel               18. Griffin 

19. affect events theory            20. Weiss & Cropanzano 

21. turnover intention            22. perceived organizational justice 
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شـواهد   .گيـرد  نزاكتي در محيط كار قرار مـي  كه تحت تأثير بي 
انصافي در  رفتار با ادراك بي سوء اند كه انواع تجربي نشان داده

، روجرز گ؛ بارلين2007، 1ي، چن، سان و دبراايآر(ارتباط است 
 رفتار سبب نوعي سوءعنوان  نزاكتي نيز به بي). 2001، 2و كلوي

 شـود  نند با آنها منصفانه رفتار نمـي احساس كان نككار ،شود مي
؛ دافـي، گانسـتر، شـاو،    2007 ،3اورتون، جولتون و ماسترانگلو(

  ).2010؛ تيلور، 2006، 4جانسون و پاگون
هاي سازماني  اي اجتماعي در پژوهش عنوان سازه به ،عدالت  

 ةهـاي زيـادي در حـوز    پـژوهش . مورد بحث قرار گرفته است
عدالت سازماني، بـه انصـاف   . عدالت سازماني انجام شده است

كاركنـان در مـورد روابـط اسـتخدامي اشـاره دارد       ةادراك شـد 
) 1987(گرينبرگ  ).2005، 5فلانـ  كالكويت، گرينبرگ و زاپاتا(

عـــدالت ســـازماني را ميـــزان درك كاركنـــان از انصـــاف در 
 ـ. دانـد  رويدادهاي سازماني مي عـدالت سـازماني    كلـي  طـور  هب

شناختي است كه بر ادراك انصاف  هاي روان اي از بررسي حوزه
زيربنايي عدالت سازماني اين است كه  ةعقيد. در كار تأكيد دارد

ننـد كـه   بي آنان مـي . ها هستند در سازمان كاركنان شاهداني فعال
اورتون، جولتون (د نياب ها چگونه اختصاص مي ها و تنبيه پاداش

ــوزيعي). 2007ماســترانگلو، و  ــدالت ت ــ6ع ــاملي 7اي ه، روي  8و تع
، 9دوال و فلتچر مك(اند  عنوان ابعاد عدالت سازماني معرفي شده به

  ).2009، 11؛ كاريكر و ويليامز2006، 10؛ نيرمالا و اكيليش2004
 ـ، نظريشـتر انصـاف سـازمان   يفهم ب يبرا    يهـا الگوو  هـا  هي

جـامع،   يكه بينش ـ ييها هياز نظر يكي .ارائه شده است يمختلف
 ـآورد،  هاي مختلـف عـدالت فـراهم مـي     براي درك جنبه  ةنظري

 ،13فولگر و كروپـانزانو ( انصاف ةنظري براساس. است 12انصاف
انصـافي اجتمـاعي صـورت     سه فرايند قبل از ادراك بي ،)2001
بـه  نامسـاعد در مقابـل چشـمان قربـاني      يموقعيت اول ؛گيرد مي

تواند شـق ديگـري را تصـور كنـد كـه       يد و فرد ميآ يموجود 
دوم شخص يا پاسخگويي بـراي   ؛است احساس مثبتي ةالقاكنند

  بـه شـكل متفـاوتي    ستهتوان انصافي وجود داشته باشد كه مي بي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

اخلاقي  ولاص ،رسان هاي مضر و آسيب سوم فعاليت ؛عمل كند 
 ـ. كـرده باشـد  را نقض فردي  در رفتار بين انصـاف بـراي    ةنظري
بـر  . هاي منفي نسبت به سازمان و افراد مفيد است تبيين واكنش

كـه   يكاركنـان اين نظريه احتمـال قصـد تـرك شـغل در      اساس
 يابـد و ايـن كاركنـان    افزايش مـي  ،اند انصافي را ادراك كرده بي

وجوي شغل جديـد   جستپي در نسبت به ديگر كاركنان بيشتر 
را   ن مطلـب يز هم ـين يشواهد تجرب .آيند ميخارج از سازمان بر

هـا   نگـرش م با يد كه ادراك انصاف به صورت مستقننك تأييد مي
مانند قصـد تـرك شـغل رابطـه دارد      يمهم سازمان يو رفتارها

  ). 2010، 14نادري و تانووا(
و اثرگذار بر  ياساس يها سازوكاراز  يكيانتظارات انصاف،   
ادراك انصـاف   .)1964، 15بلو( است يتبادل اجتماع يندهايفرا
 روسـت كـه   نياز هم ـ و اسـت مناسب ت ارتباط يفيساز ك نهيزم

گـردد   مـي  يتلق ـمهـم   يتبادل اجتمـاع  ةينظردر انصاف ادراك 
بيـان  ) 2008(لـيم، كورتينـا، مگلـي    ). 2005، 16رنيمورمان و ب(

ادبانه موقعيت نـابرابر قـدرت را ايجـاد     يداشتند كه رفتارهاي ب
احسـاس  و  يعـدالت  يادراك ب سبب ييها تين موقعيچن .كند مي

 ـعلاوه بر ا .شود يمقربانيان حقارت شرمندگي يا  قـات  ين تحقي
بـا قصـد تـرك     ياند كه ادراك عدالت سـازمان  نشان داده ياديز

، 17، وسـون و پـورتر  ت، كونلـون يكالكو(دارد  يمنف ةشغل رابط
؛ 2006، 18و فـولي  ؛ لـوئي، انگـو  2010 ري و تانووا،يناد؛ 2001

ــاي  ــي و چ ــودوار 2001، 19آراي ــرن و ب ــاتري، ف ؛ 2001، 20؛ ك
؛ 2011، 22؛ چـوي 2003، 21دونل ابرين و مك گاراوان، كاربري،

. )2010؛ حســن، 2011 ،23كــي اســتوارت، ولــپن، آوري و مــك
ط كـار بـه   يدر مح ـ ينزاكت ـ يتوان انتظار داشت كه ب ين ميبنابرا

ك شـده  ادرا يعـدالت  يشود و بمنجر  يسازمان يعدالت يبادراك 
  . دمنجر گردقصد ترك شغل كاركنان به  نيز

تـوان گفـت،    يم ـ يو پژوهش ـ ينظـر  يمبـان  يبند در جمع  
 ـ ياديز يمنف يامدهايط كار پيدر مح ينزاكت يب دارد كـه   يدر پ
  بعـد از  . باشـد سازمان و هم كاركنان مخرب  يتواند هم برا يم
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ــ ن بــه آزمــون اپژوهشــگر) 1999(رســون يآندرســون و پ ةمقال
هـا و   سـو پـژوهش   كياز . اند آن پرداخته يندهايشايامدها و پيپ

ط كار يدر مح ينزاكت يكه ب است ن مطلبيا يايگو ينظر يمبان
بـه تـرك    يعدالت يادراك ب ي ديگرو از سو يعدالت يبه ادراك ب

توان در  ين پژوهش را ميت اياهم. شود يم منجر شغل كاركنان
صورت گرفتـه،   يها در پژوهشنكه ينخست ا: دو نكته دانست

مـورد  با عدالت و قصـد تـرك شـغل     ينزاكت يم بيارتباط مستق
 ـاامـا   ،قرار گرفته است آزمون عـلاوه بـر ارتبـاط     ن پـژوهش ي
 ـيانجيند ميبا استفاده از فرام، يمستق  ـا ي، در پ  بـوده  ن مطلـب ي

به قصـد تـرك    ينزاكت يب يقياز چه طرمشخص سازد است كه 
 ـعلاوه بر ا. شود منجر ميشغل   ـدر ا ني  ـاران تـاكنون  ي گونـه   ني
قـرار نگرفتـه اسـت و بـه      يمورد بررس رمحترمانهيغ يرفتارها

 يانحراف ـ ين رفتارهـا يچن ـها بـه   ران و سازمانين علت مديهم
بنـابراين هـدف اصـلي     .اند نشان داده كميار يبس توجه ف،يظر

نزاكتي در محـيط كـار و قصـد     بين بي ةپژوهش تعيين رابطاين 
  ).1 نمودار( استگري عدالت سازماني  ترك شغل با ميانجي

  
  
  
  
  
  

  
  الگوي پيشنهادي پژوهش در مورد اثر ـ1 نمودار

  ترك در محيط كار بر قصد نزاكتي غيرمستقيم بي
 شغل از طريق عدالت سازماني

  
  روش
نكه هـدف  يبا توجه به ا و نمونه؛ يآمار ةپژوهش، جامع طرح

 طيدر مح ـ ينزاكت ـ يب يميان متغيرها ةرابط ين پژوهش بررسيا
گري عدالت سازماني  ميانجيبه توجه با قصد ترك شغل كار و 

 ةجامع ـ .اسـت  ين پژوهش از نـوع مطالعـات همبسـتگ   يا، بود
 در اصـفهان  يصنعت ةك كارخاني كاركنان را پژوهش اين آماري

 ز سـال ييكـه در تابسـتان و پـا    تشكيل دادند نفر 2759به تعداد 
ان آنــان بــا اســتفاده از يــاز م وكــار بودنــد،  بــه مشــغول 1390
براي تعيـين  . نفر انتخاب شدند 206ساده،  يتصادف يريگ نمونه
  با توجـه بـه   وكران استفاده شد وحجم نمونه از فرمول كتعداد 

  
  

 نفر 206رها، حجم نمونه ياز متغ يكيانس يجامعه و وار ةانداز 
پـژوهش،   يهـا  پرسشنامه يآور ع و جمعيبعد از توز. دست آمد هب

 ).درصد 88 معادل زان بازگشتيم(ل بود يپرسشنامه قابل تحل 182
 ـكننـدگان ا  ، اكثـر شـركت  يت سـازمان ي ـل ساختار و ماهيبه دل ن ي

 8/8(نفـر   16و ) درصـد  1/90(انـد   ل دادهيپژوهش را مردان تشك
ت يكه وضـع  ينفر 181 از .ت خود را اعلام نكردنديجنس) درصد
 يدارا) درصـد  1/12(نفـر   22، خـود را اعـلام داشـتند    يليتحص
لات يتحص ـ يدارا) درصـد  3/47(نفـر   86پلم، يرديلات زيتحص

 نفر 50پلم، يد لات فوقيتحص يدارا) درصد 6/12(نفر  23پلم، يد
ــد 4/27( ــ يدارا) درص ــد  يلات ليتحص ــالاتر بودن ــانس و ب . س

 97 كه عنوان شغل خود را اعلام كردنـد،  ينفر 175طور از  نيهم
) درصـد  39(نفـر   71، كارمنـد و كارشـناس   )درصـد  3/53(نفر 

  . ر بودنديمد) درصد 8/3(نفر  7ركار و ياپراتور و تعم
  

  ابزار سنجش
ايـن  سـنجش   يبـرا : )WIS( 1نزاكتي در محيط كار مقياس بي

 ـط كار اسـتفاده گرد يدر مح يزاكتن ياس بياز مق مقياس ايـن   .دي
ــ راپرسشــنامه  ــا، مگل ــلي، ويكورتين ــي ) 2001(اوت  گامز و لان

هـاي زيـادي مـورد اسـتفاده قـرار       در پژوهش كردند كهتدوين 
مقيــاس ليكرتــي  بــاســؤال  7پرسشــنامه شــامل . گرفتــه اســت

ندرت، گاهي اوقات، اغلب  گاه، به تقريباً هيچ(اي است  درجه پنج
 ـبـراي اولـين بـار در ا    را ن پرسشنامهيا). اوقات و مكرراً  ،راني

ن يـي تع يبـرا سـپس  . كردنـد ترجمه حاضر تحقيق پژوهشگران 
ســه تــن از  را تطــابق محتــوايي تخصصــي، 2يياعتبــار محتــوا

ن پرسشنامه، يا 3ةتعيين اعتبار ساز براي. دادندانجام  انتخصصم
كـه  گرديـد  سـاخته، اسـتفاده    اي محقـق  مـاده   از يك سنجه تـك 

) گـاه  تقريباً هيچ( 1اي از  درجه مقياس پنجهاي آن روي يك  پاسخ
آمده بـين   دست  ضريب همبستگي به. مشخص شدند) مكرراً( 5تا 
كه نشـان  بود ) >0001/0P( 71/0كلي  پرسشاين مقياس و  ةنمر
پـژوهش،  ايـن  در  .اعتبار پرسشنامه در حد مطلوبي است ،دهد مي
 ـپا ةدهنـد  دست آمد كـه نشـان   هب 86/0ز ينكرونباخ  يآلفا  4يياي

 ـاس بـه ا ين مقيا هاي پرسشنمونه از  يك .استمطلوب آن  ن ي
تا چه حد افرادي مثل سرپرست شـما، همكـاران   « ؛شرح است

بـه   ان در محيط كار در طـول سـال گذشـته   شما و ديگر كاركن
  ».اند نشان داده يد شما توجه اندكيا عقاياظهارات 
ايـن  ) 1993(نيهـوف و مـورمن   : 5يعدالت سـازمان  ةپرسشنام
  ؛مقيـاس  شـامل سـه خـرده    را ساختند كـه سؤالي  18 ةپرسشنام

  
  
  

  نزاكتي در بي
 محيط كار

 قصد ترك
 شغل

عدالت سازماني

ć 

ba 

 

1. Workplace Incivility Scale (WIS)        2. content validity 

3. construct validity            4. reliability  

5. Organizational Justice Questionnaire  
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. اســت تعــاملياي و عــدالت  عــدالت تــوزيعي، عــدالت رويــه 
و عدالت تعاملي  پرسشهر كدام پنج  اي رويهعدالت توزيعي و 

از جمع سه زيرمقياس عدالت نيـز عـدالت   . پرسش داردهشت 
ايـن  رايب اعتبار سازه و پايايي ض. آيد دست مي هكلي سازماني ب

 ـ يعـدالت كل ـ  يبرا ،)1385(نعامي و شكركن را پرسشنامه    هب
 ي، بـرا 76/0و  41/0 يعيعـدالت تـوز   ي، برا90/0، 65/0 بيترت

 ـعدالت رو و  60/0 يعـدالت تعـامل   يو بـرا  80/0و  45/0، يا هي
و  اسـت  يدر سطح قابل قبول ييايب پايضرا. كردندگزارش 70/0
پـژوهش  ايـن  در . اسـت  معنادار يب اعتبار از لحاظ آماريضرا
، 85/0 يعي، عدالت تـوز 94/0 يعدالت كل يكرونباخ برا يآلفا

يـك  . دست آمد هب 95/0 يو عدالت تعامل 82/0 يا هيعدالت رو
سـطح  « به ايـن شـرح اسـت؛    پرسشنامهاين  هاي پرسشنمونه از 

اي  اين پرسشنامه با طيـف پـنج درجـه    .»حقوق من منصفانه است
  .مورد آزمون قرار گرفت) از كاملاً مخالفم تا كاملاً موافقم(ليكرت 
قصد ترك شغل در اين پـژوهش  : 1قصد ترك شغل ةپرسشنام

 ند،سـاخت ) 1999( 2اي كه كلوي، گاتليب و بارهـام  پرسشنامه با
. پرسش است 4اين پرسشنامه شامل . مورد سنجش قرار گرفت

گـزارش   96/0آلفاي كرونباخ ايـن پرسشـنامه را   ) 2010(تيلور 
 را ايـن پرسشـنامه  . است آن مطلوبپايايي  ةدهند كرد كه نشان
ترجمـه  حاضـر  تحقيـق  پژوهشـگران   ،در ايـران بار  براي اولين

براي تعيين اعتبار محتوايي، پس از ترجمه، تطابق سپس  .كردند
 به علاوه. دادندانجام نفر از متخصصان  3 رامحتوايي تخصصي 

معنــادار و منفــي بــين عــدالت  يا تحقيقــات متعــدد رابطــهدر 
 يو عـدالت سـازمان   شـده و قصد ترك شغل گـزارش   يسازمان

هاي قصد ترك شغل معرفـي   بين عنوان يكي از مهمترين پيش به
؛ بـه همـين   )2010و تـانووا،   ينـادر مثال،  يبرا( ده استيگرد
قصـد تـرك    ة، براي اعتباريـابي پرسشـنام  ن پژوهشيدر ا علت
. گرديدو قصد ترك شغل محاسبه  يعدالت سازمان ة، رابطشغل

ــه رابطـ ـ  ــان داد ك ــايج نش ــر،    ةنت ــن دو متغي ــين اي  -498/0ب
)0001/0P<( ـكرونباخ ا يآلفا. است   85/0ز ي ـن پرسشـنامه ن ي
. مطلـوب اسـت  در حد آن و اعتبار  يياين پايبنابرا. دست آمد هب

من به فكـر  «: نمونه از سؤالات اين پرسشنامه عبارت است از يك
اي  اين پرسشنامه بـا طيـف پـنج درجـه     ،»ترك اين سازمان هستم

  .مورد آزمون قرار گرفت) كاملاً موافقماز كاملاً مخالفم تا (ليكرت 
 ـروش اجرا و تحل از طريـق پسـت داخلـي     هـا  پرسشـنامه  :لي

  ســپس و فرســتاده شــدگــروه نمونــه  يشــركت، بــراي اعضــا
  
  
  
  

رسـون  يپ يب همبستگيق ضريها از طر داده .آوري گرديد جمع 
هـاي مربـوط بـه     براي بررسي فرضـيه . ل قرار گرفتيمورد تحل

 )1986( 3كنـي  هاي بارون و فرض پژوهش، پيشروابط ميانجي 
زمـاني  ، نـد ا هعنوان كرد يبارون و كن .مورد بررسي قرار گرفت

 Xواريـانس   ـ ـ1 :گـردد كـه   عنوان ميانجي تلقي مي به Mمتغير 
بينـي كنـد    را پيش Mطور معناداري واريانس  به) متغير مستقل(
طــور معنــاداري  بــه Mواريــانس  ـــa ≠ 0( ،2، 1در شــكل (

 ≠ b، 1در شكل (بيني كند  را پيش )متغير وابسته( Yواريانس 
 Yو  X ةشـود، رابط ـ  كنتـرل مـي   bو  aزماني كه مسير  ـ3). 0

 ةدر برنام ـ 4اسـتراپ  از روش بوت. يا معنادار نباشد بدكاهش يا
ــاداري  )2004( 5مــاكرو پريچــر و هــايز نيــز بــراي تعيــين معن

مسيرهاي غيرمستقيم متغير مستقل بـر متغيـر وابسـته از طريـق     
ز يچر و هـا يپر ةمطرح شد فن در .متغير ميانجي استفاده گرديد

بـارون و كنـي، از   علاوه بر سه رگرسـيون مـورد نيـاز    ) 2004(
نـان حاصـل از آن اسـتفاده    ياطم ةلاسـتراپ و فاص ـ  روش بـوت 

 .كننـد  مي يابيم ارزيصورت مستق را به يانجينقش م شود كه يم
غيرنرمــال اثــر  ، مشــكل مربــوط بــه توزيــع6در آزمــون ســوبل

 ،اسـتراپ  چـون روش بـوت  . غيرمستقيم نمونـه وجـود داشـت   
آورد،  بازنمود تجربي توزيع اثر غيرمستقيم نمونه را فـراهم مـي  

عـلاوه روش   به. رو نيست هبا چنين مشكلي روبپژوهشگر  ديگر
وود و  كينـون، لاك  مك( اپ، توان آماري بيشتري دارداستر بوت

در روش  ).2008كينـــون،  ؛ ويليـــامز و مـــك2004، 7ويليـــامز
استراپ، براي سـنجش اثـر غيرمسـتقيم متغيـر مسـتقل، از       بوت

طريق متغير ميانجي بر متغيـر وابسـته، حـداقل هـزار مرتبـه از      
شـود   گيري مي نمونه) گذاري با جاي(صورت تصادفي  نمونه، به

اثـر غيرمسـتقيم محاسـبه    ة گيـري مجـدد، انـداز    و در هر نمونه
اثرهاي غيرمستقيم از كوچكترين بـه بزرگتـرين    ةانداز. گردد مي

اطمينان مـورد نظـر، كـران     ةاگر در فاصل. شود مقادير مرتب مي
پژوهشگر  ةاثر غيرمستقيم، صفر نباشد، فرضي ةبالا و پايين انداز

ستقيم متغير مستقل از طريق متغيـر  مبني بر اثر غيرم) 1 ةفرضي(
بنابراين در ايـن پـژوهش از   . شود ميانجي بر متغير وابسته تأييد مي

  .استفاده شد) 2004(پريچر و هايز  SPSSافزار  ماكرو در نرم ةبرنام
  
  ها افتهي

 ـ يار و همبسـتگ ين، انحراف معيانگيم 1در جدول   ـ يدرون ن يب
  1ه در جــدول نكــچنا. پــژوهش ارائــه شــده اســت يرهــايمتغ
  
  
  
  

 

1. Turnover Intention Questionnaire        2. Kelloway, Gottlieb, & Barham 

3. Baron & Kenny             4. Bootstrap  

5. Preacher & Hayes            6. Sobel  

7. MacKinnon, Lockwood & Williams 



 45/     ... نزاكتي در محيط كار و قصد ترك شغل با توجه به بي

 

عــدالت و نزاكتــي در محــيط كــار بــا  شــود، بــي مشــاهده مــي 
 ةاي منفي دارد و با قصد ترك شغل رابط ـ رابطهمقياس خود زير

هاي پژوهش  بنابراين فرضيه. )P>01/0( مثبت و معناداري دارد
نزاكتي در محيط كار، عدالت سازماني و  ميان بي ةرابط ةدر زمين

طور عدالت  همين. شود تمام زيربعدها و قصد ترك شغل تأييد مي
تمـام ابعـاد    طور معناداري رابطه دارد و ميان كلي با زير ابعادش به

  . منفي وجود دارد ةعدالت سازماني با قصد ترك شغل رابط
ات مستقيم و كلي متغيرهاي پژوهش كـه  تأثير، 2در جدول   

به روش پريچـر و هـايز    ،براي تحليل ميانجي مورد نياز هستند
توان سه رگرسـيون   در اين جدول مي. ارائه شده است) 2004(

گري لازم دانستند  مورد نياز كه بارون و كني براي تعيين ميانجي
  .را بررسي كرد

نزاكتـي در محـيط    دهد، بي نشان مي 2طور كه جدول  همان  
طور معناداري قصد تـرك   ، به312/0كار با ضريب غيراستاندارد 

بنابراين شـرط معنـاداري   . )P>01/0(كند  بيني مي شغل را پيش
  نزاكتـي در محـيط كـار بـا ضـريب      بـي . برقـرار اسـت   cمسير 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

طـور معنـاداري عـدالت سـازماني را      ، به-340/1غيراستاندارد  
. است، برقرار aبنابراين شرط  معناداري مسير . كند بيني مي پيش

و سـطح   -105/0عدالت سازماني نيز با ضـريب غيراسـتاندارد   
 ـ 0001/0معناداري  . كنـد  بينـي مـي   را پـيش رك شـغل  ، قصـد ت

طور كـه   همان. استنيز برقرار  bبنابراين شرط معناداري مسير 
ارائه شده است، زماني كه اثر عدالت سـازماني در   2در جدول 

شود، ضريب  مي بررسينزاكتي و قصد ترك شغل  ميان بي ةرابط
ايـن ضـريب مسـير    ). 'cمسـير  (شـود   مي 172/0غيراستاندارد 
ولي هنوز معنـاداري خـود را از    ،كاهش يافته c نسبت به مسير

  .دست نداده است
 ةگري عدالت سـازماني در رابط ـ  براي بررسي نقش ميانجي  

 نزاكتي در محيط كار و قصد ترك شغل و معناداري اثـر  ميان بي
ماكرو پريچر و هايز  ةاستراپ در برنام روش بوتغيرمستقيم از 

استراپ بـراي معنـاداري    روش بوتنتايج . استفاده شد )2004(
نزاكتي در محيط كار بر قصد تـرك شـغل در    اثر غيرمستقيم بي

  .نشان داده شده است 3جدول 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  داري آنها اهمبستگي دروني متغيرهاي پژوهش و سطوح معن ـ1جدول 
  

انحراف   ميانگين    
 معيار

1  2  3  4  5  

  -  -  -  - 00/1 79/4 70/11 محيط كار نزاكتي در بي 1
  -  -  -  00/1 -304/0** 22/4 36/15 توزيعيعدالت  2
  -  - 00/1  501/0** -392/0** 37/4 27/14 اي عدالت رويه 3
  -  00/1 797/0**  527/0** -425/0** 08/8 24/24 عدالت تعاملي 4
  00/1  945/0** 886/0**  731/0** -441/0** 59/14 88/53 عدالت كلي 5
  -498/0**  -448/0**  -377/0**  -474/0** 394/0** 80/3 17/10 قصد ترك شغل 6

                                                        01/0P<**  
  

  مستقيم و كلي متغيرهاي پژوهش تأثير ـ2جدول 
  

Bضريب   
خطاي 
 معناداري t استاندارد

  0001/0  743/5  054/0  312/0 )نزاكتي بر قصد ترك شغلاثر مستقيم بي( cمسير 
  0001/0 -585/6  203/0 -341/1 )سازمانينزاكتي بر عدالتاثر مستقيم بي( aمسير 

  0001/0 -726/5  018/0 -105/0)نزاكتيترك شغل با كنترل بياثرمستقيم عدالت سازماني بر قصد( bمسير 
  0025/0  069/3  055/0  172/0)ترك شغل با كنترل عدالت سازماني نزاكتي بر قصد اثر مستقيم بي( 'cمسير
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  نزاكتي در استراپ براي مسير بي ج بوتنتاي ـ3جدول 
  قصد ترك شغل ←عدالت سازماني  ←محيط كار

  

اده
د

وت  
ب

ري  
وگي

س
ي   

خطا
ارد

اند
ست ا

بالا  
ان 

كر
ين  

 پاي
ران

ك
  

1410/0  1415/0  0004/0 036/0 2527/0 0561/0 
  

 شان داده شده است، كـران پـايين  ن 3طور كه در جدول  همان  
 تعـداد  و 99 اطمينـان  ةفاصـل . است 2527/0و كران بالا  0561/0
 نگـرفتن  قـرار . اسـت  2000اسـتراپ  بوت مجدد هاي گيري نمونه
 مسـير  ايـن  بـودن  دارامعن ـ دهندة نشان اطمينان ةفاصل اين در صفر

 غيرمسـتقيم،  مسير بودن دارامعن براساس بنابراين .است غيرمستقيم
 'a×b×cبا توجه بـه اينكـه    .گيرد مي قرار تأييد مورد ياصل ةفرضي
نامگـذاري   1ميـانجي مكمـل  عنوان  است، اين نوع ميانجي به مثبت

الگـوي ايـن اثـر     2 نمودار). 2010 ،2نچ و چنيژائو، ل(شده است 
  .دهد را نشان ميرها يراستاندارد مسيب غيو ضراغيرمستقيم 

  
  
  
  

  
  
  

نزاكتي  اثر غيرمستقيم بي: پژوهش يينها يالگو ـ2 نمودار
  محيط كار بر قصد ترك شغل از طريق عدالت سازماني در

  
  بحث

ط كـار  يدر مح ـ ينزاكت يب يامدهايپ نييتعن پژوهش با هدف يا
 ـا گويـاي پـژوهش   يها افتهي. انجام گرفت كـه   اسـت ن نكتـه  ي

 آنهـر سـه بعـد    و  يعـدالت كل ـ ط كـار بـا   يدر مح ـ ينزاكت يب
بـا  . داردرابطـه   يبه صـورت منف ـ ) يو تعامل يا هي، رويعيتوز(

 ـ ،ط كـار يدر مح ـ ينزاكت ـ يش بيافزا ش يافـزا  يعـدالت  يادراك ب
ــدي يمــ ــيكــه  اب ــا ةافت ــا ي ن يشــيپ يهــا پــژوهشن پــژوهش ب
؛ تيلـور،  2000پيرسـون، آندرسـون و پـوراس،    (راستاسـت   هم

 عنوان نـوعي سـوء   نزاكتي به بي). 2005؛ مارتين و هاين، 2010
 ـاحساس كان نكشود كه كار ميباعث رفتار  منصـفانه   اننند با آن

  و ؛ دافـي 2007 ،اورتون، جولتون و ماسترانگلو( شود رفتار نمي
  

ــان ).1999؛ آندرســون و پيرســون، 2006، همكــاران  كــه  يزم
 حرمـت شود به علت ناديده گرفتن مقـام و   يتجربه منزاكتي  بي
رسـون،  يپ( كنـد  يم ـ يتعـامل عـدالتي   احسـاس بـي   يقربان ،فرد

بـه  . )1999رسـون،  ي؛ آندرسـون و پ 2000آندرسون و پوراس، 
ن يدر تـدو  يانگـار  ل سـهل ي ـسـازمان را بـه دل   ان،يعلاوه قربان

. داننـد  يمقصر م ييرفتارهان يكاهش چن يمناسب برا يها هيرو
 ـنظر اساسبر  يزمـان ) 2001فـولگر و كروپـانزانو،   (انصـاف   ةي

وجود موقعيت كنند كه علاوه بر  يم يانصاف يكاركنان احساس ب
يا پاسـخگويي بـراي    يشخص، ينامساعد و نقض اصول اخلاق

به شكل  توانسته انصافي ادراك شده وجود داشته باشد كه مي بي
ف مطرح شده اسـت،  يطور كه در تعار همان. متفاوتي عمل كند

 ـافتد هر سـه رو  يط كار اتفاق ميدر مح ينزاكت يكه ب يزمان داد ي
احتـرام   يهنجارهـا  يفرد ،ط كاريمح ينزاكت يدر ب. دارد وجود

در  يش و نگرانيجاد تشويكند و موجب ا يدو طرفه را نقض م
بـا  كننـد كـه    يكاركنان احساس م لين دليبه هم. شود يم ينابقر

ايـن  بـه عـلاوه   . برخورد نشده اسـت  يا لانهادعصورت  آنان به
تبـادل اجتمـاعي و رويـدادهاي عـاطفي      ةيافته با توجه به نظري

وايـس  (رويدادهاي عاطفي  ةبا توجه به نظري. قابل توجيه است
رويدادهاي عاطفي منفي در محـيط كـار،    ،)1996و كروپانزانو، 

يعني افـراد  . دگذار مي تأثيرهاي كاركنان  ها و قضاوت بر نگرش
هاي مربوط بـه شـغل خـود را     نزاكتي نگرش با بي روياروييدر 

همچنـين در الگـوي تبـادل اجتمـاعي عنـوان      . دهنـد  تغيير مـي 
بنابراين . دنبال روابط تعادلي با يكديگرند هشود كه كاركنان ب مي

نزاكتي همكار و سرپرست ادراكـات   منظور تلافي بي كاركنان به
خـود   ةدهند تا مبادل نسبت به شغل و سازمان، تغيير مي خود را

كاركنان است كه  يمنطقن صورت يه ارا تعديل كرده باشند و ب
. دهنـد ر يي ـاز انصاف تغرا خود ادراك  ،ينزاكت يب ةبعد از تجرب

و ناهنجـار   يز سـبب بـروز رفتارهـا   ي ـادراك شده ن يانصاف يب
  . شود يماز جمله قصد ترك شغل  ياديبر ز نهيهز

نزاكتـي در   هاي ايـن پـژوهش نشـان داد، بـي     افتههمچنين ي  
ايـن  . محيط كار با قصد ترك شغل به صورت مثبت رابطه دارد

راستاسـت   هـاي پيشـين هـم    يافته با نتايج ارائه شده در پژوهش
؛ كورتينـا و همكـاران،   2000پيرسون و آندرسـون و پـوراس،   (

؛ 2008گلـي،  ؛ لـيم، كورتينـا و م  2005؛ مارتين و هـاين،  2001
 ).2010؛ تيلـور،  2009؛ تـرودل،  2009، لاسچينگر و همكـاران 

عنـوان   خود، بـه  ةنزاكتي به علت ماهيت مبهم و تكرار شوند بي
، همكـاران كورتينا و (شود  يروزانه در نظر گرفته م يدردسرها

ــيم، ك2001 ــي، ؛ ل ــا و مگل ــاز ا). 2008ورتين ــر اســاس رو ني   ب
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عنوان  نزاكتي در محيط كار به رويكردهاي مبتني بر استرس، بي 
هـاي   عامل فشارزاي محيط كار، باعث برانگيختـه شـدن پاسـخ   

؛ 1998؛ اسپكتور، 2005پني و اسپكتور، (شود  ميهيجاني منفي 
قربانيــان ن يبنــابرا). 2007، 1پــاين پــاين و لــي پودســكاف، لــي

گزيني از فشار و عامل آن، نگـرش   دوري سببنزاكتي نيز به  بي
. دهنـد  و قضاوت خود را نسبت به ماندن در سازمان تغييـر مـي  

نيــز در پژوهشــي نشــان داد،  )2010(طــور كــه گــريفين  همـان 
اي  نزاكتي در سطح فردي با قصـد مانـدن در سـازمان رابطـه     بي

صد ماندن در سازمان ق ةقصد ترك شغل عكس ساز(منفي دارد 
و قصد ترك شـغل بـا    ينزاكت ين بيمثبت ب ةوجود رابط ).است

) 1996(وايس و كروپـانزانو   يعاطف يدادهايروة يتوجه به نظر
تعـاملات اجتمـاعي و   در تجارب آزارنده . ن استييز قابل تبين

. سـازد  يفردي احساسات منفي قوي را برانگيختـه م ـ  روابط بين
 رفتارها بر روي عنوان شكلي از سوء به كارط در محي ينزاكت بي

به اين صورت كـه كاركنـان در   . گذارد ميثير نگرش كاركنان تأ
دهنـد   را تغيير مي خود هاي عاطفي ادبانه پاسخ پاسخ به رفتار بي
تعادل را ادراك  ،در ارتباطات اجتماعي دوبارهتا به اين صورت 

به ). 2005فلان، ـ نبرگ و زاپاتا، كالكويت، گري1964بلو، (كنند 
بازگرداندن تعادل مجـدد  منظور انتقام و  كاركنان بهكه  ين معنيا

از  يو جسـم  يشـناخت  روان يري ـگ ق كنـاره يممكن است از طر
آدامـز،  ( واكنش نشان دهنـد رفتارها  گونه سوء نيبه اط كار يمح

هـم بـا   پـس   .)2006، 2؛ شور، تتريك، لينچ و باركسـدال 1965
 يتبادل اجتمـاع  ةيو هم نظر يعاطف يدادهايرو ةيتوجه به نظر

در  ينزاكت يب مانند ييفشارزاعوامل ان داشت كه چرا يتوان ب يم
 مربـوط بـه تـرك شـغل     يها ها و قضاوت به نگرشط كار يمح

  .شود يم منجر
ي انجي ـكه در مورد نقش م ياصل ةين از فرضيها همچن افتهي  

كـار و قصـد    نزاكتي در محيط بين يب ةعدالت سازماني در رابط
در اين مورد پژوهشي يافت نشـد  . ت كرديترك شغل بود، حما

نزاكتـي در محـيط    سو، بين بي از يك. رديصورت گ يا سهيتا مقا
هـاي تبـادل    نظريـه (نظـري   ةكار و عدالت سازماني هم از جنب ـ

و هم شـواهد تجربـي   ) اجتماعي، انصاف و رويدادهاي عاطفي
معنـاداري وجـود    ةرابط) 2005؛ مارتين و هاين، 2010تيلور، (

از ديگرسو، تحقيقـات زيـادي نشـان دادنـد كـه عـدالت       . دارد
بـراي مثـال، نـادري و    (سازماني با قصد ترك شغل رابطه دارد 

استوارت و همكـاران،  ؛ 2006؛ لوئي، انگو و فولي، 2010تانووا،
). 1389پـرور و نـادي،    گل ؛2011؛ چوي، 2010؛ حسن، 2011

نوان كرد، زمـاني كـه كاركنـان، قربـاني     توان ع بر اين اساس مي
  كنند كـه بـا آنـان    شوند، احساس مي نزاكتي در محيط كار مي بي
  

عـدالتي   اي برخورد نشده است و ادراك بـي  صورت منصفانه به 
از آنجا كـه عـدالت   . شود سبب قصد ترك شغل كاركنان مي نيز

نزاكتي و قصد ترك شغل بود،  بي ةسازماني ميانجي مكمل رابط
نزاكتـي،   بعـد از رويـداد بـي    انتوان عنوان كرد، اگـر كاركن ـ  مي
نزاكتي به احتمال كمتري به قصـد   د، بيننكنرا ادراك عدالتي  بي

هـاي   سـازوكار به علاوه يكـي از   .شود ميمنجر آنان ترك شغل 
اساسي و اثرگـذار بـر فراينـدهاي تبـادل اجتمـاعي، انتظـارات       

بنـابراين بـا   ). 2005 رن،ي ـ؛ مورمان و ب1964بلو، (انصاف است 
نزاكتـي در   اثـر غيرمسـتقيم بـي    ،تبادل اجتماعي ةتوجه به نظري

محيط كار بر قصد ترك شغل از طريق عدالت سـازماني تبيـين   
نزاكتـي بـه علـت ادراك غيرمنصـفانه از      قربانيـان بـي   .شـود  مي

موقعيت و رفتار انجام شده، از قرار گرفتن در چنـين شـرايطي   
صورت قصد تـرك   به ممكن استگزيني  دوري. كنند دوري مي

وجوي شغلي جديد در  شغل بروز پيدا كند و قربانيان در جست
  . بيرون از سازمان باشند

شه و در هر جايي به دنبال راههايي يها هم سازمان يياز سو  
ديگـر   يها و افزايش سود هسـتند و از سـو   براي كاهش هزينه

 ها به سازمان يويرانگرهاي بالقوه  نزاكتي در محيط كار هزينه بي
ن يبه ا يتوجه بيد بدانند كه يران بايمد نيبنابرا. كند يتحميل م

 شـود  يم ـمنجـر  هاي مناسـب   فرصترفتارها به از دست دادن 
 ـع بايران و صـاحبان صـنا  يمـد ). 2010پوراس و پيرسـون،  ( د ي
 يرفتارها  گونه سوء نيحل و كاهش ا يبرا يا صورت فعالانه به

از  يطـرح مناسـب   يرانمـد شـود   يشنهاد ميپ .كوچك اقدام كنند
صـورت   ن كنند و بهيط كار را تدويمحترمانه در مح يرفتار كار

 يراهنمـا  ةادب و احتـرام را در كتابچ ـ ت يرعاواضح انتظارات 
هـاي   در حـال حاضـر مداخلـه   . عنوان كننـد  يسازمان يمش خط

اجتمـاعي و   ضدهاي آشكار رفتار  سازماني بيشتر بر روي شكل
نزاكتي در محيط كار  اند و اغلب بي تمركز كرده رفتار غيرقانوني

 بهتـر اسـت   در واقع. ستينهاي پاداشي و تنبيهي مرتبط  منظابا 
پـاداش هماهنـگ اسـت     شـيوة كه با  يجامع ياخلاق ةكه برنام

 ـعـلاوه بـر ا  . ن و اجرا شوديتدو  در ممكـن اسـت  هـا   ن كتابچـه ي
ج يتـدر  ن صـورت بـه  يو به ا د باشديمفيد كاركنان جد يابي جهت
ن يهمچن ـ .ابدياحترام و ادب در سازمان گسترش  تيرعا فرهنگ

 يمشكلات ارتباطكه  يكاركنان يبرا يفرد نيب يها آموزش مهارت
عنـوان الگـو در    ران، خـود بـه  يمـد  يرفتارهـا  .اسـت د يمف ،دارند

تواننـد بـا داشـتن     يم ـران ين مـد يبنـابرا . كنـد  يها عمل م ـ سازمان
  .گران باشنديد يبرا ييط كار، الگويمحترمانه در مح يهارفتار
 ـا حاضر پژوهش يها تياز محدو يكي    بيشـتر ن بـود كـه   ي

  ةكارخانك يرا مردان شاغل در ) درصد 90حدود (گروه نمونه 
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ن ممكن است در گروه زنان و يبنابرا. دادند ميل يتشك يصنعت 
 .حاصل شـود  يج متفاوتينتا يرصنعتيغ يها ا كاركنان مجموعهي
 ـوار ياز خطا يناش ،قيتحق يها تيگر از محدوديد يكي انس ي

 ـ يرهايمتغكه  يزمان. استمشترك   ـ شيپ از منبـع   كو مـلا  نيب
 يممكن است ناش ـ رهايان متغيم ةرابطشود،  يحاصل م يكساني
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 ـنزيك مك  ـدر ا). 2003، و پودسـكاف  ي، ل ن پـژوهش عوامـل   ي
 يمنف ةمانند عاطف ،باشدرگذار يتأث هكه ممكن بود در رابط يفرد

بـه  نـده  يآ يها پژوهشدر شود  يشنهاد مين پيبنابرا .كنترل نشد
  . شودتوجه ز ينن عوامل يا يرگذاريتأث
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