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Abstract 

The employees are main capital in order to achieve the goals and mission of the 
organization that the lack of proper communication and subsequent ostracism 
of employees and their isolation and frustration leads to  undesirable 
consequences in organizations. The study analyzes the effect of authoritarian 
leadership on the ostracism of human resources with the mediating role of 
emotional burnout. The present research is a descriptive- survey research in 
terms of applied purpose and in terms of method and nature. To measure the 
variables of authoritarian leadership, ostracism, and emotional burnout from the 
questionnaires of Wong et al (2019), Jiang et al (2011) and Swalqa (2017) were 
used. Validity and reliability of the questionnaires were confirmed through face 
validity and Coronbach’s alpha (0.82). The statistical population includes 
organizations of Khorramabad city that 121 employess have been selected as a 
sample. Data analyzed through structural equation modeling. Analysis of rsults 
at %95 confidence level indicates a positive and significant effect of 
authoritarian leadership on ostracism and emotional exhaustion. Indirect path 
analysis reveals the mediating role of emotional burnout in the influence of 
authoritarian leadership on ostracism. As a general result, authoritarian 
leadership is considered as one of the underlying factors of emotional burnout 
and consequently ostracism of employees in organizations. 

Keywords: Authoritarian leadership, Human resource ostracism, Emotional 

burnout, Organizations.
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 نقش اب انسانی منابع طردشدگی بر اقتدارمآب رهبری تأثیر
  احساسی فرسودگی میانجی

 ایران لرستان، لرستان، دانشگاه اقتصاد، و مدیریت گروه دانشیار، حجت وحدتی
  

 یرانا لرستان، لرستان، دانشگاه انسانی، منابع -دولتی مدیریت دکتری، دانشجوی مریم مؤمنی 

 

 چكيده
باشند كه نبود ارتباطات مناسب اصلي در جهت تحقق اهداف و رسالت سازماني مي عنوان  سرمايههكاركنان ب

هاي و متعاقباً طردشدگي كاركنان و انزوا و سرخوردگي آنان منجر به پيامدهاي مخرب و نامطلوب در سازمان
رسودگي با نقش ميانجي فبر طردشدگي منابع انساني  مآبپژوهش حاضر، اثر رهبري اقتدار گردد.دولتي مي

پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي  و از لحاظ روش و ماهيت جزء كند. احساسي را تحليل و بررسي مي
ودگي ، طردشدگي، فرسمآببراي سنجش متغيرهاي رهبري اقتدار پيمايشي است. -تحقيقات توصيفي

( استفاده 2017( و سوآلقا )2011(، جيانگ و همکاران )2019هاي ونگ و همکاران )احساسي از پرسشنامه
جامعه ( تأييد گرديد. 82/0ها از طريق روايي صوري و آلفاي كرونباخ )گرديد. روايي و پايايي پرسشنامه

نمونه اعضاي عنوان از كاركنان آنها به نفر 121باشد كه اد ميمآبهاي دولتي شهرستان خرآماري شامل سازمان
ج در سطح نتاي. تحليل مدلسازي معادلات ساختاري تحليل گرديد الگوريتم ها از طريقاند. دادهانتخاب شده
باشد. بر طردشدگي و فرسودگي احساسي مي مآببيانگر تأثير مثبت و معنادار رهبري اقتدار %95اطمينان 

بر  آبممستقيم گوياي نقش ميانجي فرسودگي احساسي در تأثير رهبري اقتدارعلاوه، تحليل مسير غيربه
ساسي و ساز فرسودگي احيکي از عوامل زمينه ن يک نتيجه كلي، رهبري اقتدارمآبعنوادگي است. بهشطرد

 .شودهاي دولتي قلمداد ميسازمان طردشدگي كاركنان در

  هی ی سی م  احسیس     فرسودگ   انسین    منیبع طردشدگ   اق،دارمآب  رهبر  واژگان کليدي:

 .دول، 
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 مقدمه

وده نظران ببه انسان در دنياي سازمان و مديريت همواره مورد توجه صاحباز ديرباز تا كنون توجه 
روز افزايش يافته تا جايي كه امروزه در آغاز هزاره سوم، نيروي انساني را بهاست. اين توجه روز
و در عصر جديد ضرورت پاسخگويي به نيازهاي اساسي كاركنان  اندها نام نهادهمشتريان اول سازمان

هاي سازماني در گرو تأمين نيل به اهداف، رسالت و مأموريت .گيردت اول قرار ميدر اولوي
هاي منطقي و مشروع منابع انساني و خصوصاً تأمين نيازهاي آنان است. همچنين بيشترين خواسته

مسائلي كه مديران در سازمان با آن روبرو هستند مسائل مربوط به نيروي انساني است. آنان درباره 
با كاركنان، نداشتن انگيزه، تضاد و تعارض بين كاركنان،  هاي برقراري ارتباطي بودن مهارتناكاف

ائل كنند. اما يکي از مسمقاومت كاركنان در تجديد ساختار سازمان و مشکلات مشابه صحبت مي
طردشدگي كاركنان در محيط كار است )بشليده و  شايع شده استها انساني كه امروزه در سازمان

 (. 147: 1394کاران، هم
عنوان تجربه ناديده گرفته شدن يا كنار گذاشته شدن فرد توسط افرادي كار، بهطرد شدن در محل 

شود، هر چند ممکن است در كار )همکاران يا مديران( كه با آنها ارتباط دارند، تعريف ميدر محل
در  كاركناني كه طردشدگي ظاهر طردشدگي يک موضوع پيش پاافتاده در نظر گرفته شود؛ اماّ،

في تر از انواع رفتارهاي مناند پيامدهاي آن بسيار مخرباند، اذعان داشتهكاري را تجربه كردهمحيط
ها تأثير منفي و شديد طردشدگي و آشکاري مانند پرخاشگري يا آزار است. همچنين، پژوهش
همکاران،  اند )تامسون وأييد كردهكاركنان در نتايج مهم كاري از قبيل رضايت شغلي و عملکرد را ت

گذار اي رهبري به عنوان يکي از عوامل اصلي و تأثيرطور گستردهعلاوه، امروزه به(. به186: 2020
هاي مختلف رهبري از قبيل رهبري توانمندساز و رهبري گردد. سبکبر كاركنان سازمان قلمداد مي

ارند. از طريق مديران، تأثير مثبتي بر كاركنان دآفرين، براي اعمال قدرت و اختيارات رسمي تحول
ل اند كه از دلايمعطوف كرده« جنبه تاريک يا مخرب رهبري»اخيراً پژوهشگران توجه خود را به 

توان به افزايش فراواني رفتارهاي مخرب رهبر و تأثير افزايش توجه پژوهشگران در اين حيطه مي
يم كار، اشاره داشت. يکي از چنين مفاهزماني و فردي در محيطقابل توجه آنها بر پيامدها و نتايج سا

ي است كه به عنوان يک مآبكند، رهبري اقتدارهايي كه رفتار ناكارآمد رهبران را مجسم ميو سازه
كاملاً  خواهد كهكند و از كاركنان مياز رويکردهاي رهبري، بر اقتدار استعماري رهبران تأكيد مي

انگيزه و  شود كهاي در نظر گرفته ميبه عنوان يکي از عوامل زمينه مآبقتدارمطيع باشند. رهبري ا
ر چند دهه (. از طرف ديگر د3: 2018، 1دهد )گو و همکارانتمايل كاركنان را تحت تأثير قرار مي

خي از رشود كه بعنوان حالت خستگي و بدبيني نسبت به كار تعريف مياخير، فرسودگي شغلي به

                                                           
1. gu et al. 
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ي كنند و هسته و مركز اصلي فرسودگاپيدمي توصيف مي ايپديدهگي شغلي را محققان فرسود
اند كه نه تنها براي سلامت روحي و جسمي كاركنان هكردشغلي، را فرسودگي احساسي معرفي 

 ها را نيز با مشکل روبرو سازد. كاركناني كه از نظرتواند توسعه پايدار سازمانمضر است، بلکه مي
شوند منابع عاطفي آنها تخليه شده و رفتارهاي مخرب، عملکرد ضعيف، قصد مي احساسي فرسوده

 (. 1-2: 2020، 1گذارند )ژو و همکارانترک خدمت و ... را به نمايش مي
دليل گذراندن زمان زيادي از كاركنان در آن، به يک زمينه اجتماعي مهم كار بهامروزه محيط 

کاري با ديگر اعضاي سازمان مزاياي متعددي دارد، امّا تبديل شده است. اگرچه كار تيمي و هم
(. از طرف 260: 2017، 2همراه نخواهد داشت )چانگ و يانگفردي هميشه نتايج مثبت بهروابط بين

منجر شده كه بيش از هر زمان  سرعت در حال تغيير و وجودِ رقابتِ فزايندهديگر، محيط كاريِ به
مثابه منبع ها از طريق منابع انساني بهباشد و سازمانون منابع انساني ها مديديگري بقا و رشد سازمان
كاري مناسب به اهداف دست پيدا كنند. از آنجا كه كاري پويا و روابطاستراتژيک و ايجاد محيط

عملکرد منابع انساني و عملکرد سازماني كاملاً به هم وابسته است در اين مسير عواملي وجود دارند 
شوند كه از جمله اين عوامل طردشدگي منابع انساني در حقق اهداف سازماني ميكه مانع ت
دارند، اي نكاري است. در طردشدگي كه كاركنان با مديران يا همکاران خود ارتباط سازندهمحيط

توانند نيروهاي ذهني و فيزيکي خود را شوند و نميكاري ميدچار انزوا و سرخوردگي در محيط
ها نمايند و  مضرات و معايب بسياري را براي منابع انساني و متعاقباً سازمان مأموريت درگير وظايف و

ر ، نقش بسيار مهمي دهاي دولتي با توجه به اهميت رسالت و مأموريتهمراه دارد. بعلاوه، سازمانبه
 راستاي فراهم آوردن خدمات و محصولات براي ايجاد رفاه اجتماعي دارند. 

هاي دولتي در كشور، اهميت منابع انساني در انجام وظايف و ارائه ليدي سازمانبر اساس نقش ك 
خدمات غيرقابل انکار است و داشتن روابط و ارتباطات كاري و اجتماعي مناسب و سازنده براي 

گردد. مصاحبه با مديران هاي دولتي امري ضروري تلقي ميها و اقدامات در سازماناجراي فعاليت
دولتي بيانگر اين موضوع است كه وجود ساختار بوروكراتيک ماشيني و توجه وافر بر هاي سازمان

اني شود كه نيروي انسوظايف و مشاغل و ارتباطات اندک در بين منابع انساني و مديران، موجب مي
اي هعنوان وسيلها را نداشته باشند و بيشتر بهامکان برقراري ارتباطات و ارائه پيشنهاد و بيان انديشه

توجه به نيازهاي اجتماعي و ارتباطات سازنده و وجود نظر گرفته شوند كه عدمبراي كسب هدف در
اشيه حگرايي در حداقل سطح ممکن، موجب انزوا و بهگرايي در سطح حداكثري و رابطهضابطه

منابع  يشود. بر همين اساس، طردشدگهاي دولتي ميرفتن و ناديده گرفتن منابع انساني در سازمان
 وباشد هاي بزرگ دولتي ميها و مسائل مهم مطرش شده در سازمانعنوان يکي از دغدغهانساني به

                                                           
1  .  zhou et al 
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ها و توانند يکي از دلايل اصلي سياستافراد مطرود از طريق تأثير منفي اقدامات و تصميماتشان مي
راين ضرورت دارد كه مديران . بنابكارآمد در هر نهاد و سازمان دولتي باشندهاي ناها و رفتاربرنامه
تر به دنبال ايجاد محيطي باشند كه كاركنان با تعامل بيشتر و سازنده هاي دولتي ريزان سازمانبرنامه و

براي كسب اهداف سازماني تلاش نمايند تا به نتايج مطلوبي دست يابند. بدين ترتيب، هدف پژوهش 
أثيري بر چه ت مآبي احساسي، رهبري اقتدارحاضر اين است كه با توجه به نقش ميانجي فرسودگ

    هاي دولتي دارد.طردشدگي منابع انساني در سازمان
 

 مباني نظري و پيشينه پژوهش
 مآبرهبري اقتدار

سبک عنوان آغاز و به 1970ن در سال از مؤسسات كشور تايوا مآبهاي رهبري اقتدارپژوهش
به  خود جلب كرده است. اين سبک رهبريبه وجه پژوهشگران را، تنهمردسالاراو  رهبري مستقل

زيردست را در  -دستفرارابطه  ،ر كنترل مطلق كاركنانببا تأكيد  و شخصيت رهبران متکي است
فرماندهي و اطاعت از طريق (. 6 :2018گذارد )گو و همکاران، بين رهبران و مرئوسان به نمايش مي

مآب رهبري اقتدار ،ل قدرت و كنترل  بر كارمندانعماو اِ گيرانهو سختعمال نظم و انضباط دقيق اِ
ا رتنبيه  واسطه كنترل آشکار و ايجاد ساختار، مجازات وهبرهبران د. رفتارهاي اقتدارگرايانه شبامي

را  نانكارك ،ور تهديد و ارعاببا صددنبال دارد و بهنين ها و قوااز رويه كاركنانبراي عدم پيروي 
، اتخاذ تصميم سريع به يازن هنگامدر دهند. ميداف سازماني مطيع جلوه در راستاي دستيابي به اه

با تنظيم قوانين  و باشندمي رمؤثرت با تعيين نمودن اهداف مشخص و بدون ابهام، رهبران اقتدارمآب
پيروان دقيقاً  تاد ندهمياطمينان را در سازمان كاهش ش، عدمبسيار روشن و صدور مجازات و پادا

 (. 221؛ 2018، 1دانند )گوا و همکارانبايدهاي كاري را ببايدها و ن
 وجه بهدون تدستان ببا زير؛ در ارتباط اقدامات تصميمات و با هدف كنترل  رهبران اقتدارگرا 

اطمينان اعتمادي، ترس و عدم، بيشدن اس سركوبكاركنان احسشوند منجر مي ا،حق و حقوق آنه
خودكامگي و عدم بارهبري عمدتاً  (. اين سبک4: 2019، 2ند )گموسلوگلو و همکاراكننرا تجربه 

و جهل و ناآگاهي عمدي از كمک و  آنانزيردستان، كاهش توانمندي افشاي اطلاعات به 
نمايش  به پيشنهادات زيردستان، ارائه تصويري براي حفظ عزت خود و كنترل اطلاعات مربوطه

 دون مخالفتهبراني انتظار دارند كه زيردستان ب(. چنين ر6: 2018)گو و همکاران،  شوداشته ميگذ

                                                           
1. guo et al 

2. gumusluoglu et al 
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 مراتب دقيق و متمركز، فرآيندو از طريق احترام و پذيرش يک سلسله؛ شان پيروياز دستورات
 عبارتند از:  مآباقتدار يرهبرابعاد . اجتماعي شدن را در سازمان شکل دهند

وجه به ت ط و حاكميت بر زيردستان وتمايل دارند تا با اعمال تسلرهبران اين  :نفوذ و تسلط مطلق* 
 تلاش نمايند. براي حفظ سلطه مطلق خود در سازمان ي آنانچرا و تسليم بدون چون

دور كنترل بيش از حد از طريق صديگر از ابعاد رهبري اقتدارگرا شامل كنترل بيش از حد: يکي* 
 باشد.يم اطاعتو تهديد به مجازات براي نافرماني و عدم مقرارتوقوانين
نسبت به  ديدشانضباط  گيرانه: سومين بعد براي رهبري اقتدارگرا تأكيد قراوان بر انضباط سخت* 
 باشد.و وظايف شغلي ميكار 
هبراني است. چنين رگيري تمركز و اقتدار در تصميمعد از رهبري اقتدارگرا، تمركز: چهارمين ب* 

اً اندكي و سبک اطلاعات نسبتبا اشتراک ندارند و  تمايلي به تفويض اختيار و توانمندسازي زيردستان
كنند و پوشي مياز پيشنهادات و همکاري و مشاركت زيردستان چشم؛ ارتباطي از بالا به پائين

 نمايش ود وبر شأن و منزلت خ د و با تأكيددهننسبت مي موفقيت را به خود و شکست را به زيردستان
يردستان بهترين عملکرد ز قدرت را حفظ و خواستار -ت فاصلهمزياطلاعات، كنترل و  اعتماد به نفس
 (. 4: 2019، 2ونگ و همکاران؛ 2: 2017، 1هستند )جيانگ و همکاراندر سازمان 

 طردشدگي کارکنان
اي در دهننصحيح نقش تعيين ك گيري ارتباطشکلو ارتباط بين كاركنان  وع كار در سازمان،با شر

د. اين مفهوم به پيوند و ارتباط ميان اعضاء به عنوان منبعي ارزشمند در نمايرشد سازمان ايفا مي
د كه وجوكند اف اعضاء و سازمان اشاره ميراستاي خلق هنجارها و اعتماد متقابل براي تحقق اهد
فردي و سازماني  رشد پذيري كاركنان ومسئوليتروابط با كيفيت منجر به افزايش سطح مشاركت و 

ک دليل آثار منفي آن به يكار بهديگر موضوع عدم ارتباط و طردشدگي در محيطشود. از طرف مي
است كه افراد ادراک  شدگي  ميزاني(. طرد570: 1398نگراني تبديل شده است )حسيني و همکاران، 

ماتي را يک فرد يا گروه، اقدا شوند، ياگرفته مي كنند توسط ديگران در هنگام انجام كار ناديدهمي
كنند ي مياعتنايگيرند و نسبت به آنها بير اعضاي سازمان مشغول آن هستند را در نظر نميكه ديگ

و تعهد عاطفي  درک رفتارهاي طرد شدن از جانب همکاران،(. 2: 2019، 3)هوارد و همکاران
ثبات روابط  (؛258: 2017، 4د )چانگ و يانگدهعملکرد شغلي و مشاركت كاركنان را كاهش مي

                                                           
1. jiang et al 

2. wang et al 

3. howard et al 

4. chung & yang 



 103 |  و همکاران وحدتی 

. ان دهندشانگيزد تا كمبود تعلق اجتماعي را نكند و افراد را برميدر سازمان تهديد مي كاركنان را
ر ي در تغييهاي مختلف سع، افراد طرد شده ممکن است با استفاده از تاكتيکبر اساس مدل انگيزشي

حالت نامطلوب به مطلوب داشته باشند. اثرات مخرب  از تبديل آنو تصوير خود در ذهن ديگران 
و و )و باشدميكارمندان  و رضايت شغلي و قصد ترک خدمت ، كاهش عملکردردشدگي شاملط

هدف تقسيم بدون دو نوع طردشدگي هدفمند و توان بهطردشدگي را مي (.4: 2020، 1همکاران
زيرا ند؛ كمشاركت با ديگران اجتناب ميفرد آگاهانه و با ميل خود از در طردشدگي هدفمند، كرد. 

ت افراد مکن اسد و يا گروهي براي داشتن عملکرد بهتر، مدانش مضر ميآنها را براي خودارتباط با 
تعامل  توجه وافراد نسبت به خارج كردن ديگران از هدف، در طردشدگي بدون خاصي را طرد كنند.
ياد سهواً اقدام به طرد ديگران مو افر اين عمل وجود نداردهيچ هدفي براي  و داجتماعي، آگاه نيست

 ابعاد طردشدگي عبارتند از:(. 20: 1393كنند )توكلي و همکاران، 
طردشدگي توسط همکاران:  در اين نوع از طردشدگي، كاركنان ممکن است توسط همکاران * 

ربه كاري تجصورت سهوي يا عمدي كنار گذاشته شوند و طردشدگي را در سازمان و محيطخود به
 كنند. 
اين حالت با توجه به اختيار و قدرت سرپرستان در سازمان و تأثير طردشدگي توسط سرپرست: در * 

ايش حقوق و دستمزد و توزيع منابع و اقدامات، كاركنان ممکن است آنان در ارتقاء كاركنان، افز
طردشدگي را تجربه نمايند و طردشدگي سرپرستان نسبت  ناو اقدامات آن  كه از طريق سرپرستان

، 2لي و تيان)داشته باشدوري كاركنان ارتباط و با رفتارهاي ضدبهره به طردشدگي همکاران مضرتر
2016 :283.) 

 فرسودگي احساسي 
ر حوزه خدمات د در ايالات متحده و در ميان افراد شاغل 1970ه استفاده از اصطلاش فرسودگي از ده

به منجر ار ب كمناسآغاز شد. تنيدگي و فشارهاي عصبي ناشي از ماهيت، نوع و يا وضعيت نا انساني
(. با توجه به 54: 1398زاده، شود )سلاجقه تذرجي و بحرينيميكاركنان   "فرسودگي" پيدايش

 راي سلامتي كشورهاي صنعتي دارد.ب ايخطر فزايندهي، كار تغييرات سريع، استرس مزمن
، 3لچباشد. فرسودگي شغلي كه توسط مسمي يک پيامد مرتبط با استرس كاري فرسودگي شغلي

تار ساخ زاي كاري ؛ دارايل استرسعنوان يک سندرم روانشناختي ناشي از عوامبه  5و ليتر 4سچيوفلا
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)مانند نگرش منفي  بيگانگي يا مس  شخصيتخود چند بعدي شامل سه مؤلفه فرسودگي احساسي،
يا فاصله دروني از فعاليت كاري( و احساس فقدان موفقيت فردي يا پيشرفت شخصي است )بوروک 

عنوان هاغلب ب به علت پيامدهايي براي سلامتي افراد؛(. فرسودگي احساسي 2: 2020، 1همکارانو 
كمبود انرژي و (. 7: 2017، 2شود )توياتف و همکارانعد مركزي فرسودگي در نظر گرفته ميبُ

 ي بيشها. تقاضا و خواستهباشدس و تخليه منابع عاطفي در يک فرد، فرسودگي احساسي مياحسا
اسي گردد )كمنجر به كاهش انرژي عاطفي ميفرد هاي با تواناييها خواني خواستهعدم همو يا د حاز 

 (.4: 2020، 3كيند و همکاران
ا برند؛ فرسودگي احساسي ررنج مي كه كاركنان براي مدت طولاني از استرس و فشارزماني   

و كنترلي بر  درتق كنند كهاس ميشوند و احسانگيزه ميكار بيي رفتن به محل، براكنندتجربه مي
 تواند انگيزه كاري، عملکرد و سلامت، فرسودگي احساسي ميكار ندارند. بنابرايناتفاقات محل

شود دهد و منجر به غيبت و قصد ترک شغل تعامل آنها با كار را كاهش  ني كاركنان وروا
 (.4: 2020، 4)چارونسکمونگل و فونگشنتورن

مصرف بيش از حد منابع رواني و عاطفي در  حالت خستگي ناشي از ي بهفرسودگي احساس  
گردد شان تخليه ميذهني با افزايش فشار كاري، افراد نه تنها انرژي جسمي و كار اشاره دارد و حين

يابد. پديده فرسودگي احساسي در ميان نيز كاهش ميمرور زمان انرژي احساسي آنها بلکه به
به علت نياز به بروز احساسات مثبت براي برآوردن نيازهاي مشتريان كاركنان خدماتي خط مقدم 

)ژو  دروتحليل مي شانانرژي جسمي و ذهني و احساسيكاري، با افزايش فشاركه شود مشاهده مي
 (. 1-2: 2020و همکاران، 

 هاي عاطفي مورد تقاضاي يکعلت ناتواني فرد در تأمين نيازها و خواستهفرسودگي احساسي به 
كه باعث كاهش (؛ 4: 2020، 5گردد )ليو و همکارانشغل در مدت زمان طولاني ايجاد مي

شود اري ميهاي كخودكنترلي افراد در واكنش به رويدادها و ناتواني در تحمل فشار و استرس
 ابعاد فرسودگي احساسي عبارتند از:(. 68: 2017)سوآلقا، 

اره دارد كه كاري اشراي مقابله با فشاركاري و استرسفرسودگي رواني: به احساس ناتواني افراد ب *
شود يهاي دروني مدهد و منجر به نگراني زياد و افزايش تنشفرد را تحت فشار شديد رواني قرار مي

 كند.تفاوتي ميرغبتي يا بيو منابع هيجاني فرد از بين رفته و نسبت به كار احساس بي

                                                           
1. buruck et al 

2. tuithof et al 

3. kasekende et al 

4. charoensukmongkol & phungsoonthorn 

5. liu et al 



 105 |  و همکاران وحدتی 

به اين موضوع اشاره دارد كه افراد در ارتباط با شغل و  بعد از فرسودگي فرسودگي ذهني: اين* 
 شوند.يگيري متوانايي در اتخاذ تصميمتمركز ذهني و عدمكاري دچار ناتواني فکري و عدممحيط

فرسا قبيل طاقت هاي فيزيکي افراد ازاين بعد از فرسودگي به ناتواني و خستگي فرسودگي فيزيکي: *
 (.68: 2017گي جسمي اشاره دارد )سوآلقا، بودن كار و ناتواني و خست

 ارتباط بين متغيرها و بسط فرضيات
 ارتباط بين رهبري اقتدارمآب و طردشدگي منابع انساني

هر  به گرا، مشاركتي، باري، تحولمآبهاي مختلف رهبري از قبيل اقتدارطي ساليان متمادي، سبک
رد استفاده قرار گرفته است. سبک رهبري هاي مختلف موجهت و معنوي توسط رهبران در سازمان

شود تا رهبران از طريق نمايش اقتدار هاي رهبري است كه منجر مييکي از انواع سبک مآباقتدار
(. اين رهبران باعث 6: 2019، 1خود نسبت به زيردستان اقدام به رهبري نمايند )كانوال و همکاران

تأكيد بر كنترل شديد، خواهان اقتدار و احترام هستند شوند و با ايجاد ترس و دلهره در زيردستان مي
هاي كاركنان علت ناديده گرفتن ديگر مسئوليتو بر استانداردهاي كاري بالايي توجه دارند كه به

 دشوهاي خانوادگي باعث ايجاد استرس و اضطراب كاركنان مياز قبيل وظايف و مسئوليت
تعاملات مکرري با منابع انساني برقرار  مآببران اقتدار(. از آنجا كه ره2015، 2)هوآنگ و همکاران

دهند، باور بر اين است كه چنين سبک گيري دخالت ميندرت آنها را در تصميمكنند و بهنمي
رهبري پتانسيلي براي ايجاد طردشدگي منابع انساني را دارد. بدين ترتيب، اين احتمال وجود دارد 

كار  بتواند باعث عملکرد ضعيف و احساس طردشدگي در محلانه كه ارتباط كمتر و فرماندهي مقتدر
 (. 6: 2019شود )كانوال و همکاران، 

عه شدگي: يک مطالپيشايندها و پسايندهاي طرد"(، در پژوهشي باعنوان 2020هوارد و همکاران ) 
طردشدگي  رتوجهي داند و اذعان داشتند كه سبک رهبري تأثير قوي وقابلرا انجام داده "فراتحيلي

(، در 2019تواند پيشايند طردشدگي در نظر گرفته شود. كانوال و همکاران )منابع انساني دارد و مي
ت يافتند ، به اين نتيجه دس"هاي رهبري و طردشدگي كاركنان خط عملياتيسبک"پژوهشي با عنوان 

نعت ان در ص، باري به هرجهت و معاملاتي با طردشدگي كاركنمآبكه بين سبک رهبري اقتدار
آفرين و رهبري تحول كه بين سبکمخابرات پاكستان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد در حالي

طردشدگي كاركنان در صنعت مخابرات پاكستان ارتباط منفي و معنادار وجود دارد. بر همين اساس، 
 شود:صورت زير مطرش ميفرضيه اول پژوهش به

                                                           
1. kanwal et al 

2. Huang et al 



 1400 زمستان|  102شماره |  30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 106
 

H1: منابع انساني تأثير دارد. بر طردشدگي مآبرهبري اقتدار 
 

 ارتباط بين رهبري اقتدارمآب و فرسودگي احساسي
ار تواند تحت تأثير عوامل وضعيتي متفاوتي قراند كه فرسودگي احساسي ميمحققان اظهار داشته

بگيرد كه يکي از اين عوامل وضعيتي بسيار مهم در حوزه سازماني، رهبري است و از آنجا كه هميشه 
ر نقش مهم و تواند بيانگمثابه نماينده سازماني در ارتباط هستند اين امر ميني با رهبران بهمنابع انسا

عنوان يک عامل وضعيتي بر فرسودگي احساسي منابع انساني  باشد )ژو و همکاران، بسزاي رهبري به
، مآبرهاي مختلف رهبري، سبک رهبري اقتدااند كه از ميان سبک(. محققان بيان نموده2: 2020
تواند يکي از پيشايندهاي فرسودگي احساسي منابع انساني در نظر گرفته شود. خصايص رفتاري مي

اين رهبران بر روي انجام وظايف محوله و حفظ فاصله از زيردستان متمركز است و به انگيزه آنها 
تواند مي هاي آنتوجه چنداني ندارند و مطالعات حاكي از اين است كه اين سبک رهبري و ويژگي

به پيامد و رفتارهاي منفي از قبيل فرسودگي شغلي و فرسودگي احساسي منجر شود )پورونتو و 
هاي رهبري، سبک"(، در پژوهشي به بررسي 2017) 2(. ايهرنورت و كوشنايکو33: 2019، 1همکاران
هبري ر اند. در اين پژوهش سه نوع سبکپرداخته "قدرت و فرسودگي احساسي زيردستان -فاصله
وسبک رهبري  پدرسالارانه خيرخواه مورد مطالعه قرار  مآبآفرين، سبک رهبري اقتدارتحول
عناداري با آفرين تأثير منفي و ماند و نتايج پژوهش بيانگر آن است كه سبک رهبري تحولگرفته

 -و پدرسالارانه خيرخواه با وجود فاصله مآبفرسودگي احساسي دارد. اما سبک رهبري اقتدار
درت بر فرسودگي احساسي تأثير مثبت و معنادري دارد. بدين ترتيب، فرضيه دوم پژوهش ق
 گردد:صورت زير مطرش ميبه

H2: بر فرسودگي احساسي تأثير دارد. مآبرهبري اقتدار 

 ارتباط بين فرسودگي احساسي و طردشدگي منابع انساني
د و از بين رفتن تعهدات در فرسودگي احساسي به تخليه و تهي شدن احساسات و هيجان افرا

ري كار تلاش كمتكاري اشاره دارد. منابع انساني داراي سندرم فرسودگي احساسي در محلمحيط
، 3كنند و همچنين تمايلي براي كمک به ديگران ندارند )لقمان و همکارانرا صرف انجام وظايف مي

توجه طرد شدن، ناديده گرفتن و كار م(. از طرف ديگر، زماني كه منابع انساني در محل28: 2019
برند و طردشدگي تأثيرات منفي و شوند از طردشدگي رنج ميرفتارهاي غيرمؤدبانه ديگران مي

                                                           
1. purwanto et al 

2. ehrnrooth & koveshnikov 

3. luqman et al 



 107 |  و همکاران وحدتی 

مخربي را براي سازمان و اعضاي سازمان ازقبيل اضطراب، قصد ترک شغل و نارضايتي و غيبت را 
رفته هاي شکل گهاي پژوهشفسير يافته(. بر اساس تعبير و ت198: 2016، 1همراه دارد. )ليو و ايکسيابه
توان اشاره داشت كه فرسودگي احساسي هميشه منجر به مشکلات و مسائل فردي و سازماني مي
شود و يکي از پيامدهاي اين پديده براي منابع انساني طردشدگي است و فرسودگي احساسي مي
(. يازرلو و 31: 2021همکاران،  تواند پيشايندي براي طردشدگي منابع انساني باشد )يازرلو ومي

العه : يک مطسازي فرسودگي احساسي بر طردشدگيمدل"عنوان (، در پژوهشي با2021) 2همکاران
أثير اند كه فرسودگي احساسي تبيان داشته "هاي شمالي ايرانمقطعي در شعب بانک سپه در استان

وم پژوهش د. بدين ترتيب، فرضيه سمثبت و معناداري بر طردشدگي كاركنان در شعب بانک سپه  دار
 گردد:صورت زير مطرش ميبه

H3: .فرسودگي احساسي بر طردشدگي منابع انساني تأثير دارد 

با توجه به روابط بين متغيرها بر اساس مرور ادبيات نظري، مدل مفهومي پژوهش حاضر در شکل  
كنيد بر اساس روابط بين همه گونه كه در مدل مشاهده ميهمان .( نشان داده شده است1شماره )

توان فرضيه چهارم پژوهش كه دربرگيرنده نقش ميانجي است را نيز به صورت زير بيان متغيرها مي
 كرد:
H4: ع  انساني بر طردشدگي مناب مآبفرسودگي احساسي نقش متغير ميانجي در تأثير رهبري اقتدار
 دارد.

 . مدل مفهومي1شكل

 
                                                           
1. Liu & Xia 

2. yazarloo et al 
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 ششناسي پژوهروش
ث گرايي با رويکرد قياسي و از حيهاي اثباتشناسي پژوهش حاضر در حيطه پژوهشبر اساس پارادايم

باشد. از آنجا كه پژوهش حاضر به تبيين وضعيت مدل پژوهش هاي كمي ميها  جزء پژوهشماهيت داده
ي انجش متغيرهپردازد از اين جهت، داراي استراتژي توصيفي است. ابزار سهاي دولتي ميدر سازمان
 رهبري اقتدارمآب از پرسشنامه ونگ و همکاران پرسشنامه استاندارد است و براي سنجش متغير پژوهش،

مركز در گيرانه و ت( مشتمل بر ابعاد نفوذ و تسلط مطلق و كنترل بيش از حد و انضباط سخت2019)
( 2011جيانگ و همکاران ) گويه، و براي سنجش طردشدگي منابع انساني از پرسشنامه 9گيري و تصميم

براي  (2017سوآلقا ) گويه و از پرسشنامه 20مشتمل بر ابعاد طردشدگي توسط همکاران و سرپرست و 
گويه استفاده شده  9سنجش فرسودگي احساسي مشتمل بر ابعاد فرسودگي رواني و ذهني و فيزيکي و 

سنجش روايي ايم. ليکرت بهره گرفتهاي گزينهاست. براي پاسخگوئي به سؤالات پرسشنامه از طيف پنج
ابزار گردآوري داده از طريق روش روايي صوري با استفاده از نظر استادان آشنا با موضوع صورت گرفت 

رونباخ پايايي پرسشنامه از آلفاي ك كه طبق نظرات آنها روايي پرسشنامه تأييد گرديد و براي بررسي
( ارائه شده است. 1هاي مورد سنجش در جدول شماره )ؤلفهم استفاده گرديد كه نتايج آن براي هريک از

باشد؛ بيشتر مي 7/0از مقدار  دهد، از آنجا كه نتايج آلفاي كرونباخ(  نشان مي1گونه كه جدول )همان
  .نتايج آزمون مذكور حاكي از پايايي مناسب پرسشنامه است

 پايايي پرسشنامه .1جدول

 مؤلفه مورد سنجش دابعی هیگویه آلفی  کرونبیخ ن،ییج

 تأیید پیییی 
 
908/0 

2 
2 
2 
3 

 نفوذ و تسلط مطلق
 کن،رل بیش ا  حد

 گیرانهانضبیط سخ 
 تمرکز

 
 رهبر  اق،دارمآب

 

 713/0 تأیید پیییی 
10 

10 
 طردشدگ  توسط سرپرس 
 طردشدگ  توسط همکیرا 

طردشدگ  منیبع 
 انسین 

 تأیید پیییی 
 
834/0 

4 
2 
3 

 فرسودگ  روان 
 گ  ذهن فرسود

 فرسودگ  فیزیک 

 
 فرسودگ  احسیس 

تند اد هسمآبخر ستانهاي دولتي شهرهمچنين لازم به ذكر است كه جامعه آماري پژوهش سازمان 
نفر از كاركنان  121، حجم نمونه (2، و منحني مربوطه در شکل )G Powerافزار و با استفاده از نرم

گيري روش نمونهها بهكه پرسشنامه شدعيين تدرصد  95هاي دولتي در سطح اطمينان سازمان
 دردسترس در اختيار اعضاي نمونه قرار گرفت.
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 . نمودار تعيين حجم نمونه2شكل 

 

 هاي پژوهشيافته
 هاي جمعيت شناختييافته

 دهد.شناختي نمونة آماري پژوهش حاضر را نشان ميهاي جمعيت(، ويژگي2جدول )

 نمونه آماري پژوهششناختي هاي جمعيت. ويژگي2جدول 
 درصد تعداد ابعید ویژگ  درصد فراوان  ابعید ویژگ 

 جنسی 
   
 مرد

67 
147 

31% 
69% 

وضعی  
 تأهل

 مجرد
 م،أهل

62 
152 

29% 
71 % 

رده 
 سن 

 کم،ر ا  س  سیل
 سیل 31 -40

 سیل 41بیش،ر ا  

69 
94 
51 

32% 
44% 
24% 

 تحصیلات
 فوق دیپلم
 لیسینس

 فوق لیسینس

25 
117 
72 

68.11% 
68.54% 
64.33% 

 هاي توصيفييافته
گونه در جدول شماره سه ميانگين و انحراف معيار هر يک از متغيرهاي پژوهش نشان داده شده است. همان
 كه اطلاعات جدول نشان مي دهد انحراف معيار متغيرهاي پژوهش در سطح مطلوبي قرار دارد.

 هاي توصيفي. يافته3جدول
 انحرف معییر نگینمیی حجم نمونه م،غیر ردیف

 267.1 6/04 121 رهبر  اق،دارمآب 1
 110.1  92/6 121 طردشدگ  منیبع انسین  2
 412.1 24/5 121 فرسودگ  احسیس  3
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 هاي استنباطييافته
تفاده با اسسازي معادلات ساختاري بعد از حصول اطمينان از وجود روايي و پايايي، از طريق روش مدل

توجه به مدل  باشود. هاي پژوهش پرداخته ميه آزمون مدل پژوهش و فرضيهب افزار ليزرلاز نرم
باشد كه سه مفهوم )متغير پنهان( شامل رهبري متغير آشکار مي 9مفهومي، اين پژوهش داراي 

در  كنند. از آنجا كهگيري مياقتدارمآب، طردشدگي منابع انساني و فرسودگي احساسي را اندازه
پردازيم از الگوريتم صورت همزمان ميروابط علي بين چند متغير به پژوهش حاضر به بررسي

كنيم. سازي معادلات ساختاري براي بررسي فرضيات و تعيين ميزان همبستگي متغيرها استفاده ميمدل
همچنين به علت وجود چند شرط از قبيل انعکاسي بودن متغيرهاي پژوهش، تعداد حجم نمونه بيشتر از 

قرار  -2+ تا 2ها در بازه هاي پژوهش )كه ضريب چولگي و كشيدگي دادهبودن داده نفر، نرمال 100
ر دليل وجود متغيهاي پژوهش است( و پيچيده بودن مدل پژوهش بهدارد و حاكي از توزيع نرمال داده

افزار ليزرل در پژوهش استفاده شده است. دو بخش محور و نرمميانجي از روش همبستگي كوواريانس
 صورت خلاصه عبارتند از: سازي معادلات ساختاري بهرويکرد مدلدر 
به  هاي مکنون مربوطه را دارد كههاي مشاهده شده با متغيرگيري: اشاره به رابطه بين متغير. مدل اندازه1

 ها مناسب هستند. ها براي سنجش عاملكند كه آيا گويهمي بيانگويند و نتايج آن تحليل عاملي تأييدي مي
انس كند و تأثيرات عليّ و ميزان واري. تحليل مسير: روابط عليّ بين متغيرهاي مکنون را مشخص مي2

  شود.و بر اساس نتايج حاصل از آن در مورد رد يا تأييد فرضيات بحث ميكند ارزيابي ميتبيين شده را 

 تحليل عاملي تأييدي

ز تحليل ا هستند براي تحليل عاملي تأييدي متغيرهابا توجه به اينکه متغيرها داراي بعُد  در اين پژوهش
رابطه عاد سپس ابها( و رابطه بين سؤالات )گويهشود كه در ابتدا استفاده مي املي تأييدي مرتبه دومع

در صورتي كه بارهاي مربوط به هر عامل در حالت استاندارد گردد. ميها بررسي بين ابعاد و متغير
باشد در اين حالت  96/1مربوط به عامل در حالت معناداري بيشتر از  tره باشد و آما 3/0بيشتر از 

ها و ابعاد براي سنجش هر عامل مناسب هستند.در مرحله بعد با استفاده توان بيان نمود كه گويهمي
ال با توجه به اشکدهيم.  گيري نيز، برازش اين مدل را مورد بررسي قرار ميهاي مدل اندازهاز شاخص

نتايج تحليل عاملي تأييدي در جدول افزار ليزرل هستند، هاي نرمكه خروجي(، 6(، )5(، )4)(، 3)
براي تمامي آنها  tهاي باشد و آمارهمي 3/0عاملي  بيشتر از  هاياز آنجا كه بار (، ارائه شده است.4)

نابراين ب ،دهدا نشان ميها رباشد كه معنادار بودن روابط بين هر عامل با ابعاد و گويهمي 96/1بيشتر از 
اي پژوهش هها و ابعاد براي تبيين متغيرتوان بيان نمود كه تمامي گويهمي درصد 95در سطح اطمينان 

(، نيکويي و برازش مدل 4هاي برازش ارائه شده در جدول )باشند و بر اساس شاخصمناسب مي
 گردد.گيري( نيز تأييد ميتحليل عاملي تأييدي )مدل اندازه
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 . مدل تحليل عاملي مرتبه دوم متغير مستقل در حالت استاندارد3شكل

 

 . مدل تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم متغير مستقل در حالت معناداري4 شكل
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 . مدل تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم متغيرهاي وابسته در حالت استاندارد5 شكل
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 يرهاي وابسته در حالت معناداري. مدل تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم متغ6 شكل
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 (: نتايج تحليل عاملي تأييدي متغيرهاي پژوهش4جدول )

 هیگویه ابعید عیمل
بیر عیمل  
 اس،یندارد

 t آمیره
بیر عیمل  
 اس،یندارد

 t آمیره
هی  هی  برا ش مدلشییص

 تحلیل عیمل  تأیید 

رهبر  
 اق،دارمآب
(AL) 

نفوذ )تسلط 
 مطلق(

DOM1 89/0 68/13  
97/0 

 
67/15  

RMSEA = 0/075 

 
CFI = 0/98 

 
GFI = 0/93 

 
IFI = 0/98 

 
NFI = 0/97 

 
/df = 4/432Χ 

DOM2 81/0 62/15 
کن،رل بیش ا  

 حد
CON1 77/0 96/12  

92/0 
 
70/11 CON2 95/0 46/14 

انضبیط 
 گیرانهسخ 

DIS1 88/0 14/13  
97/0 

 
36/15 DIS2 90/0 63/18 

 رکزتم
FOC1 83/0 56/12 

 
95/0 

 
71/13 FOC2 87/0 77/15 

FOC3 92/0 36/17 

 
 

فرسودگ  
 احسیس 
(EB) 

 فرسودگ  روان 

BR1 63/0 11/10 

90/0 10/9 

 
RMSEA = 0/057 

 
CFI = 0/94 

 
GFI = 0/91 

 
IFI = 0/94 

 
NFI = 0/90 

 
NNFI = 0/93 

 
/df = 4/852Χ 

 

BR2 83/0 68/9 

BR3 79/0 39/9 

BR4 81/0 56/9 

 فرسودگ  ذهن 
BZ1 87/0 76/14 

96/0 00/14 
BZ2 90/0 74/16 

فرسودگ  
 فیزیک 

BF1 78/0 09/12 
 
86/0 

 
64/10 BF2 61/0 32/8 

BF3 74/0 03/10 

 طردشدگ 

(OS) 

 
 

طردشدگ  
 توسط  کیرکنی 

CO1 46/0 08/7 

63/0 59/5 

CO2 57/0 88/5 

CO3 73/0 53/6 

CO4 71/0 44/6 

CO5 76/0 62/6 

CO6 81/0 79/6 

C07 81/0 77/6 

CO8 72/0 50/6 

CO9 59/0 59/5 

CO10 57/0 81/5 

 
طردشدگ  

 توسط سرپرس 

SO1 56/0 00/3 

80/0 89/2 

SO2 87/0 97/2 

SO3 79/0 95/2 

SO4 71/0 93/2 

SO5 86/0 97/2 

SO6 85/0 97/2 

SO7 88/0 97/2 

SO8 83/0 96/2 

SO9 84/0 97/2 

SO10 88/0 98/2 
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 آزمون مدل مفهومي و فرضيات پژوهش

ر واقع د كهاز رويکرد مدلسازي معادلات ساختاري با استفاده منظور بررسي فرضيات پژوهش به
رقراري ببا كنند هايي هستند كه روابط مفروض ميان متغيرهاي مکنون در مدل را مشخص ميمعادله

افزار ليزرل در حالت خروجي نرم د.ضرايب مسير )ضرايب استاندارد( محاسبه گردي ارتباط ميان آنها،
 شود.(، مشاهده مي8( و )7داري در اشکال )استاندارد و معنا

 دلات ساختاري در حالت استاندارد. مدل معا7 شكل

 

 . مدل معادلات ساختاري در حالت معناداري8 شكل
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 هاي برازش مدل ساختاري پژوهشبررسي شاخص

جه به خروجي با توشود. رازش استفاده ميهاي ببراي تعيين ميزان تناسب مدل تحليل مسير از شاخص
هستند، بنابراين مدل ساختاري پژوهش از شاخص در حالت مطلوب  3كه بيش از  ليرزل، از آنجايي

 (، نتايج برازش مدل پژوهش ارائه شده است:5برازندگي مناسبي برخوردار است. در جدول )

 (. نتايج برازش مدل ساختاري پژوهش5جدول )

 CFI RMSEA IFI NNFI AGFI GFI NFI /df2Χ شییص برا ش

 59/4 90/0 93/0 94/0 90/0 92/0 073/0 92/0 مقدار بدس  آمده

(، نشان داده 6نتايج آزمون فرضيات پژوهش بر مبناي مدلسازي معادلات ساختاري در جدول ) 
(، براي همه فرضيات ضريب استاندارد )ضريب مسير( مثبت و 7( و )6شده است. با توجه به اشکال )

 شوند.همة فرضيات تأييد مي درصد 95است بنابراين در سطح اطمينان  96/1بيشتر از   tآماره 

 (. نتايج حاصل از آزمون فرضيات6جدول )
 ن،یجه ضریب مسیر tآمیره  نوع تأثیر مسیر

 هتأیید فرضی 27/0 26/2 مس،قیم طردشدگ   ←رهبر  اق،دارمآب 

 هتأیید فرضی 81/0 07/4 مس،قیم فرسودگ  احسیس   ←رهبر  اق،دارمآب 

 یهرضتأیید ف 65/0 33/3 مس،قیم طردشدگ  ←فرسودگ  احسیس    

 ←فرسودگ  احسیس   ←رهبر  اق،دارمآب 
 طردشدگ 

 هتأیید فرضی 52/0 61/4 غیرمس،قیم

 
 باشد:(، نتايج پژوهش به شرش زير مي7بر اساس نتايج آزمون فرضيات در جدول شماره ) 

H1: 27/0و طردشدگي منابع انساني برابر با  مآبمقدار ضريب مسير ميان متغيرهاي رهبري اقتدار 
بزرگتر  96/1است كه از عدد  26/2برابر با  tباشد و همچنين مقدار آماره مقداري مثبت مياست كه 
و طردشدگي منابع  مآبتوان بيان نمود كه بين رهبري اقتدارمي درصد 95در سطح اطمينان  .است

 گردد. اي مثبت و معنادار وجود دارد و در نتيجه فرضيه اول تأييد ميانساني رابطه

H2:  است  81/0و فرسودگي احساسي برابر با  مآبضريب مسير ميان متغيرهاي رهبري اقتدارمقدار
بزرگتر  96/1است كه از عدد   07/4برابر با  tباشد و همچنين مقدار آماره كه مقداري مثبت مي

ي و فرسودگي احساس مآبتوان بيان نمود كه بين رهبري اقتدارمي درصد 95در سطح اطمينان . است 
 گردد. ي مثبت و معنادار وجود دارد و در نتيجه فرضيه دوم تأييد ميارابطه
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:H3  65/0مقدار ضريب مسير ميان متغيرهاي فرسودگي احساسي و طردشدگي منابع انساني برابر با 
 . بزرگتر است 96/1است كه از عدد  33/3برابر با  tباشد و همچنين آماره است كه مقداري مثبت مي

توان بيان نمودكه بين فرسودگي احساسي و طردشدگي منابع انساني مي درصد 95در سطح اطمينان 
 گردد.اي مثبت و معنادار وجود دارد و در نتيجه فرضيه سوم تأييد ميرابطه

H4: و طردشدگي منابع انساني از طريق نقش  مآبمقدار ضريب مسير ميان متغيرهاي رهبري اقتدار
برابر  tباشد و همچنين آماره است كه مقداري مثبت مي 52/0ميانجي فرسودگي احساسي برابر با 

كه بين رهبري  گفتتوان مي درصد 95در سطح اطمينان  .بزرگتر است 96/1است كه از عدد  61/4
مثبت و  ايو طردشدگي منابع انساني از طريق نقش ميانجي فرسودگي احساسي رابطه مآباقتدار

  گردد.چهارم تأييد ميمعنادار وجود دارد و در نتيجه فرضيه 
1در اين پژوهش براي تعيين شدت اثر غيرمستقيم از طريق متغير ميانجي، از روش  

VAF  بهره
تر گيرد كه هر چه اين مقدار به عدد يک نزديکگرفته شده و مقداري بين صفر تا يک را در برمي

يم بر اثر نسبت اثر غيرمستقباشد، حاكي از قوي بودن تأثير متغير ميانجي است. در واقع اين مقدار 
باشد، بيانگر نقش ميانجي   %80بيش از  VAFدهد. اگر ارزش كل را مورد سنجش و بررسي قرار مي

باشد، نقش ميانجي جزئي است و اگر ارزش   %80تا  %20كامل است و در صورتي كه ارزش آن بين 
 ندارد.گري وجود منزله اين است كه نقش ميانجيباشد به %20آن كمتر از 

 بر طردشدگي كاركنان از طريق نقش ميانجي فرسودگي احساسي: مآباثر غيرمستقيم رهبري اقتدار

0.81 × 0.65 = 0.52 

 اثر مستقيم + اثر غيرمستقيم: =بر طردشدگي كاركنان مآباثر كل رهبري اقتدار

0.52 + 0.27 = 0.79 

𝑉𝐴𝐹 =  
𝐼𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 𝐸𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝐸𝑓𝑓𝑒𝑐𝑡
=  

0.52

0.79
= 0.66 

بر طردشدگي كاركنان از طريق فرسودگي  مآبدرصد از اثر كل رهبري اقتدار 66.0در نتيجه، 
 شود و فرسودگي احساسي نقش متغير ميانجي جزئي را دارد.احساسي تبيين مي

 

                                                           
1. variance accounted for (indirect effect/ total effect) 
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 گيري نتيجهبحث و 

ه كي وجود داردآگاهندرت كاري، بهگسترده طردشدگي منابع انساني در محيط رواج رغم علي
ها و صدمات بلندمدت و غيرقابل آسيبگذارد و چگونه اين امر بر زندگي و كار افراد تأثير مي

. پژوهش حاضر با  هدف بررسي و آوردجبراني را بر فرد، گروه، سازمان و حتي جوامع وارد مي
حساسي انجام ابر طردشدگي منابع انساني با نقش ميانجي فرسودگي  مآبتحليل اثر رهبري اقتدار

رهبري درصد  95پذيرفت. نتايج پژوهش به تفکيک هر فرضيه مبين آن است كه در سطح اطمينان 
دهد با افزايش تأثير مثبت و معناداري بر طردشدگي منابع انساني دارد. اين نتيجه نشان مي مآباقتدار

هاي زمانيابد. در ساش ميهاي دولتي، طردشدگي منابع انساني نيز افزايدر سازمان مآبرهبري اقتدار
ز حد بر وظايف شغلي، تمركازها، بيشعلت وجود ساختارهاي مکانيکي، رهبران سازماندولتي به

چراي ورفتار فرماندهي و اطاعت بدون چونومقررات، گيري، لزوم رعايت قوانيندر تصميم
و  شونداي دولتي ميهكنند و موجب رواج ديدگاه ابزارگرايي در سازمانتأكيد ميزيردستان 

اي منابع انساني رفتن و انزوشود كه به حاشيهنيازهاي اجتماعي و ارتباطي منابع انساني ناديده گرفته مي
 آورد. هاي دولتي را به ارمغان ميدر سازمان

( و كانوال و همکاران 2020هوارد و همکاران )هاي نتيجه حاصل از فرضيه اول با نتيجه پژوهش 
را عامل مهمي  مآبخواني دارد و وجه تشابه آنها در اين است كه سبک رهبري اقتدار(، هم2019)

مينان دهد كه در سطح اطهمچنين نتايج پژوهش نشان مي كنند.در طردشدگي منابع انساني مطرش مي
تأثير مثبت و معناداري بر فرسودگي احساسي دارد. اين قبيل رهبران  مآبرهبري اقتداردرصد  95

مراتبي كاري بالا و روابط سلسلههاي دولتي با تدوين الزامات شغلي و قانوني فراوان، حجماندر سازم
توانند فشار شديد جسمي و ذهني و رواني را براي منابع انساني ايجاد نمايند و احساساتي از قبيل مي

حوصلگي و خشم نسبت به ديگران توسط نيروي انساني در خستگي مزمن، تندمزاجي، بي
 1شنايکوايهرنورت و كوهاي دولتي بروز يابد. نتيجه اين فرضيه از پژوهش با نتيجه پژوهش زمانسا
 آبمشود كه سبک رهبري اقتدارخواني دارد و در هر دو نتيجه بر اين موضوع تأكيد مي(، هم2017)

 گردد. موجب فرسودگي احساسي مي
فرسودگي احساسي درصد  95ن در سطح اطميناي پژوهش حاكي از آن است كه يافتهديگر  

هاي دولتي تأثير مثبت و معناداري بر طردشدگي منابع انساني دارد. از آنجا كه كاركنان در سازمان
كنند، مدت زمان زيادي را براي پاسخگويي و ارائه خدمات به مشتريان صرف و وظايف تکراري مي

حي لحاظ روكاري بهب ناشي از محيطهاي دولتي و استرس و اضطراها و اقدامات در سازمانفعاليت
رساند؛ و رغبتي براي انجام وظايف و كمک به ديگران نخواهند و عاطفي و رواني به آنها آسيب مي

                                                           
1. Ehrnrooth & Koveshnikov 



 119 |  و همکاران وحدتی 

دگي كنند و دچار سرخورگيري ميداشت در نتيجه از ارتباطات دوستانه با همکاران و مديران كناره
(، هماهنگ است و در 2021ش يازرلو و همکاران )شوند. نتيجه اين فرضيه با نتيجه پژوهو انزوا مي

راي طردشدگي عنوان پيشايندي بتوان بيان نمود كه فرسودگي احساسي را بهتبيين وجه تشابه آنها مي
درصد  95دهد كه در سطح اطمينان مستقيم نشان ميدر نهايت تحليل مسير غيرگيرند. در نظر مي

  بر طردشدگي منابع انساني دارد. مآبهبري اقتدارنقش ميانجي در تأثير رفرسودگي احساسي 
هبران هاي دولتي، ردر سازمان توان عنوان كرد زماني كهعنوان يک نتيجه كلي ميبنابراين، به 
ارتي و هاي منظم و شديد نظقدرت و فعاليت -جانبه و حفظ فاصلهگيري يکبا تصميم مآباقتدار

شده و  رنجي و خستگي كاركنانفاوت، افسردگي و زودتگرايي شديد  منجر به بيهمچنين وظيفه
د كاري و همکاران خوديگر  نسبت به سازمان نگرش مثبت و مطلوبي نخواهند داشت و از محيط

راي شود و تمايل آنها بگيرند و روابط و موقعيت اجتماعي كاركنان در سازمان تهديد ميفاصله مي
توانند مانند گذشته به وظايف خود و ارائه خدمات براي نمي يابد وروز افزايش ميبهگيري روزكناره

 توان بيان نمود كه بر اساس مرور مبانيدر ارتباط با جنبه نوآوري پژوهش ميمشتريان بپردازند. 
رار صورت مجزا مورد بررسي قهاي صورت گرفته اگرچه اين روابط بين متغيرها بهنظري در پژوهش

قان متغيرها و ارتباط بين آنها را در يک مدل كه فرسودگي احساسي گرفته است اما تا كنون محق
ل قرار تحليوو طردشدگي را ايفا نمايد، مورد تجزيه مآبداراي نقش ميانجي در بين رهبري اقتدار

 اند. نداده

 پيشنهادات کاربردي
 دهد هاي دولتي پيشنهاد ميها، پژوهش حاضر به مديران سازمانبر مبناي يافته

 يجاد ساختار مناسب و جوكّاري مطلوب ا -
 گيريمشاركت منابع انساني در تصميم -
 توجه توأمان به وظايف و منابع انساني در سازمان -
 ها و نظراتايجاد فضاي مناسب و جلسات براي منابع انساني در راستاي بيان ايده -
 انكننده از روابط دوستانه بين همکاران و مديرايجاد فرهنگ حمايت -
 هاي كاري و اجتماعي در جهت تعامل هر چه بيشتر منابع انسانيتوجه بيشتر بر ايجاد گروه -
 كاري داراي وابستگي بالاتعيين وظايف -
 هاي كاري و تعيين پاداش گروهيتأكيد بر تشکيل گروه -
 متشکيل جلسات رسمي و غيررسمي مديران و رهبران با منابع انساني در جهت تقويت و تحکي -

 روابط
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كاري هاي محيطهايي جهت كاهش فشارها و استرسها و كارگاهدر نظر گرفتن برگزاري برنامه -
 و آموزش نحوه مقابله با آنها

 هاي كاريهاي افراد و وظايف و نقشدر نظر گرفتن تناسب بين توانايي و مهارت -
 مزا و مبهشرايط استرس هاي متضاد وداشتن انتظارات معقول از منابع انساني و كاهش نقش -
 مدتهاي كوتاهتوجه به اختصاص بخشي از ساعات كاري به استراحت -
 فراهم آوردن چرخش شغلي براي ايجاد تغيير در وظايف و جلوگيري از يکنواخت شدن آنها -

منابع انساني  بر طردشدگي مآبشود كه تأثير رهبري اقتداردر نهايت به پژوهشگران آتي پيشنهاد مي
ناسايي هاي كيفي به شهاي ديگر را بسنجند و يا با استفاده از روشفرسودگي احساسي در سازمانو 
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