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  مقدمه 
طي سالهاي اخيـر بـسياري از صـاحبنظران و محققـان بـه رفتارهـاي نـامطلوب                  

هـايي    يكـي از پديـده    . انـد   مديران، سرپرستان و رهبران در سازمانها توجه نشان داده        
 1گرانه  ء استفاده كه به طور جدي در اين سالها مورد توجه قرار گرفته، سرپرستي سو            

، نمـايش رفتارهـاي كلامـي و غيـر          سرپرسـتي از لحاظ تعريف ايـن شـكل از         . است
 توسط سر پرستان با كاركنان بدون تماس فيزيكـي محـسوب   2كلامي خشونت آميز 

بارزترين شاخص گزارش   ). 2007،  3هاروي، استونر، هاچ وارتر و كاكمار     (شود    مي
 تخطي از اسـتانداردهاي رفتـار بـين فـردي           شده براي سرپرستي سوء استفاده گرانه،     

تايو، بنت، ميچل،   (احترام آميز توسط سرپرستان در تعامل و رابطه با كاركنان است            
، سرپرسـتان و مـديراني كـه بـا     5بر پايه نظريـه مبادلـه اجتمـاعي    ). 2009،  4بت مارس 

نظيــر تمــسخر و تحقيـر كاركنــان، بــدگويي از كاركنــان نــزد  (كاركنـان بــدرفتاري  
گران، بر خورد همراه با عصبانيت و خشم با كاركناني كه مقصر نيستند، احمقانـه               دي

لياقتي به كاركنان،يـاد آوري   جلوه  دادن گفتار و اعمال كاركنان، انتقال احساس بي 
 دائمي اشتباهات، شكستها و قصور كاركنان به آنها، زير پا گذاشـتن تعهـدات خـود               

ميچـل و   ) (وصي كاركنـان نـزد ديگـران      ، فاش سازي مسائل خص    نسبت به كاركنان  
اي از    مي كنند، باعث مي شوند تاكاركنان تحت امر آنها مجموعـه          ) 2007،  6آمبروز

ــي    ــايش م ــه نم ــاري، هيجــاني و ادراكــي را ب ــد  حــالات رفت ــر(گذارن  ).2007، 7تپ
، فرسـودگي   8، اسـترس و تـنش شـغلي       ايـن حـالات   متداولترين و شناخته شده ترين      

بر همين اسـاس در     ). 2007هاروي و همكاران،    (هستند   10شغلي و بيگانگي    9هيجاني

                                                           
1 . Abusive supervision. 
2 . Hostile verbal and nonverbal behaviors. 
3 . Harvey, Stoner, Hoch Warter & Kackmar. 
4 . Thau, Bennett, Mitchell & Beth Marrs. 
5 . Social exchange theory. 
6 . Mitchell & Ambrose. 
7 . Tepper. 
8 . Job stress and tension. 
9 . Emotional exhaustion. 
10  .  Job alienation. 
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 نـشان داده شـده،   1اين پژهش، يك مدل چهار سطحي بر اساس آنچه كه در شكل     
، فرسـودگي هيجـاني و بيگـانگي    1گرانه با گرانبـاري نقـش   بين رهبري سوء استفاده   
بـين  ، در سـطح اول      1بر اساس مدل ارائـه شـده در شـكل           . شغلي در نظر گرفته شد    

  .گرانه با گرانباري نقش رابطه مستقيم فرض شده است رهبري سوء استفاده
  

  
  

  
   مدل نظري و مفهومي پژوهش از پيوند ميان متغيرها :1شكل 

  
راد، (گرانباري نقش، يكي از مهمتـرين عوامـل اسـترس و تـنش شـغلي اسـت             

مـان لازم   كه  مشتمل بر مواردي نظير عدم دسترسي بـه ز          ) 2008 ،  2آشيل و كاروترز  
براي انجام وظايف و امور محوله، وجود استانداردهاي عملكردي سطح بالا كـه بـا               

هاي فرد تناسب ندارد و واگذاري وظايف و امور كـاري فراتـر از                مهارتها و توانائي  
بـر پايـه مـدل هـايي نظيـر      ). 2008راد و همكـاران،  (باشـد    حد توانايي يك فرد مـي     

نابع شغلي نظير مهارتها، توانائيها، زمان، امكانـات و  ، وقتي م  3 تقاضاهاي شغلي  -منابع
تجهيزات شغلي در اختيار فرد با تقاضاهاي كاري و شغلي وي ناهمخوان است، فرد              

). 2005، 4داوس و ماسـي (گيـرد   به شـدت تحـت اسـترس و فـشار روانـي قـرار مـي        
ز گرانه، بعنوان يك سبك رفتاري و عملكـردي سرپرسـتان ا            سرپرستي سوء استفاده  
از . تواند افراد را تحت اسـترس و گرانبـاري نقـش قـرار دهـد                مسيرهاي مختلفي مي  

گرانـه بـا اسـترس        ، رابطـه ميـان سرپرسـتي سـوء اسـتفاده          5ديدگاه ارزيـابي شـناختي    
عـدالتي    ، بـي  6كاركنـان، از طريـق تجربـه احـساس ناكـامي          ) گرانباري نقـش  (شغلي

                                                           
1 .  Work overload. 
2   .  Rod, Ashill & Carruthers. 
3  . Job demands- resources models. 
4 .  Dawes & Massey. 
5 . Cognitive appraisal perspective. 
6 . Frustration. 

رهبري سوء 
گرا استفاده
ن

گرانباري 
 نقش

فرسودگي
 هيجاني

بيگانگي
 شغلي

+ + + 
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برپايـه ايـن   ). 2000تپـر،  (قابـل تبيـين و توضـيح اسـت           2 و درمانـدگي   1ادراك شده 
هـاي متعـدد بـد     ديدگاه وقتي سرپرست با كاركنان به اشكال مختلف و در موقعيـت   

كنــد، در درجــه اول تــصوير از خــود و احــساس لياقــت و شايــستگي   رفتــاري مــي
ايـن تخريـب احـساس شايـستگي و لياقـت، از يـك              . سـازد   كاركنان را تخريب مي   

عدالتي در كاركنان مي شود و از طـرف   طرف موجب ايجاد  احساس اجحاف و بي      
در اين روند طـي يـك زنجيـره         . شود   آنها مي  3ديگر باعث تضعيف خودكار آمدي    

، فرد به تدريج توانايي و مهارتش در مقابله با تقاضاهاي شـغلي             4روابط درون رواني  
تپـر،  (گـردد     تضعيف گشته و بدين وسيله با احتمال زياد دچار گرانبـاري نقـش مـي              

نـشان  ) 2007 (5ر حمايت از ايـن ديـدگاه، هـريس، كاكمـار و زيونوسـكا         د). 2000
گرانه با ارزيابي عملكرد رسمي و ارزيـابي عملكـرد            اند كه رهبري سوء استفاده      داده

همچنـين پـژوهش هـاروي و همكـاران         . توسط سرپرست داراي رابطه منفـي اسـت       
حساس تنش شـغلي    گرانه با ا    نيز حاكي از آن است كه رهبري سوء استفاده        ) 2007(

  .در كاركنان داراي رابطه معنادار است
، بـين گرانبـاري نقـش و    1در سطح بعدي بر اساس مدل ارائـه شـده در شـكل         

فرسودگي هيجاني بخـشي    . فرسودگي هيجاني رابطه مثبت در نظر گرفته شده است        
از احساس فرسودگي كلي در شغل است كه محتواي آن مشتمل بر احـساس تخليـه       

عاطفي نسبت به وظايف و امور محوله همـراه بـا احـساس بـه پايـان خـط                   هيجاني و   
بـر پايـه پـژوهش هـا و نظريـات           ). 1387پـرور، نيـري و مهـداد،          گـل (رسيدن است   

، وقتي افراد در امور و وظايف محوله خـود، احـساس   6موجود، نظير نظريه منابع بقاء 
ر بـه اجابـت و انجـام    كنند كه منابع شغلي آنهـا مـورد تهديـد قـرار گرفتـه و قـاد            مي

                                                           
1 . Perceived injustice. 
2 . Helplessness. 
3 . Self-efficacy. 
4 . Intrapsychology. 
5 . Harris, Kacmar & Zivnuska. 
6 . Conservation resource theory. 
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وظايف خود نيستند، به تدريج در اثر انباشته شدن فشارهاي حاصله، دچار احـساس              
، 1مـولكي، جــاراميلو و لوكنــدر (شــوند  فرسـودگي، بــويژه فرسـودگي هيجــاني مـي   

، علاوه بر اينكه شـواهد پژوهـشي مربـوط  بـه             )1387(پرور و همكاران      گل). 2006
ظير گرانباري نقش را بـا فرسـودگي هيجـاني مـرور            پيوند ميان عوامل استرس آور ن     

اند كه استرس ناشي از محدوديت مـسئوليت و اختيـار در كنـار                اند، نشان داده    نموده
. استرس ناشي از تعارض و تضاد با فرسودگي هيجاني داراي رابطـه معنـادار هـستند               

، فرسـودگي هيجـاني بــا   1در آخـرين سـطح بـر اسـاس مـدل ارائــه شـده در شـكل        
از لحاظ تاريخي بيگانگي كـاري و       . انگي كاري مرتبط در نظر گرفته شده است       بيگ

هاي علمـي مختلـف       پردازان و محققان رشته     شغلي، متغيري است كه از جانب نظريه      
از نظـر محتـوايي بيگـانگي كـاري حـالتي           . مورد توجه و پژوهش قرار گرفته اسـت       

 را نسبت به تصوير 2اي تهشناختي است كه طي آن فرد گسست رواني تعميم ياف       روان
بانايي و (كند  اش در داخل و خارج از محيط كار تجربه مي        و روابط اجتماعي   3خود

بيــان داشــته انــد كــه پژوهــشگران و     ) 2007(بانــايي و ريــسل  ). 2007، 4ريــسل
نگي كـاري و شـغلي گـزارش        پـردازان مختلـف ابعـاد متفـاوتي را بـراي بيگـا              نظريه
 5عــروف و شــناخته شــده ايــن ابعــاد، بيگــانگي شخــصيدو بعــد بــسيار م. انــد نمــوده

گســست اجتمــاعي از  (6و بيگــانگي اجتمــاعي) گســست روانــي و ذهنــي از خــود(
  . است) ديگران

در واقـــع بيگـــانگي شخـــصي و اجتمـــاعي در محـــيط كـــار، يـــك تجربـــه  
مبتني بر گسست عميق در     ) مبتني بر احساسات و ادراكات شخصي     (پديدارشناختي  

گسست عميـق مـورد     . ه خود و در برقراري روابط اجتماعي است       احساسات نسبت ب  

                                                           
1 . Mulki, Jaramillo & Locander. 
2 . Psychological disengagement. 
3 . Self- image. 
4 . Banai & Reisel. 
5 . Personal alienation. 
6 . Social alienation. 
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زاري از خود همـراه بـا انـزواي اجتمـاعي             معنايي و بي    اشاره، بر احساس ناتواني، بي    
بطور خلاصه بيگانگي كاري شامل ناتواني، فقدان كنترل شخصي بـر         . متمركز است 

و احــساس معنــا بــودن فعاليتهــاي كــاري و اجتمــاعي  وقــايع زنــدگي، احــساس بــي
ارزشي، مشتمل بر احساس حقير شمردن خود، نفرت از كارها و عـدم دلبـستگي                 بي

، )1981 (1كـورمن، ويتيـگ بـرمن و لانـگ        ). 2007بانايي و ريـسل،     (به امور است    
بيگانگي شغلي و كاري را نتيجه انتظارات غيرعادي، تعارض و ابهام نقش، احـساس         

و احـساس عـدم پيونـد اجتمـاعي         كنترل بيروني شـديد بـر شـغل و وظـايف كـاري              
از طـرف ديگـر،     ) 1990 (2كـانونگو . اند  صميمانه و نزديك با ديگران معرفي نموده      

دانـد كـه در اثـر تـضعيف      بيگانگي از امور كاري در افـراد را حاصـل شـرايطي مـي       
در اين پژوهش نيز همـسو بـا تبيـين          . آيد  عاطفي، رواني و هيجاني در افراد پديد مي       

 از عوامل پديد آورنده بيگانگي كـاري و شـغلي، بـين فرسـودگي               )1990(كانونگو  
رابطـه مثبـت در     ) 1شـكل   (هيجاني و بيگانگي كاري در حلقه پاياني مدل پـژوهش           

اين رابطه به لحاظ نظري بدين شكل قابل تبيين است كه طـي            . نظر گرفته شده است   
 كاركنـان، بـا     يك مجموعه روابط سلسله مراتبي رو به جلو، بدرفتاري سرپرستان بـا           

تضعيف توانايي كـاري و بـويژه خودكـار آمـدي كـاري كاركنـان، زمينـه را بـراي                    
بدنبال گرانباري كاري، بر اثر تهديـد ،        . سازد  گرانباري نقش در كاركنان فراهم مي     

وقتـي فرسـودگي    . آيـد   به تدريج احساس فرسودگي هيجاني در كاركنان پديد مـي         
اش بـيش از پـيش        انگيـزش و توانـايي كـاري      هيجاني پديد آمد، فرد به مرور سطح        

اين تضعيف در يك روند رو به جلو، زمينه گسست رواني فـرد را   . شود  تضعيف مي 
  ).2007بانايي و ريسل، (سازد  در قالب بيگانگي شغلي فراهم مي

كه بـراي اولـين بـار در ايـن          ) 1شكل  ( بررسي مدل پيشنهادي در اين پژوهش       
ي و پژوهشي مرور شده طرح و پيشنهاد شده و از هـيچ             ي نظر   پژوهش بر پايه پيشينه   

                                                           
1 . Korman, Wittig Berman & Lang. 
2 . Kanungo. 
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اي بطـور مـستقيم و يكجـا برداشـت نـشده، داراي چنـد اهميـت و                    پژوهش يا نظريه  
ي پـژوهش هـاي انجـام شـده در            در درجـه اول مـروري بـر پيـشينه         . ضرورت است 

ي سرپرســتي و رهبــري در ايــران، حــاكي از آن اســت كــه سرپرســتي ســوء   حــوزه
بر ايـن اسـاس     . چندان در ايران مورد توجه و تحقيق قرار نگرفته است         گرانه    استفاده

هـاي   توانـد شـواهد مقـدماتي از كاركردهـا و نقـش       نتايج حاصل از اين پژوهش مي     
در درجه بعدي شواهد حاصـل از       . گرانه در ايران فراهم سازد      سرپرستي سوءاستفاده 

 پايه متغيرهاي ديگـر     تواند براي طراحي پژوهش هاي ديگر در آينده بر          پژوهش مي 
توانـد    و در پايان نيز شواهد حاصل از اين پـژوهش مـي           . نيز مورد استفاده قرار گيرد    

ريـزي بـراي تغييـر و اصـلاح           براي سازمانهاي مختلف استفاده كاربردي، نظير برنامه      
نظامهاي رفتاري و ارتبـاطي سرپرسـتان بـا كاركنـان بـراي جلـوگيري از گرانبـاري                  

بنا بر اين هـدف از اجـراي        . اني و بيگانگي كاري فراهم سازد     نقش، فرسودگي هيج  
آوري شـده     هاي جمـع    با داده ) 1شكل  (اين پژوهش، بررسي برازش مدل پيشنهادي       
  .از طريق ابزارهاي پژوهش در نظر گرفته شد

  روش
ــژوهش   ــره پ ــژوهش در زم ــن پ ــاتريس    اي ــل م ــوع تحلي ــستگي از ن ــاي همب ه

شود كه جامعه آماري     محسوب مي ) 1376،  سرمد، بازرگان و حجازي   (كوواريانس  
هـاي آبرسـاني در بهـار     آن را كاركنان يك شـركت توليدكننـده شـيرآلات و لولـه            

كليـه كاركنـان ايـن      .  نفر در شـهر اصـفهان تـشكيل داده اسـت           300 به تعداد    1389
گيـري تـصادفي       نفـر بـه شـيوه نمونـه        170از اين جامعه آماري،     . كارخانه مرد بودند  

گيـري بـه ايـن ترتيـب      شيوه نمونه . گيري شدند   شركت در پژوهش نمونه   ساده براي   
كه برحسب شماره پرسـنلي تنظـيم شـده    (بود كه با دريافت فهرست اسامي كاركنان  

 170.  نفر انتخـاب شـدند  170، )كشي قرعه(گيري تصادفي ساده    ، به شيوه نمونه   )بود
جم نمونه به حجم جامعه      درصد خطاپذيري و بر مبناي تناسب ح       5نفر نمونه، بر پايه     

در جدولي كه ارائه نموده، براي يك جامعه        ) 1381(سكاران  . آماري انتخاب شدند  
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ــاري  ــري،300آم ــي نمــوده اســت  170   نف ــر را مكفــي معرف پــس از بازگــشت .  نف
به دليل ناقص   (ها، دو پرسشنامه براي تحليل غير معتبر تشخيص داده شدند             پرسشنامه

  ) درصد8/98نرخ بازگشت، ( نفر  168ه نمونه پژوهش به     ، لذا گرو  )پاسخ داده شدن  
 نفر نمونه پـژوهش كـه وضـعيت تأهـل خـود را اعـلام داشـتند                  153از  . تقليل يافت 

 9/71معـادل   ( نفـر    110مجـرد و    )  درصـد  1/28معـادل   ( نفر   43،  ) درصد 91معادل  (
ت  نفر كـه تحـصيلات خـود را اعـلام نمودنـد، اكثري ـ             144از  .  متأهل بودند   )درصد

داراي تحصيلات ديـپلم و مـابقي داراي تحـصيلات          )  درصد 7/66 نفر و    96معادل  (
. بودنـد )  درصـد 3/33 نفـر و معـادل   48(ابتدايي و راهنمايي يا فوق ديپلم و ليسانس  

 نفر كه وضعيت استخدام خـود را اعـلام          145 نفر از    129(اكثريت اعضاي نمونه نيز     
ميـانگين سـني    . تخدام قـراردادي بودنـد    داراي شرايط اس  )  درصد 89داشتند، معادل   

و ميـانگين سـابقه     ) 89/4انحـراف معيـار برابـر بـا         ( سال   73/28اعضاي نمونه برابر با     
  . بود)  سال29/4انحراف معيار ( سال 26/5شغلي  آنها برابر با 

  ابزارهاي اندازه گيري
 سـؤالي معرفـي شـده    8بيگانگي شغلي بـا پرسـشنامه      : پرسشنامه بيگانگي شغلي  

اقتبــاس شــده ) 1981(كــه از كــورمن و همكــاران ) 2007(توســط بانــايي و ريــسل 
اي   مقياس پاسخگويي اين پرسشنامه بصورت ليكـرت هفـت درجـه          . سنجش گرديد 

ي بيگـانگي شخـصي و        و دو حـوزه   ) 7=  تـا كـاملاً مـوافقم      1= كاملاً مخالفم (است  
امه به اين شـرح     يك نمونه سؤال اين پرسشن    (بيگانگي اجتماعي را سنجش مي نمايد     

بانـايي و   ). كنم اي كاش فردي بـا شـغل ديگـري بـودم             اغلب مواقع آرزو مي   : است
 ايـن پرسـشنامه را      2 ، روايي سازه   1با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي     ) 2007(ريسل  

. انـد    به بالا را براي اين پرسشنامه گزارش نموده        7/0مستند ساخته و آلفاي كرونباخ      
) ترجمه توسط متخصص و تطابق تخصـصي      (اي    رايند دو مرحله  اين پرسشنامه طي ف   

                                                           
 Exploratory Factor Analysis (EFA) .1  
 Construct validity .2  
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براي سنجش روايي سازه اين پرسشنامه، تحليل عـاملي         . ترجمه و آماده اجرا گرديد    
نتيجـه ايـن تحليـل      . اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس بـه مرحلـه اجـرا درآمـد             

ف سـؤال هـشتم در آلفـاي كرونبـاخ نقـش تـضعي            (عاملي نشان داد كه هفت سـؤال        
اين پرسـشنامه   ) كننده داشت و بر عاملي مستقل از عامل بيگانگي شغلي قرار گرفت           

در ايـن شـرايط پـس از        . گيرند   بر يك عامل قرار مي     84/0 تا   49/0با بارهاي عاملي    
  . بدست آمد9/0تأييد روايي سازه هفت سؤال، آلفاي كرونباخ برابر با 

 11گرانه با پرسـشنامه        استفاده رهبري سوء : گرانه  پرسشنامه رهبري سوء استفاده   
ــر  ــنج درجــه ) 2000(ســؤالي تپ ــا 1=هرگــز(اي  كــه داراي مقيــاس پاســخگويي پ  ت

: يك نمونه سؤال اين پرسشنامه بـدين شـرح اسـت          (است سنجش گرديد  ) 5=هميشه
اين پرسشنامه نيـز طـي فراينـد دو    ). گيرد سرپرستم دائم مرا به ريشخند و تمسخر مي     

براي ايـن پـژوهش       )و تطابق تخصصي توسط متخصص    ترجمه تخصصي   (اي    مرحله
 15 سـؤال را بـا پرسـشنامه         11ايـن   ) 2007(هـريس و همكـاران      . آماده اجرا گرديد  

مــورد مطالعــه قــرار داده و ضــريب   1از لحــاظ روايــي همگــرا) 2000(ســؤالي تپــر 
 را گــزارش 91/0و آلفــاي كرونبــاخ برابــر بــا ) >01/0P (98/0همبــستگي برابــر بــا 

براي بررسي روايي سازه اين پرسشنامه در اين پژوهش، از تحليـل عـاملي              . دان  نموده
تحليل عاملي انجام شـده،     . اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس استفاده انجام شد        

با آلفـاي كرونبـاخ     ) 81/0 تا   46/0با بارهاي عاملي    ( سؤال را بر روي يك عامل        11
  .  قرار داد84/0

ــا پرســشنامه گر: پرســشنامه گرانبــاري كــاري  ســؤالي راد و 3انبــاري كــاري ب
ــاران  ــه  ) 2008(همكـ ــخگويي هفـــت درجـ ــاس پاسـ ــه داراي مقيـ ــرت  كـ اي ليكـ

يك نمونه از سؤالات    (است، سنجش گرديد  ) 1=  تا كاملاً مخالفم   7= موافقم  كاملاً(
من شبيه فردي هستم كه كارهـاي زيـادي فراتـر از            : اين پرسشنامه به اين شرح است     

ايـن پرسـشنامه از   ).رود بر سرش ريخته است رد معمولي انتظار ميآنچه كه از يك ف 
                                                           

 Convergent validity .1  
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ترجمه تخصصي و تطابق تخصـصي توسـط        (اي    زبان انگليسي طي فرايند دو مرحله     
روايي همگـرا  ) 2008(راد و همكاران . براي اين پژوهش آماده اجرا شد     ) متخصص

اســتفاده هــاي ديگــري كــه   ايــن پرســشنامه را در كنــار پرســشنامه1و روايــي تميــزي
. انـد    را براي آن گـزارش نمـوده       7/0اند مستند ساخته و آلفاي كرونباخ بالاي          نموده

 3تحليل عاملي اكتشافي اين سه سؤال در كنار سؤالات بيگانگي شغلي، بطور كامل              
) 8/0 تـا    65/0بارهـاي عـاملي     (سؤال را بر عاملي مستقل از سؤالات بيگانگي شغلي          

 تميزي سه سؤال مورد اسـتفاده همـراه بـا روايـي سـازه               بدين ترتيب روايي  . قرار داد 
 75/0در اين پژوهش آلفاي كرونباخ سـه سـؤال برابـر بـا              .آنها مستند و تأييد گشت    

 .بدست آمد
 سـؤالي معرفـي   9فرسودگي هيجاني با پرسشنامه   : پرسشنامه فرسودگي هيجاني  

) 1981( 2كه از پرسشنامه مسلش و جكسون     ) 2006(شده توسط مولكي و همكاران      
آن را در ايران ترجمـه و مـورد اسـتفاده           ) 1387(پرور و همكاران      گرفته شده و گل   

اي اسـت     مقياس پاسخگويي اين پرسشنامه پنج درجـه      . اند، سنجش گرديد    قرار داده 
آلفـاي  (پايـايي  ) 1387(پـرور و همكـاران       و توسـط گـل    ) 5=  تـا هميـشه    1= هرگز(

يك نمونـه   ( و مطلوب گزارش شده است     و روايي سازه آن مستند    ) 91/0= كرونباخ
از لحاظ هيجاني نسبت به كارم احساس : از سؤالات اين پرسشنامه به اين شرح است  

 سـؤال ايـن     9در پژوهش حاضـر بـراي بررسـي روايـي تميـزي             ). كنم  تهي بودن مي  
پرسشنامه، سؤالات آن با سؤالات رهبري سوء استفاده گرانـه بطـور همزمـان مـورد                

نتيجه ايـن تحليـل     . تشافي با چرخش از نوع واريماكس قرار گرفت       تحليل عاملي اك  
بارهـاي عـاملي    ( سؤال اين پرسشنامه بطـور كـاملاً قابـل تميـز             9عاملي نشان داد كه     

 . گيرند  قرار مي93/0بر يك عامل مستقل با آلفاي كرونباخ ) 84/0 تا 75/0

                                                           
 Discriminate validity .1  

2 . Maslach & Jackson 
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ي پيرسون  هاي پژوهش، از طريق ضريب همبستگ       هاي حاصل از پرسشنامه     داده
سـازي   در مـدل  .  مـورد تحليـل قـرار گرفـت        (SEM) 1سازي معادله ساختاري    و مدل 

. استفاده شد) AMOS (2تحليل ساختار هاي گشتاوري معادله ساختاري از نرم افزار
 15 تـا    10زمـان    (هاي پژوهش در محل كـار كاركنـان پاسـخ داده شـدند              پرسشنامه

 درصد بود كه بـا ميـانگين        1/0كمتر از   ) پاسخ  سؤالات بي (هاي مفقود     و داده ) دقيقه
  .مقياسها جايگزين شده است

  ها يافته
 شده ارائه پژوهش متغيرهاي بين همبستگي و معيار انحراف ، ميانگين،1 جدول در

  .ستا
  غيرهاي پژوهش ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين مت :1جدول 

 فرسودگي هيجاني گرانباري نقش بيگانگي شغلي  M SD  متغيرهاي پژوهش رديف
      - 4/11 15/31  بيگانگي شغلي  1
    -  42/0** 48/4 33/10  گرانباري نقش  2
  -  53/0** 65/0** 99/8 46/22  فرسودگي هيجاني  3
 23/0** 27/0** 03/0 54/6 53/18 گرانه رهبري سوء استفاده  4

  *P< ٠٥/٠   ** P< ۰۱/۰    
  

بـين بيگـانگي شـغلي بـا گرانبـاري نقـش       شود،   مشاهده مي 1چنانكه درجدول   
)٠١/٠P< (     و با فرسودگي هيجاني)٠١/٠P< (         رابطه مثبت و معنادار وجـود دارد، امـا

گرانه رابطه معناداري بدست نيامده اسـت         بين بيگانگي شغلي با رهبري سوء استفاده      
)٠۵/٠P>( .  بـين گرانبـاري نقـش بـا     1اي گـزارش شـده در جـدول       ه  بر اساس يافته ،

رابطـه مثبـت    ) >٠١/٠P(گرانه     و با رهبري سوء استفاده     )>٠١/٠P(فرسودگي هيجاني   
، بـين   1هاي گزارش شده در جـدول         بالاخره بر اساس يافته   . و معناداري وجود دارد   

نـادار  رابطـه مثبـت و مع  ) >٠١/٠P(گرانـه   فرسودگي هيجاني با رهبري سـوء اسـتفاده     
 ارائـه   2سازي معادله ساختاري در جدول و شـكل           نتايج حاصل از مدل   . وجود دارد 
 . شده است

                                                           
1 . Structure Equation Modeling (SEM) 
2 . Analysis of Moment Structures (AMOS) 
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   :2جدول
  سازي معادله ساختاري براي مدل ساختاري نهايي بازنگري شده پژوهش نتايج مدل 

ف
ردي

  

 b  SE  مسيرهاي مدل نهايي

β

  

2
R 

2 x G
FI

  C
FI

  N
FI

  PC
FI

  R
M

SE
A

  
18/0**   گرانباري نقش←گرانه  ي سوء استفادهرهبر  1  05/0  **27/0  073/0  
06/1**   فرسودگي هيجاني←گرانباري نقش  2  13/0  **53/0  28/0  

07/0  86/0**   بيگانگي شغلي←فرسودگي هيجاني   3  **67/0  

  12/0**  1/0  22/0*   بيگانگي شغلي←گرانه رهبري سوء استفاده  4
442/0  

91/5
 

98/0
 

98/0
 

96/0
 

32/0
 

08/0
 

* P< ۰۵/۰      ** P< ۰۱/۰  

  
گرانه با ضريب بتاي      شود، رهبري سوء استفاده      مشاهده مي  2چنانكه در جدول    

 .را تبيين نموده اسـت  ي نقشگرانبار  درصد از واريانس3/7، 27/0استاندارد برابر با    
 درصد از واريانس فرسودگي     28،  53/0گرانباري نقش نيز با ضريب بتاي استاندارد        

گرانه   در پايان فرسودگي هيجاني و رهبري سوء استفاده        .است نموده تبيين را هيجاني
 درصـد از واريـانس بيگـانگي        2/44،  12/0 و   67/0با ضريب بتاي استاندارد برابر بـا        

 مطابق   ،2مدل ساختاري براساس نتايج ارائه شده در جدول         . اند  ا تبيين نموده  شغلي ر 
  . است2شكل 

  
 
  

  
  
  

  

  
  

   مدل ساختاري نهايي و  بازنگري شده پژوهش :2شكل 
  

)073/ )28/0( )442/

**12/

رهبري سوء 
گرانه استفاده

گرانباري 
 نقش

فرسودگي
 هيجاني

 بيگانگي
/27 شغلي **53/

واريانس 
 باقيمانده

ريانسوا
 باقيمانده

واريانس
 باقيمانده

**67/

927/0 72/0 558/0 
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، نسبت به مدل مفهـومي و نظـري اوليـه           2 و شكل    2نتايج ارائه شده در جدول      
 بـين   1ائـه شـده در شـكل        در مـدل ار   . فقط يك تغيير را پذيرا شده است      ) 1شكل  (

اما بررسـي   . بيني نشده بود    اي پيش   گرانه با بيگانگي شغلي رابطه      رهبري سوء استفاده  
سازي معادله ساختاري، حاكي از معناداري         از طريق مدل   1مدل ارائه شده در شكل      

 2، شـاخص بـرازش تطبيقـي      84/0برابـر بـا      (GFI) 1دو، شاخص نيكويي بـرازش      خي
(CFI)  3، شــاخص بــرازش هنجــاري86/0برابــر بــا (NFI)  شــاخص 85/0برابــر بــا ،

 و تقريـب ريـشه ميـانگين مجـذورات          64/0برابر بـا     (PCFI) 4برازش تطبيقي مقصد  
بر اساس منابع موجود، براي يك مدل مطلـوب         .  بود 16/0برابر با    (RMSEA) 5خطا

 كـوچكتر از    PCFI،  95/0 بزرگتـر از     NFI و   CFI  ،GFIو مناسب سـاختاري، بايـد       
 گامــست و گوارينــو،  ميــرز،( باشــد 08/0مــساوي يــا كــوچكتر از  RMSEA و 5/0

بنـابراين، بـا    . بر اين اساس لازم بود كه مدل اوليه مورد بازنگري قرار گيـرد            ). 2006 
؛ هـريس   2007هاروي و همكاران،    (ي پژوهش     اتكاء به شاخصهاي اصلاح و پيشينه     

گرانه بـه     ر از رهبري سوء استفاده    ، يك مسي  )2007 و   2000؛ تپر،   2007و همكاران،   
بر اين پايه و با توجه به شاخصهاي برازش ارائه شـده در             . بيگانگي شغلي افزوده شد   

، مشخص است كه مدل نهايي و بازنگري شده از )ستون هفتم تا دوازدهم (2جدول 
گرانـه و     اثـرات غيرمـستقيم رهبـري سـوء اسـتفاده         . شرايط مطلوبي برخوردار اسـت    

نقــش بــه ترتيــب بــر فرسـودگي هيجــاني و بيگــانگي شــغلي بــه صــورت  گرانبـاري  
باشد، كه همگي بر اساس آزمون         مي 355/0 و   096/0 و   14/0استاندارد شده برابر با     

 .باشند  معنادار مي>01/0Pسوبل در سطح 
  

                                                           
1 . Goodness of Fit Index (GFI) 
2 . Comparative Fit Index (CFI) 
3 . Normative Fit Index (NFI) 
4 . Parsimonious Comparative Fit Index (PCFI) 
5 . Root Mean Square Error Approximation (RMSEA) 
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  گيري بحث و نتيجه
از روابـط چنـد سـطحي بـين           )2جـدول و شـكل      (شواهد حاصـل از پـژوهش       

گرانه، گرانباري نقـش، فرسـودگي هيجـاني و بيگـانگي شـغلي               ادهرهبري سوء استف  
گرانه با گرانباري  در درجه اول بين رهبري سوء استفاده. حمايت لازم را بعمل آورد 

هاي محققاني چـون تپـر    اين يافته با نظرات و يافته. نقش رابطه معناداري بدست آمد    
ــاران  )2007 و 2000( ــريس و همكـ ــاروي و ه) 2007(، هـ ــاران و هـ ) 2007(مكـ

 بــر اســاس ديــدگاه ارزيــابي شــناختي، رفتارهــاي ســوء . دهــد همــسويي نــشان مــي
سـازي اطلاعـات    گرانه سرپرستان با كاركنان، نظير تمـسخر، بـددهني، فـاش            استفاده

گيري يك نظام منفي ارزيابي از خـود          شخصي و مواردي از اين دست، باعث شكل       
ز خود، در مرحلـه بعـدي باعـث تـضعيف           اين ارزيابي منفي ا   . گردد  در كاركنان مي  

. گردد  گيري عواطف منفي نسبت به خود مي        خودكارآمدي شغلي كاركنان و شكل    
شود تا كاركنان با از دست دادن سطح اطمينان به خود  اين روند در نهايت باعث مي
نتيجه اين روند بـر  . هاي محوله تحت فشار قرار گيرند از طرف وظايف و مسئوليت

بـاور پژوهـشگران ايـن      . بيين چيـزي جـز گرانبـاري نقـش نخواهـد بـود            اساس اين ت  
گـر بـه شـدت خودكارآمـدي شـغلي            پژوهش بر اين است كه رهبران سوء اسـتفاده        

بر ايـن اسـاس لازم      . دهند  كاركنان در مواجهه با وظايف محوله تحت تأثير قرار مي         
 در رابطه گر هاي آينده، خودكارآمدي شغلي بعنوان يك متغير تعديل طي پژوهش

 .گرانه با گرانباري نقش مورد مطالعه و بررسي قرار گيرد ميان رهبري سوء استفاده
در مرحله بعدي بين گرانباري نقش و فرسودگي هيجاني رابطـه مثبـت بدسـت      

پـرور و همكـاران       هـاي گـزارش شـده توسـط گـل           اين يافته نيز همسو با يافتـه      . آمد
بـر  . اسـت ) 2006(مولكي و همكـاران     و همچنين نظرات مرور شده توسط       ) 1387(

گرانباري نقـش همـواره بعنـوان       ) 1387پرور و همكاران،      گل(اساس شواهد كنوني    
هاي كار معرفـي شـده كـه در صـورت             عاملي استرس آور براي كاركنان در محيط      

اين ارتبـاط از طـرف ديگـر از         . شود  تداوم باعث پديد آمدن فرسودگي هيجاني مي      
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هـا و وظـايف       بدين ترتيـب كـه درخواسـت      . اء قابل تبيين است   طريق نظريه منابع بق   
ها و امكانات افراد، منابع شغلي آنهـا نظيـر زمـان، امكانـات و                 كاري فراتر از توانايي   

اين تهديد بدليل اينكه داراي . نمايد كشد و تهديد مي     مهارتهاي آنها را به چالش مي     
زمينـه را بـراي احـساس تهـي         بار عاطفي و رواني قابل توجهي است، به مرور زمـان            

تـرين علايـم فرسـودگي     شدگي هيجاني و به پايان خط كاري رسيدن كـه از عمـده   
در مرحله پاياني بين فرسودگي هيجاني و بيگانگي        . نمايد  هيجاني است را فراهم مي    

ي   اين يافته نيـز تـا انـدازه       . نيز رابطه معناداري بدست آمد    ) 2جدول و شكل    (كاري  
و با نظريـات مـرور شـده توسـط بانـايي و ريـسل               ) 1990(كانونگو  زيادي با نظرات    

از نظـر محتـوايي،     . در حوزه عوامل مرتبط با بيگانگي كاري همسويي دارد        ) 2007(
بيگانگي كاري شكلي از گسست رواني از خود و روابط اجتماعي در محيط كار و               

سست بـه   اين گ ). 1981كورمن و همكاران،    (شود    خارج از محيط كار محسوب مي     
 از جمله تخليه هيجاني بر پايه عدم ارضـاء نيازهـاي پايـه نظيـر                 دليل عوامل مختلف،  
بـه همـين دليـل وقتـي سرپرسـت بـا            ). 1990كـانونگو،   (آينـد     نيازهاي بقاء پديد مي   

هـاي خـود و عـدم توجـه بـه شـرايط و وضـعيت كاركنـان آنهـا را دچـار                         بدرفتاري
يد، كاركنان را در اثر تخليـه هيجـاني و          نما  گرانباري و سپس فرسودگي هيجاني مي     

فراتر از اين روابط، بر . سازد درماندگي حاصل از آن، به بيگانگي شغلي رهنمون مي
گرانـه، عليـرغم اينكـه         ارائه شد، رهبري سوء استفاده     2پايه آنچه در جدول و شكل       
ستقيم با بيگانگي يك رابطه م ـ    ) 1شكل  (بيني نشده بود      در مدل پيشنهادي اوليه پيش    

به ايـن معنـي     . رسد كه بسيار جدي باشد      اين رابطه بنظر مي   . و معنادار را برقرار نمود    
گـر ممكـن اسـت كـه از        رهبران سوء استفاده  ) 2007 و   2000(كه بر پايه نظرات تپر      

هاي كار، اثرات فراگيـري       هاي مسموم رواني و اجتماعي در محيط        طريق فضاسازي 
 محيط كار و فراتر از آن در خارج از محيط كـار             بر احساس افراد نسبت به خود در      

گرانه و بيگانگي كـاري   رسد كه پيوند بين رهبري سوء استفاده بنظر مي . داشته باشند 
گـر، عـلاوه بـر        بدين معني كه رهبران سوء استفاده     . ناشي از چنين اثر فراگيري باشد     
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بيگانه ساختن افـراد    سازند، با     اينكه زمينه تنش و استرس را براي كاركنان فراهم مي         
از كار و شغل خود، به مرور زمينه تضعيف نظامهـاي كـاري و عملكـردي و بـدنبال                   

بـست    آن، عملكرد و كارايي سازماني را نيـز تـضعيف سـاخته و سـازمانها را بـه بـن                   
 ). 2009؛ تايو و همكاران، 2007تپر، (كشانند  ناكارآمدي مي

د ايـن اسـت كـه رهبـري سـوء      من ـ پيشنهادات پژوهشي براي پژوهشگران علاقه  
ــه و پيامــدهاي رفتــاري  اســتفاده نظيــر (و نگرشــي ) رفتارهــاي مثبــت و منفــي(گران

آن را در سازمانهاي مختلف مورد بررسي قرار دهند تا از           ) وفاداري، تعهد، رضايت  
آن طريق دانش مربوط به اين شكل از سرپرستي در ايران همگام بـا دانـش جهـاني                  

منـد   بدنبال آن برخـي ديگـران از پژوهـشگران علاقـه    . ابدموجود، بسط و گسترش ي 
توانند، عوامل شخـصيتي و روانـي مـرتبط بـا رهبـري سـوء اسـتفاده گرانـه را در              مي

ســازمانهاي مختلــف بررســي نماينــد تــا مــشخص گــردد كــه چــه عوامــل روانــي و  
. شوند آيي اين شكل از سرپرستي و مديريت مي گيري و پديد شخصيتي باعث شكل 

اي   هـا نيـز در جـاي خـود از اهميـت ويـژه               پيشنهادات كـاربردي مبتنـي بـر يافتـه        اما  
شـود كـه سـازمانها از طريـق مراكـز             در درجه نخست پيـشنهاد مـي      . برخوردار است 

و يا هر بخش ديگري كه بطور رسمي يا غير رسـمي چنـين              (گيري    سنجش و اندازه  
هـاي    ان از سوء اسـتفاده    اي ادراك كاركن    بصورت دوره ) اي را بر عهده دارند      وظيفه

گيري قـرار دهنـد و در صـورت وجـود             رفتاري سرپرستان را مورد سنجش و اندازه      
هاي بعدي را طراحي نمايند تا بطور دقيق مـشخص شـود كـه                مشكل جدي، بررسي  

كنند يا خير؟ در صورت       واقعاً سرپرستان با كاركنان به اشكال مختلف بدرفتاري مي        
هاي ارتباطي    اي آموزشي كارگاهي در مورد مهارت     ه  صحت اين امر، طراحي دوره    

و تعاملي براي سرپرستان گام بعدي است كه ضروري است به مرحله اجرا درآيد تا               
 ايـن رونـد طـي     . به تعديل و تغيير سطح بدرفتاري سرپرستان با كاركنان منجر شـود           

 يك سلسله روابط رو به جلو از گرانباري، فرسودگي و بيگـانگي شـغلي پيـشگيري               
اولـين  . هـاي پـژوهش توجـه شـود         درپايـان لازم اسـت بـه محـدوديت        . خواهد كرد 
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 يـك مـدل ارتبـاط       ،)2شـكل   (محدوديت اينكه، مدل بدست آمده در اين پژوهش         
محدوديت بعـدي   . سنجي است، لذا تفسير علت و معلولي قاطع از آن منطقي نيست           

ن مـورد سـنجش قـرار    گرانه برپايه ادراك و نظـر كاركنـا       اينكه رهبري سوء استفاده   
  .گرفته است كه به آن نيز بايد توجه شود
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