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 مقدمه
از اوقات افراد در  یدایبخش ز ،یامروز یدر عصرررر اقتصررراد

توجه داشت که در  یستیشود. حال باکار آنان صرف می طیمح
 دیانسررران را تهد یدسرررته از عوامل، سررر مت 1ها، محیط نیا
 ک،یولوژیعوامل ب ،ییایمیعوامل شررر ،یکیزی: عوامل فکنندیم

 نیترمهمعنوان . اسرررترس بهیو عوامل روان کیعوامل ارگونوم
ر . استرس دشودیدر نظر گرفته م یمتمؤثر بر س  یعامل روان

 یو رفتار یذهن ،یروان ،یجسرررم یهامجموع واکنش قت،یحق
ست که بدن در برابر عوامل برهم زننده ثبات و تعادل طب  یعیا

عامل  د،یتنش نما جادیکه ا یو هر محرک دهدیاز خود نشان م
 یشغل ی. فرسودگ(2055، 1د )عابدیشویزا شناخته ماسترس

 که اسررت یاترین مسررائل حرفهاز عمده یکی د،یددر عصررر ج
شغل یی آننها امدیپ شار روان یتنش  ش یو ف ست ینا  از کار ا

لهی و همکرراران،  نبررار رو نیاول یبرا(. 5392)امرا ، 2برگرت
 در کارکنان یمشاهده ع ئم خستگ یرا در پ یشغل یفرسودگ
سندرم را  نیاو ا (.5382)بحری و همکاران،  نمود یخود معرف

دل در  دینام یروان یجسرررم یقوا لیتحل که در افراد شرررا
سانکمک یهاحرفه ساعات کار یادیزکه افراد زمان  یر را  یاز 

با مردم م باط  ند،یدر ارت ملدیآیبه وجود م گذران کا  نیتر. 
گان یشرررغل یاز فرسرررودگ فیتعر  یعبارت اسرررت از: نشررران
 و کاهش تیشخص سخم ،یجانیه یشامل خستگ یشناختروان
ص تیکفا ست یشخ   دهیپد نیا (.5391)برهانی و همکاران،  ا
شانگان( روان کی ستگ یسندروم )ن شکل از خ  و هیجانی یمت

ور تص جادیاست که به ا یفرد کفایتو کاهش  تیمسخ شخص
نسرربت به شررغل و احسرراس عدم  یاز خود، نگرش منف یمنف

 و یشغل ،یشدت روابط فرد انجامد و بهیم نیارتباط با مراجع
 (.2052و همکاران، 3)کوری ردیگ یرا دربرم ینسازما

اسرررت که  یکیزیف ریخشرررونت د ینوع ،یسرررازمان یقلدر
ست به دل شونت لیممکن ا ستفادهخ سوءا نهفته در  یهاها و 

 یهابیها را دچار آسررو آن ندازدیآن، کارکنان را به مخاطره ب
 نیا ،یسررازمان یبودن قلدر عیشررا لیاز دلا یکیکند.  یعاطف

 یلیها خو در سرررازمان سرررتین یرقانونیهنوز داسرررت که 
ساس (. 2057و همکاران،  4)کوکس ستیشده نشناخته بر ا

و  یاز آزار جنسررر شرررتریچهار برابر ب یسرررازمان یآمارها قلدر
 یاست. ادلب، قلدرها را افراد عیدر محل کار شا ینژاد ضیتبع
ندیم هدفشررران د دنیرسررر یکه برا دان را کنترل  گرانیبه 
به  ندیافراد ممکن است بعد از رس نی. اترسانندیم ای کنندیم

 بر اساس .ستندیصادق ن ایکنند، اما منصف  یهدفشان همکار
سنج سال انجام یِنظر نفر در  7نفر،  50، از هر 2054شده در 

شتند. در آمارها یسازمان یمعرض قلدر صد و  13 ییقرار دا در

                                                                                                                                                                  
1.  Abedi 

2. Rothenberger 

3.  Corey 

4.  Cox 

 یعرض قلدرکار، در م یرویدرصدِ ن 71تا  یموارد حت یدر برخ
 (. 2009و همکاران،  5)کورتیسقرار دارند  یسازمان
 ،ودب یادهیچیپ میدنبال مفاهنیاز نیست  یدرک قلدر یبرا
ها از اط عات حسررراس و مهم، آن یکارمند دارا کی کهنیهم
 یشخص یهایشوخ قیهمکار از طر کی ایکند،  غیدر گرانید

به  که هایسازعهیشا یبرخ یحت ایکند،  ریرا تحق یگریفرد د
در  یهمه در دسته قلدر رساند،یضرر م یبرخ یمنافع شخص

مدیپ نی. اولردیگیکار قرار م طیمح لدر یمنف ا  طیدر مح یق
تأث  جادی. ادیگذاریم یقربان یاسرررت که رو یفرد راتیکار، 
خواهد بود که منجر به  امدیپ نیاول یشرررناخت یهایینارسرررا
ادر ق یعیصورت طبود که بهشمی یفیفرد در انجام وظا یناتوان

ست. ناتوانبه انجام آن آن  یکه احتمالاً برا یزیدر انجام چ یها
ستخدام سا شنا ست. علم روان ص یشده ا که اگر   کندیم هیتو
درمان نشرررود و موانع آن برطرف نگردد  یشرررناخت یینارسرررا

 و یآلودگخواب ،یخسررتگ ،یبه اضررطراب، فشررار روان توانندیم
ی و رسرررتگار، اردکان یروزیف) نجر شرررودم یاخت لات عاطف

سط  (.5394 ست که در  صی ا شخ  حقلدری یک تعارض بین 
و در  شررودیفردی به شررخصرریت قربانیان و قلدران محدود م
ن  مانی روی فره یا سرررراز مانسرررطح گروهی  و  یسرررراز

ست. تحقیقات  یریپذتیمسئول شان ممتمرکز ا دری قل دهدین
ادی است که قادر به دفاع نتیجه قدرت نابرابر است و شامل افر

که مدیران  شرررودیاز خود نیسرررتند. قلدری زمانی شررردید م
شند، یا افراد از  یهامهارت یانقربان شته با ضعیف دا مدیریتی 

)دفاری و  حمایت همکاران یا مدیرانشررران برخوردار نباشرررند
( در 5391و گل پرور ) یبابا احمد یمیکر (.5392عاشررروری، 

 تیو حما یشرررغل تیبا رضرررا یقلدربا عنوان رابطه  یقیتحق
 دندیرس جهینت نیکارکنان شرکت فولاد خوزستان به ا یسازمان
لدر نیکه ب لدر یق نت و تحق ،یکل ی)ق ها خشرررم و  ر،یا

شار کار دیدفلت، تهد ،یتوزنهیک سل یو ف  تیابا حم (کنندهک
 ر،یاهانت و تحق ،یکل ی)قلدر یقلدر نیشده، بادراک یسازمان

 یو فشرررار کار دیتهد ،یدفلت، آزار ک م ،یتوزنهیخشرررم و ک
ی )کریم دارد وجودرابطه معنادار  یشغل تیکننده( با رضاکسل

بااحمدی و همکاران،    2کاکس و همکاران نیهمچن(. 5391با
در محل کار و  یسرررازمان یبا عنوان قلدر یقی( در تحق2057)

 یراداف یکارکنان، نشان دادند که برا یارتباط آن با رشد و تعال
ن آ ی، اثرات منفشرروندیم یسررازمان یقلدر یکه درنهایت قربان

س ست. ا ریاخ یهاافتهیفراتر از  اریب شان قیتحق نیا ه داد ک ن
ص شخ س اتیتجرب ،یزندگ و یتجربه  شت یهایریپذبیآ ه، گذ

 ینیرنشیو فق نیریارتباطات و انتظارات روابط نامطلوب، حس د

5.  Curtis 

6. Cox et al 
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لدر مان یق ندیم تیرا تقو یسرررراز کاران،   1)کوکس ک و هم
 ،یبلوغ سررازمان رسرردیاحوالات به نظر م نیهمه ا با(.  2057
بتوانررد اثر  ،یمهم در هر سررررازمرران ریمتغ کیررعنوان برره
 یشغل یبر فرسودگ یسازمان یدر برابر اثر قلدر یکنندگلیتعد

یه پا فاهیم  گذارد. م نای بلوغ متضرررمن این امر ب ای و زیرب
عمل  افتهیکل سررامانهای بالغ به شررباشررند که سررازمانمی
سازمان کهیدرحال ،(5397)زارع و همکاران،  کنندمی های در 

در  های قهرمانانه افرادت ش جهینابالغ دسررتیابی به نتایج درنت
 ختهیطور خودانگاستفاده از رویکردهایی است که کم یا زیاد به

ند. در بعضررری از مراجع ها را به وجود آوردهیا خودجوش آن ا
د مانن هاییفرآیندی و در توضرریح مفهوم بلوغ از واژه مدل بلوغ

 ودشررریاسرررتفاده م یبینی پذیری، کنترل و یا اثربخشرررپیش
  (.5398)امیری، 

اسرررت که اقدامات و  یکشررربسررران خط یبلوغ سرررازمان
 یدبنو در سطوح مختلف دسته دهیرا سنج یسازمان یندهایفرآ
که  ماندیراه م ییسررطوح درواقع منشررور راهنما نی. اکندیم

مان بهسررراز ندها را در رت هایفرآ یب کار یند  یاری یمهم 
ساندیم سازمانر مختلف در  یندهایفرآ یابیبا ارز ی. درواقع هر 

تا چه اندازه  ابدییدرم اشیاصرررل تیمرتبط با مأمور یهاحوزه
 ندیدر آن فرآ یسازمان بلوغبه  ایتوانمند است و آ ندیدر آن فرآ

س ست  دهیر سازمان. پس ریخ ایا ه ک یااندازهبه یدرواقع بلوغ 
 یندهایسرررازمان صرررراحتاً و بدون تناقض، اقدامات و فرآ کی

ر شده را دشده و کنترل یریگ، اندازهشدهتیریمستند شده، مد
، دهدیبهبود م وسرررتهیکرده و پ یبندطبقه یسرررطوح مختلف
مان یندهایفرآ وغاشررراره دارد. بل  هایابیارز قیاز طر یسررراز

   (.2004، 2)هارمون شودیم یریگاندازه
و  یسازمان یقلدر نیدر ارتباط ب تواندیکه م یگرید ریمتغ
اسررت.  انیب یکارمندان اثرگذار باشررد آزاد یشررغل یفرسررودگ

باز بودن سررازمان به  زانیکار اشرراره به م طیدر مح انیب یآزاد
سازمان دهیابراز عق سائل  به  فیتعر نیدارد. البته در ا یدرباره م
س یهادگاهید انیب انیم مرز سا شدرباره خط رکنانکا یا  هایم

سازمان ست انهیجو یاز اقدامات ت ف یو اقدامات  شده ا  .توجه 
که  دهدی( نشرران م2053)و همکاران  3ن یکاسرر یهاپژوهش

سازمان انیب یوجود آزاد سات و ها در ابراز تجربهدر  سا ها، اح
ت انکه کارکن ییهادهیا ند،   اسرررت رگذاریأثاز سرررازمان دار

کاران،  ن  و هم کاسررری لب  نیکه ا (.2053) قا حث در  مب
 است. انیبقابل زین یسازمانفرهن 

توجه به مفاهیمی چون قلدری  ذکرشدهبا توجه به مطالب 
بسیار مهم است. به  گذاردیمسازمانی و اثراتی که در سازمان 

یکی از این اثرات فرسودگی شغلی باشد که البته  رسدیمنظر 

                                                                                                                                                                  
1. Cox 

2.  Harmon 

عنوان یک عامل به تواندیموغ سازمانی نیز در این میان بل
ورزش و جوانان با توجه  وزارتاثرگذار باشد. با توجه به اینکه 

سازمان ورزش  نیترها و رسالت خود مهمو برنامه تیبه ماه
و س مت کاری کارمندان این سازمان ارتباط  کشور است

کاربردی در حوزه های مستقیمی با توسعه ورزش و ارائه برنامه
ورزش است و اهمیت بسیاری برای جامعه دارد بنابراین این 

دل ماساسی است که آیا  سؤالتحقیق به دنبال پاسخ به این 
 با نقش یشغل یشده و فرسودگادراک یسازمان یقلدر یمفهوم

در کارمندان وزارت ورزش  انیب یو آزاد یبلوغ سازمان یانجیم
 ر است؟از برازش برخوردا و جوانان
 

 روش تحقیق
ی آورو ازنظررر جمررع یهمبسررتگ روشازنظررر  قیررتحق نیررا

 قیررتحق نیررازنظررر هرردف ا نیاسررت. همچنرر یدانیررم ،هرراداده
 قیرتحق نیرا یجامعره آمرار .باشردیمر یکراربرد قاتیاز تحق
 لیوزارت ورزش و جوانرران تشررک یکارکنرران سررتاد هیرررا کل
. از روش باشرررندینفرررر مررر 800دهنرررد کررره حررردودا یمررر

اسررتفاده شرد. حجررم نمونرره  ی طبقرره ایتصرادف یریررگنمونره
 منظوربرره شررد. محاسرربه نفررر 220 توسررط جرردول مورگرران

و سرررنجش متغیرهرررای  مررروردنظرآوری اط عرررات جمرررع
 213تحقیررق، از پرسشررنامه اسررتفاده شررد. نهایتررا تعررداد 

از پرسشرررنامه مرررورد تجزیررره و تحلیرررل قررررار گرفرررت.. 
(، 5389ان )و همکررار یسررلطان یپرسشررنامه بلرروغ سررازمان

(، پرسشررنامه 5985) مررازلاک یشررغل یفرسررودگ اسیررمق
( و 2005اسررگ گه و هولررت ) یسررازمان یاسررتاندارد قلرردر
بعررد  (5392همکرراران )امراالهرری و  انیررب یپرسشررنامه آزاد

پرسشررنامه بلرروغ  اسررتفاده شررد. ییایررو پا یرریروا دییرراز تا
شررده اسررت کرره برره منظررور  لیتشررک هیررگو 53از سررازمانی 
 ی)رهبررر یهامؤلفرره ریرربررا ز یبلرروغ سررازمان نزایررسررنجش م

کارکنرررران،  یهررررامهارت ،یسررررازمان، فرهنرررر  سررررازمان
 ،یو تحررول سررازمان رییررسررازمان، تغ یهرراو نظام هاسررتمیس
 رود.ی( بکرررار مررریمانسررراختار سررراز ،یسرررازمان یریادگیررر

پرسشررنامه اسررتاندارد قلرردری سررازمانی توسررط اسررگ گه و 
سرروال  58ارای طراحرری شررد  کرره د 2005هولررت در سررال 

. پرسشررنامه آزادی بیرران امراللهرری و باشرردوجرره مرری 3در 
 یزادی، آفررررد یآزاد(، چهرررار مؤلفررره، 5392همکررراران )

شررود.  را شررامل می انیررب یآزادی، سررازمان یآزادی، بخشرر
گیری مسررتقل اسررت پرسشررنامه شررامل سرره مقیرراس انرردازه

هررا مرراده جداگانرره دربرراره احساسررات و نگرررش 22کرره از 
های مختلرف، سررندرم فرسررودگی ده کره از جنبررهتشرکیل شرر

3. Kassing 
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 1مرراده برره تحلیررل رفتگرری هیجررانی،  9سررنجد. شررغلی را می

مرراده برره احسرراس فقرردان  8مرراده برره شخصرریت زدایرری و 
 4بنرردی هررر پردازنررد. مقیرراس درجهکفایررت شخصرری می

باشررد. روایرری ای لیکرررت میپرسشررنامه طیررف پررنج گزینرره
یررد اسرراتید محترررم ها برره تائصرروری و محترروایی پرسشررنامه

نفرررر از متخصصررران مربوطررره  55راهنمرررا و مشررراور و نیرررز 
بررا اجرررای آزمایشرری  هاپرسشررنامهرسررید. همچنررین پایررایی 

نفرررر از اعضرررای جامعررره تحقیرررق و از طریرررق  30برررر روی 
 SPSS افررزارنرمضررریب آلفررای کرونبرراخ بررا اسررتفاده از 

تعیررین شررد. ضررریب پایررایی درونرری در ایررن تحقیررق برررای 
(، فرسررودگی شررغلی α=85/0مه بلرروغ سررازمانی )پرسشررنا

(88/0=α( قلرررردری سررررازمانی ،)79/0=α و آزادی بیرررران )
(85/0=α.برره دسررت آمررد ) یهرراداده لیررو تحل هیررتجز یبرررا 

جهرت توصریف ویژگری هرای جمعیرت شرده، در  یجمع آور
و درصررد  یاز جرردول فراوانرر شررناختی نمونرره هررای پررژوهش

 یرد اسرتفاده شرد و بررراو انحرراف اسرتاندا نیانگیرم ،یفراوانر
آزمررون از  یهررا در سررطح آمررار اسررتنباطداده لیوتحلهیررتجز

هررای کولمرروگروف اسررمیرنف، آزمررون ترری تررک نمونرره ای، 
آزمررون همبسررتگی پیرسررون و مرردل معررادلات سرراختاری 

و  SPSSآمرراری  یهرراافررزاربررا کمررک نرم یعررامل لیررتحل
 .استفاده شد 23آموس نسخه 

 یافته های تحقیق
مرد درصد  5/20درصد از نمونه زن و  9/39ه نتایج، با توجه ب
سال بودند در حالی که  10تا  45درصد از نمونه  0/34بودند. 

سال بودند. همچنین مدرک تحصیلی  20درصد بالای  3/50
درصد دکتری بود.  5/1درصد از نمونه کارشناسی و  2/42

سابقه  لیسانس داشتند.درصد از نمونه فوق 9/32همچنین 
 یدرصد بالا 1/9سال و  51تا  50درصد از نمونه  9/37 یشغل
درصد از نمونه  0/15 یلیرشته تحص درنهایتسال بود.  20

های همچنین پیش از انجام آزمون بود. یمرتبط با علوم ورزش
فرضی جهت استفاده یا عدم استفاده از آماری و به دلیل پیش

کولموگروف های پارامتریک یا ناپارامتریک از آزمون آزمون
 های مورد بررسیاسمیرنف استفاده گردید. بر این اساس مؤلفه

 تواندر این پژوهش مورد تحلیل قرار گرفت. بر این اساس می
گفت که متغیرهای پژوهش دارای توزیعی طبیعی یا دیرطبیعی 

 هستند.

 

 های آزمون کولموگروف اسمیرنف. آماره1جدول

 
  هاآماره  متغیرهای پژوهش

Test 
Statistic 

P نوع توزیع 

 طبیعی 01/0 73/5 بلوغ فردی

 طبیعی 23/0 03/5 بلوغ فرایندی

 طبیعی 45/0 89/0 بلوغ سازمان

 طبیعی 17/0 78/0 بلوغ سازمانی

 طبیعی 34/0 93/0 هیجانیخستگی 

 طبیعی 09/0 24/5 شخصیت مسخ

 طبیعی 54/0 51/5 دیفر موفقیت معد

 یعیطب 08/0 24/5 شغلی فرسودگی

 طبیعی 25/0 02/5 آزادی بیان فردی

 طبیعی 09/0 24/5 آزادی بیان بخشی

 طبیعی 08/0 22/5 آزادی بیان سازمانی

 طبیعی 32/0 92/0 بیان آزادی 

 طبیعی 17/0 78/0 قلدری فردی

 طبیعی 20/0 08/5 قلدری بین فردی

 طبیعی 55/0 20/5 قلدری سازمانی

 طبیعی 52/0 58/5 شدهادراک سازمانی قلدری
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در مورد  یسطح معنادار ری، مقاد5جدول یها افتهیبا توجه به 

مشاهده  01/0در سطح  یاز عدد بحران شتریها بمولفه یتمام
بالاتر از  یسطح معنادار ریمقاد رهایمتغ نیکه در ا شود¬یم

 نیمشاهده شده ا عیبدان معناست که توز نی. اباشد¬یم 01/0
 عیوزت یعنیاست،  کسانینتظار محقق مورد ا عیبا توز رهایمتغ
زمون آ یبرا جهیبوده و در نت یعیطب عیتوز کیفوق  یرهایمتغ

 کیپارامتر های¬از آزمون رهایمتغ نیمربوط به ا های¬هیفرض
بلوغ  ان،یب یآزاد تیوضع یاستفاده شود. به منظور بررس

شده و ادراک یسازمان یقلدر ،یشغل یفرسودگ ،یسازمان
تک  یدر وزارت ورزش و جوانان از آزمون ت آنها یهامؤلفه
گزارش شده  2آزمون در جدول  نیا جیاستفاده شد. نتا یانمونه
 است

 

 بیان( ای )آزادینتایج آزمون تی تک نمونه .2جدول
 

   (3آماره )   متغیر

 سطح معناداری tمقدار  درجه آزادی میانگین آماری میانگین

 05/0 -22/8 212 3 41/2 بیان آزادی

 32/0 89/0 212 3 55/3 بلوغ سازمانی

 05/0 03/1 212 3 30/3 شغلی فرسودگی

 05/0 58/8 212 3 15/3 شدهادراک سازمانی قلدری

 
 ، آزادی2ای در جدول با توجه به نتایج آزمون تی تک نمونه

طور معناداری در وضعیت بهورزش و جوانان  وزارتدر  بیان
(. همچنین مشاهده Sig ،22/8-=t=05/0نامناسب قرار دارد )

شد که بین میانگین متغیر بلوغ سازمانی با میانگین بهینه 
)میانگین آماری( در وزارت ورزش و جوانان تفاوت معناداری 

بنابراین بلوغ سازمانی در   (Sig ،89/0=t=32/0مشاهده نشد )
وزارت ورزش و جوانان در حد متوسطی قرار دارد. با توجه به 

طور بهورزش و جوانان  وزارتدر  شغلی ودگینتایج فرس

، Sig=05/0معناداری در وضعیت بالای متوسط قرار دارد )
03/1=tورزش  وزارتدر  شدهادراک سازمانی (. همچنین قلدری

طور معناداری در وضعیت بالای متوسط قرار دارد بهو جوانان 
(05/0=Sig ،58/8=t.) به منظور بررسی ارتباط بین قلدری 

کارکنان و بلوغ  شغلی، آزادی بیان فرسودگی با مانیساز
از ضریب همبستگی پیرسون با توجه به توزیع طبیعی  سازمانی

 ها استفاده شد.داده

 

وغ کارکنان و بل یانب یآزاد ی،شغل یفرسودگسازمانی با  . ماتریس همبستگی پیرسون قلدری3جدول 

 یسازمان
 

 شدهقلدری سازمانی ادراک 

 سطح معناداری ب همبستگیضری تعداد

 005/0 17/0** 243 کارکنان یشغل یفرسودگ

 005/0 -42/0** 243 کارکنان بیان آزادی

 005/0 -30/0** 243 یبلوغ سازمان

 P≤05/0  **= معناداری در سطح P≤01/0*= معناداری در سطح 

 
 سودگیشده و فرادراک سازمانی معناداری بین قلدری دهنده ارتباط مثبت وهای حاصل از آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشانیافته
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دهنده ارتباط معکوس و معناداری بین باشد. همچنین نتایج نشان( میSig ،17/0=r=05/0وزارت ورزش و جوانان است ) کارکنان شغلی
دهنده باشد. همچنین نشان( میSig ،42/0-=r=05/0وزارت ورزش و جوانان است ) کارکنان بیان شده و آزادیادراک سازمانی قلدری

ه شدادراک سازمانی ارتباط معکوس و معناداری بین قلدری
، Sig=05/0وزارت ورزش و جوانان است ) سازمانی و بلوغ
30/0-=rآزادی یانجیمدل نقش مبه منظور بررسی  باشد.( می 

شغلی  فرسودگی قلدری سازمانی بر تاثیردر  بیان و بلوغ سازمانی
رزش و جوانان از مدل سازی معادلات کارکنان وزارت و

دهد که مدل ، نشان می4ساختاری استفاده شد. نتایج جدول 
قلدری  ارتباط در بلوغ سازمانی و آزادی بیان میانجی نقش

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

معنادار است. 01/0در سطح معناداری کمتر از  بوده و
 

 

 با قلدری سازمانی ارتباط در بلوغ سازمانی و آزادی بیان میانجی . معادله ساختاری مدل نقش4جدول 

 فرسودگی شغلی

 
 

 مقدار تی یبار عامل گویه  مسیر متغیر

 قلدری سازمانی

 31/4 -21/0 آزادی بیان ˂---

 57/2 -32/0 بلوغ سازمانی ˂---

 84/53 13/0 فرسودگی شغلی ˂---

 42/1 -35/0 فرسودگی شغلی ˂--- آزادی بیان

 04/54 -19/0 فرسودگی شغلی ˂--- بلوغ سازمانی

 5اثر دیرمستقیم  قلدری سازمانی
 از طریق آزادی بیان

 فرسودگی شغلی
08/0 - 

 2اثر دیرمستقیم 
 از طریق بلوغ سازمانی

 فرسودگی شغلی
25/0 - 

 

 
 با قلدری سازمانی ارتباط در بلوغ سازمانی و آزادی بیان میانجی . معادله ساختاری نقش1ل شک

 در حالت استاندارد فرسودگی شغلی
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آزادی  میانجی گیری نقش، برازش مدل اندازه1نتایج جدول 

 فرسودگی با قلدری سازمانی ارتباط در بلوغ سازمانی و بیان
های نیکویی برازش دهد مقادیر شاخصرا نشان می شغلی

(GFI( و شاخص برازش تطبیقی )CFIبه )های عنوان شاخص
بوده که نشان از برازش مطلوب مدل  9/0اصلی برازش بالاتر 

( از AGFI،NFI،IFIباشد. همچنین سایر شاخص برازش )می
یت بر اساس مقادیر درنهامقادیر قابل قبولی برخوردار هستند. 

( و ریشه دوم RMR=043/0ه )ریشه میانگین مجذور باقیماند
توان گفت که ( میRMSEA=022/0میانگین خطای برآورد )

مدل از برازش کافی برخوردار است
. 
 

 شغلی فرسودگی بر سازمانی قلدری تاثیر مدل برازش شاخص. 5 جدول
 

 تفسیر هامقادیر شاخص مقدار مطلوب های برازششاخص

 - 88/5139 - (5کای اسکوآر )کای دو

 - 400 - 2آزادیدرجه 

 مطلوب 849/3 1تا  5بین  (χ2/dfنسبت کای اسکوآر به درجه آزادی )

 مطلوب 925/0 9/0بیشتر از  (GFI) 3شاخص نیکویی برازش

 مطلوب 957/0 8/0بیشتر از  (AGFI) 4شاخص نیکویی برازش تعدیل شده

 مطلوب 022/0 5/0کمتر از  (RMSEA) 1ریشه دوم میانگین خطای برآورد

 مطلوب 043/0 01/0کمتر از  (RMR) 2شه دوم میانگین مجذورات باقیماندهری

 مطلوب 909/0 9/0بیشتر از  (CFI) 7شاخص برازش تطبیقی

 مطلوب 902/0 9/0بیشتر از  (NFI) 8شاخص برازش هنجار شده

 مطلوب 899/0 9/0بیشتر از  (IFI) 9شاخص برازش افزایشی

 
 

 گیریبحث و نتیجه
 یقلدر یآزمون مدل مفهوم منظور به یق حاضرتحق
غ بلو یانجیبا نقش م یشغل یشده و فرسودگادراک یسازمان
انجام در کارمندان وزارت ورزش و جوانان  یانب یو آزاد یسازمان
 یتدر وضع یانب ینشان داد که آزاد یقتحق یجنتا گرفت.

 و یشغل یدر حد متوسط، فرسودگ یبلوغ سازمان ،نامناسب
طور شده در وزارت ورزش و جوانان بهدراکا یسازمان یقلدر

 عاشوری دفاری و متوسط قرار دارند. یبالا یتدر وضع یمعنادار
 ینقش ادراک قلدر یینبا عنوان تع یقی( در تحق5392)

                                                                                                                                                                  
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) 

8. Normed of Fit Index (NFI) 

9. Incremental of Fit Index (IFI) 

 به ترک خدمت یلو تما یاسترس شغل یندر ارتباط ب یسازمان
نشان  یجدر کارکنان وزارت ورزش و جوانان نشان دادند که نتا

در وزارت ورزش و  یشان،هاو مولفه یقتحق یرکه هر سه متغ داد
 .بالاتر از متوسط قرار دارند یتوضع رد دارییطور معنجوانان به

 نتایج تحقیق نشان داد که ارتباط مثبت و معناداری بین قلدری
 وزارت ورزش کارکنان شغلی شده و فرسودگیادراک سازمانی

وجود دارد. نتیجه به دست  و جوانان (.5392، عاشوری دفاری و)
(، قلی پور 5397آمده با نتیجه تحقیقات عاشوری و همکاران )

( همسو بود 2050)( و لمبرت و همکاران 5388و همکاران )
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و امبرت  5388و قلی پور و همکاران،  5392، عاشوری دفاری و)

( نشان دادند که 5392دفوری و عاشوری )(. 2050و همکاران، 
تواند بر فرسودگی شغلی اثر معناداری  یم قلدری سازمانی

به ترک خدمت در کارکنان وزارت  لیتماداشته باشد و موجب 
. قلی پور و (5392، عاشوری دفاری وشود ) ورزش و جوانان

( نیز به این نتیجه رسیدند که قلدری سازمانی 5388همکاران )
 شود و از آنجا کهموجب افزایش فشار روانی بر زنان کارمند می

 یم فشار روانی یکی از عوامل مؤثر بر فرسودگی شغلی است، لذا
تواند موجب افزایش  می توان بیان داشت که قلدری یازمانی

دگی شغلی در زنان کارمند شود )قلی پور  و همکاران، فرسو
( به این نتیجه رسیدند که 2050. لمبرت و همکاران )(5388

وس شغلی ارتباط معک ای با فرسودگیبین عدالت توزیعی و رویه
معناداری وجود دارد و از آنجا که با افزایش عدالت سازمانی 

د که قلدری سازمانی کاهش یابد )لمبرت و رو می انتظار
توان نتیجه این تحقیق را نیز همسو  می ، لذا(2050همکاران، 

با نتیجه تحقیق حاضر دانست. نتیجه آزمون همبستگی پیرسون 
تحقیق نشان داد که ارتباط معکوس و مربوط به فرضیه دوم 
 نکارکنا بیان شده و آزادیادراک سازمانی معناداری بین قلدری

تجربه  آزادانه ابرازوزارت ورزش و جوانان وجود دارد. آزاد بیان 
 یآزاد. که کارکنان از سازمان دارند ییها دهیها، احساسات و ا

ن به ابراز باز بودن سازما زانیکار اشاره به م طیدر مح انیب
حال باید توجه داشت که دارد.  یدرباره مسائل سازمان دهیعق
افراد وجود داشته باشد که به  یحق برا نیاها در سازمان دیشا

ردن ک یو فرصت عمل تیظرف یول ند یصورت آزادانه صحبت نما
 نیهمچن یسازمان ینباشد. قلدر ریامکان پذها اظهار نظر

گردش  یهانهیو هز ایشدن از مزااز کار، محروم بتید متیقبه
قع، ارداک قلدری . در واشودیدست افراد تمام م نیا یبرا یمال

لب آزادی بیان در میان کارمندان را فراهم سسازمانی موجبات 
کرده و درنهایت سبب خسارات زیادی بر کارکنان و سازمان 

شود. این موضوع با توجه به میزان قلدری سازمانی می
ه شود چرا کآزادی بیان موجود نیز بیشتر تائید می شده وادراک

نتایج نشان داد در وزارت ورزش و جوانان قلدری سازمانی و 
طور معناداری در وضعیت بالای متوسط قرار به مولفه های آن

 آزادی بیان و تمام مولفه های آن شامل دارد در حالی که آزادی
ت ازمانی در وضعیس بیان بخشی و آزادی بیان فردی، آزادی بیان

توان بخشی از این  می در واقع به نوعی .نامناسب قرار دارند
میزان آزادی بیان را به وضعیت قلدری سازمانی در وزارت مذکور 
نسبت داد  لذا، منطقی است که بیان شود قلدری سازمانی 

شده با آزادی بیان در وزارت ورزش و جوانان ارتباط ادراک
 د.معکوس و معناداری دار

نتیجه آزمون همبستگی پیرسون مربوط به فرضیه سوم تحقیق 
 سازمانی نشان داد که ارتباط معکوس و معناداری بین قلدری

وزارت ورزش و جوانان وجود دارد.  سازمانی شده و بلوغادراک
( 5394وزی و رستگار )نتیجه به دست آمده با نتیجه تحقیق فیر

یروزی و رستگار ف( 5294همسو بود )فیروزی و همکاران، 
د بر توان می ( به این نتیجه رسیدند که س مت سازمانی5394)

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

ش توان این تحقیق را با تحقیق پی می سازمانی نیز ارتقا یابد، لذا
انست. بلوغ یک سازمان به توانایی آن در پایش رو همسو د

ها یسکر، تغییرات، روندها و هافرصتمحیط خارجی برای 
کند. عامل بلوغ سازمانی مقوله جدیدی است که یک یمکمک 

 یید کارشناسانتأشود و مورد یم تلقی هاسازمانراهکار برتر در 
د رس می و علم مدیریت قرار گرفته است. با این وصف، به نظر

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

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

ت. درنهایت نتایج نشان داد که شده امری قابل قبول اسادراک
دو متغیر بلوغ سازمانی و آزادی بیان در رابطه بین قلدری 

شده و فرسودگی شغلی، اثر معکوس و معناداری سازمانی ادراک
طوری که با افزایش بلوغ سازمانی و آزادی بیان در دارند  به

توان زمینه کاهش قلدری سازمانی  می وزارت ورزش و جوانان،
قب آن، کاهش فرسودگی شغلی را فراهم نمود. البته توجه و متعا

به این نکته ضروری است که میزان تاثیر بلوغ سازمانی بیش از 
آزادی بیان است. در توضیح نتیجه به دست آمده بایستی عنوان 
نمود که هرچه بلوغ سازمانی در وزارت ورزش و جوانان به سمت 

ی میزان بلوغ فردی طور کلمراحل فوقانی آن سیر نماید، به
کارکنان از طریق ارتقای بلوغ عقلی، بلوغ اجتماعی، بلوغ حرفه 

یابد که این افزایش بلوغ  می ای و بلوغ عاطفی آنان افزایش
انجامد. بلوغ فردی  می فردی درنهایت به بهبود بلوغ سازمانی

گردد. بلوغ فردی در یمیرمایه سرآمدی سازمانی محسوب خم
های دیگر است. بلوغ کارکنان از یبالندگ یربنایزسازمان، 

 هانگرششود و با تغییر باورها و یممفروضات ذهنی شروع 
توان در ماهیت سازمان یمیابد. از طریق بلوغ فردی یمتکامل 

تحول ایجاد نمود. برای اینکه بلوغ کارکنان تبدیل به عمل و 
. باشدیممحصول شود نیازمند فرآیندها و ساختارهای بالغ 

گاهی اوقات ساختارهای نامناسب مانع جاری شدن آثار تحولات 
بنابراین لازم است در ساختارها و فرآیندهای   گرددیمذهنی 

سازمان نیز به صورت متوازن تحول و بلوغ ایجاد شود. با ارتقای 
بلوغ عقلی کارکنان، قابلیت درک و فهم سریع، قدرت حل 
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 می رکنان سازمان افزایشگیری در کایجهنتبینی و یشپ، مسئله
یابد. با ارتقای بلوغ حرفه ای کارکنان، میزان انجام دادن تکالیف 

هبود یابد. ب می آمیز نیز افزایشیتموفق طوربههر مرحله شغلی 
شود که کارکنان درک درستی از بلوغ اجتماعی موجب می

وظایف خود و انتظارات سازمان پیدا نموده و احترام متقابل 
گیرد. بلوغ اجتماعی موجب تقویت هوش فرهنگی یمشکل 

گردد و هوش فرهنگی ناشی از بلوغ فردی و کسب یمکارکنان 
هایی یتموقعدر  اثربخشقابلیت فردی برای درک، تغییر و اقدام 

است که از تنوع فرهنگی برخوردارند. درنهایت، بلوغ عاطفی 
ی رکس دیگیچهچیز یا یچهناشی از تحقق این درک است که 

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

توان انتظار داشت که  می بهبود وضعیت بلوغ فردی کارکنان،
تعامل مثبت میان کارکنان بهتر شده و لذا، از میزان قلدری 

کاهش عوامل  و درنهایت، زمینهشده کاسته سازمانی ادراک
زا و ایجاد کننده فرسودگی شغلی کاهش یابد. بهبود استرس

تواند زمینه بهبود  وضعیت آزادی بیان نیز به همین منوال می
تعام ت بین کارکنان با هم و با مدیریت را فراهم نموده و لذا 

شده و متعاقب آن، کاهش سبب کاهش قلدری سازمانی ادراک
شغلی در کارکنان وزارت ورزش و جوانان شود. به فرسودگی 

شود که مدیران وزارت ورزش و جوانان این ترتیب، پیشنهاد می
با ارتقای سطح بلوغ سازمانی و آزادی بیان در این سازمان، زمینه 

شده از سوی کارکنان و درنهایت، کاهش قلدری سازمانی ادراک
 د.کاهش فرسودگی شغلی در آنان را فراهم نماین
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Predicting Perceived Organizational Bullying Based on Burnout of Ministry of Sports and 

Youth Employees: The Mediating Role of Organizational Maturity and Freedom of 
Expression 

 
Abstract 

The purpose of this study was to predict perceived organizational bullying based on burnout of 

employees of the Ministry of Sports and Youth: The mediating role of organizational maturity and 

freedom of expression. The statistical population of the study was all staff of the Ministry of Sports 

and Youth at 800 people. 243 people were selected randomly as a sample. Measurement tool was 

Maslow Professional Burnout Questionnaire (1981), Spillage and Holt Organizational Bullying 

(2001), and Amrollahi and Associates Freedom of Speech (1396). The face and content validity 

of the questionnaires was confirmed by 11 experts and the confirmatory factor analysis was used 

to confirm the validity of their constructs. The reliability of the questionnaires was also determined 

by a pilot study on 30 members of the community and by Cronbach's alpha coefficient. 

Kolmogrov-Smirnov tests, one-sample t-test using Spss V23 and structural equation modeling 

using Amos version 23. The results of the research showed a positive and significant correlation 

between perceived organizational bullying and burnout (r = 0.57) and a reverse and significant 

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

freedom of speech and There is a burnout (r = -0.34) (Sig = 0.01). The results also showed that the 

variable of freedom of expression in the relationship between perceived organizational bullying 

and burnout has a significant mediator role. Attention to factors causing organizational bullying 

and freedom of expression can be effective in reducing the burnout of the staff of the Ministry of 

Sports and Youth. 

Key words: Freedom of expression", job burnout", perceived organizational bullying". 

 

 


