
-- Management Studies in Development and Evolution-- 
Winter 2022, 102(30), 97- 123 
jmsd.atu.ac.ir 
DOI: 10.22054/jmsd.2021.62395.3990 
 

O
rig

in
al

 R
es

er
ch

 
  

Re
ce

iv
ed

: 0
7/

11
/2

02
1 

  R
ev

ie
w

: 0
3/

08
/2

02
1

 
Ac

ce
pt

ed
: 1

3/
12

/2
02

1
 

   
IS

SN
:2

25
1-

80
37

  
eI

SS
N

:2
47

6-
59

88
  

 

The Effect of Authoritarian Leadership on Human 
Resource Ostracism with Mediating Role of 

Emotional Burnout 

Hojjat  Vahdati    
Assistant Professor,  Management & Economic 
Science of Dep, Lorestan University, 
Khorramabad, Iran 

  

Maryam Moumeni ∗  
The Student of  Ph.D, Public Management- 
Human Resource, Lorestan University, 
Khorramabad, Iran 

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 رهبري تأثیر
  احساسی فرسودگی میانجی

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

 یرانا لرستان، لرستان، دانشگاه انسانی، منابع -دولتی مدیریت دکتري، دانشجوي مریم مؤمنی 

 

 چکیده
اسب باشند که نبود ارتباطات مناصلی در جهت تحقق اهداف و رسالت سازمانی می عنوان  سرمایههکارکنان ب

هاي و متعاقباً طردشدگی کارکنان و انزوا و سرخوردگی آنان منجر به پیامدهاي مخرب و نامطلوب در سازمان
رسودگی با نقش میانجی فبر طردشدگی منابع انسانی  مآبپژوهش حاضر، اثر رهبري اقتدار گردد.دولتی می

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي  و از لحاظ روش و ماهیت جزء کند. احساسی را تحلیل و بررسی می
ودگی ، طردشدگی، فرسمآببراي سنجش متغیرهاي رهبري اقتدار پیمایشی است. -تحقیقات توصیفی

) استفاده 2017) و سوآلقا (2011)، جیانگ و همکاران (2019هاي ونگ و همکاران (احساسی از پرسشنامه
جامعه ) تأیید گردید. 82/0ها از طریق روایی صوري و آلفاي کرونباخ (گردید. روایی و پایایی پرسشنامه

نمونه اعضاي عنوان از کارکنان آنها به نفر 121باشد که اد میمآبهاي دولتی شهرستان خرآماري شامل سازمان
ج در سطح نتای. تحلیل مدلسازي معادلات ساختاري تحلیل گردید الگوریتم ها از طریقاند. دادهانتخاب شده

باشد. بر طردشدگی و فرسودگی احساسی می مآببیانگر تأثیر مثبت و معنادار رهبري اقتدار %95اطمینان 
بر  آبممستقیم گویاي نقش میانجی فرسودگی احساسی در تأثیر رهبري اقتدارعلاوه، تحلیل مسیر غیربه

ساسی و ساز فرسودگی احیکی از عوامل زمینه ن یک نتیجه کلی، رهبري اقتدارمآبعنوادگی است. بهشطرد
 .شودهاي دولتی قلمداد میسازمان طردشدگی کارکنان در

 هايانسازم احساسی، فرسودگی انسانی، منابع طردشـدگی اقتدارمآب، رهبري واژگان کلیدي:
 .دولتی
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 مقدمه
وده نظران ببه انسان در دنیاي سازمان و مدیریت همواره مورد توجه صاحباز دیرباز تا کنون توجه 

روز افزایش یافته تا جایی که امروزه در آغاز هزاره سوم، نیروي انسانی را بهاست. این توجه روز
و در عصر جدید ضرورت پاسخگویی به نیازهاي اساسی کارکنان  اندها نام نهادهمشتریان اول سازمان

هاي سازمانی در گرو تأمین نیل به اهداف، رسالت و مأموریت .گیردت اول قرار میدر اولوی
هاي منطقی و مشروع منابع انسانی و خصوصاً تأمین نیازهاي آنان است. همچنین بیشترین خواسته

مسائلی که مدیران در سازمان با آن روبرو هستند مسائل مربوط به نیروي انسانی است. آنان درباره 
با کارکنان، نداشتن انگیزه، تضاد و تعارض بین کارکنان،  هاي برقراري ارتباطی بودن مهارتناکاف

ائل کنند. اما یکی از مسمقاومت کارکنان در تجدید ساختار سازمان و مشکلات مشابه صحبت می
طردشدگی کارکنان در محیط کار است (بشلیده و  شایع شده استها انسانی که امروزه در سازمان

 ). 147: 1394کاران، هم
عنوان تجربه نادیده گرفته شدن یا کنار گذاشته شدن فرد توسط افرادي کار، بهطرد شدن در محل 

شود، هر چند ممکن است در کار (همکاران یا مدیران) که با آنها ارتباط دارند، تعریف میدر محل
در  کارکنانی که طردشدگی ظاهر طردشدگی یک موضوع پیش پاافتاده در نظر گرفته شود؛ اماّ،

فی تر از انواع رفتارهاي مناند پیامدهاي آن بسیار مخرباند، اذعان داشتهکاري را تجربه کردهمحیط
ها تأثیر منفی و شدید طردشدگی و آشکاري مانند پرخاشگري یا آزار است. همچنین، پژوهش

همکاران،  اند (تامسون وأیید کردهکارکنان در نتایج مهم کاري از قبیل رضایت شغلی و عملکرد را ت
گذار اي رهبري به عنوان یکی از عوامل اصلی و تأثیرطور گستردهعلاوه، امروزه به). به186: 2020

هاي مختلف رهبري از قبیل رهبري توانمندساز و رهبري گردد. سبکبر کارکنان سازمان قلمداد می
ارند. از طریق مدیران، تأثیر مثبتی بر کارکنان دآفرین، براي اعمال قدرت و اختیارات رسمی تحول

ل اند که از دلایمعطوف کرده» جنبه تاریک یا مخرب رهبري«اخیراً پژوهشگران توجه خود را به 
توان به افزایش فراوانی رفتارهاي مخرب رهبر و تأثیر افزایش توجه پژوهشگران در این حیطه می

یم کار، اشاره داشت. یکی از چنین مفاهزمانی و فردي در محیطقابل توجه آنها بر پیامدها و نتایج سا
ی است که به عنوان یک مآبکند، رهبري اقتدارهایی که رفتار ناکارآمد رهبران را مجسم میو سازه

کاملاً  خواهد کهکند و از کارکنان میاز رویکردهاي رهبري، بر اقتدار استعماري رهبران تأکید می
انگیزه و  شود کهاي در نظر گرفته میبه عنوان یکی از عوامل زمینه مآبقتدارمطیع باشند. رهبري ا

ر چند دهه ). از طرف دیگر د3: 2018، 1دهد (گو و همکارانتمایل کارکنان را تحت تأثیر قرار می
خی از شود که برعنوان حالت خستگی و بدبینی نسبت به کار تعریف میاخیر، فرسودگی شغلی به

                                                           
1. gu et al. 
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ی کنند و هسته و مرکز اصلی فرسودگاپیدمی توصیف می ايپدیدهگی شغلی را محققان فرسود
اند که نه تنها براي سلامت روحی و جسمی کارکنان مضر هکردشغلی، را فرسودگی احساسی معرفی 

ی ها را نیز با مشکل روبرو سازد. کارکنانی که از نظر احساستواند توسعه پایدار سازماناست، بلکه می
شوند منابع عاطفی آنها تخلیه شده و رفتارهاي مخرب، عملکرد ضعیف، قصد ترك می فرسوده

 ). 1-2: 2020، 1گذارند (ژو و همکارانخدمت و ... را به نمایش می
دلیل گذراندن زمان زیادي از کارکنان در آن، به یک زمینه اجتماعی مهم کار بهامروزه محیط 

کاري با دیگر اعضاي سازمان مزایاي متعددي دارد، امّا تبدیل شده است. اگرچه کار تیمی و هم
). از طرف 260: 2017، 2همراه نخواهد داشت (چانگ و یانگفردي همیشه نتایج مثبت بهروابط بین

 منجر شده که بیش از هر زمان سرعت در حال تغییر و وجودِ رقابتِ فزایندهدیگر، محیط کاريِ به
مثابه منبع ها از طریق منابع انسانی بهباشد و سازمانون منابع انسانی ها مدیدیگري بقا و رشد سازمان
کاري مناسب به اهداف دست پیدا کنند. از آنجا که کاري پویا و روابطاستراتژیک و ایجاد محیط

عملکرد منابع انسانی و عملکرد سازمانی کاملاً به هم وابسته است در این مسیر عواملی وجود دارند 
شوند که از جمله این عوامل طردشدگی منابع انسانی در حقق اهداف سازمانی میکه مانع ت

دارند، اي نکاري است. در طردشدگی که کارکنان با مدیران یا همکاران خود ارتباط سازندهمحیط
توانند نیروهاي ذهنی و فیزیکی خود را شوند و نمیکاري میدچار انزوا و سرخوردگی در محیط

ها نمایند و  مضرات و معایب بسیاري را براي منابع انسانی و متعاقباً سازمان مأموریت درگیر وظایف و
ر ، نقش بسیار مهمی دهاي دولتی با توجه به اهمیت رسالت و مأموریتهمراه دارد. بعلاوه، سازمانبه

 راستاي فراهم آوردن خدمات و محصولات براي ایجاد رفاه اجتماعی دارند. 
هاي دولتی در کشور، اهمیت منابع انسانی در انجام وظایف و ارائه لیدي سازمانبر اساس نقش ک 

خدمات غیرقابل انکار است و داشتن روابط و ارتباطات کاري و اجتماعی مناسب و سازنده براي 
گردد. مصاحبه با مدیران هاي دولتی امري ضروري تلقی میها و اقدامات در سازماناجراي فعالیت

دولتی بیانگر این موضوع است که وجود ساختار بوروکراتیک ماشینی و توجه وافر بر هاي سازمان
انی شود که نیروي انسوظایف و مشاغل و ارتباطات اندك در بین منابع انسانی و مدیران، موجب می

اي هعنوان وسیلها را نداشته باشند و بیشتر بهامکان برقراري ارتباطات و ارائه پیشنهاد و بیان اندیشه
توجه به نیازهاي اجتماعی و ارتباطات سازنده و وجود نظر گرفته شوند که عدمبراي کسب هدف در

اشیه حگرایی در حداقل سطح ممکن، موجب انزوا و بهگرایی در سطح حداکثري و رابطهضابطه
منابع  یشود. بر همین اساس، طردشدگهاي دولتی میرفتن و نادیده گرفتن منابع انسانی در سازمان

 وباشد هاي بزرگ دولتی میها و مسائل مهم مطرح شده در سازمانعنوان یکی از دغدغهانسانی به
                                                           
1  .  zhou et al 
2  .  chang & yan 
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ها و توانند یکی از دلایل اصلی سیاستافراد مطرود از طریق تأثیر منفی اقدامات و تصمیماتشان می
راین ضرورت دارد که مدیران . بنابکارآمد در هر نهاد و سازمان دولتی باشندهاي ناها و رفتاربرنامه

تر به دنبال ایجاد محیطی باشند که کارکنان با تعامل بیشتر و سازنده هاي دولتی ریزان سازمانبرنامه و
براي کسب اهداف سازمانی تلاش نمایند تا به نتایج مطلوبی دست یابند. بدین ترتیب، هدف پژوهش 

أثیري بر چه ت مآبی احساسی، رهبري اقتدارحاضر این است که با توجه به نقش میانجی فرسودگ
    هاي دولتی دارد.طردشدگی منابع انسانی در سازمان

 
 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

 مآبرهبري اقتدار
سبک عنوان آغاز و به 1970ن در سال از مؤسسات کشور تایوا مآبهاي رهبري اقتدارپژوهش

ه ب خود جلب کرده است. این سبک رهبريبه وجه پژوهشگران را، تنهمردسالاراو  رهبري مستقل
زیردست را در  -دستفرارابطه  ،ر کنترل مطلق کارکنانببا تأکید  و شخصیت رهبران متکی است

فرماندهی و اطاعت از طریق ). 6 :2018گذارد (گو و همکاران، بین رهبران و مرئوسان به نمایش می
مآب رهبري اقتدار ،ل قدرت و کنترل  بر کارمندانعماو اِ گیرانهو سختعمال نظم و انضباط دقیق اِ

را نبیه ت واسطه کنترل آشکار و ایجاد ساختار، مجازات وهبرهبران د. رفتارهاي اقتدارگرایانه شبامی
را  نانکارک ،ور تهدید و ارعاببا صددنبال دارد و بهنین ها و قوااز رویه کارکنانبراي عدم پیروي 

، ریعاتخاذ تصمیم س به یازن هنگامدر دهند. میداف سازمانی مطیع جلوه در راستاي دستیابی به اه
م قوانین با تنظی و باشندمی رمؤثرت با تعیین نمودن اهداف مشخص و بدون ابهام، رهبران اقتدارمآب

پیروان دقیقاً  تاد ندهمیاطمینان را در سازمان کاهش ش، عدمبسیار روشن و صدور مجازات و پادا
 ). 221؛ 2018، 1دانند (گوا و همکارانبایدهاي کاري را ببایدها و ن

 وجه بهدون تدستان ببا زیر؛ در ارتباط اقدامات تصمیمات و با هدف کنترل  رهبران اقتدارگرا 
نان اطمیاعتمادي، ترس و عدم، بیشدن اس سرکوبکارکنان احسشوند منجر می ا،حق و حقوق آنه

خودکامگی و  بارهبري عمدتاً  ). این سبک4: 2019، 2ند (گموسلوگلو و همکاراکننرا تجربه 
و جهل و ناآگاهی عمدي از کمک و  آنانزیردستان، کاهش توانمندي افشاي اطلاعات به عدم

نمایش  به پیشنهادات زیردستان، ارائه تصویري براي حفظ عزت خود و کنترل اطلاعات مربوطه
 دون مخالفتهبرانی انتظار دارند که زیردستان ب). چنین ر6: 2018(گو و همکاران،  شوداشته میگذ

                                                           
1. guo et al 
2. gumusluoglu et al 
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 مراتب دقیق و متمرکز، فرآیندو از طریق احترام و پذیرش یک سلسله؛ شان پیروياز دستورات
 عبارتند از:  مآباقتدار يرهبرابعاد . اجتماعی شدن را در سازمان شکل دهند

وجه به ت ط و حاکمیت بر زیردستان وتمایل دارند تا با اعمال تسلرهبران این  :نفوذ و تسلط مطلق* 
 تلاش نمایند. براي حفظ سلطه مطلق خود در سازمان ي آنانچرا و تسلیم بدون چون

دور کنترل بیش از حد از طریق صدیگر از ابعاد رهبري اقتدارگرا شامل کنترل بیش از حد: یکی* 
 باشد.یم اطاعتو تهدید به مجازات براي نافرمانی و عدم مقرارتوقوانین

نسبت به  دیدشانضباط  گیرانه: سومین بعد براي رهبري اقتدارگرا تأکید قراوان بر انضباط سخت* 
 باشد.و وظایف شغلی میکار 

هبرانی است. چنین رگیري تمرکز و اقتدار در تصمیمعد از رهبري اقتدارگرا، تمرکز: چهارمین ب* 
اً اندکی و سبک اطلاعات نسبتبا اشتراك ندارند و  تمایلی به تفویض اختیار و توانمندسازي زیردستان

کنند و موفقیت پوشی میاز پیشنهادات و همکاري و مشارکت زیردستان چشم؛ ارتباطی از بالا به پائین
اعتماد  مایشن بر شأن و منزلت خود و د و با تأکیددهننسبت می را به خود و شکست را به زیردستان

ان در بهترین عملکرد زیردست قدرت را حفظ و خواستار -ت فاصلهمزیاطلاعات، کنترل و  به نفس
 ). 4: 2019، 2ونگ و همکاران؛ 2: 2017، 1هستند (جیانگ و همکارانسازمان 

 طردشدگی کارکنان
اي در دهننصحیح نقش تعیین ک گیري ارتباطشکلو ارتباط بین کارکنان  وع کار در سازمان،با شر

د. این مفهوم به پیوند و ارتباط میان اعضاء به عنوان منبعی ارزشمند در نمایرشد سازمان ایفا می
د که وجوکند اف اعضاء و سازمان اشاره میراستاي خلق هنجارها و اعتماد متقابل براي تحقق اهد

فردي و سازمانی  رشد پذیري کارکنان ومسئولیتروابط با کیفیت منجر به افزایش سطح مشارکت و 
ک دلیل آثار منفی آن به یکار بهدیگر موضوع عدم ارتباط و طردشدگی در محیطشود. از طرف می

است که افراد ادراك  شدگی  میزانی). طرد570: 1398نگرانی تبدیل شده است (حسینی و همکاران، 
ماتی را یک فرد یا گروه، اقدا شوند، یاگرفته می کنند توسط دیگران در هنگام انجام کار نادیدهمی

کنند ی میاعتنایگیرند و نسبت به آنها بیر اعضاي سازمان مشغول آن هستند را در نظر نمیکه دیگ
و تعهد عاطفی  درك رفتارهاي طرد شدن از جانب همکاران،). 2: 2019، 3(هوارد و همکاران

ثبات روابط  )؛258: 2017، 4د (چانگ و یانگدهعملکرد شغلی و مشارکت کارکنان را کاهش می
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. ان دهندشانگیزد تا کمبود تعلق اجتماعی را نکند و افراد را برمیدر سازمان تهدید می کارکنان را
ر ی در تغییهاي مختلف سع، افراد طرد شده ممکن است با استفاده از تاکتیکبر اساس مدل انگیزشی

حالت نامطلوب به مطلوب داشته باشند. اثرات مخرب  از تبدیل آنو تصویر خود در ذهن دیگران 
و و (و باشدمیکارمندان  و رضایت شغلی و قصد ترك خدمت ، کاهش عملکردردشدگی شاملط

هدف تقسیم بدون دو نوع طردشدگی هدفمند و توان بهطردشدگی را می ).4: 2020، 1همکاران
زیرا ند؛ کمشارکت با دیگران اجتناب میفرد آگاهانه و با میل خود از در طردشدگی هدفمند، کرد. 

ت افراد مکن اسد و یا گروهی براي داشتن عملکرد بهتر، مدانش مضر میآنها را براي خودارتباط با 
تعامل  توجه وافراد نسبت به خارج کردن دیگران از هدف، در طردشدگی بدون خاصی را طرد کنند.
اد سهواً اقدام به طرد دیگران و افر این عمل وجود نداردهیچ هدفی براي  و داجتماعی، آگاه نیست

 ابعاد طردشدگی عبارتند از:). 20: 1393کنند (توکلی و همکاران، یم
طردشدگی توسط همکاران:  در این نوع از طردشدگی، کارکنان ممکن است توسط همکاران * 

ربه کاري تجصورت سهوي یا عمدي کنار گذاشته شوند و طردشدگی را در سازمان و محیطخود به
 کنند. 

این حالت با توجه به اختیار و قدرت سرپرستان در سازمان و تأثیر طردشدگی توسط سرپرست: در * 
ایش حقوق و دستمزد و توزیع منابع و اقدامات، کارکنان ممکن است آنان در ارتقاء کارکنان، افز

طردشدگی را تجربه نمایند و طردشدگی سرپرستان نسبت  ناو اقدامات آن  که از طریق سرپرستان
، 2لی و تیان(داشته باشدوري کارکنان ارتباط و با رفتارهاي ضدبهره به طردشدگی همکاران مضرتر

2016 :283.( 

 فرسودگی احساسی 
ر حوزه خدمات د در ایالات متحده و در میان افراد شاغل 1970ه استفاده از اصطلاح فرسودگی از ده

به منجر ار ب کمناسآغاز شد. تنیدگی و فشارهاي عصبی ناشی از ماهیت، نوع و یا وضعیت نا انسانی
). با توجه به 54: 1398زاده، شود (سلاجقه تذرجی و بحرینیمیکارکنان   "فرسودگی" پیدایش

رسودگی ف راي سلامتی کشورهاي صنعتی دارد.ب ايخطر فزایندهي، کار تغییرات سریع، استرس مزمن
و  4سچیوفل، ا3باشد. فرسودگی شغلی که توسط مسلچمی یک پیامد مرتبط با استرس کاري شغلی

ي ساختار چند بعد زاي کاري ؛ دارايل استرسعنوان یک سندرم روانشناختی ناشی از عوامبه  5لیتر
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(مانند نگرش منفی یا فاصله  بیگانگی یا مسخ شخصیتخود شامل سه مؤلفه فرسودگی احساسی،
درونی از فعالیت کاري) و احساس فقدان موفقیت فردي یا پیشرفت شخصی است (بوروك و 

عد نوان بُعهاغلب ب به علت پیامدهایی براي سلامتی افراد؛). فرسودگی احساسی 2: 2020، 1همکاران
س کمبود انرژي و احسا). 7: 2017، 2شود (تویاتف و همکارانمرکزي فرسودگی در نظر گرفته می

و د حاز  یشي بها. تقاضا و خواستهباشدو تخلیه منابع عاطفی در یک فرد، فرسودگی احساسی می
یند گردد (کاسی کمنجر به کاهش انرژي عاطفی میفرد هاي با تواناییها خوانی خواستهعدم همیا 

 ).4: 2020، 3و همکاران
ا برند؛ فرسودگی احساسی ررنج می که کارکنان براي مدت طولانی از استرس و فشارزمانی   

و کنترلی بر  درتق کنند کهاس میشوند و احسانگیزه میکار بیي رفتن به محل، براکنندتجربه می
 تواند انگیزه کاري، عملکرد و سلامت، فرسودگی احساسی میکار ندارند. بنابرایناتفاقات محل

شود دهد و منجر به غیبت و قصد ترك شغل تعامل آنها با کار را کاهش  نی کارکنان وروا
 ).4: 2020، 4(چارونسکمونگل و فونگشنتورن

مصرف بیش از حد منابع روانی و عاطفی در  حالت خستگی ناشی از ی بهفرسودگی احساس  
گردد شان تخلیه میذهنی با افزایش فشار کاري، افراد نه تنها انرژي جسمی و کار اشاره دارد و حین

یابد. پدیده فرسودگی احساسی در میان نیز کاهش میمرور زمان انرژي احساسی آنها بلکه به
به علت نیاز به بروز احساسات مثبت براي برآوردن نیازهاي مشتریان کارکنان خدماتی خط مقدم 

(ژو  دروتحلیل می شانانرژي جسمی و ذهنی و احساسیکاري، با افزایش فشارکه شود مشاهده می
 ). 1-2: 2020و همکاران، 

 ي یکهاي عاطفی مورد تقاضاعلت ناتوانی فرد در تأمین نیازها و خواستهفرسودگی احساسی به 
که باعث کاهش )؛ 4: 2020، 5گردد (لیو و همکارانشغل در مدت زمان طولانی ایجاد می

شود اري میهاي کخودکنترلی افراد در واکنش به رویدادها و ناتوانی در تحمل فشار و استرس
 ابعاد فرسودگی احساسی عبارتند از:). 68: 2017(سوآلقا، 

اره دارد که کاري اشراي مقابله با فشارکاري و استرسفرسودگی روانی: به احساس ناتوانی افراد ب *
شود یهاي درونی مدهد و منجر به نگرانی زیاد و افزایش تنشفرد را تحت فشار شدید روانی قرار می

 کند.تفاوتی میرغبتی یا بیو منابع هیجانی فرد از بین رفته و نسبت به کار احساس بی
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به این موضوع اشاره دارد که افراد در ارتباط با شغل و  بعد از فرسودگی فرسودگی ذهنی: این* 
 شوند.یگیري متوانایی در اتخاذ تصمیمتمرکز ذهنی و عدمکاري دچار ناتوانی فکري و عدممحیط

فرسا قبیل طاقت هاي فیزیکی افراد ازاین بعد از فرسودگی به ناتوانی و خستگی فرسودگی فیزیکی: *
 ).68: 2017گی جسمی اشاره دارد (سوآلقا، بودن کار و ناتوانی و خست

 ارتباط بین متغیرها و بسط فرضیات
 ارتباط بین رهبري اقتدارمآب و طردشدگی منابع انسانی

هر  به گرا، مشارکتی، باري، تحولمآبهاي مختلف رهبري از قبیل اقتدارطی سالیان متمادي، سبک
رد استفاده قرار گرفته است. سبک رهبري هاي مختلف موجهت و معنوي توسط رهبران در سازمان

شود تا رهبران از طریق نمایش اقتدار هاي رهبري است که منجر مییکی از انواع سبک مآباقتدار
). این رهبران باعث 6: 2019، 1خود نسبت به زیردستان اقدام به رهبري نمایند (کانوال و همکاران

تأکید بر کنترل شدید، خواهان اقتدار و احترام هستند شوند و با ایجاد ترس و دلهره در زیردستان می
هاي کارکنان علت نادیده گرفتن دیگر مسئولیتو بر استانداردهاي کاري بالایی توجه دارند که به

 دشوهاي خانوادگی باعث ایجاد استرس و اضطراب کارکنان میاز قبیل وظایف و مسئولیت
تعاملات مکرري با منابع انسانی برقرار  مآببران اقتدار). از آنجا که ره2015، 2(هوآنگ و همکاران

دهند، باور بر این است که چنین سبک گیري دخالت میندرت آنها را در تصمیمکنند و بهنمی
رهبري پتانسیلی براي ایجاد طردشدگی منابع انسانی را دارد. بدین ترتیب، این احتمال وجود دارد 

کار  بتواند باعث عملکرد ضعیف و احساس طردشدگی در محلانه که ارتباط کمتر و فرماندهی مقتدر
 ). 6: 2019شود (کانوال و همکاران، 

عه شدگی: یک مطالپیشایندها و پسایندهاي طرد")، در پژوهشی باعنوان 2020هوارد و همکاران ( 
طردشدگی  رتوجهی داند و اذعان داشتند که سبک رهبري تأثیر قوي وقابلرا انجام داده "فراتحیلی

)، در 2019تواند پیشایند طردشدگی در نظر گرفته شود. کانوال و همکاران (منابع انسانی دارد و می
ت یافتند ، به این نتیجه دس"هاي رهبري و طردشدگی کارکنان خط عملیاتیسبک"پژوهشی با عنوان 

نعت ان در ص، باري به هرجهت و معاملاتی با طردشدگی کارکنمآبکه بین سبک رهبري اقتدار
آفرین و رهبري تحول که بین سبکمخابرات پاکستان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد در حالی

طردشدگی کارکنان در صنعت مخابرات پاکستان ارتباط منفی و معنادار وجود دارد. بر همین اساس، 
 شود:صورت زیر مطرح میفرضیه اول پژوهش به
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H1: منابع انسانی تأثیر دارد. بر طردشدگی مآبرهبري اقتدار 
 

 ارتباط بین رهبري اقتدارمآب و فرسودگی احساسی
ار تواند تحت تأثیر عوامل وضعیتی متفاوتی قراند که فرسودگی احساسی میمحققان اظهار داشته

بگیرد که یکی از این عوامل وضعیتی بسیار مهم در حوزه سازمانی، رهبري است و از آنجا که همیشه 
ر نقش مهم و تواند بیانگمثابه نماینده سازمانی در ارتباط هستند این امر مینی با رهبران بهمنابع انسا

عنوان یک عامل وضعیتی بر فرسودگی احساسی منابع انسانی  باشد (ژو و همکاران، بسزاي رهبري به
، مآبرهاي مختلف رهبري، سبک رهبري اقتدااند که از میان سبک). محققان بیان نموده2: 2020

تواند یکی از پیشایندهاي فرسودگی احساسی منابع انسانی در نظر گرفته شود. خصایص رفتاري می
این رهبران بر روي انجام وظایف محوله و حفظ فاصله از زیردستان متمرکز است و به انگیزه آنها 

تواند می هاي آنتوجه چندانی ندارند و مطالعات حاکی از این است که این سبک رهبري و ویژگی
به پیامد و رفتارهاي منفی از قبیل فرسودگی شغلی و فرسودگی احساسی منجر شود (پورونتو و 

هاي رهبري، سبک")، در پژوهشی به بررسی 2017( 2). ایهرنورت و کوشنایکو33: 2019، 1همکاران
هبري ر اند. در این پژوهش سه نوع سبکپرداخته "قدرت و فرسودگی احساسی زیردستان -فاصله
وسبک رهبري  پدرسالارانه خیرخواه مورد مطالعه قرار  مآبآفرین، سبک رهبري اقتدارتحول
عناداري با آفرین تأثیر منفی و ماند و نتایج پژوهش بیانگر آن است که سبک رهبري تحولگرفته

درت ق -و پدرسالارانه خیرخواه با وجود فاصله مآبفرسودگی احساسی دارد. اما سبک رهبري اقتدار
صورت زیر بر فرسودگی احساسی تأثیر مثبت و معنادري دارد. بدین ترتیب، فرضیه دوم پژوهش به

 گردد:مطرح می
H2: بر فرسودگی احساسی تأثیر دارد. مآبرهبري اقتدار 

 ارتباط بین فرسودگی احساسی و طردشدگی منابع انسانی
د و از بین رفتن تعهدات در فرسودگی احساسی به تخلیه و تهی شدن احساسات و هیجان افرا

ري را کار تلاش کمتکاري اشاره دارد. منابع انسانی داراي سندرم فرسودگی احساسی در محلمحیط
، 3کنند و همچنین تمایلی براي کمک به دیگران ندارند (لقمان و همکارانصرف انجام وظایف می

توجه طرد شدن، نادیده گرفتن و کار م). از طرف دیگر، زمانی که منابع انسانی در محل28: 2019
برند و طردشدگی تأثیرات منفی و شوند از طردشدگی رنج میرفتارهاي غیرمؤدبانه دیگران می
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مخربی را براي سازمان و اعضاي سازمان ازقبیل اضطراب، قصد ترك شغل و نارضایتی و غیبت را 
گرفته  هاي شکلهاي پژوهشفسیر یافته). بر اساس تعبیر و ت198: 2016، 1همراه دارد. (لیو و ایکسیابه

توان اشاره داشت که فرسودگی احساسی همیشه منجر به مشکلات و مسائل فردي و سازمانی می
شود و یکی از پیامدهاي این پدیده براي منابع انسانی طردشدگی است و فرسودگی احساسی می
). یازرلو و 31: 2021همکاران،  تواند پیشایندي براي طردشدگی منابع انسانی باشد (یازرلو ومی

العه : یک مطسازي فرسودگی احساسی بر طردشدگیمدل"عنوان )، در پژوهشی با2021( 2همکاران
أثیر اند که فرسودگی احساسی تبیان داشته "هاي شمالی ایرانمقطعی در شعب بانک سپه در استان

وم پژوهش د. بدین ترتیب، فرضیه سمثبت و معناداري بر طردشدگی کارکنان در شعب بانک سپه  دار
 گردد:صورت زیر مطرح میبه

H3: .فرسودگی احساسی بر طردشدگی منابع انسانی تأثیر دارد 

با توجه به روابط بین متغیرها بر اساس مرور ادبیات نظري، مدل مفهومی پژوهش حاضر در شکل  
کنید بر اساس روابط بین همه گونه که در مدل مشاهده میهمان .) نشان داده شده است1شماره (

توان فرضیه چهارم پژوهش که دربرگیرنده نقش میانجی است را نیز به صورت زیر بیان متغیرها می
 کرد:
H4: ع  انسانی بر طردشدگی مناب مآبفرسودگی احساسی نقش متغیر میانجی در تأثیر رهبري اقتدار

 دارد.

 . مدل مفهومی1شکل

 
                                                           
1. Liu & Xia 
2. yazarloo et al 
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 شناسی پژوهشروش
ث گرایی با رویکرد قیاسی و از حیهاي اثباتشناسی پژوهش حاضر در حیطه پژوهشرادایمبر اساس پا
باشد. از آنجا که پژوهش حاضر به تبیین وضعیت مدل پژوهش هاي کمی میها  جزء پژوهشماهیت داده
 يپردازد از این جهت، داراي استراتژي توصیفی است. ابزار سنجش متغیرهاهاي دولتی میدر سازمان

 رهبري اقتدارمآب از پرسشنامه ونگ و همکاران پرسشنامه استاندارد است و براي سنجش متغیر پژوهش،
مرکز در گیرانه و ت) مشتمل بر ابعاد نفوذ و تسلط مطلق و کنترل بیش از حد و انضباط سخت2019(

) 2011( ارانگویه، و براي سنجش طردشدگی منابع انسانی از پرسشنامه جیانگ و همک 9گیري و تصمیم
براي  )2017سوآلقا ( گویه و از پرسشنامه 20مشتمل بر ابعاد طردشدگی توسط همکاران و سرپرست و 

گویه استفاده شده  9سنجش فرسودگی احساسی مشتمل بر ابعاد فرسودگی روانی و ذهنی و فیزیکی و 
سنجش روایی ایم. هرفتاي لیکرت بهره گگزینهاست. براي پاسخگوئی به سؤالات پرسشنامه از طیف پنج

ابزار گردآوري داده از طریق روش روایی صوري با استفاده از نظر استادان آشنا با موضوع صورت گرفت 
رونباخ پایایی پرسشنامه از آلفاي ک که طبق نظرات آنها روایی پرسشنامه تأیید گردید و براي بررسی

) ارائه شده است. 1د سنجش در جدول شماره (هاي مورمؤلفه استفاده گردید که نتایج آن براي هریک از
باشد؛ بیشتر می 7/0از مقدار  دهد، از آنجا که نتایج آلفاي کرونباخ)  نشان می1گونه که جدول (همان

  .نتایج آزمون مذکور حاکی از پایایی مناسب پرسشنامه است

 پایایی پرسشنامه .1جدول
 سنجش مؤلفه مورد ابعاد هاگویه آلفاي کرونباخ نتایج

  تأیید پایایی
908/0 

2 
2 
2 
3 

 نفوذ و تسلط مطلق
 کنترل بیش از حد

 گیرانهانضباط سخت
 تمرکز

 
 رهبري اقتدارمآب

 

 10 713/0 تأیید پایایی
10 

 طردشدگی توسط سرپرست
 طردشدگی توسط همکاران

طردشدگی منابع 
 انسانی

  تأیید پایایی
834/0 

4 
2 
3 

 فرسودگی روانی
 فرسودگی ذهنی

 دگی فیزیکیفرسو

 
 فرسودگی احساسی

تند اد هسمآبخر ستانهاي دولتی شهرهمچنین لازم به ذکر است که جامعه آماري پژوهش سازمان 
نفر از کارکنان  121، حجم نمونه )2، و منحنی مربوطه در شکل (G Powerافزار و با استفاده از نرم

گیري روش نمونهها بهرسشنامهکه پ شدتعیین درصد  95هاي دولتی در سطح اطمینان سازمان
 دردسترس در اختیار اعضاي نمونه قرار گرفت.
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 . نمودار تعیین حجم نمونه2شکل 

 

 هاي پژوهشیافته
 هاي جمعیت شناختییافته

 دهد.شناختی نمونۀ آماري پژوهش حاضر را نشان میهاي جمعیت)، ویژگی2جدول (

 پژوهششناختی نمونه آماري هاي جمعیت. ویژگی2جدول 
 درصد تعداد ابعاد ویژگی درصد فراوانی ابعاد ویژگی

 زن جنسیت
 مرد

67 
147 

31% 
69% 

وضعیت 
 تأهل

 مجرد
 متأهل

62 
152 

29% 
71 % 

رده 
 سنی

 کمتر از سی سال
 سال 31 -40

 سال 41بیشتر از 

69 
94 
51 

32% 
44% 
24% 

 تحصیلات
 فوق دیپلم
 لیسانس

 فوق لیسانس

25 
117 
72 

68.11% 
68.54% 
64.33% 

 هاي توصیفییافته
گونه در جدول شماره سه میانگین و انحراف معیار هر یک از متغیرهاي پژوهش نشان داده شده است. همان

 که اطلاعات جدول نشان می دهد انحراف معیار متغیرهاي پژوهش در سطح مطلوبی قرار دارد.

 هاي توصیفی. یافته3جدول
 عیارانحرف م میانگین حجم نمونه متغیر ردیف

 267.1 6/04 121 رهبري اقتدارمآب 1
 110.1  92/6 121 طردشدگی منابع انسانی 2
 412.1 24/5 121 فرسودگی احساسی 3
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 هاي استنباطییافته
تفاده با اسسازي معادلات ساختاري بعد از حصول اطمینان از وجود روایی و پایایی، از طریق روش مدل

توجه به مدل  باشود. هاي پژوهش پرداخته میپژوهش و فرضیهبه آزمون مدل  افزار لیزرلاز نرم
باشد که سه مفهوم (متغیر پنهان) شامل رهبري متغیر آشکار می 9مفهومی، این پژوهش داراي 

در  کنند. از آنجا کهگیري میاقتدارمآب، طردشدگی منابع انسانی و فرسودگی احساسی را اندازه
پردازیم از الگوریتم صورت همزمان میین چند متغیر بهپژوهش حاضر به بررسی روابط علی ب

کنیم. سازي معادلات ساختاري براي بررسی فرضیات و تعیین میزان همبستگی متغیرها استفاده میمدل
همچنین به علت وجود چند شرط از قبیل انعکاسی بودن متغیرهاي پژوهش، تعداد حجم نمونه بیشتر از 

قرار  -2+ تا 2ها در بازه اي پژوهش (که ضریب چولگی و کشیدگی دادههنفر، نرمال بودن داده 100
ر دلیل وجود متغیهاي پژوهش است) و پیچیده بودن مدل پژوهش بهدارد و حاکی از توزیع نرمال داده

افزار لیزرل در پژوهش استفاده شده است. دو بخش محور و نرممیانجی از روش همبستگی کوواریانس
 صورت خلاصه عبارتند از: ازي معادلات ساختاري بهسرویکرد مدلدر 

به  هاي مکنون مربوطه را دارد کههاي مشاهده شده با متغیرگیري: اشاره به رابطه بین متغیر. مدل اندازه1
 ها مناسب هستند. ها براي سنجش عاملکند که آیا گویهمی بیانگویند و نتایج آن تحلیل عاملی تأییدي می

انس کند و تأثیرات علیّ و میزان وارییر: روابط علیّ بین متغیرهاي مکنون را مشخص می. تحلیل مس2
  شود.و بر اساس نتایج حاصل از آن در مورد رد یا تأیید فرضیات بحث میکند ارزیابی میتبیین شده را 

 تحلیل عاملی تأییدي
از تحلیل  رهاحلیل عاملی تأییدي متغیبا توجه به اینکه متغیرها داراي بعُد هستند براي ت در این پژوهش

رابطه عاد سپس ابها) و رابطه بین سؤالات (گویهشود که در ابتدا استفاده می املی تأییدي مرتبه دومع
در صورتی که بارهاي مربوط به هر عامل در حالت استاندارد گردد. میها بررسی بین ابعاد و متغیر

باشد در این حالت  96/1ه عامل در حالت معناداري بیشتر از مربوط ب tباشد و آماره  3/0بیشتر از 
ها و ابعاد براي سنجش هر عامل مناسب هستند.در مرحله بعد با استفاده توان بیان نمود که گویهمی

ال با توجه به اشکدهیم.  گیري نیز، برازش این مدل را مورد بررسی قرار میهاي مدل اندازهاز شاخص
نتایج تحلیل عاملی تأییدي در جدول افزار لیزرل هستند، هاي نرمکه خروجی)، 6)، (5)، (4)، (3(
براي تمامی آنها  tهاي باشد و آمارهمی 3/0عاملی  بیشتر از  هاياز آنجا که بار )، ارائه شده است.4(

نابراین ب ،ددهها را نشان میباشد که معنادار بودن روابط بین هر عامل با ابعاد و گویهمی 96/1بیشتر از 
اي پژوهش هها و ابعاد براي تبیین متغیرتوان بیان نمود که تمامی گویهمی درصد 95در سطح اطمینان 

)، نیکویی و برازش مدل 4هاي برازش ارائه شده در جدول (باشند و بر اساس شاخصمناسب می
 گردد.گیري) نیز تأیید میتحلیل عاملی تأییدي (مدل اندازه
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 لیل عاملی مرتبه دوم متغیر مستقل در حالت استاندارد. مدل تح3شکل

 

 . مدل تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم متغیر مستقل در حالت معناداري4 شکل
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 . مدل تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم متغیرهاي وابسته در حالت استاندارد5 شکل
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 در حالت معناداري . مدل تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم متغیرهاي وابسته6 شکل
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 ): نتایج تحلیل عاملی تأییدي متغیرهاي پژوهش4جدول (

 هاگویه ابعاد عامل
بار عاملی 
 استاندارد

 t آماره
بار عاملی 
 استاندارد

 t آماره
هاي هاي برازش مدلشاخص

 تحلیل عاملی تأییدي

رهبري 
 اقتدارمآب
(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 
کنترل بیش از 

 حد
CON1 77/0 96/12  

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

انضباط 
 گیرانهسخت

DIS1 88/0 14/13  
97/0 

 
36/15 DIS2 90/0 63/18 

 تمرکز
FOC1 83/0 56/12 

 
95/0 

 
71/13 FOC2 87/0 77/15 

FOC3 92/0 36/17 

 
 

فرسودگی 
 احساسی
(EB) 

 فرسودگی روانی

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 

 BZ1 87/0 76/14 فرسودگی ذهنی
96/0 00/14 

BZ2 90/0 74/16 

فرسودگی 
 فیزیکی

BF1 78/0 09/12 
 
86/0 

 
64/10 BF2 61/0 32/8 

BF3 74/0 03/10 

 طردشدگی
(OS) 

 
 

طردشدگی 
 توسط  کارکنان

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 

 
طردشدگی 

 توسط سرپرست

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 مفهومی و فرضیات پژوهش
در واقع  کهاز رویکرد مدلسازي معادلات ساختاري با استفاده منظور بررسی فرضیات پژوهش به

رقراري ببا کنند هایی هستند که روابط مفروض میان متغیرهاي مکنون در مدل را مشخص میهمعادل
افزار لیزرل در حالت خروجی نرم د.ضرایب مسیر (ضرایب استاندارد) محاسبه گردی ارتباط میان آنها،
 شود.)، مشاهده می8) و (7داري در اشکال (استاندارد و معنا

 در حالت استاندارد . مدل معادلات ساختاري7 شکل

 

 . مدل معادلات ساختاري در حالت معناداري8 شکل
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 هاي برازش مدل ساختاري پژوهشبررسی شاخص
جه به خروجی با توشود. رازش استفاده میهاي ببراي تعیین میزان تناسب مدل تحلیل مسیر از شاخص

این مدل ساختاري پژوهش از شاخص در حالت مطلوب هستند، بنابر 3که بیش از  لیرزل، از آنجایی
 )، نتایج برازش مدل پژوهش ارائه شده است:5برازندگی مناسبی برخوردار است. در جدول (

 ). نتایج برازش مدل ساختاري پژوهش5جدول (
 CFI RMSEA IFI NNFI AGFI GFI NFI /df2Χ شاخص برازش

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

)، نشان داده 6ایج آزمون فرضیات پژوهش بر مبناي مدلسازي معادلات ساختاري در جدول (نت 
)، براي همه فرضیات ضریب استاندارد (ضریب مسیر) مثبت و 7) و (6شده است. با توجه به اشکال (

 شوند.همۀ فرضیات تأیید می درصد 95است بنابراین در سطح اطمینان  96/1بیشتر از   tآماره 

 ). نتایج حاصل از آزمون فرضیات6(جدول 
 نتیجه ضریب مسیر tآماره  نوع تأثیر مسیر
 هتأیید فرضی 27/0 26/2 مستقیم طردشدگی  ←رهبري اقتدارمآب 

 هتأیید فرضی 81/0 07/4 مستقیم فرسودگی احساسی  ←رهبري اقتدارمآب 

 هتأیید فرضی 65/0 33/3 مستقیم طردشدگی ←فرسودگی احساسی   

 ←فرسودگی احساسی  ←اقتدارمآب رهبري 
 طردشدگی

 هتأیید فرضی 52/0 61/4 غیرمستقیم

 
 باشد:)، نتایج پژوهش به شرح زیر می7بر اساس نتایج آزمون فرضیات در جدول شماره ( 

H1: 27/0و طردشدگی منابع انسانی برابر با  مآبمقدار ضریب مسیر میان متغیرهاي رهبري اقتدار 
بزرگتر  96/1است که از عدد  26/2برابر با  tباشد و همچنین مقدار آماره میاست که مقداري مثبت 

و طردشدگی منابع  مآبتوان بیان نمود که بین رهبري اقتدارمی درصد 95در سطح اطمینان  .است
 گردد. اي مثبت و معنادار وجود دارد و در نتیجه فرضیه اول تأیید میانسانی رابطه

H2: است  81/0و فرسودگی احساسی برابر با  مآبان متغیرهاي رهبري اقتدارمقدار ضریب مسیر می
بزرگتر  96/1است که از عدد   07/4برابر با  tباشد و همچنین مقدار آماره که مقداري مثبت می

ی و فرسودگی احساس مآبتوان بیان نمود که بین رهبري اقتدارمی درصد 95در سطح اطمینان . است 
 گردد. ادار وجود دارد و در نتیجه فرضیه دوم تأیید میاي مثبت و معنرابطه
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:H3  65/0مقدار ضریب مسیر میان متغیرهاي فرسودگی احساسی و طردشدگی منابع انسانی برابر با 
 . بزرگتر است 96/1است که از عدد  33/3برابر با  tباشد و همچنین آماره است که مقداري مثبت می

ان بیان نمودکه بین فرسودگی احساسی و طردشدگی منابع انسانی تومی درصد 95در سطح اطمینان 
 گردد.اي مثبت و معنادار وجود دارد و در نتیجه فرضیه سوم تأیید میرابطه

H4: و طردشدگی منابع انسانی از طریق نقش  مآبمقدار ضریب مسیر میان متغیرهاي رهبري اقتدار
برابر  tباشد و همچنین آماره قداري مثبت میاست که م 52/0میانجی فرسودگی احساسی برابر با 

که بین رهبري  گفتتوان می درصد 95در سطح اطمینان  .بزرگتر است 96/1است که از عدد  61/4
مثبت و  ايو طردشدگی منابع انسانی از طریق نقش میانجی فرسودگی احساسی رابطه مآباقتدار

  گردد.میمعنادار وجود دارد و در نتیجه فرضیه چهارم تأیید 
بهره  1VAFدر این پژوهش براي تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی، از روش  

تر گیرد که هر چه این مقدار به عدد یک نزدیکگرفته شده و مقداري بین صفر تا یک را در برمی
ستقیم بر اثر مباشد، حاکی از قوي بودن تأثیر متغیر میانجی است. در واقع این مقدار نسبت اثر غیر

باشد، بیانگر نقش میانجی   %80بیش از  VAFدهد. اگر ارزش کل را مورد سنجش و بررسی قرار می
باشد، نقش میانجی جزئی است و اگر ارزش   %80تا  %20کامل است و در صورتی که ارزش آن بین 

 گري وجود ندارد.منزله این است که نقش میانجیباشد به %20آن کمتر از 

 بر طردشدگی کارکنان از طریق نقش میانجی فرسودگی احساسی: مآبیرمستقیم رهبري اقتداراثر غ

0.81 × 0.65 = 0.52 

 اثر مستقیم + اثر غیرمستقیم: =بر طردشدگی کارکنان مآباثر کل رهبري اقتدار

0.52 + 0.27 = 0.79 

𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉 =  
𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼 𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸
𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇 𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸𝐸

=  
0.52
0.79

= 0.66 

بر طردشدگی کارکنان از طریق فرسودگی  مآبدرصد از اثر کل رهبري اقتدار 66.0در نتیجه، 
 شود و فرسودگی احساسی نقش متغیر میانجی جزئی را دارد.احساسی تبیین می

 

                                                           
1. variance accounted for (indirect effect/ total effect) 
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 گیري نتیجهبحث و 
ه کآگاهی وجود داردندرت کاري، بهگسترده طردشدگی منابع انسانی در محیط رواج رغم علی

ها و صدمات بلندمدت و غیرقابل آسیبگذارد و چگونه این امر بر زندگی و کار افراد تأثیر می
. پژوهش حاضر با  هدف بررسی و آوردجبرانی را بر فرد، گروه، سازمان و حتی جوامع وارد می

 بر طردشدگی منابع انسانی با نقش میانجی فرسودگی احساسی انجام مآبتحلیل اثر رهبري اقتدار
رهبري درصد  95پذیرفت. نتایج پژوهش به تفکیک هر فرضیه مبین آن است که در سطح اطمینان 

دهد با افزایش تأثیر مثبت و معناداري بر طردشدگی منابع انسانی دارد. این نتیجه نشان می مآباقتدار
هاي ازمانر سیابد. دهاي دولتی، طردشدگی منابع انسانی نیز افزایش میدر سازمان مآبرهبري اقتدار

ز حد بر وظایف شغلی، تمرکازها، بیشعلت وجود ساختارهاي مکانیکی، رهبران سازماندولتی به
چراي ورفتار فرماندهی و اطاعت بدون چونومقررات، گیري، لزوم رعایت قوانیندر تصمیم
و  شوندهاي دولتی میکنند و موجب رواج دیدگاه ابزارگرایی در سازمانتأکید میزیردستان 

اي منابع انسانی رفتن و انزوشود که به حاشیهنیازهاي اجتماعی و ارتباطی منابع انسانی نادیده گرفته می
 آورد. هاي دولتی را به ارمغان میدر سازمان

) و کانوال و همکاران 2020هوارد و همکاران (هاي نتیجه حاصل از فرضیه اول با نتیجه پژوهش 
را عامل مهمی  مآبو وجه تشابه آنها در این است که سبک رهبري اقتدارخوانی دارد )، هم2019(

مینان دهد که در سطح اطهمچنین نتایج پژوهش نشان می کنند.در طردشدگی منابع انسانی مطرح می
تأثیر مثبت و معناداري بر فرسودگی احساسی دارد. این قبیل رهبران  مآبرهبري اقتداردرصد  95

مراتبی کاري بالا و روابط سلسلهبا تدوین الزامات شغلی و قانونی فراوان، حجم هاي دولتیدر سازمان
توانند فشار شدید جسمی و ذهنی و روانی را براي منابع انسانی ایجاد نمایند و احساساتی از قبیل می

حوصلگی و خشم نسبت به دیگران توسط نیروي انسانی در خستگی مزمن، تندمزاجی، بی
 1شنایکوایهرنورت و کوتی بروز یابد. نتیجه این فرضیه از پژوهش با نتیجه پژوهش هاي دولسازمان

 آبمشود که سبک رهبري اقتدارخوانی دارد و در هر دو نتیجه بر این موضوع تأکید می)، هم2017(
 گردد. موجب فرسودگی احساسی می

سودگی احساسی فردرصد  95در سطح اطمینان ي پژوهش حاکی از آن است که یافتهدیگر  
هاي دولتی تأثیر مثبت و معناداري بر طردشدگی منابع انسانی دارد. از آنجا که کارکنان در سازمان

کنند، مدت زمان زیادي را براي پاسخگویی و ارائه خدمات به مشتریان صرف و وظایف تکراري می
حی لحاظ روکاري بهیطهاي دولتی و استرس و اضطراب ناشی از محها و اقدامات در سازمانفعالیت

رساند؛ و رغبتی براي انجام وظایف و کمک به دیگران نخواهند و عاطفی و روانی به آنها آسیب می

                                                           
1. Ehrnrooth & Koveshnikov 
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دگی کنند و دچار سرخورگیري میداشت در نتیجه از ارتباطات دوستانه با همکاران و مدیران کناره
)، هماهنگ است و در 2021مکاران (شوند. نتیجه این فرضیه با نتیجه پژوهش یازرلو و هو انزوا می

راي طردشدگی عنوان پیشایندي بتوان بیان نمود که فرسودگی احساسی را بهتبیین وجه تشابه آنها می
درصد  95دهد که در سطح اطمینان مستقیم نشان میدر نهایت تحلیل مسیر غیرگیرند. در نظر می

  بر طردشدگی منابع انسانی دارد. آبمنقش میانجی در تأثیر رهبري اقتدارفرسودگی احساسی 
هبران هاي دولتی، ردر سازمان توان عنوان کرد زمانی کهعنوان یک نتیجه کلی میبنابراین، به 

ارتی و هاي منظم و شدید نظقدرت و فعالیت -جانبه و حفظ فاصلهگیري یکبا تصمیم مآباقتدار
شده و  رنجی و خستگی کارکنانی و زودتفاوت، افسردگگرایی شدید  منجر به بیهمچنین وظیفه

د کاري و همکاران خودیگر  نسبت به سازمان نگرش مثبت و مطلوبی نخواهند داشت و از محیط
راي شود و تمایل آنها بگیرند و روابط و موقعیت اجتماعی کارکنان در سازمان تهدید میفاصله می

 مانند گذشته به وظایف خود و ارائه خدمات برايتوانند یابد و نمیروز افزایش میبهگیري روزکناره
 توان بیان نمود که بر اساس مرور مبانیدر ارتباط با جنبه نوآوري پژوهش میمشتریان بپردازند. 
رار صورت مجزا مورد بررسی قهاي صورت گرفته اگرچه این روابط بین متغیرها بهنظري در پژوهش

و ارتباط بین آنها را در یک مدل که فرسودگی احساسی گرفته است اما تا کنون محققان متغیرها 
ل قرار تحلیوو طردشدگی را ایفا نماید، مورد تجزیه مآبداراي نقش میانجی در بین رهبري اقتدار

 اند. نداده

 پیشنهادات کاربردي
 دهد هاي دولتی پیشنهاد میها، پژوهش حاضر به مدیران سازمانبر مبناي یافته

 مناسب و جوکّاري مطلوب ایجاد ساختار  -
 گیريمشارکت منابع انسانی در تصمیم -
 توجه توأمان به وظایف و منابع انسانی در سازمان -
 ها و نظراتایجاد فضاي مناسب و جلسات براي منابع انسانی در راستاي بیان ایده -
 کننده از روابط دوستانه بین همکاران و مدیرانایجاد فرهنگ حمایت -
 هاي کاري و اجتماعی در جهت تعامل هر چه بیشتر منابع انسانیشتر بر ایجاد گروهتوجه بی -
 کاري داراي وابستگی بالاتعیین وظایف -
 هاي کاري و تعیین پاداش گروهیتأکید بر تشکیل گروه -
تشکیل جلسات رسمی و غیررسمی مدیران و رهبران با منابع انسانی در جهت تقویت و تحکیم  -

 روابط
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کاري هاي محیطهایی جهت کاهش فشارها و استرسها و کارگاهنظر گرفتن برگزاري برنامه در -
 و آموزش نحوه مقابله با آنها

 هاي کاريهاي افراد و وظایف و نقشدر نظر گرفتن تناسب بین توانایی و مهارت -
 مزا و مبههاي متضاد و شرایط استرسداشتن انتظارات معقول از منابع انسانی و کاهش نقش -
 مدتهاي کوتاهتوجه به اختصاص بخشی از ساعات کاري به استراحت -
 فراهم آوردن چرخش شغلی براي ایجاد تغییر در وظایف و جلوگیري از یکنواخت شدن آنها -

منابع انسانی  بر طردشدگی مآبشود که تأثیر رهبري اقتداردر نهایت به پژوهشگران آتی پیشنهاد می
ناسایی هاي کیفی به شهاي دیگر را بسنجند و یا با استفاده از روشسی در سازمانو فرسودگی احسا

   . شدگی منابع انسانی  اقدام نمایندپیشایندها و پیامدهاي طرد
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