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  چكيده
 شخصـيت  هـاي  ويژگـي  تعديلي اثرررسي ، بحاضر هدف پژوهش

 در خشـونت  بـروز  بـه  ميل و شده ادراك سازماني عدالت ةرابط بر
آماري  ةجامع وهمبستگي  ـ توصيفي ،روش پژوهشاست. محيط كار 

ــة ــرد  هم ــان م ــد  قســمتكاركن ــزرگ  تولي يكــي از كارخانجــات ب
عنـوان   بـه نفـر   269، آنـان كه از ميـان   است )نفر4638( خودروسازي
شـامل   پـژوهش ابزارهـاي  . ندشد تصادفي ساده انتخاب ةنمونه به شيو

 طباخ عشـقي،  ،مهداد( ميل به بروز خشونت در محيط كار ةپرسشنام
 ةي ادراك شــدعــدالت ســازمان ةپرسشــنام ؛)1390 ،مهــديزادگان

 شخصـيت بـزرگ   پنج عامل ةپرسشنامو  )1993( نيهوف و مورمن
NEO-FFI براي تجزيه و تحليل بود و )، 1989كري،  (كوستا و مك

نشان داد  ها يافته. شد استفادهرگرسيون تعديلي  روش تحليلها از  داده
توزيعي ادراك شده با ميل بـه بـروز   بين عدالت  ةبرونگرايي، رابطكه 

 )P൐09/0 -=β,05/0و كلامي( )P൐05/0 - =β,05/0خشونت فيزيكي(
ــه خشــونت فيزيكــي  رنجــوري و روان ــان ميــل ب  P>05/0( رابطــه مي
٠٩/٠ =β  ( كلامي)01/0<P ،١۴/٠ =β (  امـا  دند.كررا تعديل 

بـين   ةرابط ـ توانسـتند ن پـذيري  جـويي و تجربـه   شناسي، توافق وظيفه
هاي عدالت سازماني ادراك شده و ميل به بروز خشونت در  مؤلفه

ــدمحــيط كــار  ــابراين. را تعــديل نماين ــژوهش حاضــر   ،بن ــايج پ نت
ميـان   ةبـر رابط ـ  رنجوري برونگرايي و روان يتعديلاثر  دهندة نشان

خشـونت در محـيط كـار    ميل بـه بـروز   و  سازماني ادراك عدالت
  . داديند گزينش كاركنان مورد توجه قرار ادر فرتوان  ميكه  است
ــدي: واژه ــاي كلي ــدالت ســازمانيخشــونت در محــيط كــار  ه ، ، ع

  هاي شخصيتي. ويژگي
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Abstract 
 
The purpose of this research was to study the 
moderating effects of personality characteristics on 
the relationship between perceived organizational 
justice' dimensions and work place violence tendency. 
The research method was descriptive-correlational 
and statistical population consisted of all male 
employees of a big automotive industry (4638 
persons), from among which 269 employees were 
selected via simple random sampling. In this 
research a set of questionnaires consisting of work 
place violence tendency (Mehdad, Tabkh eshghi & 
Mehdizadegan 2011), perceived organizational 
justice (Niehoff & Moorman, 1993) and NEO-FFI 
Big five fctor Personality Inventory (Costa & 
Mccrae, 1989). Data were analyzed with the use of 
moderated regression analysis. The results showed 
that extraversion moderated the relationship 
between perceived distributive justice and physical 
(  =β -0.05,P൐ 0.05), and verbal (  =β -0.09,P൐ 0.05) 
violence tendency and neuroticism moderated the 
relationship between perceived distributive justice 
with physical ( =β -0.09,P൏ 0.05) and verbal (  =β -0.14, 
P൏ 0.01) violence tendency. But conscientiousness, 
agreeableness and openness to experience could 
not moderate the relationship between perceived 
organizational justice' dimensions and work place 
violence intension. Consequently, this study confirms 
that, extraversion and neuroticism moderated the 
relationship between perceived organizational justice 
and work place violence intension which may be 
considered in the employees selection process.  
Key words: work place violence, perceived organizational 
justice, personality characteristics. 
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  دمهمق
 عنـوان  دنيـا، بـه   سراسر در 1كار محيط در خشونت بروز به ميل
 ســلامتي روان خطــر زنــگ ،شــغلي رســان آســيب عامــل يــك

 شـتم،  و هتاكي، ضرب چون هايي عنوان با كه شود مي محسوب
 گـردد  مي بيان درنهايت قتل و جنسي آزار توهين، اذيت، و آزار

مهـداد، طبـاخ   به نقل از  آمريكا، شغلي امنيت و سلامت (قانون
). خشونت در محـيط كـار، معضـلي    1390،مهديزادگان، عشقي

حــال افــزايش اســت  جهــاني اســت كــه شــيوع آن پيوســته در
نشـان   را خود مختلف اشكال ) و به1996، 2(ويتينگتون و ويكر

 خشـونت كلامـي؛   :از اند عبارت )، كه2006 ،3(فارينكو دهد مي
 خشونت شانه كشيدن. و شاخ و كردن توهين گفتن، ناسزا مانند

 زدن كتـك  زدن، دادن، چاقو هل رساندن، آسيب مانند فيزيكي؛
 كردن، مسخره سازي، مانند شايعه رواني؛ خشونت و زدن لگد و

 در خشـونت  بـروز  بـه  ميـل  البتـه  .تلفنـي  مزاحمت و مشاجره
 تخريـب  جملـه  از ديگـري  هـاي  بـه شـكل   كـاري  هـاي  محيط

ــي ــا، داراي ــري، ه ــويي، دزدي، درگي ــه تجــاوز زورگ ــف، ب  عن
 نشـان  را خـود  نيـز  كـار  به مرتبط هاي و قتل عمدي افروزي آتش
  ). 2006 ،5هاروي و دوگلاس مارتينكو، ؛2006، 4(فلسون دهد مي

 از يكـي  دارد. در خشونت وجود از ديگري نيزهاي  تعريف  
 به كه جنسي و احساسي فيزيكي، صورت رفتار به خشونت آنها
شـود   مـي  تعريـف  بزند آسيب رواني يا و نظر جسماني از افراد

خشونت در محيط  ةلأمس). 2010، 6(كلبيوگ، آكپينار و كوكوگ
شـود   ناميـده مـي  » بحـران تمـدن  «كار تا آنجا مهـم اسـت كـه    

). با اين حال ابعاد واقعي مشكل خشـونت در  2002 ،7لانت (بي
نشـان  خـوبي مشـخص نشـده و مطالعـات اخيـر       محيط كار به

يـك   ةتنهـا قل ـ  كنوني خشونت در محيط كار، ةكه چهر دهد مي
 ،آشــتياني (قاســمي، رضــايي، فتحــي كــوه يخــي عظــيم اســت

 بين در بار رفتارهاي خشونت ة). اشاع1386 ،ميرزايي، و جنيدي
 مـردم  اعتمـاد  و وثـوق  مـورد  بايد كه هايي كاركنان، در سازمان

 عمـومي  در كاركردهـاي  و دار خدشـه  را عمومي اعتماد باشند،
 سـت، ا ضـروري  بنـابراين  كنـد.  مي ايجاد اختلال ها سازمان اين

رفتارهايي همچون  بروز كاركنان و عللآميز  خشونت رفتارهاي
 نشـناختن  رسميت به مديران، و همكاران به نسبت پرخاشگري

 سـازمان  مقـررات  گذاشـتن  پـا  زيـر و مـديران   اقتدار و اختيار
  برطـرف كـردن   با تا )،2006، 8شود (جلينك و اهرن يابي ريشه

  

رفتارهـاي مـؤثر،    بروز عوامل تقويت و آنها ةآورنددوجو به عوامل
  يابد.  افزايش سازمان اثربخشي و كارايي كارآمد و شهروندي،

خشونت در محيط كار داراي پيامدهاي جسـمي، روانـي و     
گونـه   تكـرار ايـن   ،آنچه كه اهميـت بيشـتري دارد   و استمالي 

محـيط و رونـد    ،ي فـرد وقايع است كه باعث ايجاد آسيب جد
مهمترين تأثيرات ). 2002 ،9المللي كار بين ة(مؤسس گردد كار مي

نـد از؛  ا آميز بر كاركنان عبـارت  جسمي و رواني اعمال خشونت
، تمايـل  نـاامني ناراحتي، نا اميدي، ترس، فرسـودگي، احسـاس   

 ،هـاي جسـمي (رحمـاني    كـار و حتـي آسـيب    ةبه ادامنداشتن 
ــدار ،زاده داداش ــه ،نام ــري و ال ــين 1388 ،بخشــيان اكب ). همچن

براي سازمان به همراه داشته باشـد  تواند تبعاتي نيز  خشونت مي
كاري، عصبانيت، غيبـت، تغييـر    ةند از؛ كاهش روحيا كه عبارت

و  وري، ناتواني و... (قاسـمي  شغل، استرس شغلي، كاهش بهره
 آميـز در  از طرفي ديگـر رفتارهـاي خشـونت   ). 1386 ،همكاران
 مثـل  اجتمـاعي  و اقتصـادي  هـاي  هزينـه  توانـد  مـي  ها، سازمان
بيمه و كاهش اعتبار را نيز به همراه داشـته باشـد   هاي  خسارت

 بـروز  )،2008( 11استفن ). از ديدگاه2006، 10(گالپرين و بورك
 سـازماني  فـرد،  خود براي پيامدهايي شاغل با افراد در خشونت

 اســت. همـراه  جامعــه طـور  همــين و كنـد  مــي آن كـار  در كـه 
كـاهش   كار، از غيبت افزايش وري، بهره كاهش پيامدهايي نظير

تني  رواناختلالات  افسردگي، بروز ؛سازمان براي پذيري رقابت
 ، بـراي 12ترومـا  از پـس  اضـطراب  اختلال و )سايكوسوماتيك(

 از زودتـر  بازنشسـتگي  و درماني هاي هزينه تحميل فرد و خود
 بـه فـرد،   اي ملاحظه قابل هاي هزينه كه همگي جامعه، موعد به
  .كند مي تحميل جامعه و سازمان

 نيست، مشكل عواقب چندان اين مستقيم خسارات ارزيابي  
 اســت بســيار مشــكل غيرمســتقيم آن خســارات ارزيــابي ولــي

تـوان   مـي )، 2009( 14فـريس مطالعة براساس  ).1998 ،13(براكل
 بيان كرد. هاي كاري خشونت در محيطبين عمده براي  سه پيش

نياز به حفظ حرمت ذات يـا   ،هاي فردي (نوع شخصيت گيژوي
و  ناكـامي و اسـترس)  ، عوامـل اجتمـاعي (  سـتيزي و...)  جامعـه 
تغيير ماهيت كار، فرهنگ و جـو سـازماني، و   سازماني ( عوامل

ادراك  نداشـتن  اند كه داده نشان ،ها پژوهشبسياري از . رهبري)
 گيــري ميــل بــه بــروز و ابعــاد آن، در شــكل عــدالت ســازماني

  و طباخ عشـقي خشونت در محيط كار تأثيرگذار است (مهداد، 
  

1. workplace violence intension          2. Whittington & Wyker 

3. Farrenko                4. Felson 

5. Martinko, Douglas & Harvey          6. Celebiog, Akpinar & Kucukog 

7. Billante                8. Jelinek & Ahearne 

9. International Labour Office           10. Galperin & Burke 

11. Steffgen               12. Post Trauma Stress Disorder (PTSD)  

13. Brakel                14. Ferris 
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آميـز در محـيط    بروز رفتارهـاي خشـونت   ).1391 ،مهديزادگان

 شـرايط  مورد در آنها قضاوت و شغلي كاركنان شناخت با كار،
احسـاس   كاركنـان  ). اگر2002 ،1(لي و آلندارند  ارتباط كاري
 ناديـده  را آنها احتمالاً است، غيرعادلانه قوانين سازمان كه كنند
 با كه كنند احساس افراد وقتي دهد مي نشان گيرند. تحقيقات مي
 كننـد  مي پيدا تلافي به تمايل شود، اغلب رفتار نمي عادلانه آنها
 خواهنـد  دسـت  رفتارهاي منفي به عدالتي بي اين جبران براي و

 )، نيــز1986( 2گمــو و بــيس). 1388 زد (ســلماني و رادمنــد،
 نداشتن در مقابل ها واكنش از يكي عنوان را به فيزيكي خشونت
براساس مطالعات بنابراين اند.  كرده بيان 3سازماني عدالت ادراك

ادراك ابعـاد عـدالت سـازماني و سـاختار جبـران      انجام گرفته 
كـه در   هستندخدمات و پاداش در سازمان، از عوامل انگيزشي 

آميز در محيط كـار نقـش    جلوگيري از بروز رفتارهاي خشونت
   ).2006، 4دارند (ليزكي و ادلستون، كيدر

نداشـتن  انـد كـه عـلاوه بـر      ها نشـان داده  همچنين پژوهش  
 و بـروز  تجربـه،  در فـردي  هاي تفاوتادراك عدالت سازماني، 

 بـا  را شناسان له روانأتأثيرگذار است. اين مس خشونت، غلبه بر
 غلبه بـر  و بروز در فردي هاي تفاوت كه رو كرد روبه فرض اين

 عبارت به .است هاي شخصيتي رگه در تفاوت از ناشي خشونت
بـا   كه باشند داشته وجود اي ويژه شخصيتي هاي سازه بايد ديگر

 متعددي هاي پژوهش دارند. معكوس يا مستقيم ارتباط خشونت
 ؛1974 ،5روزنمـن  و (فريـدمن  انـد  كـرده تأييـد   را فرضـيه  اين

 ،7مدي، برو، خوشـابا و ويتكـاس   ؛1987 ،6كاستا و دمبروسكي
كـورت، تـالي،    ؛ بيـتن 2004، 8اسپيلبرگر و آلوجا ؛ باريو،2006

چندين عامل شخصـيتي از جملـه   ). 2006، 9بنجامين و والنتين
نداشـتن  و بـودن  پـايين   11جـويي  ، توافـق 10شناسي فقدان وظيفه
بيني رفتارهـاي كلـي ضـد توليـد ماننـد       به پيش 12ثبات عاطفي
ــاي  ــيرفتاره ــگرانه، م ــد پرخاش ــز پردازن ــواران(ان  و ، ويسوس

؛ بـه نقـل از كلـووي،    1998، 14؛ ويسوسـواران 1993، 13اشميت
ديگـر   ). برخي2007 ،16و كار ؛ جواهر2006 ،15رلبارلينگ، هو

  هـاي شخصـيتي   اي كـه ميـان ويژگـي    از پژوهشگران، به رابطـه 
  

طـور   (بـه  انـد  اشاره كرده ،و ادراك عدالت سازماني وجود دارد
ــال؛ ــلوك  مث ــوگر، و تس ــكارليكي، فل ــن و 1999 ،17اس ؛ ويچم
عبارتي  به .)2005 ،19و برنرچ، فيلد، گيلز و كول 2003 ،18رايان

وت افـراد از  هاي شخصيتي موجب ادراك متفا برخي از ويژگي
 .دشو عدالت سازماني مي

اي  رابطـه كه  دهد نشان مي دست آمده به ها چه از پژوهشآن  
ميان عدالت سازماني ادراك شده و ميل بـه بـروز خشـونت در    

 ميـان  مفروض ةنظر گرفتن رابط محيط كار وجود دارد كه با در
و  محيط كـار  ميل به بروز خشونت در شخصيت باهاي  ويژگي

هـاي شخصـيت بـا عـدالت      اي كه ميان ويژگـي  همچنين رابطه
گـردد و   مطرح مـي كه سازماني ادراك شده وجود دارد، سؤالي 

عبـارت اسـت از    را دارداين پژوهش قصد پاسـخگويي بـه آن   
ميـان عـدالت    ةتوانـد رابط ـ  هاي شخصيتي مـي  اينكه آيا ويژگي

راك شده و ميل به بروز خشونت در محـيط كـار را   سازماني اد
به تعيين  ي اندكيها تعديل نمايد يا خير؟ در اين راستا پژوهش

ميـان   ةهـاي شخصـيتي، بـر رابط ـ    اثر تعديلي برخي از ويژگـي 
 ادراك شده و رفتارهاي انحرافي در محيط كار عدالت سازماني

 انـد  پرداختـه يز شكلي از آن است)، (كه ميل به بروز خشونت ن
؛ 1994، 21؛ مونـــت، باريـــك، و اســـتراس1994، 20(اورگـــان

 شيوع به توجه بابنابراين ). 1999 ،اسكارليكي، فولگر و تسلوك
 طور عواقب همين و ميل به بروز خشونت در محيط كار ابعاد و

ــيم ــدت آن و وخ ــردي،   و درازم ــارات ف ــت و خس درك اهمي
تواننـد در   آميـز مـي   سازماني و اجتماعي كه رفتارهاي خشونت

 و رسـد بررسـي   مـي  نظـر  بـه محيط كار به همراه داشته باشند، 
 آن كاهش براي ريزي برنامه منظور به اين زمينه در بيشتر تحقيق

 ثبـت و  نظـام دقيـق   نبود به دليل ديگر سوي از. است ضروري
 رابطه اين در مطالعه ةسابق ايران، در وقايعي دهي چنين گزارش
بـا پاسـخگويي    .)1390 (مهداد و همكاران، محدود است بسيار

 گـزينش كاركنـاني كـه    برايها  توان به سازمان به اين سؤال، مي
 دهند، ياري ميل به ابراز خشونت كمتري در محيط كار نشان مي

  كرد. براساس مباني نظري هدف پژوهش ارائه شده تعيـين اثـر  
  

1. Lee & Allen              2. Bies & Moag 

3. perceived organizational justice         4. Litzky, Eddlestone & Kidder 

5. Friedman & Rosenman           6. Dembrowski & Costa 

7. Maddi, Brow, Khoshaba & Vaitkus        8. Barrio, Aluja, & Spielberger 

9. Bettencourt, Talley, Benjamin & Valentine      10. Conscientiousness 

11. Agreeableness             12. emotional stability 

13. Ones, Viswesvaran, & Schmidt         14. Viswesvaran 

15. Kelloway, Barling & Hurrell         16. Jawahar & Carr 

17. Skarlicki, Folger & Tesluk          18. Wiechmann & Ryan 

19. Bernerth, field, Giles & Cole         20. Organ 

21. Mount, Barrick & Strauss 
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ميـان عـدالت سـازماني     ةهاي شخصيتي بر رابط تعديلي ويژگي

در اين  .استادراك شده و ميل به بروز خشونت در محيط كار 
عنــوان  هــاي آن بــه لفــهؤپــژوهش ادراك عــدالت ســازماني و م

به بروز خشونت در محيط كار و ابعـاد   بين، ميل متغيرهاي پيش
عنـوان   بـه هاي شخصـيتي   عنوان متغيرهاي ملاك و ويژگي آن به

ين اسـاس  ااند و بر  گر مورد مطالعه قرار گرفته لمتغيرهاي تعدي
 1 نمــودارگونــه كــه در  هــارچوب مفهــومي پــژوهش همــانچ

 د، طراحي گرديد.  شو مشاهده مي
 
 
 
 
 
  
  
  
 

  
 الگوي مفهومي پژوهش ـ1 نمودار

 
  روش

 ـ روش پژوهش توصيفيآماري و نمونه؛  ةروش پژوهش، جامع
كاركنـان   همـة شـامل  آماري پژوهش  ةهمبستگي است و جامع

مرد قسمت توليـد يكـي از كارخانجـات بـزرگ خودروسـازي      
ميچـل   ةبراساس جدول انتخاب حجم نمونبود كه  )نفر 4638(

، درصد95آماري  اطمينان )، در سطح235ص ،2007( 1و جولي
 بررسـي نفر حجم نمونه براي اين پژوهش تعيين و بـراي   350
صـورت   پرسشنامه بين كاركنان بـه  400پاسخدهي تعداد  ميزان

واحد اين تصادفي ساده و با استفاده از فهرست اسامي كاركنان 
هماهنگي كامل با مديران اجرايـي در زمـان اجـرا، توزيـع و      اب

پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفـت كـه از ايـن     269درنهايت 
نفـر بـدون پاسـخ،     16نفر متأهل و  204نفر مجرد و  49ميان، 
سال  41نفر 12و  سال40تا31نفر  119سال و  30تا20نفر  121

نفر ديپلم  218ديپلم و  نفر زير 20، نفر بدون پاسخ 17به بالا و 
نفر بدون پاسخ،  18نفر كارشناسي و بالاتر و  13ديپلم و  و فوق

  نفـر  16نفر قـراردادي و   234نفر پيماني و  13نفر رسمي و  6
  نفـر  115سال و  5تا1نفر داراي سابقة خدمت  84بدون پاسخ، 

  

خـدمت   ةنفر داراي سابق 48سال و  10تا5خدمت  ةداراي سابق
كاركنـان ايـن    همـة نفر بـدون پاسـخ، و    22تر و سال و بالا10

  قسمت مرد بودند.
  

  ابزار سنجش
بـراي   ميل به بروز خشـونت در محـيط كـار:    ةپرسشنام ـ1

پرسشـنامة   كـار، از  محـيط  در خشـونت  بـروز  به ميل سنجش
)، استفاده گرديد. اين 1391( مهداد، طباخ عشقي و مهديزادگان

 اي درجـه  5 پاسـخگويي مقيـاس   ال درؤس 21پرسشنامه داراي 
. براساس گزارش مهـداد و  است )5بسيار زياد= تا 1 (بسياركم=
 از ايـن پرسشـنامه،   سازة اعتبار بررسي براي )،1390همكاران (

اسـتفاده   3نوع واريمـاكس  از چرخش با 2اكتشافي عاملي تحليل
 .)P≥001/0( استبالايي  ةاعتبار ساز ةدهند شده است كه نشان

 و فيزيكـي  خشـونت  بـروز  بـه  ميـل  الؤس 11با  اين پرسشنامه
را  كلامـي  خشـونت  بروز به ميل الؤس 10و  تخريب تجهيزات

 ميـل  عنـوان  به نيز عامل دو دهد. مجموع مورد سنجش قرار مي
شـده اسـت.    گرفته نظر در كار در محيط كلي خشونت بروز به

 عـاملي،  تحليـل  از )، پـس 1391( مهداد و همكـاران  ةدر مطالع
فيزيكي  خشونت بروز به ميل براي شده محاسبه كرونباخآلفاي 

 بـه  ميـل  و كلامـي  خشـونت  بروز به ميل تجهيزات، تخريب و
 95/0و  96/0، 94/0 بـا  برابـر  ترتيـب  بـه  كلـي  خشونت بروز

همچنين در اين پژوهش، پايايي پرسشـنامه   .گزارش شده است
با استفاده از آلفاي كرونباخ براي ميل به بروز خشونت فيزيكي 

، ميل به بروز خشونت كلامي در محيط كار 95/0در محيط كار 
 97/0و براي ميل به بروز خشونت كلـي در محـيط كـار     96/0
  دست آمد. هب

سه رسشنامه، اين پ عدالت سازماني ادراك شده: ةپرسشنام ـ2
اي و عـدالت ارتبـاطي را    بعد عـدالت تـوزيعي، عـدالت رويـه    

)، بـا  1991( و مـورمن  )1993( 4نيهوف و مورمن سنجد كه مي
)، آن را 1386( پـور  پرور، نصري و ملك سؤال معرفي و گل 18

ايـن سـه   مقيـاس پاسـخگويي   اند.  در ايران ترجمه و اجرا كرده
) 5تـا كـاملاً مـوافقم=    1اي (كاملاً مخـالفم=  درجه پنج ةپرسشنام

به نقـل   ؛2006( 5براساس گزارش بكر، هانت و آندريوز .است
 ة)، آلفــاي كرونبــاخ پرسشــنام1386 پــرور و همكــاران، از گــل

  و براســاس گــزارش الوينيــو،  83/0 عــدالت تــوزيعي برابــر بــا
پـرور و همكـاران،    ؛ بـه نقـل از گـل   2002( 6كيوماكي و واتـرا 

  اي و ارتباطي بـه  )، آلفاي كرونباخ پرسشنامة عدالت رويه1386
  

 شخصيتي هاي ويژگي

 خشونت بروز به ميل 
 كار محيط در

 عدالتادراك
 سازماني

1. Mitchell & Jolly             2. Confirmatory Factor Analysis 

3. Varimax Rotation            4. Niehoff & Moorman 

5. Baker , Hunt & Andrews           6. Elovinio, Kivimaki & Vahtera 
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 پـرور  است. در مطالعة خاكسار، گل 81/0و  9/0ترتيب برابر با 

)، نيز ضرايب پايايي اين سه پرسشنامه از طريق 1386( و نوري
بـراون و گـاتمن    ـ ـ آلفاي كرونباخ و ضرايب تنصيف اسـپيرمن 

، 72/0، 74/0بررسي و به ترتيب براي عدالت توزيعي برابـر بـا   
و بـراي   80/0، 82/0، 83/0اي برابر با  ؛ براي عدالت رويه70/0

 گزارش شده اسـت.  80/0، 80/0، 83/0عدالت ارتباطي برابر با 
در اين پژوهش، پايايي پرسشنامه با اسـتفاده از ضـريب آلفـاي    

اي  ، عـدالت رويـه  80/0ت توزيعي برابـر بـا   كرونباخ براي عدال
و بـراي عـدالت    93/0و عدالت ارتباطي برابر بـا   76/0برابر با 

  دست آمد. به 90/0كلي ادراك شده 
گيـري   بـراي انـدازه   :هـاي شخصـيت   ويژگـي  ةپرسشـنام  ـ3

هاي شخصيت، از فرم كوتاه اين پرسشنامه (پنج عـاملي   ويژگي
)، استفاده گرديد كـه  1989، 1كري ، كوستا و مكNEO-FFIنئو 
اي ليكــرت (كــاملاً  درجــه براســاس مقيــاس پــنجال ؤســ 60از 

 ـ 12) تهيه شده است كه هـر  1تا كاملاً مخالفم= 5موافقم=  ةگوي
آن يكي از پنج عامل بزرگ شخصيت (برونگرايـي، سـازگاري،   

برابر تجربـه) را   رنجورخويي، گشودگي در گرايي، روان وجدان
)، ضـريب حاصـل از   1381( پژوهش كيامهر گيرد. در اندازه مي

همساني دروني اين پرسشنامه با استفاده از آلفاي كرونباخ بـين  
دست آمد. در اين پژوهش، پايايي پرسشنامه با  به 79/0و  54/0

ــراي برونگرايــي   ، 70/0اســتفاده از ضــريب آلفــاي كرونبــاخ ب
و  25/0پـذيري   ، تجربـه 61/0جويي  ، توافق84/0شناسي  وظيفه

  دست آمد.  به 78/0رنجوري  راي روانب
پـژوهش حاضـر را اعضـاي     ةپرسشـنام  روش اجرا و تحليل:

دقيقه  25تا  20زماني  ةگروه نمونه، در محل كار خود در فاصل
اول ارديبهشـت سـال    ةدهـي و در نيم ـ  به صورت خود گزارش

ــد. داده 1391 ــار توصــيفي و   پاســخ دادن ــا اســتفاده از آم ــا ب ه
در سـطح اسـتنباطي بـراي     .تحليل قرار گرفتاستنباطي، مورد 

پژوهش، از ضريب همبستگي پيرسون و تحليـل   ةبررسي فرضي
آمـاري بـراي علـوم     ةبسـت شد و با استفاده ، 2تعديلي رگرسيون
  .گرديدتحليل  SPSS18اجتماعي 

  
  ها يافته

 هاي دادهبندي  آوري و طبقه جمع در اين پژوهش براي توصيف،
از آمار توصيفي استفاده شـده اسـت. در    دست آمده از نمونه، به

هــاي توصــيفي شــامل فراوانــي، ميــانگين،  شــاخص ،1 جــدول
اقل و حـداكثر نمـرات ميـل بـه بـروز      دانحراف اسـتاندارد، ح ـ 

ــار  ــيط ك ــونت در مح ــده و خش ــازماني ادراك ش ــدالت س   ، ع

 . لازم به توضـيح اسـت  آورده شده است هاي شخصيت ويژگي
حول خـط رگرسـيون پـيش از     ها توزيع خطي داده ةكه مفروض

  ييد شد.أهاي نهايي، بررسي و ت انجام تحليل
  

  پژوهشهاي توصيفي  شاخص ـ1 جدول
  

  متغيرها
  هاي توصيفي شاخص

  انحراف استاندارد ميانگين تعداد
ميل به بروز خشونت 

  10/12 93/23  269  فيزيكي

ميل به بروز خشونت 
  07/12 38/25 269  كلامي

  65/22 30/49 269  كليميل به بروز خشونت 
  عدالت توزيعي
  06/5 01/14  269  ادراك شده

  اي عدالت رويه
  84/5 93/19  269  ادراك شده

  عدالت ارتباطي
  95/5 05/19  269  ادراك شده

عدالت سازماني ادراك 
  55/12 05/53  269  شده

  40/7 05/29  269  برونگرايي
 93/8 47/25 269  شناسي وظيفه

 53/8 12/28 269  جويي توافق

  89/9 58/33 269  پذيري تجربه
  88/9 11/39 269  رنجوريروان

  
ميل به  ميانگين ،شود مشاهده مي 1گونه كه در جدول  همان  

 ميل به بـروز خشـونت كلامـي    ،93/23 بروز خشونت فيزيكي
 30/49 ميل به بـروز خشـونت كلـي در محـيط كـار     و  38/25

مقياس  خردهدر ، شدهعدالت سازماني ادراك در همچنين  .است
عدالت ارتباطي ، 93/19 اي عدالت رويه ،01/14 عدالت توزيعي

و  اسـت  05/53 عدالت سازماني كلي ادراك شـده در  و 05/19
مقيـاس   خـرده  ةهاي شخصيتي، ميانگين كسـب شـد   در ويژگي
 ،12/28 جـويي  ، توافـق 47/25 شناسي وظيفه ،05/29 برونگرايي

  .است 11/39 رنجوري و در روان 58/33 پذيري تجربه

1. Costa & McCrae             2. moderated regression analysis 
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  بيني ميل به براي پيش نتايج تحليل رگرسيون تعديلي ـ2 جدول
  هاي شخصيت مؤلفهخشونت فيزيكي و كلامي با تعديل  بروز

  
ميل به بروز β  متغير

ك
βميل به بروز

 -20/0*** -16/0***  عدالت توزيعي
 -22/0*** -26/0***  اي عدالت رويه

 -35/0*** -41/0***  عدالت ارتباطي
 -37/0*** -33/0***  برونگرايي

 -18/0** -16/0**  شناسيوظيفه
 -03/0 -12/0*  جوييتوافق
 -01/0 -08/0  پذيريتجربه
 25/0*** 27/0***  رنجوريروان

  41/0R2= 34/0R2= 
    دومگام

عدالت توزيعي 
ا گ

05/0- 09/0- 
اي  عدالت رويه
ا گ

***19/0- ***14/0- 
عدالت ارتباطي 

ا گ
***34/0- ***27/0- 

  48/0R2= 44/0R2= 
عدالت توزيعي 

ا ف ظ
*13/0- ***17/0- 

اي  عدالت رويه
ا ش ف ظ

***22/0- **17/0- 
عدالت ارتباطي 

ا ف ظ
***39/0- **34/0- 

  43/0R2= 37/0R2= 
عدالت توزيعي 

اف
*12/0- **19/0- 

اي  عدالت رويه
اف

***25/0- ***22/0- 
عدالت ارتباطي 

اف
***40/0- ***35/0- 

  42/٠R2= 34/0R2= 
عدالت توزيعي 

ذ
**15/0- ***21/0- 

اي  عدالت رويه
ذ

***25/0- ***22/0- 
عدالت ارتباطي 

ذ
***41/0- ***35/0- 

  41/٠R2= 34/0R2= 
عدالت توزيعي 

ا
09/0- **14/0- 

اي  عدالت رويه
ا

**20/0- **17/0- 
عدالت ارتباطي 

ا
***36/0- ***31/0- 

  47/0R2= 40/٠R2= 
P***<0/001 P**<0/01 P*<0/05  

برونگرايـي و   ،دهـد  نشان مـي  2 جدولگونه كه نتايج  همان  
شناسي هم با ميل به بروز خشونت فيزيكي و هم ميل بـه   وظيفه

منفي و معنادار  ةبروز خشونت كلامي در محيط كار داراي رابط
)001/٠P൏(فيزيكي جويي تنها با ميل به بروز خشونت  ، توافق

بـوده،   )05/0P൏( منفـي و معنـادار   ةدر محيط كار داراي رابط ـ
نداشـته  ه رابط ـ )05/0P൐( ولي با ميل به بروز خشونت كلامي

هـاي   يك از مؤلفه پذيري با هيچ است. ويژگي شخصيتي تجربه
و  )05/0P൐( ميل به بروز خشونت در محيط كار رابطه نداشته

فيزيكي و هم ميل به  رنجوري هم با ميل به بروز خشونت روان
 مثبت و معنادار ةبروز خشونت كلامي در محيط كار داراي رابط

)001/0P൏( همچنــين مشــاهده گرديــد ميــان عــدالت اســت .
ــروز خشــونت فيزيكــي    ــه ب ــل ب ــا مي ــده ب ــوزيعي ادراك ش  ت

)001/0P൏16/0- =β( و كلامي )001/0P൏20/0- =β( ةرابط ـ 
برونگرايـي، ايـن    ةمنفي و معنادار وجود دارد كه با كنترل مؤلف ـ

ࡼ05/0و  05/0P൐05/0- =β مقادير به ترتيب به ൐09/0- =β 
ࡼ05/0رنجوري، به ترتيب به  روان ةو با كنترل مؤلف ൐09/0 - =β 

كاهش يافته است. قدرت تبيين گام دوم،  01/0P൏14/0- =β و
 7كننده وارد تحليل شده است،  عنوان تعديل گرايي بهنوقتي برو

ࡼ05/0درصد افزايش (10و  ൐05/0- =β,09/0- =β  و وقتـي (
كننـده وارد تحليـل شـده اسـت،      عنوان تعـديل  رنجوري به روان

ــد (6 ࡼ, 05/0درصـ ൐09/0- =β) ࡼ01/0) و ൏ ,14/0- =β (
بـين   ةرنجـوري، رابط ـ  افزايش يافته اسـت. برونگرايـي و روان  

اي و ارتباطي ادراك شده با ميل به بروز خشـونت   عدالت رويه
اند. بنابراين سؤال پژوهش در  تعديل نكردهرا فيزيكي و كلامي 
هـاي شخصـيتي برونگرايـي و     گـري ويژگـي   مورد اثـر تعـديل  

ميان عدالت توزيعي ادراك شده و ميـل   ةرنجوري بر رابط روان
ي هـا  . مؤلفـه شـود  مـي به بروز خشونت فيزيكي و كلامي تأييد 

ــه ــق  وظيف ــي، تواف ــه  شناس ــويي و تجرب ــر   ج ــيچ اث ــذيري ه پ
هاي عـدالت سـازماني ادراك    بين مؤلفه ةكنندگي در رابط تعديل

و انـد.   شده و ميل به بروز خشونت در محيط كار، ايجاد نكرده
  است. نشدههاي شخصيتي تأييد  سؤال پژوهش در اين ويژگي

  
  بحث

مشـاهده  پـژوهش،   2جـدول   هاي ارائه شـده در  براساس يافته
بين برونگرايي با ميل بـه بـروز   معناداري منفي  ةگرديد كه رابط

) و ميـل  001/0P൏33/0- =β( خشونت فيزيكي در محيط كار
 .دارد وجـود  )001/0P൏37/0- =β( به بروز خشـونت كلامـي  

عـدالت تـوزيعي ادراك شـده بـا ميـل بـه بـروز        بـين  همچنين 
ــي  ــونت فيزيك ــروز   )001/0P൏16/0- =β( خش ــه ب ــل ب و مي

معنـادار  منفـي   ةرابط ـ )001/0P൏20/0- =β( خشونت كلامـي 
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قادر به تعديل ايـن دو رابطـه    برونگرايي ةكه مؤلف داشتهوجود 
ــوده ــاديرو  ب ــه   را آن مق ــب ب ــه ترتي و  05/0P൐05/0- =β ب

05/0P൐09/0- =β  داده است.كاهش   
دسـت آمـده در ايـن پـژوهش كـه مؤيـد        هب ةدر تبيين نتيج  

ميان ادراك عـدالت تـوزيعي و    ةگري برونگرايي بر رابط تعديل
 تعريـف توان بـه   مي، استميل به بروز خشونت در محيط كار 

) از ويژگـي شخصـيت برونگرايـي    1989( كـرى  مـك  و كوستا
 بـودن،  مثبـت  بـراى  فـرد  به تمايـل  را برونگرايىكرد كه اشاره 
 همچنين د.كن مى صميميت اطلاق و بودن پرانرژى طلبى، جرأت
 مقابـل  در پرانرژي بـودن  و بودن بشاش بودن، معاشرتي شامل
 تمايـل  افراد برونگرا انزواست. و انفعال كمرويي، بودن، ساكت
 ديگـران، خودبـاوري،   بـا  اجتمـاعي  ارتبـاط  برقـراري  به بالايي

 مختلـف، مشـاركت   اجتماعي هاي موقعيت در آرامش احساس
 انـرژي  شـادابي،  اجتمـاعي،  و ارتباطات گروهي هاي فعاليت در

). بنـابر  2005 ،1رابرتسـون  و (كـلارك  دارند بيني خوش و زياد
طرفـي   از ويژگي شخصيتي برونگرايـي، از  هاي مختلف تعريف

و از هـاي اجتمـاعي    برخورداري از ادراكـات مثبـت در محـيط   
، لات سازنده در زمان ايجاد مشكلاتبرقراري تعام طرف ديگر

برونگــرا بــراي رفتارهــاي ســبب كــاهش ميــزان تمايــل افــراد 
بـروز رفتارهـاي    شـود و  مـي آميز و تخريبي سـازماني   خشونت

 2ويندوربه نظر  همچنين. دهد را در آنان كاهش ميپرخاشگرانه 
 معمولاً درونگراهابه اين دليل كه برونگراها،  برخلاف، )2002(

 آثار ميان درونگرايي، احتمالاً ،آيند مي كنار مشكلات با تر سخت
 متغيـر  ةمثاب به ضدشهروندي و رفتار اي زمينه و سازماني عوامل
 از نظـر  درونگراهـا  چـون  عـلاوه  بـه  .كنـد  مي عمل كننده تعديل

 بـا  اجتمـاعي  تغييرات در دارند، گيري گوشه به تمايل اجتماعي
 مولـد،  بحث براي آنها .شوند مي كمتري درگير ةتجرب و آرامش
 ممكـن  و هستندمستعد  كمتر مسائل، مورد در روشمند و سالم
 كننـد.  ابـراز  را خودشان مخالفت آزاد، گوهايو گفت در نيست
 در زده، دور را خـود  مـديران  پنهـاني،  با اقـداماتي  معمولاً ولي
   ).2006 جلينك و اهرن،(كنند  مي مقاومت آنها برابر
كـه   داد، نشـان  حاضر ارائه شده در پژوهش ديگر هاي يافته  
به بروز خشـونت فيزيكـي در محـيط    رنجوري با ميل  روانبين 

 و ميــل بــه بــروز خشــونت كلامــي )001/0P൏27/0=βكــار (
)001/0P൏25/0=β( همچنين عدالت  ،رددامعنادار وجود  ةرابط

ــروز خشــونت فيزيكــي    ــه ب ــل ب ــا مي ــده ب ــوزيعي ادراك ش  ت
)01/0P൏16/0- =β(   و ميــل بـــه بــروز خشـــونت كلامـــي 
)001/0P൏20/0- =β( رابطـــه دارد كـــه بـــا كنتـــرل مؤلفـــة  
  

 و 05/0P൐09/0- =βرنجوري، اين مقادير به ترتيـب بـه    روان
01/0P൏14/0- =β  است. يافته كاهش  

گــري  دســت آمــده كــه مؤيــد تعــديل هبــ ةدر تبيــين نتيجــ  
ميان ادراك عدالت تـوزيعي و ميـل بـه     ةرنجوري بر رابط روان

كه اينبه دليل  گفت،توان  مي ،استبروز خشونت در محيط كار 
به يك  واكنشرنجور) در رابطه با  افراد فاقد ثبات عاطفي (روان

اي خاص تحـت تـأثير حـوادث منفـي      گونه هموقعيت انتخابي ب
تواند دال بر اين نكته باشد كه فقـدان ثبـات    ، ميهستندزندگي 

 اسـت  ارتبـاط عدالت سازماني در از عاطفي با ادراكات حاصل 
). 2005 و برنـرچ و همكـاران،   1998 ،3ز(سالس، گرين و هيل ـ

جور)، نر (روان ترين بعد از ثبات عاطفي همچنين، افراد در پايين
و  رنـد هـاي جديـد گـرايش دا    طور ويژه به ترس از موقعيت به

مســتعد پــذيرش احساســاتي همچــون درمانــدگي و وابســتگي 
در ). 2005 ؛ به نقل از برنرچ و همكاران،1996(ويگينز،  هستند
ثبات عاطفي (كه به تمايل براي مطمئن، ايمن، و اسـتوار   مقابل

كـم بـه دلواپسـي،    گردد)، افراد با ثبات عاطفي  بودن اطلاق مي
طور كلي ادراكات منفـي) گـرايش    و ترس (به افسردگي، ناامني
ي وقتـي افـراد داراي ثبـات عـاطفي پـايين      نظردارند. از لحاظ 

دچار افسردگي و يا نوميدي شوند، احتمال بيشتري وجود دارد 
باشند. در نتيجه را نداشته كه انرژي لازم براي انجام كارهايشان 

از تحمل هزينـه اجتنـاب كـرده و تفكـرات ناكارامـد خواهنـد       
بات كه افراد داراي ث شود مي. براساس اين نظريه دريافت داشت

و نيـز   هسـتند عاطفي بالا، كمتر در معرض رفتارهـاي مخـرب   
ه قهايشان در خصوص كار مضاي كمتر احتمال دارد كه از تلاش

رود  ). بنـابراين انتظـار مـي   2004(كولبرت و همكـاران،   نمايند
عـدالتي   رنجـور)، بـي   (روان زماني كه افراد فاقد ثبـات عـاطفي  

ثبـات   دارايبـا افـراد   كننـد، در مقايسـه    سازماني را تجربه مـي 
، تمايل بيشتري بـراي رفتارهـاي تخريبـي سـازماني     بالا عاطفي

   مانند رفتارهاي پرخاشگرانه در محيط كار داشته باشند.
گـري   بيـانگر تعـديل   ،با وجود اينكه نتايج پژوهش حاضـر   

عدالت توزيعي ادراك شده  ةرنجوري بر رابط برونگرايي و روان
 است، (فيزيكي و كلامي) و ميل به بروز خشونت در محيط كار

رنجـوري   شخصيتي برونگرايي و روان ةاما نشان داد كه دو مؤلف
اي و ارتباطي ادراك شـده بـا    عدالت رويه ةقادر به تعديل رابط

نتيجه، اين در تبيين  .تندنيسميل به بروز خشونت در محيط كار 
هـا و   بايد به اهميتـي كـه كاركنـان بـراي عادلانـه بـودن رويـه       

 اسـتدلال  پژوهشـگران . كردند اشاره ا ليارتباطات در سازمان قا
  در خصوص عـدالت منحصـراً در نتيجـة    اند كه ادراكات نموده

  
1. Clarke & Robertson            2. Windower 

3. Suls , Green & Hills 
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عـواملي از   بـا گيرد، بلكه تا حدي  تصميم اتخاذ شده شكل نمي

يندهاي مورد استفاده در حـين اتخـاذ تصـميم ايجـاد     اجمله فر
؛ به نقل از برنرچ، فيلد، گيلز 1975، 1گردند (تيبوت و والكر مي

اي را  )، تـأثيرات رويـه  1975( ). تيبوت و والكر2005، 2و كول
تـر   ها زماني عادلانـه  مورد بررسي قرار دادند. آنها دريافتند رويه

 ـ  كنندگان دارا كه شركت شوند تصور مي  ةي مـوقعيتي بـراي ارائ
 هـا  رويه يند باشند. هرچهادادها و يا مطرح شدن در آن فر درون

 بيشـتر  سـازمان  اقـدامات  سـاير  باشـند،  تر عادلانه ها سازمان در
 هـا،  رويـه  در عـدالتي  بـي  ادراك اينكه گردند. ضمن پذيرفته مي

 خشـم  و رنجـش  موجـب  غيرعادلانه، از پيامدهاي بيشتر گاهي
 اگـر  اينكـه  توجه قابل نكتة ).2003 ،3لامبرت( شود مي كاركنان
پيامـدهاي   بـا  رويـارويي  هنگـام  افـراد  ،باشـند  عادلانـه  ها رويه

 ،4مـارين (امبروز و  كنند مي بيشتري رضايت احساس نامطلوب،
 عـدالت  از بحـث  دنبـال  بـه  همچنين عدالت ارتبـاطي، ). 2002
 دلالت سازماني اعمال انساني جنبة بر و شود مي اي مطرح رويه
 قبيل از ارتباطات فراگرد از هايي ارتباطي، جنبه عدالت در .دارد
 قـرار  كننـده مـدنظر   دريافت و منبع بين احترام و صداقت ادب،
 ارتباطي،عدالت ). 2001 ،5اسپكتورو كاراش، ـ  كوهنگيرد ( مي

سرپرســتان بــه  راشــامل روشــي اســت كــه عــدالت ســازماني 
. اين نوع عـدالت  )1999 ،6(اسكاندورا كنند زيردستان منتقل مي

هاي شناختي، احساسـي و رفتـاري نسـبت بـه      مرتبط با واكنش
عبارت ديگر سرپرست است. بنابراين زمـاني كـه    مديريت يا به

بـه احتمـال زيـاد     ،كنـد  ارتبـاطي عـدالتي   كارمندي احساس بي
خواهد جاي سازمان نشان  به سرپرستش بهنسبت واكنش منفي 

 خـود شود كه كارمنـد از سرپرسـت    بيني مي رو پيش . از اينداد
تعهد كمتري نسبت بـه سرپرسـت    و دوشجاي سازمان ناراضي  به
نسبت  هاي منفي وي عمدتاً احساس كند. همچنين نگرش خود در

   ).2001 ،همكارانكاراش و ـ  (كوهن خواهد بودبه سرپرست 
تـوان اظهـار    دست آمده از اين پژوهش مي هبراساس نتايج ب  
(در شــرايط  هــاي شخصــيتي ويژگــياز اشــت كــه در برخــي د

در محيط كار كمتري سازماني يكسان)، تمايل به بروز خشونت 
هـا بـا در    مشاهده خواهد شد. در نتيجه بايد از كاركنان سازمان

هاي شخصيتي مولد و متناسـب بـا    نظر گرفتن برخي از ويژگي
ــغل،  ــرايط ش ــزينش صــحيح و علمــي  ش ــل آگ ــه عم و  وردب

 و انحرافـي  و رفتارهـاي صـحيح   بين مرز و سازمان هاي شارز
همچنـين توجـه بـه     .داد آمـوزش  كاركنـان  بهرا  آنها پيامدهاي

  رفتارهـاي  بـروز  بـراي  را زمينـه  شرايط و عوامل سازماني كـه 
  توجه لزوم رو اين از .آورد ضروري است مي فراهم بار خشونت

 هـا،  سياسـت  ،قـوانين  اجـراي  و وضـع  در عـدالت  رعايـت  ؛به
 ايجـاد  بـراي  ها و اصلاحات لازم در ساختار ارتبـاطي  پرداخت

 جويانـه،  تلافـي  رفتارهـاي  در كاركنان، كاهش وفاداري و تعهد
 ئـة ارا طريـق  از پـاداش  و خـدمات  جبـران  هاي سيستم اصلاح

 تشـويق،  هـا،  پرداخـت  خصوص روشن در و صريح معيارهاي
 در اخلاقـي اصـول   رعايـت  گـرفتن  نظـر  در مفيـد،  هاي رقابت

 و عملكـرد  ارزيـابي  در ثبـات  و عـدالت  رعايـت  و ها پرداخت
 اعتماد بر مبتني و اخلاقي جو تقويت تنبيهات، پاداش و سيستم

 هـاي  ريـزي  در برنامه كاركنان تعهد و تعلق احساس ،پرورش و
   شود. مي آشكار سازمان

گردد كـه متغيرهـاي    پژوهشگران پيشنهاد مي همچنين به ديگر
بـا بـافتي   و هاي ديگـر   مطالعه در اين پژوهش را در سازمانمورد 

اين  هاي زن مورد مطالعه قرار دهند. متفاوت و همچنين با آزمودني
هايي داشـت كـه از آن    ها محدوديت مطالعه همچون ساير پژوهش

اشاره  اجراي اين پژوهش در يك سازمان خاص توان به جمله مي
بنابراين احتياط در تعميم نتايج آن، روش پـژوهش كـه    نمود و

همبستگي بوده و عدم اسـتنباط نتـايج علـت و معلـولي از آن،     
عنوان ابـزار پـژوهش و    هاي خودسنجي به استفاده از پرسشنامه

  امكان تمايل به خودافزايي و يا مديريت برداشت اشاره نمود.
  

  منابع
ع.  ،بخشيان الهو ، .ع.م ،، اكبري.ح ،، نامدار.ع ،زاده ، داداش.ا ،رحماني

هـاي   . بررسي خشونت محل كار عليـه پرسـنل فوريـت   )1388(
، شكي قـانوني زعلمي پ ةمجلپزشكي در استان آذربايجان شرقي. 

 .100ـ107، 2ة ، شمار15 ةدور

. بررسي نقـش سـازمان و مـديريت    )1388(م.  ،رادمندو ، .د ،سلماني
، 1ة، دورمديريت دولتي ةنشريدر بروز رفتارهاي كاري انحرافي. 

  .51ـ68 ،3ة شمار
و ، .پ ،، ميرزايـــي.ع ،آشـــتياني ، فتحـــي.م ،، رضـــايي.م ،قاســـمي

ــ)1386(ن.  ،جعفــري جنيــدي ــا خشــونت  ة. مواجه پرســتاران ب
طـب   ةمجل ـالـه (عـج).    فيزيكي در بيمارسـتانهاي دانشـگاه بقيـه   

  .113ـ121)، 2(9 ة، شمارنظامي
ــي ــاعي  روان. )1377(ي.  ،كريم ــي اجتم ــارات  . شناس ــران: انتش ته

  ارسباران، چاپ چهارم.
 هـاى  ويژگـي  مقايسـة  ).1390ر. (.عابدي، مو ، .، آقايي، ا.كنعاني، ك

. تصادف سابقه بدون رانندگان با رانندگى تصادف عاملان شخصيتى
  .75ـ83)، 7(21شمارة  ،شناسى روان در نو هاى يافتهمجلة 
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 (كاربرد ارزيابى شخصيت در نوين رويكردهاى .)1380(م.  ،گروسى

  .دانيال . نشرشخصيت) مطالعات در عاملى تحليل
 در مشـاركت  نقـش ). 1386( .م ،پـور  ملكو  ،.م ،، نصري.م ،پرور گل

عـدالت   و شـغلي  هـاي  جايگزين شغلي، دلبستگي گيري، تصميم
 .شهر اصفهان استثنايي آموزشگاههاي مربيان شده ادراك سازماني
  .25ـ46 ،15 شناسي، روان در پژوهش و دانش

عـدالت   ةرابط .)1391( ا. ،مهديزادگانو  ،.ي ،عشقي طباخ ،.ع ،مهداد
 ةسازماني ادراك شده با ميل به بروز خشونت در محيط كار. مجل

  ).7( 23ةشمار ،شناسى روان در نو هاى يافته
 عدالت . مقايسة)1390(ا.  ،مهديزادگانو ، .ي ،عشقي ، طباخ.ع ،مهداد

پاية  بر كار محيط در خشونت بروز ميل به و شده ادراك سازماني
ــاي ــت متغيره ــناختي.  جمعي ــش ــژوهش در   ةمجل ــش و پ دان
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