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  چكيده
ي امروزي ها سازمانهاي  ينگرانيي، يكي از جا جابهدهد كه نيت  يمي متعدد نشان ها پژوهش

شوند؛  يمي از كاركنان مستعد به دلايل مختلف مجبور به ترك سازمان برخ شود يميده و د ستا
يي با نقش ميانجي قلدري جا جابهلذا هدف از اين مطالعه، بررسي ارتباط بين رهبري اصيل با نيت 

روش تحقيق . ستسازماني، فرسودگي شغلي و رضايت شغلي در ميان كاركنان دانشگاه گلستان ا
ة آماري آن، كلية كاركنان جامعپيمايشي از نوع همبستگي است و  -در اين پژوهش توصيفي
يري تصادفي گ نمونهروش نمونه نيز بر اساس  و تعدادباشد يم نفر 140دانشگاه گلستان به تعداد 

، پرسشنامه ها دادهابزار گرداوري . نفر است103ساده و با استفاده از جدول كرجسي و مورگان، 
، پرسشنامة رهبري اصيل ريتامن )2014(است كه از پنج پرسشنامة رضايت شغلي مكينتاش وكراش

-يلو تحلجايي ابهيت جو ن) 2013(ة قلدري واشلر و همكاران پرسشنام ،)2014( و دان استاكس
بالاي  آنهااست كه ضريب آلفاي كرونباخ همة  شده  استفادهرفتگي برگرفته از كتاب دكتر مقيمي 

ليزرل  افزار نرماز روش معادلات ساختاري مبتني بر  ها دادهوتحليل  يهتجزجهت . بوده است 7/0
سازماني، رهبري اصيل  قلدري و اصيل رهبري نتايج، حاكي از آن است كه بين. است شده  استفاده

دار و بين قلدري و جايي، رابطة منفي و معنيو رضايت و نيت جابهرفتگي و رضايت، تحليل
  .دار وجود داردرفتگي، رابطة مثبت و معنيتحليل
  

فرسودگي شغلي؛ رهبري معتبر؛ رضايت شغلي؛ قصد ترك؛ قلدري در محيط : كليدواژه
  .كار
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  مقدمه
 يك طول درو ) هفتگي: مثال  عنوان به(منظم  مكرر و طور به كه است فرايندي يا تعامل ،قلدري

 در اسـت  يدكنندهتشد فرايند يك ،قلدري. دهد يم رخ) ماهحدود شش : مثال  عنوان به( زماني ةدور
 منـد نظـام  اعمال به يك هدف و گيرد يم قرار نامطلوب موقعيت يك در يتنهادر فرد، كه يا دوره

ــاعي ــي اجتم ــديل منف ــ تب ــود يم ــمناني( ش ــينگ و س ــارتر و  ؛583: 2012 ،1س ــانوك   : 2،2013لوچي
 اسـت  متمـايز  كـار  محل خشونت از اساس ينا رب بوده و مداوم و روانياصولاً  ،قلدري). 405-406

 طرفــي ديگــر، از). 386-385: 2013، 3همكــاران تومــاس و( اســت نــامنظم و فيزيكــيكــه اصــولاً 
توان رهبري اصـيل را   يملذا  ،گذشته رشد كرده است ةدهصيل در ي رهبري اها پژوهشكه  اازآنج

هـاي روانـي مثبـت و هـم جـو اخلاقـي مثبـت را         يـت ظرف  هـم يك الگوي رفتار رهبري دانست كـه  
متعـادل اطلاعـات و شـفافيت     پردازش اخلاقي دروني، ديدگاه ي،خودآگاهپرورش بيشتر  منظور به

 پيشبردي مثبت را در آنـان رشـد دهنـد،   تا خود كنند يمار ي در بخشي كه رهبران با پيروان كا رابطه
ت ممكــن اســت بظــاهر صــح). 597:2014 ،4هينوجوســا وهمكــاران(كــرده و افــزايش دهنــد  فعــال

بـاور باشـد    و اطمينان قابليت انتقال اصالت، همدلي، احترام، اعتماد، :ازجملههايي  يژگيو ةكنند يانب
داشـتن تجـارب    عنـوان  بـه را  اعتبـار  ،)2002(سال در  رترها ).284-283: 5،2014وايتي و همكاران(

اعتبار شـامل   بنابراين .تعريف كرده است و عقايد، آرزوها ،نيازها ،احساسات افكار، :شخصي شامل
كنـد و بـدان معتقـد     يم ـفكـر   واقعـاً فـرد   آنچهناي ببودن و رفتار بر اساس خود واقعي بر مخودآگاه

هـاي رهبـري    يژگـي واز  الگـويي رهبري اصيل ). 1121:2011، 6گاردنر و همكاران(باشد  يم است،
 ،اعتمـاد  قابـل  رهبـري  .اسـت و شفافيت، يكپارچگي و ثبات رفتـاري   صداقت ي،خودآگاههمچون 

گيـري را   يمتصـم الگويي از رفتار اخلاقي و شفاف رهبري است كه صداقت در تسهيم دانش بـراي  
 هـا آنبـه  دارنـد كـه   مطلوبي  نفس عزتاصيل  برانره ).7،741:2014لسچينگر و فيدا(كند  يمتشويق 
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هـاي زيـر    يژگـي وشناسـايي   . )1،268:2014آلك( آزاد و صادق باشند ،كند تا در روابط يمكمك 
بدون سوگيري يا تعصب  عملكرد به تنظيم رفتار خود، تمايل :ي رهبري اصيل استها نشانه عنوان به

اگر رهبـري   لذا ).515: 2،2014استوتن(و صادقانه ي آزاد ا حرفهداشتن روابط  و ها گيري يمتصمدر 
 بنـابراين  .شـوند  يم ـكاركنان دچار فرسـودگي شـغلي    ،يل در سازمان وجود نداشته باشدو اصمعتبر 

و  رفتـار  فرايندي كـه طـي آن،   عنوان به و فرسودگي شغلي با محيط كار ارتباط دارد: توان گفت يم
شـمار  مطالعـات بـي  . شـود  يم ـ تعريـف  گـردد،  يم ـ منفـي  نگرش كاركنان در پاسخ بـه فشـار كـار،   

 .وجود ارتباط بين استرس شغلي و شخصي با فرسودگي شغلي و رضـايت شـغلي اسـت    ةدهند نشان
ي مكـرر در محـيط كـار    زا اسـترس پاسخي بلندمدت بـه عوامـل    عنوان بهفرسودگي شغلي  همچنين

 عنـوان  بـه شـغلي را   رضايت ،)1976(سال در  لاك ).2:2014، 3همكاران و ماير(شده است   يفتعر
ي كـاري يـا شـغلي تعريـف كـرده      ها تجربهيا مثبت ناشي از ارزيابي براي  بخش لذتحالت عاطفي 

ي شـناخت  روانحالت  عنوان به معمولاًشغلي  رضايت ).4،345:2014آزاده و موسوي احرنجاني(است 
ه كـار و  حالت عاطفي مثبت كارمند نسبت ب ةكنند منعكسشود كه  يمي يا خلقي مطرح شناخت روان

تـوان   يم ـ بنـابراين  ).86-85: 5،2015پـان (كه كارمند با آن سروكار دارد  استعوامل كاري مرتبط 
 ي اصـيل در آنجـا وجـود نداشـته باشـد،     و رهبردر سازماني پديده قلدري حاكم باشد  وقتي :گفت

ايـت  هنشوند كـه در مي ه نوعي دچار فرسودگي شغليب وهيچ رضايتي ندارند  كار خوداز  كاركنان
  .شوندمجبور به ترك سازمان خود مي

اصلي انجام رفتار ترك شغل از جانب شخص  ةمقدم عنوان بهي زيادي به نيت ترك ها پژوهش
كـردن كـار از   بينـي  يشپ ـاشـاره بـه    ،ترك شـغل  نيت ).6،333:2014چن و همكاران( كند يماشاره 

 ازدســت دهــد، عد خــود راي ســازماني نيروهــاي مســتوقتــ ).2-1: 7،2013خــانين( فــرد داردجانــب 
 انسـاني را  مهـم  هـاي  ينههز ،رواني بنابراين فشار .يگزين كندرا جاتواند چنين نيروهايي  يمي سخت به
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 سـنگين  مالي يامدهايپ رو ينازا و شود يم سبب را رواني و جسمي هاي يماريب انواع و داشته پي در
از سوي كاركنـان   شكايات و خدمت ركت غيبت، توان به يمرا  رواني فشار هاي ينههز. دارد پي در

 از بسـياري  مشـكل  ،آن پـي  در نارضـايتي  و سـازمان  در معتبـر  رهبري به توجهلذا عدم . اشاره كرد
 در قلـدري ماننـد  رفتارهـا   سـاير  همچنين و كاركنان بدبيني ،معتبر رهبري وجود. باشد يم ها سازمان
بـه دليـل   همچنـين   .انجامـد  يم ـ سـازمان  و كاركنـان  عملكرد ارتقاي به و دهد يم كاهش را سازمان

گاهي در معـرض مـداوم رفتارهـاي منفـي و تهـاجمي قـرار مـي گيرنـد و         اينكه افراد در محيط كار
پيامدهاي  ،ممكن است اين رفتارها توسط فرد يا گروهي باشد و اگر اين كار به صورت مكرر باشد

جود چنين پژوهشـي ضـرورت پيـدا    و :توان گفتپس مي براي فرد و سازمان مورد نظر دارد، منفي
، در اين پژوهش سـعي  قي در اين رابطه صورت نگرفته استمي كند و از طرفي چون تاكنون تحقي

فرسودگي شـغلي و رضـايت شـغلي     ،قلدري ،جاييهشده است كه به مفهوم رهبري اصيل، نيت جاب
 يـت و ن اصـيل  يرهبـر  شـود ايـن اسـت كـه آيـا بـين      پرسشي كه مطرح مي پايانپرداخته شود و در 

ي شـغلي و رضـايت شـغلي در ميـان كاركنـان      فرسودگ نقش ميانجي قلدري سازماني،با  ييجا جابه
  ي وجود دارد؟ا رابطهدانشگاه گلستان 

  
  پژوهش ةيشينو پيات بر ادبمروري 

 1فرسودگي شغلي
 طـور  بههاي كاري مدرن است و شيوع آن  سندروم فرسودگي شغلي يك مشكل مهم در محيط

 مفهـوم ). 241: 2015، 2فيـونتي و همكـاران  (يافته است   يشافزاگذشته  ةي در طول دها لاحظهم قابل
 او. شـد  معرفـي ) 1975( 3فرويـدنبرگر  توسط باربراي اولين 1970 ةده اوايل در شغلي رفتگيتحليل
كـرده اسـت    اسـتفاده  امـروزي آن  مضـمون  بـا  شـغلي  رفتگـي تحليـل  واژه از كـه  است كسي اولين

يـك سـندرم خسـتگي عـاطفي،     «از  عبـارت اسـت  ي شغلي فرسودگ ).8: 1389 ناظم، ن وپارسامعي(
خـدمات  « توانـد در ميـان افـرادي كـه نـوعي از      مسخ شخصيت و كاهش موفقيت شخصي كـه مـي  
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خسـتگي عـاطفي   ). 101: 2014، 1دوگن بـروك و همكـاران  ( »دهد رخ ،دهند را انجام مي »يعموم
 هاآنيابد كه  ه در آن منابع رواني كاركنان به حدي تقليل ميشده است ك  يفتوصشرايطي  عنوان به

بـارزترين علامـت مؤلفـه اسـترس      ةدهند خستگي، نشان. نيستندديگر قادر به ارائه خدمات خودشان 
مقابلـه ناكارآمـد ناشـي از     سـازوكار  عنـوان  بـه مسخ شخصيت،  همچنين .در فرسودگي شغلي است

عاطفـه،   يب ـشود كاركنان در برخوردشان بـا سـايرين،    يشده است كه باعث م يفتعراسترس شغلي 
. مسخ شخصيت، واژه بدبيني را به آن برچسب زده است ةتعاريف مربوط به جنب. سرد و منفي شوند

اسـت كـه ايـن     شـده  مشخصاي مثبت تحت عنوان احساس موفقيت شخصي  آخرين جنبه، به شيوه
بـه ايـن شـكل كـه ديگـر       ؛شـده اسـت   نيـا باي است كه توسط كارمندان  حالت، احساس افسردگي

شان در انجـام مقتضـي    توانايي ،خود را در زمين نفس به اعتمادموفق نيستند و  اهدافشانيدن به دررس
فرسـودگي شـغلي   ). 1072: 2،2014و همكـاران  آمبـروس ( انـد  داده  ازدستيفشان در محل كار وظا

اي و پرخاشگري دارد  ات درون رابطههمچنين اثر منفي بر كيفيت زندگي كارمندان مبتلا به تعارض
احساسات شـايع مـرتبط بـا فرسـودگي شـغلي شـامل نااميـدي،        ). 2: 2014، 3آدريانسنز و همكاران(

مــاير و (و همچنــين درگيــري كمتــر در كاراســت  ضــعف، نــاتواني در رســيدن بــه اهــداف كــاري
 و فـردي  محيطـي،  مـل عوا از انـد  عبـارت  شغلي رفتگي تحليل در مؤثر عوامل). 2: 2014همكاران، 
 مقـررات  مـديريت،  سـبك  شود، مي منجر شغلي فرسودگي به كه سازماني ازجمله عوامل. سازماني
 و ارقنـد (ارتقاسـت   بـراي  انـدك  هـاي  فرصـت  و شغلي امنيت عدم ناپذير، انعطاف و خشك كاري

 ،شـود  مـي  فـرد  بـراي  روانـي  فشار موجب بلندمدت در شغلي تحليل رفتگي ).445:1393همكاران، 
 محـيط  و فـرد  بـين  عـدم تناسـب   را شـغلي  رفتگـي  تحليـل  اصـلي  علل از يكي توان مي كه طوري به

 محـيط  و فـرد  ضـعيف بـين   تناسـب  بـه  منجـر  توانـد  مـي  كـه  هـايي  حـوزه  از يكي. دانست اش كاري
 را كاركنـان  تواننـد  مـي  سـازماني  مقررات و قوانين رسميت،. است سازماني ساختار شود، اش كاري

 ولـي . نـد كن كمك آنها به مورد اين در و كرده راهنمايي مشكلات به رسيدگي و ايفوظ انجام در
 و راهنمـا  كـه خطـوط   باشـند  اي گونـه  بـه  سـازماني  مقـررات  و قـوانين  رسـميت،  داشـت،  توجه بايد
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3. Adriaenssens 
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. دهـد  كاهش را انتظارات نامشخص و نمايد فراهم وظايفشان انجام در كاركنان براي را هايي جهت
 كـه احسـاس   دهـد  مي را اين اجازه كاركنان به سازماني هاي گيري تصميم در تدخال و تمركز عدم
 فقـدان . اسـت  قائل ارزش هاآن براي سازمان و دارند كنترل، خود كاري زندگي بر حدودي تا كنند
 شـغلي  تحليـل رفتگـي   بـه  و شده عجز و ناتواني احساس موجب تواندمي نيز كاري محيط بر كنترل
 ).89:1390كاران، هم و طبرسا(شود  منجر

  
  اصيل 1رهبري

 توجـه  مـورد ي اخيـر  هـا  دهـه اگرچه مفهوم اصالت از زمان ارسطو مطرح بوده است، ولي طـي  
شده از فلسفه يونان قـديم   برگرفته،  3اعتبار). 232: 2،2011همكاران وپوز(است  گرفته قرارمحققان 

اين كلمـه بـه كلمـه     ةريش .و به معناي شناخت خودشان است كه در معبد دلفي حكاكي شده است
 گردد كه به معناي داشتن اختيار كامل است و بيانگر مفهـوم كـاركرد معتبـر    برمي authento يوناني
). 1121:  2011گـاردنر و همكـاران،   (باشـند   خودشان مـي  ،مسئول حوز ،آن افراد ةوسيل كه به است

هـا، افكـار،    ارزش لمثـا   عنـوان   بـه (اصالت يك مفهوم اسـت كـه شـامل داشـتن تجـارب شخصـي       
 صـد در طول  ).4،574:2014و نيمونجو (رفتار مطابق با خود واقعي است  و) احساسات و اعتقادات

  :2014 ،و همكـاران وايتـي  ( سـت ا رهبـري در سراسـر جهـان پديـد آمـده     ي هـا  سال گذشته، نظريـه 
و وجوســا نهي(رهبــري اصــيل هنــوز در مرحلــه نوپــاي توســعه اســت        ةنظريــ امــا؛ )283-284
هـاي مختلفـي از مفهـوم رهبـري معتبـر وجـود دارد،        در حالي كـه برداشـت  ). 597:2014،مكارانه

هاي فعلي و نيز تحقيقات تجربي غالب است، مفهومي است كه توسط  پردازي مفهومي كه در نظريه
هاي رهبري معتبـر، پـس    نظريه). 232: 2011، و همكارانپوز (آووليو و همكارانش ارائه شده است 

تمـايز قائـل شـد، بـه      ،پژوهشي مربوط به رهبري تحولي، بين رهبري كاذب و اصـيل  ةپيشين از آنكه
انـدازي مشـترك    كننـد، چشـم   هاي شخصي توليد مـي  گرا، نمونه رهبران تحول. سرعت رشد كردند

كنند، اهل ريسك و خطرند، ميزان اعتماد و همكاري را افزايش داده و به سايرين به خاطر  خلق مي
                                                                                                                                        
1. Authentic leadership  
2 .Peus & etal 
3 .Authenticity 
4. Joo & Nimon 
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خودخواهانه خـود   گرا به دنبال دستيابي به مقاصدتحولرهبران شبه. دهند شان پاداش ميهاي موفقيت
اخلاقـي   ةمفهـوم اصـلي و ذاتـي رهبـري اصـيل، زمين ـ     ). 268: 2014آلك، (از طريق پيروان هستند 

علاوه ممكن است اينگونه به نظـر برسـد كـه رهبـري     هب. عملكرد و بعد اخلاقي در محيط كار است
وري سـازمان، اصـل زيربنـايي در    ا شـده باشـد، بـه ايـن معنـا كـه بهـره       بري تحولي جـد اصيل از ره

 نظريـة ). 515:2014،نتاسـتو (بلكه آن صداقت اخلاقي و معنـوي رهبـر اسـت     ،گيري نيست تصميم
 كنـد  توصـيف مـي  را  ها آل براي سازمانهنجاري است كه يك رهبر ايده ةرهبري اصيل، يك نظري

 جـو (ثر در رابطه با رهبري اخلاقي بوده است ؤدر مورد رهبري م اوليهاي ه ادغام ايده آن هدفكه 
هاي رواني و جـو اخلاقـي    رهبري اصيل ، رفتاري از رهبري است كه قابليت). 574: 2014، و نيمون

فراينـدي اسـت كـه طـي      ،رهبري اصيل). 6-5: 2014، 1و همكاران سانچز(كند  مثبت را تقويت مي
شـوند و از   كنند آگاه مي اي كه در آن عمل مي و رفتار خود و نيز از زمينه تفكر ةآن رهبران از نحو

دانـش و نقـاط قـوت خودشـان و      ديـدگاه اخلاقـي،   /هـا  جانب ديگران بـه شـكل آگـاهي از ارزش   
بر اين  2009 اوليو و همكارانش در سال. )830: 2013، 2چافرا و ركيوتلويا(شوند  ديگران درك مي

ه باعث بهبود اعتمـاد و اعتمـاد   آورند ك وجود ميهقابل اعتماد شرايطي را ب عقيده هستند كه رهبران
شوند كه در نتيجه منجر بـه ارتقـاي عملكـرد فـردي و سـازماني       نفس در انجام وظايف كاري ميبه
را بازسـازي   بينـي  خـوش  ،عـلاوه بـر ايـن، رهبـري اصـيل     ). 741:  2014فيدا، لسچينگرو(گردند  مي
 دهـد  ميترويج را  ، روابط شفافكند آوري را تبيين مي تاب، نمايد مي نفسد به، ايجاد اعتماكند مي

-283: 2014، و همكـاران  وايتـي ( دهـد  مـي  پرورشرا  تعهد در ارتباط با ديگران ةو اعتماد و توسع
). 515: 2014ن، تاسـتو (كنند  براي خود پيرو خلق مي طريق تحسين و اعتماد ازاصيل رهبران . )284

در سـطح  . عمـل كنـد  سازماني  وتحليلتجزيه وي ، گروهيفردسطح  در ممكن است اصيل رهبري
هاي اختياري را كه توسط رهبر در پيروان مختلـف مـورد هـدف قـرار      فردي، رهبري معتبر محرك

 ةكننـد  در حـالي كـه در سـطح گـروه، مـنعكس      ؛كنـد  گرفته است، به شكل متفـاوتي مـنعكس مـي   
 گـروه اعضـاي   ي رهبري اصيل كه توسط تمـامي  رفتارها ز،هاي محيطي است كه عبارتند ا محرك

توانـد بـه    مـي  اصـيل  رهبري كه است  نشان داده مطالعات. اند به اشتراك گذاشته شده يا تجربه شده
                                                                                                                                        
1. Sanchez 
2. Erkutlu & Chafra 
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دارد،  كاركنـان  هـاي  نگـرش  و رفتارها در مقطع سطح كه داراي اثرات گروه در سطح متغير عنوان
 :مفهـوم رهبـري اصـيل شـامل چهـار مؤلفـه اسـت       ). 5-4:  2014، 1و همكـاران  والسانيا(ظاهر شود 
، و همكـاران  پوز(، ديدگاه اخلاقي دروني، شفافيت رابطه و خود آگاهي )متعادل( متوازن پردازش

آوري اطلاعــات مــرتبط و  شــامل جمــع ،پــردازش متعــادل). 268: 2014؛آلــك 232-233:  2011
فيـدا،   و لسچينگر(باشد  خاذ تصميمات مهم ميقبل از ات )چه منفي و چه مثبت(هاي متفاوت  ديدگاه

گيـري، بـه طـور     پـيش از تصـميم   پردازش متعادل اشاره به اين واقعيت دارد كه رهبر). 741:  2014
كه در تضـاد  است اين امر شامل پردازش اطلاعاتي . كند تحليل ميورا تجزيه اطلاعات عيني تمامي 
شـامل تسـهيم    ،شفافيت رابطه). 233-232: 2011، انو همكار پوز(باشد  خودش مي ةبا ديدگاه اولي

باشــد  هــا و عقايدشـان مـي   گذاشـتن ايـده  ت و تشـويق ديگــران بـراي بـه اشــتراك   افكـار و احساسـا  
در مقابل خود جعلـي يـا   (اي به خود حقيقي شخص  شفافيت رابطه). 741:  2014فيدا،  و لسچينگر(

از قبيــل اشــتراك علنــي اطلاعــات و ابــراز له در رفتارهــايي ئايــن مســ. دارد اشــاره) تحريــف شــده
ماننـد  (اي  گـرفتن عوامـل زمينـه   فـردي بـا در نظر  افكار واقعي شخص در تعاملات بـين  احساسات و

ايـن واقعيـت را توصـيف     ،ديـدگاه اخلاقـي درونـي   . دارد ارتبـاط ) اجتناب از ابراز احساسات نابجا
ها و  وني هدايت شده و حتي عليه گروههاي اخلاقي دركند كه رهبر توسط استانداردها و ارزش مي

  :2011، و همكـاران پـوز  (كنـد   فشار سـازماني يـا اجتمـاعي، مطـابق بـا ايـن اسـتانداردها عمـل مـي         
هـاي گونـاگون و    ي به آگاهي عميق از فرايندهايي كه بـه ارائـه خـودتعريفي   خودآگاه ).232-233
هـا،   شـدت نسـبت بـه ارزش   ان اصيل بهرهبر. اشاره دارد ،كند تأثير آنها بر ديگران، كمك مي ةنحو

 ).268: 2014آلـك،  (هـا و نقـاط قـوت و ضـعف خـود آگـاهي دارنـد         هيجانات، اهـداف، انگيـزه  
تر از نقاط قوت و ضعف فرد دارد  نهايت، خودآگاهي اشاره به روند رسيدن به يك درك عميقدر

  ).233-232:  2011،و همكاران پوز(
  

  رضايت شغلي
اي از  و ايـن نتيجـه   ت از آگاهي دروني و نگرش فرد نسبت بـه كـار؛  سا عبارت 2رضايت شغلي

                                                                                                                                        
1. Valsania & etal 
2. Jab satisfaction 
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رضـايت شـغلي بـه عنـوان     ). 333: 2014چن و همكـاران،  (تعامل چندبعدي بين فرد و محيط است 
رضايت از مدير فـرد، همكـاران، حقـوق،     ةشود كه دربرگيرند سازي مي ساختاري چندبعدي مفهوم

 2015، 1همكـاران  آوري و(باشـد   مشـي شـركت مـي   طامنيت شغلي و خ ـهاي ترفيع درجه،  فرصت
-بخـش ناشـي از ارزيـابي شـغلي فـرد بـه      ت شغلي تحت عنوان حالت عاطفي لـذت رضاي). 56-57:

 ةرضايت شغلي نتيج ـ. شود هاي شغلي فرد تعريف مي صورت دستيابي يا تسهيل در رسيدن به ارزش
چنانچـه تفـاوت مـابين    . باشـد  انتظارات و تجربيات شغلي بوده و بسيار ذهنـي و خـاص شـخص مـي    

مـدل  ). 86-85: 2015پـان،  (انتظارات و تجربه كم باشد ميزان رضايت بالا خواهد بـود و بـالعكس   
. سنتي رضايت شغلي روي تمام احساساتي كه يك فرد در حدود كار خودش دارد، متمركز اسـت 

بلكـه بـه    ،شغل ندارد تنها بستگي به ماهيت ،شود يك شغل خوشايند باشد باعث مي آنچهبه هرحال 
). 345: 2014آزاده و موسـوي احرنجـاني،   ( هاي افراد در مقابل رضايت شغلي بستگي دارد خواسته

هاي كـاري و   خواسته بريك ساختار چندوجهي است، اما با توجه به تمركز  ،اگرچه رضايت شغلي
: 2،2014ارانكريستياسـن و همك ـ (باشـد   ترين جنبه خود رضايت شغلي مـي محدوديت مكاني، مهم

توان به رضـايت شـغلي مبتنـي بـر انتظـارات و رضـايت از عملكـرد        انواع رضايت شغلي مياز ). 27
رضايت شغلي مبتني بر انتظارات مربوط بـه رضـايت كارمنـد در ارتبـاط بـا ايـن       . كاري فرد نام برد

رده اش بـرآو  اش در موقعيـت فعلـي   كنـد كـه انتظـارات شـغلي     مطلب است كه آيا فرد احساس مـي 
هـاي كـاري كـه در كـل وجـود       شده براي جنبه شود و بر مطابقت بين انتظارات و واقعيت درك مي

رضايت از عملكرد كاري فرد، مربوط به اين مطلب است كه تا چه حـد يـك   . كند كيد ميأدارد، ت
ســابقاً در  ،هــاي رضــايت از عملكــرد كــاري فــرد مقيــاس. فــرد از عملكــرد خــودش رضــايت دارد

گرفـت كـه در آن رضـايت از عملكـرد كـاري فـرد       ميآزمايشگاهي مورد استفاده قرار هاي  محيط
و مقـدار رضـايت از    مي يافـت كار آزمايشگاهي افزايش ة يك دور اغلب به صورت خطي درطول

شـدند  مـي عملكرد كاري فرد بيشتر تحت شرايط بار مسئوليت شناختي كم، نسبي تا زيـاد گـزارش   
  ).57-56: 2015آوري و همكاران، (

  
                                                                                                                                        
1. Avery & etal 
2. Christiansen & etal 
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  قصد ترك
سـت از تمايـل رفتـاري كاركنـان بـه جهـت تـلاش بـراي تـرك كـار بـا            ا تـرك عبـارت   قصد

نيـت  ). 334 : 2014، و همكـاران  چـن (سازمانشان كه ممكن است منجر به ترك شغل واقعي شـود  
كننـد،   زماني كه كاركنـان شـغل خـود را تـرك مـي     . وكار مضر استجايي اغلب براي كسبهجاب

توانـد بـه سـود     دهند و اين فقدان آنها مي مي دادهاي انساني باارزش خود را از دستها استع شركت
اغلـب اوقـات، زيـاد طـول      كـه  آموزش كاركنان جديد نياز به تخصيص منابع مهـم دارد . رقبا باشد

بنا به دلايل مختلف، اين فرايند دشوار ممكن . باشد كشد و شامل يك شيب منحني يادگيري مي مي
 ،ها نه تنها دنبـال جـذب كاركنـان ارزشـمند هسـتند     سازمانبه همين دليل . وفق نباشداست هميشه م

ركـود اقتصـادي هـم     ها و يا زمان چالش حفظ كاركنان كليدي خود حتي در بلكه دنبال پرورش و
راجـع بـه    به ترك بـه عنـوان بـرآورد ذهنـي يـك فـرد      ) ميل(گرايش ). 2-1: 2013خانين، (هستند 

) نيـت (قصـد   ةدهنـد  نشـان  ،اين سـاختار . نزديك تعريف شده است ةدر آينداحتمال ترك سازمان 
تصـور درگيـري حاصـل از اينكـه كـه      . شودشمرده ميرفتاري است كه مقدم بر ترك شغل واقعي 

رفتارهاي فيش  و ها ها، نيت با مدل نگرش ،شود بيني ترك شغل واقعي مي منجر به پيش ،قصد ترك
ثرترين ؤم ـ ،سازگار مبني بر اينكه، تـرك  ها بيانگر شواهد پژوهش. سازگار است 1976بين در سال 
طـور قابـل تـوجهي    بـه زيـرا   ؛مطلوب است ،ميزان ترك شغل كم. بيني ترك شغل است عامل پيش

. دارد بـاهوش و باتجربـه را در سـازمان نگـه مـي      كاركناندهد و  هاي جايگزيني را كاهش مي هزينه
. كنترل ايـن پديـده فـراهم كنـد     ةهايي در مورد نحو دگاهتواند دي درك علل ترك شغل اصولي مي

هاي كاري، رفتاري  هاي ادراك، نگرش يك ساختاركليدي است كه در مدل ،ترك بنابراين، قصد
  ). 5: 2014، 1كاتيسكيا و همكاران(شود  و عملكرد بررسي مي

  
  2سازمانيقلدري 

كسـي از نظـر اجتمـاعي كـه تـأثير      كـردن  محرومآزار و اذيت، تخلف،  به معني سازماني قلدري -
  ).583: 2012سينگ،  و سمناني(تعريف مي شود  ،گذاردمي منفي روي وظايف كاري شخص

                                                                                                                                        
1. Katsikea & etal 
2. Workplace bullying 
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شود كه ممكـن اسـت مشـكلات     فردي تعريف مي ةتحت عنوان رفتار متجاوزان ،لدري سازمانيق -
  ).352: 2012، 1و همكاران بنتلي(تني در فرد ايجاد كند شناختي و روانشديد اجتماعي، روان

كـه ممكـن    اسـت  تهـاجمي  و منفـي  رفتارهـاي  به مداوم گرفتن در معرضقرار ،سازمانيلدري ق -
شـده   مرتكـب  يك فـرد يـا گـروه    و ممكن است توسط باشد فيزيكي رواني، كلامي و يا است
  ).386-385: 2013 ،و همكارانتوماس (باشد 

نسبت به يك يا چند نفر توسط يك  تهيافسامانبه عنوان پرخاشگري و خشونت  سازمانيقلدري  -
  ).275: 2013، 2و همكارانتريدوي (فرد يا توسط يك گروه تعريف شده است 

كـردن يـا   اجتمـاعي محـروم  كسـي را از نظـر   ، توهين اذيت، ار وزآ عنوان سازماني تحتقلدري  -
  .)406-405: 2013لوچيانو،  و كارترو( شود تعريف ميتأثير منفي بر وظايف كاري شخص 

 ،فراوانـي  :هـا شـامل   ايـن ويژگـي   ؛شده اسـت  ارائه سازمانيقلدري  برايويژگي گسترده  چهار
هفته كه رفتارهاي منفـي   در دفعات به تعداد فراواني،. باشدمي عدم تعادل قدرت خصومت و دوام،

ا دو ي ـ يـك بايد  اقدامات اينكه آيا حداقل تعداد مورد محققان در. كند اشاره مي اند، نشان داده شده
در طـول آن تجربـه   منفـي   رفتارهاي كه زمانيمدت به ،تداوم. اختلاف نظر دارندباشد،  هفتهبار در 

زمـان  نكـه آيـا حـداقل مـدت    ايبـر سـر   محققـان  فراوانـي،  مـورد  هماننـد  . كنـد  مـي شوند، اشاره  مي
به  متخصو. اختلاف نظر دارندباشد،  شش يا دوازده ماهبايستي معرض اعمال منفي  قرارگرفتن در

قـدرت   اخـتلاف در  بـه  قـدرت  عـدم تعـادل   نهايـت، در. كند اشاره مي اي رفتارها حالت منفي زمينه
 ).582: 2012سـينگ، و سـمناني (كنـد   اشـاره مـي   شخص مرتكـب قلـدري   هدف و بين شده درك
در سـطح فـردي، نتـايج    . سـازمان داشـته باشـد   بـر   فـردي و  اهدافبر  شديد تواند اثرات مي قلدري

، اضـطراب، اسـترس، خسـتگي،    بيشـتر  منفـي  كمتـر، احسـاس   عـزت نفـس   شامل ريقلد حاصل از
 پيامـدهاي منفـي  همچنـين  ). 386-385: 2013، و همكارانتوماس (باشد  افسردگي مي و فرسودگي

بـه نفـس پـايين تـر،      در سطح فردي، اهداف احتمـالاً اعتمـاد  . قابل توجه هستند هدفا براي قلدري
اهـداف   و افسردگي نسـبت بـه غيـر    استرس، خستگي، فرسودگيتر، اضطراب، بيشاحساسات منفي 

ميان  در نيزواقع اثرات منفي بهداشتي  در. دنشو نمي اين اثرات منفي به هدف قلدري محدود. دارند
                                                                                                                                        
1. Bentley & etal 
2. Treadway 
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، و همكـاران بنتلـي  (شـده اسـت    يافـت  ،اند هدف قرار نگرفته شخصاً اند اما قلدري كساني كه شاهد
گيرنـد،   افرادي كه هدف قرار مي :گذارد منفي روي سازمان مي قلدري همچنين تأثير). 352: 2012

رضـايت   ،دهنـد  ي را گـزارش مـي  كـار  عملكـرد  انتظـارات نامشـخص از   ،گيرند بيشتر مرخصي مي
هدف اينكه اهداف نسبت به افراد غير احتمال يابد و كاهش مي انگيزه كار به سازمان و تعهد شغلي،

). 386-385: 2013، و همكـاران تومـاس  (بيشـتر اسـت    ،به ميـزان بيشـتري سـازمان را تـرك كننـد     
 رامحـيط كـار    دو نـوع قلـدري در   1993 سـال تديسـچي در   توسط فلسـون و گرفته انجام تتحقيقا

 شامل افـرادي اسـت كـه    استثماريقلدري . اي قلدري مشاجره و قلدري استثماري :شناسايي كردند
قربـاني  فـرد   .و فرهنگ سازماني مـرتبط اسـت   اين نوع از قلدري با قدرت. شوند ميانتخاب اتفاقي 
خـود  رفتـار   براي توجيه منطقي است ممكن اما ،انجام نداده است يآميزتحريك عملهيچ  شخصاً

 بـرداري بهـره  اتفـاقي قربـاني  فـرد  دهد يا از ضعف يك  مي نشان قدرتش را ،استثمارگر. داشته باشد
كه  سر هنجارهاي اجتماعي يا تخلف از آنهابر اختلاف  ست ازا عبارت اي مشاجرهقلدري . كند مي
 در. باشـد كه منشا اختلاف نامشـخص   اي برسد نقطه و بهشود شخصي  بسيارگردد،  تواند تشديد مي

 رد طرف ممكـن اسـت هرگونـه ارزش انسـاني مخـالف را      دو هركننده، تشديد هاي بسيار درگيري
  ).566: 2014، 1مك كي(كنند  ميباز   تهاجمي بسيار براي رفتار نتيجه راه را در كنند،
  

  برقلدري سازماني تأثيررهبري اصيل
  :اند شرح داده لفه قلدري سازماني راؤ، سه م2001اينارسن و هول درسال 

  العجل غيرمنطقيتعيين ضربكردن اطلاعات و يا دريغكار مانند  قلدري مرتبط با. 1
  پخش شايعات  كردن ياغيبتمانند : قلدري شخصي. 2
شــدن واقــعاز قبيــل بــا برخــورد فيزيكــي دادزدن يــا مــورد تهديــد       : فيزيكــي قلــدري .3

  ).741:  2014لسچينگروفيدا،(
با پيامدهاي  اًترين شكل قلدري بوده و شديدتحملقابلترين و شايع اًكار ظاهر قلدري مرتبط با

سـفانه  أمت. قصـد گـردش مـالي، سـلامت روان، غيبـت ازكـار      : نگهداري ارتباط دارد، از جملـه  مهم

                                                                                                                                        
1. McKay 
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هـا را ندارنـد، ناديـده گرفتـه      ثر با اين موقعيتؤقلدري اغلب توسط رهبراني كه آمادگي برخورد م
كننـد، باعـث افـزايش قلـدري      شـدن شـغل خـود را تـرك مـي     زماني كه بـدون بازرسـي  شود و  مي
بـراي  . شـود  در نتيجه، مشكلات روحي افراد منجر به استرس بيشـتر و بـازدهي كمتـر مـي    . شوند مي
رهبـران اصـيل،   . باشـد  سي و پرداختن به اين وضعيت كاري، نياز به رهبري قوي و قدرتمند مـي برر

هاي كاركنان براي دستيابي به موفقيـت در كارشـان در    كنند كه از تلاش محيط كارمثبتي ايجاد مي
هـايي   رهبران اصيل، از طريق خلق محـيط . كنند محيطي سرشار از احترام و ارتباط آزاد حمايت مي

 و لسـچينگر (برند  بين مي فردي محترمانه، منابع رايج قلدري را ازتعاملات بينا منابع كافي و انتظار ب
  ).741:  2014فيدا،

  
  تأثير رهبري اصيل برفرسودگي شغلي

كـه شـامل سـه     باشـد  شناختي به منابع استرس شـغلي شـديد مـي   فرسودگي شغلي، پاسخي روان
خسـتگي هيجـاني بـه عنـوان عنصراصـلي      . ارايي شخصـي خستگي هيجاني، بدبيني وك ـ :لفه استؤم

گيـري از  بـه بـدبيني وكنـاره   طول زمان باقي بماند، منجر  در شودكه اگر فرسودگي درنظرگرفته مي
وسـيعي از   ةاثرات منفي فرسودگي شغلي كاركنان بـر محـدود  . شود كار واحساس عدم كفايت مي

از نظر رفـاه  . ز تحقيقات بايگاني شده استپيامدهاي رفاه شخصي و سازماني، در مجموعه وسيعي ا
از . علائم سلامت از قبيل افسـردگي و اضـطراب ارتبـاط داشـته اسـت      شخصي، فرسودگي شغلي با

كـاري  نظر سازماني، مطالعـات متعـددي، فرسـودگي شـغلي را بـه نارضـايتي شـغلي، عملكـرد         نقطه
طـور  هيـا ب ـ  اًماري، رهبري را مستقيمشهاي بي پژوهش. اندمرتبط دانسته تر و ميزان ترك شغل پايين

رهبـران، نقـش مهمـي در ايجـاد     . انـد  فرسودگي شغلي كاركنان مـرتبط دانسـته   ةغيرمستقيم با تجرب
اي دارند كه ازطريق تضمين اين مطلب كه منابع كافي بـراي دسـتيابي بـه اهـداف      هاي كاري محيط

شـود، از   ثر مـي ؤابـط كـاري م ـ  كاري در محل وجود دارد و اينكـه جـو اجتمـاعي باعـث ايجـاد رو     
  ).742-741: 2014لسچينگروفيدا،(كنند  فرسودگي شغلي جلوگيري مي

  
  قلدري سازماني برفرسودگي شغلي اثر

، بــه ضــريب متوســطي 2012 دريــك پــژوهش فراتحليلــي اخيــر، نيلســون و اينارســن در ســال 
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راي اثـرات بهداشـتي   قلـدري دا ها،  تهفهمچنين براساس يا. فرسودگي شغلي دست يافتند -ازقلدري
. افسردگي و اضطراب، سـلامت جسـمي ضـعيف و فرسـودگي شـغلي     : از جمله زا نيز هست،آسيب

. شـود  هاي منفي در محيط كـار ناشـي مـي    طولاني مدت با درخواست ةفرسودگي شغلي، از مواجه
طـول زمـان پايـدار     كـه در  شـود  قلدري در محل كار به عنوان رفتارهاي منفي هدفمند توصيف مي

 طـور بـالقوه منـابع   ممكـن اسـت بـه   كننـد و   مانند و براي اهداف قلدري ايجاد اسـترس مـي   باقي مي
 لسـچينگروفيدا، (كـاهش دهنـد    شناختي مورد نياز براي برخـورد بـا ايـن رفتارهـاي قلدرانـه را      روان

2014 :742-743.(  
  

  اثرقلدري سازماني و فرسودگي شغلي برقصدترك شغل
كـه   اسـت مربوط به شـغل بـراي تـرك شـغل كاركنـان       ةيل عمداسترس و نارضايتي شغلي دلا

هاي نظارتي ضعيف و شرايط كاري منفي از قبيل مواجهـه بـا قلـدري در محـل      اغلب حاصل روش
شود، زيرا اهداف قلـدري پايـدار    قلدري در محل كار باعث ترك شغل كارمندان مي. باشد كار مي

يا از طريق غيبت از كار و يا تـرك موقعيـت و    كردن از محل كارة دوريو هميشگي اغلب به وسيل
استرس محل كار، دليل اصلي ترك شغل كارمندان اسـت و  . دهد مقام خود، عكس العمل نشان مي

كـه بـا تـرك شـغل در      اسـت شده در برابر استرس محـيط كـار   فرسودگي شغلي يك پاسخ شناخته
  ).744-743:  2014فيدا، و لسچينگر( بسياري از تحقيقات ارتباط داشته است

  
  پژوهش ةسابق
  

  شده در ايران و جهانة نتايج تحقيق انجامخلاص .1جدول 
  نتايج پژوهش )ان(نام پژوهشگر موضوع پژوهش  رديف

1  
سازماني  قلدري ةرابط
 شده با فشاررواني ادراك

  زنان

 پور و همكارانقلي
)1388(  

 عــدم شــان،واقعــيحقــوق از زنــان آگــاهيعــدم
 بـا  ناآشـنايي  و قلـدري  تتعريف درس ـ از آگاهي
 محــيط در هــاآن بــه تــوجهيبــي و آن هــايمؤلفــه
 باعـث  جامعه در سالاريمرد نيز پذيرش و سازمان
  .است شده زنان در انفعالي موضع ايجاد
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  شده در ايران و جهانة نتايج تحقيق انجامخلاص .1جدول )    ادامه(
  نتايج پژوهش )ان(نام پژوهشگر موضوع پژوهش  رديف

2  

رهبرياثروتحليلجزيهت
 محل قلدري مورد در اصيل
 و شغلي فرسودگي كار،

  شغلي گردش نيت

 لسچينگر و فيدا
)2014(  

نتايج حاكي از آن است كه رهبري اصيل در جلوگيري 
لـذا   .ثر اسـت ؤماز كاركنان منفي و نتايج سازماني بسيار 

  .يابدركنان و ترك شغل كاركنان كاهش ميغيبت كا

3  
بين جو  ةدرك رابط

قلدري در محل  سازماني،
  كار و سلامت كاركنان

 قريشي و همكاران
)2014(  

سلامت جسـمي و   رشود بقلدري در محل كار باعث مي
باعـث كـاهش سـاعات    ثير بگذارد و أتروحي كاركنان 

هـا بايـد بـه    سـازمان  بنـابراين  .شـود خواب كاركنان مـي 
  .كنترل اين پديده بپردازند

4  
 بررسي رهبري اصيل،

رضايت شغلي كاركنان و 
  درگيري در كار

 پنگر و سرني
)2014(  

 معتبـر،  رهبـري  بين مثبت ةرابطةنتايج تحقيق نشان دهند
 عـلاوه بـه . اسـت  كـار  تعامـل  و كاركنـان  شغلي رضايت
 طوركامـل بـه  شـغلي  رضـايت  و متعبـر  رهبري بين رابطه

. اســت شــده گــريواســطه سرپرســت پشــتيباني توســط
 حمايــت از بخشــي گــرييــانجيم از پشــتيباني همچنــين
 كار تعامل و معتبر رهبري بين رابطه در درك سرپرست
بنابراين وجود رهبـري معتبـر   . شودمي ييدأت نيز كاركنان

  ..استدر سازمان الزامي 

5  
اي بررسي اثرات زمينه

  قلدري در محل كار
توماس و همكاران 

)2013(  

-مـي و باعث  قلدري با عملكرد شغلي ارتباط منفي دارد

هاي سـازماني در برابـر قلـدري و زورگـويي     ، طرحشود
هم به سلامت سازمان و هم به تعهـدت سـازمان آسـيب    

بنابراين لازم است حمايت سـازماني و اقـدامات    .برساند
هـا  بردن پديـده قلـدري در سـازمان   بين سازماني براي از
  .صورت گيرد

6  

 محل قلدري در از برداشتي
 سفر صنعت در كار
 مديريت و شيوع: نيوزيلند

  راهبردي

همكاران  و بنتلي
)2012(  

نسـبت بـه افـرادي     ،اندافرادي كه قلدري را تجربه كرده
داراي سـطح بـالاتري    ،كه قلدري را تجربه نكرده بودند

ــترس، از ــر،   اس ــاطفي كمت ــلامت ع ــت س ــالاتر و  غيب ب
بنـابراين   .شـدند درنهايت مجبور بـه تـرك سـازمان مـي    

ترك  يروهاي مستعد سازمان،شود كه نميقلدري باعث 
  .خدمت كنند
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  مدل مفهومي پژوهش
 
  
 
  
  
  
  
  
  
  

  )1270: 2012لسچينگر وهمكاران،( مفهومي پژوهش مدل
 
. شـود مـي  محسوب پژوهش مستقل متغير اصيل رهبري متغير پژوهش، مدل و مفهوم به توجه با
 مـدل  در كـه  يرهـايي متغ و شـود؛ مـي  محسـوب  پـژوهش  وابسته مكنون متغير جايي جابه نيت متغير

 نسـبت  و علـت  نقش متغيرها از بعضي به نسبت يعني هستند، معلول و علت نقش دو داراي مفهومي
 ايـن  در كـه  انـد شـده  گرفتـه  نظـر  در ميـانجي  متغيـر  عنـوان  به دارند، را معلول نقش ديگر بعضي به

 گرفتـه  نظـر  در جيميان متغير عنوان به شغلي رضايت رفتگي،تحليل سازماني، قلدري متغير پژوهش
 .است شده

  

  هاي پژوهشفرضيه
  .دارد وجود دارييمعنة رابط ،سازماني قلدري و رهبري اصيل بين. 1
  .دارد وجود دارييمعنة رابط ،رفتگيتحليل و سازماني قلدري بين. 2
  .دارد وجود دارييمعنة رابط ،شغلي رضايت و سازماني قلدري بين. 3
  .دارد وجود دارييمعنة رابط ،شغلي رضايت و رفتگيتحليل بين. 4
  .دارد وجود دارييمعنة رابط ،جاييجابه نيت و شغلي رضايت بين. 5

 فرسودگي شغلي رهبري اصيل

 رضايت شغلي

 جاييهنيت جاب

قلدري
 سازماني
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  شناسي پژوهشروش
اي و بتنـي بـر دو روش مطالعـات كتابخانـه    تحليلـي و م  -اين پژوهش از نوع مطالعات توصـيفي 

مي باشند كه  1393سال كاركنان دانشگاه گلستان در ةكلي آماري اين پژوهش، ةجامع. استميداني 
و بـا   سـاده  تصـادفي  گيـري نمونـه  روش نفر براساس 103 اند و از اين ميانبوده نفر 140 در مجموع

يابي بـه  دستدر اين تحقيق براي . شدند انتخاب نمونه عنوان استفاده از جدول كرجسي و مورگان به
 از اسـتفاده  با ساختاري و تمعادلا روش از تحقيق هايهفرضي تحليل و بررسي هدف تحقيق و براي

 ةپـس از مطالع ـ  بـراي بـه كـارگيري ابـزار مناسـب تحقيـق،      . اسـت  شده استفاده Lisrel8.8 افزارنرم
شـده در  ئـه هـاي ارا ترين عوامل و شـاخص مهم متعدد مربوط به ادبيات تحقيق، هايهو مقال هاباكت
آن  پرسـش  3(كـه   پرسـش  63 بـا اي پرسشنامهميان كاركنان استخراج شد و سپس  قلدري درة زمين

 پرسـش  14 آن مربوط به فرسـودگي شـغلي،   پرسش 25 ترك خدمت، جايي ياهجاب مربوط به قصد
آن مربـوط بـه رضـايت     پرسـش  4 و آن مربـوط بـه قلـدري    پرسش 17 آن مربوط به رهبري اصيل،

تحقيـق  ة ن ـاي ليكرت در اختيـار جمعيـت نمو  گزينه 5و با استفاده از طيف شد توزيع  ،)است شغلي
آلفـاي   هـاي ايـن تحقيـق از ضـريب سـازگاري درونـي،      بـراي بررسـي پايـايي گـزاره    . گرفتقرار 

انـد  داشـته  7/0مقاديري بيشتر از  ها،آلفاي كرونباخ تمامي اين گزاره ضريب .استفاده شد كرونباخ،
  .استكه بيانگر پايايي مطلوب ابزار تحقيق 

  
  تحقيق هايهفرضي آزمون
  .پردازيممي Lisrel افزارنرم از استفاده با تحقيق هايهفرضي آزمون بررسي به قسمت اين در
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  استاندارد حالت در تحقيق ساختاري مدل .1 شكل

  
  

  توضيح متغيرها .2جدول 

AL  WB  EE  JS  TI  

  جايينيت جابه  رضايت شغلي  رفتگيتحليل  قلدري سازماني رهبري اصيل
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  دارييساختاري تحقيق در حالت معن مدل .2ل شك
 

بررسـي بـرازش مـدل از شـاخص نسـبت       بـراي براي برآورد مدل از روش حـداكثر احتمـال و   

، )GFI(، شاخص برازندگي )CFI(تطبيقي  ، شاخص برازش)(مجذور خي دو بر درجه آزادي 
، شــاخص نــرم نشــدة )NFI(شــدة برازنــدگي ، شــاخص نــرم)AGFI(شــاخص تعــديل برازنــدگي 

  .استفاده شد) RMSEA(، خطاي ريشة ميانگين مجذورات تقريب )NNFI(برازندگي 
  



  1395، بهار )17شماره پياپي ( 1شماره فصلنامه مطالعات رفتار سازماني، سال پنجم، 

84  

  ساختاري تحقيق حاصل از بررسي نيكويي برازش مدل نتايج .3جدول 
  نتيجه  مقدار  دامنه مورد قبول شاخص برازش

  مناسب  08/2  >3  )شاخص نسبت مجذور خي دو بر درجه آزادي (

CFI)مناسب 95/0  <0.9  )تطبيقي شاخص برازش  

GFI)مناسب 96/0  <0.9  )شاخص برازندگي  

AGFI)مناسب 95/0 <0.9 )شاخص تعديل برازندگي 

NFI)مناسب  97/0 <0.9 )شاخص نرم شدة برازندگي 

NNFI)مناسب  96/0  <0.9  )شاخص نرم نشدة برازندگي  

RMSEA)مناسب 072/0  >0.08  )خطاي ريشة ميانگين مجذورات تقريب  
  

آمـده   )4(هاي نيكويي برازش مـدل سـاختاري پـژوهش كـه در جـدول      نتايج بررسي شاخص 
نشـانگر بـرازش قابـل     RMSEA 0.08دهندة برازش مدل است، چرا كه ميـزان كمتـر از   است، نشان

 9/0همگـي بـالاتر از    CFI ،GFI ،AGFI ،NFI ،NNFIهمچنين مقادير . قبول مدل ساختاري است
  .هستند
كـه  طورهمـان . داري بـين متغيرهـاي پـژوهش آمـده اسـت     يجدول زير ضرايب مسير و معن در

كـوچكتر از   tو  96/1بزرگتـر از   t( 05/0شود، ضرايب مسير براي هـر رابطـه در سـطح    مشاهده مي
  .دست نيامده استهدار بنيمع ةرابط 4ضرايب مسير براي هر . دست آمده استهدار بنيمع) -96/1

  
  مدل هايهداري فرضينيمستقيم و ضرايب مع رابطة ايجنت. 4جدول 

  آزمون ةنتيج دارييمعن  ضريب مسير نشان مسير
 قبول -AL--- WB 18/0- 06/2 قلدري سازماني--- اصيل رهبري

 قبول  WB --- EE  38/0 39/5 تحليل رفتگي---قلدري سازماني

 بولق  -WB --- JS 15/0-  99/1 رضايت شغلي---قلدري سازماني

 قبول  -EE---JS  22/0- 43/3 رضايت شغلي---تحليل رفتگي 

 قبول  -JS --- TI 27/0-  03/4 جايينيت جابه---رضايت شغلي 
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  هاي تحقيق يافته
 و اصـيل  رهبـري  ميـان  مسـير  ضـريب  اسـت،  مشـخص  )3( جدول در طوركههمان: اول ةفرضي
 از بـالاتر  آن مقـدار  و -06/2 رابطـه  اين رايب تي ةآمار. است آمده دستهب -18/0 سازماني قلدري
 رهبري ،گرفت نتيجه توانمي بالا موارد به توجه با. است آمده دستهب96/1 يعني داريمعني آستانة
  .شودمي تأييد تحقيق اين اول فرضية لذا. دارد يدارنيمع و منفية رابط سازماني قلدري و اصيل

 و سـازماني  قلـدري  ميـان  مسـير  ضريب است، مشخص )3( جدول در كهطورهمان: دوم ةفرضي
 آسـتانة  از بالاتر آن مقدار و 39/5 رابطه اين براي تي ةآمار. است آمده دستهب 38/0 رفتگيتحليل
 قلـدري  ،گرفـت  نتيجـه  تـوان مـي  بـالا  مـوارد  بـه  توجه با. است آمده دستهب 96/1 يعني داريمعني

  .شودمي تأييد تحقيق اين دوم فرضية لذا. دارد دارنيمع و مثبتة رابط رفتگيتحليل و سازماني
 و سـازماني  قلـدري  ميـان  مسير ضريب است، مشخص )3( جدول در كهطورهمان: سوم ةفرضي
 از بـالاتر  آن مقـدار  و -99/1 رابطـه  ايـن  بـراي  تي ةآمار. است آمده دستهب -15/0 شغلي رضايت
 ،گرفـت  نتيجـه  تـوان مـي  بـالا  مـوارد  بـه  توجـه  با. است مدهآ دستهب 96/1 يعني داريمعني آستانة
 تأييـد  تحقيـق  ايـن  سـوم  فرضية لذا. دارد يدارنيمع و منفية رابط شغلي رضايت و سازماني قلدري

  .شودمي
 و رفتگـي  تحليـل  ميـان  مسـير  ضريب است، مشخص )3( جدول در طوركههمان: چهارم فرضية
 از بـالاتر  آن مقـدار  و -43/3 رابطـه  ايـن  بـراي  تي ةآمار. است آمده دستهب -22/0 شغلي رضايت
 ،گرفـت  نتيجـه  تـوان مـي  بـالا  مـوارد  بـه  توجـه  با. است آمده دستهب 96/1 يعني داريمعني آستانة
 تأييـد  تحقيـق  ايـن  چهـارم  فرضـية  لذا. دارد يدارنيمع و منفية رابط شغلي رضايت و رفتگيتحليل
  .شودمي

 و شـغلي  رضـايت  ميـان  مسـير  ضريب است، مشخص )3( جدول در كهطورهمان: پنجم ةفرضي
 از بـالاتر  آن مقـدار  و -03/4 رابطـه  ايـن  براي تي ةآمار. است آمده دستهب -27/0 جاييجابه نيت

 ،گرفـت  نتيجـه  تـوان مـي  بـالا  مـوارد  بـه  توجـه  با. است آمده دستهب 96/1 يعني داريمعني آستانة
 تأييـد  تحقيـق  ايـن  پـنجم  فرضـية  لـذا . دارد دارنـي مع و منفي ةبطرا جاييجابه نيت و شغلي رضايت

  .شود مي
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  هاگيري وپيشنهادنتيجه
از يـن رو  . اسـت هـا داراي اهميـت   انگيزه بـراي سـازمان  حفظ و نگهداري كاركنـان مـاهر و بـا   

ثيرگـذار بـر   أيكـي از متغيرهـاي ت  . كوشند تا از رواج ايـن كاركنـان جلـوگيري كننـد    ها ميسازمان
 بـين  ةهدف از اين تحقيق بررسي رابط. باشدمي انگيزه رهبري معتبريري از خروج كاركنان باوگجل

ي شغلي و رضـايت شـغلي   فرسودگ با نقش ميانجي قلدري سازماني، جاييجابه نيت و اصيل رهبري
  :باشد بنابراينن كاركنان دانشگاه گلستان ميدر ميا

، وجـود دارد  يدارنـي معة قلـدري سـازماني رابط ـ   اول كه بين رهبري اصيل و ةييد فرضيأبنا به ت
  :توان گفتمي

تـرين  ترين و قابـل تحمـل  كار شايع كه قلدري مرتبط با) 2014(و فيدا  با توجه به نظر لسچينگر
 قلـدري در سـازمان را ندارنـد،   ة ثر با پديـد ؤرهبراني كه آمادگي برخورد م باشد ومي شكل قلدري

محيطي را فراهم  ،رهبران شودپيشنهاد مي لذا خود را ترك كنند،ها شغل شود كاركنان آنمي باعث
پيشرفت قلدري در سازمان جلوگيري كنندكـه باعـث افـزايش تعـداد كاركنـان جديـد        كنند كه از

محيطـي آزاد را فـراهم    ،شود رهبـران مي همچنين پيشنهاد .كاركنان فعلي را هم حفظ كنند شوند و
دآزادانه عقايد خود را مطـرح كننـد كـه ممكـن اسـت عقايـد و       كنند و به كاركنان خود اجازه دهن

البتـه رهبـران بايـد بـا دانـش و       .نظرات كاركنان در جهت پيشرفت و پيشبرد اهـداف سـازمان باشـد   
هـاي آموزشـي بـراي    سـازمان بـا برگـزاري دوره   آگاهي لازم از عقايـد كاركنـان حمايـت كننـد و     

بنابراين نتايج ايـن پـژوهش بـا نتـايج پـژوهش       .ري كندتواند كمك بسيااين امر مهم ميرهبران، به 
  .شودنزديك داشته و حمايت ميمطابقت ) 2014(سرني  و پنگر و) 2014( لسچينگر و فيدا

وجـود دارد،   يدارنـي معة رفتگـي رابط ـ و تحليل دوم كه بين قلدري سازماني ةييد فرضيأبنا به ت
  :توان گفتمي

و  كه قلدري در محل كار باعث افسـردگي و اضـطراب  ) 2014( با توجه به نظر لسچينگر و فيدا
 وجـود فـرد قلـدر در سـازمان باعـث آزار و     : توان گفـت مي شود،باعث ضعف سلامت جسمي مي

 زيـرا اولـين عـاملي   . رساندا آسيب ميهو به سلامت شغل و جسم و روان آنشود كاركنان مي اذيت
تبط استرس مر. زاي سازماني استاسترس شود وجود عواملكه باعث افزايش فرسودگي شغلي مي

 لـذا  .اسـت اصلي ايجاد فرسودگي شـغلي در ميـان كاركنـان    ة زمينبا قلدري در محل كار خود پيش
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ها در جهت ايجاد محيطي باشـد كـه جلـوي رفتارهـاي قلدرانـه گرفتـه       بايد تمامي اقدامات و تلاش
هاي كاري بپردازند كـه از وجـود قلـدري    ها به تقويت محيطشود سازمانپيشنهاد مي بنابراين .شود

بـا توانمنـدي بـالا و اجـراي      توانند به ايجاد محيطـي ها ميسازمان يعني ؛در سازمان جلوگيري كنند
 همچنين .هاي ضد قلدري و حمايت لازم از كاركنان خود به اين محيط كاري كمك كنندسياست
 سازمان در قلدري به مربوط رويدادهاي ميتما گزارش براي نظام يك ايجاد به توانندمي هاسازمان

بپردازند تا از اين طريق به كاهش اسـترس   شود،مي سازمان در قلدري چشمگير كاهش به منجر كه
بنابراين نتايج اين پژوهش . بينجامد و اضطراب كاركنان و كاهش فرسودگي شغلي آنان در سازمان

و بنتلـي و همكـاران    )2013(همكـاران   تومـاس و  و) 2014( با نتـايج پـژوهش قريشـي و همكـاران    
  .شودنزديك داشته و حمايت مي مطابقت) 2012(

 ،دارد وجـود  يدارنـي مع ةرابط رضايت شغلي و سازماني قلدري بين كه سوم ةفرضي ييدأت به بنا
  :گفت توانمي

و باعـث   گـذارد  منفي روي سازمان مي تأثير ،قلدري) 2013(با توجه به نظر توماس و همكاران 
رضايت شغلي و تعهد به سازمان و انگيزه كاري كاركنان  شود كاركنان بيشتر مرخصي بگيرند ومي

شود حجم كار و عملكرد شـغلي كاركنـان متناسـب باشـد و رهبـران و      لذا پيشنهاد مي. كاهش يابد
يجـاد  مديران بايد متناسب با حجم كار كاركنان، آنان را ارزيابي كنند و امنيت شغلي را براي آنان ا

هـاي كـافي از آنـان بـه     ا و حمايتههاي آموزشي و با ايجاد دستمزدبا ايجاد فرصت همچنين .كنند
تقويت روابط بين كاركنان و مدير خود بپردازند تا باعث افزايش رضـايت شـغلي آنـان در سـازمان     

 تيپنگـر و سـر   و) 2014( بنابراين نتايج ايـن پـژوهش بـا نتـايج پـژوهش تومـاس و همكـاران       . شود
  .شودنزديك داشته و حمايت مي مطابقت) 2014(

 ،دارد وجـود  يدارنـي معة رابط ـ رضايت شغلي و رفتگيتحليل بين كه چهارم ةفرضي ييدأت به بنا
  :گفت توانمي

بـارزترين علامـت مؤلفـه     ةدهند كه خستگي، نشان) 2014(با توجه به نظر آمبروس و همكاران 
كيفيـت زنـدگي   ن گفت كه فرسودگي شغلي اثر منفي بر توامي ،استاسترس در فرسودگي شغلي 

نفس خود را در محيط كاري و توانـايي لازم  كاركنان اعتماد بهشودباعث ميگذارد و كاركنان مي
شـود بـراي كـاهش چنـين     پيشـنهاد مـي   لـذا  .در انجام وظايف خود در سـازمان را از دسـت بدهنـد   
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، داشـتن  )نيروي انساني كافي: به عنوان مثال( ثبترهبران به ايجاد محيط كاري م مديران و مواردي
يت باعـث رضـا   هـم  كـه هاي ترفيع درجه بيشـتر  فرصت و هاروتينبه پرداختن  تغيير شيفت روزانه،

بنـابراين  . شـود  يم ـدر كاركنـان  را رفتگـي  فسردگي و تحليلا ةپديد موجب كاهش هم و كاركنان
پژوهش ايـن تحقيـق مطـرح شـده      ةيشينهايي كه در پيك از پژوهشپژوهش با نتايج هيچ نتايج اين

  .باشد راستا نمي ، هماست
 ،دارد وجـود  يدارنـي معة رابط ـ جاييهنيت جاب و رضايت شغلي بين كه پنجم ةفرضي ييدأت به بنا
  :گفت توانمي

كـار مضـر   وبـراي كسـب   جـايي اغلـب  هنيت جاب ،كندبيان مي كه) 2013(با توجه به نظر خانين 
شـود  تي شغلي باعث ترك شغل كاركنـان مـي  ليل اينكه استرس و نارضايبه د: توان گفتمي است،

شـود  ، لذا پيشـنهاد مـي  هاي نظارتي ضعيف عنوان كردتوان به دليل روشكه اغلب اين عامل را مي
سـاعات  ة هـايي در زمين ـ ، نظـارت براي افزايش رضايت شغلي و كاهش ترك كاركنـان از سـازمان  

ها ة كاري آنسن افراد، سابق وقتي ساعات كاري متناسب با: ثالبه عنوان م .كاري آنها صورت گيرد
د و تخصـيص منـابع هـم در    باشد و همچنين ميزان حقوق و دستمزد به طـور صـحيح صـورت گيـر    

كنـان افـزايش يابـد و    شـود رضـايت شـغلي كار   ، باعث مـي اي درست صورت گيردگونهسازمان به
ينه بايد دقت زيـادي صـورت گيـرد تـا سـازمان بـه       بنابراين در اين زم .ها كاهش يابدميزان ترك آن

هايي كه يك از پژوهشين نتايج اين پژوهش با نتايج هيچبنابرا. حفظ كاركنان مستعد خود بپردازد
  .باشدراستا نمي، همپژوهش اين تحقيق مطرح شده است ةدر پيشين
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