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(تاريخ دريافت 1391/06/26  تاريخ پذيرش 1391/10/08)

چكيده
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گرفت. نتايج حاصل نشان داد كه در يك الگوى مرحله اي، خطرپذيري شخصي سرپرست، همزمان با ارزش هاي سازماني 
و فرسودگي هيجاني و خودمدارى رهبر با  فرسودگى هيجانى داراى رابطه معنادار هستند (P<۰/۰۱). در كنار اين روابط، 
ارزش هاي سازماني، خطر پذيرى شخصى رهبر و خود مدارى رهبر نيز بافرسودگي هيجاني و فرسودگي هيجاني و رهبرى 

 .(۰/۰۱>P) خودمدارانه نيز با رفتارهاي انحرافي سازماني داراى رابطه معنادار هستند

واژگان كليدي: رهبري خودمدار، خطرپذيري سرپرست، ارزش هاي سازماني، فرسودگي هيجاني، رفتارهاي 
انحرافي سازماني.

drmgolparvar@gmail.com .1*- دانشيار گروه روان شناسى صنعتى و سازمانى، دانشگاه آزاد اسلامى خوراسگان
Zahrajzvadian791@gmail.com .2- كارشناسى ارشد روان شناسى صنعتى و سازمانى، دانشگاه آزاد اسلامى خوراسگان

3- كارشناسى ارشد روان شناسى صنعتى و سازمانى، دانشگاه آزاد اسلامى خوراسگان، اصفهان. 
4- استاديار گروه روان شناسى صنعتى و سازمانى، دانشگاه آزاد اسلامى خوراسگان، اصفهان. 

بهبود مديريت
سال ششم، شماره 4، پياپى18، زمستـان 1391

 صفحه 76-95



77 فصلنامه بهبود مديريت- شماره 18- زمستان1391

1. مقدمه
مفهوم رهبري  در محيط هاي كار به شيوه هاي مختلفي تعريف شده است. بيشتر اين تعاريف بر اين فرض 
استوار هستند كه رهبري و سرپرستي مشتمل بر فرايندهاي مؤثر مرتبط با تسهيل عملكرد در تكاليف جمعي 
و گروهي است. با اين وجود، كماكان بر سر تعريفي جامع و مانع از رهبري در سازمان ها و محيط هاي كار 
اختلاف نظرهايي وجود دارد [38]. در كنار چالش هاي موجود بر سر تعريف رهبري، به باور يوكل يكي از 
پايه ها و چهارچوب هاي مطرح براي طبقه بندي نظريه ها و پژوهش ها در باب رهبري در سازمان ها، سطوح 
تحليل است. سطوح تحليلي كه تاكنون در عرصه نظريات معطوف به رهبري ارائه شده شامل تحليل  درون-
فردي (ويژگي ها و خصايص رهبران و مديران)، روابط بين فردي (نحوه تعامل و روابط رهبران و مديران با 
كاركنان و نقش اين روابط و تعاملات بر مشخصه هاي رواني، عملكردي و رفتاري كاركنان)، رهبري گروهي 
و سازماني مي باشد [38]. در اين پژوهش بر دو ويژگي خودمداري و خطرپذيري شخصي رهبري به عنوان 
مشخصه هاي درون فردي مؤثر بر رفتارهاي انحرافي كاركنان (به عنوان عاملي در سطح كاركنان) با تاكيد 
بر نقش واسطه اى ارزش هاي سازماني (به عنوان يك عامل در سطح سازماني) و فرسودگي هيجاني تمركز 

شده است.
بنابر سنت هاي موجود در سنجش مشخصه هاي رهبري سازمان، مي توان اين مشخصه ها را از طريق صفات 
مثبت و يا بر عكس از طريق ويژگي هاي منفي متضاد با ويژگي هاي يك سبك رهبري خاص اندازه گيري 
نمود [29]. بنابر تأكيد راولد،  دو مشخصه خطرپذيري  و عدم خودمداري ، مشخصه هاي مطرح مرتبط با 
رهبري اخلاق مدار  در حوزه ي رهبري تحول گرا  هستند [29]. اين خطرپذيري شخصي، از طريق فرايندهاي 
مبادله و يادگيري اجتماعي، بسترسازي لازم را براي اثربخشي فردي و سازماني فراهم مي كند [37] . در 
مقابل رهبران خودمدار به جاي تمركز بر اهداف، نيازها، ارزش ها و علايق و منافع كاركنان و سازمان،  بر 
اهداف، علايق و منافع شخصي خود متمركز مي شوند. اين خود مدارى كه به باور راولد  غير اخلاقي محسوب 

مي شود، داراي تبعات متفاوتي در سطح سازماني و فردي (كاركنان) است [29].
بر اساس آنچه به صورت مقدماتى بيان شد، هدف اصلي اين پژوهش بررسي الگوئى در باب اثر خودمدارى 
و خطر پذيرى شخصى رهبر (به عنوان دو ويژگى متضاد مطرح براى رهبران در سازمان ها) بر رفتارهاى 
انحرافى (كه ماهيتى زيان بار براى سازمان ها دارند) از طريق ارزش هاى سازمانى و فرسودگى هيجانى است. 
اين الگو بر مبناى پيشينه نظرى و پژوهشى كه در پى مرور خواهد شد، براى اولين بار در اين پژوهش معرفى 
و مورد آزمون قرار گرفته است.  الگوي معرفى شده به عنوان نمونه اي از يك الگوي چند مرحله اى است 
كه هم به لحاظ نظرى و هم به لحاظ پژوهشى و كاربردى مى تواند داراى اهميت باشد. ضرورت و اهميت 
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كاربردى اصلي اين پژوهش براي سازمان ها  به ويژه سازمان هاي صنعتى- در اين است كه بر پايه يافته هاى 
پژوهش حاضر مي توان برنامه هاي اجرايي در حوزه تضعيف رفتارهاى انحرافى از طريق منابعي كه موجب 
تقويت و يا تضعيف رابطه بين مشخصه هاى درون فردى رهبران در سازمان ها با پيامدهاي رفتاري انحرافى 
مي شوند را طراحي و اجرا نمود. اين امر (تضعيف رفتار هاى انحرافى) خود در يك مجموعه روابط زنجيره اى 
درون سازمانى زمينه تقويت كارايي و اثربخشي فردي و سازماني را فراهم خواهد نمود. همچنين به لحاظ 
پژوهشى و نظرى شواهدى كه از طريق اين پژوهش ارائه خواهد شد، اين امكان را به پژوهش گران بعدى 
خواهد داد تا با گمانه زنى ها و طراحى پژوهش هاى بعدى زمينه بسط و گسترش دانش نظرى و پژوهشى 
معطوف به نقش مشخصه هاى درون فردى رهبران را در سازمان ها براى رفتار هاى منفى و مثبت كاركنان 

و اثر بخشى سازمانى فراهم سازند.

2. پيشينه نظرى و تجربى تحقيق 
خطرپذيري شخصي كه از زمره مشخصه هاي مطرح براي رهبران تحول گراست. از لحاظ عملياتى، اشاره اي 
است به اين حقيقت كه رهبران تحول گرا براي دست يابي به اهداف سازماني و گروهي، اقدامات و خطرپذيري ها 
شخصي خود را به معرض نمايش مي گذارند [38]. يعنى به اشكال مختلف دست به رفتار هايى مى زنند كه 
ممكن است خطرات روانى و اجتماعى قابل توجهى را براى آنها به همراه داشته باشد. براى نمونه وقتى كه يك 
سرپرست با وجود شرايط تثبيت شده كنونى اقدام به هدف گذارى هاى بلند پروازانه براى سازمان و كاركنان 
خود مى كند، نه تنها دست به خطر مي زند، بلكه باعث مى شود تا خود وى و كاركنان تحت امر وى نيز 
درگير فرايند هاى كارى شوند كه اگر نتيجه بخش نباشند، بسيار مسئله آفرين خواهد شد [29]. در مقابل از 
نظر عملياتى وقتى يك رهبر در درون يك سازمان فقط به منـافع مالى و پيـامد هايى كه اعمال و تصميمات 
در درون سازمان بـراى خود وى بـه همراه مى آورد مى انديشد و تمامى اقدامات را در راستاى چنين پيامد 

هايى قرار مى دهد، ويژگى خود مدارى را به معرض نمايش گذاشته است  [29] .
 اولين سطح ارتباطات مطرح در اين پژوهش، رابطه مثبت خطرپذيري شخصي با ارزش هاي سازماني و 
رابطه منفي خود مداري با ارزش هاي سازماني است. در تعريفي به نسبت ساده مي توان گفت: ارزش هاي 
سازماني باورهاي پايدار، اقدامات و اهدافي هستند كه نسبت به باورها، اقدامات و اهداف متضاد با آنها نزد 
اعضاي يك سازمان ارجحيت دارند  [11، 20]. نمونه هايي از باورها و پديده هاي مطرح در حوزه  ارزش هاي 
سازماني را مي توان درست كاري، صداقت، انصاف، كيفيت محصولات، روابط انساني و اخلاقي، توجه انساني 
و اخلاقي به انسان ها و توانايي هاي آن ها، رشد و ترقي فردي و سازماني برشمرد [31،13]. از لحاظ نظرى، 
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نقش رهبران و مديران در سازمان ها (در سطوح مختلف مياني تا عالي) بر ارزش هاي سازماني در پيشينه  
نظريات و پژوهش هاي انجام شده به خوبي به چشم مي خورد  [16، 39] . بنا بر نظر ارونسون  ، رهبران در 
سازمان ها و محيط هاي كار در جايگاه مشروع و قانوني براي تعيين ارزش هاي مورد تأكيد سازمان و جامعه 
هستند. همچنين، رهبران از طريق نشان دادن رفتارهاي اخلاقي و ارزشي به پيروان و كاركنان خود نشان 
مي دهند كه چه چيزي از لحاظ ارزشي صحيح، عادلانه و خوب است [39].  اين امر منجر به آگاهي ارزشي 
و اخلاقي كاركنان و خود شكوفايي ارزشي و اخلاقي آنها مي شود. در همين راستا برخى صاحب نظران اظهار 
داشته اند، كه ارزش هاي سازماني با تسلط بر فرهنگ و جو سازمان در برنامه ريزي ها، تصميمات و اقدامات 
اعضاي سطوح مختلف سازمان (از مديران و سرپرستان تا سطوح پايين كاركنان) دخالت مي كنند و نظام هاي 
مختلف گمارش وظايف، گزينش افراد، انتظارات و نظام هاي ارزيابي عملكرد و ترفيع و پاداش را در درون 

سازمان ها شكل مي دهند  [10] .
بنابراين و بر اساس رويكرد نظرى، نفوذ رهبرى بر فرايند ها و امور كارى، رهبران و مديران به عنوان عاملان 
اصلي برنامه ريزي، تصميم گيري و هدايت گران اجراي برنامه و تصميمات، صرف نظر از اين كه داراي چه 
سبك رفتاري يا عملكرد باشند، بر شكل گيري، برجسته سازي و تأثيرگذاري ارزش هاي سازماني بر رفتارها 
و حالات كاركنان مؤثر واقع مي شوند. از اين منظر، طبيعي است كه مطابق نظر براون، تروينو و هريسون   
مبني بر دخالت فرايندهاي يادگيرى اجتماعي در اثربخشي رهبران اخلاق گرا، خطرپذيري شخصي سرپرست 
يا خودمدار بودن وي باعث شكل گيري باورهاي خاص در قالب ارزش هاي سازماني در كاركنان شود [8]. 
و  سرپرست  شخصى  پذيرى  خطر  آن  در  مستقيم  طور  به  كه  پژوهشى  پيشين،  هاى  پژوهش  بررسى  در 
خودمدارى وى با ارزش هاى سازمانى مورد بررسى قرار گرفته باشند، در دسترس قرار نگرفت. ولى پژوهش 
هايى وجود دارد كه از آن طريق رابطه مثبت خطرپذيرى شخصى سر پرست با ارزش هاى سازمانى و رابطه 
منفى خود مدارى با اين ارزش ها قابل استنباط است. كارك و شامير در پژوهشى نشان دادند كه گرايش 
هاي مطرح در رهبرى تحول گرا، نظير تحريك هوشمندانه و تمايل به فداكارى و گذشت كه زمينه سازهاى 
خطر پذيرى شخصى رهبـر هستند، بـا احساس خود ارزش مندى در كاركنان داراى رابطه مثبت است [19]. 
ايـن پـژوهش گران هم چنين نشان دادند كه بين گرايش هاي رفتارى رهبرى تحول گرا با آمادگى كاركنان 
براى تغيير و تحول و روابط انسانى مطلوب در سازمان رابطه مثبت وجود دارد [19]. يونگ، چو و وئو در 
پژوهشى نشان دادند كه مشخصه هاى رهبرى تحول گرا كه بخشى از آن در خطر پذيرى شخصى و عدم خود 
مدارى نمود مى يابد، با توان مند سازى و ترويج جو نوآورانه داراى رابطه مثبت است [18].  دايون، يامارينو، 
اتواتر و اسپانگلر ،  در پژوهشى نشان دادند كه رهبرى تحول گرا با ارزش هايى نظير رشد و تحول فردى 
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و گروهى كاركنان داراى رابطه مثبت است [12]. اين دست شواهد در پژوهش هايى نظير پژوهش شين و 
زايو و مداسير و سينگ نيز به چشم مى خورد [23، 32]. بر همين اساس در اين پژوهش بين خطر پذيرى 
شخصى رهبر با ارزش هاى سازمانى (نظير درست كاري، صداقت، انصاف، كيفيت محصولات، روابط انساني و 
اخلاقي، توجه انساني و اخلاقي به انسان ها و توانايي هاي آن ها، رشد و ترقي فردي و سازماني) رابطه مثبت 

و در مقابل بين خود مدارى رهبر با ارزش هاى سازمانى رابطه منفى فرض گرديد.
پس از تأثير خطرپذيري شخصي سرپرست و خودمداري بر ارزش هاي سازماني، رابطه سطح بعدي به 
رابطه ارزش هاي سازماني با فرسودگي هيجاني مربوط مي شود. دانش مربوط به فرسودگي شغلي طي يك تا 
دو دهه پيش تاكنون گسترش چشم گيري را نشان مي دهد [36]. فرودنبرگر   فرسودگي را از لحاظ نظرى 
حالتي از خستگي يا ناكامي ناشي از شيوه ي زندگي، تلاش مضاعف و چشم گير براي امور و يا رابطه اي كه 
منجر به پيامد (پاداش) مورد نظر نمي شود تعريف نموده است [15]. در محيط هاي كار، واژه  فرسودگي 
به فرسودگي شغلي تبديل گشته و مؤلفه هايي نظير شخصيت زدايي  و فرسودگي هيجاني  براي آن معرفي 
شده است [21]. فرسودگي هيجاني كه مؤلفه اي از فرسودگي شغلي در نظريه مسلش و جكسون محسوب 
مي شود، احساس فشار و فرسودگي عاطفي و هيجاني است كه در اثر فشار كاري بر افراد در محيط هاي كار 
وارد مي شود [21]. بنابر شواهد موجود گران بارى كاري، فقدان قدرت و اختيار كاري، ابهام نقش و تعارض 
نقش از زمره مهم ترين عوامل فشارآور كاري هستند [11، 25، 34] كه در صورت تداوم مي توانند منجر به 
فرسودگي هيجاني  شوند [24].  به هنگام بروز فرسودگي هيجاني، اشكال مختلفي از واكنش هاي رفتاري 
عمده  مي شود.  نمايان  افراد  در  افسردگي)  و  اضطراب  (ترس،  رواني  و  غفلت)  و  غيبت  كناره گيري،  (نظير 
پيشايندهاي مطرحي كه براي فرسودگي هيجاني معرفي شده، عدم داشتن نيرو و اختيار لازم، ابهام نقش، 
تقاضاي فراتر از منابع در دسترس و تعارض نقش هستند كه در يك فرايند زنجيره اي با واسطه، تحت تأثير 

نظام رهبري و مديريت و به دنبال آن ارزش هاي سازماني قرار مي گيرند. 
ساز و كار نظرى كه از آن طريق ارزش هاي سازماني مي  توانند بر فرسودگي هيجاني مؤثر واقع شوند، 
همان ساز و كار نفوذ ارزش ها بر نظام هاي برنامه ريزي، تصميم گيري و اجراي تصميمات است [13، 20]. 
در واقع اين ارتباط بيشتر ناشي از اين واقعيت مي شود كه با حضور و تسلط ارزش هاي سازماني نظير رعايت 
عدالت، انصاف، توجه به نيازها، زمينه سازي رشد مهارت ها و توانائي ها  (به عنوان يكي از منابع ضروري 
براي كاركنان)، مشاركت در تصميم گيري و بازخور عملكردي به موقع، وقوع پيشايندهايي نظير عدم تناسب 
بين مهارت ها، توانايي ها و منابع با تقاضاهاي شغلي، ابهام  نقش، تعارض نقش، گران بارى كاري كه منجر 
به فرسودگي هيجاني مي شوند، پيش گيري مي شود. رابطه ميان ارزش هاى سازمانى با فرسودگى هيجانى 
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از طريق  نظريه منابع بقاء  نيز به خوبى قابل تبيين است [4].  بر اساس نظريه منابع بقاء، انسان ها به ويژه 
به دنبال دست يابى و حفظ منابعى هستند كه براى آنها ارزش مند است. در تطابق مفهومى اين نظريه با 
محيط هاى كار مى توان گفت، كه افراد يا كاركنان در محيط هاى كار، زمانى كه با شرايط تهديد كننده 
منابع ارزش مند خود مواجه هستند، به تدريج دچار احساس فرسودگى هيجانى مى شوند. پژوهش هاى 
چندى نيز اين رابـطه (رابطه ارزش هاى سازمـانى بـا فرسودگى هيجانى) را مـورد حمايت قـرار داده اند. 
گل پـرور و حسيـن زاده در پژوهشى نشان داده اند كه رعايت تناسب فرد شغل، كه در نظام هاى تصميم 
گيرى مبتنى بر ارزش گذارى بر رشد و تحول فردى و گروهى در سازمان ها داراى ارزش قابل توجهى است، 
باعث تضعيف فرسودگى هيجانى در كاركنان مى شود. در مقابل عدم رعايت تناسب فرد شغل به-طور جدى 
مى تواند باعث تقويت فرسودگى هيجانى شود [4]. بر همين اساس در اين پژوهش بين ارزش هاى سازمانى 
و فرسودگى هيجانى رابطه منفى در نظر گرفته شد. راماراجان، بارسيد و بوراك  نيز در پژوهشى به بررسى 
رابطه احترام به عنوان يك ارزش سازمانى با فرسودگى هيجانى پرداخته و نشان داده اند كه احترام سازمانى 
با فرسودگى هيجانى داراى رابطه منفى است. نتايج حاصل از تحقيق اين پژوهش گران حاكى از آن است 
كه احترام سازمانى فراتر از عاطفه منفى و تغيير سازمانى قادر به پيش بينى فرسودگى هيجانى است [27].

آخرين سطح روابط به رابطه فرسودگي هيجاني و رفتارهاي انحرافي مربوط مي شود. بنابر گزارش فوكس، 
اسپكتور و مايلس، طي سال هاي اخير توجه وافري به واسطه  اثرات بالقوه مخرب و هزينه آفرين رفتارهاي 
از  تخطي  عنوان  به  كه  انحرافي،  رفتارهاي  گستره   است [14].  شده  ها  رفتار  اين  به  توليد  ضد  و  انحرافي 
رفتارهاي  شده،  تعريف  سازمان  و  افراد  به  رساندن  آسيب  هدف  با  سازمان  تأكيد  و  قبول  مورد  هنجارهاي 
معطوف به همكاران نظير سوء استفاده، تمسخر و ضرب و جرح فيزيكي و رفتارهاي معطوف به سازمان، نظير 
بي تفاوتي و عدم متابعت آشكار و نهان از قوانين، مقررات و دستورالعمل ها را همراه با بي توجهي و تخريب 
 ـ هيجان ـ رفتارهاي ضد توليد  اموال و امكانات را دربرمي گيرد [7، 24]. بر اساس الگوى استرس شغلي 
(كه شكلي از رفتارهاي انحرافي نيز محسوب مي شوند)، رفتارهاي انحرافي در درون سازمان اساساً مي توانند 
پاسخي به عوامل فشارزاى شغلى محيط كار باشند. بر اساس اين الگو افراد پس از بررسي و ارزيابي وقايع 
و رخدادهاي محيط كار، عواملي كه موجب تهديد بهزيستي آنها مي شود را به-عنوان فشار آورهاي شغلي 
كه موجب واكنش هاي هيجاني نظير خشم و اضطراب مي شود در نظر مي گيرند. پيامد اين ارزيابي، پاسخ 
هاي مختلف نظير فشار رواني (نارضايتي شغلي)، فشار فيزيكي (سردرد و افزايش فشار خون) و واكنش هاى 
رفتاري (نظير رفتارهاى انحرافى) خواهد بود [14، 35]. همچنين بر اساس الگوى استرس- نامتعادلى- جبران 
نيز فرسودگى هيجانى به عنوان شكلى از نامتعادلى هيجانى، افراد را بر مى انگيزد تا تعادل جسمى و روانى 
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از دست رفته خود را با انجام رفتارهاى مثبت يا منفى جبران نمايند و باز گشت دهند [4]. يك شكل از 
رفتارهاى جبرانى منفى به دنبال احساس فرسودگى هيجانى، رفتار هاى انحرافى است. در تاييد اين رابطه 
گل پرور، نيرى و مهداد  نشان داده اند كه با تجربه فرسودگى هيجانى تمايل به رفتار هاى انحرافى تقويت 
مى شوند [5]. فوكس و همكاران  نيز در پژوهشى نشان دادند كه تجربه حالات هيجانى منفى در محيط كار 
(نظير خشم و عصبانيت)  مى تواند تمايل به رفتار هاى انحرافى و ضد توليد را افزايش دهند[14]. اوبرين  نيز 
در پژوهشى نشان داد كه عوامل فشار آور زمينه ساز فرسودگى، كاركنان را متمايل به رفتار هاى ضد توليد 
مى نمايد [26]. بر همين اساس در اين پژوهش بين فرسودگى هيجانى و رفتار هاى انحرافى رابطه مثبت 

در نظر گرفته شد.

3. الگوى مفهومى پژوهش و فرضيه ها
در جمع بندى پايانى بايد گفت كه الگوي اصلى كه در اين پژوهش محور بررسى قرار گرفته، مطابق با 
الگوي ارائه شده در شكل 1 است. اين الگو (شكل 1)، يك الگوي چهار سطحي محسوب مي شودكه در آن 
ويژگي هاي رهبري سرپرست (شامل: خطرپذيري شخصي و خودمداري) به عنوان متغيرهاي پيشايند، ارزش 
عنوان  به  سازماني  انحرافي  رفتارهاي  و  واسطه اي  متغيرهاي  عنوان  به  هيجاني  فرسودگي  و  سازماني  هاي 
متغير پيامد در نظر گرفته شده اند. باوجود اين كه مى توان دو الگوى جداگانه براى نقش دو ويژگي رهبري 
يعنى خطرپذيري شخصي سرپرست و خودمداري بر رفتارهاى انحرافى از طريق نقش واسطه اى ارزش هاى 
سازمانى و فرسودگى هيجانى  نيز مطرح نمود، ولى از آنجايى كه يك الگوى يك پارچه امكان كسب بينشى 
جامع تر را فراهم مى سازد [3] ، در اين پژوهش تصميم نهايى بر ارائه يك الگو از نقش مشخصه هاى رهبرى 

بر رفتار هاى انحرافى از طريق ارزش هاى سازمانى و فرسودگى هيجانى تمركز گرديد.
  
  
  
  
  

  

  

  
  

   
  

   
 

  
  

   

شكل1-   الگوى مفهومي و نظري پژوهش در باب رابطه بين مشخصه هاي رهبري با ارزش هاي سازماني، 
فرسودگي هيجاني و رفتارهاي انحرافي
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بنابراين، بر اساس پيشينه نظرى و تحقيقى ارائه شده و با توجه به الگوى مفهومى پژوهش (شكل 1)، 
فرضيه هاى اين تحقيق به شرح زير مطرح شده اند:

فرضيه اول : خطرپذيري شخصي سرپرست با ارزش هاي سازماني داراي رابطه مثبت است.
فرضيه دوم : خودمداري (سرپرست) با ارزش هاي سازماني داراي رابطه منفي است.
فرضيه سوم : بين ارزش هاي سازماني با فرسودگي هيجاني رابطه منفي وجود دارد.

فرضيه چهارم : بين فرسودگي هيجاني و رفتارهاي انحرافي سازماني رابطه مثبت وجود دارد.
و  مثبت)  صورت  (به  سرپرست  شخصي  خطرپذيري  اثرات  واسطه  سازماني  هاي  ارزش   : پنجم  فرضيه 

خودمداري سرپرست (به صورت منفي) با فرسودگي هيجاني هستند.
فرضيه ششم : فرسودگي هيجاني واسطه اثرات ارزش هاي سازماني با رفتارهاي انحرافي است.

4. روش تحقيق
اين تحقيق از نوع پژوهش هاي همبستگي محسوب مي شود [1]  كه جامعه آماري آن را كليه كاركنان 
تحت پوشش معاونت هاي شركت سهامي ذوب آهن اصفهان در پائيز 1388 (ماه هاي مهر و آبان) تشكيل 
داده اند. تعداد كل كاركنان معاونت هاي مذكور در زمان تحقيق حدود 7000 هزار نفر بوده است. از اين 
جامعه آماري 400 نفر به منظور افزايش توان آماري تحليل هاي مورد استفاده و هم چنين با رعايت تناسب 
ميان حجم نمونه آمارى و حجم جامعه  آمارى، افراد نمونه، به شيوه نمونه گيرى طبقه اى و با استفاده از 
فهرست اسامى كاركنان هر معاونت، به صورت تصادفى انتخاب شدند. پس از جمع آوري پرسشنامه ها، 15 
پرسشنامه  براي تحليل غير معتبر تشخيص داده  شدند (معادل 7/3 درصد)، بر اين اساس، گروه نمونه پژوهش 
به 385 نفر تقليل يافت. از نظر تحصيلات، اكثر اعضاي نمونه به ترتيب داراي تحصيلات متوسطه و ديپلم 
(182 نفر، معادل 3/47)، فوق ديپلم (84 نفر معادل 8/21 درصد) و ليسانس (87 نفر، معادل 6/22 درصد) 
بوده اند. از كساني كه وضعيت تأهل خود را اعلام نمودند (348 نفر معادل 4/90 درصد)، 304 نفر (معادل 
3/87 درصد) متأهل و اكثريت (از 360 نفر معادل 5/93 درصد كه نوع استخدام خود را اعلام داشته اند، 255 
نفر، معادل 8/70 درصد) داراي وضعيت استخدام رسمي بودند. بالاخره از 337 نفر اعلام شده (معادل 5/87 
درصد)، 211 نفر (معادل 6/62 درصد) در شيفت روز، 107 نفر در شيفت شب (معادل 7/31 درصد)، 211 
نفر (معادل 6/62 درصد) در شيفت روز و 19 نفر (معادل 6/5 درصد) در شيفت چرخشي بودند. ميانگين 
سني گروه نمونه پژوهش، 01/36 سال (با انحراف معيار 25/7) و ميانگين سابقه كار در سازمان كنوني 01/12 
سال (با انحراف معيار 20/7) بوده است. از ابزارهاي سنجش زير براي اندازه گيري متغيرهاي پژوهش استفاده 
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شده است. 

5. ابزار اندازه گيرى
1ـ پرسش نامه خودمداري و خطرپذيري سرپرستان : براي سنجش خودمداري و خطرپذيري شخصي 
سرپرستان از دو خرده مقياس پرسشنامه رهبري اخلاق مدار ساخت و معرفي شده توسط راولد [29] كه به 
ترتيب داراي 8 سؤال و 3 سؤال مي باشد، استفاده شده است. مقياس پاسخ گويي استفاده شده براي اين دو 
خرده مقياس در اين پژوهش پنج درجه اي (كاملاً مخالفم = 1 تا كاملاً موافقم = 5) بود. يازده سؤال مورد 
اشاره از زبان انگليسي [29] طي فرايند دو مرحله اي (ترجمه و تطابق محتوايي و صوري تخصصي) آماده 
اجرا گرديد. سؤالات مربوط به رهبري خودمدار، بي توجهي سرپرست به نيازها، ارزش ها و علايق و منافع 
كاركنان را در كنار تعقيب علايق، اهداف و منافع شخصي مورد سنجش قرار مي دهد و خطرپذيري شخصي 
نيز سطح خطرپذيري سرپرست را براي سازمان مورد سنجش قرار مي دهد. راولد [29] روايي سازه و تميزي 
اين دو خرده مقياس را به خوبي مستند ساخته است. در اين پژوهش تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از 
نوع واريماكس، متمايز بودن دو عامل خودمداري (با 8 سؤال) و خطرپذيري شخصي (با 3 سؤال) را مستند 
ساخت، به ترتيبي كه بارهاي عاملي همه سؤالات بالاي 0/6 و آلفاي كرونباخ خودمداري سرپرست 0/9 و 
آلفاي كرونباخ فداكاري شخصي 0/87 به دست آمد. يك نمونه سؤال براي خودمداري به اين شرح است: 
سرپرست ما از قدرت و نفوذ خود براي اهداف شخصي  استفاده مي كند. يك نمونه سؤال براي خطرپذيري 

شخصي به اين شرح است : سرپرست ما در سازمان از خود گذشتگي زيادي به خرج مي دهد.

2ـ پرسش نامه فرسودگي هيجاني: براي سنجش فرسودگي هيجاني، از پرسشنامه 9 سؤالي مسلش و 
جكسون [21] كه توسط مولكي و همكاران [24] معرفي شده، استفاده شده است. اين پرسشنامه بر مقياس 
6 درجه اي (هرگز = 1 تا هميشه = 6) پاسخ داده شده است و سطح احساس فرسودگي رواني و هيجاني را 
در حين كار مورد سنجش قرار مي دهد. مولكي و همكاران [24] از طريق تحليل عاملي تأييدي، روايي سازه 
اين 9 سؤال را مستند ساخته اند و آلفاي كرونباخ آن را 89/0 گزارش كرده اند. اين 9 سؤال از زبان انگليسي 
ترجمه و آماده اجرا  متخصص)  توسط  [24] طي فرايند دو مرحله اي (ترجمه و تطابق محتوايي تخصصي 
گرديد. تحليل عاملي اكتشافي با چرخش واريماكس يك بار به طور همزمان با پرسشنامه رفتارهاي انحرافي 
و بار ديگر به طور جداگانه، نشان داد كه 9 سؤال اين پرسشنامه (بارهاي عاملي از 0/69 تا 0/82 در نوسان 
بود) بر روي يك عامل با آلفاي كرونباخ 0/91 قرار مي گيرند. يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح 
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است:  احساس مي كنم كسي هستم كه به پايان خط رسيده ام.

3ـ پرسش نامه ارزش هاي سازماني : براي سنجش ارزش هاي سازماني، پرسشنامه اي براي پژوهش 
حاضر ساخت و آماده اجرا گرديد. روند ساخت اين پرسش نامه به اين ترتيب بود كه ابتدا پيشينه  مرتبط 
با ارزش هاي سازماني بررسي گرديد [10، 17، 28، 30، 31، 33].  سپس با توجه به پيشينه  پژوهش ها و 
ابزارهاي مطرح براي سنجش ارزش هاي سازماني، پرسشنامه اي 52 سؤالي تهيه گرديد. لازم به ذكر است 
كه در تهيه اين پرسشنامه از الگوي سؤالات مطرح در پرسش نامه  ارزش هاي سازماني معرفي شده توسط 
سيويرس  [31] استفاده شده است. 52 سؤال اوليه پس از تهيه، در اختيار تني چند از افراد متخصص و 
غير-متخصص قرار گرفت (منظور از افراد غير متخصص افرادى شبيه به گروه نمونه بوده اند) تا راجع به 
محتوا و نحوه نگارش سؤالات نظر بدهند. در اين مرحله با تغييرات چندي در نگارش سؤالات، روايي صوري 
پرسشنامه تأييد گرديد. مقياس پاسخ گويي براي اين پرسشنامه پنج درجه اي (بسيار كم = 1 تا بسيار زياد = 
5) بوده است. براي روايي سازه پرسشنامه از تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس استفاده شد. 
نتايج حاصل از اين تحليل (با KMO) برابر با 95/0 و آزمون كرويت بارتلت برابر با 66/9503 كه معنادار 
P<۰/۰۱) بود، با در نظر گرفتن بار عاملي بالاتر از 0/4 و ارزش ويژه بالاتر از 1، 6 عامل را معرفي نمود. با 
مراجعه به ماتريس مؤلفه هاي چرخش يافته مشخص گرديد كه هيچ سؤال داراي بار عاملي 0/4 به بالا بر 
روي عامل 6 قرار نمي گيرد و فقط پنج عامل قابل استخراج است. نمودار سنگريزه نيز قابل استخراج بودن 
5 عامل را تأييد نمود. در نهايت پنج عامل با در نظر گرفتن استقلال بين پنج عامل (از نظر قرار گرفتن هر 
سؤال فقط بر روي يك عامل) 40 سؤال از 52 سؤال به ترتيب بر روي پنج عامل ارزش هاي رشدي انساني و 
اخلاقي (19 سؤال و آلفاي كرونباخ 95/0)، ارزش هاي روابط انساني و مشاركت (11 سؤال و آلفاي كرونباخ 
0/9)، ارزش هاي معطوف به كيفيت و مشتريان (6 سؤال و آلفاي كرونباخ 0/85)، ارزش هاي اجتماعي برون 
سازماني (2 سؤال با آلفاي كرونباخ 0/67 و همبستگي معنادار دو گويه P ،0/4<۰/۰۱) و ارزش هاي حمايتي 
ـ اقتصادي (با 2 سؤال، آلفاي كرونباخ /0 و همبستگي معنادار دو گويه برابر با P،0/53<۰/۰۱) قرار گرفتند. 
آلفاي كرونباخ 40 سؤال نيز در نهايت 0/96 به دست آمد. يك نمونه از سؤالات اين پرسشنامه به اين شرح 
است: در سازمان شما چقدر براي روابط گسترده بين كاركنان و سرپرستان ارزش قائل هستند؟ اين سؤال 

مربوط به عامل ارزش هاي روابط انساني و مشاركت است. 

سؤال  از 8  سازماني  انحرافي  رفتارهاي  سنجش  براي   : رفتارهاي انحرافي سازماني  پرسش نامه  4ـ 
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پرسشنامه بنت و رابينسون [7 ] كه توسط مولكي و همكاران [24] معرفي شده، استفاده شده است. اين 9 
سؤال نيز در قالب خود گزارش دهي در مقياس 6 درجه اي (هرگز = 1 تا هميشه = 6) پاسخ داده شده است. 
اين 8 سؤال فقط رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان نظير بي نظمي حضور، عدم متابعت از دستورات و 
امثال آن را مورد سنجش قرار مي دهد. مولكي و همكاران [24] علاوه بر مستند ساختن روايي سازه اين 
پرسشنامه (بارهاي عاملي از 0/36 تا 0/69 در نوسان بوده است)، آلفاي كرونباخ 0/74 را براي اين سؤالات 
گزارش نموده اند. اين 8 سؤال نيز از زبان انگليسي [24] طي فرايند دو مرحله اي ترجمه و آماده اجرا گرديد. 
با  همزمان  صورت  به  (چه  پرسشنامه  اين  سؤال   8 واريماكس  نوع  از  چرخش  با  اكتشافي  عاملي  تحليل 
پرسشنامه فرسودگي هيجاني و چه به صورت جداگانه) را بر روي يك عامل (بارهاي عاملي از 0/77 تا 0/8 
در نوسان بودند) با آلفاي كرونباخ 0/9 قرار داد. يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است: چرا خيلي 

از اوقات عمداً آهسته تر از آنچه مي توانم كار مي كنم؟ 
داده هاي حاصل از پرسشنامه هاي پژوهش با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل واسطه اي به 
شيوه بارون وكني  [6]  و از طريق نرم افزار بسته آماري براى علوم اجتماعى  (SPSS) و الگو سازي معادله 
ساختاري از طريق نرم افزار تحليل ساختارهاى گشتاورى  (AMOS) مورد تحليل قرار گرفتند. در تحليل 
واسطه اى به شيوه بارون و كنى [6] چهار شرط براي بررسي نقش يك متغير به عنوان متغير واسطه اى 
معرفى شده است. شرط اول آن است كه متغير پيش بين (در اين پژوهش خطر پذيرى شخصى رهبر و خود 
مدارى رهبر) با متغير واسطه اى (در اين پژوهش فر سودگى هيجانى و ارزش هاى سازمانى) داراي رابطه 
معناداري باشند. شرط دوم آن است كه متغير پيش بين با متغير ملاك (در اين پژوهش رفتارهاى انحرافى) 
داراي رابطه معنادار باشند. لازم به ذكراست كه وقتي رابطه بين متغير پيش بين و ملاك با فاصله باشد (يعني 
در اين رابطه چند متغير واسطه اى وجود داشته باشد)، ممكن است رابطه آنها ضعيف يا غيرمعنادار باشد. 
شرط سوم آن است كه متغير واسطه اى (در اين پژوهش فرسودگى هيجانى و ارزش هاى سازمانى)  با متغير 
ملاك (در اين پژوهش رفتارهاى انحرافى) داراي رابطه معنادار باشد. و بالاخره شرط چهارم آن است كه رابطه 
متغير پيش بين با متغير ملاك، وقتي متغير واسطه اى وارد معادلات پيش بيني مي شود غيرمعنادار شود. در 
اين شرايط متغير واسطه اى، واسطه كامل در رابطه متغير پيش بين با متغير ملاك است. اما چنان كه رابطه 
متغير پيش بين با متغير ملاك در حضور متغير واسطه اى كاهش يابد (پيشنهادات درحد 0/1 است) اما 

كماكان معنادار باقي بماند، نقش متغير واسطه اى در اين موارد پاره اي خواهد بود [4].

بررسى اثر خودمدارى و خطرپذيرى شخصى رهبر سازمان بر رفتارهاى انحرافى
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همان طور كه در جدول 1 مشاهده مي شود، رفتارهاي انحرافي سازماني با فرسودگي هيجاني (0/534= 
r) و رهبري خود مدارانه (r=0/373) داراي رابطه مثبت و معنادار (P <0/01) ولي با ارزش هاي سازماني 
و خطرپذيري شخصي سرپرست داراي رابطه معناداري (P <0/05) نمي باشد. فرسودگي هيجاني نيز مطابق 
 P) داراي رابطه منفي و معنادار (r = 0/235 ـ) يافته هاي ارائه شده در جدول 1 با ارزش هاي سازماني
0/01>) ولي با رهبري خودمدارانه (r=0/492) داراي رابطه مثبت و معنادار است. ارزش هاي سازماني 
نيز با رهبري خودمدارانه (0/407 ـ = r) داراي رابطه منفي و معنادار ولي با خطرپذيري شخصي سرپرست 
(r=0/311) داراي رابطه مثبت و معنادار است. بالاخره رهبري خودمدارانه با خطرپذيري شخصي (0/526 

ـ = r) داراي رابطه منفي و معنادار مي باشد. 
در  گرفت.  قرار  بررسى  مورد  ساختارى  معادله  سازى  الگو  طريق  از   (1 (شكل  پژوهش  مفهومى  الگوي 
الگوسازى معادله ساختارى، شاخص هاى برازش مورد استفاده و سطح مطلوب آنها به اين شرح بوده است: بر 
اساس منابع موجود در يك الگوي ساختاري مطلوب، لازم است خي دو  الگوى نهايي غير معنادار، نسبت خي 
دو به درجه آزادي كم تر از 3، ريشه ميانگين مجذورات باقيمانده  كم تر از 0/05، شاخص نيكويي برازش  
بزرگ تر از 0/95،  شاخص برازش تطبيقي  بزرگ تر از 0/9 يا 0/95، شاخص برازش افزايشي  بزرگتر از 0/95 
و تقريب ريشه ميانگين مجذورات خطا  كم تر از 0/06 يا 0/08 باشد [2].  بررسى شاخص هاى برازش همراه 
با ضرايب مسير الگو مفهومى پژوهش (شكل 1) چند نكته را مشخص نمود. در درجه اول مشخص گرديد كه 
رهبرى  خود مدارانه با ارزش هاى سازمانى داراى رابطه معنادارى نيست و در درجه بعدى نيز مشخص گرديد 
كه شاخص هاى برازش الگو (نظير خى دو معنادار، نسبت خى دو به درجه آزاى بيشتر از GFI، CFI ،3 و 

جدول 1-   ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش

    1  2  3  4  

1       21/15 51/6          
2     3/23  15/9  **53/0       
3      104  97/23  06/0  **23/0     
4      86/22 38/6  **37/0 **49/0 **41/0   
5       97/7  49/2  07/0  **24/0 **31/0 **53/0 

       01/0 P< **

6. يافته ها 
در جدول 1، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده است.
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NFI كمتر از 0/9، همراه با RMSEA بزرگتر از 0/08) از سطوح مطلوب و قابل قبول فاصله دارند. چنين 
شرايطى مستلزم آن است كه الگو مورد باز نگرى قرار گيرد [2].  در بازنگرى لازم است تا شاخص هاى اصلاح  
مورد  پژوهش  پيشينه  مبناى  بر  الگو  برازش  هاى  شاخص  دهنده  بهبود  احتمالى  هاى  مسير  افزودن  براى 
بررسى قرار گيرند [22]. اين بررسى حاكى از آن است كه لازم است دو مسير بين خطر پذيرى شخصى رهبر 
و خودمدارى رهبر با فرسودگى هيجانى و يك مسير هم بين خودمدارى شخصى رهبر با رفتارهاى انحرافى 
همراه با حذف مسير غيرمعنادار خودمدارى رهبر با ارزش هاى سازمانى مد نظر قرار گيرد. بررسى پيشينه 
پژوهش [4، 5، 18، 19] حاكى از آن بود كه امكان برقرارى مسير بين خطر پذيرى شخصى و خودمدارى 
رهبر با فرسودگى هيجانى و بين رهبرى خود مدارانه با رفتار هاى انحرافى وجود دارد. لذا الگو پژوهش بر 
اساس توضيحات ارائه شده مورد بازنگرى قرار گرفت. نتايج اين قسمت در شكل 2 و جدول 2 ارائه شده است.

بررسى اثر خودمدارى و خطرپذيرى شخصى رهبر سازمان بر رفتارهاى انحرافى

  

    R2  GFIAGFI NFI CFI RFI RMSEA 

1         **31/0 097/0 

*94/2 1  98/0  98/0  99/0  95/0  009/0  

2         **18/0 
302/0 3        **19/0 

4         **49/0 -
5         **53/0 31/0  7         **15/0 

       01/0 P<     **05/0 P>  *     

جدول 2-   شاخص هاي مسير و برازش الگو پژوهش (نهايي و اصلاح شده)

شكل 2-   الگوي نهايي بازنگرى شده پژوهش
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بتاي  ضريب  با  سرپرست  شخصي  خطرپذيري  مي شود،  مشاهده   2 شكل  و  جدول  در  كه  طور  همان 
استاندارد 31/0، 7/9 درصد از واريانس ارزش هاي سازماني را تبيين نموده است. در مرحله بعدي ارزش هاي 
سازماني همراه با خطر پذيرى شخصى سرپرست و رهبرى خود مدارانه به ترتيب با ضريب بتاي استاندارد 
0/18 ـ ، 0/19 - و 0/49 ، 2/30 درصد از واريانس فرسودگي هيجاني را تبيين نموده اند. در مرحله آخر، 
رهبرى خودمدارانه و فرسودگي هيجاني به ترتيب با ضريب بتاي استاندارد 0/534 و 0/15 ، 31 درصد 
از واريانس رفتارهاي انحرافي سازماني را تبيين نموده است. مقدار تأثير غيرمستقيم استاندارد خطرپذيري 
شخصي سرپرست از طريق ارزش هاي سازماني بر فرسودگي هيجاني 0/055 ـ  (P <0/05)، مقدار تـأثير 
 (P <0/01)  غيـر مستقيم استـاندارد خطرپذيري شخصي بر رفتارهاي انحـرافي سازماني بـرابـر با 0/128 ـ
و مقدار تأثير غير مستقيم استاندارد ارزش هاي سازماني از طريق فرسودگي هيجاني بر رفتارهاي انحرافي 
برابر با 0/095 ـ  (P <0/05) است. تحليل رگرسيون واسطه اي به شيوه ي توصيه شده توسط بارون و كني 
[6] حاكي از آن بود (نتايج آن به دليل طولاني شدن مقاله ارائه نشده است) كه ارزش هاي سازماني متغير 
واسطه اي پاره اي براي رابطه خطرپذيري شخصي سرپرست با فرسودگي هيجاني، فرسودگى هيجانى واسطه 
پاره اى رابطه رهبرى خودمدارانه با رفتار هاى انحرافى، و فرسودگي هيجاني متغير واسطه اي كامل براي رابطه 

بين خطرپذيري شخصي سرپرست و ارزش هاي سازماني با رفتارهاي انحرافي سازماني است.

7. بحث و نتيجه گيري 
بر اساس نتايج حاصل از الگو سازي معادله ساختاري، فرضيه اول پژوهش مبني بر رابطه مثبت خطرپذيري 
منفي  رابطه  بر  مبني  دوم  فرضيه  اما  گرفت.  قرار  تأييد  مورد  سازماني  هاي  ارزش  با  سرپرست  شخصي 
خودمداري سرپرست با ارزش هاي سازماني مورد تأييد قرار نگرفت. رابطه خطرپذيري شخصي سرپرست 
با ارزش هاي سازماني در راستاي نظريات مطرح شده توسط نظريه پردازان مختلف نظير راولد [29]، فراي  
[16] ، يوكل [38] و زايو [39]  مى باشد. در واقع رابطه خطرپذيري شخصي سرپرست با ارزش هاي سازماني 
ديدگاه  اين  از  است.  اجتماعي  يادگيري  ديدگاه  ديدگاه،  اولين  است.  تبيين  قابل  ديدگاه  و  منظر  چند  از 
سرپرست با نشان دادن رفتارهاي فداكارانه و از خود گذشتگي در قالب خطرپذيري رواني و اجتماعي در 
راستاي اهداف و منافع سازمان، به صورت آشكار و صريح اهداف جمعي و سازماني را براي كاركنان برجسته 
ارزش  داراي  سازمان  در  ويژه  به  مواردي  چه  كه  مي كند  تفهيم  كاركنان  به  سازي  برجسته  اين  مي سازد. 
هستند. لذا از طريق فرايندهاي الگوبرداري، كاركنان ارزش هاي سازماني نظير كيفيت خدمات و محصولات، 
روابط انساني و رشدي و ارزش هاي معطوف به روابط انساني را بيشتر مورد توجه قرار مي دهند. ديدگاه ديگر 
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كه مي توان نقش خطرپذيري شخصي سرپرست را بر ارزش هاي سازماني تبيين نمود، مربوط به فرايندهاي 
همانندسازي بين كاركنان و سرپرست مي شود. با احتمال زياد همانندسازي كاركنان با رفتارهاي خطرپذيرانه 
سرپرست زمينه برجسته شدن ارزش هاي سازماني را براي كاركنان فراهم مي سازد. از اين منظر با احتمال 
و  سرپرست  خطرپذيري  رابطه  در  كننده  تعديل  متغير  عنوان  به  مي تواند  سرپرست  با  همانندسازي  زيادي 
ارزش هاي سازماني باشد كه لازم است در آينده اين پديده براي روشن شدن صحت و سقم تبيين مربوط 
نيز  سازماني  هاي  ارزش  با  خودمداري  بين  رابطه  وجود  عدم  اما  گيرد.  قرار  استفاده  مورد  همانندسازي  به 
خود مؤيد نقش رفتارهاي مثبت و نه منفي سرپرست در برجسته سازي ارزش ها براي كاركنان است. يك 
سرپرست خودمدار آن گونه كه راولد بيان داشته است، به جاي توجه به ارزش ها، نيازها، منافع و اهداف 
كاركنان و سازمان، بر منافع، ارزش ها و اهداف شخصي سودجويانه و سوء استفاده گرانه خود متمركز مي شود 
[29]. اين تمركز رفتاري و عملكردي، چنين سرپرستي را با احتمال زياد به عنوان الگوي ارزشي ـ سازماني از 
اعتبار ساقط مي كند. در عين حال خودمداري سرپرست هيچ نشانه و علامتي از ارزش مندي اهداف سازماني 
و كاري براي كاركنان به همراه ندارد. بر اين اساس با احتمال زياد فرايندي موسوم به گزينش جهت دار از 
رفتار و عملكرد سرپرستان بر ارزش هاي سازماني وارد عمل مي شود. به اين ترتيب كه رفتارهاي فداكارانه و 
خطرپذيرانه سرپرست براي برجسته سازي ارزش هاي سازماني وارد عمل مي شود و رفتارهاي خودمدارانه وي 

زمينه بي توجهي و تضعيف ارزش هاي سازماني را فراهم مي آورد.
فرضيه سوم پژوهش مبني بر وجود رابطه منفي بين ارزش هاي سازماني با فرسودگي هيجاني، مورد تأييد 
قرار گرفت. رابطه ارزش-هاي سازماني با فرسودگي هيجاني، به دليل رابطه بين خطر پذيرى شخصى سرپرست 
با ارزش هاى سازمانى، شايد مؤيد بعدي گزينش جهت دار و انتقال اثر خطرپذيري شخصي سرپرست باشد. 
به باور پژوهش گران پژوهش حاضر با احتمال زياد ارزش هاي سازماني در حضور الگوهاي نقش خطرپذير و 
فداكار، زمينه پيش گيري از وقوع فرسودگي هيجاني را به طور نسبي فراهم مي سازد. رفتارهاي خطرپذيرانه 
سرپرست براي سازمان به اشكال مختلف حاوي فشارهايي نيز كه بر سرپرست وارد مي شود، هست. به اين 
جهت فشارهاي كاري وارد بر سرپرست، حداقل ممكن است از طريق تسهيل شناختي و هيجاني تا اندازه اي 
احساس فرسودگي هيجاني را در كاركنان تضعيف سازد. اگر به الگوي نهايى پژوهش (شكل 2) توجه شود، 
باوجود پيش بيني نشدن رابطه بين خطرپذيري شخصي سرپرست و رهبرى خود مدارانه با فرسودگي هيجاني، 
براي بهبود الگو بازنگرى شده (شكل 2)، در اين الگو دو مسير بين خطرپذيري شخصي سرپرست و رهبرى 
خود مدارانه با فرسودگي هيجاني افزوده شده است. تصور بر اين است كه با احتمال زياد حمايت ادراك شده 
تعديل  كاركنان  هيجاني  فرسودگي  با  را  سرپرست  شخصي  خطرپذيري  رابطه  بتواند  كاركنان  از  سرپرست 

بررسى اثر خودمدارى و خطرپذيرى شخصى رهبر سازمان بر رفتارهاى انحرافى
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بر  سرپرست  خطرپذيرانه  رفتارهاي  تسهيل  زمينه  كاركنان،  از  سرپرست  حمايت  صورت  در  كه  چرا  نمايد. 
فرسودگي هيجاني پررنگ تر مي شود. بنابراين در مجموع خطرپذيري شخصي سرپرست و ارزش هاي سازماني 
زمينه احساس توانمندي بيشتر را در كاركنان پديد مي آورند و از آن طريق فرسودگي هيجاني در كاركنان 
را تضعيف مي كنند، خود مدارى رهبر بر عكس باعث افزايش احساس فرسودگى هيجانى كاركنان مى شود. 
طريق  از  نه  توجهي  قابل  مقدار  به  خودمدارانه  رهبري  شود،  مى  مشاهده  شكل 2  در  كه  طور  همان  البته 
ارزش هاي سازماني، بلكه به طور مستقيم بر فرسودگي هيجاني مؤثر واقع مي شود. فرسودگي هيجاني ناشي 
از خودمداري سرپرستان علاوه بر تأييد روايي تميزي خطرپذيري شخصي و خودمداري (و همچنين روايي 
همگرا و واگرا) مؤيد اين حقيقت است كه با خودمداري سرپرست، سطح مورد غفلت قرار گرفتن كاركنان از 
جانب سرپرست كه نماينده سازمان نيز محسوب مي شود در كاركنان بالا مي رود. اين غفلت زمينه احساس 
خلاء حمايتي (به ويژه از طرف سرپرست) را در كاركنان را فراهم مي سازد و از اين طريق باعث فرسودگي 
هيجاني مي شود. در اين حوزه نيز باور بر اين است كه الگوهاي رفتاري خودكامه و خودمدار منجر به غفلت 
ادراك شده در كاركنان مي شود، و سپس اين غفلت باعث احساس فرسودگي بيشتر در كاركنان مي گردد. 
در اين راستا لازم است جهت گيري هاي پژوهشي آينده الگو هايي نظير خودمداري ـ غفلت ـ فرسودگي يا 

خودمداري ـ عدم حمايت ادراك شده ـ فرسودگي را مورد بررسي قرار دهند.
فرضيه چهارم پژوهش مبني بر رابطه مثبت بين فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي سازماني نيز مورد 
تأييد قرار گرفت. اين رابطه تا اندازه اي مؤيد نسبي الگوي استرس ـ هيجان ـ رفتارهاي ضد توليد [21] و 
در حد بيشترى مويد الگوى استرس- نامتعادلى- جبران [4، 5] است. بر اساس الگوى استرس- نامتعادلى- 
جبران، هر چه سطح فشارآورهاى  كاري و محيطي بالاتر مي رود، به همان ميزان احساس نامتعادلى هيجانى 
و فرسودگى هيجانى كاركنان بالاتر مي رود. در اين راستا نيز باور پژوهش  گران پژوهش حاضر آن است كه 
اين الگو به طور صريح در آينده بايد مشخص سازد كه كدام فشار آورها، يعني فشار آورهاي فيزيكي (نظير 
شرايط نوري، دمايي، تنفسي و امثال آن) و فشار آورهاي رواني و اجتماعي (نظير روابط، حمايت، ويژگي هاي 
شخصيتي و فردي در تعامل با محيط كار) به طور اخص به كدام يك از هيجان هاي فعال (پرخاشگري آشكار 
و برون ريزي) يا منفعل (نااميدي، يأس، افسردگي و ...) منجر مي شوند. سپس اين الگو بايد مشخص سازد 
كه هر يك از اين هيجان ها به كدام يك از پيامدهاي انحرافي نظير رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان يا 
همكاران منجر مي شوند. باور بر اين است كه فرسودگي هيجاني ناشي از سيستم رهبري و مديريتي سازمان، 
نظام هاي شناختي و ادراكي جبران يا تعديل شرايط را ابتدا فعال مي سازد. سپس اين نظام هاي جبران در 
تعامل با متغيرهاي موقعيتي و شخصيتي شكل و فراواني رفتارهاي انحرافي را تعيين مي كنند. اين امر نيز به 
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عنوان يكي از جهت گيري هاي پژوهشي آينده مي تواند توسط پژوهشگران علاقه مند دنبال شود.
در پايان در تفسير و تعميم نهايي يافته هاي اين پژوهش، بايد به اين مساله توجه شود كه نتايج حاصل از 
اين پژوهش از كاركنان يك صنعت توليدي مادر (بالادستي صنايع كوچك و متوسط فراوان) به دست آمده 
است. دوم اين كه روابط حاصله، روابط علت و معلولي نظير آن چه از پژوهش هاي آزمايشي و نيمه آزمايشي 
به دست مي آيد، نيست. بالاخره اين كه رفتارهاي انحرافي نيز به صورت خودسنجي (خود گزارش دهي) مورد 
سنجش قرار گرفته است. پيشنهادات پژوهشي در خلال بحث و نتيجه گيري مطرح گرديد، اما پيشنهادات 
كاربردي بر مبناي الگوى اصلي پژوهش براي كاهش فرسودگي هيجاني و رفتارهاي انحرافي سازماني بايد 
از  يكي  شايد  باشد.  خودمدارانه  رفتارهاي  از  گيري  پيش  و  سرپرست  فداكارانه  رفتارهاي  ترويج  بر  مبتني 
نظام هاي مؤثر بر چنين ترويجي ايجاد نظام هاي ارزيابي سرپرست بدون جانب داري براي تشويق فداكاري 

سرپرستان و پيش گيري از خودمداري آنها باشد.
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