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Extended Abstract  

Background and Purpose  
workplace bullying is a serious concern in organizational settings, causing severe psychological 

distress, sabotaging motivation, and negatively impacting both individual performance and 

overall collective effectiveness. Such practices are essentially based on structural imbalances of 

power and entrenched unethical behaviors, which not only endanger employee well-being but 

also hinder the long-term sustainability of organizations. In the case of sports organizations, where 

values of fairness, integrity, and cooperation are emphasized, bullying imposes especially 

devastating consequences on athletes' dignity and their level of performance. Recent literature 

designates good governance as an essential component of ethical organizational management, 

promoting transparency, accountability, and inclusiveness as key prerequisites for sustainable 

growth. Meanwhile, dignity-based management has emerged as a critical mediator that ensures 

respect for employees' inherent value while supporting environments that are typified by fairness 

and mutual respect. In this regard, the present research investigates the association between good 

governance and organizational bullying, with a specific emphasis on the mediating role of dignity-

based management among female athletes of Iran's national track and field league . 
 

Methodology 
The research was conducted using an applied, descriptive, and cross-sectional plan to examine 

the relationships between effective organizational governance, dignity-centered management, and 

workplace bullying in the context of sports organizations. The research population included 500 

female athletes who were actively involved in Iran's national track and field league during the 

competition season. Based on a convenient random sampling method according to Morgan's 
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sampling table, the final sample consisted of 187 athletes, thus ensuring sufficient 

representativeness of the target population. Data collection involved the administration of three 

validated and widely used questionnaires: the Good Governance Scale (Moqimi & Ramazan, 

2011), the Dignity-Based Management Questionnaire (Rahnama et al., 2016), and the 

Organizational Bullying Inventory (Spilak & Holt, 2001). Reliability testing supported strong 

psychometric properties, as evidenced by Cronbach's alpha and composite reliability coefficients 

above the recommended minimum value of 0.70 for all measures, thus confirming internal 

consistency and measurement integrity. Statistical analyses were conducted in a two-stage 

process. In the initial stage, descriptive statistics such as means, standard deviations, and 

frequency distributions were calculated to describe the participants. At the second stage, 

inferential analysis was used through structural equation modeling (SEM) to test the hypothesized 

relations between constructs. The SEM was run using SPSS and AMOS software, allowing close 

examination of both direct and indirect effects, including the mediating role of dignity-based 

management. For ensuring statistical reliability and theoretical consistency, model fit indices 

were examined. This methodological strategy provided a comprehensive basis for examining how 

good governance practices influence the prevalence of bullying behaviors, while clarifying the 

protective mediating role played by dignity-focused management practices within organizations 

for sportswomen . 
 

Results  

The findings of the structural equation modeling highlighted the central position of governance 

in influencing organizational climates in women's sports teams. Good governance had a 

significant and positive impact on dignity-based management, confirming that transparency, 

fairness, accountability, and stakeholder involvement are inherent in the development of 

conducive environments. In practical terms, these governance tools reflected better training 

conditions, fair access to resources, and greater acknowledgment of female athletes. In the 

specific domain of track and field sports, dignity-based management involved measures such as 

the establishment of inclusive training environments, consideration of physical and psychological 

athlete well-being, active removal of gender discrimination, and fair allocation of facilities and 

financial assistance. These actions cumulatively enhanced athletes' motivation, confidence, and 

competitive performance . Notably, the results identified that dignity-based management is a 

substantial mediator that, in fact, lessens the prevalence of organizational bullying significantly. 

Bullying actions such as intimidation, marginalization, and abuse of authority were considerably 

lower once managers applied dignity-based practices like open decision-making, confidential 

reporting systems, and ethics-based training programs. These actions fostered a culture of justice, 

reduced organizational tensions, and supported trust between athletes and management . 

The study also illustrated that good governance directly had a negative impact on workplace 

bullying, in addition to its indirect effect through dignity-based management. The two pathways 

indicate a multi-layered mechanism: governance arrangements directly restricted unethical 

management actions while at the same time developing dignified organizational cultures that also 

inhibited bullying behavior . The collective results offer strong evidence that women athletes gain 

significantly from governance structures that combine both structural accountability and dignity-

based values. These dynamics not only curbed problematic practices like bullying but also 

improved the overall organizational climate, leading to the long-term viability of women's sports. 

The findings strongly imply that sports clubs and federations need to prioritize the creation of 

governance codes and dignity-based structures that are specific to the needs of athletes. By 

advancing gender equity, promoting fair allocation of resources, and institutionalizing 

transparency, organizations can both prevent bullying and improve the overall development of 

women's sports in Iran . 

Conclusion  
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This study provides significant evidence that good organizational governance serves as both a 

direct and indirect approach to reducing workplace bullying in women's sports organizations. 

Through the inclusion of transparency, equity, and accountability within decision-making 

processes, governance structures provide a foundation for ethical behavior and organizational 

trust. At the same time, dignity-based management supports this affiliation by fostering inclusive 

and respectful environments in which athletes feel safe, valued, and motivated. These dual 

pathways highlight that sustainable organizational development requires the pairing of strong 

governance structures with human-centered management practices. Within the Iranian context of 

women's sports, the integration of governance reforms and dignity-based practices represents a 

critical step toward reducing gender inequalities, improving athlete performance, and ensuring 

long-term institutional sustainability. The study recommends that sports organizations adopt 

tailored ethical codes, transparent financial reporting, and gender-sensitive monitoring systems in 

order to promote both organizational integrity and athlete well-being . 

 

Keywords: Good Governance, Organizational Bullying, Dignity-Based Management, Track 

and Field Athletes. 

 

Article message 
This study emphasizes that the intersection of good governance and dignity-based management 

is critical in mitigating organizational bullying and enhancing the working environment of 

women's sport organizations. Governance frameworks that prioritize transparency, fairness, and 

accountability not only inhibit unethical practice but also uphold dignity-based cultures that 

facilitate motivation and equity among athletes. For policymakers and practitioners, the message 

is straightforward: the implementation of governance systems and dignity-based practices is not 

only an ethical obligation but also a strategic imperative for enhancing organizational 

sustainability and the contribution of women to sports . 
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 چکیده

در این پژوهش، ارتباط بین حکمرانی مطلوب سازمانی با قلدری سازمانی و نقش میانجی مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی بررسی  

ورزشکار لیگ    500شامل    پژوهش . جامعه آماریبود شد. این تحقیق از نوع کاربردی، توصیفی و پیمایشی و به لحاظ زمانی مقطعی  

که    یدانیدووم بود  نمونه  187کشور  روش  به  ابزار  نفر  انتخاب شدند.  مورگان  از جدول  استفاده  با  و  دردسترس  تصادفی  گیری 

های مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی، حکمرانی مطلوب سازمانی براساس نظریه کمیسیون مستقل  ها پرسشنامهداده  یآور جمع

برای    .تأیید شد  درصد  70  یشتر ازها با آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بحکمرانی خوب و قلدری سازمانی بود. پایایی پرسشنامه

داده  و  تجزیه ساختاری  تحلیل  معادلات  مدل  و  پیرسون  همبستگی  ضریب  اتا،  ضریب  شامل  استنباطی  و  توصیفی  آمار  از  ها 

حکمرانی مطلوب سازمانی تأثیر معناداری بر مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی دارد و با    ،محور استفاده شد. نتایج نشان دادواریانس

یابد. همچنین مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی تأثیر معناداری بر کاهش  بهبود آن، مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی نیز افزایش می

تلاقی    .داردمستقیم بر کاهش قلدری سازمانی تأثیر معناداری  به طور  حکمرانی مطلوب سازمانی  همچنین  قلدری سازمانی دارد.  

های ورزشی  حکمرانی خوب و مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی نقش حیاتی در کاهش آزارهای سازمانی و بهبود محیط کاری سازمان

دارد. چارچوب می زنان  اولویت  پاسخگویی  و  بر شفافیت، عدالت  که  نههای حکمرانی  مانع  دهند،  رفتارهای غیراخلاقی تنها  بروز 

 .کنند تقویت می نیز های مبتنی بر کرامت راشوند، بلکه فرهنگمی

 

 .ی دانیدوومحکمرانی مطلوب، قلدری سازمانی، مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی،   :واژگان کلیدی
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                                                                            ...            یانجیبا نقش م  یسازمان  یقلدر دهیمطلوب بر پد  یحکمران  ریتأث

5، شماره 20، دوره 1404بهار فصلنامه پژوهش در ورزش زنان،    

 مقدمه

خاموش   یروح  یها تعرضاز    یکیامروزه    ،یکار  یهاط یمحاسترس در    جادیااصلی  از عوامل    یکی  منزلهبه  ی سازمانیقلدر

  ی کار و حت  طیفرد در مح  یو فرسودگ  یباعث فشار روان  یفرد  یو عملکردها  زهیشناخته شده است که ضمن کاهش انگ

(. امروزه  2023)کیانی و همکاران،    شود  رفرد شاغل منج  یو اجتماع   یرفتار  یانزوا  تواندیمو    شودیم  یاجتماع   طیمح

به مسائل اقتصادی کار است، ولی   ها آنبرند بیشتر توجه و تمایل به دلیل اینکه کارکنان زیر فشار مالی زیادی به سر می 

ارزشمندی  هتدریج کارکنان علاقبه این طریق احساس  به  تا  استقلال شغلی بیشتری در کار خود هستند  مند خواهان 

 به ترغیب و پاداش طریق  از توانمی را کارکنان رضایت که موضوع  این مدیران بر از برخی دست دهد.  هاآن بیشتری به 

 باید و هستند هاآن زیردستان کارکنان، که است این  فقط تصورشان کنند. شایدمی داد، پافشاری افزایش کار انجام

  ، رو شوندههای شغلی خود با موانعی روباین کارکنان در زمینه خواسته  (. اگر2015را بپذیرند )نقشبندی،   هاآن دستورات

هایی مانند  در سازمان خود خواهند شد که این امر به نوبه خود منجر به پدیده   یریگگوشهدچار سرخوردگی شغلی و  

کند  های سازمانی نمود پیدا می رفتارها در سازمان با سیاست (.2011متین و همکاران،    شود )زارعیقلدری سازمانی می

زیرا برخی از این رفتارها کارکردی   ؛(. مدیران نباید رفتارهای سیاسی را از سازمانشان دفع کنند2001،  1)استفان رابینز 

(. در طول بیش از  2009زاده،  نیا و حسن)رحیم  شوندهستند و ممکن است در جهت رسیدن به اهداف سازمانی استفاده  

ها نشان  (. نتایج پژوهش2011سه دهه، قلدری سازمانی در سازمان حوزه پژوهش مهمی بوده است )عزیزنژاد و همکاران،  

بخش    ،دهدمی رفتارها  )اولکریلدیز  ریناپذ اجتناباین  است  انسانی  فعالیت  رفتارهای  2009،  2هر  درباره  که  هنگامی   .)

از کارکنان   به  می  سؤالسیاسی در محیط کار  را  اغلب آن  )پوونمرتبط می   « خدمتیرفتارهای خویش» شود،  ،  3کنند 

)پوون،    کند یم( که اهداف شخصی را با هزینه دیگران محقق  2003،  4گیرند )پیوای کثیف درنظر می( و پدیده2003

(. امکان دارد این عوامل باعث  2011، 5( و ممکن است برای اهداف سازمان یا افراد مضر باشد )سومیا و پانچاناتهام 2003

 زده تخمین زیرا  ؛است امروزی کار محیط در واقعیتی کار محل یکلفتگردن و قلدری متأسفانه  قلدری سازمانی شود.

 (. 2008، 6نیگادو )  اندکرده را تجربه مزاحمت و قلدری شدگاناستخدام که تماماست  شده

کار  قلدری محیط  معنی در  اذیت،  به  و    و   اجتماعی   لحاظ  از  نفر  یک  کردن  محروم و  رنجاندن آزار 

است و هرگاه در سازمانی قلدری سازمانی روی دهد و فرد یا افرادی   مکرر  صورت  به  افراد  کاری وظایف بر  منفی اثرگذاری

قلدری نتیجه قدرت نابرابر است و    اند، داده. تحقیقات نشان  گذاردمیمنفی بر کارهای او    ریتأثاین امر   شوند،آزار و اذیت 

  یک ی  قطعا    و  است  نشدنی انکار  یموضوع   یق در حکمرانلااخ  تیهمشامل افرادی است که قادر به دفاع از خود نیستند. ا

 است. تلاقیاو اخ ها ارزش  منظومه ،یحکومت نظام  جادیدر ا یاساس یهاانیبناز 

رو به    تیوضع  ،یکنونر عصر. دخود ادامه دهد  اتیتواند به حیم   لاقی تنها در درون نظام اخ  ی هر ساحت اجتماع   ،درواقع

جوامع   یدر حکمران ق لااخباعث شده است که موضوع    یو خصوص  ی عموم  ی هابخش  یها و فسادها ق در دولتلازوال اخ

توسعه قرار گرفتن در مسیر  اصلی کشورهای درحال  یهادغدغهرو از  ازاین   ؛(2024)بافقی و همکاران،  شود    مهم  اریبس

  یی هاچالشحاکمیت قانون ازجمله    نبود رشد اقتصادی، فقر و فقدان پاسخگویی، فساد و    نبودیافتگی است.  توسعه و توسعه

جهانی بیانگر آن است که از   یهاسازمانمطالعات توسعه و آمارهای  ، . از سوی دیگراندمواجه است که این کشورها با آن  
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 5، شماره 02، دوره 1404بهار فصلنامه پژوهش در ورزش زنان،  

بنابراین با توجه به مطالب    ؛(2017)بیگی و همکاران،    است  «حکمرانی خوب»ترین عوامل رشد و توسعه کشورها  مهم

حکمرانی خوب را روند یا هدفی دانست که باید بتواند فقر، ناامنی و تبعیض را از میان بردارد و همچنین   توانیم مذکور

مدنی، بخش بازرگانی، شهروندان خصوص و دیگر نهادهای موجود خود را مالک   یهاسازمانمحیطی را ایجاد کند که  

هایی  عبارتی در این روند احساس مالکیت کنند. همچنین در عصر حاضر سازمانبه  ؛بدانند  هابخشروند توسعه و مدیریت  

 ،)مکیان و همکاران یندهای مناسب و مشتریان راضی داشته باشنداپذیرند که نیروهای انسانی کارآمد، ساختار و فررقابت

2015.) 

کیدی ویژه بر نقش مدیران أ های پارادایم جدید در مدیریت مطرح است و تدر مدیریت اصول حکمرانی خوب یکی از جنبه 

نیازی برای دموکراسی پیش  ،درواقعهای مختلف دارد.  و ارائه خدمات با کیفیت بالا به شهروندان و گروه  کردنفراهم    در

اما بدون دموکراسی دستیابی به  ،دهداین در حالی است که حکمرانی خوب دموکراسی را ارتقا می  است؛حکمرانی خوب 

  حکمرانی خوب شامل مشارکت، شفافیت،   ، بر این مبنا   ؛ (2010،  1)کیگونگوپوکیاو کادو   بیش نیست   یی ایرؤحکمرانی خوب  

حکمرانی بد منجر به فقدان حقوق انسانی، گسترش   ، امادهدقانونی را ارتقا می  نیتأمتساوی است که    کارایی و  پاسخگویی، 

حکمرانی خوب به طور طبیعی    ،. با توجه به این دیدگاه شودیمسازی قدرت  خواری، دولتی غیرپاسخگو و شخصیرشوه 

  قوانین   با   فقط  که   اندافتهی  دست   نتیجه  این  به   بشری  جوامع  امروزه   (.2017  فدایی و همکاران،باشد )باید مخالف این موارد  

 دارند   نیازنیز    دیگری  ابزار  به  هاآن  کنار  در  بلکه  کرد،  اداره  را  سازمان  ترکوچک   مقیاس  در  یا  جامعه  توانینم  و مقررات

متخصصان رفتار سازمانی قرار   مدنظر  را یاخکرامت انسانی یکی از متغیرهای جدیدی است که    نام دارد.  انسانی   که کرامت

نقش زیادی در متغیرهای پیامدی منابع انسانی یک سازمان داشته باشد )معمارزاده و همکاران،   تواندیمگرفته است که 

ارزش، حرمت، حیثیت، بزرگواری،   :ند ازاعبارت  هاآن  نیترمهم(. کرامت در لغت دارای معانی مختلفی است که  2015

ها،  عزت، شرافت، انسانیت، شأن، مقام، موقعیت، درجه، رتبه، جایگاه، منزلت، نزاهت از فرومایگی و پاک بودن از آلودگی

  نوع  دو  بیانگر  کرامت  که  یابیمدر می   انسانی،  کرامت  لغوی  معانی  در  دقت  . بااحسان و بخشش، جوانمردی و سخاوت

  ؛ دهد می  نشان  را  افراد  موقعیت  و  درجه  رتبه،  ها ویژگی  این  از  برخی.  است  انسانی  موجود  در  یکدیگر  از  متمایز  کاملا    ویژگی

  کرامت  و  شاهزاده  و   شاه  کرامت  مانند   ؛کندمی  بیان  را  افراد  خانوادگی  و  دینی  سیاسی،  اجتماعی،  جایگاه  دیگر،  عبارت  به

  پیدا   افزایش  یا  کاهش  بسا   چه  و  است  شدنیسلب  و  کردنیکسب  ،ارزشی  یا  اکتسابی  کرامت  یعنی   کرامت  نوع  این.  مؤمن

  نوع   این .  شدنیوضع  نه  و  است  انسان   از  شدنیسلب  نه  بوده،   انسان   ذاتی  انسانیت  مثل  ها ویژگی   این   از  برخی  اما   ، کند

  دو  انسان اسلام،  دیدگاه از. تابدبرنمی را یادرجه و رتبه هیچ  ،شودیم گفته  «ذاتی کرامت» به آن اصطلاح در که کرامت

و همکاران،    کرامت  و  ذاتی  کرامت:  دارد  کرامت  نوع )معمارزاده  کوزلووسکی  .(2015اکتسابی  و  (  2006)  2بینکواسکا 

  و   اخلاقی   هایفضیلت  انسان،   شناسانه  هستی  اصلی تشکیل شده است: ارزش  مؤلفهمعتقدند که کرامت انسانی از سه  

  .شرافتمندانه اجتماعی موقعیت و شایسته

 استخدامکه تماماست   شده زده تخمین زیرا ؛است امروزی کار محیط در واقعیتی کار محل یکلفتگردن و قلدری متأسفانه

تواند به کاهش  در این میان، احترام به کرامت انسانی می(.  2008،  3ن یگادو (اند  کرده را تجربه مزاحمت و قلدری شدگان

رفتارها کمک کند و    ؛ این  )معمارزاده  است  افراد  ذاتی  ارزش  گرفتن  نادیده  و  نابرابری قدرت  نتیجه  اغلب  قلدری  زیرا 

بهبود  2015همکاران،   را  مشارکت محیط کاری  و  پاسخگویی  مانند شفافیت،  اصول حکمرانی خوب  از سوی دیگر،   .)

و پاسخگو د، مدیران را نسبت به کنترل این رفتارها مسئول  نکنشفافیت رفتارهای پنهان قلدری را آشکار می  ،دهندمی
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5، شماره 20، دوره 1404بهار فصلنامه پژوهش در ورزش زنان،    

(. این 2017دهد تا در برابر قلدری ایستادگی کنند )بیگی و همکاران،  ها قدرت میو مشارکت کارکنان به آن  کنندمی

  و   کنندهایی مانند قلدری سازمانی جلوگیری میاصول با تقویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر احترام متقابل، از بروز پدیده

 وجود قلدری سازمانی موجب عوامل منفی زیادی خواهد شد. 

با وجود مطالعات گسترده درباره قلدری سازمانی و حکمرانی خوب، رابطه مستقیم بین این دو کمتر بررسی شده است.  

تأثیر حکمرانی خوب بر کاهش رفتارهای قلدری    سازوکارهایاند و  ها این دو موضوع را جداگانه تحلیل کردهبیشتر پژوهش

  یهاسازمانویژه  بهها  تواند راهکارهای عملی برای سازمانکمتر شناخته شده است. این پژوهش با پر کردن این شکاف، می

های حکمرانی، محیط کاری  ارائه دهد تا با بهبود شیوهومیدانی زنان ایران  ودر لیگ برتر دو رهایمتغورزشی با بررسی این 

در  های حکمرانی خوب و شیوع قلدری سازمانی  بنابراین این پژوهش به بررسی رابطه بین شیوه؛  تری ایجاد کنندایمن 

پاسخگویی، مشارکت و احترام به کرامت   پرداخته است؛زنان    ی دانیدووملیگ برتر   اینکه چگونه شفافیت،  با تمرکز بر 

شده، این پژوهش در  با توجه به مباحث مطرح  های کاری کاهش دهند.توانند رفتارهای قلدری را در محیط انسانی می

کرامت    تیریمد  یانجی با نقش م  یسازمان   یقلدر  دهی مطلوب بر پد   یحکمران  ریتأث:  است  سؤالصدد پاسخگویی به این  

تواند راهکارهایی را برای مدیران فراهم  مطالعه می  ج ینتا  چگونه است؟  رانیا  یدانیدووم  گیزن لی در ورزشکاران  انسان

این پژوهش با پر   .آورد تا با ایجاد محیط کاری مبتنی بر کرامت انسانی، از بروز قلدری و فشارهای روانی جلوگیری کنند

فر بهتر  تبیین  به  سازمانی،  قلدری  و  انسانی  کرامت  میان  تعامل  با  مرتبط  ادبیات  در  موجود  شکاف  یندهای  اکردن 

 . شناختی و سازمانی در این حوزه کمک خواهد کردروان 

 

 روش پژوهش
تحقیق این  متغیرهای    ،هدف  میان  رابطه  میانجی  تعیین  نقش  گرفتن  نظر  با در  قلدری سازمانی  و  حکمرانی مطلوب 

روش انجام تحقیق با    بود؛ بنابراین  ایران  زنان  یدانیدوومورزشکاران حاضر در لیگ  در    مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی

لحاظ استفاده   صورت میدانی و از ها بهگردآوری داده بود.توجه به موضوع و اهداف تحقیق، توصیفی و از نوع همبستگی 

. جامعه آماری تحقیق شامل تمام ورزشکاران زن بودغیرتصادفی دردسترس نیز گیری روش نمونه . از نتایج، کاربردی بود

با توجه به    بودند. نفر    500برابر با    با یتقرکه در زمان تحقیق    بود  1400  در سال  بانوان ایران  ی دان یدوومحاضر در لیگ  

  تیدرنهاپرسشنامه توزیع و    200  ،جلوگیری از هرگونه ریزشبرای  تعیین شد که    183حجم نمونه برابر با    ،رگانوجدول م

پرسشنامه حکمرانی مطلوب سازمانی با    :پرسشنامه استفاده شد   چهاراین تحقیق    در  پرسشنامه سالم دریافت شد.   187

پرسشنامه مدیریت    ؛(2014،  1آیتم )اسپلاگه و هولت   22پرسشنامه قلدری سازمانی با    ؛( 2011آیتم )مقیمی و رمضان،    32

 ی انهیگزپنجساخته با مقیاس لیکرت  پرسشنامه محقق  ؛ (2016آیتم )رهنما و همکاران،    17مبتنی بر کرامت انسانی با  

ن  اها توسط متخصصو تحصیلات. روایی پرسشنامه  تأهلوضعیت    ، شناختی مانند سناطلاعات جمعیت   یآورجمع برای  

توسط آلفای کرونباخ بررسی   هاپرسشنامههمچنین پایایی    .شد   دریافتییده  أ بررسی و تغییرات لازم داده شد و سپس ت 

 . استقبول  پایایی ابزار قابلدهنده  نشان که  بود    70/0از    تربزرگهای تحقیق  آمده برای اکثر شاخصدستشد که ضریب به 

توزیع   ی هاجدول. در بخش توصیفی از  شدها در دو بخش توصیفی و استنباطی تجزیه و تحلیل  در این پژوهش، یافته

استنباطی آمار  اتا، ضریب همبستگی و مدل  ها  دادهبا فرض طبیعی بودن توزیع    فراوانی و در بخش  آزمون ضریب  از 

 23نسخه    SPSSعملیات آماری برحسب اهداف ویژه تحقیق، با استفاده از نرم افزار    همه.  معادلات ساختاری استفاده شد

 . در نظر گرفته شد >05/0Pها داری آزمونا و سطح معنشد انجام  4نسخه  Smart-PLSو نرم افزار 

 
1. Espelage & Holt 
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 5، شماره 02، دوره 1404بهار فصلنامه پژوهش در ورزش زنان،  

 نتایج
های پژوهش  در قسمت اول که به مربوط به آمار توصیفی داده  شد:  ها در سه قسمت مجزا و مرتبط با هم انجامتحلیل داده

و شد آماری پژوهش ارائه  توصیفی از نمونه ،شناختی و با استفاده از جداول فراوانیابتدا برحسب متغیرهای جمعیت بود،

های آمار توصیفی )گرایش مرکزی، پراکندگی و شکل  ترین شاخصدر ادامه متغیرهای اصلی پژوهش با استفاده از مهم

های پژوهش اختصاص  عبارتی آزمون فرضیهدر قسمت دوم که به آمار استنباطی پژوهش و به؛  .شدندتوزیع( توصیف  

پژوهش و مدنظر قرار دادن پیشبا توجه به فرضیه   داشت،  برای  ،های آماریهای مربوط به ضرایب و آزمونفرضهای 

استفاده از این رویکرد در  شد.    محور استفادهسازی معادله ساختاری واریانسهای پژوهش از رویکرد مدلآزمون فرضیه

  عنوان بهبا متغیرهای اصلی درگیر در مدل نظری  تا  کند  نظری پژوهش به پژوهشگر کمک می   ها و مدلآزمون فرضیه

اندازهکند  برخورد    1متغیرهای مکنون دهد   2گیریو خطاهای  آزمون مدل دخالت  با  مرتبط  پارامترهای  برآورد  در    ؛ را 

اطمینان و  دقت  از  برآوردها  بهبیش  درنتیجه  باشند.  برخوردار  از تری  پژوهش  از  بخش  این  در  محاسبات  انجام  منظور 

متغیرهای جمعیتشاستفاده    Smart-PLSو    SPSSافزارهای  نرم برحسب  ابتدا  جداول  د.  از  استفاده  با  و  شناختی 

های آمار توصیفی )گرایش  شاخص  و در ادامه با استفاده از  شد   توصیفی از نمونه آماری پژوهش ارائه  ، فراوانی و نمودارها

 . شدندمرکزی، پراکندگی و شکل توزیع( متغیرهای اصلی پژوهش توصیف 

 

 
 پژوهش یرهایمتغنمره  یعتوز -1شکل 

Distribution of research variable scores -Figure 1 

  

بیشاترین فراوانی ساطح .  ساال سان داشاتند 25تا    20پژوهش   یهانمونهبیشاتر نشاان داد که در این بخش  اطلاعات  

همچنین جمعیت    د.( بودرصاد 3/20)  دیپلمکمتر  ( و پس از آن دیپلم و  درصاد 3/51)  کارشاناسایتحصایلات مربوط به 

مطلوب«،   یپژوهش شااامل »حکمران یاصاال  یرهایمتغ یآمار  فیبه توصاا(  1)جدول .  بود  مجردهاکمتر از   متأهلافراد 

نمرات    نیانگیم  شااود،یطور که مشاااهده م  . همانپردازدیم  «یبر کرامت انسااان یمبتن  تیریو »مد  «یسااازمان ی»قلدر

دهندگان به پاسا   دلنسابتا  متعا  لیدهنده تماقرار دارد که نشاان( 3)  اسیبه مقدار متوساط مق کینزد  یادر بازه  رهایمتغ

و   یکج  یهاشااخص  نیسات. همچنا  هامناساب داده  یدهنده پراکندگنشاان اریانحراف مع  ریمربوط اسات. مقاد  یهاهیگو

امر  نیا ت.ساا  رهاینسابتا  نرمال متغ عیتوز  انگری( قرار دارند که ب1و +  1- نیدر بازه مجاز )ب ریهر ساه متغ یبرا  یدگیکشا

 برخوردارند. یآمار  یهالیانجام تحل یلازم برا تیفیو ک  تیاز کفا شدهیگردآور  یهاکه داده  دهدیم ننشا

 

 

 

 

 

 

 
1. Latent Variable 

2. Measurement Error 
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5، شماره 20، دوره 1404بهار فصلنامه پژوهش در ورزش زنان،    

 توصیف متغیرهای تحقیق  -1جدول 

Description of  -Table 1

research variablesمتغیر 
Variable 

 شاخص   
Index 

 کمینه 
Minimum 

 بیشینه 
Maximum 

 میانگین
Mean 

 انحراف معیار
Standard 

Deviation 

 کجی 
Skewness 

 کشیدگی 

Stress 

  کرامت مدیریت  بر مبتنی مدیریت 

 انسانی 

Management based on 

human dignity 

management 

1 5 3.26 0.6778 -0.451 0.337 

 سازمانی  قلدری 

Organizational bullying 
1 5 2.47 0.907 0.493 -0.172 

 مطلوب  حکمرانی 

Good governance 
1 5 3.71 0.801 -0.836 0.868 

 

این روش به    . محور استفاده شدسازی معادلات ساختاری واریانسرویکرد مدل  مدل نظری پژوهش ازبرای دستیابی به  

در دو مرحله انجام    ها لیتحلتر انتخاب شد.  کوچک   یها نمونه پیچیده و برخورداری از    یها مدلقابلیت آن در تحلیل    دلیل

ارزیابی مدل ساختاری درونی  نیز  گیری و  اندازه  یابزارهاگیری بیرونی برای بررسی پایایی و روایی  ارزیابی مدل اندازه  :شد

پایای روایی  برازش کلی مدل. تحلیل  روابط میان متغیرها و بررسی  اندازه  یبرای تحلیل  نشان دادمدل    ی بارها  ،گیری 

)از حد قابل  یشتر( ب946/0تا    580/0عاملی متغیرهای آشکار ) آماره3/0قبول  بودند و تمامی  از مقدار   t های(  بیشتر 

( و  948/0تا  931/0مقادیر آلفای کرونباخ ) ،تحلیل مدل ساختاری  در .بودند درصد 95در سطح اطمینان  96/1بحرانی 

( 877/0تا    610/0)   AVE شاخص  ،وایی همگرار  و   ( بود7/0از حد معیار )  یشتر( ب959/0تا    939/0پایایی ترکیبی )

 (. 2)جدول  ( بود5/0دهنده تطابق مناسب با معیارهای مطلوب )بیشتر از نشان

 
 مدل ییو روا ییایپا بیضرا -2جدول  

Table 2- Reliability and validity coefficients of the model 

 متغیرها
variable 

 آلفای کرونباخ 

Cronbach's 

Alpha 

 پاپایی ترکیبی

Composite 

Papacy 

 روایی همگرا

Convergent 

Validity 
 مطلوب  حکمرانی 

Good governance 
0.948 0.959 0.795 

 سازمانی  قلدری 
Organizational bullying 

0.930 0.955 0.877 

 انسانی  کرامت مدیریت  بر مبتنی مدیریت 

Management based on human dignity 

management 
0.931 0.939 0.610 

 

های  براساس روش فورنل و لارکر، مقادیر قطر اصلی ماتریس از همبستگی متغیرها با سازه باید گفت، راروایی واگدرباره 

 (. 3)جدول  دیگر بیشتر بود که تأییدکننده روایی واگرا است
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 واگرا به روش فورنل و لارکر  ییجدول روا سیماتر -3جدول 
Table 3- Matrix of the divergent validity table using the Fornell and Larker method 

 متغیرها
variable 

 حکمرانی مطلوب 
Good 

governance 

 قلدری سازمانی
Organizational 

bullying 

مدیریت مبتنی بر مدیریت کرامت  

 انسانی 
Management based on 

human dignity management 
 حکمرانی مطلوب 

Good governance 
0.891 - - 

 قلدری سازمانی 

Organizational bullying 
-0.695 0.937 - 

مدیریت مبتنی بر مدیریت کرامت  

 انسانی 
Management based on 

human dignity management 

0.572 -0.772 0.781 

 . شود. ( نیز مشاهده می2)گزارش شده است. نتایج در شکل  (4)عاملی در جدول  نتایج بار

 

 بارهای عاملی متغیرهای آشکار -4جدول 
Factor loadings of the manifest variables -Table 4 
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های  ویژگی

 ذهنی مدیران 
0.636 8.460 

ی 
ران
کم
ح

 
ب 
لو
مط

 

G
o

o
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 g
o
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er
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 24.530 0.819 گرایی نتیجه

های  شایستگی

 مدیریت 
0.646 8.206 

  اثربخشی 

 ها نقش
0.919 52.695 

ی  هاارزش

 سازمانی 
0.689 9.948 

  ارتقای

 ها ارزش
0.912 44.508 

ی  هامؤلفه

 محیطی
 64.741 0.914 سازی شفاف 7.192 0.580

توانمندسازی  

 آموزشی
 45.543 0.890 سازی ظرفیت 39.902 0.856

توانمندسازی  

 اخلاقی 
 43.951 0.891 پاسخگویی  40.739 0.851

ساختار نظام  

 مشارکتی 
0.889 65.575 

ی 
در
قل

 
ی 
مان
ساز

 O
rg

an
iz

at
io

n
al

 

b
u

ll
y

in
g

 

 111.153 0.946 قلدری 

 94.696 0.946 قربانی  62.367 0.884 تعالی فردی

تعالی  

 سازمانی 
 55.264 0.917 زد و خورد  53.981 0.883

 27.369 0.810 تعالی جامعه 
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 مدل ساختاری پژوهش -2شکل 

Structural model of the research -Figure 2 

 

های  قابلیت  بررسی  شامل  امر  این   که  است  ساختاری  مدل   ارزیابی نتایج  بعدی  گام   بیرونی،   مدل   اعتماد   قابلیت   تأیید   از  پس

و    1پیشنهاد هیر   براساس   هاییگام   قالب  در  مندنظام  یرویکرد  از  استفاده  با   که  ستا  هاسازه  بین  روابط  و  مدل  پیشبینی

 گیرد. می ( انجام2021) همکاران

  ،(2021)  همکاران  و  هیر  نظر  براساس. شد  استفاده  واریانس  عامل تورم  شاخص  از  متغیرها  بین  خطیهم  ارزیابی  منظوربه

است.    شده  گرفته  نظر  در   متغیرها   بین  خطی هم  میزان  و تشخیص  برآورد  برای  شدهلحاظ  تحمل  آستانه  5  برش  نقطه

 شد.  مطلوب برآورد  آمدهدست هب  مقادیر( 5)  جدول نتایج براساس

 

 رهای متغخطی بین ارزیابی هم -5جدول 
Table 5. Assessment of collinearity between variables 

 متغیرها
variable 

 مطلوب  حکمرانی
Good governance 

 سازمانی قلدری
Organizational bullying 

  مدیریت بر مبتنی مدیریت
 انسانی  کرامت

Management based 
on human dignity 

management 

 مطلوب  حکمرانی 
Good governance 

- 1.486 1.000 

 سازمانی  قلدری 
Organizational bullying 

- - - 

  کرامت مدیریت  بر مبتنی مدیریت 
 انسانی 

Management based on 
human dignity 
management 

- 1.486 - 

   

 
1. Hair  
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 5، شماره 02، دوره 1404بهار فصلنامه پژوهش در ورزش زنان،  

دهنده برازش نشان  بود که  114/0  برابر با   RMS_thetaو    922/0  با  برابر  NFI،  061/0  با  برابر  SRMR  دیرمقا  ، علاوه بر این

 بود. مناسب مدل 

، 0/ 25سه مقدار    ،(2014. به زعم هیر و همکاران )است   زا، ضریب تعیینمقدار اساسی ارزیابی متغیرهای مکنون درون 

مربوط   نییتع  بیضر   ریمقاد   . دارد  گر یسازه بر سازه د  ک یگ  رنشان از اندازه اثر کوچک، متوسط و بز  بیترتبه  75/0و    5/0

 بیکه مقدار ضراست    327/0  و  691/0  برابر با   بیترتبه  انسانی   کرامت بر  مبتنی  قلدری سازمانی و مدیریت هایریبه متغ

  ، دهد را نشان می  سازمانی  زا بر متغیر قلدریمتغیرهای برون   متوسط  اندازه اثر  ،سازمانی  متغیر قلدریمربوط به    نییتع

زا بر متغیر  متغیرهای برون  کوچک  اندازه اثر  ،انسانی  کرامت  بر  مبتنی  متغیر مدیریتمربوط به    نییتع  بیمقدار ضراما  

  توان یمنتیجه  در  دارد؛مدل    یو نشان از برازش مناسب مدل ساختار  دهدانسانی را نشان می  کرامت  بر  مبتنی  مدیریت

 معناداری  ارتباط  انسانی   کرامت  بر  مبتنی  مدیریت  و   سازمانی  مطلوب  حکمرانی  بیناینکه  اول    :سه رابطه را اثبات کرد

اینکه   دوم  ؛ یابدیم  یش افزا یزن انسانی  کرامت بر  مبتنی  مدیریت یزانم سازمانی  مطلوب  حکمرانی دارد که با بهبود وجود

 بر  مبتنی  مدیریت  با بهبود  ؛ یعنیدارد  وجود  معناداری  ارتباط  سازمانی  قلدری  و  انسانی  کرامت  بر  مبتنی  مدیریت  بین

  سازمانی   قلدری  و  سازمانی   مطلوب  حکمرانی  بیناینکه  سوم    ؛یابد یم   کاهش  یزن  سازمانی   قلدری  یزانم  انسانی   کرامت

بهبودو    دارد  معناداری  ریتأث  سازمانی  قلدری  بر  سازمانی  مطلوب  حکمرانی  یعبارتبه  ؛دارد  وجود  معناداری  ارتباط   با 

 (. 6)جدول   ابدییم  کاهش یزن سازمانی قلدری یزانم  سازمانی مطلوب حکمرانی

 
 ارزیابی اثرات مستقیم و غیرمستقیم -6جدول 

Table 6- Assessment of direct and indirect impacts 

 متغیر مستقل
Independent 

variable 

 متغیر میانجی

Mediating 
variable 

 متغیر وابسته
Dependent 

variable 

 tآماره 

T-
statistic 

 ضریب مسیر
Path 

coefficient 

سطح 
 معناداری 

Meaningful 
level 

 نتیجه
Result 

2f 

 حکمرانی مطلوب 
Good 

governance 
- 

 قلدری سازمانی 
Organizational 

bullying 

 0.308 تأیید 0.001 0.376- 4.900

 حکمرانی مطلوب 
Good 

governance 

- 

مدیریت مبتنی بر  
مدیریت کرامت  

 انسانی 
Management 

based on 
human dignity 
management 

 0.486 تأیید 0.001 0.572 8.949

بر   مبتنیمدیریت 
 مدیریت کرامت انسانی 

Management 
based on human 

dignity 
management 

- 
 قلدری سازمانی 

Organizational 
bullying 

 0.676 تأیید 0.001 0.557- 7.595

 حکمرانی مطلوب 
Good 

governance 

مدیریت مبتنی 
بر مدیریت  
 کرامت انسانی 

Management 
based on 
human 
dignity 

management 

 قلدری سازمانی 
Organizational 

bullying 
 - تأیید 0.001 0.376- 4.900
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 گیریبحث و نتیجه

  مدیریت   میانجی  نقش   گرفتن  نظر  در  با  سازمانی  قلدری  با  سازمانی  مطلوب  حکمرانی  بین  ارتباط  تعیین  پژوهش،هدف این  

میان حکمرانی مطلوب سازمانی و مدیریت مبتنی بر کرامت    دهد، ی پژوهش نشان میهایافته  انسانی بود.   کرامت   بر  مبتنی

ای دارد. حکمرانی مطلوب در  و این رابطه در ورزش دوومیدانی زنان نیز اهمیت ویژه  انسانی ارتباط معناداری وجود دارد

های برابر و ارتقای  تواند به بهبود شرایط تمرینی، ایجاد فرصتشامل شفافیت، عدالت، پاسخگویی و مشارکت، می  ورزش

جایگاه ورزشکاران زن کمک کند. در دوومیدانی زنان، مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی به معنای ایجاد محیطی حمایتی،  

توجه به نیازهای جسمی و روانی ورزشکاران، مبارزه با تبعیض جنسیتی و تأمین منابع عادلانه است که منجر به افزایش  

ورزشکارا عملکرد  و  میانگیزه  پیشنهاد میشودن  رابطه  این  تقویت  برای  مسئولا.  که  و  شود  اخلاقی  منشور  ورزشی  ن 

مدیریتی مشخصی برای حمایت از ورزشکاران زن تدوین کنند، شفافیت در تخصیص بودجه و منابع را افزایش دهند،  

و نظارت بر رعایت عدالت جنسیتی را تقویت کنند.   کردههای برابر برای زنان در مسابقات و اردوهای تمرینی فراهم  فرصت

کمک    نیز  شود، بلکه به پیشرفت کلی ورزشتنها موجب ارتقای جایگاه زنان در دوومیدانی میکارگیری این راهکارها نهبه

 . (2019، 2گانگ ؛2011، و همکاران 1)آزیز خواهد کرد

  دهد که میان مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی و قلدری سازمانی ارتباط معناداری وجود داردهای پژوهش نشان مییافته

ر کاهش این پدیده دارد. قلدری سازمانی که شامل رفتارهای  بتوجهی  درخورو مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی تأثیر  

وری، افزایش استرس شغلی و  تواند منجر به کاهش بهرهنامناسبی مانند ارعاب، تبعیض و سوءاستفاده از قدرت است، می

و   عدالت، شفافیت  احترام،  بر  تأکید  با  انسانی  کرامت  بر  مبتنی  مدیریت  توسط کارکنان شود. درمقابل،  ترک سازمان 

ی دارند. کند که در آن کارکنان احساس امنیت و ارزشمندی بیشترایجاد می  را  تریمشارکت، فرهنگ سازمانی سالم

رعایت می را  انسانی  کرامت  اصول  که  ایجاد  مدیرانی  طریق  از  و  کرده  فراهم  تنش  و  تبعیض  از  عاری  محیطی  کنند، 

از بروز رفتارهای قلدری جلوگیری  های مدیریتیدهی محرمانه، تدوین منشور اخلاقی و ارائه آموزشسازوکارهای گزارش 

ها بر ارتقای مدیریت مبتنی بر  بنابراین برای کاهش قلدری سازمانی و بهبود فرهنگ کاری لازم است سازمان  ؛ کنندمی

کنند تمرکز  انسانی  نه  ؛کرامت  امر  این  میزیرا  کارکنان  بین  روابط  بهبود  و  تعارضات  کاهش  به  منجر  بلکه  تنها  شود، 

در این تحقیق    (. 2011،  4زاپف  ؛2016،  و همکاران  3)ون دن بروک  دهدوری و عملکرد کلی سازمان را نیز ارتقا میبهره

 انسانی، قلدری  بر کرامت  مبتنی  بر این باورند که با افزایش مدیریت   ی دان یدوومنیز نتایج نشان داد که ورزشکارن لیگ  

زیرا زمانی که مدیریت بر مبنای کرامت    ؛شده طبیعی استبا توجه به موضوعات بیان  که  کند یم سازمانی کاهش پیدا  

در    تحمل و صبر  ، گونه که بیان شد  زیرا همان  است؛انسانی باشد، اصول اجرایی و رفتار با دیگران در تضاد با قلدری  

از آن  ، شنیدن  صیتخش  واحترام    ظحف،  تلامسائل و مشک  مواجهه با از اصول مدیریت مبتنی بر  انتقادات و استقبال 

 . شودیمکشور  یدانیدووم که سبب کاهش قلدری مدیران در لیگ   باشدیمکرامت انسانی  

حکمرانی مطلوب سازمانی که شامل اصولی همچون شفافیت، عدالت، پاسخگویی، حاکمیت قانون و مشارکت است، نقش  

 طور مستقیم بر میزان بروز قلدری سازمانی تأثیر بگذارد.   تواند بهکند و میدهی فرهنگ سازمانی ایفا میکلیدی در شکل

و این    دهد که میان حکمرانی مطلوب سازمانی و قلدری سازمانی ارتباط معناداری وجود داردهای پژوهش نشان مییافته

محیط  در  قلدری  رفتارهای  کاهش  بر  مستقیم  تأثیر  حکمرانی  سازمانی  نوع  قلدری  دارد.  کاری  از    عنوانبههای  یکی 

 
1. Azeez  

2. Epstein & Gang 

3. Van den Broeck  

4. Zapf 



                                                      و همکارانی  طوس

 5، شماره 02، دوره 1404بهار فصلنامه پژوهش در ورزش زنان،  

احترامی، تبعیض و سوءاستفاده  های اساسی در مدیریت منابع انسانی، شامل رفتارهایی همچون تحقیر، ارعاب، بیچالش

وری، افزایش استرس و کاهش  کند، بلکه موجب کاهش بهرهتنها سلامت روانی کارکنان را تهدید میاز قدرت است که نه

کنند، با ایجاد سازوکارهای نظارتی مؤثر،  هایی که از اصول حکمرانی مطلوب پیروی میشود. سازمانتعهد سازمانی نیز می

ترین عوامل دهند. یکی از مهمهای ضدقلدری و ارتقای فرهنگ پاسخگویی، احتمال بروز این پدیده را کاهش میسیاست

ند سازمان عادلانه  زیرا هنگامی که کارکنان بدان  ؛گیری استیندهای تصمیمادر این زمینه، شفافیت و پاسخگویی در فر

.  یابدکاهش میکند و امکان گزارش رفتارهای نامناسب را بدون ترس از تلافی دارند، میزان رفتارهای قلدری  رفتار می

ها و تقویت عدالت سازمانی موجب افزایش احساس امنیت و اعتماد در  گیریعلاوه بر این، مشارکت کارکنان در تصمیم

تنها با کاهش قلدری سازمانی، بلکه با ارتقای انگیزه کارکنان،  طور کلی، حکمرانی مطلوب سازمانی نه  شود. بهمحیط کار می

های شفاف،  ها باید با اجرای سیاستبنابراین سازمان  ؛بهبود فرهنگ سازمانی و افزایش کارایی نیروی انسانی همراه است

ی محرمانه، زمینه را برای کاهش قلدری سازمانی و  ده های گزارش نظارت مؤثر، افزایش مشارکت کارکنان و ایجاد کانال

تا مسئولان و صاحبان قدرت   شودیم(. این امر سبب  2011زاپف،    ؛ ،2020)توکلی،    تر فراهم کنند ایجاد محیطی سالم

. در این صورت صاحبان کنندرا نادیده بگیرند و طبق اهداف و وظایفشان عمل    هایمشنتوانند طبق میل خود قانون و خط  

  قادر که است افرادی شامل و است نابرابر قدرت نتیجه زیرا قلدری ؛ دهندیم از دست را قدرت توانایی قلدری در سازمان 

قوانین پاسخگو هستند. قوانینی که   همه افراد در برابردر سازمانی که حکمرانی خوب اجرا شود،  نیستند. خود از دفاع  به

و کسی توانایی تخطی از قوانین را ندارد. در صورتی که تمام    شوند یماند، به طور مساوی اجرا  عمومی منتشر شده  به طور

افراد در نتیجه داشتن اطلاعات لازم در ارتباط نحوه    ،رسیدن به اهداف مشخص باشد   یهاروشو    هاتیمسئولو    ها نقش

مدیران مقامت کنند. در این پژوهش نیز نتایج نشان    ی هایقلدرو    ها یقانوندر برابر با بی    توانندیمخوبی  یند کارها بهاو فر

سازی و پایبندی مسئولان به  زیرا با افزایش شفاف ؛کندیمداد که با افزایش حکمرانی خوب قلدری سازمانی کاهش پیدا 

 . کند یمو قلدری در سازمان کاهش پیدا  رودیمشده فرصت قلدری برای افراد دارای قدرت از بین قوانین تدوین

ارتباط بین حکمرانی  کرامت  مدیریت  بر   مبتنی  که مدیریت  دهد میپژوهش نشان  نتایج    همچنین مطلوب   انسانی در 

با حکمرانی    ،گونه که بیان شد بانوان نقش میانجی دارد. همان  یدانیدووملیگ    ورزشکاران  سازمانی در  قلدری با سازمانی

که  دهد  می. نتایج نشان  کندیممطلوب در سازمان، قلدری سازمانی در بین کارکنان و مدیران صاحب قدرت کاهش پیدا  

شود. با توجه به اینکه حکمرانی مطلوب انسانی نیز سبب افزایش شدت این ارتباط می  کرامت مدیریت  بر  مبتنی   مدیریت

  بر   مبتنی   معکوسی بر قلدری سازمانی دارند، زمانی که مدیریت  ریتأثانسانی نیز    کرامت  مدیریت  بر   مبتنی  و مدیریت

لیگ  ورزشکاران سازمانی در قلدری با  مطلوب سازمانی   میانجی در ارتباط بین حکمرانی عنوانبهانسانی   کرامت  مدیریت

شود شدت رابطه میموجب  که این امر    شودیم مطلوب سازمانی    سبب تقویت حکمرانی  شود، میبانوان بررسی    ی دانیدووم

 حکمرانی مطلوب سازمانی و قلدری سازمانی افزایش پیدا کند. 

قرار    مدنظرهای آینده  های ارزشمند، دارای چند محدودیت است که باید در پژوهشپژوهش حاضر با وجود ارائه یافته 

ایران   یدانیدوومزیرا مطالعه تنها بر ورزشکاران زن لیگ    ؛پذیری نتایج استهای اصلی، تعمیمگیرد. یکی از محدودیت

برای سایر رشته  بود و ممکن است  یا محیطمتمرکز  پیشنهاد    یافتنی های سازمانی تعمیمهای ورزشی  بنابراین  نباشد؛ 

های تیمی و انفرادی نیز انجام شود. محدودیت دیگر، استفاده از روش تحقیق  های آینده در سایر ورزش پژوهش، شودمی

ارائه ندهد؛    بودی  کمّ از تجارب ورزشکاران درمورد قلدری سازمانی و حکمرانی مطلوب  که ممکن است درک عمیقی 

برای بررسی دقیق- یهای ترکیبی )کمّاز روش  ،شودپیشنهاد می  بنابراین استفاده شودکیفی(  پدیده  این  سوگیری  .تر 

زیرا ورزشکاران ممکن است به دلیل فشار اجتماعی    بود؛های این پژوهش  دهی محدود نیز از دیگر چالشاجتماعی و پاس 

ندهند  ارائه  اطلاعات دقیقی  پیامدها،  از  ترس  پرسشنامه  .یا  راستا، طراحی  این  انجام مصاحبه در  یا  ناشناس  های  های 
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مداخلهغیرمستقیم می متغیرهای  این،  بر  علاوه  کند.  سوگیری کمک  این  کاهش  به  باشگاهی،  تواند  فرهنگ  مانند  گر 

فدراسیون و حمایتسیاست پژوهش  های رسانههای  این  باشند که در  تأثیر گذاشته  پژوهش  نتایج  بر  ای ممکن است 

شود در مطالعات آینده این متغیرها در مدل تحقیق لحاظ شوند.  برای رفع این محدودیت، پیشنهاد می  . کنترل نشدند

مدت را نشان ندهد؛ بنابراین انجام شد که ممکن است تغییرات طولانی  یپژوهش حاضر در بازه زمانی مشخص  همچنین

، نبود مطالعات  تی درنهاانجام مطالعات طولی برای بررسی روند تأثیر حکمرانی مطلوب بر قلدری سازمانی ضروری است. 

شود  پیشنهاد می  روازاینشود که نتایج تنها در بستر فرهنگی ایران معتبر باشد؛  یقی میان کشورهای مختلف باعث میتطب

میان کشورهای مختلف انجام شود تا بتوان راهکارهای بهینه را استخراج کرد. با رفع این    های آینده مقایسهپژوهشدر  

تری از رابطه بین حکمرانی مطلوب، مدیریت کرامت انسانی و کاهش قلدری سازمانی  توان به درک عمیقها، میمحدودیت

 . در ورزش دست یافت

 مقاله امیپ
کند که تلاقی حکمرانی خوب و مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی نقش حیاتی در کاهش آزارهای  ین مطالعه تأکید میا

های حکمرانی که بر شفافیت، عدالت و پاسخگویی  های ورزشی زنان دارد. چارچوبسازمانی و بهبود محیط کاری سازمان

  ؛کنندتقویت می  نیز  های مبتنی بر کرامت راشوند، بلکه فرهنگدهند، نه تنها مانع بروز رفتارهای غیراخلاقی میاولویت می

گذاران و مدیران ورزشی پیام روشن است:  سازد. برای سیاست فرهنگی که انگیزه و برابری میان ورزشکاران را تسهیل می

راهبردی برای ارتقای   بلکه ضرورتی  ، تنها تعهد اخلاقی استهای مبتنی بر کرامت، نههای حکمرانی و رویهاجرای نظام

 . آید به شمار مینیز پایداری سازمانی و افزایش سهم زنان در ورزش 

 ملاحظات اخلاقی 

 .توجه و رعایت شدصورت کامل و دقیق  اصول، استانداردها و ملاحظات اخلاقی بهبه در تمامی مراحل اجرای پژوهش 

 مشارکت نویسندگان 

نامه( مسئولیت آغاز  ین مقاله حاصل همکاری مشترک نویسندگان است. مریم طوسی )نویسنده اول و دانشجوی پایانا

بندی )نویسنده مسئول الدین نقشسید صلاحدکتر  .  داشتها و نگارش نسخه اولیه مقاله را بر عهده  آوری دادهفرایند جمع

 نیز  سازی نسخه پایانی مقاله نقش داشت. احمد نصرآبادیو استاد راهنما( با ارائه نظارت کلی، ارزیابی انتقادی و نهایی

نویسندگان نسخه نهایی مقاله را   همهیند نگارش، بازبینی و ویرایش مقاله مشارکت کرد.  اعنوان همکار پژوهشی در فربه

 .و مسئولیت صحت و تمامیت محتوای آن را بر عهده دارند ندمطالعه و تأیید کرد

 تعارض منافع 

 .بنابر اظهار نویسندگان، این مقاله تعارض منافع ندارد
 

 تشکر و قدردانی

های ارزشمند خاطر راهنمایی  بندی بهالدین نقشویسندگان مراتب قدردانی و سپاس صمیمانه خود را از دکتر سید صلاحن

دارند. همچنین از استادان و دانشجویان واحد علوم و تحقیقات بخش ایشان در طول انجام این پژوهش ابراز میو انگیزه

شود.  ها و نظرات ارزشمند خود نقش مهمی در بهبود کیفیت مقاله داشتند، صمیمانه تشکر و قدردانی میکه با ارائه دیدگاه

 .آمیز این پژوهش تأثیر بسزایی داشته استهای ایشان در تکمیل موفقیتبدون تردید مشارکت
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