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 چکیده

باشگاه  ترک به تمایل بر تحقیرآمیز سرپرستی تأثیرروی اجتماعی در تبیین نقش میانجی طفرهبا هدف پژوهش حاضر 

نفر از  317ای شامل همبستگی در نمونه-این پژوهش به روش توصیفی .انجام شدای در ورزشکاران حرفه

منظور ( به2014) اشلمن و همکاران ز پرسشنامةا هاآوری دادهانجام شد. برای جمعای مرد ورزشکاران حرفه

بوثما و  ( و پرسشنامة2010)ان روی اجتماعی هوگارد و همکارطفره سرپرستی تحقیرآمیز، پرسشنامةیابی ارز

. اندپایایی تأیید شدهکه همگی از حیث روایی و تمایل به ترک باشگاه استفاده شد ارزیابی  ( برای2013) روث

و بررسی پایایی و آمار  .ال.اس.پی افزارییدی به کمک نرماجرای تحلیل عاملی تأ ها وتجزیه و تحلیل داده

طور هب ج نشان داد که سرپرستی تحقیرآمیز نتای انجام شده است. اس.پی.اس.اس. افزارتوصیفی به کمک نرم

درصد( را تبیین  54) درصد( و تمایل به ترک باشگاه 64) روی اجتماعیداری تغییرات طفرهمستقیم و معنا

درصد( تبیین  61)را  تغییرات تمایل به ترک باشگاهداری طور مستقیم و معناهب روی اجتماعی نیزطفرهکند. می

روی متغیر طفره گریمیانجیبا داری، طور غیرمستقیم و معناهبسرپرستی تحقیرآمیز کند. همچنین می

-متغیر طفرهشود که گیری میکند و نتیجهتبیین می درصد( 39)را  تغییرات تمایل به ترک باشگاه ،اجتماعی

 کند.ای وساطت میبین سرپرستی تحقیرآمیز و تمایل به ترک باشگاه را در بازیکنان حرفه روی اجتماعی رابطة

 رفتار توجهی بر تأثیر درخور های ورزشی ازباشگاه نسرپرستا مدیریت و یهبرر ةشیوبراساس نتایج پژوهش حاضر، 

 بازیکنان بمخر یهارفتار وزبر از انمیتو هاباشگاهسرپرستی  شمردن سبکمهم بابنابراین  برخوردار است؛ بازیکنان

سمت ترک باشگاه ها بهو مانع از هدایت آنبخشید  دبهبو را هاد آنعملکر د،کر یجلوگیرروی روی و طفرهجمله تکاز
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 مقدمه
 اندیشمندان از بسیاریتوجه  هاسازمان رهبران و سرپرستان مدیران، نامطلوب رفتارهای امروزه واکاوی

یکی از موضوعات . ناسی را به خود جلب کرده استششناسی و روانعلوم مدیریت، جامعه پژوهشگران و

های لفظی های معمول کارکنان، توهینگلایهطرح در مدیریت منابع انسانی و ازجمله همیشگی م

یا  آمیزتوهین تیسرپرس ای که از آن با عنوانت؛ پدیدهمختلف به زیردستان اس هایشکلمدیران در 

 رفتارهای نمایش سرپرستی، از کلش نای (.2012، 2هاروی و مارتینکو ،)بریس شودیاد می 1تحقیرآمیز

 شودمی محسوب یفیزیک تماس بدون کارکنان با سرپرستان توسطآمیز  خشونتغیرکلامی   و یلامک

 دهششگزار شاخص بارزترین. کندنوعی از کارکنان خود سوءاستفاده میکه در آن رهبر یا سرپرست به

 در سرپرستان توسط میزآاحترام ردیفبین ررفتا تانداردهایاس از تخطی ،تحقیرآمیز سرپرستی برای

ردن الفاظ ناپسند از سوی بارکاز کارکنان از به بسیاری .(2015 ،3خان) است کارکنان با رابطه و تعامل

بدون  معمولاًها این خشونت .اندهای کلامی مدیران خود دلزدهاز خشونتو  مدیران خود گلایه دارند

فرصت ی تحقیر و اغلب با سلب های خشن، کوبنده، حاوکاربردن الفاظ ناپسند و از طریق لحنبه

 (.2012، و همکاران )بریس دهدگویی به طرف مقابل رخ میپاسخ

 ندواتمی مختلفی مسیرهای از سرپرستان عملکردی و رفتاری سبك یك عنوانهب تحقیرآمیز سرپرستی

از سوی با کارکنان  تحقیرآمیزارتکاب رفتارهای . و فرسودگی شغلی قرار دهد استرسدر  را افراد

 و هیجانی رفتاری، حالات از ایمجموعه هاآن نظر زیر کارکنان شودمیباعث  مدیران و سرپرستان

و  احمد ،احمد ،)ختاک از خود بروز دهندرا فرسودگی هیجانی  استرس شغلی و جملهاز ادراکی

 یهاتموقعی در و مختلفهای شکل به کارکنان با سرپرست وقتی شناختی دیدگاهاز  (.2015، 4منظور

 تخریب را کارکنان شایستگی و لیاقت ساحسا و دخو از تصاویر اول ةدرج در د،کنیم بدرفتاری ددمتع

 دالتیعبی و اجحاف احساس ایجاد موجب طرفكیاز ت،لیاق و تگیشایس ساحسا بتخری نای کند.یم

 روند اینطی در. شودمی هاآن 5خودکارآمدی تضعیف ثعبا دیگررفطاز و شودمی کارکنان در

 با وسیلهبدین وشود می تضعیف شغلی مطالبات با مقابله در مهارت فرد و توانایی تدریجبهای، رهزنجی

 تحقیرآمیزسرپرستی . (2015خان، )شود استرس شغلی و تمایل به ترک شغل می دچار زیاد احتمال

تی خانواده، ناراح-کارجمله رفتارهای ضدمولد، تمایل به ترک شغل، تعارض با بروندادهای منفی از

                                                           
1. Abusive Supervision 

2. Brees, Harvey & Martinko 

3. Khan 

4. Khattak, Ahmad, Ahmad & Manzoor 

5. Self-Efficacy 
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(. کارمندانی که تصور 2013، 1واندیور و ترایپ ،استوتن ،کمپ ،)دکوستر مثبت دارد روانی و... رابطة

کنند احتمال بیشتری شغلشان را ترک می، به اندها آزار رسانده شده است و توهین شدهکنند به آنمی

و  عهد شغلی کمتری دارندت دارند و رضایت کمتری از کار و زندگیشغل،  نکردنرکدر صورت ت یا

  (.2014، 2دهارناس)ک دارند روی اجتماعیاحتمال بیشتری برای طفره

 برای را زمینه کارکنان خودکارآمدی ویژههب و کاری توانایی تضعیف باکارکنان  با سرپرستان بدرفتاری

 یك در تضعیف این. کندمی فراهم کارکنانکاری  و تضعیف توانایی هیجانی فرسودگی ،نگیزگیابی

 کندایجاد می اجتماعی رویو طفره شغلی بیگانگی قالب در را فرد روانی گسست زمینة جلوروبه روند

به تمایل افراد برای تلاش  3روی اجتماعیطفره .(2011، مصاحبی و احمدی ،ادیبی ،جوادیان ،پرورگل)

صورت انفرادی در مقایسه با زمانی که به، کننددر گروه فعالیت میافراد که آن هنگام اشاره دارد؛ کمتر 

 قابلیت فقدان اجتماعی، رفتنطفره یدةپد ابتدایی تفسیر (.2014، 4نایچلز و سیمز)د کننفعالیت می

 پدیدة ،باشند مسئول پیامدها برای تنهاییبه افراد زمانی که. استهنقش ایفاکنندگان شناسایی

 جوییصرفه به افراد علاقة تابع تواندمی اجتماعی رفتنطفره درواقع. شودمی محو اجتماعی رفتنطفره

 جمعیت در توانندمی هاآن زیراهستند؛  گروهی هایموقعیت در که زمانی هایشان باشد؛در تلاش

 نیست شدنیشناسایی هاآن فردی ایهتلاش درنتیجه کنند؛ فرار ملامت و شناسایی از و شوند پنهان

کار  دهد کهروی اجتماعی کارکنان زمانی رخ مید طفرهندهمطالعات نشان می(. 2018، کار)زراعت

دادنی تشخیصها تلاش فردی آن نتیجة، اعضای سازمان فکر کنند که شمار آیدو ساده به اهمیتبی

دیران و سرپرستان رفتن همکاران از وظایف خود باشند، منخواهد بود، کارکنان پیوسته شاهد طفره

ان تلاش کارکنان احساس کنند که سایر همکارو  سازمان پیوسته کارکنان زیر امر خود را تحقیر کنند

گیرند. این می هااز آن یا بیشتری هابا آن دستمزد برابراما  ،دهندها انجام میآن کمتری در مقایسه با

دادن کارهای مشترک شود کارکنان تلاش خود را برای انجاماحساسات و مشاهدات باعث می

این پدیده (. 2014نایچلز،  و سیمز) روی اجتماعی شوندو دچار طفره شده به آنان کاهش دهندمحول

و  (، کاهش رضایت، اعتماد2012، 5و نوانوسیك )مفوح کاهش عملکرد نفی زیادی همچوتبعات من

پوشپاناتان )را  تمایل به ترک شغلو  (2011، قلی زادهو سوری  ،حکیمی ،تعاملات گروهی )مرتضوی

                                                           
1. Decoster, Camps, Stouten, Vandevyvere & Tripp 

2. Kedharnath 

3. Social Loafing 

4. Simms & Nichols 

5. Mefoh & Nwanosike 
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 )مانند گروه هایویژگی از ایدارد. مجموعه همراه( به2018، 2؛ آگونداز و اریلماز2020، 1و آروکیام

 نهفته عوامل عنوانبه پاداش( سیستم و وظایف به وابستگی )مانند ساختار و بودن( همگن اندازه و

 زیاد کاری )تعامل وظایف وابستگی در افزایش. اندمطرح شده گروهی هایتلاش در انگیزه کاهش برای

 هاتلاش آن از سرپرست اینکه به افراد )اعتقاد وظایف وضوح کاهش و کاری( گروه یك اعضای بین

(. 2007، 3دافیو  شاو ،)استراک است ارتباط در اجتماعی رفتنطفره با توزیعی عدالت و است( آگاه

 و سرزنش مسئولیت، در ابهام: دارد ثیرتأ اجتماعی رفتنطفره بر عامل سه کهگزارش شده است 

  .(2010، 4ماروپین و روبرت ،ایمیو)آلن انسانی صفات دادنازدست و همچنین کردنجوییعیب

 نیروی .ستا نسانیا منابع مدیریت مهم مباحث از نکنارکا خدمت کتر عموضو به توجه از طرفی

 رود.می شماربه نمازسا هر ییدارا و سیستم هر موفقیت و دعملکر عامل حیاتی برای مهمترین نسانیا

 مستعد نکنارکا میکنند شتلا هانمازسا ،نسانیا منابعسعة تو یهاروش شگستر و قابتر یشافزبا ا

 هانمازسا. هندد وزبر دخو از بالایی دعملکر نندابتو هاآن تا کنند نمنداتو را نناآ و کنند حفظ را دخو

 شتلا هالسا طی که هنددمی ستداز  را تجربیاتی و هارتمها ،شمندارز یهاونیر دادنستازد با

 نکنارکا بجذ پیدر تنهانه هانمازسالیل د همین به (؛2013بوثما و روث، )است  همدآ ستدبه

 دکور و چالشها نماز در حتید خو یکلید نکنارکا حفظ و ورشپر لنبادبه بلکه ،هستند شمندارز

 (.2013، )خانین هستند دیقتصاا

گروهی از ، استفاده و تحقیر استهمراه با سوءکه  هاسرپرستان سازمانرفتارهای برخی در واکنش به 

 و افتندجویی و تلافی رفتار متقابل میشوند، گروه دیگری به فکر انتقامشدت عصبی میکارمندان به

 درپیش را رفتار مشابهی با همکاران خویش ،دادهرویا الگوبرداری از رفتار ب ه گروه دیگریبدبختان

ازمان، زدگی کارکنان از سساز دلتواند زمینهکدام از این رفتارهای واکنشی میگیرند. ارتکاب هرمی

یکی  (.2011، پرور)گلشود  5ترک سازمان بهکارکنان تمایل و شده ها از وظایف محولآنرفتن طفره

 ندامیتو هاست کشغلی  سسترها، اترین پیامدهای سرپرستی تحقیرآمیز مدیران سازماناز مهم

 را مانیزسا تعهد و باشد تهشدا اههمربه شغلی گیدفرسو یا عاطفی تحلیل مانند نیروا یپیامدها

 مایلت(. 2018،  6یارخان و موشتاق ،والی ،ختران) دهد یشازفا را نمازسا کتر به تمایل ودهد  کاهش

 تعریف یكدنز آیندة در نمازسا کتر لحتماا رةبادر دفر یك هنیذ آوردبر صورتبه ،شغل کتر به

 دهشمر قعیوا شغل کتر بر ممقد که ستا ریفتار( نیت) قصد ةهنددننشا رساختا ینا. ستا هشد

                                                           
1. Pushpanathan & Arockiam 

2. Akgunduz & Eryilmaz 

3. Stark, Shaw & Duffy 

4. Alnuaimi, Robert & Maruping 

5. Organization Turnover Intention 

6. Khetran, Wali, Yar Khan & Mushtaq 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0278431917302530#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0278431917302530#!
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زمینة  در را دییاز یهزینهها و شودمی نمازسا تعملیا در قفهو موجب نکنارکا خدمتترک  د.شومی

 هیدهبهرحلة مر تا جدید نکنارکا زیسادهماآ و تربیت زش،موآ آن پیدر و جایگزین وینیر امستخدا

 (. 2013، 1)بوثما و روث کندمی تحمیل نمازسا به بمطلو ییراکا و

 متخصص کارکنان ویژهبه کارکنان خدمت ترک ها،سازمان اساسی مشکلات و معضلات از یکی امروزه

 عواقب با بیشتر و آفرینمشکل و پرهزینه را کار از گیریکناره پژوهشگران و است. مدیران ارزشمند و

 پژوهشگران خاص توجه خدمت ترک موضوعلحاظ،  این از. دانندمی همراه سازمان ییکارا تهدیدکنندة

 موضوع این دربارة پژوهش انهزار اخیر قرن در کهایگونهبه است؛ کرده معطوف خود به را مدیران و

 انسانی منابع مدیریت حوزة در ویژهبه کارکنان شغل ترکگزارش شده است که است.  شده انجام

 افزایش سازمان هایهزینه نشود، حل کارکنان شغل ترک موضوع کهدرصورتی و است حیاتی موضوعی

 قالبها در ندامیتو 2هباشگا کتر به تمایل نیز رانشکاورز نمیا در (.2013بوثما و روث، ) یافت خواهد

 ایبر جایگزین باشگاهی پیگیری تا فعلی هباشگا تغییر و کتر به نندیشیدا نظیر مختلف حسطو و

 (.2013 ،3یهو و کاسکلی) کند ننمایا را دخو ،شیورز فعالیت ادامة

مسائل  از یکیکه  دهندمینشان اولیه  هایبررسیترک شغل، به تمایل بحث به توجه ضرورت  با وجود

اهمیت حائز برای مدیران و مربیان  آن حل و رو هستندآن روبهبا های ورزشی باشگاه کهای عمده

فراوان  هایسرمایهو زیاد  هایهزینهرغم که بهطوریهتصمیم ورزشکاران به ترک باشگاه است؛ ب است،

انگیزة مدتی ورزشکاران از  پس ای و مدیران و سرپرستان خبره،کارگیری کادر مربیگری حرفهبهدر 

 جذب وشوند جدا میآن باشگاه از گاهی و دهند می دستاز در باشگاه مدنظر خدمت  برایرا خود 

علل و  دربارةعلمی متعدد های پژوهش دادنانجاممستلزم  معضلاین حل  .شوندمی دیگرهای باشگاه

 ایهپژوهشپیشینة  بر همچنین مروری .استان شهای ورزشیباشگاه ترکبه تمایل ورزشکاران عوامل 

تحقیرآمیز  سرپرستیکه دربارة  است آن از حاکی ایران، در رهبری و سرپرستی حوزة در شدهانجام

 موضوعی کارکنان اجتماعی رویطفره پدیدة طرفی، از های چندانی انجام نشده است.پژوهش ایران در

های ورزشی طور عام و باشگاههها بسازمان در پدیده این دربارة کافی ایهپژوهش که است ملدرخور تأ

روی اجتماعی طفرهدهد پدیدة ؛ این در حالی است که شواهد نشان میانجام نشد است طور خاصهب

، 4هاندیو  جادهاو ،)جاوید استتر رایجتر افراد مسن در مقایسه با و ورزشکاران تردر بین کارکنان جوان

                                                           
1. Bothma & Roodt 

2. Club Turnover Intention 

3. Cuskelly & Hoye  

4. Javeed, Jadhav & Dhonde 
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 اساس مبانیبر عمجمودررسد. می نظربه ضروری زمینه این پژوهش در دادنانجام بنابراین (؛2011

های باشگاه تحقیرآمیزسرپرستی  که چنین فرض کرد توانه میشدورمر پژوهشی پیشینة و ینظر

 ورزشکارانروی طفره ،لاحعیندر. شود هباشگا کتر هب ورزشکاران تمایل سبب ندامیتو ورزشی

 در هدشحرمط ةیدا .ندکگری هطواسرا  هگاباش کرت هب لتمای رب سرپرستی تحقیرآمیز اترثا نداتومی

 تمایل باعث سرپرستی تحقیرآمیز آنکه از پیش که ستا ینا )شکل شمارة یك( حاضر هشوپژ

 ابسپس  و کندمی همارف را روی بازیکنانافزایش طفرهزمینة  ادبتا ،شود هباشگا کتر به ورزشکاران

این  شدنپس از انجام. یابدمی افزایش هباشگا کتر به تمایل سطح ،جویانهروی انتقامافزایش طفره

 تمایل وبازیکنان  جویانةروی انتقامطفره در های ورزشیباشگاه سرپرستی تحقیرآمیز شـنق مطالعه،

 . خواهد شد فبرطر زهحو ینا در نشدا خلأ از بخشی و شودمی رـتنـشرو هباشگا کتر به هاآن
 

 
 مدل مفهومی پژوهش  -1کل ش

Figure 1-Conceptual Model of Research 

 

 پژوهشروش
 جامعة .ستا هشد منجاا نیامید رتبهصو که است تحلیلی-توصیفیهای پژوهش عنو از هشوپژ این

 یشتههار در( 1398 لسا) رکشو برتر یلیگها یهاهباشگا دمر رانشکاورز همةشامل  هشوپژآماری 

گیری در این پژوهش روش نمونه. بود رشکارزو 776به تعداد  لهندبا و للیباوا ل،بسکتبا ل،فوتبا

بال، )طبقه( شامل فوتبال، بسکت خوشهکه ابتدا چهار صورتاین؛ بهای تصادفی بودصورت خوشهبه

. حجم ندصورت تصادفی گزینش  شدوالیبال و هندبال انتخاب شد و سپس ورزشکاران مورد نیاز به
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توجه با  ماا بود، رشکاورز 260حداکثر برابر با  (0197) 1نگارموکرجسی و  ولجدبه  دستناا نمونه با

پرسشنامه به تناسب  350 ،هابه سؤال پاسخگویی خطاهای احتمالی درو  نپاسخگویا فتا لحتماا به

ورزشکار از  65) بالی، وال(ورزشکار 368ورزشکار از  165)فوتبال هر رشته ) در گیتعداد ورزشکاران ل

 (ورزشکار 144ورزشکار از  65)و هندبال  (ورزشکار 120ورزشکار از  55)، بسکتبال (ورزشکار 144

افزایش قابلیت  دلیلبازگردانده شد که بهپرسشنامه  317 تینهاو درشد  عیتوز یآمار ةجامع نیب

 نظر گرفته شد.پژوهش در عنوان نمونةها بهها، همة آنپذیری دادهتعمیم

  اند از:سه پرسشنامه استفاده شد که عبارت از های پژوهش حاضرآوری دادهمنظور جمعبه

ارزیابی  که به( 2014، 3مایکل و برنز، بولینگ ،اشلمن) 2تحقیرآمیز سرپرستی ارزیابیپرسشنامه  -الف

پرسشنامه های این گویه. )گویه( تشکیل شده است الپردازد و از هشت سؤمی سرپرستی تحقیرآمیز

 شد؛ارزیابی  موافقم = پنج(  کاملاً یك تا  =مخالفم  کاملاًز )ارزشی لیکرت ابا مقیاس پنج

که به ( 2010، 5بونو  باکر ،دی کاپر، پیترز، فوگلستاد، )هوگارد 4 اجتماعی روی طفره پرسشنامة -ب

های این گویه است.ال تشکیل شده پردازد و از هفت سؤروی اجتماعی کارکنان میارزیابی طفره

ده ( ارزیابی شموافقم = پنج  کاملاًیك تا مخالفم =   کاملاً ز )اارزشی لیکرت پرسشنامه با مقیاس پنج

 است؛

به ورزشکاران تمایل  که میزان( 2013، بوثما و روث) 6باشگاه ترک به تمایل ارزیابیپرسشنامة  -ج

این  هایگویه( تشکیل شده است. پاسخگویی به سؤال) الکند و از سه سؤرا ارزیابی می باشگاهترک 

 .گیردصورت می( 7 = موافقم  کاملاًتا  1 = مخالفم  کاملاًز )اارزشی هفت یدر مقیاس پرسشنامه

ییدی و آزمون اجرای تحلیل عاملی تأنیز شده و آوریهای جمعتجزیه و تحلیل دادهپژوهش  این در

افزار کمك نرمو بررسی پایایی و آمار توصیفی به 3 نسخة 7پی.ال.اس. افزارکمك نرمالگوی پژوهش به

برای سنجش روایی و پایایی ابزار پی.ال.اس. انجام شده است. در روش  22 نسخة 8اس.پی.اس.اس.

ست. سپس های آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، روایی واگرا و همگرا استفاده شده اپژوهش از آزمون

                                                           
1. Krejcie & Morgan 

2. Abusive Supervision Questionnaire 

3. Eschleman, Bowling, Michel & Burns 

4. Perceived Social Loafing Questionnaire (PSLQ) 

5. Høigaard, Fuglestad, Peters, de Cuyper, Backer & Boen  

6. Club Turnover Intention Questionnaires 

7. PLS 

8. SPSS 
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داربودن ها برای معناها استفاده شده است. در بررسی فرضیهیید یا رد فرضیهبرای تأ از برازش کلی مدل

 د.استفاده ش t-valueداری دارنبودن روابط از ضریب معنایا معنا

 ملاک اولین. استفاده شد( 2013) 1کررلا و رنلوف گانةسه هایملاکاز  پرسشنامه پایایی سنجش برای

 شدهییدتأ عاملی بار کمترین مطابق این ملاک،. است شدهمشاهده متغیرهای عاملی بار پایایی، بررسی

 آمدهدستبه عاملی بار میزان که داد نشانتحلیل عاملی  از حاصل نتایجاشد. ب 7/0 گویه باید هر برای

 بررسی ملاک دومین .شمارة یك( جدول) است دارمعنا 01/0 سطح در شدهمشاهده متغیرهای برای

. اشدب بیشتر 7/0 از باید که است گیریاندازه مدل 2درونی سازگاری شاخص ضریب ها،سازه پایایی

 برای ملاک سومین. بود هاسازه شدةییدتأ پایایی از حاکی نیز شاخص این برای آمدهدستبه مقادیر

 مقدار مبین شاخصاین  میانگین. است 3شدهاستخراج واریانس میانگین شاخص ها،سازه پایایی بررسی

 این برای 5/0 از بیشتر مقادیر. استمربوطه  هایگویه توسط اصلی متغیرهای شدةتبیین واریانس

 این. هستند برخوردار خوبی پایایی از هاپرسشنامه ،جدول نتایج به توجه با. است شده ییدتأ شاخص

علاوه نتایج هب .است ورزشی هایباشگاه در استفاده برای پژوهش ابزار بودن اعتماد قابل مبینامر 

های سرپرستی ها بود. ضریب آلفای پرسشنامهدهندة پایایی زیاد پرسشنامهشانآزمون آلفای کرونباخ ن

و بود  92/0و  88/0، 89/0ترتیب برابر با روی اجتماعی و تمایل به ترک باشگاه، بهتحقیرآمیز، طفره

قبول این دست آمد که حاکی از پایایی قابل هب 89/0با  ها برابرضریب آلفای مجموع پرسشنامه

  .ستهاپرسشنامه
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. Fortel & Larker 

2. Composite Reliability (CR) 

3. Average Variance Extracted (AVE) 
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 ابزار پژوهش و روایی برای بررسی پایاییدوم  نتایج تحلیل عاملی تأییدی مرتبة -1جدول 

Table 1- Results of the Second Order Confirm the Reliability and Validity of the 

Research Tool 

 نماد گویه متغیر
بار 

 عاملی
مقدار 

t 

 سرپرستی تحقیرآمیز

78/0  =AVE 

91/0  =CR 

 Q1 88/0 71/28 تمسخر و تحقیر بازیکنان

 Q2 81/0 49/17 انیگرد دنزاز بازیکنان بدگویی 

 Q3 87/0 66/31 بازیکنانبا ونت خشو با عصبانیت اه همررد برخو

 Q4 83/0 55/27 ل بازیکنانعمار و اگفتادادن هجلوحمقانها

 Q5 79/0 14/23 بازیکنانلیاقتی به بیس حسال انتقاا

به ر بازیکنان قصوو شکستها ت، شتباهاائمی دآوری دایا

 هاآن
Q6 87/0 73/19 

 Q7 75/0 64/20 بازیکناندرباة د خوات شتن تعهدایرپاگذز

 Q8 79/0 79/18 انیگرد دنزبازیکنان مسائل خصوصی  کردنشفا

 روی اجتماعیطفره

79/0  =AVE 

93/0  =CR 

 Q9 84/0 92/27 ری ساعت کادن تمرین یا مسابقه در کرتعطیل

 Q10 86/0 65/18 های باشگاه نکردن از دستورالعملپیروی

 Q11 76/0 96/27 باشگاهنیکی ولکتری ابه نامهها ندادنپاسخ

 Q12 79/0 77/16 باشگاهتلفنی ی هاسبه تماادن ندپاسخ

 Q13 85/0 19/25 تکالیف ورزشی  ئةارادر خیر أت

 Q14 77/0 86/33 شده از سوی باشگاه ی تعیینهاتملاقادر  نداشتنحضور

 Q15 72/0 61/29 مربیانس مدیران و تمام هنگابهدن نبوسستردرد

 تمایل به ترک باشگاه

73/0  =AVE 

89/0  =CR 

 Q16 85/0 38/19 ترک باشگاه دربارةتداوم مشغولیت ذهنی 

ردن یك باشگاه جدید در سال کجو و پیداواحتمال جست

 آینده
Q17 74/0 87/25 

 Q18 81/0 43/21 ترک باشگاه فعلی در سال آینده

 

تی  )جدول شمارة یك(، مقادیر آمارة دوم نتایج جدول تحلیل عاملی تأییدی مرتبةبراساس  همچنین

( 56/2) ( و یك درصد96/1) بارهای عاملی از مقدار معناداری سطح خطای پنج درصد برای همة

 گیری متغیر اصلیهای هریك از متغیرها برازندگی قابل قبولی برای اندازهبیشتر است؛ بنابراین گویه

 روایی ییدتأ منظورعلاوه بههابزار پژوهش از روایی لازم برخوردار است. ب عبارتیدارند؛ بهمربوطه 

 متغیر یك درونی سازگاری شاخص ضریبجذر  لازم است ،پژوهش متغیرهای واگرای یا تشخیصی

مقدار جذر شمارة دو،  جدول نتایج به توجه با باشد. دیگر متغیرهای با متغیر آن همبستگی از بیشتر
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اول از مقدار همبستگی  صلی ماتریس( تمامی متغیرهای مرتبة)قطر ا درونی سازگاری شاخص ضریب

 روایی از حاضر پژوهش در شدهمطالعه متغیرهای گفت توانها بیشتر است؛ درنتیجه میمیان آن

  .برخوردارند خوبی واگرای
 

 ابزار پژوهشنتایج بررسی روایی واگرای  -2جدول 

Table 2- Results of the Study of Divergent Validity of the Research Tool 

 تمایل به ترک باشگاه روی اجتماعیطفره سرپرستی تحقیرآمیز 

   * 88/0 سرپرستی تحقیرآمیز

  * 89/0 81/0 روی اجتماعیطفره

 * 85/0 78/0 75/0 تمایل به ترک باشگاه

 .هر متغیر هستند AVEآمده حاصل جذر شاخص دسته* اعداد ب

 

 نتایج

درصد از  8/36 در این پژوهش نشان داد که کنندهشرکت ورزشکاران های شخصیبررسی ویژگی

 بسکتبال درصد را بازیکنان 7/19 والیبال، درصد را بازیکنان 4/22 فوتبال، کنندگان را بازیکنانشرکت

درصد از بازیکنان  2/67، تحصیلی مدرک به لحاظ. دادند تشکیل هندبال درصد را بازیکنان 1/21 و

درصد دارای مدرک  5/11، درصد دارای مدرک کاردانی 3/19، کمتریا  دیپلمتحصیلی  دارای مدرک

 سنی وضعیت بودند. ارشد و بیشترکارشناسیدرصد دارای مدرک تحصیلی دو و  کارشناسی

 تأهل وضعیت همچنین بود. سال 7/24 ± 11/6 ورزشکاران سنی میانگین که داد نشان دهندگانپاسخ

 .بودند متأهل هاآناز  درصد 7/29 و مجردبازیکنان از  درصد 3/70 که داد نشان کنندگانشرکت
)مدل مفهومی پژوهش( به  در ادامة تحلیل نتایج، روابط مفروض بین متغیرها که در شکل شمارة یك

اسمارت پی.ال.اس. تجزیه و تحلیل  افزاربا تکنیك معادلات ساختاری در نرم، است تصویر کشیده شده

عنوان متغیر به« سرپرستی تحقیرآمیز»د، در این پژوهش متغیر تر اشاره شاست. چنانچه پیششده 

« تمایل به ترک باشگاه»متغیر  گر وواسطهعنوان متغیر به« روی اجتماعیطفره»مستقل، متغیر 

 .اندوابسته بررسی شدهعنوان متغیر به

 پی.ال.اس. افزارهای متغیرها با تکنیك معادلات ساختاری در نرملفهدر شکل شمارة دو روابط بین مؤ

نتایج تحلیل مسیر روابط ساختاری بین متغیرهای پژوهش در جدول همچنین است. آزمون شده 

 ارائه شده است. هشمارة س
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 مدل استاندارد روابط ساختاری میان متغیرها -2شکل 

Figure 1- Standard Model of Structural Relationship between Variables 

 

د که تمام روابط از بارهای مشاهده ش پی.ال.اس.افزار با آزمون مدل و روابط مسیر مستخرج از نرم

برازندگی  ،باشند 40/0هایی که دارای بار عاملی کمتر از زیرا پرسش ؛برخوردارندعاملی قابل قبولی 

شوند؛ گیری متغیر اصلی مربوطه ندارند و در مدل نهایی پژوهش حذف میقابل قبولی برای اندازه

 شود.های پژوهش تأیید میدام از گویهکبنابراین مدل نهایی پژوهش بدون حذف هیچ
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 تایج تحلیل مسیر روابط ساختاری بین متغیرهای پژوهشن -3جدول 

Table 3- Results of the Path Analysis Structural Relationships 

 Between the Research Variables 

 مسیر ارتباطی ردیف
 رابطة

 مستقیم

رابطه با 

 واسطه
2R t نتیجه 

 ییدتأ 77/15 64/0 --- 80/0 روی اجتماعیاثر سرپرستی تحقیرآمیز بر طفره 1

 ییدتأ 39/14 61/0 --- 78/0 روی اجتماعی بر تمایل به ترک باشگاهاثر طفره 2

3 
بر تمایل به ترک سرپرستی تحقیرآمیز اثر 

 باشگاه
 ییدتأ 65/11 54/0 --- 74/0

4 

سرپرستی تحقیرآمیز بر تمایل به ترک اثر 

×  78/0)روی اجتماعی طفره واسطةبهباشگاه 

80/0) 

 ییدتأ 49/9 39/0 624/0 ---

 

 -96/1تر یا از عدد بزرگ 96/1یك رابطه از عدد  تی ارتباطی متغیرها، اگر مقدار آمارةدر تحلیل مسیر 

آن رابطه از عدد  تی معنادار است و اگر مقدار آمارة 05/0تر باشد، آن رابطه در سطح خطای کوچك

 معنادار است. 01/0تر باشد، آن رابطه در سطح خطای کوچك -56/2تر یا از عدد بزرگ 56/2

روابط  که همةشود مشاهده می شمارة سهو جدول  با ترکیب اطلاعات حاصل از شکل شمارة دو

 سرپرستی تحقیرآمیزنتایج این جدول، با معنادارند. مطابق  01/0در سطح خطای  مستقیم بین متغیرها

را تبیین  تمایل به ترک باشگاهدرصد از تغییرات  54و  روی اجتماعیطفرهدرصد از تغییرات  64

دار است؛ معنا 01/0کنندگی در سطح خطای این نقش تبیین، تی کند که با توجه به مقادیر آمارةمی

درصد از  61 روی اجتماعیطفرهعلاوه، هشوند. بیید میاین مسیرهای ارتباطی اول و سوم تأبنابر

دار معنا 01/0کنندگی در سطح خطای کند و این اثر تبیینرا تبیین می تمایل به ترک باشگاهتغییرات 

سرپرستی  سه،شمارة جدول با مطابق  شود. همچنینیید میارتباطی دوم نیز تأ مسیر است؛ بنابراین

را تبیین  درصد از تغییرات تمایل به ترک باشگاه 39 روی اجتماعیطفرهبا وساطت متغیر تحقیرآمیز 

تمایل و سرپرستی تحقیرآمیز بین رابطة  روی اجتماعیطفره متغیر شود کهگیری میکند و نتیجهمی

یید تأ چهارم نیزارتباطی بنابراین مسیر  کند؛وساطت می ایبازیکنان حرفهرا در به ترک باشگاه 

 شود. می

ارائه شده است.  شمارة چهاردر جدول  پژوهش مدل کلی برازش هایمقادیر شاخصهمچنین 

 قابل محدودة در همگی برازش هایشاخص برای آمدهدستمقادیر به ،شودمی مشاهده طورکههمان

برازش مناسب و توانایی  دارای پژوهش مدل نهایی هد کهدمی نشان مطلب این دارند. قرار قبول خود

 است.گیری متغیر اصلی پژوهش در اندازه زیادی
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 مدل پژوهشکلی های برازش شاخص -4جدول 

Table 4- General Fiting Indices of the Research Model 

 نتیجه مقدار شاخص نام

 یید مدلأت RVE 76/0میانگین 

 یید مدلأت 2R 59/0میانگین 

GOF 67/0 یید مدلأت 

 یید مدلأت 2Q 43/0شاخص 

 یید مدلأت 2F 39/0 شاخص

 

 گیریبحث و نتیجه
 بر تحقیرآمیز سرپرستی روی اجتماعی در تأثیربا هدف تبیین نقش میانجی طفرهپژوهش حاضر 

توان به جمله نتایج کلی پژوهش حاضر میای انجام شد. ازباشگاه در ورزشکاران حرفه ترک به تمایل

گیری متغیر اصلی اشاره کرد که حاکی از های هریك از متغیرها برای اندازهبرازندگی قابل قبول گویه

 روایی لازم و کافی ابزار پژوهش است. 

روی اجتماعی نشان داد سرپرستی تحقیرآمیز و طفره هایبین متغیر در پژوهش حاضر، تحلیل رابطة

روی اجتماعی بازیکنان داری بر طفرهورزشی تأثیر مثبت و معناهای سرپرستی تحقیرآمیز در باشگاهکه 

)سرپرستی  نهاگردهستفاوءاس یهبرر سبك نقش از حاکی ونفزروزا هداشودارد.  هااین باشگاه

 .(2012، اسمعیلیان و سلیمیان ،جوادیان ،ورپر)گل ستا خلاقیاغیر یهارفتار در بروز تحقیرآمیز(

 ورپرگلپژوهش حاضر است.  ادبیات پیشینة موجود حاکی از تأیید این یافتةطور خاص، مروری بر هب

 یجد رطوبه گردهستفاوءاس سرپرستان لتیابیعد و فجحاا که نداداده ن( نشا2012) رانهمکا و

 ورپرگل در پژوهش دیگری،د. شو ریهنجا رضتعا و ریهنجا بینظمی سحساا ایجاد باعث ندامیتو

 با نهاگردهستفاءاسو یهبرر ،چندسطحی بطرواسلسله یك طینشان دادند که ( 2011) رانهمکا و

 بیگانگی با هیجانی گیدفرسو نپایا در و هیجانی گیدفرسو با نقش رینبااگر سپس ،نقش رینبااگر

 که اظهار کردند در پژوهشی (2012) حیمیکیار و نلماسیاا .هستند دارمعنا ةطراب دارای شغلی

 یهارفتار که دمیگیر مؤسساتی و هانمازسا از میان کارکنان را دخو نقربانیا بیشتر ،شغلی گیدفرسو

 طتباار دجوو بنابراین ؛ندزسر می هاآن یسارؤ و انمدیر فطر از یکمتر عاطفی و مگر ،نهراملاحظهکا

 دهستفاا و کارکنان به انمدیر بیشترهرچه توجه ن،کنارکا شغلی گیدفرسو و انمدیر یهبرر سبك بین

آباد المللی اسلامدر پژوهشی که در دانشگاه بین همچنین .میطلبدرا  مدیریت علمی یهاهشیو از
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 (.2015، 1نخا) شد ییدأت انمندرکا منفی دعملکر با تحقیرآمیز سرپرستی طتبا، ارپاکستان انجام شد

 او یفعالیتها مقابل در نمازسا کندسحساا که یمندرکا یان کردپژوهشی ب در( 2002) 2لیم

 یمندرکا که مانیز. شودمی فیانحرا یهارفتار مرتکب بیشتری لحتماابه  دارد، غیرعادلانه ردیبرخو

 لتاعد) مانیزسا ییههارو ،(یعیزتو لتاعد) هاداشپا و منابع یعزتو نظر از را دخو نمازسا رفتار

 یرز از فتنرهطفر به ،میبیند لانهدناعا( ایاودهمر لتاعد) نمازسا درون در ادفرا تتعاملا و( اییهرو

 ننشاای در مطالعه (2017) پورصادقهمچنین  دارد. یبیشتر تمایل نمازسا ینترنتا از دهستفاا با رکا

 ،مثبت ةطراب نکنارکا جتماعیا رویهطفرو  تحقیرآمیز سرپرستی بین صددر 95 نطمیناا با که داد

 انهبرر که نداهعقید ینا بر نیز( 2019) 3ژنگ و یائینگ ،جی ،لیو دارد. دجوو داریمعنا و مستقیم

 ادفرا تحریك با ،کنندمی همافر نکنارکا ایبر را سسترا و تنش زمینة ینکها بر وهعلا گردهستفاءاسو

 تضعیف زمینة ورمربه ن،مازسا یهارکا دادنمنجاا در رویهطفر جهت در تلافیجویانه یهارفتار به

 و کنندمی فراهم را مانیزسا ییراکا و دعملکرتضعیف  آن، لنبادبه و دیعملکر و ریکا هایمنظا

 .میکشانند یمدرآناکا بنبست به را هانمازسا

. دمیگیر ارقر سرپرستی و یهبرر یسبكها، هارهنجا ثیرتأتحت شغلی یمحیطها در نکنارکا رفتار

 ،تمسخر نظیر نکنارکا با نسرپرستا انةگردهستفاءاسو یهارفتار ،شناختی یابیارز هیدگاد سساابر

 دخو به منفی طفاعو یشکلگیر باعث ،ستد ینا از اردیمو و شخصی تطلاعااکردن شفا ،هنیدبد

 طوربه نمازسا نکنارکا سپس. گیرند ارقر رفشا زیر نکنارکا دمیشو باعث نهایتدر ندرو ینا. شودمی

 دخو شتلا ن،سرپرستا یسو زها اآن شتلا از انیگرد دةستفاءاسو از یجلوگیر ایبر ایتلافیجویانه

 ،4اونایشی) هندد پاسخ هاآن از انیگرد کشیهبهر ینا بارةدر دخو سحساا به تا هنددمی کاهش را

 راتنتظاا و افهدا ،هارهنجا ،یندآمی هم دگر وهگر قالب در ادفرا ینکها محضبه ،یگردفطراز(. 2012

 را عضاا بین دلتبا و تتعاملا ةنحو هیوگر یهارهنجا نهایتدر. دمیگیر شکل هاآن بین در متقابل

 ،جلوبهرو هتقویتکنند بطروا ةنجیرز نپایا در .دکر هداخو تنظیم مثلبهمقابله صلا یا هقاعد سساابر

 لحتماا ه،شدادراک ریهنجا رضتعا و شغلی بیگانگی ،مانیزسا ریبیهنجا ،سرپرستی تحقیرآمیز

 .(2012پرور و همکاران، گل) مییابد یشافزا خلاقیاغیر یهارفتار عقوو

باشگاه در پژوهش به ترک بازیکنان روی اجتماعی و تمایل بین متغیرهای طفرهمچنین تحلیل رابطة ه

ها آنهای ورزشی بر تمایل روی اجتماعی بازیکنان باشگاهدار طفرهحاضر، حاکی از تأثیر مثبت و معنا

روی اجتماعی کارکنان و تمایل ارتباط بین طفرهبه بررسی  پژوهشگران تاکنون .باشگاه استبه ترک 

                                                           
1. Khan 

2. Lim 

3. Lyu, Ji, Zheng & Yuying 

4. Onyishi 
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که در  این در حالی است اند؛توجه نکردهطور خاص، هطور عام و باشگاه بهها به ترک سازمان بنآ

 روی اجتماعی و تمایل به ترک باشگاهبین طفرهپژوهش حاضر به لحاظ مقایسة روابط مستقیم، رابطة 

ساده، عبارت( است؛ به74/0) بین سرپرستی تحقیرآمیز و تمایل به ترک باشگاه تر از رابطة( قوی78/0)

تی تحقیرآمیز بر تمایل های ورزشی بیش از متغیر سرپرسروی اجتماعی بازیکنان باشگاهطفرهعامل 

روی بین طفره هایشان تأثیرگذار است؛ بنابراین بررسی و واکاوی رابطةبازیکنان به ترک باشگاه

 است.رکز بیشتر پژوهشگران ها به ترک سازمان، نیازمند توجه و تمآن اجتماعی کارکنان و تمایل

تماعی بر عملکرد کارکنان و سازمان روی اجهای سازمانی و طفرهاند که سیاستنشان داده پژوهشگران

ها به ترک ساز تمایل آند با کاهش عملکرد و انگیزش کارکنان، زمینهنتوانو می گذارندتأثیر می

توان به می شده دربارة این رابطهی انجامهاپژوهش(. از 2020اتان و آروکیام، )پوشپانشوند  سازمان

-روابط بین ناامنی شغلی، حمایت همکاران، طفرهها ( اشاره کرد. آن2018) پژوهش آگونداز و اریلماز

بین  طةکید بر اثر میانجی تمایل به ترک سازمان در رابی و تمایل به ترک سازمان را با تأروی اجتماع

. این پژوهشگران نقش میانجی روی اجتماعی بررسی کردندناامنی شغلی، حمایت همکاران و طفره

بین  روی اجتماعی و نیز رابطةبین حمایت همکاران و طفره در رابطة را به ترک سازمان غیر تمایلمت

حمایت و پشتیبانی که  ار کردنداظه هاروی اجتماعی تأیید کردند. آنناامنی شغلی عاطفی و طفره

-روی اجتماعی کارکنان میگری عامل تمایل به ترک سازمان، سبب کاهش طفرههمکاران با واسطه

روی به افزایش طفرهگری عامل تمایل به ترک سازمان اما ناامنی شغلی عاطفی کارکنان با واسطه شود،

روی اجتماعی بین طفرههای متمرکز بر رابطة ا وجود کمبود پژوهشب .شودمیمنجر اجتماعی کارکنان 

برخی پژوهشگران به بررسی رابطة بین متغیرهایی ازجمله فرسودگی شغلی و تمایل به ترک سازمان، 

( 2015) کرمی و توکلی، زارع در همین زمینه اند.استرس شغلی با تمایل به ترک سازمان پرداختهو 

 .دارد نمازسا کتر به تمایل بر دارمعنا و مثبت یشغلی تأثیر گیدفرسو که نشان دادند هشیوپژ در

 دیجاا رب مستقیم طوربه مانیزسا ممسمو جو که ندداد ن( نشا2018) زارعو  سپهری ، زارع، کاظمی

 نقش نظرگرفتندر با و غیرمستقیم رتصوبهاما  ارد،ند یتأثیر شغلی گیدفرسو و شغل کتر به تمایل

 ن( نشا2014) دلوی و گنجی. دمیشو شغل کتر به تمایل باعث شغلی گیدفرسو و سسترا نجیگرمیا

جوادیان،  ور،پرگل .دارد دجوو ادارمعن و مثبترابطة  خدمت کتر قصد و شغلی سسترا بینکه  ندداد

 ضایتر با شغلی سسترا کهسیدند ر نتیجه ینا به هشیوپژ ( نیز در2013)اسمعیلیان  و سلیمیان

 دارامعن و مثبت رابطة دارای خدمت کتر با و دارو معنا منفیرابطة  دارای ظیفهو دعملکر و شغلی

روی اجتماعی و نیز بین بین استرس شغلی و طفرهرا معناداری و مثبت رابطة  دیگر است. پژوهشگران

-بنابراین با جمع (؛2020)پوشپاناتان و آروکیام،  اندروی اجتماعی نشان دادهفرسودگی شغلی و طفره
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روی بین طفرهدار توان ارتباط مثبت و معنابندی نتایج مطالعات معدود گذشته در این حوزه می

انگیزگی رسد فرسودگی شغلی و بینظر میرو بهی و تمایل به ترک سازمان را تأیید کرد؛ ازایناجتماع

عدالتی سازمانی یا به هر دلیلی اعم از سبك سرپرستی تحقیرآمیز یا بیهای ورزشی )بازیکنان باشگاه

شده به ها از تکالیف محولباشگاه رفتن بازیکنانسبب طفره گری که باشد( قبل از هرچیزهر دلیل دی

تدریج ممکن ، بهروی در بازیوظایف و تك دادنزدن از انجامروی و سربازو این طفره شودمی هاآن

 ازیکنان به ترک باشگاه منجر شود.است به افزایش تمایل ب

به ترک باشگاه در پژوهش حاضر بازیکنان بین متغیرهای سرپرستی تحقیرآمیز و تمایل  بررسی رابطة

بازیکنان داری بر تمایل های ورزشی تأثیر مثبت و معنانشان داد که سرپرستی تحقیرآمیز در باشگاه

 همکارانختاک و  کهصورتیاند؛ بهاین یافته را تأیید کرده بسیاری از پژوهشگران به ترک باشگاه دارد.

ستفاده از کارکنان، سبب ایرآمیز و توأم با سوءکه سرپرستی تحق ( در پژوهشی اظهار کردند2015)

 . همچنین اهداف و اقدامات خصمانةشودخستگی عاطفی و تمایل کارکنان به ترک شغلشان می

گری سرپرستان، اثر سرپرستی تحقیرآمیز بر خستگی عاطفی و تمایل به ترک سازمان را میانجی

 تمایلبر آمیز اجحافسرپرستی تأثیر  ای( در مطالعه2019) درویشیو  علیزاده ثانی ،حسینی کند.می

پژوهش های . یافتهردندکارکنان بررسی کخودکارآمدی و  ییآواگری رفتار میانجیبا شغل را  ترک به

و آوایی  رفتارشغل، ترک به تمایل بر  داریمعنااثر آمیز اجحافسرپرستی  کهنشان داد ها آن

 .دارد ترک شغلبه تمایل بر داری معناو منفی اثر آوایی رفتار همچنین  .داردکارکنان خودکارآمدی 

 هاییافتههمچنین  .ندارد آواییرفتار و شغل  ترکبه تمایل بر داری معنااثر خودکارآمدی از طرفی، 

بر مبنی ( 2019) همکارانو  لیو مطالعةنتایج ها همخوانی دارد؛ این پژوهش نتایجبا پژوهش حاضر 

 فرسودگی قگی،لاعبی روانی، فشار بموج سرپرستان آمیزاجحاف فشار از ناشی بنامناس طمحی اینکه

 امیری مطالعةنتایج  .شودمی هاآن خدمت ترک و کارکنان در آمیزتبعیض رفتارهایاحساس  و شغلی

 دمتخ رکت بر نامطلوب تیسرپرس سبك و زمانیسا بد عیتضومبنی بر اینکه ( 2015) محمودزاده و

 مبنی بر اینکه( 2018)1 فورد و چن ،بونکوئر ،ریچارد مطالعةنتایج و است  مؤثر کارکنان اییجهجاب و

و  یابدمی افزایش شغل ترک هب اهآن تمایلپرخاشگری کارکنان و  ،تحقیرآمیز سرپرستی افزایش با

براساس علاوه، هب .کندایفا مینی در این رابطه نقش کلیدی احساس حمایت و پشتیبانی منابع انسا

صورت شده بهادراک آمیزاجحاف(، سرپرستی 2016) 2لیوو  هانگ ،فن ،لی ،سان ،ژنگنتایج پژوهش 

از غیرمستقیم طور بهحدودی تاو کند  بینیپیشرا پرستاران کاری  تعاملتواند میمنفی و مستقیم 
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( در پژوهشی 2016) 1متیو و بابیاک .بگذاردی تأثیر کار تعاملبر خودکارآمدی  گریواسطهطریق 

سرپرستی با  داریمعناو  رابطة مثبتکارکنان سازمان روانی  وفکری بیان کردند که اختلالات 

سرپرستی  .داردشغلی کارکنان رضایت با  منفیهمبستگی و  داردخدمت  ترک بهتمایل و  آمیزاجحاف

ناراحتی خانواده، -کارتعارضشغل، ترک به تمایل مولد، ضد مانند رفتارهای منفی نتایجآمیز با اجحاف

، انددیدهآزار  کنندمیتصور  کهمندانی کار .(2013همکاران،  و )دکوستر ارتباط مثبت دارد ...و روانی

رضایت کنند، نمیترک  را شغلشانکه  یکارکنانو کنند ترک را شغلشان که دارد بیشتری احتمال 

 ارندد بیشتری روانیپریشانی  و شتربیخانوادگی -کارتعارض ، کمترشغلی تعهد زندگی، و ر کااز کمتر 

نهایی  سرنوشتبر  های مختلفشکل بهشغل  ترک به ه تمایل؛ بنابراین ازآنجاک(2004، 2)کدهارناس

های ورزشی و سرپرستان باشگاهمدیران  برای تواندمی وعضمواین به توجه ، گذاردمی تأثیر سازمان

را دیگر بازیکنان  هم و هم باشگاهان، بازیکناز باشگاه توسط یکی  ترکقصد  ؛ زیراباشداهمیت حائز 

 دهد.میقرار أثیر تتحت

 گریواسطهبا های ورزشی در باشگاهنتایج پژوهش حاضر، سرپرستی تحقیرآمیز  با علاوه مطابقهب

گیری دارد و نتیجه دارمثبت و معنا ثیرتمایل بازیکنان به ترک باشگاه تأ روی اجتماعی، برطفرهمتغیر 

تمایل و سرپرستی تحقیرآمیز بین  ، رابطةهای ورزشیروی اجتماعی بازیکنان باشگاهطفرهشود که می

تمایل بر سرپرستی تحقیرآمیز دهد که کند. این یافته نشان میرا وساطت میبه ترک باشگاه بازیکنان 

واسطة است که بهثیر غیرمستقیم ارای تأبه ترک باشگاه هم دارای تأثیر مستقیم است و هم دبازیکنان 

 که ندداد ننشاای در مطالعه( 2012) رانهمکا و ورپرگلافتد. اتفاق میروی اجتماعی طفرهمتغیر 

 رضتعا و شغلی بیگانگی ری،بیهنجا تقویت باعث ابتدا )سرپرستی تحقیرآمیز( نهاستمگر یهبرر

 هشدادراک ریهنجا رضتعا ،شغلی بیگانگی و را شغلی بیگانگی ری،بیهنجا سپسد. میشو ریهنجا

 خلاقیاغیر یهارفتار یشافزا ایبر را بستر هشدادراک ریهنجا رضتعا ،نپایا در. کنندمی تقویت را

 ریهنجا رضتعا و شغلی بیگانگی ،مانیزسا ریبیهنجا که داد ننشا ایسطهوا . تحلیلکندمی همافر

 تسانگ . هستند خلاقیاغیر یهارفتار با نهاستمگر یهبررة طراب ایبر ایسطهوا یمتغیرها ه،شدادراک

 شغلی گیدفرسو بر مثبت ثرا سرپرستی تحقیرآمیز که دادند ننشاای در مطالعه( 2009) 3انگیاچ و

 و نهاگردهستفاءاسو رتنظاة طراب بین ایهکنندتعدیل نقش کارکنان از حمایت و پشتیبانی درک. دارد

سبب ان دادند که سرپرستی تحقیرآمیز ( نش2018همکاران )ریچارد و  .دارد عاطفی خستگی

                                                           
1. Mathieu & Babiak 

2. Kedharnath 

3. Tsung & Changya 
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و احساس حمایت و پشتیبانی کارکنان نقش  شودمی شغلترک  به هاپرخاشگری کارکنان و تمایل آن

( در پژوهشی 2019) فتحیو  خلیل بیگی ،ابراهیمی ،میرکمالیکند. میانجی را در این رابطه ایفا می

این عامل همچنین  دارد. اری بر ترک سازمانفلات شغلی اثر مستقیم مثبت و معنادنشان دادند که 

. برخوردار است ،از طریق فرسودگی شغلی و استرس شغلیزمان ثیری غیرمستقیم بر ترک سااز تأ

پرور ن گلهمچنی .دارد م مثبت و معناداری بر ترک سازمانثیر غیرمستقیفرسودگی شغلی نیز تأ

 تمایل به ترک باشگاه دارای رابطة ای و تعاملی با( در پژوهشی نشان داد که عدالت رویه2017)

ی، نقشی نسبی اعنوان یك متغیر واسطههرضایتمندی ورزشکاران ب علاوه،هبمعنادار هستند.  و مستقیم

 آقاییو پورسلطانی  ،خبیری ،نصرتی. لی با تمایل به ترک باشگاه داردعدالت تعامو نه کامل در رابطة 

های نشان دادند که فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی کارشناسان فدراسیون در پژوهشی( 2015)

دار دارد. همچنین نتایج حاکی از اثر معناها اثر منفی ورزشی اثر مثبت و بر تمایل به ترک شغل آن

 لاناین پژوهشگران پیشنهاد کردند که مسئو شغل بود. ترک به تمایل بر شغلی رضایت دارمعنا و منفی

 قوی سازمانی فرهنگ ایجاد و خلق هتدر ج را خود کلان هایبرنامه ورزشی هایفدراسیون ستادی

 اهداف آن درکنار و سازمانی اهداف به دستیابی برای مناسب بستری آن به موجب تا کنند همسو

 تمایل میزان و یابد ارتقا کارکنان شغلی رضایت سطح وسیلهتا بدین شود فراهم سازمان اعضای فردی

 ادفرا در شغلی ضایتر که ستا آن حاکی از هشیوپژ هداشوهمچنین  یابد. کاهش شغل ترک به

از طرفی رضایت شغلی  دارد. دارمعنا و منفیرابطة  هاآن خدمت کتر به تمایل با هانمازسادر  شاغل

و تمایل به ترک سازمان را وساطت  عدالت سازمانیبین  میانجی، رابطةعنوان یك متغیر تواند بهمی

دریافت توان بندی نتایج مطالعات پیشین میو جمع ربنابراین با مرو ؛(2019، 1)تلوکان و آکیل کند

-ها به طفرهو ترغیب آن بازیکنانکردن با منزویتواند های ورزشی میباشگاهکه سرپرستی تحقیرآمیز 

 شود بازیکان باشگاه را ترک کنند. سبب، باشگاه شده از سویامور و وظایف محول دادنانجامروی در 

های ورزشی از باشگاه نسرپرستا مدیریت و یهبرر براساس نتایج پژوهش حاضر، شیوةکلی، طورهب

بازیکن باشگاه از سوی یك  ترک ازجمله اینکه برخوردار است؛ بازیکنان رفتار توجهی بر تأثیر درخور

 است که گویای این تأثیر قرار دهد. این نتیجهاشگاه و هم سایر بازیکنان را تحتتواند هم بمی کلیدی

 زیادی اهمیتعملکرد باشگاه از بر خدمت ترک منفی تأثیرات رساندن داقلحبهبرای اندیشیدن 

 نسرپرستاو مدیریتی  ریافتر سبك همیتا بیانگرحاضر هش وپژ نتایج همچنیناست.  برخوردار

 شمردن سبكمهم باهاست؛ زیرا باشگاه و سرآمدی موفقیت های ورزشی و نقش کلیدی آن درباشگاه

روی روی و طفرهجمله تكاز بازیکنان بمخر یهارفتار وزبر از انمیتو هاباشگاهسرپرستی  و مدیریت

 .سمت ترک باشگاه شدها بههدایت آنو مانع از بخشید  دبهبو را هاد آنعملکر د،کر یجلوگیر

                                                           
1. Tolukan & Akyel 
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تحقیرآمیز با بروندادهای منفی این بود که سرپرستی دانستیم آنچه تاکنون دربارة موضوع پژوهش می

مثبت  خانواده، ناراحتی روانی و... رابطة-ترک شغل، تعارض کارجمله رفتارهای ضدمولد، تمایل به از

 دارد.

جمله اینکه سرپرستی از افزوده است؛ شدهمطالعهموضوع عات جدیدی به حیطه و حاضر اطلا مقالة

مستقیم طور غیرهببازیکنان به ترک باشگاه مؤثر است، بلکه طور مستقیم بر تمایل هتنها بتحقیرآمیز نه

به بیانی کند؛ تبیین مینیز تغییرات تمایل به ترک باشگاه را  روی اجتماعی،گری متغیر طفرهبا میانجی

به ترک ای بازیکنان حرفهبین سرپرستی تحقیرآمیز و تمایل  روی اجتماعی، رابطةمتغیر طفرهروشن، 

 کند.باشگاه را وساطت می
 

 تشکر و قدردانی
های ورزشی دانند مراتب تقدیر و تشکر خود را از رؤسای محترم فدراسیونمینویسندگان بر خود لازم 

های های برتر در این رشتههای لیگورزشکاران عضو باشگاهبسکتبال، والیبال، فوتبال و هندبال و 

 .علت همکاری با پژوهشگران اعلام کنندورزشی به
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Abstract 
The general purpose of this study was to explain the mediating role of social loafing in the 

effect of abusive supervision on the club turnover intention in professional athletes. This 

descriptive-correlational study was conducted in a sample including 317 men from 

professional athletes. To collect data, the Eschleman et al. abusive supervision, the 

Høigaard et al. Social Loafing, and the Bothma & Roodt club turnover intention 

questionnaires were used. Analyze of data and confirmatory factor analysis were done in 

PLS and descriptive statistics were done in SPSS software's. The results showed that 

abusive supervision directly and significantly explained changes in social loafing (64%) 

as well as the club turnover intention (54%); and also, the social loafing directly and 

significantly explained changes in the club turnover intention (61%). Also, the abusive 

supervision indirectly and significantly- through the mediation of social loafing variable- 

explained changes in the club turnover intention (39%); it is concluded that the social 

loafing variable mediates the relationship between abusive supervision and the club 

turnover intention in professional players. According to the results of the present study, 

the style of leadership and management of sports clubs have a significant impact on the 

players' behavior. Therefore, paying attention to the style of the club's supervision can 

prevent the players from having unfavorable behaviors such as social loafing, improve 

their performance, and prevent them from leaving the club. 
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