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 چكيده

جویی نظم شود. آیا با آموزششناختی و هیجانی در بین کارمندان میهای رواننی منجر به  ایجاد آسیبسازماتحقیقات نشان داده است که قلدری زمينه: 

 و قلدری ادراک شده جویی هیجانی برنظم آموزش این پژوهش با هدف بررسی ت ثیر هدف:ها کمك کرد؟ توان به کاهش این آسیبهیجانی می

آزمون با گروه گواه بود. جامعه پس – آزمونتجربی با طرح پیشاین پژوهش نیمه روش:دنی انجام گرفت. سازمان تربیت ب کارکنان زن شغلی عملکرد

 31مشغول به کار بودند. در این پژوهش تعداد  0315آماری شامل تمام زنان شاغل در سازمان تربیت بدنی استان اصفهان بود که در سه ماهه پایی  سال 

گیری غیرتصادفی هدفمند انتخاب و با انتساب تصادفی در دو گروه آزمایش و گواه گمارش ی استان اصفهان با روش نمونهزن شاغل در سازمان تربیت بدن

های مورد پرسشنامهدریافت کرد. جلسه آموزش گروهی  8(را در قالب  2115آموزش نظم جویی هیجانی )گراس و تامپسون، شدند. گروه آزمایش 

های حاصل از ( بود. داده0111عملکرد شغلی )هرسی و گلداسمیت، پرسشنامهو استفاده شامل پرسشنامه قلدری سازمانی ادراک شده )محقو ساخته( 

های مثبت ش تجربهانند اف ایجویی هیجانی منتایج نشان داد که آموزش نظم ها:يافتهپژوهش به شیوه تحلیل کواریانس مورد تج یه و تحلیل قرار گرفت. 

(. اندازه >1110/1pمعناداری داشته است ) ت ثیرسازمان تربیت بدنی  کارکنان زن شغلی عملکرد و و کاهش هیجانات منفی بر قلدری ادراک شده

  درصد بود. 73و  65بدنی به ترتیب سازمان تربیت  کارکنان زن شغلی عملکرد و اثر آماری آموزش نظم جویی هیجانی بر قلدری ادراک شده

توان نتیجه گرفت که آموزش نظم جویی هیجانی به اف ایش عملکرد شغلی و کاهش قلدری ادراک های این مطالعه میبر اساس یافته گيری:نتيجه

  شغلی دعملکر نظم جویی هیجانی، قلدری ادراک شده، آموزش های كليدی:واژهسازمان تربیت بدنی منجر شده است.  در کارکنان زن شده
Background: research shows organizational bullying can create emotional and psychological damages in employees. 

Could emotion regulation training help to decrease damages? Aims: The present study was conducted aiming to 

investigate the effect of Emotion Regulation training on perceived bullying and job performance of female employees at 

the organization of physical education. Method: It was a quasi-experimental study with pretest, posttest and control 

group design. The statistical population included all women working at the organization of physical education in the 

province of Isfahan who were working in the autumn of 2018. 30 female employees at the organization of physical 

education in the province of Isfahan were selected through non-random purposive sampling method and randomly 

replaced into experimental and control groups. Experimental group received 8 session of group emotional regulation 

training (Gross & Thompson, 2007). The applied questionnaires included perceived organizational bullying (researcher-

made) questionnaire and job performance questionnaire (Hersi and Goldsmith, 1990). The data from the study were 

analyzed through ANCOVA method. Results: The result showed that emotion regulation training has significantly 

influenced perceived bullying and job performance of female employees at the organization of physical education 

(p<0/0001). The statistical effect size of emotion regulation training on perceived bullying and job performance of female 

employees at the organization of physical education was 67% and 53% respectively. Conclusions: based on the findings 

of the study it can be concluded that teaching emotion regulation techniques can increase job performance and decrease 

perceived bullying among female employees in organization of physical education. Key words: Emotion regulation 

training, Perceived bullying, Job performance  
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 مقدمه

 عوامل اصلی تولید به حساب اگر در گذشته کار، سرمایه و زمین

ری وآمدند، امروزه تغییرات فناوری، نیروی انسانی و اف ایش بهرهمی

شوند. تجارب ارزنده به عنوان عوامل رشد و توسعه تلقی می

های موفو و پیشرو درباره ارزش نیروی انسانی مبین اهمیت سازمان

ن سازما هاست. آنها عظمت و ب رگیسرمایه انسانی شاغل در سازمان

ر کنند و محودانند که برایشان کار میخود را به اندازه کسانی می

اصلی رشد و کسب و کار خود را بر مبنای کارکنان خود بنا نهاده 

ای رغبت کافی به کار خود نداشته اند؛ زیرا اگر کارکنان مجموعه

باشد، عواقب اقتصادی آن دامن جامعه و کشور را گرفته و بازدهی 

لی میشود. چرا که انجام دادن کار با بین نی  دچار افت میآن سازما

ها نفر دی ر زندگی محدودتر و فاقد شود که میلیونموجب این می

ور، پباری داشته باشند )بختیارنصرآبادی، رجاییخلاقیت و غم

(. نتایج حاصل از بسیاری از 0388سلیمی، طاهرپور و پرتوی، 

روی انسانی در رشد و توسعه تحقیقات درباره نقش و اهمیت نی

ها و بعضاً رشد جوامع بشری بر این نکته تمرک  دارد که هیچ سازمان

ای توسعه یافته نیست م ر این که به توسعه منابع انسانی خود جامعه

اند که پرداخته باشد. امروزه محققان مباحث نیروی انسانی پی برده

ان ای بی پایو سرمایه نیروی انسانی واجد شرایط و ماهر عامل باارزش

ها و کشورها هستند. به طوری که نیم در جهت رشد و توسعه سازمان

قرن گذشته بخش قابل توجهی از پیشرفت کشورهای پیشرفته و 

توسعه یافته مرهون تحول در نیروی انسانی کارآزموده آنها بوده است 

 (. 1082، 2؛ یوان، لاه، ژائو و وونگ0112، 0)کات ول، تامپسون و گازو

علاوه بر این باید اشاره کرد که عواملی سازمانی وجود دارند که 

فرایند کاری کارکنان را تحت ت ثیر قرار داده و از می ان بازدهی 

توان به کاهد. از مهمترین این عوامل میکاری و شغلی آنان می

؛ ابیدت، قنیر 2113، 2وانانن - اشاره نمود )وارتینا 3قلدری ادراک شده

(. محققان قلدری را نوعی رفتار انحرافی در سازمان 2108، 7ناریو تا

اند، بر این اساس، قلدری کارکنان در سازمان به عنوان تعریف کرده

رفتاری ارادی و منظم است که در پی بروز آن رفاه، امنیت و آرامش 

                                                           
1. Katzell, Thompson, Guzzo 
2. Yuen, Loh, Zhou, Wong 
3. Perceived bullying 
4. Vartia-Vaananen 
5. Obeidat, Qan’ir, Turaani 
6. Laschinger, Fida 

افتد و مورد تهدید قرار  سازمان،کارکنان یا هر دو به خطر می

تواند به فرایند کاری کارکنان آسیب جدی یط میگیرد، این شرامی

(. همچنین، 0317پرست کنارسری، وارد سازد )موذن جمشیدی و حو

 قلدری در محل کار به عنوان رفتارهای منفی هدفمند توصیف می

مانند و برای اهداف قلدری شود که در طول زمان پایدار باقی می

ناختی شبالقوه منابع روان کن است به طورکنند و ممایجاد تنیدگی می

مورد نیاز برای برخورد با این رفتارهای قلدرانه را کاهش دهند 

 (. 2101، 5؛ درپلوگ، است لیچ و ونسترا2102، 6)لسچین ر و فیدا

گذارد، افرادی که قلدری همچنین ت ثیر منفی روی سازمان می

از  گیرند، انتظارات نامشخصگیرند، بیشتر مرخصی میهدف قرار می

دهند، رضایت شغلی، تعهد به سازمان و عملکرد کاری را گ ارش می

یابد و احتمال اینکه افراد هدف نسبت به افراد ان ی ه کار کاهش می

 8غیرهدف به می ان بیشتری سازمان را ترک کنند، بیشتر است )توماس

کنان و باغستانی برزگی پور، فاخری کوزه(. قلی2103و همکاران، 

(؛ جیا و 2108) 1(؛ آتل، برون و تریبر2113وانانن ) - ارتینا(؛ و0388)

اند که قلدری در های خود نشان داده( در پژوهش2108) 01میکامی

تواند در همه سطوح سازمان به وقوع بپوندند، این رفتار محیط کار می

ممکن است در میان کارکنان با یکدی ر یا کارکنان با مدیران بروز 

س قلدری در هر سطحی که اتفاق بیفتد، منجر به یابد. بر این اسا

نارضایتی شغلی، فردی و ارتباطی در محیط کار برای کارکنان 

 (.2101شود )درپلوگ و همکاران، می

اثرات شدید بر اهداف فردی و بر سازمان داشته  دتوانقلدری می

باشد. در سطو فردی، نتایج حاصل از قلدری شامل ع ت نفس کمتر، 

و  ، خست ی، فرسودگیتنیدگی ،ی بیشتر، اضطراباحساس منف

(. همچنین پیامدهای 2103، توماس و همکارانباشد )افسردگی می

قابل توجه هستند. در  افراد مورد هدف قلدریمنفی قلدری برای 

فی تر، احساسات منسطو فردی، اهداف احتمالاً اعتماد به نفس پایین

ی نسبت به و افسردگ، خست ی، فرسودگی تنیدگیبیشتر، اضطراب، 

. این (2108، 00)هارتین بیرکس و لیندسای دارند دی ر کارکنان

شوند. در واقع اثرات منفی بهداشتی منفی به هدف قلدری محدود نمی

7. Der Ploeg, Steglich, Veenstra 
8. Thomas 
9. Attell, Brown, Treiber 
10. Jia, Mikami 
11. Hartin, Birks, Lindsay 
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اند اما شخصاً هدف قرار نی  در میان کسانی که شاهد قلدری

 (. 2102و همکاران،  0اند، یافت شده است )بنتلین رفته

در  2ری سازمانی در محیط کار سبب پدیدآیی تنیدگیوجود قلد

بین کارکنان شده و آنها می ان تنیدگی ادراک شده بیشتری را 

(. 2108؛ آتل و همکاران، 0313کنند )مهداد و والی نژاد، گ ارش می

کارکنان  3عملکرد شغلیبروز تنیدگی در محیط کار به شکل طبیعی 

لکرد شغلی (. در مورد عم1062، 2کند )ان و گانگرا دچار آسیب می

ه شده است. عملکرد شغلی در واقع به های مختلفی ارائدیدگاه

مجموع رفتارهایی که افراد، در ارتباط با شغلی از خود بروز می دهند 

 ای است که به موجبیا به عبارتی می ان محصول، پیامد و یا بازده

، )کواکشود شود، تعریف میاشتغال فرد در شغل خود، حاصل می

(. امروزه اغلب محققان 2101، 7فایلداندرسون، تیلایگ و بونی

سازمانی روی عملکرد کلی شغل توافو دارند که در سه بعد تعریف 

های شود: عملکرد کاری )به طور مستقیم و غیرمستقیم با فعالیتمی

فنی سازمان مرتبط است(، عملکرد وابسته به بافت )عملکرد که در 

سازمانی، اجتماعی و روانشناختی که عملکرد کاری گیری بافت شکل

ثر است، نظیر: کمك به دی ران، داوطلب افتد، مؤدر آن اتفاق می

شدن برای اضافه کاری، اشتیاق( و رفتار ضد تولیدی )رفتارهایی از 

 زند. نظیر: انجام عمدیکارکنان که به سازمان و اعضای آن آسیب می

وهین به دی ران و نادیده گرفتن آنها کارها به کندی و غلط، دزدی، ت

 (.2108آتل و همکاران، و کارشکنی( )

تواند تردید عملکرد کارکنان از مواردی است که میبی

وری را تحت ت ثیر قرار دهد. بر همین اساس شناسایی عواملی که بهره

ی سازمانی وربتواند عملکرد کارکنان را بهبود بخشد و در نتیجه بهره

هد، از ال امات مدیریت منابع انسانی در هر سازمانی است را ارتقا د

 ن ی شا ،پیامدی از ت ثیر متقابل توانایی ،عملکرد(. 2101، 6)یو و کو

است. افراد اگر صرفاً توانایی و ان ی ش لازم را داشته  و حالات روانی

باشند، کارهای خود را خوب انجام می دهند. عملیات سازمانی و 

ه ب های فردی را اف ایش دهند ووانند این ویژگیتشرایط شغلی می

                                                           
1. Bentley 
2. stress 
3. job performance 
4. An, Kang 
5. Kwak, Anderson, TLeigh, Bonifield 
6. Yu, Ko 
7. Jawahar & Carr 
8. Platis, Reklitis, Zimeras 

وانایی ت رفع موانعی که در عملکرد شغلی دخالت دارند، کمك کنند.

توانند به عملکرد منتهی شوند، اما موانع سازمانی و ان ی ش می

تواند آنها را مهار کند. عملکرد شغلی خوب به توانایی و ان ی ه می

یند عملکرد شغلی، باید بین (. در فرآ2115، 5)جواهر و کار نیاز دارد

ای تمای  قائل شد. آن بخش از ای و عملکرد زمینهعملکرد و یفه

عملکرد که معمولاً در شرح شغل رسمی وجود دارد عملکرد 

از  نای و آن بخش که به صورت رفتاری به اثربخشی سازماو یفه

مك ر کشناختی، اجتماعی و سازمانی کاهای روانطریو اثر بر زمینه

شود )پالاتیس، پکلیتیس و ای نامیده میکند، عملکرد زمینهمی

از سوی دی ر امروزه بقاء و تداوم یك سازمان به  (.2107، 8زیمراس

غلی ج ء یند شآن بست ی دارد؛ از طرفی فرآ عملکرد شغلی کارکنان

باشد و دارای نقشی برجسته در رابطه ناپذیر زندگی انسان میجدایی

های یك سازمان برای تحقو به اهداف است و گروه میان افراد

 برای فرد شغلی (. عملکرد0312)لاهوتی اشکوری و رودگرنژاد، 

کار  نتیجه ترینمهم عنوان به تواندمی و است بسیار مهم سازمانی بقای

 (.2118، 1شود )کالبرز و سنکر گرفته قرار مدنظر

کار  زا در محیطشناختی آسیبهای روانجهت کاهش مؤلفه

 ها آموزشهای مختلفی بکارگرفته شده است. یکی از روشروش

های گوناگون همچون است که نتایج پژوهش 01نظم جویی هیجان

(؛ 2102) 02(؛ لی و همکاران2103و همکاران ) 00های میلپژوهش

( 2108) 02( و بنفر، باردین و کلاس2106) 03هاینوس، هیل و فرازتی

 شناختی و هیجانیهای روانبود مؤلفهاند که این روش در بهداده نشان

( نی  2107) 07کارآ است. چنانکه داویس، گریفیت، تیل و کانلی

ای مهم جهت لفهمؤ نظم جویی هیجاناند که رنشان کردهخاط

د. روبه شمار می برقراری تعاملات فردی و اجتماعی در محیط کار

 یندی شناختی هیجانی است که بر اساس آنفرآ نظم جویی هیجان

هایی را با توجه به اقتضاعات افراد تشخیص می دهند چه نوع هیجان

؛ ، لی، 2102، 06محیطی و زمانی باید نشان دهند )گرسمن و گالون

9. Kalbers & Cenker 
10. emoton regulation training 
11. Meule 
12. Lei 
13. Haynos, Hill, Fruzzetti 
14. Benfer, Bardeen, Clauss 
15. Davis, Griffith, Thiel, Connelly 
16. Greshmam, Gullone  

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1976131716300494#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1976131716300494#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S014829631830465X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S014829631830465X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S014829631830465X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S014829631830465X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S132276961630083X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S132276961630083X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042815012860#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042815012860#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042815012860#!
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0165178114003229
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2212144718301480#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2212144718301480#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2212144718301480#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S019188691500330X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S019188691500330X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S019188691500330X#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S019188691500330X#!
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نظم جویی (. 2106، 2؛ جورمان و استانتون2101، 0لی، وا و وانگ

ممکن است برای به راه انداختن، اف ایش دادن، حفظ کردن  هیجان

ای ای مثبت و منفی در پاسخ به رویدادههیا کاهش دادن هیجان

اری و لوژیکی، رفتیندهای فی یومحیطی، نقش ایفا کند؛ زیرا فرآ

 و باطنظری ،زندیغرایاق، زارعیدهد )قرار می ت ثیرتجربی را تحت 

نظم جویی در واقع (. 2101، 3؛ کرایج و گرانفسکی0315، محبی

ای یندهبی و هم فرآی ادراکی همانند ارزیایندهای هم شامل فرآهیجان

شود که شناختی مانند حافظه فعال و مهار ارادی توجه را شامل می

تواند در تعاملات و عملکرد فری و اجتماعی اثربخش باشد. بر این می

یندهای توان به عنوان فرآی را مینظم جویی هیجاناساس 

فی یولوژیکی، رفتاری و شناختی تعریف کرد که افراد را به تنظیم  و 

(. مطالعات 2112، 2سازد )بل و وولفها قادر مییان تجربه هیجانب

 بر نظم جویی هیجانهای اثربخش روش متعدد نشان دهنده پیامد

شناختی در محیط کاری و خانوادگی بوده های مختلف روانمؤلفه

و همکاران  6(، هریویك2101) 7است. بر اساس نتایج تحقیو مالس ا

توان ا هار داشت که ( می2105) 5رت( و کیروان، پیکت و جا2108)

ثر بر خودکارآمدی، تواند با امی نظم جویی هیجانآموزش 

ده و قرار دا ت ثیرهای روانشناختی و ارتباطی افراد را تحت آسیب

 باعث بهبود عملکرد آنها شود.

در  ضرورت پژوهشی برای سازمان آن است که بروز قلدری

ارایی و ک تغییرو باعث  تهداشدر موفقیت شغلی ت ثیر محیط کار 

. همچنین اجرای شودمی و افت عملکرد شغلی رضایت فردی

تواند تغییر در رفتار طرف ثر برای کارکنان زن میهای مؤآموزش

مقابل و بهتر شدن ارتباطات سازمانی را در پی داشته باشد. مثال مشهود 

آن پرخاش ری انفعالی و یا لجبازی است که هن امی که زنان 

و  نظم جویی هیجانهای درست همانند توانند از شیوهینم

شود خودمهارگری استفاده کنند سبب ایجاد یك رابطه مارپیچی می

که هر دو طرف )رفتار قلدر اکثراً از مدیران مرد و آماج قلدری زن 

بنابراین هدف مداخلات نه  .بیندکارمند( و هم کل سازمان آسیب می

)کاهش خشم و تنیدگی( که تغییر فقط آرامش فرد آماج قلدری 

 ادراک شده قلدری وجوداز طرف دی ر  وضعیت موجود نی  است.

                                                           
1. Li, Li, Wu, Wang 
2. Joormann, Stanton 
3. Kraaij, Garnefski 
4. Bell, Wolfe  

اعث نی  ب گیری فرسودگی شغلی در محیط کارو در پی آن شکل

ان اری شده و حتی در درجات بالاتر کاری، غیبت و سهلکم

 آنرا ها داشته باشد وری یتواند اثرات نامطلوب و مخربی بر برنامهمی

همچنین ذکر این مورد نی  ضروری است که با شکست مواجه سازد. 

ایران، تاکنون در پژوهشی به  های علمیهای دادهبا جستجو در پای اه

 و ادراک شده قلدری بر نظم جویی هیجانبررسی اثر آموزش 

ت. ی پرداخته نشده اسسازمان تربیت بدن کارکنان شغلی عملکرد

ظم نحاضر این است که آیا آموزش  له اصلی پژوهشبنابراین مس 

کارکنان  شغلی عملکرد و ادراک شده بر قلدری جویی هیجان

 سازمان تربیت بدنی ت ثیر معنادار دارد؟

 روش

 - آزمونتجربی با طرح پیشروش پژوهش از نوع نیمه

ی جاننظم جویی هیآزمون با گروه گواه بود. متغیر مستقل آموزش پس

ان زن کارکن شغلی عملکرد و ادراک شده و متغیرهای وابسته قلدری

سازمان تربیت بدنی بود. در این پژوهش جامعه آماری این پژوهش 

شامل تمام زنان شاغل در سازمان تربیت بدنی استان اصفهان بود که 

مشغول به کار بودند. جهت انتخاب نمونه  0315در سه ماهه پایی  سال 

نکه فاده شد، به دلیل ایگیری غیرتصادفی هدفمند استاز روش نمونه

گیری تصادفی و گردآوری همه نمونه انتخاب شده در امکان نمونه

یك مکان و در یك زمان برای مداخله وجود نداشت. حجم نمونه با 

، =a 17/1 استفاده از جدول کوهن و تعیین اندازه اثر با توجه به 

117/1 α= ،8/1-β=0  و با توجه به اندازه اثرهای پیشینه پژوهش

( محاسبه شد که در هر دو 2110، 8)کلاین، هوناکر، جوزف و سچیو

 گیری بدین شکل بود کهنفر برآورد گردید. شیوه نمونه 31گروه 

نفری از  311یك نمونه  ابتدا پرسشنامه قلدری ادراک شده در بین

جامعه زنان کارمند سازمان تربیت بدنی استان اصفهان اجرا شد. سپس 

نفر از زنانی که بالاترین نمره را در پرسشنامه قلدری ادراک شده  31

به دست آورده بودند، به عنوان حجم نمونه انتخاب شده و به شکل 

نفر در  07های آزمایش و گواه گمارده شدند )تصادفی در گروه

های ورود به پژوهش نفر در گروه گواه(. ملاک 07گروه آزمایش و 

 سلامتشامل: کسب نمره بالا در قلدری ادراک شده، برخورداری از 

شناختی حاد نظیر افسردگی در ن د جسمی و عدم وجود آسیب روان

5. Malesza 
6. Herwig 
7. Kirwan, Pickett, Jarrett  
8. Kline, Honaker, Joseph, Scheve 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0190740918310806#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0190740918310806#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0190740918310806#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0190740918310806#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0005796716301188#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0005796716301188#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0191886918304318#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0191886918304318#!
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%AA%D8%A7_(%D8%AD%D8%B1%D9%81)
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0191886919301448#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0925492717303396#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0165178116314524#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0165178116314524#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0165178116314524#!
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 27 بدنی، داشتن سن، جنسیت زن، شاغل بودن در سازمان تربیتآنان

های ایل به حضور در پژوهش بود. همچنین ملاکسال و تم 28تا 

خروج از پژوهش نی  شامل: غیبت در دو جلسه آموزشی و عدم 

همکاری، انجام ندادن تکالیف مشخص شده در دوره آموزشی و 

بینی نشده بود. جهت رعایت اخلاق در پژوهش بروز حواد  پیش

یه لرضایت کارمندان برای شرکت در برنامه مداخله کسب و از ک

 هچنین به افراد گروه گواه اطمینان دادشدند. هم مراحل مداخله آگاه

یند پژوهشی این مداخلات را دریافت شد که آنان نی  پس از اتمام فرآ

که اطلاعات  دهمچنین به هر دو گروه اطمینان داده ش خواهند نمود.

 .ماند و نیازی به درج نام نیستنها محرمانه باقی میآ

 ابزار 

پرسشنامه عملکرد سازمانی توسط  :0ه عملکرد شغلیپرسشنام

گویه  22ساخته شده است که از  2113در سال  2هرسی و گلداسمیت

 7سؤال(، کمك ) 5سؤال(، وضوح ) 2خرده مقیاس توانایی ) 5و 

سؤال( و محیط  6سؤال(، اعتبار ) 1سؤال(، ارزیابی ) 6سؤال(، مشوق )

رسشنامه بصورت طیف گذاری پسؤال( تشکیل شده است. نمره 7)

، «طمتوس»، «کم»، «خیلی کم»های باشد که برای گ ینهلیکرت می

در نظر گرفته  7و  2، 3، 2، 0به ترتیب امتیازات « خیلی زیاد»و « زیاد»

است. کسب نمره  201تا  22شود. دامنه نمرات این پرسشنامه بین می

لوطی، ببالاتر بیان ر عملکرد شغلی بهتر است )قمی، قاسمی پیر

قابلیت اعتماد این  (.0316آبادی، نصراصفهانی و بقایی حسین

( 0388پرسشنامه در پژوهش اسدی، قنبرپورنصرتی، قربانی و دوستی )

بدست آمده است. همچنین  86/1با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ 

و  13/1( قابلیت اعتماد کل پرسشنامه را 0316قمی و همکاران )

اند. گ ارش نموده 10/1تا  80/1های آن را بین قیاسقابلیت اعتماد م

( نی  قابلیت اعتماد پرسشنامه حاضر را با 2111) 3از طرفی سنفورد

چنین این محاسبه نمود. هم 82/1ای کرونباخ استفاده از ضریب آلف

آزمایی این پرسشنامه را نی  با استفاده از پژوهش ر درستی

نموده است. قابلیت اعتماد  آزمایی محتوایی مطلوب گ ارشدرستی

این پرسشنامه در پژوهش حاضر با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

 به دست آمد. 81/1

                                                           
1. Job Performance Questionnaire 
2. Hersi, Goldsmith 
3. sanford 

 حاضر پژوهش : در2شده ادراک سازمانی قلدری پرسشنامه

 هساخت محقو ایپرسشنامه شده، ادراک سازمانی قلدری پرسشنامه

 دادیتع شامل سؤال مخ ن یك ابتدا پرسشنامه، این تهیه جهت. بود

 به و اجرا نمونه روی بر آمد دست به پژوهشی پیشینه از که سؤال

 پرسشنامه سپس. گرفت قرار تحلیل و تج یه مورد عاملی تحلیل وسیله

 ستقلم نمونه یك روی بر تکمیلی عاملی تحلیل جهت شده، تحلیل

 بدنی تربیت سازمان کارکنان از مستقل نمونه این. شد اجرا نفری 071

 رد پرسشنامه سؤالات اشاعه از ن رانی که چرا بود، اصفهان استان

الات این تعداد سؤ .دارد وجود پژوهش اصلی اجرایی محیط

گذاری آن نی  با استفاده از طیف لیکرت سوال بود. نمره 21پرسشنامه 

گیرد. ( صورت می0( تا کاملاً مخالفم )نمره 7از کاملاً موافقم )نمره 

است. کسب نمره بالاتر  211تا  21نامه بین دامنه نمرات این پرسش

توایی آزمایی محبیان ر ادراک قلدری سازمانی بیشتر است. درستی

این پرسشنامه در پژوهش حاضر مطلوب گ ارش شده است. همچنین 

 80/1می ان قابلیت اعتماد آن نی  با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

 محاسبه شد.

ای از طرف دانش اه رفی نامهابتدا مع شیوه اجرای پژوهش:

اصفهان جهت ارائه به سازمان تربیت بدنی استان اصفهان دریافت شد. 

نامه و همچنین طی روند سپس با مراجعه به این سازمان و اخذ موافقت

های آزمایش و گواه گمارده گیری، افراد انتخاب شده در گروهنمونه

وه آزمایش و های پژوهش )گرشدند. سپس افراد حاضر در گروه

آزمون پاسخ های پژوهش در قالب پیشگروه گواه( به پرسشنامه

مداخلات  0آزمایش مطابو جدول  دادند. سپس افراد حاضر در گروه

ماه دریافت نمودند.  2ی را طی نظم جویی هیجانآموزشی آموزش 

ضر در گروه گواه در طول انجام این در حالی خواهد بود که افراد حا

بهره بود. پس از این اخلات بیش از دریافت این مدیند پژوهفرآ

های پژوهش را مجدداً ها پرسشنامهیند، افراد حاضر در گروهفرآ

ای برگرفته از مداخله برنامه مداخلهآزمون(. تکمیل نمودند )پس

این بود. ( 2115) 7ی گراس و تامپسوننظم جویی هیجانآموزش 

نفره( به مدت  7ر گروه جلسه آموزشی گروهی )ه 8جلسات در قالب 

ای توسط نویسنده اول پژوهش به صورت هفتهدقیقه در طی دو ماه  11

 یك جلسه به شرح زیر اجرا گردید:

4. perceived organizational bullying questionnaire 
5. Gross & Thompson 
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 (2115)گراس و تامپسون،  نظم جویی هیجان. مداخلات مربوط به آموزش 0جدول

 شرح جلسه جلسه

 در زندگی. نظم جویی هیجانی ر، بیان ضرورت آشنایی و استفاده از آزمون، معارفه افراد نمونه پژوهش با یکداجرای پیش جلسه اول

 جلسه دوم
یند بیولوژیکی ایجاد هیجان و اثرگذاری هیجان بر کارکرد روزانه، تکلیف خان ی و نوشتن انواع هیجانات انواع هیجان و توضیو در مورد فرآ تعریف هیجان، شناخت

 تجربه شده توسط اعضای گروه تا جلسه آینده.

 جلسه سوم
ز بخش و غفلت اهای شادیهای مثبت از طریو تجسم ذهنی صحنههای مثبت، آموزش آگاهی از تجربیات مثبت، ایجاد تجربههایی جهت اف ایش تجربهآموزش راه

 ن رانی.

 جلسه چهارم
و خواب کافی. آموزش جهت تلاش برای به دست گرفتن مهار های کاهش هیجانات منفی، آموزش آگاهی از تجربیات منفی و کاهش هیجانات منفی از طریآموزش راه

 زندگی، تغذیه کافی و ورزش، مراقبت از خود با مراجع به موقع به پ شك.

 جلسه پنجم
کی اری و فی یولوژیهای غلط در محیط کاری و اثرات آنها روی حالات هیجانی، آموزش راهبرد بازارزیابی و تغییر پیامدهای رفتآموزش در راستای شناسایی ارزیابی

 هیجان در نتیجه چالش در محیط کار.

 جلسه ششم
ای هز طریو تقویت کنندهآموزش جهت شناسایی می ان و نحوه استفاده از راهبرد بازداری و بررسی پیامدهای هیجانی آن، مواجهه، آموزش ابراز هیجان، اصلاح رفتار ا

 محیطی، آموزش تخلیه هیجانی، آرمیدگی و عمل معکوس.

 جلسه هفتم
ثبت و ابراز هیجانات م توجه آگاهانه به هیجان فعلی، توجه کامل به هیجان مثبت و منفی خود و پذیرش آن بدون قضاوت و ابراز صحیو هیجان. آموزش ارزیابی مجدد و

 براز نامناسب هیجان.منفی، آموزش ارزیابی از هیجانات و توجه به پیامدهای هر هیجان و تلاش برای ابراز مناسب و بازداری از ا

 بندی مطالب آموزشی جلسات گذشته.آموزش تغییر هیجانات منفی از طریو عمل بر خلاف هیجان تجربه شده مانند ترس، عصبانیت و تنیدگی. جمع جلسه هشتم
 

 

ها از دو سطو آمار در این پژوهش برای تج یه و تحلیل داده

فی از و آمار توصیتوصیفی و استنباطی استفاده شده است. در سط

میان ین و انحراف استاندارد و در سطو آمار استنباطی از آزمون 

ویلك جهت بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها، آزمون لوین  - شاپیرو

ها و همچنین از تحلیل کواریانس برای برای بررسی برابری واریانس

 بررسی فرضیه پژوهش استفاده گردید. نتایج آماری با استفاده از

 مورد تج یه و تحلیل قرار گرفت. -23SPSSاف ار آماری نرم

 هايافته

های دموگرافیك نشان داد که افراد نمونه های حاصل از دادهیافته

سال بودند که در این بین دامنه  28تا  27پژوهش دارای دامنه سنی 

درصد(. از طرفی  31دارای بیشترین فراوانی بود )معادل  33تا  31سنی 

راد دارای دامنه تحصیلات فوق دیپلم تا فوق لیسانس بودند که این اف

 66/26در این بین پایه تحصیلی لیسانس دارای بیشترین فراوانی بود )

 گیرد.های توصیفی پژوهش مورد بررسی قرار میدرصد(. حال یافته

ای هفرضقبل از ارائه نتایج تحلیل آزمون کواریانس، پیش

سنجش قرار گرفت. بر همین اساس  های پارامتریك موردآزمون

ن فرض نرمال بودبیان ر آن بود که پیش 0نتایج آزمون شاپیرو ویلك

ها در متغیرهای قلدری ادراک شده و عملکرد ای دادهتوزیع نمونه

آزمون و های آزمایش و گواه در مراحل پیششغلی در گروه

(. همچنین =17/1p>  ،52/1, 51/1Fآزمون برقرار است )پس

فرض هم نی واریانس نی  توسط آزمون لوین مورد سنجش قرار یشپ

فرض داد پیشگرفت که نتایج آن معنادار نبود که این یافته می

ها در دو متغیر قلدری ادراک شده و عملکرد شغلی هم نی واریانس

(. از طرفی نتایج آزمون =17/1p>  ،20/0, 53/1Fرعایت شده است )

t ش های آزمایآزمون گروه ین نمرات پیشنشان داد که تفاوت میان

و گواه در متغیرهای وابسته )قلدری ادراک شده و عملکرد شغلی( 

(. حال به ارائه نتایج جداول =17/1p>  ،61/1Fمعنادار نبوده است )

 شود.استنباطی پرداخته می
 

 آزمونآزمون و پسه آزمایش و گواه در مراحل پیشمیان ین و انحراف استاندارد قلدری ادراک شده و عملکرد شغلی در دو گرو. 2جدول

 هاگروه هالفهمؤ
 نرمالیتی آزمونپس نرمالیتی آزمونپیش

 P Value انحراف معیار میان ین P Value انحراف معیار میان ین

 قلدری ادراک شده
 33/1 32/1 86/005 01/1 72/01 16/036 گروه آزمایش

 21/1 22/8 16/037 23/1 30/1 33/030 گروه گواه

 عملکرد شغلی

 22/1 61/01 66/070 28/1 11/02 13/033 گروه آزمایش

 32/1 50/8 33/033 05/1 71/01 031 گروه گواه
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 سازمان تربیت بدنی کارکنان زن شغلی عملکرد و قلدری ادراک شده بر ینظم جویی هیجانآموزش . نتایج تحلیل کواریانس اثر 3جدول

 توان آزمون اندازه اثر سطو معناداری F میان ین مجذورات آزادیدرجه وع مجذوراتمجم گروه متغیر

 قلدری ادراک شده

 16/1 32/1 110/1 02/03 62/622 0 62/622 همپراش

 0 65/1 1110/1 63/76 13/2528 0 13/2528 بندیگروه

 - - - - 12/21 25 12/0322 خطا

 - - - - - 31 282112 کل

 عملکرد شغلی

 17/1 31/1 110/1 72/02 33/836 0 33/836 همپراش

 0 73/1 1110/1 52/21 11/0182 0 11/0182 بندیگروه

 - - - - 57/66 25 33/0812 خطا

 - - - - - 31 602325 کل
 

 

نظم جویی ، ارائه متغیر مستقل )آموزش 3با توجه به نتایج جدول 

دار میان ین نمرات ایجاد تفاوت معنا ی( توانسته منجر بههیجان

 زن کارکنان شغلی عملکرد و متغیرهای وابسته )قلدری ادراک شده

 17/1آزمون در سطو خطای سازمان تربیت بدنی( در مرحله پس

 و توان گفت نمرات متغیرهای قلدری ادراک شدهگردد. بنابراین می

عنادار ار تغییر مسازمان تربیت بدنی دچ کارکنان زن شغلی عملکرد

ظم نهمین بدین صورت بوده است که آموزش  ت ثیرت. جهت شده اس

ی توانسته منجر به کاهش قلدری ادراک شده و بهبود جویی هیجان

عملکرد شغلی کارکنان زن سازمان تربیت بدنی شود. همچنین با 

و  65/1توان گفت که به ترتیب توجه به اندازه اثر متغیرهای فوق می

 شغلی عملکرد و راک شدهتغییرات متغیرهای قلدری اد 73/1

سازمان تربیت بدنی توسط عضویت گروهی )آموزش  کارکنان زن

 شود. توان آزمون نی  حاکی از کفایتی( تببین مینظم جویی هیجان

 حجم نمونه در پژوهش حاضر بود.

 یريگجهينتبحث و 

 ینظم جویی هیجان آموزش پژوهش حاضر با هدف بررسی ت ثیر

ت سازمان تربی کارکنان زن شغلی لکردعم و قلدری ادراک شده بر

ظم نبدنی انجام گرفت. یافته اول پژوهش بیان ر آن بود که آموزش 

 کارکنان زن ی منجر به کاهش قلدری ادراک شدهجویی هیجان

سازمان تربیت بدنی شده است. این یافته همسو با یافته میل و همکاران 

( و بنفر 2106) (؛ هاینوس و همکاران2102(؛ لی و همکاران )2103)

( بود. این پژوهش ران در نتایج پژوهش خود 2108و همکاران )

 گذاری بر بروزت ثیری با نظم جویی هیجاناند که ش کردهگ ار

لی شناختی و هیجانی کمثبت و منفی و بهبود سلامت روان هیجانات

افراد نقشی برجسته در بهبود روابط اجتماعی عمکلرد رفتاری افراد 

( نی  در پژوهشی 2107علاوه بر این داویس و همکارات ) داشته باشد.

ای مهم جهت برقراری لفهمؤ نظم جویی هیجاناند که نشان داده همسو

 رود. تعاملات فردی و اجتماعی در محیط کار به شمار می

به  جاننظم جویی هیتوان گفت آموزش در تبیین یافته حاضر می

روش استفاده مثبت از های منفی و معنای کاهش و مهار هیجان

 نظم جویی هیجان(. آموزش 2102ها است )لی و همکاران، هیجان

شود تا افراد در بیان هیجاناتشان در برابر به توقعات محیطی سبب می

(. بر 2103هشیارانه و ناهشیارانه تعدیل ایجاد نمایند )میل و همکاران، 

ار محیط کگردد زنانی که در باعث می نظم جویی هیجاناین اساس 

کنند، بر روی نوع، زمان و چ ون ی قلدری سازمانی را تجربه می

تاری یندهای رفان آن، تغییر طول دوره یا شدت فرآتجربه هیجان و بی

ها تغییراتی را اعمال نماید. این فرایند و تجربی و یا جسمانی هیجان

 اندتوزده که میشود تا آنها از بروز هیجانات آنی و شتابباعث می

به تشدید مشکلات در محیط کار دامن زند، خودداری نمایند. 

ز زا اهمچنین باید اشاره کرد، افراد در مواجهه با شرایط تنیدگی

راهبردهای مختلفی از جمله نشخوار فکری، سرزنش خود، سرزنش 

(. 2108نفر و همکاران، کند )بآمی  استفاده میدی ران و تلقی فاجعه

 شود تا زنانسبب می نظم جویی هیجانزش یند نی  امودر این فرآ

ری گآموزش دیده در محیط کار، با بکارگیری راهبردهای خودتنظیم

از بازارزیابی، نشخوار فکری و خودا هاری منفی جلوگیری کرده و 

تلاش نمایند تا رابطه کاری بهنجار خود را با بکارگیری هیجانات و 

گسترش داده و با  های مثبت از همکاران در محیط کار،برداشت

برقراری روابط سازنده مبتنی بر هیجانات مثبت، قلدری کمتری را در 

 گهماهن با نظم جویی هیجانمحیط کار تجربه نماید. علاوه بر این 

 فرد سبب بهبود روابط ان ی شی و زیستی ذهنی، فرآیندهای کردن

 ازبایست (. این فرایند می2102شود )لی و همکاران، می تثبیت محیط

ایجاد  مسائل با مناسب کارآمد و ویژههای پاسخ با افراد تجهی  طریو

شود. بر این اساس وقتی زنانی که در محیط کار آماج قلدری سازمانی 
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یژه و های وبتوانند پاسخ نظم جویی هیجانگیرند، با آموزش قرار می

کارآ، در فرایند شناختی خود ایجاد کنند، به شکل طبیعی بهتر 

جه له کنند. در نتیها را به شکل بهنجار حل مس چالش ند اینتوانمی

توانند های ذکر شده، به شکل بهتری میزنان شاغل با کسب توانش

های کاری و تعاملی شغلی خود را حل نموده و بر اساس آن، چالش

 کنند. قلدری سازمانی کمتری را تجربه و ادراک می

ی ننظم جویی هیجازش یافته دوم پژوهش بیان ر آن بود که آمو

شده  سازمان تربیت بدنی کارکنان زن شغلی منجر به بهبود عملکرد

(، هریویك و همکاران 2101است. این یافته همسو با یافته مالس ا )

( بود این پژوهش ران نشان 2105( و کیروان و همکاران )2108)

ثر بر تواند با امی نظم جویی هیجاناند که آموزش داده

  ثیرتهای روانشناختی و ارتباطی افراد را تحت ی، آسیبخودکارآمد

قرار داده و باعث بهبود عملکرد آنها شود. در تبیین یافته حاضر باید 

 هیجانات مهار و کاهش معنای به نظم جویی هیجان گفت آموزش

کی، )کرایج و گارنفس است هیجانات از مثبت استفاده نحوه و منفی

 و آگاهانه راهبردهای ننظم جویی هیجاآموزش . (2101

 شو کاه حفظ اف ایش، برای آموزد کهای را به افراد میغیرآگاهانه

 برده اربک هیجانی پاسخ یك شناختی و رفتاری هیجانی،های مؤلفه

 در فرد تجربه درباره مهمی اطلاعات های هیجانیپاسخ. شودمی

 یرند،گیم زنان یاد اطلاعات این با. کندمی فراهم دی ران با ارتباط

هیجانات منفی و همچنین رفتارهای نابهنجار طرف  با مواجهه در که

 رتصو به را هیجانی تجارب چ ونه دهند، نشان واکنشی چه مقابل

 برند اربک هیجانات به پاسخ در را راهکارهایی چه کنند، بیان کلامی

ایند کنند. این فر رفتار دی ران با چ ونه خاصهای هیجان زمینه در و

تواند منجر به تنظیم رفتار و هیجان زنان آماج قلدری سازمانی و می

همکاران آنها )به خصوص همکارانی که قلدری از سمت آنها ساطع 

رد توانند عملکمی ینداین فرأ شود( در محیط کار شود. در نتیجهمی

. بهتری را در زمینه روابط اجتماعی و شغلی از خود نشان دهند

 یشتریب موفقیت از منفی هایتجربه با آمدن کنار در افراد همچنین این

از  شغلی محیط با ارتباط در را تریمناسب سازگاری و برخوردارند

دهند. سازگاری بهتر با محیط کار و همچنین برقرار می نشان خود

تواند منجر به علاقه و تعهد تر با همکاران نی  میارتباطات مناسب

نی  به شکل  یندکار آنها شود. این فرآشغل و محل  بیشتر زنان نسبت به

 طبیعی بهبود عملکرد شغلی را در پی دارد.

های پژوهش حاضر همانند هر پژوهش دی ر، محدود محدودیت

بودن نتایج پژوهش به گروه، جنسیت و منطقه جغرافیایی خاص 

سازمان تربیت بدنی استان اصفهان(، عدم استفاده از  )کارکنان زن

صادفی و عدم برگ اری مرحله پی یری بود. گیری تروش نمونه

گردد که پژوهش حاضر در سایر منطقه بنابراین پیشنهاد می

وش یری از رگها و دی ر جنسیت، با بهرهجغرافیایی، دی ر گروه

گیری تصادفی و برگ اری مرحله پی یری صورت پذیرد تا نمونه

اکی از ح ها اف ایش یابد. نتایج حاصل از پژوهشقدرت تعمیم یافته

 و قلدری ادراک شده ی برنظم جویی هیجان آن بود که آموزش

داشته  ت ثیرسازمان تربیت بدنی شده  کارکنان زن شغلی عملکرد

 شود که ترتیبی اتخاذ شود که از ایناست. بر این اساس پیشنهاد می

ه هایی کهای ترتبت بدنی و دی ر سازمانروش آموزشی در سازمان

 خورد، استفاده شود.مانی در آنها به چشم میبه نوعی قلدری ساز

گونه تعارض منافعی توسط تضاد منافع: در این پژوهش هیچ

 نویسندگان گ ارش نشده است.

 منابع
اسدی، حسن؛ قنبرپورنصرتی، امیر؛ قربانی، محمدحسین و دوستی، 

(. رابطه یادگیری و عملکرد سازمانی در 0388مرتضی)

ریه نشی جمهوری اسلامی ایران، کارشناسان سازمان تربیت بدن
 .235-225(، 0)0، مدیریت ورزشی

؛ طاهرپور، ، قربانعلیبختیارنصرآبادی، حسنعلی؛ رجایی پور، سعید؛ سلیمی

(. بررسی رابطه بین ماهیت شغل و 0388فاطمه و پرتو، محمد )

 .75-56(، 0)1، پژوهشنامه مدیریت اجراییرضایت شغلی، 

کنان، سمیرا و باغستانی برزگی، فاخری کوزه پور، آرین؛ بد، مهدیه؛قلی

(. رابطه قلدری سازمانی ادراک شده با فشار روانی 0381حوریه )

 .085-216(، 32)1، پژوهشی رفاه اجتماعی فصلنامه علمیزنان، 

قمی، نوشین؛ قاسمی پیربلوطی، محمد؛ نصراصفهانی، مهدی و بقایی 

عمومی  بینی سلامت(. پیش0316آبادی،  مهدی )حسین

کارکنان با استفاده از نظام تشویو و تنبیه، عملکرد فردی و 

دانش و پژوهش عملکرد سازمانی در شرکت گاز شهر اصفهان، 
 .001-026(، 0)08، شناسی کاربردیروان در

نقش تعارض بر  (.0312) ، فروغرودگرنژاد همور  وط ،لاهوتی اشکوری
ن اولی ،وریگری خلاقیت و نوآعملکرد شغلی با اثر میانجی

کنفرانس بین المللی حسابداری، مدیریت و نوآوری در کسب 

های نو و شهرداری سسه پویندگان اندیشهؤکار، گیلان، مو 
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سرا، مجتمع فرهن ی و هنری فارابی اداره فرهنگ و صومعه
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