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 چکیده
 یادراک شده و  فرسودگ یسازمان یقلدر نیآزمون روابط ب قیهدف از تحق

در کارمندان وزارت ورزش و جوانان بود.  انیب یآزاد یانجیبا  نقش م یشغل
ارمندان ک هیکل قیتحق یبود. جامعه آمار همبستگی – یفیتوص قیروش تحق

نفر به روش  342نفر بودند.  088وزارت ورزش و جوانان به تعداد  یستاد
شنامه پرس یریگبه عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار اندازه یطبقه ا یتصادف

اسپلاگه و  یسازمان ی(، قلدر1801مازلاک ) یشغل یاستاندارد فرسودگ یها
و  یصور يی( بود. روا1281و همکاران ) یامرالله انیب ی( و آزاد3881هولت )

و به منظور  دهینفر از متخصصان مربوطه رس 11 دیپرسشنامه ها به تائ يیمحتوا
پايايی  نیاستفاده شد. همچن یدیتائ یعامل لیسازه آن ها از تحل يیروا دیتائ

و از  قیجامعه تحق ینفر از اعضا 28 یبر رو یشيآزما یها با اجراپرسشنامه
 رنف،یکولموگروف اسم یطريق ضريب آلفای کرونباخ تعیین شد. از آزمون ها

 یو مدل معادلات ساختار Spss V23از  ستفادهبا ا یتک نمونه ا یآزمون ت
 نشان داد ارتباط مثبت قیتحق جياستفاده شد. نتا 32با استفاده از آموس نسخه 

( و ارتباط r=75/8) یشغل یادراک شده و فرسودگ یسازمان یقلدر نیو معنادار ب

(، r=-43/8) انیب یادراک شده با آزاد یسازمان یقلدر نیمعکوس و معنادار ب

(. Sig=81/8( وجود دارد )r=-24/8) یشغل یو فرسودگ انیب یآزاد نیو ب
 یازمانس یقلدر نیدر رابطه ب انیب یآزاد رینشان داد که متغ جينتا نیهمچن

 دارد. توجه به عوامل به یمعنادار یانجینقش م ،یشغل یادراک شده و فرسودگ
 یغلش یرسودگدر کاهش ف تواندیم انیب یو آزاد یسازمان یوجود آورنده قلدر

 کارمندان وزارت ورزش و جوانان موثر باشد.

 های کلیدیواژه
 . آزادی بیان، فرسودگی شغلی، قلدری سازمانی ادراک شده

 

Abstract 

The purpose of this study was to test the relationship 

between perceived organizational bullying and burnout 

with the role of mediator of freedom of expression in the 

staff of the Ministry of Sports and Youth. The research 

method was descriptive-correlational. 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. 

Keywords 
Freedom of Expression, Job Burnout, Perceived 

Organizational Bullying. 
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 همقدم
تواند سبب از شغل ازجمله استرس می یناش یروان یفشارها

را  یفرد شده، سلامت و یبرا یو رفتار یروان ،یعوارض جسم
کرده و به کاهش  ديرا تهد یبه مخاطره انداخته، اهداف سازمان
شغل  یکه دارا یهمه افراد یعملکرد فرد منجر شود. در زندگ

ر ها فشابر آن لفهای مختهستند، استرس وجود دارد و به گونه
 رییتغ ،یسازمان راتییمانند تغ یکند. تحولات شغلیوارد م یروان

 یانسان یروین شيافزا ايکاهش  ،یشغل عاتیحقوق و دستمزد، ترف
بر فرد  یهستند که به شکل ی، موضوعاتیاجتماع یهایو دگرگون

 و اضطراب شيتشو ،ی، نگرانیفشار آورده و او را دچار آشفتگ
 از آن یدهد که استرس و عوارض ناش. آمارها نشان میندينمایم

طور و به شودیم یرفتن صدها روز کار نیساله موجب از بهمه
حضور  از ینفر به علت اختلالات ناش ونیلیمکيمتوسط روزانه 

 (.2کنند )یم یدر محل کار از رفتن به آن خوددار
( ی)فرسودگ یرا سه مرحله خستگ 1یشغل یفرسودگ محققان

 4یفرد تیو احساس کاهش موفق 2تیمسخ شخص ،3یعاطف
ن به از دست رفت ی( عاطفیرسودگ)ف یدانند. مؤلفه خستگمی
ثر فرد در ا زشیسطح انگ یعنيفرد مربوط است؛  یعاطف یانرژ

 شودیکننده مخسته یو یرفته و انجام کار برا نیاز ب یفرسودگ
و  ودشیدر نظر گرفته م یفرسودگ یبه عنوان هسته مرکز هک

که احساس  برندیرنج م یاحساس یاز خستگ یکارگران زمان
بر  حاضر شدن یبرا یو ناتوان یرمقیب ،یسرخوردگ ،یفرسودگ

 یبه کارکنان تی(. بعد مسخ شخص1کار در روز بعد کنند ) سر
افراد  گرياز شغل خود با د یبه عنوان بخش ديمربوط است که با

ته داش یدانش آموزان( ارتباط شخص ماران،یب ان،يمشتر ری)نظ
ها آن ،ردیگیفرام یکارکنان را فرسودگ نيا کهیباشند. هنگام

رند، بنگ ینیبدب نکیافراد را با ع گريکه د شوندیم ليمتما
را از  نيها داشته باشند، بدتردرباره آن یچندان درستنه یهادهيا

(. 14باشند ) زاریها بعملاً از آن یها انتظار داشته باشند و حتآن
 7از نظر مسلش یفرد تیو منظور از مؤلفه احساس کاهش موفق

 ندکیفرد احساس م یعنياست؛  یفرد تیاحساس کاهش موفق
 رتقیبه عبارت دق ايو  ستین تیهمراه با موفق یعملکرد و

 تیمطرح است نه عملکرد و موفق یادراک تیعملکرد و موفق
سندروم  کيمسلش  یدر تئور یفرسودگ ني. بنابرایواقع

شامل:  یاست و اصطلاح فرسودگ یاسه مؤلفه یشناختروان
 تیو احساس کاهش موفق تیمسخ شخص ،یعاطف یخستگ

                                                 
1. Burnout 
2. Emotional Exhaustion 

3. Depersonalization 

رت صومربوط هستند اما کمتر به گريکدياست که به  یفرد
. ددهنیشغل واکنش نشان م یروان یارهازمان نسبت به فشهم

 صورتاما به زانديجدا و متما ،یصورت مفهومسه مؤلفه به نيا
ران يک (. در میان پژوهشگ11به هم مربوط هستند ) یتجرب

فرسودگی شغلی وجود دارد که  یهاتوافق کلی در مورد نشانه
 رفتاری و جسمی است ،شامل اجزای انگیزشی، هیجانی، سازمانی

اند ( اظهار کرده1801) 1. همان گونه که مسلش و جکسون(12)
کارکنان مبتلا به فرسودگی افرادی هستند که همه علايق، 

ها در ارتباطند دی که با آناحساسات و هیجانات را در مورد افرا
 کنندیها برخورد مبا آن یاو چه بسا به گونه دهندیاز دست م

ها ممکن است مددجويان خود است. آن لاقهکه حاکی از عدم ع
را به خاطر مشکلات موجود سرزنش کنند يا اينکه در حین 

ن استفاده نمايند اي زیآمنیصحبت با مددجويان اصطلاحات توه
. معمولاً به (12) از همکاران خود غیبت يا تاخیر دارند افراد بیش

 زخاص هستند، سرسختی ا یهافاقد آرمان یاطور قابل ملاحظه
به طور  هاتیفعال زیآمتیانجام موفق دهند،یخود نشان م

و امکان دارد حرکتی در  ابديیها کاهش مچشمگیری در آن
صورتی که جهت ترک شغل خود انجام دهند. علاوه بر آن در 

فرسودگی شغلی با احساس محرومیت همراه باشد، فرد را به 
)که اغلب به صورت اضطراب،  سوی تنیدگی هیجانی

غم و اندوه، و پايین بودن عزت نفس ظهور  ،یريپذکيرتح
 یهازخم ،یخوابیروان تنی مختلف )ب یهای(، ناراحتکندیم

گوارشی، سردرد، کوفتگی، افزايش فشار خون، و افزايش 
 (. 17) دهدیزناشويی و خانوادگی( سوق م یهاکشمکش

تواند که نمی تيريمد ديجد میاز مفاه یکيرسد  ینظر م به
است.   یسازمان یمفهوم قلدر ،باشد یشغل یارتباط با فرسودگ یب

 اي ترنيیاپ یهاتیبا موقع یقلدرها در محل کار، اغلب، افراد
 . آنها ممکن استدهندیم بيفر اي ترسانندیرتبه با خود را مهم
تعفا اس»به  ديبا تهد مثالعنوانبهافراد بالادست خود را هم  یحت

 (. 5بترسانند )« حساس یتیدر موقع
هنوز تعريف مشخصی از قلدری وجود ندارد و نمی  هرچند

توان به طور قطعی يک رفتار را قلدری نامید، ولی در هر کشوری 
تعريف نسبتا روشنی از آن وجود دارد. معیار های رفتار قابل قبول 
و غیرقابل قبول معمولاً بر اساس مفروضات نانوشته است. قلدری 

ت ی به شخصیفرد حيک تعارض بین شخصی است که در سط
قربانیان و قلدران محدود می شود و در سطح گروهی يا سازمانی 

4. Reduced Personal Accomplishment 
5. Maslach 

6. Maslach And Jackson 
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روی فرهنگ سازمانی و مسئولیت پذيری متمرکز است. تحقیقات 
دهد قلدری نتیجه قدرت نابرابر است و شامل افرادی نشان می

است که قادر به دفاع از خود نیستند. قلدری زمانی شديد می شود 
های مديريتی ضعیف داشته باشند، مهارت  یانکه مديران قربان

(. 13يا افراد از حمايت همکاران يا مديرانشان برخوردار نباشند )
با عنوان رابطه  یقی( در تحق1287و گل پرور ) یبابا احمد یميکر

ولاد کارکنان شرکت ف یسازمان تيو حما یشغل تيبا رضا یقلدر
 ،یکل یر)قلد یقلدر نیکه ب دندیرس جهینت نيخوزستان به ا
 یارو فشار ک ديغفلت، تهد ،یتوز نهیخشم و ک ر،یاهانت و تحق

 یقلدر) یقلدر نیادراک شده ، ب یسازمان تيکسل کننده با حما
 ،یغفلت، آزار کلام ،یتوز نهیخشم و ک ر،یاهانت و تحق ،یکل

معنادار  رابطه یشغل تيکسل کننده( با رضا یو فشار کار ديتهد
 یقی(  در تحق3815کاکس و همکاران  ) نی. همچن(8) دارد وجود

 یدر محل کار و ارتباط آن با رشد و تعال یسازمان یبا عنوان قلدر
 یقلدر یقربان تيکه در نها یافراد یکارکنان، نشان دادند که برا

 ریاخ یاه افتهيفراتر از  اریآن بس یشوند، اثرات منفیم یسازمان
 ،یندگو ز یشخص داد که تجربه نشان قیتحق نيا نیاست. همچن

گذشته، ارتباطات و انتظارات روابط  یها یريپذ بیآس اتیتجرب
 تيقورا ت  یسازمان یقلدر ینیرنشیو فق نيرينامطلوب، حس د

  (.4) کندیم
افراد وجود داشته باشد که  یحق برا نيدر سازمان ها ا ديشا

 یو فرصت عمل تیظرف یول ند؛يبه صورت آزادانه صحبت نما
 نگیکاس ینباشد. پژوهش ها ريکردن اظهار نظر ها امکان پذ

در سازمان ها در ابراز  انیب یدهد که وجود آزاد( نشان می3883)
از سازمان دارند،  انکه کارکن يیها دهيتجربه ها، احساسات و ا

 زین یمبحث در قالب فرهنگ سازمان ني( که ا3گذار است ) ریتاث
به  دنیو انسجام بخش یاست. شناخت فرهنگ سازمان انیقابل ب
 یتواند به عنوان ابزارمی یتحول در جهت اهداف سازمان زیآن و ن

 رانيدر سازمان به مد انیب یموفق آزاد یریکارآمد در به کارگ
از  یبه عنوان مجموعه ا یکمک کند؛  فرهنگ سازمان یورزش

ر سازمان اث یعضاا شهيمشترک بر رفتار و اند یباورها و ارزشها
 یمانع ايو  يیايحرکت و پو یبرا ینقطه شروع توانیو م گذاردیم

 نيتر یاز اساس ی. فرهنگ سازمانديبه شمار آ شرفتیدر راه پ
  باشد. یو تحول در سازمان م رییتغ یها نهیزم

است  یافراد انیدر م یو جد عيشا یمشکل یشغل یفرسودگ
مشغول به  یو ادار یخدمات انسان یهادر مشاغل ژهيکه به و

 زانیم یبررس نهیدر زم یاهستند. مطالعات گسترده تیفعال
 کامندان صورت نیو علل مرتبط با آن در ب یشغل یفرسودگ

 اًتدهنده سطح نسبمطالعات نشان نيا یگرفته است که تمام
 یمشاغل بوده است. منابع انسان نيدر ا یشغل یفرسودگ یبالا

و  شودیم یتلق یهرسازمان یرقابت تيمز نيامروز بهتر یایدردن
ست ا افتهي تیسازمان اهم هيدرنظر یگريازهرزمان د شیانسان ب

سازمان ها را دررقابت  تواندیبه همان اندازه که م یانسان یروین
 یبرسرراه سازمان باشد قلدر یجد یدهد ممکن است مانع یاري

ن به آ یتوجه جد ریاست که درده سال اخ یکار ازمباحث طیدرمح
 نيدر ا یدانیهنوز مطالعات کامل و م رانيدرا یشده است ول

 نهیزم نيدر ا یاديانجام نشده است. آمارها تا حد ز نهیزم
و  هاستنياز ا شتریقلدرها ب یمنف راتیتوجه هستند. اما تأثقابل

افراد، نظم محل کار و بالاخره سود  یرو میطور مستقبه قلدرها
ست که: ا نيمثبت ا ی. نکتهگذارندیوکارها اثر مکسب تیو موفق

و وضع  ديجد قاتیتحق نیو همچن هایآگاه شيافزا یهيبرپا
 یدر محل کار، راهکارها یسازمان یمقابله با قلدر یبرا ینیقوان
 نيخواهد آمد. با ا دياز آن پد یریو جلوگ بردننیازب یبرا یخوب

 یتوان از اثرات منف یمبیان آزادی  شيبا افزا رسدیحال به نظر م
ز ا یکي انیب یآزاد نیکرد. همچن یریجلوگ یسازمان یقلدر
 یرسودگف رییدر تغ یکارکرد مثبت تواندیکه م ستيیرهایمتغ
ن يبه ا یيمحقق به دنبال پاسخگو نيداشته باشد.  بنابرا یشغل

ادراک شده و   یسازمان یقلدر یمدل مفهوم ايسوال است که آ
زارت در کارمندان و انیب یآزاد یانجیبا  نقش م یشغل یفرسودگ

 ورزش و جوانان از برازش برخوردار است؟
 

 روش شناسی تحقیق
 یدکاربر توصیفی، همبستگی و از نظر نوع قیتحق نيا

وزارت  یکارکنان ستاد هیرا کل قیتحق نيا ی. جامعه آمارباشدیم
. باشندینفر م 088دهند که حدوداً  یم لیورزش و جوانان  تشک

نفر در نظر گرفته شد  372تعداد نمونه بر اساس جدول مورگان 
ت طبق يدرنها انتخاب شد. ی سادهتصادف یریگروش نمونه که با

ها، اطلاعات از پرسشنامه هرکدامهای مربوط به دستورالعمل
دند گیری تبديل گرهای اندازهی و به مقیاسگذار یازامتاستخراج، 

 آمدهدستبههای های تحقیق دادهفرضیهبه اهداف و  با توجهو 
 یشغل یاز پرسشنامه فرسودگوتحلیل قرار گرفتند. مورد تجزيه

ه و اسپلاگ یسازمان ی(، پرسشنامه استاندارد قلدر1801) مازلاک
 يیاياو پ يیروا ديیبعد از تا انیب ی( و پرسشنامه آزاد3881هولت )

پلاگه ی توسط اسپرسشنامه استاندارد قلدری سازمان استفاده شد.
 2سوال در  10طراحی شد. که دارای  3881و هولت در سال 

(، 1281. پرسشنامه آزادی بیان امراللهی و همکاران )باشدوجه می
 یآزادی، بخش یزادی، آفرد یآزاد؛ چهار مؤلفه، انیب یآزاد

برای سنجش متغیرّ  شود.را شامل می انیب یآزادی، سازمان
( 1801فرسودگی شغلی از مقیاس فرسودگی شغلی مازلاک )

ل گیری مستقاستفاده شد. پرسشنامه شامل سه مقیاس اندازه
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ها تشکیل ماده جداگانه درباره احساسات و نگرش 33است که از 
های مختلف، سندرم فرسودگی شغلی را شده که از جنبه

ماده به شخصیت  7هیجانی، ماده به تحلیل رفتگی  8سنجد. می
پردازند. ماده به احساس فقدان کفايت شخصی می 0زدايی و 

 ای لیکرتپرسشنامه طیف پنج گزينه 4بندی هر مقیاس درجه
ید ها به تائید اساتباشد. روايی صوری و محتوايی پرسشنامهمی

نفر از متخصصان مربوطه رسیده  11محترم راهنما و مشاور و نیز 
اده ها از تحلیل عاملی تائیدی استفتائید روايی سازه آن و به منظور

 28با اجرای آزمايشی بر روی  هاپرسشنامهشد. همچنین پايايی 
نفر از اعضای جامعه تحقیق و از طريق ضريب آلفای کرونباخ با 

تعیین شد. ضريب پايايی درونی در  SPSS افزارنرماستفاده از 

(،  قلدری α=00/8شغلی ) فرسودگیاين تحقیق برای پرسشنامه 

 یبرا ( به دست آمد.α=01/8( و آزادی بیان )α=58/8سازمانی )
 یفیشده، در سطح آمار توص یجمع آور یهاداده لیو تحل هيتجز

و انحراف استاندارد  نیانگیم ،یو درصد فراوان یاز جدول فراوان

ها در سطح آمار داده لیوتحلهيتجز یاستفاده خواهد شد و برا
سازه  يیارو دیتائ یبرا یدیتائ یعامل لیاز آزمون تحل یاستنباط

 یهاافزاربا کمک نرم یساختار عادلاتو م ق،یتحق یرهایمتغ
SPSS  و  33نسخهPLS  استفاده شد. زرریو ل 

 هایافته
های تحقیق را نشان های دموگرافیک نمونه، ويژگی1جدول 

درصد  1/18ونه زن و درصد از نم 8/28دهد. با توجه به نتايج، می
سال بودند در حالی  78تا  41درصد از نمونه  8/24مرد بودند. 

سال بودند. همچنین مدرک تحصیلی  18درصد بالای  2/18که 
درصد دکتری بود.  1/7درصد از نمونه کارشناسی و  1/41

 یغلسابقه ش لیسانس داشتند.درصد از نمونه فوق 8/23همچنین 
سال  38 یدرصد بالا 7/8سال و  17تا  18درصد از نمونه  8/25

درصد از نمونه مرتبط با علوم  8/71 یلیرشته تحص در نهايتبود. 
 .بود یورزش

 
 

 تیبر اساس جنس یو درصد فراوان یفراوان عيتوز. 2جدول 

 

 

 شاخص آماریشاخص آماری

 

 درصد فراوانیدرصد فراوانی فراوانیفراوانی

 2828//88 181181 زنزن جنسیتجنسیت

 1818//11 173173 مردمرد

 22//33 00 سالسال  2828زير زير  سنسن

 3232//55 1818 سالسال  4848تا تا   2121

 2424//88 0101 سالسال  7878تا تا   4141

 3030//88 5252 سالسال  1818تا تا   7171

 1818//22 3131 سالسال  1818بالای بالای 

 1717//00 4848 فوق ديپلمفوق ديپلم تحصیلاتتحصیلات

 4141//11 110110 لیسانسلیسانس

 2323//44 0303 فوق لیسانسفوق لیسانس

 77//11 1212 دکتریدکتری

 88//11 3232 سالسال  77کمتر از کمتر از  سلبقه شغلیسلبقه شغلی

 3232//22 7878 سالسال  1818تا تا   77

 2525//88 8181 سالسال  1717تا تا   1818

 3838//33 7171 سالسال  3838تا تا   1717

 88//77 3434 سالسال  3838بالای بالای 

 7171//88 138138 مرتبط با علوم ورزشیمرتبط با علوم ورزشی رشته تحصیلیرشته تحصیلی

 4444//55 112112 ساير رشته هاساير رشته ها

 44//55 1313 بدون پاسخبدون پاسخ

 
جهت  فرضیشیپ لیو به دل یآمار های از انجام آزمون شیپ

ز آزمون ا کيناپارامتر اي کيپارامتر هایعدم استفاده از آزمون اياستفاده 
مورد  های اساس مؤلفه ني. بر ادياستفاده گرد رنفیکولموگروف اسم

 توان یاساس م نيقرار گرفت. بر ا لیپژوهش مورد تحل نيدر ا یبررس
 ؛یعیرطبیغ ايهستند  یعیطب یعيتوز یپژوهش دارا یرهایگفت که متغ
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 های آزمون کولموگروف اسمیرنفآماره. 01 جدول
  هاهاآمارهآماره  متغیرهای پژوهشمتغیرهای پژوهش

Test 

Statistic 
P نوع توزيعنوع توزيع 

 طبیعیطبیعی 88//2424 88//8282 هیجانیهیجانیخستگی خستگی 

 طبیعیطبیعی 88//8888 11//3434 شخصیتشخصیت  مسخمسخ

 طبیعیطبیعی 88//1414 11//1717 دیدیفرفر  موفقیتموفقیت  ممعدعد

 طبیعیطبیعی 88//8080 11//3434 شغلیشغلی  فرسودگیفرسودگی

 طبیعیطبیعی 88//3131 11//8181 آزادی بیان فردیآزادی بیان فردی

 طبیعیطبیعی 88//8888 11//3434 آزادی بیان بخشیآزادی بیان بخشی

 طبیعیطبیعی 88//8080 11//3131 آزادی بیان سازمانیآزادی بیان سازمانی

 طبیعیطبیعی 88//2121 88//8383  بیانبیان  آزادیآزادی

 طبیعیطبیعی 88//7575 88//5050 قلدری فردیقلدری فردی

 طبیعیطبیعی 88//3838 11//8080 قلدری بین فردیقلدری بین فردی

 طبیعیطبیعی 88//1111 11//3838 قلدری سازمانیقلدری سازمانی

 طبیعیطبیعی 88//1313 11//1010 شدهشده  ادراکادراک  سازمانیسازمانی  قلدریقلدری

 
ساس اين آزمون، وقتی توزيع دادهبر اساااس اين آزمون، وقتی توزيع داده شد که باشااد که ها نرمال میها نرمال میبر ا با

شتر از عدد بحرانی در سطح مقدار يا ساطح معناداری بیشاتر از عدد بحرانی در سطح  سطح معناداری بی   88//8787مقدار يا 
باشد. با توجه به مقادير سطح معناداری در مورد تمامی مولفه ها باشد. با توجه به مقادير سطح معناداری در مورد تمامی مولفه ها 

شاهده میمشاااهده می سطح معناداری متغیرها مقادير سااطح معناداری شود که در اين شااود که در اين م متغیرها مقادير 
شاهده باشااد. اين بدان معناساات که توزيع مشاااهده میمی  88//8787بالاتر از بالاتر از  ست که توزيع م شد. اين بدان معنا با

شده اين متغیرها با توزيع مورد انتظار محقق يکسان است، يعنی شده اين متغیرها با توزيع مورد انتظار محقق يکسان است، يعنی 
های فوق يک توزيع طبیعی بوده و در نتیجه برای توزيع متغیرهاای فوق يک توزيع طبیعی بوده و در نتیجه برای  توزيع متغیر

یهآزمون فرضااایااه ض ها از آزمونهااای مربوط بااه اين متغیرهااا از آزمونآزمون فر به اين متغیر های هااای های مربوط 
 استفاده شود.استفاده شود.  پارامتريکپارامتريک

ضعیت آزادیبه منظور بررساای وضااعیت آزادی سی و شغلی، بیان، فرسااودگی شااغلی،   به منظور برر سودگی  بیان، فر
های آنها در وزارت ورزش و های آنها در وزارت ورزش و قلدری سازمانی ادراک شده و مؤلفهقلدری سازمانی ادراک شده و مؤلفه

ی استفاده شد. نتايج اين آزمون ی استفاده شد. نتايج اين آزمون ااتک نمونهتک نمونه  ییآزمون تآزمون تجوانان از جوانان از 
 گزارش شده است.گزارش شده است.  22در جدول در جدول 

 

 ای .  نتایج آزمون تی تک نمونه09جدول 
   ((99آماره )آماره )   متغیرمتغیر

 سطح معناداریسطح معناداری tمقدار مقدار  درجه آزادیدرجه آزادی میانگین آماریمیانگین آماری میانگینمیانگین

 88//8181 --00//3131 373373 22 33//4747 بیانبیان  آزادیآزادی

 88//8181 77//8282 373373 22 22//2828 شغلیشغلی  فرسودگیفرسودگی

 88//8181 00//1010 373373 22 22//7171 شدهشده  ادراکادراک  سازمانیسازمانی  قلدریقلدری

  ، آزادی، آزادی0022جدول جدول ای در ای در با توجه به نتايج آزمون تی تک نمونهبا توجه به نتايج آزمون تی تک نمونه

یانبیاان ضعیت به طور معناداری در وضاااعیت ورزش و جوانان ورزش و جوانان   وزارتوزارتدر در   ب به طور معناداری در و
سب قرار دارد )نامناساااب قرار دارد ) (. با توجه به نتايج (. با توجه به نتايج Sig ، ،3131//00--==t==88//8181نامنا

به طور معناداری در به طور معناداری در ورزش و جوانان ورزش و جوانان   وزارتوزارتدر در   شغلیشغلی  فرسودگیفرسودگی
سط قوضاااعیات باالای متوساااط ق بالای متو یت  ضع (. (. Sig ، ،8282//77==t==88//8181رار دارد )رار دارد )و

ورزش و جوانان ورزش و جوانان   وزارتوزارتدر در   شدهشده  ادراکادراک  سازمانیسازمانی  همچنین قلدریهمچنین قلدری

سط قرار دارد بااه طور معناااداری در وضاااعیاات بااالای متوساااط قرار دارد  بالای متو یت  ضع ناداری در و به طور مع
((8181//88==Sig ، ،1010//00==t .) .) 

سی ارتباط بین قلدریدر اداماه با منظور بررسااای ارتباط بین قلدری مه با منظور برر   وو  سازمانیساااازمانی  در ادا
سودگیفرساودگی  بابا  آنآن  هایهایمؤلفهمؤلفه ی ی از ضريب همبستگاز ضريب همبستگ  کارکنانکارکنان  شغلیشغلی  فر

 ها استفاده شد.ها استفاده شد.پیرسون با توجه به توزيع طبیعی دادهپیرسون با توجه به توزيع طبیعی داده
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 کارکنان شغلی فرسودگی با آن هایمؤلفه و سازمانی ماتريس همبستگی پیرسون قلدری. 1جدول 
 کارکنان شغلی فرسودگی 

 سطح معناداری ضريب همبستگی تعداد

 881/8 41/8** 342 قلدری فردی

 881/8 47/8** 342 قلدری بین فردی

 881/8 73/8** 342 قلدری سازمانی

 881/8 75/8** 342 شده ادراک سازمانی قلدری

 P≤≤88//8181؛ **= معناداری در سطح ؛ **= معناداری در سطح P≤≤88//8787*= معناداری در سطح *= معناداری در سطح 
 های حاصل از آزمون ضريب همبستگی پیرسون )های حاصل از آزمون ضريب همبستگی پیرسون )يافتهيافته

  دهنده ارتباط مثبت و معناداری بین قلدریدهنده ارتباط مثبت و معناداری بین قلدری( نشان( نشان441717  جدولجدول
وزارت ورزش وزارت ورزش   کارکنانکارکنان  شغلیشغلی  شده و فرسودگیشده و فرسودگی  ادراکادراک  سازمانیساازمانی

باشد. همچنین نتايج باشد. همچنین نتايج ( می( میSig ، ،7575//88==r==88//8181و جوانان است )و جوانان است )
شان مینشااان می سودگیدهد که بین فرسااودگین ای ای ههبا مؤلفهبا مؤلفه  کارکنانکارکنان  شغلیشااغلی  دهد که بین فر
لدریقالاادری لدری(، قلاادریSig ، ،4141//88==r==88//8181فردی )فاردی )  ق فردی فردی   بینبین  (، ق

((8181//88==Sig ، ،4747//88==rو قلاادری )لدری مانی )سااااازمااانی )  ( و ق ، ، Sig==88//8181ساز
7373//88==r ضیه ( رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بنابراين فرضااایه ( رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بنابراين فر

 صفر رد می شود. صفر رد می شود. 
سی ارتباط بین قلدریهمچنین به منظور بررسااای ارتباط بین قلدری   وو  سازمانیساااازمانی  همچنین به منظور برر

ستگی از ضاااريب همبساااتگی   کارکنانکارکنان  بیانبیان  آزادیآزادی  بابا  آنآن  هایهایمؤلفهمؤلفه ضريب همب از 
 ها استفاده شد.ها استفاده شد.پیرسون با توجه به توزيع طبیعی دادهپیرسون با توجه به توزيع طبیعی داده

 

 کارکنان بیان آزادی با آن هایمؤلفه و سازمانی ماتريس همبستگی پیرسون قلدری. 1جدول 
 کارکنان بیان آزادی 

 سطح معناداری ضريب همبستگی تعداد

 881/8 -23/8** 342 فردی قلدری

 881/8 -21/8** 342 قلدری بین فردی

 881/8 -22/8** 342 قلدری سازمانی

 881/8 -43/8** 342 شده ادراک سازمانی قلدری

 P≤≤88//8181؛ **= معناداری در سطح ؛ **= معناداری در سطح P≤≤88//8787*= معناداری در سطح *= معناداری در سطح 
صل از آزمون های حاصال از آزمون يافتهيافته ستگی پیرسون )ضاريب همبسااتگی پیرسون )های حا ( ( 77ضريب همب
شاننشااان   سازمانیسااازمانی  دهنده ارتباط معکوس و معناداری بین قلدریدهنده ارتباط معکوس و معناداری بین قلدرین
وزارت ورزش و جوانان است وزارت ورزش و جوانان است   کارکنانکارکنان  بیانبیان  شده و آزادیشده و آزادی  ادراکادراک

((8181//88==Sig ، ،4343//88--==rمی )می )دهددهدباشد. همچنین نتايج نشان میباشد. همچنین نتايج نشان می  
یانبیاان  که بین آزادیکاه بین آزادی نانکاارکناان  ب فهباا مؤلفاه  کارک فردی فردی   های قلدریهاای قلدریبا مؤل

((8181//88==Sig ، ،2323//88--==r،)،)  لدریقالاادری ، ، Sig==88//8181فردی )فردی )  بینباین  ق
2121//88--==rو قلدری( و قلدری )  ( ساااازمانی( 88//8181سازمانی==Sig ، ،2222//88--==r رابطه ) رابطه )

صفر رد می معکوس و معناداری وجود دارد. بنابراين فرضاایه صاافر رد می  ضیه  معکوس و معناداری وجود دارد. بنابراين فر
 شود.شود.

سی ارتباط بین آزادیهمچنین منظور بررساای ارتباط بین آزادی   آنآن  هایهایمؤلفهمؤلفه  وو  بیانبیان  همچنین منظور برر
سودگیفرساودگی  بابا ستگی پیرسون با از ضاريب همبساتگی پیرسون با   کارکنانکارکنان  شغلیشاغلی  فر ضريب همب از 

 ها استفاده شد.ها استفاده شد.طبیعی دادهطبیعی دادهتوجه به توزيع توجه به توزيع 
 
 

 کارکنان شغلی فرسودگی با آن هایمؤلفه و بیان ماتريس همبستگی پیرسون آزادی. 1جدول 

 کارکنان شغلی فرسودگی 

ضريب  تعداد
 همبستگی

 سطح معناداری

 881/8 -25/8** 342 آزادی بیان فردی
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 881/8 -21/8** 342 بخشیآزادی بیان 

 881/8 -20/8** 342 آزادی بیان سازمانی

 881/8 -47/8** 342 بیان آزادی

 P≤≤88//8181؛ **= معناداری در سطح ؛ **= معناداری در سطح P≤≤88//8787*= معناداری در سطح *= معناداری در سطح 
سون های حاصاال از آزمون ضااريب همبسااتگی پیرسااون يافتهيافته ستگی پیر ضريب همب صل از آزمون  های حا
جدول)جادول شان( نشاااان11)   معکوس و معناداری بین آزادیمعکوس و معناداری بین آزادیدهنده ارتباط دهنده ارتباط ( ن

سودگیو فرساودگی  بیانبیان وزارت ورزش و جوانان است وزارت ورزش و جوانان است   کارکنانکارکنان  شغلیشاغلی  و فر
((8181//88==Sig ، ،2424//88--==rمی )می )دهددهدباشد. همچنین نتايج نشان میباشد. همچنین نتايج نشان می  

سودگیکه بین فرساااودگی   انانبیبی  های آزادیهای آزادیبا مؤلفهبا مؤلفه  کارکنانکارکنان  شغلیشاااغلی  که بین فر
یانباایااان  (، آزادی(، آزادیSig ، ،2525//88--==r==88//8181فردی )فااردی ) شی بااخشاااای   ب بخ

((8181//88==Sig ، ،2121//88--==rو آزادی )و آزادی )  88//8181سازمانی )سااازمانی )  یانیانبب==Sig ، ،
2020//88--==r ضیه ( رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بنابراين فرضاایه ( رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بنابراين فر

 صفر رد می شود.صفر رد می شود.

سی باه منظور بررسااای    تاثیرتاثیردر در آزادی بیان آزادی بیان   ییانجانجییمدل نقش ممادل نقش مبه منظور برر
سازمانی برقلدری سااازمانی بر شغلی کارکنان وزارت ورزش و فرسااودگی شااغلی کارکنان وزارت ورزش و   قلدری  سودگی  فر

شد. نتايج جوانان از مدل سااازی معادلات ساااختاری اسااتفاده شااد. نتايج  ستفاده  ساختاری ا سازی معادلات  جوانان از مدل 
شان مینشااان می  ،،55جدول جدول    دردر  آزادی بیانآزادی بیان  میانجیمیانجی  دهد که مدل نقشدهد که مدل نقشن
مامی مامی مناسب بوده و تمناسب بوده و ت  فرسودگی شغلیفرسودگی شغلی  بابا  قلدری سازمانیقلدری سازمانی  ارتباطارتباط

پارامترهای مدل از مقادير تی و بار عاملی قابل قبولی اعاداد و پاارامترهای مدل از مقادير تی و بار عاملی قابل قبولی  عداد و  ا
 معنادار است. معنادار است.   88//8787برخوردار بوده و در سطح معناداری کمتر از برخوردار بوده و در سطح معناداری کمتر از 

 فرسودگی شغلی با قلدری سازمانی ارتباط در آزادی بیان میانجی معادله ساختاری مدل نقش. 1جدول 
 مقدار تیمقدار تی ییبار عاملبار عامل گویهگویه مسیرمسیر متغیرمتغیر

لدری قلللللللللدری  ق

 سازمانیسازمانی

 44//2727 --88//3737 آزادی بیانآزادی بیان ˂˂------

 1212//0404 88//7272 فرسودگی شغلیفرسودگی شغلی ˂˂------

 77//4141 --88//2121 فرسودگی شغلیفرسودگی شغلی ˂˂------ آزادی بیانآزادی بیان

لدری قلللللللللدری  ق

 سازمانیسازمانی

 اثر غیرمستقیم اثر غیرمستقیم 
 از طريق آزادی بیاناز طريق آزادی بیان

 -- 88//8080 فرسودگی شغلیفرسودگی شغلی

 

 
 در حالت استاندارد فرسودگی شغلی با قلدری سازمانی ارتباط در آزادی بیان میانجی معادله ساختاری نقش. 2شکل 
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آزادی  میانجی گیری نقشبرازش مدل اندازه، 0نتايج جدول 
-ان میرا نش فرسودگی شغلی با قلدری سازمانی ارتباط در بیان

( و شاخص GFIهای نیکويی برازش )دهد مقادير شاخص
های اصلی برازش ( به عنوان شاخصCFIبرازش تطبیقی )

باشد. بوده که نشان از برازش مطلوب مدل می 8/8بالاتر 
( از مقادير AGFI ،NFI ،IFIشاخص برازش )همچنین ساير 

يت بر اساس مقادير ريشه درنهاقابل قبولی برخوردار هستند. 
( و ريشه دوم RMR=842/8میانگین مجذور باقیمانده )

توان گفت که ( میRMSEA=811/8میانگین خطای برآورد )
 مدل از برازش کافی برخوردار است.

 

 فرسودگی شغلی بر قلدری سازمانی شاخص برازش مدل تاثیر. 1جدول 

 تفسیرتفسیر هاهامقادير شاخصمقادير شاخص مقدار مطلوبمقدار مطلوب های برازشهای برازششاخصشاخص

 -- 17281728//0000 -- ((1کای اسکوآر )کای دوکای اسکوآر )کای دو

 -- 488488 -- 3درجه آزادیدرجه آزادی

 مطلوبمطلوب 22//048048 77تا تا   11بین بین  ((χ2/dfنسبت کای اسکوآر به درجه آزادی )نسبت کای اسکوآر به درجه آزادی )

 مطلوبمطلوب 88//831831 88//88بیشتر از بیشتر از  ((GFI))  2شاخص نیکويی برازششاخص نیکويی برازش

 مطلوبمطلوب 88//815815 88//00بیشتر از بیشتر از  ((AGFI))  4شاخص نیکويی برازش تعديل شدهشاخص نیکويی برازش تعديل شده

 مطلوبمطلوب 88//811811 88//11کمتر از کمتر از  ((RMSEA))  7ريشه دوم میانگین خطای برآوردريشه دوم میانگین خطای برآورد

 مطلوبمطلوب 88//842842 88//8787کمتر از کمتر از  ((RMR))  1ريشه دوم میانگین مجذورات باقیماندهريشه دوم میانگین مجذورات باقیمانده

 مطلوبمطلوب 88//888888 88//88بیشتر از بیشتر از  ((CFI))  5شاخص برازش تطبیقیشاخص برازش تطبیقی

 مطلوبمطلوب 88//883883 88//88بیشتر از بیشتر از  ((NFI))  0شاخص برازش هنجار شدهشاخص برازش هنجار شده

 مطلوبمطلوب 88//088088 88//88بیشتر از بیشتر از  ((IFI))  8شاخص برازش افزايشیشاخص برازش افزايشی

 
 

 گیریبحث و نتیجه
 یسازمان یقلدر یحاضر به منظور آزمون مدل مفهوم قیتحق

در  انیب یآزاد یانجیبا  نقش م یشغل یادراک شده و  فرسودگ
 قیتحق جيکارمندان وزارت ورزش و جوانان انجام گرفت. نتا

 یغلش ینامناسب، فرسودگ تیدر وضع انیب ینشان داد که آزاد
به طور  وانانادراک شده در وزارت ورزش و ج یسازمان یو قلدر
 متوسط قرار دارند.  یبالا تیدر وضع یمعنادار

 یقلدر نیب ینشان داد که ارتباط مثبت و معنادار قیتحق جهینت
کارکنان وزارت ورزش و  یشغل یادراک شده و فرسودگ یسازمان

 کارکنان با یشغل یفرسودگ نیب نیجوانان وجود دارد؛ همچن
 یسازمان یو قلدر یفرد نیب یقلدر ،یفرد یقلدر های مؤلفه

                                                 
1. Chi-Square 

3. Degrees of Freedom (df)  

2. Goodness of Fit (GFI) 
4. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
7. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

1. Root Mean Squared Residuals (RMR) 

5. Comparative Fit Index (CFI) 

0. Normed of Fit Index (NFI) 

8. Incremental of Fit Index (IFI) 

 جهیدست آمده با نت به جهیوجود دارد. نت یرابطه مثبت و معنادار
( 1200پور و همکاران ) ی(، قل1281) یو عاشور یغفار قاتیتحق

و  ی(. غفار11، 1، 7( همسو بود )3818و لمبرت و همکاران )
بر  تواندیم یسازمان ی( نشان دادند که قلدر1281) یعاشور

به ترک  ليباشد و موجب تما داشته یاثر معنادار یشغل یفرسودگ
پور و  ی(. قل7وزارت ورزش و جوانان شود ) نخدمت در کارکنا

 یانسازم یکه قلدر دندیرس جهینت نيبه ا زی( ن1200همکاران )
شود و از آنجا که  یبر زنان کارمند م یفشار روان شيموجب افزا

 یذا ماست، ل یشغل یاز عوامل موثر بر فرسودگ یکي یفشار روان
 شيافزا بموج تواندیم یازماني یداشت که قلدر انیتوان ب

(. لمبرت و همکاران 1در زنان کارمند شود ) یشغل یفرسودگ
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 ای هيوو ر یعيعدالت توز نیکه ب دندیرس جهینت ني( به ا3818)
ا وجود دارد و از آنج یارتباط معکوس معنادار یشغل یبا فرسودگ
 یمانساز یرود که قلدر یانتظار م یعدالت سازمان شيکه با افزا
 جهیا نتهمسو ب زیرا ن قیتحق نيا جهینت نتوا یلذا م ابد،يکاهش 

سازمان ها با توجه  طی(. امروزه در مح11حاضر دانست ) قیتحق
 یموجود، کارکنان در معرض انواع فشارها یها یدگیچیبه پ
از شغل ازجمله  یناش یروان ی. فشارهارندیگ یقرار م یروان
فرد  یبرا یو رفتار یروان ،یسبب عوارض جسم تواندیترس ماس

 ديرا تهد یرا به مخاطره انداخته، اهداف سازمان یسلامت و شده،
 یهمه افراد یکرده و به کاهش عملکرد فرد منجر شود. در زندگ

ف مختل یهاشغل هستند، استرس وجود دارد و به گونه یکه دارا
 راتییمانند تغ یکند. تحولات شغل یوارد م یها فشار روانبر آن
 ايکاهش  ،یشغل عاتیترف زد،حقوق و دستم رییتغ ،یسازمان

 ی، موضوعات یاجتماع یها یو دگرگون یانسان یروین شيافزا
،  یبر فرد فشار آورده و او را دچار آشفتگ یهستند که به شکل

ه ک دهدی. آمارها نشان مندينمایو اضطراب م شيتشو ،ینگران
رفتن  نیاز آن همه ساله موجب از ب یو عوارض ناشاسترس 

فر ن ونیلیمکيطور متوسط روزانه و به شودیم یصدها روز کار
از حضور در محل کار از رفتن به آن  یبه علت اختلالات ناش

 یها طیکه در مح ستین دیاوصاف، بع نيکنند. با ا یم یخود دار
مواجه  یشغل یبا استرس بالا، کارکنان با عارضه فرسودگ یادار

 یرا سه مرحله خستگ یشغل یشوند. محققان فرسودگ
 تیو احساس کاهش موفق تیمسخ شخص ،ی( عاطفی)فرسودگ

ت به از دس ی( عاطفی)فرسودگ ی. مؤلفه خستگدانندیم یفرد
فرد  زشیسطح انگ یعنيفرد مربوط است؛  یعاطف یرفتن انرژ

ننده کخسته یو یرفته و انجام کار برا نیاز ب یرسودگدر اثر ف
 هرفتدر نظر گ یفرسودگ یکه به عنوان هسته مرکز شودیم
ه ک برندیرنج م یاحساس یاز خستگ یو کارگران زمان شودیم

اضر ح یبرا یو ناتوان یرمقیب ،یسرخوردگ ،یاحساس فرسودگ
 یارکنانبه ک تیشدن بر سر کار در روز بعد کنند. بعد مسخ شخص

افراد  گرياز شغل خود با د یبه عنوان بخش ديمربوط است که با
ته داش ی( ارتباط شخصموزاندانش آ ماران،یب ان،يمشتر ری)نظ

ها آن ،ردیگیفرام یکارکنان را فرسودگ نيا کهیباشند. هنگام
رند، بنگ ینیبدب نکیافراد را با ع گريکه د شوندیم ليمتما

را از  نيها داشته باشند، بدتردرباره آن یدرستچندان نه یهادهيا
در  و دباشن زاریها بعملا از آن یها انتظار داشته باشند و حتآن
از نظر  یفرد تیمنظور از مؤلفه احساس کاهش موفق تينها

 فرد احساس یعنياست؛  یفرد تیمسلش احساس کاهش موفق
به عبارت  ايو  ستین تیهمراه با موفق یعملکرد و کندیم

مطرح است نه عملکرد و  یادراک تیعملکرد و موفق تر،قیدق

ورد م در. در میان پژوهشگران يک توافق کلی یواقع تیموفق
فرسودگی شغلی وجود دارد که شامل اجزای انگیزشی،  یهانشانه

 توجه داشت ديهیجانی، سازمانی، رفتاری و جسمی است. حال با
را  یشغل یبروز فرسودگ نهیمتوانند ز یم یاديز یرهایکه متغ

است. همانطور که  یسازمان یاز آن ها قلدر یکيفراهم آورند که 
 یکيزیرفیخشونت غ ینوع یسازمان یشد، قلدر انیب زین شتریپ

هفته ن یهاها و سوءاستفادهخشونت لیدلاست که ممکن است به
 یهابیو آن ها را دچار آس ندازدیمخاطره بدر آن، کارکنان را به

 یا دهیچیپ میدنبال مفاه یلیخ یدرک قلدر یکند. برا یعاطف
 اطلاعات حساس یکارمند دارا کي که نیهم م،یباش ستیلازم ن

 یشوخ قيهمکار از طر کي ايکند،  غيدر گرانيو مهم، آنرا از د
 عهيشا یبرخ یحت ايکند،  ریرا تحق یگريفرد د یشخص یها

ته همه در دس رساند،یضرر م یبرخ یها که به منافع شخص یساز
در  یقلدر یمنف امدیپ نی. اولردیگ یکار قرار م طیدر مح یقلدر
 جادي. اديگذار یم یبانقر یاست که رو یفرد راتیکار، تاث طیمح

 یخواهد بود که منجر به ناتوان امدیپ نیاول یشناخت یها يینارسا
نجام قادر به ا یعیشود که به صورت طب یم یفيفرد در انجام وظا

درمان نشود و موانع آن  یشناخت يیاست. حال اگر نارساآنه
 ،یخستگ ،یتوانند به اضطراب، فشار روان یبرطرف نگردد م

 زیعوامل ن نيمنجر شود که ا یو اختلالات عاطف یخواب آلودگ
به  ،یهستند. از طرف یشغل یساز بروز فرسودگ نهیزم یبه نوع
 یدرقل زیآن و ن یو مولفه ها یشغل یرسد که فرسودگ ینظر م
آن در وزارت ورزش و جوانان به طور  یو مولفه ها یسازمان
 زین ضوعمو نيمتوسط قرار دارند که ا یبالا تیدر وضع یمعنادار

تحکام اس ریدو متغ نيا نیمربوط به رابطه ب جهیبه نت تواندیم
 یقلدر نیارتباط مثبت و معنادار ب ریتفاس نيببخشد. با ا یشتریب

 و قابل قبول یکاملا منطق یامر یشغل یو فرسودگ یسازمان
 است.
 ینشان داد که ارتباط معکوس و معنادار قیتحق جينتا نیهمچن

کارکنان وزارت  انیب یادراک شده و آزاد یسازمان یقلدر نیب
کارکنان با  انیب یآزاد نیب نیورزش و جوانان وجود دارد؛ همچن

 یسازمان یو قلدر  یفرد نیب یقلدر ،،یفرد یقلدر های مؤلفه
ابراز آزادانه تجربه  انیوجود دارد. آزاد ب یرابطه معکوس و معنادار

 یکه کارکنان از سازمان دارند. آزاد يیها دهيها، احساسات و ا
 دهیباز بودن سازمان به ابراز عق زانیکار اشاره به م طیدر مح انیب

ر د ديتوجه داشت که شا ديدارد. حال با یدرباره مسائل سازمان
صورت  بهافراد وجود داشته باشد که  یحق برا نيسازمان ها ا

ار کردن اظه یو فرصت عمل تیظرف یول ند؛يآزادانه صحبت نما
( نشان 3883) نگیکاس ینباشد. پژوهش ها رينظر ها امکان پذ

در سازمان ها بر ابراز تجربه ها،  انیب یکه وجود آزاد دهدیم
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ذار گ ریاز سازمان دارند، تاثکه کارکنان  يیها دهياحساسات و ا
ست. ا انیقابل ب زین یسازمان رهنگمبحث در قالب ف نياست. ا

حول ت زیبه آن و ن دنیو انسجام بخش یشناخت فرهنگ سازمان
کارآمد در به  یبه عنوان ابزار تواندیم یدر جهت اهداف سازمان

 کمک یورزش رانيدر سازمان به مد انیب یموفق آزاد یریکارگ
 یاز باورها و ارزشها یبه عنوان مجموعه ا یکند؛  فرهنگ سازمان

 توانیو م گذاردیسازمان اثر م یاعضا شهيمشترک بر رفتار و اند
 رفتشیدر راه پ یمانع ايو  يیايحرکت و پو یبرا ینقطه شروع
ساختن کارکنان در مسائل و مشکلات  ری(. درگ3) ديبه شمار آ

ر ب یقابل توجه ریتاث مات،یر تصمها دو مشارکت آن یسازمان
 یم میاغلب کارکنان تصم لحا نيها دارد. با اعملکرد سازمان

 اریکننده سکوت اخت نییو تع یاتیدرباره موضوعات ح رندیگ
اشد ب گرانيد ديکه ممکن است متفاوت از عقا یو نظرات ندينما

 انیب یادآز یحاو یفرهنگ سازمان ریکه تاث نجاستيابراز نکنند. ا
 یراررسد که با برق یو به نظر م دهدینشان م شتریرا ب رشیتاث

سازمان، بتوان به  کيدر  انیب یموافق با آزاد یفرهنگ سازمان
 زیکته نن نيبه ا دي. حال باافتيدست  زین یسازمان يیبهبود کارا

دراک ا شتریدر آن ب یسازمان یکه قلدر یاشاره کرد که در سازمان
 شتریب زیکارکنان ن اتینظرات و تجرب انیشود، احتمال کاهش ب

بت اند، نسقرارگرفته یقلدر رضکه در مع یشود چرا که افراد یم
و  تیو خلاق شوندیم تعهدیوکار خود ببه سازمان و کسب

 نیهمچن یسازمان ی. قلدردهندیرا از دست م شانیبازده
گردش  یهانهيو هز ايشدن از مزااز کار، محروم بتیغ متیقبه
 ی. در واقع، ارداک قلدرشودیدست افراد تمام م نيا یبرا یمال

کارمندان را فراهم  انیدر م انیب یآزاد لبي وجباتم یسازمان
 یبر کارکنان و سازمان م یاديسبب خسارات ز تيکرده و در نها

ه ادراک شد یسازمان یقلدر زانیموضوع با توجه به م نيشود. ا
نشان  جيشود چرا که نتا یم دیتائ شتریب زیموجود ن انیب یو آزاد

آن  یو مولفه ها یانسازم یداد در وزارت ورزش و جوانان قلدر
ه ک یمتوسط قرار دارد در حال یبالا تیدر وضع یبه طور معنادار

 یآزاد ،یفرد انیب یآن شامل آزاد یو تمام مولفه ها انیب یآزاد
نامناسب قرار  تیدر وضع یسازمان انیب یو آزاد یبخش انیب

 انیب یآزاد زانیم نياز ا یتوان بخش یم یند. در واقع به نوعدار
در وزارت مذکور نسبت داد؛ لذا،  یسازمان یقلدر تیضعرا به و

 یادراک شده با آزاد یسازمان یشود قلدر انیاست که ب یمنطق

 دارد. یدر وزارت ورزش و جوانان ارتباط معکوس و معنادار انیب
 یآزاد نیب ینشان داد که ارتباط معکوس و معنادار قیتحق جينتا
کارکنان وزارت ورزش و جوانان وجود  یشغل یو فرسودگ انیب

 یآزاد یها کارکنان با مؤلفه یشغل یفرسودگ نیب نیدارد؛ همچن
ه رابط  یسازمان انیب یو آزاد یبخش انیب یآزاد ،یفرد انیب

به دست  جهینت نيبا ا بطهوجود دارد. در را یمعکوس و معنادار
کرد  نایب قیچهارم تحق هیفرض جهیتوان همچون نت یم زیآمده ن

ر باشد که د یم یمتاثر از عوامل مختلف یشغل یکه فرسودگ
 یبر کارکنان را فراهم م یمجموع موجبات بروز استرس منف

 زیکارکنان و ن نیآورند. بدون شک، عدو وجود ارتباط مثبت ب
ندان بر کارم تواندیخود م رانيو مدکارکنان  انیارتباط نادرست م

راستا، عدم  نی. در همديبنما یروان یفشارها جاديسازمان ا کي
عوامل، خطر بروز  ريدر کنار سا تواندیم زین انیب یوجود آزاد

سازمان،  کيدهد. چنانچه در  شيرا افزا یشغل یفرسودگ
 یاندک یفرد انیب یکه از آزاد نديکارکنان آزاد ادراک نما

 ايآمده و  شیاز مباحث پ یریبرخوردارند، احتمال کناره گ
سبب  یشود و به نوع یم شتریاتخاذ شده در سازمان ب ماتیتصم

رس است تواندیموضوع، م نيشود و ا یدر آنان م یبروز سرخوردگ
نان لازم است که کارک ن،ی. همچندينما شتریوارده بر کارکنان را ب

برخوردار  زین یو سازمان یخشب انیب یدر سازمان خود از آزاد
 فهیافراد به انجام وظ ريباشند تا بتوانند در تعامل مثبت با سا

به انتقاد از همکاران خود،  از،یمشغول بوده و در صورت ن
شده و ...  نيتدو یاتخاذ شده در سازمان، برنامه ها ماتیتصم

 سکارکنان و احسا تيبروز موجود نهیموضوع زم نيبپردازند که ا
احساس  نيکند. حال اگر ا یم جاديمهم بودن آنان در سازمان را ا

 یمهم بودن در سازمان ادراک نشود، بدون شک عواقب منف
کارکنان و سازمان خواهد شد که از  ریآن دامنگ یو سازمان یفرد

و  تیکارکنان، کاهش خلاق زهیتوان به کاهش انگ یجمله آن م
. با تمام دانجامیآنان ب یعفاتاس یو حت بتیغ شيآنان، افزا يیکارا

در  انیب یو آزاد یشغل یفرسودگ نیرابطه معکوس ب ر،یتفاس نيا
رسد و لازم  یبه نظر م یکارکنان وزارت ورزش و جوانان منطق

کاهش  نهیوزارت، زم نيدر ا انیب یسطح آزاد یاست با ارتقا
 .ديکارکنان آن فراهم آ یشغل یفرسودگ
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