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 يلم و عدالت سازماني ادراك شده ةمقايس

 ةخشونت در محيط كار بر پاي به بروز

  شناختي متغيرهاي جمعيت
  

  *علي مهداد
    )اصفهان( دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان

  ياسمين طباخ عشقي
    )اصفهان( كارشناسي ارشد دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان

  ايران مهديزادگان
  )اصفهان( خوراسگاندانشگاه آزاد اسلامي 

  
  چكيده

عدالت سازماني ادراك شده و ميل  ةمقايسپژوهش اين هدف 
 .اسـت شـناختي   متغيرهـاي جمعيـت   ةبـر پاي ـ به بروز خشـونت  

كاركنـان   همـة  ،آماري ةجامعو  رويدادي سپاز نوع پژوهش 
بـه   نفـر  289 آنهـا بودند كه از ميـان   صنعتي ةيك مجموعمرد 
 ابزارهــاي ســنجش شــامل هو بــتصــادفي ســاده انتخــاب  ةشــيو

و ) 1386 ،و همكـاران  رورپ ـ گـل (لت سـازماني  عدا ةپرسشنام
ساخته ميل بـه بـروز خشـونت در محـيط كـار       محقق ةپرسشنام

 گروههـاي مسـتقل   tآزمـون  ها با اسـتفاده از   داده. پاسخ دادند
 اي رويـه  عدالت در ميزان فقط نشان داد كه ها يافته .شد تحليل

تـوزيعي،  عدالت و در  )>05/0P( تأهلكاركنان مجرد و مبين 
 تفـاوت  سواد و باسواد در ميان كاركنان كم اي و ارتباطي رويه

ميــزان ميــل بــه بــروز در  امــا، )>01/0P(وجــود دارد  معنــادار
عـدالت  و  هـل، تحصـيلات و سـن   أوضـعيت ت  ةبر پاي خشونت

كاركنــان جــوان و   در ميــان اي و ارتبــاطي تــوزيعي، رويــه 
  . )<05/0P( ندارداداري وجود بزرگسال تفاوت معن

عدالت سازماني ادراك شـده، ميـل بـه بـروز      :ي كليديها واژه
  .سن سطح سواد و هل،أ، تخشونت در محيط كار
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Abstract 
 
The purpose of this research was to compare 
perceived organizational justice and workplace 
violence emergence on the basis of demographic 
variables. The research method was ex post 
facto and statistical population consisted of men 
employees of an industry, among whom 289 
persons were selected via random sampling. 
Research instruments consisted of organizational 
justice questionnaire (Golparvar et al, 2008) 
and a researcher-made questionnaire. Data was 
analyzed with the use of independent sample t-
test. Results showed that there is a significant 
difference between single and married employees 
at the level of procedural justice (P<0.05) and 
concerning distributive, procedural, and relational 
justice there was a significant difference 
between low literacy and high literacy participants 
(P<0.01). But, there were no significant 
differences at the level of perceived 
organizational justice and related dimensions 
among young and adult workers (P>0.05) 
Key words: perceived organizational justice, 
work place violence, age, literacy, marital status 
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  مقدمه
 يعنـوان متغيـر   عدالت سازماني ادراك شده و ابعـاد آن بـه  

ثيرگذار بر دلبستگي، تعهـد و خشـنودي شـغلي كاركنـان     أت
هـاي   عنوان اولين فضـيلت سـازمان   شناخته شده و از آن به

ك شده، به ميزان اعدالت سازماني ادر. ندبر مياجتماعي نام 
تار عادلانه رف يا وادراك افراد از عدالت موجود در سازمان 

 اين پديـده  ).1389 مهداد،(ها رابطه دارد  با مردم در سازمان
 ،1يتـوزيع عـدالت   شود كـه شـامل   به سه بخش تقسيم مي

چــاراش و ( اســت 3و عــدالت ارتبــاطي 2يا عــدالت رويــه
 كروپــانزانو و ؛2001 ،5كولكوئيــت ؛2001 ،4اســپكتور
عنـي ادراك انصـاف از   عدالت توزيعي ي). 1997 ،6گرينبرگ

 همچنـين كاركنـان و   درنتـايج   پيامدهاي دريافـت شـده و  
نتايج و پيامـدهاي كسـب شـده     ها، برابري بازده عدالت در

عـدالت ادراك شـده    اي يعني عدالت رويه .)1965 ،7آدامز(
هاي سازماني در اتخاذ تصميمات  مشي خط ها و در سياست

هايي كه در اتخاذ تصميمات  فرايند و روش ،)1389 مهداد،(
عدالت ارتبـاطي   ).1985 ،8فولگر و گرينبرگ(رود  كار مي هب

فــردي يــا ســطح ادراك كاركنــان از  رفتارهــاي درون يعنــي
 10لك ).1986 ،9بيس و موگ(انصاف در ارتباطات سازماني 

وقـت يـك    كاركنـان تمـام   همـة اي بر روي  مطالعه) 2005(
سازمان صنعتي انجام داد و به اين نتيجـه رسـيد كـه ادراك    

طور وابسـته در   اي به عدالت ارتباطي و عدالت رويهنكردن 
  .تمايل به بروز خشونت نقش دارند

سـالهاي اخيـر    درانجـام گرفتـه    هـاي  اساس پژوهشبر  
عـدالت سـازماني در   نكردن مشخص شده است كه ادراك 

تـأثير  گيري ميـل بـه بـروز خشـونت در محـيط كـار        شكل
خشــونت فيزيكــي را ) 1986(بــيس و مــوگ . گــذارد مــي
ها به نقض عدالت سـازماني ادراك   عنوان يكي از واكنش به

ممكـن  عدالت در سازمان دن رنكادراك  .اند دهكرشده بيان 
رفتارهاي ضد توليد، : با پيامدهاي منفي سازماني مانند است

وري همـراه باشـد    خشونت در محيط كـار و كـاهش بهـره   
  ميـل بـه بـروز خشـونت در محـيط كـار،      ). 1389 مهداد،(
  
  
  
  
  
  
  
  

عبارت است از تمايل بـه انجـام رفتارهـايي كـه بـه شـكل       
شــتم نســبت بــه  و ضــرب وارعــاب  تهديــد، كشــي، بهــره

قـانون  ( كنـد  همكاران، سرپرستان يـا تجهيـزات بـروز مـي    
، كلــوويبــه نقــل از  ،2002 ،11ايمنــي شــغلي ســلامت و

  ).2006، 12بارلينگ، جوليان و اورل
 سـر دنيـا،  ميل به بروز خشونت در محـيط كـار در سرا    
رسان شغلي زنـگ خطـر سـلامتي     عنوان يك عامل آسيب به

 چـون هتـاكي،   هـايي  عنـوان كه بـا   شود، روان محسوب مي
آزار جنسي و درنهايت  توهين، اذيت، شتم، آزار و ضرب و

به  سلامت و امنيت شغلي آمريكا، قانون(گردد  قتل بيان مي
). 2006 و 2002، بارلينگ، جوليـان و اورل،  كلووينقل از 

خشونت در محيط كار به اشـكال مختلـف خـود را نشـان     
خشـونت   :نـد از ا كـه عبـارت  ، )2006 ،13وفـارينك ( دهد مي

شـانه   گفـتن، تـوهين كـردن و شـاخ و     كلامي مانند ناسـزا 
خشونت فيزيكي مانند آسيب رسـاندن، هـل دادن،    ،كشيدن
خشونت روانـي ماننـد   و  لگد زدنزدن، كتك زدن و  چاقو
 .سازي، مسخره كردن، مشاجره و مزاحمت تلفني شايعه

هـاي كـاري بـه     البته ميل به بـروز خشـونت در محـيط     
هـا، دزدي،   تخريـب دارايـي   :هـاي ديگـري از جملـه    شكل

افروزي عمدي و  آتش درگيري، زورگويي، تجاوز به عنف،
، 14فلسون( دهد ينيز خود را نشان م ،هاي مرتبط به كار قتل

دلايـل و  ). 2006 ،15؛ مارتينكو، دوگـلاس و هـاروي  2006
به بروز خشونت و يا ميـل بـه    ممكن استعوامل مختلفي 

 .شـود منجـر  خشونت در بين كاركنـان يـك سـازمان    بروز 
كه تاكنون صورت گرفتـه، مشـخص    هايي پژوهش اساسبر

خشــونت  و دو متغيــر عــدالت ســازماني شــده اســت كــه
 16ماسـا بـراي مثـال، استين  . بر يكديگر اثر بگذارندتوانند  مي

ن خشـونت در محـيط كـار    اكه مرتكب ـكند  ميبيان  )2002(
عـدالتي در محـيط كـار     عنوان قربانيـان بـي   اغلب خود را به

 17ديگر كندي، هومانـت و هومانـت   پژوهشيبينند و در  مي
 در هر سه شكل توزيعي،(عدالتي  دند كه بيكربيان ) 2004(

  نقش اساسي در به وجود آمدن ميل بـه ) ارتباطي و اي رويه
  
  
  
  
  
  
  
  

 

1. distributive justice            2. procedural Justice 

3. relational justice            4. Charash & Spector 

5. Colquitt              6. Cropanzano & Greenberg 

7. Adams              8. Folger & Greenberg 

9. Bies & Moag            10. Leck 

11. Occupational Safety and Health Act (OSHA)    12. Kelloway, Barling, Julian & Urrell 

13. Farrenko             14. Felson 

15. Martinko, Douglas & Harvey        16. Steensama 

17. Kennedy, Homant & Homant 
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از طـرف ديگـر، رفتـار    . بروز خشونت در محيط كار دارند
عادلانه ميان كاركنـان يـك سـازمان در دريافـت اطلاعـات      

 شـود  مـي منجر درست، كامل و مناسب به خشنودي از كار 
افرادي كه در ). 1389 به نقل از مهداد، ،2006 موچينسكي،(

كننـد، بـه احتمـال بيشـتري      عدالتي مـي  مان احساس بيساز
يني از تعهـد سـازماني را   يكنند يا سطح پا سازمان را رها مي
دهنـد و حتـي ممكـن اسـت شـروع بـه        از خود نشان مـي 

انتقـامجويي كننـد    رفتارهاي ناهنجاري مانند پرخاشگري و
 ).2001 ،1باس(

از برخـي   عـدالت  علاوه براند كه  ها نشان داده پژوهش  
ها نقـش   لفهؤوجود دارند كه نسبت به ساير معوامل فردي 

گيري ميل بـه بـروز خشـونت ايفـا      تري را در شكل پررنگ
انتويسـل و  كـه   هـايي  پـژوهش  عنـوان مثـال در   به. كنند مي

كريگـر،  ، )1996( 4زيـل  ،)1994( 3هوسـر  ،)1994( 2استون
در آمريكـا بـراي شناسـايي ميـزان      )1997( 5موس ويليام و

تحصيلات در بروز خشـونت بـين نژادهـاي مختلـف      ثيرأت
كمترين ميزان خشـونت بـا    ده كهش، مشخص اند دادهانجام 

درصد در بين افراد بـا سـطح تحصـيلات زيـرديپلم و     8/18
بـا سـطح    درصـد در بـين افـراد    8/43بيشترين خشونت با 

ــالاتر   ــپلم و ب ــارول. اســتتحصــيلات دي ــورنزو و ك  6ديل
هـايي   پژوهش) 1998( 7ماتيوسايزل، واتكينس و  ،)1995(

ثير عامل سن در بروز خشونت بر روي أرا براي شناسايي ت
نفر از كاركنان صف و ستاد آمريكايي انجام دادنـد و   1000

 به اين نتيجه رسيدند كه بيشـترين خشـونت در بـين افـراد    
 . كند سال بروز مي 50تا  30

عنـوان قربـاني اصـلي     خـانواده را بـه   )1996( 8بارلينگ  
ول و وكــر. خشــونت در محــيط كــار معرفــي كــرده اســت

 11تــونس تــادن و) 1997( 10كــراون ،)1996( 9سبــورگ
ميليـون زن   1كـه بـر روي    ييهـا  اساس پژوهشبر) 1998(

زنـان بيشـتر از    بيـان كردنـد كـه   ، ل انجام گرفته استشاغ
امـا   شوند، هاي كار مورد خشونت واقع مي مردان در محيط

 12و گيلـز دايتـز   .دهنـد  ن مـي خشونت كمتري از خود نشـا 
ــر روي  پژوهشــيدر ) 2006( ــه ب ــان  250ك ــر از كاركن نف

  گزارش كردند كـه خشـونت در بـين    ،كانادايي انجام دادند
  
  
  
  
  
  

هــاي  هــل، افــراد مطلقــه و افــرادي كــه خــانواده أافــراد مت
در ) 2007( 13هينـدوجا . بيشـتر اسـت   دارنـد، والـديني   تك

ركنان آمريكـايي شـاغل   نفر از كا 327كه بر روي  پژوهشي
مشـاهده كـرد كـه بيشـترين      ،در نورس ايسترن، انجـام داد 

در بين كاركنان بـا تحصـيلات   ) درصد 40(ميزان خشونت 
كمتـرين ميـزان خشـونت     و وجود دارددانشگاهي و بالاتر 

همچنـين  . اسـت در بين كاركنان داراي ديپلم ) درصد1/19(
ــدالتادراك  ــ ممكــن اســت ع ــيژثير ويأتحــت ت ــاي گ  ه
 14بـراي مثـال مليـك و نعـيم    . قـرار گيـرد   شناختي جمعيت

 عـدالت ي در ادراك تفاوت معناداركه  نشان دادند) 2011(
 ـهل وجود أميان كاركنان مجرد و متسازماني در   امـا  .داردن
كمتري را در مقايسه با افـراد بزرگسـال    عدالت افراد جوان
ــي ــد ادراك م ــه وي يكــي از شــيوه .كنن ــايي ك هــاي  گــيژه

ثير قرار أرا تحت ت عدالتادراك  ،توانند مي شناختي جمعيت
 استدهند از طريق منافع شخصي يا سوگيري خودمحوري 

نصـري و   پـرور،  گـل  به نقـل از  1996 ،كاليك و همكاران(
 ).1386 پور، ملك
عنـوان   با توجه به اين نكته كه كاركنان يك سـازمان بـه    

هـا   گيژيشناخت و ،شوند ها شناخته مي هاي سازمان سرمايه
و نيازهاي آنهـا نقـش بسـزايي در سـلامت محـيط كـار و       

از طرفـي، پيامـدهاي   و  وري خواهـد داشـت   افزايش بهـره 
عدالت و خشونت در محـيط كـار را چـه از    نكردن ادراك 

توان بر كاركنـان ناديـده    رواني نمي نظرچه از  مادي و نظر
در نتيجه هدف از اجراي اين پژوهش يافتن پاسـخ  . گرفت
تحصيلات و سن بر  هل،أكه نقش ت پرسش استاين براي 

عدالت سازماني ادراك شده و ميل به بروز خشونت در بين 
   كاركنان به چه ميزان است؟

  
  روش 

روش تحقيـق از  ؛ روش پژوهش، جامعه آماري و نمونـه 
 ـ(اي  مقايسه ـ نوع توصيفي و علي جامعـه  و )س رويـدادي پ

ــد   ــان بخــش تولي ــژوهش شــامل كاركن ــاري پ يكــي از آم
نفر مرد بود كه  1200 به تعدادهاي صنعتي اصفهان  كارخانه

  حجــم نمونــه ميچــل و     بــر مبنــاي جــدول انتخــاب   
  
  
  
  
  
  

 
1. Bos                 2. Entwisle & Astone  

3. Hauser                4. Zill  

5. Kriger ,Williams & Mos           6. Dilorenzo & Carroll  

7. Eisele, Watkins, & Matthews         8. Barling  

9. Crowell & Burgess            10. Craven  

11. Tjaden & Thoennes            12. Dietz & Gil  

13. Hinduja               14. Malik & Naeem 



 41/     ... مقايسة عدالت سازماني اداك شده و ميل به بروز خشونت در

 

نمونـه تعيـين و    نفـر بـه عنـوان    275تعداد ) 2007( 1جولي
 310 مـذكور تعـداد   ة، از جامع ـاسخدهيپبراي كنترل نرخ 

پــس از . نفــر بــه صــورت تصــادفي ســاده انتخــاب شــدند
پرسشنامه غير معتبر تشـخيص   21ها،  پرسشنامه آوري جمع

كـاهش  نفـر   289داده شد وحذف گرديد و تعداد نمونه به 
نفـر   196 ،نفـر از آنـان جـوان    92، كـه از ايـن ميـان    يافت

نفـر   225 ،نفـر مجـرد   56، نفر بـدون پاسـخ   1و  بزرگسال
نفـر   181 ،نفر كم سـواد  103و ، نفر بدون پاسخ 8و  هلأمت

توصـيه   )1380(دلاور  .بودنـد  بدون پاسـخ نفر  5و  باسواد
 ـهـاي   پـژوهش حجم نمونه بـراي   ةانداز كه كند مي  ـ ـ  يعلّ

اين اسـاس   بر .استنفر  30 در هر گروه حداقل اي مقايسه
مناسـب و از   كاملاً ،ي گروههااانتخاب شده بر ةحجم نمون

 ،لازم بـه ذكـر اسـت    .اسـت تر  حداقل پيشنهادي بسيار بالا
 2مان علمـي و فرهنگـي ملـل متحـد    سـاز تعريـف  براساس 

ايـن پـژوهش افـراد     سـواد در  منظور از افراد كـم  ،)2009(
، افراد باسواد، افـراد  ديپلماز  تر داراي مدرك تحصيلي پايين

 همچنـين بـر   .بالاتر هسـتند  داراي مدرك تحصيلي ديپلم و
 ـجواني وران كه د، )2004( 3رايسنظر اساس  را بـه   الابه ب

 ،)40تا  30(، بزرگسالي اوليه )30 تا 20( جواني ةدور هارچ
 )سال و بيشتر 60(كهنسالي  و) 50 تا 40(بزرگسالي ثانويه 

 پـژوهش  ةكه بالاترين سن افراد نمون و از آنجا كردهتقسيم 
افـراد جـوان   حاضـر   پـژوهش  در نتيجـه در  ،سال بـود  45

افراد بزرگسـال   و سال 30تا  20 ةافرادي هستند كه در دامن
 45تـا   31 ةدر دامن ـ پژوهش افرادي هستند كـه و بالاتر در 

  .سال قرار دارند
 

  سنجشابزار 
از پرسشنامه اين  :4عدالت سازماني ادراك شده ةپرسشنام

سـه بعـد   يكـي از   و هـر كـدام  شده تشكيل پرسشنامه سه 
را  اي و عــدالت ارتبــاطي عــدالت تــوزيعي، عــدالت رويــه

) 1991( مـورمن  و) 1993( 5نيهوف و مـورمن كه سنجد  مي
پـور   نصري و ملـك  پرور، گل و كردندمعرفي  پرسش 18با 
 ةپرسشـنام  .انـد  دهكرآن را در ايران ترجمه و اجرا ) 1386(

ميزان انصـاف ادراك شـده در   ال ؤپنج سعدالت توزيعي با 
 ،سـازمان   در درون...) پـاداش و  حقوق، مزايا،(توزيع نتايج 

 و انصـاف  ةگسـتر  پرسـش  7بـا  اي  عدالت رويه پرسشنامة
  
 
 
  

كاركنان را در توجه به فرايندهاي كاري  ةعدالت ادراك شد
ميزان عدالت  پرسش 6 باعدالت ارتباطي و  گيري تصميم و

مـديران   برخورد سرپرسـتان و  ةنحو ادراك شده در رفتار و
مقياس پاسخگويي . دهد را با كاركنان مورد سنجش قرار مي

 تا كـاملاً  1= مخالفم كاملاً(اي  پنج درجه اين سه پرسشنامه
 6گزارش بكر، هانـت و آنـدريوز  براساس  .بود )5= موافقم 

آلفــاي  )1386 و همكــاران، پــرور گــل بــه نقــل از، 2006(
براساس  و 83/0برابر با  عدالت توزيعي ةكرونباخ پرسشنام
 بــه نقــل از ،2002( 7كيومــاكي و واتــرا گــزارش الوينيــو،

 ةرسشـنام پآلفـاي كرونبـاخ    ،)1386 و همكـاران،  پـرور  گل
 81/0و  9/0 اي و ارتباطي به ترتيـب برابـر بـا    عدالت رويه

نيـز  ) 1386(نـوري   پـرور و  گـل  خاكسار، ةدر مطالع .است
ضرايب پايايي اين سه پرسشنامه از طريق آلفاي كرونباخ و 

گـاتمن بررسـي و بـه     بـراون و  ـ  ضرايب تنصيف اسپيرمن
، 70/0 و 72/0 ،74/0برابـر بـا    ترتيب براي عدالت توزيعي

و بـراي   80/0 و 82/0، 83/0برابر بـا  اي  براي عدالت رويه
گـزارش شـده    80/0 و 80/0 ،83/0 برابر با عدالت ارتباطي

پژوهش ضرايب پايايي اين سه پرسشـنامه از  اين در . است
برابـر بـا    طريق آلفاي كرونباخ به ترتيـب عـدالت تـوزيعي   

برابر  اطيو عدالت ارتب 86/0برابر با  اي ، عدالت رويه86/0
به اين  پرسشنامه اين سؤاليك نمونه  .دست آمد به 91/0با 

بـراي   كـنم،  در سـازماني كـه در آن كـار مـي    « :شرح اسـت 
آوري  اطلاعات دقيق و ضروري جمع گيري در امور، تصميم

  ».شود گيري مي سپس تصميم و
بـراي  : 8ميل به بروز خشونت در محـيط كـار   ةپرسشنام

 ةت در محـيط كـار، پرسشـنام   سنجش ميل به بروز خشـون 
منـابع   هاي مورد مطالعه از ميان لفهؤمبناي م پژوهشگران بر

مهـداد،  (خشـونت در محـيط كـار     ةعلمي موجود در زمين ـ
، كلـوي  ؛2009فوكس و اسپكتور، به نقل از مهـداد،   ؛1389

در مقيـاس   پرسـش  23بـا  ) 2006 بارلينگ، جولين و اورل،
 )5=موافقم  تا كاملاً 1=فم مخال كاملاً( اي درجه 5پاسخگويي 

 رااعتبار محتوايي ايـن پرسشـنامه   . دشاجرا  ةو آماد ساخت
اعتبار  شناسي صنعتي و سازماني و روان ةسه متخصص رشت

ــوري آن  ــ راص ــار   ن وامتخصص ــيط ك ــتان در مح سرپرس
كـه پرسشـنامه اعتبـار صـوري و     داد   نتايج نشان. ندسنجيد

ــالايي  ــوايي ب ــراي. داردمحت ــار ابررســي  ب ــن ةســازعتب   اي
  
  
  

 

1. Mitchell & Jolly              2. Unesco  

3. Rice                 4. Perceived organizational justice questionnaire 

5. Niehoff & Moorman            6. Baker, Hunt & Andrews         

7. Elovinio, Kivimaki & Vahtera          8. Work place violence intention questionnaire 
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بـا چـرخش از نـوع     1تحليـل عـاملي اكتشـافي    ،پرسشنامه
. اين پرسشنامه انجام گرفت پرسش 23بر روي  2واريماكس
عاملي در نظر گرفته شده در ايـن تحليـل عـاملي     مقدار بار
در نظر گرفتـه شـد تـا از ايـن طريـق سـاختار        5/0حداقل 

 ةيج ـنت. عاملي دقيق و متعامـد پرسشـنامه مشـخص گـردد    
 12و  9 پرسـش تحليل عامل انجام شـده نشـان داد كـه دو    

 بـر ) 63/0تـا   53/0(داراي بارهاي عاملي مشترك و مشابه 
 اسـتخراج هدف نجا كه آاز  .دو عامل استخراج شده هستند

حـذف   12و  9ال ؤدو عامل متعامد از پرسشنامه بود، دو س
ل نتيجه اين تحلي. تحليل عاملي انجام گرفت دوبارهشدند و 

زمون آبا و  95/0، مير و اولكين برابر با زركي ةعاملي با سنج
 21 ،بـود  )≥001/0P( ،19/4982بـا   كرويت بارتلـت برابـر  

 11عامـل اول  (مانده را به ترتيـب بـر دو عامـل     ال باقيؤس
 11عامـل اول بـا    .قـرار داد ) الؤس ـ 10ال و عامل دوم ؤس

 ،18 ،17 ،16 ،15 ،14 ،13 ،11 ، 8 :هــاي پرســش( پرســش
خشـونت فيزيكـي و تخريـب    ميل بـه بـروز   ) 21 ،20 ،19

 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1( پرسـش  10 تجهيزات و عامل دوم با
. خشونت كلامي نامگذاري شـدند ميل به بروز ) 12 ،10 ،9

خشونت كلي در ميل به بروز عنوان  مجموع دو عامل نيز به
آلفـاي   ،پس از تحليل عـاملي  .محيط كار در نظر گرفته شد

خشونت فيزيكي ميل به بروز د كه براي شنباخ محاسبه كرو
ميل به خشونت كلامي و ميل به بروز  ، و تخريب تجهيزات

 95/0و  96/0، 94/0 خشونت كلي به ترتيب برابـر بـا  بروز 
ميـل بـه بـروز     ةاز نمر پژوهشاين در  .ه استدست آمد هب

 زيـرا، . در گروههاي مورد مقايسه استفاده شد خشونت كلي
 ميـل بـه   ،پـژوهش در ايـن  ( ه انجام رفتـاري خـاص  ميل ب

در ايــن (زيربنــاي انجــام همــان رفتــار خــاص  )خشــونت
و همچنــين بــه دليــل شــرايط  اســت )خشــونت ،پــژوهش

بـروز   ،)بـالاي بيكـاري   ميـزان (اقتصادي خاص كشـورمان  
حداقل اخـراج  ( يامدهاي تنبيهيپبا  خشونت در محيط كار

، ل نبود شغل جـايگزين همراه خواهد بود كه به دلي) از كار
در  ،امكان دستيابي به شـغلي جديـد ممكـن نخواهـد بـود     

 خشـونت  بـروز  رغم ميل بـه  نتيجه بسياري از كاركنان علي
 خشـونت ، اقـدام بـه   عدالتي در سازمان اسخ به بيپعنوان  به

يامدهاي پبه دليل  در صورت اقدام به خشونت يا ؛كنند نمي
د سـعي در كتمـان   تصوير مطلـوب از خـو   ةئارا احتمالي و

  .نماينـــد  ياطلاعـــات در ابزارهـــاي خودســـنجي مــ ـ  
  
  
  

 و )2000( 3بنـت و رابينسـون  هـاي   يافتـه براساس  همچنين
گيري رفتارهايي  در اندازه) 2001( 4كتور و مايلزپاس ،فوكس

بايد  هستند،برانگيز  چون ضدتوليد و خشونت كه حساسيت
يم رسش غيرمستقپرسش مستقيم از پكه به جاي  دشوسعي 

يا ميل بـه بـروز رفتارهـاي     بروز خشونت ميل بهكه همان 
يي و يا فراواني چنين رفتارهـا  دشواستفاده  ،ضدتوليد است

بنابراين در . دكرها استخراج  اطلاعاتي سازمان بايگانياز  را
چون امكان دستيابي به فراوانـي رفتارهـايي از    پژوهشاين 

ميـل   ، لذاتاين قبيل در سازمانهاي كشورمان غيرممكن اس
ــه ــروز خشــونت ب ــرار گرفــت ب  ةنحــو .مــورد ســنجش ق

پرسشنامه به اين صورت است كـه قبـل از    پاسخگويي به اين
اسـت و آن  ابتدا يك پرسـش مقـدم    ،ها پرسشپاسخگويي به 

به چه ميزان ميل به بروز رفتارهاي زير در شرايطي كـه  « :اينكه
 ،دي ـينما مـي  احساس ضايع شدن حقوق خود را در محيط كار

شود  پاسخگويان پرسيده مياز  »در شما وجود خواهد داشت؟
 ال ايـن ؤنمونه سدو  .پردازند مياصلي هاي  به پرسشو سپس 
توهين كردن به سرپرسـت و  « :به اين شرح است پرسشنامه
  .»تهديد كردن سرپرست و همكاران«و  »همكاران

حاضـر را   پـژوهش  هـاي  پرسشـنامه  :تحليل و روش اجرا
 15در فاصله زماني  ،در محل كار خود ،مونهاعضاي گروه ن

دهـي و در نيمـه اول    به صورت خود گـزارش  ،دقيقه 20تا 
 tها از طريق آزمون  داده. پاسخ دادند 1389ارديبهشت سال 

مقايسه گروههاي مـورد مطالعـه بـه     گروههاي مستقل براي
هـا   همراه آزمون لوين براي همگوني و ناهمگوني واريانس

    . تحليل شدند SPSS-16افزار  نرم با استفاده از
  

  ها يافته
در اين بخش به ترتيب ميانگين، انحـراف معيـار و خطـاي    

هـاي   استاندارد متغيرهاي مـورد مقايسـه برحسـب ويژگـي    
گروهها به همراه آزمون  ةمقايسt شناختي و آزمون  جمعيت

يـك   ها براي هر لوين براي همگوني و ناهمگوني واريانس
  .طور جداگانه ارائه شده است ژوهش بههاي پ از فرضيه

گين شـود، ميـان   مشاهده مـي  1گونه كه در جدول  همان  
انحـراف معيـار    ،/392عدالت توزيعي در بين افـراد مجـرد   

گين عدالت توزيعي در ميان، 10/1و خطاي استاندارد  /860
و خطــاي  /800انحــراف معيــار  ،/292بــين افــراد متأهــل 

  اي در بين افراد مجرد عدالت رويه گينميان، /050استاندارد 

 

1. confirmatory factor analysis          2. Varimax Rotation  

3. Bennett & Robinson           4. Fox, Spector & Miles  
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ــار   ،/652 ــراف معي ــتاندارد   /710انح ــاي اس  ،/090و خط
انحـراف   ،/432اي در بين افراد متأهل  گين عدالت رويهميان

ــار  ــان، /050و خطــاي اســتاندارد  /760معي  گين عــدالتمي
و  /880انحـراف معيـار    ،/812در بين افراد مجـرد   ارتباطي

در بـين   ارتبـاطي گين عـدالت  ميـان  ،/110طاي استاندارد خ
  و خطاي اسـتاندارد  /910، انحراف معيار /672افراد متأهل 

گين عدالت سازماني كلـي در بـين افـراد مجـرد     ميان ،/060
و  است 0/10 و خطاي استاندارد 0/75 انحراف معيار ،2/63

، 2/4هـل ميـانگين عـدالت سـازماني كلـي      أدر بين افراد مت
. بـوده اسـت   0/04 و خطاي اسـتاندارد  0/73 حراف معياران

خشونت در بين افراد مجرد بـا ميـانگين    ميزان ميل به بروز
و در  0/07 و خطـاي اسـتاندارد   0/57 ، انحراف معيار51/1

و  0/59 ، انحــراف معيــار36/1هــل ميــانگين أبــين افــراد مت
  . بوده است 0/03 خطاي استاندارد

ميـانگين  ، شـود  مشاهده مـي  2گونه كه در جدول  همان  
 )M=65/2(اي براي كاركنـان مجـرد    عدالت رويه هاي نمره

بنابراين فرضـية  . است )M =43/2(بيشتر از كاركنان متأهل 
گيـرد كـه فقـط در ميـزان      پژوهش مورد تأييد قرار مي اول

 تفاوت معنادار مجرد و متأهلاي ميان كاركنان  عدالت رويه
  .)≥05/0P(وجود دارد 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

گين عـدالت  شود، ميـان  مشاهده مي 3چنانكه در جدول   
و  /710انحراف معيـار   ،/112سواد  توزيعي در بين افراد كم

گين عـدالت تـوزيعي در بـين    ميـان  ،/070خطاي استاندارد 
و خطاي اسـتاندارد   /840انحراف معيار  ،/412افراد باسواد 

 ،/272سـواد   افراد كماي در بين  گين عدالت رويهميان، /060
گين ميــان، /070و خطــاي اســتاندارد  /710انحــراف معيــار 

انحـراف معيـار    ،/602اي در بين افراد باسـواد   عدالت رويه
در  ارتباطي عدالتگين ميان ،/050و خطاي استاندارد  /740

و خطـاي   /810انحـراف معيـار    ،/442سـواد   بين افراد كـم 
در بـين افـراد    تبـاطي ار عـدالت گين ميـان  ،/080اسـتاندارد  

 ،/050و خطاي استاندارد  /920انحراف معيار  ،/852باسواد 
 ،2/28سـواد   گين عدالت سازماني كلي در بين افراد كـم ميان

در بـين   .است0/06و خطاي استاندارد  0/65انحراف معيار 
، انحـراف  2/63افراد باسواد ميانگين عدالت سازماني كلـي  

ميزان ميـل  . بوده است 0/05 و خطاي استاندارد 0/73معيار 
، 50/1سـواد بـا ميـانگين     به بروزخشونت در بين افراد كـم 

بوده و در بين  0/05و خطاي استاندارد  0/60انحراف معيار 
و خطـاي   0/58، انحراف معيـار  1/45افراد باسواد ميانگين 

  . بوده است 0/04استاندارد 

  هاي توصيفي عدالت سازماني ادراك شده، ابعاد آن يافته ـ1جدول 
  ميل به بروز خشونت در ميان افراد مجرد و متأهل و

  
 خطاي استاندارد  معيار انحراف  ميانگين تعداد جنس 
 0/11611 2/39910/86930 56 مجرد توزيعي عدالت

 0/05381 2/29070/80718 225 متاهل
 0/09549 2/65560/71462 56 مجرد اي رويه عدالت

 0/05099 2/43140/76486 225 متاهل
 0/11889 2/81960/88967 56 مجرد ارتباطي عدالت

 0/06114 2/67720/91717 225 متاهل
  0/10037  0/75109 2/6388 56 مجردسازماني كلي عدالت

 0/04869 2/47410/73030 225 متاهل
 0/07703 1/51980/57641 56 مجرد خشونت ميل به بروز

 0/03981 1/46980/59586 225 متاهل
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  ميانگين نمرات عدالت سازماني ةمستقل براي مقايس tآزمون  ـ2جدول 
  عاد آن و ميل به بروز خشونت در ميان افراد مجرد و متأهلادراك شده، اب

  
ن براييآزمون لو  

همگوني واريانس
  براي برابري ميانگين tآزمون 

F سطح
 داري معنا

t  درجه
 آزادي

سطح 
  داري معنا

 )دوطرفه(

تفاضل 
 ميانگين

انحراف 
 استاندارد تفاضل

لت
عدا

عي 
وزي

ت
 

فرض همگوني 
 واريانس

3/140  0/078 0/0886 279 0/377 0/108440/12243 

فرض ناهمگوني 
واريانس

  0/847 80,230 399/0  0/108440/12802 

لت
عدا

 
 اي هروي

فرض همگوني 
 واريانس

0/023 0/879 1/988 279 0/048 0/224180/11278 

فرض ناهمگوني 
واريانس

  2/071 89/0560/041* 0/224180/10826 

لت
عدا

طي 
رتبا

ا
 

ض همگوني فر
 واريانس

0/393 0/531 1/046 279 0/296 0/142460/13617 

فرض ناهمگوني 
واريانس

  1/066 86/4600/290 0/142460/13369 

ص
شاخ

 
لت

عدا
لي 

ي ك
زمان

سا
 

فرض همگوني 
 واريانس

0/499 0/481 1/502 279 0/134 0/164730/10968 

فرض ناهمگوني 
واريانس

  1/477 82/8030/144 0/164730/11155 

روز
به ب

ل 
مي

نت 
شو

خ
 

فرض همگوني 
 واريانس

0/000 0/983 0/566 278 0/572 0/050060/08846 

فرض ناهمگوني 
واريانس

  0/577 86/8750/565 0/050060/08671 

* 05/0P≤ 
  ابعاد آن و ميل هاي توصيفي عدالت سازماني ادراك شده،  يافته ـ3جدول 

  سواد و باسواد ندان كمبه بروز خشونت در ميان كارم
  

 خطاي استاندارد  انحراف معيار ميانگينتعدادتحصيلات

 0/07066 1032/11500/71715سوادكم توزيعي عدالت
 0/06295 1812/41820/84694باسواد

 0/07072 1032/27830/71776سوادكم اي رويه عدالت
 0/05511 1812/60600/74138باسواد

 0/08045 1032/44080/81643سوادكم اطيارتب عدالت
 0/06868 1812/85760/92139باسواد

سازماني  عدالت
كلي

 0/06479 1032/28690/65751سوادكم
 0/05469 1812/63660/73584باسواد

ميل به بروز 
خشونت

 0/05973 1031/50470/60618سوادكم
 0/04342 1811/45990/58259باسواد
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تفـاوت  ، دشـو  مشـاهده مـي   4گونه كه در جدول  همان  
 ،ميــزان عــدالت ســازماني كلــي ادراك شــدهمعنــاداري در 

در بـين   ارتبـاطي  عدالت و توزيعي عدالت ،اي رويه عدالت
عبارت  به). ≥01/0P(سواد وجود دارد  كاركنان باسواد و كم

بـراي   تـوزيعي  عـدالت  ينميـانگ  4جـدول  براسـاس   ديگر
باســواد كمتــر از كاركنــان ) M=11/2(ســواد  كاركنــان كــم

)41/2=M(، سواد  براي كاركنان كم اي رويه عدالت ميانگين
)27/2=M(  باسـواد  كمتر از كاركنان)60/2=M(،  ميـانگين 

ــدالت ــاطي ع ــراي ارتب ــم  ب ــان ك ــواد كاركن   )M=44/2( س
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 عـدالت  و ميـانگين  )M=85/2(باسـواد  ركنان كمتر از كا
كمتر  )M=28/2(سواد  كلي ادراك شده براي كاركنان كم

ميزان ميل بـه   اما در .است) M=63/2(باسواد از كاركنان 
بروز خشونت تفاوت معناداري ميـان دو گـروه مشـاهده    

پــژوهش مــورد تأييــد قــرار بنــابراين فرضــية دوم  .نشــد
ميـزان عـدالت سـازماني    در و تفاوت معنـاداري  گيرد  مي

 و تـوزيعي  عـدالت  ،اي رويـه  عـدالت  ،كلي ادراك شـده 
سواد وجـود   كاركنان باسواد و كمدر بين  ارتباطي عدالت

  ).≥01/0P(دارد 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ميانگين نمرات عدالت سازماني ادراك شده، ابعاد ةمستقل براي مقايس tـ آزمون 4جدول 
  سواد و باسواد آن و ميل به بروز خشونت در ميان كارمندان كم

  

  

ن براي يآزمون لو
  براي برابري ميانگين tآزمون  همگوني واريانس

F 
سطح 

 t داري امعن
 ةدرج

 آزادي
سطح 

داري  امعن
)دوطرفه(

تفاضل 
 ميانگين

انحراف استاندارد 
 تفاضل

لت
عدا

 
عي

وزي
ت

 

فرض همگوني 
 0/09904  0/3031- 0/002 282  3/061- 0/011 6/518 واريانس

فرض ناهمگوني 
 0/09664 0/3031- ***0/002 241/836 3/204-  واريانس

لت
عدا

 
 اي هروي

فرض همگوني 
 0/09046 0/3277- 0/000 282 3/623-  0/770 0/086 واريانس

فرض ناهمگوني 
 0/08946 0/3277- ***0/000 217/932 3/655-   واريانس

لت
عدا

 
طي

رتبا
ا

 

فرض همگوني 
 0/10931 0/4168- 0/000 281 3/813- 0/074 3/215 واريانس

فرض ناهمگوني 
 0/10577 0/4168- ***0/000 234/023 3/941-  واريانس

لت
عدا

 
اني

ازم
س

  
لي
ك

 

فرض همگوني 
 0/08745 0/3497- 0/000 282 4/000- 0/100 2/719 انسواري

فرض ناهمگوني 
 0/08479 0/3497- ***0/000 232/332 4/125-  واريانس

روز
به ب

ل 
مي

  
نت

شو
خ

 

فرض همگوني 
 0/07305 0/0448 0/540 281 0/613 0/414 0/671 واريانس

فرض ناهمگوني 
 0/07385 0/4480 0/545 205/593 0/607  واريانس

***001/0P≤  
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  ابعاد آن هاي توصيفي عدالت سازماني ادراك شده،  ـ يافته5جدول 
  و ميل به بروز خشونت در ميان كارمندان جوان، بزرگسال و بالاتر

  
 خطاي استاندارد انحراف معيار ميانگينتعدادسن

 0/08968 922/28420/86017جوان توزيعي عدالت
 0/05631 1962/30000/78836بزرگسال

 0/08198 922/47520/78636جوان اي رويه عدالت
 0/05265 1962/47360/73714بزرگسال

 0/09006 922/69280/86384جوان ارتباطي عدالت
 0/06614 1962/69420/92359بزرگسال

سازماني  عدالت
كلي

  0/07564 922/49740/72549جوان
 0/05214 1962/49910/72994بزرگسال

 ميل به بروز
خشونت

 0/6329 921/5000/60372جوان
 0/04151 1961/46370/58112بزرگسال

  
  ـ مقايسة ميانگين نمرات عدالت سازماني ادراك شده، ابعاد آن6جدول 

  و ميل به بروز خشونت در ميان كارمندان جوان و بزرگسال
  

  

ن براي يآزمون لو
  ري ميانگينبراي براب tآزمون همگوني واريانس

F 
سطح 

 t داري امعن
 ةدرج

 آزادي
سطح 

داري  امعن
)دوطرفه(

تفاضل 
 ميانگين

انحراف استاندارد 
 تفاضل

لت
عدا

عي 
وزي

ت
 

فرض همگوني 
 0/10261 0/01576- 0/878 286 0/154- 3/2530/072 واريانس

فرض ناهمگوني 
 0/10589 0/01576- 0/882 164/942 0/149-  واريانس

لت
عدا

 
 اي هروي

فرض همگوني 
 0/09518 0/00116- 0/990 286 0/012- 1/5270/218 واريانس

فرض ناهمگوني 
 0/09744 0/00116- 0/991 168/197 0/012-  واريانس

لت
عدا

طي 
رتبا

ا
 

فرض همگوني 
 0/11446 0/00143- 0/990 285 0/013- 0/7690/381 واريانس

فرض ناهمگوني 
 0/11174 0/00143- 0/990 189/738 0/013-  واريانس

لت
عدا

 
ي 
زمان

سا لي
ك

 

فرض همگوني 
 0/09207 0/00443- 0/962 286 0/048- 0/4290/513 واريانس

فرض ناهمگوني 
 0/09187 0/00443- 0/962 179/151 0/048-  واريانس

روز
به ب

ل 
مي

نت 
شو

خ
 

فرض همگوني 
  0/07463 0/03636 0/626 285 0/487 1/8350/177 واريانس

فرض ناهمگوني 
 0/07568 0/03636 0/632 169/602 0/480  واريانس



 47/     ... مقايسة عدالت سازماني اداك شده و ميل به بروز خشونت در

 

گين عـدالت  مشاهده مي شود، ميان 5جدول  چنانكه در  
و  /860انحـراف معيـار    ،/282توزيعي در بين افراد جـوان  

گين عـدالت تـوزيعي در بـين    ميـان  ،/080خطاي استاندارد 
ــراد  ــالاف ــار   ،/302 بزرگس ــراف معي ــاي  /780انح و خط

اي در بين افراد جوان  گين عدالت رويهميان ،/050استاندارد 
ــار  ،/472 ــراف معي ــتاندارد   /780 انح ــاي اس  ،/080و خط
 ،/472 بزرگســالاي در بــين افــراد  گين عــدالت رويــهميــان

گين ميــان ،/050و خطــاي اســتاندارد  /730انحــراف معيــار 
انحـراف معيـار    ،/692در بين افـراد جـوان    ارتباطي عدالت

در  ارتباطي عدالتگين ميان ،/090و خطاي استاندارد  /860
و خطـاي   /920نحـراف معيـار   ا ،/692 بزرگسـال بين افراد 
ميانگين عدالت سازماني كلي در بين افـراد   ،/060استاندارد 

 0/07و خطاي اسـتاندارد   0/72، انحراف معيار 2/49جوان 
است و در بين افراد بزرگسال ميانگين عدالت سازماني كلي 

بـوده   0/05و خطاي اسـتاندارد   0/72، انحراف معيار 2/49
ميزان ميل به بروزخشـونت در بـين افـراد جـوان بـا      . است

و خطــاي اســتاندارد  0/60، انحــراف معيــار 50/1ميــانگين 
، انحراف 31/4بوده و در بين افراد بزرگسال ميانگين  0/63
  .بوده است 0/04و خطاي استاندارد  0/58معيار 

تفـاوت  ، دشـو  مشـاهده مـي   6گونه كه در جدول  همان  
، ابعـاد آن و  ميزان عدالت سازماني ادراك شدهر معناداري د

 ميزان ميل به بـروز خشـونت كاركنـان جـوان و بزرگسـال     
ييد أپژوهش تسوم  ةبنابراين فرضي .)<05/0P(وجود ندارد 

  .نشد
  

   بحث
پژوهش نشان اين ، ئه شدها ارا آنچه كه در بخش يافته براساس
 در ميزان قطف عدالت سازماني ادراك شده ابعاداز ميان  داد كه
ميزان عدالت و در  كاركنان مجرد و متأهلبين  اي رويه عدالت

اي و  تـوزيعي، رويـه  ( د آنبع ـسه و  سازماني ادراك شدهكلي 
 معنـادار  سواد و باسواد تفاوت در ميان كاركنان كم )ارتباطي

 در سه گروه ميزان ميل به بروز خشونتدر  اما .وجود دارد
 عدالت سازماني ادراك شـده  ميزانمورد مطالعه و همچنين 

در ميـان كاركنـان    )اي و ارتبـاطي  توزيعي، رويه( ابعاد آن و
   .جوان و بزرگسال تفاوت معناداري وجود نداشت

 هاي ميانگين نمره كه داد  نتايج نشان 2جدول بر اساس   
 هلأبيشتر از كاركنان متمجرد اي براي كاركنان  عدالت رويه

كاركنـان  بين اي  عدالت رويه در ميزان فقطدر نتيجه  .است
در ديگر ابعـاد  و شد تفاوت معنادار مشاهده  مجرد و متأهل

 كاركنـان مجـرد و   ميزان ميل به بروز خشونت درو  عدالت

نتايج براساس  همچنين .نشدتفاوت معنادار مشاهده  هلأمت
ميـزان  كـه تفـاوت معنـاداري در     دهـد  مـي   نشان 4جدول 

 عـدالت  ،اي رويه عدالت ،عدالت سازماني كلي ادراك شده
سـواد   كاركنان باسـواد و كـم  بين  ارتباطي عدالت و توزيعي

بـراي   تـوزيعي  عـدالت  ميانگين عبارت ديگر به. وجود دارد
 عـدالت  ميـانگين  ،باسوادكمتر از كاركنان سواد  كاركنان كم

 ،باسـواد كمتـر از كاركنـان    سـواد  براي كاركنان كم اي رويه
 ـ ارتباطي عدالت ميانگين كمتـر از   سـواد  راي كاركنـان كـم  ب

كلـي ادراك شـده بـراي     عـدالت  و ميانگين باسوادكاركنان 
ميزان  در اما .استباسواد كمتر از كاركنان  سواد كاركنان كم

ميل به بـروز خشـونت تفـاوت معنـاداري ميـان دو گـروه       
تفـاوت معنـاداري    6جدول براساس  بالاخره .شدمشاهده ن

اك شده، ابعاد آن و ميزان ميل ميزان عدالت سازماني ادردر 
  .به بروز خشونت كاركنان جوان و بزرگسال وجود ندارد

اطلاعـاتي   منـابع جوي انجام گرفته در و براساس جست  
ميزان عـدالت   ةپژوهشي كه به مقايس يگانهپژوهشي معتبر، 

ابعاد آن در گروههاي مـورد مطالعـه    و سازماني ادراك شده
نشـان  اسـت كـه    )2011( مليـك و نعـيم  پرداخته، پژوهش 

ميان سازماني در  عدالتادراك ي در تفاوت معنادار دهد مي
 عـدالت  افراد جوان اما .داردنهل وجود أكاركنان مجرد و مت

ايـن  . كننـد  ادراك مي كمتري را در مقايسه با افراد بزرگسال
ولي در ارتباط  .استپژوهش حاضر ناهمسو با نتايج  نتيجه

در  ميـل بـه بـروز خشـونت     با متغيـر دوم پـژوهش يعنـي   
كه متعدد انجام گرفته  هاي پژوهشگروههاي مورد مطالعه، 

هـاي   نتايج پژوهش .مرور گرديد پژوهش ةپيشيندر قسمت 
   .با نتايج پژوهش حاضر ناهمسو است مورد اشاره

بايد به اين نكته اشاره داشت كه براساس  اول ةدر درج  
يـزان عـدالت   مميـانگين   ،3و  2 ،1 هـاي  هـاي جـدول   يافته

ميزان ميل به  ميانگينسازماني ادراك شده در حد متوسط و 
 دهد نشان مي ها اين يافته. استپايين  بروز خشونت در حد
ــازما  ــان س ــه كاركن ــا در نك ــخگويي  ه  ــپاس ــه س الات ؤب

تصوير مطلوب از  ةئارا ثير وأمديريت ت ها به دليل پرسشنامه
ــود ــعي ،خ ــي در ابزار  س ــات واقع ــان اطلاع ــايدر كتم  ه

 در عبارتي به. )1384، 1بوهنر و وانكه( نمايند خودسنجي مي
 ،سـازماني  ، تعهـد سـازماني  عدالت(هاي نگرشي  پرسشنامه

ــغلي و ــنودي شــ ــي و در ...) خشــ ــت افزايشــ در جهــ
رفتارهـاي   ،ميل به بـروز خشـونت  (هاي رفتاري  پرسشنامه
 در جهت كاهشـي  ...)تماعي واج رفتارهاي ضد ،ضد توليد

ــي ــد پاســخ م ــاي   .دهن ــين برمبن ــن اســاس و همچن ــر اي ب
رسـد كـه    هاي انجام گرفته با كاركنان، به نظـر مـي   مصاحبه
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بسـيار كمتـر از    كاركنان ةعدالت سازماني ادراك شد ميزان
 بـالاتر از  كاركنـان  متوسط و ميزان ميل به بـروز خشـونت  

دومين عامل كه عامل اول را نيـز  . استها  مقادير پرسشنامه
كـه   اسـت امنيـت شـغلي    نداشتن ،دهد ميثير قرار أتحت ت

بـه  بنابراين  .بيكاري در جوامع دارد ميزانارتباط مستقيم با 
بــالاي  ميــزان(دليــل شــرايط اقتصــادي خــاص كشــورمان 

 يامـدهاي تنبيهـي  پبا  بروز خشونت در محيط كار ،)بيكاري
همراه خواهد بود كه به دليـل نبـود   ) حداقل اخراج از كار(

سـتيابي بـه شـغلي جديـد ممكـن      ، امكان دشغل جايگزين
رغـم ميـل    نخواهد بود و در نتيجه بسياري از كاركنان علـي 

، عـدالتي در سـازمان   اسخ به بـي پعنوان  به بروز خشونت به
الات ؤپاسـخگويي بـه س ـ   درو  كننـد  نمي خشونتاقدام به 
رغم دادن اطمينان لازم مبني بر محرمانه بـودن   علي نگرشي
تبيـين بـا   ايـن   .گردنـد  مـي كـاري   ، دچـار محافظـه  ها پاسخ
بيشـترين ميـزان   : كه بيـان كـرد  ) 2007( هيندوجاهاي  يافته

ــا تحصــيلات  ) درصــد 40(خشــونت  ــان ب ــين كاركن در ب
ــالاتر   ــگاهي و ب ــتدانش ــزان   و اس ــرين مي ــونت كمت خش

ــي ) درصــد1/19( ــپلم م ــان داراي دي ــين كاركن  ،باشــد در ب
كاركنان بـا تحصـيلات دانشـگاهي و     چون. همخوان است

شـغلي  احسـاس امنيـت    ،تر به دليل جايگاه شـغلي بـالا  بالا
ي كـه  يگونه كه اشاره گرديد، از آنجا همان .كنند بيشتري مي

نقـش   انجـام گرفتـه در بررسـي    ةپژوهش اولين مطالعاين 
 هل، تحصيلات و سن بر عدالت سـازماني ادراك شـده و  أت

، اسـت  ميل به بروز خشونت در محيط كار در ميان كاركنان
هاي بيشتر در نقاط مختلـف كشـور و    انجام پژوهش نياز به

همچنـين  . ها و صنايع ديگر ضرورت دارد همچنين سازمان
گـردد كـه بـه دليـل حساسـيت       به پژوهشگران توصيه مـي 

خصوص خشـونت در محـيط كـار بـا دقـت و       موضوع، به
توجه بيشتري به انجام پژوهش مبادرت ورزنـد و در كنـار   

 هـاي  داده ،دشـو شنامه سـعي  دست آمده از پرس هاطلاعات ب
 عيني مرتبط با خشـونت را بـا در نظـر گـرفتن فراوانـي و     

مهمتـرين  . شدت ايـن رفتارهـا مـورد اسـتفاده قـرار دهنـد      
آمـاري و   ةمحدوديت پژوهش حاضر مردانـه بـودن جامع ـ  

 2سول و بـورگ وكـر گونـه كـه    همـان . بـود پژوهش  ةنمون
ــراون ،)1996( ــادن و و )1997( 3كـ ــونس تـ ) 1998( 4تـ
  كه تاكنون بـر روي يـك ميليـون زن    هايي پژوهشراساس ب

كه زنان بيشـتر از مـردان    دادند گزارش كردندشاغل انجام 
  امـا  شـوند،  هاي كاري مـورد خشـونت واقـع مـي     در محيط

  

در  فقـط بنابراين نه . دهند خشونت كمتري از خود نشان مي
 ،به زنان بايد با احتياط عمل شـود  پژوهشاين تعميم نتايج 

ميـل بـه    ةپژوهشگران مقايس ـ در مطالعات بعدي ساير بلكه
  .در زنان و مردان انجام گيردبروز خشونت 
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