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The aim of the present study is to investigate the impact of the 

perception of organizational bullying on the desire to Turnover 
Intentions through leadership behavior and organizational 
commitment. The current research is applied in terms of purpose and 
descriptive in terms of correlational data collection. The statistical 
population of this research is all the employees of the Islamic Azad 
University, Tehran South branch, who were1000 people, of whom 
287 people were selected as a sample through the stratified sampling 
method proportional to the volume through the Cochran sampling 
calculation formula. The research tools were the standard 
questionnaire of perception of organizational bullying by Inersen et 
al. (2009), the standard questionnaire of Turnover Intentions by Kim 
et al. (2007), the standard questionnaire of organizational 
commitment by Mayer and Allen (1990) and the standard 
questionnaire of leadership behavior by Goba et al. (2013). The 
validity of the questionnaires was examined based on the content 
validity using the opinion of experts, the face validity based on the 
views of a number of the statistical community and the structure were 
examined with the factor analysis method, and after the necessary 
corrections, the validity was confirmed, and on the other hand, the 
reliability of the questionnaires using Cronbach's alpha was 
estimated as (0.88), (0.89), (0.92) and (0.91). Data analysis was done 
at an inferential level including structural equation modeling. The 
results of the research showed that, the perception of organizational 
bullying through organizational commitment has a negative and 
significant effect on Turnover Intentions, and the coefficient of this 
effect is -0.35, and the perception of organizational bullying through 
leadership behavior has a negative and significant effect on Turnover 
Intentions, that the coefficient of this effect is 0.25 and also the 
perception of organizational bullying has a positive and significant 
effect on Turnover Intentions, and the coefficient of this effect is 
0.67. 
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 یدهچک

تار ریق  رفاز ط تمایل به ترک خدمتبر قلدری سازمانی تاثیر ادراک از بررسی  هدف پژوهش حاضر
ات ی اطلاعدآوراست. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گر رهبری و تعهد سازمانی

ی واحد د اسلامآزا دانشگاهتوصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان 
فر به ن 287ان تعداد کوکر گیریاز طریق فرمول  محاسبه نمونهنفر است که  1000به تعداد  تهران جنوب

امه ش پرسشنزار پژوهانتخاب شدند. ابای متناسب با حجم طبقهگیری عنوان نمونه از طریق روش نمونه
 تمایل به ترک خدمتارد پرسشنامه استاند، (2009)همکاران و قلدری سازمانی اینرسناستاندارد ادراک از 

رسشنامه استاندارد رفتار پ و ،(1990مایر و آلن) ازمانیتعهد س، پرسشنامه استاندارد (2007)همکاران و کیم
 ه از نظروایی با استفادها بر اساس روایی محتبودند که روایی پرسشنامه ،(2013گوبا و همکاران)رهبری 
بررسی  لی موردیل عامصوری بر مبنای دیدگاه تعدادی از جامعه آماری و سازه با روش تحل نظران،صاحب

ها با شنامهیایی پرسپا گراز اصطلاحات لازم روایی مورد تائید قرار گرفت و از سوی دیقرار گرفتند و پس 
ها در زیه و تحلیل دادهبرآورد شد. تج (91/0) ( و92/0(، )89/0) ،(88/0)روش آلفای کرونباخ به ترتیب 

 ه ک اددشان سطح استنباطی مشتمل بر مدل سازی معادلات ساختاری انجام گرفت. نتایج پژوهش ن
ارد که دناداری فی و معتاثیر من تمایل به ترک خدمتبر  از طریق تعهد سازمانیقلدری سازمانی ادراک از 

 دمتتمایل به ترک خیق رفتار رهبری بر از طرقلدری سازمانی ادراک از  است و -/35ضریب این تاثیر 
بر قلدری سازمانی راک از اد چنین ست و هما -25/0تاثیر منفی و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 

 است. 67/0تاثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر  تمایل به ترک خدمت
 .تعهد سازمانی ،رفتار رهبری ،تمایل به ترک خدمت ،قلدری سازمانیادراک از  :یدیکل واژگان
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 مقدمه

ی و کارآیی مطلوب، دهکردن کارکنان خود تا مرحلۀ بهرههر سازمان برای آموزش، تربیت و آماده
ها و تجربیاتی را از دست ارزش، مهارت دادن نیروهای با دست کند و با ازهای بسیاری را صرف میهزینه

در یک ارتباط  آن طی که است رفتاری قلدری (.14ها تلاش به دست آورده است)دهد که طی سالمی
 ا پرخاشگری، سعی در ترساندن، مطیعکلامی همراه ب طرفه، یک طرف با اعمال قدرت کلامی و غیر دو

کند و یک کارمند، در محل کار محسوس از طرف دیگر می یابی به منافع محسوس و غیرکردن و دست
 حد و از از گیرد؛ مانند نقد و تحقیر بیشاستفادۀ روانی قرار می خود طی یک دورۀ طولانی در معرض سوء

 سازمانی(. منبع اصلی فشار روانی بر کارکنان قلدری 25ی)دادن قدرت دفاع ازخود در برابر قلدر دست
است که پیامدهای شناختی، جسمی و روانی ناگواری دارد. فشار روانی در محیط کار هم سبب مشکلات 

شود که خود شود و هم سبب کاهش سلامت روانی و جسمی میهزینۀ فردی و سازمانی می آور و پرزیان
تمایل به ترک خدمت، تابعی از (. 18)شودکار مییط نیافتن در مح سبب مرخصی استعلاجی و حضور

شده از ترک سازمان است. در مجموع عوامل فردی )همانند رابطۀ منفی سن و  مطلوبیت و سهولت درک
سازمانی  سازمانی )مانند شرایط شغلی( و برون استخدام رسمی با تمایل به ترک خدمت(، عوامل درون

روند. آگاهی از این کنندۀ احتمال ترک خدمت فردی کارکنان به شمار می دی( تعیین)مانند شرایط اقتصا
شوند یک کارمند تصمیم به جدایی از سازمان بگیرد، در توانایی سازمان موضوع که چه عواملی سبب می

ترک منزلۀ میل و اشتیاقی آگاهانه برای  ترک خدمت به تمایل بهن بسیار حیاتی است. کنابرای حفظ کار
شود؛ بلکه به احتمال ترک رابطه شود که الزاماً سبب استعفا و ترک واقعی نمیسازمان و استعفا تعریف می

دادن به  میل ارادی افراد برای پایان ترک خدمت تمایل به (.15)ای نزدیک اشاره داردبا سازمان در آینده
اه عملی نشود، امکان دارد تأثیر خود گ که این نیت ممکن است هیچ همکاری با یک سازمان است. با آن

چنین نتایج پژوهش هم(. 4)ها نشان دهدهایی چون غیبت، اهمالکاری، خرابکاری و مانند اینرا در قالب
وجود دارد. اوسل و  ترک خدمت تمایل بهکار و  یطای مثبت بین قلدری در محدهند رابطهها نشان میآن

تجزیه  نتایج که کردند بررسی را ترک خدمت تمایل به و کار حیطم در قلدری بین رابطۀ ،(2012) 1آیدین
کارمند، رابطۀ بین قلدری در  300شده از آوریجمع هایداده مبنای بر شده تعدیل رگرسیون و تحلیل

 که است این کار محیط در قلدری مهم پیامدهای از یکی ،محیط کار و نیت ترک خدمت را نشان دادند
 بیشتر نسبت به منجر که گذاردمی منفی تأثیر هاآن سازمان با کارکنان تعهد و یشغل رضایت سطح بر

 خروج برای پیشرو ترینقوی رسدمی نظر به (.6)شودمی ترک خدمت تمایل به افزایش و شودمی هاغیبت
(. 33)شودمی متحمل را زیادی هایهزینه سازمان آن دلیل به که است سازمان از خروج قصد سازمان، از

 کردند ترک را خود سازمان قربانیان چهارم یک قلدری، رفتار تجربه دلیل به بریتانیا، در یپژوهش طبق

                                                 
1. Ö cel & Aydın 
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ترک  تمایل به با موثر مقابله و تعیین ،ترک خدمت تمایل به اهداف کاهش منظور به . بنابراین،(29)
 است ترک خدمت به تمایل اهداف پیشینه ترینقوی از یکی سازمان با تعهد. است مهم بسیار خدمت

 به را پژوهشگران از بسیاری توجه نقش، از فراتر رفتارهای با شدن درگیر دلیل به سازمانی (. تعهد29)
 افراد رسدمی نظر به دارد وترک خدمت  تمایل به بر ایعمده تأثیرات و این که است جلب کرده خود

ترک  تمایل به و شغلی رضایت جسمی، و روحی هایبیماری به مربوط منفی پیامدهای با متعهد بسیار
 تأثیرات سازمانی (. تعهد9برند)می رنج کمتر دارند، را خود تعهد از پایینی سطح که افرادی برابر در خدمت
 ترینمثبت کارکنان، بودن منظم مثال، عنوان به. کندمی ایجاد سازمان یک عملکرد بر ایسازنده بسیار
 شد مشخص شد، انجام کارکنان بیمه گروه روی که پژوهشی طبق ت.اس سازمانی تعهد با مرتبط نتیجه

 موثر برخورد که دهدمی نشان شواهد دارند. کمتری ترک خدمت تمایل به میزان بالا، تعهد با کارکنان که
 بر را آن مضر اثرات و سازمانی قلدری قربانیان، توسط عاطفی استفاده سوء و منفی رفتارهای با هاسازمان
 نحوه تأثیر تحت شدت به کار محیط منفی هایشیوه مختلف اشکال کند.می تعدیل شدت به نقربانیا
 با مرتبط مختلف هایسیاست اجرای و تدوین این، بر (. علاوه18است) خود هایسازمان به کارکنان تعهد

 که شودمی باعث شود،می کارکنان ارائه از که سازمانی حمایت نوع چندین چنینهم و سازمانی قلدری
 و کرده برخورد مسائل با موثر طور به تا کندمی کمک هاآن به و باشد سازمان به کارکنان متعهدتر

 مبادلات با نوعی به که دارد وجود هنجاری تعهد از کمی هایجنبه این، بر (. علاوه9دهند) نشان واکنش
 تقویت را کارکنان باور این انیسازم تعهد دلیل همین به است، مرتبط اجتماعی مبادله نظریه ایرابطه

 که هاییارزش و اهداف. است کارکنان رفاه و کار به مربوط تمایزات نگران واقعاً سازمان که کندمی
 مبادلات) مادی غیر و مادی هایپاداش مبادله. شودمی کارکنان بین در تعهد احساس ایجاد باعث

 رسدمی نظر به. است اجتماعی مبادله نظریه اساسی اصل بازیگران، بین( اجتماعی مبادلات یا و اقتصادی
 دلیل به اجتماعی، به مربوط مبادلات که حالی در هستند مدت کوتاه و موقت اقتصادی با مرتبط مبادلات
 نتیجه در متقابل تعهد احساس شود.می ترعمیق اعتماد ایجاد باعث درگیر طرفین بین نسبی آشنایی
 مبادله ابعاد از یکی عنوان به نیز سازمانی تعهد زمینه، این در (. بنابراین9شود)می ظاهر اجتماعی مبادله

 در احساساتی ایجاد باعث تعهد این زیرا شود،می گرفته نظر در سازمان و کارکنان بین رایج اجتماعی
 اربسی نتایج است که متعهد هاآن به چنینهم و است قائل ارزش هاآن برای سازمان که شودمی کارکنان
قلدری  بین روابط کهاست شده پیشنهاد پژوهش این در. دارد دنبال به سازمان و کارکنان برای را مطلوبی
 .(29شود)می تعدیل سازمانی تعهد با کار محل ترک قصد و سازمانی

و  سازمانی و فردی مقابله امکانات از وسیعی طیف تأثیر تحت کار هایچالش برابر در مقاومت توانایی
 در و فردی بین سطح در وسیع، سطح در قرارداد سازمان سطح در توانمی را ایمقابله منابع این منابع
 منابع در که است داده نشان قبلی هایپژوهش سازمانی، تأثیر قلدری به رسیدگی به توجه با فردی سطح
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 منابع چنین (.2018 ، 1اینارسن و نیلسن)باشد فردی سطح منابع در از مفیدتر است ممکن فردی بین سطح
 بیکر و)است تیم جو و همکاران و سرپرست رهبری، حمایت مانند عواملی شامل فردی بین سطح

 هایقسمت تنها در  مورد در و باشد قلدرمابانه  یک رفتار  است ممکن رهبری رفتار(. 2003 ، 2همکاران
 در آن کارکنان در که تاس مداوم استفاده سوء نوعی اما نیست، کار محل اذیت در و آزار یا درگیری
ارتباط  این مورد در موجود هایپژوهش (.7نیست) آن بدرفتاری با آمدن کنار یا تحمل به قادر دید معرض
اند و کرده بررسی را سازمانی قلدری ها فقطپژوهش اکثر .1: است مهم هایمحدودیت از برخی دارای

 ؛2000 ، 3همکاران و کیویماکی)مثال عنوان به .اندارتباط با تمایل به ترک محل خدمت را در نظر نگرفته
 ؛2016 همکاران، و نیلسن)مثال عنوان به توجه قابل استثنائات و برخی، (2011،  4همکاران و اورتگا

 شرایط و هامکانیسم مورد در کمی اطلاعات (،2017 همکاران، و ؛ مگی2017 همکاران، و گریندروپ
 نیلسن است توسط شده داده نشان بررسی یک در که طور همان .2رد. دا وجود متغیرها بین حاکم ارتباط

 تمایل به ترک محیط خدمت وجود عدم اند خطرکرده بررسی فقط هاپژوهش اکثر (،2016همکاران) و
 مورد  در بالقوه تمایل به ترک محل خدمت تأثیر .3 اند.گرفته نظر در را دلایل آن  گرفتن نظر در بدون

 آیا قرار که است نشده مشخص امروز به تا و شد گرفته دارد نادیده وجود زیادی حد تاسازمانی  قلدری
تمایل به ترک  معرض در گرفتن قرار برای خطر عامل یک تواندمی در معرض قلدری سازمانی گرفتن

از جمله مواردی که بر تمایل بر ترک محل خدمت کارکنان یک سازمان نقش دارد باشد.  محل خدمت
ادراک  باشد که باعث تعهد سازمانی و کاهش دادن قلدری سازمانی باشد.ری مدیریت میسبک رهب

است که در آن ادراک از عادلانه بودن سازمان و  یسازمان یجو جادیمنوط به اتعهد سازمانی کارکنان از 
ه نزاکت و احترام ب ،یو کمک به کارکنان در حل مشکلات کار ینسبت به کارکنان، نوعدوست رانیمد

 یاستانداردها نییتع کناردر  رند،یقرار گ ماتیتصم ریکه تحت تأث یحقوق کارکنان و مشورت با کسان
-نهیزم تواندیمتعهد سازمانی ادراک از  نیاز مسائل و گذشت رواج دارد که ا یریادگیو  یعملکرد یبالا

و  یجوانمرد ،یشناسفهیاز وظ یرا در سازمان به وجود آورده و جو یسازمان یرفتار شهروند جادیا یها
 زیبودن کارکنان با سازمان را ن نیو عج یسازمان علقو ت تیبدون ابراز شکا ینامناسب کار طیتحمل شرا

(.      15)ابدییم شیقابل توجه افزا یاسازمان به گونه یصورت انسجام و اثربخش نیکند و در ا تیتقو
مان دارد و نتیجه و لازمه این نقش اساسی نگاه به طور خلاصه رفتار رهبری نقش مهم و اساسی در ساز

از سوی دیگر مدیران از  و راهبردی مدیر به نوع رفتار است تا بتواند محیطی پویا در سازمان فراهم کند
شان دنبال محیطی شاد و برای کارکنانه کنند و در عین حال بزا برای سازمان پرهیز میاشتباهات هزینه

ه سازمان تعلق داشته باشند و مدیر بتواند به اهداف خود و سازمان دست پیدا هستند تا تمام و کمال ب

                                                 
1.  Nielsen and Einarsen 

2.  Bakker 
3.  Kivimäki 

4. Ortega 
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توانند موانع تعهد سازمانی را برطرف کنند از که نگاه دقیق علمی به این متغیرها می در نهایت این ؛ وکند
جنبه نیز باید به بررسی خلاءهای پژوهشی در این  چنین از یکضروریات پژوهش حاضر است. هم

های نظر این پژوهش، پژوهش وهش پرداخت و در این باره باید گفت که پیرامون متغیرهای موردپژ
اند و صورت جزیی پرداختهه کدام تنها به بررسی بخشی از این متغیرها ب زیادی انجام شده است که هر

و  آموزشدر  عهمیت موضوابا توجه به اند. برخی نیز تنها روابط زوجی دو متغیر را مدنظر قرار داده
متمایل  کارکناند جووبا چنین و هم آموزشز سایند سرنوشتافردر  کارکنان دانشگاهر کا تأثیرو حساسیت 

-عدالتیکنند، با درک بیشتر از بیسطوح بالایی از استرس و فرسودگی شغلی کار میبا که شغل ک به تر

 شود. درممکن می غیرپرورشی  و وزشیاف آمهدابه به سازمان، رسیدن تعلق شدن  های سازمانی و کم
تواند با تقویت میدانشگاه که آیا  های این پژوهش در پایان مشخص خواهد شدمبنای یافته واقع، بر

از این منظر  ؟و ترک خدمت بکاهد یا خیر سازمانیحمایت سازمانی از اثرهای مخرب و منفی قلدری 
 تمایل بهبا  سازمانیهم رابطۀ بین ادراک از قلدری ضرورت پژوهش حاضر در این نکته نهفته است که ف

دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران کارکنان بین  تعهد سازمانی و رفتار رهبریترک خدمت و نقش میانجی 
کند؛ برای مدیریت بهتر قادر می دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب عالی، مدیران را در سطح جنوب

رفتار رهبری  میانجیگری با سازمانی، قلدری از ادراک آیا وهش حاضر این است:بنابراین، سؤال اصلی پژ
 دهند؟ تغییر کارکنان را خدمت ترک تمایل به قادرند و تعهد سازمانی 

 

 مبانی نظری پژوهش 

 قلدری سازمانی

 ممداو دشمنی و متخصو و آزار جنسی، یا روانی، فیزیکی، استفاده سوء از عبارتست سازمانی قلدری
 نامطلوب یا و هناخواست آمیز،اهانت مسلّم به طور که است رفتارهایی کاری، و شامل محیط یک در

 کار حیطم در اند: قلدریکرده ارائه مکارانه و اینرسن را تعریف ترینکامل و ترینجامع باشند. امامی
 مانجا کارکنان از دیاتعد یا یک روی بر مستقیماً و مستمّر طوره ب که اقداماتی و اعمال از عبارتست

 مدع غیر یا عمد روی از ستا ممکن و بوده نامطلوب قربانی افراد یا فرد نظر از اقدامات این گیرد؛می
 موجب اعمال این .شودمی فرد پریشانی و رنجش و اضطراب تحقیر، موجب واضح طوره ب باشد، اما
 .(6)کنندمی ایجاد کارکنان برای را ناخوشایندی کار محیط و شده کاری عملکرد در اختلاف
 

 سازمانی عوامل موثر بر قلدری

 گرفته نظر در فرآیند یک عنوانه ب کار محیط در قلدری . قربانی و نقش آن در فرآیند قلدری: اگر1
 گیرد.می قرار بدرفتاری مختلف هایشکل هدف مورد که گیرد،می قرار آن اول مرحله در قربانی شود،
 و قلدری قربانیان مختلف هایویژگی روی بر گرفته انجام قلدری زمینه رد های کهپژوهش بیشتر
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 از بیشتر مراتب به اندبوده متمرکز قلدری قربانی روی بر که یهایپژوهش تعداد و اندپرداخته آنان ادراکات
. جنسّیت قلدران و 2 (.12)اندکرده تمرکز قلدر مانند دیگر، طرفین روی بر که هستند یهایپژوهش

 رابطه نظرانصاحب از برخی. است مانده باقی نامشخص هنوز قلدری و جنسیت بین قربانیان: رابطه
 عنوان آن کنار در و دانسته قوی بسیار را رابطه این دیگر . برخی(16)دانندمی ضعیف جنسیت با را قلدری

 از ترضعیف کرد  اندامیکار نظر از زنان طرف یک از گیرند.می قرار قلدری مورد بیشتر زنان که کنندمی
 و هاپست در مردان از کمتر آنان دیگر طرف از و آنان دارند به نسبت کمتری قدرت و هستند مردان
 کمتری قدرت مردان به معمولاً نسبت نیز لحاظ این از و گیرندمی قرار سازمان بالای و مهّم هایسمت

 قرار قلدری هدف مردان از بیشتر زنان که نداداده نشان نیز مختلف هایپژوهش. دارند هاسازمان در
 با تواننمی هنوز حال این با (.8)کنندمی قلدری بیشتر که هستند مردان این دیگر طرف از و گیرندمی

 و قلدر بین قدرت . فاصله3 .دارد وجود جنسّیت و قلدری بین محکمی رابطه که عنوان کرد قاطعیت
 -قربانی حالت یک جا این در که چرا است معمولی و ساده تعارض کی از متفاوت ایپدیده قلدری قربانی:

 خود از خوبیه ب تواندنمی دیگر که رسدمی احساس این به نهایت در قربانی فرد که دارد وجود قلدر
 طوره ب .دارد وجود قربانی و قلدر بین قدرت تعادل عدم نوع یک حالت این در واقع در .کند محافظت

 کمی قدرت که کندمی احساس و گیردمی قرار توهین و اذیت و آزار مورد که است قربانی این معمول
 و دهندمی نسبت هاسازمان خاص مدیریتی هاینظام به را قدرت تعادل عدم این. دارد کردن تلافی برای

 و ددا خواهد رخ دارد، قلدری وجود مراتبی سلسله سازمانی نظام که مدیریتی نظام یک در کنندمی عنوان
 موقعیّت قدرت، و این است برخوردار بقیّه به نسبت برتری موقعیت از فرد یک که دلیل این به هم آن

 ممکن سازمان در فرد یک قدرت (.11دهد)می نشان بیشتر را خود قدرت و اهمیت و نقض کرده را آنان
 مندقدرت شخص کی حمایت مورد مانند دیگری موارد و تجربه دانش، از که باشد نیز رسمی غیر است
 در که باشد شده ناشی قلدر به قربانی روانی و اقتصادی فیزیکی، اجتماعی، بودن وابسته از حتیّ و بودن
 گفت توانمی نتیجه در. کند استفاده سوء خود موقعیت از قدرت صاحب فرد است ممکن نیز حالت این
 شاهدان .(7)است داشته وجود اندکرده تحمیل دیگر فردی بر را خود قدرت افراد که زمانی از قلدری که

 .شوندمی نیز درگیر قلدری در که افرادی قلدر: . شاهدان1 :اندکرده تقسیم دسته چهار به را قلدری
 در خود که کسانی قربانی: . شاهدان3. شوندمی اتفاقات همه منکر که کسانی کننده: اجتناب شاهدان .2

-می تلاش که افرادی :رسان یاری شاهدان .4. شوندمی بانیقر و گرفته قرار هدف مورد قلدری جریان

 .(11)دهند بهبود را وضعیت کنند
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 رفتار رهبری

شود که رهبر در یک موقعیت خاص استفاده ای از خصوصیات یا رفتارهایی تلقی میمجموعه 
آفرین دو مفهوم تحول برنز تئوری جامعی را برای تشریح رفتارهای رهبران سیاسی با استفاده از . کندمی

برنز رهبران تعاملی را به عنوان کسانی که بر استانداردهای کاری تأکید دارند و  و تعاملی ایجاد نمود.
کند. رهبران تعاملی رهبری خود را در درون مرزهای مداری هستند معرفی میدارای اهداف وظیفه
ها اطمینان یافتن از این اعتقاد دارند و هدف آن رسانند و به قوانین و مقررات موجودسازمانی به انجام می

اختیار و  قدرت، اند.موضوع که تمامی وظایف سازمانی به صورت منظم در موعد مقرر به اجرا در آمده
چرا که اهداف سازمانی از طریق پاداش دادن و یا تنبیه زیردستان  ،دوانندریشه می این نوع رفتار درکنترل 

بر اساس کار برنز  ،(1996) و( 1994باس و همکارانش). کنندتحقق پیدا میدر قالب سبک تعاملی 
گیرد که بر اساس ای صورت میگیری کردند که در سبک رهبری تعاملی بین رهبری و پیرو مبادلهنتیجه

شوند. صفات مشخصه عاملیت و سبک گیرند یا تنبیه میشان پاداش میآن افراد بر مبنای عملکرد کاری
 گیرد. ه که قدرت و کنترل عنصر غیرضروری هستند اغلب به وسیله رهبران مورد استفاده قرار میمستبدان

های انگیزشی و نتایج  که محرک ها،ایجاد توافقات با زیر دستان در قالب تشریح پاداش نقاط قوت افراد،
از رفتارهای  سبک رهبری تحولگرا مرکب (.23شود باید مشخص گردد)ه کارها انجام میکدر زمانی 

های زیردستان و حمایت از چون تقویت کار تیمی و بهبود مهارت های رفتار مشترکی هماست که ویژگی
آفرین اصیل این ویژگی برای رهبر تحول دهد.یابی به اهداف را مورد توجه قرار میافراد در جهت دست

رفتار  (.12نماید)ازمان کمک میوری اعضا سها به ایجاد تعهد و بهرهامری بایسته است چرا که آن
و مرتبط ساختن یک درک روشن از  گرا: تعیین وظایف، تهیه دستورالعمل چگونگی انجام کاروظیفه

ها، تشخیص مسائل مربوط به کار، متذکر شدن مشکلات و های شغلی، اهداف کار، فرصتمسئولیت
ها جهت حل مسائل مهم و یا حلراه دادن پیشنهاد برای اصلاح یا پیشرفت و فعالیت جدی برای اجرای

های مرثر که احساس یا منطق را برای بخش: استفاده از تکنیک. به رسمیت شناختن و رفتار ایدههابحران
ها جهت همکاری، حمایت اشتیاق به کار تحت تدثیر قرار دهد. تعهد به اهداف کار و موافقت با درخواست

ا ملاحظه، صبور و مفید بودن، ابراز حس همدردی و حمایت هنگامی دوستانه و ب رفتار و یا منابع شرکت.
انتشار اطلاعات مربوط به کسانی که برای  و مانند یک دوست بودن. که کسی ناراحت یا مضطرب است

-ی. رفتار توانفنهای اطلاعات ها نیاز دارند با ارائه مطالب کتبی و اسناد و پاسخ به درخواستکار به آن

گذارد، تشویق و ها تأثیر میه و مشورت با افراد سازمان قبل از ایجاد تغییراتی که روی آنجلس مندسازی:
دهد تا زیردستان مسئولیت مهم گیری، اجازه میپیشنهادات برای پیشرفت، دعوت به مشارکت در تصمیم

سازی و مهای مهم احتیاط کنند. تیگیریداشته باشند و در انجام کار، رسیدگی به مشکلات و تصمیم
 .کارای: کمک به نتایج مفید در تضاد، تشویق به همکاری، کار تیمی و آشنایی با بخش رفتار توسعه
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و پیشرو در رفتار  پیشرو در یک رفتار نمونه: قرار دادن استانداردهای رفتاری سخت، سخت کار کردن
 (.2زمان )سازی ها و بهینهمهلت انیپا های معین انجام کار،نمونه در دوره

 
 ترک خدمت تمایل به

شود؛ به عبارتی، طور معمول به تصمیم یا اقدام فرد برای خروج از سازمان اطلاق می ترک خدمت به
ترین شود؛ ولی مهمشدن فرد در سازمان است که طیف وسیعی را شامل می ترک خدمت تغییر در عضو

اساس نظر  بر سازمان است. در وجه، تمایز بین ترک خدمت اختیاری و ترک خدمت اجباری کارمند
 ترک به افراد تصمیم سبب نهایت در که شودمی اطلاق رفتاری تمایلات به خدمت ترک ،(1997هلمان)
 ترک در شاغل و کارمند آگاهانۀ و آشکار قصد را خدمت ترک ،(1995)وگریفِیث هوم. شودمی سازمان
 ترک به را فرد هر نیت خدمت، ترک دیگر، عبارت به کنند؛می تعریف خود شغل از داوطلبانه و دائمی

 شاغل و سازمان بین ارتباطی تعارض و شکاف دهندۀ نشان دهد کهمی نشان خود علاقۀ مورد سازمان
شدن  سمت خروج از محدودۀ عضو به عبارت دیگر، تمایل به ترک خدمت، میزان حرکت فرد به (.5)است

آن  ،(1979موبلی و همکاران) (.20آن خود فرد است)شود که آغازگر در یک سیستم اجتماعی تعریف می
خلاف ترک شغل  (. بر21اند)ریزی و قصد ترک شغل تعریف کردهکردن، برنامه منزلۀ فرایند فکر را به

عامل سهولت جابجایی و تمایل به  ترک خدمت تابع دو حقیقی، تمایل به ترک شغل آشکار نیست.
ای سهولت در یافتن شغل جدید است و تمایل به جابجایی به این سهولت جابجایی به معن .جابجایی است

های ترک هزینه معنی است که فرد به سطحی از نارضایتی رسیده که در جستجوی شغل جدید است.
های هزینه(. 25)ناپذیر استخدمت کارکنان زبده و متخصص برای سازمان زیاد و حتی در مواردی جبران

کند. درصد به سازمان خسارت وارد می 20-25ارآیی هر کارمند سالانه بین ترک خدمت کارکنان بنا بر ک
مندی از رفتن تجارب و کاهش بهره دست علاوه بر این، ضایعات معنوی ناشی از ترک خدمت مانند از

 مانده از مواردی است که قابلکاری بین کارکنان باقی خرد جمعی، کاهش تعهد، انگیزه و اخلاق
، انتخاب و آموزش مجدد افراد کارگیری و بههای جذب های دیگری چون هزینههزینه. نیستگیری اندازه

کاهش بازدهی تا هنگامی که فرد جایگزین وارد سازمان شود و خبره و ماهر شود، صرف زمان و  ها،آن
ها، بازآموزی، ها، هزینۀ فرصتخدمت در سازمان کلی ترک طور به .است...  ها واعتبار برای جبران کاستی

 شودهای شدید سازمانی میکند و موجب ریزشها را به سازمان تحمیل میانتخاب و کاهش روحیه باز
ها مشکلات قبل از عمل به ترک خدمت اساس آن ها باید تدابیری بیندیشند که بربنابراین، سازمان (.5)

در انگیزش شاغل و نیز  ثراتی منفیدر مرحلۀ تمایل به آن، شناسایی و برطرف شوند؛ زیرا این معضل ا
ها بر دوش دیگران افتد شود وظیفۀ آن. غیبت کارکنان سبب میکارکنان دارد نگرش سایرتأثیراتی سوء بر 

ترک خدمت، به ارزیابی ذهنی فرد از  (. تمایل به25)و جبران آن مستلزم صرف هزینه و زمان است
دیک اشاره دارد. سه دلیل برای استفاده از نیت ترک خدمت احتمال ماندن یا رفتن از سازمان در آیندۀ نز
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جای ترک خدمت واقعی وجود دارد: اول، ترک خدمت به شرایط اقتصادی عمومی بستگی دارد.  به
افرادی که قصد ترک خدمت دارند، ممکن است تنها زمانی این کار را انجام دهند که مشاغل جایگزینی 

چند، نیت رفتاری  رفتاری، شاخص مستقیمی از رفتار واقعی است. هردوم نیت  .دسترس داشته باشند در
زمان، نیت افراد دستخوش تغییر شود. سوم،  شود و ممکن است با گذرافراد همیشه سبب رفتار نمی

 (.20ترین منادی ترک خدمت است)اند نیت ترک خدمت، قویهای قبلی دریافتهپژوهش
 

 تعهد سازمانی 

ترین های مختلف تعریف شده است. معمولیفاهیم دیگر رفتار سازمانی به شیوهتعهد سازمانی مانند م
که تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به سازمان در نظر  ن استآشیوه برخورد با تعهد سازمانی 

گیرد، در اساس این شیوه، فردی که به شدت متعهد است هویت خود را از سازمان می گیرند. برمی
به عقیده کوردر از دست دادن  بردن لذت میآآمیزد و از عضویت در ارکت دارد و با ان در میسازمان مش

های فراوان آموزش، موجب از تواند گران تمام شود؛ زیرا ترک شغل علاوه بر اتلاف هزینهکارمندان می
ا تأکید بر بعد (. تعریف تعهد سازمانی ب31شود)ها و منابع انسانی نیز میها، تخصصدست رفتن مهارت

رفتاری عبارت است از قصد و نیت کارکنان به ماندن در سازمان. تعهد سازمانی در این مفهوم را به سه 
عاطفی فرد به سازمان است. این شکل تعهد  . تعهد عاطفی: بیانگر وابستگی1اند: شکل تقسیم نموده

بستگی و تعلق خاطر به سازمان از طریق سازمانی با تعهد نگرشی رابطۀ بسیار نزدیکی دارد و به عنوان وا
های متصور . تعهد مستمر: در بردارندۀ هزینه2شود. های سازمانی و میل به ماندن تعریف میقبول ارزش

وی به آن کار احتیاج  که سازمان بیانگر آن استناشی از ترک سازمان است. یعنی تمایل فرد به ماندن در 
های فرد در سازمان بیشتر باشد گذاریام دهد. هرچه میزان سرمایهتواند انجدارد و کار دیگری نمی

یابد، و احتمال ترک خدمت در او کاهش و لذا میزان تعهد سازمانی )به معنای میل به ماندن( افزایش می
تر شود احتمال از دست دادن چیزهایی که طی این هر قدر زمان ادامۀ کار افراد در یک سازمان طولانی

شود. بسیاری از مردم خود را متعهد و ملزم ها را برای خود حفظ کنند، بیشتر میاند آنی کردهها سعسال
خواهند آن را از دست بدهند چون جایگزینی ندارند. این دانند فقط به این سبب که نمیبه ادامه کار می

یل به ترک کار بازتابی افراد دارای درجۀ بالایی از تعهد مستمر کاری هستند. امروزه افزایش ابراز تما
ماندن  . تعهد هنجاری: الزام و احساس تکلیف به باقی3باشد. است از کم اهمیت شدن تعهد مستمر می

دهد. تعهد هنجاری اشاره دارد به احساس الزام کارمند به ادامۀ کار در یک سازمان در سازمان را نشان می
ها که دارای درجۀ بالایی از تعهد هنجاری د. آنشوبه سبب فشاری که از سوی دیگران بر او وارد می

هستند به شدت نگران آن هستند که اگر کار خود را ترک کنند دیگران دربارۀ ایشان چه قضاوتی خواهند  
شان گونه اشخاص میل ندارند مدیر یا کارفرمای خود را ناراحت سازند و نگرانند که استعفای داشت. این

سازی، کارکنان شان شود. به طور خلاصه در این مفهومی از سوی همکارانموجب ایجاد نگرش نامطلوب
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 "نیاز دارند که بمانند")تعهد عاطفی( یا  "خواهند بمانندمی"مانند )تعهد سازمانی( چون در سازمان می
 (.12)تعهد هنجاری() "بایست بمانندمی"کنند که )تعهد مستمر( و یا احساس می

 

 پیشینه تجربی

ازخودبیگانگی  در محیط کار، قلدری بین ادراک ازرابطۀ پژوهشی با عنوان (، در 1398جاعی)نادی و ش
روش با  که خدمت و نقش میانجی رفتار شهروندی اجباری شغلی، حمایت سازمانی با نیت ترک

 و گانۀ آموزشهای دورۀ متوسطۀ دوم نواحی ششهمبستگی بین همۀ دبیران زن شاغل در دبیرستان
 خود بین متغیرهای ازکه  انجام دادند به این نتیجه رسیدندنفر  232 با نمونه آماریپرورش شهر اصفهان 

غیر نیت ترک خدمت تأثیر بیگانگی شغلی، ادراک از قلدری در محیط کار و رفتار شهروندی اجباری با مت
بین حمایت سازمانی و نیت ترک خدمت رابطۀ معکوس و بین ادراک از قلدری در شت و مستقیم وجود دا

اما ازخودبیگانگی شغلی و حمایت  شتمحیط کار با رفتار شهروندی اجباری تأثیر مستقیم معنادار وجود دا
ناظری و  (.25شتند)دانۀ معناداری سازمانی با رفتار شهروندی اجباری و نیت ترک خدمت رابط

فراتحلیل پیشایندها و پسایندهای قلدری محل کار به این نتیجه (، در پژوهشی با عنوان 1398همکاران)
 (، سکوت سازمانی56/0) رسیدند که بیشترین اندازه اثر میان پیشایندهای قلدری مربوط به استرس

( و بیشترین اندازه اثر 30/0) ( و الزمات شغلی31/0) م(، ماکیاولیس33/0) (، مدیریت منابع انسانی36/0)
( و 41/0) (، عاطفه منفی61/0) (، تمایل به ترک خدمت77/0) پیامدهای قلدری مربوط به استرس

 قلدری بر مؤثر عوامل ارزیابی و شناسایی (، 1398) (. مسلمی و همکارن26بود) (38/0) فرسودگی شغلی

بندرعباس( که با روش آمیخته از نوع اکتشافی  شهر اجرایی هایاهمطالعه: دستگ مورد) کار محیط در

که پنج عامل اصلی بر قلدری در محیط کار تاثیر گذاشت که عبارتند از:  انجام دادند به این نتیجه رسیدند
-ای، عوامل سازمانی و عوامل رفتاریحرفه -شناختی، عوامل شغلیروان -ای، عوامل فردیعوامل زمینه

ای بیشترین تاثیر و عوامل شغلی کمترین تاثیر را در بین عوامل شناخته شده؛ عوامل زمینه نگرشی که
 انداز رفتارهای انحرافی(، در پژوهشی با عنوان چشم2018) 1مالک و همکاران(. 24بروز قلدری داشتند)

 زهرآگین و یرهبر کننده تعدیل با نقش : قلدری در محیط کار به کارمندان هایپاسخ در محیط کار در
 در پارچه سازیکارخانه کارخانجات از نفر 262 که با نمونه آماری عاطفی فرسودگی از ایواسطه تأثیر

در محیط کار  رفتارهای انحرافی بر قلدری در محیط کار  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که پاکستان
در محیط  رفتارهای انحرافی قلدری در محیط کار بر میان رابطه عاطفی فرسودگی. داشت تأثیر مثبت 

 تعدیل در محیط کار با نقش رفتارهای انحرافی کرد و قلدری در محیط کار بر واسطه کامل طور به کار را
 (، در پژوهشی با عنوان تأثیر2018) 2. رجالاخشی و نارش(34زهرآگین تاثیر مثبت داشت) رهبری کننده

                                                 
1. Malik et al 

2. Rajalakshmi  &  Naresh 

https://jas.ui.ac.ir/article_23187_a5f67ed05150e0f2d0ee51e3feacc343.pdf
https://jas.ui.ac.ir/article_23187_a5f67ed05150e0f2d0ee51e3feacc343.pdf
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قلدری سازمانی که در امریکا و با روش توصیفی از نوع پیمایشی با نمونه  مورد در شناختینفوذ روان
 کارکنان، که قلدری سازمانی در محیط کار با رضایت نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند 333آماری 

 را رابطه کاری، محیط در نگرش و کارکنان رفتار کارکنان، کارکنان، عملکرد روحیه کارکنان، وریبهره
 رضایت سازمان، عدالت مانند، مختلف هایدر زمینه چنین قلدری سازمانیو هم ایش منفی داشتافز

 نفوذ اثرات و شناختینفوذ روان کار، پیامدهای محیط در کارفرما و کارمند ارتباط کارکنان، ای، کارحرفه
 محیط در انحرافی رفتار (، در پژوهشی با عنوان2017و همکاران) 1کانر (.35شغل، تاثیرگذار بود) بر روانی
عمق که با روش  کم گیرندگان یاد در کار محیط در جویی در انحرافبینی احساسپیش: محدود های

های دولتی استرالیا انجام دادند به این نتیجه در سازمان 327توصیفی از نوع همبستگی با نمونه آماری 
 عمیق یادگیری پایین از سطوح در سازمانی انحراف و جوییاحساس معنادار بین مثبت رابطه رسیدند که

(β=0.27 ،P=0.11،) در سطح سازمانی انحراف و جویی احساس بین معناداری و منفی رابطه یک و 
 را انحرافی رفتار عمیق نتیجه یادگیری در کهوجود داشت (β=-64 ،P=0.02عمیق ) یادگیری از بالایی
ی با عنوان بررسی عوامل موثر بر تمایل بر قصد ترک (، در پژوهش2015) 2القحطانی(. 36داد)می کاهش

 مرتبط معمول فاکتور یا عامل هفتخدمت کارکنان که روش فراترکیب انجام داد به این نتیجه رسید که 
 تعهد از معمول عبارت عامل یا فاکتور هفت این. دارد وجود کارکنانتمایل بر قصد ترک خدمت  با موثر و

فوقانی  مدیر شده ادراک حمایت شده، ادراک حمایت سازمانی وزش،آم شغلی، رضایت سازمانی،
 (.37بودند) سازمانی عدالت و سازمان کارمند در روی پیش هایفرصت و منافع سازمانی، جو سرپرست(،(

 

 مدل مفهومی پژوهش

 

 

 

 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش(: 1شکل شماره )

 

 

 

                                                 
1. Connor 

2. Alkahtani 

 قلدری سازمانی

 رفتار رهبری

 تعهد سازمانی

تمایل به ترک 

 خدمت
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 های تحقیقفرضیه

 اصلی فرضیه

 .دارد ثیرتاترک خدمت  تمایل بهبر تعهد سازمانی  ورفتار رهبری از طریق زمانی ادراک از قلدری سا -

 
 فرعی ایهفرضیه

 تاثیر دارد.تمایل به ترک خدمت بر قلدری سازمانی  -

 تاثیر دارد.تمایل به ترک خدمت  بررفتار رهبری  از طریق قلدری سازمانی  -

 تاثیر دارد.رفتار رهبری  برقلدری سازمانی  -

 تاثیر دارد.تعهد سازمانی  بردری سازمانی قل -

 تاثیر دارد.تمایل به ترک خدمت  برتعهد سازمانی از طریق قلدری سازمانی  -

 تاثیر دارد.تمایل به ترک خدمت بر رفتار رهبری  -
 تاثیر دارد.تمایل به ترک خدمت تعهد سازمانی بر  -
 تاثیر دارد.تعهد سازمانی بر رفتار رهبری  -
 

 ش روش پژوه

 به کمک یابر شده مطرح یرهاییمتغ کاربرد به رایز پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است،
 اطلاعات یآورگرد نحوه نظر از مذکور پژوهش گرید یسو از .پردازدیم تمایل به ترک خدمتکاهش 

مانی تعهد ساز وری رفتار رهباز طریق قلدری سازمانی   یبررس به رایز .است یهمبستگ نوع از یفیتوص
 سازی معادلاتلو روابط میان متغیرهای مذکور را در قالب مد پردازدیم تمایل به ترک خدمتبر 

د تهران زاد واحدانشگاه آ شاغل در آماری این پژوهش کارکنان جامعه دهد.ساختاری مورد بررسی قرار می
ج ر مستخررفت. این آماد گگیری از بین این افراد صورت خواهباشدکه نمونهنفر می 1000 جنوب به تعداد

جم حانی که ست و زمحجم جامعه آماری محدود ا باشد.های مدیریت منابع انسانی دانشگاه میاز داده
ش از روش در این پژوه  نفر بود. 287 جامعه آماری محدود است تعداد نمونه با استفاده از فرمول کوکران

یاز های مورد نری دادهدر این پژوهش برای گردآوت. استفاده شده اس ای متناسب با حجمطبقهگیری نمونه
دهی به ه امتیازه نحوسوالات تخصصی در طیف لیکرت بوده ک. پژوهش از ابزار پرسشنامه استفاده شده است

 باشد: ترکیب سوالات پرسشنامه به ترتیب زیر است:صورت زیر می
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 هاتركیب سئوالات پرسشنامه(: 1جدول شماره )

 نگارنده پرسشنامه جمع سوالات شماره سوالات در پرسشنامه ورد بررسیمتغیرهای  م

 (2009)همکاران و اینرسن 22 22-1 ادراک از قلدری  سازمانی

  ( 2007)همکاران و کیم 15 37-23 تمایل به ترک خدمت

 (2013گوبا و همکاران) 39 76-38 رفتار رهبری

 (1990مایر و آلن) 24 100-77 تعهد سازمانی

 

 هاپرسشنامهو پایایی وایی ر

 صاحب از نفر 10 اختیار در را آن پرسشنامه ساخت از پس محقق منظور بدینروایی محتوا:  (الف

روایی در اصل  روایی صوری: (ب. گرفت مورد تایید قرارو  داد قرار سازمان و مدیریت حوزه اساتید و نظران
پرسشنامه بین  30ی افزایش روایی پرسشنامه، ابتدا گردد. برامی گیری محقق بردرستی اندازهبه صحت و 

ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با سئوالات  تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری توزیع و کلیه
مشخص شد. بدین ترتیب تعدادی از سئوالات، حذف و تعداد دیگری جایگزین آن شد و در نهایت پس از 

اعتبار عاملی  :روایی سازه (ج لات، پرسشنامه نهایی و توزیع گردید.شفاف شدن نقاط ضعف و قوت سئوا
کار رفته از دو روش تحلیل عاملی تائیدی و اکتشافی در ه های ببرای بررسی اعتبار عاملی پرسشنامهپرسشنامه 

  .پژوهش حاضر استفاده گردید
سپس با استفاده از  ودید پرسشنامه پیش آزمون گر 30یک نمونه اولیه شامل  هاپایایی پرسشنامهدر 

د با روش آلفای میزان ضریب اعتما SPSS 22افزار ها و به کمک نرمهای به دست آمده از این پرسشنامهداده
 :دست آمده برای هر ابزار بدین شرح استه کرونباخ محاسبه شد که عدد ب

  
 آلفای كرونباخ(: 2جدول شماره )

 ب آلفای کرونباخضری شماره سوالات در پرسشنامه هامولفه

 88/0 22-1 ادراک از قلدری سازمانی

 89/0 37-23 تمایل به ترک خدمت

 91/0 76-38 رفتار رهبری  

 92/0 100-77 تعهد سازمانی

 95/0 100-1 کل
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 های پژوهشیافته

 د.رثیر دااترک خدمت تمایل به تبر تعهد سازمانی  ورفتار رهبری از طریق ادراک از قلدری سازمانی  -

 ر شکلجی آن دخرو به منظور بررسی فرضیه فوق از نرم افزار وارپ پی ال اس استفاده شده است که
  ( نشان داده شده است.2)

 
 مدل اصلی پژوهش(: 2شکل شماره )

 
 برازش مدل (:3) جدول شماره

 گیرینتیجه مدل مقدار استاندارد مقدار های مورد بررسیشاخص

AVIF برازش مدل مناسب است 99/2 آلدر حالت ایده 3/3کمتر از ا.وی.آی.اف 
GOF برازش مدل مناسب است 47/0 25/0مقدار مناسب بیشتر از جی.او.اف 

SPR برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل  اس.پی.آر 

RSCR برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل  آر.اس.سی.آر 

SSR استبرازش مدل مناسب  1 7/0بیش از اس.اس.آر 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از آن.ال.بی.سی.دی.آر 

 
 دار است.  آلی دارد لذا برازش مدل معنامدل وضعیت مناسب و ایده (3)با توجه به جدول 

رفتار ق از طری ازمانیادراک از قلدری س بالا، ضرایب تأثیر  با توجه به جدول و مدل ارائه شده در
 به طور کلی به شرح زیر است: تمایل به ترک خدمتبر نی تعهد سازما  ورهبری  

 
 تمایل به ترک خدمتبر تعهد سازمانی  ورفتار رهبری از طریق قلدری سازمانی  (: ضرایب تأثیر4) جدول شماره

 تمایل به ترک خدمت تعهد سازمانی رفتار رهبری از قلدری سازمانی ادراک 

     ادراک از قلدری سازمانی  

    -44/0 بری  رفتار ره

   42/0 -55/0 تعهد سازمانی

  -33/0 -22/0 67/0 تمایل به ترک خدمت
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 مدلداری ضرایب معنی بررسی(: 5) شماره جدول

 تمایل به ترک خدمت تعهد سازمانی رفتار رهبری ادراک از قلدری سازمانی 

     ادراک از قلدری سازمانی  

    <001/0 رفتار رهبری  

    <001/0 یتعهد سازمان

  <001/0 <001/0 <001/0 تمایل به ترک خدمت

 

 مدلداری روابط معنی بررسی(: 6) شماره جدول

 معناداری میزان اثر رابطه

 <001/0 67/0 تمایل به ترک خدمت –ادراک از قلدری سازمانی

 <001/0 -25/0 رک خدمتتتمایل به  -رفتار رهبری –ادراک از قلدری سازمانی

 <001/0 -35/0 مایل به ترک خدمتت -تعهد سازمانی –قلدری سازمانیادراک از 

 
 ثیرتا ه ترک خدمتبتمایل طریق رفتار رهبری بر  از ادراک از قلدری سازمانی (6)با توجه به جدول 

 تمایل به ترک خدمتر است و از طریق تعهد سازمانی ب 58/0مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 
تمایل به ترک مستقیم بر  چنین تاثیرو هم باشدمی 68/0معناداری دارد که ضریب این تاثیر  تاثیر مثبت و

 است. 67/0نیز معنادار  و مثبت است که ضریب این تاثیر  خدمت
 

 (: همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا7) جدول شماره

 متتمایل به ترک خد تعهد سازمانی رفتار رهبری ادراک از قلدری سازمانی 

 47/0 77/0 62/0 (70/0) ادراک از قلدری سازمانی

 38/0 66/0 (70/0) 63/0 رفتار رهبری

 58/0 (77/0) 66/0 77/0 تعهد سازمانی

 (72/0)  55/0 55/0 47/0 تمایل به ترک خدمت

 
 فرضیات فرعی -

 های فرعی مدل پژوهشآزمون فرضیه (:8) جدول شماره

 میزان هافرضیه 
 اثر

مقدار 
 یمعنادار

خطای 
 معیار

نتیجه 
 فرضیه

 ییدتأ 035/0 <001/0 67/0 تاثیر دارد.تمایل به ترک خدمت بر ادراک از قلدری سازمانی  فرضیه اول

 ییدتأ 035/0 <001/0 -25/0 دارد. تاثیرتمایل به ترک خدمت  بررفتار رهبری از طریق  سازمانی ادراک از قلدری فرضیه دوم

 ییدتأ 037/0 <001/0 -44/0 تاثیر دارد.رفتار رهبری  برزمانی ادراک از قلدری سا فرضیه سوم
 ییدتأ 037/0 <001/0 -55/0 تاثیر دارد.تعهد سازمانی  برادراک از قلدری سازمانی  فرضیه چهارم 

 ییدأت 035/0 <001/0 -35/0 ر دارد.ازطریق تعهد سازمانی بر تمایل به ترک خدمت تاثی سازمانی قلدری ادراک از فرضیه پنجم
 ییدتأ 034/0 <001/0 -22/0 تاثیر دارد.تمایل به ترک خدمت بر رفتار رهبری  فرضیه ششم
 ییدتأ /034 <001/0 -33/0 تاثیر دارد.تمایل به ترک خدمت بر تعهد سازمانی  فرضیه هفتم

 ییدتأ 034/0 <001/0 42/0 .تعهد سازمانی بر رفتار رهبری کار تاثیر دارد فرضیه هشتم
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و   استروابط معنادار  هیکل وبوده  05/0از  کمترآمده  دست هب یسطح معنادار (8) جدول به توجه با
 ددارثبت عناداری مم ریثاتتمایل به ترک خدمت بر ادراک از قلدری سازمانی که  نشان داد بالا جینتا

 ایل به ترکتم انزیمادراک از قلدری سازمانی  افزایشگفت با  توانیاست، م 67/0 ریتأث نیا بیضر
 تاثیرت ل به ترک خدمتمای بررفتار رهبری  از طریق ادراک از قلدری سازمانی  و ابدییم شیافزاخدمت 

راک اد توان گفت با افزایش با توجه به منفی بودن ضریب تاثیر می. است -25/0 ریتأث نیا بیضر ودارد 
دراک از او یابد کاهش میرک خدمت تمایل به تمیزان رفتار رهبری و با میانجی  از قلدری سازمانی

ه به منفی بودن ضریب است. با توج -44/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثاترفتار رهبری  برقلدری سازمانی 
از  ادراککند و تغییر میرفتار رهبری ان میزادراک از قلدری سازمانی توان گفت با افزایش تاثیر می
ست. با توجه به منفی بودن ضریب ا -55/0و ضریب این تاثیر  اردد ریثات تعهد سازمانی برسازمانی قلدری 

دراک از ایابد و می هشتعهد سازمانی کامیزان ادراک از قلدری سازمانی  تاثیر می توان گفت با افزایش
 -35/0یر این تاث و ضریب دارد ریثاتتمایل به ترک خدمت  برتعهد سازمانی  از طریققلدری سازمانی 
ا میانجی بو زمانی ادراک از قلدری سا زایشتوان گفت با افه منفی بودن ضریب تاثیر میاست. با توجه ب
 ریثاتدمت تمایل به ترک خ بررفتار رهبری یابد و کاهش میتمایل به ترک خدمت میزان تعهد سازمانی 

رفتار  توان گفت با تقویته به منفی بودن ضریب تاثیر میاست. با توج -22/0و ضریب این تاثیر  دارد
 و دارد ریثاتبه ترک خدمت  تمایل ربتعهد سازمانی یابد و کاهش میتمایل به ترک خدمت میزان رهبری 

 تعهد سازمانی توان گفت با افزایشاثیر میتاست. با توجه به منفی بودن ضریب  -33/0ضریب این تاثیر 
ثیر ریب این تاو ض دارد ریثات نیتعهد سازما ربرفتار رهبری یابد و کاهش میتمایل به ترک خدمت میزان 

انی عهد سازمت میزانهبری ررفتار گفت با تقویت  تواناست. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می 42/0
 یابد.افزایش می

 

 گیری نتیجه و بحث

تمایل به بر تعهد سازمانی  ورفتار رهبری از طریق ادراک از قلدری سازمانی »فرضیه اصلی پژوهش 
گیری کرد که تمامی روابط توان نتیجهمطابق با نتایج ارائه شده می .تایید شد «ثیر داردات ترک خدمت

بین ادراک از قلدری که (، مبنی بر این1398نادی و شجاعی)با  نتایج این پژوهش گردد.پژوهش تایید می
(، مبنی بر 1398ناظری و همکاران) شت ودر محیط کار با متغیر نیت ترک خدمت تأثیر مستقیم وجود دا

(، 36/0) (، سکوت سازمانی56/0) که بیشترین اندازه اثر میان پیشایندهای قلدری مربوط به استرس این
( و بیشترین اندازه اثر پیامدهای 30/0) ( و الزمات شغلی31/0) (، ماکیاولیسم33/0) مدیریت منابع انسانی

 ( و فرسودگی شغلی41/0) (، عاطفه منفی61/0) به ترک خدمت (، تمایل77/0) مربوط به استرس قلدری
که پنج عامل اصلی بر قلدری در محیط کار تاثیر  مبنی بر این (،1398ن)امسلمی و همکار .( بود38/0)

ای، عوامل حرفه -شناختی، عوامل شغلیروان -فردی ای، عواملکه عبارتند از: عوامل زمینه گذاشت
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ای بیشترین تاثیر و عوامل وامل شناخته شده؛ عوامل زمینهنگرشی که بین ع -سازمانی و عوامل رفتاری
که قلدری سازمانی  (، مبنی بر این2018رجالاخشی و نارش) کمترین تاثیر را در بروز قلدری داشتند.شغلی

 و کارکنان رفتار کارکنان، کارکنان، عملکرد روحیه کارکنان، وریبهره کارکنان، در محیط کار با رضایت
 مختلف هایدر زمینه چنین قلدری سازمانیو هم افزایش منفی داشت را رابطه کاری، طمحی در نگرش

 کار، پیامدهای محل در کارفرما و کارمند ارتباط کارکنان، ای، کارحرفه رضایت سازمان، عدالت :مانند
 هفتن که (، مبنی بر ای2015القحطانی) .شغل، تاثیرگذار بود بر روانی نفوذ اثرات و شناختینفوذ روان

 فاکتور هفت این. دارد وجود کارکنانتمایل بر قصد ترک خدمت  با موثر و مرتبط معمول فاکتور یا عامل
 حمایت شده، ادراک حمایت سازمانی آموزش، شغلی، رضایت سازمانی، تعهد از معمول عبارت عامل یا

 و سازمان کارمند در یرو پیش هایفرصت و منافع سازمانی، جو سرپرست(،(فوقانی  مدیر شده ادراک
ها سازمانکه  این پژوهش باید گفت یهادر تفسیر یافته بودند همسویی مستقیم  دارد. سازمانی عدالت

چون انتخاب، جذب و ارتقا به سابقۀ افراد در این زمینه باید در بیشتر فرایندهای منابع انسانی خود هم
های روانی لازم را فراهم کنند تا ها و پشتیبانیشاورهتوجه ویژه داشته باشند و برای قربانیان قلدری، م

ترک تمایل به و  سازمانیبتوانند شرایط سازمانی را بدون فشار روانی تحمل کنند. بین ادراک از قلدری 
و  ،(2011اسچلویک و همکاران) های وانهای پژوهشخدمت رابطۀ معنادار و مستقیمی وجود دارد. یافته

شوند، از سطح قلدری واقع می با این یافته همخوانی داشتند. وقتی کارکنان مورد ،(2012اوسل و آیدین)
در انواع  سازمانییابد. حضور قلدری ها افزایش میشود و عواطف منفی آنها کاسته میعواطف مثبت آن

رد قلدری در کند. در بیشتر موامختلف، عواقب نامطلوبی را برای قربانیان، شاهدان و کارفرمایان فراهم می
وری و افزایش در قصد ترک شغل مرتبط است. دادن بهره دست کار با کاهش رضایت شغلی و از یطمح
تعهد ترک خدمت رابطۀ معکوس وجود دارد. به این معنا که با افزایش  تعهد سازمانی با تمایل به بین

تعهد که بین مبنی بر این یابد؛ بنابراین، فرض پژوهشحدی کاهش می ترک خدمت تا سازمانی تمایل به
دارد،  رابطه وجود دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوبکارکنان ترک خدمت بین  تمایل بهبا سازمانی 
 ،(2013)همکاران و کورشیایمران و ،(2006های ماکانجی و همکاران)با پژوهش شود. این یافتهتأیید می
 برای سازمان که راستاست این در افراد یافتۀتعمیم  باورهای و احساس تعهد سازمانی،. دارد همخوانی
-آن آیندۀ و خوشبختی دلواپس و نگران و است قائل ارزش خود اعضای حمایت و مساعدت و همکاری

ها با آن روبرو هستند، حفظ کارکنان کلیدی سازمان مدیران حاضر حال در که مشکلاتی از یکی. هاست
طرف سازمان  ویژه بین دبیران زن از کلیدی و متخصص به که کارکنان و متخصص است. هنگامی

کنند، احتمال کمتری دارد که غیبت یا قصد ترک خدمت کنند. باید توجه داشت که احساس ارزش می
ها و اهداف سازمان خواهد طرف سازمان حمایت شود، هماهنگی بیشتری با ارزش وقتی نیروی انسانی از

وری و بهبود عملکرد سازمان تری برای خدمت، موجب بهرهنگیزۀ قویداشت. این کارکنان با داشتن ا
 کارکنان و بین اجتماعی مبادله نوعی سازمانی تعهد کنند.شوند و تحقق اهداف سازمانی را تسهیل میمی
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 به خود، هایسازمان اهمیت و ارزش نوع به کارکنان، بسته آن موجب به که است هاآن هایسازمان
 قابلیت رشد به منجر اجتماعی کنند. مبادلاتمی توجه هاآن منافع به و دهندمی یتاهم هاآن کمک

 در متقابل هنجار اساس بر تا شودمی کارکنان طرف از( هنجاری تعهد) نامعلوم تعهدات و ایمان اطمینان،
ترک  بهتمایل  سازمانی تعهد که گویدمی منطقی دلیل این ها،استدلال این اساس بر .بمانند سازمان
 راترک خدمت  تمایل به و سازمانیقلدری  بین رابطه سازمانی تعهد رو، این از دهد.می کاهش راخدمت 
 زیرا است، ضروری سازمانیقلدری  با مرتبط کار وجود در سازمانی تعهد که است منطقی کند.می تعدیل

 مستقیماً قربانیان عملکرد بر ارتنظ و انتقادات خطاها، و اشتباهات یادآوری نظر از قلدری اعمال نوع این
 و شودمی مربوط سازمان سیستماتیک اشکالات به بیشتر سازمانیقلدری  این، بر علاوه. است مرتبط
 هایویژگی به بیشتر افراد به مربوط قلدری که حالی در شودمی مربوط کارکنان عملکردهای به کمتر

 شرایطی چنین در سازمان از خروج ها،آن تعهد زا نظر صرف بنابراین شود،می مربوط قربانیان شخصی
معتقدند  تهران جنوبدانشگاه آزاد واحد کارکنان  است. قربانی برای ترجیحی جایگزینلذا  ؛افتدمی اتفاق

ها اثرگذار است. شاید دلیل آن ترک خدمت تمایل بهها و رفتار رهبری مدیران این سازمان بر که شیوه
هبران سازمانی در شرایط متغیر امروز با مسایل و مشکلات بیشتری روبرو هستند این تاثیر این باشد که ر

یابی به نتایج بهتر و های کارکنان خود دارند. برای دستها و تواناییمندیو برای حل آن نیاز به توان
تری یعها و کاهش تهدیدها که پیرامون سازمان وجود دارد، مدیران بایستی در زمان سراستفاده از فرصت

تهدیدها را به فرصت تبدیل نموده و موانع و مشکلات را حل نمایند و این در صورتی قابل حصول است 
های که کارکنان نیز در این امر مشارکت داشته و مدیران خود را کمک نمایند. هر چه مدیران به توانایی

را در این امر مشارکت داده و از ها کارکنان خود در حل مسایل سازمانی اعتقاد بیشتری داشته باشند آن
کارگیری آن، انگیزه لازم را برای همه کارکنان در ه ها استقبال کرده و با بها و نظرات آنراهکارها، ایده

های رفتاری از سوی مدیران باعث دهند. چنین شیوهجهت تشریک مساعی و همکاری بیشتر افزایش می
افزایش یافته و تلاش بیشتری در جهت ابراز عقاید و نظرات شود که اعتماد بین کارکنان و مدیران می

دانند که در چه شرایطی بایستی با خود پیدا نمایند. از سوی دیگر در چنین جو همکاری، کارکنان می
 سکوت فعالانه خود و یا با صدای خود یاری رسان مدیران خود باشند. 

 

 تعارض منافع

  » .فاقد هرگونه تعارض منافع بوده استبنا بر اظهار نویسندگان مقاله حاضر »
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