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پیش بیتی قلدری سازمانی ادارک شده 

براساس فرسودگی تحت تأثیر نقش 

میانجی بلوغ سازمانی و آزادی بیان 

 در کارمندان وزارت ورزش و جوانان

بینی قلدری سازمانی ادراک شده بر اساس فرسودگی تحت تأثیر نقش میانجی بلوغ پیش

 سازمانی و آزادی بیان در کارمندان وزارت ورزش و جوانان

 38بندیسیدصلاح الدین نقش، 2*مد صفانیاعلی مح، 8جلال شاملو
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 چکیده

شده بر اساس فرسودگی شغلی تحت تاثیر نقش میانجی هدف از این پژوهش پیش بینی قلدری سازمانی ادراک

ن می باشد که این تحقیق ازنظر ماهیت جزو بلوغ سازمانی و آزادی بیان در کارمندان وزارت ورزش و جوانا

ها بصورت میدانی انجام گرفت. آوری دادههمبستگی می باشد که جمع-تحقیقات کاربردی و از نظر روش توصیفی

(. که حجم N=111دهند )جامعه آماری این تحقیق را کلیه کارکنان ستادی وزارت ورزش و جوانان تشکیل می

گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. نفر محاسبه و نمونه ها به روش نمونه 223ورگان نمونه با استفاده از جدول م

گیری این پژوهش شامل چهار پرسشنامه بلوغ سازمانی، مقیاس فرسودگی شغلی، قلدری سازمانی و ابزار اندازه

نفر از  88به تائید که  شد پرسشنامه آزادی بیان بود. روایی صوری و محتوایی ابزارها به شیوه خبره سنجی انجام

ها از طریق ضریب آلفای کرونباخ محاسبه و تائید شد. جهت اساتید و متخصصان مربوطه رسید. پایایی پرسشنامه

ای و معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج تحقیق نشان داد که تک نمونه tهای آزمون تحلیل آماری از آزمون

( و 31/3( در حد متوسط، فرسودگی شغلی )88/3غ سازمانی )( در وضعیت نامناسب، بلو02/2آزادی بیان )
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طور معناداری در وضعیت بالای متوسط قرار ( در وزارت ورزش و جوانان به28/3شده )قلدری سازمانی ادراک

(، ارتباط r=22/1شده و فرسودگی شغلی )دارند. همچنین، ارتباط مثبت و معنادار بین قلدری سازمانی ادراک

( در r=-31/1( و بلوغ سازمانی )r=-02/1شده با آزادی بیان )ادار بین قلدری سازمانی ادراکمعکوس و معن

(. درنهایت نتایج نشان داد که دو متغیر بلوغ سازمانی و Sig=18/1کارکنان وزارت ورزش و جوانان وجود دارد )

 وس و معناداری دارند.شده و فرسودگی شغلی، اثر معکآزادی بیان در رابطه بین قلدری سازمانی ادراک

 

شده، فرسودگی شغلی، بلوغ سازمانی، آزادی بیان، کارمندان وزارت قلدری سازمانی ادراک های کلیدی:واژه

 ورزش.
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براساس فرسودگی تحت تأثیر نقش 

میانجی بلوغ سازمانی و آزادی بیان 

 در کارمندان وزارت ورزش و جوانان
Conceptual Model of Perceived Organizational Bullying and Burnout 

with the Mediating Role of organizational Maturity and Freedom of 

Expression in Staff of the Ministry of Sport and Youth 

Jalal Shamloo1, Ali Mohamad Safania*2, Seyed Salahedin Naghshbandi31 

 

Abstract 

 The purpose of this study was to examine the conceptual model of 

perceived organizational bullying and burnout with the role of mediating 

organizational maturity and freedom of expression in the staff of the 

Ministry of Sports and Youth. in terms of nature and method, this research 

is applied research with descriptive-correlation method that data collection 

was done in the field. The statistical population of this study is all staff of 

the Ministry of Sports and Youth (N = 800). Measuring instruments were 

organizational maturity, burnout, organizational bullying, and freedom of 

expression questionnaires. The face and content validity of the 

questionnaires was confirmed by 11 faculty members. The reliability of the 

questionnaires was confirmed by Cronbach's alpha coefficient. One-sample 

t-test, and structural equation modeling were performed for statistical 

analysis. The results showed that freedom of expression (2.45) in 

inappropriate status, organizational maturity (3.11) at a moderate level, 

burnout (3.30), and perceived organizational bullying (3.51) in the Ministry 

of Sport and Youth are significantly above average. Moreover, there is a 

positive and significant correlation between perceived organizational 

bullying and burnout (r = 0.57), a reverse and significant relationship 

between perceived organizational bullying and expression (r = -0.42) and 

organizational maturation (r=-0.30) among the staff of the Ministry of 

Sports and Youth (sig = 0/01). As a result, two variables of organizational 
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maturity and freedom of expression have reciprocal and significant effects 

on the relationship between perceived organizational bullying and burnout. 

 

Keywords: Perceived organizational bullying, burnout, organizational 

maturity, freedom of speech, staff of the Ministry of Sports and Youth 
 



 

 

 

 

 

12 

پیش بیتی قلدری سازمانی ادارک شده 

براساس فرسودگی تحت تأثیر نقش 

میانجی بلوغ سازمانی و آزادی بیان 

 مقدمه در کارمندان وزارت ورزش و جوانان

امروزه با تغییرات سریع در دنیای کسب و کارها و فعالیت های شغلی قسمت عمده زندگی هر 

شخص صرف اشتغال می گردد، می توان گفت افراد بیش از نیمی از اوقات بیداری خود را در محیط 

 کار می گذرانند از انیرو هر فرد بصورت روزمره با ده ها چالش و استرس کوچک و بزرگ شغلی و

به این چالش ها و استرس ها ممکن  8تعرضات بین کار و زندگی روبرو می شود. بعضا پاسخ های حاد

یا در بخش  6و خستگی 2تحریک پذیری 0، افسردگی3به صورت اضطراب 2است در بخش احساسی

بروز نماید. در این وضعیت، استرس شغلی ناشی از تعامل  1و گوشه گیری 2رفتاری به صورت انزوا

وی می گردد و همچنین  9ا محیط، باعث ضعیف شدن و یا از بین رفتن پیوندهای اجتماعیفرد ب

باعث از بین رفتن انگیزه کاری و نهایتا فرسودگی شغلی می گردد )سیف زاده، حقیقتیان و 

(. از جهتی دیگر منابع استرس شغلی در محیط کار، شامل عوامل محیطی و 8391مهاجرانی، 

ی و عوامل سازمانی است، و اگر شخص قادر به مقابله مؤثر با این استرسورها فیزیکی، عوامل انسان

نباشد، در صورت طولانی شدن، این مسئله منجر به کاهش رضایت شغلی و درنهایت منجر به 

(. فرسودگی شغلی در عصر جدید، یکی از 8399فرسودگی شغلی می شود)بسطامی و همکاران،

امد نهایی تنش شغلی و فشار روانی ناشی از کار است )امرالهی و ای است پیترین مسائل حرفهعمده

شناختی شامل خستگی هیجانی، مسخ شخصیت و کاهش کفایت (. نشانگانی روان8396همکاران، 

(. فرسودگی شغلی را حالتی از 8392شخصی را فرسودگی شغلی می نامند )برهانی و همکاران، 

تباطات و روابط شغلی است که به حصول نتیجه دلخواه خستگی و ناکامی می دانند که ناشی از ار

(. این پدیده یک سندروم )نشانگان( روانی 8396منجر نمی شود )گودرزی و محسنی اردحالی، 

 
1. Acute responses 

2. Emotional part 

3, Anxiety 

4. depression 

5. Irritability 

6. Fatigue 

7. Isolation 

8. Isolation 

9. Social links 
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متشکل از خستگی عاطفی و مسخ شخصیت و کاهش احساس موفقیت فردی است که به ایجاد تصور 

شدت رتباط با مراجعین می انجامد و بهمنفی از خود، نگرش منفی نسبت به شغل و احساس عدم ا

(. فرسودگی شغلی باعث 8396و همکاران،  8روابط فردی، شغلی و سازمانی را دربرمی گیرد )کوری

بروز برخی رفتارهای ناشایست و خارج از فرهنگ سازمانی می شود که یکی از آنها قلدری سازمانی 

 (.2،8218؛هوگ، اسکوگ و اینرسن8392است)زارع و همکاران،

ها و قلدری سازمانی، نوعی خشونت غیر فیزیکی است که ممکن است به دلیل خشونت

های عاطفی کند. ها را دچار آسیبهای نهفته در آن، کارکنان را به مخاطره بیندازد و آنسوءاستفاده

ی ها خیلیکی از دلایل شایع بودن قلدری سازمانی، این است که هنوز غیرقانونی نیست و در سازمان

رفتاری است که طی آن در یک ارتباط  (. قلدری2182و همکاران،  3شده نیست )کوکسشناخته

دوطرفه، یک طرف با اعمال قدرت کلامی و غیرکلامی همراه با پرخاشگری، سعی در ترساندن، 

کند و یک کارمند، در یابی به منافع محسوس و غیرمحسوس از طرف دیگر میکردن و دستمطیع

گیرد؛ مانند نقد و تحقیر استفادۀ روانی قرار میطی یک دورۀ طولانی در معرض سوء محل کار خود

(. بر اساس آمارها 8391دادن قدرت دفاع ازخود در برابر قلدری )نادی و شجاعی، ازحد و ازدستبیش

قلدری سازمانی چهار برابر بیشتر از آزار جنسی و تبعیض نژادی در محل کار شایع است. اغلب، 

ترسانند. این کنند یا میدانند که برای رسیدن به هدفشان دیگران را کنترل میها را افرادی میقلدر

افراد ممکن است بعد از رسیدن به هدفشان همکاری کنند، اما منصف یا صادق نیستند. بر اساس 

ند. در نفر در معرض قلدری سازمانی قرار داشت 2نفر،  81، از هر 2180شده در سال نظرسنجیِ انجام

درصدِ نیروی کار، در معرض قلدری سازمانی قرار  22درصد و در برخی موارد حتی تا  23آمارهایی 

 (. 2119و همکاران،  0دارند )کورتیس

که یک کارمند دارای ای لازم نیست باشیم، همینبرای درک قلدری خیلی دنبال مفاهیم پیچیده 

های شخصی فرد د، یا یک همکار از طریق شوخیها از دیگران دریغ کناطلاعات حساس و مهم، آن
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رساند، همه ها که به منافع شخصی برخی ضرر میسازیدیگری را تحقیر کند، یا حتی برخی شایعه در کارمندان وزارت ورزش و جوانان

گیرد. اولین پیامد منفی قلدری در محیط کار، تأثیرات فردی در دسته قلدری در محیط کار قرار می

های شناختی اولین پیامد خواهد بود که منجر به ییگذارید. ایجاد نارسااست که روی قربانی می

هاست. ناتوانی در انجام صورت طبیعی قادر به انجام آنشود که بهناتوانی فرد در انجام وظایفی می

کند این است شده است. آنچه علم روانشناسی به ما توصیه میچیزی که احتمالاً برای آن استخدام

توانند به اضطراب، فشار روانی، شود و موانع آن برطرف نگردد میکه اگر نارسایی شناختی درمان ن

(. منبع 8390آلودگی و اختلالات عاطفی منجر شود )فیروزی اردکانی و رستگار، خستگی، خواب

اصلی فشار روانی بر کارکنان قلدری در محل کار است که پیامدهای شناختی، جسمی و روانی 

آور و پرهزینۀ فردی و سازمانی کار هم سبب مشکلات زیان ناگواری دارد. فشار روانی در محیط

(. هرچند هنوز تعریف مشخصی از قلدری 8391؛ نادی و شجاعی،8،2183)کانستر و روسن شودمی

طور قطعی یک رفتار را قلدری نامید، ولی در هر کشوری تعریف نسبتاً توان بهوجود ندارد و نمی

قبول معمولاً بر اساس مفروضات قبول و غیرقابلتار قابلروشنی از آن وجود دارد. معیارهای رف

نانوشته است. قلدری یک تعارض بین شخصی است که در سطح فردی به شخصیت قربانیان و قلدران 

پذیری متمرکز است. سازمانی و مسئولیتشود و در سطح گروهی یا سازمانی روی فرهنگمحدود می

ت نابرابر است و شامل افرادی است که قادر به دفاع از خود دهد قلدری نتیجه قدرتحقیقات نشان می

های مدیریتی ضعیف داشته باشند، یا شود که مدیران قربانیان مهارتنیستند. قلدری زمانی شدید می

(. کریمی بابا 8396افراد از حمایت همکاران یا مدیرانشان برخوردار نباشند )غفاری و عاشوری، 

ر تحقیقی با عنوان رابطه قلدری با رضایت شغلی و حمایت سازمانی ( د8392احمدی و گل پرور )

کارکنان شرکت فولاد خوزستان به این نتیجه رسیدند که بین قلدری )قلدری کلی، اهانت و تحقیر، 

شده، بین کننده( با حمایت سازمانی ادراکتوزی، غفلت، تهدید و فشار کاری کسلخشم و کینه

توزی، غفلت، آزار کلامی، تهدید و فشار کاری تحقیر، خشم و کینه قلدری )قلدری کلی، اهانت و

(. 8392کننده( با رضایت شغلی رابطه معنادار وجود دارد )کریمی بابااحمدی و همکاران، کسل
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( در تحقیقی با عنوان قلدری سازمانی در محل کار و ارتباط آن 2182) 8همچنین کاکس و همکاران

شوند، شان دادند که برای افرادی که درنهایت قربانی قلدری سازمانی میبا رشد و تعالی کارکنان، ن

های اخیر است. همچنین این تحقیق نشان داد که تجربه شخصی اثرات منفی آن بسیار فراتر از یافته

های گذشته، ارتباطات و انتظارات روابط نامطلوب، حس دیرین و پذیریو زندگی، تجربیات آسیب

(.  با همه این احوالات به 2182و همکاران،  2کند )کوکسسازمانی را تقویت میفقیرنشینی قلدری 

کنندگی در برابر عنوان یک متغیر مهم در هر سازمانی، بتواند اثر تعدیلرسد بلوغ سازمانی، بهنظر می

ای و زیربنای بلوغ متضمن این امر اثر قلدری سازمانی بر فرسودگی شغلی بگذارد. مفاهیم پایه

(، 8392کنند )زارع و همکاران، یافته عمل میهای بالغ به شکل سامانباشند که سازمانمی

های قهرمانانه افراد در استفاده از های نابالغ دستیابی به نتایج درنتیجه تلاشکه در سازماندرحالی

اند. در بعضی ها را به وجود آوردهطور خودانگیخته یا خودجوش آنرویکردهایی است که کم یا زیاد به

بینی پذیری، کنترل و هایی مانند پیشاز مراجع مدل بلوغ فرآیندی و در توضیح مفهوم بلوغ از واژه

 (. 8391شود )امیری، یا اثربخشی استفاده می

کشی است که اقدامات و فرآیندهای سازمانی را سنجیده و در سطوح مختلف بلوغ سازمانی بسان خط

بندی ها را در رتبهماند که سازمانطوح درواقع منشور راهنمایی راه میکند. این سبندی میدسته

های رساند. درواقع هر سازمانی با ارزیابی فرآیندهای مختلف در حوزهفرآیندهای مهم کاری یاری می

یابد تا چه اندازه در آن فرآیند توانمند است و آیا به بلوغ سازمانی اش درمیمرتبط با مأموریت اصلی

ای که یک سازمان صراحتاً و اندازهآن فرآیند رسیده است یا خیر. پس درواقع بلوغ سازمانی بهدر 

شده را در گیری شده و کنترلشده، اندازهبدون تناقض، اقدامات و فرآیندهای مستند شده، مدیریت

مانی از دهد، اشاره دارد. بلوغ فرآیندهای سازبندی کرده و پیوسته بهبود میسطوح مختلفی طبقه

 (. 2110، 3شود )هارمونگیری میها اندازهطریق ارزیابی

 
1. Cox et al 

2. Cox 

3. Harmon 
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پیش بیتی قلدری سازمانی ادارک شده 

براساس فرسودگی تحت تأثیر نقش 

میانجی بلوغ سازمانی و آزادی بیان 

تواند در ارتباط بین قلدری سازمانی و فرسودگی شغلی کارمندان اثرگذار باشد متغیر دیگری که می در کارمندان وزارت ورزش و جوانان

آزادی بیان است. آزادی بیان در محیط کار اشاره به میزان باز بودن سازمان به ابراز عقیده درباره 

های اساسی کارکنان درباره دارد. البته در این تعریف به مرز میان بیان دیدگاهمسائل سازمانی 

و  8های کاسینگها و اقدامات سازمانی از اقدامات تلافی جویانه توجه شده است. پژوهشمشیخط

ها، احساسات و ها در ابراز تجربهدهد که وجود آزادی بیان در سازمان( نشان می2183همکاران )

(. زارع و 2183ی که کارکنان از سازمان دارند، تأثیرگذار است )کاسینگ و همکاران، هایایده

( در مطالعهی خود با عنوان رهبری اصیل و تمایل به ترک شغل: تبیین نقش 8392همکاران)

ای قلدری سازمانی و فرسودگی شغلی، وجود روابط معنادار میان قلدری سازمانی با فرسودگی واسطه

به ترک شغل؛ و فرسودگی شغلی با تمایل به ترک شغل تایید کردند. همچنین شاملو  شغلی و تمایل

( نیز نشان دادند که متغیر آزادی بیان در رابطه بین قلدری سازمانی ادراک شده و 8391و همکاران)

فرسودگی شغلی، نقش میانجی معناداری دارد. لذا نتیجه گرفتند که توجه به عوامل به وجود آورنده 

تواند در کاهش فرسودگی شغلی کارمندان وزارت ورزش و جوانان ری سازمانی و آزادی بیان میقلد

( در پژوهشی با عنوان فراتحلیل پیشایندها و 8391موثر باشد. در تحقیقی دیگر ناظری و همکاران)

پسایندهای قلدری محل کار فرسودگی شغلی را از مهمترین پیش بینی کننده های قلدری سازمانی 

 ی دانند.م

گذارد با توجه به مطالب ذکرشده توجه به مفاهیمی چون قلدری سازمانی و اثراتی که در سازمان می

رسد یکی از این اثرات فرسودگی شغلی باشد که البته بلوغ سازمانی نیز بسیار مهم است. به نظر می

وزارت ورزش و جوانان با  عنوان یک عامل اثرگذار باشد. با توجه به اینکهتواند بهدر این میان می

ترین سازمان ورزش کشور است و سلامت کاری ها و رسالت خود مهمتوجه به ماهیت و برنامه

های کاربردی در حوزه ورزش کارمندان این سازمان ارتباط مستقیمی با توسعه ورزش و ارائه برنامه

پاسخ به این سؤال اساسی  است و اهمیت بسیاری برای جامعه دارد بنابراین این تحقیق به دنبال

شده را با توجه به نقش میانجی بلوغ است که فرسودگی شغلی می تواند قلدری سازمانی ادراک

 سازمانی و آزادی بیان در کارمندان وزارت ورزش و جوانان پیش بینی کند؟

 
1. Kassing 
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 روش شناسی پژوهش

همچنین ازنظر هدف این ها، میدانی است. آوری دادهاین تحقیق ازنظر روش همبستگی و ازنظر جمع

باشد. جامعه آماری این تحقیق را کلیه کارکنان ستادی وزارت ورزش تحقیق از تحقیقات کاربردی می

گیری تصهادفی طبقهه ای باشهند. از روش نمونههنفهر می 111دهند کهه حهدودا و جوانان تشکیل می

پس از بررسی و حهذف عدد تخمین زده شد که  261استفاده شد. حجم نمونه توسط جدول مورگان 

پرسشهنامه صهحیح و کامهل بهوده و  223های جمع آوری شده، تعداد موارد ناقص، از بین پرسشنامه

هها، های مربوط به هرکدام از پرسشهنامهمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. درنهایت طبق دستورالعمل

دنهد و بها توجهه بهه اههداف و گیری تبدیل گرهای اندازهاطلاعات استخراج، امتیاز گذاری و به مقیاس

وتحلیل قرار گرفتند. از پرسشنامه بلوغ سازمانی آمده مورد تجزیهدستهای بههای تحقیق دادهفرضیه

(، پرسشنامه استاندارد قلهدری 8918(، مقیاس فرسودگی شغلی مازلاک )8319سلطانی و همکاران )

( آزادی بیان بعد از تاییهد 8396کاران )( و پرسشنامه امراالهی و هم2118سازمانی اسپلاگه و هولت )

گویه تشکیل شهده اسهت کهه بهه منظهور  83روایی و پایایی استفاده شد. پرسشنامه بلوغ سازمانی از 

ههای های )رهبهری سهازمان، فرهنهگ سهازمانی، مهارتسنجش میزان بلوغ سهازمانی بها زیهر مؤلفهه

زمانی، یادگیری سازمانی، ساختار سهازمانی( های سازمان، تغییر و تحول ساها و نظامکارکنان، سیستم

طراحی شد؛  2118رود. پرسشنامه استاندارد قلدری سازمانی توسط اسپلاگه و هولت در سال بکار می

(، آزادی 8396باشد. پرسشنامه آزادی بیهان امراللههی و همکهاران )وجه می 3سوال در  81که دارای 

شهود. بهرای ، آزادی سازمانی، آزادی بیهان را شهامل میبیان؛ چهار مؤلفه، آزادی فردی، آزادی بخشی

( استفاده شد. پرسشهنامه 8918سنجش متغیّر فرسودگی شغلی از مقیاس فرسودگی شغلی مازلاک )

هها مهاده جداگانهه دربهاره احساسهات و نگهرش 22گیری مستقل است که از شامل سه مقیاس اندازه

ماده به تحلیل رفتگهی  9سنجد. دگی شغلی را میهای مختلف، سندرم فرسوتشکیل شده که از جنبه

پردازنهد. مقیهاس ماده به احساس فقدان کفایت شخصهی می 1ماده به شخصیت زدایی و  2هیجانی، 

باشههد. روایههی صههوری و محتههوایی ای لیکههرت میپرسشههنامه طیههف پههنج گزینههه 0بنههدی هههر درجه

ها بها اجهرای مچنهین پایهایی پرسشهنامهنفر از متخصصان مربوطه رسید. ه 83ها به تائید پرسشنامه

 نفر از اعضای جامعه تحقیق و از طریق ضریب آلفای کرونباخ با استفاده از  31آزمایشی بر روی 
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پیش بیتی قلدری سازمانی ادارک شده 

براساس فرسودگی تحت تأثیر نقش 

میانجی بلوغ سازمانی و آزادی بیان 

  در کارمندان وزارت ورزش و جوانان

تعیین شد. ضریب پایهایی درونهی در ایهن تحقیهق بهرای پرسشهنامه بلهوغ سهازمانی  SPSSافزار نرم

(18/1=α( فرسههودگی شههغلی ،)11/1=α( قلههدری سههازمانی ،)29/1=α( و آزادی بیههان )18/1=α بههه )

های جمع آوری شده، در سطح آمار توصیفی از جدول فراوانی و دست آمد. برای تجزیه و تحلیل داده

ها در سهطح وتحلیل دادهدرصد فراوانی، میانگین و انحراف استاندارد استفاده خواهد شد و برای تجزیه

آزمون تی تک نمونه ای، همبسهتگی پیرسهون و  آمار استنباطی از آزمون های کولموگروف اسمیرنف،

 23و آموس نسهخه  SPSSهای آماری افزارمدل معادلات ساختاری آزمون تحلیل عاملی با کمک نرم

 استفاده شد.

 

 یافته های تحقیق

درصد از  9/39دهد. با توجه به نتایج، های تحقیق را نشان میهای دموگرافیک نمونه، ویژگی8جدول 

 3/81سال بودند در حالی که  21تا  08درصد از نمونه  1/30درصد مرد بودند.  8/61نمونه زن و 

درصد  8/2درصد از نمونه کارشناسی و  6/06سال بودند. همچنین مدرک تحصیلی  61درصد بالای 

درصد از نمونه  9/32لیسانس داشتند. سابقه شغلی درصد از نمونه فوق 9/32دکتری بود. همچنین 

درصد از نمونه مرتبط  1/28سال بود. درنهایت رشته تحصیلی  21درصد بالای  2/9و  سال 82تا  81

 با علوم ورزشی بود.

 توزیع فراوانی و درصد فراوانی بر اساس جنسیت .1دول ج

 درصد فراوانی فراوانی شاخص آماری 

 جنسیت
 9/39 818 زن

 8/61 822 مرد

 سن

 2/3 1 سال 31زیر 

 2/23 61 سال 01تا  38

 1/30 16 سال 21تا  08

 9/21 23 سال 61تا  28

 3/81 26 سال 61بالای 

 1/82 01 فوق دیپلم تحصیلات
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 6/06 881 لیسانس

 0/32 12 فوق لیسانس

 8/2 83 دکتری

 8/9 23 سال 2کمتر از  سابقه شغلی

 3/23 29 سال 81تا  2

 9/32 96 سال 82تا  81

 2/21 28 سال 21تا  82

 2/9 20 سال 21ی بالا

 1/28 829 مرتبط با علوم ورزشی رشته تحصیلی

 2/00 883 سایر رشته ها

 2/0 82 بدون پاسخ

 

های فرضی جهت استفاده یا عدم استفاده از آزمونهای آماری و به دلیل پیشپیش از انجام آزمون

های د. بر این اساس مؤلفهپارامتریک یا ناپارامتریک از آزمون کولموگروف اسمیرنف استفاده گردی

توان گفت که متغیرهای مورد بررسی در این پژوهش مورد تحلیل قرار گرفت. بر این اساس می

 پژوهش دارای توزیعی طبیعی هستند یا غیرطبیعی؛
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پیش بیتی قلدری سازمانی ادارک شده 

براساس فرسودگی تحت تأثیر نقش 

میانجی بلوغ سازمانی و آزادی بیان 

 در کارمندان وزارت ورزش و جوانان
 

های آزمون کولموگروف اسمیرنفآماره .2جدول  

  هاآماره  متغیرهای پژوهش

Test 

Statistic 
P وزیعنوع ت 

 طبیعی 12/1 23/8 بلوغ فردی

 طبیعی 23/1 13/8 بلوغ فرایندی

 طبیعی 08/1 19/1 بلوغ سازمان

 طبیعی 22/1 21/1 بلوغ سازمانی

 طبیعی 30/1 93/1 هیجانیخستگی 

 طبیعی 19/1 20/8 مسخ شخصیت

 طبیعی 80/1 82/8 دیموفقیت فرم عد

 طبیعی 11/1 20/8 فرسودگی شغلی

 طبیعی 28/1 16/8 یآزادی بیان فرد

 طبیعی 19/1 20/8 آزادی بیان بخشی

 طبیعی 11/1 26/8 آزادی بیان سازمانی

 طبیعی 36/1 92/1 آزادی بیان 

 طبیعی 22/1 21/1 قلدری فردی

 طبیعی 21/1 11/8 قلدری بین فردی

 طبیعی 88/1 21/8 قلدری سازمانی

 طبیعی 82/1 81/8 شدهقلدری سازمانی ادراک

 

باشد که مقدار یا سطح معناداری بیشتر از عدد ها نرمال میاس این آزمون، وقتی توزیع دادهبر اس

باشد. با توجه به مقادیر سطح معناداری در مورد تمامی مولفه ها مشاهده  12/1بحرانی در سطح 

که باشد. این بدان معناست می 12/1شود که در این متغیرها مقادیر سطح معناداری بالاتر از می

توزیع مشاهده شده این متغیرها با توزیع مورد انتظار محقق یکسان است، یعنی توزیع متغیرهای 

های های مربوط به این متغیرها از آزمونفوق یک توزیع طبیعی بوده و در نتیجه برای آزمون فرضیه

 پارامتریک استفاده شود.

شده و شغلی، قلدری سازمانی ادراک به منظور بررسی وضعیت آزادی بیان، بلوغ سازمانی، فرسودگی
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ای استفاده شد. نتایج این آزمون در در وزارت ورزش و جوانان از آزمون تی تک نمونه های آنهامؤلفه

 گزارش شده است. 3جدول 

 
 ای )آزادی بیان(. نتایج آزمون تی تک نمونه3جدول

آماره    متغیر

(3) 

  

سطح  tر مقدا درجه آزادی میانگین آماری میانگین

 معناداری

 18/1 -26/1 222 3 02/2 آزادی بیان

 32/1 19/1 222 3 88/3 بلوغ سازمانی

 18/1 13/2 222 3 31/3 فرسودگی شغلی

قلدری سازمانی 

 شدهادراک

28/3 3 222 81/1 18/1 

 

ور ط، آزادی بیان در وزارت ورزش و جوانان به3ای در جدول با توجه به نتایج آزمون تی تک نمونه

(. همچنین مشاهده شد که بین Sig ،26/1-=t=18/1معناداری در وضعیت نامناسب قرار دارد )

میانگین متغیر بلوغ سازمانی با میانگین بهینه )میانگین آماری( در وزارت ورزش و جوانان تفاوت 

ن در (؛ بنابراین بلوغ سازمانی در وزارت ورزش و جواناSig ،19/1=t=32/1معناداری مشاهده نشد )

طور معناداری حد متوسطی قرار دارد. با توجه به نتایج فرسودگی شغلی در وزارت ورزش و جوانان به

شده در (. همچنین قلدری سازمانی ادراکSig ،13/2=t=18/1در وضعیت بالای متوسط قرار دارد )

 (.Sig ،81/1=t=18/1طور معناداری در وضعیت بالای متوسط قرار دارد )وزارت ورزش و جوانان به

به منظور بررسی ارتباط بین قلدری سازمانی با فرسودگی شغلی، آزادی بیان کارکنان و بلوغ سازمانی 

 ها استفاده شد.از ضریب همبستگی پیرسون با توجه به توزیع طبیعی داده
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بلوغ . ماتریس همبستگی پیرسون قلدری سازمانی با فرسودگی شغلی، آزادی بیان کارکنان و 4جدول 

 سازمانی

 شدهقلدری سازمانی ادراک 

 سطح معناداری ضریب همبستگی تعداد

 118/1 22/1** 203 فرسودگی شغلی کارکنان

 118/1 -02/1** 203 آزادی بیان کارکنان

 118/1 -31/1** 203 بلوغ سازمانی

 P≤18/1؛ **= معناداری در سطح P≤12/1*= معناداری در سطح 

 

دهنده ارتباط مثبت و معناداری بین آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشانهای حاصل از یافته

، Sig=18/1شده و فرسودگی شغلی کارکنان وزارت ورزش و جوانان است )قلدری سازمانی ادراک

22/1=rدهنده ارتباط معکوس و معناداری بین قلدری سازمانی باشد. همچنین نتایج نشان( می

باشد. ( میSig ،02/1-=r=18/1نان وزارت ورزش و جوانان است )شده و آزادی بیان کارکادراک

شده و بلوغ سازمانی دهنده ارتباط معکوس و معناداری بین قلدری سازمانی ادراکهمچنین نشان

 باشد.( میSig ،31/1-=r=18/1وزارت ورزش و جوانان است )

ثیر قلدری سازمانی بر به منظور بررسی مدل نقش میانجی آزادی بیان و بلوغ سازمانی در تا

فرسودگی شغلی کارکنان وزارت ورزش و جوانان از مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج 

دهد که مدل نقش میانجی آزادی بیان و بلوغ سازمانی در ارتباط قلدری سازمانی ، نشان می2جدول 

مقادیر تی و بار عاملی قابل  با فرسودگی شغلی مناسب بوده و تمامی اعداد و پارامترهای مدل از

 معنادار است. 12/1قبولی برخوردار بوده و در سطح معناداری کمتر از 
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بینی قلدری سازمانی بر اساس فرسودگی شغلی با نقش میانجی آزادی بیان و بلوغ پیش . 5جدول 

 سازمانی

 مقدار تی بار عاملی گویه  مسیر متغیر

 قلدری سازمانی

 35/4 -25/0 انآزادی بی ˂---

 11/3 -33/0 بلوغ سازمانی ˂---

 44/13 53/0 فرسودگی شغلی ˂---

 43/5 -31/0 فرسودگی شغلی ˂--- آزادی بیان

 04/14 -55/0 فرسودگی شغلی ˂--- بلوغ سازمانی

 1اثر غیرمستقیم  قلدری سازمانی

 از طریق آزادی بیان
 - 04/0 فرسودگی شغلی

 2اثر غیرمستقیم 

 بلوغ سازمانی از طریق
 - 21/0 فرسودگی شغلی
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میانجی بلوغ سازمانی و آزادی بیان 

  در کارمندان وزارت ورزش و جوانان

 
. معادله پیش بینی قلدری سازمانی بر اساس فرسودگی شغلی با نقش میانجی آزادی بیان و بلوغ 1شکل 

 سازمانی در حالت استاندارد

 
 . شاخص برازش مدل تاثیر قلدری سازمانی بر فرسودگی شغلی3جدول 

 تفسیر اهمقادیر شاخص مقدار مطلوب های برازششاخص

 - 11/8239 - (8کای اسکوآر )کای دو

 - 011 - 2درجه آزادی

 مطلوب 109/3 2تا  8بین  (χ2/dfنسبت کای اسکوآر به درجه آزادی )

 مطلوب 928/1 9/1بیشتر از  (GFI) 3شاخص نیکویی برازش

 مطلوب 982/1 1/1بیشتر از  (AGFI) 0شاخص نیکویی برازش تعدیل شده

 مطلوب 166/1 8/1کمتر از  (RMSEA) 2خطای برآوردریشه دوم میانگین 

 مطلوب 103/1 12/1کمتر از  (RMR) 6ریشه دوم میانگین مجذورات باقیمانده

 مطلوب 919/1 9/1بیشتر از  (CFI) 2شاخص برازش تطبیقی

 
1. Chi-Square 

2. Degrees of Freedom (df) 

3. Goodness of Fit (GFI) 

4. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 

5. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

6. Root Mean Squared Residuals (RMR) 

7. Comparative Fit Index (CFI) 
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 مطلوب 912/1 9/1بیشتر از  (NFI) 8شاخص برازش هنجار شده

 مطلوب 199/1 9/1بیشتر از  (IFI) 2شاخص برازش افزایشی

 

گیری نقش میانجی آزادی بیان و بلوغ سازمانی در ارتباط قلدری ، برازش مدل اندازه6نتایج جدول 

( و شاخص GFIهای نیکویی برازش )دهد مقادیر شاخصسازمانی با فرسودگی شغلی را نشان می

ن از برازش مطلوب بوده که نشا 9/1های اصلی برازش بالاتر عنوان شاخص( بهCFIبرازش تطبیقی )

( از مقادیر قابل قبولی برخوردار AGFI،NFI،IFIباشد. همچنین سایر شاخص برازش )مدل می

( و ریشه دوم RMR=103/1هستند. درنهایت بر اساس مقادیر ریشه میانگین مجذور باقیمانده )

 است.توان گفت که مدل از برازش کافی برخوردار ( میRMSEA=166/1میانگین خطای برآورد )

 

 گیریبحث و نتیجه

شده و فرسهودگی شهغلی بها نقهش تحقیق حاضر به منظور آزمون مدل مفهومی قلدری سازمانی ادراک

میانجی بلوغ سازمانی و آزادی بیهان در کارمنهدان وزارت ورزش و جوانهان انجهام گرفهت. یافتهه ههای 

درصد می توانند قلهدری  11/1پژوهش نشان می دهد که فرسودگی شغلی با نقش میانجی آزادی بیان 

درصهد  28/1سازمانی را پیش بینی کنند و همچنین فرسودگی شغلی با نقش میانجی بلهوغ سهازمانی 

قلدری سازمانی را پیش بینی می کند. از اینرو نتهایج تحقیهق نشهان داد کهه آزادی بیهان در وضهعیت 

شده در وزارت ورزش ادراک نامناسب، بلوغ سازمانی در حد متوسط، فرسودگی شغلی و قلدری سازمانی

طور معناداری در وضعیت بالای متوسط قرار دارند. با توجه به یافته ههای فرضهیه اول بهین و جوانان به

فرسودگی شغلی می تواند قلدری سازمانی را پیش بینی کند. در تبیین این نتایج می تهوان بیهان کهرد 

ی شود دیگر توانمندی انجام کهار را نداشهته و که وقتی فردی به شدت از نظر روانی خسته و درمانده م

به اصلاح فرسوده می شود که این فرسودگی باعث افزایش تننش ها و استرس های شغلی می شود که 

خود منبع اصلی فشار روانی بر کارکنان قلدری در محل کار است کهه پیامهدهای شهناختی، جسهمی و 

آور و پرهزینۀ فهردی و سهازمانی سبب مشکلات زیان روانی ناگواری دارد. فشار روانی در محیط کار هم

( در تحقیقهی بها عنهوان تعیهین نقهش ادراک قلهدری 8396شود. در این راستا غفاری و عاشهوری )می

 
1. Normed of Fit Index (NFI) 

2. Incremental of Fit Index (IFI) 
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سازمانی در ارتباط بین استرس شغلی و تمایل بهه تهرک خهدمت در کارکنهان وزارت ورزش و جوانهان  در کارمندان وزارت ورزش و جوانان

هایشهان، در وزارت ورزش و جوانهان ر تحقیهق و مولفهنشان دادند که نتایج نشان داد که هر سهه متغیه

نتایج تحقیق نشهان داد کهه ارتبهاط مثبهت و  داری در وضعیت بالاتر از متوسط قرار دارند.طور معنیبه

شده و فرسودگی شغلی کارکنان وزارت ورزش )غفاری و عاشوری، معناداری بین قلدری سازمانی ادراک

(، زارع و 8391جه به دست آمده با نتیجه تحقیقات ناظری و همکاران)( و جوانان وجود دارد. نتی8396

( و لمبهرت و همکهاران 8311(، قلهی پهور و همکهاران )8392(، عاشوری و همکهاران )8391همکاران)

و امبهرت و همکهاران،  8311و قلهی پهور و همکهاران،  8396( همسو بود )غفاری و عاشهوری، 2181)

نشان دادند که قلدری سازمانی می تواند بر فرسهودگی شهغلی اثهر  (8396(. غفوری و عاشوری )2181

معناداری داشته باشد و موجب تمایل به ترک خدمت در کارکنان وزارت ورزش و جوانان شود )غفهاری 

( نیز به این نتیجه رسیدند که قلدری سهازمانی موجهب 8311(. قلی پور و همکاران )8396و عاشوری، 

شود و از آنجا که فشار روانی یکی از عوامل مهؤثر بهر فرسهودگی ان کارمند میافزایش فشار روانی بر زن

شغلی است، لذا می توان بیان داشت که قلدری سازمانی می تواند موجب افزایش فرسودگی شهغلی در 

( به این نتیجه رسیدند کهه 2181(. لمبرت و همکاران )8311زنان کارمند شود )قلی پور  و همکاران، 

ای با فرسودگی شغلی ارتباط معکوس معناداری وجود دارد و از آنجها کهه بها توزیعی و رویهبین عدالت 

(، لهذا 2181افزایش عدالت سازمانی انتظار می رود که قلدری سازمانی کاهش یابد )لمبرت و همکاران، 

 می توان نتیجه این تحقیق را نیز همسو با نتیجه تحقیق حاضر دانست. 

پیرسهون مربهوط بهه فرضهیه دوم تحقیهق نشهان داد کهه ارتبهاط معکهوس و نتیجه آزمون همبستگی 

شده و آزادی بیهان کارکنهان وزارت ورزش و جوانهان وجهود دارد. معناداری بین قلدری سازمانی ادراک

آزاد بیان ابراز آزادانه تجربه ها، احساسات و ایده هایی کهه کارکنهان از سهازمان دارنهد. آزادی بیهان در 

ره به میزان باز بودن سازمان به ابراز عقیده درباره مسائل سازمانی دارد. حال بایهد توجهه محیط کار اشا

داشت که شاید در سازمان ها این حق برای افراد وجود داشهته باشهد کهه بهه صهورت آزادانهه صهحبت 

نمایند؛ ولی ظرفیت و فرصت عملی کردن اظهار نظر ها امکان پذیر نباشد. قلهدری سهازمانی همچنهین 

شود. های گردش مالی برای این دست افراد تمام میشدن از مزایا و هزینهقیمت غیبت از کار، محرومهب

لب آزادی بیان در میان کارمندان را فراهم کرده و درنهایهت سدر واقع، ارداک قلدری سازمانی موجبات 

قلهدری سهازمانی  شود. این موضوع با توجهه بهه میهزانسبب خسارات زیادی بر کارکنان و سازمان می

شود چهرا کهه نتهایج نشهان داد در وزارت ورزش و شده و آزادی بیان موجود نیز بیشتر تائید میادراک

طور معناداری در وضعیت بالای متوسط قهرار دارد در حهالی جوانان قلدری سازمانی و مولفه های آن به
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ی بیهان بخشهی و آزادی بیهان که آزادی بیان و تمام مولفهه ههای آن شهامل آزادی بیهان فهردی، آزاد

سازمانی در وضعیت نامناسب قرار دارند. در واقع به نوعی می توان بخشی از این میهزان آزادی بیهان را 

به وضعیت قلدری سازمانی در وزارت مذکور نسبت داد؛ لذا، منطقی است که بیان شود قلدری سازمانی 

تباط معکوس و معناداری دارد. در این رابطه پلیچ شده با آزادی بیان در وزارت ورزش و جوانان ارادراک

( بیان کردند که افزایش بروکراسی و ضوابط ساختاری درون سهازمانی باعهث کهاهش 2182)8و تورسکا

آزادی بیان و عملکرد کارکنان شده که این سلب آزادی منجر به بروز رفتارهای قلدرانه برای اعاده حهق 

احتمال قربانی شدن آزادی بیان با رفتارهای قدری سازمانی را ( 2186)2می شود. همچنین آن و کانگ

( نیز بر افزایش محدودیت هها، 2121)3در سازمان های بروکراتیک بسیار بالا می داند. مکسول ویلسون

سلب آزادی و اختیار در نتیجه رویکرد های قلدرانه و مدیریت مردسالارانه می داند. ناظری و همکهاران 

 ختیار و آزادی بیان را از پیامد های قلدری سازمانی پیش کردند.( نیز سلب ا8391)

از سوی دیگر نتیجه آزمون همبستگی پیرسون مربوط به فرضیه سوم تحقیق نشان داد که ارتباط 

شده و بلوغ سازمانی وزارت ورزش و جوانان وجود دارد. معکوس و معناداری بین قلدری سازمانی ادراک

( همسو بود )فیروزی و همکاران، 8390تیجه تحقیق فیروزی و رستگار )نتیجه به دست آمده با ن

( به این نتیجه رسیدند که سلامت سازمانی می تواند بر قلدری 8390( فیروزی و رستگار )8290

سازمانی تاثیر منفی داشته باشد و آن را کاهش دهد و از آنجا که با بهبود بلوغ سازمانی انتظار می رسد 

نی نیز ارتقا یابد، لذا می توان این تحقیق را با تحقیق پیش رو همسو دانست. بلوغ که سلامت سازما

ها کمک ها، تغییرات، روندها و ریسکیک سازمان به توانایی آن در پایش محیط خارجی برای فرصت

شود و مورد ها تلقی میکند. عامل بلوغ سازمانی مقوله جدیدی است که یک راهکار برتر در سازمانمی

تأیید کارشناسان و علم مدیریت قرار گرفته است. با این وصف، به نظر می رسد که با دستکاری در 

متغیر بلوغ سازمانی و ارتقای آن به مراحل بالاتر بلوغ، بتوان از میزان قلدری سازمانی در وزارت ورزش 

متغیرهای بلوغ و جوانان نیز کاست؛ بنابراین، نتیجه به دست آمده مبنی بر رابطه معکوس میان 

 شده امری قابل قبول است. سازمانی و قلدری سازمانی ادراک

 
1. Pilch & Turska 

2. An & Kang 

3. Maxwell-Wilson 
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نتایج تحیقق نشان می دهد که دو متغیر بلوغ سازمانی و آزادی بیان در رابطه بهین قلهدری  نهایتاً در کارمندان وزارت ورزش و جوانان

طوری کهه بها افهزایش بلهوغ شده و فرسودگی شغلی، اثر معکوس و معناداری دارنهد؛ بههسازمانی ادراک

آزادی بیان در وزارت ورزش و جوانان، می توان زمینه کاهش قلدری سازمانی و متعاقهب آن، سازمانی و 

کاهش فرسودگی شغلی را فراهم نمود. البته توجه به این نکتهه ضهروری اسهت کهه میهزان تهاثیر بلهوغ 

سازمانی بیش از آزادی بیان است. در توضیح نتیجه به دست آمده بایستی عنوان نمود که هرچهه بلهوغ 

طور کلی میزان بلوغ فردی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان به سمت مراحل فوقانی آن سیر نماید، به

کارکنان از طریق ارتقای بلوغ عقلی، بلوغ اجتماعی، بلوغ حرفه ای و بلوغ عاطفی آنان افزایش مهی یابهد 

فردی خمیرمایهه سهرآمدی که این افزایش بلوغ فردی درنهایت به بهبود بلوغ سازمانی می انجامد. بلوغ 

های دیگر اسهت. بلهوغ کارکنهان از گردد. بلوغ فردی در سازمان، زیربنای بالندگیسازمانی محسوب می

تهوان یابد. از طریق بلوغ فردی میها تکامل میشود و با تغییر باورها و نگرشمفروضات ذهنی شروع می

رکنان تبدیل به عمل و محصول شهود نیازمنهد در ماهیت سازمان تحول ایجاد نمود. برای اینکه بلوغ کا

باشد. گاهی اوقات ساختارهای نامناسب مانع جاری شدن آثهار تحهولات فرآیندها و ساختارهای بالغ می

گردد؛ بنابراین لازم است در ساختارها و فرآیندهای سازمان نیز بهه صهورت متهوازن تحهول و ذهنی می

بینهی رکنان، قابلیت درک و فهم سریع، قدرت حل مسئله، پیشبلوغ ایجاد شود. با ارتقای بلوغ عقلی کا

گیری در کارکنان سازمان افزایش می یابد. با ارتقای بلوغ حرفه ای کارکنان، میزان انجهام دادن و نتیجه

شهود آمیز نیز افزایش می یابد. بهبود بلوغ اجتماعی موجهب میطور موفقیتتکالیف هر مرحله شغلی به

گیرد. درستی از وظایف خود و انتظارات سازمان پیدا نموده و احترام متقابل شکل میکه کارکنان درک 

گردد و هوش فرهنگی ناشهی از بلهوغ فهردی و بلوغ اجتماعی موجب تقویت هوش فرهنگی کارکنان می

ههایی اسهت کهه از تنهوع فرهنگهی کسب قابلیت فردی برای درک، تغییر و اقهدام اثهربخش در موقعیت

کس دیگری نتواند چیز یا هیچدرنهایت، بلوغ عاطفی ناشی از تحقق این درک است که هیچ برخوردارند.

فرد را بیازارد تحریک کند و یا عصبانی نماید؛ مگر اینکه خود فرد این اجازه را به آن چیز یا کس بدهد. 

میهان  پس با افزایش و بهبود وضعیت بلوغ فردی کارکنان، می تهوان انتظهار داشهت کهه تعامهل مثبهت

شده کاسته و درنهایت، زمینهه کهاهش عوامهل کارکنان بهتر شده و لذا، از میزان قلدری سازمانی ادراک

زا و ایجاد کننده فرسودگی شغلی کاهش یابد. بهبود وضعیت آزادی بیان نیز بهه همهین منهوال استرس

ده و لهذا سهبب کهاهش می تواند زمینه بهبود تعاملات بین کارکنان با هم و با مهدیریت را فهراهم نمهو

شده و متعاقب آن، کاهش فرسودگی شغلی در کارکنهان وزارت ورزش و جوانهان قلدری سازمانی ادراک

شود که مدیران وزارت ورزش و جوانان با ارتقای سطح بلوغ سازمانی و شود. به این ترتیب، پیشنهاد می
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ه از سهوی کارکنهان و درنهایهت، شهدآزادی بیان در این سازمان، زمینه کاهش قلهدری سهازمانی ادراک

 کاهش فرسودگی شغلی در آنان را فراهم نمایند.
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