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اران مورد نظربه صورتنفر از آموزگ 180آموزگاران، از روش در دسترس و غير تصادفي استفاده گرديد؛ كه 
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روابط ساختاري بين رهبري موثق بر تجربه قلدري در محل كار،. شغلي رابطه منفي و معكوس وجود دارد
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Abstract 
This study aimed to determine the effect of credible leadership experience 
bullying at work, emotional exhaustion and sustain outcomes (job satisfaction 
and turnover intentions) between teachers in junior schools was conducted 
city. In this regard, the research community consists of newly arrived teachers 
with less than 5 years of experience.There were 225 girls in girls' schools in 
Isfahan. The sample size, due to the limited availability of these teachers, was 
used in an accessible and non-randomized way; 180 of them were chosen as 
chain chains. In order to collect research data from questionnaires Alia Bushra 
(2012), bullying at work Aynarsn (2001), a Questionnaire emotional 
exhaustion Maslach and Jackson (1981), job satisfaction Scott et al. (2003) 
and leader of Authentic Olive (2007) was used. Data analysis was performed 
using correlation test, stepwise regression and structural modeling. The results 
showed that there is a direct relationship between authentic leadership 
experience bullying at work, emotional exhaustion with the turnover intention؛
However,there is a negative and inverse relationship between job satisfaction 
and turnover intentions  and emotional exhaustion  with the job satisfaction. 
Structural relationship between authentic leadership experience bullying at 
work, emotional exhaustion and sustain outcomes (job satisfaction and 
turnover intention) From a favorable fit according to the degree of freedom 
indexes, Chi-Squero was fitted to fit. 
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مقدمه
در سالهاي اخير كاركنان تازه وارد در چندسال اول خدمت خويش، نرخ نگران كننده

اقتصاد و صاحب نظران علم. ]22[ بالايي از خستگي عاطفي و نيت ترك خدمت دارند
ترك خدمت كاركنان بنابر كارايي هاي مديريت منابع انساني بر اين باور هستند كه هزينه

علاوه بر اين،. كند مي در صد سالانه به سازمان خسارت وارد 200-25هر كارمند بين 
ضايعات معنوي ناشي از ترك خدمت مانند از دست دادن تجارب و كاهش بهره مندي از

تعهد، انگيزه و اخلاق كاري در ميان كاركنان باقي مانده از مواردي خرد جمعي، كاهش
به واسطهها  با اين اوصاف، لازم است كه سازمان .]12[است كه قابل اندازه گيري نيست

.]3[روانشناختي ترك خدمت افراد، با اين پديده مقابله كنند هاي شناسايي محرك
قيت آميز كاركنان تازه وارد است؛موف تهديدي براي جابجاييقلدري در محل كار 

كاركناني كه در معرض اين رفتارهاي مضر هستند بيشتر احتمال دارد كه رضايت شغلي
تجربه قلدري يك فرايند .]22[كمتر داشته و افزايش نيت ترك خدمت آنان افزايش يابد

گيرد يم كه فرد، در نهايت در يك موقعيت نامطلوب قراراي  تشديد كننده است، در دوره
تجربه قلدري، اصولا .]35[شود مي و به يك هدف اعمال نظامند اجتماعي منفي تبديل

رواني و مداوم بوده و براين اساس از خشونت محل كار كه فيزيكي و نامنظم است
از طرفي، سازمان بهداشت جهاني افزايش جهاني قلدري در محل .]41[شود مي متمايز

براي سلامت و تندرستي كارمندان و نياز براي از بين كار را به عنوان يك تهديد جدي
به. ]45[بردن خشونت در محل كار را به عنوان يك اولويت مهم شناسايي كرده است

رسد كاركنان تازه وارد به طور خاص نسبت به رفتار منفي در محل كار آسيب مي نظر
ان اثرات منفي بهپذيرترند؛ كه در رضايت شغلي و سلامت رواني و جسماني و كار آن

دارند كاركناني كه ازشغل خود راضي مي بيان) 1392(رستگار و همكاران . همراه دارد
كنند تمام تلاش خود را در مي اند، تمايلي به ترك خدمت و سازمان خود ندارند و سعي
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كارمنديابي، هاي اين امر، منجر به كاهش هزينه. دستيابي به اهداف سازمان به كار گيرند
. ]28[ تخدام و آموزش نيروي انساني خواهد شداس

رضايت شغلي به عنوان حالت رواني مطلوب يا مثبت كه فرد از ارزيابي يا تجربه
همچنين رضايت شغلي نتيجه ادراك فرد از. شود مي آورد، تعريف مي شغلي به دست

.]18[شوند مي آورد و براي او با اهميت تلقي  مي چيزهايي است كه شغل او فراهم
هاي انجام شده در قلمرو رضايت مندي شغلي صاحبان مشاغل و  حرفههاي  پژوهش

مختلف، بيانگر اين حقيقت است كه هر قدر متوليان مشاغل مختلف از احساس رضايت
مندي شغلي بيشتري برخوردار باشند، از سلامت روان، نشاط درون، انديشه تلاش و

هره مند بوده، كمتر دچار فرسودگي شغلي ميقابليت خلاقيت و نوآوري افزون تري  ب
گردند؛ به همين دليل به لحاظ اهميت و نقش فوق العاده، احساس رضايت مندي شغلي

فردي و گروهي و بالطبع، تحول و توسعه فرهنگي،هاي  را ايفاي مطلوب مسئوليت
يدهرسد رضايت شغلي مفهومي پيچ مي به نظر   .]39[اجتماعي و اقتصادي دانسته اند

مطالعات بي شمار نشان. است كه با عوامل رواني، جسماني و اجتماعي ارتباط دارد
دهنده ي وجود ارتباط بين تنيدگي شغلي و شخصي با خستگي عاطفي و رضايت شغلي

همچنين خستگي عاطفي به عنوان پاسخي بلند مدت به عوامل استرس زاي مكرر. است
.]29[در محيط كار تعريف شده است

دارد عدم رضايت شغلي و تجربه قلدري در مي بيان) 2010(چينگر و همكارانلاس
تأثيركه هسته اصلي فرسودگي شغلي است  1تواند بر خستگي عاطفي محل كار مي
خستگي عاطفي به معناي تحليل انرژي يا منابع عاطفي و هيجاني است. شاياني بگذارد

.]22[شود مي گي شغلي درنظرگرفتهكه به عنوان متغير اصلي براي فهم فرايند فرسود
خستگي برخاسته از احساس تنش و ناكامي درجريان نگراني افراد از ناتواني در انجام

1. Emotional Exhaustion
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اي هخستگي عاطفي، پديد. ]2[دادن فعاليتها و حفظ عملكرد شغلي همانند گذشته است
ن؛ لذا به عنوان شرايطي توصيف شده، كه درآ]42[است اي هحرفهاي  رايج در فعاليت

يابد كه آنها ديگر قادر به ارائه خدمات خودشان مي منابع رواني كاركنان به حدي تقليل
در اين بين،  معلمان به واسطه ماهيت شغلي خود با مشكلات بسياري همچون.]7[نيستند

حجم بالايي ازكار، افت تحصيلي دانش آموزان، حقوق و مزاياي ناكافي و كلاسهاي
استمرار اين. شود، مواجه هستند مي وامل كه موجب تنيدگيپرجمعيت و از اين قبيل ع

مشكلات و افزايش سطح آسيب پذيري درنهايت به افزايش خستگي عاطفي درآنان
رود خستگي عاطفي به كاهش تلاش براي مي بنابراين انتظار .]34[منجرخواهد شد

معلمان بالذا . منجر شود) نيرويي كه برتكميل تكاليف شغلي متمركز است( پيشرفت
به علاوه،. توانند وظايف محوله را انجام دهند مي شروع احساس خستگي عاطفي، كمتر

آنجا كه تلاش براي پيشرفت با تكميل تكاليف شغلي همراه است، با كاهش تلاش از
.]2[يابد مي براي پيشرفت، عملكرد تكليفي نيز كاهش

خستگي تجربهتازه كار  درصد از كاركنان 66دريافتند كه ) 2006(چو و همكاران
.]14[دانند مي عاطفي شديد را، در درجه اول مربوط به شرايط محيط كار اقتدارگرا

انجام شد،) 2010(تحقيقي كه اخيرا توسط لاسچينگر و همكاراندر  مشابهي هاي يافته
نتايج خستگي عاطفي .دهد كه اين پديده همچنان به صورت يك مشكل است مي نشان

.]22[سطوح پايين تر از كيفيت كار شودتواند منجر به  مي كهيش داده غيبت را افزا
بنابراين، مسئوليت بر دوش رهبران براي ايجاد محيط كاري كه خستگي عاطفي را

دريافتند كه مديريت با شيوه رهبري) 2004(واهي و همكاران .باشد مي تضعيف كند،
در دو سال اول خدمت را كاهش، احتمال تجارب كاركنان تازه وارد از قلدري 1موثق
مطالعات حاكي از آنست كه مديريت با شيوه رهبري موثق، احتمال تجارب. دهد مي

1. Authentic Leadership
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نشانها  يافته .]43[كاركنان تازه وارد از قلدري در دو سال اول خدمت را كاهش دهد
رهبري موثق توسط  رهبران آموزشي شرايط محيط كار هاي دهد كه استفاده از شيوه مي

مثبتي بر عواملي كه حفظ آموزگار تازه وارد را تأثيردهد، كه به تبع آن  مي را ارتقا سالم
رهبري موثق سبك رهبري رابطه مدار مثبت است كه بر خود .]22[كند، دارد مي تشويق
در واقع، .]7[باشد مي ، صداقت و شفافيت، صداقت رفتاري و سازگاري استوار1آگاهي

يا عنصر كليدي از ديگر اشكال مثبت"ريشه ايساختار ''رهبري موثق به عنوان يك 
بر نقاط قوت تأكيدكند كه  از طريق  مي و اين نظريه را مطرح؛ ]8[شود مي رهبري فرض

يك الگوي "رهبري موثق .]44[بر عملكرد خواهد بود مؤثركارمند به جاي نقاط ضعف، 
گذاري اطلاعات مورد نيازشفاف و اخلاقي رفتار رهبر است كه آزاد بودن در به اشتراك 

رهبران موثق .]23[كند مي گيري را در عين  پذيرش اطلاعات پيروان  تشويق براي تصميم
كه با پيروان از طريق چهار نوع رفتار تعامل كنند مي كاري مورد اعتماد ايجاد هاي محيط
ديدگاه اخلاقي دروني، و خود آگاهي3، شفافيت رابطه2پردازش متعادل: دارند ،]42[. 

رهبران موثق، از طريق كمك براي يافتن معنا در كار، افزايش خوش بيني و خلق روابط
شوند و به تبع آن مي شفاهي، منجر به اعتماد سازي و تقويت و ترويج جو اخلاقي مثبت

خواهند  4باعث افزايش رضايت شغلي، كاهش خستگي عاطفي و نيت ترك خدمت
كند تا در روابط، مي كمكها  بي دارند كه به آنرهبران موثق عزت نفس مطلو .]7[شد

از سوي ديگر، رهبري موثق، سبكي از رهبري است كه باعث .]6[آزاد و صادق باشند
دهد؛ مي شود كه احتمال بروز قلدري در محيط كار را كاهش مي شكل گيري رفتارهايي

وانگ و(گروهي ، كار حمايتي)2008والومبا و همكاران،(مانند رفتار شهروندي سازماني

1.Self awareness
2. Balanced processing
3. Relational transparency
4. Turnover intentions
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لذا اگر رهبري موثق در .]31[و ايجاد يك گروه با روحيه و خوش ذوق) 2009كامينگز،
سازمان وجود نداشته باشد، كاركنان دچار فرسودگي شغلي و در نتيجه خستگي عاطفي

بنابراين خستگي عاطفي با محيط كار ارتباط دارد و به عنوان  فرايندي كه طي. شوند مي
.]38[شود مي گردد، تعريف مي نگرش كاركنان در پاسخ به فشار كار، منفيآن، رفتار و 

با توجه به اينكه رهبران موثق در ايجاد محيط كاري مثبت كه باعت ارتقا، پيشرفت
به) 2016(1اولانيان و هيستاد .]15[كنند مي شود نقش كليدي ايفا مي و رضايت شغلي

موثق بر سرمايه روانشناختي، رضايت شغلي،بررسي اثرات مستقيم و غير مستقيم رهبري 
حاصل از اين تحقيق هاي يافته. كارمندان پرداختند 2ناامني شغلي و نيت ترك خدمت

استفاده از رهبري موثق در استخدام، آموزش و مداخله در امور تأكيدنشان دهنده 
تقيم و غيرمثبت به صورت مس تأثيرنتايج نشان دهنده آن است كه رهبري موثق . باشد مي

مستقيم بر سرمايه روانشناختي، رضايت شغلي، ناامني شغلي و نيت ترك خدمت
رهبري موثق بر نيت تأثيربه بررسي ) 2015(و همكاران 3از سوي ديگر آزانزا .]32[دارد

نتايج بر اين اساس بود كه طرح رهبري موثق  به عنوان يك عامل .پرداختند ترك خدمت
كاركنان با ارزش، از طريق ارتقاء تعهدات شغلي كاركنان كليدي براي كمك به حفظ

همچنين در رهبري موثق كاركنان به عنوان با ارزش ترين دارايي تلقي .است
و رضايت شغلي كاركنان، رهبري موثقبه بررسي  )2014(و سرني 4پنگر. ]4[شوند مي

ليل مدل سلسلهتجزيه و تح .يك رويكرد مدل سلسله مراتبي خطي پرداختند: كارتعامل 
كارنشانو تعامل  رضايت شغلي كاركنان، مراتبي خطي يك رابطه مثبت بين رهبري موثق

رضايت شغلي و تعهد سازماني بر تأثيرنيز به بررسي ) 2013(و همكاران5تناي .]33[داد

1. Olaniyan&Hystad
2. Turnover intentions
3. Azanza
4. Penger
5. Tnay
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نتايج نشان داد كه رضايت شغلي رابطه منفي و معكوس بر. نيت ترك شغل پرداختند
از را شغلي نارضايتي و استرس ) 2014(لاسچينگر و فيدا. ]40[اردنيت ترك خدمت د

نظارتيهاي  روش حاصل دانند؛ كه اغلب مي نيت ترك خدمت كاركنان عمدة دلايل
بنابراين به .باشد مي كار محل در قلدري با مواجهه قبيل از منفي كاري شرايط و ضعيف

طفي كاركنان و در نتيجه دليلرسد تجربه قلدري در محل كار باعث خستگي عا مي نظر
جلوگيري از تجربه قلدري، به در مؤثرراهبردهاي . گردد اصلي نيت ترك خدمت آنان مي

تحقيقات در زمينه .]24[شود وابسته است مي كيفيت محيط كار كه توسط رهبران ايجاد
،كه رهبري، به ويژه سبك رهبري غير حمايتي يا منفي مديريت به طور كلي، نشان داد 

.]1[عامل مهمي در شيوع قلدري در محل كار است
ترك رفتار انجام اصلي مقدمة عنوان ترك خدمت به نيت به زيادي هاي پژوهش

كار كردن بيني پيش به اشاره خدمت، ترك نيت. ]13[كند مي اشاره فرد جانب از خدمت
به دهد، دستاز را خود مستعد نيروهاي سازماني وقتيبنابراين . ]26[دارد فرد جانب از

مهمهاي  هزينه رواني، فشار بنابراين .كند جايگزين را نيروهايي چنين تواند مي سختي
رو ازاين و شود مي سبب را رواني و جسميهاي  بيماري انواع و داشته پي را در انساني

ترك غيبت، به توان مي را رواني فشارهاي  هزينه. دارد پي سنگين در مالي پيامدهاي
سازمان در موثق رهبري به توجه عدم لذا .كرد كاركنان اشاره سوي از اياتشك و خدمت

بدبيني موثق، رهبري وجود. باشد ميها  از سازمان بسياري مشكل آن، پي در نارضايتي و
ارتقاي به دهد و مي كاهش را در سازمان قلدري مانند رفتارها ساير همچنين و كاركنان
كار، گاهي محيط در افراد دليل اينكه به همچنين .امدانج مي سازمان و كاركنان عملكرد

رفتارها اين است گيرند و ممكن مي قرار تهاجمي و منفي رفتارهاي مداوم معرض در
و فرد براي پيامدهاي منفي باشد، مكرر صورت و انجام شود گروهي يا فرد توسط
.]38[دارد نظر مورد سازمان
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در سطح كشور مويد آن است كه رابطهانجام شده  هاي در مجموع گستره پژوهش
رضايت(بين رهبري موثق و تجربه قلدري در محل كار، خستگي عاطفي و حفظ پيامدها

در بين معلمان به عنوان خدمت گزاران اصلي فرهنگي و) شغلي و نيت ترك خدمت
بنابراين يك مطالعه كه به بررسي رابطه بين. تربيتي كشور مورد توجه قرار نگرفته است
و اثرات آن در سطح كشور بپردازد، محيط كاررفتار رهبري موثق و تجربه  قلدري در  

كاهش تجربه قلدري تأثيرپژوهش حاضر، فهم  هاي از مهمترين ضرورت. ضروري است
در محل كار، در كاهش نيت ترك خدمت و خستگي عاطفي و افزايش رضايت شغلي

توجه به نقش مهم رهبري موثق در محيط كاريدر بين آموزگاران تازه وارد به دبستان با 
هدف از اين مطالعه، آزمودن يك مدل ساختاري رابطه بين رهبري موثق.  باشد مي آنان

مربوط به تجارب آموزگاران تازه وارد از قلدري در محل كار و خستگي عاطفي، رضايت
چارچوب نظري پژوهش حاضر بر گرفته از مدل. شغلي و نيت ترك خدمت است

؛ مركب از مدل رهبري معتبر)2012(مفهومي ارائه شده توسط لاسچينگر و همكاران
،)1998(، مدل مفهومي قلدري در محل كار اينارسن و همكاران)2004(آوليو و همكاران

لذا اين مقاله پس از مرور. است  ]23[ )2004(مدل فرسودگي شغلي از لايتر وهمكاران
رهبري موثق برتجربه قلدري در محل كار، تأثيربررسي  ادبيات و پيشينه پژوهش به دنبال
در بين آموزگاران) رضايت شغلي و نيت ترك خدمت(خستگي عاطفي و حفظ پيامدها

لذا بر. باشد مي 95-94تازه وارد مدارس دخترانه شهرستان اصفهان در سال تحصيلي 
:شود زير پيشنهاد مي هاي اساس آنچه گفته شد فرضيه

قلدري در محل كار، خستگي عاطفي، رضايت شغليهبري موثق بر ر: فرضيه اصلي
.دارد تأثير و نيت ترك خدمت

:فرعي شامل هاي فرضيه
.دارد تأثير قلدري در محل كار رهبري موثق بر .1
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.دارد تأثير خستگي عاطفي بربه واسطه قلدري در محل كار  رهبري موثق .2
.دارد تأثيررضايت شغلي  رهبري موثق بر .3
.دارد تأثيرنيت ترك  خدمت  ق بررهبري موث .4
.دارد تأثيربر خستگي عاطفي  قلدري در محل كار .5
.دارد تأثيررضايت شغلي   برمحل كار قلدري در  .6

مدل مفهومي تحقيق براساس مدل ارائه شده توسط لاسچينگر و. 1شكل
]23[ )2012(همكاران
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روش شناسي
مدل معادلات(همبستگي  -حاضر علي با توجه به هدف پژوهش، شيوه ي انجام مطالعه

جامعه آماري پژوهش: جامعه آماري، نمونه و روش اجراي پژوهش. باشد مي )ساختاري
مدارس دخترانه شهرستان اصفهان در) سال 5تا  0باسابقه بين (را آموزگاران تازه وارد

نفر 180باشد كه  مي معلم 225جامعه آماري مذكور . تشكيل دادند 96-95سال تحصيلي 
به دليل. آنان به صورت غير تصادفي و در دسترس بودن به پرسشنامه پاسخ دادند

سال در مدارس مختلف شهرستان، تعدادي از 5پراكندگي آموزگاران با سابقه كمتر 
آموزگاران مورد نظر شناسايي و پس از مصاحبه و پاسخ دادن به  پرسشنامه، آموزگاراني

نفر 46نفر گروه نمونه  180از . نمودند مي ند را  معرفيكه داراي شرايط مورد نظر بود
65نفر داراي تحصيلات فوق ديپلم و ليسانس و  115نفر متاهل؛ و تعداد 134مجرد و 

نفر با سابقه چهار سال و 59نفر باسابقه كاري سه سال  و  30نفر فوق ليسانس؛ همچنين 
همبستگي –علي  هاي زمره پژوهشپژوهش حاضر از . نفر با سابقه پنج سال بوده اند 91

رهبري تأثيرشود كه در آن رابطه  علي مبتني بر مدل معادلات ساختاري  مي محسوب
موثق برتجربه قلدري در محل كار  و خستگي عاطفي و حفظ پيامدها مورد بررسي قرار

اعتبار(و اعتبار سازه) صوري(اين پژوهش مبتني بر دو شيوه اصلي اعتبار محتوا . گرفت
اصلي پژوهش را هاي ي كه متغيرهاي به همين منظور، اولاً سعي شد گويه.است) عاملي

پيشين كه زير نظر اساتيد مجرب، استفاده و اجرا شده اند، هاي كنند يا از گويه مي سنجش
استفاده گردد و يا  براي انتخاب بهترين گويه ها، براي ابعاد جديد با مطالعه مباني

يهاي پيشين و استفاده از نظرات پژوهشگران و اساتيد گويه هاي تئوريك و پژوهش
استخراج شده اند، سپس در نهايت، يك بار ديگر پرسشنامه تدوين شده به اساتيد و
متخصصان نشان داده شد و از نظرات آنها براي تصحيح پرسشنامه كمك گرفته شده

.است
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نيز استفاده گرديد؛ قبل ازهمچنين در كنار اعتبار محتوايي از شيوه اعتبار عاملي 
پژوهش وارد مدل معادله ساختاري جهت آزمون فرض شوند با استفاده هاي اينكه متغير

مختلف و وزن هاي مربوط به عامل هاي از تحليل عاملي همبستگي مشترك ميان معرف
.مرتبط  با مفاهيم پژوهش محاسبه گرديد هاي در ارتباط با عاملها  هريك از اين معرف

ين ترتيب اعتبار پرسشنامه اين پژوهش از نوعي اعتبار محتوايي و اعتبار سازهبد
بنابراين جهت بررسي اعتبار عاملي متغيرهاي اصلي پژوهش از رويكرد. برخوردار است

محور استفاده گرديدسازي معادله ساختاري كوواريانسمدل
وال برگرفتهبراي سنجش نيت ترك خدمت از چهار س: پرسشنامه نيت ترك خدمت

مقياس پاسخگويي اين پرسشنامه طيف پنج. ]5[استفاده گرديد) 2012(از آليا بوشرا
حداقل امتيازي كه پاسخگو  در). 1=تا كاملا موافقم  5=كاملا مخالفم (ليكرت اي  درجه

كلوي و.كند برابر چهار و حداكثر آن بيست است مي اين  پرسشنامه كسب
به. ]21[گزارش نموده است 92/0خ اين پرسشنامه را آلفاي كرونبا) 1999(همكاران

آلفاي كرونباخ اين. ي استفاده شده استتأييدمنظور تعيين روايي سازه از تحليل عاملي 
همچنين شاخص روايي اين پرسشنامه به اين  ترتيب. به دست آمد 76/0پرسشنامه 

سشنامه؛ يك نمونه سوال اين پر =07/0RSMEA=،91/0 CFI= ،50/0PGFI:است
."كنم مي براي جستجوي شغل جديد برنامه ريزي": باشد مي به اين شرح

)2007(پرسشنامه رهبري موثق شامل هشت سوال كه اوليو: پرسشنامه رهبري موثق
براي ارزيابي خود آگاهي، شفافيت رابطه، چشم انداز اخلاق درونيو پردازش متعادل

مقياس پاسخگويي اين). گيرد مي در برسوال را  2هر خرده مقياس (طراحي نموده است
ليكرت است كه) 1=تا كاملا موافققم  5=كاملا مخالفم (ابزار طيف پنج درجه اي

.است 8و حداقل آن  40كند مي حداكثر امتيازي كه پاسخگو در اين پرسشنامه كسب
- 70/0در محدوده آلفاي  كرونباخ اين پرسشنامه را  )2008(والومبا و همكاران

يتأييدبه منظور تعيين روايي سازه از تحليل عاملي . ]46[رش نموده استگزا90/0
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شاخص روايي  اين. به دست آمد 81/0آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه . استفاده گرديد
به دست =RSMEA= ،91/0 CFI= ،58/0PGFI 07/0پرسشنامه  به اين ترتيب 

براي بهبود تعامل با ":باشد مي يك نمونه سوال اين  پرسشنامه به اين شرح. آمده است
."گيرد مي ديگران ، از آنان بازخورد

براي سنجش تجربه قلدري در محل كار از: پرسشنامه تجربه قلدري در محل كار
كه براي ارزيابي ميزان) 2001(1سوال بر گرفته از سوالات  اينارسن و همكاران 22

طراحي نموده است استفادهقلدري در ابعاد عملكرد، شخص و تهديد فيزيكي آن را 
تا كاملا 5=كاملا مخالفم (ليكرت اي  مقياس پاسخگويي  طيف پنج درجه. گرديد

و 110كند برابر  مي و حداكثر امتيازي كه پاسخگو در اين پرسشنامه  كسب) 1=موافققم 
آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه را بين) 2012(همكارانلاسچينگر و . است 22حداقل آن 

به منظور تعيين روايي سازه از تحليل عاملي. ]23[تگزارش نموده اس 77/0-92/0
به دست 91/0آلفاي كرونباخ تجربه قلدري در محل كار ضريب . ي استفاده گرديدتأييد
07/0:شاخص روايي سازه اين پرسشنامه به اين ترتيب به دست آمده است. آمد

RSMEA= ،90/0 CFI= ،62/0PGFI=  مونه از سوال اينيك ن. به دست آمد
."گيرد مي عقايدم را ناديده ":باشد مي پرسشنامه نيز با اين شرح

در اين پژوهش براي سنجش  خستگي عاطفي از: پرسشنامه خستگي عاطفي
طراحي نموده؛ استفاده)1981(پرسشنامه  فرسودگي شغلي كه توسط مسلچ و جكسون

سوال 9سودگي شغلي شامل فر هاي خستگي عاطفي يكي از خرده مقياس. ]27[گرديد
مقياس پاسخگويي. گويه آن به صورت معكوس نمره گذاري شده است 8. باشد مي

و حداكثر امتيازي كه) 1=تا كاملا موافققم  5=كاملا مخالفم (ليكرت اي  طيف پنج درجه
چو. است 9و حداقل آن  45كند برابر  مي پاسخگو در اين پرسشنامه  كسب

1. Einarsen
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گزارش نموده 89/0-88/0بين  براي اين مقياسآلفاي كرونباخ ضريب )2006(وهمكاران
ضريب. ي استفاده گرديدتأييدبه منظور تعيين روايي سازه از تحليل عاملي ]. 14[است

شاخص روايي سازه اين پرسشنامه. به دست آمد 88/0آلفاي كرونباخ خستگي عاطفي  
به  =07/0RSMEA= ،93/0   CFI= ،63/0PGFI: به اين ترتيب به دست آمده است

از شغلم احساس":باشد مي يك نمونه از سوال اين پرسشنامه نيز با اين شرح. دست آمد
."كنم مي ناكامي

براي سنجش رضايت شغلي از هشت سوال برگرفته از: پرسشنامه رضايت شغلي
مقياس پاسخگويي اين ابزار طيف پنج. ]37[استفاده گرديد) 2008(و همكاران 1اسكات
حداكثر امتيازي كه پاسخگو در. )1=تا كاملا موافققم  5=كاملا مخالفم (استاي  درجه

)1975(هاكمن و اولدهام. باشد مي 8و حداقل آن  40كند برابر  مي اين پرسشنامه  كسب
به منظور ].19[گزارش نموده است 82/0براي اين پرسشنامه  ضريب آلفاي كرونباخ 

ضريب آلفاي كرونباخ رضايت. ي استفاده گرديدتأييدتعيين روايي سازه از تحليل عاملي 
شاخص روايي سازه اين پرسشنامه به اين ترتيب به دست آمده. به دست آمد 79/0شغلي
يك نمونه از سوال. به دست آمد  =RSMEA= ،90/0    CFI=،56/0PGFI 07/0:است

."از شرايط كارم راضي ام":باشد اين پرسشنامه نيز با اين شرح مي
به كار گرفته شده در مطالعه حاضر براي اولين بار در اين پژوهش هاي سشنامهپر

روند ترجمه ابزارهاي پژوهش به اين شرح بود كه ابتدا. ترجمه  و اجرا شده است
ترمه شده توسط  يكي از هاي به فارسي ترجمه شد، سپس گويهها  پرسشنامه هاي گويه

لازم براي هاي ق داده شد و در نهايت ويرايشاساتيد متخصص آشنا با متن انگليسي تطبي
پژوهش توسط آموزگاران گروه نمونه  از هاي پرسشنامه. اجراي در سوالات انجام گرفت

پژوهش از طريق هاي داده. دقيقه پاسخ داده شدند 20تا  15طريق خود گزارش دهي طي 

1-scott  
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تحليل قرار تحليل همبستگي پيرسون و مدل يابي معادلات ساختاري مورد تجزيه و
.گرفت

ي پژوهشها يافته
وهمبستگي دروني  بين) عيارميانگين و انحراف م(توصيفي  هاي ، شاخص1در جدول 

شود، رهبري موثق مي مشاهده 1چنان كه در جدول . ي پژوهش ارايه شده استمتغيرها
، رضايت)=r -08/0(، خستگي عاطفي)=r -52/0(با تجربه قلدري در محل كار

)P≥ 05/0(داراي رابطه معنادار در سطح )=r 25/0(، نيت ترك خدمت)=r 51/0(شغلي
، با رضايت شغلي)=r 79/0(تجربه قلدري در محل كار با خستگي عاطفي . است

)55/0- r= ( داراي رابطه مثبت و معنادار در سطح معناداري)05/0 ≤P (بيشترين. است
ن ميانگين مربوط به نيت تركميانگين مربوط به تجربه قلدري در محل كار و كمتري

.باشد خدمت مي

ي پژوهشتوصيفي و همبستگي دروني بين متغيرها هاي شاخص. 1جدول
  5  4  3 12 انحراف معيار ميانگين  متغير

 1 29/3 78/29رهبري موثق-1

تجربه قلدري-2
در محل كار

73/36 34/8 57/0- 1 **

خستگي عاطفي-3
04/15 06/4 5/0- 81/0 **1  

** 1  55/0** -56/0 50/0 54/3 49/33رضايت شغلي-4

نيت ترك-5
خدمت

98/7 18/2 26/0 45/0 **  72/0  29/0- **  1 **

)05/0 ≤P(**



بر آموزش سازمانهامديريت 

168

مدل معادله ساختاري  اثر رهبري موثق بر تجربه قلدري در محل كار،. 2شكل
خستگي عاطفي، رضايت شغلي و نيت ترك خدمت

نشان داده شد، با استفاده از 1، الگوي پيشنهادي اوليه كه درشكل ادامه تحليل ها در
يك الگوي مناسب از لحاظ. الگوسازي معادله ساختاري مورد بررسي قرارگرفت
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ريشهشاخص  ،1تا  90/0برازش بايد داراي شاخص برازش تطبيقي بينهاي  شاخص
براي شاخص هلتر مقادير و دامنه قابل قبول 08/0تا 0ميانگين مربعات خطاي برآورد بين 

با .]8[است 200و دامنه مطلوب براي اين شاخص مقادير بالاتر از عدد  200تا 75بين 
فاصله قابلبرازش همگي از نقاط برش مطلوب،  هاي توجه به آنچه بيان شد، شاخص

به .هستندها  دهندكه اين سهم مدل داراي برازش مطلوبي با داده مي توجه داشتند و نشان
ارزيابي مدل معادله ساختاري با توه به دامنه مطلوب اين هاي رت ديگر شاخصعبا

هاي در مجموع بيانگر اين است كه مدل مفروض تدوين شده توسط دادهها  شاخص
ها به مدل برقرار است و همگي شاخصها  شوند؛ و برازش داده مي پژوهش حمايت

.دلالت بر مطلوبيت مدل معادله ساختاري دارند

ارزيابي مدل معادله ساختاري هاي شاخص. 2ل جدو
CFI RSMEA HOLTER PCFI DF  رابطه

-رهبري موثق
تجربه قلدري

94/0 07/0 106 68/0  295  

–رهبري موثق

خستگي عاطفي
92/0 07/0 117 69/0  554  

–رهبري موثق

رضايت شغلي
91/0 07/0 102 66/0  53  

نيت–رهبري موثق 
ترك خدمت

91/0 06/0 115 62/0  19  

-تجربه قلدري
خستگي عاطفي

93/0 07/0 108 70/0  430  

–تجربه قلدري

رضايت شغلي
93/0 07/0 102 67/0  401  

نيت-تجربه قلدري 
ترك خدمت

91/0 07/0 101 66/0  521  
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برآورد اثرات كل، مستقيم و غير مستقيم مدل معادله ساختاري. 3جدول 

يربرآورد غ  برآورد مستقيم  رابطه
مستقيم

ضريب
خطا  برآورد كل  تعيين

012/0  - 55/0 30/0 - 012/0 تجربه قلدريرهبري موثق

تجربه  قلدري-رهبري موثق

خستگي عاطفي
- 45/0- 66/0 45/0 -  012/0  

نيت ترك رهبري موثق
خدمت

26/0- - 07/0 26/0 -  014/0  

خستگيتجربه قلدري 
عاطفي

81/0 62/0 81/0  007/0  

014/0  - 56/0 32/0 - -56/0 رضايت شغلي قلدري تجربه 

رضايت شغلي -تجربه قلدري 
 نيت ترك خدمت

- 16/0 21/0 16/0  031/0  

هاي ارزيابي كليت مدل معادله ساختاري با توجه به دامنه مطلوب اينشاخص
هايها در مجموع بيانگر اين است كه مدل مفروض تدوين شده توسط دادهشاخص

ها به مدل برقرار است و همگيشوند، به عبارت ديگر برازش دادهيت ميپژوهش حما
.ها دلالت بر مطلوبيت مدل معادله ساختاري دارندشاخص

كند،درصد از واريانس متغير قلدري در محل كار را تبيين مي 30متغير رهبري موثق 
حد بزرگبا توجه به مقادير مربوط به حجم اثر شاخص ضريب تعيين اين مقدار در 

شود، به عبارت ديگر متغير رهبري موثق در حد بالايي توان تبيين متغير قلدريبرآورد مي
اثر متغير رهبري موثق بر متغير قلدري در محل كار به لحاظ آماري. در محل كار را دارد

، اين اثر معكوس و در حدتأثيربا توجه به مقدار ضريب ). P≥ 05/0(معنادار است
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متغيرهاي رهبري موثق و قلدري در محل كار در مجموع .شود برآورد ميمتوسط به بالا
كنند، با مدنظر قرار دادن مقاديردرصد از واريانس متغير خستگي عاطفي را تبيين مي 66

شود، به عبارتمربوط به حجم اثر شاخص ضريب تعيين اين مقدار بزرگ برآورد مي
ل كار در حد بالايي توان تبيين متغيرديگر متغيرهاي رهبري موثق و قلدري در مح

اثر مستقيم متغير قلدري در محل كار بر متغير خستگي عاطفي. خستگي عاطفي را دارند
، اين اثر مستقيمتأثيربا توجه به مقدار ضريب ). P≥ 05/0(به لحاظ آماري معنادار است 

متغير خستگي عاطفياثر غيرمستقيم متغير رهبري موثق بر . شودو در حد بالا برآورد مي
متغيرهاي رهبري موثق، قلدري در محل كار،). P≥ 05/0(به لحاظ آماري معنادار است 

درصد از واريانس متغير نيت ترك 13خستگي عاطفي و رضايت شغلي در مجموع 
كنند كه با مدنظر قرار دادن مقادير مربوط به حجم اثر شاخصخدمت را تبيين مي

شود، به عبارت ديگر متغيرهاي بالا درر حد متوسط برآورد ميضريب تعيين اين مقدار د
اثر مستقيم متغير. حد متوسط توان تبيين واريانس متغير نيت ترك خدمت را دارند

با). P≥ 05/0(رضايت شغلي بر متغير نيت ترك خدمت به لحاظ آماري معنادار است 
اثر غيرمستقيم. شودرد مي، اين اثر معكوس و در حد متوسط برآوتأثيرتوجه به ضريب 

متغيرهاي رهبري موثق و قلدري در محل كار بر متغير نيت ترك خدمت به لحاظ آماري
متغيرهاي رهبري موثق، قلدري در محل كار و خستگي عاطفي ).P≥ 05/0(معنادار است
كنند، با توجه بهدرصد از واريانس متغير رضايت شغلي را تبيين مي 43در مجموع 

شود، بهربوط به حجم اثر شاخص ضريب تعيين اين مقدار بزرگ برآورد ميمقادير م
عبارت ديگر متغيرهاي رهبري موثق، قلدري در محيط كار و خستگي عاطفي در حد

اثر مستقيم متغير خستگي. بالايي توان تبيين واريانس متغير رضايت شغلي را دارند
با توجه به). P≥ 05/0(ار استعاطفي بر متغير رضايت شغلي به لحاظ آماري معناد

اثر غيرمستقيم متغير. شود، اين اثر مستقيم و در حد متوسط برآورد ميتأثيرمقدار ضريب 
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بنابراين). P≥ 05/0(رهبري موثق بر متغير رضايت شغلي به لحاظ آماري معنادار است
قشمتغير قلدري در محل كار در رابطه بين دو متغير رهبري موثق و رضايت شغلي ن

گريتوان گفت اين ميانجيغيرمستقيم مي تأثيركند، با توجه به ضريب ميانجي ايفا مي
اثر غيرمستقيم متغير قلدري در محل كار بر. شودمستقيم و در حد متوسط برآورد مي

بنابراين متغير خستگي). P≤ 05/0(متغير رضايت شغلي به لحاظ آماري معنادار نيست
تغير قلدري در محل كار و رضايت شغلي نقش ميانجي ايفاعاطفي در رابطه بين دو م

كند، به عبارت ديگر مقدار اثر غيرمستقيم ضعيف متغير قلدري در محل كار بر متغيرنمي
گيري برآوردرضايت شغلي در نمونه آماري پژوهش ناشي از تصادف يا خطاي نمونه

.شودمي

بحث و نتيجه گيري
رهبري موثق بر تجربه قلدري در محل كار أثيرتپژوهش حاضر، با هدف بررسي 

نتايج. ،خستگي عاطفي و رضايت شغلي و نيت ترك خدمت  در بين معلمان انجام شد
رهبري موثق بر روي رضايت تأثيرنشان داد كه  تجربه قلدري در محل كار در رابطه با 

.شغلي و خستگي عاطفي و نيت ترك خدمت  نقش ميانجي دارد
)رهبري موثق( دهدكه متغير مستقل مي نشانها  وهش براساس فرضيهپژها  يافته

همچنين. قابليت پيش بيني نيت ترك خدمت، خستگي عاطفي و رضايت شغلي را دارد
از برازش مطلوبياثر غيرمستقيم  رهبري موثق بر رضايت شغلي به لحاظ آماري 

طه بين دو متغير رهبريبنابراين متغير قلدري در محل كار در راب. باشد مي برخوردار
اما متغير خستگي عاطفي در رابطه با دو. كند مي موثق و رضايت شغلي نقش ميانجي ايفا

نتايج حاصل از .متغير قلدري در محل كار و رضايت شغلي نقش ميانجي ايفا نمي كند
كند كه رفتارهاي رهبري موثق با تجارب قلدري در مي اين مطالعه اين پيشنهاد را حمايت



شناس نادي، حق. . . .   تأثير رهبري موثق بر تجربه

173

محيط كار، خستگي عاطفي، رضايت شغلي و نيات ترك خدمت در پنج سال اول خدمت
بر نتايج حفظ كاركنان از مؤثررهبري موثق از عوامل مهم . معلمان تازه وارد مرتبط است

طريق كاهش احتمال قلدري و خستگي عاطفي، و به موجب آن بهبود رضايت شغلي
لذا  تجربه قلدري با سطح بالاتري از .كاركنان جديد و كاهش نيت ترك خدمت است

خستگي عاطفي و متاقباً، رضايت شغلي پايين تر و نيت ترك خدمت بالاتر به همراه
.دارد

نشان داد) 2012(و لاسچينگر و همكاران) 2016(فرضيات اولانيان و هيستاد
تر ودانند رضايت شغلي بيشتر، عدم امنيت كم مي كاركناني كه رهبر خود را رهبر موثق

با وجود يك رهبري موثق در سازمان، ناامني. همچنين نيت ترك خدمت پايين دارند
.]32[شود مي كاهش يافته و رضايت شغلي ترويج

رهبري موثق بر تجربه قلدري در محل تأثير تأييدنشان دهنده فرضيه اول  هاي يافته
به اينآنان . ]23[باشد مي همسو )2012(لاسچينگر و همكارانبا نظريه كار است؛ كه 

قلدري براي توسعه يك فرهنگ احتمال بروز رهبري موثق سبكنتيجه دست يافتند كه 
نيروي كارمي كند كه از شغل خودراضي همچنين كمك به دهد، مي را كاهش محل كار
نتايج نشان داد، .موقعيت خود راترك كنند كمتر احتمال دارد، و در نهايت، تر باشند

و نظرلاسچينگر به باتوجه]. 23[محل كار دارددر  منفي برقلدري تقيماثر مس رهبري موثق
مي قلدري شكل ترين تحمل قابل و در محل كار راشايع ترين قلدري كه )2014(فيدا

مي ندارند، باعث را درسازمان قلدري پديده ي با مؤثر برخورد آمادگي كه رهبراني دانند؛
و فرضيه دوم با نظرات لاسچينگر. ]24[كنند ترك را خود شغل آنها كاركنان شوند
و باعث اضطراب و افسردگي باعث كار محل در قلدري ].24[همسو است )2014(فيدا

و آزار باعث سازمان در قلدر فرد وجود :گفت مي توان مي شود، جسمي سلامت ضعف
زيرا .مي رساند آسيب آنها روان و جسم و شغل سلامت به و مي شود كاركنان اذيت
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استرس زاي عوامل وجود مي شود شغلي فرسودگي افزايش باعث عاملي كه اولين
ايجاد اصلي پيش زمينة خود كار محل در قلدري مرتبط با استرس .است سازماني

جهت درها  تلاش و اقدامات تمامي ا بايد لذ .است كاركنان ميان در عاطفي فرسودگي
جاداي هب مي توانندها  سازمان .شود گرفته قلدرانه رفتارهاي جلوي كه باشد محيطي ايجاد

كاركنان از لازم حمايت و قلدري ضدهاي  اجراي سياست و بالا توانمندي با محيطي
متغير تأثيرنتايج فرضيه سوم با توجه به ضريب  .]24[كنند كمك كاري محيط ناي هب خود

بالا توان گفت اين اثر مستقيم و در حد متوسط بهرهبري موثق بر رضايت شغلي مي
تواند منجر به افزايش رضايتشود، به عبارت ديگر تقويت رهبري موثق ميبرآورد مي

با نتايج ها  اين يافته.  شغلي و تضعيف رهبري موثق منجر به كاهش رضايت شغلي گردد
تجزيه و تحليل مدل سلسله مراتبي. مطابقت نزديك دارد) 2014(پنگر و سرنيتحقيق 

طه مثبت بين رهبري موثق و رضايت شغلي كاركنان را نشانخطي پنگر و سرني يك راب
بر تأييدپژوهش در فرضيات چهارم و پنجم و ششم،  هاي با توجه به يافته .]33[دهد مي
)2014(فيدا و نظرات لاسچينگركند كه با نظرات  مي را بيانها  مثبت و معنادار متغير  تأثير
مي حمايت و داشته نزديك تمطابق) 2014(سرني و پژوهش پنگر نتايج باو 
با توجه به براين باورند كه )1391(، حاجلو)1393(صلاحيان و همكاران .]24،33[شود

شغلي فرسودگي در مؤلفه استرس علامت بارزترين دهندة نشان اينكه خستگي عاطفي،
و مي گذارد زندگي كاركنان بركيفيت اثرمنفي خستگي عاطفي كه گفت مي توان است،
انجام لازم در توانايي و كاري محيط در را خود به نفس اعتماد ود كاركنانمي ش باعث

، صلاحيان و)1391(حاجلو ].20،36[بدهند ازدست را درسازمان خود وظايف
و كار به بيشتر انگيزش و ميل افزايش و بودن مؤثر احساس افزايش با) 1393(همكاران

محولههاي  مسئوليت انجام در دهي سامان خود امكان ايجادكاري،  زندگي كيفيت بهبود
دهي مديريت، سازمان ازسوي تفويض اختيارات كافي و اطلاعات گذاشتن اختيار در با

نظام برخوردارشوند، ايجاد اجتماعيي از حمايتها به طوري كه افراد، كار محيط مناسب
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يشترب عمل آزادي مديران، مناسب نظرات كاركنان، برخورد به دادن ارزش پيشنهادات،
شود كارمند احساس ارزش كرده و رضايت مي ايجاد امنيت شغلي باعث كاركنان، براي

اهميتها  اين يافته. يابد مي شغلي بيشتري داشته باشد و در نتيجه نيت ترك شغل كاهش
ي كه باعث تضعيف قلدري و جلوگيري از خستگيهاي رهبري موثق در ايجاد محيط

در. سازد مي شود؛ برجسته مي ركنان تازه وارد را باعثعاطفي، در نتيجه ارتقاء حفظ كا
نيت ترك خدمت و(مثبت بر عوامل حفظ  تأثيررهبري موثق  هاي اين پژوهش رفتار

رهبري موثق به طور غيرمستقيم از طريق تجربه قلدري. دهد مي را نشان) رضايت شغلي
.]20،36[دارد أثيرتدر محل كار بر رضايت شغلي و به طور مستقيم بر نيت ترك خدمت 

كاركنان شغلي عملكرد با كار حجمتوان پيشنهاد كرد  مي پژوهش هاي براساس يافته
كنند ارزيابي را آنان كاركنان، كار حجم با متناسب بايد و مديران رهبران و باشد متناسب

آن راآميز را تشويق و تقويت كنند و  رفتار احترام .ايجاد كنند آنان براي را شغلي امنيت و
ايجاد با همچنين .اي در سازمان در آورند به صورت فرهنگ كاري و رفتار حرفه

روابط به تقويت آنان، از كافيهاي  حمايت و دستمزدها ايجاد با و آموزشيهاي  فرصت
.درسازمان شود آنان شغلي رضايت افزايش باعث تا بپردازند؛ مدير و كاركنان بين

توان رضايت مي سازد كه از طريق چه عوامليمشخص  آتي هاي پژوهش است لازم
در نهايت نيز بايد توجه داشت كه به عنوان يك. برد علمان بالامشغلي در بين 

و با محدوديت، پژوهش حاضر برروي معلمان مدارس دخترانه در شهرستان اصفهان
انجام پذيرفته و لذا در تعميم 94-95در سال تحصيلي  روش نمونه گيري گلوله برفي

محدوديت دوم. نتايج به گستره زماني و سازماني ديگر بايد جانب احتياط عمل شود
اينكه، نتايج حاصل از اين پژوهش مبتني بر همبستگي است و لذا تبيين و تفسير نتايج به

همچنين در پژوهش حاضر نيت ترك .صورت علت و معلولي چندان منطقي نيست
در اين. هي مورد سنجش قرار گرفته استخدمت متغير ملاك به صورت خود گزارش د
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نوع اندازه گيري ها، ممكن است سوگيري خدمت به خود يا مطلوب نمايي اجتماعي به
آتي هاي توان در پژوهش مي در مورد اين محدوديت. طور ناخواسته دخالت نمايند

.كنترل كردها  متغيرهاي مذكور را سنجش و در خلال تحليل داده
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