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 چکیده

وع نبود.  یورزش انیدر مرب یشغل تیامن گرنقش میانجی و استرس با یشغل يریدرگ بر یسازمان يقلدر هدف پژوهش حاضر، بررسی اثر

 هاي ورزشیی باشگاهورزش انیمرب تمامیپژوهش شامل  نیا يآمار هجامعو به لحاظ هدف کاربردي بود.  همبستگی-توصیفی پژوهش

گیري ندازهانفر تعیین شد. براي  234مورگان –بر مبناي استفاده از جدول کرجسیاعضاي نمونه  دتعدابود. نفر)  600( یاستان خراسان جنوب

 ،)1983( سیر و دکوتپارک یاسترس شغل هرسشنامو پ )2001( زینویلیاي قلدر یابیهاي استاندارد ارزاز پرسشنامه متغیرهاي پژوهش

ن آلفاي استفاده شد. پایایی ابزارها با آزمو و همکاران یسین یشغل تیامن هپرسشنامو  )1995( لاداهل و کنجر یشغل يریدرگ هپرسشنام

ی غلش يریدرگتأیید شد. نتایج نشان داد  90/0و امنیت شغلی  95/0و درگیري شغلی  74/0، استرس شغلی 99/0 کرونباخ قلدري سازمانی

 يقلدر کنند. همچنینگري میو آن را میانجی دندار یخراسان جنوب یورزش انیمرب یاسترس شغل داري برامعن تأثیرو امنیت شغلی 

بر این قلدري افزون دارد. یخراسان جنوب یورزش انیمرب یداري بر استرس شغلامعن تأثیری و امنیت شغلی شغل يریدرگ قیاز طر یسازمان

هاي پژوهش، شناسایی و کنترل عوامل ایجادکننده و تشدیدکننده بر اساس یافته سازمانی بر درگیري و امنیت شغلی تأثیر منفی دارد.

دلیل تأثیرات منفی قلدري بر استرس، عملکرد شغلی، سلامت روانی و امنیت شغلی کارکنان هاي بروز آن بهرفتارهاي انحرافی و زمینه

 تواند مؤثر باشد.می
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استرس شغلی، امنیت شغلی، درگیري شغلی، قلدري سازمانی.
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 مقدمه

پژوهش بر روي استرس شغلی رسم دیرینه در 

مان، هاي سازمانی است. اخیراً پژوهشگران سازپژوهش

هایشان را بر روي استرس شغلی تنها حیطه پژوهشنه

اند، بلکه به بررسی واکنش افراد به استرس گسترش داده

کارگیري فرایندهایی مانند بهبود شغلی شغلی از طریق به

رات منفی در استرس شغلی را دارد، که پتانسیل کاهش تأثی

هاي جسمانی العمل. استرس شغلی به عکس)1(اند پرداخته

اش و عاطفی فرد که در نتیجه تعامل بین او محیط کاري

ها و منابع موجود که در اثر انتظارات شغلی فراتر از قابلیت

استرس مفهوم . )2(شود گیرد، اطلاق میاز شخص شکل می

هاي ماندگار محیطی، اي است که به وقایع یا ویژگیگسترده

واکنش یک شخص به این رویدادها یا تعاملات بین شخص 

منظور پرهیز از ابهام، رو بهشود. ازاینو محیط گفته می

زا و طور خاص از واژه استرسپژوهشگران سعی دارند تا به

ها و ویژگی زافشارها استفاده کنند. عوامل استرس

شود تا افراد در اثر رویدادهاي کاري هستند که منجر می

گیرد، فشارهایی که از شرایط محیط کاري نشأت می

ها هایی از خود نشان دهند. براي مثال این واکنشواکنش

اي هستند که فرد شناختیهاي جسمانی یا روانشامل پاسخ

فی را هاي منکند و ممکن است آزردگیآن را تجربه می

وجود براي سلامت، بهزیستی روانی و جسمی شخص به

توان به ادراکات زاي شغلی میاز عوامل استرس . )3(آورند 

فرد از فشار کاري، فشار زمان، پیچیدگی شغلی، قلدري 

اشاره کرد. عوامل  لیمحیط کار و نداشتن امنیت شغ

هایی را که تسلط، رشد شخصی توانند فعالیتزا میاسترس

دست خواهد آورد و هایی که فرد در آینده بهیا سودمندي

. نتایج پژوهشی )4(دنبال آن است، تحت تأثیر قرار دهد به

زاي شغلی که کارکنان با عوامل استرسامینشان داد هنگ

یابد و حالت شوند، سطح فشار بر فرد افزایش میرو میروبه

در بین  .)5(شود عاطفی آنها خیلی سریع دچار اختلال می

زا اي استرسمشاغل ورزشی، مربیگري ورزش ذاتاً حرفه

هاي نقش ، چراکه مربیان باید همزمانرودیمشمار به

عهده بگیرند و به انتظارات گوناگون اي را بهچندگانه

هاي اي از استرسپاسخگو باشند. همچنین آنان با مجموعه

اي، بین فردي و درون فردي سازمانی، عملکردي، زمینه

 نحوي با آن کنار بیایند،کنند تا بهمواجهند که سعی می

ر عملکرد تواند بزیرا استرس شغلی در حرفه مربیگري می

. در پژوهشی )6(ورزشی مربیان تأثیرات منفی بر جا بگذارد 

افتد که فرد با استرس شغلی زمانی اتفاق میگزارش شد 

که به رویدادي اجتماعی یز مانند هنگامیآمرفتاري سکوت

دعوت نشده یا در مکالمات نادیده گرفته شود، مواجه شود 

)5(. 

با توجه به آنچه بیان شد، لازم است تا به پیشایندهایی 

مانند فشار کاري زیاد، عدم امنیت شغلی و قلدري سازمانی 

مربیان ورزشی  توانند بر استرس شغلیکه احتمالاً می

تأثیرگذار باشند، پرداخت. از جمله این پیشایندها که 

 به و در پی آن هشد بمخر يهارفتار وزتواند موجب برمی

 نیروا رفشا ،استرس شغلی ن،کنارکاواکنش منفی در  وزبر

توان می شود، منجر ريمحیط کا بمخر يهادسایر عملکرو 

اخیر، طی دو دهه . به قلدري سازمانی اشاره کرد

هاي متعدد شواهد فراوانی از تأثیرات سمی قلدري پژوهش

هاي آنها که در معرض براي کارکنان و سازمان محیط کار

. رفتار قلدري در محیط )7(آن قرار دارند، فراهم آورده است 

شود که به کنترل میکار به اقدامات مداوم و عمدي گفته 

شود. درآوردن یا آسیب رساندن به جامعه هدف منجر می

طور همچنین در تعریفی دیگر از قلدري در محیط کار به

زننده به سلامت یک عمده به سوء رفتارهاي تکراري آسیب

وجود آمدن چالش و تواند سبب بههمکار یا همتا که می

ود آمدن وجگاهی اوقات سبب آشفتگی کارکنان و به

شود. قلدري سازمانی تعارضات محیط کاري شود، اطلاق می

صورت کلامی یا غیرکلامی، تهدید به رفتارهاي تواند بهمی
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گیرانه و ارعاب باشد و از آن تحت خرابکارانه، مخرب یا گوشه

عنوان الگویی از اقدامات منفی که در یک دوره معین زمانی 

. شواهد زیادي مبنی بر )8(شود، یاد کرد از فرد دیده می

عواقب منفی قلدري سازمانی وجود دارد که شامل سلامت 

روانی پایین، افسردگی، استرس، اضطراب و سطوح پایین 

شود. همچنین قلدري سازمانی سبب بهزیستی عاطفی می

غلی و تعهد عاطفی پایین نسبت تأثیرات منفی بر رضایت ش

شود. بعلاوه بر نگرش و کیفیت به عملکرد شغلی می

 پژوهشنتایج  .)9(بهزیستی کاري کارکنان تأثیرگذار است 

 ) نشان داد بین اوباشگري2015( همکارانهمایونی و 

 يهاییآن با خستگی مزمن و نارسا يهاسازمانی و مؤلفه

 همچنین مثبت و معنادار وجود دارد. هشناختی شغلی رابط

اوباشگري سازمانی، رفتار تهدیدکننده  يهااز میان مؤلفه

 يهاکننده ینیبشیپ نیترشهرت شخصی، یکی از مهم

. تعارض نقش، )10( شناختی شغلی است يهایینارسا

، ابهام نقش، عدم امنیت شغلی و مطالبات حجم کار

زایی است که به قلدري شناختی از عوامل مهم استرس

) 2018( 1گوپتا و بخشی . )11(شود محیط کار منجر می

ارتباط غیرمستقیم بین قلدري در محل کار از طریق 

. افرادي که تحت )12(استرس شغلی را گزارش کردند 

شناختی گیرند تجربه مشکلات روانقلدري سازمانی قرار می

مانند اضطراب، افسردگی، فرسودگی و استرس شغلی و 

همچنین مسائل روانی مانند استرس، اختلال خواب و 

شدن با مواجه . )13( دهندیمپرخاشگري را از خود نشان 

هاي شغلی، انگیختگی منفی را به دنبال فشارها و استرس

ریک تنش یا یابد و سبب تحآورده در آنها انعکاس می

 .)14(خواهد شد  افزایش عصبانیت و قلدري سازمانی

ي اهمیت است که سبب قلدري سازمانی از این منظر دارا

هاي مرتبط با حرفه در کارکنان به وجود آمدن استرس

با توجه به آنچه بیان شد و همچنین بر اساس  .)8(شود می

                                                           
1. Gupta & Bakhshi 

گرفته در هاي انجامهاي متناقض و ابهام در پژوهشیافته

ها تأثیرگذاري قلدري سازمانی هشمورد اینکه برخی از پژو

بر استرس شغلی را گزارش کردند و برخی دیگر به تأثیر 

اند، احتمالاً استرس شغلی بر قلدري سازمانی اشاره داشته

هاي میانجی در این توان نتیجه گرفت که مکانیسممی

توانند این زمینه وجود دارند. از متغیرهایی که احتمالاً می

توان به مدیریت عالی، گري کنند، میرابطه را میانجی

 درگیري شغلی و عدم امنیت شغلی اشاره کرد.

کارکنان  اشتیاقو ، انرژي شورنمایش  بهدرگیري شغلی 

 هاحساس اجراي وظیف در جهت دستیابی به اهداف کاري با

 شده است. تعریفانه، و متعهد با درگیر شدن کاملشغلی 

رفتارهاي ان دادن توان نشرا می درگیري شغلیهمچنین 

و خاص شغلی خواند. درگیري نتایج مثبت کسب مرتبط با 

ها تلاش و تمرکز تقویت قابلیت افراد تواند سببشغلی می

سبب افزایش  شود که در نتیجه هاي کاريبراي فعالیت

درگیري شغلی همچنین  د.شومیعملکرد در طول زمان 

احساس  ، ویک حالت ذهنی مثبت نسبت به کار عنوانبه

در کار  وقف شدن و فداکاري مندي،قدرت بارضایت که 

افراد همین زمینه  . در)15(شده است همراه است، تعریف 

تمایل به تطبیق بهتر با نیازهاي  ،تریشبا درگیري شغلی ب

اي سازگاري بیشتر با محیط کاري و آمادگی بر هفزایند

هاي محیط تغییرات سازمانی و تمایل به غلبه بر چالش

تواند تبادلات اجتماعی منظم می .)16( دنکاري دار

واسطه سیستم کاري منسجم در میان کارکنان و روابط به

فردي آنان با یکدیگر توسعه یابد. همچنین ایجاد نگرش بین

هاي کاري منسجم برنامه مثبت در کارکنان در زمینه اجراي

توسط سازمان به شکلی که آنان از منابع اجتماعی و 

نفس و احساس موفقیت اقتصادي در جهت افزایش عزت 

تواند سبب برقراري رابطه شخصی خود بهره گیرند، می
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شان بینجامد، مثبت دوجانبه که در نهایت به درگیري شغلی

 .)17(شود 

) گزارش کردند قلدري 2018(سهرابی و همکاران 

سازمانی تأثیري مخرب و منفی بر درگیري و استرس شغلی 

دارد. آنان دریافتند عدم امنیت شغلی بر استرس شغلی 

. نتایج )18(شود نادار دارد و سبب افزایش آن میتأثیر مع

داد انجام اقدامات مطلوب در جهت حمایت پژوهشی نشان 

تواند سبب درگیري شغلی بیشتر عاطفی کارکنان می

کارکنان و حفظ و نگهداري بیشتر آنان در شغلشان شود 

 افتندی) در2017(ي عاشور و يغفاردر همین زمینه  .)19(

در جهت  یعامل عنوانبه تواندمی یسازمان يکه قلدر

قلمداد  یبه ترك خدمت در اثر استرس شغل لیتما شیافزا

) بیان 2019( 1مالدونادو. سالانووا و اورتگ)20( شود

منظور توسعه کنند چنانچه یک برنامه از مداخلات بهمی

شناختی کارکنان و با مشارکت آنان در خلق سرمایه روان

تواند به افزایش درگیري سازمانی سالم صورت گیرد، می

رس شغلی آنان منجر شود شغلی افراد با کار و کاهش است

. نتایج پژوهشی دیگر نشان داد ویژگی شخصیتی )21(

فعال رابطه مستقیم با درگیري شغلی و عملکرد شغلی بیش

دارد که خود در ایجاد فرهنگ مثبت و پویا و بدون استرس 

عوامل سازمانی، نقش بسزایی  شغلی با مشارکت حداکثري

 .)22(دارد 

عنوان متغیر سازوکار دیگري که در این پژوهش به

و استرس شغلی در نظر  میانجی در ارتباط قلدري سازمانی

ي ابالقوههاي نگرانیشده است، امنیت شغلی است.  گرفته

در بین کارکنان جهت از دست دادن شغلشان در جهان در 

که این نگرانی از دیدگاه حال تغییر وجود دارد و هنگامی

عنوان ادراك ذهنی شود، از آن بهشناختی بررسی میروان

در سطح فردي و شخصی  شود و این نگرانی تنهایاد می

نیست، بلکه در سطح اجتماع که ناامنی شغلی وجود دارد 

                                                           
1. Salanova & Ortega-Maldonado 

زاي شغلی از عوامل استرس. )23(شود نیز ادراك می

توان به برداشت شخص از تضاد شغل، ابهام نقش، می

ها، خط قرمزها و عدم امنیت شغلی اشاره کرد. سیاست

زاست احساس عدم امنیت شغلی، چالش یا مانعی استرس

شناختی از رسیدن فرد به هاي روانکه با ایجاد محدودیت

همچنین . )4(کند هدف یا رشد شخصی جلوگیري می

هاي نادرست سازمانی در برقراري روابط درست با سیاست

شود کارکنان موجب احساس عدم امنیت شغلی در آنان می

)24(. 

امروزه کارکنان گوناگون در صنایع مختلف تحت تأثیر 

هاي زمانی، شرایط سخت فشارهاي کاري، محدودیت

 احساس شغلی، آموزش ناکافی در جهت محافظت از خود،

یط کاري، در عدم سلامت روانی و عدم امنیت شغلی در مح

. ارتباط مستقیمی بین )25(معرض قلدري کاري قرار دارند 

 شناختی وجو امنیتی مثبت سازمانی با سلامت روان

شود رو پیشنهاد میجسمانی کارکنان وجود دارد. ازاین

روابط دوجانبه میان سازمان با کارکنان در جهت افزایش 

منظور . سازمان باید به)26(سلامت در سازمان شکل گیرد 

خود روراست باشد  با کارکناناز بین بردن قلدري سازمانی 

وجود بیاورند که توأم با آزادي باشد تا و محیط کاري را به

ا وري و عملکرد خود راز طریق آن کارکنان بتوانند بهره

افزایش دهند و کمتر در معرض احساس قلدري قرار گیرند. 

هایی مانند سیاست تحمل بر این مدیران باید سیاستافزون

منظور صفر، ضد زورگویی و سیاست ضدآزار و اذیت را به

هاي منفی از قلدري سازمانی براي کارکنان کاهش برداشت

غل خود وجود آورند تا از این طریق افراد در شدر سازمان به

احساس امنیت کنند و با حرفه خویش بیشتر مأنوس شوند 

. همچنین جلوگیري از تأثیرات منفی قلدري محیط )27(

منظور توسعه سرمایه هایی بهکار نیازمند استفاده از راهبرد

منظور جلوگیري هاي بهشناختی افراد و سیاستگذاريروان
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واسطه کار و کاهش ترك شغل کارکنان به قلدري محیط

با  .)28(ترس از عدم امنیت شغلی در محیط کاري است 

 تیو اهم گرفته بیان شدهاي انجامآنچه در پژوهشتوجه به 

در  استرس شغلی و قلدري سازمانیپرداختن به موضوع 

دهندگان و آموزش عنوانبه ،یورزش انیمرب انیم

و با توجه به  کنندگان ورزشکاران و قهرمانان کشورتربیت

 گره خوردهاینکه ماهیت ورزش با همکاري و کار گروهی 

است و کسب موفقیت در ورزش و نقشی که مربیان 

با توجه به اینکه  نیهمچنتوانند در آن داشته باشند و می

تواند در کاهش میدر مربیان ورزشی  یاسترس شغل

تبع آن به آنان و به هايها و مهارتانگیزه، وريبهره

ي استرس بالا زانیم کهاز آنجا  و ابدیانعکاس  ورزشکاران

بروز قصد ترك از کار و  ،یشغل یبه فرسودگ تواندشغلی می

میان مربیان، ورزشکاران و عوامل  رایانهگزهیست يرفتارها

 يقلدر یمنف تأثیرات در نظر گرفتنبا و  دشومنجر باشگاه 

و افراد  یو سازمان یشغلعاطفی  هايبر نگرشی سازمان

هاي میانجی همچنین نبود پژوهشی مستقیم که سازوکار

تأثیرگذار مانند درگیري شغلی و امنیت شغلی بر استرس 

بر ان محققشغلی و قلدري سازمانی را بررسی کرده باشد، 

 يتأثیر قلدره این پرسش پاسخ دهند که ند تا بآن شد

گر درگیري شغلی استرس شغلی با نقش میانجیبر  یسازمان

ی چگونه خراسان جنوب یرزشو انیدر مربو امنیت شغلی 

 است؟

 

 شناسیروش

با  است که از نوع همبستگیتوصیفی این پژوهش 

 پژوهش يآمار هجامعتحلیل مسیر انجام گرفت. رویکرد 

هاي ورزشی استان تمامی مربیان ورزشی شاغل در باشگاه

نفر  600 که تعداد آنها 1398خراسان جنوبی در سال 

                                                           
1. Krejcie and Morgan 
2. Illinois-bullying-scale 

 اعضاي نمونه با توجه به حجم جامعه دتعدابودند. هست، 

 1مورگان –) و بر مبناي استفاده از جدول کرجسی 600(

 يریگانتخاب نمونه از روش نمونه يبرا نفر تعیین شد. 234

ست فهرابتدا  ترتیب کهبدین استفاده شد. یتصادف ياخوشه

هاي استان در رشتهموجود در سطح  ورزشی هايباشگاه

ی انتخاب ستفهرسپس از ورزشی مختلف تهیه شد، 

شهر چند باشگاه و از هر ی در هشت شهر صورت تصادفبه

هاي سازي گروهمنظور همگنند. بهانتخاب شد ورزشی

سال و از  20هاي ورودي حداقل سن از موردنظر از ملاك

 234سال استفاده شد. از مجموع  3حداقل تجربه 

هاي لازم پرسشنامه واجد ملاك 230شده پرسشنامه توزیع

 ها تشخیص داده شد.براي تحلیل داده

استاندارد  هپرسشنام چهارها از براي گردآوري داده

 :استفاده شد

: این )2001( 2زینویلیا یسازمان يقلدر هپرسشنام .1

 یزدوخورد و قربان ،يقلدر هبا سه مؤلف هیگو 18شامل  ابزار

لیکرت  گذاري آن بر اساس طیفطیف نمره .است

اي (هرگز تا همیشه) و هر ماده داراي ارزشی بین درجهپنج

اي است که به هر گزینه امتیازي نسبت گزینهیک تا پنج

پرسش با یکدیگر جمع  18امتیازات از  .تشده اس داده

است.  90و حداکثر  18حداقل امتیاز ممکن شوند. می

پرسشنامه از  ییایپا نییتع ي) برا2001( 3و هالت جیاسپل

دست به 83/0آلفا  بیکرونباخ استفاده کردند که ضر يآلفا

 79/0پرسشنامه را  ییای) پا1396(غفاري و عاشوري آمد. 

 .)20( گزارش کردند

 4سیپارکر و دکوت یاسترس شغل هپرسشنام. 2

است که روي  گویه 12داراي : این پرسشنامه )1983(

کاملاً «  پنجتا  »مخالفکاملاً « یکاز  ايدرجهپنجمقیاس 

. همچنین داراي دو مؤلفه شودبه آن پاسخ داده می  »موافقم

3. Espelage & Holt 
4. Parker and Dekotis 
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است و  مربوط به شغل )(فشار زمانی و اضطراب

شغلم مرا عصبی و ناراحت کنندگان به سؤالاتی مانند شرکت

ام را کار در این سازمان وقت گذراندن با خانوادهیا  کندمی

) 2018( و همکاران یسهراب، ارزیابی شدند. کنددشوار می

 .)18( گزارش کردند 82/0پرسشنامه را  ییایپا

: )1995( 1لاداهل و کنجر یشغل يریدرگ هپرسشنام. 3

(مشارکت کاري) توسط لاداهل  درگیري شغلی هپرسشنام

هدف اینکه فرد تا چه اندازه از وقت خود  با )1995و کنجر (

اصطلاح درگیري کاري او در کند و را با شغلش سپري می

با  هیگو 20 يدارااین پرسشنامه د. شطراحی  ،است چقدر

با توجه به مقیاس زیر، یکی از است که  کرتیل اسیمق

انتخاب توسط او ، شخص استهایی را که متناسب گزینه

مخالفم، سه= = موافقم، دوفقم، موا کاملاًیک= .شودمی

با یکدیگر جمع امتیازات عبارات  .= کاملاً مخالفمچهار

اگر امتیاز حاصله  آید.دست مینهایی به و نتیجه شودمی

درگیري شغلی فرد زیاد است و هرچه  ،باشد 40بیشتر از 

درگیري شغلی فرد نیز  ،تر شودنزدیک 80این امتیاز به 

یر این صورت شغل فرد بخش زیادتر خواهد بود. در غ

دهد و درگیري شغلی کوچکی از زندگی او را تشکیل می

بر علاوه. نمونه سؤالات پرسشنامه شامل چندانی ندارد

تا کارم را به اتمام  مانمام، در سازمان میساعت موظف کاري

رد یا برسانم، حتی اگر بابت آن حقوقی به من تعلق نگی

. ددارم، ناشی از شغلم هستبیشتر رضایتی که در زندگی خو

 80/0پرسشنامه را  ییای) پا2018( و همکاران یسهراب

 . )18( گزارش کردند

توسط نیسی و : این ابزار 2امنیت شغلی هپرسشنام. 4

این پرسشنامه . در ایران تهیه شد 1379همکاران در سال 

اي از زینهگسؤال است که در طیف لیکرت پنج 30شامل 

شود. هدف گذاري میکاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم نمره

اصلی از طراحی این پرسشنامه شناسایی عوامل 

                                                           
1. Ladahel & Conger 

ذکر شایان  امنیت شغلی در محیط کار است. هتهدیدکنند

زیر  ترتیببهزیرمقیاس  نهُاست که این پرسشنامه داراي 

است: تمرکز بر شغل، جابجایی کمتر در شغل، انتخاب شغل 

مناسب، رضایت شغلی، رضایت اقتصادي، عاطفی بودن 

محیط کار، احساس آرامش، تعهد سازمانی و دفاع از سازمان 

) 2018( و همکاران یسهراب استفاده شد.که از آن  است

در این  .)18( گزارش کردند 83/0پرسشنامه را  ییایپا

روایی صوري و پرسشنامه از  ییروا یینتع يبرا پژوهش

 يآلفا یبپرسشنامه از ضر یاییپا یینتع يو برامحتوایی 

. پایایی به شیوه همسانی درونی (آلفاي نباخ استفاده شدوکر

، براي استرس شغلی 99/0 یسازمانکرونباخ) براي قلدري 

 90/0براي امنیت شغلی  95/0، براي درگیري شغلی 74/0

هاي پژوهش ضریب برآورد شد. براي بررسی فرضیه

کار دلات ساختاري بهیابی معاهمبستگی پیرسون و مدل

 .)18(رفت 

 

 هایافته

نفر  35نفر،  230هاي پژوهش نشان داد از مجموع یافته

 تا 25درصد)  60نفر ( 135ساله،  25تا  20درصد)  6/15(

سال هستند.  30درصد) بیشتر از  20نفر ( 45ساله و  30

درصد) زن  2/22نفر ( 50درصد) مرد و  6/75مورد ( 170

 30هستند. تعداد افراد با سابقه مربیگري از سه تا پنج سال 

 10درصد)، تعداد افراد با سابقه مربیگري پنج تا  3/13نفر (

 15تا  11درصد)، با سابقه مربیگري  2/42نفر ( 95سال 

و با سابقه مربیگري بیشتر از ) درصد 3/33نفر ( 75سال 

 9/48نفر ( 110داشتند. ) درصد 1/11( نفر 25سال  15

درصد) از افراد نمونه داراي سابقه قهرمانی در سطح 

درصد) داراي سابقه قهرمانی در  3/33نفر ( 80ستان، شهر

درصد) داراي سابقه قهرمانی در  4/4نفر ( 10سطح استان، 

درصد) فاقد سابقه قهرمانی  3/13نفر ( 30سطح کشوري و 

2. JSQ 
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بودند. همچنین براي بررسی نرمال بودن متغیرها از آزمون 

اسمیرنوف استفاده شد. از آنجا که مبناي -کولموگروف

رو هاي علیّ، همبستگی است، ازاینوتحلیل مدلتجزیه

ارائه  1 ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش در جدول

 .شد

 زازا و برون. ماتریس همبستگی متغیرهاي درون1جدول 
 

 .دار استامعن 05/0 ي* در سطح آلفا يهایهمبستگو  01/0** در سطح آلفاي  يهایهمبستگ
 

توان گفت که بیشترین می 1اطلاعات جدول  اساس بر

شده بین امنیت شغلی و درگیري شغلی همبستگی مشاهده

بر افزون دار گزارش شد.است، این همبستگی مثبت و معنا

شده بین امنیت شغلی و این کمترین همبستگی مشاهده

قلدري سازمانی است. این همبستگی منفی و معنادار است. 

هاي پژوهش از ش مدل مفهومی با دادهمنظور بررسی برازبه

رو انتخاب ازآن استفاده شد. این روش تحلیل مسیرروش 

 1هاي ترتیبی حداقل مجذورشد که این رویکرد از تکنیک

منظور ارزیابی کفایت الگوهاي نظري، تواند بهاست و می برتر

مقایسه الگوها و همچنین برآورد پارامترهاي الگو در بین 

. از روش حداکثر )29( مختلف استفاده شودهاي گروه

هاي نیکویی برازش شاخص احتمال برآورد الگو از بین

، شاخص 3شاخص نیکویی برازش، 2شاخص مجذور کاي دو

 و 5، خطاي ریشه مجذور میانگین4نیکویی برازش انطباقی

... براي برازش الگو استفاده شد. ضرایب مسیر مدل فرضی 

زا در زا و درونو ضرایب مسیر متغیرهاي برون 1در شکل 

 ارائه شده است. 2جدول 

 
 یابی استرس شغلی. ضرایب مسیر مدل فرضی در مدل1شکل 

                                                           
1. Ordinary least square techniques 
2. χ2 
3. Goodness of Fit Index ( GFI)  

4. Adjusted Goodness of Fit Index ( AGFI  )  
5. Root Mean Square Error ( RMSEA) 

شغلیامنیت  درگیري شغلی قلدري سازمانی متغیر  استرس شغلی 
    1 قلدري سازمانی
   1 **0/33- درگیري شغلی
  1 **0/54 **0/21- امنیت شغلی
 1 **0/33- **0/40- **0/22 استرس شغلی
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 زادرونزا و . ضرایب مسیر متغیرهاي برون2جدول 

) بتا=-29/0(اثر مستقیم قلدري سازمانی بر درگیري شغلی 

) منفی و بتا=-13/0(دار، بر امنیت شغلی منفی و معنا

دار مثبت و غیرمعنا )بتا=04/0(دار و بر استرس شغلی معنا

طور منفی و معنادار بر بر این درگیري شغلی بهاست. افزون

. همچنین اثر )بتا=-14/0(استرس شغلی مؤثر است 

دار مستقیم امنیت شغلی بر استرس شغلی منفی و معنا

بر این اثر غیرمستقیم قلدري . افزون)بتا=-12/0(است 

لی و امنیت سازمانی بر استرس شغلی از طریق درگیري شغ

 ) منفی و معنادار است.بتا=-06/0(شغلی بر استرس شغلی 

 تعیین برازش مدل

دو کايدر الگوي پیشنهادي، نتایج آزمون مجذور  

منظور بررسی برازش الگوي کلی نشان داد که بین الگوي به

شده هماهنگی کاملی وجود ندارد پیشنهادشده و مشاهده

)01/0< P ،14/57 =)1(2χ ازاین رو فرض صفر درباره .(

طورکه در شود. همانها پذیرفته نمیبرازش الگو با داده

برابر با شاخص برازندگی مشخص است، میزان  3جدول 

، شاخص 13/0با  برابر شده برازندگی، شاخص تعدیل89/0

 2شده، شاخص برازش نرمال61/0برابر با  1ايبرازش مقایسه

، شاخص 62/0برابر با  3فزاینده، شاخص برازش 61/0برابر با 

 5شاخص برازش نسبی، 37/0با  برابر 4نشده برازندگینرمال

 502/0و جذر برآورد خطاي تقریب برابر با  32/0با  برابر

کنند ) بیان می1389دست آمد. هومن و همکاران (به

اي که میزان شاخص برازندگی، شاخص برازش مقایسهزمانی

و جذر برآورد  90/0تر از رگو شاخص برازش فزاینده بز

دهنده برازش باشد، نشان 08/0تر از خطاي تقریب کوچک

هاي بنابراین با توجه به شاخص؛ مناسب و کافی مدل است

به  با توجههمچنین ؛ ذیل، مدل از برازش برخوردار نیست

ها برازش ندارد شود که مدل با دادهها مشخص میشاخص

 ).3(جدول  )30(

 

 ي برازندگی مدل مفهومی پژوهشهاشاخص. 3جدول 

                                                           
1. Comparative Fit Index (CFI) 
2. Normed Fit Index (NFI) 
3. Incremental Fit Index (IFI) 

4. Non-Normed Fit Index (NNFI) 
5. Relative Fit Index (RFI) 

بینپیش  پی تی خطاي استاندارد بتا ملاك 

 تأثیرات
 مستقیم

 قلدري سازمانی

-29/0 درگیري شغلی  06/0  24/5-  01/0< p 

-13/0 امنیت شغلی  04/0  26/3-  01/0< p 

04/0 استرس شغلی  03/0  46/1  05/0> p 

-14/0 استرس شغلی درگیري شغلی  03/0  35/4-  01/0< p 

-12/0 استرس شغلی امنیت شغلی  05/0  66/2-  01/0< p 

تأثیرات 
 غیرمستقیم

قلدري سازمانی از طریق درگیري و 
 امنیت بر استرس شغلی

درگیري شغلی 
 و امنیت شغلی

06/0-  01/0  93/3  01/0< p 

       

 نتیجه میزان در مدل چه زمانی مدل برازنده است؟ نام آزمون ردیف

ي دوکاشاخص مجذور  1 14/57 معنادار نباشد.   عدم برازش 

باشد. 08/0تر از اگر کوچک جذر برآورد خطاي تقریب 2  502/0  غیر برازنده 

شاخص برازندگیمیزان  3 باشد. 90/0تر از باید بزرگ   89/0  غیر برازنده 
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با توجه به عدم برازش مدل، در آخرین مرحله پیرایش 

هاي اصلاح صورت گرفت. با و اصلاح مدل بر اساس شاخص

هاي اصلاح مدل و حذف مسیرهاي انتخاب شاخص

دار یعنی مسیر مستقیم قلدري سازمانی به استرس غیرمعنا

شغلی و همبسته کردن مسیر خطاي درگیري شغلی به 

از مقدار مجذور  93/54ه انداز بهت شغلی این اصلاح امنی

تر یافته نزدیککاهد و در نتیجه به مدل برازشکاي می

شود. برونداد پس از اصلاح در مقایسه با پیش از اصلاح می

 براساسهاي برازش بهتري برخوردار بود. از شاخص

 دويکانتایج آزمون مجذور  هاي برازش جدیدشاخص

توجهی نشان داد و مشخص شد بین الگوي قابل کاهش

برازش کامل وجود دارد  شدهمشاهدهو  شنهادشدهیپ

)05/0<P  2)2(=21/2وχ برابر با شاخص برازندگی ). میزان

، شاخص 95/0شده برازندگی برابر با ، شاخص تعدیل00/1

، شاخص برازش نسبی برابر 99/0اي برابر با برازش مقایسه

، شاخص 99/0شده برابر با رازش نرمال، شاخص ب92/0با 

و جذر برآورد خطاي تقریب  99/0برازش فزاینده برابر با 

 96/0برابر با  نشده برازندگیشاخص نرمالو  074/0برابر با 

دست آمد که همگی حاکی از برازش مناسب مدل با به

 ).2هاست (شکل داده

 
 یابی استرس شغلیمدل شدهاصلاح. ضرایب مسیر مدل 2شکل 

 
 گیريبحث و نتیجه

هدف از پژوهش حاضر، بررسی اثر قلدري سازمانی بر 

استرس شغلی با نقش میانجی درگیري شغلی و امنیت 

هاي برازش مدل نشان داد که پس از شغلی بود. شاخص

حذف مسیر مستقیم قلدري سازمانی به استرس شغلی 

داري در مدل پژوهش از برازش کامل دلیل غیرمعنابه

حال چنین مدلی  اي تا بهبرخوردار است. اگرچه هیچ مطالعه

هاي این پژوهش با اندك را آزمون نکرده بود، اما یافته

ايشاخص برازش مقایسه 4 باشد. 90/0تر از باید بزرگ   61/0  غیر برازنده 

شده برازندگیشاخص تعدیل 5 باشد. 90/0تر از باید بزرگ   13/0  غیر برازنده 

شدهشاخص برازش نرمال 6 باشد. 90/0تر از باید بزرگ   61/0 برازنده غیر   

باشد. 90/0تر از باید بزرگ شاخص برازش فزاینده 7  62/0  غیر برازنده 

نشده برازندگیشاخص نرمال 8 باشد. 90/0تر از باید بزرگ   37/0  غیر برازنده 

باشد. 90/0تر از باید بزرگ شاخص برازش نسبی 9  32/0  غیر برازنده 



 1401پاییز ، 3 ، شمارة14ورة دهاي فیزیولوژي و مدیریت در ورزش،  نشریۀ پژوهش                                                   48
 

 

)، ژیا و همکاران 2018مطالعات سهرابی و همکاران (

 1) و جیوتی و رانی2019( هووانیی و ی)، وو2020(

 .)31 ،18 ،5 ،4() همسوست 2019(

ن داد قلدري سازمانی بر احساس نتایج پژوهشی نشا

عدم امنیت شغلی تأثیر مستقیم و مثبت دارد. همچنین 

؛ قلدري سارمانی تأثیر منفی بر درگیر شدن در کار دارد

یعنی درگیري در کار با افزایش قلدري سازمانی کاهش 

که درك کارکنان از محیط کار خود، . هنگامی)18(یابد می

درك مثبت و حمایتی باشد، به بروز نتایج کاري مثبت و 

سازمان با درگیري شغلی بالاتر در پاسخ به رفتار مطلوب 

آنان منجر خواهد شد. از سوي دیگر، وجود محیط کاري 

منفی در جایی که کارکنان تجارب رفتاري منفی و 

ازحد در محیط کار خود که ناشی از قلدري فشارهاي بیش

طور منفی بر نتایج سازمانی سازمانی است را تجربه کنند، به

رو قلدري سازمانی بر . ازاین)32(آنان اثرگذار خواهد بود 

کند. همچنین عملکرد روزانه کارکنان نقشی مخرب ایفا می

تواند به رشد ادراك مثبت رهبري اخلاقی در سازمان می

مایت سازمان و مقابله با قلدري سازمانی از کارکنان از ح

سوي مدیران ارشد منجر شود. درك کارکنان از رفتار 

مناسب مقامات ارشد سازمانی با کارکنان و تعاملات مثبت 

و حمایتی آنان در برقراري روابط سازنده با کارکنان، سبب 

احساس ادراك عدالت در آنان شده و موجب افزایش 

 ؛)33(ازمانی از سوي آنان خواهد شد رفتارهاي شهروندي س

توان گفت در واحدهایی که این قبیل در تبیین این یافته می

باط حمایتی شغلی، کنند، چنانچه ارتحوادث را گزارش می

شناختی و اجتماعی با کسانی که احساس قرارگیري روان

در معرض قلدري در محیط کار دارند با سازمان برقرار نشود، 

وجود آمدن عدم اطمینان در خود از طرف واسطه بهآنان به

شناختی دچار احساس عدم امنیت سازمان، به لحاظ روان

توأم با کاهش شغلی خواهند شد. همچنین این احساس 

                                                           
1. Jyoti & Rani 

تفاوتی نسبت به کارشان دلیل بیدرگیري شغلی آنان به

 کاري محیط در رو باید گفت قلدريخواهد شد. ازاین

 موجب آن پی در که است کرده ایجاد مدیران براي چالشی

 اما شود،می کاري محیط و کارکنان در منفی رفتارهاي

 در و رسدمی نظربه که است آن از بیش آن منفی تأثیرات

 هايبیماري و سازمان عملکردي اختلال موجب بلندمدت

 که رساندمی را ضرورت این و شودمی کار محیط در روانی

 محیط و هاسازمان در آن ایجادکننده شناسایی عوامل با

 پدیده بروز از و داد کاهش را آن منفی آثار توانمی کاري

 .)13(کرد  جلوگیري کاري محیط در قلدري

بر  ها نشان داد درگیري شغلیگونه که تحلیلآن

تأثیر منفی و معنادار  یورزش انیدر سطح مرب یاسترش شغل

در پژوهشی همسو نشان داده شد وجود احساسات و  دارد.

عواطف منفی در شغل سبب دور ساختن افراد از مسائل 

رو شود. ازایناخلاقی پسندیده و تضعیف رفتاري آنان می

نگرد و درگیري او فرد شغل خود را با احساسات منفی می

کند. همچنین این احساس با شغلش کاهش معنادار پیدا می

. در )34(شود ترس شغلی کارکنان میمنفی موجب اس

پژوهشی دیگر گزارش شد فراهم کردن امکان افزایش 

هاي صحیح مرتبط با گیريرکت و تشویق به تصمیممشا

شغل، توانمندسازي در تبادل دانش، ارتقاي یکپارچگی و 

کار گروهی، موجبات محیط کاري سالم و پویا را فراهم 

هاي شغلی کارکنان آورد که در نتیجه آن استرسمی

یابد واسطه نتیجه تعاملات سازنده با دیگران، کاهش میبه

هاي طور کلی بر اساس نتایج این پژوهش و پژوهشبه .)5(

توان گفت نبود سیستم مدیریتی حمایتی در پیشین می

تواند سبب کاهش درگیري شغلی کارکنان و سازمان می

، )35(متعاقب آن افزایش ادراك آنان از استرس شغلی شود 

چراکه در این حالت افراد خودشان را در معرض مستثنا 

بر . افزون)5( نندیبیمگیري توسط دیگران شدن یا نادیده
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این احساس کارکنان از عدالت تعاملی، عدالت توزیعی، تنوع 

شغلی و نظارت صحیح مقامات ارشد سازمانی، از عوامل 

رود شمار مییی مثبت درگیري شغلی کارکنان بهشگویپ

کارگیري سیستم مدیریتی کارامد با تأکید رو به. ازاین)36(

ها، شرح گیريبر آموزش، درگیر ساختن کارکنان در تصمیم

شغلی مشخص، ارزیابی شغلی شفاف، ایجاد امنیت شغلی و 

طور مثبت سبب بهزیستی، تواند بهها میعطاي مشوقا

کاهش استرس، بهبود در تبادلات، تعاملات و روابط میان 

کارکنان با یکدیگر شود. در واقع درگیري شغلی که در 

عنوان تواند بهگیرد، مینتیجه مدیریت صحیح شکل می

گر کامل در اثرگذاري مثبت مدیریت مناسب نقش میانجی

دور از استرس شغلی ی بر عملکرد کارکنان به منابع انسان

این دلیل باشد که  تواند بهاین مسئله می. )34(شمار رود به

شناختی است که در آن کارکنان روان یدرگیري شغلی حالت

درگیري نزدیک در دستیابی نقش و یک  کنندمی احساس

این انگیزه را  .دارند هاي سازمان نسبت به خودبه موفقیت

شان و کارکنان از کارشان و سطح بالاي رضایت شغلی

 به آنان روایناز. گیرندتوسط مدیران عالی می خودتصدیق 

وري بیشتر در راستاي اهداف از استرس شغلی و با بهره دور

گفت  توانیمي بندجمعدر  .)37( کنندسازمان حرکت می

 شغلی مقاصد و اهداف به رسیدن براي کارکنان کهیهنگام

 شایستگی احساس باشند، فشار معرض در پیوسته خود

 احساس کارکنان فشار، افزایش با. داشت خواهند کمتري

 داشت، خواهند شخصی يریگمیتصم براي توانایی فقدان

 یافت خواهد کاهش شغل بر نظارت از آنها احساس نیبنابرا

 .بود خواهند برخوردار کمتري شغلی درگیري از نهایت در و

 اعمال فشار کارکنان بر کار محیط در کهیهنگام همچنین

. یافت خواهد کاهشمسئله  حل از آنها احساس ،دشویم

 فقدان و نظارت توانایی فقدان احساس کارکنان کهیهنگام

 براي کمتري توانایی باشند، داشتهمسئله  حل توانایی

 سازمان تجهیزات و وسایل به آمدن وارد آسیب از جلوگیري

 دارند، کمی مسئولیت تولید عبارتیبه. داشت خواهند

 میزان به شغلی درگیري نهایت و کنترل احساس نیبنابرا

توان گفت حمایت رو میازاین .یافت خواهد کاهش زیادي

از مربیان ورزشی و دادن استقلال شغلی به آنان در 

وجود آوردن این احساس در آنان که در ها و بهگیريتصمیم

مورد حمایت مدیریت  هاشکستها و همه حال و در پیروزي

 عنوان سرمربی تیم اعتمادباشگاه بوده و به تفکرات او به

وجود دارد و او نقشی اساسی در موفقیت تیم و باشگاه دارد، 

نفس، مأنوس و درگیر تواند سبب ایجاد انگیزه، اعتمادبهمی

شود و در نتیجه  با اعتقادي  اشحرفهشدن بیشتر او با 

دور از استرس شغلی در جهت دستیابی به راسخ و به 

 موفقیت گام بردارد.

 يریدرگی انجیمنقش آخرین یافته این پژوهش تأیید 

 ی و امنیت شغلی در ارتباط بین قلدري سازمانی باشغل

ی و امنیت شغل يریدرگنتایج نشان داد  .ی بوداسترس شغل

خراسان  یورزش انیدر سطح مرب یبر استرس شغل شغلی

احساس عدم امنیت  .دارد يو معنادار یتأثیر منفی نوبج

هاي وجود آوردن مانع از طریق سازوکارشغلی با به

آورد که با وجود میشناختی، این احساس را در فرد بهروان

راه رسیدن به اهداف مورد شغلی، از سوي  هر خطا در

اش را توأم رو فرد مسیر شغلیسازمان طرد خواهد شد. ازاین

قلدري سازمانی  . همچنین)4(با استرس طی خواهد کرد 

واسطه که احساس امنیت در سازمان بالاست و بهدر زمانی

آن افراد درگیري شغلی بیشتري دارند، در حداقل خود قرار 

ذکر این است که پویایی گروه . نکته شایان )18(دارد 

یک متغیر میانجی در ارتباط قلدري  عنوانبهتواند می

هاي سازمانی سازمانی با تعهد عاطفی و موفقیت پروژه

اثرگذار باشد. نتایج نشان داد تجارب منفی محیط کار مانند 

قلدري سازمانی که به تحمیل استرس بر کارکنان منجر 

طور طور مستقیم بر کارمند و بهتواند بهشود، میمی

غیرمستقیم بر سایر کارکنان تأثیرگذار باشد. از طرف دیگر، 
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سازمانی درونتعهد عاطفی ایجادشده در نتیجه پویایی 

تواند به انسجام وابستگی عاطفی و احساسی افراد به می

شود. در واقع هاي آن منجر می، اهداف و ارزشسازمان

وابستگی سازمانی به این نکته اشاره دارد که فرد با شغل و 

سازمان خویش درگیري عاطفی پیدا کرده و نگرش مثبت 

ش درگیري نسبت به آنها دارد. این نگرش مثبت با افزای

واسطه حمایت شغلی در فرد، کاهش استرس شغلی به

گروهی ناشی از پویایی در سازمان را براي وي به درون

شود چنانچه مدیران بنابراین پیشنهاد می؛ آوردارمغان می

هاي مبتنی بر بهبود تعاملات و روابط ها سیاستسازمان

کارکنان با یکدیگر در جهت کاهش قلدري محیط کار بر 

وفصل مبناي ترویج پویایی و تحرك در سازمان، حل

مخاطرات و کاهش استرس شغلی آنان تدارك ببینند، سبب 

تواند شود که میفردي کارکنان میاستحکام در روابط بین

 .)38(عملکرد و موفقیت عملیات سازمانی را تضمین کند 

هاي طور کلی بر اساس نتایج این پژوهش و پژوهشبه

توان گفت سوء رفتارها از پیشین در تبیین این یافته می

توان تا ابد تحمل کرد و این قبیل سوي برخی افراد را نمی

اعمال عواقبی را براي کارکنان در پی خواهد داشت که 

تواند داراي تأثیرات مخرب و تأثیرگذار بلندمدت باشد. می

واسطه قلدري در واقع باید گفت عدم امنیت در شغل به

سازمانی سبب بدبین شدن افراد به شغل و محیط کاري 

واسطه سردرگمی و ابهامی که براي آنان شود و بهخود می

کنند که وجود آمده است، احساس عدم امنیت شغلی میبه

شدت کاهش در نتیجه وابستگی و درگیري شغلی فرد به

. همچنین درگیري شغلی در کارکنان )18( کندپیدا می

تقلال شغلی، تعادل کیفیت واسطه توجه به استواند بهمی

زندگی کاري و دادن زمان کافی به آنان براي گذراندن اوقات 

هایشان از طریق تقویت ماهیت روابط افراد بیشتر با خانواده

و مأنوس شدن بیشتر آنها به لحاظ عاطفی با شغلشان، بر 

درك کارکنان از استرس شغلی تأثیرگذار باشد. در واقع به 

ن طریق افراد نسبت به شغل خود دچار این دلیل که از ای

خاطر بیشتري نسبت به آن احساس زدگی نشده و تعلقدل

کنند و در نتیجه درگیري شغلی بیشتري در آنان می

هاي رو زمان کافی براي تکمیل پروژهآید و ازاینوجود میبه

گذارند. در توجیه بیشتر کاري خود با استرس کمتري می

خاص شغلی مانند میزان آزادي فرد  هاياینکه وجود ویژگی

هاي فرد هاي شغلی، میزان آرامش و تلاشگیريدر تصمیم

شود، آمیز تکالیف شغلی منجر میکه به انجام موفقیت

دهد احساس شخص از امنیت شغلی را تحت تأثیر قرار می

هاي مربوط به محیط کاري را در وي که این عامل استرس

شناختی بر این وجود سرمایه روان. افزون)5(آورد پایین می

دلیل القاي احساسات مثبت هاي مثبت شغلی بهو حمایت

گري را در رابطه بین قلدري تواند نقش میانجیشغلی می

سازمانی و تأثیرات منفی آن داشته باشد، چراکه احساس 

 عنوان عاملتواند بهشناختی، میمثبت فرد از سرمایه روان

پیشگوي معنادار در کاهش اختلالات ناشی از استرس 

اند، شغلی در افرادي که قلدري محیط کار را تجربه کرده

توان گفت احساس امنیت رو می. ازاین)39(شمار رود به

دلیل دلگرم کردن فرد به شغلش، سبب شغلی در کارکنان به

شود که این عامل بهبود روابط فرد با حرفه و همکارانش می

بینی، تعلق عاطفی شناختی مانند خوشهاي روانبا سازوکار

و ایجاد آرامش خاطر در شخص، از استرس شغلی وي 

یجه به فرد در رسیدن به هدف یا رشد کاهد که در نتمی

توان گفت رو می. ازاین)4(اش کمک خواهد کرد شخصی

رابطه مثبتی بین ادراك کارکنان از عدالت، برابري، رفتار 

محترمانه و رهبري عاطفی در سازمان با احساس قلدري 

ی در آنان وجود دارد. همچنین یک سازوکار داخلی سازمان

از ارتباط بین عدالت تعاملی و رفتار شهروندي سازمانی با 

گري تعهد عاطفی در کارکنان وجود دارد که در این میانجی

میان قلدري سازمانی ارتباط مثبت بین کارکنان و سازمان 

. )40(کند و تأثیر منفی بر روي آنان دارد را تعدیل می
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رو رفتار با کارکنان بر اساس برابري، صداقت، عدالت، ازاین

هایی که شفافیت گیري و اجراي رویهشفافیت در تصمیم

هاي پرورش کند، یکی از شیوهباطات را تضمین میارت

رو مدیران باید به رفتارهاي مناسب در کارکنان است. ازاین

ارتقاي روابط عاطفی بین سازمان و کارکنان بپردازند و در 

روابطی که آنان را در معرض قلدري در محیط کار قرار 

دهد، اجتناب کنند. در پایان باید گفت چنانچه درك می

 کنان از محیط کار خود، درك مثبت و حمایتی باشد،کار

کنند و به بروز نتایج کاري مثبت امنیت شغلی می احساس

و کاهش استرس شغلی در پاسخ به رفتار مطلوب سازمان 

با آنان خواهد شد. درگیري شغلی به لحاظ ذهنی و عاطفی 

گذارد و با ایجاد حالت روحی بر روي سلامت افراد تأثیر می

 باو  ور شودغوطهدر کارش شود که در فرد سبب میمثبت 

با و با انرژي هدف خود را دنبال کند  اههمرو  قشتیاا

فرد  رفتار ش،نگر دمثبت سبب بهبو شناسیروانمکانیسم 

هاي گوناگون شغلی خواهد شد. و در نتیجه کاهش استرس

رو وظیفه مدیران سازمان ایجاد سازمان با فرهنگ ازاین

مداري و گرایش به برقراري ارتباطات بر مبناي احترام رابطه

و اعتماد متقابل میان همکاران است. در اینجا استانداردهاي 

برقرار است. در طور شفاف در سازمان مورد قبول رفتاري به

که ارتباطات متقابل بهبود یابد، فرهنگ احترام واقع زمانی

رو کارکنان را از تعارضات احتمالی به شود، ازاینپدیدار می

شود با وضع دارد. به مدیران ورزشی پیشنهاد میمیدور نگه

قوانین شفاف حمایتی، از بروز قلدري سازمانی جلوگیري 

ان ورزشی خود، زمینه احساس کنند و با اعتماد به مربی

وجود بیاورند. همچنین با برگزاري امنیت شغلی را در آنان به

هاي شغلی آنان جلسات مشترك با مربیان، به دغدغه

رسیدگی کنند تا آنان را با شغلشان درگیرتر سازند و با 

حمایت اجتماعی و شغلی از آنان، زمینه کاهش استرس 

ربیان ورزشی با شرکت در شغلی را فراهم کنند. همچنین م

هاي آموزشی روانشناسی مثبت به تقویت نگرش کارگاه

منظور مواجهه با وقایع حساس و برقراري مثبت در خود به

 تعاملات صحیح با دیگران بپردازند. در انتها پیشنهاد

 محیط انحرافی رفتارهاي بیشتر هرچه براي درك شودمی

و  سازمانی لدريق ایجاد بر پنهان سایر متغیرهاي کاري

 آن بروز هايزمینه و انحرافی رفتارهاي تشدیدکننده عوامل

 روانی سلامتی و عملکرد بر قلدري منفی تأثیرات دلیلبه

 .شود کنترل و شناسایی کارکنان
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Abstract 
The purpose of the present study was to investigate the effect of organizational bullying 
on job involvement and stress with the mediating role of job security in sports coaches. 
The type of research was descriptive-correlational.The statistical population of this 
study included all sports coaches (600 people) in South Khorasan province. The sample 
size was 234 based on the Krejcie-Morgan table. To measure the research variables, the 
Illinois Bullying Scale (2001) and the Parker & Dekotis (1983) Job Stress 
Questionnaire, the Ladahel & Kanger Job Inventory (1995) and the Nice et al. Job 
Security Questionnaire were used to measure the variables. The validity of the 
questionnaires was confirmed by the opinions of 10 teachers and physical education 
experts. The reliability of the instruments was confirmed by Cronbach's alpha for 
organizational bullying 0.99, job stress 0.74 and job involvement 0.95 and job security 
0.90. The finding showed that job involvement and job security have a significant effect 
on job stress and mediate it. Also, organizational bullying through job involvement and 
job security have a significant effect on job stress of South Khorasan sports coaches. 
Based on the findings of this study, identifying and controlling the factors that cause 
and exacerbate deviant behaviors and its incidence due to the negative effects of 
bullying on stress, job performance, mental health and job security can be effective.  
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