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چكيده
زمينه و هدف: از نگرانى هاى عمده مديريت منابع انسانى سازمان هاى امروزى، ترك شغل كاركنان كليدى 
شناسايى  خواهان  سازمان ها  همواره  شغل،  ترك  غيرمستقيم  و  مستقيم  هزينه هاى  به  توجه  با  و  آن هاست 
عوامل مؤثر بر كاهش تمايل كاركنان به ترك شغل خود هستند. در پژوهش حاضر تلاش شده است نقش 
واسطه اى قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى در رابطه بين رهبرى اصيل و تمايل به ترك شغل كاركنان، 

مورد بررسى قرار گيرد.
روش: پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردى و از نظر روش پژوهش، توصيفى- تحليلى از نوع پيمايشى است. 
جامعه آمارى را كاركنان فرماندهى  انتظامى يكى از شهرستان هاى استان فارس تشكيل مى دهند. اقدامات 
لازم درخصوص مصاحبه و جمع آورى پرسش نامه در مكان هاى يادشده براساس نمونه گيرى تصادفى، انجام 
شد. روايى و پايايى پرسش نامه با استفاده از روايى صورى، روايى سازه و همچنين محاسبه آلفاى كرونباخ 
معادلات  مدلسازى  و  تأييدى  عاملى  تحليل  روش  از  داده ها،  تجزيه وتحليل  براى  گرفت.  قرار  تائيد  مورد 

ساختارى استفاده شد.
يافته ها: طبق يافته هاى پژوهش، وجود روابط معنادار ميان رهبرى اصيل با قلدرى سازمانى و فرسودگى 
شغلى؛ قلدرى سازمانى با فرسودگى شغلى و تمايل به ترك شغل؛ و فرسودگى شغلى با تمايل به ترك شغل 

تاييد شد.
نتايج: نتايج پژوهش حاكى از آن بود كه رهبرى اصيل تأثير منفى و معنادارى بر بروز قلدرى سازمانى و 
فرسودگى شغلى دارد. بر مبناى نتايج پژوهش نقش ميانجى گر قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى در رابطه 
بين رهبرى اصيل و تمايل به ترك شغل تائيد شد. همچنين قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى بر تمايل به 

ترك شغل تأثير مثبت و معنادارى دارند.
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مقدمه
امروزه سازمان ها همواره از اينكه سرمايه هاي انساني خود را از دست بدهند بيمناك اند. زيرا، هر 
مطلوب،  كارايى  و  بهره دهى  مرحله  تا  خود  كاركنان  آماده سازى  و  تربيت  آموزش،  براي  سازمان 
دادن  دست  از  متحمل  ارزشمند،  نيروهاي  دادن  دست  از  و  مى كند  صرف  را  بسياري  هزينه هاي 
خدمت  ترك  ازاين رو  است.  به دست آمده  تلاش  سال ها  طي  كه  مي شود  تجربياتي  و  مهارت ها 
كاركنان براى سازمان داراى هزينه ها و خسارت فراوانى است (هوم و گريفت1، 1995). هزينه هاى 
ناشى از انتخاب، استخدام، هدايت و آموزش كاركنان جديد، هزينه هاى مستقيم و هزينه هاى ناشى 
از كاهش روحيه كاركنان، فشار بر كاركنان باقى مانده و از دست دادن سرمايه اجتماعى، هزينه هاى 
غيرمستقيم ناشى از ترك شغل هستند (دسِ و شاو2، 2001، ص 448). سازمان هايى كه بتوانند 
اين مهم را درك كنند، مى توانند قبل از بروز پديده ترك سازمان، سياست ها و روش هاى مؤثرى 
براى حفظ و نگهدارى منابع انسانى كارا و توانمند خود بكار گيرند. بر همين اساس است كه، 
و  مدل ها  نظام ها،  سمت  به  حركت  حال  در  مشكل؛  اين  كردن  برطرف  براى  زيادى  سازمان هاى 
راه حل هايى براى نگهدارى منابع انسانى خود هستند (رنجبر و شفيع زاده، 1394، ص 66). شواهد 
پژوهشى نشان مى دهند كه فرسودگى شغلى، قلدرى سازمانى3 و سبك رهبرى از عوامل مؤثر بر 
زارع،  ص 39؛  مهموئى، 1392،  محمدى  و  قربانى زاده  مى باشند (شريف زاده،  شغل  ترك  به  تمايل 
توكلى و كرمى، 1394، ص 171؛ شجاعى، صادقى و دنكوب، 1395، ص 86). بدين صورت كه، 
فرسودگى شغلى با فشار روانى كه به فرد وارد مى كند، فرد را مستاصل كرده و به صورت علائمى 
مثل، غيبت هاي مكرر، تمايل به جابجايي و ترك حرفه، كاهش عزت نفس، سوءمصرف داروها و 
نظاير آن ها، در رفتار فرد ظاهر شده و زمينه تمايل به ترك خدمت در فرد را فراهم مى كند (طوبايى 
قلدرمآبانه  محيطى  آوردن  بوجود  با  نيز  سازمانى  قلدرى  طرفى  از  ص 41).  صحرائيان، 1385،  و 
باعث مى شود كه فرد احساس كند در معرض مجموعه اى از رفتارهاى منفى قرار دارد و هيچگونه 
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توانى براى مقابله و دفاع در برابر اين رفتارها ندارد (اينرسن، راكنز و ماتيتسن1، 1994، ص 34). 
در نتيجه نرخ جابجايى و ترك شغل بالا رفته و فرد سطح بالايى از فرسودگى و خستگى عاطفى 
را تجربه كرده و به انتخاب گزينه ترك داوطلبانه شغل ترغيب شود (گلمبك، ماتيتسن، هتلند و 
اينرسن2 ، 2014، ص 260؛ وو و هو3، 2009، ص 164). از ديگر عوامل موثر بر تمايل به ترك شغل 
كاركنان سبك رهبرى است؛ سبك رهبرى تعيين كننده جو حاكم و فرهنگ سازمانى و راهبرد هاى 
حاكم بر سازمان است و مجموعه اى از نگرش ها، صفات و مهارت هاى مديران را بر پايه چهار عامل 
نظام ارزش ها، اعتماد به كارمندان، تمايلات رهبرى و ماهيت و نوع فعاليت و نيز احساس امنيت 
در موقعيت هاى مبهم شكل مى دهد (لاسچينگر، وانگ، كامينگز، گرو4، 2014، ص 8). محيط كار 
قلدرمآبانه به معناى «تمام شرايط و موقعيت هايى است كه در آن شرايط فرد يا افرادى احساس 
مى كنند در يك دوره زمانى نسبتاً طولانى در معرض مجموعه اى از رفتارهاى منفى قرار دارند كه 
توان دفاع از خود را در برابر اين رفتارهاى منفى ندارند» (اينرسن، راكنز و ماتيتسن، 1994، ص 
34). سبك رهبرى به عنوان يكى از مهم ترين عوامل سازمانى مؤثر در بروز قلدرى سازمانى است. 
مشخص شده است كه مجازات غيرتصادفى و سبك هاى رهبرى بى بندوبار و خودكامه، با ادارك از 
قلدرى مرتبط هستند (هوگ، اسكوگ استد و اينرسن5، 2007، ص 236؛ هول، گلاسو، هتلند، كوپر 
و اينرسن6، 2010، ص 461؛ اسكوگ و همكاران7، 2007، ص 88). درك سازوكارهايى كه از طريق 
آن قلدرى منجر به فرسودگى و تمايل به ترك شغل مى شود، به منظور پيشگيرى و مديريت اين 
مسئله  سازمانى مهم است (هوگ و همكاران ، 2011، ص 622). توافق كلى وجود دارد كه رهبران 
نقش كليدى در ايجاد محيط كارى مناسب براى بهبود عملكرد كاركنان و رفاه سازمانى دارند (كانه-

رهبرى،  مثبت  اشكال  از  يكى  ص 911).   ،2008 ، همكاران9  كوپالاو  ص 191؛  اورابازور8، 6200، 
رهبرى اصيل است كه رهبرى اصيل يك رويكرد مبتنى بر قدرت در زمينه رهبرى است كه از حوزه 
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روان شناسى سازمانى مثبت مشتق شده است (اوليو و گاردنر1، 2005، ص 325). مشاغل انتظامى 
به دليل ماهيت و طبيعت شغل خود، همواره سطح بالايى از فشار و استرس را متحمل مى شوند و 
به همين علت ميزان فرسودگى شغلى و تمايل به ترك شغل بالاترى را درك مى كنند (ناصحى فر، 
سعادت، معصوم زاده زواره، 1389، ص 16). نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران كه مسئوليت 
خطير برقرارى نظم و امنيت را در جامعه عهده دار است، زمانى مى تواند از عهدة اين رسالت مهم 
برآيد كه كاركنانى شايسته و متعهد به سازمان را به خدمت بگمارد و به تعبير فرمانده معظم كل 
قوا كادرسازى را جدى بگيرد (احمدوند، احمدى مقدم و بختيارى، 1388، ص 145). از آنجا كه در 
پژوهش هاى پيشين به بررسى تاثير اين سبك رهبرى و همچنين قلدرى سازمانى بر تمايل به ترك 
شغل پرداخته نشده است؛ بر اين اساس، هدف اصلى اين پژوهش بررسى نقش ميانجيگرى قلدرى 

سازمانى و فرسودگى شغلى در رابطه بين سبك رهبرى اصيل و تمايل به ترك شغل است.

مبانى نظرى
رهبرى اصيل: در اواخر قرن بيستم، خسارات ناشى از پايمال شدن اخلاق و وجود رهبران غيرقابل 
 اعتماد در سازمان ها، بالغ بر صدها ميليون دلار برآورد شده و متأسفانه كماكان نمونه هاي بسياري 
از رهبران غيرقابل  اعتماد در سازمان ها مشاهده مى شوند (مى، چان، هادگس و اوليو2، 2003، ص 
255). دهه گذشته با معضل فقدان اعتماد در سازمان ها مشخص  شده است و بنابراين تمايل به 
 سادگى، شفافيت و در يك  كلام تمايل به سبك رهبري اصيل افزايش  يافته است. اگرچه اين مفهوم 
تقريباً بيست سال است كه معرفى شده، اما در سال هاي اخير شهرت آن افزايش  يافته و به عنوان 
پاسخى به نگرانى فزاينده پيرامون تغييرات اجتماعى مطرح  شده است (ديدامز و چانگ3، 2012، ص 
596). رهبري اصيل با تلاش هاي كرنيس4 در سال 2003 وارد ادبيات سازمان و مديريت شد (وانگ 
و كامينگز5، 2009، ص 524). رهبري اصيل فرايندي است كه طى آن رهبر و پيروان به خودآگاهى 
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دست يافته و روابطى باز، شفاف، دوستانه و لب ريز از اعتماد بين آن ها ايجاد مى شود (جيلوناردو، 
وانگ و اواسيو1، 2010، ص 998). رهبرى اصيل بر اساس تركيب سبك هاى رهبرى تحوّل آفرين 
و اخلاقى و از فرآيند ظرفيت روانى مثبت و مفهوم تعالى سازمانى شكل گرفته كه باعث خودآگاهى 
رهبرى،  سبك  اين  ص 121).  ويرسما2، 2012،   - ليپس  و  (الگرا  مى شود  مديران  خودتنظيمى  و 
الگوى متعالى و رشديافته براى پيروان است و پيروان بايد براى رشد و تعالى در فرايند توسعه فردى 
خويش و متعاقب آن عملكرد بهتر به رهبر اقتدا كنند (هينجسا، مك كالى، راندولف – سنگ و 
گارندر3، 2014، ص 608). رهبرى اصيل داراى چهار سازه شامل: خودآگاهى4، ديدگاه اخلاقى درونى 

شده5، پردازش همه جانبه اطلاعات6 و شفافيت روابط7 است كه در ادامه شرح داده است: 
فردي  هويت  بين  تناسب  با  بيشتر  اصالت  خودآگاهى،  بـه  توجه  بدون  حقيقت  در  خودآگاهى: 
عملكردهـاي  و  شـرارت  خودشيفتگى،  حالت  اين  در  كـه  كرد  خواهد  پيدا  ارتباط  عملكرد  و 
ناشايسـت نيـز داراي توجيـه مى شوند، زيـرا هويت خود را با اعمالى كه انجام مى دهند سازگار 

مـى داننـد (ديدامز و چانگ، 2012، ص 598). 
ديدگاه  اخلاقى درونى شده: ديدگاه اخلاقى درونى شده به معناى نشان دادن صداقت و به كارگيرى 
ارزش هاى شخص در كنار استانداردهاى اخلاقى بيرونى است به گونه اى كه به عنوان راهنماى عمل 

فرد درآيند (كتريل، دنيس لوپز و هافمن8، 2014، ص 289). 
پردازش همه جانبه اطلاعات: شامل تجزيه وتحليل اطلاعات قبل از تصميم گيرى است. رهبرانى كه 
ديدگاه ها و نظرات ديگران را جويا مى شوند و موقعيت هاى موجود را به چالش مى كشند (هينجسا و 

همكاران، 2014، ص 605). 
شفافيت روابط: به اين معنا كه رهبر، اطلاعات را به شكلى آزادانه به اشتراك بگذارد و نظرات و 
احساسات واقعى خود را بيان كند و بدين ترتيب روابط خود با ديگران را افزايش داده و به آن ها نيز 
فرصتى براى ابراز عقايد و نظرات، چالش ها و ايده هايشان بدهد. رهبرى اصيل با توسعه ويژگى هاى 

1. Giallonardo, Wong & Iwasiw   2. Algera & Lips-Wiersma
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مثبت مانند خوش بينى و اعتماد به  نفس، به ايجاد چنين روابطى كمك كرده و زمينة رشد خود و 
پيروانش را فراهم مى كند (اوليو و گاردنر، 2005، ص 326).

تأثير رهبرى اصيل بر قلدرى سازمانى: قلدرى سازمانى شامل «قرار گرفتن در معرض مكرر و طولانى مدت 
بدرفتارى هاى روان شناختى است كه نسبت به يك هدف (قربانى) يعنى شخصى كه مورد آزار و اذيت، 
بدرفتارى و توهين قرار مى گيرد، اعمال مى شود و اين فرد (قربانى قلدرى) خودش را قادر به مقابله به مثل 
نمى داند» (هوگ، اسكوگ استد و اينرسن، 2009، ص 351). اينرسن (2001) مؤلفه هاى قلدرى سازمانى را 
شامل اين موارد مى دانند:1- آزارهاى مربوط به كار (قلدرى مربوط به كار) مانند پنهان كردن اطلاعات يا 
تعيين مهلت غيرمنطقى براى انجام كار؛ 2- آزارهاى شخصى (قلدرى شخصى) مانند خبرچينى و پخش 
شايعات بى اساس؛ 3- تهديدهاى فيزيكى (قلدرى فيزيكى) مانند فرياد زدن يا تهديد كردن از طريق اذيت و 
آزارهاى فيزيكى (اينرسن، 2001، ص 6). قلدرى مربوط به محيط كار نسبت به دو شكل ديگر اعمال قلدرى، 
تكرارپذيرتر بوده و بيشتر بر افراد تحميل مى شود و با هزينه هاى مربوط به حفظ و نگهداشت منابع انسانى 
مانند تمايل به انتقال و جابجايى، ضعف سلامت روانى و غيبت، همبستگى شديدترى دارد (برزلسن، اسكوگ 

استد، لاو و اينرسن1، 2011، ص 179؛ اينرسن، هول و نوتلارس2، 2009، ص 34).
هنگامى كه اجازه ادامه و گسترش قلدرمآبى در سازمان داده شود، به مرور وجود قلدرى سازمانى 
به صورت امرى عادى درآمده و تبديل به هنجار شده و باعث هدايت ديگر افراد براى اعمال چنين 
محيط  در  قلدرى  وجود  ص 125).  پوراس3، 2000،  و  اندرسون  (پيرسون،  مى شود  رفتارهايى 
و  شده  انكار  ندارد،  را  شرايط  اين  به  رسيدگى  براى  كافى  توانايى  كه  رهبرانى  توسط  سازمان، 
ناديده گرفته مى شود (سالين4، 2003، ص 38) و زمانى كه به بررسى و رفع اين شرايط توجه 
نشود، قلدرمآبى تشديد خواهد شد و درنتيجه تحميل اين شرايط باعث افزايش استرس و كاهش 
يك  قلدرمآبى  نمايد.  توجه  و  رسيدگى  شرايط  اين  به  بايد  مقتدر  رهبرى  يك  مى شود.  بهره ورى 
مسئله سازمانى است و نه فردى (لاگن- سندويك و داونپورت5، 2009، ص 15)، بنابراين تعهد 
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رهبرى در همه سطوح سازمانى به منظور اطمينان از اينكه قلدرى بر سازمان تحميل نمى شود، لازم 
و ضرورى است. پژوهش هاى اندكى در زمينه بررسى رابطه رفتارهاى رهبرى و قلدرى سازمانى، 
پايين تر  سطوح  با  حمايتى  رهبرى  سبك  كه  مى دهند  نشان  اخير  پژوهش هاى  است.  انجام شده 
همكاران،  و  هوگ  225؛  ص  همكاران، 2007،  و  (هوگ  دارد  ارتباط  كار،  محيط  در  قلدرى 
و  هول  و  همكاران (2007)  و  هوگ  ص 461).  همكاران، 2010،  و  هول  ص 625؛   ،2011
همكاران (2010) به اين نتيجه رسيدند كه رفتارهاى منفى رهبران و آنچه اغلب به آن برچسب 
رفتارهاى بدون رهبرى (مانند رهبرى لجام گسيخته) زده مى شود، باعث تشويق بروز قلدرى در 
محل كار مى شود درحالى كه سبك هاى رهبرى مثبت و رابطه مدار مانند سبك رهبرى اصيل، ممكن 
است باعث جلوگيرى از بروز قلدرمآبى شوند. به  علاوه هوگ و همكاران (2011) به اين نتيجه 
رسيدند كه زمانى كه كاركنان احساس كنند رهبران از آن ها حمايت كرده و به طور منصفانه با 
آن ها برخورد مى كنند، ميزان گزارش هاى مربوط به قلدرى سازمانى نيز كاهش مى يابد. محققان بر 
اين باور هستند كه رفتارهاى حمايتى و منصفانه رهبرى، باعث ايجاد استانداردهاى روشنى براى 
رفتارهاى قابل پذيرش در محيط كارشده و به اين ترتيب از گسترش قلدرمآبى جلوگيرى مى شود. 
استوتن و همكاران1(2010) به اين نتيجه رسيدند كه سبك رهبرى اخلاقى2 (كه به نوعى همسو و 
همساز با سبك رهبرى اصيل است) از طريق طراحى مثبت محيط كار بر قلدرى سازمانى تأثير 
منفى دارد؛ محيط كار مثبت، محيطى است كه در آن كاركنان حجم كارى معقول و شرايط كارى 
بر  انصاف  و  اعتماد  صداقت،  رعايت  طريق  از  اخلاقى  رهبران  كنند.  ادراك  را  مناسبى  و  مثبت 
ارزش هاى اخلاقى تأكيد كرده و موارد اخلاقى را در تصميم گير ى هايشان رعايت مى كند (تروينو، 
برون و هارتمن3، 2003، ص 11). برداشت هوگ و همكاران (2011) از مفهوم رهبرى و مفهوم 
و همكاران4  اوليو  مفهوم سازى  با  همكاران (2010)  و  استوتن  توسط  مطرح شده  اخلاقى  رهبرى 
است  ممكن  كه  مى دهد  نشان  موضوع  اين  و  است  همسو  و  مرتبط  اصيل  رهبرى  از   (2004)
رهبرى اصيل همچون تأثير رهبرى اخلاقى بر قلدرى سازمانى، تأثير مشابهى داشته باشد. قاعدتاً، 
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رهبران اصيل محيطى ايجاد مى كنند كه امكان چشم پوشى از قلدرمآبى در آن وجود نخواهد داشت. 
قلدرى در محيط هاى كارى استرس زا كه به دلايل مختلفى همچون ابهام نقش، حجم بالاى كارى 
و انتظارات كارى غيرمعقول، باعث نااميدى كاركنان از رسيدن به اهدافشان مى شود، شايع است 
(هوگ و همكاران، 2007، ص 238؛ اسكوگ استد و همكاران، 2007، ص 90). چنانچه رهبران 
به صورت مداوم و به صورت شفاف و روشن با كاركنان تعامل داشته باشند و در تصميم گيرى هاى 
مربوط به كاركنان صادقانه عمل كنند، به وجود آمدن چنين شرايطى (قلدرى و پيامدهاى آن) 
استاندارد  و  مثبت  كار  محيط  يك  ايجاد  طريق  از  اصيل  رهبران  بنابراين  مى رسد؛  نظر  به  بعيد 
براى تعاملات بين فردى رضايت بخش، نقش مهمى را در ممانعت از ايجاد قلدرى سازمانى ايفا 
مى كنند. رهبران اصيل محيط كار مثبتى كه در آن از تلاش هاى كاركنان براى انجام وظايفشان در 
يك جوسازمانى مبتنى بر احترام و تعاملات باز حمايت مى شود، ايجاد مى كنند (اوليو و همكاران، 
2004، ص 805). لاسچينگر و فيدا1 (2014) در پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كه رهبرى 
اصيل تأثير منفى و معنادارى بر قلدرى سازمانى دارد. همچنين در پژوهش شجاعى و همكاران 
(1395) تأثير منفى و معنادار رهبرى اصيل بر قلدرى سازمانى تائيد شد. به اين  ترتيب فرضيه اول 
پژوهش بدين صورت تدوين شد: رهبرى اصيل بر بروز قلدرى سازمانى تأثير منفى و معنادارى 

دارد.
تأثير رهبرى اصيل بر فرسودگى شغلى: فرسودگى شغلى يك واكنش روانى به عوامل تنش زاى 
مزمن شغلى شامل سه مؤلفه تحليل عاطفى، بدبينى و اثربخشى فردى (فقدان موفقيت شخصى) 
است (ليتر و ماسلاچ2، 2004، ص 95). تحليل عاطفى مهم ترين عنصر فرسودگى شغلى است (ليتر 
و ماسلاچ، 2004، ص 95) كه چنانچه در بلندمدت پايدار بماند، باعث ايجاد بدبينى و انزواى 
احساسى نسبت به كار و احساس اثربخش نبودن در فرد مى گردد (ليتر و ماسلاچ، 2004، ص 95؛ 
ماسلاچ و ليتر، 1997). اگرچه ليتر و ماسلاچ (2004) فرسودگى شغلى را به عنوان سندرمى با 
سه مؤلفه مفهوم سازى كرده اند، در پژوهش هاى اخير بر مفهوم سازى با دو مؤلفه پرداخته شده است 
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اثربخشى فردى  است  بهتر  دارند كه  ص 296). اين پژوهش ها اعتقاد  و باكر1، 2004،  (شافلى 
به عنوان يكى از مؤلفه هاى مشاركت در كار در نظر گرفته شود. به ابن ترتيب مؤلفه هاى فرسودگى 
فرسودگى  منفى  اثرات  گسترده اى  پژوهش هاى  است.  در  بدبينى  و  عاطفى  تحليل  شامل  شغلى 
كاركنان بر سلامت و خروجى هاى فردى و سازمانى تائيد شده است (شافلى و بونك2، 2003، ص 
385؛ شافلى، ليتر و ماسلاچ، 2009، ص 209). ازنظر رفاه شخصى، فرسودگى شغلى با علائمى 
منظر  از   .(88 ص   ،2008 همكاران3،  و  (پترسون  است  مرتبط  افسردگى  و  اضطراب  همچون 
سازمانى نيز، تعدادى از مطالعات به ارتباط فرسودگى شغلى با عدم رضايت شغلى (بكر، ميلد و 
كلاك4، 2006، ص 1451؛ پيكو5، 2006، ص 311)؛ كاهش سطح عملكرد (پاركر و كوليك6، 

1995، ص 584) و تمايل به ترك شغل (ليتر و ماسلاچ، 2009، ص334) اشاره  كرده اند.
تعدادى از پژوهش ها وجود رابطه مستقيم و غيرمستقيم رهبرى بر تجربه كاركنان از فرسودگى 
شغلى را تائيد كرده اند (لاسچينگر، فينگن و ويلك7، 2011، ص 129؛ لى و كامينگز8، 2008، 
ص780). در پژوهش لاسچينگر و فيدا (2014) تأثير منفى و معنادار رهبرى اصيل بر فرسودگى 
شغلى تائيد شد. برخى از پژوهش ها نشان دهنده اين است كه مديريت حمايتى با سطوح پايين تر 
تحليل عاطفى در محيط هاى كارى بهداشتى و درمانى ارتباط دارد (بالوگان و همكارن9، 2002، 
ص 135؛ وايى، آيكن، اسلون، كلارك و وارگاس10 ، 2004، ص 1161) و به  اين  ترتيب رهبرى 
فرسودگى  برابر  در  را  كاركنان  مى تواند  است،  اصيل  رهبرى  سبك  آن ها  جمله  از  كه  حمايتى 
شغلى حفظ كند. رهبران، نقش مهمى در ايجاد محيط هاى كارى اى دارند كه از طريق تضمين اين 
مطلب كه منابع كافى براى دستيابى به اهداف كارى در محل كار وجود دارد و اينكه جو اجتماعى 
باعث ايجاد روابط كارى مؤثر مى شود، از فرسودگى شغلى جلوگيرى مى كنند (لاسچينگر و فيدا، 
2014، ص 745). بنابراين فرضيه دوم پژوهش به اين صورت تدوين شد: رهبرى اصيل بر بروز 
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فرسودگى شغلى تأثير منفى و معنادارى دارد؛
توصيف  هدفمند  منفي  رفتارهاي  به  عنوان  كار  محل  در  قلدري  فرسودگى:   بر  سازمانى  قلدرى  تأثير 
مي شـود كـه در طـول زمـان پايـدار باقي مي مانند و براي اهداف قلدري ايجاد اسـترس مـي كننـد و ممكـن 
كـاهش  را  قلدرانـه  رفتارهـاي  ايـن  بـا  برخـورد  براي  موردنياز  روان شناختى  منـابع  بـالقوه  بـه طـور  اسـت 
دهنـد (لاسچينگر و فيدا، 2014، ص 745). برخى از پژوهش ها، قرار گرفتن در معرض قلدرمآبى 
در محيط كار را با فرسودگى مرتبط مى دانند (بولينگ و بير1، 2006، ص 999؛ نيلسون و اينرسن2، 
2012، ص315). نيلسون و اينرسن (2012) در نتايج به دست آمده از بررسى ده مطالعه انجام شده در 
اين زمينه، با استفاده از روش فرا تحليل، همبستگى بين قلدرى و فرسودگى را 27 درصد تعيين 
كردند. دسته اى ديگر از پژوهش ها نيز وجود رابطه معنادار بين قلدرى و فرسودگى را تائيد كردند 
پژوهش هاى  در  همچنين  ص 415).  فلمينگ4، 2008،  و  سا  ص 681؛  بكريل3، 2007،  و  (مليا 
انجام شده، تأثيرات منفى قلدرى بر سلامتى مانند افسردگى و اضطراب (هاگ، هنريكسون و بور5، 
2005، ص 258؛ ميكلسن و اينرسن6، 2001، ص396)؛ ضعف جسمى (هول، فراگهر و كوپر7، 
شده  تائيد  نيز  ص 2739)  همكاران، 2010،  و  (لاسچينگر  شغلى  فرسودگى  و  ص 384)   ،2004
است. در پژوهش شجاعى و همكاران (1395) تأثير مثبت و معنادار قلدرى سازمانى بر فرسودگى شغلى تائيد 
تأثير  شغلى  فرسودگى  بروز  بر  سازمانى  قلدرى  شد:  تدوين  صورت  اين  به  سوم پژوهش  فرضيه  اساس  براين  شد. 

مثبت و معنادارى دارد؛
تأثير قلدرى سازمانى و فرسودگى شغلى بر تمايل به ترك شغل: استرس و نارضايتى شغلى 
ص   ،2007  ، لوكت8  و  مور  ميلر،  (فيرس،  هستند  شغل  ترك  به  تمايل  دلايل  مهم ترين  از  كه 
باً به علت شيوه هاى نظارتى ضعيف و شرايط كارى منفى مانند قرار گرفتن در معرض  174)، غال
قلدرى سازمانى حاصل مى شوند (برتلسن، اسكگ استد، لاو و اينرسن9، 2011، ص 180). يكى از 
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جدى ترين پيامدهاى قلدرى سازمانى ميزان جابجايى و ترك شغل است، به اين معنا كه قربانى 
تجربه كرده و به  اين  ترتيب  خدمت را  براى ادامه  ممكن است محيط كارى نامناسب و دشوارى 
فرد به انتخاب گزينه ترك داوطلبانه شغل ترغيب شود (گلمبك و همكاران، 2014، ص 260). 
با توجه به اينكه نرخ جابجايى و تمايل به ترك كاركنان، هم براى فرد و هم براى سازمان هزينه زا 
است؛ رهبران نقش مهمى در ايجاد شرايط كارى مناسب كه باعث كاهش از دست دادن سرمايه هاى 
انسانى و فكرى مى شود؛ بازى مى كنند (دس و شاو، 2001، ص 450). قلدرى باعث استرس و در 
نتيجه بالا رفتن سطح فرسودگى شغلى مى شود (اينرسن، ماتيتسن و اسكگ استد، 1998، ص 565؛ 
سا و فلمينگ، 2008، ص 420). استرس سازمانى از دلايل رايج تمايل كاركنان به ترك شغل است 
(فيرس و همكاران، 2007، ص 180) و فرسودگى نيز به عنوان يك پاسخ شناخته شده به استرس 
است  شده  مرتبط  شغلى  جابجايى  و  ترك  به  تمايل  با  متعدد  پژوهش هاى  در  كه  است  سازمانى 

(لاسچينگر، فينگن و ويلك، 2009، ص 231؛ شافلى و بونك، 2003، ص 390).
پژوهش هاى متعدد نشان مى دهند كه فرسودگى شغلى در رابطه بين شرايط كارى نامناسب و 
تمايل به ترك و جابجايى، نقش واسطه اى را ايفا مى كند (كيم و استونر1، 2008، ص 22؛ ليتر 
و ماسلاچ، 2009، ص336). به  عنوان  مثال لاسچينگر و همكاران (2011) به اين نتيجه رسيدند 
ترك  به  تمايل  و  شغلى  تقاضاهاى  بين  رابطه  در  را  ميانجيگرى  نقش  عاطفى،  تحليل  مؤلفه  كه 
شغل پرستاران دارد. همچنين ماسلاچ و ليتر (2009) نشان دادند كه فرسودگى شغلى با تمايل به 
جابجايى و ترك شغل، مرتبط است. شافلى و بونك (2003) به اين نكته اشاره كردند كه غالباً 
رابطه ضعيفى بين فرسودگى و جابجايى و ترك شغل وجود دارد و بيان مى كنند كه كاركنانى 
در شغلشان باقى مى مانند درحالى كه باقى ماندن آن ها  كه دچار فرسودگى شغلى شده اند معمولاً 
پيامدهاى منفى  را بر فرد و سازمان دارد. در پژوهش هاى شريف زاده و همكاران (1392)، زارع 
و همكاران (1394) و صادقى، رادمهر و شهبازى راد (1395) وجود رابطه مثبت و معنادار بين 

فرسودگى شغلى و تمايل به ترك شغل تائيد شد.
فرضيه هاى چهارم و پنجم، ششم و هفتم پژوهش نيز به صورت زير تدوين شدند:

1. Kim & Stoner
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فرضيه چهارم: قلدرى سازمانى بر بروز تمايل به ترك شغل تأثير مثبت و معنادارى دارد.

فرضيه پنجم: فرسودگى شغلى بر بروز تمايل به ترك شغل تأثير مثبت و معنادارى دارد.
فرضيه ششم: قلدرى سازمانى در رابطه بين رهبرى اصيل و تمايل به ترك شغل نقش ميانجى 

گر دارد.
فرضيه هفتم: فرسودگى شغلى در رابطه بين رهبرى اصيل و تمايل به ترك شغل نقش ميانجى 

گر دارد.
مدل مفهومى پژوهش: بر مبناى ادبيات پژوهش، مدل مفهومى به صورت شكل زير خواهد بود كه 
رهبرى اصيل به عنوان متغير مستقل، تمايل به ترك شغل به عنوان متغير وابسته و دو متغير قلدرى 

سازمانى و فرسودگى شغلى به عنوان متغيرهاى ميانجى در نظر گرفته شدند.

شكل 1. مدل مفهومى محقق ساخته با اقتباس از لاسچينگرو و فيدا (2014)

روش شناسى
 اين پژوهش از نظر هدف كاربردى و از حيث نحوه گردآورى داده ها توصيفى-تحليلى از نوع پيمايشى 
است. جامعه آمارى پژوهش كاركنان ستادى يكى از نهادهاى انتظامى استان فارس است كه با توجه 
به محدوديت هاى موجود در چنين نهادهايى، از ميان آن ها 88 نفر براساس فرمول كوكران مربوط به 
جامعه محدود، به عنوان نمونه آمارى به روش نمونه گيرى در دسترس انتخاب شد. ابزار گردآورى داده ها 
پرسشنامه شامل پرسشنامه رهبرى اصيل؛ پرسشنامه قلدرى سازمانى؛ پرسشنامه فرسودگى شغلى و 
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پرسشنامه تمايل به ترك شغل بود. براى سنجش روايى ابزار پژوهش، پرسشنامه ها در اختيار چند 
تن از اساتيد صاحب نظر قرار گرفت و روايى صورى و محتواى آن ها مورد تأييد قرار گرفت. پايايى 
پرسشنامه هاى مورداستفاده در پژوهش نيز به كمك ضريب آلفاى كرونباخ مورد ارزيابى قرار گرفت و 
با توجه به اينكه ضريب آلفاى كرونباخ پرسشنامه ها بالاتر از 0/7 بود (ضريب آلفاى كرونباخ متغير 
رهبرى اصيل؛ قلدرى سازمانى؛ فرسودگى شغلى و تمايل به ترك شغل به ترتيب برابر 0/899؛ 0/89؛ 
0/889 و 0/803 بود)، پايايى ابزار پژوهش تأييد شد. جهت تجزيه وتحليل داده ها، از روش هاى تحليل 

عاملى تأييدى و مدل سازى معادلات ساختارى استفاده شد.

يافته هاى پژوهش
الف- آمار توصيفى: خلاصه ويژگى هاى جمعيت شناختى حجم نمونه پژوهش در قالب فراوانى و 

درصد فراوانى در جدول 1 آمده است.

جدول 1. خلاصه ويژگى هاى جمعيت شناختى (تعداد نمونه: 88 نفر)
درصد فراوانى نسبىفراوانى مطلقبرچسبمتغير

جنسيت
7686/4مرد
1213/6زن

سن

204045/45 تا 30 سال
304045/45 تا 40 سال
4078 تا 50 سال
11/1بالاى 50 سال

سابقه

6068/2زير 10 سال
112022/7 تا 20 سال
2189/1 تا 30 سال

سطح تحصيل

2831/8ديپلم
3236/4كاردانى
2629/5كارشناسى

22/3كارشناسى ارشد
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ب- آمار استنباطى
در اين بخش براى پاسخ به فرضيه هاى پژوهش از تكنيك هاى تحليل عاملى تأييدى و مدلسازى 
معادلات ساختارى استفاده  شد. در اين پژوهش به دليل كم بودن تعداد نمونه آمارى و چند سطحى 
بودن مدل پژوهش، براى تأييد مدل و پاسخ به فرضيه هاى پژوهش از روش حداقل مربعات جزئى1 

با استفاده از نرم افزار «اسمارت پى.ال.اس» انجام شد.
مرحله  به  شدن  وارد  از  قبل  اندازه گيرى):  (مدل هاى  دومرتبه اى  تأييدى  عاملى  تحليل  نتايج 
آزمون فرضيه ها و مدل مفهومى پژوهش،  اطمينان يافتن از صحت مدل هاى اندازه گيرى متغيرهاى 
برون زا و درون زا ضروري است. اين كار از طريق تحليل عاملى تأييدى دومرتبه اى صورت گرفته 
است. جدول شماره 1، ميانگين واريانس تبيين شده2 و پايايى تركيبى3، آلفاى كرونباخ و ضريب 
تعيين را نشان مى دهد. پايايى تركيبى درواقع نسبت مجموع بارهاى عاملى متغيرهاى مكنون به 
مجموع بارهاى عاملى بعلاوه واريانس خطا است. مقادير آن بين 0 تا 1 و جايگزينى براى آلفاى 
كرونباخ است. مقدار اين شاخص نبايد كمتر از 0/6 باشد (چين و نيوستد4، 1999، ص 337). 
به  سازه ها  اندازه گيرى  براى  انتخاب شده  نشانگر هاى  اهميت  بررسى  براى  سازه كه  روايى  بر  علاوه 
كار مى رود، روايى تشخيصى نيز در پژوهش حاضر موردنظر است به اين معنا كه نشانگر هاى هر 
سازه درنهايت تفكيك مناسبى را به لحاظ اندازه گيرى نسبت به سازه هاى ديگر مدل فراهم آورند. 
به عبارت ساده تر هر نشانگر فقط سازه خود را اندازه گيرى كند و تركيب آن ها به گونه اى باشد كه 
تمام سازه ها به خوبى از يكديگر تفكيك شوند. با كمك شاخص ميانگين واريانس استخراج شده 
مشخص شد كه تمام سازه هاى مورد مطالعه داراى ميانگين واريانس استخراج شده بالاتر از 0/5 

هستند.
شاخص نيكويى برازش مدل (جى.اُ.اف): اين شاخص سازش بين كيفيت مدل ساختاري و مدل 

اندازه گيرى شده را نشان مى دهد و برابر است با:
2R ميانگين AVE و R2 است. بالا بودن شاخص مقدار GOF از 0/4  و  AVE كه در آن 

1.  Partial Least Square   2.  Average Variance Extracted

3.  Composite Reliability   4. Chin & Newsted

2GOF AVE R= ´
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 0/4 مقدار  از  و  است  شده  برابر 0/665  برازش  شاخص  مقدار  مى دهد.  نشان  را  مدل  برازش 
بزرگ تر شده است و نشان از برازش مناسب مدل دارد. مقدار GOF در جدول شماره 2 آمده است.

جدول 2. شاخص  روايى، پايايى و توصيفى

ميانگين واريانس متغيرها
تبيين شده

آلفاى 
كرونباخ

پايايى 
تركيبى

ضريب 
تعيين

شاخص نيكويى 
برازش مدل

0/5260/8120/8660/830آزارهاى شخصى

0/665

0/5540/7950/8600/712آزارهاى مربوط به كار
0/7040/8600/9050/881بدبينى

0/7360/8800/9170/881تحليل عاطفى
0/6970/7820/8730/557تمايل به ترك شغل
0/5350/7020/7690/533تهديدهاى فيزيكى

0/6640/8290/8870/571خودآگاهى
0/6680/9120/889000/0رهبرى اصيل
0/5610/7440/8360/670شفافيت ارتباطى
0/880/9170/9370/527فرسودگى شغلى
0/6920/8720/870/438قلدرى سازمانى
0/6720/8390/8910/630پردازش متون

0/7650/8980/9290/799چشم انداز اخلاقى

جدول شماره 3، ماتريس همبستگى بين متغيرهاى پژوهش و شاخص اعتبار منفك1 را نشان 
را نشان مى دهد.  شده  تبيين  واريانس  دوم ميانگين  ماتريس ريشه  قطر اصلى اين  روى  مى دهد. 
از  بيشتر  خودش  به  مربوط  شاخص هاى  براى  بايد  مكنون  متغير  هر  واريانس  شاخص  اين  طبق 
ساير شاخص ها باشد. براى تشخيص اين امر ابتدا جذر ميانگين واريانس تبيين شده متغير مكنون 
محاسبه و سپس حاصل را با مقادير همبستگى اى كه اين متغير مكنون با ساير متغيرهاى مكنون 
داشته مقايسه مى شود. درنهايت لازم است حاصل جذر ميانگين واريانس تبيين شده از مقادير ساير 
همبستگى ها بيشتر باشد. لازمه تأييد روايى منفك بيشتر بودن مقدار ريشه دوم ميانگين واريانس 
لاركر2،  و  (فورنل  است  متغيرها  باقى  با  مربوط  متغير  همبستگى  ضرايب  تمامى  از  شده  تبيين 

1.  Discriminant Validity   2. Fornell & Larcker
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1981، ص 45). پايين قطر اصلى ضرايب همبستگى پيرسون نشان داده  شده اند. ضريب مثبت 
نشان دهنده رابطه  مثبت و مستقيم و ضريب منفى نشان دهنده رابطه منفى و معكوس بين دو متغير 

است. تمامى ضرايب همبستگى در سطح خطاى كمتر از 1 درصد مثبت و معنادار هستند.

جدول 3. ماتريس همبستگى و روايى منفك
(4)(3)(2)(1)متغير ها

0/817(1) رهبرى اصيل
0/2340/831-(2) قلدرى سازمانى
0/1720/7090/938-(3) فرسودگى شغلى

0/0700/6690/7280/834-(4) تمايل به ترك شغل
*تمامى ضرايب همبستگى در سطح خطاى كمتر از 1 درصد معنادار هستند.

** قطر اصلى ريشه دوم ميانگين واريانس تبيين شده (AVE) را نشان مى دهد.
نمودار 1، مدل معادلات ساختارى را در حالت تخمين ضرايب استاندارد نشان مى دهد. در اين 
قلدرى  متغيرهاى  است.  درون زا  شغل  ترك  به  تمايل  متغير  و  برون زا  اصيل  رهبرى  متغير  مدل 

سازمانى و فرسودگى شغلى نقش متغير ميانجى گر را دارند.

نمودار 1. مدل در حالت تخمين ضرايب استاندارد
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مقدار ملاك براى شاخص ضرايب استاندارد بارهاى عاملى 0/4 است (هولند1، 1999، ص 
202) كه با توجه به اينكه تمامى مقادير بارهاى عاملى بيشتر از 0/4 و هم چنين مقادير محاسبه شده 
t براى هر يك از بار هاى عاملى هر نشانگر با سازه يا متغير پنهان خود بالاى 1/96 بود، بنابراين 
مى توان همسويى سؤالات پرسشنامه براى اندازه گيرى مفاهيم را در اين مرحله معتبر نشان داد. 
را  آن ها  سنجش  قصد  پرسشنامه  سؤالات  توسط  محقق  آنچه  مى دهد  نشان  يادشده  نتايج  درواقع 
داشته است توسط اين ابزار محقق شده است. بنابراين روابط بين سازه ها يا متغير هاى پنهان قابل 
استناد است. دسته  دوم معادلات ساختارى هستند كه روابط بين متغيرهاى اصلى پژوهش هستند 
و براى آزمون فرضيه ها استفاده مى شوند. به اين ضرايب اصطلاحاً ضرايب مسير2 گفته مى شود. 
نمودار شماره 2 مدل «بوت استرپ» را در حالت قدر مطلق معنادارى ضرايب (t-value) نشان 
مى دهد. اين مدل درواقع تمامى معادلات اندازه گيرى (بارهاى عاملى) و معادلات ساختارى را با 
استفاده از آماره t، آزمون مى كند. بر طبق اين مدل، ضريب مسير و بار عاملى در سطح اطمينان 

95 درصد معنادار است اگر مقدار آماره ى t از 1/96 بيشتر باشد.

(t- value) نمودار 2. مدل در حالت قدر مطلق معنادارى

1. Hulland     2.  Path coefficient
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برابر   t مقدار  چنانچه  است.  ارائه  شده  پژوهش  فرضيه هاى  بررسى  نتايج  شماره 4  جدول  در 
يا بيشتر 1/96 باشد، فرضيه تائيد مى شود و چنانچه مقدار t كمتر از 1/96 باشد، فرضيه تائيد 
نخواهد شد. بر طبق نتايج جدول شماره 4، با توجه به اينكه مقدار آماره t خارج بازه معنادارى 
بر  مبني  محقق  ادعاي  درصد   95 احتمال  با   ،(p<  0/05) است)  شده   1/96 از  (بيشتر  است 
به  توجه  با  مى شود.  تأييد  دارد»  معنادارى  تأثير  سازمانى  قلدرى  بروز  بر  اصيل  «رهبرى  اين كه 
وجود ضريب بتاى منفى مى توان گفت رهبرى اصيل بر بروز قلدرى سازمانى تأثير منفى دارد. 

به اين ترتيب فرضيه اول پژوهش تائيد شد.

جدول 4. ضرايب مسير (بتا)، آماره تى، ضريب تعيين و نتيجه فرضيه هاى تحقيق

ضريب تىبتافرضيه
تعيين

جهت 
نتيجهرابطه

تائيد-0/6628/8680/438-رهبرى اصيل قلدرى سازمانى
0/1532/235-رهبرى اصيل فرسودگى شغلى

0/527
تائيد-

تائيد+0/70512/196قلدرى سازمانى فرسودگى شغلى
0/3062/861قلدرى سازمانى تمايل به ترك شغل

0/577
تائيد+

تائيد+0/5115/493فرسودگى شغلى تمايل به ترك شغل

(بيشتر  است  معنادارى  بازه  خارج   t آماره  مقدار  اينكه  به  توجه  با  پژوهش،  دوم  فرضيه  در 
از 1/96 شده است) (p< 0/05 )، با احتمال 95 درصد ادعاي محقق مبني بر اين كه «رهبرى 
ضريب  وجود  به  توجه  با  مى شود.  تأييد  دارد»  معنادارى  تأثير  شغلى  فرسودگى  بروز  بر  اصيل 
به اين ترتيب  دارد.  منفى  تأثير  سازمانى  قلدرى  بروز  بر  اصيل  رهبرى  گفت  مى توان  منفى  بتاى 
فرضيه دوم پژوهش تائيد شد. همچنين با توجه به اينكه مقدار آماره t خارج بازه معنادارى است 
(بيشتر از 1/96 شده است) (p< 0/05 )، با احتمال 95 درصد ادعاي محقق مبني بر اين كه 
«قلدرى سازمانى بر بروز فرسودگى شغلى تأثير معنادارى دارد» تأييد مى شود. با توجه به وجود 
ضريب مثبت مى توان گفت قلدرى سازمانى بر بروز فرسودگى شغلى تأثير مثبت و مستقيم دارد. 
به اين ترتيب فرضيه سوم پژوهش تائيد شد. در فرضيه چهارم پژوهش، با توجه به اينكه مقدار آماره 
درصد  با احتمال 95   ،( p< است) (0/05  شده  است (بيشتر از 1/96  بازه معنادارى  خارج   t
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ادعاي محقق مبني بر اين كه «قلدرى سازمانى بر بروز تمايل به ترك شغل تأثير معنادارى دارد» 
تأييد مى شود. با توجه به وجود ضريب بتاى مثبت مى توان گفت قلدرى سازمانى بر بروز تمايل 
به ترك شغل تأثير مثبت و مستقيم دارد. به اين  ترتيب فرضيه چهارم پژوهش تائيد شد. با توجه 
به اينكه مقدار آماره t خارج بازه معنادارى است (بيشتر از 1/96 شده است) (p< 0/05 )، با 
احتمال 95درصد ادعاي محقق مبني بر اين كه «فرسودگى شغلى بر بروز تمايل به ترك شغل تأثير 
معنادارى دارد» تأييد مى شود. با توجه به وجود ضريب بتاى مثبت مى توان گفت فرسودگى شغلى 
بر بروز تمايل به ترك شغل تأثير مثبت و مستقيم دارد. به اين ترتيب فرضيه پنجم پژوهش تائيد 

شد.
به منظور بررسى تأثير ميانجى گر بايد بيان نمود نكته مهم در ارتباط با اثر غيرمستقيم (ميانجى) 
اين است كه بايد هر دو ارتباط (تأثير متغير مستقل بر ميانجى و تأثير متغير ميانجى بر وابسته) 
قلدرى  ميانجى  نقش  فرضيه  مورد  در  نمود.  محاسبه  را  غيرمستقيم  اثر  بتوان  تا  باشند  معنادار 
سازمانى در رابطه بين رهبرى اصيل و تمايل به ترك شغل، با توجه به معنادار بودن هر دو رابطه 
(رابطه رهبرى اصيل و قلدرى سازمانى؛ و رابطه قلدرى سازمانى و تمايل به ترك شغل)، مى توان 
مقدار اثر غيرمستقيم يا ميانجى را محاسبه كرد. گفتنى است مقدار ضريب مسير در اثر غيرمستقيم 
با  مستقل  بين  ارتباط  مسير  (ضريب  مى شود  حاصل  آن  تشكيل دهنده  مستقيم  اثر  دو  ضرب  از 
ميانجى ضرب در ضريب مسير ارتباط بين ميانجى با وابسته) كه به اين  ترتيب مقدار ضريب مسير 
در اثر غيرمستقيم برابر 0/203- (0/306 *0/662-) است و درنتيجه فرضيه قلدرى سازمانى 
در رابطه بين رهبرى اصيل و تمايل به ترك شغل نقش ميانجى گر دارد، تأييد مى شود. همچنين 
در مورد فرضيه نقش ميانجى فرسودگى شغلى در رابطه بين رهبرى اصيل و تمايل به ترك شغل، 
با توجه به معنادار بودن هر دو رابطه (رابطه رهبرى اصيل و فرسودگى شغلى؛ و رابطه فرسودگى 
مقدار  كرد.  محاسبه  را  ميانجى  يا  غيرمستقيم  اثر  مقدار  مى توان  شغل)،  ترك  به  تمايل  و  شغلى 
ضريب مسير در اثر غيرمستقيم نيز برابر 0/078- (0/511 *0/153-) است و درنتيجه فرضيه 
فرسودگى شغلى در رابطه بين رهبرى اصيل و تمايل به ترك شغل نقش ميانجى گر دارد، تأييد 

مى شود.
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جدول 5. بررسى نقش متغيرهاى ميانجى
نتيجهضريب مسيرفرضيه

تائيد0/203-رهبرى اصيل       قلدرى سازمانى        تمايل به ترك شغل
تائيد0/078-رهبرى اصيل       فرسودگى شغلى       تمايل به ترك شغل

بحث و نتيجه گيرى 
بر طبق نتايج فرضيه اول تاثير منفى و معنادار رهبرى اصيل بر بروز قلدرى سازمانى تاييد شد. اين 
يافته با نتايج پژوهش شجاعى و همكاران (1395)، لاسچينگر و فيدا (2014)، هوگ و همكاران 
(2011)، هول و همكاران (2010) و هوگ و همكاران (2007) در يك جهت است. ازجمله دلايل 
بروز قلدرى سازمانى، ميزان قدرت يا احساس قدرت توسط مجرمان (اعمال كنندگان قلدرى بر 
داشته  قلدرى  قربانيان  به  نسبت  بيشترى  قدرت  مجرمان  معمولاً  كه  معنا  بدين  است،  سايرين) 
پرخاشگر،  خودكامه،  افرادى  معمولاً  مجرمان  دارند.  قربانيان  به  نسبت  بيشترى  قدرت  احساس  يا 
كينه توز، دمدمى مزاج و خودرأى هستند. مسئله اصلى اين است كه چنانچه رهبر سازمان خود داراى 
ويژگى هاى قلدرمآبانه باشد، قاعدتاً رواج قلدرى در سازمان امرى محتمل خواهد بود. همچنين چنان 
رهبر سازمان فاقد دانش و مهارت هاى مديريتى لازم جهت شناسايى علائم قلدرى سازمانى بوده و 
مانع از گسترش آن در سازمان شود، به مرور قلدرى به صورت امرى طبيعى درآمده و تبديل به يك 
هنجار سازمانى مى شود. بر اين اساس پيشنهاد مى شود مديران سازمان، علائم و علل بروز قلدرى 
در سازمان را شناسايى و در نطفه خفه كند و با اعمال سبك هاى رهبرى حمايتى همچون سبك 
رهبرى تحول آفرين، سبك رهبرى اخلاقى و اصيل مانع از ظهور و گسترش قلدرى سازمانى شوند. 
همچنين ايجاد يك محيط كارى مثبت يعنى محيطى با حجم كارى معقول و منصفانه، تعاملات 
شفاف و روشن و مبتنى بر احترام متقابل، زمينه ايجاد استانداردهاى بالاى رفتارى را فراهم كرده و 

مى تواند باعث افزايش رضايت شغلى و ممانعت از ايجاد قلدرى سازمانى شود.
در فرضيه دوم پژوهش تاثير منفى و معنادار رهبرى اصيل بر بروز فرسودگى شغل تاييد شد. 
اين نتيجه با نتايج پژوهش لاسچينگر و فيدا (2014)، لاسچينگر و همكاران (2011)، وايى و 
همكاران (2004) و بالوگان و همكاران (2002) همسو است. با توجه به تأثير رهبرى اصيل در 
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كاهش ميزان فرسودگى شغلى و نقش مؤثر رهبران در ايجاد محيط هاى كارى حمايتى، پيشنهاد 
مى شود رهبران سازمانى محيط هاى كارى مناسبى كه در آن منابع كافى براى دستيابى به اهداف 
كارى فراهم باشد، ايجاد كرده و با ايجاد جو اجتماعى حمايتى سطح اضطراب و استرس شغلى و 

به تبع آن فرسودگى شغلى را كاهش دهند.
بر طبق نتايج فرضيه سوم پژوهش تاثير مثبت و معنادار قلدرى سازمانى بر بروز فرسودگى 
شغلى تاييد شد كه اين يافته با نتايج پژوهش شجاعى و همكاران (1395)، لاسچينگر و همكاران 
در   (1998) همكاران  و  اينرسن  و   (2007) بكريل  و  مليا  (2008)؛  فلمينگ  و  سا   ،(2010)
يك جهت است. با توجه به اثرات منفى فرسودگى شغلى در سطح شخصى و سازمانى، يافته هاى 
برجسته  را  شغلى  فرسودگى  منابع  از  يكى  به عنوان  قلدرى  حذف  و  كاهش  اهميت  پژوهش  اين 
مى كند و به اهميت و تأثير مهم رهبرى در اين فرايند اشاره دارد. قلدرى سازمانى باعث افزايش 
سطح استرس شغلى مى شود كه اين افزايش استرس نيز به نوبه خود از علل اصلى بروز فرسودگى 
قلدرى سازمانى باعث بروز افسردگى، اضطراب و ضعف سلامت جسمى  شغلى است. همچنين 
و  شده  مفرط  و  طولانى مدت  خستگى  ايجاد  باعث  علائم  اين  به مرورزمان  كه  مى شود  كاركنان 
زمينه لازم براى ايجاد خستگى مزمن و درنهايت فرسودگى شغلى را فراهم مى كنند. به همين علت 
پيشنهاد مى شود با تدوين خط و مشى و دستورالعمل ها، زمينه پيشگيرى از بروز قلدرى سازمانى 
را فراهم كرد. ايجاد يك خط مشى ضد قلدرى كه قلدرى سازمانى را تعريف و تعاريف منطقى از 
رفتارهاى قابل  قبول و غير قابل  قبول در محل كار را ارائه مى دهند به كاركنان و رهبران سازمانى 
در شناسايى رفتارهاى قلدرمآبانه و برخورد مناسب با اين گونه رفتارها و كاهش و حذف قلدرى 

سازمانى كمك خواهد كرد.
منطبق بر يافته هاى پژوهش تاثير مثبت و معنادار قلدرى سازمانى بر بروز تمايل به ترك شغل 
تاييد شد. اين نتيجه با نتايج پژوهش گلمبك و همكاران (2014) همسو است. قلدرى سازمانى 
و  نموده  تجربه  را  خدمت  ادامه  براى  دشوارى  و  نامناسب  كارى  محيط  كاركنان  مى شود  باعث 
احساس  فرد  كه  موضوع  اين  شوند.  ترغيب  شغل  داوطلبانه  ترك  گزينه  انتخاب  به  به اين ترتيب 
كند كه با او ناعادلانه رفتار مى شود و در معرض رفتارهاى پرخاشگرانه قرار دارد، ممكن است 



 354 1397 فصلنامة پژوهش هاى مد  يريت انتظامى / سال سيزدهم، شمارة دوم، تابستان

يك احساس عاطفى ناراحت كننده در فرد به وجود آورده و احساس عميقى از بدبينى را در محل 
كار براى فرد به وجود آورد كه اين موضوع به نوبه خود بر رضايت شغلى، تعهد افراد به شغلشان 
و تمايل و علاقه براى حضور در محل كار تأثير گذاشته و سطح تمايل به ترك شغل را در فرد 
افزايش دهد. بر اين اساس پيشنهاد مى شود جهت كاهش و جلوگيرى از بروز قلدرى سازمانى، 
فرايندهاى  ايجاد  از  است  عبارت  درواقع  كه  دهى  گزارش  تشويق  و  دهى  گزارش  فرايندهاى 
گزارش دهى، رسيدگى و وساطت براى رسيدگى به شكايات كاركنان در مورد سرپرست يا ديگر 

همكاران؛ ايجاد شود.
بر طبق نتايج فرضيه پنجم پژوهش تاثير مثبت و معنادار فرسودگى شغلى بر بروز تمايل به 
ترك شغل مورد تاييد قرار گرفت كه اين يافته با يافته هاى پژوهش صادقى و همكاران (1395)؛ 
همسو   (2009) ليتر  و  ماسلاچ  و   (1392) همكاران  و  شريف زاده  (1394)؛  همكاران  و  زارع 
است. علائم فرسودگى شغلى به شكل غيبت هاى مكرر، تمايل به جابجايى و ترك حرفه، كاهش 
در  خدمت  ترك  به  تمايل  عوامل  اين  دنبال  به  مى دهد  نشان  را  خود  آن ها،  نظاير  و  عزت نفس 
افراد تقويت مى شود. به منظور كاهش اين موارد پيشنهاد مى شود مديران با نشان دادن تركيبى از 
ويژگى هاى صداقت، قابليت اعتماد، امين بودن، گسترش عدالت و فرهنگ ارزش هاى اخلاقى و 
كاهش عوامل استرس زاى شغلى باعث افزايش اعتماد، وفادارى و تعهد كاركنان و درنتيجه كاهش 

ترك خدمت آنان شوند.
موضوع كه  هفتم پژوهش و تائيد اين  همچنين با توجه به نتايج و تائيد فرضيه هاى ششم و 
را؛  شغل  ترك  به  تمايل  كاهش  در  اصيل  رهبرى  مثبت  اثر  شغلى  فرسودگى  و  سازمانى  قلدرى 
كاهش مى دهند؛ پيشنهاد مى شود رهبران سازمانى حداكثر تلاش خود در جهت پيشگيرى و مديريت 

قلدرى سازمانى را كرده و از بروز استرس و فرسودگى شغلى جلوگيرى كنند.
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