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 چکيده 

این پژوهش با هدف بررسی و تعیین عوامل پیشبین و پیامدهای خشونت درمحیط های کاری بخش خصوصی  

صنعتی و علمی واقع در استان اصفهان  جامعه آماری پژوهش را کارکنان شاغل در دو شهرک   .انجام شده است

  ،روش تحقیق پیمایشی. نفر به صورت خوشه ای تصادفی انتخاب شدند 371تشکیل می دهند که از بین آنان 

نوع مطالعات همبست فاکس و    کار  طیخشونت درمحداده ها پرسشنامه های    ابزار گرآوری  .است  گیکمی و 

عزت نفس سازمانی    ،(1993)   عدالت سازمانی نیهوف و مورمن   ،(1395)  مخرب گل پرور رهبری    ،(2015)  کوان 

و    (1990)  ر یآلن و ما   ی تعهد سازمان   ،(1979)  قصد ترک کار کامن و همکاران   ،(1989)  و همکاران   رس ی  یپ

عموم روان  تو  .است  ، (1972)  گلدبرگ  یسلامت  های  تکنیک  از  ها  داده  تحلیل  استنباطیبرای  و    صیفی 

یافته های تحقیق نشان داد زنان بیش    .استفاده شده است  SPSSرگرسیون و تحلیل مسیر( به کمک نرم افزار  )

ترین و خشونت فیزیکی کمترین  های کلامی شایعخشونت  .از مردان با انواع خشونت ها کاری مواجه بوده اند

نتایج    .می را تجربه کرده اندخشونت کلا  ،افراد  از  %92به طوری که حدود  نوع خشونت در محیط کار بوده است  

عدالت سازمانی و عزت نفس سازمانی بر روی بروز    ،تحلیل الگوی پژوهش نشان می دهد که رهبری مخرب

 .دنکن  نییرا تب  خشونت محل کار   انس یاز وار   42/0  پژوهش توانستند  یرهایمتغ  درمجموعخشونت موثرند و

اثبات    ،ار و تعهد سازمانیقصد ترک ک  ،درمحیط کار با پیامدهای سلامت روانخشونت  موثر  همچنین رابطه  

عزت   وازامکانات در محیط کار  مانند برخورداری کارکنان    سازمانی و فردی نقش عواملالگوی نهایی    .گردید

   .را بر ادراک از عدالت و تعهد سازمانی نشان می دهدنفس سازمانی  

قصد ترک    ،تعهد سازمانی ،عدالت سازمانی  ،رهبری مخرب  ،محیط کارخشونت در   :واژگان کليدي

   .کار
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 مقدمه 
سرمایه    ،اهمیت منابع انسانی در توسعه سازمان ها بر کسی پوشیده نیست و در فضای رقابتی حال حاضرامروزه نقش و  

 ، موسوی و همکاران) استبنابراین مهم ترین دارایی هر مجموعه و  محسوب شده انسانی ارزشمندترین عامل تولید و ارائه خدمات

که تمام رفتارهای  در شرایطی    .برخوردار است  از این رو مطالعه رفتارهای کارکنان و شرایط آن ها از اهمیت بالایی   .(67:  1400

از جمله   .باشد برای سازمان  دارای پیامدهای زیادی    می تواند بروز رفتارهای انحرافی    ،کارکنان شامل رفتارهای بهنجار نمی شود

 . خشونت های محیط کار است ،این موارد

مجموعه ای از رفتارها و عملکردهای غیرقابل  به  خشونت در محیط کار    ،به طور کلی و براساس تعریف سازمان جهانی کار

روان    ،یا تهدیداتی اطلاق می شود که به صورت واقعه ای منفرد و یا مکرر به طور عامدانه انجام شود و به آسیب جسمی  قبول

 . (ILO,2021:8)  بیانجامدی یا اقتصادی کارکنان جنس ،شناختی

  ، فیزیکی  ، آزارهای کلامی  ،انواع خشونت کاری را می توان به قلدری کردن  ،منتشر شده در این خصوص  مطالعاتبا بررسی  

بدنی  خشونت فیزیکی شامل استفاده از نیروی    .(Boyl & Wallis,2016:3)  تهدید کردن و سواستفاده های جنسی تقسیم کرد

خشونت کلامی نیز به    .باشدازاین دست    انواعهل دادن و    ،لگد زدن   ،که می تواند مواردی مانند مشت زدناست  علیه اشخاص  

گفته می شود و  زبان و یا فرهنگ اشخاص  ، رفتار توهین آمیز نسبت به قومیت ، تهدید  ،تحقیر کردن ، ناسزاگفتن رفتارهایی مانند 

 یرحمان)  شود  غیره را شامل  تماس با بدن و  ،رهیخ  ینگاه ها  ،نامناسبی  ها  یشوخ  خشونت جنسی می تواند طیفی از اعمالی چون

 .  (1388:102 ،همکاران و

حدود    ،ق تحقیقی در آمریکامطاب  .کار یک روند فزاینده داشته است  های  میزان خشونت درمحیط  ،پژوهش های اخیر  براساس

رفتارهای خشونت آمیز در محل کار را گزارش   ، افراد  از  %47این تجربه را علیه خودشان داشته اند و یا در بریتانیا    ،از کارگران  35%

محیط   ،افراد  %40  حدود   ،1395ملی انجام شده در سال  طی پیمایش    ،در خصوص ایران نیز  .(Courcy et al. ,2016:2)  کرده اند 

درصد گزارش کرده    1/18تا    11/ 3  این پژوهش میزان خشونت کاری در ایران را بین.  اندتوصیف کرده    رناکوخط   کار خود را خشن

که درمورد کارکنان کادر   یکی از پژوهش هاییدر و یا  ( 7: 1399 ،و همکاران یدمار) ه بوداست که بالاتر از سطوح برآورد جهانی 

پ  فوریت های  و  استدرمان  انجام شده  اند  ،از کارکنان  %65که    مشخص شده  ،زشکی  را تجربه کرده    و   ی مقام)  انواع خشونت 

ابعاد فردی و    ومی تواند پیامدهای زیادی داشته باشد  خشونت در محیط کار  که  این    جهتبه  این موارد    .(35:  1394،  همکاران

از عواملی که به تازگی مورد توجه مطالعات سازمانی قرار گرفته   .نگران کننده است  ،طح جامعه را شامل شودسازمانی و حتی در س

اجبار و پیامدهایی که کیفیت زندگی کاری و    ،تهدید   ،این نوع مدیریت با سلطه گری و نفوذ.  سبک رهبری مخرب است  ،است

این پیامدها می تواند  .  در نهایت اهداف سازمان را به خطر می اندازند  ورسانده    بآسیبه افراد    ، تنزل می دهد  شخصی کارکنان را

مواردی مانند غیبت  در خصوص پیامدهای سازمانی    .(77:  1400،  یو معجون  یقنبر)  مستقیم یا غیر مستقیم باشند  ،آشکار یا پنهان

  ، عدم کارایی فرد  ،زنشستگی های پیش ازموعدبا  ترک کار و  ،کاهش تعهد سازمانی  ،بودنهای طولانی به علت درمعرض خشونت  

  ،بی خوابی  ،حواس پرتی و تاثیرات روان تنی مانند فشار خونابتلا به    ،علائم افسردگی  ،رابطاض وان بهو در سطح فردی نیز می ت

عوامل مخرب دیگر  از پیامدهایی که می تواند زمینه ساز  .(Hogh et al. ,2021:8-15)  دردهای عضلانی و موارد دیگر اشاره کرد

ترک سازمان(  )  تعهد را گرایش به تداوم خدمت در یک سازمان به خاطر ادراک هزینه های تغییر  ، بکر  . تعهد سازمانی است  ، باشد

رابطه فرد با سازمان را مشخص می کند و دارای سه مشخصه    ،یک وضعیت پیچیده روحی وروانی چند بعدی است تعهد .می داند

  ی جزن)  تمایل به تلاش برای موفقیت سازمان و تمایل قوی به ماندن در سازمان  ،اف و ارزش های سازماناصلی است: پذیرش اهد

عزت    .همچنین این مفهوم به شدت تحت تاثیر مواردی مانند عزت نفس سازمانی و رضایت شغلی است  .( 29:  1395  ،ی و سلطان

 Pierce et) خودشان به عنوان فردی مهم و اثرگذار در سازمان می باشدنفس سازمانی به عنوان درجه ای از ادراک افراد درمورد 

al. ,1989).  افراد  به طور کلی    . نشان داد  نیز  یعنی تمایل به ترک کار  ،اهمیت تعهد به کار را می توان با یک مصداق و نتیجه عینی

راک مناسبی کسب نکنند و جو کاری آن ها را اد ،در صورتی که از عدالت سازمانی ،پس از گذراندن روزهای اولیه پس از استخدام

برنامه    ،فرآیند فکر کردن  ترک کار  . وانی در محیط غایب انداز لحاظ ر  ، به تدریج با وجود حضور فیزیکی  ،سائل پرتنش فرابگیردم

  ،مانند سن و تجربهعوامل فردی   . تعریف می شود و همواره تابعی است از مطلوبیت و سهولت انجام آن سازمان ریزی و قصد ترک 
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  ،زاده   یعیو رف  نیمع)  اندرعامل سازمانی نظیر شرایط شغلی و عوامل برون سازمانی و اجتماعی مانند شرایط اقتصادی برآن موث

1399 :85)  . 

از افزایش مطالعات انجام شده در سال های    ،خشونت های انجام شده در محیط کار وتوجه به آناهمیت روزافزون بررسی  

میلادی    2000پس از سال های    ،از تحقیقات انجام شده در این خصوص%    81مشخص است به طوری که بیش از  عی  به نواخیر  

و سند ارتقای سلامت روان پرداخته همچنین به این مسئله در برنامه ملی سلامت کارگران  .(2:  1395، یقلعه ا)  انجام شده است

  ،همکاران  و  یدمار)  مخاطره انداختن سلامت روان به رسمیت شناخته شده استشده و خشونت به عنوان یکی از عوامل موثر در به  

  ، بیشترین زمان مفید و فعال روزانه خود را در محل کار خود طی می کنند   ، ادکه افر  با توجه به اینموارد ذکر شده    .(1399:4

   .اهمیت پرداختن به این پدیده را نشان می دهد 

و چه در تحقیقات بین المللی نشان از    ی موضوع خشونت و آزارهای محیط کار چه در موارد داخلبررسی پژوهش ها در مورد  

محیط ها ومشاغل مربوط به پرستاران و کارکنان فوریت های پزشکی دارد و همچنین اندک    مطالعات انجام شده به  تعلق اکثر

  و   رزادهینص  ،1399:  وهمکاران  یدمار)   ت می باشدصنعتی عظیم و کارخانجا  تحقیقات داخلی که محدود به کارکنان بخش های 

و مقام   ،1400:  همکاران وهمکارانرحمان  ،1393  ،1394:همکاران  ی  مورد  .(1388:ی  در  های خصوصی    اما  هیچ  شرکت  تقریبا 

نیروی کار شاغل کشور در بخش خصوصی مشغول فعالیت    این در حالی است که قسمت اعظم  .پژوهش داخلی یافت نمی شود

افراد بخش  شامل    ،میلیون نفر  19یعنی بیش از  درصد از آنان    85تا    80  ، میلیون شاغل  24از حدود    ،موجودطبق آمارهای    .هستند

کاری موقت و بعضا با    هایهمچنین باید به مواردی مانند قرارداد  .(1400،  یاجتماع   نیسازمان تام  یسالنامه آمار)  .خصوصی است

عدم    ،از بخش دولتی  ساعات و روزهای کاری بیشتر  ،و چند ماهه که فاقد امنیت شغلی هستند  یک ماههزمان های بسیار کوتاه  

شرکت های و سایر  این  در بسیاری از    ی حراست و نگهبانبخش    نبود   ،بخش بزرگی از شرکت های خصوصینظارت بر فعالیت های  

از نظر عوامل درنظر   . فراهم کند  ،می تواند زمینه را برای وقوع بیشتر خشونت در این گونه محل های کاراشاره کرد که    ،موارد

و یا    عمده پژوهش های انجام شده تنها با ابعاد جمعیت شناختی  ،گرفته شده جهت تبیین خشونت در محیط کار و نتایج آن نیز

در حالی    .و دسته بندی موارد خشونت را دربر می گیرد  یسازمان به مسئله پرداخته و بیشتر اهداف توصیف  بط با اندک موارد مرت

اجتماعی    ،مده شامل عوامل فردیپیشبین ع   سهه چند سطحی داشته و حداقل  ظنیاز به ملاح  ،که انحرافات رفتاری مانند خشونت

که در حوزه ای    پژوهش های موجوددرمورد    مهم دیگر  موضوع  .(Ferris,2009:173)  و سازمانی را می توان برای آن درنظر گرفت

اکثر افراد را مردان این تحقیقات  به طوری که در    .عدم رعایت توازن جنسیت پاسخگویان است  ، انجام شده اندغیر از کادر درمان  

مسئله  این  با توجه به موارد ذکر شده و لزوم پرداختن به    .(1400،  وهمکاران  رزادهیو نص  1399  ،ی وهمکاران دمار)  داده اندتشکیل  

بر بروز خشونت در  بررسی عوامل دخیل    ،زان و انواع خشونتاهداف این پژوهش در کنار ارائه توصیفی از می؛  بخش خصوصی  در

 .  ازمانی و همچنین پیامدهای آن استابعاد فردی و س

 

 پيشينه پژوهش 
  ی خشونت ها  ، تانجام شده اس  ی شرق  جان یآذربا  ع یکارکنان بخش صنا  یکه بررو  (؛1400)  همکاران  و   صیرزادهطبق پژوهش ن

بین میزان خشونت ها و جنسیت افراد و نیز  .  دارداست وپس از اعمال زور و اجبار قرار    را داشته  وعیش  نیشتریب  %6/46با    ی کلام

باعث بیشترین خشونت های فیزیکی بوده    ،ر نوبت کاری شببه گونه ای که فعالیت د  شیفت کاری ارتباط معناداری بدست آمد

کارفرما    یواز س  ت یو عدم حما  ی مشکلات گرفتن مرخص  ، کار  یامکانات فضا  مانند  یو شغل   ی سازمان  ی بر عوامل  ی و به طور کل   .است

 %71دادند و همین طور  مردان تشکیل می  پاسخگویان را    %88  ، در این پیمایش.  شده است  دیبه عنوان عامل بروز خشونت تاک

 .  موارد مجرد بودند

نشان می  بین واحدهای صنعتی کشور    (1399،  وهمکاران  یدمار)  خشونت در محیط کار  انجام شده در مورد  پیمایش ملی

افراد اذعان کردند که مورد خشونت قرار   %5/14رناک توصیف کردند و در نهایت  محیط کارشان را خشن و خطافراد    %38دهد  

 %83ه  ک  پژوهشدر این  .  انجام شده استکل کشوردر  ونفر    13600پرسشنامه و در مجموع با    وسیلهبه  العه  طاین م.  گرفته اند

های  به ترتیب خشونت    پس از آن  از نوع لفظی بوده است و  ،گزارش شدهبیشترین خشونت    ، نددمی دا  افراد حاضر را مردان تشکیل
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  میزان خشونت با ویژگی های شغلی مانند بین  در نتایج تحقیق مشخص شده است که  .  فیزیکی و جنسی قرار داشته است  ، قومی

   .رابطه معناداری وجود دارد ،نوبت های کاری گردشی طور استخدام تمام وقت یا پاره وقت و همین

  ی فرد ی امدهایبا عنوان پ  یقیتحق .شده استبا آن تاکید  مورد خشونت در محل کار به تاثیرات فردی و غیر فردی مرتبطدر

عنوان می  فردی خشونت    در مورد تاثیرات  ،است  انجام شده   تحقیقات   مقالات ومرور    وه یکه به ش  ، رکا  طیمح  یآزارها  ی و سازمان

حاصل   یروح  و  یجسم  یها   یماریگزارش کردند که دچار ب  از آنان  نفر  16  ،ی پژوهش طول  کیدر    یمورد بررس  فرد  17از    که  کند

  ، زین  یدر بعد سازمان   ،خشونتمحققان پس از برشمردن پیامدهای فردی    .با آن مواجه بودندکار    طیمح  آزارهایی هستند که دراز  

دچار   ،مان هایی که به دلایل وجود خشونتدر ساز  .کرده اندذکر  را    جدید  خروج کارکنان و مشکل درجذب پرسنل،  یخسارات مال

فشارهای کاری و روانی شدیدی    متحمل  ،رج شده کارکنان باقی مانده برای پر کردن جای خالی افراد خا،  ریزش نیروی کار هستند

 . (Hogh. et al,2021) شودد باعث تشدید چرخه خشونت می می گردند که این خو

بر  دیضمن تاک ،به خشونت لیادراک شده و تما  یعدالت سازمانرابطه  یبا هدف بررس یقی( در تحق 1391) مهداد و همکاران

یا  و    یحس برابر  جادیجهت ا  ییعدالت باعث بروز رفتارهااحساس  کردند که عدم   انیب  ،یخشونت کار  نیشبیعامل به عنوان پ   نیا

عدالت توزیعی و نوع ارتباطی آن می شود که به گفته محققان   ،عدالت سازمانی شامل مولفه عدالت رویه ای.  شود  یم  ،کردن  یتلاف

عدالت    . موثر خواهد بود  ،و عدالت رویه ای در مورد خشونت های کلامی  ،فیزیکی  سهم عدالت ارتباطی در پیش بینی خشونت

و میزان تمایل به    آنرابطه منفی میان  که    افراد از عدالت موجود در سازمان گفته می شود  درکبه میزان    ، ک شدهاسازمانی ادر

نصافی  بی ا  ،ترفیع نگرفتنشان  اگر افراد معتقد باشند که دلیل در واقع  .  گزارش شده استدر این پژوهش  بروز خشونت در محل کار  

را نسبت به منبع   خود می کنند که خشم وعصبانیت تمایل پیدااین افراد   ،رویه های سازمانی است سرپرستشان و عدم برابری در

 . (Kennedy and Homant,2004) این بی عدالتی جهت بدهند 

در پژوهش خود ضمن نشان دادن رابطه مستقیم و مثبت رهبری مخرب با فرسودگی شغلی و    ،(1400)  قنبری و معجونی

کاری دارد  ، اهمال  وجود  منفی  و  مستقیم  ارتباط  یک مجموعه  در  عدالت  از  ادراک  و  رهبری مخرب  میان  که  کردند    .گزارش 

  ، سترس های سازمان خود را نشان می دهدفرسودگی شغلی که از عمده ترین مسائلی است که به شکل واکنش دربرابر فشارها وا

اثرگذار بر فرسودگی شغلی و کاهش تعهد.  می تواند مستقیما باعث کاهش تعهد سازمانی کارکنان شود   ، از اصلی ترین عوامل 

 .  استکیفیت مدیریت 

دیریت و سبک رهبری نوع م  ،از دیگر عوامل موثر بر انگیزه و تمایل افراد به نشان دادن رفتارهای حاوی خشونت در محیط کار

چیزی فراتر از عدم اثربخشی   ،شواهد پژوهشی بدست آمده در سال های اخیر درمورد تاثیر رهبری مخرب سازمان  .سازمان است

تدریجا زمینه های ضعف   این نوع سبک رهبری عمدتا با مدیریت ستمگرانه و سلطه جو مشخص شده که .صرف را نشان می دهد 

  ،مخرب سازمان  تیریو مد   یبدرفتار   ریتاث  یبا هدف بررس  یدر پژوهش  . روانی و سازمانی را فراهم می کنند کارکنان در زمینه های  

آن    .و خشونت کارکنان وجود دارد  یانحراف  یخشونت رهبران مجموعه ها و رفتارها  نیب  یمینشان دادند که رابطه مستقمحققان  

از    ، گونه رفتارها  نیهم  یافراد برا  لیمنجر به تما  یمبادله اجتماع   یانده یفرآ  قیمخرب از طر  تیریباورند که سبک مد   نیها بر ا

از کارکنان در مقابل خشونت های    %10ه حدود  همواج  ،تحقیقات انجام شده  .(Mayer et al. ,2012:40)  شود  یجانب پرسنل م

آن ها بی دلیل و مبنی بر    %80تحلیل بیشتر این موارد مشخص کرده است که  .  اعمال شده از سوی مدیران را نشان داده اند

 .  (94: 1395، گل پرور و سلحشور) استدر سطوح مختلف بوده  ،خودخواهی و استبدادگرایی به ظاهر منطقی مدیران

عوامل    یبر دسته بند  علاوه   ،(Montez et al. ,2015:695)  در اروپا  یوخصوص  یخشونت در بخش عموم  یقیتطب  یبررس  در

در مقایسه ای به منظور (  یو خصوص  یعموم)   دو نوع سازمان را  نیا  ؛ یو شغل  یسازمان   ،یفرد  ،خشونت در سه دسته  جادیموثر در ا

  ی ترق  ی ها  زهیو انگ  نوبت کاری چرخشی  ، یشغل   تیو امنکاری  مانند نوع قرارداد    یموارد  در  ،بررسی عوامل زمینه ساز خشونت

 .  کرده است  یابیمتفاوت ارز ،یکار

بعضی ویژگی های    ،درخصوص برخی انواع خشونت هایی که در محیط کار رخ می دهد به خصوص آزارهای جنسیدر واقع  

تغییرات زیاد در   ،کم جمعیت بودن بسیاری از این گونه شرکت ها.  شرکت های خصوصی می تواند باعث افزایش این پدیده گردد

 ،عدم وجود بخش های حراست  ،قراردادهای کوتاه مدت  بین پرسنل و عدم ثبات حضور افراد در شرکت های خصوصی به علت
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هستند که باید مورد توجه    نسبت به محیط های دولتی  موارد متمایز و درعین حال مهمی  ،از این شرکت ها  گهبانی در بسیارین

ری نسبت به احساس ناامنی بیشت  ،پاسخگویان اذعان کردند که در محیط های کاری خصوصی  ، در برخی از مطالعات  .قرار گیرند

 .  (68: 1393، یو ربان  انیمکتوب)  بخش های دولتی تجربه کرده اند 

 پژوهش  مبانی نظري

  ، حوزه های دیگرمتوجه می شویم که در این زمینه مانند بسیاری  ت و آزارهای مربوط به محیط کار  ندر مورد خشو  با مطالعه

نظریه    ،یکی از نظریات مهم و پرتکرار در این خصوص  .نظریه جامعاغلب بر بخش هایی از پدیده تمرکز شده است تا تولید یک  

  ی مبتن  هینظر  ن یا  .ردیگی  در نظر م  لات پرخاشگرانهیعنوان عامل به وجود آورنده تما  را به  ی ناکام  ، دولارد  .پرخاشگری است-ناکامی 

می    گرانیرساندن به د  بیبرای آس  ی رونیعامل ب  کی  حاصلرا به طور عمده    پرخاشگری  است کهانگاره هایی  ای از    بر مجموعه

است که احساس اجحاف و پایمال شدن  این    ،ه نحوی منعکس شده استکه در چندین نظریه مختلف نیز ب  دیدگاه اساس این  .  داند

 ت گذاشته اسناکام  را از رسیدن به اهداف خود  شرایطی درنظر گرفته می شود که وی  حقوق فرد به محرکی برای پاسخ دادن به  

بیانگر همین    ، شده است  رابرت گر نیز که در نظریه محرومیت نسبی منعکستد  ایده نزدیک    .(139:  1399،  پارسامهر وهمکاران)

  می باشد است و نارضایتی علت اصلی خشونت  از فرد  مربوط به بیرون    ،ود که سرنخ رفتارهای خشونت آمیزاو معتقد ب.  نکته است

 .  (140همان:)

توجه به ساختارهای اجتماعی که افراد در تعامل با آن ها هستند    ،انحرافات اجتماعی مانند خشونتتبط به  در موضوعات مر

با این فرض که فرآیند    ،و سایر انحرافات رفتاری است  ی که از نظریات عمومی جرمنظریه یادگیری اجتماع   .ز اهمیت استئبسیار حا

  ، رفتار سازگارانه و یا انحرافی را شکل می دهد  ، یادگیری و الگوبرداری از رفتارها در متن ساختار اجتماعی و از طریق کنش متقابل

یز متاثر از فرآیندی است که  رفتارهای انحرافی بیش از هرچ. می داند تغیرهای فرآیند یادگیری اجتماعی بروز خشونت را حاصل م

به شکل   ،تلقی های مطلوب و نامطلوب خود را نسبت به رفتار انحرافی می سازد و به شکل مستقیم و غیر مستقیم  ،یک شخص

اثر    ،انگیزه تقلید از رفتارها و تقویت کننده های افتراقی که می توانند بر بروز رفتارهای خشونت آمیز موثر باشند  ،گیری تعاریف

خشم و ناراحتی خود را از به طور مثال افراد در کودکی از والدین خود می آموزند که    .(Cochran et al. , 2016:3-6)  ار استگذ

رفتارهای خشونت آمیز   در بزرگسالی بهبادرصد بالاتری    ،طریق بروز خشونت بیان کنند و برای اهداف خود به آن متوسل شوند

 .  (417: 1398، همکاران و ینیحس) دست می زنند 

  یب   . احساس بی قدرتی است که می تواند در بروز ناهنجاری ها موثر باشد  ،از عوامل مطرح شده برای خشونت در محل کار

واکنش    جاد یباعث ا  رمنتظرهیغ   بی قدرتی که    این استاستدلال  .  شود  ی م   فیو مشارکت تعر  یبه عنوان فقدان خودمختار  ی قدرت

  تیمشروع   ، یاجتماع   یاز انزوا  افتهی   میتوسط انتظارات تعم  شتریمراحل ب  نیا  . شود  ی م  یکار  ی گانگ یو ب  ی درماندگ  ،یمتوالهای  

اگر کارگران .  (Ashfroth,1989: 207)  شوند  یم  لیتعد   ،شخصی  شرفتیو انتظارات پ   یازمانس  یکنترل هانسبت به  درک شده  

که از کار   یکارگران . از خود نشان خواهند داد یانحراف یاحتمالاً رفتارها ،شوند  گانهخود بیاز سازمان  وسیله احساس بی قدرتیبه 

عدم مشارکت    لینشان دادن خشم خود در سازمان به دل  یبرا  یرا به عنوان راه  این گونه رفتارهاهستند ممکن است    گانهیخود ب

،  که در آن  می شود  فیتعر  یتیکارکنان موقعبی قدرتی    .(Essien-abasi et al. ,2019: 68)  سازمان نشان دهند  یها  ت یالدر فع

برای رسیدن به اهداف    دیعامل تول  کیمانند    صرفا ها    که آن  نداحساس کو    بر شغل خود در سازمان ندارد  یو کنترل  یکارمند آزاد

   .سازمان هستند

عدالت  ادراک از  مفهوم    ، دارد  ی صنعت  ی ها تیرابطه را با موقع  نیشتریبمتغیری که   ، اس نظریه انصاف و عدالت سازمانیاسبر  

  ی عدالت  یب  هیتوسط کارکنان بر عل  یتواند به عنوان پاسخ  یم  ،در محیط کار  آمیز  خشونت  یرفتار ها ،  اساساین  بر    .باشد  یم

عدالت در یک سازمان همانند چسبی است که باعث می شود افراد بتوانند درکنار هم کار    .گردد  ی تلق  ، ادراک شده در محیط کار

احساسات    ،بی عدالتی ادراک شده  ، رض می کندزمانی که فرد نحوه توزیع منابع سازمان و رویه های اجرایی را ناعادلانه ف  .کنند

های احساس بی عدالتی  از پیامد  . (24:  1391،  مهداد وهمکاران)   تحت تاثیر قرار می دهدشناخت ها و درنهایت رفتارش را    ،شخص

کاهش تعهد  املی برای  و استبداد سازمانی به عنوان ع بی عدالتی   در واقع.  کرد  یم آن با تعهد کاری اشاره رابطه مستقمی توان به  

و ترک کار   به عنوان یک موجود    ین دیدگاها.  (148:  1394،  یچلب)  می کند  عملسازمانی  انسان  استوار است که  پایه  این  بر 

http://www.rassjournal.ir/


 16- 31 ص  ،1402 تابستان ،34شماره  ،علوم اجتماعی رویکردهای پژوهشی در 
ISSN: 2476-3675 

http://www.RassJournal.ir 

 

و    باعث آشفتگی وی شده  ،دار گردد  اجتماعی به رعایت انصاف در روابط خود با دیگران باور دارد و هنگامی که این رابطه خدشه

   .در پاسخ ممکن است تلاش کند هنجارهای موجود را زیرپا بگذارد

به صورت    وی معتقد بود وجود هنجارها  .وجود عدالت و لزوم چنین احساسی را می توان با نظریه مبادله هومنز در ارتباط دید

.  شان باشدمی کنند که این همنوایی به نفعرفتار  بلکه افراد هنگامی چنین    ،را تبیین نمی کندخودبه خود همنوایی افراد از قوانین  

مورد انتظار را دریافت نکند و عدم رعایت عدالت توزیعی به ضرر وی    بازخورد  ، وقتی فردی برای کنش های خود  ، بر این اساس

در کنار اهمیت نقش    .(568: 1399،  تزریر)  خشمگین خواهد شد و به احتمال زیاد رفتار پرخاشگرانه در پیش خواهد گرفت  ، باشد

عدالت و سبک رهبری( کاملا به  )  این دو مولفه  .کرد  باید به نوع مدیریت مجموعه و سازمان ها اشاره  ،ادراک عدالت در سازمان

  ،پژوهشگران  . عدم رعایت ابعاد عدالت در یک سازمان است  ،یکدیگر مرتبط اند به نحوی که یکی از مشخصه های مهم رهبری مخرب

زورمداران و مدیران به ستوه آور    ،ظالمان کوچک  ،مانند سواستفاده گرانمدیران  یف متعددی را برای رهبری مخرب  تاکنون تعار

این مدیران به صورت پایدار رفتارهای پرخاشگرانه کلامی و غیرکلامی را درمقابل کارکنان به نمایش می گذارند و   . به کار برده اند

این نوع رفتار در قالب سمت   . (95:  1395،  گل پرور)  و کنترل دیگران دارند  بتنی بر زوراغلب تمایل به استفاده از روش های م

آنان را به سوی سرخوردگی و خشم سوق داده و نگرش های افراد    ، می تواند با ایجاد حس بی عدالتی در کارکنان  ، های مدیریتی

کاهش تعهد کاری و افزایش قصد    ،مانند عدم رضایت شغلی   یسرانجام در پیامدهای   ،این نگرش ها .  را درخصوص کار منفی کند

تاثیرات نوع رهبری مخرب و تضعیف انسجام سازمانی حاصل از آن را   .(Lee, 2012: 37)  دنتاثیر خود را نشان می ده  ، ترک کار

ما  "موجب اختلال در رکن اصلی    ،اجتماعی  در ارتباطات  موانعبا ایجاد    ،می توان با این دیدگاه که تلقی غیرمشارکتی از مدیریت

سرمایه اجتماعی می تواند باعث بروز کژرفتاری در قالب خشونت کاهش این اختلال در روابط و  .توضیح داد در سازمان می شود"

 .  (111: 1394، یچلب) شود
 

 پژوهش  مفهومی  مدل 
علت استفاده از  .  نظریه های مربوط به بروز خشونتتلفیقی است از    ،استفاده شده در این پژوهش  مفهومیمدل و چارچوب  

  ، امدهای خشونتبه گستردگی پی.  مربوط دانستوطیف وسیع علل و پیامدهای آن    تلفیقی را باید به ماهیت پدیده خشونت  الگوی

هایی که این مسئله درآن رخ می دهد نیز افزود به طوری که بروز خشونت در محیط های خانوادگی و شخصی  باید تنوع محیط  

بنابراین با درنظرگرفتن سه سطح از پیشبین های   .محیط های کاری داشته باشداوتی با  می تواند عوامل زمینه ساز بسیار متف

مصرف مواد مخدر و مشروبات الکلی و    ،سابقه بروز خشونت ،شامل عوامل فردی مانند عزت نفس سازمانی ، خشونت در محیط کار

این چنینی و نیز عوامل سازمانی مانند  نوع و مدت قراردادکاری و عوامل    ،عوامل شغلی چون سابقه کاری،  متغیرهای دموگرافیک

 .  الگوی اولیه نظری پژوهش در قالب مدل زیر به کار گرفته شد یریت و عدالت سازمانی ادراک شده و امکانات شغلی؛ نوع مد

 

 عوامل و پيامدهاي خشونت در محيط کار   اوليهالگوي  (:1)  شماره شکل
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به صورت مستقیم نیز می توانند نتایج منفی    ،معلاوه بر تاثیر غیرمستقی  ،عوامل موثر در بروز خشونت،  (1)  باتوجه به شکل

و تعهد    ادراک عدالتکه رابطه معناداری میان    ثال مطالعات زیادی اثبات کرده استبه طور م  .برای کارکنان و سازمان داشته باشند

  یی فضا  نیدر چن  ؛ اطمینان پیدا کرده  کارکنان به سازمان خود  ،عدالت در سازمان برقرار گردد  کهی  هنگام.  دارد  سازمانی وجود

را به همراه   یتعهد سازمان  جمله  از  ارییبس  اییبه نوبه خود مزا  نیا  شکا گرفته و  خود  و اعتماد کارکنان نسبت به همکاران  نانیاطم

و تمایل به ترک کار می توان رابطه مشخصی متصور ین میان رهبری مخرب  همچن.  (33:  1395،  ی وسلطان  یجزن)  خواهد داشت

میل    ،کنترل و سلطه گری بر کارکنان افزایش یابد ،به این معنی که هرچه سبک مدیریت یک سازمان به سوی خودشیفتگی.  شد

 .  (96: 1399، نژاد ی ع یو رف نیمع) کارکنان به خروج از آن مجموعه نیز بیشتر می شود

 

 پژوهش  فرضيه هاي
 .  و مثبت دارد میمستق ریکار تاث طیمخرب بر بروز خشونت درمح یرهبر .1

 .  دارد ی و منف میمستق ریکار تاث طیبر بروز خشونت در مح ی ادراک عدالت سازمان .2

وجود    معنی دار  بروز خشونت رابطه( و  نوبت کاری  ،سابقه کاری،  نوع شغل،  نوع قرارداد ومدت آن  )   عوامل شغلی  میان  .3

 . دارد

 .  وجود دارد معنی دار و نوع خشونت رابطه زانیو م ( ... تحصیلات و ،سن ،تیجنس) فردی عوامل  انیم .4

 .  وجود دارد معنی دار کار رابطه طیبروز خشونت در مح زانیو م ،افراد از آن یابیو ارز شغلی امکانات انیم .5

 .  دارد یو منف میمستق ریکارکنان تاث یعمومروان بر سلامت   ، کار طیخشونت مح .6

 .  دارد یو منف میمستق ریکارکنان تاث  یبر تعهد سازمان ،کار طیخشونت مح .7

 . و مثبت دارد میمستق ریکار بر قصد ترک شغل کارکنان تاث طیخشونت مح .8

 .  دارد م یمستقتاثیر  سازمانی قصد ترک کار و نیز تعهد بر مخرب  یرهبر .9

 .  دارد وجود معنی دار رابطه سازمانی و قصد ترک کار و نیز تعهد  سازمانی ادراک از عدالتمیان  .10

 

 روش پژوهش 
 امل و پیامدهای خشونت درمحیط کار به دنبال ارائه توصیف از جامعه آماری و تبیین عواین پژوهش از نظر ماهیت و هدف  

   .است پیمایشی  نوع از و تحلیلی  -توصیفی شده کاربرده به روش .است

تشکیل   دو شهرک تحقیقاتی و صنعتی در استان اصفهان  جامعه آماری پژوهش را کارکنان شاغل در شرکت های خصوصی

طبق فرمول   . مشغول فعالیت هستندها  نفر در آن    8200و درحدود  بوده    خصوصی  شرکت  620شامل    ها  این شهرک.  می دهد

 پرسشنامه  371ی  تحلیل داده ها  .شکل تصادفی خوشه ای انتخاب شدند  نفر تعیین شد و پاسخگویان به  367حجم نمونه  کوکران  

استنباطی سطح  و    انحراف معیار  ،شامل شاخص های میانگین  توصیفیو در دو سطح    SPSS 25با استفاده از نرم افزار    دریافت شده 

 .  ون چندمتغیره و تحلیل مسیر انجام شدیرگرس، همبستگی پیرسون وسیلهبه 

رای از چندین پرسشنامه ب  ، را دارد  مل و پیامدهای خشونت در محیط کارارائه تصویری از عواقصد  این پژوهش  ازآنجا که  

افراد از امکانات شغلی مانند امکانات  شامل ارزیابی    ،علاوه بر خصوصیات دموگرافیکاصلی  پرسشنامه    .سنجش مفاهیم استفاده شد 

 .  صدا و آلودگی محیط کار و کیفیت وسایل مورد استفاده بود ،وضعیت نور  ،کاری  طراحی فضای ،نقلحمل و

  12پرسشنامه شامل    . ( استفاده شد2015)  وم از پرسشنامه فاکس و کووانخشونت درمحیط کار: برای سنجش این مفه.  1

 درجه ای لیکرت هستند  5همه گویه ها دارای مقیاس  . فیزیکی و آزارهای جنسی است ،ی گویه جهت سنجش خشونت های کلام

.  است  د شده یی تا  کا یدر آمر  ی منابع انسان  نینفر از متخصص  204مرجع توسط    ی پرسشنامه    نی اعتبار ا  .(5تا همیشه:    1اصلا :)

پایایی پایایی  .گزارش شده است  94/0آلفاکرونباخ  ( به روش  1395)  پرسشنامه در مطالعه قلعه ای  همچنین    در مطالعه حاضر 

 .  بدست آمد 75/0برابر   ،درمورد خشونت درمحیط کار پرسشنامه
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و    پرور  توسط گل ه شده  پانزده سوالی ساختاز پرسشنامه  در سازمان  رهبری مخرب: برای سنجش سطح رهبری مخرب  .  2

همراه با سوء استفاده از سازمان و کارکنان    تعامل غیر اخلاقی و زورمدارانه  ،خشونت  ،آمیز  غفلتکه مبتنی بر رفتارهای  سلحشور  

روایی این ابزار .  است(  5تا بیشتر اوقات =  1هرگز =)  پنج درجه ای لیکرت  مقیاس پاسخگویی این پرسشنامه  .استفاده شد   ،می باشد 

   .(1395 ،پرور و سلحشور گل) گزارش شده است 78/0ز  نی و آلفاکرونباخ آن 8/0 بالاتر از

این پرسشنامه  .  استفاده شد  (1993)  عدالت سازمانی ادراک شده: برای بررسی عدالت سازمانی از پرسشنامه نیهوف و مورمن.  3

روایی  .  رویه ای و ارتباطی  ،از سه بخش تشکلیل شده که هرکدام مربوط است به یکی از ابعاد عدالت سازمانی شامل عدالت توزیعی

ونباخ آن  و آلفاکر  4/0روایی آن بالاتر از  ضریب  و پایایی این پرسشنامه در پژوهش های متعدد سنجیده شده است به طوری که  

 .  (1383، و شکرکن نعامی) بدست آمده است 7/0 بیشتر از نیز

این  .  ( استفاده شده است1989)  ز پرسشنامه پی یرس و همکارانعزت نفس سازمانی: جهت سنجش عزت نفس سازمانی ا.  4

که باور و ارزشمندی کارکنان از خود را بررسی    ( است5تا خیلی زیاد:    1خیلی کم:  )  درجه لیکرت  5گویه با مقیاس    11ابزار شامل  

در    پرسشنامهاین  آلفاکرونباخ    .بدست آمده است 91.  0( به میزان  2004)  توسط پی یرس و گاردنرپایایی این پرسشنامه    . می کند

 .  بدست آمد   8. 0پژوهش حاضر 

  دامنه پاسخ  .( استفاده شد1979)  قصد ترک کار کامن و همکارانجهت بررسی این مفهوم از پرسشنامه    قصد ترک کار:.  5

اغلب به فکر ترک سازمان    ، مثال   برای  . به صورت لیکرتی ترتیب یافته است  ( کاملا موافقم)  تا هفت (کاملا مخالفم )  ها از گزینه یک 

 .  بدست آمده   78/0 ،پایایی این ابزار توسط کامن وهمکاران  ." محل خدمتم میافتم

( استفاده شده  1990)  مایر تعهد سازمانی آلن و پرسشنامه خرده مقیاس تعهد عاطفی ازدر این پژوهش از تعهد سازمانی:  .6

  ( قرار می وافقمکاملا م  )  5مخالفم( تا  کاملا  )  1گویه بوده که پاسخ ها در طیف لیکرت از گزینه    8این خرده مقیاس دارای    .است

( کاملا  1393)  ه توسط فقیهست که با پایایی بدست آمدتوسط آلن ومایر گزارش شده ا  89/0  آلفاکرونباخ این پرسشنامه.  گیرند

 . همخوانی دارد

(  1972)  ای پرسشنامه سلامت روان عمومی گلدبرگ ماده    12در این پژوهش از فرم    :(GHQ-12)  سلامت روان عمومی   .7

  شامل   ،لیکرتدرجه ای    4  ها روی یک مقیاس  پاسخ  .استفاده شده است که برای استفاده در محیط های کاری توصیه می شود

  94/0(  1393)  فقیه  رسشنامه توسط پژوهشآلفاکرونباخ این پ .  اند  تنظیم شده  (هرگز)  چهار  تا(  خیلی بیش از حد معمول)  یک

 .  آمد بدست 7. 0همچنین پایایی ابزار در تحقیق حاضر  .گزارش شده است

 

 یافته هاي پژوهش 
  .دادند   ( را مردان تشکیل%44معادل  )  نفر از آن ها   163( و  %56معادل  )  نفر زن  208  ، های دریافت شدهپرسشنامه    از مجموع

اکثر افراد دارای مدرک تحصیلی  . سال است 31میانگین سنی آن ها .  نیز متاهل بودند   %35حدود از افراد مجرد و  %65 همچنین

ارشد%60معادل  )  لیسانس کارشناسی  و سپس  کدام  25%)  (  هر  دیپلم  و  کاردانی  و  قرارداد    . بودند  5%(  سخگویان پا  %73نوع 

% افراد    20ماهه و    6تا    3%    3/13  ،ماه   3تا    1  %  3/23  ،ساله  1ماه تا   6ر دادهای  % از افراد دارای قرا   3/43قراردادی بود و همچنین

چگونگی درمعرض خشونت   .نیز بدون قرارداد مدت دار مشغول فعالیت بودند که اغلب شامل کارآموزان یا نیروهای پیمانی بودند 

 .  نمایش داده شده است 1قرار داشتن پاسخگویان در جدول شماره 

 شاخص هاي توصيفی مربوط به انواع خشونت درمورد مردان و زنان در محيط کار  (:1)  شماره جدول

 ميانگين  انحراف معيار  حداقل حداکثر 
 انواع خشونت 

 مردان  زنان  مردان  زنان  مردان  زنان  مردان  زنان 

 خشونت کلامی  42/9 35/10 87/3 18/3 4 4 16 17

 خشونت فیزیکی  60/4 59/4 05/1 16/1 4 4 7 9

 خشونت جنسی  10/5 35/6 92/1 01/3 4 4 12 16
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 خشونت کلی 12/19 29/21 67/5 63/5 12 12 32 32

 

نسبت به خشونت های فیزیکی و جنسی  بیشتری  مردان و هم زنان شیوع  در  خشونت کلامی هم  ، (1)  شماره   مطابق جدول

تنها   .زنان بیش از مردان در معرض تقریبا تمامی انواع خشونت های مربوط به محیط کار قرار گرفته اندهمین طور داشته است و 

جزئیات بیشتری درخصوص تجربه خشونت    ، (2)  جدول شماره   .خشونت فیزیکی در بین مردان و زنان تقریبا برابر گزارش شده است

 .  در اختیار قرار می دهد 

 خشونت ها نزد پاسخگویان  انواع  تجربه ميزان هر کدام از آمار توصيفی از  (:2)  جدول شماره

 ميزان 

 خشونت
 هميشه اغلب اوقات  گاهی اوقات  به ندرت  هرگز 

 0/0 0/15 3/33 3/43 4/8 خشونت کلامی 

 0/0 0.  0 7/1 0/30 3/68 خشونت فيزیکی 

 0/0 7/1 3/3 0/50 0/45 خشونت جنسی

 

مشخص می شود که آنان    ، ه انواع خشونت بیان می کندتجربه کارکنان را نسبت بکه میزان    ، (2)  شماره  باتوجه به جدول 

خشونت های کلامی را در محیط افراد  %92حدود خشونت های کلامی را بیشتر از سایر خشونت ها تجربه کرده اند به طوری که 

کارکنان گاهی اوقات و یا در اغلب موارد شاهد خشونت از  %45خود گزارش کرده اند و همین طور می توان عنوان کرد که تقریبا 

ن در مورد  افراد خشونت های فیزیکی را به طور معمول تجربه می کنند و ای  %7.  1این درحالی است که فقط    . کلامی می باشند

 .  % از کارکنان گزارش کرده اند که درمعرض خشونت های جنسی بوده اند 55 .است %5خشونت جنسی نیز 

  که نتایج آن  است  بررسی شده  یریدرک روابط دو متغ  یبرا  زین  رهایمتغ  نیساده ب  یهمبستگ  ،یفیتوص  یها  یافته  علاوه بر

 .  قابل مشاهده است  (3) جدول در

 درونی بين متغيرهاي اصلی پژوهش پيرسون همبستگی  (:3)  جدول شماره

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ها متغير ردیف 

 -255/0 -313/0 513/0 -644/0 -454/0 -369/0 -613/0 528/0 1 خشونت در محیط کار 1

 -345/0 -464/0 494/0 -563/0 -509/0 -304/0 -584/0 1  رهبری مخرب  2

 269/0 377/0 -583/0 609/0 465/0 442/0 1   عدالت سازمانی  3

 246/0 466/0 -576/0 404/0 400/0 1    امکانات محیط کار 4

 155/0 538/0 -467/0 512/0 1     عزت نفس سازمانی  5

 330/0 400/0 -504/0 1      سلامت روان  6

 -205/0 -537/0 1       قصد ترک کار  7

 239/0 1        تعهد سازمانی  8

 1         مدت قرار داد  9

 

ب  یهمبستگ،  ( 3)  جدول  ه هایددا از وجود همبستگی ماین موارد    . دهد  ی را نشان م  رها یمتغ  نیساده  عنادار میان  نشان 

  ، از بین متغیرها.  یگر پژوهش ارتباط معناداری داردخشونت با تمامی متغیرهای د  ،با توجه به جدول بالا .  متغیرهای پژوهش دارد

  - 613/0  ،-644/0یب  عدالت سازمانی ادراک شده و نیز رهبری مخرب با به ترت  ،عمومی  قوی ترین رابطه خشونت با سلامت روان

متغیرهای عدالت ادراک شده و سلامت روانی عمومی  رهبری مخرب با    .است و کمترین ارتباط با متغیر تعهد سازمانی   528/0و  

 .  بیشترین ارتباط را دارد و عدالت ادراک شده نیز به شدت با تمایل به ترک کار ارتباط دارد
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روابط میان متغیرها بررسی و نتایج در جدول    ،تحلیل مسیربا استفاده از رگرسیون به صورت گام به گام و    ،ها  لیدر ادامه تحل

 . ارائه شده است 4

 پژوهش  یی الگوي نها بررسی عناصر حاضر در تحليل مسيرحاصل از  جینتا  (:4) جدول شماره

 β R2 رابطه متغيرها در الگو  ردیف 

 -463/0 کارخشونت در محیط    عدالت سازمانی  1
 

420/0 
 257/0 کار خشونت در محیط  رهبری مخرب  2

 -155/0 خشونت در محیط کار  عزت نفس سازمانی  3

  -374/0 سلامت روان عمومی   خشونت درمحیط کار 4

517/0 

 

 -218/0 سلامت روان عمومی   رهبری مخرب  5

 252/0 سلامت روان عمومی   عدالت سازمانی  6

 272/0 تعهد سازمانی   امکانات شغلی 7
 

399/0 
 -220/0 تعهد سازمانی   رهبری مخرب  8

 317/0 تعهد سازمانی   عزت نفس سازمانی  9

 -228/0 قصد ترک کار   تعهد سازمانی  10
 

500/0 
 301/0 قصد ترک کار   خشونت در محیط کار 11

 -331/0 قصد ترک کار   امکانات شغلی 12

 -496/0 عدالت سازمانی   رهبری مخرب  13
418/0 

 291/0 عدالت سازمانی   ات شغلیامکان  14
 

ازمیان متغیرهای    ،و با درنظر داشتن الگوی اولیه بررسی عوامل و پیامدهای خشونت در محیط کار  (4)  با توجه به جدول 

و از میان عوامل فردی    ،دو متغیر اول  ،امکانات شغلی  ،رهبری مخرب  ،شامل: عدالت سازمانی   درنظرگرفته شده نظری  سازمانی 

از واریانس خشونت را پوشش    420/0درمجموع    در تبیین خشونت در محیط کار موثر بودند و   ،سازمانی تنها عزت نفس    ،تاثیرگذار

قصد    و  -374/0م با سلامت روان عمومی با ضریب مسیر  این عامل به طور مستقی  ،همچنین در مورد پیامدهای خشونت. می دهند

سلامت روان عمومی کاهش   ،حیط کاربه این صورت که افزایش خشونت درمط بوده است در ارتبا 301/0ترک کار با ضریب تاثیر 

نمایش  ( 2)  شکل  الگوی نهایی و اصلاح شده در  ، در نهایت با توجه به تحلیل متغیرها  .و تمایل به ترک کار بیشتر می شود  داده

 .  داده شده است

 

 متغيرهاي مربوط به خشونت درمحيط کار الگوي نهایی روابط ميان (:2)  شکل شماره
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عزت نفس سازمانی به شکل مستقیم و    ،رهبری مخرب  ، عدالت سازمانی ادراک شده،  ( مشخص است2)  چه در شکل  چنان

همین طور خشونت نیز به صورت مستقیم .  سازمانی بر خشونت موثر هستندلت  امکانات شغلی به شکل غیرمستقیم و از طریق عدا

د سازمانی  بر تعه ،و می تواند به واسطه قصد ترک کار  با سلامت روان عمومی و قصد ترک کار ارتباط دارد و بر آن ها تاثیر گذاشته

 . مشخص است رتباط سایر عوامل حاضر در الگو نیز در شکلا. نیز اثر بگذارد
 

 نتيجه گيري 
با هدف بررسی   ،در پژوهش های انجام شده  در بخش خصوصی  به موضوع خشونت  این پژوهش به علت عدم توجه کافی 

برخی   ،از وضعیت خشونت یتوصیف العه حاضر توانست علاوه بر ارائهنتایج مط   . انجام شدو پیامدهای خشونت درمحیط کار  عوامل

همچنین الگوی تحلیل مسیر ارائه شده در تمامی مدل    .کند  بررسیین نتایج خشونت را  از مهم تر  عوامل موثر بر بروز خشونت و

   .دارای برازندگی نسبتا مناسبی بود ، ها

به خصوص   ،یافته این پژوهش حاکی از آن است با این که خشونت های فیزیکی رو به کاهش است ولی نوع دیگری از آن

  ،این نوع خشونت بیش از خشونت فیزیکی بر روح افراد مخصوصا زنان.  بسیار شایع استکنان  ر در میان کاخشونت های کلامی  

قانونی   خشونتی که کمتر به چشم می آید و به دلایل فرهنگی و  .تاثیرگذار است و لایه های عمیق تر درون افراد را تهدید می کند

وجود    ،از یافته های مهم این تحقیق.  (247:  1396،  ومنصوریان  زاده  سهراب)  دربسیاری از موارد به رسمیت شناخته نمی شود

بیانگر این موضوع ه و عزت نفس سازمانی با خشونت است و  عدالت سازمانی ادراک شد  ،ربمعنادار متغیرهای رهبری مخ  رابطه

در خصوص فرضیات  .  سازمانی و حتی اجتماعی مدنظر قرارگیرند  ، است که برای تبیین خشونت در محیط کار باید عوامل فردی

بین رهبری مخرب و بروز خشونت  معنادار  اط  نتایج و الگوی نهایی نشان از تایید فرضیه اول یعنی ارتب  ،مطرح شده در پژوهش 

  طور موسوی و همکاران همین  و   (1400)  قنبری و معجونی   ،(1395)  سلحشوره های گل پرور و  این موضوع با یافت.  دارد  حیط کاردرم

از بین بردن روحیه   غیرمشارکتی و همراه با کنترل شدید کارکنان  ،واقع شیوه رهبری زورمدارانهدر.  دارد  همخوانی  (1400) با 

 .  زمینه را برای بروز رفتارهای انحرافی در قالب خشم و یا نفرت مهیا می کند ،اختلال در روابط سازمانیکارکنان و

عدالت سازمانی  .  محیط کار مورد تایید قرار گرفت  فرضیه دوم مبنی بر رابطه معنی دار منفی بین عدالت سازمانی و خشونت در

-ناکامی  های فرضیه  طریق از توان می را حاضر های پژوهش یافته .و بسیار مهم در بروز خشونت تلقی می شوداز عوامل سازمانی  

 به غیرمنطقی های پاسخ  ،تخشون  بروز به تمایلات بسیاری از  ، گردید قبلا بیان که همان گونه  .نمود تبیین عدالت و رخاشگریپ 

اهتمام افراد به رعایت هنجارهای    ، انگیزه کار جمعی  تواند با تخریب روحیه وعدم ادراک عدالت می  .  هستند ناکامی  ک هایمحر

  ، (1391)  همکاران  متعددی مانند مهداد و تاثیر معنی دار عدالت سازمانی بر خشونت در تحقیقات    . سازمانی را به شدت تضعیف کند

 .  هش حاضر همخوانی داردوبا یافته پژ ، (1399) بارانی و ناستی زایی

ارتباط معناداری میان  ،درمورد فرضیه سوم مبنی بر ارتباط معنی دار میان ویژگی های شغلی با بروز خشونت در محیط کار

( نیز درخصوص این عوامل  1400)  افته های نصیرزاده و همکارانی .  با بروز خشونت یافت نشد   سابقه کار  ،نوبت کاری  ،نوع شغل

با خشونت از عدم رابطه این متغیرها  از عوامل  .کاری بوده است  حاکی    همبستگی معناداری در سطح تنها    ، از میان این دسته 

افراد خشونت کمتری را   ،به طوری که با افزایش مدت قرارداد  .گزارش شد  کاری  میان خشونت با متغیر مدت قرارداد  ،(0.05)

قراردادهای کوتاه مدت با    .نیز به اثبات رسیده است(  33)  مونتز وهمکاران  درتحقیقاتتاثیر نوع و مدت قرارداد    .تجربه کرده اند

طرفی نا امنی شغلی یکی از مصادیق  از    .زمینه ساز رفتارهای انحرافی باشدایجاد ناامنی شغلی و کاهش تعهد سازمانی می تواند  

آینده به  بلندمدت نسبت  با تحمیل عدم دید  ناامید می  ،بارز بی قدرتی محسوب می شود که  از جامعه  پیروی  را در    کندافراد 

(Lopez. et al,2009: 7) . 

میزان تحصیلات و سایر متغیرهای جمعیت    ،جنسیت  ،فرضیه چهارم تحقیق مبنی بر ارتباط میان مشخصات فردی مانند سن

تعدادفرزندان    ،تحصیلات  ،وضعیت تاهل  ،ارتباط معناداری میان سن  ،در پژوهش حاضر.  تایید نشد   ،شناختی با خشونت درمحیط کار

  ونت محیط کار در مورد عوامل فردی موثر بر خشو همکارانش  یج مطالعه نصیرزاده  بدست نیامد که با نتابا میزان و نوع خشونت  

زنان بیشتر از مردان با خشونت   ، اما لازم به ذکر است که طبق نتایج.  ( همخوان است1399)  و پیمایش دماری و همکاران  (1400)
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یشتر در معرض انواع خشونت هستند که این  ب  ، و اجتماعی ویژگی شخصیتی    در واقع زنان با هر .  های کلامی و جنسی مواجه بودند 

تبعیضات جنسیتیر  ،تجربه اجتماعی مخرب    یشه در  نابرابری  اجتماعی جامعه در  است دارد  که یک  فرهنگی و  و ساختارهای 

مان  در سازتجربه خشونت در زنان با نظریات مختلفی مانند نظریه بی قدرتی و پایگاه قدرت    .پیدایش و تداوم آن نقش اساسی دارد

 .  (17: 1394، کردی و حسینی نوذری) قابل تبیین است

با اثبات رابطه غیرمستقیم   ،کار  طیبروز خشونت در مح  زانیو م  ،افراد از آن  یاب یامکانات و ارز  انی مفرضیه پنجم و ارتباط  

خشونت محیط کار در ارتباط   متغیر به واسطه عدالت سازمانی با این. تایید شد ،برخورداری افراد از امکانات محیط کار با خشونت

روشنایی کافی و طراحی نامناسب فضای کار و عدم برخورداری از    ،نامناسب بودن وضعیت محیطی مانند سروصدای زیاد .  است

،  وهمکاران  نصیرزاده)  استاز مهم ترین عوامل موثر در بروز خشونت ها به ویژه خشونت های کلامی عنوان شده    ، امکانات حمل ونقل

می تواند با تاثیر بر عوامل مهمی نظیر تعهد نمایان است    (2)   همان طور که در الگوی  ،این موارد به ظاهر کم اهمیت  .(1400

 .  پیامدهای مهمی برای هر سازمان داشته باشد ، ، سازمانی و قصد ترک کار

با ضریب    خشونت  ،طبق یافته های تحقیق  ؛سلامت روان کارکنانفرضیه ششم درمورد تاثیر مستقیم خشونت محیط کار بر  

تقریبا تمام مطالعاتی که در حوزه   .ثر استبه صورت مستقیم و منفی بر سلامت روان عمومی افراد مو  374/0  تاثیر قابل توجه

تحقیقات نشان می  . ته اندخشونت انجام شده است بر روی تاثیرات فردی به خصوص بر بعد سلامت جسم و روان افراد تاکید داش

ترس از جرم و    ،حواس پرتی  ، علائم افسردگی  ،ضطرابا  ،احساس خشممانند    یدهد تجربه خشونت می تواند پیامدهای مستقیم

 دیابت و سایر موارد را شامل شود   ،دردهای عضلانی   ،همین طور پیامدهای غیر مستقیم مانند تاثیرات روان تنی نظیر فشارخون

(Barling:1996 , Hogh et. al:2019) . 

این دو  و منفی  علی رغم همبستگی معنادار    ، در مورد فرضیه هفتم و ارتباط مستقیم خشونت درمحیط کار با تعهد سازمانی 

نتیجه همخوان با    این   .تعهد سازمانی راتبیین کندتغییرات    ،خشونت محیط کار نتوانست در مدل نهایی   ،05/0متغیر در سطح  

نتایج برخی مطالعات مبنی بر  ( مبنی بر تاثیر غیرمستقیم خشونت بر تعهد عاطفی نسبت به کار است ولی با  1393)  یافته فقیه

به دلیل پیچیده    د می توان  ،در این موردنتیجه حاصل شده    .(Courcy,2016)  تاثیر مستقیم خشونت بر تعهد سازمانی مغایرت دارد

ازتعهد کاری را    ،چلبی  . ر تعهد سازمانی باشدو چند سطحی بودن عوامل موثر ب کلان و    ،عملگرهایی در سه سطح خرد  متاثر 

 ( 147: 1394، چلبی) کننده است ها یکی از عوامل تعیینتن  ،سازمانی می بیند که عوامل سازمانی مانند خشونت در محیط کار

.  تایید گردید  ، با توجه به نتایج  ، فرضیه هشتم درخصوص ارتباط مستقیم ومثبت بین خشونت درمحیط کار و قصد ترک کار

به شکل مثبت باعث افزایش تمایل به ترک کار می شود که با نتایج گزارش شده    0/ 301خشونت با ضریب مسیر    ،2شکل    طبق

 . ( Courcy et. al 2016 ; Heames 2006; Johnson 2009) بسیاری از تحقیقات همسو می باشد

داده فرضیه نهم در رابطه با ارتباط مستقیم بین سبک رهبری مخرب و متغیرهای تعهد سازمانی و قصد ترک کار با توجه به 

 (220/0)  تعهد کاری موثر است  ررهبری مخرب به شکل مستقیم و منفی ب  ،طبق یافته ها   .تایید می شود  2و شکل   4های جدول  

می شود و این با نتایج قنبری سبب بیشتر شدن تمایل فرد به خروج از سازمان    ،طور با واسطه تعهد سازمانی و کاهش آن  و همین

و ارتباط مستقیم و مثبت   ی مخرب با عدالت سازمان   یرهبر  یوجود ارتباط مستقیم و منف  ۀن دهندنشاکه  (  1400)  و معجونی

می توان گفت وفاق سازمانی و مشارکت سازمانی ازعوامل تقویت کننده    .همخوانی دارد  ،است  شغل  د ترکقص  با  مخرب  یرهبر

و سبک مدیریتی است به عنوان تضعیف کننده    فردی  تعهد کاری و استبداد سازمانی که بیش از هرچیز وابسته به خصوصیات

 .  است گذارتعهد سازمانی تاثیر

با توجه به ارتباط غیر  ،که مدعی ارتباط میان عدالت سازمانی ادراک شده و تعهد سازمانی و قصد ترک کار استفرضیه دهم 

.  تایید می شود ،مستقیم عدالت سازمانی و قصد ترک کار به وسیله خشونت محیط کار و نیز ارتباط توام تعهد سازمانی و ترک کار

  فته های تحقیق جزنی و سلطانی این نتیجه با یا .  بستگی معناداری دیده می شودهم  ،میان این متغیرها  (3)  همچنین مطابق جدول

از دیگر تحقیقات همسو در این   .( مبنی بر ارتباط و تاثیر عدالت سازمانی بر تعهد و اعتماد سازمانی کاملا همخوانی دارد1395)

، دالت سازمانی و تعهد سازمانی در سه کشور چینکه به بررسی تطبیقی ارتباط بین ع   همکارانیانگ و  ژنتیجه می توان به پژوهش  
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تعهد سازمانی اشاره    بردر این تحقیق به نقش میانجی اعتماد سازمانی در تاثیر عدالت  .  اشاره کرد  ،کره جنوبی واسترالیا پرداخته اند

 . (Jiang. et al,2015) شده است

 

 پژوهش  دودیت ها و پيشنهادهايمح
محدود بودن گستره مطالعاتی تحقیق است که تعمیم پذیری   ،نخستین محدودیتی که درمورد پژوهش حاضر قابل ذکر است

 راجع بهاولین بررسی های انجام شده  از  با توجه به این که پژوهش حاضر  .  باید با احتیاط صورت گیردآن برای سایر نقاط  نتایج  

و همین   کشور صورت گیردنیاز است مطالعات بیشتری در نقاط دیگر  ،ی استهای خشونت در شرکت های خصوصعوامل و پیامد 

بی تردید درباره    .توجه ویژه گرددپیشبین ها و نتایج خاص خشونت در آن محیط    ،سازمان ها عالیت های  طور در آن ها به نوع ف

همین طور با توجه به حساسیت   .ه استهر پدیده ای عوامل بسیاری دخیل هستند که در این تحقیق به همه آن ها پرداخته نشد

باید محافظه کاری پاسخگویان در تکمیل پرسشنامه ها را همواره لحاظ    ،موضوعات مربوط به انحرافات اجتماعی مانند خشونت

متغیرها   خصوصرابطه علت ومعلولی در    ،همچنین به دلیل نوع تحقیق که از شیوه تحلیل همبستگی استفاده شده است  .کرد

توصیه   ، رهبری مخرب و عدالت سازمانی در بروز خشونتتوجه به نتایج پژوهش وتاثیر مستقیم  با    . وجود ندارد  ، آزمایششیوه  مانند  

وجود دیدگاه  .  آزادی عمل بیشتر متناسب با مسئولیت های کارکنان استفاده شود  از شیوه های مشارکتی تر و توام با   می شود

همچنین   .سبب احساس بی قدرتی و از بین رفتن پنداره سازنده نسبت به شغل می شود  ،امل تولید و فاعل صرف به کارکنانع 

ضمن افزایش دید    ،عدم رعایت این مهم  .شتهمواره باید به رویه های اجرایی و توزیع منابع عادلانه میان کارکنان توجه خاص دا

.  باعث خشونت و دیگر انحرافات سازمانی شود ،رفتارهای تلافی جویانه انگیزه می تواند با ایجاد ، منفی نسبت به سازمان و اهدافش

ترک کار و نیز با    بر تعهد سازمانی و قصد  امکانات شغلی باتوجه به اثرگذاری مستقیم    ،یقمبتنی بر نتایج تحق  هایاز دیگر پیشنهاد

عاری از آلودگی    فضای ،باید در فراهم آوردن سرویس های ایاب وذهاب به ویژه برای کارکنان خانم  ،اشکال غیرمستقیم بر خشونت

  مسئله  این  و است فراوان کار یطمح در خشونت  سازمانیفردی و   های پیامددرنهایت نظر به این که    .فراهم شود،  ی محیطیها

 .  بپردازند کار در محل خشونت مقوله بیشتر بررسی محققان باید به ،د کن می تحمیل براقتصاد را زیادی های هزینه سالانه
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