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 چکیده:
 یسازمانو  یفرد يامدهایكار پ يطدر مح یمنف یكه رفتارها دهدینتايج تحقيقات نشان م مقدمه:

 عیداتتییادراک ب یرابطیه يیيناساس، پژوهش حاضر با هدف تع ينرا به دنبال دارد. بر ا یمتعدد
 خشم انجام شد. يانجيگریكار و با م يطدر مح نزاكتییبا ب یسازمان

 یآماری ايین پیژوهش شیامل ك يیه یپژوهش حاضر توصيفی از نوع همبستگی و جامعه روش:

نفر بودنید  862آن به تعداد  یگانهوپرورش استان اصفهان و نواحی شششكاركنان اداره كل آموز
اتوصیول  انتایاش شیدند. ابزارهیای ای در دسترس )سهلصورت طبقهنفر به 218ها كه از بين آن

خشیم  ی ، پرسشنامه1993سازمانی نيهوف و مورمن ) عداتتیادراک بی یتحقيق شامل پرسشنامه
نزاكتیی در محیيط كیار ب یو و بی ی  و پرسشینامه1997س و كومپرو )ي، مكار ون اتدراندر محيط 
رسیون و اتگوسیازی يها با استفاده از ضريب همبسیتگی پوتح يل داده  بود. تجزيه2005اندرسون )

 معادلات ساختاری انجام گرفته است. 

 ینزاكتی، و رابطیهبیتعام ی با خشم و  عداتتیبين ادراک بی ینتايج نشان داد كه رابطه ها:افتهی

آمده از تح يیل دسیتبه یهاافتیهيهمچنیين  معنادار اسیت.  >01/0pنزاكتی در سطح )خشم با بی
بیا خشیم و  عداتتیای بين ادراک بیمعادلات ساختاری نشان داد كه طی يک س س ه روابط زنجيره

 معنادار وجود دارد. ینزاكتی در محيط كار رابطهخشم با بی

عداتتی در محيط كار سیبب خشیم، و بیه نتايج اين پژوهش نشان داد كه ادراک بی ی:گیرنتیجه

 كند.نزاكتی در محيط كار بروز پيدا میدنبال خشم، بی

 كار يطدر مح نزاكتییخشم، ب ی،سازمان عداتتییادراک ب :های کلیدیواژه

                                                           
 واحد اصفهان )خوراسگان( دانشگاه آزاد اسلامی ،سی صنعتی و سازمانیشناکارشناس ارشد روان 1

ی نویسفنده * ،واحد اصففهان )خوراسفگان( ی،دانشگاه آزاد اسلام ی،و سازمان یصنعت یگروه روانشناس یاراستاد 2
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Structural Relationship between Perceived 

Organizational Injustice with Workplace Incivility: 

Mediating Role of Anger 

Najafian, M. R.; Mehdad, A. 

Abstract: 
Introduction: results of many conducted researches showed that, 

workplace negative behaviors has many personal and organizational 

concequences. Therefore, current research was carried out with the 

purpose of investigating the mediating role of anger on the relationship 

between perceived organizational injustice with workplace incivility.  

Method: The statistical sample of this research consists of 265 

employees of Isfahan main office of education and training and its six 

districts who were chosen by convenience sampling method from among 

the total of 862 employees. In this research a set of questionnaire 

consisting of organizational injustice by Niehoff and Moorman (1993), 

anger in workplace by Van Alderan, Miss and Kumpero (1997) and 

workplace incivility by Blue and Anderson (2005) were used. Data were 

analyzed by using of Pearson’s correlation coefficient and Structural 
Equation Model (SEM).  

Results: findings showed that there are significant relationship (p<0/01) 

between interactive injustice, anger and incivility. Moreover, between 

anger and incivility. Furthermore, the results of structural equation 

modeling revealed that there are significant chain relationship between 

perception of injustice (distributive, procedural and interactive), anger 

and incivility (p<0.01).  

Conclusion: Based on current research’s results it can be concluded that, 
anger in workplace could be increased through perceived organizational 

injustice and workplace incivility could be increased through anger. 

Keywords: Perceived organizational injustice, Anger, Workplace 

incivility 

 مقدمه

 و اندرسیون) ديتوت ضد وی انحرافی رفتارها یهاشکل ازی کي عنوانبهار ك نزاكتی در محيطبی
 افیراد و سیازمان به كهی بيآس ليدت به ، 2001 ،2تنگاوت و امزي يو ،یماگ  نا،يكورت ،1999 ،1رسونيپ

 هیایپیژوهش یپيشينه در. است نموده ج ب خود به را پژوهشگران و هاسازمان توجه كند،یم وارد
 ضید رفتارهیای نظير متنوعیی هاواژه و اصطلاحات از كار،ی هاطيمح در منفی رفتارهای با مرتبط

                                                           
1 Andersson & Pearson 
2 Cortina & Magley, Williams, & Langhout 
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 گیل) اسیت شیده استفاده ضداجتماعی رفتارهای و انحرافی رفتارهای جويانه،تلافی یرفتارها توتيد،
 از اصطلاحات، و هاواژه اين . 1390ان،يجواد وی كرم پرور، گل از نقل به ،1387 مهداد، نيری، پرور،
 ناهنجیار رفتارهای مثالی برا. دارند توجهیقابل هایهمپوشانی يکديگر با مفهومی و محتوايی نظر

 و دزدی مثیل) 2یضداجتماع رفتارهای ، همکاران مورد دريی جوبيع وی سازعهيشا مثل) 1كاركنان
 رفتیار ، مشیتری بیهيی گیودروغ و مقیررات نقی  مثیل) 3سازمانی رفتاریبد ، فردی بين خشونت
 ، جنسیی آزار و خودكشیی مثیل) 5كیاركردی غير رفتار ، خرابکاری و فيزيکی تعرض مثل) 4ناكارآمد

 كیردن قطی  مثیل) 7نزاكتیبی ، كار محل در خشونت و زبانی تهاجم مثل) 6سازمان در شگریپرخا
 ويژگیی دو دارای حداقل رفتارها اين یهمه . آنان به كردن نگاه خصمانه و خيره و ديگران صحبت

 ايین  2 گذارنید،یمی جا به منفی اثر آن افراد و سازمان جاری كاركرد و عم کرد بر  1: هستند اص ی
  .2005 ،8توپز و گريفين) دارند هدفمند و عمدی ماهيت رفتارها

 همدتی و ارتباطات رفتن بين از و گسستن به كه است بدرفتاری نوعی ،محيط كاری در نزاكتیب
 شیود نقی  كیار محیيط در دوطرفیه احتیرام هنجارهیای كیه دهدیم رخی هنگام و شودمی منجر

 طيمح دری رفتاربد توصيف برای  ادبیبیی )نزاكتیب یاژهو از . 9،2000پورات و آندرسون پيرسون،)
 از هیايیمثیال . 2008 ،10مگ یی و كورتينیا ،تیيم ؛1999 پيرسون، اندرسون،) است شده استفاده كار

 پيرسیون،) شیاندير يیا آميیزطعنیهی هیاحیرف ،كیار طيمح كردن كثيف شامل ادبانه،یب رفتارهای
 ناديیده ديگیران، صیحبت كردن قط  ، 2008 همکاران، و تيم ؛2001 ،11همکاران واگنر و اندرسون

 و زيیرآميتحق صیدای تن و اظهارنظر ، 2007 ،12ك ی) همکاران ج وی در فرد هويت و قدرت گرفتن
 است كار طيمح در شاي  امری نزاكتیبی. است  2008 همکاران، و تيم) كردن نگاه خصمانه و خيره

 كنید سیرايت نيیز سیازمانی فرهنی  بیه بدبينانه و خشن ستانه،غيردو كاری وجَ ايجاد با تواندیم و
 و نیايكورت) كاركنیانی شیناختروانی سیتيبهز بیری منف اثرات تواندیمی نزاكتیب . 2006 ،13ويکرز)

                                                           
1 Employee Deviance 
2 Antisocial Behavior 
3 Organizational Misbehavior 
4 Counterproductive Work Behavior 
5 Dysfunction Work Behavior 
6 Organization aggression 
7 Incivility 
8Grifin & Lopez 
9 porath 
10 Lim, Cortina & Magley 
11 Pearson, Andersson & Wegner 
12 kelly 
13 Vicrez 
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 یهیاشیکل ازی کیي عنیوانبه و  2007 ،1ارز و پورات) كاركنان عم کرد كاهش و  2001 همکاران،
 عريضیی و نیوری رضیايی، مثیال، بیرای) كاركنیان و هاسازمان به آسيب باعث ،یانحرافی رفتارها
 هاشیمی عیرش، ؛1391 مهديزادگان و عشقی طباخ مهداد، ؛1390 جوايان و كرمی پرور، گل ؛1390

ی تينارضیا سیبب نيهمچنی و  1392 رنجبر سرهنگی، عريضی، براتی، ؛1392 بش يده و شبانی شيخ
 .گردد  1395 مهداد، از نقل به 2006 ،2اسپکتور) انيمشتر و نيمراجع

 شیامل مفهیوم ايین و دارد قرار كار محيط در رفتار سوءِ پيوستار قسمت ترينپايين در نزاكتیبی
 شود موجب را موارد اين از كدامهر است ممکن اگرچه نيست، صريح تعارض حتی يا آزار يا خشونت

 ،«هنجارهیا از تاطیی» . 1390 ،یضیيعر ،ینیور ،يیرضا از نقل به ،2001 ،3ايندويک و جانسون)
 و آندرسیون رسون،يپ) است كار طيمح دری نزاكتیبی ديك ی ژگيو سه «كم شدت» و «مبهم تين»

  .2001 ،4وگنر
 تعیداد بیرای تنها و داده قرار آزمايش مورد را رفتارها اين ريتأث ،ینزاكتیب روی تجربی تحقيقات

 رفتیار منفیی ريتیأث ن،يهمچنی . 2005 ،5اندرسیون و ب و مانند) است شده ارائه حلراه هاآن از كمی
 6ارز و پیورا ) هیاآن كیارايی و  2001 همکیاران، و كورتينیا مثل) كاركنانی ستيبهز روی نامناسب

 اين یآورنده وجود به دلايل و ع ل بدانيم كه است اين مهم مسئ ه اما است، شده داده نشان  2007
 در نزاكتییبیی سیبب تواندیم متعددی متغيرهای رفته،گانجامی هاپژوهش اساس بر چيست؟ رفتار

 دوپیره آرنوتد، ن ،يبارت تونر، هرسکويس،) توسط گرفتهانجام تحقيق در مثال برای. گردد كار طيمح
 نقیش شاصیی فاكتورهیای هیم و سیازمانی عوامل هم كه است شده داده نشان  2007 ،7نسيا و

 عوامیل بیا ارتباط در حاضر، پژوهش در اساس، نيا بر .دارند كار طيمح در نزاكتیبی بروز در مهمی
 شیده تمركیز خشیم روی بیر شاصیی، فاكتورهای با ارتباط در و یعداتتیب ادراک روی بر سازمانی

 9فیوكس و اسپکتور ديتوت ضدی رفتارها 8جانيه -فشارزاهای اتگو از برگرفته تمركز نيا ع ت. است
 و ك ی حاتت در منفی احساسات یجهينت ،كار طيمح در ریبدرفتا اتگو، نيا اساس بر. است ، 2005)

 .دارند مهمی نقش منفی رفتارهای ايجاد در كه است خشم ويژهبه
 جیهيدرنت و خشم برای مهم دتيل يک عنوانبه را یعداتتیب ادراک جد، طوربه ،یپژوهش ادبيات

 داد نشیان ، 1388) پورعزت و یس يم توسط گرفتهانجامی هاپژوهش مثال،ی برا. داندمیی نزاكتیب

                                                           
1 Porath & Erez 
2 Spector 
3 Johanson & Indvik 
4 Pearson, Andersson & Wegner 
5 Blau & Anderson 
6 Porath & Erez 
7 Hershcovis, Turner, Barling, Arnold, Dupre, & Inness 
8 Stressor-emotion model 
9 Spector & Fox 
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 برانگياتگیی موجیب افراد، متفاوت نيازهای تحريک با ها،سازمان در عداتتیبی و عداتت ادراک كه
 داد نشان ، 1390) جواديان و كرمی پرور، گل پژوهش .گرددیم منفی و مثبت رفتارهای به كاركنان

 توتيد ضد مارش، رفتارهای ازجم ه اركنانك مات ف رفتارهای بر كار طيمح در عداتتیبی ادراک كه
 نيبی رابطیه ديیمؤ ، 1390) عريضی نوری، رضايی، تحقيق ن،يهمچن. گذاردیم ريتأث جويانهتلافی و

 مهیديزادگان عشیقی، طبیاخ مهیداد، پیژوهش. اسیت كیار طيمحی در نزاكتیبی بای عداتتیب ادراک
 نگیار پیژوهش. گیردد بينیپيش عداتت طتوس تواندیم كار طيمح در خشونت كه داد نشان ، 1391)

 انجیام بیه عیداتتیبیی ادراک كه، داد نشان ، 1392) بش يده كيومر  و شبانی شيخ اسماعيل عرش،
 .شودیم منجر ادبانهبی رفتار

 عواطیف از بسياری آغازگر عداتتیبی احساس كه داد نشان  2010) 1تی پژوهش ن،يا بر علاوه
 كیه داد نشیان ، 2012) 2تيیو. است كاری هایمحيط در عصبانيت و فرتن ترس، نگرانی، چون منفی

 عدم عنوان تحت  2013) 3سيمر و يرمی پژوهش. دارد وجود رابطه منفی رفتارهای و عداتتیبی بين
 ايجاد باعث جبران عدم داد نشان كار طيمح در شدهتحريک نزاكتیبی و خشم خودشيفتگی، جبران،

 بیه منجیر كیه جیانيهی نیوع عنیوانبه خشم و شودیم همکاران و پرستانسر مقابل در نزاكتیبی
بیی پيدايش در مهم نقش يکی دارا   1393، )طات  پسند ،اكبری ب وطبنگان) گرددیمی پرخاشگر

 بیين كیه داد نشیان  2015) 4هاموند و كامپانا تحقيق. استی  پرخاشگر ازی شک  عنوانبه) نزاكتی
 پیژوهش و دارد وجود رابطه هاآن یخانواده و بيماران به نسبت پرستاران نزاكتیبی و عداتت ادراک

 .است نزاكتیبی با استرس و اضطراش خشم، بين رابطه وجود ديمؤ  2014) 5كاترين
 نيتیرمهیم ازی يک كه نمودی ريگجهينت نيچن توانیم ،یپژوهشی مبان مرور استناد به نيبنابرا

 زنیدگی بیرای اساسی نياز يک عنوانبه عداتت. استیعداتتیب راکاد ،كار طيمح دری نزاكتیب ع ل
 رفتارهیای برخیی در ژهيوبه عداتت رعايت. است بوده مطرح تاريخ طول در هميشه ها،انسان جمعی

 حیائز كاركنیان بیرای  خیدمت جبیران و انتصابات ارتقاها، سرپرستی، روابط پاداش، توزي ) مديريت
 و انسیانی نيیروی اهتمیام جمعی، كار یروحيه عداتتیبی ادراک . 2012 ،ینسکيموچ) است اهميت

یعداتتیب تجربه كه است آن از حاكی پژوهشی شواهد. دهدیم قرار ريتأث تحت را كاركنان انگيزش
 گیل) نمايید خشیمگين و رنجيده را افراد تواندیم ها،تعامل و هاهيرو توزي ،ی هاحوزه از يک هر در

 ادعا چون ست،ينی ارمنتظرهيغ امر هاسازمان در عداتت مورد دری توجه نيچن . 1390واثقی، و پرور
ی سیلامت عامیل نياوتی اسیت، كاركنیان بیا رفتار یوهيش كنندهبيان كهی سازمان عداتت كه شودیم

 ،ی، سقائيان نیژاد، ابواتقاسیم گرجیی، نیوروزی، رضیايیعقوب)ي شودیم محسوشی اجتماع مؤسسات

                                                           
1 Lee 
2 Luu 
3 Meier & Semmer 
4 Campana & Hammoud 
5 Kathryn 
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 و شركت یاداره ینحوه بودن نادرست يا درست از كاركنان درک بر سازمانی عداتت مفهوم . 1388
 بیه توجیه بیا امروزه  .2012 ،ینسکيموچ از نقل به ،1986، 1گرينبرگ) دارد دلاتت كاركنان با رفتار
 آشکارتر شيازپشيب هاسازمان در عداتت نقش ها،انسان اجتماعی زندگی یجانبههمه و فراگير نقش

 اساسیی اص  عنوانبه عداتت اهميت به یمتماد انيساتی ط اجتماعی ع وم متاصصان و است هشد
 ادراک ميیزان بیه سازمانی، عداتت ادراک. اندبرده پی كاركردها و هاكنش اثرباشی برای ضروری و

سازمان در مردم با عادلانه رفتار با سازمانی عداتت و شودیم گفته سازمان در موجود عداتت از افراد
  1395 مهداد،) دارد رابطه ها

 آن در كه  1395 مهداد، از نقل به ،1965) 3آدامز 2ینابرابر هينظر ازی سازمان عداتت ادراک مفهوم
 است، شده شيخو كار محل سازمان در فردی هاستاده و هاگذاشته نيب شدهادراکی ناهماهنگ بر ديتأك
 شیودیمی داده نشیانی تعیام  وی اهيیرو ،یعيتوز عداتت شکل سه بهی سازمان عداتت. است آمده ديپد
 و نیديری ؛2001 ،6تيیكوتکوئ ؛2001 ،5اسیپکتور و چیاراش -كیوهن ؛1997 ،4نبرگيگر و كروپانزانو)

 آدامیز،) كاركنان توسط جينتا و شدهافتيدری امدهايپ از انصاف ادراک به 8یعيتوز عداتت . 2010 ،7تانوا
 اتایا  دری سیازمانی هیایمشیخیط و هیااسیتيسی اجرا از عداتت راکاد به 9یاهيرو عداتت ، 1965

 ،11ديیا و رنسيیم سیتارد،يه) دارد اشیاره ،یفرد تعاملات بودن عادلانه به 10یتعام  عداتت و ماتيتصم
 در سیازمان يیک كاركنان ميان عادلانه رفتار ، 1394) مهداد، از نقل به ، 2012) 12موچينسکی . 2014

 قسیمت دو بهی تعام  عداتت. كندیم تعريف تعام ی عداتت را مناسب و كامل ،درست اطلاعات دريافت
 عیداتت و دارد اشیاره سیازمان در كاركنان با محترمانه و مناسب رفتار زانيم به كه 13یفرد نيب عداتت

 .شیودیمی ميتقسی دارد، اشاره هاگيریتصميم با مرتبط یشدهارائه حاتيتوض زانيم به كه 14یاطلاعات
 آن رانيمید و سیازمان از كننیدیم احساس كاركنان كه استی احترام زانيم كنندهمنعکس جزء ود نيا

یمی گرفتیه نظر دری اهيرو عداتت كنندهتکميل بعُد عنوانبهی طورك بهی تعام  عداتت. كنندیم افتيدر
 و گ یدمن نزانو،كروپیا توسیط سازمانی عداتت از جديدی بعُد اخيراً، . 2014 ،15نيشارون و نريزی ت) شود

                                                           
1 Greenberg 
2 Theory of Inequity 
3 Adams 
4 Cropanzano & Greenberg 
5 Cohen-Charash & Spector 
6 Colquitt 
7 Nadiri & Tanova 
8 Distributive justice 
9 Procedural justice 
10 Interactional justice 
11 Hystard, Mearns, & Eid 
12 Mochinski 
13 Interpersonal justice 
14 Informational justice 
15 Te ziner & Sharonin 
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 تحیت ، 2010) 3كونتیه و تنیدی از نقیل به ، 2005) 2گ دمن و كروپانزانو فوتگر و ؛ 2003) 1گرينبرگ
 بیر كه است سازمانی عداتت از شک ی: گرددیم تعريف چنين كه است شده ارائه 4اخلاقی عداتت عنوان
 و فیرد پايبنیدی مچنیينه و اسیت شده بنا سازمان و فرد برای مناسب و درست اخلاقی عمل و روش

 و طرفییبی ،یبرابر عامل سه وسي هبهی سازمان عداتت. دهدمی نشان اخلاقیی هاارزش به را سازمان
  .1392 ،)فانی، دانايی فر و كيانی شودیم فيتعر  يتبع عدم

 برنرت، كول، ؛2001 ت،يك کوئ ؛1993 مورمن، و هوفين توسط شدهانجامی هاپژوهش یمجموعه
 دهیدیم نشان توجهیقابل طوربه ،2014 ن،يشارون و نريزی ت و 2014 ستارد،يه ؛2010 ،5هوتت و واتتر

 بیا ،يییاجرای نیدهايفرآ وی سیازمانی هایريگميتصم جهينت در عداتت از كاركنان ادراکی چگونگ كه
 .دارد ارتباط سازمان وی فرد بازده با آن تب به وی سازمان وی شغ ی رفتارها و نگرش
 مثیال،ی بیرا) هسیتند شاصی هایويژگی ،كار طيمح دری نزاكتیب بر رگذاريتأث عوامل يگرد از
 8گیرويس و اسیتوارت برنیز، بوتين ، ؛2011 ،7ساوی و برانت منارد، ؛2006 ،6جانسون و اي يز مانت،
 كنیدیمی بيیان ، 1395 مهداد، از نقل به ،1986) 9بندروا . 1386 همکاران، و عرش از نقل به 2011

 ايین از يیکهيچ و دندار مقابل ريتأث يکديگر با فرد رفتارهای و محيطی رويدادهای شاصی، واملع
ی هاپژوهش. آورد حساشبه انسان رفتار كنندهتعيين عنوانبه ديگر اجزای از جدا توانینم را جزء سه

 كیه انیدادهد نشیان یيهیاپیژوهش. انیدكرده بررسی را كار طيمح دری نزاكتیب پيشايندهای اندكی،
 رويیدادهای ینظريه». دارند رابطه كار طيمح دری نزاكتیب با  خشم) منفی و  شادی) مثبت عواطف
 كه هستنديی هاواكنش كاری رفتارهای از بعضی كندیم بيان  1996) 10كروپانزانو و وايس «عاطفی

 اشاره فرد زندگی در ایبرجسته حواد  به نظريه اين. دهندیم نشان كار عاطفی تجارش به كاركنان
بیی يیا تنیدی كه كندیمی نيبشيپ و خواندمی فرا را  قیخُ تغيير و هيجانیی هاواكنش كه كندیم

 بروز باعث كه باشند فرد در منفی هيجانات آغازگر توانندیم كه هستند اهميتیبای رخدادها احترامی
 توانیدیمی شغ ی عواطف بنابراين، ؛ 2009 ،11گوش و ريو) شوندیم كار طيمح در ادبانهیب رفتارهای

 .كند ايفا كار طيمح دری نزاكتیب بروز در مهمی نقش

                                                           
1 Cropanzano & Goldman & Grinberg 
2 Folger 
3 Landy & Conte 
4 Deontic Justice 
5 Cole, Bernerth, Walter, & Holt 
6 Mant, Eliz & Janson 
7 Manard, Brant & Savi 
8 Boling & Bernez & Estvart & Grovis 
9 Bendrva 
10 Vais & Krobanzano 
11 Rio & Gosh 
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 فیوكس، و اسیپکتور) ديیتوت ضیدی رفتارهیا جانيه -فشارزاها مدل د،يگرد انيب كه گونههمان
 و نیامط وش كیاری شیرايط مشترک ینتيجه كار طيمح دری نزاكتیب كه كندیم ادعا نيچن ، 2005

. است كار طيمح هایبدرفتاری پيدايش در مهمی نقش و منفی اثر دارای و است افراد منفی هيجان
یب مانند) نامط وش كاری خصوصيات كه دهدمی نشان مدل اين كه گفت توانیم تردقيق صورتبه

 طيمح دری رفتاربد به منجر آخر در كه شده  منفی هيجان) خشم مانند منفی راتيتأث باعث  یعداتت
 نشیان مدل اين ، 1993 ،1تزيبركوو مثالی برا) پرخاشگری هایمدل اغ ب با راستاهم. گرددیم كار
ی رفتارها مانند ضداجتماعی رفتارهای ديگر و پرخاشگری باعث تواندیمی ناكام و خشم كه دهدمی
هبی  خشیم) منفیی جیانيه ه،ينظر نيا اساس بر نيبنابرا ؛گردد  كار طيمح دری نزاكتیب) ديتوت ضد

 كیار طيمح دری نزاكتیب و كاریی زاتنش هایمحرک بين یرابطه در ميانجی و واسط يک عنوان
 نمود گيرینتيجه چنين توانیمی پژوهش وی نظری مبان مرور اساس بر نيبنابرا ؛كندیم نقش ايفای

 .گردد كار طيمح دری نزاكتیب سبب سپس و خشم سببیعداتتیب ادراک كه
اربیاش تکیريم و بیوده ارتبیاط در جامعه اقشار تمام با وپرورشآموزش ادارات هاينک به عنايت با
 بیای نزاكتییبی برنامه اين در ،است وپرورشآموزش نظام تحول سند اص یی هابرنامه از يکی رجوع

 دری نزاكتییبی عوامیل شناسیايی دتيل همين به. است گرفته قرار موردتوجه خاصی طوربه مراجعين
 در توانیدیمی كیهی تیياهم و نقیش ليدت بهيی رفتارها نيچن بروز كاهش و وپرورشآموزش سازمان

جسیت و بیوده اهميیت میورد باشد، داشتهی دوتت وی عموم سازمان نيا به نامراجع تيرضا شيافزا
 عیدم یدهنیدهنشیان كشورمان، دری پژوهش-یع م معتبر هایسايتوش در گرفتهانجام هایوجوی
 تيیاهم كه بوده كار طيمح دری نزاكتیب بر اثرگذار عوامليی شناسا کرديرو بای پژوهش انجام وجود

 حاضیر پیژوهش هیدف اسیاس نيیا بیر .اسیت نموده برجسته پژوهشگرانی برا را حاضر یمطاتعه
 خشیم ،یعداتتیب ادراک بينی ارهيزنج روابط س س ه يک طی آيا كه است سؤال اين به پاساگويی

 دارد؟ وجود رابطه كار طيمح دری نزاكتیب و
 وی طراحی شیودیم مشاهده 1 شکل در كه گونههمان حاضر پژوهشی مفهوم مدل مبنا، نيا بر

 عیداتتیبی ادراک بیين ایزنجيره روابط س س ه يک طی :ديگرد نيتدو ريز شرح به پژوهش هيفرض
 .دارد وجود ادارمعن یرابطه كار طيمح در نزاكتیبی و خشم با  تعام ی و ایرويه توزيعی،) سازمانی

 

 کار طیمح در ینزاکتیب و خشم بای سازمان یعدالتیب ادراک یرابطهی مفهوم مدل -1 شکل

                                                           
1 Berkowitz 

 ینزاكتی ب خشم

 یعيتوز
 ایرويه عداتتیادراک بی

 تعام ی
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 روش

كاركنان اداره یآماری شامل ك يه یی و از نوع همبستگی و جامعهروش پژوهش حاضر توصيف
نفر بوده است. از ميان جامعه 862آن به تعداد  یگانهششوپرورش اصفهان و نواحی كل آموزش ی
عنوان نمونیه انتایاش و بیه 6و  4كیل و نیواحی  یطور تصادفی ادارهاشاره، ابتدا به آماری مورد ی

آماری ميچل  یمونه به جامعه و بر اساس جدول حجم نمونه به حجم جامعهسپس با رعايت نسبت ن
صیورت دسیترس انتایاش و عنوان نمونیه تعيیين و بهنفر به 235 ، تعداد 235، ص.2007) 1یو جوت

رقابیل يپرسشنامه غ 17ها، تعداد آوری پرسشنامهها در ميان اين تعداد توزي  و پس از جم پرسشنامه
 پرسشنامه مورد تح يل قرار گرفت. 218در نهايت تعداد استفاده تشايص و 

 ابزارهای پژوهش

عییداتتی از بییرای سیینجش ادراک بی :شنندهسنناامانی ادرا  عنندالتیبی یپرسشننمامه

  كیه توسیط گیل پیرور و همکیاران 1991  و مورمن )1993نيهوف و مورمن ) یسؤات 18 یپرسشنامه
 5اده گرديد كه از مجموع سؤالات اين پرسشنامه، سؤالات   ترجمه و اعتباريابی شده است، استف1386)

سنجند. برای پاساگويی بیه عداتت تعام ی را می 13 -18و  یاهيعداتت رو 6 -12عداتت توزيعی،  1-
  استفاده شده است. حیداقل و 5تا كاملاً موافقم= 1)كاملاً مااتفم= یادرجه 5اين پرسشنامه از مقياس 

 2است. بر اساس گزارش بکر و همکاران 90و  18ب در اين پرسشنامه به ترتيب حداكثر امتياز قابل كس
 83/0عداتت توزيعی برابر با  ی  آتفای كرونباخ پرسشنامه1386؛ به نقل از گل پرور و همکاران، 2006)

  آتفیای كرونبیاخ 1386؛ به نقل از گل پرور و همکیاران، 2002) 3و بر اساس گزارش اتونيو و همکاران
خاكسیار و  یاسیت. در مطاتعیه 81/0و  9/0و ارتبیاطی بیه ترتيیب برابیر  یاهيعداتت رو یشنامهپرس

 -ف اسیپيرمني ، ضرايب پايايی اين پرسشنامه از طريق آتفای كرونباخ و ضرايب تنصی1387همکاران )
تت ؛ بیرای عیدا70/0و  72/0، 74/0براون و گاتمن بررسی و به ترتيب برای عداتت تیوزيعی برابیر بیا 

گیزارش شیده  80/0و  80/0، 83/0و برای عداتت تعام ی برابر بیا  80/0و  82/0، 83/0ای برابر با رويه
 ، پايايی اين پرسشینامه بیا اسیتفاده از آتفیای كرونبیاخ بیه 1391است. در پژوهش مهداد و همکاران )

بیه  91/0رتباطی برابیر بیا و عداتت ا 86/0ای برابر با ، عداتت رويه86/0ترتيب، عداتت توزيعی برابر با 
 عیداتتیدست آمد. در اين پژوهش پايايی اين پرسشنامه با استفاده از ضريب آتفیای كرونبیاخ بیرای بی

 به دست آمد. 97/0ارتباطی برابر با  عداتتیو بی 78/0ای برابر با رويه عداتتی، بی82/0توزيعی برابر با 

محيط سؤاتی خشم در  10 یخشم از پرسشنامهگيری ميزان برای اندازه :خشم یپرسشمامه

                                                           
1 Michel & Jolly 
2 Baker et al. 
3 Elovinio et al. 
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 یادرجیه ، بیا مقيیاس پاسیاگويی تيکرتیی پنج1997) 1ون اتدرين، مايس، كومپرو و وندركمپ كار
ندرت، گاهی اوقات، اغ ب اوقات، مکرراً ، استفاده به عمیل آمید. ايین پرسشینامه گاه، به)تقريباً هيچ

ا استفاده از روش ترجمه و باز ترجمه توسط متاصصان، برای اوتين بار در ايران، در پژوهش حاضر ب
بيشیتر از آنچیه »ک نمونه از عبارات اين پرسشنامه به اين شیرح اسیت: ي مورد استفاده قرار گرفت.

 ، آتفای كرانباخ ايین پرسشینامه را در 1997ن و همکاران )ي. ون اتدر«دهم عصبانی هستمنشان می
اند. در اين پیژوهش، پايیايی آن بیا اسیتفاده از گزارش نموده 92/0تا  82/0ن يبهای متعدد پژوهش

 به دست آمد. 82/0ضريب آتفای كرانباخ 

نزاكتیی در محیيط كیار از بیرای سینجش بی :نزاکتنی در مینیک کناربی یپرسشمامه

  1392، بیه نقیل از عیرش و همکیاران، 2005نزاكتی در محيط كار ب یو و آندرسیون )پرسشنامه بی
نیدرت، ای اسیت )هرگیز، بهدرجهسؤال با مقياس تيکرتی پنج 8. اين پرسشنامه شامل استفاده گرديد

گاهی اوقات، اغ ب اوقات و مکرراً . اعتبار سازة اين پرسشنامه توسط عرش، هاشمی شیيخ شیبانی و 
و ضريب پايايی اين پرسشنامه توسط نامبردگان بیا اسیتفاده از  p<0/0001)) 75/0 ، 1392بش يده )
گیزارش شیده اسیت. در پیژوهش حاضیر، پايیايی  72/0و  85/0رونباخ و تنصيف به ترتيب آتفای ك

به دست آمد. يک نمونه از عبارات ايین پرسشینامه  9/0كرونباخ  یپرسشنامه با استفاده از روش آتفا
 یتیوجهیطورك ی تا چه اندازه به نظرات و اعمال سرپرست يیا همکارانتیان ببه»به اين شرح است: 

 «.كنيدمی

 های پژوهشافتهی

 .است شده ارائه 1 جدول در حاضر پژوهش هيفرضی بررس یجهينت

ی رهایمتغ نیبی همبستگ بیضرا و( اریمع انحراف و نیانگیمی )فیتوصی هاشاخص -1 جدول

 پژوهش

 نیانگیم رهایمتغ فیرد
 انحراف

 اریمع

 عدالتیب

 توزیعی

 عدالتبی

 یاهیرو

 عدالتبی

 تعاملی
 نزاکتیبی خشم

1 
 التعدیب

 یعیتوز
29/13 005/4 -     

2 
 عدالتیب

 یاهیرو
54/21 93/4  -    

   -   65/4 88/21 عدالتیب 3

                                                           
1 Van Elderen, Maes, Komproe, & Van Der Kamp 
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 یتعامل

  - 23/0** 12/0 1/0 7/6 22/25 خشم 4

 - 36/0** 21/0** 09/0 08/0 96/4 94/11 ینزاکتیب 5

 خشم ،یتعام  ،یاهيرو ،یعيتوز عداتتییب ادراک نيانگيم شود،یم مشاهده 1 جدول در كهچنان
 یعیداتتیبی اريمع انحراف و 94/11 و 22/25 ،88/21 ،54/21 ،29/13 با برابر بيترت بهی نزاكتیب و

 96/4 و 7/6 ،65/4 ،93/4 ،005/4 بیا برابیر بيیترت بیهی نزاكتیب و خشم ،یتعام  ،یاهيرو ،یعيتوز
ی نزاكتییبی بیا خشم كه داد شانن سادهی همبستگ بيضرا به مربوط هایيافته اين، بر علاوه. است

 و خشم بای تعام  عداتت فقط ،یسازمان عداتتی هامؤتفه از و است معنادار و مثبتی همبستگی دارا
 كهنيا بری مبن پژوهش هيفرض نيبنابرا ؛است  >01/0p) معنادار و مثبتی همبستگی دارای نزاكتیب
 وجود معنادار یرابطهی نزاكتیب و خشم بای   تعام وی اهيرو ،یعيتوزی )سازمان عداتتیب ادراک نيب

ی نزاكتییبی و خشیم بای تعام ی عداتتیب ادراک فقط كه رديگیم قرار ديتائ مورد صورت نيا به دارد،
 بیای اهيیرو وی عيتیوزی عیداتتیبی ادراک نيب كه است حيتوض به لازم. است معنادار یرابطهی دارا

 .نيست معنادار رابطه نيا اما دارد، وجود رابطهی نزاكتیب و خشم
تح يل مسير استفاده گرديد كیه  یفرض پژوهش از شيوهعلاوه بر اين جهت بررسی مدل پيش

 به دست آمده است. 3و  2نتايج آن به شرح جدول 

 فرض و مدل نهاییهای تحلیل مسیر مدل پیششاخص -2 جدول

 شاخص

 الگو
2x df /df2x GFI CFI IFI RMSEA 

 08/0 97/0 97/0 98/0 55/2 4 2/10 الگوی مسیر

اشاره به چند نکته ضروری است. از نظر ك ی يک  2توضيحات مربوط به جدول  یپيش از ارائه
دو بیه درجیه ر معنادار، نسیبت خییيدو غهای برازش بايد دارای خیاتگوی مناسب از تحاظ شاخص

، 95/0بيشتر از  (CFI) 2و شاخص برازش تطبيقی (GFI) 1، شاخص نيکويی برازش3آزادی كمتر از 
تر از كوچیک (RMR) 4مجذورات باقيمانده ی، ريشه9/0تر از بزرگ (IFI) 3شاخص برازش افزايشی

باشید )شیوماخر و  08/0تر از كوچیک (RMSEA) 5ميانگين مجذورات خطا یو تقريب ريشه 05/0

                                                           
1 Goodness of Fit Index 
2 Comparative Fit Index 
3 Incremental Fit Index 
4 Root Mean of Residual 
5 Root Mean Square of Error Approximation 
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  بیا 05/0p< ،18/0- =βداتت سازمانی )شود، عمشاهده می 3كه در جدول   . چنان1388تومکس، 
درصد از واريانس اين متغير را تبيين كند. در ادامیه  3/3معنادار است و توانسته  یخشم دارای رابطه

درصید از  7/12معنیادار بیوده و توانسیته  ینزاكتیی دارای رابطیه  با بیی01/0p< ،36/0 =βخشم )
 واريانس اين متغير را تبيين نمايد.

دو ارائه شد، به اين شرح هسیتند: خیی 2های برازش مدل نهايی كه نتايج آن در جدول شاخص
دو بیه درجیه ، نسیبت خیی4 ، درجه آزادی برابر با ≥01/0pر معنادار )يو غ 2/10مدل نهايی برابر با 

با  برابر RMSEAو  97/0برابر با  IFI، 97/0برابر با  CFI، 98/0برابر با  GFI، 55/2آزادی برابر با 
 است. 08/0

 

 ینزاکتیب و خشم ،یسازمان عدالت مدلی رهایمس -3 جدول

 B SE β p 2R مسیرهای مدل ردیف

 033/0 01/0 18/0** 19/0 46/0** خشم ←عدالتی سازمانیادراک بی 1

 127/0 001/0 36/0** 05/0 26/0** نزاکتیبی ←خشم 2

3 
عدالتی تأثیر غیرمستقیم ادراک بی

 منزاکتی از طریق خشبر بی
**119/0 - **65/0 001/0 - 

01/0p< **   05/0p<* 

كه طیی يیک س سی ه روابیط ارائه شد، فرضيه پژوهش مبنی بر اين 3بر اساس آنچه در جدول 
معنادار وجیود  ینزاكتی رابطهای و تعام ی ، خشم و بیای بين عداتت سازمانی )توزيعی، رويهزنجيره

 .اتگوی نهايی پژوهش ارائه شده است 2 گيرد. در شکلدارد، مورد تائيد قرار می

 
 ینزاکتیب و خشم بای سازمانی عدالتیب ادراک یرابطهیی نهای ساختاری الگو -2 شکل

ادراک بی عدالتی 

 سازمانی
 نزاکتیبی

(127/0) 
66/0 

86/0 7

3/0 

 خشم

(033/0) 

**36/0 *18/0 

 توزیعی

 تعاملی ایرویه
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 یریگجهیبیث و نت

، >01/0p)عیداتتی ادراک بی، ایطی يیک س سی ه روابیط زنجيیره پژوهش حاضر نشان داد كه
18/0 =β درصد از واريانس اين متغير را تبيیين  3/3معنادار است و توانسته  یبطهدارای را خشم  با

معنیادار بیوده و  یدارای رابطیهدر محيط كار  نزاكتی  با بی01/0p< ،36/0 =β)كند. در ادامه خشم 
پژوهش مبنیی  اص ی یدرصد از واريانس اين متغير را تبيين نمايد. درنتيجه فرضيه 7/12توانسته تا 

ای و تعیام ی ، ای بين ادراک عداتت سازمانی )توزيعی، رويهک س س ه روابط زنجيرهيطی كه بر اين
پیژوهش حاضیر در  یهاافتیهيمعنادار وجود دارد، مورد تائيد قرار گرفیت.  ینزاكتی رابطهخشم و بی

 و يیرمیی ؛2010تیی،  ؛2009 گیوش، و ريو یهاافتهيبا  خشم، با عداتتیادراک بی یارتباط با رابطه
 گیل ؛1388 پیورعزت، و سی يمی یهاافتیهينزاكتی، با با بی عداتتیادراک بی یرابطه ؛2013 سيمر،
 مهیديزادگان، عشیقی، طبیاخ مهداد، ؛1390 عريضی، نوری، رضايی، ؛1390 جواديان، و كرمی پرور،

 و هیوفين ؛2015 هامونید، و كامپانیا ؛2012تيو، ؛1392 بش يده، و شبانی شيخی هاشم عرش، ؛1391
و  2014 ن،يشیارون و نیريزی تی و ؛2014 سیتارد،يه ؛2010 كیول، ؛2001 ت،يك کوئ ؛1993 مورمن،

 و ريیو و ؛2014 كاترين، ؛2013 سيمر، و يرمی ؛ 2010تی، ) یهاافتهينزاكتی با خشم با بی یرابطه
اسیت.   ، همسو و همایوان2005) و اسپکتور و فوكس ؛ 1999گرينبرگ و بارتين  ) ؛2009 گوش،

تیوان چنیين بيیان نزاكتی در محيط كار میعداتتی با خشم و خشم با بیادراک بی یدر تبيين رابطه
عنوان شرايط نامط وش كاری باعیث بیروز هيجیان منفیی در كاركنیان عداتتی بهنمود كه ادراک بی

در حمايیت از  كند.محيط كار بروز پيدا می یهایگردد و در پاسخ به چنين هيجان منفی، بدرفتارمی
 و اسیپکتور جیانيه -فشیارزاها میدلتوان بیه گونه كه در بيان مسئ ه بيان شد میچنين ادعا همان

 در خشیم ژهيیوبیه و ك ی حاتت در منفی احساسات اتگو، نيا اساس بر. نمود استناد ، 2005) فوكس
 نتيجیه كیار طيمحی دری نزاكتیب كه كندیم ادعا مدل اين. دارند مهمی نقش منفی رفتارهای ايجاد

 در مهمیی نقیش و منفیی اثیری دارا و اسیت افیراد منفی هيجان و نامط وش كاری شرايط مشترک
میی نشیان مدل اين كه گفت توانیم تردقيق صورتبه. باشدمی كار طيمح هایبدرفتاری پيدايش

 هيجیان) خشیم ماننید منفیی راتيتیأث باعیث  یعداتتیب مانند) نامط وش كاری خصوصيات كه دهد
 و هيینظر نيیا اسیاس بیر نيبنابرا ؛گرددیم كار طيمح دری رفتاربد به منجر آخر در كه شده  منفی
 رابطه در ميانجی و واسط يک عنوانبه  خشم) منفی جانيه داد، نشان حاضر پژوهش كه گونههمان

ر ايین همچنیين د .كنیدیمی نقش ايفای كار طيمح دری نزاكتیب و كاریی زاتنش هایمحرک بين
 ، نيز استفاده نمود. بیر اسیاس 1996س و كروپانزو ي)وا یعاطف یدادهايه رويتوان از نظرارتباط، می

كیار نشیان  یهايی هستند كه كاركنان به تجارش عاطفواكنش یكار یاز رفتارها یاين نظريه، بعض
و  یجیانيای ههیكند كیه واكنشفرد اشاره می یدر زندگ یاه به حواد  برجستهين نظريدهند. ایم
هسیتند كیه  یتیياحترامی حواد  با اهما بیي یكند كه تندبينی میخواند و پيشیر خ ق را فرامييتغ

 محیيط كیارادبانیه در بی یدر فرد باشند كیه باعیث بیروز رفتارهیا یجانات منفيتوانند آغازگر همی
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نزاكتیی در بیروز بی در یتواند نقش مهمیمی ین عواطف شغ ي ، بنابرا2009و و گوش، يشوند )رمی
 فا كند.يا محيط كار
پژوهش حاضر اين است كه ع يرغم وجود رابطه ميیان هیر سیه  یهاافتهيتأمل در قابل ینکته

نزاكتیی عداتتی تعیام ی بیا خشیم و بیبی ینزاكتی، فقط رابطهعداتتی با خشم و بیمؤتفه ادراک بی
ارزيابی شناختی كاركنان اشاره نمود. بر اساس ايین توان به اصل معنادار بود. در تبيين اين يافته می

كیه افیراد از نظیر یها، نتايج ارزيابی افراد از محيط پيرامونشان است. به عبیارتی، هنگاماصل، پاسخ
كنند، نقیش عداتتی میموجود در سازمان ادراک بی یهاهيعداتتی توزيعی  و يا از روتوزي  نابرابر )بی

های كنند و اين عوامل را متیأثر از سياسیتارتباط غير مؤثر ارزيابی مینيدرا كاركنان و يا مديران را
كنند كه ديگر كاركنان و يا مديران در اين مورد نقیش كلان كشور )توجيه بيرونی كافی  ارزيابی می

، نقش همکاران، سرپرستان و مديران برجسته بیوده و یعداتتی تعام چندانی ندارند. وتی در حوزه بی
دريافت احترام از سیوی همکیاران،  یشوند، چون عداتت تعام ی به ميزان و درجهر ارزشيابی میمؤث

اين تحقيیق نشیان داد، بیرای  یهاافتهيگونه كه بنابراين و همان؛ سرپرستان و مديران مربوط است
عیداتتی ای توجيه بيرونی كافی از سوی كاركنان وجود دارد، امیا بیرای بییعداتتی توزيعی و رويهبی

 گردد.تعام ی، توجيه بيرونی وجود نداشته و همين امر منجر به خشم می
عداتتی در بیروز خشیم و ادراک بی یكنندگنييبا توجه به نتايج پژوهش حاضر مبنی بر نقش تع

تواننیید در سییازمان و بییه دتيییل آسییيبی كییه ايیین قبيییل رفتارهییا می منفییی محییيط كییار یرفتارهییا
در جهت كیاهش  در پی داشته باشد، طور عامها بهص و هم ساير سازمانطور خاوپرورش بهآموزش

ديگر  یهاطور خاص و به مديران سازمانوپرورش اصفهان بهاين رفتارها به مديران سازمان آموزش
گردد كه با برگزاری ج سات توجيهی ع ل و پيامیدهای خشیم و وپرورش به عام پيشنهاد میآموزش

اجرای عادلانیه  یو بر اين اساس مديران تمام تلاش خود را در جهت توسعهنزاكتی تبيين گردد بی
برابر، عدم اختصاص امکانات رفاهی ويیژه بیرای گروهیی  یهااز ارزيابی عم کرد، تاصيص پاداش

 یاز ارتقاهیا و انتصیابات غيرعادلانیه، توسیعه یرياحترام، ج یوگفرهن  تکريم و  یخاص، توسعه
برابر خطاها و اشتباهات، امکان دسترسی آزاد به اطلاعات در تمام سطوح  در یخواهفرهن  معذرت

 خصوص عیداتت تعیام یادراک عداتت سازمانی و به یسازمان و ساير اقدامات لازم در جهت توسعه
تیوان بیه هايی اسیت كیه میها، تحقيق حاضر دارای محیدوديت. همچون ساير پژوهشبه كار بَرَند

ها بیه ديگیر پیذيری يافتیهعمومی اشاره نمیود كیه بايید در تعميم-ن دوتتیک سازمايانجام آن در 
 یی از نتیايج تیوان اسیتنباط عِها محتاط بود و روش پژوهش از نوع همبستگی بوده كه نمیسازمان

اتوصیول  از گيری در دسیترس )سهلنمود. محدوديت استفاده از ابزارهای خودسنجی و روش نمونه
 باشند.ش حاضر میهای پژوهديگر محدوديت
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