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Abstract 

Despite the long-term relationship between job characteristics and bullying in the workplace, 

little focus in the literature has been done on the role of leaders in shaping this relationship. 

Hence, a more comprehensive picture of how the workplace influences bullying at work by 

integrating leadership and job characteristics into a set of processes. Considering Toxic 

leadership as a negative phenomenon and as a top-down effect on employees, toxic leadership 

has increased organizational intimidation by manipulating workers' feelings of job insecurity, 

which in turn contributes to higher relocation intentions. Therefore, the purpose of this article is 

to investigate the relationship between toxic leadership with turnover intention, the mediating 

role of bullying in the workplace and job insecurity. The results showed a positive and 

significant relationship between toxic leadership with job insecurity, bullying in the workplace 

and the turnover intention. The results also showed that organizational bullying mediates the 

relationship between toxic leadership and the turnover intention. The results of this study 

consider the need to pay attention to toxic leadership and areas of bullying in the workplace to 

reduce the turnover intention. On the other hand, the results showed that job insecurity mediates 

the relationship between toxic leadership and organizational bullying. 
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 چکیده

رهبري زهرآگین به عنوان يک پديده منفي در سازمان باعث افزايش احساس عدم امنیت شغلیي در كاركنغان گرديغده و تلايغ  بغه      
لذا اين پژوهش به بررسي رابطه رهبري زهرآگین با قصد ترک شل  با نقش میغانجي قیغدري در   . دهد ترک شل  را در آنان افزايش مي
اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي و از لحاظ ماهیت و روش، توصغیفي و از نغوه هلبسغتگي    . زدپردا مح  كار و عدم امنیت شلیي مي

نفر از مهندسان شركت هواپیلايي ماهان تشکی  دادند كه  1144جامعه آماري تحقیق را . نامه است ها، پرسش ابزار گردآوري داده. است
و تحییغ  آمغاري     نتايج تجزيغه . گیري تصادفي ساده انتخاب گرديدند وش نلونهعنوان نلونه با ر  نفر به 191با استفاده از فرمول كوكران 

افزار پي ال اس نشان داد رابطه مثبت و معناداري بین رهبري زهرآگین با   سازي معادلات ساختاري و با استفاده از نرم ها به روش مدل داده
لچنین قیدري سغازماني، رابطغه رهبغري زهغرآگین و قصغد تغرک       ه. عدم امنیت شلیي، قیدري در مح  كار و تلاي  به ترک شل  دارد

هاي بروز قیدري در مح  كار را جهت كغاهش   نتايج اين پژوهش، لزوم توجه به رهبري زهرآگین و زمینه. نلايد شل  را میانجیگري مي
لغذا  . كنغد  ي را میغانجیگري مغي  ضلناً امنیت شلیي، رابطه رهبري زهرآگین و قیدري سازمان. داند قصد ترک شل  كاركنان، ضروري مي

 . لازم است مديراني انتصاب شوند كه سبک مديريتي تعامیي با كاركنان داشته باشند

 .عدم امنیت شلیي، رهبري زهرآگین، قصد ترک شل ، قیدري در مح  كار :کلیدواژگان
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مقدمه
های  های تخصصی سازمان های کاهش ترک شغل کارکنان و افزایش امنیت شغلی در بخش امروزه، توجه به زمینه

 ها رهبران منابع انسانی در این سازمان. شده است دار مطرح  اولویتعنوان یک موضوع مهم و   عمومی و خصوصی، به

. گردند های انسانی در سازمان محسوب می وری و عملکرد سرمایه ترین عامل از نظر حفظ، ماندگاری و افزایش بهره مهم

 یها در بخش .(,Ospina 2017) رهبر یهدف رفتارها ،روانیهستند و پ یمنبع فرایند رهبر ی،عموم یها رهبران در بخش

طور   به دیبا روانیکه پ  حالی مطلوب را از خود نشان دهند در یاز رفتارها یکه برخ رود یاز رهبران انتظار م ،یعموم

شامل تعاملات رهبر  یدر بخش عموم یرهبر ،یدر سطح فرد (.Boin & T’Hart, 2003)سازنده به رفتارها پاسخ دهند 

شکل  دارندها تعامل  که با آن یتوسط رهبران و کسان که ای رابطهاز فرایند  نیا(. Clark et al., 2014) شود می زین رویو پ

 گیرد می

(Hartley, 2018.) تیبه تقو ازین یعموم یها رابطه دوجانبه در بخش نیکنترل ا یرهبران برا ها، تیموقع یدر برخ 

 رایاست ز دهیچیبرانگیز و پ چالش ی،حوزه عموم کیدر  یدرک رهبر (.Hartley et al., 2019) دارند یاسیس یرکیز

 جادیدر فرایند ا (.Murphy et al., 2017)تعادل برقرار کنند  ،ندهیفزا یایپو طیو شرا یادار یازهاین نیب دیبا گرانیباز

ها  که آن یویژه زمان  کنند، به عمل می ،صورت پرخاشگرانه  طور بالقوه به  ها و الزامات، رهبران به خواسته نیتعادل ب

از  یبرخ (.Rice et al., 2021)کنند  های با عملکرد بالا را در محل کار تجربه می هوای بد و سیستم و  کاهش منابع، آب

 یشتریدر پنج سال گذشته، مطالعات ب(. Park, 2017)اند  را نشان داده یهای عموم در بخش یمثبت رهبر ریتأث ،محققان

 قلدری .(Khan et al., 2020; Park et al., 2020)بردند  یپ یعموم یها رهبر مخرب در سازمان یرفتارها یمنف ریبه تأث

 یک در نفر یک از بیش نامطلوب برخورد هدف را خود کارمند چند یا یک  آن در که شود می گفته حالتی به کار محل در

 خود از محافظت در گیرند می قرار رفتار این تأثیرتحت  که در چنین وضعیتی کارمندانی دانند، می توجه قابل زمانی بازه

 مطالعات، از زیادی تعداد (.Matthiesen & Einarsen, 2007)شوند  می مشکل این برخورد نامناسب، دچار مقابل در

 (.Hsu et al.,2019; Sprigg et al., 2019)اند داده نشان منفی کاری نتایج و فردی در زندگی را کار محل در قلدری نقش

کننده است که مانع از روال  قدر محض و افسرده کار که آن مرتبط با یزا عامل استرس کیجز  ستین یزیچ یقلدر

در  دهیپد نیشود که ا در محل کار، مشخص می یقلدر خچهیبه تار یبا نگاه. (Zapf et al., 1996)شود  کار می یعاد

است که اکنون شده  گسترده  قدر و آن (Einarsen et al., 2011)گرفته است  توجه قرار مورد یناویدر اسکاند 4808دهه 

 عدم دلیل به توهین یا اذیت و آزار ارعاب، عمل کار محل در قلدری .گرفته است توجه قرار مورد یدر سطح جهان

 شود میترومای سازمانی  اثرات ایجاد باعث اقدام این. است شخصی با بدرفتاری و اذیت و آزار منظور به  قدرت تعادل

(Kwan et al., 2014.)  مثال عنوان  به )کار  با مرتبط مهم مسائل به منجر کار محل در قلدری که داد یل نشانفراتحلیک 

 از پس استرس مانند) رفاه و سلامت  به مربوط مشکلات و( ترک به تمایل و غیبت شغلی، رضایت سازمانی، مشارکت

 در قلدری. (Nielsen & Einarsen, 2012) گردد می (فیزیکی ناراحتی و عروقی قلبی بیماری عاطفی، خستگی سانحه،

 مرتبط کارکنان بین در سازمانی مشارکت و کار در اندک رضایت و سازمان ترک به تمایل از بالایی درجه با کار محل



نقشمیانجیقلدریدرمحلکاروعدمامنیتشغلی:بررسیرابطهرهبریزهرآگینباقصدترکشغل 677

 

 کار محل در قلدری معرض در قرار گرفتن و شغلی های ویژگی نتایج یک تحقیق نشان داد که ارتباط مؤثری بین. است

 مثال، عنوان  به  شغل، های ویژگی که اند داده نشان ها یافته طور کلی، به  .(Einarsen et al., 1994) است شده گزارش 

سرپرست،  حمایت و نقش تعارض گیری، تصمیم در مشارکت روانشناختی، های خواسته نقش، ابهام خودمختاری،

 حمایت کلی ایده این از تجربی شواهد .(Tuckey et al., 2019) هستند کار محیط در قلدری های مؤثر در بروز مؤلفه

 دهد می کاهش را کار محل در قلدری اخلاقی، رهبری مانند رهبری، برای "خوب" های سبک که کنند می

(Stouten et al., 2010) تسهیل کار محل در را قلدری زهرآگین، رهبری مانند رهبری، "بد" های سبک که ، در حالی 

به  با هم مشاغل های ویژگی و رهبری بررسی تأثیر به نیاز ای  حال، تحقیقات گسترده با این  (.Pelletier, 2010) کند می

 عدم امنیت شغلی، های ویژگی از نظر (.Porter & McLaughlin, 2006)باشد  می کار محل در قلدری آهنگ پیش عنوان 

 برای مهمی موقعیتی قدرت دارای رهبران،. باشد مهم کار محل در قلدری با رهبری ارتباط در زمینه است ممکن شغلی

که  بگذارد تأثیر( شغلی امنیت مثال عنوان به) اشتغال ادامه بر تواند می که هستند کارکنان شغلی عملکرد ارزیابی و نظارت

 ریتعم یها نیتکنسهمواره از  .(Cheung et al., 2013)گذارد  می تأثیر کارکنان کار نتایج و رفاه بر زیادی حد تا این خود

 شود می ادی "منیا یپروازها نـیتضم یت براـــشرک یـانسان هـیتنها سرما"وان ــعن  به اـــهواپیم یو نگهدار

(Bansal & Malhotra, 2018.) دانند مؤثر می ترک شغلبر قصد  تحقیقات، عوامل بسیاری را (Lin & Lee, 2014). با 

در  یهوانورد یو نگهدار ریپرسنل تعم انیبر قصد جابجایی در م مؤثر یعوامل ییشناسا یبرا یقیتحقتا کنون ، حال  نیا

های  شرکت در کار محل در قلدری نتایج مطالعات، حاکی از بروز. صورت نپذیرفته است های هواپیمایی شرکت

 کار محل در کارکنان رفتارهای بر یمغیرمستق طور به  که است سازمان عملکرد نحوه از بازتابی این و هواپیمایی است

بخش   در قوی بسیار تأثیر بالای رهبری، قدرت فاصله از سویی در جامعه مذکور، (.Kwan et al., 2020) گذارد می تأثیر

 دارای کارکنان شغلی های ویژگی ارائه در همچنین رهبرانو  (Lee et al., 2019) کند می ایجاد مهندسی تعمیرات هواپیما

زمینه بروز قلدری سازمانی و تمایل به ترک شغل را افزایش  عوامل این (.Lee & Ding, 2020) هستند بالایی اختیارات

سالاری در بین   ی سازمانی و همچنین عدم توجه به شایستهها متیناملاوجود  (.Neall & Tuckey, 2014)داده است

قلدری سازمانی . های فنی و مهندسی باعث ایجاد یک جو روانی خطرناک در این قسمت گردیده است مدیران در بخش

 شوند تعهد یب ،وکار خود نسبت به سازمان و کسبدر این بخش از سازمان، باعث شده است که پرسنل مهندسی هواپیما 

ناپذیری در بحث ایمنی پرواز  ها و خطرهای جبران این، باعث ایجاد آسیب. دهندرا از دست  شان یو بازده تیو خلاق

زهرآگین با قصد ترک شغل و نقش میانجی قلدری  رهبری بین ، هدف پژوهش، بررسی رابطهاساس  نیا بر .خواهد شد

 .استدر شرکت هواپیمایی ماهان  در محل کار و عدم امنیت شغلی

مبانینظری
 رهبریزهرآگین

 ردستانیکه بر گروه ز یمخرب یها یژگیو ایاز رفتارها  فرد  به منحصر یا مجموعه عنوان به  تواند یم 4زهرآگین یرهبر
                                                           
1 Toxic Leadership 
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رهبری زهرآگین  شامل پنج (. Padilla et al., 2007) معرفی شود گذارد یم یمنف ریتأث یو عمد ینیب شیقابل پ یا وهیبه ش

اسـتثنای    شده رهبر نسبت به کارکنـان اشـاره دارد بـه    عمداً خصمانه درک یبه رفتارها :زیآم نیتوهنظارت ( 4) :بعد است

 از حـد  یش کند تا اقتدار و کنترل ب تلاش میشود که  اعمال و رفتارهایی را شامل می :اقتدارگرا یرهبر( 6)ی، کیزیتماس ف

اشـاره دارد   یبه سبک :یفتگیخودش( 0) ،همه کارها را کنترل کنند یتنها درای که رهبران  گونه  اعمال کند به ردستانیبر ز

 ،شـرکت  یهـا  استیاما اغلب از س هدف آن اقدامات تکبرآمیز و خودمحور رهبر برای ارتقای خود، نزد کارکنان استکه 

 ـتبل رای رهبران دستاوردها :یغیخودتبل( 1) ،که از کارکنان انتظار دارند  حالی در کنند ینم یرویپ را  گـران یکنـد، د  مـی  غی

اعمال خـود،   قیاز طر: بودن ینیب شیپ  قابل ریغ( 8) و پذیرد ای نمی گونه خود را به  اشتباهات تیکند و مسئول سرزنش می

 (.Dobbs, 2014) دارند یمرا ترسان و مراقب نگه  ردستانیز

 ترکسازمانقصد

تـرک   یبـرا ( یعمـد  و آگاهانـه  عـزم ) یعمداراده آگاهانه و  کیعنوان   را به4قصد ترک سازمان( 4880)تت و مایر 

 جیتـوجهی نتـا    طور قابـل  نشان داد که رهبری زهرآگین  به( 6841)اشمیت  یریگیمطالعه پ جینتا. کردند فیسازمان توص

نظـارت   دهـد  یکـه نشـان م ـ   کنـد  یم تیاز مطالعه تپر حما افتهی نیا. کند یم ینیب شیکارمندان مانند قصد ترک شغل را پ

 ـ  ،(4884) 6راینـر و کـوپر   (.Tepper, 2007) کند یم ینیب شیرا پ یسوءاستفاده کننده، گردش مال  ـ یرابطـه مثبت قصـد   نیب

رهبـری   ریتأث یدر بررس (6888) 0زنگارو، یاگر و پرولکس توسط افتهی نیا. افتندیجایی کارکنان و رهبری زهرآگین  جابه

قصـد  . شـود  مـی  یبانیو نرخ ترک خدمت بـالاتر اسـت، پشـت    بتیغ شیدهنده افزا  نشان که مهندسیزهرآگین  در حرفه 

 یمشـارکت غرامـت پـول    یاسـت کـه بـرا    یسازمان توسـط فـرد   کیدر  تیجایی کارمندان، توقف داوطلبانه عضو جابه

 (.Hom, 2004) کند یم افتیدر

قلدریدرمحلکار
مدت  یشود که برا می فیدر محل کار تعر( مثال  عنوان  به) کیستماتیس یرفتار منف کیعنوان  به 1در محل کار یقلدر

 یابـد  ادامـه مـی   ،دفـاع از خـود دارد   یبـرا  یمنابع رو به کاهش ـ یکه قربان ییها تیدر موقع( مثلاً شش ماه) یمدت طولان

(Einarsen et al., 2019.) از  یک ـی  شـده اشـاره دارد کـه در آن    دیتشـد  یفرد نیمرتبط با اختلاف به تعارضات ب یقلدر

در محل کار  یقلدر (.Zapf & Gross, 2001) ستیکه قادر به دفاع از خود ن ردیگ یفرودست قرار م یتیها در موقع بخش

 که هر کارمنـد بـدون در   یمعن نیبه ا؛ (Stone, 2012) شود یم فیفردی توص بین تیاز آزار و اذ یعنوان شکل  معمولاً به

 . ردیمورد هدف قرار گ تواند یم یاجتماع یها مقوله ریسن و سا ،یجنس شینژاد، گرا ت،یگرفتن جنس نظر

                                                           
1 
Turnover Intention 

2 Rayner & Cooper 

3 Zangaro, Yager & Proulx 

4 Workplace Bullying 



نقشمیانجیقلدریدرمحلکاروعدمامنیتشغلی:بررسیرابطهرهبریزهرآگینباقصدترکشغل 671

 

عدمامنیتشغلی
در حـالی  . هاسـت  های شـغلی آن  ، مربوط به تصورات کارکنان در مورد تهدید برای شغل یا ویژگی4عدم امنیت شغلی

دادن شـغل، بـاقی    تـر از دسـت   است، تهدید بـزر   دکنندهیتهدهای شغلی مطمئناً برای کارکنان  ویژگی دست دادنکه از  

تواند بـه   عدم امنیت شغلی  می(. Shoss, 2017) های کار، بر تهدید شغل تمرکز دارد ی ویژگیجا  بهاین پژوهش . ماند یم

هـا، تجدیـد سـاختار سـازمانی، عوامـل       دلایل زیادی ناشی از نیروهای اقتصادی گسترده ماننـد رکـود اقتصـادی، تحـریم    

هایی باشد که توسط حقایقی غیر  مدت یا ترس فردی، یا دلایل منطقی یا غیرمنطقی مانند کاربر روی یک قرارداد کوتاه بین

ی نگرشی به ها واکنشی رفتارها و نیب شیپی برای کل طور  بهعدم امنیت شغلی   .(Shoss, 2017) از این موارد ایجاد گردد

؛ به این معنا که کارمندان ممکن است به دلیل تهدید شغل خـود  (Lazarus, 1984) شود عنوان تابعی از استرس مطرح می 

کنند برای انجام کار خـود   کنند و احساس می هستند و کمبود منابع را تجربه می فشار  تحتاز حد،  احساس کنند که بیش 

اند کـه عـدم امنیـت شـغلی، نقـض       ردهاز دیدگاه نظریه مبادله، محققان همچنین پیشنهاد ک. مطابق انتظارات، ناتوان هستند

کارکنان در ازای دریافـت دسـتمزد، بـه رسـمیت      .(Rousseau, 1995) هاست قرارداد روانی بین کارکنان و کارفرمایان آن

شـود و   کنند، اما عدم امنیت شغلی باعث ایجاد احساس نقض این انتظـارات مـی   شناختن و سایر نتایج مهم کار تلاش می

 شـده   شـناخته مدلی که ما در این تحقیق ارائه شده است اثـرات نگرشـی   . شود و رفتارها می ها نگرش منجر به بدتر شدن

بینی این اثرات سـازمانی   کند و به دنبال آزمایش چگونگی پیش را بررسی می( انگیزه و رضایت شغلی)عدم امنیت شغلی 

 .است

 مدلمفهومیتحقیق

هـای   شده در مدل بـر مبـانی پـژوهش     تمام روابط تدوین. دهد نشان می، مدل مفهومی تحقیق حاضر را 4شکل شماره 

 .شده است پیشین و ادبیات نظری موجود ترسیم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش( 1شکل 


                                                           
1 Job Insecurity 
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 هاتبیینفرضیه

شغلترکقصدوکارمحلدرقلدری
 (.Simon et al., 2010) شـود  اسـتفاده مـی   شـغل  تـرک  قصـد  توصیف برای "شغل ترک های ایده یا نیت" تعریف از

 بـالا  هـای  هزینه کار، مانند محل عملکرد بر زیرا شود کنترلامکان  حد تا باید شغل ترک قصد از ناشی سازمان، به آسیب

 عنـوان  بـه   اغلـب  کـار  محـل  در قلـدری  (.Abbasi et al., 2008) گـذارد  مـی  جدید تأثیر کارکنان آموزش و استخدام در

 در قـرار گـرفتن   کارمنـدان،  از بسیاری برای (.Coetzee & Oosthuizen, 2017) شود می شناخته جابجایی قصد پیشبرنده

 کـردن  تهی با را کارکنان انگیزه ،اساس  نیا برشود که  تلقی مهم اتفاق یک عنوان  به تواند می کار محل در قلدری معرض

 از پـس  پژوهشـی نشـان داده شـد کـه کارکنـان     در  (.Neall & Tuckey, 2014) دهـد  نفس کاهش می اعتماد به  و انرژی

 تـرک  را خـود  کـار  محل ندادند، انجام ها آن به کمک برای اقدامی هیچ که ارشد مدیریت به کار محل در قلدری گزارش

 شخصـی و در نهایـت،   منـابع  دادن باعث از دست  و استرس افراد را بیشتر نموده رفتارهای قلدری در محیط کار،. کردند

 تـوان اههـار داشـت کـه     بر اساس مطالب ذکرشـده مـی  . (Rosario-Hern&ez et al., 2018) گردد خدمت میترک محل 

 گیرند جهـت  کارکنانی که در معرض قلدری قرار می زیرا بود، خواهد مرتبط بالاتر، جابجایی قصد با کار محل در قلدری

 ـا بـر  .کنند می ترک را سازمان اثرات ناشی از قلدری بر سلامت روان،به حداقل رساندن  ، فرضـیه زیـر مطـرح    اسـاس   نی

 .گردید

.رابطهمثبتومعناداریباقصدترکشغلداردکارمحلدرقلدری-2فرضیه

 شغلترکقصدوکارمحلدرقلدریزهرآگین،رهبری

 ها، گروه افراد، هستند و بر مضر ناکارآمدشان، شخصیتی های ویژگی و مخرب اقدامات دلیل به زهرآگین رهبران

 ,Lipman-Blumen) گذراند می تأثیر نامحدود طور به  و عمیقاً کنند می رهبری که کشورهایی حتی و جوامع ها، سازمان

 رهبری با مرتبط ولی متفاوت انواع از بسیاری شامل که است شده تبدیل  کلی ساختار یک به زهرآگین رهبری (.2005

 منفی رهبری رفتارهای فرد منحصر به  طور به  یک هر که( مخرب و هالمانه ،گر استفاده سوء رهبری مانند) است منفی

 برای رهبراناولاً  .دارد وجود منفی رهبری برای توصیفات از ای مجموعه (.Schmidt, 2008) دهد می نشان را خاص

سوء  قدرت، از سازمان در کارکنان و همکاران درک تأثیر بر افزایش و( شهرت و ارتقا یعنی) شخصی منفعت به دستیابی

 و راهنمایی فقدان مانند کنند، می محدود را کارکنان منابع رهبران ثانیاً، (.Benson & Hogan, 2008) کنند استفاده می

 رهبران ثالثاً،. (Mao et al., 2012) کند تهدید را کارکنان روانی سلامت است ممکنکه  بازخورد ارائه عدم و مربیگری

 کارکنان عملابتکار  محدود کردن و گرایی کمال دادن  نشان طریق از شخصی نیازهای برای را خود کنترل از حد،  بیش

 & Benson) شوند می غیرقانونی یا غیراخلاقی های فعالیت درگیر شخصی منافع برای رهبران در نهایت،. کنند می اعمال

Hogan, 2008.) کار انگیزه و روحیه که کرد خواهند تجربه را زهرآگین رهبری نامطلوب اثرات کارکنان درازمدت، در 

 رهبران خود، شغل از خاصی های جنبه در (.Benson & Hogan, 2008) برد می بین از را سازمانی اهداف جهت در

 ناسالم باعث ایجاد فضای خود، زیردستان و همکاران میان در اما باشند، کارآمد و ماهر بسیار است ممکن زهرآگین
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 نظر از نقطه . گذارد می تأثیر غیرمستقیم و مستقیم طور به  کار محیط در زهرآگین رهبری(. Tavanti, 2011) شوند می

 با را کارکنان اعمال رهبران، آن در که گیرند می نشأت شرایطی از کار محل در قلدری های موقعیت از بسیاری مستقیم،

 رهبرانی (.Long et al., 2012). شود می تلقی توجیه غیرقابل  یا ناعادلانه کارکنان توسط که کنند می کنترل و تنظیم اجبار

 در و رندیدستگ به را کار محل مالکیت که دارند تمایل کنند، می سرنگون را خود اقتدار و موقعیت شرایطی چنین در که

 داده نشان مطالعات همچنین .شوند می کور کارکنان های پیشنهاد یا ها ایده به نسبت بوده و پایدار و سخت خود رویکرد

 منظور به  خود نظرات بیان به علاقگی بی و گیری تصمیم در زیردستان مشارکت عدم با کار محل در قلدری که است

 تنها نه  اقداماتی چنین این، بر علاوه (.Leon-Perez et al., 2015) است مرتبط رهبر با احتمالی تعارضات از جلوگیری

 احساسات کارکنان شود می باعث بلکه باشند، داشته سازمان در کمتری امنیت احساس کارکنان، که شود می باعث

 ,Conrad & Nash)کنند  تجربه زهرآگین رهبران توسط ارعاب و ترس دلیل به را ناامیدی و رنج درد، مانند زهرآگین

 سایر بر بلکه کارمندان، از ای مجموعه یا خاص کارمند یک بر تنها  نه زهرآگین رهبران غیرمستقیم، منظر از (.2012

 برای تلاش با زهرآگین رهبر یک که گیرد می قرار تحت تأثیر زمانی کارکنان، رفاه. گذارند می تأثیر نیز کارمندان

 شرایطی، چنین در. کند ایجاد مضر محیطی سمت، انتخاب برای ها آن از درخواست بر علاوه کارکنان، جداسازی

 استرس ایجاد باعث امر این. کنند می انتخاب را ها آن از پیروی سازمان، در خود آینده انداختن خطر به جای به  کارمندان

 در بهتر اندازهای چشم جستجوی در را سازمان کارکنان که شود می باعث در نهایت و شود می کارکنان در فشار و

 .گردد های زیر مطرح می بر اساس مطلب ذکرشده، فرضیه (.Reed & Bullis, 2009) کنند ترک دیگر های سازمان

 .داردکارمحلدرقلدریبامثبتومعناداریارتباطزهرآگین،رهبری-1فرضیه

 .داردترکشغلقصدبارهبریزهرآگین،ارتباطمثبتومعناداری–3فرضیه

 کارمحلدرقلدریباقصدترکشغلورهبریزهرآگین

 را سـازمان  بخواهنـد  کارکنـان  که شود می باعث قدرت، از سوءاستفاده و رهبر منفی رفتار طریق از زهرآگین، رهبری

  بـر ایـن  (. Koropets, 2019) شـود  می زهرآگین رهبری محیط یک از کارکنان فرار برای راهی جابجایی، قصد ،کنند ترک

. شـود  مـی  ببیشـتر  جابجایی، قصد به  منجر زهرآگین رهبری در نتیجه کار محل در قلدری که کرد استدلال توان اساس می

 یـک  سوی از را قدرت از سوء استفاده و فشار کارکنان، که دهد می رخ زمانی جابجایی، قصد شد، ذکر قبلاً که طور همان

ناشـی از   فیزیولـوژیکی  و روانـی  تسـکین  کارکنـان،  به سازمان ترک رو،  از این. کنند احساس سازمان در زهرآگین رهبر

 .گردد بر اساس مطالب ذکرشده، فرضیه زیر مطرح می (.Pelletier, 2010) دهد می کار محل در شده قلدری تجربه

.نماییدقلدریسازمانی،رابطهرهبریزهرآگینوقصدترکشغلرامیانجیگریمی-0فرضیه

 بـر  منفـی  اثـرات  از طیفـی  زهـرآگین،  رهبـری  تمسخرآمیز و تحقیرآمیز مستبدانه، های ویژگی شد، ذکر که طور همان 

 را کارکنـان  تـا  کننـد  مـی  اسـتفاده  سـازمان  در خود قدرت از زهرآگین رهبران که است این مظاهر، از یکی. دارد کارکنان

 بـه  تهدیـد  ی،طرفـدار  طریـق  از مثـال،  عنـوان    به را، کار این زهرآگین، رهبران. گیرند قرار یکدیگر علیه تا کنند تحریک

 باعـث  احتمـالاً  تهدیـدآمیز  محـیط  نـوع  ایـن  .(Morris, 2019) دهنـد  می انجام کارکنان میان در نفرت ترویج و خشونت
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 کـه  کنـد  می ایجاد را فضایی زهرآگین رهبری این، بر علاوه. کنند ناامنی احساس خود شغل به نسبت کارکنان که شود می

 شـود  مـی  خـراب  تـدریج   به رهبر و کارکنان بین ارتباطی های کانال و دارند می نگه خود برای را یزچ  همه کارکنان آن در

(Lipman, 2006) کنند ایجاد خود شغل به نسبت ناامنی احساس کارکنان که شود می باعث در نهایت و (Roter, 2011). 

 طـور  بـه   وشـوند   مـی  مواجـه  آن بـا  خـود  سـازمان  در کارکنان که است ابهاماتی انواع از ناشی اغلب عدم امنیت شغلی،

 Reisel et) کنـد  می دشوار سازمانی اهداف به دستیابی به کمک و خود وهیفه  برای انجام را ها تمرکز آن ناپذیری، اجتناب

al., 2007 .)بینـی  پـیش  قابل و امنیت به نسبت را کارکنان ادراک ها، آن اشتغال تداوم مورد در قطعیت عدم مثال،  عنوان  به 

بـه   عـاطفی  منـابع  از زیـادی  مقدار صرف به  نیاز آن، دنبال به (.Akkermans et al., 2018) دهد می کاهش شغلشان بودن

 حمایـت  درآمـد،  دادن از دسـت   معنـای  بهکه ( Reisel et al., 2010) گردد بیکاری در آینده، ضروری می مدیریت منظور 

اساس باعـث بـروز     بر این. کند می ایجاد ها سازمان برای چالشی زهرآگین، رهبری. است تنفر احساس حدی تا و زندگی

بر اسـاس مطالـب فـوق     (.Webster et al., 2016) شود می وری و رضایت شغلی عدم امنیت شغلی کارکنان، کاهش بهره

 .فرضیه زیر مطرح گردید

.داردعدمامنیتشغلیزهرآگین،رابطهمثبتومعناداریبارهبری-5فرضیه

 کارمحلدرقلدریوعدمامنیتشغلیزهرآگین،رهبری

  غیــر قابــل انتظــارات و اطمینــان عــدم ماننــد شــغلی هــای ویژگــی زیــادی بــه تــأثیر توجــه هــای پیشــین، پــژوهش

 ,.Baillien & De Witte, 2009; Notelaers et al) انـد  کـار کـرده   محـل  در قلـدری  بـر  شـغل  مـورد  در بینـی  پـیش 

 وجـود  کـار  محـل  در قلـدری  بـا  ارتبـاطی  عـدم امنیـت شـغلی،    منظـر  از کـه  کننـد  مـی  استدلال ها این پژوهش (.2010

 شـود  مـی  تعریـف  "شـغل  غیـرارادی دسـت دادن  از  شخصـی  دیـدگاه " عنـوان  عـدم امنیـت شـغلی بـه    . داشـت  خواهد

عــدم  ایــن، بــر عــلاوه (.Niesen et al., 2014) آن خواهــد شــد بینــی شــدن پــیش غیرقابــل  و ســردرگمی باعــث کــه

ــرای بــزر  چــالش یــک شــغلی،امنیــت  ــه را آن تــوان مــی اســت و ســرزندگی و نشــاط و کارکنــان رفــاه ب  عنــوان  ب

 و بینـی  پـیش  غیـر قابـل    عوامـل  (.De Cuyper et al., 2009) دیـد  امـروزی  کـار  محـیط  در زا اسـترس  عامـل  بیشـترین 

 بــروز بــرای را مســاعدی محــیط توانــد مــی فــرد نقــش در ابهــام و تعــارض ماننــد شــغلی هــای ویژگــی قطعیــت عــدم

عـدم   در بـودن  بینـی  پـیش   غیـر قابـل   و مـدت  طـولانی  اطمینـان  عـدم  ایـن کـه   بـه   بـا توجـه  . کنـد  فراهم قلدری رفتار

 بـر  گذاشـته و  تـأثیر  کارکنـان  رفـاه  بـر  توانـد  مـی  ناپـذیری  بینـی  پـیش  و اطمینـان  عـدم  چنین هستند، امنیت شغلی ذاتی

 کارمنــد اگــر مثــال، عنــوان  بــه  (Baillien et al., 2016) بگــذارد تــأثیر ســازمان مــورد در هــا آن اقــدامات و نگــرش

ــور ــل مجب ــه تحم ــرایطی ب ــود ش ــه ش ــت ک ــود را از محافظ ــوار خ ــد  دش  (Matthiesen & Einarsen, 2010)نمای

 تبـدیل  کـار  محـل  در مـداوم  قلـدری  بـه  کـرده کـه ایـن خـود     تحمـل  را پرخاشـگرانه  و منفـی  رفتارهـای  ممکن است

 رفتـار  برابـر  در خـود  از کمتـر  شـوند،  مـی  مواجـه  عـدم امنیـت شـغلی     بـا  کـه  کارکنـانی  دیگـر،  عبـارت   بـه  . شـود  می

 کـار  محـل  در قلـدری  هـدف  را هـا  آن و کننـد  مـی  محافظـت  غیـر کـار   وکـار   بـا  مرتبط آمیز خشونت رفتار یا/و نابرابر

 احتمـالاً زمینـه بـروز قلـدری را     شـغلی  امنیـت  قطعیـت  عـدم  رو، از ایـن   .(Hoel & Cooper, 2000) دهنـد  مـی  قـرار 
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 .بر اساس مطالب فوق، فرضیه زیر مطرح گردید. سازد رهبران فراهم می و همکاران بین در

.عدمامنیتشغلی،رابطهمثبتومعناداریباقلدریدرمحلکاردارد-6فرضیه

 کارمحلدرقلدریوزهرآگینرهبریبینرابطهمیانجیعنوانبهشغلیعدمامنیت

ــاط زهــرآگین رهبــری ــا نزدیکــی ارتب ــدری ب ــار محــل در قل ــن  (.Reed & Bullis, 2009)دارد  ک ــا بیشــتر ای  ب

ــاکــه  غیراخلاقــی رفتــار و گیــری ســخت پرخاشــگری، زهــرآگین یعنــی رهبــری هــای ویژگــی ــر فشــار و تهدیــد ب  ب

 نفــوذ بــرای را زمینــه رو، از ایــن . (Pelletier, 2010) شــود مــی توجیــه کنــد، مــی ایجــاد خصــمانه محیطــی کارکنــان،

 نـاامنی  احسـاس  خـود  تـداوم  مـورد  در تـدریج  بـه   هـا  آن کـه  طـور  همـان . کنـد  می فراهم کارکنان به عدم امنیت شغلی

 محافظــت زهــرآگین رهبــران آمیــز خشــونت و ناعادلانــه اقــدامات برابــر در خــود از کــه دارد احتمــال کننــد کمتــر مــی

اســاس،  بــر ایــن . (Hoel & Cooper, 2000) گیرنــد مــی قــرار بیشــتری قلــدری خطــر معــرض در بنــابراین و کننــد

 .فرضیه زیر مطرح گردید

.نمایدشغلی،رابطهرهبریزهرآگینوقلدریدرمحلکاررامیانجیگریمیامنیتعدم-7فرضیه

روشپژوهش
 -تحقیـق حاضـر از منظــر ماهیـت و روش اجـرا از نـوع توصــیفی      از نظـر هــدف، کـاربردی و از   پـژوهش حاضـر   

جامعــه آمــاری ایــن پــژوهش، کلیــه مهندســان تعمیــرات خطــوط هــوایی شــرکت ماهــان بــه تعــداد  . پیمایشــی اســت

گیـری تصـادفی    عنـوان نمونـه بـا روش نمونـه     نفـر بـه    684بـا اسـتفاده از فرمـول کـوکران     . انـد  نفر تشکیل داده 4688

هــای مــورد  ای و داده اطلاعــات مــورد نیــاز در بخــش نظــری از طریــق مطالعــات کتابخانــه . یدنــدســاده انتخــاب گرد

ــیه  ــون فرض ــت آزم ــاز در جه ــش   نی ــع پرس ــق توزی ــق از طری ــای تحقی ــری   ه ــاس رهب ــه مقی  ،(Schmidt, 2008) نام

ــه  و پرســش (Einarsen, 1994)شــاخص قلــدری ،(,DeWitte 2000) مقیــاس عــدم امنیــت شــغلی   قصــد تــرکنام

(O’Driscoll & Beehr, 1994) ــد جمــع ــی پرســش  .آوری گردی ــی صــوری و  نامــه جهــت ســنجش روای هــا از روای

ــش  ــایی پرس ــت پای ــه جه ــایی        نام ــد پای ــان از تأیی ــایج، نش ــه نت ــد ک ــتفاده گردی ــاخ اس ــای کرونب ــریب آلف ــا از ض ه

ــود  نامــه پرســش ــه  یســاز مــدل(. 4 جــدول)هــا ب طــور   معــادلات ســاختاری یــک روش جــامع در آمــار اســت کــه ب

ــاربرد دارد  ــاری ک ــوم رفت ــترده در عل ــی . گس ــدل را م ــن م ــه ای ــوان ب ــی از روش  ت ــوان ترکیب ــیر،   عن ــل مس ــای تحلی ه

و کـل   یرمسـتقیم امکـان محاسـبه اثـر مسـتقیم، غ     ،هـای بـارز ایـن روش    از ویژگـی . رگرسیون و تحلیل عـاملی دانسـت  

هـا و تعمـیم نتـایج از مـدل      و تحلیـل داده  یـه  تجزجهـت  رو  یـن  ا از. دعنـوان نمـو   ،متغیـر پنهـان   یازس و همچنین مدل

 .پی ال اس استفاده گردید افزار نرممعادلات ساختاری به کمک 
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 ها نامه پرسشنتایج پایایی و روایی ( 1جدول

(CR)پایاییمرکب(AVE)شدهاستخراجمتوسطواریانسآلفایکرونباخمتغیرها

 111/1 911/1 119/1 نیزهرآگ یرهبر

 111/1 111/1 111/1 عدم امنیت شغلی

 111/1 711/1 161/1 در محل کار یقلدر

 161/1 771/1 191/1 قصد ترک شغل

ــر اســاس ــانس   ب ــر متوســط واری ــرا، اگ ــی همگ ــده  اســتخرا روای ــب  8/8بیشــتر از   (AVE) ش ــایی مرک و پای

(CR)  ــتر از ــت   4/8بیش ــد اس ــورد تأیی ــی م ــزان روای ــد، می ــان  .(Fornell & Larcker,1981)باش ــه در  هم ــور ک ط

ایـن   .باشـد  مـی  4/8و پایـایی مرکـب نیـز بـالاتر از      8/8تمـامی متغیرهـا بـالاتر از     AVEگـردد،   مشاهده مـی  4جدول 

 .باشد دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق می  نشان

 هایافته
ــیفی داده   ــار توص ــی از آم ــایج ناش ــت   نت ــعیت جمعی ــت وض ــا جه ــه  ه ــناختی نمون ــت   ش ــرح اس ــدین ش ــا ب : ه

معـــادل )نفـــر  600هـــای مربـــوط بـــه کارکنـــان،     شـــده بـــرای تحلیـــل داده   پرسشـــنامه اســـتفاده   684از 

ــردان و %( 62/84 ــر  0مــ ــادل )نفــ ــان، %( 41/6معــ ــر  621زنــ ــل و % ( 40/88)نفــ ــر  64متأهــ %(  64/8)نفــ

ــرد،  ــ 8مجـ ــادل )ر نفـ ــپلم، %( 44/4معـ ــدرک دیـ ــر  8دارای مـ ــادل )نفـ ــوق%( 88/0معـ ــدرک فـ ــپلم،  دارای مـ دیـ

ــدرک کارشناســــی و  %( 08/18معــــادل )نفــــر  448 دارای مــــدرک %( 88/81معــــادل )نفــــر  480دارای مــ

 48تـــا  2دارای ســـابقه فعالیـــت بـــین %( 44/04)نفـــر  480در بـــین ایـــن افـــراد . انـــد کارشناســـی ارشـــد بـــوده

ــال،  ــر  40سـ ــین %( 80/68)نفـ ــا  42بـ ــال و  68تـ ــر  448سـ ــالاتر از %( 0/04)نفـ ــت   68بـ ــابقه فعالیـ ــال سـ سـ

 .  داشتند

آماراستنباطی
هابررسینرمالبودنداده

 مربعـــات حــداقل  پایـــه بــر  ســـاختاری معــادلات  مطالعــه،  ایـــن در هــا  داده لیـــتحل و  هیـ ـتجز روش چــون 

ــی ــت، جزئ ــازی اس ــه نی ــرض ب ــال ف ــودن نرم ــا ب ــت؛  متغیره ــه نیس ــرا ک ــرم در چ ــزار  ن ــیاف ــرخلاف اس ال پ  ب

 ســـایر بـــرخلاف و هســـتند ناشـــناخته هـــا داده توزیـــع کـــه شـــود مـــی فـــرض دیگـــر، آمـــاری یافزارهـــا نـــرم

ــرم ــا  ن ــهافزاره ــال ک ــودن، نرم ــرض ب ــدایی ف ــی و ابت ــا داده اساس ــت، ه ــا در اس ــازی اینج ــه نی ــرض ب ــال ف  نرم

 . نیست ها داده بودن
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 (پارامترها معناداری)استاندارد  در حالت تخمينمدل مفهومی برازش شده ( 1شکل 



 بررسیمدلتحقیق
ــهدر هــر  ــژوهشی، ا مطالع ــر پ ــردآوری داده گ ــا گ ــز   ب ــه روش صــحیح و علمــی و نی ــات ب ــا و اطلاع ــتجزه  و  هی

آمـده از مبـانی نظـری را مـورد     ی بـر هـا  هیفرض ـی پـژوهش را یافتـه و   هـا  سـؤال نمایـد پاسـخ   تـلاش مـی   ها آن لیتحل

کـرده و بـا    نظـر  اههـار  هـا  هیفرض ـبـا اسـتناد بـه نتـایج تحلیـل آمـاری در مـورد         گر پژوهشبنابراین . ارزیابی قرار دهد

 .است شده  حاصلها، مدل معادلات ساختاری زیر  با تحلیل داده. کندیا رد می دأییترا  ها آنتوجه به نتایج، 

 میانجی و مستقیم هایفرضیه آزمون

اسـتفاده   Smart PLS3افـزار   معادلات ساختاری و نرممدل جهت آزمون فرضیات مستقیم و میانجی پژوهش از روش 

  مدل ساختاری، بایستی متناسب بودن هر مدل، جهت اطمینـان از ایـن کـه مـدل بـه      طور کلی، قبل از ارزیابی هر  به. شد

هـای   بـرازش کلـی مـدل   . دهد یا نه، ارزیابی شـود  علّی را نشان می طور مناسب از مجموعه کاملی از روابط درستی و به 

قضاوت ( سنجند ها را از مدل مفهومی می که میزان حمایت داده)گیری با استفاده از چندین شاخص نیکویی برازش  اندازه

میـانگین  ریشه دوم  ،(GFI)نسبت درستنمایی کای دو به درجه آزادی، شاخص نیکویی برازش : اند از شوند که عبارت می

شـاخص هنجارشـده    ،(IFI)شاخص برازش فزاینده  ،(CFI)، شاخص برازش تقریبی (RMSEA)مربعات خطای برآورد 

(NFI)، استانداردشده   باقیمانده ریشه دوم میانگین مربعات(SRMR)  و غیره(Schreiber, 2006 .)   در این پـژوهش و بـا

 0بایسـتی کمتـر از   )نسـبت کـای دو بـه درجـه آزادی     : اند از شده، عبارت  های گزارش شاخص ،PLSاستفاده از نرمافزار 

 از(. باشـد  80/8بایستی کمتر از ) ها ماندهیباق نیانگیدوم م شهیرو ( باشد 8/8بایستی بیشتر از ) هنجارشده، شاخص (باشد

 ,NFI=0.905, SRMR=0.069  :یهـا  شـاخص مناسـب بـودن    بـر اسـاس  ، برازش مدل حاضر، تناسب خوبی را رو  نیا

χ^2/df=1.734 شـوند  ی مستقیم و میانجی تأیید میها هیفرضبنابراین نیکویی برازش مدل ساختاری مربوط به . ثابت کرد .

   .شود های پژوهش پرداخته می در ادامه به بررسی فرضیه
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.قلدریدرمحلکار،ارتباطمثبتومعناداریباقصدترکشغلدارد:فرضیهاول

مقـدار آمـاره   و  010/8قصد ترک شغل و  یسازمان یقلدرشود ضریب مسیر بین  مشاهده می 4طور که در شکل  همان

t  قصـد تـرک   و در محل کار  یقلدربنابراین بین . باشد معنادار می 88/8این ضریب مسیر در سطح . باشد می 604/8برابر

 . گردد باشد و فرضیه اول تأیید می رابطه مثبت و مستقیم برقرار می ،شغل

.درمحلکارداردیباقلدریارتباطمثبتومعناداررهبریزهرآگین:فرضیهدوم

 بیضـــر شــود  یکـــه مشــاهده مـ ــ طــور  همــان  . شـــود مــی اســـتفاده  4از شــکل   هیفرضـــ نیـ ـا یدر بررسـ ـ

. باشـــد یمـــ 042/2برابـــر  tمقـــدار آمـــاره و  604/8در محـــل کـــار  یو قلـــدر نیزهـــرآگ یرهبـــر نیبـــ ریمســـ

ــا ــر نیـ ــ بیضـ ــطح  ریمسـ ــ 88/8در سـ ــادار مـ ــد یمعنـ ــابرا. باشـ ــ نیبنـ ــر نیبـ ــرآگ یرهبـ ــدر نیزهـ در  یو قلـ

در  یقلــدر، نیزهــرآگ یرهبــربــدین معنــا کــه بــا افــزایش     . باشــد یبرقــرار مـ ـمســتقیم محــل کــار رابطــه   

 .گردد یم دییتأدوم  هیفرض بدین ترتیب،. یابد میکارکنان افزایش محل کار 

.باقصدترکشغلداردیارتباطمثبتومعنادار،نیزهرآگیرهبر:فرضیهسوم

ــ ــا یدر بررس ــ نی ــکل  هیفرض ــتفاده  4از ش ــیاس ــود م ــان. ش ــور هم  ــ ط ــاهده م ــه مش ــود یک ــر ش ــ بیض  ریمس

ــ ــر نیب ــرآگ یرهب ــغل   نیزه ــرک ش ــد ت ــاره  و  420/8 و قص ــدار آم ــر  tمق ــ 860/6براب ــد یم ــا. باش ــر نی  بیض

رابطـــه  ،و قصـــد تـــرک شـــغل نیزهـــرآگ یرهبـــر نیبـــ نیبنـــابرا. باشـــد یمعنـــادار مـــ 88/8 در ســـطح ریمســـ

افـــزایش قصــد تـــرک شــغل   ، نیزهــرآگ  یرهبـــربـــدین معنــا کــه بـــا افــزایش    . باشــد  یبرقــرار مـ ــمســتقیم  

 .گردد می دییتأسوم  هیفرض بدین ترتیب،. یابد می

گدریرابطهرهبریزهرآگینوقصددتدرکشدغلرامیدانجی،درمحلکاریقلدر:فرضیهچهارم

.نمایدمی

در ارتبـــاط در محـــل کـــار  یقلـــدردهنـــده نقـــش میـــانجی  نشـــان ،4مـــدل مفهـــومی پـــژوهش در شـــکل 

ــ ــر نیبـ ــرآگ یرهبـ ــغل نیزهـ ــرک شـ ــد تـ ــی و قصـ ــد مـ ــتقیم و . باشـ ــرایب مسـ ــزان ضـ ــتقیغمیـ ــدل  میرمسـ مـ

 .باشد می مشاهده  قابل 6مرتبط با آن در جدول  (T-Value)مفهومی پژوهش و مقادیر معناداری 

 PLS خروجی اساس بر مربوط به فرضيه چهارم ميرمستقيغ و مستقيم مسير ضرایب( 2 جدول

 مسیرها
اثر

میمستق

اثرغیرمستقیم

(میانجی)
P-Value T-Value 

اثر

کل

قصد ترک  ←در محل کار  یقلدر ← نیزهرآگ یرهبر
 (نقش میانجی)شغل 

--- 611/1 11/1 161/1 117/1 

 117/1 111/1 111/1 --- 611/1 قصد ترک شغل ← نیزهرآگ یرهبر
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 بر نیزهرآگ یرهبرآن است که اثر غیرمستقیم  دهنده نشان، 6از مدل مفهومی پژوهش در جدول  آمده  دست  بهنتایج 

در T-Value (640/1 ) توجه به اینکه مقدار با. باشد می 48/8ابر با بر در محل کار یقلدربا نقش میانجی  قصد ترک شغل

نقش میانجی را در ارتباط بین  ،در محل کار یقلدرتوان گفت متغیر  باشد؛ بنابراین می معنادار می 88/8سطح خطای 

 . شود بنابراین فرضیه چهارم تأیید می. داردقصد ترک شغل و  نیزهرآگ یرهبر

.داردعدمامنیتشغلیبایارتباطمثبتومعنادار،نیزهرآگیرهبر:فرضیهپنجم 

 نیزهـرآگ  یرهبـر  نیب ریمس بیضر شود یکه مشاهده م طور  همان. شود میاستفاده  4از شکل  هیفرض نیا یدر بررس

. باشـد  یمعنـادار م ـ  88/8 در سـطح  ریمس ـ بیضـر  نیا. باشد یم 016/4برابر  tمقدار آماره و  044/8ی شغل تیو عدم امن

 یرهبـر بـدین معنـا کـه بـا افـزایش      . باشـد  یبرقـرار م ـ مستقیم رابطه  ی،شغل تیو عدم امن نیزهرآگ یرهبر نیب نیبنابرا

 .گردد یم دییپنجم تأ هیفرض بدین ترتیب،. یابد افزایش می یشغل تیعدم امن، نیزهرآگ

.درمحلکارداردیباقلدریارتباطمثبتومعناداری،شغلتیعدمامن:فرضیهششم 

ــدر  ــا یبررس ــ نی ــکل  هیفرض ــتفاده  4از ش ــیاس ــود م ــان. ش ــور هم  ــ ط ــاهده م ــه مش ــود یک ــر ش ــ بیض  ریمس

 نیــا. باشــد یمــ 424/42برابــر  tمقــدار آمــاره  و  846/8 در محــل کــار  یو قلــدر یشــغل تیــعــدم امن نیبــ

در محــل   یو قلــدر یشــغل  تیــعــدم امن  نیبــ نیبنــابرا . باشــد یمعنــادار مـ ـ 88/8 در ســطح  ریمســ بیضــر

ــار ــه  ،ک ــتقیم رابط ــرار مـ ـمس ــد یبرق ــزایش    . باش ــا اف ــه ب ــا ک ــدین معن ــدم امنب ــع ــغل تی ــدری، ش ــل  یقل در مح

 .گردد یم دییتأ ششم هیفرض بدین ترتیب،. یابد افزایش میکار 

گدریعدمامنیتشغلی،رابطهبینرهبریزهرآگینوقلدریدرمحلکاررامیدانجی:فرضیههفتم

 .کندمی

و قصـد   یسـازمان  یقلدر نیبدر ارتباط  یشغل یفرسودگدهنده نقش میانجی  نشان  4مدل مفهومی پژوهش در شکل 

مرتبط با آن  (T-Value)مدل مفهومی پژوهش و مقادیر معناداری  میرمستقیغمیزان ضرایب مستقیم و . باشد میترک شغل 

 .باشد می مشاهده  قابل 6در جدول 

 

 PLS خروجی اساس بر ميرمستقيغ و مستقيم مسير ضرایب(  3 جدول

میاثرمستقمسیرها
اثرغیرمستقیم

(میانجی)
P-

Value 

T-

Value 
اثرکل

 ← یشغل تیعدم امن ← نیزهرآگ یرهبر
 (نقش میانجی)در محل کار  یقلدر

--- 169/1 11/1 111/7 911/1 

 911/1 171/1 11/1 --- 117/1 در محل کار یقلدر ← نیزهرآگ یرهبر
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 بـر  نیزهـرآگ  یرهبرآن است که اثر غیرمستقیم  دهنده نشان 0از مدل مفهومی پژوهش در جدول  آمده  دست  بهنتایج 

 T-Valueبـا توجـه بـه اینکـه مقـدار      . باشـد  می 648/8برابر با  یشغل تیعدم امنبا نقش میانجی  در محل کار یقلدر

نقـش میـانجی را در    ی،شـغل  تیامن عدمتوان گفت متغیر  بنابراین می. باشد یممعنادار  88/8در سطح خطای ( 808/4)

 .شود یمبنابراین فرضیه هفتم تأیید . دارددر محل کار  یقلدرو  نیزهرآگ یرهبرارتباط بین 

گیریبحثونتیجه
بررسی رابطه بین رهبری زهرآگین با قصد ترک شغل با توجه به  نقش میانجی قلدری در محل  هدف بااین پژوهش 

المللی  ینبها با تحقیقات ملی و  در این زمینه یافته. است شده  انجامکار و عدم امنیت شغلی در شرکت هواپیمایی ماهان 

 & Hattab, 2022; Sim et al., 2021; Paltu & Brouwers, 2020; Rosander) و همسویی دارد شده انجامتا به امروز 

Blomberg, 2021; Keashly, 2019; Hanges, 2008.) چارچوب  ،یمطالعه تجرب نیحاصل از ا جینتاحال،  ین ا با

در  یمعقول و ارزشمند حیتوض تواند یکه م کند یم یبانیپشت یشنهادیپ یرهایهمه متغ باًیرا با روابط مثبت در تقر یمفهوم

نگه دارد،  ایراندر های هواپیمایی  بخش مهندسی و تعمیرات شرکتکارمندان را در  تواند یم یطیچه شرا که نیمورد ا

 تأثیر کار و محل در قلدری به دهی شکل در مشاغل های ویژگی و رهبری عملکرد بررسی به حاضر پژوهش .ارائه دهد

 و کار محل در قلدری بر زهرآگین رهبری متقابل سطح خاص، تأثیرات طور به . است پرداخته شغل ترک قصد بر ها آن

 شد فرض که طور همان  زهرآگین، رهبری. گرفت قرار آزمایش عدم امنیت شغلی، مورد طریق از ترک قصد همچنین

 و کار محل در قلدری با عدم امنیت شغلی. داشت کار ترک قصد و کار محل در قلدری شغل، ناامنی با مثبتی ارتباط

 یقلدرها در فرضیه اول، ضریب مسیر بین  نتایج یافته به  با توجه .داشت مثبت رابطه ترک قصد با کار محل در قلدری

معنادار  88/8این ضریب مسیر در سطح . باشد می 604/8برابر  tمقدار آماره و  010/8 قصد ترک شغلو  یسازمان

رابطه مثبت و مستقیم برقرار  ،قصد ترک شغلو در محل کار  یقلدرتوان گفت که بین  لذا با اطمینان می. باشد می

توان چنین بیان نمود که اگر سطح قلدری سازمانی افزایش یابد، قصد ترک شغل در بین  در تبیین این فرضیه می. باشد می

 بر تأثیرات: سمی رهبری»که پژوهشی با عنوان ( 6868) 4این فرضیه با پژوهش پلتو. کارکنان ممکن است افزایش یابد

 نیب ریمس بیضردر فرضیه دوم، . انجام داده بود همسوست «سازمانی فرهنگ  و جابجایی قصد تعهد، شغلی، ایترض

 88/8در سطح  ریمس بیضر نیا. باشد یم 042/2برابر  tمقدار آماره و  604/8 در محل کار یو قلدر نیزهرآگ یرهبر

در تبیین . باشد یبرقرار ممستقیم رابطه  ،در محل کار یو قلدر نیزهرآگ یرهبر نیبکه  توان گفت لذا می .باشد یمعنادار م

. یابد کارکنان افزایش میدر محل کار  یقلدر، نیزهرآگ یرهبرتوان چنین ادعا کرد که با افزایش  این فرضیه می

دهی  شکل در عدم امنیت شغلی و طریق از کار محل در کارکنان قلدری بر تأثیرگذاری در رهبری از میانجی های تحلیل

 بر توجهی قابل  تأثیر رهبری رو، از این . کند می پشتیبانی کار محل در قلدری طریق از کار ترک برای کارمندان قصد 

                                                           
1 Paltu 
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همچنین نتایج این  .دارد( ترک قصد کار و محل در قلدری مانند) کار نتایج و( شغلی امنیت عدم مانند) کاری فرایندهای

 کند می تحمیل کارکنان بر را نامطلوبی اثرات کار، محل در قلدری .باشد یمنیز همسو  (Sim et al., 2021)فرضیه با نتایج 

 در کارکنان بین در تعهد و تعهد وری، بهره کاهش به منجر ،(نامنظم کاری ساعات یا شغلیبار  اضافه مثال، عنوان   به)

با توجه  (.Djurkovic et al., 2004) یابد افزایش درازمدت در است ممکن کار ترک برای کارمند قصد و شود می سازمان

 tمقدار آماره و  420/8و قصد ترک شغل  نیزهرآگ یرهبر نیب ریمس بیضردر فرضیه سوم،  آمده  دست  بهبه نتایج 

؛ یعنی با افزایش رفتارهای زهرآگین رهبری تمایل باشد یمعنادار م 88/8در سطح  ریمس بیضر نیا. باشد یم 860/6برابر 

فرضیه . باشد یبرقرار ممستقیم رابطه  ،و قصد ترک شغل نیزهرآگ یرهبر نیب نیبنابرا .باشد شغل نیز افزایش میبه ترک 

 در محل کار یقلدربا نقش میانجی  قصد ترک شغل بر نیزهرآگ یرهبرآن است که اثر غیرمستقیم  دهنده نشانچهارم، 

توان  باشد؛ بنابراین می معنادار می 88/8در سطح خطای T-Value (640/1 )با توجه به اینکه مقدار . باشد می 48/8ابر با بر

 مسیر دو. داردقصد ترک شغل و  نیزهرآگ یرهبرنقش میانجی را در ارتباط بین در محل کار  یقلدرگفت متغیر 

عدم  با کار محل در قلدری و زهرآگین رهبری ارتباط آن،موجب   به که بودند مطالعه این اصلی پیامدهای میانجیگری،

فرضیه . شد می میانجیگری کار محل در قلدری طریق از شغل ترک قصد با همراه زهرآگین رهبری ارتباط امنیت شغلی و

 016/4برابر  tمقدار آماره و  044/8ی شغل تیو عدم امن نیزهرآگ یرهبر نیب ریمس بیضردارد که  یمپنجم نیز بیان 

رابطه  ی،شغل تیو عدم امن نیزهرآگ یرهبر نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 88/8در سطح  ریمس بیضر نیا. باشد یم

نتایج این سه فرضیه . یابد افزایش می یشغل تیعدم امن، نیزهرآگ یرهبر؛ بدین معنا که با افزایش باشد یبرقرار ممستقیم 

 رهبران .باشد انجام داده بود همسو میکه پژوهشی با عنوان چگونه رئیس بدی نباشیم  (6880) و همکاران با نتایج عباسی

 در خود آینده به نسبت ها آن که شوند می باعث و مضطرب نموده ایجاد ترس طریق از را کارکنان توانند می زهرآگین

 که کنند رشد جوی در است ممکن ها یناامن این (.Mehta & Maheshwari, 2013) کنند اطمینان عدم احساس ،سازمان

 Rayner) شود می اجرا نه و شود می اعمال سازمان در نه قلدری ضد یها استیس و است مجاز قلدری، رفتارهای آن در

et al., 2002.)  مقدار آماره و  846/8 در محل کار یو قلدر یشغل تیعدم امن نیبدر فرضیه ششم، ضریب مسیرt  برابر

 یشغل تیعدم امن نیبتوان بیان داشت که  می نیبنابرا. باشد یمعنادار م 88/8 در سطح ریمس بیضر نیا. باشد یم 424/42

افزایش  در نتیجه با افزایش قلدری رهبران، عدم امنیت شغلی. باشد یبرقرار ممستقیم در محل کار رابطه  یو قلدر

 کاری محیط یک و کنند می تشدید خود کارکنان در عدم امنیت شغلی را ،زهرآگین رهبران این، بر علاوه. یابد می

 شود خود رهبران یا همکاران به نسبت کارکنان نارضایتی باعث تواند می که کنند می ایجاد کننده ناراحت و زا استرس

(Schalkwyk et al., 2010.) این. کند می فراهم قلدری وقوع برای را بستری کاری، محیط چنین وضعیت، تشدید با 

 کار محل در قلدری برای مناسبی بستر( عدم امنیت شغلی مثال عنوان   به) شغلی های ویژگی چگونه که دهد می نشان

 از کارمندان ،(Pelletier, 2012) سازمان توسط نشد طرد از ها آن ترس و عدم امنیت شغلی کارکنان به  با توجه. است

از  آمده  دست  بهدر فرضیه هفتم، نتایج  .(Conway & Briner, 2005) کنند می خودداری خود رهبران مورد در صحبت

با  در محل کار یقلدر بر نیزهرآگ یرهبرآن است که اثر غیرمستقیم  دهنده نشان 0مدل مفهومی پژوهش در جدول 
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در سطح خطای T-Value (808/4 )با توجه به این که مقدار . باشد می 648/8برابر با  یشغل تیعدم امننقش میانجی 

و  نیزهرآگ یرهبرنقش میانجی را در ارتباط بین  ی،شغل تیعدم امنتوان گفت متغیر  باشد؛ بنابراین می یممعنادار  88/8

 کارکنان شغلی مشارکت بر مؤثر در پژوهشی با عنوان عوامل  4های فوق با نتایج خونگ فرضیه. دارددر محل کار  یقلدر

 که بر این اساس، زمانی. همسو استشغلی  رضایت گری میانجی تحلیل هواپیما، نگهداری و تعمیر های سازمان به نسبت

کنند تا بتوانند  آغاز را دفاعی رفتارهای است ممکن کارکنان دهند، می نشان را زهرآگین رهبری های ویژگی رهبران،

 هم و رهبران هم تواند می قلدری رفتارهای معرض در قرار گرفتن این، بر علاوه. امنیت شغلی خود را افزایش دهند

 میان در را ناعادلانه رفتار رهبران، که ، زمانیمجموع در .دهد قرارداد روانشناختی سوق نقض درک به را کارکنان

 همکاران سایر به نسبت قلدری رفتارهای دادن برای نشان  دییتأ از ای نشانه را کار این کارمندان دهند، می انجام کارمندان

ها همچنین نشان داد که رفتار رهبری  یافته (.Parzefall & Salin, 2010; Rhoades & Eisenberger, 2002)دانند  می

کنند که شکل مخرب رهبری، زمینه  ها از این ادعا حمایت می یافته. مخرب، تأثیر زیادی بر قلدری در محل کار دارد

هبری مخرب علاوه بر این، در فرهنگ فاصله قدرت بالا، ر. کند مناسبی را برای وقوع قلدری در محل کار فراهم می

 شود ی نادیده گرفته میمراتب  سلسلههای مربوط به نظم  ممکن است توسط زیردستان تحمل شود، زیرا چالش

(Hofstede, 2001) اجرای برنامه تحول در محیط کار برای . کند یجه، رفتار قلدری در محل کار را تشویق مینت که در

طور غیرمستقیم منجر به افزایش قلدری در محل کار شود؛ زیرا رهبران ممکن است  افزایش ارائه خدمات ممکن است به 

 یمنف یامدهایاگرچه پ (.Samnani & Singh, 2013)به اشکال مخرب رفتارهای رهبری برای ایجاد نتایج متوسل شوند 

کارکنان را  یانحراف یرهبری زهرآگین  رفتارها ،که در آن سازوکاریرهبری زهرآگین  در سراسر مطالعات ثابت بود، 

شد، تحمل در  شنهادیمطالعه پ نیطور که در ا همان. ها متفاوت باشد ها و سازمان ممکن است در فرهنگ کند یم کیتحر

اما با نقض . دارد یم باز ،نسبت به رهبران خود انهیجو یتلاف یدادن رفتارها  را از نشان ردستانیدرت، زبرابر عدم تعادل ق

 یرفتارها ایکارمندان ممکن است در ابراز خشم . افتی شیافزا زیخرو  از سازمان ن یها برا قصد آن ،یقرارداد روان

 یها کارکنان در سازمان ط،یشرا نیدر ا. ندیایکنار ب یشود که با بدرفتار ها خواسته می کنند، اما از آن دیپرخاشگرانه ترد

. معکوس بپردازند یکار یبه رفتارها تیها و عملکرد خود را کاهش دهند و در نها تلاش توانند یم یخدمات عموم

. رندیها در نظر بگ مخرب رهبری زهرآگین در سازمان ریا تأثمقابله ب یرا برا ییها راه دیباهواپیمایی در ایران  های شرکت

 یاز اجرا نانیاطم یبرا یدر تعاملات سطح اجتماع دیبا کیستماتیس یکردهایرو یبرخ ،یومعم یها در بخش

 بزر  قدرت شرکت هواپیمایی ماهان، یک .رهبری زهرآگین اجرا شوند ریکاهش تأث یو برا یشناخت روان یقراردادها

 ویژگی نوع یک عنوان  عدم امنیت شغلی به چگونه که دهد می نشان ها افتهی این. استمهندسی و تعمیراتی در ایران 

 طریق از محیط کنترل در زهرآگین رهبران رفتارهایکننده  منعکس و دارد کار محل در قلدری با نزدیکی ارتباط شغلی،

عدم که ها به وجود آورده است  سازمان یرا برا یبغرنج طیشرا ،و نداشتن اطمینان یدگیچیامروزه پ. است تهدید و اجبار

                                                           
1
 Khuong 
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قلدری در محل . دارد یور و کاهش بهره یشغل یها و استرس یچون سرخوردگ ییامدهایپ ،کار طیامنیت شغلی در مح

 مختلف سازمانی و طیاست که در اثر شرا ی در شخصیت فردیاختلال مزمن روان ینوع کار به همراه رهبری زهرآگین،

عوامل در این  ییشناسا. گذارد می ریافراد تأث یو ذهن یو سلامت جسم یعملکرد فرد یو رو دیآ یبه وجود م یکار

و  یشغل یریبر درگ یسازمان یدادن اثرات مخرب قلدر  هدف نشان پژوهش با نیا در .است تیحائز اهم ی،کار طیمح

 یقلدر شیدر کار با افزا یریدرگ. شده است  کارکنان پرداخته یشغل یرهایاثرات آن بر متغ یعدم امنیت شغلی  به بررس

شرکت  در کار محل در قلدری که است آن از حاکی ها یافته .دهد یم شیافزا یو استرس شغل افتهی  کاهش یسازمان

 داشتند، قرار بالاتر های موقعیت در که افرادی بر طلبی  یبرتر که جایی یافته است؛  یشافزا توجهی  قابل طور ماهان به 

  منحصر به به با توجه . و این خود، زمینه بروز قلدری و کاهش امنیت شغلی کارکنان را فراهم نموده است گذارد می تأثیر

 در کارکنان و رهبران بین هماهنگ رابطه یک حفظ حرفه و تخصص این بخش از صنعت هوانوردی، بودن فرد

است  یا بالقوه های یتمحدود یمطالعه دارا نیا. است کار محل در قلدری کاهش در کلیدی یها نقش از یکی ها سازمان

 یشده متک خود گزارش یها مطالعه صرفاً بر داده نیهمه، ا از  اول. در نظر گرفته شود جینتا ریدر هنگام تفس دیکه با

را  نیا، حال  ینا با (.Spector, 2006) یر قرار گیردتأثافراد تحت  یریسوگ لیبه دل دتوان یم جینتا دهد یاست، که نشان م

 یریگ اندازه یراه برا نیتر قیدق ی،ده است و خود گزارش یذهن دهیپد کی ،در نظر گرفت که عدم امنیت شغلی دیبا زین

در  یطول یها روابط با استفاده از داده شیآزما کند، یاستفاده م یمقطع یها مطالعه از داده نیا که یی آنجا از. آن است

امر به  نیا رایباشد، ز ندهیآ قاتیهدف تحق دیروابط در طول زمان با نیا شی، آزماحال ین ا با. مهم است ،ندهیآ قاتیتحق

 عدم امنیت شغلی در طول زمان یها در واکنش راتییتواند با تغ یم نیکند، و ا یکمک م یا مقابله یثبات رفتارها نییتع

و  یتئور یبرا امدهاینظر پ از. حاضر وجود دارد قیتحق یبالقوه برا امدیپ نیچند (.Frese & Zapf, 1988)مرتبط باشد 

سابقه  کیعنوان   به تواند یم یمطابقت دارد که قلدراست  شده  که استخرا تحقیقات اخیر مطالعه با  نیا جینتا ق،یتحق

 ریداشته باشد که سا نیو ممکن است دلالت بر ا (Shoss, 2017) عدم امنیت شغلی عمل کند یبرا یفرد نیب

مثال، عوامل نامطلوب محل کار مانند نظارت،  یبرا. وجود دارد زیعدم امنیت شغلی ن یفرد نیب یندهایشایپ

 یعنوان منابع احتمال  هنظری بنظر م ممکن است از یکار فیشده بر سر وها دیو تعارضات تشد یفرد نیب یها یریدرگ

زمان در  طور هم  از رقابت بر سر منابع به یاگر درجات ژهیو  در نظر گرفته شوند، به ریافراد درگ یعدم امنیت شغلی برا

در محل  ی، قلدرزهرآگین یکه در حضور رهبر دهد یمنشان  یصورت تجرب  مطالعه به نیا ت،یدر نها. حال وقوع باشد

 این به تواند می آتی تحقیقات .است ایو پو یاجتماع دهیپد کی ی،رکه قلد دهد یامر نشان م نیا .کند یکار رشد م

 حداقل به کارکنان کاری بازده بر را زهرآگین رهبری منفی تأثیر تواند می مثبت یسازمان جو چگونه که بپردازد موضوع

 نیز کار محل در قلدری و عدم امنیت شغلی زهرآگین، رهبری بین پیوند بردن  نیب از برای طولی رویکرد یک. برساند

 در قلدری زهرآگین؛ رهبری → شغلی امنیت) معکوس روابط زیرا گیرد قرار مورد توجه آینده، تحقیقات در تواند می

 ایارجاع  یرا برا ریز یتیریمد میمفاه ،محققان ج،یاساس نتا بر .دهد رخ است ممکن نیز( شغلی امنیت → کار محل

در  یکه قلدر دهد ینشان م یتجرب جیاول، نتا. کنند یم شنهادیپ های هواپیمایی شرکتهای مهندسی  مدیران بخشاستفاده 
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 های هواپیمایی، ی مشاغل مهندسی هواپیما در شرکتشود که برا ییرفتارها جادیباعث ا تواند یها م محل کار در سازمان

در  یاز قلدر یریشگیرا دنبال کنند که در پ ییها استیس دیبا های هواپیمایی شرکترو،   این از. خطرناک است ایمضر 

  را به یضد قلدر یکنند که رفتارها جادیدوستانه ا یکار طیمح کی دیها با شرکتاین . دارند هیاول تیاهم ،محل کار

 طرفانه ی، روش بگردد سازمان جهت کاهش قلدری همچنین پیشنهاد می. کند جیسازمانی ترو  از فرهنگ یعنوان بخش

کنند  می قلدری که در آن تجربهبا   بتوانند استرس خود را در رابطه قیطر تا از این ،ی ایجاد نمایدداخل اتیشکا یبرا

صحبت و ، کارکنان هیروح تیتقو یرا برا یمشاوره روانشناخت یها بخش ،که سازمان شود یم شنهادیپ. کاهش دهند

در . کنند جادیا یقلدر انیعنوان عاملان و قربان  همکاران به ای رانیبهبود احساسات و رفتار مد یشنهاد برایپ ای ییراهنما

 ینارهایو سم ها یها، سخنران ها، کارگاه آموزش .صورت گیرد استخدام عادلانه کارمندان شود  یم شنهادیپ ت،ینها

  .دهدکاهش را  تمایل به ترک شغلبر  در محل کار یقلدر ریتواند تأث می تخصصی

 

سپاسگزاری
اعـلام   که در این پژوهش مشارکت نمودنـد مهندسان شرکت هواپیمایی ماهان نویسندگان مراتب قدردانی خود را از 

 . دارند می

 

  تعارضمنافع
.در این پژوهش، هیچ گونه تعارض منافع وجود ندارد
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