
Copyright: © 2023 by the authors. Submitted for possible open access publication under 

the terms and conditions of the Creative Commons Attribution (CC BY) license 

(https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

 

 

Sport. Manage. Stud, 2026, 18(95): 122-140.  https://doi.org/10.22089/smrj.2026.18471.4193 

 

 

 
 
 
 

 

The effect of bullying experienced in the workplace on knowledge hiding 

behavior of employees in sports and youth offices: The mediating role of 

workplace friendship 
 

Ali Chori*1 , Nasser Bai2 , Mahmoud Sheikh2  
 

1. Department of Sport Sciences, Faculty of Humanities and Sport Sciences, Gonbad Kavous 

University, Gonbad Kavous, Iran.  

2. Department of Physical Education and Sport Sciences, Az.C., Islamic Azad University, 

Azadshahr, Iran.  
 

Received: 07/09/2025, Accepted: 06/01/2026, Accepted: 21/03/2026 
 

* Corresponding Author: Ali Chori, Tel: 09111767829 E-mail: Choori@Gonbad.ac.ir 

 

    

 
 

Extended Abstract 

Background and Purpose 

Social interactions and connections between employees are inherently fragile and may be disrupted 

by certain workplace behaviors. However, destructive social networks formed under the influence 

of some employee behaviors become a fragile factor and hinder individual and organizational 

productivity. Bullying is one of the harmful behaviors in workplaces that is applied by individuals 

towards others and threatens the health of interpersonal interactions and communication networks 

within the organization. Workplace bullying is a destructive and damaging phenomenon that 

threatens the health of interpersonal interactions and communication networks within the 

organization. Workplace bullying is considered an unpleasant behavior that may affect employees' 

knowledge-sharing behavior; however, employee knowledge-sharing represents a more rational and 

thoughtful offense rather than simply an act of revenge. Knowledge concealment can prevent 

communication between workers, thereby inhibiting their innovation and productivity. On the other 
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hand, the conservation of resources theory posits that friendly relationships between individuals 

constitute an important and valuable resource because researchers believe that friendship in the 

workplace helps to neutralize the negative feelings caused by bullying. Therefore, the aim of the 

present study is to investigate the effect of bullying experienced in the workplace on friendship in 

the workplace and knowledge hiding among employees of sports and youth departments. 

Materials and Methods 

The present study was applied in terms of its purpose and, in terms of its data collection method, 

constitutes a descriptive survey type that was conducted in the field. The statistical population of 

this study included all employees of the sports and youth departments of Golestan province (232 

individuals). Using the Cochran formula with an error coefficient of 0.05, the required sample size 

was estimated to be 145 employees, who were selected through stratified random sampling; finally, 

145 completed questionnaires were utilized for the final analysis. Research data were collected 

using three standard questionnaires. Experienced bullying was measured using an instrument 

developed by Einarsen et al. (2009), which comprises 7 items. To measure workplace friendship, 

the 8-item scale developed by Rai and Agrawal (2018) was employed. Additionally, the 8-item 

scale introduced by Fatima et al. (2021) was utilized to evaluate employees' knowledge hiding. In 

order to analyze the collected data, both descriptive and inferential methods were employed. In the 

descriptive part, using the statistical software SPSS version 25, parameters such as frequency, 

frequency percentage, mean, and standard deviation were calculated. In the inferential part, using 

the software Smart PLS version 4, the quality of the research structural model was first evaluated, 

and subsequently, the hypotheses were tested. It is worth mentioning that the Sobel test was 

employed to examine the mediating role of the workplace friendship variable. 

Findings 
The descriptive results obtained regarding the demographic characteristics of the study sample 

indicated that the majority of the research sample possessed service experience of 21 years and 

above (72 employees). In addition, concerning the education level of the sample, it was determined 

from the research questionnaires that master's degree education represented the most frequent 

category (84 employees). Finally, the analyses conducted on the demographic characteristics of the 

study sample revealed that most of the research sample fell within the age range of 41 years and 

above (115 employees). Another segment of the descriptive results demonstrated that the mean and 

standard deviation of the variables of experienced bullying, friendship in the workplace, and 

knowledge hiding were 2.45 ± 0.75, 3.49 ± 0.82, and 2.58 ± 0.80, respectively. After establishing 

confidence in the quality of the drawn structural model and the appropriateness of its validity and 

reliability, the hypotheses were tested, the results of which are presented. The findings of the study 

indicated that the effect of experienced bullying on friendship in the workplace among sports and 

youth department employees was negative and significant (β = -0.800, t = 10.199). Another 

component of the results revealed that experienced bullying exerted a positive and significant effect 

on the knowledge hiding of sports and youth department employees (β = 0.384, t = 16.079). Finally, 

the results of the bootstrap test indicated that the effect of experienced bullying on the knowledge 

hiding of sports and youth department employees, with the mediating role of friendship in the 

workplace, was significant (β = -0.439, t = 6.057). 
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Conclusion 
The findings of the study demonstrated that the effect of experienced bullying on knowledge hiding 

among employees of sports and youth departments is significant, with the mediating role of 

friendship in the workplace. Social interactions formed among employees constitute an important 

factor in satisfying their individual and professional needs. Such interactions within sports 

departments, which are considered dynamic environments, can strengthen bonds between 

employees and foster friendly relationships among colleagues. Researchers contend that working in 

various sports environments, particularly within youth sports age groups, represents a highly 

stressful occupation with multiple and sometimes divergent emotional demands, as this role 

necessitates direct and indirect interactions with athletes, spectators, media representatives, 

managers, stakeholders, referees, coaches, and subordinate sports administration staff. Research has 

demonstrated that if employees in sport organizations experience feelings of anxiety and agitation, 

these emotional states may be transmitted to the sports administration through nonverbal cues such 

as facial expressions, body language, and tone of voice, resulting in undesirable outcomes, 

including the utilization of power leverage and bullying among sports administration staff. The 

research findings revealed that the effect of experienced bullying on knowledge hiding of 

employees of sports and youth departments is significant, with the mediating role of friendship in 

the workplace. In light of the results of this study and considering the deviant behaviors 

experienced, such as organizational bullying, which can engender negative consequences for sports 

employees and managers, it is recommended to provide regular training on communication skills, 

respectful behavior, and conflict resolution for employees of sports and youth departments; create 

opportunities for employees of sports and youth departments to engage in group and collaborative 

work to strengthen friendly relationships among themselves; establish an open and congenial work 

environment where employees feel comfortable and can share their knowledge, ideas, and concerns; 

and cultivate a culture based on cooperation and friendship that values kindness, respect, and 

support, thereby allowing friendships to develop organically. 

Keywords: Knowledge Hiding, Deviant Behaviors, Friendly Relationships, Bullying, Human 

Resources. 

Article Message 

Workplace bullying among staff in sports and youth departments undermines personal relationships 

and encourages knowledge hiding, ultimately hindering the exchange of information. 
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 چکیده
 و ورزش ادارات کارکنان دانش سازیپنهان رفتار بر کار محیط در شدهتجربه قلدری اثر مطالعه ،پژوهش نیا یهدف اصل

. شد اجرا پیمایشی تحقیق روش از استفاده با کاربردی مطالعه این .بود کار محیط در دوستی میانجی نقش جوانان با

 فرمول برمبنای. بودند مطالعه این آماری جامعه دهندهتشکیل استان گلستان جوانان و ورزش ادارات کارمند 232 تمامی

 ابزار. بود ایطبقه تصادفی روش به هاآن انتخاب و دش کارمند تعیین 145 پژوهش این برای موردنیاز نمونه حجم کوکران،

 و یار) کار محیط در دوستی ،(2009 همکاران، و اینارسن) شدهتجربه قلدری نامهپرسش سه شامل هاداده گردآوری

و  یفیشده با استفاده از آمار توصیگردآور یهاداده. بود( 2021 همکاران، و فاطمه) دانش سازیپنهان و( 2018 آگراول،

ها استفاده شدند. داده لیتحل برای 4نسخه  SmartPLSو  25نسخه  SPSS یافزارها. نرمدش لیتحل یاستنباط

 و ورزش ادارات کارکنان کار محیط در دوستی بر شدهتجربه قلدری نیب داراو معن منفی اثردهندة پژوهش نشان یهاافتهی

مثبت و  جوانان و ورزش ادارات کارکنان دانش سازیپنهان بر شدهتجربه قلدری اثر، نشان داد جینتا نیبود. همچن جوانان

 دوستی میانجی نقش با جوانان و ورزش ادارات کارکنان دانش سازیپنهان بر شدهتجربه قلدری اثرعلاوه، به بود. دارامعن

روابط  تواندتوسط کارکنان می تجربه قلدریکه کرد  یریگجهینت توانیپژوهش م جی. براساس نتابود دارامعن کار محیط در

؛ ها شودسازی دانش در آنرفتارهای شغلی منفی مانند پنهانموجب بروز و  بگذاردتأثیر ها با همکاران دوستانه آنبر 
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 یبرامبتنی بر همکاری و دوستی  فرهنگ همچنین تقویت و محترمانه رفتارهای ارتباطی و مهارت تقویت نیبنابرا

 .شودیم شنهادیپ ادارات ورزش و جوانان کارکنان
 

 .ی، منابع انسانی، روابط دوستانه، قلدریانحراف ی، رفتارهادانش یسازپنهان کلیدی:واژگان

 مقدمه

مدیران با کارکنان برای ایجاد محیط کاری پویا است تعاملات و ارتباطات اجتماعی ها بدون تردید نیازمند موفقیت سازمان

تأثیر برخی رفتارهای کارکنان، گرفته تحتاجتماعی مخرب شکلهای ، شبکهاین با وجود ؛(2020و همکاران،  1)پالومبو

(. قلدری ازجمله رفتارهای 2021، 2)کوتانه و سید شودوری فردی و سازمانی میو مانع بهرهاست  عاملی شکننده

بین شود و تهدیدکننده سلامت تعاملات های کاری است که توسط افراد در قبال دیگران اعمال میرسان در محیطآسیب

 در قلدری (،2020و همکاران ) 4(. از دیدگاه فانگ2023و همکاران،  3)فارلی استهای ارتباطی درون سازمان فردی و شبکه

 یک یا فرد یک توسط که است خشونت و خصومت م باأالگوی رفتاری تو ،درواقع .است محورتعارض ایپدیده کار محیط

که  است در زمینه قلدری در محیط کار نشان داده تنتایج برخی تحقیقا (.2021، 5لیانگ)شود می انجام دیگران علیه گروه

سانسون و ) کندرا با مخاطراتی مواجه  کارکنان روانی و جسمانی تواند سلامتشیوع این پدیده مخرب سازمانی می

گیرند، ممکن است متناسب با بر این اساس، افرادی که هدف قلدری قرار می ؛(2022و همکاران،  7؛ تسانو2021، 6سانسون

و  8)روس کنندشده مواردی مانند استرس، اضطراب، افسردگی و حتی مشکلات جسمانی را تجربه نوع قلدری ادراک

 منفی احساسات ری،قلد قرار گرفتن درمعرض کنند،بیان می( 2021) همکاران و9یما(. در همین راستا، فاط2021همکاران، 

 سوق کار محیط در انحرافی انجام دادن رفتار به را هاآن و کندمیتقویت  ،کنندافرادی که این پدیده مخرب را تجربه می

نیز  تریظریف اشکال نیست و ممکن است خصمانه یا پدیده مخرب آشکار همیشه کار محیط در البته قلدری ؛دهدمی

 (.2018همکاران، و  10باشد )رانکس داشته

های ها ازجمله سازماناست و تمامی سازمان ناپذیرها انکارپذیری سازمانبدون تردید اهمیت دانش در رشد و توسعه رقابت

 که هایی(. سازمان2024ورزشی و آموزشی بیش از گذشته وابسته به یادگیری دانش هستند )چوری و همکاران، 

 که دهندمی توسعه را جدیدی خدمات و یندهاافر محصولات، احتمالاً کنند،می تشویق را دانش یادگیری و گذاریاشتراک

 کندها را تضمین ثبات مدیریتی و اقتصادی آن ممکن استکند که این امر می برآورده را مشتریان تحولدرحال نیازهای

 را یادگیری و مستمر بهبود فرهنگ دانش، اشتراک که اندها دریافتهمدیران سازمان (. علاوه بر آن،2025و همکاران، 11)شن

 مؤثر طور به را روی خود خطرات پیش تا سازدمی قادر را هاسازمان همچنین دانش،. دهدمی پرورش بین کارکنان در

                                                           
1. Palumbo 

2. Quttainah & Said 

3. Farley 

4. Fang 

5. Liang 

6. Sansone & Sansone 

7. Tsuno 

8. Ross 

9. Fatima 

1 0. Reknes 

1 1. Shen 
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های ترین ویژگینیاز مبرم به دانش موجب شده است تا تسهیم دانش به یکی از مهم. دهند کاهشها را آن وکنند  شناسایی

، این نگرانی که کارکنان در برخی مواقع دانش خود این با وجود ؛(2023های نوین تبدیل شود )چوری و همکاران، انسازم

 (. 2019، 1ها افزایش یافته است )ژو و ژیابه طور چشمگیری در سازمان ،کنندح فردی یا تیمی پنهان میورا در سط

و 2تأثیر قلدری در محیط کار گسترش یابد )اسلامتواند تحتمیاست که  انحرافی رفتارهای سازی دانش ازجملهپنهان

 وریبهره و گروهی، نوآوریتوسعه تعاملات درون فردی،بین مؤثر ارتباطات از تواندسازی دانش می(. پنهان2023همکاران، 

در نظر  ناخوشایند یرفتار را قلدری در محیط کار( 2020) همکاران و3یائو (.2019ژائو و ژیا، ) کند جلوگیری کارکنان

 جای به سازی دانش کارکنانپنهان ،این وجود با بگذارد؛ تأثیر سازی دانش کارکنانپنهان رفتار بر است ممکن که گیرندمی

 نظریه بر تکیه با .(2023است )باری و همکاران،  در قبال قلدری متفکرانه و منطقی اقدامی جویانه،انتقام یعمل صرفاً

سازی کنند به احتمال بسیار زیاد رفتار پنهانمی تجربه را قلدری که کارکنانی وجود دارد، استدلال این منابع،محافظت از 

 هنگامی ملاحظات، این براساس .(2023دهند )اسلام و همکاران، جویانه از خود نشان مییک عمل تلافی عنوانبهدانش را 

 ها تهدیدکننده تلقی شود،شوند که ممکن است رفتارهای آنمی مواجه یهمکاران سوی از اطلاعات درخواست با کارکنان که

 مانند دانش را به ارزشمند خود منابع ،یا طفره رفتن کردن هایی مانند سکوت، پنهانکارگیری روشبا به کنندمی سعی

تهدیدکننده در نظر و  زااسترس یعامل ،کار محیط در قلدری خاص، طور به (.2025و همکاران،  شن) اشتراک نگذارند

سازی دانش به همراه فردی و پنهانواکنش افراد را در قالب رفتارهایی مانند کاهش تعاملات بین تواندشود که میگرفته می

 (. 2024، 4داشته باشد )شاهین و بیبر

کنند )ژو و همکاران، سازی دانش اقدام میدریابند چرا برخی کارکنان به شکل تعمدی به پنهان اند تامحققان در تلاش

فردی کارکنان ( معتقد هستند که چگونگی و کیفیت روابط بین2024) 5ال، اسلام و چادهاریؤ(. در پاسخ به این س2022

تلاش  کنند،ود در بین خود را خصمانه درک . زمانی که کارکنان روابط موجاستها کننده رفتارهای دانشی آنتعیین

مثال، مشاهده قلدری از سوی یک همکار  عنوان به ؛دهنده چنین محیطی فاصله بگیرندتا از عوامل شکل کردخواهند 

های احتمالی روابط دوستانه خود را با فرد قلدر کاهش دهد )باری و موجب خواهد شد تا فرد قربانی برای کاهش آسیب

بار روانی  تا کند کمک قربانی به تواندمی قلدری حادثه درمورد دوستان و خانواده با (. همچنین گفتگو2024همکاران، 

 نگیرد قرار هدف آینده در تا کند تدوین را مناسبی راهبردهای منفی ایجادشده توسط این پدیده مخرب را کاهش دهد و

 عمل متقابل همکاری و حمایت برای ایپایه عنوانبه اغلب دوستانه در شرایطی که روابط (.2019و همکاران،  6بژورکلند)

به دلایلی ازجمله ترس و رفتارهای رقابتی مخرب در  کارکنان تا تضعیف یا از بین رفتن آن نیز موجب خواهد شد کند،می

 (. 2024، 7اسلام و چادهاری) باشند داشته دانش گذاشتن اشتراک به برای تمایل کمتری سازمان،

                                                           
1. Zhao & Xia 

2. Islam 

3. Yao 

4. Shaheen & Babar 

5. Islam & Chaudhary 

6. Bjorklund 

7. Islam & Chaudhary 



                                                                             129... سازیپنهان رفتار بر کار محیط در شدهتجربه قلدری اثر

 95 شماره ،18، دوره 1405فروردین و اردیبهشت ، ورزشی مدیریتمطالعات فصلنامه 

کارکنان با  کند تامی کمک قلدری توسط ایجادشده منفی احساسات کردن خنثی به کار محل در به صورت کلی، دوستی

سازی پنهان مانند انحرافی تخلیه منابع فردی و درگیر رفتارهای نگران داشتن روابط دوستانه بیشتر با همکاران خود، کمتر

 محیط در دوستی ازجمله منابع از بالاتری سطوح با افراد اند،داده نشان (. مطالعات2022و همکاران، 1دانش باشند )فریرا

 ایر) مانند تجربه قلدری دارند برانگیزچالش و ناخوشایند کاری شرایط در مضر پیامدهای دادن نشان به کمتری تمایل کار،

 و کار محیط در قلدری بین داریامنفی و معن رابطه ،( در پژوهشی دریافتند2025و همکاران ) 2دونگ (.2019گراول، آو 

 شدهدرک عاطفه بر مبتنی اعتماد توسط تاحدی منفی رابطه این و های ویتنامی وجود داردکارکنان شرکت شغلی عملکرد

 .اثرات منفی قلدری در سازمان را کاهش دهند ،شود تا کارکنان با همبستگی بیشتر و اشتراک دانشمی واسطه کارکنان

پدیده  ،دهد قلدریهای ورزش وجود دارد که نشان میعواقب منفی قلدری سازمانی در سازمانشواهد بسیاری از 

کننده است )فاطیما و های سازمانی نگرانکننده تعاملات انسانی شناخته شده است که گسترش آن در محیطتضعیف

  (.2021همکاران، 

حیط کار ما در های مختلف قلدری رها ممکن است شکلادارات ورزش و جوانان نیز مانند کارکنان سایر سازمان کارکنان

ی و فی بر عوامل سازمانثیرات منأکه قلدری سازمانی ت انده(. تحقیقات نشان داد2017)غفاری و عاشوری،  کنندخود تجربه 

وابط ری مانع ثیرات منفی شغلأو این تدارد و فرسودگی شغلی  شغلی کارکنان ادارات ورزش ازجمله ترک خدمت، استرس

عبداللهی گداللو و کاشف  ،راستا (. در همین2022 )صفایی و گلیج، شودمیهای ورزشی دوستانه و تسهیم دانش در سازمان

یجاد ی را ازدگی شغلتواند سکون( در تحقیقی بیان کردند که گسترش قلدری سازمانی در بین معلمان ورزش می2020)

 ین همکارانبدانش  و این بدبینی مانع اصلی اشتراک استکند که پیامد اصلی آن کاهش روابط دوستانه و بدبینی سازمانی 

ن را رزش و جوانای قلدری در محیط کار کارکنان ادارات و، پیامدهااین با وجود ؛رودهای ورزشی نیز به شمار میدر سازمان

محیط ر دگذارد. بر عملکرد کل سازمان اثر ب ممکن استبلکه پیامد مخرب آن  کرد؛اص محدود توان به افراد ختنها نمی

دارات ارد و محیط احتمال آسیب دیدن آن نیز وجود دا ،گیردسازمانی که تعاملات اجتماعی در بین کارکنان شکل می

عتماد این کاهش روابط دوستانه و همچنفردی، کاهش تضعیف روابط بیننیست.  امستثن موضوعورزش و جوانان نیز از این 

 د. فردی، نقطه آغازی برای پنهان کردن دانش هستند که بیشتر توسط قربانیان قلدری انجام خواهند شبین

پدیده قلدری سازمانی ازجمله عواملی است که توانایی برهم زدن پویایی و آرامش محیط کاری کارکنان ادارات ورزش و 

که یکی از بدترین  کنندهای متفاوتی را اتخاذ مقابله با این پدیده مخرب ممکن است کارکنان سیاستجوانان را دارد که در 

های موجود در توانند با استفاده از ظرفیتمدیران میآیا  شود کهمطرح می سؤالاما این  ؛سازی دانش استها پنهانآن

چندان بررسی  سؤال؟ این کنندبا این پدیده مخرب مبارزه سازمان خود مانند روابط کاری و دوستانه کارکنان با یکدیگر 

گیرد و همچنین های ورزشی با روابط دوستانه و کار گروهی شکل میاست. با توجه به اینکه ماهیت ورزش در سازماننشده 

معه را ها که بخش عظیمی از جامتولی ورزش استان و شهرستان عنوانبهبا توجه به حساسیت ادارات ورزش و جوانان 

. همچنین کنندارزیابی جامع را جویانه رفتارهای مخرب و ستیزه ،دهد، نیاز است مدیران و کارکنان ادارات ورزشپوشش می

بر این اساس، سئوال اصلی پژوهش  ؛رسد تحقیقات مشابه و مستقیم با موضوع پژوهش حاضر وجود نداشته باشدنظر می به

                                                           
1. Ferreira 
2. Duong 



 130                                                                          همکارانچوری و

 95 شماره ،18، دوره 1405فروردین و اردیبهشت ، ورزشی مدیریتمطالعات فصلنامه 

 میانجی نقش جوانان با و ورزش ادارات کارکنان دانش سازیپنهان رفتار بر کار محیط در شدهتجربه این است که آیا قلدری

 کار اثرگذار است؟ محیط در دوستی

 پژوهش روش
 یدانیصورت م که به بود پیمایشیاز نوع  یفی، توصاهداده آوریجمع وهیو از نظر ش یحاضر به لحاظ هدف کاربرد قیتحق

 از گیریبهره با. نفر( 232) ندبود استان گلستان کارکنان ادارات ورزش و جوانانهمه  پژوهش ی. جامعه آماردش انجام

 به تعداد این انتخاب که شد برآورد کارمند 145 موردنیاز آماری نمونه حجم تعداد ،05/0 خطای ضریب با کوکران فرمول

 یهاداده ی. گردآورشد استفاده نهایی تحلیل برای شدهتکمیل نامهپرسش 145 درنهایت و شد ای انجامتصادفی طبقه شکل

ها در نامهپرسش نیکه ا دش، انجام بودند کرتیل یارزشپنج اسیمق یدارا کهنامه استاندارد پژوهش با استفاده از سه پرسش

 .دانداده شده حیادامه توض

 و همکاران 1اینارسنتوسط  افتهیابزار توسعهبا استفاده از  شدهقلدری تجربهمربوط به  یهاداده یآورجمع: شدهقلدری تجربه

مناسبی  ضریب پایایی ی، داراتدوین کردند( 2009) اینارسن و همکارانکه  یاهیگوهفتنامه شد. پرسش ( انجام2009)

نامه های این پرسشاست. به دلیل منفی بودن گویه پرسشنامهاین  یبالا تیفیدهنده ککه نشان است 86/0 برابر با

(. در این مطالعه، روایی صوری و 5و کاملاً مخالفم= 1شود )کاملًا موافقم=امتیازگذاری آن به صورت معکوس انجام می

 یزانم ینهمچنورزشی دارای تحصیلات دکترا، بررسی و تأیید شد.  مدیریت پنج متخصص نامه توسطمحتوایی این پرسش

 در آن مشارکت داشتند، گلستان استان کارمند ادارات ورزش و جوانان 40ی که مقدمات ایدر مطالعه نامهپرسش ینا یاییپا

 برآورد شد. 78/0ضریب آلفای کرونباخ آن بررسی شد و 

رای و توسط  شدهابزار معرفیبا استفاده از  دوستی در محیط کارمربوط به  یهاداده یآورجمعدوستی در محیط کار: 

 84/0 مناسبی برابر با ضریب پایایی ی، دارا(2018) ی رای و آگراولاهیگوهشتنامه شد. پرسش ( انجام2018) 2آگراول

ارزشی لیکرت امتیازگذاری نامه براساس مقیاس پنجاست. این پرسش نامهپرسشمناسب  تیفیدهنده کنشان که است

پنج  نامه توسطی این پرسش(. در مطالعه حاضر، روایی صوری و محتوای1و کاملاً مخالفم= 5شود )کاملًا موافقم=می

 ایدر مطالعه نامهپرسش ینا یاییپا یزانم ینهمچنورزشی دارای تحصیلات دکترا، بررسی و تأیید شد.  مدیریت متخصص

ضریب آلفای کرونباخ بررسی شد و  در آن مشارکت داشتند، گلستان استان کارمند ادارات ورزش و جوانان 40ی که مقدمات

 برآورد شد. 76/0آن 

( 2021) فاطمه و همکاران نامهپرسشبا استفاده از  سازی دانشپنهانمربوط به  یهاداده یآورجمع: سازی دانشپنهان

گزارش  89/0 بر بابرا( 2021) فاطمه و همکارانتوسط آن  ضریب پایایی است و هیگوهشت  دارای نامهپرسشاین شد.  انجام

نامه امتیازگذاری آن به صورت های این پرسشدلیل منفی بودن گویهمناسب آن است. به  تیفیدهنده ککه نشان شد

 نامه توسطپرسش (. در این مطالعه، روایی صوری و محتوایی این5و کاملًا مخالفم= 1شود )کاملًا موافقم=معکوس انجام می

در  نامهپرسش نیا یاییپا یزانم ینهمچنورزشی دارای تحصیلات دکترا، بررسی و تأیید شد.  مدیریت پنج متخصص

ریب آلفای ضبررسی شد و  در آن مشارکت داشتند، کارمند ادارات ورزش و جوانان گلستان 40ی که مقدمات ایمطالعه

 برآورد شد. 82/0کرونباخ آن 

                                                           
1. Einarsen 

2. Rai & Agarwal 
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از  یریگا بهرهب یفی. در بخش توصشداستفاده  یو استنباط یفیشده از دو روش توصیگردآور یهاداده لیمنظور تحلبه

ر بخش . دشداستاندارد محاسبه  و انحراف نیانگیم ،یدرصد فراوان ،یمانند فراوان یموارد 25نسخه  SPSS یافزار آمارنرم

ش و سپس آزمون مدل ساختاری پژوه تیفیک یابیابتدا ارز ،4نسخه  SmartPLS رافزابا استفاده از نرم یاستنباط

 .تبه کار رفآزمون سوبل  نیز دوستی در محیط کار ریمتغ یانجینقش م یبررس ی. برادشانجام  هاهیفرض

 

 نتایج
 21ابقه خدمت سبیشتر نمونه پژوهش دارای  کرد کهنمونه مشخص  یشناختتیجمع یهایژگیدرخصوص و یفیتوص جینتا

ارشد دارای بیشترین تحصیلات کارشناسی که دشکارمند(. درخصوص تحصیلات نمونه مشخص  72بودند ) یشترسال و ب

بخش  کارمند(. 115) ودندبسال و بیشتر  41بیشتر نمونه پژوهش دارای دامنه سنی  علاوه،بهکارمند(.  84) بودفراوانی 

و  کار طیحمدر  یشده، دوستتجربه یقلدر یرهایمتغ اریو انحراف مع نیانگیمکه  دادنشان دیگری از نتایج توصیفی 

 .(1)جدول  بود 58/2±80/0 و 49/3±82/0 ،45/2±75/0 بیترتدانش به یسازپنهان

 

 پژوهش یرهایمتغ فیتوص -1جدول 
Table 1- Description of the research variables 

 متغیر

Variable 

 آماره

Statistics 

 تعداد

Number 
 میانگین

Mean 
 انحراف معیار

Standard Deviation 
شدهقلدری تجربه  

Bullying Experienced 
145 2.45 0.75 

 دوستی در محیط کار
Workplace Friendship 

145 3.49 0.82 

سازی دانشپنهان  
Knowledge Hiding 

145 2.58 0.80 

 

 

)همگرا و  ییو روا ییایهمچون پا ییارهایشده براساس معمیترس یساختار یالگو تیفیک بایدابتدا  ،یاستنباط جیدر بخش نتا

 یابیارز یبرا شدهاستفاده یارهایازجمله مع یعامل یکرونباخ و بارها یآلفا ،یبیترک ییایپا یهاشاخص. شود یابیواگرا( ارز

 7/0از  شتریب دیبا ریهر متغ یشده براکرونباخ محاسبه یو آلفا یبیترک ییایپا بیپژوهش هستند. ضرا یارمدل ساخت ییایپا

باشند که  5/0از  یشترب دیبا یعامل یبارها ،. علاوه بر آنکندیم دییامر را تأ نیا( 2)شده در جدول گزارش بیباشد که ضرا

و  (2)جدول  جیشده است. با در نظر گرفتن نتا دییتأ 5/0 یعنیآن  یااز سطح مبن ریمقاد نیبودن ا (، بیشتر1)در شکل 
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برخوردار  یقابل قبول ییایشده از پامیترس یکرد که مدل ساختار انیب توانیم (1)در شکل  هیهر گو یعامل یبارها نیهمچن

 است.

 

 پژوهش یمدل ساختار ییایپا یهاشاخص -2جدول 
Table 3- Reliability indices of the research structural model 

 متغیر
Variable 

 پایایی ترکیبی
Composite Reliability 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's Alpha 

شدهقلدری تجربه  
Bullying Experienced 

0.903 0.876 

 دوستی در محیط کار
Workplace Friendship 

0.927 0.912 

سازی دانشپنهان  
Knowledge Hiding 

0.940 0.925 

 

 

 

 
 

 استاندارد نیدر حالت تخم قیتحق شدهآزمون مدل -1شکل 
Figure 1- The tested model in the standard estimation mode 

 
 

 نیمچن. هشدشده استفاده جاستخرا انسیوار نیانگیم ،پژوهش یدر مدل ساختار رهایمتغ یهمگرا ییروا یابیارز برای

از  شتریب دیشده باجاستخرا انسیوار نیانگیم ر،یهر متغ ی. برابه کار رفت HTMTواگرا شاخص  ییروا یابیمنظور ارزبه

 (3) جدول یهاهباشد. آمار 9/0 یعنیآن  یکمتر از سطح مبنا دیشده باعدد برآورده زین HTMTشاخص  یو برا اشدب 5/0

 .کنندیم دییرا تأ یموجود در مدل ساختار یرهایمتغ یهمگرا و واگرا ییمناسب بودن روا
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 پژوهش یمدل ساختار ییروا یهاشاخص -3جدول 
Table 4- Validity indicators of the structural model of research 

 
 متغیر

Variable 
1 2 3 

 شدهجاخرتسا انسیوار نیانگیم

Average Variance 

Extracted 

1 
 دوستی در محیط کار

Workplace Friendship 
   0.616 

2 
شدهقلدری تجربه  

Bullying Experienced 
0.835   0.571 

3 
سازی دانشپنهان  

Knowledge Hiding 
0.754 0.775  0.665 

 
ها فرضیه شده و مناسب بودن روایی و پایایی آن، آزمونساختاری ترسیماطمینان درخصوص کیفیت مدل کسب بعد از 

 محیط در دوستی بر شدهتجربه اثر قلدری کرد،نتایج پژوهش مشخص ارائه شده است.  (4)انجام شد که نتایج آن در جدول 

داری ااثر مثبت و معن شدهتجربه قلدری (.β ،989/29=t=-800/0دار است )اکار کارکنان ادارات ورزش و جوانان منفی و معن

 زمون بوت استراپنتایج آهمچنین (. β، 644/5=t=384/0) دارد جوانان و ورزش ادارات کارکنان دانش سازیپنهان بر

 محیط در دوستی نجیمیا نقش با جوانان و ورزش ادارات کارکنان دانش سازیپنهان بر شدهتجربه قلدری اثر کرد، مشخص

 .(β، 057/6=t=-439/0) دار استامعن کار

 

 روابط مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرهای پژوهش -4جدول 
Table 5- Direct and indirect relationships between research variables 

 روابط موجود در مدل
Relationships in the Model 

 مسیر )بتا(
Path (β) 

 تی
T 

 داریاسطح معن

Significant 

Level 

 کار طیدر مح یدوست <-شده تجربه یقلدر
Bullying Experienced -> Workplace Friendship 

-0.800 29.989 0.001 

 دانش یسازپنهان <-شده تجربه یقلدر
Bullying Experienced -> Knowledge Hiding 

0.384 5.644 0.001 

 کار طیدر مح یدوستبا نقش میانجی دانش  یسازپنهان <-شده تجربه یقلدر
Bullying Experienced-> Knowledge Hiding with a mediating 

role of Workplace Friendship 

-0.439 6.057 0.001 
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 داریاشده پژوهش در حالت اعداد معنمدل آزمون -2شکل 
Figure 2- The tested model in the significant numbers mode 

 

 گیریبحث و نتیجه

جوانان  و ورزش ادارات کارکنان دانش سازیپنهان رفتار بر کار محیط در شدهتجربه قلدری هدف مطالعه اثراین پژوهش با 

 کار طیمح در یدوست بر شدهتجربه یقلدر، نشان داد پژوهش انجام شد. نتایج این کار محیط در دوستی میانجی نقش با

( و 2020پائوکزتات و سالین ) هایکه این نتیجه با نتایج پژوهشداری دارد ااثر منفی و معن جوانان و ورزش ادارات کارکنان

ها یکی از ( همسوست. ایجاد روابط کاری مثبت در بین کارکنان و تقویت تعاملات دوستانه بین آن2024اسلام و همکاران )

 کار به منجر اغلب نان(. روابط دوستانه در بین کارک2019هسیو و همکاران، های موفق است )های سازمانترین شاخصمهم

 منشأ کار محل در هدوستانهمچنین روابط . دهد شیافزا را ییکارا و یوربهره تواندیم که شودیم یبهتر ارتباطات و یمیت

)رای  ندیایب کنار زیبرانگچالش یهاتیموقع و هاشکست استرس، با تا کندیم کمک افراد به و است یعاطف تیحمامهمی از 

علاوه بر آن، توسعه  .بخشد بهبود را روان سلامت و دهد کاهش را یشغل یفرسودگ تواندیم تیحما نیا. (2019گراول، آو 

مطالعه پارالت و همکاران  همچنین .کندیم کمک یزشیانگ و ترمثبت یکار طیمح گیریشکل به کار محل در یدوست

های اجتماعی و ورزشی و همچنین روابط دوستانه بین همکاران در جلوگیری از قلدری و سایر ( نشان داد که فعالیت2008)

تواند روابط دوستانه وجود عوامل مخرب مانند قلدری می گاهی اوقات ؛ امااست مؤثرهای ورزشی رفتارهای منفی در سازمان

به سازمانی  شغلی یهاطیدر مح یقلدر ،دهد( نشان می2022اران )تسونو و همک پژوهش. کندبین کارکنان را تضعیف 

شامل  یانواع قلدر نیترجیگذارد. رایم ریبر رفاه و عملکرد کارکنان تأث چشمگیریشود و به طور یاشکال مختلف ظاهر م

مدیران ورزش به دلیل ی از سوی تیریآزار مد یا از سوی کارکنان و مربیان ورزش به دلیل تعارضات سازمانی یارعاب کلام

مدیران،  یتنها برانه یمخرب رفتار نیچن است. جیرانیز  یورزشهای سازمانمختلف  یهاطیاست که در مح ضعف عملکرد

 جادیا ی را در سازمانسم طیمح تواندضدعاطفی می یاین رفتارها مضر است، بلکه کارکنان، مربیان ورزشی و ورزشکاران

)اکیوبال و  شودنیز کارکنان زیاد بین  ییجاهمنجر جاب موضوعتا جایی که این  تأثیر بگذارد؛ اندوستی بین کارکنبر کند که 
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 کارکنان نیب اعتماددوستی و  ی در محیط کار،قلدر که ( معتقدند2024گراول )آرای و  (. در همین راستا2024همکاران، 

 همکاران در برابر است ممکن کنند،یم تجربه ای نندیبیم را یقلدر افراد کهیهنگامتوان گفت یعنی می ؛کندیم فیتضع را

های ورزشی نیز این معضل وجود دارد که قلدری در محیط کار از سوی بعضی همکاران . در سازمانشوند محتاط خود

 اغلب یقلدر انیقربانهمچنین  .شوددر محیط کار خود  متقابل تیحماکاهش  وفردی بین اعتماد کاهش به منجرتواند می

 لیدل به ای شتریب یقلدر از یریجلوگ یبرا ،یدوست ازجمله یاجتماع تعاملات از است ممکن هاآن. کنندیم انزوا احساس

 شود باعث تواندیم آن مشاهده ای یقلدر هدف به شدن لیتبد از ترسعلاوه بر آن،  .بکشند کنار خجالت و شرم احساس

از  .شود کارکنان توسط یتیحما و کینزد روابط جادیا از مانع تواندیم اضطراب نیا. رندیبگ فاصله خود همکاران از کارمندان

 تواندیم یقلدر. شود طردکننده یرفتارها اقدامات و به منجر و دهدمی کاهش را روابط گروهی ییایپو یقلدرسوی دیگر، 

 ریتأث افراد رفتار و وخوخلق بررا افزایش دهد که این امر  کارکنان نیب یریدرگ احتمال و شود هامیت در شکاف جادیا باعث

هرچند  ؛بگذارد هاآن دوستانه روابط بر یمنف ریتأث تواندیم و کندمی رتریپذکیتحر ای دردسترس کمتر را هاآن و گذاردمی

 یتیممکن است فرهنگ حما ی ورزشیهااز سازمان ی. برخنیستاندازه  کیبه  یورزش یهاطیمحهمه  منفی در ریتأثاین 

 باز کاهش دهند. یارتباط یهاو کانال رانهیشگیاقدامات پ قیرا از طر یکنند و خطرات قلدر تیرا تقو یشتریب

دار است که ات و معنمثب جوانان و ورزش ادارات کارکنان دانش یسازپنهان بر شدهتجربه یقلدرنشان داد، اثر پژوهش نتایج 

( همسوست. 2024)( و شاهین و بابار 2023(، جاوید و همکاران )2023های جاود و همکاران )پژوهشاین نتیجه با نتایج 

نان ران و کارکن مدیهای ارزشمند سازمانی است که ارزش و اهمیت آن به مرور زمان در بیبدون تردید دانش یکی از دارایی

ند جاود و همکاران ایش اهمیت دانش، برخی محققان مانافز با وجود ؛ هرچند(2023فته است )جاوید و همکاران، افزایش یا

اک انند ادارزمان م( معتقد هستند که چرخه تبادل دانش در بین کارکنان ممکن است به دلایل و عوامل روانی در سا2023)

متجاوزانه، زا و استرس یعامل عنوانبه سازمانی یقلدر (.2024)دیندار و همکاران،  شودقلدری از سوی همکاران متوقف 

اشته باشد ددانش به همراه  یسازو پنهان یفردنیمانند کاهش تعاملات ب ییواکنش افراد را در قالب رفتارها تواندیم

 و یروان یاز ناامن ییفضای، احرفه فیتضع ای یطرد اجتماع ،یکلام نیچه به صورت توه یقلدر (.2024شاهین و بیبر، )

 .ددار تیاولو یسازمان یمکاره جایهبحفظ خود  یبرا یعیطب زهیغر ،یطیمح نی. در چنکندمی جادیترس ا

و جوانان  ورزش اداراتکارکنان  نیکار در ب طیدر مح یازجمله قلدر یمنف یهانگرش تحمل ،داد نشان پژوهشنتایج این 

از  گاهینام قلدری سازمانی که  ی بهلضمع. همچنین این پژوهش نشان داد که تعداد افرادی در ادارات ورزشی از است کمتر

زیرا افراد برای رسیدن به اهداف شخصی و سازمانی خود،  ؛برنددهد، رنج میمی ویسوی مدیران، کارکنان یا مربیان ر

 ،آورند. این تحقیق نشان دادکنترل خود درمی بهو کنند میدیگران را با نوعی خشونت روانی و غیرفیزیکی آزار و اذیت 

خود را نه از های متفکرانه و ایده ، تخصصدانش ،گرفته بودندقرار  یموردقلدر در ادارات ورزشی که و مربیانی کارمندان

نتایج . کنندیپنهان مو شرایط موجود از همکاران دیگر  کیاستراتژ یواکنش دفاعک ی عنوانبهبلکه  ،یذات یخودخواه یرو

 معلمان ورزش استان گلستان با انگیزه احساسان و عواطف مثبت ،نشان دادنتایج همسو  عنوانبه( 2023چوری و همکاران )

ها و دانش خود را در ایده ،که در تضاد با قلدری سازمانی استشناختی و استقلال روان از سوی مدیران و همکاران خود

دیگر نیز نشان  یتحقیقات همسو ،آموزان دریغ نداشتند. در همین راستاحوزه ورزش همگانی و قهرمانی از همکاران و دانش
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همتایان و مدیران خود رضایت و اعتماد  درباره ،برندشان از موضوع قلدری سازمانی رنج میافرادی که در محیط کاری ،داد

 در که یکارمندان ،نتیجه گرفت تواندرواقع می ورزند.و در پنهان کردن دانش سازمانی خود پافشاری و اصرار می رندندا

پیامدهای مخربی در این امر  ،رندیگیم قرارمحور قلدری پدیده تعارضدرمعرض  و شوندمی تیاذ و آزار یورزشادارات 

 پویا و شاداب یمحیطهای ورزشی سازمانبا توجه به اینکه ماهیت کند. میایجاد  در سازماننگرشی  و ح فردی، شغلیوسط

کارکنان و مربیان ورزش ایجاد  ردرا احساس ناتوانی تواند استرس، می از محیط خصمانه و پر فعالیت در و اعتمادنبود  ،است

نسبت  تسهیم و اشتراک دانش فنی و تخصصیمانع از عنوان یک فرهنگ سازمانی غلط به این مسئله و( 2021)لیانگ،  کند

 آن در که شودیم دانش انبارهای پنهان جادیا به منجراین معضل سازمانی  شود.می یبه همکاران خود در ادارات ورزش

 .شودینم منتشر ای شودیم ینگهدار نفر چند در مهم اطلاعات

 نقش با جوانان و ورزش ادارات کارکنان دانش یسازپنهان بر شدهتجربه یقلدر اثر ،های پژوهش نشان داددرنهایت یافته

(، رای و همکاران 2024اسلام و همکاران ) هایپژوهشاست که این نتیجه با نتایج  دارامعن کار طیمح در یدوست یانجیم

گرفته در بین کارکنان یک عامل مهم برای برآورده ( همسوست. تعاملات اجتماعی شکل2019و و همکاران )ی( و هس2019)

پویا به  یکه محیط یدر ادارات ورزش(. چنین تعاملاتی 2019)هسیو و همکاران، است نیازی فردی و شغلی آنان  کردن

کیم و  نه،یزم نیدر ا .کندمیبین کارکنان ایجاد  و روابط دوستانه کردهپیوندهای بین کارکنان را تقویت  ،آیدحساب می

 یشغل عنوانبهسنی پایه ورزشی  یهاردهخصوص هب ی،ورزشهای مختلف محیطدر  کار کردن ،( معتقدند2020) 1پارک

گیری شکلنقش مستلزم  نیا رایز ؛شودیمتفاوت شناخته م یمتعدد و گاه یاحساس یهازا و پر از خواستهاسترس اریبس

و کارکنان  انیمرب ،داوران نفعان،یذ ران،ی، مدهارسانه ندگانیبا ورزشکاران، تماشاگران، نما میمستقریو غ میمستق تتعاملا

را  کیاحساس اضطراب و تحرکارکنان و حتی مربیان ورزش  اگرتحقیقات نشان داد که  است. یزیرمجموعه ادارات ورزش

مانند حالات  یکلامریغ یهانشانه قیممکن است از طر یعاطف یهاحالت نی، ا(2021)اعتماد و همکاران ) تجربه کنند

ی قدرت یهااهرمنامطلوب ازجمله  جینتا جهیدرنت ؛منتقل شود مجموعه ادارات ورزشیبه  یچهره، زبان بدن و لحن صوت

 کند.رواج پیدا می یکارکنان ادارات ورزش نیدر ب قلدری

بنا  اقیها و اشتو انتقال مؤثر مهارت یهمکار ،یگریمرب ،یمیها اساساً بر کار تآن تیادارات ورزش و جوانان که موفق یبرا

 و جوانان کارکنان ادارات ورزشتعاملات و روابط اجتماعی  نبود نامناسب و رفتار رواج قلدری سازمانی که نتیجهشده است، 

خدمات به  تیفیک شود،یمانع توسعه برنامه م کند،یرا خفه م یامر نوآور نیامخرب است. ، دهدمینسبت به همدیگر رخ 

. فرهنگ از رشد بردیم نیرا از بورزش و جوانان اداره  یاصل تیمأمور تیدرنها و دهدیورزشکاران و جوانان را کاهش م

ادارات قرار  نیو توسعه جوانان که ا یورزشکار یهابا ارزش میمستقبه طور که  کندیمپیدا  رییتغ یفرد یمشترک به بقا

مهم  یمنبع عنوانبهافراد را  نیروابط دوستانه ب ،منابعاز محافظت  هینظر گرید یاز سو .است مظهر آن باشند، در تضاد است

را در یک محیط دوستانه سازمانی در کنار افراد توان در همین ارتباط می .ردیگیافراد در نظر م یبرا یو ارزشمند سازمان

تلاش در این وضعیت افراد در سازمان  ،ندهست ( معتقد2024) و همکاران 2برنان .کردزا مواجه استرسغیر دادیرو هم و

                                                           
1. Kim & Park 

2. Brennan 
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و  منابع از دست رفته خود ،و کار گروهی مؤثر یو با انجام دادن اقدامات به اشتراک بگذارندرا منابع ارزشمند خود  تا کنندیم

 .بازگردانند ایکنند  را جبران سازمان

دانش  ندشود کارکنان بیشتر تمایل داشته باشمی موجب این امر شود کهروابط دوستانه باعث ایجاد اعتماد میهمچنین 

 احتمال دارند، نهدوستا روابط کارکنان که یهنگام ،( معتقد هستند2024. اسلام و همکاران )خود را به اشتراک بگذارند

 و هادهیا آزاد بادلت یتیحما طیمح نیا. کنند تیحما گریکدی از و بگذارند اشتراک به را اطلاعات آشکارا که دارد یشتریب

 هایدوست. دهدیم شیافزا را هامیت یکل یاثربخش و دهدیم کاهش را یهمکار برابر در مقاومت کند،یم قیتشو را هامهارت

مر به شکل دادن که این ا کنند در موضوعات کاری و سازمانی مشارکت ترزهیباانگ کارمندان که شودیم باعث نیهمچن

مانی که محیط زو جوانان  ورزش ادارات دررسد نظر می به، این با وجود ؛کمک خواهد کرد تریغن و اتریپو یکار طیمح

نیست که  نتظاردور از ا ،شودقلدری سازمانی توسط محدود کارکنان خصمانه میکاری کارکنان به دلایل مختلفی ازجمله 

ین ها نیز از بین آنو با کاهش دوستی بین کارکنان، پیوندهای عاطفی ب شودروابط دوستانه بین کارکنان و مدیران تضعیف 

ن ل دور ماندن به دلیممکن است کارکنادر چنین شرایطی شود. ها برود و احتیاط و انزوا جایگزین روابط باز و گرم بین آن

عیف کارکنان تض های ارتباطی بینتواند شبکهاز پیامدهای منفی قلدری از افراد ایجادکننده آن دوری کنند که این امر می

وهش توان از این نتایج این پژمی ها را در بین کارکنان با مشکل مواجه سازد.گذاری دانش، اطلاعات و مهارتو اشتراک کند

هم  و یقلدر از یریاست که هم بر جلوگ یچندوجه یکردیروکارگیری به ازمندیموضوع ن نیبه ا یدگیرسنتیجه گرفت که 

بر  یقلدر ریش تأثکاه یبرا .تمرکز داشته باشدگذاری دانش و در نهایت اشتراکاعتماد  ،یروان تیفرهنگ امن یبر بازساز

با  توانندیم انمدیرند. ده رییتغ تیبه طور فعال فرهنگ را از ترس به امن دیدانش، ادارات ورزش و جوانان با یسازپنهان

 کنند،یشمند مرا آسان و ارز یگذارکه اشتراک ییهاستمیس جادیو ا یفعالانه به همکار قیتشو ،یمحکوم کردن آشکار قلدر

بخش توسعه هاماف الکنند، که کاملاً با اهد لیتبد یجمع یابیدست یبرا یدفاع از خود به ابزار یبرا یسلاح زدانش را ا

 ورزش و جوانان همسوست.

 ر بتیجه منفی که ن شده مانند قلدری سازمانیبا توجه به نتایج این پژوهش و با در نظر گرفتن رفتارهای انحرافی تجربه

 و محترمانه رفتارهای ارتباطی، مهارت درمورد منظم شآموزتواند داشته باشد، مواردی همچون کارکنان و مدیران ورزش می

انجام  منظوربهنان ادارات ورزش و جوا کارمندان یبرا ییهافرصتایجاد  ادارات ورزش و جوانان، کارکنان یبرا تعارض حل

 نآ در که نهدوستا و باز ایجاد محیط کاری تقویت روابط دوستانه بین خود، ا هدفکارهای گروهی و مشارکتی ب دادن

مبتنی بر  فرهنگ یتتقوو  بگذارند اشتراک به را خود یهاینگران و هادهیا و بتوانند دانش، کنند یراحت احساس کارکنان

 دایپ توسعه یعیطب طور به هایدوست شودیم باعث و است قائل ارزش تیحما و احترام ،یمهربان یبرا که همکاری و دوستی

رخصوص اخلی ددر صورت اهتمام به تکرار رفتارهای انحرافی، وضع قوانین و مقررات د. همچنین شودپیشنهاد می ،کند

ین افراد، اکار  ربنظارت  ها توسط مدیران این ادارات،در محیط کاری کارکنان ادارات ورزش و جوانان و اعمال آن یقلدر

ای انحرافی شده از رفتارهمان برای الگوی تجربهها از سوی مدیران مافوق براساس قوانین در سازکاهش و حذف مسئولیت

 شود.پیشنهاد می ،مانند قلدری
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 مقالهپیام 
ت فردی و کننده در موفقیتعیین یعامل ،سازمانی ازجمله ادارات ورزش و جوانان ارتباطات کاری بین کارکنان هر در

کل ش و رکنانبا تضعیف روابط دوستانه کاد ننتواخوشایندی همچون قلدری میتجربیات نااما  ،شودمحسوب میسازمانی 

  .کنندتسهیل در بین آنان سازی دانش را دادن رفتاری کاری مخرب مانند پنهان

 ات اخلاقیظملاح
ن نه ماندها و همچنین محرمانامههمکاری در تکمیل پرسش برایدر این پژوهش مواردی همچون رضایت نمونه پژوهش 

 رعایت شده است.ها از آن آمدهدستهای بهداده

 دگاننمشارکت نویس
ها و تحلیل داده ها،وری دادهنویسنده دوم در گردآ ،مدیریت فرایند پژوهش و نگارش مقالهپردازی، نویسنده اول در ایده

 ها و نگارش مقاله نقش داشتند.بازبینی نهایی مقاله و نویسنده سوم در گردآوری داده
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