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تباط در ار یسازمان ینقش ادراک قلدر نییرو با هدف تع شیپ قیتحق
در کارکنان وزارت ورزش و به ترک شغل  لیو تما یاسترس شغل نیب

 و ودب پیمایشی –از نوع توصیفی  قیجوانان انجام گرفت. روش تحق
 جوانان و ورزش وزارت وقت تمام کارکنان کلیه را پژوهش آماری جامعه
 ی(. با استفاده از جدول حجم نمونه کرجسN=077داد ) یم لتشکی

ه به عنوان نمون یتصادف یرینفر به روش نمونه گ 286مورگان، تعداد 
داده ها شامل سه پرسشنامه استرس  یدر نظر گرفته شد. ابزار گردآور

و همکاران  میبه ترک خدمت ک لی(، تما6389) زیپارکر و دکوت یشغل
پرسشنامه ها به  یی( بود. روا2776) زینویلیا یسازمان ی( و قلدر2770)

 کیآن ها در  ییایو پا دهیرس یورزش تیریمد دیتن از اسات 8 دیتائ
و استفاده از  قیجامعه تحق ینفر از اعضا 97 یبر رو یمقدمات قیتحق
 ،یازماناسترس س یپرسشنامه ها یبرا بیکرونباخ به ترت یآلفا بیضر
به دست  03/7و  88/7 ،86/7 یسازمان یبه ترک خدمت و قلدر لیتما

 لیو تحل هیتجز یبرا یو استنباط یفیتوص یآمار یآمد. از روش ها
نشان داد که هر سه  جیشده استفاده شد و نتا یجمع آور یده هادا

در وزارت ورزش و جوانان به طور  شان،یهاو مولفه قیتحق ریمتغ
 ییهابالاتر از متوسط قرار دارند و برازش مدل ن تیدر وضع یداریمعن

ه ترک ب لیو تما یاسترس شغل نیبر ارتباط معنادار ب یپژوهش مبن
 نیرامعنادار است. بناب یسازمان یقلدر یانجیم ریخدمت با توجه به متغ

 یاملتواند به عنوان ع یم یسازمان یکرد که قلدر یریگ جهیتوان نت یم
د قلمدا ،یبه ترک خدمت در اثر استرس شغل لیتما شیدر جهت افزا

 نیوانق نیچون تدو ییشود با استفاده از سازوکارها یم شنهادیپ لذاشود؛ 
 کاست. یسازمان یقلدر دیتشد ایاز بروز  ژه،یو مقررات و

 هاي کليديواژه

 AMOSسازمان ورزش و جوانان،  نانه،یرفتار کارآفر ،یتوانمندساز

 
 

 

The purpose of this study was to determine the role of 
organizational bullying perception in the relationship 

between job stress and the willingness to leave a job at 
the Ministry of Sports and Youth employees. The 

research method was descriptive-survey. The 
statistical population of the study consisted of all full-

time staff of the Ministry of Sports and Youth (N = 

700). Using Morgan's sample size table, 281 people 
were selected by random sampling method. The data 

gathering tool was three Questionnaires included 
Parker & Decottis Job Stress (1983) Questionnaire, 

Kim et al Desire to Leave the Job (2007) 
Questionnaire, and Illinois Organizational Bullying 

(2001) Questionnaire. The validity of the 

questionnaires has been confirmed by 8 sports 
management professors and their reliability in a 

preliminary study on 30 members of the community 
and the use of Cronbach's alpha coefficient for 

organizational stress, leave the job and organizational 
bullying 0.81, 0.88 and 0.79 respectively. Descriptive 

and inferential statistical methods were used to analyze 

the collected data. Results showed that all three 
variables of research and their components in the 

Ministry of Sport and Youth were significantly higher 
than the average, and fit the final model of research, 

There was a significant relationship between job stress 
and desire to quit service according to the 

organizational bullying mediator; Therefore, it can be 
concluded that organizational bullying can be 

considered as a factor in increasing and tendency to 

quit serving as a result of occupational stress; 
therefore, it is suggested that using mechanisms such 

as the formulation of special rules and regulations, the 
occurrence or exacerbation of organizational bullying 

reduced. 

Keywords  
Job Stress, Leave the Job, Organizational Bullying, 

Ministry of Sports and Youth.
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 مقدمه

به طور حتم  ،یشدن روز افزون جوامع امروز دهیچیبا پ
رسالت سازمان ها در جهت برآورده شدن انتظارات جوامع، 

 اهل نیشود. آنچه که امروزه در ب یتر م تیحساس تر و با اهم

انسان  یشده است، نقش اساس لیتبد نیقیفن به اتفاق نظر، به 
ه هستند ک هاسازمان ها است. انسان  یبه عنوان گرداننده اصل

بخشند و عملا تحقق  یها جان مروح سازمان  یبه کالبد ب
هر  هیسرما نیارزشمندتر ن،یسازند. بنابرا یم سریاهداف را م

و عملکرد فرد فرد آنان در عملکرد کل  ندیآ یسازمان به شمار م
در سازمان  یانسان یروی(. توجه به ن26است ) رگذاریسازمان تاث
 هیاز زمان و سرما یمیبخش عظ ریاخ یسال ها یها در ط

 ی(. برا67را به خود اختصاص داده است ) شرویپ یسازمان ها
ن و تر به کارکنا قیبه توجه عم ریبهبود عملکرد سازمان، ناگز

 تیچون رضا ی. عواملمیعوامل موثر بر عملکرد آنان هست

استرس، تعارض، و ... بر عملکرد  ت،یخلاق ،یتعهد سازمان ،یشغل
 نیرسد ا یبه نظر م ی(؛ لذا ضرور26) رگذارندیاثکارکنان ت

چون وزارت ورزش و جوانان  یعوامل در کارکنان سازمان مهم

جوانان سر و کار دارد،  ژهیاز جامعه به و یمیکه با بخش عظ
 فقط عوامل ق،یتحق نی. حال آنکه در اردیقرار گ یمورد بررس

 یناسازم یقلدر یگریانجیو ترک سازمان با م یاسترس شغل
 مورد توجه قرار گرفته است.

 نیتربو مخر نیرتریفراگ ن،یترعیشا یفشار روان ای استرس
از آن  یاست که بخش مهم یامروز ۀموجود در جامع یروین

(. استرس عبارت است 9کار و شغل افراد است. ) طیاز مح یناش

 کند؛یکه فرد تجربه م ندیناخوشا یو عاطف یجانیه تیاز موقع
است که  یااندازهبه یکار ریو غ یالزامات کارکه  یاگونهبه

 نیبه ا ییمواجهه و پاسخگو تیشخص، کفا یهاییتوانا

استرس را استرس  یاز گونه ها یکی(. 64الزامات را ندارد )
 عیشا یبه مساله ا یدهد. امروزه استرس شغل یم لیتشک یشغل

(. استرس 26شده است ) لیتبد یکار یها طیدر مح نهیو پرهز
 ینیبر سر شغل مع ینیمعاست که فرد  یاز شغل استرس یناش

 کار و طیشرا نیشود و از کنش متقابل ب یدستخوش آن م
که  یبه گونه ا د؛یآ یشاغل به وجود م یفرد یها یژگیو

 از آن شیمرتبط با آن( ب یکار )و فشارها طیمح یخواسته ها

 (.22) دیاست که فرد بتواند از عهده آن ها برآ
ن جمع شد همیرو توانیرا م یاسترس شغل گر،ید انیب به
ه دانست ک یمرتبط با شغل یهاتیزا و وضعاسترس یهاعامل

رس نظر دارند. استزا بودن آن اتفاقاکثر افراد نسبت به استرس
ضر م یو احساس یکیزیف یهاعنوان پاسخبه تواندیم یشغل
 ها،ییابا توان یلکه الزامات شغ دهدیرخ م یشود و زمان فیتعر

در  ی(. الوان28کارمندان مطابقت نداشته باشد ) یازهاین ایمنابع 
 یبعص یمعتقد است که فشارها یعصب یبحث خود از فشارها

 قرار داده ریسازمان را تحت تاث یاعضا یها تیعملکرد و فعال

را  یکرده و رفتار و اعمال یخاص یو آن ها را دچار حالات روان
 شود؛ یسازمان منعکس م یدهند که در بازده یاز خود نشان م

کرده و اهداف را دستخوش  عیسازمان را ضا یانسان یروین
به ضعف سلامت  تواندیم ی(. استرس شغل24کند ) یتزلزل م

استرس  ن،ی(. همچن28افراد منجر شود ) دنید بیآس یو حت
ها و مهارت هازهیانگ ،یوردر کاهش بهره تواندیم یشغل

قصد  ،یشغل یآن منجر به فرسودگ یبالا زانیبد و مایانعکاس 

 گرید ی(. از سو2گردد ) گرانهزهیست یهاترک از کار و رفتار
که منجر به استرس  یعوامل فینشان داده شده است که ط

ند خواه یشوند، ترک خدمت کارکنان سازمان را در پ یم یشغل

تواند باعث  یم ی(. به عنوان مثال، استرس کار8داشت )
از  یادیترک خدمت از جانب شمار ز ،یاستعلاج یمرخص

 یحوادث ناش یاحتمال شیآنان و افزا فیکارکنان، عملکرد ضع

 (.1شود ) یانسان یاز خطاها
اند، ( اظهار کرده6386گونه که مسلش و جکسون ) همان

 یکه دچار فرسودگ یشغل دیکارکنان در معرض استرش شد
هستند که همه علایق، احساسات و  شده اند، افرادی یشغل

ها در ارتباطند از دست هیجانات را در مورد افرادی که با آن
ی که حاک کنندیها برخورد مبا آن یاو چه بسا به گونه دهندیم

ها ممکن است مددجویان خود را به از عدم علاقه است. آن

خاطر مشکلات موجود سرزنش کنند یا اینکه در حین صحبت 
استفاده نمایند این افراد  زیآمنیجویان اصطلاحات توهبا مدد

بیش از همکاران خود غیبت یا تاخیر دارند. معمولاً سرسختی از 

به طور  هاتیفعال زیآمتیانجام موفق دهند،یخود نشان م
و امکان دارد حرکتی در  ابدییها کاهش مچشمگیری در آن

  ینیفوق، ل انیب دی(. در تائ23جهت ترک شغل خود انجام دهند. )
پژوهش خود نشان داد که تجمع عوامل فشارآور،  ی( ط2776)

 یبه ترک خدمت م لیسطح فشار افراد، آن ها را متما شیبا افزا
را در مورد رابطه  جهینت نیا زی( ن2779)  اگویت(. سان68کند )

(. به لحاظ 20با عملکرد گزارش نموده است ) یاسترس شغل

 یبرا ریواجهه با عوامل فشارآور، ناگزافراد در زمان م ،ینظر
تجربه شده، از سطح عملکرد خود به صورت  یکاهش فشارها

 سعوامل استر قیطر نیکاهند تا از ا یناخواسته م ایخواسته 

حال در زمان تداوم عوامل  نیکنند. اما در ع تیریآور را مد
و  یشغل یها نیگزیبه دنبال جا یتر یاسترس زا، به طور جد

  یراستا، القحطان نی(. در هم20و  68روند ) یترک خدمت م
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 عوامل موثر بر قصد ترک یبررس"با عنوان  یقی( در تحق2762)

 هجینت نیبه ا "دموجو یبر آثار تجرب یشغل کارمندان: مرور
 یفاکتور معمول مرتبط و موثر با فرسودگ ایکه هفت عامل  دیرس

عامل معمول  ایکتور هفت فا نیکارکنان وجود دارد. ا یشغل

 تیآموزش، حما ،یشغل تیرضا ،یعبارت از تعهد سازمان
 یفوقان ریادراک شده مد تیادراک شده، حما یسازمان

ارمند ک یرو شیپ یهامنافع و فرصت  ،ی)سرپرست(، جو سازمان

 یسازمان ها برا نیبودند. بنابرا یدر سازمان و عدالت سازمان
فت مورد ه یستیاز ترک شغل توسط کارکنان خود با یریشگیپ

در سازمان، از  شتریب ییکارا یفوق را مد نظر قرار داده و برا

 (.6) دینما یریترک سازمان توسط کارکنان خود جلوگ
 نیراز مهم ت یکیبه ترک شغل در کارکنان به  لیتما امروزه

 نیمشده است. به ه لیتبد یمنابع انسان تیریمد های¬ینگران

 لیو عوامل موثر در تما لیکه بتوانند دلا هایی¬سازمان ل،یدل

از  شیبه ترک شغل کارکنان را درک کنند، خواهند توانست پ
و روش های موثری  ها¬استیترک سازمان توسط کارکنان س

(. 27) ندریکارآمد به کار گ یرا برای حفظ و نگهداری منابع انسان
مد نظر قرار  ارییبه ترک خدمت  در پژوهش های بس لیتما

قصد  و زییفکر کردن، برنامه ر ندیگرفته است و به صورت فرا

به  لیتما ف،یاز تعار ارییشده است. در بس فیترک شغل تعر
وعمدی به ترک محل  گاهانهآ لیترک خدمت، به صورت تما

فرد از  یتیاست که نارضا نیشده است. اعتقاد بر ا فیکار تعر
ر فک نیگزیهای جا نهیه گزب شود¬یشغل و سازمان باعث م

 نی(. در ا62گردد ) یقو یترک سازمان در و شهیکند و اند
 توان¬می ها¬انجام شده است که از جمله آن یمطالعات نهیزم

از  یکی(، 2769و همکاران  ) لزیاشاره کرد؛ م یبه موارد
کارکنان به خروج از خدمت را فلات  لیتما لیدلا نیمهمتر

 یغلش یبه فلات زدگ یتوجه یدانند؛ چراکه ب یم یشغل یزدگ
کارکنان، کاهش عملکرد و  یشغل تمندییموجب کاهش رضا

(. 29شود ) یبه خروج کارکنان م لیتما شیتعهد کاری و افزا

نشان دادند  یقی( در تحق6932گل پرور و همکاران ) ن،یهمچن
 یطه منفراب فهیو عملکرد وظ یشغل تیبا رضا یکه استرس شغل

 دار است یرابطه مثبت و معن یدار و با ترک خدمت دارا یو معن

 زی( ن6931) انیو آهنچ انی( و صادق6939) یو گنج ی(. دلو69)
شغل  و قصد ترک یدر رابطه با استرس شغل یمشابه جهیبه نت

و همکاران   کلیراستا، ما نی(.  در هم21و  3) افتندیدست 

بر  یفمن راتیتاث یدارا یباورند که استرس شغل نی( بر ا2773)
 یقصد ترک شغل و تعهد شغل ،یشغل تیرضا ،یبهره ور

کردند  انیب زی( ن2762و همکاران  ) لای( و آش22کارکنان است )
ه منجر ب آن یو روان یجسم لیو تحل یکه وجود استرس شغل

 بیسو آ یکارکنان، اختلال در سلامت انیم یریترک شغل، درگ

 (.4شود ) یآن ها م یبه ارتباطات شغل
 تیریمد دیجد میاز مفاه یکیرسد  یبه نظر م گر،ید یسو از

 یدرباشد مفهوم قل یارتباط با استرس شغل یتواند ب یکه نم

 یکیزیرفیخشونت غ ینوع ،یسازمان یاست. قلدر  یسازمان
هفته ن یهاها و سوءاستفادهخشونت لیدلاست که ممکن است به

 یهابیو آن ها را دچار آس زدندایمخاطره بدر آن، کارکنان را به
است  نیا ،یسازمان یقلدر بودنعیشا لیاز دلا یکیکند.  یعاطف

ده شناخته ش یلیو در سازمان ها خ ستین یرقانونیکه هنوز غ
از آزار  شتریچهار برابر ب یسازمان ی. بر اساس آمارها قلدرستین

است. اغلب، قلدرها  عیدر محل کار شا ینژاد ضیو تبع یجنس

نترل را ک گرانیبه هدفشان د دنیرس یکه برا دانندیم یرا افراد
به  دنیافراد ممکن است بعد از رس نی. اترسانندیم ای کنندیم

ها در . قلدرستندیصادق ن ایکنند، اما منصف  یهدفشان همکار

ا رتبه بهم ای ترنییپا یهاتیبا موقع یمحل کار، اغلب، افراد
فراد ا ی. آنها ممکن است حتدهندیم بیفر ای ترسانندیخود را م

استعفا در »به  دیمثال با تهدعنوانبالادست خود را هم به

شده انجام یِ(. براساس نظرسنج62بترسانند )« حساس یتیموقع
 یسازمان ینفر در معرض قلدر 0نفر،  67، از هر 2764در سال 

 02تا  یموارد حت یدرصد و در برخ 29 ییهاقرار داشتند. در آمار
(. 0قرار داشتند ) یسازمان یدر معرض قلدر کار، یرویدرصدِ ن

قلدری یک تعارض بین شخصی است که در سطح فردی به 
شخصیت قربانیان و قلدران محدود می شود و در سطح گروهی 
یا سازمانی روی فرهنگ سازمانی و مسئولیت پذیری متمرکز 

ت نشان می دهد قلدری نتیجه قدرت نابرابر است است. تحقیقا
است که قادر به دفاع از خود نیستند. قلدری  فرادیو شامل ا

زمانی شدید می شود که مدیران قربانیان مهارت های مدیریتی 

ضعیف داشته باشند، یا افراد از حمایت همکاران یا مدیرانشان 
 یلیخ ستیلازم ن یدرک قلدر ی(. برا63برخوردار نباشند )

 یاراد ندکارم کیکه  نیهم م،یباش یا دهیچیپ میدنبال مفاه
 همکار کی ایکند،  غیدر گرانیاطلاعات حساس و مهم، آنرا از د

 یحت ایکند،  ریرا تحق یگریفرد د یشخص یها یشوخ قیاز طر
 رساند،یضرر م یبرخ یها که به منافع شخص یساز عهیشا یبرخ

 مدایپ نی. اولردیگ یکار قرار م طیدر مح یهمه در دسته قلدر

 یربانق یاست که رو یفرد راتیکار، تاث طیدر مح یقلدر یمنف
ود خواهد ب امدیپ نیاول یشناخت یها یینارسا جادیگذارد. ا یم

رت شود که به صو یم یفیفرد در انجام وظا یکه منجر به ناتوان

تواند موجب  ی(؛ در واقع م61قادر به انجام آنهاست ) یعیطب
آن استخدام شده است و  یشود که برا یزیدر انجام چ یناتوان

 نیساز ترک شغل شود. در هم نهیتواند زم یم زین موضوع نیا

( نشان دادند که حضور زنان 6988پور و همکاران ) یراستا، قل
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در سازمان های مختلف دولتی و خصوصی در سالهای اخیر در 

 ت و آن ها به عنوان نیروی انسانیایران بسیار افزایش یافته اس
مولد نقش خاصی در اقتصاد دانش محور دارند اما یکی از 
مشکلات پیش روی آنان، قلدری سازمانی است که موجب فشار 

روانی زنان می شود و آرامش فکری و جسمی آنان را به هم 
نشان داد که بین ادراک قلدری و  قیتحق نیا جیمی ریزد. نتا

 یمی(. کر66فشار روانی رابطه معنی دار ولی منفی وجود دارد )
 نیکه ب افتندیدر یقیدر تحق زین( 6932و گل پرور ) یبابا احمد

 ینی(. ام60رابطه معنادار وجود دارد ) یشغل تیبا رضا یقلدر
صد ق ابعاد آن با یو تمام یسازمان یکه قلدر افتیدر زی( ن6931)

 (.2دارد ) یترک خدمت ارتباط معنادار

ت وزار یبالا تیحساس زیموارد فوق و ن یتوجه به تمام با
ورزش و امور جوانان  یاصل یورزش و جوانان به عنوان متول

د، ده یاز جامعه را تحت پوشش قرار م یمیکشور که بخش عظ

دمت و قصد ترک خ یاسترس شغل نیمحقق بر آن شد تا رابطه ب
 .  دهدقرار  یمورد بررس یسازمان یقلدر یگریانجیمرا با 

 

 قیتحق روش
 امعهج. است پیمایشی –این پژوهش از نوع توصیفی  روش

 جوانان و ورزش وزارت وقت تمام کارکنان کلیه پژوهش آماری

. بود نفر 077 حدود پژوهش انجام زمان در هاآن تعداد که بود
 هنمون روش جامعه، اعضای تمام به دسترسی توان به توجه با
 نمونه جمساده بوده و با تأکید بر جدول ح یتصادف یرگی

نفر در نظر گرفته شد. ابزار  286مورگان، حجم نمونه  یکرجس

شامل سه پرسشنامه استاندارد  قیتحق یداده ها یگردآور

به ترک خدمت  لی(، تما6389) زیپارکر و دکوت یاسترس شغل
( بود. 2776) زینویلیا یزمانسا ی( و قلدر2770و همکاران ) میک

 هیگو 62( شامل 6389) زیپارکر و دکوت یپرسشنامه استرس شغل

ترس و اس یفرد نیاسترس ب ،یبود که سه مولفه استرس فرد
 لیسنجد و پرسشنامه تما یم کرتیل فیرا در قالب ط یسازمان

سوال است  62 ی( دارا6303و همکاران ) میبه ترک خدمت ک
 و یفرد ،یبه ترک خدمت از سه بعد اجتماع لیتما زانیکه م

 یسنجد. پرسشنامه قلدر یمرا در افراد مختلف  یطیمح
است که سه مولفه  هیگو 68شامل  زی( ن2776) زینویلیا یسازمان

پرسشنامه ها  ییسنجد. روا یرا م یزد و خورد و قربان ،یقلدر

ن ها آ ییایو پا دهیرس یورزش تیریمد دیتن از اسات 8 دیبه تائ
 قیجامعه تحق ینفر از اعضا 97 یبر رو یمقدمات قیتحق کیدر 

شنامه پرس یبرا بیکرونباخ به ترت یآلفا بیاز ضر ادهو استف

 یسازمان یبه ترک خدمت و قلدر لیتما ،یاسترس سازمان یها
 به دست آمد.  03/7و  88/7، 86/7

 یآمار یداده ها، با استتتفاده از روش ها یاز جمع آور پس

داده  لیو تحل هیو تجز صیاقدام به تلخ یو استنباط یفیتوصت
ابتدا آزمون کلموگروف  یهتا شتتتد و در بخش آمار استتتتنباط

د؛ دادهها استفاده ش عیبودن توز یعیطب یبررس یبرا رنفیاستم
 تک یت یاز آزمون ها ق،یتحق اتیآزمون فرضتت یستت س برا

 SPSSبا استفاده از نرم افزار  رستونیپ یو همبستتگ ینمونه ا
 یمدل مفهوم میجهت ترس ن،یاستفاده شد. همچن 24نستخه 

 . استفاده شد Amos V24از نرم افزار  قیتحق

 

 قیتحق یها افتهی

 یفیتوص یها افتهی. 6جدول 

درصد  فراوانی متغیر
 فراوانی

درصد  فراوانی متغیر
 فراوانی

 جنسیت
رشته  7/40 692 زن

 تحصیلی

 2/42 620 علوم ورزشی

 8/24 624 سایر رشته ها 7/29 643 مرد

 تحصیلات

 0/61 40 دی لم و فوق دی لم

نوع 
 استخدام

 8/98 673 رسمی

 7/92 37 پیمانی 1/41 696 لیسانس

 9/22 06 قراردادی 2/92 33 فوق لیسانس

 3/9 66 سایر  4/6 4 دکتری

 تاهل
سابقه  6/22 12 مجرد

 ورزشی

 9/10 683 بله

 0/92 32 خیر 3/00 263 متاهل
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د. در ده یرا نشان م قیتحق یفیتوص یها افتهی 6جدول 

 یراب رنفیابتدا از آزمون کلموگروف اسم یآمار استنباط
نشان  جیدادهها استفاده شد. نتا عیبودن توز یعیطب یبررس

نرمال برخوردار  عیاز توز رهایمتغ یداد که تمام

 کیپارامتر یاز آزمون ها نیبنابرا(. > p 72/7)هستند

آزمون  جیاستفاده شد. نتا قیتحق اتیفرض یبررس یبرا

و  قیتحق رینشان داد که هر سه متغ یتک نمونه ا یت
در وزارت ورزش و جوانان به طور  شان،یهامولفه

بالاتر از متوسط قرار دارند )جدول  تیدر وضع یداریمعن

2 .) 

 برآورد پایایی پرسشنامه .1جدول 

 آماره   

 متغیر

میانگین   میانگین

 آماری

درجه 

 آزادی

t  سطح

 داریمعنی

آماره 

K-s 

ادراک قلدری 

 سازمانی

 10/7 76/7 24/64 287 9 03/9 قلدری
 29/7 76/7 29/3 287 9 22/9 زد و خورد

 62/7 76/7 08/66 287 9 10/9 قربانی

 42/7 76/7 31/62 287 9 11/9 ادراک قلدری سازمانی

 استرس شغلی

 86/7 76/7 92/3 287 9 48/9 استرس فردی

 63/7 76/7 76/69 287 9 13/9 استرس بین فردی

 73/7 76/7 81/8 287 9 42/9 استرس سازمانی

 69/7 76/7 82/3 287 9 24/9 استرس شغلی

تمایل به ترک 

 خدمت

 42/7 76/7 93/2 287 9 28/9 اجتماعی

 93/7 76/7 22/0 287 9 93/9 فردی

 70/7 76/7 61/2 287 9 29/9 محیطی

 24/7 76/7 69/1 287 9 97/9 تمایل به ترک خدمت

(  و دو ستاره p<76/7ستاره ) کیدار با  یمعن یها ی. همبستگدهدیرا نشان م قیتحق یرهایمتغ نیب یهمبستگ سیماتر 9جدول 

(72/7>p.نشان داده شده اند ) 

 نتایج آزمون همبستگی پیرسون .9جدول 

 متغیر

ی
در

قل
رد 

خو
و 

د 
ز

 

ی
بان

قر
 

ی 
در

 قل
ک

درا
ا

ی
مان

ساز
ی 
رد

س ف
تر

س
ا

ی 
رد

ن ف
 بی

س
تر

س
ا

 

ی
مان

ساز
س 

تر
س

ا
 

ی
غل

ش
س 

تر
س

ا
 

ی
اع

تم
اج

 

ی
رد

ف
ی 

یط
ح

م
 

ک 
تر

ه 
ل ب

مای
ت

ت
دم

خ
 

             قلدری
            01/7** زد و خورد

           10/7** 20/7** قربانی
قلدری  ادراک

 سازمانی

**03/7 **08/7 **09/7          

         48/7** 93/7** 21/7* 94/7* استرس فردی
        12/7** 44/7** 91/7** 27/7* 92/7* استرس بین فردی
       06/7** 18/7** 90/7** 42/7** 63/7* 26/7* استرس سازمانی
      10/7** 04/7** 03/7** 46/7** 29/7** 96/7** 42/7** استرس شغلی

     29/7** 63/7** 67/7 96/7** 41/7** 94/7** 29/7* 91/7** اجتماعی
    20/7** 20/7** 22/7** 27/7* 91/7** 93/7** 96/7** 69/7 46/7** فردی
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   28/7** 12/7** 96/7** 22/7** 73/7* 28/7** 42/7** 28/7** 62/7   43/7** محیطی
تمایل به ترک 

 خدمت

**22/7 *22/7 **93/7 **12/7 **48/7 69/7 **94/7 **41/7 **09/7 **08/7 **13/7  

 *50/5>p 

 **50>p 
رابطب  ره ،یاکثر م غ نی، ب3هدول  جیبا  وجهاب بب ا  

مشااا هاد. دااادا در اداماب مدل  یدار و مثب  یمعن

بب آزمجن گذاد ب  0اش ن داد. دد. در دکل  یمفهجم
 ددا 

 
(یسازمان یادراک قلدر یانجیبه ترک شغل با م لیبا تما ی)ارتباط استرس شغل قیتحق یمدل مفهوم. 6شکل 

 قیتحق یمدل مفهوم یبه منظور بررس قیتحق نیدر ا
از مدل  قیتحق یرهایمتغ نیب یو معلول یرابطه عل یو بررس

 یمدل استرس شغل نیاستفاده شد. در ا یمعادلات ساختار

 یدرونزا و قلدر ریبه ترک خدمت متغ لیبرونزا، تما ریمتغ
 است. یانجیم ریمتغ یسازمان

 
 قیتحق یمدل ارتباط t ریاستاندارد شده و مقاد یونیرگرس بیضرا. 4جدول 

 سطح معناداری tمقدار  بارعاملی  مسیر 

استرس 

 شغلی

 - - 094/7 استرس فردی --->

 776/7 996/62 008/7 استرس بین فردی --->

 776/7 444/66 101/7 استرس سازمانی --->

 - - 342/7 قلُدری ---> ادراک قُلدری

 776/7 961/22 811/7 زدوخورد --->

 776/7 161/69 166/7 قربانی --->

تمایل به ترک 

 خدمت

 - - 177/7 اجتماعی --->

 776/7 130/1 446/7 فردی --->

 776/7 208/1 470/7 محیطی --->
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(یاستاندارد شده )بارعامل یونیرگرس بیبر اساس ضرا قیتحق یمدل ارتباط. 1شکل 

 

 یحاصتل از مدل معادلات ستاختار یهاافتهی یبر مبنا

 بی)ضرا یعامل یبارها یتمام شودیمشاهده م 2در جدول 
 یقابل قبول ریاز مقاد tاستتاندارد شده( و آماره  یونیرگرست

 نیبرخوردار بوده و ا 72/7کمتر از  یدر ستتتطح معنتادار
 یامشتتتاهده یرهایکه متغ دهندیها نشتتتان مشتتتاخص

 پنهان یرهایاز متغ یانعکاستت یبه خوب شتتده یریگاندازه
به ترک خدمت(  لیتما ،یادراک قلُدر ،ی)استتتترس شتتتغل

نهان پ یرهایمتغ ریمربوط به تأث یهاافتهیبودنتد. در ادامه 
 .ردیگیقرار م یمورد بررس

 رابطه استرس شغلی، ادراک قلُدری و تمایل به ترک خدمت tبار عاملی و مقادیر  .1جدول 

 سطح معناداری tمقدار  بار عاملی  مسیر 

 776/7 911/3 210/7 ادراک قلُدری ---> استرس شغلی

 776/7 222/9 962/7 تمایل به ترک خدمت ---> استرس شغلی

 776/7 834/1 167/7 تمایل به ترک خدمت ---> ادراک قلُدری
 

توان گفت ( می2های مدل تحقیق )جدول بر اساس یافته

، Sig=776/7که استرس شغلی بر ادراک قلُدری )

911/3=t استرس شغلی بر تمایل به ترک خدمت ،)

(776/7=Sig ،222/9=tو ادراک قلُدری )  بر تمایل به ترک

( تأثیر مثبت معناداری Sig ،834/1=t=776/7خدمت )

دارند. بر اساس مقادیر ضرایب رگرسیونی استاندارد شده 

( مشاهده شد که ضریب تأثیر استرس شغلی β)بارعاملی=

، استرس شغلی بر تمایل به (β=210/7بر ادراک قلُدری )

به ترک ( و ادراک قلُدری بر تمایل β=962/7ترک خدمت )

 ( بود.β=167/7خدمت )

همچنین در این تحقیق اثر میانجی ادراک قلُدری در ارتباط 
بین استرس شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان مورد 
بررسی قرار گرفت. برای بررسی اثرات غیرمستقیم متغیر 

مستقل بر متغیر وابسته ضرورت دارد تا شروط زیر ابتدا 
ن ی بیست که معناداری رابطهبرقرار باشد. شرط اول این ا

متغیر مستقل و واسط تأیید شود و شرط دوم نیز تأیید 

س س  باشد.ی بین متغیر واسط و وابسته میمعناداری رابطه
در صورت برقرار بودن شروط بالا ضریب مسیر رابطه 
غیرمستقیم، از ضرب بین ضریب مسیر رابطه بین متغیر 

با  بین متغیر واسطمستقل با واسط و ضریب مسیر رابطه 
شود؛ آید. در ادامه این شروط بررسی میوابسته به دست می
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ادراک »بر « استرس شغلی»بر اساس نتایج مشاهده شد که 

بر « ادراک قلُدری»( و 20/7با ضریب مسیر )« قلُدری
(، تأثیر مثبت 16/7با ضریب مسیر )« تمایل به ترک خدمت»

و دوم برقرار است و  و معناداری دارند؛ بنابراین شرط اول

ضریب مسیر رابطه غیرمستقیم استرس شغلی، از طریق 
متغیر میانجی ادراک قلُدری بر تمایل به ترک خدمت 

 شود.کارکنان به صورت زیر محاسبه می

91/1 ( =16/1( × )15/1)  

توان گفت استرس شغلی از طریق ادراک قلُدری بنابراین می
تأثیر مثبت و معناداری بر تمایل به ترک خدمت کارکنان 

 های برازش مدل گزارش شده است.دارد. در ادامه شاخص

 شاخص برازش مدل مفهومی تحقیق .1جدول 

 تفسیر هامقادیر شاخص مقدار مطلوب های برازششاخص

 - 996/661 - (6کای اسکوآر )کای دو

 - 24 - 2درجه آزادی

 مطلوب 840/4 2کمتر از  (χ2/dfاسکوآر به درجه آزادی )نسبت کای 

 مطلوب 394/7 3/7بیشتر از  (GFI) 9شاخص نیکویی برازش

 مطلوب 801/7 8/7بیشتر از  (AGFI) 4شاخص نیکویی برازش تعدیل شده

 مطلوب 738/7 6/7کمتر از  (RMSEA) 2ریشه دوم میانگین خطای برآورد

 مطلوب 728/7 72/7کمتر از  (RMR) 1باقیماندهریشه دوم میانگین مجذورات 

 مطلوب 397/7 3/7بیشتر از  (CFI) 0شاخص برازش تطبیقی

 مطلوب 362/7 3/7بیشتر از  (NFI) 8شاخص برازش هنجار شده

 مطلوب 396/7 3/7بیشتر از  (IFI) 3شاخص برازش افزایشی

 

های برازش مدل تحقیق شاخص 1بر اساس نتایج جدول 

( GFIهای نیکویی برازش )شود مقادیر شاخصمشاهده می

های عنوان شاخص( بهCFIو شاخص برازش تطبیقی )

بوده که نشان از برازش مطلوب  3/7اصلی برازش بالاتر 

، AGFIباشد. همچنین سایر شاخص برازش )مدل می

NFI ،IFI هستند. درنهایت( از مقادیر قابل قبولی برخوردار 

بر اساس مقادیر ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

(728/7=RMR و ریشه دوم میانگین خطای برآورد )

(738/7=RMSEAمی ) توان گفت که مدل از برازش کافی

 .برخوردار است

 
 

                                                                                                                                                    
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) 
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 بحث و نتیجه گیری

بر اساس یافته های ارائه شده، بین متغیرهای تحقیق و اغلب 

رابطب معنی دار و مثب ی وهجد دارد )هدول مولفه های آن ها 
همچنین، برازش مدل نهایی پژوهش مبنی بر ارتباط معنادار (ا 3

بین استرس شغلی و تمایل به ترک خدمت با توجه به متغیر 
(. در درجه اول، 6 میانجی قلدری سازمانی معنادار است )شکل

ارتباط معنادار بین استرس شغلی و تمایل به ترک خدمت با نتیجه 
(، دلوی 6932(، گل پرور و همکاران )2762تحقیقات القحطانی )

(، مایکل و 6931(، صادقیان و آهنچیان )6939و گنجی )

، 69، 6( همسو بود )2762( و آشیلا و همکاران )2762همکاران )
ر این تحقیقات نیز نتایج بیانگر ارتباط معنی (. د4و  22، 21، 3

دار بین متغیر استرس شغلی و تمایل به ترک خدمت بود. 
 در شغل ترک به تمایل همانطور که پیشتر نیز بیان شد، امروزه

 انسانی منابع مدیریت هاینگرانی ترین از مهم یکی به کارکنان

 دلایل بتوانند که هاییسازمان دلیل، همین شده است. به تبدیل

کنند،  درک را کارکنان شغل ترک به تمایل در موثر و عوامل

 هاکارکنان سیاست توسط سازمان ترک از پیش توانست خواهند

 انسانی نگهداری منابع و حفظ برای را موثری های روش و

(. موضوع ترک خدمت کارکنان برای 27کارآمد به کار گیرند )

، افراد در زمان مواجهه با دارد کهسازمان ها از آن جهت اهمیت 
عوامل استرس زا، ناگزیر برای کاهش فشارهای تجربه شده، از 
سطح عملکرد خود به صورت خواسته یا ناخواسته می کاهند تا از 
این طریق عوامل استرس آور را مدیریت کنند؛ اما در عین حال، 

در زمان تداوم عوامل استرس زا به طور جدی تری به دنبال 
(. رابطه 20و  68ایگزین های شغلی و ترک خدمت می روند )ج

بین استرش شغلی و تمایل به ترک خدمت را می توان از طریق 

تهدید موجودیت روانی و جسمی افراد تبیین و توضیح داد. بدین 
ترتیب که وقتی سطح فشارهای شغلی بر افراد بالا می رود، 

دد ال مختلفی در صکارکنان پس از ارزیابی موقعیت خود، به اشک

مقابله با شرایط استرس زا برمی آیند که یکی از این اشکال مقابله 
را ترک خدمت تشکیل می دهد. ترک خدمت کارکنان به ویژه 
کارکنان متخصص، برای سازمان بسیار پرهزینه، مشکل آفرین 

و تهدیدکننده کارایی سازمان ها است. ترک خدمت کارکنان 
زمینه استخدام نیروهای جایگزین و  هزینه های زیادی را در

متعاقب آن آموزش، تربیت و آماده سازی کارکنان جدید تا مرحله 
بهره وری و کارایی مطلوب به سازمان تحمیل می کند. این 

موضوع سبب می شود که اولا از کارایی و اثربخشی فردی و 
سازمانی کاسته شود و ثانیا، سازمان ها نیروهای انسانی 

را که مهم ترین منابع سازمانی قلمداد می شوند،  متخصص خود

از دست بدهند. بر کسی پوشیده نیست که جذب و آموزش 

نیروهای انسانی در جهت پرورش توانایی ها و تخصص آنان 

برای هر سازمانی هم زمانبر بوده و هم با هزینه هایی همراه 
خواهد بود و در صورت از دست دادن کارکنان متخصص، سازمان 

ا ناگزیر به جایگزینی افراد دیگری خواهند شد که هم از نظر ه

زمانی و هم از نظر بار مالی، سازمان را درگیر هزینه های اضافی 
خواهد نمود. لذا، ضروری به نظر می رسد که مدیران سازمان ها 
با کاهش عوامل استرس زا در سازمان خود، موجبات رضایت 

ه و از ترک خدمت آنان شغلی بیشتر کارکنان را فراهم نمود

جلوگیری نمایند. بدین منظور، مدیران می توانند با تعدیل و 
دستکاری مولفه های استرس شغلی شامل عوامل استرس فردی، 
استرس بین فردی و استرس سازمانی، به این مهم دست یابند. 

به عنوان نمونه، مدیران می توانند با بهبود فرهنگ سازمانی و 
ن فردی در میان کارکنان و نیز استفاده از مشوق ارتقای روابط بی

های مالی و ...، تا حدودی از عوامل استرس زای شغلی کاسته و 

 بدین ترتیب از ترک خدمت احتمالی کارکنان پیشگیری نمایند.

همچنین، یافته ها نشان داد که وجود قلدری سازمانی به 
 سعنوان متغیر میانجی، موجب افزایش همبستگی بین استر

شغلی و تمایل به ترک خدمت می شود. در واقع، قلدری سازمانی 
در جهت ترک خدمت کارکنان مزید بر علت شده و می تواند 
تمایل به ترک خدمت در آنان را تقریبا دو برابر افزایش دهد. 
نتیجه به دست آمده با نتیجه تحقیقات قلی پور و همکاران 

(. قلی پور و همکاران 2و  66( همسو بود )6931( و امینی )6988)
( بیان داشتند که قلدری سازمانی موجب فشار روانی زنان 6988)

می شود و آرامش فکری و جسمی آنان را به هم می ریزد؛ لذا 

می تواند زمینه ساز ترک خدمت در آنان شود. همین نتیجه را 
می توان به کارکنان زن وزارت ورزش و جوانان نیز بسط داد چرا 

نیمی از نمونه تحقیق را کارکنان زن وزارت ورزش و که تقریبا 

جوانان تشکیل می دهد و در صورت ادراک قلدری سازمانی از 
سوی همکاران خود، احتمال ترک خدمت از سوی آنان بیشتر 
می شود و این موضوع موجب تبعات منفی خواهد شد که بهره 

ا، بر اساس آمارهوری این وزارت را تحت تاثیر قرار می دهد. 

قلدری سازمانی چهار برابر بیشتر از آزار جنسی و تبعیض نژادی 
دانند که در محل کار شایع است. اغلب، قلدرها را افرادی می

ترسانند. کنند یا میبرای رسیدن به هدفشان دیگران را کنترل می

این افراد ممکن است بعد از رسیدن به هدفشان همکاری کنند، 
قلدرها در محل کار، اغلب، افرادی  اما منصف یا صادق نیستند.

ریب ترسانند یا فرتبه با خود را میتر یا همهای پایینبا موقعیت

دهند. آنها ممکن است حتی افراد بالادست خود را هم می
ترسانند ب« استعفا در موقعیتی حساس»مثال با تهدید به عنوانبه
 لحاظقربانی قلدری سازمانی معمولاً کسی است که از (. 62)

هنجار سازمانی متفاوت است و فردی شایسته، تحصیل کرده، 
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پذیر، صریح و کسی است که وضع موجود را به چالش انعطاف

کشد. ممکن است، قربانی از نظر نژادی و جنسیتی، متفاوت می
باشد و یا بخشی از یک گروه اقلیت باشد. قربانی با تمسخر، 

در غوغا شود. مواجه می تحقیر و نهایتاً جا به جایی از محل کار

و قلدریِ سازمانی و یا قلدری در محل کار، قربانی بدون هیچ 
شود. این وضعیت وخیم، توضیحی، در وضعیتی وخیم رها می

ه گیرد و بامنیت شخصی، عزت، هویت و تعلق را از قربانی می
ری رساند. به طور کلی، قلداش آسیب میسلامت ذهنی و فیزیکی

ل اجتماعی است که روز به روز اهمیت سازمانی یک مشک
بیشتری پیدا می کند، مساله ای که در بسیاری از سازمان ها به 
مشکلات روزانه سازمانی تعلق دارد؛ بنابراین باید راه هایی برای 

جلوگیری از قلدری سازمانی پیش بینی شود. تنها راه برخورد با 
لکه ب معضل قلدر در محیط کار توجه به یک طرف خاص نیست

توجه همزمان به تمامی طرفین درگیر در این رفتار خاص 

 سازمانی است.
یکی از راه های موثر در کاهش رفتارهای منفی، تدوین قانون و 

مقررات مناسب است. در طول دهه گذشته و اغلب در کشورهای 

توسعه یافته، این امر کمک بسیاری به مبارزه با مشکل قلدری 

ن، سوئد تنها کشوری است که قوانینی نموده است. در این میا

مستقیما خاص قلدری در محیط کار به تصویب نهادهای 

( 2779قانونگذار رسانیده است. در همین راستا، پراکتور و تهرانی )

در تحقیقی نشان دادند وجود منابع و افراد حمایت کننده و مشاور 

فراد ا می تواند میزان قلدری سازمانی را کاهش دهند. کارکنان با

و منابع حمایت کننده که در مواقع ضروری می توانند به آن ها 

کمک کنند آشنا خواهند شد و سازمان ها نیز به نوعی اطمینان 

حاصل خواهند کرد که می توانند در موارد بسیاری، از بروز و 

تشدید قلدری در محل کار جلوگیری نمایند. این منابع شامل 

سانی، مشاوران، حامیان مواردی همچون خط تلفن کمک ر

رسمی، واسطه ها و آموزش هستند. مهم ترین بخش مرتبط با 

قلدری در سازمان، اداره منابع انسانی سازمان است. این اداره از 

طریق تنظیم، ابلاغ و بازنگری در سیاست ها و رویه های مکتوب 

سازمانی، دقت در جذب و استخدام نیروهای مورد نیاز سازمان، 

انواع دوره های آموزشی و نیز برقراری ارتباطات مداوم برگزاری 

و مستمر با کارکنان، نقش عمده ای در فعالیت های خرد و کلان 

(. به این ترتیب و با 97مقابله با قلدری در سازمان ایفا می کند )

اتخاذ تدابیر یاد شده در وزارت ورزش و جوانان می توان امیدوار 

کاهش یافته و به تبع آن از تمایل  بود که میزان قلدری سازمانی

به ترک خدمت کارکنان که تبعات منفی بسیاری به دنبال دارد 
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