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 7عکاس خاکپور
 

 چکیده
ه بین رهبهری زههرآگین بها فرسهودگی عهاطفی بها نقهش        : این پژوهش با هدف بررسی رابطهدف

   .میانجی رفتارهای غیراخلاقی مبتنی بر سکوت سازمانی انجام شد
همبستگی و جامعه آمهاری پهژوهش شهام  کلیهه کارکنهان دفهاتر       _: روش تحقیق توصیفی روش

 نفههر بهها اسههتفاده از روش 797 .شههاغ  بههود نفههر 799دفتههر و  91خههدماتی شهههر اراک بههه تعههداد 
بهرای گهردآوری    .نمونهه آمهاری جههت مطالعهه انتخهاب شهدند       عنوانبهتصادفی ساده  گیرینمونه
، (7360پژوهش از سه پرسشنامه استاندارد رهبهری زههرآگین ههادوی نهژاد و روسهتایی)     های داده

( اسهتفاده  9993( و سکوت سازمانی دین و همکهاران ) 7617فرسودگی عاطفی مزلاج و جکسون )
تحقیق پس از جم  آوری با استفاده از ضهریب همبسهتگی پیرسهون و مهدل سهازی      های داده .شد

   .تحلی  شدند LISREL, SPSSساختاری در نرم افزارهای آماری 
: نتایج بررسی نشان داد که رابطه بین رهبری زهرآگین و سهکوت سهازمانی بها فرسهودگی     هایافته

در ارتبهاط بهین رهبهری زههرآگین و      نقش میانجی سکوت سازمانی، عاطفی مثبت و معنی دار بود
   .فرسودگی عاطفی مثبت و معنی دار بود

بایست به کهاهش رفتارههای   می : در نتیجه برای کاهش فرسودگی عاطفی در کارکنانگیرینتیجه
 .در کارکنان تلاش کرد زهرآگین در رهبران و سکوت سازمانی

 .سکوت سازمانی، یر اخلاقیرفتارهای غ، فرسودگی عاطفی، : رهبری زهرآگینکلیدی کلمات
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Relationship between Toxic Leadership and Emotional 
Exhaustion; mediating role of Unethical Behavior based 

on Organizational Silence 
 

Abbas khakpour1* 

 
Abstract 
Aime: The study aim of is investigating the relationship between the 
toxic leader’s emotional exhaustion with the role of mediator of 
unethical behaviors based on organization silent has been 
accomplished .  
Method: The research method is descriptive-correlation. The 
Statistical population of the study includes all staff of Arak city 
service offices 27 offices and 120 employed. 101 people using 
Simple random sampling method was selected as a statistical 
sample. To collect the data, three standard questionnaires of toxic 
leadership (Hadavi nezhad & Rostaee, 2016), emotional exhaustion 
(Maslach & Jackson, 1981) and organizational silence(Dyne etal, 
2003) were used. 
Result: The data collected using the Pearson correlation coefficient 
and structural modeling in statistical software LISREL, SPSS was 
analyzed. The results of the study showed that the relationship 
between toxic leadership and organizational silence with emotional 
exhaustion was positive and significant. The role of mediator of 
organizational silence in the relationship between toxic leadership 
and emotional exhaustion was positive and significant. 
Conclusion: to reduce emotional exhaustion in employees, it has 
been necessary to reduce the Toxic behaviors in the leaders and the 
organizational silence in the staff. 
Keywords: Toxic Leadership, Emotional Exhaustion, Unethical 
Behavior, Organizational Silence. 
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 مقدمه
ایربخشي سازمانهاي امروزي بيش از هر چي ي به مناب  ، با وجود نفوذ روزاف ون فناوري در سازمانها

و انجیام  هیا  تلاش پهوهشیگران رفتیار سیازماني و تیدوين تئیوري      .انساني آن سازمان بستگي دارد
 متعدد  هاي پهوهش

نها ي  پايگاه دانش قوي براي مطالعه در حوزه رفتار سازماني را فراهم نموده بلكیه  تجربي نه ت
ايین مفیاهيم و اصیطلاحات     .موج  پيدايش مفاهيم و متغيرهاي زيادي در اين حوزه گشیته اسیت  

موجی  درک وسیي  تیري از    ، بيشتر در اين حیوزه هاي علاوه بر انگي ش محققان به انجام پهوهش
رفتار و نگرش كاركنان نسبت به كار در هر سازماني نكته كليدي  .شودمي سازمانرفتار كاركنان در 

بنابراين مديران بايد اين واقعيت را بشناسند كه همۀ  .براي رسيدن به اهداف و مقاصد سازماني است
بعضیي از آنهیا ممكین اسیت آگاهانیه يیا نهگاهانیه        ، كاركنان رفتار خوبي را از خود نشان نمي دهند

  .(2115، 1اوموتايو و همكارانمنفي نسبت سازمان داشته باشند )اي هنگرش
مورد توجه محققان سازماني هاي كلي فرسودگي شغلي يكي از پديده طوربهفرسودگي عاطفي و 

هیاي  از جمله خطرات شغلي است كیه در سیال  ، از شغل 2فرسودگي عاطفي .اخير استهاي در دهه
و تمام ابعاد زندگي شغلي آنها را در بیر گرفتیه اسیت     ايش يافته است اخير شيوع آن در ميان كاركنان اف

نارضیايتي  ، جابه جايي، شغليهاي اين مسئله از ي  طرف موج  اف ايش غيبت، (2112، و همكاران 3)داست
شیود )اسیترادوين  و   ميها و از طرف ديگر موج  كاهش نيروي مولد كاري و ضربه به بهره وري سازمان ..و

 .(2113، 5كنید )گلاسیر و هچیت   را در همیه ابعیاد بیا خطیر مواجیه میي      ها اين پديده سازمان .(2112، 4استار
فرسودگي عاطفي بر عملكرد شغلي تایير منفي گذاشته و در نتيجه تمايل به ترک شغل و جابجیايي  

لكرد فرسودگي عاطفي نه تنها موجه تضعيف عم .(1992، 1دهد )رايت و كروپان امي شغلي را اف ايش
نتیايج پیهوهش وان جارسیولد و     .گیذارد میي  بلكه بر تعامل كاركنان با مشیتريان تیایير  ، شغلي شده

گیذارد )وان  میي  كاركنیان تیایير  ; 7همكارانش نشان ميدهد فرسايش عاطفي بر رفتار غير متمدنانیه 
، كيدر ي  مطالعه بر روي اساتيد دانشگاه علیوم پ شی   .(1421-1514: 2111، و همكاران 2جارسولد

، و همكیاران  9دارد )تيجیدين  اي محققان دريافتند فرسودگي عاطفي تایير منفیي بیر تعامیل حرفیه    
نمايید  میي  نتايج پهوهش ديگري تایير منفي فرسودگي عاطفي را بر خلاقيت كاركنان تاييید  .(2114
 سكوت و دكنن بيان نتوانند را خود اطلاعات و نظرات، هاايده كه افرادي .(2111، و همكاران 11)هور

                                                                                                                                  
1. Omotayo 

2. Emotional Exhaustion 

3. Dust 

4. Stradovnik & Stare 

5. Glaser  & Hecht 

6. Wright & Cropanzano 

7. Incivility 

8. Van Jaarsveld 

9. Tijdink 

10. Hur 
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 و كیار  بیه  علاقه در نهايت و شده افسردگي و نارضايتي، اضطرا ، استرس دچار كنند اغل  پيشه
، 1شیود )پیرلاو و رپينيیگ   مي هاآن شغل ترک سب  عوامل اين و يابدمي كاهش هاشغلي آن تعهد
2112). 

فشیارهاي روانیي وقتیي     اين .آيدوارده شده از محيط پديد مي فرسودگي عاطفي در ایر فشار مداوم رواني
هیا تعیادل وجیود    هاي محيطي با توانايي فرد بیراي پاسیخ دادن بیه آن   دهد كه بين مطالبات و خواستهرخ مي

هاي محيطي اف ايش و فیرد توانیايي لازم   هرچه مطالبات و خواسته .(2112، و همكاران 2نداشته باشد )دهايني
ي رواني برخاسته از آن سب  بروز فرسیودگي عیاطفي در وي   ها را نداشته باشد فشارهابراي پاسخ دادن به آن

از آنجا كه فرسودگي عاطفي ني  موج  كاهش كيفيت عملكرد افراد در محيط كیار و   .(2113، 3شود )فاربرمي
شناخت و پيشگيري از فرسودگي عاطفي در افی ايش بهداشیت روانیي    ، شودبه دنبال آن نارضايتي از شغل مي

افیرادي كیه    .(2114، 4نقش بس ايي خواهد داشت )شیرمن ، كارايي و ایربخشي سازماني افراد و اف ايش سط 
اند بلكه براي ديگران ني  مشكل ايجاد كیرده و سیلامت روان   دچار فرسودگي هستند نه تنها خود دچار مشكل

   .اندازندها را به خطر ميو كارايي آن
 1رهبیري ماكيیاولي  ، (2119، رانو همكیا  5كیاري )چین  هاي دهد كه هيجانمي مطالعات نشان

توانمندسیازي سیاختاري و   ، (2112، )داست و همكاران 7رهبري اخلاقي، (2112، استرادوين  و استار)
رهبیري  ، (2112، دهیايني و همكیاران  انعطاف پذيري كاري)، (2112، و همكاران 2)ژانگشناختيروان

؛ 2111، 11)آكين و يولوسیوي  11انيسكوت سازم، (2117، و همكاران 9مویق و عدالت سازماني)كامپا
كمیال گرايیي و   ، (2115، و همكیاران  13رهبري و انسجام تيمي )ژانگ، (2111، 12كوبان و ساريكايا

، (2115، و همكیاران  11)ديی   15دانیش حرفیه اي  ، (2115، 14)كانتن و يسیيلتاس  شناختيروانرفاه 
تعارض كار و ، (2114، 19ویير)كريمرر و گ 12غرور سازماني، (2114، و همكاران 17عدالت سازماني)هار

( با فرسودگي عاطفي و 2111، 21شخصيتي )اونيل و ژياوهاي ويهگي، (2113، گلاسر و هچتخانواده )
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 طیور بیه تواننید  میي  بر اين اساس از جمله متغيرهايي كه .دارند داريمعنيهيجاني در سازمان رابطه 
 .باشدمي و سكوت سازماني 1گينبالقوه با فرسودگي عاطفي رابطه داشته باشند رهبري زهر آ

به عوامل متعددي بسیتگي دارد كیه كيفيیت میديريت و رهبیري در      ها موفقيت و شكست سازمان
كيفيت مديريت و رهبري مهم عامیل موفقيیت میديريت منیاب       .سازمان يكي از برجسته ترين آنهاست

وزه مديريت و رهبري قیرار  يكي از رويكردهايي كه به تازگي مورد توجه صاح  نظران ح .انساني است
بعد پنهان و سخت گيرانه رهبري از سیوي   عنوانبهاين سب  از رهبري  .گرفته رهبري زهرآگين است

تهديید  ، میديراني قلیدر   ;از نظر فلين رهبران زهرآگين .(2112، 2پهوهشگران معرفي شده است )ويليام 
 دفتر كارشان را معين ضا و جو هر روزهمديراني هستند كه نوسانات خلقي آنان ف كننده و هوچي هستند

 كاركنان را تحقير نموده و همانند ريیس جهینم در سیازمان عمیل    ، كنندمي مديراني كه غيبت، كندمي
آورد كه در بیين زيیر   مي را فراهماي گرايشات رفتاري رهبران زهر اگين زمينه .(2114، 3نمايند )ريدمي

 اين رهبران از طريق رفتارهاي غير اخلاقیي  .(2111، 4پيلدستان جناح بندي و اختلاف شكل بگيرد )ه

كیه در نهايیت كیارايي و ایربخشیي     ، دهنید میي  منفي و بلندمدتي را بر كل سازمان قرار، ایرات مخر 
از جمله رفتارهیاي غيیر اخلاقیي ايین نیوع       .(2115، و همكاران 5اندازند )ليپمنمي سازماني را به خطر

اولويیت  ، غيبیت ، تهديید ، داشتن نگراني در خصوص سلامت زيیر دسیتان  ن، توان به قلدريمي رهبران
بدخواهي و خودخیواهي اشیاره كیرد )فورنهیام و     ، زير دستانهاي خود در برابر انگي ههاي داشتن انگي ه

توان دريافت اين گونه رفتارهاي غيیر اخلاقیي از سیوي رهبیران بیراي      مي به سهولت .(2111، 1تايلور
بر اين اساس بسياري از صاح  نظران آشكارا هشدار داده اند ، و البته مسري است سازمان به مثابه سم

 .(1391، كه رهبري زهر آگين تهديدي واقعي براي سلامت سازماني است )هادوي نهاد و كلوندي
، پرخاشیگرانه ، غيیر اخلاقیي  ، بیر اعمیال رفتارهیاي انحرافیي    هیا  اخير تمرك  سازمانهاي در سال

دليل اين مسئله شيوع  .(2113، 7سودها و خاناوزانه در محيط كاري بيشتر شده است )ب هكارانه و متج
هاي زياد اين نوع رفتارها براي هاي كاري و ه ينهو غير اخلاقي در مكان روز اف ون رفتارهاي انحرافي

شیود  مي هانحرافي و غيراخلاقي در نظر گرفت عنوانبهرفتار زماني  .(2112، 2باشد )پيترسونسازمان مي
و چنیين رفتیاري   ، فرهنگ و غيره مطابقت نداشیته باشید  ، هاي اصليارزش، هاي سازمانكه با سياست

از جملیه  ، (2113، و همكیاران  9رفیاه و اسیتانداردهاي سیازماني باشید )جیاواد     ، مان  رسيدن به مقاصید 
باشید  میي  ركنیان با آن مواجهه هسیتند سیكوت سیازماني كا   ها رفتارهاي غيراخلاقي كه امروز سازمان

 . (2111، )پيري

                                                                                                                                  
1. Toxic Leadership 
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مشیكلات   اصطلاحي نوين است كه به امتناع كاركنان از اظهار نظر در رابطیه بیا   سكوت سازماني
عیدالت  هیاي  در تئیوري  1921مفهیوم سیكوت سیازماني ابتیدا در دهیه       .سازمان و مديريت اشاره دارد

مفهیومي نیوين مطیرح نمیوده و      عنوانبهسكوت سازماني را  1سازماني معرفي شد موريسون و ميلكون
كلي سكوت سیازماني   طوربه .(2115، توجه محققان را به اين موضوع جل  نمودند )افخمي و مهربانفر

شناختي و ایربخشیي  ، هاي رفتاريخودداري و امتناع از هرگونه بيان صادقانه و خالصانه در مورد ارزيابي
، ر به ايجاد تغييرات و يا جبیران خسیارات هسیتند   شود قادبه افرادي كه تصور مي، شرايط سازماني خود

 قابیل ، بعیدي  چند، مسري است ايپديده كاركنان سكوت .(2115، 2شود )اكاراي و اكتورانمي تعريف

 .(2111، 3زهير و اردوگیان است ) ارتباط در سازماني هايپديده ديگر با معناداري طوربه كه گيرياندازه
( از سیه نیوع سیكوت سیازماني     2113دينیه و همكیارانش )   .في استسكوت سازماني داراي ابعاد مختل

پديیده منفیي    عنیوان بیه بر خلاف سكوت مطي  و تدافعي كه  .برندمي تدافعي و نوع دوستانه نام، مطي 
( 2113داين و همكیاران )  .نگريسته ميشود سكوت نوع دوستانه بيشتر بيشتر مفيد و ارزشند تلقي ميشود

اطلاعات يا نظرات مرتبط با كار بیا هیدف نفی     ها، امتناع از بيان ايده»صورت سكوت نوعدوستانه را به
تعريف ميكننید )كرمیي و   « دوستي و مشاركت-نوعهاي رساني به ساير افراد يا سازمان بر مبناي انگي ه

 .(1391، همكاران
در ميیان  و ناسازگار در كنار رفتارهاي غير اخلاقي توجه رو به رشیدي را   منفيهاي بررسي نگرش

چیرا كیه ايین گونیه     ، هاي مرتبط بیه دسیت آورده اسیت   محققان و پهوهشگران رفتار سازماني و رشته
بیا وجیود   متاسیفانه   .باشدمي اي فراگير و تهديد اقتصادي جدي براي سازمانو رفتارها مسئلهها نگرش

رفتیاري  هاي يريسوگ، بالا رفتارهاي غير اخلاقي همچون سكوت سازمانيهاي شيوع و تحميل ه ينه
در حال حاضر درک ما از اين مفیاهيم محیدود   ، منفي همچون فرسودگي عاطفيهاي رهبران و نگرش
 .تحقيقات تجربي بسياري بايد انجام شود تا بتوان داروي مویر براي درمان آنها يافیت ، باقي مانده است

كیارايي و  ، ر بر كاهش بیازدهي در مقابل پديده نگران كننده كننده فرسودگي عاطفي به مثابه عامل موی
اين در حالي اسیت كیه لازمیه پيشیرفت هیر سیازماني تیلاش        ، تواند عمل كندمي ایربخشي سازماني

هیاي  باشد كه خلا  موجود در اين زمنيه در سازمانمي دلسوزانه همراه با وجدان كاري مناب  انساني آن
ي زهیرآگين در میديران و رهبیران    رهبیر هیاي  در كنار اين مشكل وجیود ويهگیي   .شودمي ما احساس
كنید  مي را با دشواري مواجههها كند كه زيست در سازمانمي به من له ي  سم مهل  عملها سازمان

با توجه به مسائل مطرح  .تواند فراهم آوردمي منفي راهاي و زمينه بروز رفتارهاي غير اخلاقي و نگرش
ال است كه آيا بين رهبري زهرآگين با نقش ميیانجي  شده اين پهوهش به دنبال پاسخگويي به اين سو
 وجود دارد؟ داريمعنيسكوت سازماني با فرسودگي عاطفي رابطه 

 

                                                                                                                                  
1. Morison & Milikon 

2. Acaray & Akturan 

3. Zehir &  Erdogan 
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 مدل مفهومی پژوهش
براي نيل به هدف اصلي پهوهش رابطه بين رهبري زهر آگين با فرسودگي عاطفي بیا نقیش ميیانجي    

 .يش داده شده استنما 1سكوت سازماني در قال  الگوي مفهومي پهوهش در شكل 
 

 

 

 

 
 

 

 مدل مفهومی پژوهش .0شکل 

 روش  
جامعیه   .همبستگي و طرح پهوهش از نوع معادلات سیاختاري اسیت   روش پهوهش حاضر توصيفي از نوع

 .باشید مي نفر شاغل 121دفتر و  27آماري پهوهش شامل كليه كاركنان دفاتر خدماتي شهر اراک به تعداد 
نفر محاسبه و بیه روش تصیادفي    111كوكران تعداد  گيرينمونهاز فرمول  حجم نمونه پهوهش با استفاده

 .پهوهش از پرسشنامه استاندارد به شرح زير استفاده شدهاي براي گردآوري داده .ساده انتخا  شدند
 

 ابزار پژوهش

براي سینجش رهبیري زهیرآگين از پرسشینامه      الف( پرسشنامه پرسشنامه رهبری زهرآگین:
گويیه و پینج بعید     27ايین پرسشینامه داراي    .( بهره گرفته شید 1395وي نهاد و روستايي)استاندارد هاد

غير قابیل پیيش بينیي را بیر اسیاس      ، جاه طلبي، خود شيفتگي، رهبري خودكامه، مي آسرپرستي توهين
نتايج تحليل عاملي پرسشنامه رهبري زهرآگين پنج بعد مورد نظر  .سنجدمي ليكرتاي طيف پنج درجه

آورد  دستبهغير قابل پيش بيني( را ، جاه طلبي، خود شيفتگي، رهبري خودكامه، مي آتي توهين)سرپرس
 و بارتلییت KMO=%17آزمییون  .درصیید واريییانس سییوالات اسییتخراج شییده بییود  % 77كییه در آن 

(111/1P< )    نتیايج   .نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اين عوامیل در جامعیه آمیاري وجیود دارد
پايیايي   .آورد دسیت بیه پینج بعید رهبیري زهیرآگين را     ، با چیرخش متعامید   %3بالاتر از  بارهاي عاملي

  .به دست آمد كه نشانگر پايايي مناس  آن است 27/1پرسشنامه بر اساس ضري  آلفاي كرونباخ 

براي سنجش سكوت سازماني از پرسشنامه استاندارد دين  ب( پرسشنامه سکوت سازمانی:
در اين پرسشنامه سكوت مطي  و سكوت تدافعي بیر اسیاس طيیف     .رفته شد( بهره گ2113و همكاران)
اعتبار اين پرسشنامه در ايران در پهوهشیي توسیط    .گويه سنجيده شده است 11ليكرت با اي پنج درجه

( با استفاده از آلفیاي كرونبیاخ بیراي هیر دو خیرده مقيیاس سیكوت        1391امير خاني و قلعه آقا بابايي )
و همكاران نتايج تحليیل عیاملي    .محاسبه و مورد تاييد قرار گرفته است1 72/1ي  تدافعي و سكوت مط

 فرسودگي عاطفي

 سكوت سازماني

 رهبري زهراگين
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آورد كیه در آن   دستبهپرسشنامه سكوت سازماني دو بعد مورد نظر)سكوت مطي  و سكوت تدافعي( را 
نشیان  ( >111/1P) و بارتلت KMO=%14آزمون  .در صد واريانس سوالات استخراج شده بود % 19

نتايج بارهاي عیاملي بیالاتر از    .ه كافي است و اين عوامل در جامعه آماري وجود داردداد كه حجم نمون
پايايي پرسشنامه بر اساس ضري  آلفاي  .آورد دستبهدو بعد سكوت سازماني را ، با چرخش متعامد 3%

  .به دست آمد كه نشانگر پايايي مناس  آن است 24/1كرونباخ 

سنجش فرسودگي عیاطفي از پرسشینامه اسیتاندارد    : براي ج( پرسشنامه فرسودگی عاطفی
هیاي  يكیي از خیرده مقيیاس    عنیوان بیه  فرسیودگي عیاطفي   .( بهره گرفته شد1921م لاج و جكسون)

ايین پرسشینامه در ايیران توسیط اكبیري و همكیاران اعتبیار يیابي شیده و در           .فرسودگي شغلي است
گويه مورد  9رسشنامه فرسودگي عاطفي نتايج تحليل عاملي پ .متعددي استفاده شده استهاي پهوهش
 KMO=%71آزمیون   .در صد واريانس سوالات استخراج شده بود %72آورد كه در آن  دستبهنظر را 
 .نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اين عوامل در جامعه آمیاري وجیود دارد  ( >111/1P) و بارتلت

پايیايي   .آورد دسیت بیه گويه فرسودگي عاطفي را  9، با چرخش متعامد %3نتايج بارهاي عاملي بالاتر از 
  .به دست آمد كه نشانگر پايايي مناس  آن است 29/1پرسشنامه بر اساس ضري  آلفاي كرونباخ 

 

 هایافته
در دو سیط    LISRELو  SSPS18با اسیتفاده از نیرم اف ارهیاي آمیاري     ها تج يه و تحليل داده

كجیي و  ، انحیراف اسیتاندارد  ، ميیانگين هیاي  يفي از آمارهدر سط  توص .توصيفي و استنباطي انجام شد
، ضیري  همبسیتگي پيرسیون بهیره گرفتیه شیده اسیت       هاي آزمونكشيدگي و در سط  استنباطي از 

همچنين براي تعيين رابطه بين متغيرهاي پهوهش از مدل معادلات ساختاري بر اساس نرم اف ار آماري 
LISREL استفاده شد است.  
بیر   .(2111، توزي  متغيرها بايد نرمال باشید)كلاين ، كنند كه در مدل يابي عليمي پيشنهاد 1كلاين

بیا توجیه بیه     .بيشیتر باشید   11و  3اين اساس قدر مطلق چولگي و كشيدگي متغيرها به ترتي  نبايد از 
 .باشید میي  قدر مطلق چولگي و كشيدگي تمامي متغيرها كمتر از مقیادير مطیرح شیده    1جدول شماره 

  .ن اين پيش فرض مدل يابي علي يعني نرمال بودن ت  متغيري برقرار استبنابراي
 

 توصیفی متغیرهای پژوهشهای شاخص .0جدول 
 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین متغیرها

 -17/1 72/1 93/1 13/2 رهبري زهر آگين
 -34/1 51/1 92/1 34/2 سكوت سازماني
 13/1 99/1 32/1 53/1 فرسودگي عاطفي

 
 .ماتريس همبستگي متغيرهاي پهوهش ارائه شده اند 2ر جدول شماره د

                                                                                                                                  
1  . Kline 
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 ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش .2جدول 
 2 3 1 متغیرها

   1 رهبري زهر آگين
  1 31/1** سكوت سازماني
 1 33/1** 47/1** فرسودگي عاطفي

p<0.05 *   p<0.01** 

 
و سكوت سازماني با فرسودگي عیاطفي در سیط    رابطه بين رهبري زهرآگين ، 2با توجه به جدول 

، گردآوري شیده هاي برازش آن با داده آزمون الگوي نظري پهوهش و .باشدمي مثبت و معني دار 11/1
الگیوي آزمیون    2 در نگاره .انجام شد 2/2با روش بيشينه احتمال و با استفاده از نرم اف ار لي رل نسخه 

 .شده پهوهش حاضر ارائه شده است
 

 
 

 الگوی آزمون شده پژوهش در حالت استاندارد .2شکل

 
در سیط    92/4با آماره ( 54/1با توجه به شكل فوق رابطه رهبري زهرآگين با فرسودگي عاطفي )

بیا آمیاره   ( 43/1رابطه رهبري زهر آگين بیا سیكوت سیازماني )    .مثبت و معنادار است 11/1 داريمعني
رابطه سیكوت سیازماني بیا فرسیودگي عیاطفي       .نادار استمثبت و مع 11/1 داريمعنيدر سط   49/3
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رابطیه رهبیري زهیر آگیين بیا       .مثبت و معنادار اسیت  11/1 داريمعنيدر سط   23/4با آماره ( 49/1)
 15/1 داريمعنیي در سیط   29/2بیا آمیاره   ( 21/1)فرسودگي عاطفي با نقش ميانجي سكوت سیازماني 

 .دهدمي برازش مناس  الگو را نشان 3ل در جدول برازندگي مدهاي شاخص .مثبت و معنادار است
 

 برازندگی انطباقهای مشخصه. 3جدول 
AGFI GFI CFI RMSEA X2/df 
24/1 93/1 92/1 12/1 51/2 

 
شیاخص  ، قابیل پیذيرش هسیتند    3كه مقیادير كمتیر از    X2/d.fب ازش الگو شامل هاي شاخص
نشیانگر بیرازش    9/1مقیادير بيشیتر از    ( كهCFI) 2شاخص برازش تطبيقي، (GFI) 1نيكويي برازش

قابیل   2/1( كه مقادير بيشیتر از  AGFI) 3شاخص نيكويي برازش تعديل يافته، مناس  الگوي هستند
نشیانگر   12/1( كه مقادير كمتر از RMSEA) 4قبول هستند و مجذور ميانگين مربعات خطاي تقري 

   .برازش مناس  الگوي هستند

 
 ساختاری معادلات مدل در شده آزمون مسیرهای .4 جدول

 متغییرها اثرات مستقیم اثرات غیر مستقیم اثرات کل

 بر روي فرسودگي عاطفي از   

 رهبري زهر آگين 54/1** 21/1* 75/1

 سكوت سازماني 49/1** - 49/1

 بر روي سكوت سازماني از   

 رهبري زهرآگين 43/1** - 43/1

 p<0.05* p<0.01**  

 

 گیریو نتیجه بحث
پهوهش نشان داد كه رابطه بين رهبري زهیرآگين بیا فرسیودگي عیاطفي     هاي تج يه و تحليل فرضيه
 .همخوان هست (2112استرادوين  و استار ) پهوهشهاي اين يافته با يافته، باشدمي مثبت و معني دار
 داريمعنیي و ماكياوليستي با فرسودگي عاطفي كاركنان رابطه مثبیت  رهبري  دريافتنداي آنها در مطالعه

، درو  گیويي ، دورويیي ، تفرقیه افكنیي  ، همچیون جیاه طلبیي   هاي رهبري ماكياوليستي با ويهگي .دارد
اي همچنیين در مطالعیه   .به بردگي گیرفتن و خشیم تابیه زيیادي بیا رهبیري زهیرآگين دارد       ، تخري 

 ،پاسییخگو بییودن، رهبییري اخلاقییي از جملییه مسییئوليت پییذيريهییاي پهوهشییگران دريافتنیید ويهگییي
 .(2113، تواند منجر به كاهش فرسودگي عاطفي در كاركنان شود )داسیت و همكیاران  مي گفتگومداري
كه توسط كامپا و همكارانش در راستاي بررسي رابطه بیين رهبیري موییق و فرسیودگي     اي در مطالعه

                                                                                                                                  
1. Goodness of Fit Index 

2. Comparative Fit Index 

3. Adjusted Goodness of Fit Index 

4. Root Mean Square Error of Approximation 
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محیرم  ، رهبري مویق همچون قابیل اعتمیاد بیودن   هاي عاطفي صورت گرفت مشخص شد كه ويهگي
، تواند باعث كاهش فرسودگي عاطفي در كاركنان شود )كامپیا و همكیاران  مي شنوده بودن، ودناسرار ب
بر اسیاس نتیايج    .پهوهش باشدهاي اين بخش از فرضيههاي تواند همسو با يافتهمي اين نتايج .(2117

، ن خیود توان بيان كرد كه رهبران زهرآگين با رفتارهاي تمسخركننده براي زير دسیتا مي به دست آمده
غيیر كیاري   هیاي  ايین رهبیران بیه مسیئوليت    ، دانید مي آنها را مسئول كارهايي خارج از شرح شغلشان

در حضور كاركنان زيردستان خیود را  ، زيردستان همچون تعهد آنها نسبت به خانواده خود توجهي ندارند
ات گذشته آنیان  نمايند و به صورت عمدي به دنبال به رخ كشيدن خطاها و اشتباهمي تحقير و كوچ 

اين رهبران با تاكيد صیرف  ، كند كه افرادي نالايقي هستندمي هستند كه اين مهم مداوم به آنها ديكته
خودراي و تصميم گيرنیده  ، شودمي جديد كاري از سوي زير دستانهاي بر نظرات خود مان  ارايه روش

روي ديگیر  ، داننید میي  ازمانيسی هیاي  همواره خود را ذي حق و شايسیته بیالاترين رده  ، نهايي هستند
كه همواره در تعريف و تمجيد از آنها هسیتند  ، باشدمي رفتارهاي اين نوع رهبران در تعامل با مافوقشان

، كند خود را در نگاه آنها مثبت جلوه دهند و فقط هواي كساني را دارند كه هواي او را دارندمي و تلاش
كنیدن  میي  رها را از سوي رهبران و مديران سیازمان مشیاهد  در نتيجه زماني كه كاركنان اين گونه رفتا

 .شوندمي دچار فرسودگي عاطفي
سیكوت سیازماني در ارتبیاط بیين رهبیري      اي از ديگر نتايج تحقيق مشخص شد كه نقش واسطه

در چند مطالعه مشخص شده است كیه تیایير   ، باشدمي زهرآگين و فرسودگي عاطفي مثبت و معني دار
؛ كوبیان و  2111، باشد )آكیين و يولوسیوي  مي فرسودگي عاطفي مثبت و معني دار سكوت سازماني بر

اي ( مشخص شید كیه نقیش واسیطه    2117جليلي و رضايي )اي همچنين در مطالعه .(2111، ساريكايا
 منفي و معنیي دار  و تعهد سازماني سكوت سازماني در ارتباط بين وفاداري سازماني با قصد ترک خدمت

محققان دريافتند كه نقش واسطه عدالت سازماني در ارتبیاط بیين رهبیري     ديگراي لعهباشد در مطامي
نتیايج مطیرح شیده     .(2117، باشید )كامپیا و همكیاران   مي مویق و فرسودگي عاطفي منفي و معني دار

سیكوت مطيی  و يیا    بايد عنوان كرد كه  .باشدمي پهوهشهاي اين بخش از فرضيههاي همسو با يافته
 فیرد سیاكت   عنیوان بیه فیردي را  ، كیه اكثريیت افیراد    دهید مي هنگامي از سوي كاركنان رخمنفعلانه 
سیكوت   .با محيط و همكاران خود ارتباط برقرار نمي كنید ، فعال طوربهبه اين معنا كه وي ، شناسندمي

را اي باشید و زمينیه  میي  اطلاعات يا نظرات فیردي ها، مطي  تلاش براي خودداري عمدي از بيان ايده
در مقابل احساس ترس در كاركنان از ارايه اطلاعات ، آورد كه فرد در سازمان گوشه گير شودمي فراهم

در واق  گیاهي ممكین اسیت افیراد بیه دلايیل محافظیت از         .شودمي زمينه شكل گير سكوت تدافعي
در بسیتر   .اطلاعیات يیا ارايیه نظیرات مربوطیه بپردازنید      ها، به خودداري از ايده، موقعيت و شرايط خود

رهبیري زهیرآگين   هیاي  شود كه ويهگيمي ايجاداي آورد زمينهمي شرايطي كه سكوت سازماني فراهم
جاه طلبي و غير قابل پیيش بينیي بیودن منجیر بیه      ، خودشيفتگي، توهين آمي ي، همچون خودكامگي

 .اف ايش بيشتر فرسودگي عاطفي در كاركنان شود
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ين رهبیري زهیرآگين و فرسیودگي عیاطفي بیا نقیش       دهدكه رابطه بمي نتيجه كلي تحقيق نشان
بدون ش  شیناخت عوامیل میویر بیر فرسیودگي       .باشدمي ميانجي سكوت سازماني مثبت و معني دار

توان بر اساس شناخت اين عوامل و دانستن اولويت مي زيرا، تواند اهميت زيادي داشته باشدمي عاطفي
نيیروي انسیاني مشیتاق و متعهید كیه       .ر كاركنان بالا بردو رتبه آنها اشتياق شغلي و تعهد سازماني را د

عامیل مهمیي در ایربخشیي سیازمان     ، فراتر از وظايف مقرر در شرح شغلش فعاليیت كنید  ، حاضر باشد
نه تنها موج  بالا رفتن سط  عملكرد و پايين آمدن ، وجود چنين نيرويي در سازمان، شودمي محسو 
 بلكیه وجهیه و اعتبیار سیازماني را در اجتمیاع مناسی  جلیوه        ،شودمي تاخير و ترک خدمت، نرخ غيبت

نيروي انساني با احساس فرسودگي ، در عوض .آوردمي دهد و زمينه را براي رشد و توسعه آن فراهممي
بلكیه بیا ايجیاد    ، نه تنها خود در جهت اهداف سازمان حركت نمیي كنید  ، و گوشه گير و سكوت كننده

بين ديگر همكاران روح همكاري و تعیاون را  ، ل و مشكلات سازمانفرهنگ بي تفاوتي نسبت به مسائ
 .شودمي يا مان  آن اندازدمي كند و در نهايت موفقيت سازمان رابه تاخيرمي تضعيف

، شود كه از نظر رواني توان انجام كار را نیدارد مي فرسودگي شغلي احساسي است كه در فرد ايجاد
احساس خستگي از كار تكراري و شرايط كاري دارد و باور ، گيرديم در محيط كار مورد بي توجهي قرار

 در نتيجه، كند كه به آخر خط رسيده استمي و در ي  جمله احساس، باشدمي دارد كه كار طاقت فرسا
توان انتظار داشت كه فرسودگي عاطفي كارايي و ایربخشي سازمان را به خطر بينیدازد و در نهايیت   مي

در شكل گيري فرسودگي عیاطفي عوامیل مختلفیي میویر      .ا با مشكل مواجهه كندبهره وري سازمان ر
از جملیه   .كه در اين پهوهش رهبري زهیرآگين و سیكوت سیازماني میورد تاييید قیرار گرفیت       ، هستند

همچنين در ايین پیهوهش جهیت    ، باشدمي ي آماري اين پهوهشپهوهش حاضر جامعههاي محدوديت
هايي مثیل مصیاحبه و مشیاهده    ط از پرسشنامه استفاده گرديد و روشآوري اطلاعات مورد نظر فقجم 

بیراي  شود مي بر اين اساس به پهوهشگران بعدي پيشنهاد .ممكن است نتايج متفاوتي را به دست دهد
ديگر مورد بررسي قرار هاي ديگر و با نمونههاي اين تحقيق را در سازمانها، يافته پذيريتعميماف ايش 
پهوهشگران بعدي اين تحقيیق را بیا اسیتفاده از اب ارهیاي مصیاحبه و      شود مي پيشنهاد همچنين، دهند

در نهايت جو و فرهنگ سازماني ممكن است بیر متغيرهیاي میورد مطالعیه تیثیير       .مشاهده انجام دهند
ي فرهنگ سازماني را با متغيرهاي پهوهش میورد تحقيیق قیرار    گردد كه رابطهپيشنهاد مي .داشته باشد
 گردد:مي بر اساس نتايج به دست آمده پيشنهادهاي زير ارائه .دهند

ارشید میديريتي شناسیايي شیوند و بیا      هیاي  تلاش شود كه افراد اخلاق مدار و مستعد براي پست
هیاي  مثبیت و منفیي سیب    هیاي  و جنبیه هیا  مختلف آموزش ضمن خدمت ويهگيهاي برگ اري دوره

به آنها آمیوزش   ساختار ماموريت اصلي سازمان، ساس نوعرهبري مختلف از جمله رهبري زهرآگين بر ا
 .داده شود

پيشینهادات و نظیرات   هیا،  شود كه مديريت سازمان تدابيري را براي آگاهي از خواسیته مي پيشنهاد
و در راس آن هیا  همچنين به سیازمان  .در نظر بگيرندها گيريتصميمكاركنان خود بينديشد و آنها را در 

و چشم اندازهاي آينیده سیازمان را   ها استراتهي، مقاصدها، ماموريت، شود اهدافمي هبه مديريت توصي
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روشن نبودن اهداف و مقاصد و چشم انداز سازمان  .ارزشمند براي كاركنان خود تعريف كننداي به شيوه
ايجیاد   شود كه اشتياق و انگي ه لازم در كاركنان براي ارايیه نظیرات و پيشینهادهاي نوآورانیه    مي باعث

 .نشود و در نهايت تمايل به سكوت پيدا كنند

 شید  داده اطیلاع ، كاركنان مورد مطالعه به اخلاقي اصول رعايت منظور به ملاحظات اخلاقی:

 جايي در بود و خواهد محرمانه كاملاا آنها در مورد متغيرها پهوهش اطلاعات فردي و نظرات فردي كه

 .شد نخواهد توزي  يا منشر

 . نميباشد تعارض در سازماني و ارگان هيچ مناف  با حاضر پهوهش نتايج: منافع تعارض
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