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  چكيده
 به بروز خشونت در يل با ميتي شخصهاي يژگي رابطه ساده و چندگانه و  ي پژوهش با هدف بررس    ينا

  . اجرا در آمد كار به يطمح
 ي، كارخانه بـزرگ خودروسـاز     يك كاركنان   يان و از م   ي همبستگ -يفي روش پژوهش، توص   :روش
 پـژوهش شـامل     يهـا    ساده انتخاب و به پرسشنامه     ي تصادف يوه نفر به عنوان نمونه به ش      269تعداد  

 يلو پرسـشنامه پـنج عـام   ) 1390مهداد و همكـاران، ( كار   يط به بروز خشونت در مح     يلپرسشنامه م 
 يب ضـر يـق هـا از طر  داده. پاسـخ دادنـد  ) 1989 ي،كوستا و مك كـر  (-FFI NEO  نئويتشخص

  .  شدنديل همزمان، تحليون رگرسيل و تحليرسون پيهمبستگ
 بـه بـروز     يـل  بـا م   يي توافـق جـو    ي، شناس يفه وظ يي،گرا  برون ين نشان دادند كه ب    ها  يافته :ها  يافته

 ـمعنادار، ي رابطه منفينت كل به بروز خشويل و م  ي و كلام  يزيكيخشونت ف   بـا  يري تجربـه پـذ  ين ب
 و  يرنجور   روان ين معنادار و ب   ي رابطه منف  ي به بروز خشونت كل    يل و م  يزيكي به بروز خشونت ف    يلم
 يـن، ا عـلاوه بـر   .  وجـود دارد   ي رابطه مثبت و معنادار    ي، و كل  ي كلام يزيكي، به بروز خشونت ف    يلم
 ـيي و برونگرارنجوري ن روايتيكه ابعاد شخص همزمان نشان داد  يون رگرس يل تحل يجنتا  ينـي  بيش پ

 ين، همچن ـ يزيكـي،  بـه بـروز خـشونت ف       يـل  كننـده م   بيني  يش و پ  ي به بروز خشونت كل    يلكننده م 
  . باشد ي مي به بروز خشونت كلاميل كننده مبيني يش پشناسي يفه و وظيرنجور  روانيي،برونگرا
  . محيط كارهاي شخصيتي، خشونت در ويژگي :هاي كليدي واژه
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The relationship between personality characteristics and 
tendency toward violence at workplace 

Mahdad, A. 
Zakerin, S. 
Mehdizadegan, I. 

Abstract 
Introduction: The purpose of this research was to study to the 
relationship between personality characteristics and tendency toward 
violence at workplace.  
Method: The research was conducted through correlation methods. 
Participants were 269 employees who were selected via random sampling 
selection. The participants responded a few questionnaires consisting of 
Workplace Violence Intention and NEO-FFI. Data were analyzed with 
the use of Pearson's correlation coefficient and simultaneous regression 
analyses. 
Results: The results of Pearson correlation coefficients showed a 
significant negative relationship between extraversion, conscientiousness 
and agreeableness with physical, verbal and total desire for violence at 
workplace. Moreover, there are significant negative relationships 
between desire to experience physical violence. There was a significant 
positive relationship between neuroticism and physical, verbal and 
general desire for violence. Furthermore, regression analysis showed that 
extraversion and neuroticism Predicted overall propensity to violence and 
the desire to physical violence. In addition, extraversion, neuroticism and 
conscientiousness were able to predict verbal violence intension. 
Keywords: Personality Characteristics, Workplace Violence. 
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 مقدمه

 خـود  بـه  از يك دهه گذشته تا حـد زيـادي   را محققان توجه كار، محيط در فردي رفتار بررسي

 از .شـود  مي مشاهده سازمان در رفتارهاي متفاوتي از افراد). 1384مقيمي،(ت اس داشته معطوف

تـلاش   در هـا  سـازمان  مديران .شوند مي انگاشته برخي مطلوب و برخي نامطلوب سازماني، نگاه
 رفتـار  بـر  نفـوذ  ضـمن  ايشان، هاي واكنش پيش بيني و نيروي انساني ادراك رفتار با تا هستند

 قليـزاده،  زدانـي، ي رحمـاني، (نمايند  استفاده سازمان اهداف به نيل ت برايقابلي اين از كاركنان،
 به اعضاي زدن صدمه آنها هدف كه هستند رفتارهايي نامطلوب، رفتارهاي اين از برخي). 1388

 صـورت  بـه  انجام كارهـا  از كار، اجتناب شامل مضر اعمال اين .است خود سازمان اي و سازمان

 اين شناسايي باشند كه مي و دزدي خرابكاري شفاهي، هاي مخالفت فيزيكي، پرخاشگري ناقص،

نمايـد   مـي  عملكـرد  بهبود روي پيش نمودن موانع برطرف در مديران به بسياري كمك رفتارها
 بـا (عمـومي   نهادهـاي  و ها در سازمان خشونت در محيط كار، بروز). 1388 محمودي، شائمي،(

 تـري  جـدي  هـاي  با بحران را آنها است ممكن ،)ها اينگونه سازمان اهميت و گستردگي به توجه

و  فيزيكـي  تهـاجم  شـامل  آميـز،  خشونت اعمال صورت در محيط كار، به خشونت. سازد مواجه
، 1گربـريچ (گـردد   مـي  تعريـف  شـان  انجام وظيفه درحال يا شاغل افراد سوي به تهاجم به تهديد
در آن، فرد در محل كار خود يـا         شود كه     و به عنوان هر رخداد يا موقعيتي محسوب مي        ) 2004

). 1996 ،2ويتينگتـون و ويكـر    (شرايط مربوط به آن مورد بدرفتاري، تهديد يا حمله قـرار گيـرد              
 پرخاشگري، قلـدري،  كاري، كم همچون رفتارهايي وجود امروزي هاي سازمان معضلات از يكي

گلپرور، كرمي (سازماني عدالتي  اعتراض پرخاشگرايانه به بي. است توزي و كينه ارعاب لجبازي،
نتـايج  . شـود   ترين اشـكال خـشونت در محـيط كـار تلقـي مـي               يكي از رايج  ) 1390و جواديان،   

ها  ها و زورگويي از پرستاران قرباني قلدري% 31، نشان داد كه )2009( 3تحقيقات جانسون و ريو
، )2010( 4همكـاران  از طرفي لاسچينگر، گرو و    . كه نتيجه آن ترك كردن شغل بوده است         شده

دريافتند كه قرار گرفتن در معرض زورگويي در محيط كار، ارتباط شـديد بـا افـسردگي روحـي                   
 همكـاري  روحيـه  و شخـصي  بـين  بـر روابـط   هم و ها سازمان عملكرد بر هم رفتارها اين. دارد

نو و بال، تروي(شود  سازمان مانع كاركرد تواند رفتارهايي مي چنين بروز .گذارند مي تأثير كاركنان
 براي نيز را تبعاتي و شود منجر اعتبار آن شدن خدشه دار يا و درآمد كاهش به و) 1994 ،5سيمز

 و مـشتريان  دادن دسـت  از و كاركنـان  خـصوصي، اخـراج   بخـش  در .باشد داشته پي در جامعه
خـشونت  . شود تلقي مي رفتارها اينگونه منفي جمله پيامدهاي از بنيه كم هاي بنگاه ورشكستگي

                                                           
1 Gerberich 
2 Whittington & Wyker 
3 Johnson & Rea 
4 Laschinger, Grau, Finegan & Wilk 
5 Ball, Trevino & Sims 
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 جهـان  سرتاسر در را زيادي حيط كار به عنوان شكلي از رفتارهاي كاري انحرافي، محققاندر م
 هـاي  راه و مـرتبط  عوامـل  هـا،  زمينـه  پيش اين معضل، به بررسي مورد در تا داشته است آن بر

 در خـشونت  بـروز  بـه  ميل). 2004 ،1كولبرت، مانت، هارتر، ويت و بريك(بپردازند  آن با مبارزه
 سـلامتي روان  خطـر  زنـگ  شـغلي  رسان آسيب عامل يك عنوان دنيا، به سراسر در 2كار محيط

 جنسي آزار توهين، اذيت، و آزار شتم، و هتاكي، ضرب چون هايي عنوان با كه شود، مي محسوب
 كلـووي،  از بـه نقـل   آمريكـا،  شـغلي  امنيـت  و سـلامت  قـانون ( گردد مي بيان نهايت قتل در و

 و بـه ) 1391 ؛ به نقل از مهداد، طبـاخ عـشقي و مهـديزادگان،   2006 ،3اورل و جوليان بارلينگ،
 ماننـد  خشونت كلامـي؛  :از اند عبارت ، كه)4،2006فارينكو( دهد نشان مي را خود مختلف اشكال
 هـل  رسـاندن،  آسيب مانند فيزيكي؛ خشونت .شانه كشيدن و شاخ و كردن توهين گفتن، ا ناسز

 كـردن،  مـسخره  سـازي،  مانند شـايعه  رواني؛ خشونت و زدن لگد و زدن كتك زدن، دادن، چاقو
 ديگـري  يها به شكل كاري هاي محيط در خشونت بروز به ميل  البته.تلفني مزاحمت و مشاجره

و  عمـدي  افـروزي  آتـش  عنف، به تجاوز زورگويي، دزدي، درگيري، ها، دارايي تخريب :جمله از
 و دوگـلاس  ؛ مـارتينكو، 5،2006فلـسون (دهـد   مـي  نـشان  را خـود  نيـز  كار، به مرتبط ايه قتل

آميـز   رفتارهاي خـشونت  بروز فردي در عوامل نقش زمينه در هاي ديگر بررسي). 6،2006هاروي
اند  ها نشان داده پژوهش. اند تأكيد كرده كاركنان رفتار و ميان شخصيت در محيط كار، به رابطه

بـراي مثـال    (ركنـان    مثبت كا  يهاي شخصيتي، هم در شكل گيري رفتارها        كه برخي از ويژگي   
بـراي مثـال رفتارهـاي      ( منفـي كاركنـان      يگيري رفتارهـا    و هم در شكل   ) رفتارهاي شهروندي 

 هـاي  سـازه  بايـد  ديگر، عبارت به). 1391سپور،  رافضي، اسكندري، و عبا(نقش دارند ) انحرافي
 .رنـد دا معكـوس  يـا  مستقيم با چنين رفتارهايي ارتباط كه باشند داشته وجود اي ويژه شخصيتي
 با ميل به بروز خـشونت در محـيط   يهاي شخصيت متعددي در حوزه رابطه ويژگي هاي پژوهش
 و دمبروسكي ؛1974 ،7روزنمن و فريدمن مثال؛ براي(اند  داده تأييد قرار مورد را فرضيه كار، اين
 ن؛ بيـت 2004 ،10اسـپيلبرگر  و آلوجا ؛ باريو،2006 ،9مدي، برو، خوشابا و ويتكاس ؛1987 ،8كاستا

هايي بيانگر اين است كـه چنـدين          از طرفي پژوهش  ). 2006،  11كورت، تالي، بنجامين و والنتين    

                                                           
1 Colbert, Mount, Harter, Witt& Barrick 
2 Workplace Violence Intension 
3 Julian & Urrell 
4 Farrenko 
5 Felson 
6 Martinko, Douglas & Harvey 
7 Friedman & Rosenman 
8 Dembrowski & Costa 
9 Maddi, Brow, Khoshaba & Vaitkus 
10 Barrio, Aluja, & Spielberger 
11 Bettencourt, Talley, Benjamin & Valentine 
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 بـه   3 پايين و عدم ثبات عاطفي     2، توافق جويي  1شناسي عامل شخصيتي، از جمله فقدان وظيفه     
وانـز و   (پردازنـد     ننـد رفتارهـاي پرخاشـگرانه، مـي         پيش بيني رفتارهاي كلي ضد توليـد همـا        

در ). 2006 ،6؛ بـه نقـل از كلـووي، بارلينـگ، هـورل           1998 ،5؛ ويسوسواران 1993 ،4همكاران
پژوهشي ديگر مشخص گرديد كه افراد با ويژگي شخصيتي وظيفـه شناسـي، كمتـر احتمـال                 

جواهر ( دارد كه در رفتارهاي انحرافي در محيط كار از قبيل ميل به بروز خشونت درگير شوند   
بروز رفتارهـاي   نيز احتمال) 2004( 8، هارتر و همكارانبه نظر كولبرت، مانت). 2007 ،7و كار

 از آنجـايي كـه  (ويژگـي شخـصيتي وظيفـه شناسـي      بـا  افـراد  آميز در محيط كار، در خشونت
 9همچنين در پژوهشي كه توسط لوتانس. كمتر است )هستند درستكار گرا، موفقيتگرا و وجدان

پـذيري، اميـد،      ح بـالايي از انعطـاف     ، انجام گرفت، مشاهده گرديد كه كاركنان با سط        )2004(
هاي احتمـالي     ها و طرح    بيني و اعتماد به نفس داراي انگيزه بيشتر براي ترميم شكست            خوش

نيـز در   ) 2012( 10هيتر، اسـپنس و اشـلي     . شود  بوده كه در رفتارشان در محيط كار آشكار مي        
پـذير،    عطـاف هـاي شخـصيتي ان      پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كـه كاركنـان بـا ويژگـي             

هاي محـيط كـاري بـه طـور           بين و با اعتماد به نفس، در موقعيت كاريشان و در رقابت             خوش
ها موجب يك توانايي مضاعف      دهند و اين ويژگي     تر وارد عمل شده و واكنش نشان مي         مثبت

با توجه بـه تحقيقـات صـورت گرفتـه و همچنـين             . شود  براي سازگاري با محيط سازماني مي     
تواننـد در   خسارات فردي، سازماني و اجتماعي كه رفتارهاي خشونت آميز مـي         درك اهميت و    

ها در جهت     محيط كار، به همراه داشته باشند، در اين پژوهش سعي شده است كه به سازمان              
بـه عنـوان    (هاي شخصيتي     اي كه ميان ويژگي     كنترل خشونت در محيط كار، با بررسي رابطه       

و ميل به بـروز خـشونت در محـيط          ) شونت در محيط كار   يكي از پيشايندهاي ميل به بروز خ      
هـا در    تواند وجود داشته باشد، ياري رسانده و با پاسخگويي به اين سؤال، به سازمان               كار، مي 

جهت گزينش كاركناني كه ميل به ابراز خشونت كمتري در محـيط كـار نـشان خواهنـد داد،                   
هـاي    هش، تعيين رابطه ميـان ويژگـي      براين اساس هدف از انجام اين پژو      . كمكي ارائه گردد  

  .است كار طيمح در خشونت بروز به ليمشخصيتي با 

                                                           
1 Conscientiousness 
2 Agreeableness 
3 Emotional Stability 
4 Ones & Et Al 
5 Viswesvaran 
6 Kelloway, Barling & Hurrell 
7 Jawahar & Carr 
8 Colbert, Mount, Harter, Witt & Barrick 
9 Luthans 
10 Heather,Spence &Ashley 
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  روش
 همبستگي بوده و جامعه آماري پژوهش شامل كليه كاركنان مـرد قـسمت              -روش پژوهش توصيفي  

 نفر كه براساس جـدول انتخـاب حجـم          4638توليد يكي از كارخانجات بزرگ خودروسازي به تعداد         
 نفر حجم نمونـه بـراي       350،  %95، در سطح اطمينان آماري      )235،ص2007( 1ينمونه ميچل و جول   

 پرسـشنامه بـين كاركنـان بـه صـورت           400دهي تعـداد     اين پژوهش تعيين و براي كنترل نرخ پاسخ       
تصادفي ساده و با استفاده از فهرست اسامي كاركنان واحـد مـذكور، براسـاس همـاهنگي كامـل بـا                     

 پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفت كـه از ايـن           269 توزيع و در نهايت      مديران اجرايي در زمان اجرا،    
نفـر   119سـال و     20-30نفر سن  121نفر بدون پاسخ،     16نفر متأهل و     204 نفر مجرد و     49ميان،  
 نفـر ديـپلم و      218نفر زير ديـپلم و       20 نفر بدون پاسخ،     17سال به بالا و      41نفر   12 و   31-40سن  
 234نفـر پيمـاني و       13نفر رسمي و     6نفر بدون پاسخ،     18رشناسي و بالاتر و     نفر كا 13ديپلم و    فوق

نفـر داراي سـابقه      115سـال و    1-5نفر داراي سابقه خدمت      84نفر بدون پاسخ،     16نفر قراردادي و    
نفـر بـدون پاسـخ، و كليـه          22سال و بـالاتر و      10 نفر داراي سابقه خدمت      48سال و    5-10خدمت  

  .د بودندكاركنان اين قسمت مر

  ابزار سنجش

 در خـشونت  بـروز  بـه  ميـل   براي سـنجش :پرسشنامه ميل به بروز خشونت در محيط كار

ايـن پرسـشنامه   . ، استفاده گرديد)1391( پرسشنامة مهداد، طباخ عشقي و مهديزادگان كار، از محيط
براسـاس  . اشدب مي )5=بسيار زياد تا 1 =بسيار كم( اي درجه 5 مقياس پاسخگويي سئوال در 21داراي 

 2اكتشافي عاملي ازتحليل اين پرسشنامه، سازة اعتبار بررسي براي ،)1390(گزارش مهداد و همكاران 
 باشـد  استفاده شده است كـه نـشان دهنـده اعتبـار سـازه بـالايي مـي        3 واريماكس نوع از چرخش با
)001/0≤P(.10با  و هيزاتتخريب تج و فيزيكي خشونت بروز به  پرسش، ميل11با   اين پرسشنامه 

 عنـوان  بـه  نيز عامل دو مجموع. دهد را مورد سنجش قرار مي كلامي خشونت بروز به پرسش، ميل

 در مطالعـه مهـداد و همكـاران   . شـده اسـت   گرفتـه  نظر در كار در محيط كلي خشونت بروز به ميل
 زيكـي و في خـشونت  بـروز  بـه  ميل براي شده محاسبه آلفاي كرونباخ عاملي، تحليل از ، پس)1391(

، 94/0 بـا  برابر ترتيب به كلي خشونت بروز به ميل و كلامي خشونت بروز به ميل تجهيزات، تخريب
 همچنين در اين پژوهش، پايايي پرسـشنامه بـا اسـتفاده از آلفـاي               . گزارش شده است   95/0 و   96/0

ي در  ، ميل به بـروز خـشونت كلام ـ       95/0كرونباخ براي ميل به بروز خشونت فيزيكي در محيط كار           
  . بدست آمد97/0و براي ميل به بروز خشونت كلي در محيط كار 96/0محيط كار 

                                                           
1 Meechle & Julli 
2 Confirmatory Factor Analysis 
3 Varimax Rotation 
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هاي شخصيت، از پرسـشنامه       براي اندازه گيري ويژگي    :هاي شخصيت  پرسشنامه ويژگي 
 بـا  اعتبـارى  سئوال 3 و سئوال 240 شامل پرسشنامه اين.  استفاده گرديد1پنج عامل بزرگ شخصيت

 كـراى  مـك (باشـد   ي مR و Sموازى فرم دو كه داراى مى باشد آن نجاما براى زمان دقيقه 45 حدود
 در 1385 سـال  در پرسـشنامه  ايـن  اسـت  ذكـر  بـه  لازم). 2001 ،3؛ پانونن و آشـتون 2002 ،2وآليك

 روش و آلفـا  ضـرايب  از استفاده با پايايى پرسشنامه محاسبه) 1385 كنعانى،(شد  هنجاريابى اصفهان
 ضـريب  ايـن  كه آمد بدست 76/0 كل در سطح پرسشنامه دروني  همساني:بود ترتيب بدين بازآزمايى

 در ايـن  .)1390كنعـاني و همكـاران،  (باشد  مي مناسبي آلفاي ضريب شخصيتى هاى پرسشنامه براى
، )1989،  4، كوسـتا و مـك كـري       NEO-FFIپنج عـاملي نئـو      (پژوهش از فرم كوتاه اين پرسشنامه       

 تـا كـاملاً     5=كـاملاً مـوافقم   (اي ليكـرت      س مقياس پنج درجـه     گويه بر اسا   60استفاده گرديد كه از     
برونگرايـي،  ( گويه آن يكي از پـنج عامـل بـزرگ شخـصيت              12تهيه شده است كه هر      ) 1=مخالفم

، )1381( در پـژوهش كيـامهر    . گيرد  را اندازه مي  ) رنجورخويي، گشودگي   سازگاري، وجدانگرايي، روان  
 بـه   79/0 و   54/0مه با استفاده از آلفاي كرونبـاخ بـين          ضريب حاصل از همساني دروني اين پرسشنا      

در اين پژوهش، پايايي پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفـاي كرونبـاخ بـراي برونگرايـي                 . دست آمد 
 بـه   78/0رنجوري     و براي روان   25/0، تجربه پذيري    61/0، توافق جويي    84/0، وظيفه شناسي    70/0

  . دست آمد
مه پژوهش حاضر را اعضاي گروه نمونه، در محل كار خود،  پرسشنا:روش اجرا و تحليل

بهـشت سـال    ي دقيقه، به صورت خود گزارش دهي و در نيمه اول ارد           45 تا   40در فاصله زماني    
ها با استفاده از آمار توصيفي و استنباطي، مورد تحليل قرار گرفتنـد كـه          داده.  پاسخ دادند  1391

هش، از ضـريب همبـستگي پيرسـون و تحليـل           در سطح استنباطي براي بررسـي فرضـيه پـژو         
 مـورد  18 نـسخه ) SPSS(ي اجتمـاع  علـوم ي  براي  آمار بسته از استفاده با،  5رگرسيون همزمان 
  .تحليل قرار گرفتند

  ها افتهي
هاي بـه دسـت آمـده از نمونـه، از آمـار              دادهبندي   جمع آوري و طبقه   در اين پژوهش براي توصيف،      

هاي توصـيفي شـامل فراوانـي، ميـانگين، انحـراف             شاخص ،1دولدر ج . توصيفي استفاده شده است   
هاي شخـصيت ارايـه       و ويژگي  استاندارد، حداقل و حداكثر نمرات ميل به بروز خشونت در محيط كار           

  .شده است
                                                           

1 Five Factor Model 
2 McCrae & Allik 
3 Paunonen & Ashton 
4 Costa&Mccrae 
5 Enter Regression 
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  هاي توصيفي پژوهش شاخص - 1 جدول

 هاي توصيفي شاخص متغيرها

حداكثر حداقل انحراف استاندارد ميانگين تعداد 

 55 11 10/12 93/23 269 ت فيزيكيميل به بروز خشون

 50 10 07/12 38/25 269 ميل به بروز خشونت كلامي

 105 21 65/22 30/49 269 ميل به بروز خشونت كلي

 59 12 40/7 05/29 269 برونگرايي

 57 12 93/8 47/25 269 وظيفه شناسي

 60 12 53/8 12/28 269 توافق جويي

 60 12 89/9 58/33 269 تجربه پذيري

 60 12 88/9 11/39 269 روان رنجوري

، )93/23( شود ميانگين ميل به بـروز خـشونت فيزيكـي          مشاهده مي ) 1(همانگونه كه در جدول     
. باشـد  مـي ) 30/49( ، ميل به بروز خشونت كلي در محيط كار        )38/25(ميل به بروز خشونت كلامي      

، وظيفـه شناسـي     )05/29( هاي شخصيتي، ميـانگين خـرده مقيـاس برونگرايـي          همچنين در ويژگي  
  .باشد مي) 11/39( و روان رنجوري) 58/33( ، تجربه پذيري)12/28( ، توافق جويي)47/25(

  ماتريكس همبستگي دروني متغيرهاي پژوهش - 2 جدول

وظيفه برونگرايي متغير
 شناسي

 توافق
 جويي

تجربه 
 پذيري

 روان
رنجوري

خشونت 
 فيزيكي

خشونت 
 كلامي

خشونت 
 كلي

 - - - - - - - 00/1 برونگرايي

 - - - - - - 00/1 40/0** وظيفه شناسي

 - - - - - 00/1 29/0** 37/0** توافق جويي

 - - - - 00/1 11/0 15/0* 13/0* تجربه پذيري

 - - - 00/1 -12/0- 24/0**- 41/0**- 47/0** رنجوري روان

 - - 49/000/1**- 17/0**- 32/0**-36/0**-56/0**خشونت فيزيكي

 - 00/1 75/0**46/0** -09/0- 24/0**- 37/0**- 57/0** لاميخشونت ك

 93/000/1** 94/0**51/0**- 14/0*- 30/0**- 39/0**-61/0** خشونت كلي

P**<0/01 
P*<0/05 
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ــدول  ــه در ج ــه ك ــي 2همانگون ــشاهده م ــي    م ــين برونگراي ــه ب ــود، رابط ــا r  = -56/0( ش   ت
61/0-= , r01/0≤P(ــه شناســي ــا r  = - 36/0( ، وظيف ــويي)r01/0≤P ,=0-/39ت ــق ج    ، تواف

)24/0- =  r 32/0تا- = , r01/0≤P (       با ميل به بروز خـشونت فيزيكـي، كلامـي و ميـل بـه بـروز
تر و سازگارتر    تر، وظيفه شناس   گرا به عبارتي هرچه افراد برون    . باشد خشونت كلي منفي و معنادار مي     

پذيري  بعد تجربه . متري را نشان خواهند داد    شوند، ميل به بروز خشونت فيزيكي، كلامي و كلي ك          مي
   و ميـل بـه بـروز خـشونت كلـي     ) r01/0≤P , =-17/0( هـم بـا ميـل بـه بـروز خـشونت فيزيكـي       

)14/0-=,r05/0≤P (       رنجـوري  در مقابـل، رابطـه بـين روان       .دهـد  رابطه منفي معنادار را نـشان مـي 
)46/0 = r 51/0 تا=, r 01/0≤P (كلامي و كلي، مثبـت و معنـادار   و ميل به بروز خشونت فيزيكي ،

دهند، ميل بـه بـروز خـشونت         مي باشد به عبارتي هرچه افراد ثبات عاطفي كمتري از خود نشان مي            
  .گردد فيزيكي، كلامي و كلي نيز در آنها بيشتر مي

نتايج رگرسيون به روش همزمان براي پيش بيني ميل به بروز خشونت در محيط كار از  - 3 جدول
   نئوروي پنچ ويژگي شخصيت

 متغير
R ضريب 

رگرسيون چندگانه
ضريب 
 تعيين

F 
سطح 
F معناداري

Beta t 
سطح 
معناداري

 0001/0-59/7 -42/0 برونگرايي

 06/0-87/1 -09/0وظيفه شناسي

 36/0-91/0 -04/0 توافق جويي

 42/0-80/0 -03/0 تجربه پذيري

 رنجوري روان

لي
ت ك

شون
خ

 
  
67/0  

  
 

  
44%  

  
 

  
62/42 

 

  
0001/0  
 

26/0 75/4 0001/0 

 0001/0-37/6 -37/0 برونگرايي

 16/0-39/1 -07/0وظيفه شناسي

 09/0-70/1 -09/0 توافق جويي

 15/0-43/1 -07/0 تجربه پذيري

 رنجوري روان

كي
يزي

ت ف
شون

خ
 

  
64/0  

  
 

  
40%  

  
 

  
22/36 

 

  
0001/0  
 

26/0 70/4 0001/0 

 0001/0-24/7 -43/0 گراييبرون

 05/0-97/1 -11/0وظيفه شناسي

 96/0 05/0 -00/0 توافق جويي

 99/0-01/0 -00/0 تجربه پذيري

 رنجوري روان

مي
كلا

ت 
شون

خ
 

  
62/0  

  
 

  
37%  

  
 

  
96/32 

 

  
0001/0  
 

22/0 81/3 0001/0 
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دهد كه ضريب همبستگي     ، نشان مي  3نتايج تحليل رگرسيون با روش همزمان در جدول شماره          
برونگرايـي، وظيفـه شناسـي،     (يهاي شخصيت ركيب خطي ابعاد ويژگيبراي ت ) پنج متغيري (چندگانه  

، با نمره كل ميل به بروز خشونت در محيط كار برابـر بـا               )رنجوري جويي، تجربه پذيري و روان     توافق
 و بـا نمـره ميـل بـه بـروز            64/0 برابر با     ، با نمره ميل به بروز خشونت فيزيكي در محيط كار           67/0

 درصد از واريانس نمره كـل     44ها   باشد كه اين مؤلفه     مي 62/0خشونت كلامي در محيط كار برابر با        
 درصـد از    37 درصد از واريانس نمره ميـل بـه بـروز خـشونت فيزيكـي و                 40ميل به بروز خشونت،     

 ها خطي و به ترتيب با مقـدار       اين رابطه . كنند واريانس نمره ميل به بروز خشونت كلامي را تبيين مي         
)62/42F(5: 233) = ، 0001/0P = ( ،)22/36F(5: 233) = ، 0001/0P =  ( و)96/32F(5: 233) =، 

0001/0P =  (هـاي شخـصيت، تنهـا     دهد كه از ميان ابعاد ويژگي  نتايج، نشان مي.باشند  ميمعنادار
 ـ         بـراي  ) β =26/0( رنجـوري  و روان ) β =-42/0( يضريب رگرسيون اسـتاندارد شـده بعـد برونگراي

 ، ضريب رگرسـيون اسـتاندارد شـده بعـد برونگرايـي        )p>01/0( بيني ميل به بروز خشونت كلي      پيش
)37/0-= β ( رنجوري و روان )26/0= β ( بيني ميل به بروز خشونت فيزيكي      براي پيش )01/0<p(  و

و  )β(,)01/0<p =22/0( رنجوري ، روان )β =-43/0( ضريب رگرسيون استاندارد شده بعد برونگرايي     
بيني ميل به بروز خشونت كلامي در محيط كار           پيش يبرا) β(,)05/0 ≤ p =-11/0( وظيفه شناسي 

  .باشند معنادار مي

  گيري بحث و نتيجه
 ـ،  2هاي نتـايج پـژوهش حاضـر در جـدول          بر اساس يافته    ،يـي برونگراي تيشخـص ي  هـا  يژگ ـيو نيب

 ،يك ـيزيف( كار طيمح در خشونت بروز به ليمي  ها مؤلفه وي  ريپذ تجربه ،ييجو توافق ،يشناس فهيوظ
 بـروز  بـه  لي ـمي  هـا  مؤلفه وي  رنجور روان انيم و )P≥01/0( معنادار وي  منف رابطه ،)يكل وي  كلام

همچنين نتايج تحليل رگرسـيون     ). p≥01/0( دارد وجود معنادار و مثبت رابطه كار طيمح در خشونت
رنجوري، از ميـان سـاير        ، نشان دادند ابعاد شخصيتي برونگرايي و روان       3 جدول   با روش همزمان در   

هاي معناداري براي ميل به بروز خشونت در محـيط           بيني كننده   نند پيش توا هاي شخصيتي مي    ويژگي
ش مبنـي بـر وجـود رابطـه ميـان           بـدين ترتيـب فرضـيه پـژوه       . باشند) فيزيكي،كلامي و كلي  ( كار

در تبيـين   . گيـرد  در محيط كار، مورد تأييـد قـرار مـي         يل به بروز خشونت     هاي شخصيتي و م    ويژگي
 خـشونت،  كنتـرل  و بـروز  تجربه، در فردي هاي گونه بيان نمود كه تفاوت نتيجه بدست آمده بايد اين

 و بروز در فردي هاي تفاوت كه مواجه ساخت فرض اين با را شناساناين مسئله، روان. تأثيرگذار است
 ديگـر،  عبـارت  بـه  .هـاي شخـصيتي افـراد باشـد     در ويژگي تفاوت از ناشي تواند يم خشونت، كنترل
 .معكـوس هـستند   يـا  مـستقيم  رابطـه  با خـشونت داراي  كه دارند وجود اي ويژه شخصيتي هاي سازه

 ؛1974 روزنمـن،  و فريـدمن  مثـال؛  براي( اند داده تأييد قرار مورد را فرضيه اين متعددي هاي پژوهش
كـورت و   ؛ بيتن2004اسپيلبرگر،  و آلوجا ؛ باريو،2006 همكاران، مدي و ؛1987 ا،كاست و دمبروسكي
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افـرادي   عنـوان  به دارند قرار ،)ناسازگار( توافق جويي بعد ترين پايين در كه افرادي). 2006 همكاران،
 و خـصمانه  رفتارهـاي  بـروز  احتمـال  و شـوند  مـي  شناخته رحم بي و بدگمان محور، خود كار، فريب
 و برنجاننـد  خـود  از كمتر را ديگران كه دارند سعي توافق جو، افراد .باشد مي بالا آنها در پريشي روان
 تقابل در را خود كمتر همچنين افراد توافق جو، .نمايند كسب را ديگران رضايت كنند مي سعي بيشتر

 و نبودن همكاري اهل ،گستاخي به ،)ناسازگار( تقابلي افراد بنابراين از آنجايي كه. بينند مي ديگران با
 بـر  خـود  از پريـشي  روان و پرخاشگرانه رفتارهاي بروز باعث موضوع و اين معروفند، نبودن حس هم

درونگرايـي و  /در ارتباط بـا بعـد برونگرايـي   ). 1992كوستا و مك كري،( شود مي سازگار افراد خلاف
شـاره كـرد مبنـي براينكـه،        ا) 2002( 1تـوان بـه نظـر وينـدور        بطه آن با ميل به بروز خشونت، مي       را

 سازماني عوامل آثار ميان درونگرايي، آيند و احتمالاً مي كنار مشكلات با تر سخت معمولاً درونگراها

 درونگراها چون علاوه به .كند مي عمل كننده تعديل متغير مثابه به ضدشهروندي و رفتار اي، زمينه و

 كمتـري درگيـر   تجربه و آرامش با اجتماعي يراتتغي در دارند، گيري گوشه به تمايل اجتماعي از نظر

 در نيست ممكن و مستعد بوده كمتر مسائل، مورد در روشمند و سالم مولد، بحث براي آنها .شوند مي

 دور را خـود  مـديران  پنهاني، با اقداماتي معمولاً ولي .كنند ابراز را خودشان مخالفت آزاد، گفتگوهاي

در ارتبـاط بـا ويژگـي شخـصيتي     ). 2006 ،2جلينـك و اهـرن  (نـد  كن مـي  مقاومـت  آنها برابر در زده،
ها، نتـايج متناقـضي را گـزارش         شبرونگرايي و رابطه آن با ميل به بروز خشونت در محيط كار پژوه            

 معنـاداري  و مثبـت  كه همبستگي داد ، نشان)2002( 3دهند به طور مثال؛ نتايج پژوهش ساچيكو مي

از طرف ديگـر  . دارد وجود پرخاشگري ميزان با برونگرايي و رنجوري روان شخصيتي هاي ويژگي بين
از  پنهاني، با اقداماتي ، اظهار داشتند كه افراد با ويژگي شخصيتي درونگرايي،)2006( جلينك و اهرن

 كـه  رسـيد  نتيجه اين ، به)2006( 4 بكمند.كنند مي مقاومت آنها برابر در سرپيچي كرده، خود مديران

، )1389( شـيرواني و مهـدي پـور   . ندارد وجود معني داري رابطه خصومت، و اييبرونگر متغير دو بين
هـاي   هم در پژوهشي، نتايج متفاوتي از رابطه بين برونگرايي و ابـراز خـشونت در سـه سـطح ليـگ                    

در تبيين يافته اخير شايد بتوان اينگونه بيان داشت كه تعاريف مفـاهيم خـشم،        . فوتبال بدست آوردند  
 به). 1981 ،5كورتيس و ساپل بياجيو،( است متناقض حتي و و خصومت، مبهم) يپرخاشگر(خشونت 

 اين ولي دارد، و خصومت خشونت با مشتركاتي خشم، ساختار اگرچه ،)2003( 6والري و وكيو دل نظر

 همپوشـاني  و خصومت خشونت خشم، ساختارهاي اين درحاليست كه، و نيستند مترادف اصطلاحات

 بـه هيجـان،   خـشم؛  :اسـت  چنـين  مفهـوم  سـه  ايـن  بين تمايز مختصر، طور هب .زيادي با هم دارند

هيجـاني   حالت عنوان خشم، به .شود مي گفته رفتار به خشونت يا پرخاشگري؛ و نگرش به خصومت؛
                                                           

1 Windower 
2 Jelinek & Ahearn 
3 Sachiko 
4 Becmand 
5 Biaggio, Sopplee & Curtis 
6 Del Vecchio & Oleary 
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نگـرش پرخاشـگرانه    به خصومت، باشد؛ خصومت و پرخاشگري زيربناي تواند مي كه شود مي توصيف
 كـه  دهـد، درحـالي   مـي  سـوق  پرخاشـگرانه  رفتارهـاي  سـوي  بـه  را فرد كه شود مي گفته فراگيري

در پـژوهش  . شـود  مي گفته رساني آسيب قصد با و مشاهده قابل رفتار به پرخاشگري و ابراز خشونت،
توانـد زيربنـاي رفتـار       ، يعني بررسي حالت هيجاني كه مي      "ميل به بروز خشونت   "حاضر، به بررسي    

به چه ميزان ميل بـه      "ائه شده به كاركنان داراي سؤال مقدم        باشد پرداخته شده است و پرسشنامه ار      
يكـي  . ا كرد باشد كه با برونگرايي رابطه منفي معنادار پيد        ، مي "ارهاي زير در شما وجود دارد     بروز رفت 

هـا    خشم، خشونت و يا خـصومت در پـژوهش         تواند روشن نبودن بررسي    ها مي   از دلايل تناقض يافته   
 اخلاقـي،  هـاي  انديـشه   شخصيتي تجربه پذيري، از آنجـايي كـه پـذيراي   داراي ويژگي افراد. باشد

 روانـشناسان،  از بـسياري  ديـد  باشـند از  اخلاقي مي اصول به بند پاي و منضبط همچنين و اجتماعي

 در كـه  هـستند  افـرادي  نـسبت بـه   بيشتري رفتاري ثبات داراي و رسند مي نظر به تر پخته و تر سالم

افـراد بـا   ازطرفـي  ). 2005 ،1فيليهـو ( كنند مي كسب تري پايين نمره يويژگي شخصيتي تجربه پذير
اي ويژه از موارد ناشناخته و مبهم در ارزيـابي تـصميمات سـازماني، تـرس                 تجربه پذيري كم، بگونه   

العمـل نـشان     تر عكـس    اي منفي   د افراد با تجربه پذيري كم به گونه       به همين دليل احتمال دار    . دارند
شـيم و  ( مدهاي سازماني را نسبت به افراد تجربه پذير، ناعادلانه تر از نظر بگذراننددهند و رويه و پيا    

ن، ايمـن، و اسـتوار بـودن اطـلاق          كه به تمايل بـراي مطمـئ      (در مورد ثبات عاطفي     ). 2،2010پارك
به طـور كلـي ادراكـات       (، افراد با ثبات عاطفي كم به دلواپسي، افسردگي، نا امني، و ترس              )گردد مي

از لحاظ تئوري وقتي افـراد داراي ثبـات عـاطفي پـايين دچـار افـسردگي و يـا                    .  گرايش دارند  )منفي
در . نوميدي شوند، احتمال بيشتري وجود دارد كه فاقد انـرژي لازم بـراي انجـام كارهايـشان باشـند              

بـر اسـاس ايـن نظريـه،        . مد خواهند بـود   جتناب كرده و داراي تفكرات ناكارآ     نتيجه از تحمل هزينه ا    
نگونه دريافت شده است كه افراد داراي ثبات عاطفي بالا، كمتر در معرض رفتارهاي مخرب بوده و       اي

كـولبرت و همكـاران،     ( هايشان در خصوص كـار مـضايغه نماينـد         د كه از تلاش   نيز كمتر احتمال دار   
 ـ   شناسي، مـي    با ويژگي شخصيتي وظيفه   در تبيين نتايج بدست آمده در ارتباط        ). 2004  هتـوان اينگون

شناسي بالا، نشانگر رفتارهـاي مدبرانـه، سـازمان يافتـه، عمـدي،              بيان داشت به اين دليل كه وظيفه      
شـناس بـه توسـعه       د اعتمـاد اسـت، افـراد بـسيار وظيفـه          توفيق گرا، زحمت كـش، مـسئول، و مـور         

گرا  ها توفيق به اهدافشان گرايش دارند زيرا آن     هايشان ومصرانه سخت كار كردن جهت رسيدن         تلاش
هـاي   رود كـه ايـن افـراد در محـيط     بنابراين انتظار مي ). 1994،  3مونت، باريك، و استراس   ( باشند يم

كاري، در مقايسه با افراد كمتر وظيفه شناس، تمايل كمتري براي رفتارهاي مخرب سازماني داشـته                
يتي هاي شخـص  شود كه در برخي ويژگي پژوهش، اظهار مي براساس نتايج بدست آمده از اين. باشند

در نتيجـه  . شـود  شونت در محيط كار كمتر مشاهده مـي       در شرايط يكسان، گرايش به ميل به بروز خ        
                                                           

1 Filiho 
2 Shim& Park 
3 Mount, Barrick& Strauss 
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ا بـا در نظـر گـرفتن برخـي از     ه ـ گـزينش صـحيح و علمـي از كاركنـان سـازمان      گردد، پيشنهاد مي
 بـين  مرز و سازمان شهاي با شرايط شغل، به عمل آمده و ارزهاي شخصيتي مولد و متناسب ويژگي

 اين مطالعه همچون ساير .داده شود آموزش كاركنان به آنها پيامدهاي و انحرافي و رهاي صحيحرفتا
توان به انحصار اجراي اين پژوهش در يك         هايي بوده كه از آن جمله مي        تها داراي محدودي   پژوهش

ط سازمان خاص بنابراين احتياط در تعميم نتايج آن، روش پژوهش كه همبستگي بوده و عدم اسـتنبا  
هاي خودسنجي به عنـوان ابـزار پـژوهش و امكـان             لولي از آن، استفاده از پرسشنامه     نتايج علت و مع   

  .تمايل به خودافزايي و يا مديريت برداشت اشاره نمود

  منابع
 رفتـار  نـوع  دو و شخـصيت  ابعـاد  بـين  رابطـه ). 1391(سپور، ع  و عبا. رافضي، ز؛ اسكندري، ح

  . 54-41، )2 (5 هاي روان شناسي اجتماعي، شماره فصلنامه پژوهش. سازماني شهروندي
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  .دانيال نشر. )شخصيت
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رابطه عدالت سازماني ادراك شده با ميـل        ). 1391(مهداد، ع؛ طباخ عشقي، ي؛ و مهديزادگان، ا         

  . 36-16 ،)7 (23، شمارهشناسى روان در نو هاى مجله يافته. به بروز خشونت در محيط كار
  

Barrio, V., Aluja, A., & Spielberger, C. (2004). Anger Assessment With 
Staxica. Personality And Individual Differences, 37,227-244. 



  كاريط به بروز خشونت در محيل با ميت شخصهاي يژگيرابطه و

58  

Barthelme Juan. J. (2009). The Relationship Between Aggression And The 
Big Five Personality Factors In Predicting Academic Success. Journal of 
Human Behavior In The Social Environment. Volume 19. Issue 2.Pages 159 – 
170. 

Becmand. W. (2006). Personality And Mood Of Former Elite Athletes 
'Descriptive Study. Int. S. Sport Med: 22. 215-221. 

Bettencourt, B. Ann., Talley, Amelia., Benjamin, A. J., Valentine, J. (2006). 
Personality And Aggressive Behavior Under Provoking And Neutral 
Conditions: A Meta-Analytic Review. Psychological Bulletin, 132(5), 751-777. 

Biaggio, M. K., Supple, K., & Cartis, N. (1981). Reliability And Validity Of 
Four Anger Scales. Journal Of  Personality. Assessment, 45, 639-648. 

Brakel, S. (1998). Legal Liability And Workplace Violence. J Am Accad 
Psychiatry Law. 26:553–562. 

Celebiog A, Akpinar R, Kucukog S, Enginr. (2010).    Violence Experienced 
By Turkish Nursing Students in Clinical Settings: Their Emotions and 
Behaviors. Nurse Education Today. 30: 687–691. 

Colbert, A. M., Mount, M. K., Harter, J. K., Witt, L. A., & Barrick, M. R. 
(2004). Interactive Effects Of Personality And Perceptions Of The Work 
Situation On Workplace Deviance. Journal Of Applied Psychology, 89(4), 599-
609. 

Costa, P. T., & McCrae, R. R. (1989). The Neo Pi/Ffi: Manual Supplement., 
Psychological Assessment Resources, Odessa, Fl. 

Costa, P. T., & Mc Care. (1992). Normal Personality Assessment In Clinical 
Practice: The Neo Personality Inventory, Psychological Assessment. Journal Of 
Consulting And Clinical Psychology. No 4. Pages 5-13. 

Del Vecchio, T. & Oleary, D. (2003). Effectiveness Of Anger: Treatment 
For Specific Anger Problem: A Meta Analytic Review. Journal Of Clinical 
Psychology, 24,15-34. 

Dembroski, T. M., & Costa, P. T. (1987). Coronary Prono Behavior: 
Components Of Type A And Hostility. Journal Of Personality, 55, 212-235. 

Farrenko, T. M. (2006). Workplace Violence. Available  From: 
Http://Www.Osha.Gov. [Accessed 3 February 2002]. 

Felson, R. B. (2006). Violence As Instrumental Behavior. In Kelloway, E. 
K., Barling, J., Hurrell, J. J., (Eds.).Handbook Of Work Place Violence. 
Thousand Oaks, Ca: Sage Publication. 

Filiho M. G. B. (2005). Comparison Of Personality Characteristics Between 
High Level Brazilian Athletes And Nonathletic. J. Rev. Esporta. Vol: 11. No: 2. 
Pages 76-89. 

Friedman, M. & Rosenman, R. H. (1974). Type A Behavior And Your 
Heart. New York: Knopf. 

Heather K. Spence Laschinger & Ashley L. Grau. (2011). The Influence Of 
Personal Dispositional Factors And Organizational Resources On Workplace 
Violence, Burnout, And Health Outcomes In New Graduate Nurses: A Cross-
Sectional Study. International Journal Of Nursing Studies 49 (2012) 282–291  



  92، تابستان 10ي  ، شماره3ي  شناسي اجتماعي، دوره هاي روان پژوهش

59 

Jawahar M, Carr D. (2007). Conscientiousness And Contextual Performance. 
Journal Of Managerial Psychology, 22(4): 330-349. 

Jelinek,R.; Ahearn,M.(2006). The Abc′S Of Acb: Unveiling A Clear And 
Present Danger In The Sales Force. Industrial Marketing Management, 35: 457 
– 467. 

Jensen, L. A. (2006). Do Big Five Personality Traits Associated With Self-
Control Influence The Regulation Of Anger And Aggression? Research In 
Personality. Tx, 760199-0528. Usa.Pages 34 – 46. 

Johnson, S. L., Rea, R. E., (2009). Workplace bullying: concerns for nurse 
leaders. Journal of Nursing Administration 39 (2), 84–90. 

Kelloway, E. K., Barling, J., & Hurrell, J. J. (2006). Handbook Of 
Workplace Violence. Thousand Oaks, Ca: Sage Publication. 

Laschinger, H. K. S., Grau, A. L., Finegan, J., Wilk, P., 2010. New graduate 
nurses’ experiences of bullying and burnout in hospital settings. Journal of 
Advanced Nursing 66 (12), 2732–2742. 

Luthans, F., Luthans, K., Luthans, B., (2004). Positive psychological capital: 
beyond human and social capital. Business Horizons 41 (1), 45–50. 

Paunonen, S. V., & Ashton, M. C. (2001). Big Five Factors and facets and 
the prediction of behavior. Journal of Personality and Social Psychology , 
81(3), 524-539. 

Maddi, S. R., Brow, M., Khoshaba, D. M., & Vaitkus, M. (2006). 
Relationship Of Hardiness And Religiousness To Depression And Anger. 
Consulting Psychology Journal, 58(3), 148-161. 

Martinko, M. J., Douglas, S. C., & Harvey, P. (2006). Understanding and 
Managing Workplace Aggression. Organization Dynamics, 35,117-130. 

Mitchell, M. L. & Jolly, J. M. (2007). Research Designs Explain. Thomson 
Wads Worth, USA: Sixth Ed. 

Mount, M. K., Barrick, M. R., & Strauss, J. P. (1994). Validity of Observer 
Ratings of the Big Five Personality Factors. Journal of Applied Psychology, 
79(2), 272-280. 

McCrae, R. R. Allik, J. (2002). NEO-PI-R data from 36 cultures: Further 
Intercultural Comparisons.In R. R. McCrae & J. Alik (Eds.), The Five – Factor 
Model across cultures , (p: 105-126). NewYork: Kluwer Academic / Plenum 
Publishers. 

Sachiko, Soga. (2002). An Analysis Of The Relationship Between 
Aggressiveness And Personality Traits Of Children. Japanese Psychological 
Association. Tokyo, Japan.  

Sackett,  P. R., & Devore, C. J. (2001). Counterproductive Behaviors At 
Work. In N. Anderson, D. Ones, H. Sinangil, & C. Viswesvaran (Eds.), 
Handbook Of Industrial, Work, And Organizational Psychology (Vol. I, Pp. 
145-164). Sage. Publication, Inc. 

Shim, J., & Park, R. (2010). The Relationship Between Workplace Incivility 
And The Intention To Share Knowledge: The Moderating Effects Of 
Collaborative Climate And Personality Traits. In Partial Fulfillment of The 
Requirements For The Degree Of Doctor Of Philosophy. A Dissertation 



  كاريط به بروز خشونت در محيل با ميت شخصهاي يژگيرابطه و

60  

Submitted To The Faculty Of The Graduate School Of The University Of 
Minnesota 

Steffgen G. (2008). Physical Violence At The Workplace: Consequences On 
Health And Measures Of Prevention. Revue Européenne De Psychologie 
Appliqué.58:285-295. 

Whittington R, Wicker T. (1996). An Evaluation of Staff Training In 
Psychological Techniques for the Management of Patient Aggression. Journal of 
Clinic Nurse. 5 (4): 257-61. 

Windover, A. K. (2002), The Roles Of Dispositional Coping, Personality, 
And Situational Characteristics In Situational Coping Behavior, Dissertation 
Abstracts International. 

  
  


	00-page1
	01-sevari
	02-nikoogoftar
	03-hasan abadi
	04-mahdad
	05-hashemiyan
	06-mohamadi
	07-sajadiyan
	08-zamahani
	09-lotfi
	10-page-end

