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Extended Abstract  
Background and Purpose: Workplace violence is a serious risk of safety and health, and can 

have many consequences not only on the physical health, but also on the mental health of the 

person. On the other hand, today, organizations demand a higher level of initiative, speaking 

up and accepting responsibility from their employees due to tighter competition, higher 

customer expectations, and higher quality requirements. 

Workplace violence – a form of interpersonal mistreatment – is defined as a situation in which 

an employee feels constantly and persistently subjected to negative behaviors at the hands of 

others in the workplace. Employee silence is defined as an employee intentionally 

withholding ideas, information,concerns, and opinions about issues related to their job and the 

organization Very little research has been conducted to determine why employees prefer to 

remain silent in response to workplace mistreatment. The silence literature has repeatedly 

pointed to dysfunctional relationships with their superiors as the primary reason for their 

decision to remain silent. The present study contributes to the existing literature in that it 

expands our knowledge about the negative consequences of organizational violence and 

organizational silence.The purpose of this research is to analyze the relationship between 

organizational violence and organizational silence, while taking into account the mediating 

role of psychological contract violation, organizational justice, and friendly relations in 

private auditing firms in Tehran. 

Methodology: This research is practical in the terms of purpose and descriptive geodetic in 

terms of procedure which was done through a questionnaire. The statistical population of the 

research consisted of auditors working in private auditing institutions in Tehran, According to 

the unlimited statistical population, 384 people were selected as a sample according to 

Cochran's formula. Data analysis was done using PLS software. 

Findings:The research results revealed that there is a positive and significant correlation 

between organizational violence and organizational silence. Also, the results indicated a 

significant and positive relationship between organizational violence and psychological 

contract violation. On the other hand, the results of this study show that organizational 

violence has a positive and significant effect on friendships at work. Further,violence had a 

positive and significant effect on organizational justice. The findings of this study support the 
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theory of oppression and indicate that an oppressive environ- ment ultimately has a negative 

effect on relations among colleagues. 

Discussion: While there are still gaps in our understanding of the messages of workplace 

violence, this review clearly shows that there is a growing body of evidence that the 

consequences of workplace violence are not singular, rather multiple. Further studies are 

required to expand our understanding of employee silence in response to workplace 

mistreatment. An unpleasant incident such as workplace violence may lead to a feeling of 

mistrust in the supervisor, which in turn may lead to employee silence. Since workplace 

violence is harmful to employees and costly to organizations, it is reasonable for employees to 

speak up or express their concerns about it in an effort to reduce it. Overall, the findings of the 

present study show that employees prefer to remain silent in response to misbehavior in the 

workplace. Therefore, organizations should place more emphasis on preventing workplace 

violence and should promote voice behavior among employees. Given that each organization 

is different from another, it is suggested that it should be analyzed to discover its unique 

vulnerability to violence. Then, a plan can be formulated that prevents and controls risks by 

modifying the environment, changing working methods and responding to incidents. 

Workplace analysis should be an ongoing process to evaluate the effectiveness of the program 

so that changes can be made as needed. Organizations should provide employees with 

avenues to express their anger, such as psychological consultation services, for victims to be 

heard and feel a sense of relief. Organizations should also promote a supportive workplace, 

fostering strong interpersonal and informal networks among the employees, as well as provide 

employees with adequate social support and job enhancement opportunities to cope with 

adverse workplace conditions. Also, future research can investigate the perception of violence 

in different companies, different industries and different cultural settings. In addition, we 

encourage future researchers to make a comparison of employees across different time. 
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 مقاله پژوهشی

 های مالی و رفتاری در حسابداریپژوهش

 001-021 ، صفحۀ0011، پاییز 01دورۀ سوم، شمارۀ سوم، پیاپی 

 

و  یمانعدالت ساز ،یناختشرواننقض قرارداد  قیاز طر یخشونت بر سکوت سازمان تأثیر یبررس

شهر تهران( یخصوص یحسابرس هایمؤسسه: یمورد ۀمطالعروابط دوستانه )  

 
 2شمس میمر،  1یکاش یزهره موسو

 
  11/10/0011تاریخ دریافت: 

 01/10/0011تاریخ پذیرش: 

 

 
 چکیده

تواند پیامدهای متعددی نه تنها بر سلامت جسمی، میو خشونت در محل کار یک خطر جدی از نظر ایمنی و سلامتی است 

 به نیازو  مشتریانزیاد تر، انتظارات شردهها به دلیل رقابت فبلکه بر سلامت روانی فرد داشته باشد. از طرفی، امروزه سازمان

هدف از این کنند. میمطالبه  ،تری از ابتکار عمل، صحبت کردن و پذیرش مسئولیتیشدان خود میزان باز کارمن بالاتر،کیفیت 

و  یعدالت سازمان ،یناختشرواننقض قرارداد  یانجیبا در نظر گرفتن نقش م یسکوت سازمان باخشونت  رابطۀ تحلیلپژوهش 

ی هانوع پژوهش زا ،یژوهش از لحاظ هدف، کاربردپ. است شهر تهران یخصوص یحسابرس هایمؤسسهروابط دوستانه در 

 یحسابرس هایمؤسسهپژوهش حسابرسان شاغل در  یآمار جامعۀانجام شده است.  نامهپرسش قیاست و از طر پیمایشی

خاب نمونه انت عنوانبهنفر  180با توجه به فرمول کوکران  ،یآمار جامعۀ نامحدود بودنشهر تهران بوده که با توجه به  یخصوص

مانی با سکوت خشونت سازنتایج پژوهش نشان داد که  .انجام شد PLSافزار نرمبا استفاده از  هاهوتحلیل دادتجزیه .شدند

ناختی، عدالت سازمانی و روابط دوستانه در محل کار نقش میانجی شروانمعناداری دارد. همچنین نقض قرارداد رابطۀ  یسازمان

 ی و سکوت دارند.بین خشونت سازمانرابطۀ را در 

 

 ، روابط دوستانهسازمانی ناختی، عدالتشروان، نقض قرارداد سازمانی : خشونت، سکوتکلیدی کلمات

 G41, M42 :بندی موضوعیطبقه 
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  مقدمه

 دیفواتواند می ،شودمیهنجار در نظر گرفته  کی عنوانبهکه اشتغال  ییکند، جامی فایدر جامعه ا یکار نقش مهم

 یشود، تصدمی لیتبد "یسم طیمح" کیکه محل کار به  یحال، هنگام نیبا ا فرد داشته باشد. یبر سلامت یمتعدد

شود. در واقع، میخشونت در محل کار  یکه کارگر قربان یشود، مانند زمانمی لیدتب ایدهیچیشغل به مشکل پ

 شده است. لیتبد یموضوع اصل کیبه  ریاخ ۀدهاست و در  یو سلامت یمنیا یخطر جد کیخشونت در محل کار 

داشته  فرد یبلکه بر سلامت روان ،ینه تنها بر سلامت جسم یمتعدد یامدهایتواند پمی ،خشونت محل کار

ر محل کار نه تنها بر خشونت د یامدهایاشاره کرد که پ (1118) 1استفگندر واقع،  .(1110 ،0تاسارایهوگ و و)باشد

 اتیشده توسط ادبارائهشواهد  رغمیحال، عل نیگذارد. با امی تأثیر زیکل جامعه ن یخود کارگر بلکه بر سازمان و حت

در مورد  یکم عاتاست، اطلا یمنیاز نظر سلامت و ا یمسئله اصل کیدهد که خشونت در محل کار مینشان 

 یمحل کار و خشونت واقع یدهایکه تهد یکارگران ر محل کار وجود دارد.قرار گرفتن در معرض خشونت د یامدهایپ

 .کنندیرا گزارش م یکمتر یشغل تیو رضا شتریتر هستند و اضطراب باند، احتمالاً افسردهرا پشت سر گذاشته

اظهارات از جمله هرگونه  م،یمستق یکیزیاشاره دارد که شامل حملات ف یطور خاص به مواردخشونت در محل کار به

و  کیامروان ) هستند باور که در معرض خطر نیا یبرا ی استمنطق لیکارکنان دل برایاست که  زیدآمیرفتار تهد ای

 (.1112 ،1همکاران

در محل کار سکوت  یدهند در پاسخ به بدرفتارمی حیچرا کارکنان ترج نکهیا نییتع یبرا یکم اریبس قاتیتحق

 هاآن میتصم یاصل لیدل عنوانبهسکوت بارها به روابط ناکارآمد کارکنان با مافوق خود  اتیم شده است. ادبکنند، انجا

سازمان است.  تیموفق دیدانش کل یگذاراشتراکبه  (.1111، 0 و همکاران کنیلیم) به سکوت اشاره کرده است

 ندها،یافر ت،ی، تجربه، واقعهاهدیا یعنیبه اشتراک گذاشتن دانش ) یرکنان براکا لیعنوان تمابهدانش  تسهیم

از  هانو سازما هامیافراد ت یمثبت برا جیبا نتا داریدانش پا میشود. تسهمیافراد در سازمان اطلاق  ری( با ساهافرمول

، 0و همکاران باری) مرتبط استی سازمان یریادگیو  یمیت تیکارکنان، خلاق تینوآورانه، خلاق یجمله رفتار کار

قیت خود را لاها آزادی استفاده از خافتد که به افراد و تیمهایی اتفاق میکارآفرینی در سازمانهمچنین  ؛(1111

مشارکت در ل، مشارکت در تغییر و لاها استقکنند. در این سازمانهای خوب و نوآورانه حمایت میدهند و از ایدهمی

دهد که مینشان  قاتیامروزه تحق ،یاز طرف .(0010 )موسوی کاشی و شمس، شودهای کارآفرینانه تشویق میفعالیت

  (.1118، 2آیلسورث ) دقرار ده تأثیرتحترا  یمطلوب سازمان جینتا تواندیسکوت کارکنان م

کند که دانش ما را در مورد پیامدهای منفی خشونت ر از این جهت به ادبیات موجود کمک میپژوهش حاض

دهد. این مطالعه با ربط دادن خشونت سازمانی و سکوت سازمانی برای سازمانی و سکوت سازمانی گسترش می

خشونت  تأثیرژوهش، در انجام این پدهد. تحقیقات بیشتر در مورد عواقب خشونت سازمانی در محل کار پاسخ می

اهداف تحقیق حاضر دو  .شود بررسیتر عمیق صورتهبات تأثیرسازمانی بر ابعاد سکوت سازمانی بررسی گردید تا 

نقض اول، بررسی رابطه بین خشونت سازمانی و ابعاد سکوت سازمانی است. دوم، بررسی نقش میانجی : گونه است
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این در باشد. برای دستیابی به این اهداف، می ط دوستانه در محل کارو رواب یعدالت سازمان ،یناختشروانقرارداد 

 :شودمطرح میپژوهشی های این پرسشپژوهش 

 خشونت سازمانی و ابعاد سکوت سازمانی چیست؟رابطۀ  -0

 کند؟ یم فایرا ا یانجیو روابط دوستانه در محل کار نقش م یعدالت سازمان ،یناختشرواننقض قرارداد  ایآ -1

 هاندر مورد عوامل مرتبط با سازما یادیز یهاپژوهش ،یو آموزش یقاتیاز طرف مراکز تحق ر،یاخ یهاسال در

 دیکه از د یمل است. موضوعأقابل ت زین هانو سازما یمنابع انسان ۀحوزتعداد مطالعات در  ن،یانجام شده است. همچن

با در نظر گرفتن نقش  یبر سکوت سازمان یسازمان نتخشو تأثیردست مطالعات پنهان مانده است، مربوط به  نیا

 هایمؤسسهحسابرسان  نیو روابط دوستانه در محل کار در ب یعدالت سازمان ،یناختشرواننقض قرارداد  یانجیم

مورد توجه قرار  هانعوامل را در سازما نیاز ا کیهر  یدست از مطالعات هنگام بررس نیاست. در واقع، ا یخصوص

 است. تأملقابل  زین تیپراهم یعنوان منابع انسانبهحسابرسان  نیعوامل در ب نیکه ایالحدر اندهداد

 

 پژوهشپیشینۀ مبانی نظری و 

 خشونت سازمانی

کار  یالمللنیخشونت در محل کار اتفاق نظر وجود ندارد. سازمان ب فیتعر یتا به امروز، هنوز در مورد چگونگ

که از رفتار معقول منحرف شود و در آن  یرفتار ایهر عمل، حادثه : »کندیم فیتعر نیخشونت در محل کار را چن

 .(1111سازمان جهانی کار،) ردیقرار گ بیآس و یا دیکارش مورد تعرض، تهد میمستق ۀجینتدر  ایکار  انیفرد در جر

آزار  اوباش، /یقلدر ،ی، آزار کلامیکیزیف ۀحملشود: میاز خشونت را شامل  یخشونت محل کار انواع مختلف

 .(1112، 0چاپل و دی مارتینو) یو روان ینژاد ،یجنس

 .(1112اولشفسکی و همکاران، ) شده است یبندطبقهبه چهار نوع منبع  شتریخشونت در محل کار ب فیتعر

 شوند.یارتکاب جرم وارد محل کار م یکه برا یمجرمان توسط زیآماعمال خشونت -0ع نو

 .شده در محل کار هستندارائهخدمات  ۀکنندافتیدرکه  یتوسط کسان زیآم: اعمال خشونت1نوع 

 .یتوسط کارکنان قبل تیریمد ایهمکاران  هیخشونت عل -1نوع 

 شود.یانجام م ،اردکارگر رابطه د کیکه با  یکارمندریکه در محل کار توسط غ یخشونت -0نوع 

ترک خدمت و  افزایش و بخشتیرضا یۀروح ،یمنجر به کاهش عملکرد شغل یارحرفهیرفتار غ نیا یامدهایپ

 یو خدمات اجتماع یبهداشت یهاخشونت محل کار در مشاغل مراقبت .(1111، 1سوفیلد و سالموند) شودیم بتیغ

 دیخشونت و تهد .(1118، 1و همکاران نویکامر) شناخته شده است یخطر بزرگ شغل کین عنوابه یدر سطح جهان

دهند میگزارش  انیکند. اکثر قربان جادیا انیرا در قربان یو روان یاز علائم جسم یعیوس فیتواند طمیدر محل کار 

، آزردگیشوک،  ،یدیتواند شامل خشم، نااممیآن  امدیو پ اندهتتجربه قرار گرف نیا تأثیرتحت یکه از نظر احساس

  .(1100، 0لانکتوت و گوی) باشد یترس، استرس، اختلال خواب و افسردگ
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 سکوت سازمانی

 یوددارخ ی، که انتخاب کارکنان برااست یرشد و توسعه سازمان سکوت سازمان یاز موانع اصل یکیخاص،  طوربه

 .(0101شجاعی و همکاران،)است یخود در مورد مشکلات سازمان یهایاز نظرات و نگران

 یکنند. سکوت کارمند به معنا یسرپرستان با همکاران خود بدرفتار ایافتد که همکاران میاتفاق  یسکوت زمان

مربوط به شغل خود و سازمان  یهادر مورد مسائل و فرصت و نظرات اتی، شکاهایکارمند از نگران یعمد یخوددار

 ،یتیمانند استرس، نارضا یو روان یفرد، مسائل روح یمشکلات درون انگریسکوت ب .(1108، 0رای و آگاروال)است

قابل مشاهده است. صرف  یو فرد یسکوت در سطوح سازمان. (1111، 1میلیکن و همکاران)و عدم تعهد است ینیبدب

سکوت  یاثرات سازمان (.1110، 1لیو و همکاران) دارد هانبر افراد و سازما یمخرب اتتأثیرنظر از سطح، سکوت 

که "شود، میکنان کار نیدر ب "یتینارضا ۀندیفزاسطح "مضر است و اغلب باعث  هانسازما یکارکنان به شدت برا

و آگاروال  یرا.(0100باقری و همکاران،) دهدمینامطلوب نشان  یرفتارها ریسا دیو شا ییجاهو جاب بتیخود را در غ

گذارد، میاشتراک  را به هاهدیاز ا یبرخ ناهنجارکارمند ساکت  کیداد.  حیشش نوع سکوت کارمندان را توض (1108)

حفظ روابط خود با همکاران و  یشود که کارکنان برامی جادیا یزمان ایهاما نه همه اطلاعات لازم را. سکوت رابط

کنند. آن دسته از میرا اتخاذ  یدفاع تمحافظت از شغل خود سکو یسکوت کنند. کارمندان برا انیکارفرما

دارند، سکوت مبهم را  دیدر مورد قدرت خود ترد ایحبت کردن دارند ص یبرا ینییکه اعتماد به نفس پا یکارمندان

است. کارمندان خاموش  یاجبار یاز استعفا زیشغل و پره نیاثر، سکوت به قصد تأم ی. منظور از سکوت باندهرفتیپذ

از  یجمع یهاگکه کارکنان فرهن ییاز آنجا .اقدام در برابر مشکلات سازمان خود دارند یبرامیک یننگرا تفاوتیو ب

داشته باشند، ممکن است  گرانیبا د یخوب یکنند روابط کارمی یسع شهیکنند و هممیتعارض در محل کار اجتناب 

 شودمیشناخته ن یرفتار منف کی عنوانبه( را انتخاب کنند که آشکارا مطیعو  ایهرابط ،یفقط آن ابعاد سکوت )تدافع

 همچنینمطالعه ما که  ۀنیزمسکوت در  مطیعو  یارابطه ،تدافعیابعاد  ن،ی. با توجه به ا(1108، رای و آگاروال)

 .رسدیتر به نظر ماست، مناسب انهیگراجمع

 

 خشونت و سکوت

مربوط به مسائل مربوط  هاینظرها و ها، اطلاعات، نگرانیایده عمداً گردد کارکنانموجب می سکوت کارکنان که

ای است که کارکنان در مواجهه با بدرفتاری در های منفعلانهترین پاسخ، یکی از مهمکنندسازمان را دریغ به شغل و 

در محل کار و سکوت  خشونت نیب ۀرابطدر مورد  یمتأسفانه، تاکنون دانش محدود دهند.محل کار نشان می

 .شکاف در پژوهش را پر کند نیسکوت، ا -خشونت ۀرابط یپژوهش حاضر بر آن است تا با بررس. کارکنان وجود دارد

در محل کار سکوت کنند،  یدهند در پاسخ به بدرفتارمی حیچرا کارکنان ترج نکهیا نییتع یبرا یکم اریبس قاتیتحق

ها به آن میتصم یاصل لیدل عنوانبهسکوت بارها به روابط ناکارآمد کارکنان با مافوق خود  اتیادبت. انجام شده اس

نشان داده است  خشونت انیقربان یبر رو (1108و آگاروال)رای  توسط که یفیک ۀمطالع کیرده است. سکوت اشاره ک

مربوط به صحبت کردن  یمنف یامدهایاستفاده کنند تا از پ کیممکن است از سکوت به صورت استراتژ انیکه قربان

استفاده کنند.  یسازمان طیاز شرا دخو رشیابراز پذ یبرا یاهر عنوانبهمحافظت از روابط خود با سرپرست و  یبرا

دهد میرخ  یسازمان طیکه در مح ییدادهایدارند به رو لیدهند که افراد تمامی صیگسترده تشخ طوربهمحققان 

                                                           
1. Rai & Agarwal 

2. Milliken et al. 

3. Liu et al. 



144    1412 پاییز، 11 یاپیپ ،سومشماره  سوم،دوره ی؛ در حسابدار یو رفتار یمال یهاپژوهش 

 

 یقو یاحساسات منف جادیخاص باعث ا طوربهنامطلوب محل کار  یهاقسمتداشته باشند.  یعاطف یهاواکنش

 گذارد.می ینفم تأثیرمرتبط با کار  یو رفتارها هاخود بر نگرش ۀنوببهه شود کمی

 

 ناختی شرواننقض قرارداد 

اندازه،  شیخود هستند، مانند افزا یداخل یکار طیدر مح یادیو تحولات ز راتییتغ ۀتجربها در حال سازمان

از حفظ  نانیاطم یبرا یشتریب یهاهیرو ۀسعتوبه دنبال  هانسازما نی. ایداخل تالیجیتحولات د ایساختار  دیتجد

و  اتی، تجربهاسازد از مهارتمیرا قادر  هاآنکه  ایهنگوبه، اندهبود هاآنبا  یروابط قو جادیکارکنان برجسته و ا

 یاجرا» عنوانبهبه کارکنان است که  شانیهاتعهد به وعده ها،هیرو نیمند شوند. از جمله ابهرهخود  یهاتیقابل

 (1111، 0آلتون اوغلو و همکاران) شودیشناخته م «یقرارداد روان

را با انتظارات خود  هاآنکنند و می لیوتحلهیتجز یناختشروانرا از نظر  محل کارمهم  هایموقعیت کارکنان

شود که  یو ناعادلانه تلق غیرمنصفانهاست ممکن  تیانتظارات و واقع نیتوجه بقابلکنند. هرگونه اختلاف یم سهیمقا

مثال،  عنوانبهاست ) یشناخت نابرابر ۀدهندنشاننقض  اکنقض تجربه کنند. ادر عنوانبه آن را کارکنان ممکن است

، 1همکاران رستوبگ و. )شده است افتیآنچه توسط سازمان وعده داده شده و آنچه در نیشده بدرکعدم تطابق 

1101) 

 ،یمانند تعهد و فداکار ،یشغل یهایگذارهیسرمابه خشونت در محل کار و  دیتهد نیب یدرک ارتباط منف یبرا

به  یناختشروانقرارداد  .(1112و همکاران  امیریک وان)استفاده کرد یتوان از عناصر مدل نقض قرارداد روانمی

را  یسهم او اشاره دارد. یآن شخص و کارفرما نیمتقابل ب ۀمبادل قرارداد کیو ضوابط  طیورد شرافرد در م یباورها

 طلبکارآن  یکه معتقدند در ازا را ییهاخود بدهکار هستند و تعهدات و مشوق یکه کارمندان معتقدند به کارفرما

که کارمندان  شودیم جادیا یزمان یناختشرواننقض قرارداد  .(0000، 1رابینسون و روسو) کندمیهستند مشخص 

موریسون و )کندیم یها کوتاهکمک نیاند، اما کارفرما در جبران اشده، مشارکت کردهداده ۀوعددرک کنند که طبق 

 یهاهخشونت در گرو شیدارندگان شغل با افزا ،یاهندیفزا طوربه رایروابط مهم است ز نیا یبررس .(0002رابینسون،

با نقض  ایهندیفزا طوربه( رهیو غ یموران کنترل مرزأاز مشاغل )مانند معلمان مدرسه، م یاریدر بس یکار

 یخشونت مواجه بودند نسبت به کارمندان دیکه با تهد یکارمندان ،یدر سطح فرد شوند.میمواجه  یروان یقراردادها

داشتند و کمتر به شغل خود متعهد  یخشونت مواجه نشده بودند نسبت به سازمان خود تعهد کمتر دیکه با تهد

 یکارمندان(،0000و روسو،  نسونیراب) یناختشروانقرارداد  دگاهی. مطابق با د(1112و همکاران،  امیریک وان) بودند

 رای( بدانند زیعدالتیب یعنی) یشدن را نقض قرارداد روان دیممکن است تهد شوندیرو منت روبهخشو دیکه با تهد

کارمند به  ایکه کارفرما  یزمان ،بنابراین کند. نیدر محل کار را تضم یمنیا تواندینم شانیکارفرما کنندیتصور م

که کارکنان  یمشابه، زمان طوربه .(1101، 0بال و همکاران) شودینقض م یقرارداد روان کیتعهدات خود عمل نکند، 

افتد و سکوت کارکنان یاتفاق منقض قرارداد روانی  کنند،یکنند و اعتماد را نقض میبه تعهدات متقابل خود عمل نم

 زدیانگیبرم یریپذتیولدرون به کار با مسئ ازکارکنان را  ،یروان یازهایکار، برآورده شدن ن طیدر مح شود.یم جادیا

( به تیریمد در برابر متخلفان )همکاران/ ناختیشرواننقض قرارداد واکنش کارکنان پس از . (1100، 0جو و همکاران)

                                                           
1. Altunoğlu et al. 

2. Restubog et al. 
3. Robinson & Rousseau 

4. Bal et al. 

5. Ju et al. 
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 حیرکنان ترجکا ن،یبنابرا .(1111، 0باری و همکاران) دهدمیمانند سکوت رخ  رمولدیغ یکار یشکل رفتارها

شناخته  یرفتار منف کی عنوانبه( را اتخاذ کنند که آشکارا مطیعو  ایهرابط ،یدهند فقط آن ابعاد سکوت )تدافعمی

  .(1108رای و آرگاوال، ) شودمین

 

  سازمانیعدالت 

 کی .(1،1110اندرسون و همکاران)  ردکار اشاره دا طیرفتار عادلانه با کارکنان در مح زانیبه م یعدالت سازمان

 رسیدگیمعلمان از  تیکه رضا یمعلمان زمان هیاز کار عل یمتحده نشان داد که خشونت ناش الاتیمطالعه در ا

فاکس و ) نامطلوب همراه است یو جسم یبا علائم روان باشد نییپا تیوضع نیا بعدیدر مورد عواقب  تیریمد

 (1101، 1استالورث

است. ادراک عدالت  یادراک کارکنان نسبت به عدالت سازمان رد،یمورد توجه قرار گ دیکه با یاز موضوعات یکی

مانند کاهش سطح تلاش و  یمنف یتوانند رفتارهامیمهم رفتار کارگران است. افراد  یهااز شاخص یکی یسازمان

 ریاخ یهادر سال یعدالت سازمان نه،یزم نیبه سازمان از خود نشان دهند. در انسبت  سطح اعتماد خود را رییتغ

، 0گرینبرگ) مکرر مورد مطالعه قرار گرفته است طوربهسازمان  فیانجام وظا یمهم برا یمطالعات ۀنیزم کی عنوانبه

 تیرضا ،یحقوق شهروند ،یمانند تعهد سازمان یمهم سازمان یرهایارتباط آن با متغ لیبه دل یعدالت سازمان .(0001

شده  دیکأمطالعات مرتبط با موضوع، ت ریدر سا .(0000، 0همکارانپیلای و ) است تیحائز اهم یو عملکرد کار یشغل

فراتر از  هاآن یکنند، تعامل اجتماع افتیخود در یهانو سازما رانیاز مد ایهمنصفان یاست که اگر کارکنان رفتارها

احساس ناعادلانه  ی. نسبت به رفتارهاابدیمی شیبه سازمان افزا هاآنشود و تعهد می کیاز نقش تحر هاآنانتظار 

در  یدهند به سازمان خود اعتماد نکنند و هرگاه مشکلمی حیهستند و ترج تیاهمیبسازمان  ینند که براکیم

و شکست در سازمان دارد.  تیدر موفق یسکوت کارمندان نقش مهم. کنندمیسکوت را انتخاب  سازمان رخ دهد

به  نیشود و امیاستعدادها و اشتراک اطلاعات  شینما د،یجد یهاهدیدر بروز ا یمنف یجو سازمان جادیسکوت باعث ا

در  رکنانمهم است که کا اریان بسدر سازم ینوآور جادیدر ا ن،یسازمان است. بنابرا یبرا یتوجهقابلخطر  یمعنا

است که سکوت  نیامر ا نیا لیدل .(1111 کن،یلیو م سونیمور) نکنند ایسکوت کنند  هافرصت ۀدربار یریگمیتصم

 ا غلبه کند.وکارهها و کسببر سازمان تواندیسکوت م نیدارد و ا هاتیریها و مدبر سازمان یدیشد تأثیر یسازمان

 نیا انیاز ب معمولاً ایحال کارمندان  نیها دارد. با اسازمان ۀدربار ییهاینگران ای شنهادهایافکار، پ یهر کارمند باًیتقر

 (1111، 2پیدریت و اشفورد) که به موقع سکوت کنند اندهگرفت ادی ایکنند می یموارد خوددار

در  هانکارکنان و سازما یرا برا یتواند موارد مهممیاست که  یساختار یاست که دارا یطلاحاص یعدالت سازمان

را به همراه  یمثبت جیتواند نتامی یسازمان طیکارآمد عدالت در مح یکه اجرایحالدر کار به همراه داشته باشد. طیمح

 لیاست که پتانس یتیواقع یعدالت سازمان د.خواهد بو ریناپذاجتناب یمنف جینتا یداشته باشد، در صورت عدم اجرا

اعتماد، تعهد،  شیتواند افزامی ایمزا نیشده است که ا انیرا دارد. ب هانکارکنان و سازما یفراوان برا یایمزا جادیا

                                                           
1. Bari et al. 

2. Andersen et al. 

3. Fox & Stallworth 
4. Greenberg 

7. Pillai et al. 

1. Piderit & Ashford 
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و  یفقدان عدالت سازمان گرید یاز سو و کاهش اختلافات باشد. یمشتر تیو رضا دیمف یرفتارها ،یعملکرد کار

  .(1111 ،0تیکروپانزانو و را) شودمی هانسازما یبرا یمشکلات جادیآن باعث ا یر اجراد یمشکلات

 

 روابط دوستانه 

کنند میبرقرار  یدوست یوندهایپ هاآنسازمان نه تنها با سرپرستان خود بلکه با همکاران خود که با  کیکارکنان 

 نیمرتبط با فرد و روابط متقابل ب ،یررسمیتعاملات داوطلبانه، غ عنوانبهمحل کار در  یتعامل دارند. دوست زین

 ازیموردن یو اجتماع یعاطف تیشبکه حما نیا .(1111، 1برمن و همکاران) شودمی فیکار تعر طیمح کیکارکنان در 

استفاده از منابع  یبرا ییهاراه عنوانبهو  کندیکنان ارائه منامطلوب محل کار را به کار یهاتیبا موقع ییارویرو یبرا

دهد و هم  شیتواند منابع موجود را افزامیدر محل کار هم  یدوست ن،یبنابرا .کندیدر زمان استرس خدمت م

خود را  اتیارمندان ممکن است تجربک .(1111، 1هابفول و شیروم) کند تیتقو ای نیگزیتواند منابع کمبود را جامی

 طوربه هاآنشود که میباعث  یاجتماع ۀمقابل یهاسازوکار نیچن .بگذارند انیبا دوستان خود در محل کار در م

کارکنان ممکن است  و دوستان انیدر م ن،یکنند و کمتر ساکت بمانند. علاوه بر ا یدگیفعالانه به مشکل خود رس

وان امیریک و ) کمک کند استرس خود را رها کنند هاآنتواند به میابراز کنند، که  راخود  یدیو ناام تیعصبان

شود،  ناختیشرواننقض قرارداد تواند منجر به میدر محل کار  خشونتاحتمال وجود دارد که  نیا .(1112همکاران، 

از در دسترس بودن منابع کارمند  یشود، تابعمیسکوت  یهامنجر به رفتار ناختیشرواننقض قرارداد که  یزانیاما م

 .(1101، 0مایو و همکاران) خواهد بود

 :ددگراشاره می شده در این حوزهانجامهای پژوهشبرخی به در ادامه 

های در شرکت و اشتراک دانش یسازمان عدالتمرتبط ساختن "با عنوان  یدر پژوهش (1110 ) 0وو و همکاران

 یاساس ینگران کی عدالت سازمانیدریافتند که پرداختند و  و اشتراک دانش یعدالت سازمان وندیپبررسی به  "ویتنام

تک کارکنان تکدر شکل دادن به رفتار  یدیاز عوامل کل یکی و مدرن است یهاندر سازما ژهیوبهافراد  یو مداوم برا

 است.  یرقابت و رشد سازمان یمحرک مهم برا کی تسهیم دانشرفتار  ن،یوه بر ا. علاباشدمی

که  ندنشان داد یبهداشت یهامراقبت یهاطیخشونت محل کار در مح یبررس در (1111 ) 2فریک و همکاران 

این آورد، به اجرا در در سازمان ه و و احترام را پرورش داد تیحما ،غنی سازمانیکه فرهنگ کسی است  یقو یرهبر

 از خشونت در محل کار است. یریشگیموفق پ ۀبرنام کی ازینشیپفرهنگ 

باعث کاهش سکوت کارکنان در  رهبران توانمندچگونه " در پژوهشی با عنوان ( 1100 ) 2هاسن و همکاران

که تا  افتندیاست و در شیدر حال افزا هانکه سکوت کارکنان در سازما دانهشاره کردا "دنشومی میعمو یهانسازما

سکوت پرسنل بسیار مهم  نقش رهبران در و .کنندیخود صحبت نم یدرصد از کارمندان در مورد مسائل سازمان 80

  .است

                                                           
1. Cropanzano & Wrıght 

2. Berman et al. 

3. Hobfoll & Shirom 

4. Mayo et al. 
5. Vu ey al. 
6 . Fricke et al. 
7. Hassan et al. 
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به نقض قرارداد  یرفتار یهاو واکنش یجو گروه کار"با عنوان  یدر پژوهش (1100 ) 0شن و همکاران

تر کارکنان مرتبط یشب ییجاهکمتر و اهداف جاب یبا تعهد کار ناختیشرواننقض قرارداد  دریافتند که "ناختیشروان

 د.ابیمی شیافزا یمقامات سازمان ریو سا رانیبا ارتباطات منصفانه با مد زین یاست. قدرت قرارداد روان

 یتیریاقدامات مدانجام شده بود دریافتند که  معلمان نیدر بکه  ایهطالعدر م ( 1102) 1و واهترا یماکیویک

رسد کار در میکه به نظر یدهد، درحالمی شیناعادلانه خطر اختلال خواب را به دنبال خشونت مرتبط با کار افزا

 نیبراساس ا کند.میز کار بر خواب محافظت ا یخشونت ناش یمنف تأثیرمعلمان را از  مطلوببا عدالت  طیشرا

  .بگذارد تأثیر زیآمخشونتممکن است بر واکنش کارکنان به اعمال  یرسد که عدالت سازمانمی، به نظر هاهافتی

 قش آنو ن کارکنان مدرسهقبال  درآموزان خشونت دانش تأثیر"با عنوان پژوهشی  در (1102 )1باس و همکاران

نشان دادند " نیآفرتحول یمدرسه و رهبردر شده درک یمنیکارکنان: نقش ناا یو مشارکت کار یشغل یبر فرسودگ

ترس و اختلالات استرس پس از سانحه مرتبط  ،یشغل یاز کار با فرسودگ یناش دیخشونت و تهد معلمان انیدر م که

 .است

احساس که فرد  نیعلاوه بر ا تیحما افتیدر ،یناختشرواننظر ماز که  دریافتند (1101 )0مایو و همکاران 

 سازوکار عنوانبه نیکند و همچنمیاحساس مثبت از خود کمک درک سخت غلبه کند، به  طیتواند بر شرامی

 نقش همکاران در این حمایت بسیار مهم است. و کندمیعمل  یبهبود

نشان  "یتجرب یبررس کی: یسکوت سازمان یامدهایسوابق و پ"با عنوان در پژوهشی  (1110 )0 و بوراداسواکولا

باعث  یسکوت سازمان یکل طوربهبرساند.  بیآس هانتواند به کارکنان و سازمامی یکار یدر زندگ دادند که سکوت

 .شودمیو عدم ارتباط دوستان  یتینارضا ،ینیاسترس، بدب

 یایو توسعه در دن رییتغ یبرا ی: مانعیسکوت سازمان"با عنوان  یدر پژوهش (1111)2موریسون و میلیکن

 یعدم ادراک کنترل و سازگار ،یتیاهمیبممکن است باعث احساس  یکه سکوت سازمان افتندیدر "گراکثرت

 .دهدیرا کاهش م تیو خلاق یریگمیصمکردند که سکوت ارزش تیادعا م هاآنشود.  یشناخت

دارند. اول،  زهیدو انگ کنند عموماً یکه صحبت م یکساندر پژوهشی اشاره کردند  (0102)جهانگیری و عبداللهی

وت و سک لیبه دل . همچنینو اطلاعات هانظر ق،یحقا قیاز طر یعملکرد سازمان تیو دوم، تقوی فعل طیشرا رییتغ

 .شوندیمواجه م یجد یامدهایها با پاست، سازمان یسرپرستان ضرور یریگمیتصم یبازخورد که برا ۀارائاجتناب از 

 

 های پژوهشفرضیه

 .دارد تأثیر یناختشروانبر نقض قرارداد  یخشونت سازمان اول: فرضیۀ

 دارد. تأثیر یبر سکوت سازمان یناختشرواننقض قرارداد  دوم: فرضیۀ

 .دارد تأثیر یبر عدالت سازمان یخشونت سازمان سوم: ضیۀفر

 دارد. تأثیر یبر سکوت سازمان یعدالت سازمانچهارم:  فرضیۀ

 دارد. تأثیرروابط دوستانه در محل کار  برخشونت سازمانی پنجم:  فرضیۀ

                                                           
1. Shen et al. 

2. Kivimäki & Vahtera 

3. Bass et al. 

4. mayo et al. 
5. Vakola & Bouradas 

6. Morrison & Milliken 
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 دارد. تأثیرسکوت سازمانی  برروابط دوستانه در محل کار ششم:  فرضیۀ

 دارد. تأثیر یبر سکوت سازمانی ازمانخشونت س هفتم: فرضیۀ

 :باشدمیمدل مفهومی پژوهش به صورت زیر شده مطرحبا توجه به مطالب 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش .(1)شکل

 پژوهش شناسی روش

 است. یشیپیما و از نوع یفیتوص قیاز نظر نوع پژوهش، تحق و استی از نظر هدف از نوع کاربرد پژوهش نیا

حسابرسی بخش خصوصی شهر  هایمؤسسهو  یپژوهش، حسابرسان شاغل در سازمان حسابرس نیا یآمار جامعۀ

شهر تهران انتخاب شدند و با توجه به  یخصوص یحسابرس هایمؤسسهحسابرسان شاغل در  نیکه از ب باشدیتهران م

 یآمار جامعۀحجم نمونه از فرمول کوکران با فرض  نییتع یاست، برا نامعلوم وهشژپآماری در این ۀ که جامع نیا

لاعات طآوری اجمعابزار  .باشدینفر م 180 یآمار ۀنمونفوق، تعداد  ۀرابطبا توجه به  .ه استاستفاده شدنامعلوم 

ز ا نفر 00 از روش دلفی استفاده شد و در اختیار مهناپرسشجهت روایی محتوای  باشدمیی استاندارد هاهمناپرسش

 کیاز تکن یاستنباط یهاهافتیها و هیفرضجهت آزمون نظران رسید. صاحب تأییدو به  اساتید و متخصصان قرار گرفت

 اریمع ،پژوهش ییایپا یریگاندازه یاستفاده شده است. برا PLSافزار نرمبا استفاده از  یمعادلات ساختار یابیمدل

 یبرا و یمحتوا از روش دلف ییروا یریگاندازه یبرا نی. همچنستبه کار رفته ا یبیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا

 انسیوار نیانگیو م یعامل بار یارهایبا استفاده از مع یدیأیت یعامل لیهمگرا از روش تحل ییروا یریگاندازه

ون آزم یفورنل و لارکر استفاده شده است. برا اریاز مع زین یصیتشخ ییروا یریگاندازه یشده و برااستخراج

 کیاز  ،یشده است. با استفاده از مدل معادلات ساختار فتهبهره گر یاز مدل معادلات ساختار زیپژوهش ن یهاهیفرض

 پژوهش یهاهیفرض گرید یموردنظر و از سو یهاصو شاخ هاهپژوهش با داد یمفهوم یبرازش الگو زانیطرف م

 ه است.شد یریگاندازه( گریکدیها بر ریمتغ تأثیر)

 

عدالت 
 سازمانی

نقض قرارداد 
ناختیشروان  

سکوت 
 سازمانی

خشونت 
 سازمانی

ه روابط دوستان
 محل کار
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 ی پژوهشهایافته

 انحراف معیار، جمله ازی پراکندگی هاشاخص و انهیم و نینگیام جمله ازی مرکزی هاشاخص ریز جدول در

. مقادیر چولگی و کشیدگی برای متغیرهای وابسته است شده محاسبه مختلفی رهایمتغی برای چولگ وی دگیکش

 -12/1و  11/1با  رای سکوت سازمانی به ترتیب برابرو ب -00/1و  -10/1ناختی به ترتیب برابر با شرواننقض قرارداد 

به  یدگیو کش ینسبت چولگچون  نیز وهشژپسایر متغیرهای  و درد اناین دو متغیر مشابه توزیع نرمال است که

 .نرمال دارند عیها توزباشد دادهمی( -1، 1) ۀبازاستاندارد در  یخطا

 پژوهشآمار توصیفی برای متغیرهای  .(1)جدول

 حداکثر حداقل کشیدگی چولگی انحراف معیار میانه میانگین تعداد یرهامتغ

 881/1 011/0 -001/1 -101/1 121/1 121/1 011/1 180 ناختیشرواننقض قرارداد 

 011/1 211/0 -121/1 111/1 101/1 001/1 111/1 180 سکوت سازمانی

 111/1 101/0 801/1 -111/1 011/1 001/0 011/0 180 خشونت سازمانی

 801/1 001/0 -201/1 -101/1 101/1 181/1 001/1 180 عدالت سازمانی

 011/1 011/0 101/1 201/1 001/1 101/1 101/1 180 روابط دوستانه

 

 گویان به شرح زیر بوده است.همچنین مشخصات فردی پاسخ

 گویانتوصیف مشخصات فردی پاسخ .(2جدول)

وضعیت  تعداد جنسیت تعداد سن

 تأهل

مدرک  تعداد تحصیلیرشتۀ  تعداد

 تحصیلی

پست  تعداد

 سازمانی

 تعداد کارسابقۀ  تعداد

حسابداری و  008 تأهلم 118 مرد 00 11-10

 مالی

کمک  00 فوق دیپلم 028

 حسابرس

 022 01تا  0 011

 001 00تا  00 020 حسابرس 012 لیسانس 010 حسابرسی 082 مجرد 022 زن 008 10-12

حسابرس  001 فوق لیسانس 02 اقتصاد     008 12-01

 ارشد

 20 11تا 02 22

 0 11تا  01 00 مدیر مالی 0 دکتری 10 حسابداری     00 00-01

 

  ی انعکاسیگیرزهارزیابی مدل اندا

ی برخوردار است. اعتبار همگرا به فراوانی انعکاسی بررسی پایایی، اعتبار همگرا و واگرا از اهمیت گیرزهدر مدل اندا

ود. در این پژوهش برای بررسی شمیی همان متغیر دارد، اطلاق هافتگی که یک معرف با سایر معرمیزان همبس

بهره گرفته شده است. زمانی که  1شدهاستخراج، میانگین واریانس 0هافاعتبار همگرا از معیارهای بارهای بیرونی معر

ی متغیر مکنون هافهای عاملی هر یک از معربار دود بایشمییی در نظر گرفته هافبرای یک متغیر مکنون، معر

، 1تدساسگرفته در این حوزه )رینگل و صورتهای پژوهشموردنظر، از وضعیت مطلوبی برخوردار باشند. با توجه به 

 فتهدرصد با توجه به سطح معناداریشان پذیر 21( مقادیر بارهای عاملی بالاتر از 0000، 0؛ باگزی و همکاران1100

                                                           
1. Outing Loading 

2. Average Variance Extracted(AVE) 

3. Ringle & Sarstedt 

4. Bagozzi et al. 



112    1412 پاییز، 11 یاپیپ ،سومشماره  سوم،دوره ی؛ در حسابدار یو رفتار یمال یهاپژوهش 

 

( در 0000) 0تبیین شوند و براساس نظر هیولند هافمعربا درصد واریانس متغیرها  01ا حداقل د تشونمی

درصد در صورتی که به اعتبار محتوایی متغیر و  21تا  01یی با مقادیر بین هافعلوم اجتماعی حفظ معرهای پژوهش

افزایش معیارهای ذکرشده گردد،  وارد نکند و باعثای خدشهشده استخراجپایایی ترکیبی و متوسط واریانس 

 هد. دمیشده هر متغیر مکنون را نشان تأییدی هاف( معر1است. جدول) تأملقابل

 یگیرزهشده مربوط به متغیرهای انداتأییدبارهای عاملی  .(1)جدول

 تحلیل نتایج با استفاده از بوت استریپینگ سازگار بار عاملی سازه -شاخص ردیف

یانگین م اصلینمونۀ 

 نمونه

انحراف 

 معیار

سطح  tآمارۀ 

 معناداری

 Q6 <- 028/1 021/1 021/1 110/1 21/21 111/1 عدالت سازمانی 0

 Q7 <- 001/1 020/1 028/1 118/1 01/20 111/1سازمانی عدالت 1

 Q3 <- 011/1 001/1 000/1 118/1 00/20 111/1 نقض قرارداد  1

 Q4 <- 010/1 002/1 000/1 101/1 82/00 111/1 نقض قرارداد 0

 Q1 <- 012/1 102/1 102/1 112/1 10/20 111/1 خشونت سازمانی  0

 Q2 <- 008/1 100/1 100/1 110/1 10/22 111/1 خشونت سازمانی  2

 Q4 <- 012/1 120/1 121/1 112/1 20/00 111/1 خشونت سازمانی  2

 Q2 <- 002/1 018/1 018/1 112/1 00/01 111/1 سکوت سازمانی 8

 Q4 <- 001/1 010/1 001/1 112/1 01/81 111/1سازمانی سکوت 0

 Q2 <- 028/1 082/1 082/1 110/1 08/010 111/1روابط دوستانه 01

 Q3 <- 020/1 001/1 001/1 112/1 22/80 111/1روابط دوستانه  00

 

شده است که توسط فورنل و جاستخرامعیار دیگر برای بررسی اعتبار همگرا در سطح متغیرها میانگین واریانس 

را با متغیر  هاف( در نظر گرفته شده است. این معیار مقدار میانگین واریانس مشترک همبستگی معر0080لارکر )

درصد بیشتر باشد آن متغیر از اعتبار همگرا برخوردار است.  01هد. چنانچه مقدار آن از دمیموردنظر نشان 

 هد.دمینشان  ( نتایج حاصل از آزمون را0جدول)
 

 (AVE)شدهاستخراجمیانگین واریانس  .(4)جدول

 (AVE)شده استخراجمیانگین واریانس  هاشاخص ردیف

 011/1 عدالت سازمانی 0

 800/1 ناختیشرواننقض قرارداد  1

 808/1 خشونت سازمانی 1

 001/1 سکوت سازمانی 0

 001/1 روابط دوستانه 0

 

. همچنین در این کندمیرا تبیین  هافه متغیرهای مورد نظر بیشتر واریانس معرکدهد مینتایج آزمون نشان 

پژوهش از دو معیار بارهای عرضی و معیار فورنل و لارکر استفاده شده است.  1پژوهش برای بررسی اعتبار واگرایی

                                                           
5. Hulland  
1. Discriminant Validity 
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. به عبارتی در کندمیمایز اعتبار واگرا مقداری است که یک متغیر را به لحاظ معیارهای تجربی از دیگر متغیرها مت

یش بیش از همبستگی با سایر متغیرها باشد )غیاثوند، هافهمبستگی یک متغیر با معررود میاین نوع اعتبار انتظار 

نسبت شان عرضیتر از بارهای بزرگ دی یک متغیر بایهاف(. براساس معیار بارهای عرضی، بارهای بیرونی معر0108

(. نتایج بارهای عرضی در 1110)هنسلر،  تا اعتبار واگرا از طریق بارهای متقاطع، اثبات شودبه سایر متغیرها باشد 

 ( ارائه شده است.    0جدول)

 
 پژوهش برای بررسی روایی واگراهای های سازهشاخصبارهای عاملی  .(1)جدول

ارتباط  عدالت سازمانی نقض قرارداد سازه –شاخص  ردیف

 دوستانه

نت خشو سکوت سازمانی

 سازمانی

 Q6 <- 808/1- 028/1 021/1- 21/1 202/1 عدالت سازمانی 0

 Q7 <- 200/1- 001/1 010/1- 010/1 218/1سازمانی عدالت 1

 -Q3 <- 011/1 20/1- 180/1 002/1- 080/1 نقض قرارداد  1

 -Q4 <- 010/1 220/1- 022/1 222/1- 212/1 نقض قرارداد 0

 Q1 <- 028/1- 202/1 201/1- 820/1 012/1 خشونت سازمانی  0

 Q2 <- 212/1- 218/1 220/1- 810/1 008/1 خشونت سازمانی  2

 Q4 <- 280/1- 210/1 081/1- 200/1 012/1 خشونت سازمانی  2

 -Q2 <- 010/1 000/1- 028/1 800/1- 212/1روابط دوستانه 8

 -Q3 <- 02/1 021/1- 020/1 000/1- 211/1روابط دوستانه  0

 Q2 <- 220/1- 202/1 201/1- 002/1 008/1 ت سازمانیسکو 01

 Q4 <- 021/1- 012/1 002/1- 001/1 210/1سازمانی سکوت 00

 

ی سازه با آن سازه بیشتر از هاصهمبستگی بین شاخ ،( نشان داده شده است0طور که در جدول)همان

که مدل از روایی واگرای دهد میشان ی دیگر است. این موضوع نهاهی آن سازه با سازهاخصهمبستگی بین شا

. دومین معیار برای بررسی اعتبار واگرا، معیار فورنل و لارکر مبتنی بر این ایده است که یک باشدمیمناسبی برخودار 

(. نتایج 1102یش در مقایسه با سایر متغیرها به اشتراک گذارد )هیر و همکاران، هافمتغیر، واریانس بیشتری با معر

میانگین واریانس الگوریتم نتایج تحلیل که در آن مقادیر  PLSبعد از اجرای ( ارائه گردیده است. 2در جدول)آزمون 

لارکر،  در نتیجه، طبق معیار فورنل و. و مورب روی قطر اصلی مشخص شده است به صورت پررنگشده استخراج

 .روایی واگر برای مدل پژوهش برقرار است

 رکر برای بررسی روایی واگرامعیار فورنل و لا .(4)جدول

 سازه نقض قرارداد یعدالت سازمان روابط دوستانه سکوت سازمانی یخشونت سازمان

 نقض قرارداد 000/1    

 عدالت سازمانی -222/1 020/1   

 روابط دوستانه 022/1 -008/1 020/1  

 سکوت سازمانی -200/1 21/1 -800/1 000/1 

 خشونت سازمانی -210/1 212/1 -211/1 880/1 010/1
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 ی انعکاسی گیرزهبررسی پایایی مدل اندا

است که ای آماره ،ود. شاخص پایاییشمیی یک متغیر استفاده هافاز این معیار برای بررسی خطاهای درونی معر

بیشتر باشد  ر چه ضریب آلفاعبارت دیگر هبه. باشدمیدرصد  21برش آن برابر با نقطۀ آن از صفر تا یک است. دامنۀ 

 . دهدمیی را نشان گیرزه( نتایج پایایی مدل اندا2. جدول)دهدمیپایایی بالاتری را نشان مقیاس 

 
 پایایی مدل پژوهش .(1)جدول

 سازه آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی وضعیت

 نقض قرارداد 808/1 002/1 قابل قبول

 عدالت سازمانی 002/1 02/1 قابل قبول

 روابط دوستانه 010/1 02/1 قابل قبول

 سکوت سازمانی 011/1 000/1 قابل قبول

 خشونت سازمانی 00/1 000/1 قابل قبول

 

لذا پایداری درونی  ،باشدمیدرصد  21بالای  هاهبا توجه به اینکه مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ساز

 مناسبی برای مدل پژوهش برقرار است. 

 

    هافخطی بین معرهمبررسی 

با متغیر وابسته است که شان همبستگیبیانگر آن است که روابط بین متغیرهای مستقل بیش از  خطیهم آمارۀ

بین متغیرهای پژوهش از  خطیهمدر این پژوهش برای بررسی  .ددگرمیموجب پایین آمدن مقدار ضریب تعیین 

 ( ارائه شده است.8ر جدول)عامل تورم واریانس استفاده شده است که نتایج حاصل از آن د

 هامعرفخطی هم .(1)جدول

 خطیهمآمارۀ  سازه –شاخص  ردیف

 Q6 <- 012/1 عدالت سازمانی 0

 Q7 <- 012/1سازمانی عدالت 1

 Q3 <- 000/0 نقض قرارداد  1

 Q4 <- 000/0 نقض قرارداد 0

 Q1 <- 118/1 خشونت سازمانی  0

 Q2 <- 012/0 خشونت سازمانی  2

 Q4 <- 800/1 ونت سازمانی خش 2

 Q2 <- 212/0روابط دوستانه 01

 Q3 <- 212/0روابط دوستانه  00

 Q2 <- 018/1 سکوت سازمانی 8

 Q4 <- 018/1سازمانی سکوت 0
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وجود  هافبین معر خطیهمبنابراین باشد می 0کمتر از  هافتمام معر خطیهم آمارۀبا توجه به اینکه مقادیر 

 ندارد.

 
 

 مربوط به مدل معادلات ساختاری پژوهش فرضیۀآزمون  .(2ل)شک

 

 ضرایب مسیر و سطح معناداری متغیرهای مدل پژوهش .(1)جدول

 سطح معناداری tآمارۀ  ضریب مسیر مسیر

 111/1 000/10 -211/1 ناختیشرواننقض قرارداد -> خشونت سازمانی 

 111/1 000/10 210/1 عدالت سازمانی-> خشونت سازمانی 

 111/1 220/11 -210/1 ارتباط دوستانه -> خشونت سازمانی

 111/1 811/02 000/1 سکوت سازمانی -> سازمانی خشونت

 111/1 811/8 -110/1 سکوت سازمانی -> ناختیشرواننقض قرارداد 

 111/1 011/8 -12/1 سکوت سازمانی -> عدالت سازمانی

 111/1 012/11 -080/1 سکوت سازمانی -> ارتباط دوستانه

 

معیار مناسبی برای سنجش  هاخصشا ،( آمده است0ی که در جدول)گیرزهانداهای مدلبا توجه به بار عاملی 

هد که به دمی( نشان 0وند. افزون بر این ضرایب معناداری اکثر مسیرها در جدول)شمیمتغیر پنهان مربوط محسوب 

اثر متغیر تعاملی روابط دوستانه و سازمانی بر سکوت سازمانی و  استثنای اثر متغیر تعاملی روابط دوستانه و عدالت

است که این مطلب حکایت از معنادار  02/0تمامی مسیرها بیش از  t آمارۀ ،بر سکوت سازمانی خشونت سازمانی 

 بودن این مسیرها دارد. 
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 متغیرهای میانجی  تأثیرتعیین شدت 

بهره گرفته شده است که مقدار بین صفر تاا یاک را در  VAF ارۀآممتغیرهای میانجی از  تأثیربرای تعیین شدت 

 متغیر میانجی دارد.  تأثیربودن تر قوی باشد، نشان ازتر نزدیکگیرد و هر چه این مقدار به یک بر می

 
 مسیرهای مدل VAFمقدار  .(11)جدول

 VAF مسیر

 021/1 ناختی و سکوت سازمانیشروانخشونت سازمانی، نقض قرارداد 

 -080/1 خشونت سازمانی، عدالت سازمانی و سکوت سازمانی

 000/1 خشونت سازمانی، ارتباط دوستانه و سکوت سازمانی

 182/1 ثیرهای متغیرهای میانجی بر سکوت سازمانیأمجموع ت

 000/1 (01ثیر مستقیم خشونت سازمانی بر سکوت سازمانی بر اساس جدول)أت

 881/1 انی و متغیرهای میانجی بر سکوت سازمانیثیر متغیرهای خشونت سازمأمجموع ت

 

 ارزیابی برازش مدل ساختاری  

مدل بینی پیشمقادیر مورداستفاده برای ارزیابی مدل ساختاری ضریب تعیین است که بیانگر میزان ترین مهم

راساس نظر )هنسلر، . بآیدمیدست بین بهپیشزا با متغیرهای . این ضریب از مربع روابط متغیرهای درونباشدمی

مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر  عنوانبه 22/1و 11/1، 00/1( سه مقدار 0008؛ چن، 1110

( مطرح گردید 0020کنندگی مدل ساختاری که توسط گیزر و استون )بینیپیشود. همچنین توان شمیگرفته 

ی متغیرهای هافمعربینی پیشمدل وقتی مناسب است که به هد. در واقع یک دمیمدل را نشان بینی پیشتناسب 

، 11/1سه مقدار  برای انجام این آزمون بهره گرفته شده است. Qزا بپردازد. در این پژوهش از معیار پنهان درون

  ود.شمیمقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته  عنوانبه 10/1و 00/1

 

 زا مدلمتغیرهای درون 2Qو  2Rمقدار  .(11)جدول

 2R 2Q زامتغیر درون

 توان ضریب توان ضریب

 قوی 010/1 متوسط 000/1 ناختیشرواننقض قرارداد 

 قوی 021/1 متوسط 010/1 عدالت سازمانی

 قوی 020/1 متوسط 010/1 ارتباط دوستانه

 قوی 800/1 قوی 001/1 سکوت سازمانی

 

 . باشدمیزا قوی مدل با توجه به متغیرهای درون برازش نسبتاً ۀدهندنشان( 00ول)نتایج هر دو آزمون براساس جد

 

 معیار نیکویی برازش 

برازش آن، بررسی برازش در یک  تأییدود و با شمیی و ساختاری گیرزهمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندا

( 1110( تنن هاوس و همکاران )GOFش)ود. برای بررسی برازش مدل کلی از معیار نیکویی برازشمیمدل، کامل 

 ود: شمیاستفاده 
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دوم ریشۀ همچنین  ؛باشدمیبنابراین برازش کلی مدل قوی باشد می 12/1بالاتر از  GOFبا توجه به اینکه مقدار 

در خصوص مدل در نظر  PLSافزار نرم( معیاری است که توسط SRMR) ۀاستانداردشدباقیماندۀ میانگین مربعات 

درصد باید کمتر باشد. هر چه این معیار کمتر  01( معیار آن از 1100س نظر کلنتون )اشده است که براس گرفته

 .باشدمیمدل تر مطلوبباشد به معنای برازش 

 
 (SRMRبرازش مدل براساس ) .(12)جدول

 (%00سطح معناداری ) مقدار عامل معیار برازش

 110/1 180/1 دشدهاستاندارباقیماندۀ دوم میانگین مربعات ریشۀ 

 

توان میبنابراین باشد میدرصد  01از تر پایینو مقدار عامل که  درصد 0سطح معناداری کمتر از  با توجه به

نشان داده شده  (01)در جدول هاهفرضی آزمون نتایج .نتیجه گرفت مدل مسیر پژوهش از کیفیت لازم برخوردار است

 است.

 
 هاهفرضی آزمون نتایج. (11)جدول

 نتیجه t مقدار ضریب استاندارد مسیر مسیر

 تأیید 000/10 -211/1 ناختیشروانخشونت و نقض قرارداد 

 تأیید 000/10 210/1 خشونت و عدالت

 تأیید 220/11 -210/1 خشونت و روابط دوستانه

 تأیید 811/8 -110/1 ناختی و سکوتشرواننقض قرارداد 

 تأیید 011/8 -12/1 عدالت و سکوت

 تأیید 012/11 -080/1 ابط دوستانه و سکوترو

 تأیید 010/11 000/1                خشونت و سکوت 

 

 گیرینتیجهبحث و 

خشونت سازمانی بر سکوت سازمانی با نقش میانجی نقض قرارداد  تأثیرهدف اصلی این تحقیق بررسی 

یج پژوهش نشان داد که بین خشونت سازمانی و ناختی، عدالت سازمانی و روابط دوستانه در محل کار بود. نتاشروان

کنند می انیب که (1108)یآگاروال و را ۀمطالعرا این نتیجه  همبستگی مثبت و معنادار وجود دارد. ،سکوت سازمانی

تواند می کند و تیتواند سکوت را تقومیدر محل کار(  یاز بدرفتار یگریهر شکل د ایکه خشونت در محل کار )

مطالعۀ با  این فرضیه . علاوه براین، نتایجدکنمی، پشتیبانی سکوت در نظر گرفته شود یبرا ایهمقدم عنوانبه

و مثبت  معناداررابطۀ در محل کار و سکوت شغلی که نشان داد بین خشونت  (1111، و همکاران0یدیالرومسمیر)

 .نی داردوجود دارد، همخوا

 .است یناختشرواننقض قرارداد  خشونت سازمانی و نیمعنادار و مثبت ب رابطۀاز  یحاکپژوهش  جینتا ،نیهمچن

 تأثیرتحتکه به شدت  یانی، کارمندان و کارفرماهاندر درون سازمانشان داد که  (1111باری و همکاران)پژوهش 

 کنند.می جیرا در محل کار ترو سکوت یاشتراک را کاهش داده و رفتارها فضایهستند، کار  طیمح یمنف یهاهویش

                                                           
1 .Samir. Al-Romeedy 
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و سکوت  یناختشرواننقض قرارداد  نیکه نشان داد ب (1111) 0مورش و همکاران ۀمطالع با جهینت نیاهمچنین 

 .همخوانی دارد ،وجود دارد یمثبت ۀرابط یسازمان

داری مثبت و معنا تأثیرروابط دوستانه در محل کار بر خشونت سازمانی  ،دهدمینتایج این مطالعه نشان رفی از ط

 شیدر محل کار باعث افزا یخاطرنشان کرد قلدرکه همسو است  (1111)1ایسلام و چوداری و با پژوهش دارد

عامل  کی عنوانبهدر محل کار  یکه دوستیدرحال ،شودمیتاران پرس انیو پنهان شدن دانش در م یعاطف یخستگ

همچنین نتایج نشان ه است. بر پنهان کردن دانش مورد توجه قرار گرفت خشونتنامطلوب  آثارکنترل  یبرا یاساس

 (1110اندرسون و همکاران) ۀمطالع جیکه با نتامعناداری بر عدالت سازمانی دارد  مثبت و تأثیرداد که خشونت 

 یو قلدر یعدالت سازمان نیکه اظهار داشت ب کندمی تأیید (1102) 1زلیآ را پژوهش یفعل یهاافتهی .دارد یهمخوان

 رانیکه مد دیرس جهینت نیبه ا (1108)0محمد و همکاران ۀمطالع ،از طرفی وجود دارد. مناسبیدر محل کار رابطه 

منابع  صیمشترک و عدالت در تخص یریگمیآن تصم ۀمشخصکنند که  جادیا یسالم و مشارکت یکار طیمح کی دیبا

نگه  گاهها آو روش هاهیرا در مورد رو کارکنانعملکرد باشد و  یابیو حجم کار، عدالت در اعمال مقررات مربوط به ارز

نامطلوب بر عملکرد  یامدهایکنند تا پ تیحما ،اندرا تجربه کرده خشونتکه  کارکنانیاز  دیبا نرایمد ن،ی. همچندارند

 .ابدیکاهش  هاآن تیو رضا

به وضوح نشان  یبررس نیخشونت در محل کار وجود دارد، ا یامدهایدر درک ما از پ ییهااگرچه هنوز شکاف

بلکه  ق،یخشونت در محل کار نه تنها عم یامدهایپ هددیوجود دارد که نشان م یاندهیکه شواهد فزا دهدیم

 چندگانه است.

خشونت در محل کار بسته به نوع  یامدهایپ ایآ نکهیا نییتع یبرا یوتحلیلتجزیه (1101) 0نگیو بارل سیهرشکوو

 انیقربان ۀهمکه اگرچه  افتندیدر هاآنانجام دادند.  ر،یخ ای( متفاوت است یمرتکب )سرپرست، همکار و فرد خارج

که  ی( هستند، اما افرادیعاطف یخستگ ،یردگافس ،یروان یشانی)پر یمنف یامدهایپ یخشونت در محل کار دارا

 ،یکاهش تعهد عاطف ن،ییپا یشغل تی)رضا یشتریب یمنف یامدهایپ رندیگیتوسط سرپرست مورد حمله قرار م

 داشتند.  ،رندیگیمورد حمله قرار م یفرد خارج کی ایهمکار  کیتوسط  که یقصد ترک( نسبت به افراد شیافزا

 یبرا یادیکار ز نیمشکل ندارند و بنابرا کی عنوانبهدر محل کار  خشونت رشیبه پذ یلیافراد مسئول اغلب تما

اختلال در  کی عنوانبهتواند یم هایمقابله با بدرفتار یبرا مناسبرویۀ دهند. فقدان یانجام نم خشونتاز  یریجلوگ

در محل  یگسترش درک ما از سکوت کارکنان در پاسخ به بدرفتار یبرا یشتریطالعات بم شود. یعملکرد سازمان تلق

به  یاعتمادیبدر محل کار منجر به احساس  خشونتمانند  ندیناخوشا دادیرو کیممکن است  .است ازیکار موردن

 یدر محل کار برا خشونتکه  ییاز آنجا ر به سکوت کارکنان شود.خود ممکن است منج ۀنوبسرپرست شود که به 

خود را  یهایکاهش آن نگران یاست، معقول است که کارمندان در تلاش برا نهیپرهز هانسازما یکارکنان مضر و برا

پاسخ به  دهند درمی حیدهد که کارکنان ترجمیحاضر نشان  ۀمطالع یهاهافتیحال،  نیکنند. با ا انیدر مورد آن ب

بر  یشتریب دیکأت دیبا هانسازما ن،یبنابرا (.1108رای و آگاروال، در محل کار سکوت کنند) یبدرفتار اعمال

 یدهند. مطالعات قبل جیکارکنان ترو نیرا در ب یرفتار صوت دیو با در محل کار داشته باشند خشونتاز  یریجلوگ

و  اضحو یهااستیآن(؛ س یامدهایاشکال، علل و پ ت،ی)ماه خشونتدر مورد  یآگاه شیکه افزا اندهمشخص کرد

                                                           
1. Morsch et al. 
2. Islam & Chaudhary 

3. Eisele 
4. Mohamed et al. 
5. Hershcovis & Barling 



     111    ... شناختی، عدالت سازمانیسازمانی از طریق نقض قرارداد روانبررسی تأثیر خشونت بر سکوت 

 

 
 

واضح  یهاو پروتکل هاهیو رو« با احترام تیریمد»و « در محل کار خشونت یبرا قوانین سخت»مانند  یعلن یلیتحم

 (.1108رای و آگاروال، در محل کار هستند) خشونت یبالقوه برا ۀبازدارندعوامل  ،خشونتگزارش  یبرا

هر فرد منحصربه یریپذبیآس کهشود می شنهادیمتفاوت است پ گریبا سازمان د یهر سازمان نکهیبا توجه به ا

 رییتغ ط،یکرد که با اصلاح مح نیتدو یتوان طرحمیکشف شود. سپس وتحلیل و تجزیهدر برابر خشونت  سازمان

 دیمحل کار با لیوتحلهیتجز د.رکنترل ک ها رانمود و آن یریشگیادث از خطرات پو واکنش به حو یکار یهاهویش

 ۀهمبه  دیآموزش با کرد. جادیا راتییتغ ازیبرنامه باشد تا بتوان در صورت ن یاثربخش یابیارز یمداوم برا ندیافر کی

. باید ارائه گردد مهم است ارینامه بسبر تیموفق یبرا هاآن تیکه حما یکارکنان ارائه شود، اما در ابتدا به سرپرستان

دهد و اقدامات مناسب  صیخشونت در محل کار را تشخ ۀبداند که چگونه علائم هشداردهند دیسپس، هر کارمند با

در  اتیشکاارائۀ بهتر  لیرا در جهت تسه یاقدامات توانندمی هاسازمان .را انجام دهد یگزارش مشکلات احتمال یبرا

 دیاز خشونت در محل کار با یریشگیاست و آموزش پ یسالانه ضرور یبازآموزانجام دهند  انیخشونت سازمزمینۀ 

از مشکلات و مسائل بالقوه در  یآگاه یبرا تیموقع نیخود را در بهتر تواندیسازمان م ات،یشکا لیبا تسهآغاز شود. 

 یود را با مطرح کردن مشکل به جاخ یاثربخش تواندیاطلاعات، سازمان م نیقرار دهد. با دانستن ا یکار طیمح

. مهم است اریواکنش بس ۀنحوخشونت و  یۀاولشناخت عوامل  یبرا رانیآموزش مد .پنهان کردن آن، بهبود بخشد

 ییشناسا ز،یآمخشونترفتار  تیریمد ز،یآمخشونت ۀبالقو یهاتیکردن موقع یو خنث یابیبر ارز دیبا یآموزش یمحتوا

و استفاده از  هاتیاعمال محدود ز،یآمخشونت یهاتیحوادث، کمک گرفتن در موقع یمستندساز ،یتیخطرات امن

مستعد خشونت هستند،  شتریب یافراد خاص متمرکز باشد. یتیامن یزارهاو اب روندهشیکنترل رفتار پ یهاروش

ن است در افراد ممک زیآمخشونت یاست. رفتارها یخاص ضرور یو رفتارها هاصیتشخ یکامل برا یابیارز نیبنابرا

ها سازمان نیهمچن ( مشاهده شود.ییدایش ای ی)دوقطب یمانند اختلالات عاطف یپزشکروان یهاصیمبتلا به تشخ

 تیحما زیکارکنان و ن نیدر ب یرسمریو غ یفرد نیب یهاشبکه تی، تقوایجاد نمایند یتیحما یکار طیمح دیبا

ها سازمانتواند مفید باشد. می یاحساسات منفنسبت به ن کارکنان داد نیتسک یموقع برابهو اقدامات  یکاف یاجتماع

تلاش کنند و به سکوت  یمنف یرفتارها نیغلبه بر ا یبه موقع مسائل، برا یسازشفاف با دیها باو کارکنان آن

 که خارج ازرا  یسازمان ینظام دادرسیک  توانندیها مسازمان نیهمچن کنند. یدگیکارکنان در محل کار رس

تا مشکلات  کندمیکارمندان فراهم  یبرا یسازوکار این سیستم .گذاری کنندپایه ،کندیعمل م یمراتب سنتسلسله

از نظر  یتیجنس یهاتفاوت ایشود که آ یلازم است تا بررس یشتریب قاتیتحق .مربوط به کار را به اشتراک بگذارند

درازمدت  یامدهایپ نییتع یبرا یادیز تحقیقات. هنوز ریخ ایدر مواجهه با خشونت در محل کار وجود دارد  امدهایپ

 است. ازیکارگران موردن یو روان یعاطف ،یجسم ،یروان تیخشونت محل کار بر وضع
 

References 
Altunoğlu, A. E., Kocakula, Ö., & Özer, A. (2022). Demographic differences matter on job outcomes: 

psychological contract’s mediating role. Business, Management and Economics Engineering, 

20(1), 1-22 

Andersen, L. P. S., Hogh, A., Andersen, J. H., & Biering, K. (2021). Depressive symptoms following 

work-related violence and threats and the modifying effect of organizational justice, social 

support, and safety perceptions. Journal of interpersonal violence, 36(15-16), 7110-7135. 
Aylsworth, J.(2008),change in the workplace: organizational silence can be dangerous, organizational 

Psychology examiner. 
Bagheri, G., Zarei, R., & Aeen, M. N. (2012). Organizational silence (basic concepts and its 

development factors). Ideal Type of management, 1(1), 47-58. 

https://www.ceeol.com/search/article-detail?id=1066784
https://www.ceeol.com/search/article-detail?id=1066784
https://www.ceeol.com/search/article-detail?id=1066784
https://www.ceeol.com/search/article-detail?id=1066784
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0886260519831386
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0886260519831386
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0886260519831386
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0886260519831386
https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=Aylsworth%2C+J.%282008%29%2C%E2%80%9Dchange+in+the+workplace%3A+organizational+silence+can+be+dangerous%E2%80%9D%2C+organizational+Psychology+examiner%2C+www.examiner.com&btnG=http://www.examiner.com/
https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=Aylsworth%2C+J.%282008%29%2C%E2%80%9Dchange+in+the+workplace%3A+organizational+silence+can+be+dangerous%E2%80%9D%2C+organizational+Psychology+examiner%2C+www.examiner.com&btnG=http://www.examiner.com/
https://www.researchgate.net/profile/Mojtaba-Nikaeen/publication/259383988_Organizational_Silence_Basic_Concepts_and_Its_Development_Factors/links/00463530707dcd184d000000/Organizational-Silence-Basic-Concepts-and-Its-Development-Factors.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Mojtaba-Nikaeen/publication/259383988_Organizational_Silence_Basic_Concepts_and_Its_Development_Factors/links/00463530707dcd184d000000/Organizational-Silence-Basic-Concepts-and-Its-Development-Factors.pdf


141    1412 پاییز، 11 یاپیپ ،سومشماره  سوم،دوره ی؛ در حسابدار یو رفتار یمال یهاپژوهش 

 

Bal, P.M., De Lange, A.H., Jansen, P.G. & Van der Velde, M.E. (2013), A longitudinal study of 

agerelated differences in reactions to psychological contract breach , Applied Psychology,62(1), 

157-181 
Bari, M. W., Ghaffar, M., & Ahmad, B. (2020). Knowledge-hiding behaviors and employees’ silence: 

mediating role of psychological contract breach. Journal of Knowledge Management, 24(9), 

2171-2194. 
Bass, B. I., Cigularov, K. P., Chen, P. Y., Henry, K. L., Tomazic, R. G., & Li, Y.  (2016). The effects 

of student violence against school employees on employee burnout and work engagement: The 

roles of perceived school unsafety and transformational leadership. International Journal of 

Stress Management, 23(3), 318-336   

Berman, E.M., West, J.P. & Richter Jr, M.N. (2002), Workplace relations: Friendship patterns and 

consequences (according to managers) , Public Administration Review, 62(2), 217–230. 
Chappell, D., & Di Martino, V. (2006). Violence at work.  International Labour Organiziotion. 

Camerino, D., Estryn-Behar, M., Conway, P. M., van Der Heijeden, B. I. J. M., & Hasselhorn, H. M. 

(2008). Work-related factors and violence among nursing staff in the European NEXT study: A 

Longitudinal Cohort Study. International Journal of Nursing Studies, 45(1), 35-50. 
Cropanzano, R., & Wrıght, T.A. (2003). Procedural justice and organizational staffing: A tale of two 

pardigms. Human Resource Management Review, 13(1), 7- 39. 
Eisele, P. (2016). Organizational justice and workplace bullying: validating two instruments and 

testing their joined relation with wellbeing. International Journal of Business and Social 

Science, 7(12), 167-176. 
Fricke, J., Siddique, S. M., Douma, C., Ladak, A., Burchill, C. N., Greysen, R., & Mull, N. K. (2023). 

Workplace violence in healthcare settings: a scoping review of guidelines and systematic 

reviews. Trauma, Violence, & Abuse, 24(5), 3363-3383. 

Fox, S., & Stallworth, L. E. (2010). The battered apple: An application of stressoremotion-

control/support theory to teachers’ experience of violence and bullying. Human Relations, 

63(7), 927-954. 
Greenberg, J. (1990). Organizational justice: Yesterday, today & tomorrow. Journal of Management, 

16(2),399-432. 

Hassan, S., DeHart-Davis, L. & Jiang, Z. (2019), How empowering leadership reduces employee 

silence in public organizations, Public Administration, 97(1), 116-131 

Hershcovis, M. S., & Barling, J. (2010). Towards a multi-foci approach to workplace 

aggression: A meta-analytic review of outcomes from different perpetrators. Journal 

of Organizational Behavior, 31(1), 24–44. 
Hobfoll, S. E., & Shirom, A. (2000). Conservation of resources theory: Applications to stress and 

management in the workplace. Handbook of organization behavior, 2, 57-81. 
Hogh, A., & Viitasara, E. (2005). A systematic review of longitudinal studies of nonfatal 

workplace violence. European Journal of Work and Organizational Psychology, 14(3), 

291–313. 

ILO. (2003). Code of Practice on Workplace Violence in Services Sectors and Measures to Combat 

This Phenomenon. International Labour Review, 143(October), 20. 
Islam, T., & Chaudhary, A. (2024). Impact of workplace bullying on knowledge hiding: The 

mediating role of emotional exhaustion and moderating role of workplace friendship. 

Kybernetes,53(1),238-255. 

Jahangir, M., & Abdullah, M. (2017). A Review of Organizational Silence antecedents and its impact 

on Job Attitudes. Sarhad Journal of Management Sciences, 3(01), 146-159. 
Ju, D., Ma, L., Ren, R., & Zhang, Y. (2019). Empowered to break the silence: applying self-

determination theory to employee silence. Frontiers in psychology, 10, 485. 
Keely, B. R. (2002). Recognition and prevention of hospital violence. Dimensions of Critical Care 

Nursing, 21(6), 236-241. 
Kivimäki, M., & Vahtera, J. (2017). Organisational justice protects against the negative effect of 

workplace violence on teachers’ sleep: a longitudinal cohort study. 

https://iaap-journals.onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1464-0597.2012.00524.x
https://iaap-journals.onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1464-0597.2012.00524.x
https://iaap-journals.onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1464-0597.2012.00524.x
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JKM-02-2020-0149/full/html
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JKM-02-2020-0149/full/html
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JKM-02-2020-0149/full/html
https://psycnet.apa.org/record/2016-07222-001
https://psycnet.apa.org/record/2016-07222-001
https://psycnet.apa.org/record/2016-07222-001
https://psycnet.apa.org/record/2016-07222-001
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/0033-3352.00172
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/0033-3352.00172
https://books.google.com/books?hl=en&lr=&id=oESHJBZyJDwC&oi=fnd&pg=PR21&dq=Chappell,+D.,+%26+Di+Martino,+V.+(2006).+Violence+at+work+(3rd+ed.).+Geneva:+International+Labour+Office.&ots=sVwDTBQEtZ&sig=S_WIi_UhyEWEr60HZ_b6xriNAkg#v=onepage&q=Chappell%2C%20D.%2C%20%26%20Di%20Martino%2C%20V.%20(2006).%20Violence%20at%20work%20(3rd%20ed.).%20Geneva%3A%20International%20Labour%20Office.&f=false
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0020748907000429
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0020748907000429
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0020748907000429
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1053482202000979
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1053482202000979
https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=Eisele%2C+P.+%282016%29.+Organizational+justice+and+workplace+bullying%3A+validating+two+instruments+and+testing+their+joined+relation+with+wellbeing.+International+Journal+of+Business+and+Social+Science%3B+7%2812%29%3A+167-176.+&btnG=
https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=Eisele%2C+P.+%282016%29.+Organizational+justice+and+workplace+bullying%3A+validating+two+instruments+and+testing+their+joined+relation+with+wellbeing.+International+Journal+of+Business+and+Social+Science%3B+7%2812%29%3A+167-176.+&btnG=
https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=Eisele%2C+P.+%282016%29.+Organizational+justice+and+workplace+bullying%3A+validating+two+instruments+and+testing+their+joined+relation+with+wellbeing.+International+Journal+of+Business+and+Social+Science%3B+7%2812%29%3A+167-176.+&btnG=
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/15248380221126476
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/15248380221126476
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/15248380221126476
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/15248380221126476
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0018726709349518
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0018726709349518
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/0018726709349518
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/014920639001600208
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/014920639001600208
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/padm.12571
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/padm.12571
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/job.621
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/job.621
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/job.621
https://books.google.com/books?hl=en&lr=&id=g5pD9ciNvA0C&oi=fnd&pg=PA57&dq=Hobfoll,+S.E.+and+Shirom,+A.+(2001),+%E2%80%9CConservation+of+resources+theory:+Applications+to+stress+and+management+in+the+workplace.%E2%80%9D+(accessed+10+May+2016).&ots=uWXMkKDIxp&sig=fIQBd5GBP74Pn4e-sETce6uBpjA#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com/books?hl=en&lr=&id=g5pD9ciNvA0C&oi=fnd&pg=PA57&dq=Hobfoll,+S.E.+and+Shirom,+A.+(2001),+%E2%80%9CConservation+of+resources+theory:+Applications+to+stress+and+management+in+the+workplace.%E2%80%9D+(accessed+10+May+2016).&ots=uWXMkKDIxp&sig=fIQBd5GBP74Pn4e-sETce6uBpjA#v=onepage&q&f=false
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/13594320500162059
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/13594320500162059
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/13594320500162059
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/codes/WCMS_107705/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/safework/info/standards-and-instruments/codes/WCMS_107705/lang--en/index.htm
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/K-06-2022-0842/full/html
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/K-06-2022-0842/full/html
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/K-06-2022-0842/full/html
https://journal.suit.edu.pk/index.php/sjms/article/view/87
https://journal.suit.edu.pk/index.php/sjms/article/view/87
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2019.00485/full
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2019.00485/full
https://journals.lww.com/dccnjournal/fulltext/2002/11000/recognition_and_prevention_of_hospital_violence.4.aspx
https://journals.lww.com/dccnjournal/fulltext/2002/11000/recognition_and_prevention_of_hospital_violence.4.aspx
https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=chkoff%2C+K.%2C+Elovainio%2C+M.%2C+Hintsa%2C+T.%2C+Pentti%2C+J.%2C+Salo%2C+P.%2C+Kivimaki%2C+M.%2C+%26+Vahtera%2C+J.+%282017%29.+Organisational+justice+protects+against+the+negative+effect+of+workplace+violence+on+teachers%E2%80%99+sleep%3A+A+longitudinal+cohort+study.+&btnG=
https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=chkoff%2C+K.%2C+Elovainio%2C+M.%2C+Hintsa%2C+T.%2C+Pentti%2C+J.%2C+Salo%2C+P.%2C+Kivimaki%2C+M.%2C+%26+Vahtera%2C+J.+%282017%29.+Organisational+justice+protects+against+the+negative+effect+of+workplace+violence+on+teachers%E2%80%99+sleep%3A+A+longitudinal+cohort+study.+&btnG=


     141    ... شناختی، عدالت سازمانیسازمانی از طریق نقض قرارداد روانبررسی تأثیر خشونت بر سکوت 

 

 
 

Lanctôt, N., & Guay, S. (2014). The aftermath of workplace violence among healthcare workers: A 

systematic literature review of the consequences. Aggression and violent behavior, 19(5), 492-

501. 
Liu, D., Wu, J., & Ma, J. C. (2009, July). Organizational silence: A survey on employees working in a 

telecommunication company. In 2009 International Conference on Computers & Industrial 

Engineering (pp. 1647-1651). IEEE. 
Mayo, M., Sanchez, J. I., Pastor, J. C., & Rodriguez, A. (2012). Supervisor and coworker support: A 

source congruence approach to buffering role conflict and physical stressors. The International 

Journal of Human Resource Management, 23(18), 3872-3889. 
Milliken, F. J., Morrison, E. W., & Hewlin, P. F. (2003). An exploratory study of employee silence: 

Issues that employees don’t communicate upward and why. Journal of management studies, 

40(6), 1453-1476. 
 Mohamed, H., Higazee, M. Z. A., & Goda, S. (2018). Organizational justice and workplace bullying: 

The experience of nurses. American Journal of Nursing, 6(4), 208-213.  

Morrison, E. W., & Milliken, F. J. (2000). Organizational silence: A barrier to change and 

development in a pluralistic world. Academy of Management review, 25(4), 706-725. 
Morrison, E. W., & Robinson, S. L. (1997). When employees feel betrayed: A model of how 

psychological contract violation develops. Academy of Management Review, 22(1), 226-256. 

Morsch, J., van Dijk, D., & Kodden, B. (2020). The Impact of Perceived Psychological Contract 

Breach, Abusive Supervision, and Silence on Employee Well-being. Journal of Applied 

Business & Economics, 22(2), 37-53. 
Mousavi, K, Z., & Shams, M. (2023). The effect of gender norms and social capital on the tendency to 

be an entrepreneur, taking into account the moderating role of work ethics (case study: 

accountants working in companies admitted to the stock exchange). Financial and behavioral 

research in accounting, 2(4), 60-84. 
Olszewski, K., Parks, C., & Chikotas, N. E. (2007). Occupational safety and health objectives of 

Healthy People 2010: A systematic approach for occupational health nurses—part II. AAOHN 

journal, 55(3), 115-123. 
Piderit, S. K., & Ashford, S. J. (2003). Breaking silence: Tactical choices women managers make in 

speaking up about gender‐ equity issues. Journal of Management Studies, 40(6), 1477-1502. 
Pillai, R., Scandura, T. A., & Williams, E. A. (1999). Leadership and organizational justice: 

Similarities and differences across cultures. Journal of international business studies, 30, 763-

779. 
Rai, A., & Agarwal, U. A. (2018). Workplace bullying and employee silence: A moderated mediation 

model of psychological contract violation and workplace friendship. Personnel Review, 47(1), 

226-256. 
Restubog, S. L. D., Zagenczyk, T. J., Bordia, P., & Tang, R. L. (2013). When employees behave 

badly: The roles of contract importance and workplace familism in predicting negative reactions 

to psychological contract breach. Journal of Applied Social Psychology, 43(3), 673-686. 
Robinson, S. L., & Rousseau, D. M. (1994). Violating the psychological contract: Not the exception 

but the norm. Journal of organizational behavior, 15(3), 245-259. 

Samir Al-Romeedy, B., Mahmoud Abou-Hamad, M., & Elsayed Hussein Ali, I. (2023). The Impact of 

Psychological Contract Breach on Job Silence in Tourism Companies: Workplace Bullying as a 

Mediator. Journal of the Faculty of Tourism and Hotels-University of Sadat City, 7(1), 21-39. 

Shen, Y., Schaubroeck, J. M., Zhao, L., & Wu, L. (2019). Work group climate and behavioral 

responses to psychological contract breach. Frontiers in psychology, 10, 67. 
Shojaie, S., Matin, H. Z., & Barani, G. (2011). Analyzing the infrastructures of organizational silence 

and ways to get rid of it. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 30, 1731-1735. 
Sofield, L., & Salmond, S. W. (2003). Workplace violence: A focus on verbal abuse and intent to 

leave the organization. Orthopaedic Nursing, 22(4), 274-283. 
Steffgen, G. (2008). Physical violence at the workplace: Consequences on health and measures of 

prevention. European review of applied psychology, 58(4), 285-295. 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1359178914000809
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1359178914000809
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1359178914000809
https://ieeexplore.ieee.org/abstract/document/5223551
https://ieeexplore.ieee.org/abstract/document/5223551
https://ieeexplore.ieee.org/abstract/document/5223551
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/09585192.2012.676930
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/09585192.2012.676930
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/09585192.2012.676930
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/1467-6486.00387
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/1467-6486.00387
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/1467-6486.00387
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/62099043/%D8%A8%D8%AD%D8%AB_%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D8%B0%D9%8A%D9%87220200214-120841-150tnbb-libre.pdf?1581691069=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3D208_213Organizational_Justice_and_Workpl.pdf&Expires=1705465765&Signature=VgHjtLICieT2DR564HyOO7uq8delYyw0dz2EkiRzKxWYjEH5injAn-auDWna~3EluKPgOUQUpe0fQKSdmHxECik-ptsJIHcjSSQ4266xtyYdvwQuu7bLxfNILqgpWoXJZUcX5PyPlLMoAsLIW1B9drSinw7vALBBfrD3zkO43Uq60wUEAWWIN1S-thIsIL34s5n-SNsM0KPZCsH7qsSqbwG36Q1XQvgQcmtHDCPARhnPEzEXkidNox5qaeTLFDiIDFV5nA-GqBkacVV9bIUKcm~mngh3Z1EKLyP3UqQjq4OQYR-fRotuFtUTwUf8xwFlwiT2uuZG64p9u0d6dECRog__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/62099043/%D8%A8%D8%AD%D8%AB_%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D8%B0%D9%8A%D9%87220200214-120841-150tnbb-libre.pdf?1581691069=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3D208_213Organizational_Justice_and_Workpl.pdf&Expires=1705465765&Signature=VgHjtLICieT2DR564HyOO7uq8delYyw0dz2EkiRzKxWYjEH5injAn-auDWna~3EluKPgOUQUpe0fQKSdmHxECik-ptsJIHcjSSQ4266xtyYdvwQuu7bLxfNILqgpWoXJZUcX5PyPlLMoAsLIW1B9drSinw7vALBBfrD3zkO43Uq60wUEAWWIN1S-thIsIL34s5n-SNsM0KPZCsH7qsSqbwG36Q1XQvgQcmtHDCPARhnPEzEXkidNox5qaeTLFDiIDFV5nA-GqBkacVV9bIUKcm~mngh3Z1EKLyP3UqQjq4OQYR-fRotuFtUTwUf8xwFlwiT2uuZG64p9u0d6dECRog__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/amr.2000.3707697
https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/amr.2000.3707697
https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/AMR.1997.9707180265
https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/AMR.1997.9707180265
http://t.www.na-businesspress.com/JABE/JABE22-2/4_Morsch_Kodden_22_2_.pdf
http://t.www.na-businesspress.com/JABE/JABE22-2/4_Morsch_Kodden_22_2_.pdf
http://t.www.na-businesspress.com/JABE/JABE22-2/4_Morsch_Kodden_22_2_.pdf
https://fbra.isfahan.iau.ir/article_700434.html
https://fbra.isfahan.iau.ir/article_700434.html
https://fbra.isfahan.iau.ir/article_700434.html
https://fbra.isfahan.iau.ir/article_700434.html
https://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1177/216507990705500304
https://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1177/216507990705500304
https://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1177/216507990705500304
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/1467-6486.00388
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/1467-6486.00388
https://link.springer.com/article/10.1057/palgrave.jibs.8490838
https://link.springer.com/article/10.1057/palgrave.jibs.8490838
https://link.springer.com/article/10.1057/palgrave.jibs.8490838
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/PR-03-2017-0071/full/html?utm_campaign=Emerald_HR_PPV_November22_RoN
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/PR-03-2017-0071/full/html?utm_campaign=Emerald_HR_PPV_November22_RoN
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/PR-03-2017-0071/full/html?utm_campaign=Emerald_HR_PPV_November22_RoN
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1559-1816.2013.01046.x
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1559-1816.2013.01046.x
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1559-1816.2013.01046.x
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/job.4030150306
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/job.4030150306
https://mfth.journals.ekb.eg/article_270835.html?lang=en
https://mfth.journals.ekb.eg/article_270835.html?lang=en
https://mfth.journals.ekb.eg/article_270835.html?lang=en
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2019.00067/full
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2019.00067/full
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042811021598
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042811021598
https://journals.lww.com/orthopaedicnursing/abstract/2003/07000/workplace_violence__a_focus_on_verbal_abuse_and.8.aspx
https://journals.lww.com/orthopaedicnursing/abstract/2003/07000/workplace_violence__a_focus_on_verbal_abuse_and.8.aspx
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1162908808000455
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1162908808000455


142    1412 پاییز، 11 یاپیپ ،سومشماره  سوم،دوره ی؛ در حسابدار یو رفتار یمال یهاپژوهش 

 

Vakola, M., & Bouradas, D. (2005). Antecedents and consequences of organisational silence: an 

empirical investigation. Employee relations, 27(5), 441-458. 
Van Emmerik, I. H., Euwema, M. C., & Bakker, A. B. (2007). Threats of workplace violence and the 

buffering effect of social support. Group & Organization Management, 32(2), 152-175. 

Vu, M. C., Pham, V. D., & Hoang, T. H. (2024). Linking organizational justice and knowledge 

sharing: An empirical investigation of SMEs in Vietnam. Nurture, 18(1), 16-34. 
 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/01425450510611997/full/html
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/01425450510611997/full/html
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1059601106286784
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1059601106286784
http://www.nurture.org.pk/index.php/NURTURE/article/view/519
http://www.nurture.org.pk/index.php/NURTURE/article/view/519
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0

