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  چكيده
هاي اخير پژوهشگران سازماني به دليل پيامدهاي منفي كه رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار  در سال
اند. به  گونه رفتارها از خود نشان داده  كارهايي جهت اصلاح اين قه زيادي به مطالعه و ارائه راهاند علا داشته

باشند،  گونه رفتارها در محيط كار مي تازگي محققان با رويكرد جديدي به نام مربيگري به دنبال اصلاح اين
قات ميداني كمي به بررسي اگرچه در حوزه مربيگري سازماني مباحث تئوريكي مطرح شده است، ولي تحقي

رو هدف از اين  اند. از اين نقش مربيگري سازماني در اصلاح رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار پرداخته
مطالعه بررسي تأثير مربيگري سازماني بر رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار با نقش ميانجي جو 

هاي پتروشيمي منطقه ويژه  بر كاركنان شركتسازماني مثبت است. جامعه آماري اين پژوهش مشتمل 
 253هاي يادشده به روش تصادفي ساده  اقتصادي ماهشهر است. نمونه پژوهش از بين كاركنان سازمان

صورت حاصل شد كه  ها نتايج بدين  ها، تجزيه و تحليل آن نفر در نظر گرفته شد. پس از بررسي داده
بر جو سازماني مثبت دارد. همچنين جو سازماني مثبت بر مربيگري سازماني تأثير مثبت و معناداري 

رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار (قلدري در محيط كار و از خود بيگانگي شغلي) تأثير منفي و 
معناداري دارد. نتايج نشان داد كه جو سازماني مثبت در رابطه بين مربيگري سازماني و رفتارهاي غيرمولد 

  كند. لدري در محيط كار و از خود بيگانگي شغلي) نقش ميانجي كامل ايفا ميفردي در محيط كار (ق
  

   مربيگري سازماني، جو سازماني مثبت، قلدري در محيط كار، از خود بيگانگي شغلي: كليدواژگان
مقاله      ∗  rahim                                  نويسنده مسئول  i2053@y ahoo.com  E-mail: 



  
  ..بررسي تاثير مربيگري سازماني بر. ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــآذين اسماعيلي وهمكاران  

168 

  مقدمه -1
شود و انسان  منابع انساني در دنياي امروز بهترين منبع مزيت رقابتي هر سازماني تلقي مي

زمان ديگري در نظريه سازمان اهميت يافته است. نيروي انساني به همان اندازه بيش از هر 
  ها را در رقابت ياري دهد، ممكن است مانعي قوي سر راه سازمان باشد. تواند سازمان كه مي
ها در جهت نيل به اهداف سازمان رفتارهاي متفاوتي  امروزه از سوي كاركنان سازمان 

ها را بر يك پيوستار نشان داد. در يك سوي  توان رفتار آن لي ميطور ك  كند كه به بروز مي
طور رسمي برعهده دارند، وظايف ساير افرادي را   بر وظايفي كه به اين پيوستار افراد علاوه

كه ملزم به انجام اين كار نيستند. اين  دهند كه به نحوي دچار مشكل هستند، در حالي انجام مي
شوند. در طرف ديگر اين  تار شهروندي سازماني ناميده مينوع رفتارهاي سازماني، رف

كه به وظايف  بر اين كه گاهي افراد علاوه يعني اين؛ شود پيوستار عكس اين حالت نيز ديده مي
كه به نحوي  كنند، يا اين كنند در روند كار سازمان نيز اختلال ايجاد مي خود عمل نمي

وع از رفتارهاي سازماني، رفتارهاي غيرمولد دهند. اين ن وري سازمان را كاهش مي بهره
  .]45، ص 1[شوند  فردي در محيط كار ناميده مي

گونه رفتارها بر  هاي اخير پژوهشگران سازماني به دليل تأثيرات منفي كه اين در سال
گونه  كارهايي جهت اصلاح اين اند علاقه بسياري به مطالعه و ارائه راه محيط كار داشته

معتقدند كه رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط  2و ساكت 1اند. دور د نشان دادهرفتارها از خو
طور بالقوه   وسيله كاركنان تعريف شود كه به تواند به عنوان هرگونه اعمال ارادي به  كار مي

، 2[رسانند  نفعانش آسيب مي كنند يا به يك سازمان و ذي منافع مشروع سازمان را نقض مي
طور مستقيم عملكرد يا اموال سازمان را   براي سازمان مضر است و به . اين رفتارها]2ص 

ها را كاهش  اي اثربخشي آن دهد، يا با صدمه زدن به كاركنان تا اندازه تحت تأثير قرار مي
ها با رويكرد جديدي به نام مربيگري به دنبال  . به تازگي سازمان]292، ص 3[دهند  مي

لد فردي در محيط كار است، اگرچه در حوزه مربيگري گونه رفتارهاي غيرمو اصلاح اين
سازماني مباحث تئوريكي مطرح شد، ولي تحقيقات ميداني كمي به بررسي نقش مربيگري 

رو يكي از  اند. از اين سازماني در اصلاح رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار پرداخته
اي غيرمولد فردي در محيط اهداف اين پژوهش بررسي تأثير مربيگري سازماني بر رفتاره

كار است. در واقع مربيگري به اقدامات يك مدير يا رهبر اشاره دارد كه به عنوان يك مربي 
 1 Devore 2 Sackett 
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سازد  كند و يادگيري در محيط كار را از طريق تنظيم رفتارهايي خاص را تسهيل مي عمل مي
ت موضوع . براساس ادبيا]59، ص 4[كند  كه كاركنان را قادر به يادگيري و توسعه مي

بسياري از محققان معتقدند كه مربيگري روشي مناسب براي كاهش رفتارهاي كاري غيرمولد 
تواند رفتارهاي غيرمولد را از طريق توسعه مؤثر  در محيط كار است. هر سازماني مي

، 5[هاي مستمر شامل مربيگري سازماني و هدايتگري تغيير دهد  كاركنان و از طريق برنامه
دهد با وجود تأثير مربيگري سازماني بر بهبود  وي ديگر مطالعات نشان مي. از س]383ص 

تواند  ها مي ها و فرآيندهايي كه مربيگري ازطريق آن رفتار و انگيزه كاركنان هنوز مكانيزم
. در واقع ]43، ص 3[منجر به بهبود رفتار كاركنان شود كمتر مورد بررسي قرار گرفته است 

عبه سياه بين مربيگري سازماني و عملكرد رفتاري كاركنان تحقيقات كمي به بررسي ج
پرداخته است. براساس ادبيات تحقيق يكي از متغيرهايي كه مربيگري سازماني از طريق آن 

تواند رفتار كاري كاركنان را بهبود بخشد، جو سازماني مثبت است. جو سازماني  مي
، 6[شود  اد از سازمان تعريف ميها، احساسات و مشخصات رفتاري افر الگوهايي از نگرش

ها و  تواند به واكنش هاي مختلف جو سازماني مي دهد جنبه . تحقيقات نشان مي]174ص 
تواند به  جو سازماني مثبت مي؛ ]303، ص 3[رفتارهاي منفي در سازمان منجر شود 

ازمان كه در يك س شود. هنگامي  خشنودي، تعهد، دلبستگي به كار و عملكرد بالاتر منجر مي
صورت گروهي و رشد و  جو همكارانه وجود دارد اعضاي آن به كار كردن با يكديگر به 

. محققان معتقدند كه مربيگري سازماني از ]185، ص 7[ارتقاء يكديگر تمايل بيشتري دارند 
طريق فراهم آوردن جوي كه بر اطمينان، احترام و همكاري افراد از طريق مبادله آزادانه 

نمايد و از اين طريق عملكرد  كند به ايجاد جو سازماني مثبت كمك مي يد مياطلاعات تأك
. بر اين اساس بررسي ميداني نقش ميانجي جو ]382، ص 5[رفتاري كاركنان را بهبود بخشد 

سازماني مثبت بين مربيگري سازماني و رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار يكي ديگر از 
  اهداف اين پژوهش است.

  

 ري بر ادبيات و پيشينه پژوهشمرو -2

  مربيگري سازماني -1- 2
اي طولاني در حوزه ورزش دارد، ولي در طول چند دهه  اگرچه مفهوم مربيگري تاريخچه
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هاي دولتي و خصوصي به عنوان روشي بسيار محبوب كه عملكرد  گذشته در سازمان
. مربيگـري روشي ]58، ص 4 [اي به آن شده است بخشد، توجه ويژه كاركنان را توسعه مي

. مربيگري ]2، ص 8 [است براي بهبود عملكرد از طريق بهبود روابط بين مافوق و زيردسـت
دهد افراد نقاط ضعف و قوت خود را شناسايي  يك مدل رشد و توسعه است كه اجازه مي

كند خود را  كند درباره وضعيتشان از خود بپرسند، همچنين كمك مي ها را ترغيب مي كنند، آن
هايي تمركز دارد كه  . به طور كلي مربيگري بر فعاليت]1138، ص 9 [دهي كنند دوباره سازمان

. در واقع ]2، ص 8 [دهد توسعه و يادگيري افرادي كه تحت مربيگري هستند را ارتقاء مي
  هاست.  هدف مهم مربيگري توسعه پتانسيل سازماني از طريق توسعه فردي كاركنان و تيم

بطه بين مربي و فرد تحت مربيگري داراي اهميت اساسي براي موفقيت بر اين را علاوه
، ص 10 [مربيگري است كه براساس اعتبار، مشاركت، اعتماد و مسئوليت هر دو طرف است

دهد كه مربيگري اثراتي چون بهبود عملكرد  . مطالعات بررسي رفتار مربيگري نشان مي]330
مند و افزايش در رضايت از كار و مدير را بر شغلي، توسعه خودآگاهي، افزايش رضايت كار

. در بررسي ادبيات تحقيق كه جهت شناسايي ]1138، ص 9[ها و كاركنان دارد  سازمان
دهنده  هاي مربيگري سازماني انجام شد، پنج بعد كليدي مشخص شد كه تشكيل مؤلفه

تيمي، ارجحيت فرد مربيگري سازماني مؤثر است، اين ابعاد عبارت از ارتباطات باز، رويكرد 
  نسبت به وظيفه، پذيرش ابهام و فراهم كردن شرايط آموزش و توسعه كاركنان است. 

  .]11 [تواند از طريق تعامل اين پنج مؤلفه تأمين شود مربيگري مؤثر مي
  

  جو سازماني مثبت -2- 2
و همكارانش در مطالعاتشان در  3براي نخستين بار توسط كرت لوين» جو«اصطلاح 

هاي آموزشي استفاده شد. اين مفهوم در رابطه با پويايي  تماعي در محيطخصوص جو اج
هايشان مورد استفاده قرار گرفت و نشان داد كه جو تابعي از رهبري  بين رهبران و گروه

تواند با توجه به سبك رهبري اصلاح شود. جو سازماني در چارچوب مفهومي  بوده و مي
هاي اعضاي سازمان است كه بخش  ها و برداشت نگرشاي از  رفتار سازماني بيانگر مجموعه

. در واقع جو ]1044، ص 12 [كند هاي محيط كار را منعكس مي قابل توجهي از ويژگي
سازماني مفهومي انتزاعي است كه ادراك و برداشت كاركنان را نسبت به تجربه محيط كاري 

 3 Kurt Lewin  
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ده، فرآيندهاي كاري، ، همچنين نوع افرادي كه سازمان جذب كر]2، ص 13 [دهد نشان مي
، ص 14[كند  هاي ارتباط و اعمال اختيارات در سيستم را منعكس مي چارچوب فيزيكي، روش

كند و به  . جو سازماني ارتباط مؤثري بين رهبران سازمان و خود سازمان ايجاد مي]172
  . ]2، ص 15 [رود عنوان مقياسي جهت درك يا احساسات فردي در مورد سازمان به كار مي

ها عبارت از  جو سازماني شامل هشت مؤلفه است. اين مؤلفه 5و كرافت 4از ديدگاه هالپين
گري، نفوذ و پويايي و  گيري، ملاحظه مندي، صميميت، فاصله روحيه گروهي، مزاحمت، علاقه

جا كه در اين مطالعه تنها به بررسي جو سازماني مثبت  . از آن]16 [تأكيد بر توليد است
گيرند مورد سنجش  اي كه جو سازماني مثبت را دربرمي ت، تنها پنج مؤلفهپرداخته شده اس

گري، نفوذ و پويايي و تأكيد بر توليد  مندي، ملاحظه قرار گرفت كه شامل روحيه گروهي، علاقه
  بودند.
  

  رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار -3- 2
در ميان محققان رفتارهاي غيرمولد در محيط كار به موضوعي محبوب براي مطالعه 

سازماني تبديل شده است. رفتارهاي غيرمولد در محيط كار به رفتارهايي از كاركنان اشاره 
رساند و اعمالي مانند سرقت، خرابكاري،  دارند كه به يك سازمان يا اعضاي آن آسيب مي

گويي، امتناع از همكاري و حمله فيزيكي را  تلاش، دروغخشونت كلامي، خودداري از 
هشتاد و هفت رفتار غيرمولد موجود در  7و كلارك 6هالينگر .]777، ص 17 [گيرند يدربرم

طوركلي اين رفتارها را در دو گروه رفتارهاي   پيشينه تحقيقات را شناسايي كردند و به
ها، اثاثيه و اموال و رفتارهاي غيرمولد معطوف به توليد و خدمات  غيرمولد معطوف به دارايي

وري سازماني  . با توجه به نقش اين رفتارها در كاهش بهره]62ص  ،18[اند  جاي داده
بر بروز اين رفتارها و ارائه رويكردهايي جهت  محققان زيادي به دنبال بررسي عوامل مؤثر

رسد كه در تحقيقات انجام شده به  اند. با اين وجود به نظر مي گونه رفتارها بوده اصلاح اين
ط كار توجه زيادي نشده است. شواهد نشان مي دهد كه رفتارهاي غيرمولد فردي در محي

دو نمونه از رفتارهاي غيرمولد فردي كه در  و از خود بيگانگي شغلي قلدري درمحيط كار
هاي صنعتي مدرن امروزي بيشتر شايع بوده و نيازمند به تحقيق و بررسي بيشتري  سازمان

رفتار غيرمولد فردي در محيط كار  رو در اين پژوهش منحصراً روي اين دو نوع است. از اين
 4 Halpin  5 Croft  6 Hollinger  7 Clark 
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  شود. تأكيد مي
. قلدري يك فرآيند تشديد ]200، ص 19 [قلدري در محيط كار مشكلي فراگير و رايج است

اي است كه در آن فرد در نهايت با يك موقعيت پست مواجه شده و هدفي براي  يافته دوره
اقع قلدري در محيط كار . در و]15، ص 20 [رفتارهاي اجتماعي منفي سيستماتيك ندارد

عبارت از آزار و اذيت رساندن، صدمه زدن، محروميت اجتماعي يا تأثير منفي بر وظايف 
. در طول يك دهه گذشته قلدري در محيط كار به عرصه ]964، ص 21[شغلي فرد ديگر است 

برخي از مطالعات نشان داده است  مهمي براي پژوهش در مطالعات مديريت تبديل شده است.
ساله در محيط كار در معرض رفتار قلدري قرار  5از كاركنان در يك دوره  95كه نزديك به %

. در اين پژوهش براي سنجش قلدري در محيط كار از چهار مؤلفه ]582، ص 22 [گيرند مي
  .]23[شود  قلدري كلامي، غيركلامي، عملي و قلدري مربوط به عملكرد استفاده مي

 و رواني سلامت كه ديگر از رفتارهاي كاري غيرمولدي فردييكي  شغلي از خود بيگانگي
 از يكي اندازد. از خود بيگانگي مي خطر به ها سازمان در جدي طور  به را جسمي كاركنان

 و كردن نامطلوب اجتماعي و افراد سطح در ناموفق پذيري جامعه و بارز مهم نتايج

 باورها، نظام از فرد انفصال هندهد كه نشان هاست سازمان و نهادها سطح در كارآمد غير

. به ]52، ص 24 [است جمعي انتظارات و سازماني اهداف عمل، و الگوهاي هنجارها ها، ارزش
عبارتي از خود بيگانگي در محل كار به وضعيتي اشاره دارد كه در آن افراد ممكن است قادر 

دهنده  چنين نشان، هم]384، ص 5 [به برآوردن نيازهاي اجتماعي سازماني خود نباشند
شود  معنايي نسبت به كار است كه مانع از تعهد شخص به كارش مي احساسي از پوچي و بي

. در اين پژوهش براي سنجش از خود بيگانگي از مقياس هفت آيتمي ]1290،1291، صص 25[
  ) استفاده مي شود.2010نير و وهرا (

  

  مربيگري سازماني و جو سازماني مثبت -4- 2
هاي دموكراتيك  توان بيان داشت كه رابطه معناداري بين سبك پيشينه موضوع ميبا توجه به 

علاوه رفتارهاي  يا مربيگري سازماني و ادراك كاركنان از جو سازماني وجود دارد. به
هايي كه به دنبال  توجهي بر تعهد سازماني يك كارمند دارد و سازمان مربيگري تأثير قابل 

كار هستند با استفاده از مربيگري شرايط توسعه كاركنان را  –ترويج تفكر تعادل زندگي
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رسد كاركناني دارند كه بيشتر به سازمان وفادار و متعهد باشند  فراهم كرده و به نظر مي
هاي مربيگري يعني ارائه  هاي موجود از ادبيات مربيگري تأثير مؤلفه . يافته]20، ص 26[

بر  جوي كه دربرگيرنده يك رابطه مثبت مبتني بازخورد و تعيين انتظارات روشن بر ايجاد
) در 2014( 9و كريشناپريا 8. بالاميناپريا]244، ص 27[اند  اعتماد باشد را پشتيباني كرده

ها  اي به بررسي انواع مختلف سبك رهبري و اثرات آن بر جو سازماني پرداختند، يافته مطالعه
، 28[اني رابطه معناداري وجود دارد نشان داد كه بين سبك مديريتي مربيگري و جو سازم

) كه به 2002( 13و سالا 12) و مولنرونسي1998( 11و مورنو 10. نتايج تحقيق اينگلس]118ص 
هاي مديريتي و جو سازماني پرداخته بودند نشان داد جو سازماني  بررسي رابطه بين سبك

توان فرضيه  و مير . از اين]119، ص 28[رابطه مثبتي با سبك دموكراتيك و مربيگري دارد 
  زير را جهت بررسي مطرح كرد.

  »مربيگري سازماني بر جو سازماني مثبت تأثير مثبت و معناداري دارد.« - 1
  
  مربيگري سازماني و رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار -5- 2

با هدف بررسي رابطه بين مربيگري سازماني و  15و بهري 14در پژوهشي كه توسط الناصر
لد در محيط كار انجام شد، نتايج نشان داد كه رابطه منفي معناداري بين رفتارهاي غيرمو

. تحقيق ]378، ص 5[مربيگري سازماني و رفتارهاي غيرمولد محيط كار وجود دارد 
نشان داد كه مربيگري سازماني بر رفتار شهروندي سازماني اثر مثبت و  17و تانوا 16اوزدوران

  توان مطرح كرد. اس فرضيات زير را جهت بررسي مي. بر اين اس]58، ص 4[معناداري دارد 
  »مربيگري سازماني بر قلدري محيط كار تأثير منفي و معناداري دارد.« - 2
 »مربيگري سازماني بر از خود بيگانگي شغلي تأثير منفي و معناداري دارد.« - 2

  

  جو سازماني مثبت و رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار -1- 3
دهد جو سازماني و جو اخلاقي بر رفتارهاي غيرمولد در محيط كار  ن ميادبيات پيشين نشا

جاكه جو سازماني شامل ساختار و استانداردهاي  . از آن]150، ص 29[گذارند  اثر مي
سازمان، تقسيم مسئوليت، سيستم پاداش، پشتيباني و شرايط كاري صميمي است، اگر 

هايي  هاي عادلانه، قوانين مثبت و روش سياستسازمان با كاركنان خود با احترام رفتار كند، 
 8 Balamee napria  9 Krishnapria 10 Ingles 11 Moreno  12 Mulroo ney 13 Sala 14 Al-Nasser  15 Behery 16 Ozd uran  17 Tanova  
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، 29[كنند  در باب رفاه كاركنان اتخاذ كند، رفتارهاي كاركنان نيز در جهت مثبت پيشرفت مي
كننده كه بيشتر جنبه اجتماعي و  كه جو سازماني به عنوان عاملي حمايت . وقتي]149ص 

تمايل به كاهش ميزان  طوركلي  احساسي دارد توسط كاركنان درك شود، كاركنان به
. در پژوهشي براتي و همكاران تأثير جو سازماني بر ]16، ص 30[رفتارهاي غيرمولد دارند 

رفتارهاي غيرمولد محيط كار را بررسي كردند و به اين نتيجه رسيدند كه رفتارهاي غيرمولد 
هاي  يافتهمحيط كار با جو سازماني نوآورانه و جو سازماني همكارانه رابطه منفي دارد. 

دهد كه پيوندي نزديك بين رفتار كاركنان  مطالعات انجام شده توسط برخي محققان نشان مي
. قريشي و همكاران بيان داشتند كه يك محيط كاري ]276، ص 31[و جو سازمان وجود دارد 

بنابراين ؛ زا به دليل اثر منفي فردي ممكن است منجر به رفتار پرخاشگرانه شود استرس
شوند كه در رفتارهاي قلدري درگير شوند. مطالعات مختلف از قلدري در  تشويق ميعاملان 

شناختي محيط كار ممكن است به عنوان  هاي روان اند كه ويژگي محيط كار نشان داده
. قريشي و همكاران براي درك رابطه ميان جو ]135، ص 32[پيشايندهاي قلدري عمل كنند 

ت كاركنان تحقيقي انجام دادند كه نتايج يك رابطه منفي سازماني، قلدري محيط كار و سلام
معتقد است كه جو سازماني منفي ممكن  18بين جو سازماني و قلدري را نشان داد. اينارسن

. در پژوهشي كه افتخار و قريشي ]388، ص 33[است قلدري در محيط كار را تسهيل كند 
شود  منجر به قلدري در محيط كار ميانجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه جو سازماني بد 

نيز نشان داد كه نوع فرهنگ سازماني با قلدري در  20و كانگ 19. نتايج تحقيق آن]96، ص 34[
. در تحقيقات اخير اطلاعات ارزشمندي از اظهارات ]1، ص 35[محيط كار رابطه دارد 

ده است كه نشان آم دست هاي كار به قربانيان، شاهدان و حتي قلدران در مورد وضعيت محيط
شوند.  هاي كاري و با چه شرايطي سبب به وجود آمدن مشكل قلدري مي دهد چه محيط مي

عوامل سازماني مانند جو ضعيف اجتماعي، فقدان كنترل شخصي و ابهام نقش و حتي 
كنند كه خود  هاي رهبري و مديريت، جو و فضايي را در سازمان و محيط كار ايجاد مي سبك

در ]. 23[ها قلدري است  اي از آن منفي در سازمان هستند كه نمونه محرك رفتارهاي
براي شناسايي خطرات قلدري مربوط به كار در محيط كار رواني و جو  21پژوهشي كه ورتيا

توان در محيط  سازماني انجام داد، بيان داشت كه عوامل خطرساز قلدري محيط كار را مي
. در پژوهش پديد مشخص شد كه بين از خود ]211، ص 36[كار رواني و جو سازماني يافت 

 18 Einarsen  19 An 20
 Kang  

21 Vartia 



                   1396پاييز  ،3 شماره ،21 دوره ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ايران در ريتمدي هايپژوهش

175 

. بر اين اساس فرضيات ]10، ص 37[بيگانگي و جو سازماني رابطه معناداري وجود دارد 
  توان مطرح كرد. زير را جهت بررسي مي

  »جو سازماني مثبت بر قلدري محل كار تأثير منفي و معناداري دارد.« - 4
  »شغلي تأثير منفي و معناداري دارد.جو سازماني مثبت بر از خود بيگانگي « - 5
  »قلدري محيط كار بر از خود بيگانگي شغلي تأثير مثبت و معناداري دارد.«- 6
  

  نقش ميانجي جو سازماني مثبت -2- 3
دهد كه سبك مديريتي مربيگري از طريق ايجاد جوهاي بازتر و  تحقيقات نشان مي

يجه رفتارهاي منفي و غيرمولد را كاهش تر به عملكرد بالاتر منجر شده و در نت گرانه حمايت
. محققان معتقدند كه مربيگري سازماني از طريق فراهم آوردن ]185،186، ص 7[دهد  مي

كند به  جوي كه بر اطمينان، احترام و همكاري افراد از طريق مبادله آزادانه اطلاعات تأكيد مي
 [نجربه بهبود رفتار كاركنان شودتواند م نمايد و اين امر مي ايجاد جو سازماني مثبت كمك مي

) انجام شد ادراك جو 2009( 23و اسموكر 22. در پژوهشي كه توسط ويسنانت]382، ص 5
ها دريافتند كه  هاي ورزشي دبيرستان از نظر مربيان را بررسي كردند. آن سازماني در بخش

هبود عملكرد تواند منجبر به ب مربيگري از طريق ايجاد يك جو سازماني مثبت و عادلانه مي
توان  . بر اين اساس مي]378، ص 38[رفتاري و كاهش رفتارهاي منفي نامطلوب شود 

  فرضيات زير را جهت بررسي مطرح نمود.
جو سازماني مثبت بين مربيگري سازماني و قلدري محيط كار نقش ميانجي ايفا « - 7
  »كند. مي

گي شغلي نقش ميانجي ايفا جو سازماني مثبت بين مربيگري سازماني و از خود بيگان« - 8
  »كند. مي

توان روابط بين متغيرهاي تحقيق را در قالب  با توجه به مباني نظري و پيشينه تحقيق مي
  ارائه داد. 1مدل مفهومي نمودار 

  
  
  

 22 Whisenant 23 Sm ucker  
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  پژوهش مفهومي مدل 1نمودار 
  

  شناسي روش -4
-داده در گروه توصيفي اين پژوهش از لحاظ هدف كاربردي و براساس نحوه گردآوري

 روش از نظري مباحث و ادبيات با مرتبط اطلاعات گردآوري همبستگي قرار دارد. براي

 نامه پرسش از پژوهش متغيرهاي به مربوط اطلاعات و ها داده گردآوري و براي اي كتابخانه

هاي  جامعه آماري پژوهش مشتمل بر كاركنان شركت .]32، ص 39 [است استفاده شده
شركت پتروشيمي جهت  20شركت از ميان  4يمي منطقه ويژه اقتصادي ماهشهر است. پتروش

اند. حجم نمونه  نفر بوده 5090همكاري اعلام آمادگي كردند. تعداد افراد جامعه مورد نظر 
  دست آمد. ) به1تحقيق با توجه به رابطه (

 

)1(  
n =

p(1 − p)NzY
�
�

e�(N − 1) + p(1 − p)zY
�
� =

(5090)(1.96)�(0.5)(0.5)
(0.06)�(5089) + (1.96)�(0.5)(0.5) = 253 

  

نفر در نظر  253نمونه پژوهش از بين كاركنان سازمان ياد شده، به روش تصادفي ساده 
نامه توزيع شد كه  پرسش 330ها،  نامه احتمال برگشت ناقص پرسش گرفته شد كه با توجه به

. در اين پژوهش براي تحليل برگشت داده شد و قابل  نامه كامل پرسش 323از اين تعداد 
) استفاده شد. اين 2008نامه پارك و همكاران ( سنجش متغير مربيگري سازماني از پرسش

هدف آن بررسي ابعاد مربيگري سازماني در پنج بعد ؛ پرسش است 18نامه داراي  پرسش
پرسش)،  3نسبت به وظيفه ( پرسش)، ارجحيت فرد 3پرسش)، رويكرد تيمي ( 4ارتباطات باز (

 سازماني جو  مربيگري سازماني

 مثبت

از خودبيگانگي 

 شغلي

قلدري محيط 

 كار
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براي  .]11 [پرسش) است 4پرسش) و تسهيل آموزش و توسعه كاركنان ( 4پذيرش ابهام (
  ) استفاده شده است. 1963نامه هالپين و كرافت ( سنجش متغير جو مثبت سازماني از پرسش

هدف آن بررسي جو مثبت سازماني در پنج بعد ؛ پرسش است 20نامه داراي  اين پرسش
پرسش)، نفوذ و پويايي  4پرسش)، ملاحظه گري ( 4مندي ( پرسش)، علاقه 4يه گروهي (روح

براي سنجش قلدري محيط كار از  .]16 [پرسش) است 4پرسش) و تأكيد بر توليد ( 4(
پرسش  12نامه داراي  ) استفاده شد. اين پرسش1392نامه نصر اصفهاني و شهـبازي ( پرسش

پرسش)،  4محيط كار در چهار بعد قلـدري كلامي (است و هدف آن بررسي قلـدري در 
 4پرسش) و قلـدري مربوط به عملكرد ( 2پرسش)، قلـدري عملي ( 2قلـدري غيركلامي (

نامه هفت آيتمي نير  براي سنجش متغير از خود بيگانگي شغلي از پرسش .]23 [پرسش) است
اي  درجه 5روي مقياس ها  در پژوهش حاضر پاسخ .]39 [) استفاده شده است2010و زهرا (

و كاملاً  4، موافقم= 3، نظري ندارم= 2، مخالفم= 1ليكرت مشخص شدند (كاملاً مخالفم= 
هاي مورد استفاده براساس مباني نظري و تحقيقات  نامه ). در اين تحقيق پرسش5موافقم= 

ايي ابزار ها مورد بررسي و تأييد قرار گرفت. رو اند و روايي و پايايي آن شده  مشابه تنظيم
گيري اين پژوهش به سه طريق روايي صوري، روايي همگرا و روايي واگرا مورد  اندازه

هايي كه براي  بررسي قرار گرفت. منظور از روايي صوري اين است كه آيا در ظاهر گويه
سنجند. براي سنجش  اند، واقعاً آن متغير را مي گيري يك متغير پنهان طراحي شده اندازه

در اين پژوهش از نظر متخصصان استفاده شد. منظور از روايي همگرا اين روايي صوري 
گيري يك متغير پنهان همبستگي بالايي با يكديگر  هاي طراحي شده براي اندازه است كه گويه

هاي متغير پنهان ديگر  هاي يك متغير پنهان با گويه داشته باشند. روايي واگرا يعني گويه
  ز هم متمايز باشند.همبستگي بالايي نداشته و ا

و  (AVE)براي محاسبه روايي همگرا و واگرا بايد مقادير ميانگين واريانس استخراجي 
 AVEرا محاسبه كنيم. براي روايي همگرا بايد  (ASV)ميانگين مجذور واريانس مشترك 

با توجه به  ].146، ص 40[باشد  ASVتر از  بزرگ AVE، روايي واگرا بايد 5/0تر از  بزرگ
 ASVتر از  بزرگ AVEو مقدار  5/0تر از  هريك از متغيرها بزرگ AVEمقدار  1ل جدو
اي هستند. پايايي ابزارهاي  گيري داراي روايي سازه توان گفت ابزارهاي اندازه كه مي است
گيري در اين پژوهش نيز از طريق آلفاي كرونباخ و پايايي مركب مورد بررسي قرار  اندازه



  
  ..بررسي تاثير مربيگري سازماني بر. ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــآذين اسماعيلي وهمكاران  

178 

جا كه مقدار آلفاي كرونباخ و پايايي مركب مربوط به  و از آن 1ل گرفت. با توجه به جدو
  توان اذعان داشت تمامي متغيرها پاياست. بيشتر است، مي 7/0متغيرها از 

  

  روايي همگرا و واگرا و پايايي مركب 1جدول 
  

ASV AVE CR متغير  ها منبع گويه  آلفاي كرونباخ  
  مربيگري سازماني  )2008پارك و همكاران ( 857/0  858/0  548/0  476/0
  جو سازماني مثبت )1963هالپين و كرافت ( 851/0  870/0  692/0  497/0
 قلدري در محيط كار  )1392نصر اصفهاني و شهبازي ( 933/0  895/0  680/0  289/0

  از خود بيگانگي شغلي )2010نير و زهرا ( 928/0  931/0  659/0 339/0

  
يابي معادلات ساختاري و با استفاده از ارزيابي الگوي پيشنهادي از طريق الگو

انجام گرفت. جهت آزمودن اثرهاي ميانجي در الگوي  AMOSو  SPSSافزارهاي  نرم
  پيشنهادي نيز از روش بارون و كني استفاده شد.

  

  هاي پژوهش يافته -5
درصد از  9/14شده از نمونه مورد مطالعه بيانگر آن است كه حدود  اطلاعات گردآوري

گويان  بيشتر فراواني پاسخدهد  اند كه نشان مي درصد مرد بوده 1/85ان زن و گوي پاسخ
 1/16گويان داراي مدرك ديپلم،  درصد از پاسخ 4/8است. از سويي حدود  مربوط به مردان

درصد داراي  4/3ارشد و  درصد كارشناسي 1/21درصد كارشناسي،  1/51ديپلم،  درصد فوق
گويان داراي مدرك  از پاسخ به اين معني كه حدود نيمي ؛اند مدرك دكتري و بالاتر بوده

 كاري پيشينه داراي گويان پاسخ بيشتر . از نظر سابقه خدمت نيزتحصيلي كارشناسي است

سال به  21درصد) و  9/40سال ( 10-1درصد) و بعد از آن به ترتيب  1/42سال ( 20-11 بين
درصد مجرد بودند  2/28صد متأهل و در 8/71درصد) بودند. از نظر وضعيت تأهل  17بالا (

  است. بيشتر فراواني مربوط به كاركنان متأهلدهد  كه نشان مي
ها در  وضعيت به بررسي وضعيت متغيرها و شاخص -در ادامه با استفاده از جدول اهميت

ها به عنوان اهميت، ميانگين  نمونه آماري تحقيق پرداختيم. بدين صورت كه بار عاملي شاخص
ضرب بار عاملي (اهميت) در  به عنوان وضعيت در نظر گرفته شد. سپس از حاصل ها شاخص
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  مشخص شد. 2ميانگين (وضعيت) وزن شاخص در نمونه آماري به صورت جدول 
  

  ها در نمونه آماري بررسي وضعيت متغيرها و شاخص 2جدول 
  

 ها شاخص متغيرها

بارهاي عاملي 
شاخص 
 (اهميت)

ميانگين 
شاخص 
 (وضعيت)

اخص وزن ش
 وضعيت)×(اهميت

ميانگين 
 متغير

  مربيگري سازماني

  81/2 60/3 78/0 اول

34/3  
 07/2 45/3 60/0  دوم

 73/1 04/3 57/0 سوم

 90/1 07/3 62/0 چهارم

 58/2 49/3 74/0 پنجم

  جو سازماني مثبت

 40/3 00/4 85/0 اول

77/3  
 02/3 98/3 76/0  دوم

 67/2 17/4 64/0 سوم

 41/2 44/3 70/0 چهارم

 97/1 34/3 59/0 پنجم

قلدري در محيط 
  كار

 29/1  66/1 78/0 اول

76/1  
 53/1 99/1 77/0 دوم

 36/1 75/1 78/0 سوم

 29/1 74/1 74/0 چهارم

از خود بيگانگي 
  شغلي

 39/1 69/1 71/0 اول

09/2 

 54/1 06/2 74/0 دوم

 50/1 00/2 75/0 سوم

 74/1 23/2 78/0 چهارم

 85/1 29/2 81/0  پنجم

 30/1 03/2 64/0  ششم

 45/1 05/2 71/0  هفتم

  
هاي متغير مربيگري سازماني شاخص  دهد كه از بين شاخص نشان مي 2نتايج جدول 

اول (ارتباطات باز) و شاخص پنجم (تسهيل آموزش و توسعه كاركنان) نسبت به ساير 
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هاي پتروشيمي  اين بدين معني است كه اگر شركت؛ ها از وزن بالاتري برخوردارند شاخص
درپي ترويج رويكرد مربيگري سازماني هستند بايد به تقويت اين دو شاخص توجه بيشتري 

هاي متغير جو سازماني مثبت، شاخص اول (روحيه  نمايند. به همين ترتيب از بين شاخص
وردارند. از طرفي ديگر با مندي) از وزن به نسبت بالايي برخ گروهي) و شاخص دوم (علاقه

متغيرهاي مربيگري سازماني و جو سازماني مثبت در شرايط مطلوبي قرار  2توجه به جدول 
هاي مربوط به  دارد. متغيرهاي قلدري در محيط كار و از خود بيگانگي شغلي با توجه به گويه

  رند.هاي مورد مطالعه در حد كمي وجود دا نامه در سازمان اين متغيرها در پرسش
براساس آزمون ميانگين دو جامعه به بررسي وضعيت متغيرهاي تحقيق در دو گروه 
زنان و مردان پرداخته شد كه نتايج نشان داد مربيگري سازماني و جو سازماني مثبت در 

تري نسبت به مردان قرار دارد، و قلدري در محيط كار و از خود  بين زنان در شرايط مطلوب
زنان كمتر از مردان است، همچنين وضعيت متغيرهاي تحقيق در دو  بيگانگي شغلي در بين

گروه كاركنان مجرد و متأهل يكسان بود. براساس آزمون آنوا وضعيت متغيرهاي تحقيق در 
گروهاي تحصيلي مختلف و افراد با سوابق كاري مختلف بررسي شد كه نتايج نشان داد 

  ها يكسان است. وضعيت متغيرها در اين گروه
دهد. با توجه به نتايج ارائه شده  نيز روابط همبستگي بين متغيرها را نشان مي 3ل جدو

تر است،  كوچك 05/0عدد معناداري آزمون همبستگي متغيرها از سطح معناداري  3در جدول 
  صورت دو به دو همبستگي معنادار وجود دارد. همچنين بين تمام متغيرهاي تحقيق به 

  

  ان متغيرهاي پژوهشروابط همبستگي مي 3جدول 
  

  متغير
مربيگري 
  سازماني

جو مثبت 
  قلدري محيط كار  سازماني

از خود بيگانگي 
  شغلي

  مربيگري سازماني
Sig 

1       

  جو سازماني مثبت
Sig 

784/0  
000/0  1     

  قلدري محيط كار
Sig 

417/0 - 

000/0  
471/0 - 

000/0  1   

  از خود بيگانگي شغلي
Sig 

479/0 -  
000/0  

605/0 -  
000/0  

562/0  
000/0  1  
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گيري همه متغيرهاي مكنون را به همراه  در اين پژوهش براي آزمون مدل اندازه
افزار  ها با استفاده از نرم هاي برازش آن متغيرهاي مشاهده شده خود طراحي كرده و شاخص

كه مدل از برازش خوبي برخوردار شود اصلاحاتي  ايموس بررسي شد. سپس براي اين
هاي نيكويي برازش استفاده  ررسي برازندگي مدل نهايي از شاخصبراي ب؛ صورت گرفت

را بسيار مهم  GFIو  CMIN/df ،RMSEA ،CFIهاي  ) شاخص2005شد. ميرز و همكاران (
دانند و معتقدند كه اگر اين چهار شاخص برقرار باشد مدل از برازش مناسبي برخوردار  مي

؛ ه شاخص وضعيت مناسبي دارنداز چهار شاخص س 4مطابق جدول ]. 141، ص 40[است 
  گيري از برازش نسبي برخوردار است.  توان نتيجه گرفت كه مدل اندازه بنابراين مي

  

  گيري نهايي هاي برازش براي مدل اندازه شاخص 4جدول 
  

  نتيجه  حد مطلوب  مقدار  اختصار  شاخص

  مطلوب  3تا  CMIN/df 870/2  1 كاي اسكوئر نسبي

  مطلوب  >RMSEA  076/0  1/0 يبيريشه ميانگين مجذورات تقر

  مطلوب  <CFI  941/0  9/0 شاخص برازش تقريبي

  نامطلوب  <GFI  879/0  9/0 يافته شاخص تعديل

  
گيري و تأييد برازش مدل ، مدل ساختاري پژوهش مورد  پس از آزمون مدل اندازه

س نشان داده شده است. نتايج بررسي فرضيات بر اسا 2بررسي قرار گرفت كه در نمودار 
  نشان داده شده است. 5اين مدل بطور خلاصه در جدول 
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  مدل ساختاري 2نمودار 

  
اثر مثبت مربيگري سازماني بر جو سازماني مثبت تأييد شد. به  5با توجه به جدول 

عبارتي ترويج رويكرد مربيگري در سازمان منجر به تقويت جو سازماني مثبتي خواهد شد. 
سازماني مثبت بر رفتارهاي كاري غيرمولد فردي (قلدري در از سوي ديگر تأثير منفي جو 

محيط كار و از خود بيگانگي شغلي) نيز تأييد گرديد. تأثير مربيگري سازماني بر رفتارهاي 
دهد كه مربيگري سازماني به طور مستقيم  غيرمولد فردي تأييد نشد. اين نتيجه نشان مي
د، بلكه همان طور كه فرض شده بود شو منجر به كاهش رفتارهاي غيرمولد فردي نمي

تواند منجر به كاهش رفتارهاي  ها و فرآيندهايي مي مربيگري سازماني از طريق مكانيزم
غيرمولد فردي شود. نتايج تحقيق اثر قلدري در محيط كار بر از خود بيگانگي شغلي را نيز 

بيگانگي شغلي به  تأييد كرد. هرچند در اين پژوهش تأثير قلدري در محيط كار بر از خود
توانند يكديگر را  رسد اين دومتغير مي صورت يك طرفه فرض شده بود، ولي به نظر مي
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كه  3تواند منجر به تقويت ديگري شود. نتايج جدول  يعني افزايش يكي مي؛ تقويت كنند
  كند. دهد اين گفته را تأييد مي همبستگي بين متغيرها را نشان مي

  

  هاي تحقيق با استفاده از معادلات ساختاري هنتايج آزمون فرضي 5جدول 
  

  نتيجه Estimate S.E. C.R. P  رابطه متغيرها

  تأييد  000/0  710/14  048/0  711/0  جو سازماني مثبت -مربيگري سازماني

  رد  745/0  325/0  745/0  094/0  قلدري محيط كار -مربيگري سازماني

  رد  881/0  - 149/0  322/0  - 048/0  از خود بيگانگي شغلي -مربيگري سازماني

  تأييد  009/0  - 702/4  140/0  - 659/0  قلدري محيط كار - جو سازماني مثبت

  تأييد  019/0  - 996/3  110/0  - 440/0  از خود بيگانگي شغلي - جو سازماني مثبت

 تأييد 000/0 320/7 085/0 620/0 از خود بيگانگي شغلي -قلدري محيط كار

  
انجي از روش بارون و كني استفاده شد. اين آزمون در ادامه براي آزمون فرضيه هاي مي

شامل سه مرحله است. در فرضيه هفتم در مرحله اول پس از بررسي مسير مستقيم بين 
و  - 417/0، با ضريب همبستگي3مربيگري سازماني و قلدري در محيط كار با توجه به جدول 

سير متغير مربيگري معناداري مسير تأييد شد. در مرحله دوم م 000/0سطح معناداري 
و  711/0سازماني پس از اضافه كردن متغير ميانجي به جو سازماني مثبت (ضريب مسير 

05/0 < 000/0=P 659/0) و مسير جو سازماني مثبت به قلدري درمحيط كار (ضريب مسير- 
) بررسي شد كه نشان داد هر دو مسير معنادار است. در مرحله سوم P=009/0 > 05/0و 

قيم بين مربيگري سازماني و قلدري درمحيط كار در حضور متغير ميانجي جو رابطه مست
يعني ؛ ) بررسي شد كه اين رابطه رد شدP=745/0و  09/0مثبت سازماني (ضريب مسير 

  گذارد. مربيگري سازماني فقط از طريق جو سازماني مثبت بر قلدري در محيط كار تأثير مي
در رابطه بين مربيگري سازماني و قلدري در توان بيان داشت جو سازماني مثبت  مي

كند. در فرضيه هشتم نيز براي آزمون متغير ميانجي  محيط كار نقش ميانجي كامل را ايفا مي
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توان گفت جو سازماني  مي 5و  3هاي  از روش بارون و كني استفاده شد. با توجه به جدول
لي نقش ميانجي كامل را ايفا مثبت در رابطه بين مربيگري سازماني و از خود بيگانگي شغ

  كند. مي
  

  گيري نتيجه -6
سازي معادلات ساختاري نشان داد كه مدل پژوهش مبني بر بررسي  نتايج حاصل از مدل

تأثير مربيگري سازماني بر رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار با نقش ميانجي جو 
نتايج حاصل از  دار است.با اصلاحات انجام شده از برازش مطلوبي برخور مثبت سازماني

تأثير مثبت و معناداري دارد.  مثبت تحقيق نشان داد كه مربيگري سازماني بر جو سازماني
نيز نشان داد كه رابطه معناداري بين سبك هاي دموكراتيك يا  24هار نتايج تحقيق لاي

أثير مربيگري سازماني و ادراك كاركنان از جو سازماني وجود دارد. رفتارهاي مربيگري ت
هايي كه به دنبال ترويج تفكر تعادل  توجهي بر تعهد سازماني يك كارمند دارند. سازمان قابل

كار هستند با استفاده از مربيگري شرايط توسعه كاركنان را فراهم كرده و به نظر  - زندگي
به رو  از اين]. 20، ص 26رسد كاركناني دارند كه بيشتر به سازمان وفادار و متعهد باشند [ مي

شود كه شرايط را براي آموزش و توسعه كاركنان با استفاده از  ها پيشنهاد مي سازمان
هاي مختلف ايجاد كنند. همچنين با تقويت ارتباطات باز به عنوان يكي از ابعاد كليدي  روش

كند  مربيگري بر ايجاد يك جو سازماني مثبت كه در جهت بهبود عملكرد كاركنان تلاش مي
  تمركز كنند.

تايج نشان داد جو سازماني مثبت بر رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار تأثير منفي ن
كانتن و اولكر در پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كه يك رابطه منفي و و معناداري دارد، 

معنادار بين رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار و ابعاد جو سازماني از جمله پاداش، 
، ص 29ي/ تعهد، ساختار سازماني و استانداردهاي سازماني وجود دارد [صميميت، پشتيبان

، 32نيز يك رابطه منفي بين جو سازماني و قلدري را نشان دادند [قريشي و همكاران . ]146
همچنين اينارسن معتقد است كه جو سازماني منفي ممكن است قلدري در محيط  ].135ص 

شي كه قريشي و افتخار انجام دادند به اين نتيجه ]. در پژوه6، ص 20كار را تسهيل كند [
]. در پژوهشي 96، ص 34شود [ رسيدند كه جو سازماني بد منجر به قلدري در محيط كار مي

 24 Lai Har 
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كه ورتيا براي شناسايي خطرات قلدري مربوط به كار در محيط كار رواني و جو سازماني 
توان در محيط كار  ر را ميانجام داد، بيان داشت كه عوامل خطرساز قلدري در محيط كا

در پژوهش پديد مشخص شد كه بين از خود  ].211، ص 36رواني و جو سازماني يافت [
شود  درنتيجه پيشنهاد مي، ]10، ص 37[بيگانگي و جو سازماني رابطه معناداري وجود دارد 

بين  كه مديران با شناسايي عوامل مؤثر بر بهبود جو سازماني از جمله تقويت روحيه گروهي
كاركنان و ايجاد علاقه و انگيزه در آنان در جهت كاهش رفتارهاي غيرمولد محيط كار تلاش 

  كنند.
در رابطه بين مربيگري سازماني و  مثبتهاي پژوهش نشان داد كه جو سازماني  يافته

شود كه  كند. پيشنهاد مي رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار نقش ميانجي كامل ايفا مي
هايي در باب رفاه كاركنانشان  هاي عادلانه، قوانين مثبت و روش با اتخاذ سياستها  سازمان

توانند با افزايش جو همكارانه تمايل افراد را به  جوي مثبت و سالم ايجاد كنند، همچنين مي
تعامل با يكديگر افزايش دهند و با تشويق همكاري، پويايي و نوآوري در سازمان از آثار 

 كارگيري مربيگري سازماني در جهت كاهش مند شوند و از اين طريق با به مثبت آن بهره
  رفتارهاي غيرمولد فردي در محيط كار عمل كنند.

ها نشان داد كه بين قلدري محيط كار و از خود بيگانگي رابطه مثبت و معناداري  يافته
از لحاظ ذهني  تواند به فرد دهد قلدري رفتاري يا كلامي مي وجود دارد. مطالعات نشان مي

كنند عموماً  گير كند. افرادي كه رفتار قلدرانه را تجربه مي صدمه بزند يا او را منزوي و گوشه
گرفتار برخي عوارض رواني  از جمله عصبانيت و ترس از محيط كار، احساس سرخوردگي 

حل پذيري، از دست دادن اعتماد به نفس و نگراني مداوم از بازگشت به م و بيچارگي، آسيب
خوابي،   يا بد  كم تني مانند  - ]. برخي افراد دچار علائم فيزيكي يا روان9، ص 20شوند [ كار مي
اشتهايي، سردرد، ترس و اضطراب، كاهش تمركز، استرس و  اشتهايي يا بي درد، كم معده

شوند مثلاً در خانه بيش از  شوند. برخي نيز دچار تغييرات رفتاري مي كاهش كارايي نيز مي
 كنند. در مورد مشكلات محل كار صحبت ميحد 

 - تواند كيفيت كاري دهد كه رفتار قلدرمĤبانه چگونه مي تمامي اين عوارض نشان مي
نشان دادن واكنش به اين رفتار براي داشتن زندگي ؛ دهد خانوادگي افراد را تحت تأثير قرار 

ها  اس به سازمانبر اين اس .]281، ص 31سالم فردي و اجتماعي اقدامي ضروري است [
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گذاري كرده و  شود كه در جهت برقراري عدالت و برابري در محيط كار سياست پيشنهاد مي
مشي مقابله  هاي خاصي به منظور مقابله با قلدري در محيط كار تعيين كنند. تعيين خط رويه

در  ترين الزامات براي برقراري انضباط در محيط كار و با قلدري در محيط كار يكي از مهم
توان از خود بيگانگي در  جهت مي  نتيجه احساس امنيت و رضايت كاركنان است. از اين

  سازمان را با كاهش قلدري در محيط كار كاهش داد.
هايي مواجه است. مطالعه حاضر نيز  پژوهشگر براي انجام هر پژوهشي با محدوديت

ت با توجه به پيشينه تحقيق هايي بود. در اين پژوهش متغير جو سازماني مثب داراي محدوديت
رسد اين متغير به  به عنوان متغيرميانجي بررسي شد كه مورد تأييد قرار گرفت. به نظر مي

بنابراين ؛ تواند ايفاي نقش كند گر بين مربيگري و رفتارهاي كاركنان مي عنوان يك متغير تعديل
گر بررسي  متغير تعديل شود در تحقيقات آتي متغير جو سازماني مثبت به عنوان پيشنهاد مي

  شود.
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