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 خلاصه 

 مقدمه

 يفرسودگ يانجیبر قصد ترک شغل با نقش م يسازمان یتأثیر قلدرپژوهش حاضر با هدف بررسي 

 ی انجام شد.اجبار یرفتار شهروند يکنندگو تعدیل يشغل

 روش کار

ها روش پژوهش به لحاظ هدف کاربردی، از نظر رویكرد پژوهش کمّي و از نظر شیوه گردآوری داده

شود. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه پرستاران رسمي، پیماني، ميپیمایشي محسوب -توصیفي

باشد. برای تعیین حجم نفر مي 1132مشهد مقدس به تعداد  )ع(قراردادی و طرحي بیمارستان امام رضا

نفر به عنوان نمونه انتخاب گردیدند. برای  287نمونه آماری از فرمول کوکران استفاده شد؛ بر این اساس 

های نامهه آماری از شیوه تصادفي ساده استفاده شد. ابزار گردآوری اطلاعات شامل پرسشانتخاب نمون

(، فرسودگي 2014(، قصد ترک شغل ممون و همكاران )2009و همكاران ) قلدری سازماني اینارسن

باشد. برای ( مي2007گادوت )-(، و رفتار شهروندی اجباری ویگودا2005شغلي کوپنهاگن )

افزار یابي معادلات ساختاری با رویكرد حداقل مربعات جزئي و نرمها از مدلدادهوتحلیل تجزیه

Smart PLS .استفاده شد 

 نتایج

یابي معادلات ساختاری نشان داد که اثر مستقیم قلدری سازماني ها با استفاده از مدلوتحلیل دادهتجزیه

قلدری سازماني بر فرسودگي شغلي  (؛ اثر مستقیمp<05/0و معنادار است ) 524/0بر قصد ترک شغل 

و معنادار است  492/0(؛ اثر مستقیم فرسودگي شغلي بر قلدری سازماني p<05/0و معنادار است ) 752/0

(05/0>p و همچنین فرسودگي شغلي رابطه بین قلدری سازماني و قصد ترک شغل را میانجیگری )

. علاوه بر این رفتار شهروندی اجباری، رابطه قلدری سازماني و قصد (β=371/0و t=863/3کند )مي

 نماید. ترک شغل را تعدیل مي

 نتیجه گیری

نتیجه این پژوهش نشان داد که فرسودگي شغلي در رابطه بین قلدری سازماني با قصد ترک شغل 

فرسودگي شغلي پرستاران های بروز شود که زمینهپرستاران نقش میانجي دارد. بر این اساس پیشنهاد مي

شناسایي شود و از طریق کاهش آن، تمایل به ترک شغل پرستاران نیز کاهش یابد. همچنین با کاهش 

 توان تمایل به ترک شغل را در آنان کاهش داد.رفتارهای شهروندی اجباری در پرستاران مي

 کلمات کلیدی

 ی.اجبار یشهروندرفتار ي، شغل يفرسودگ، قصد ترک شغل ي،سازمان یقلدر 

 

 .باشداین مطالعه فاقد تضاد منافع مي پی نوشت:
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 مقدمه

 نظام نیروی انساني ریناپذیيبخش جداپرستاران به عنوان 

دهنده گروه ارائه نیو بزرگتر بهداشت و درمان هستند

. دندهيم لیتشكرا ها مارستانیدر ب يبهداشت یهامراقبت

 ،در این حوزه يانسان یرویهرگونه کمبود ن ن،یبنابرا

ارائه  تیفیک در جهترا  آمیزیمخاطرهو  یجد یامدهایپ

پرستار به  يکمبود جهان(. 1) خواهد داشت يدر پ خدمات

 است گسترشاست و همچنان در حال  دهیآستانه هشدار رس

قصد آشكار  ،توانيرا متمایل به ترک حرفه پرستاری  (.2)

ترک دائم و داوطلبانه حرفه خود  یو آگاهانه پرستار برا

 یماریبا ب های اخیرسالجهان در که  یياز آنجا(. 3)دانست 

های مراقبت ضرورت است،بوده  کرونا درگیر ریگهمه

لزوم استفاده و است  بهداشتي و درماني به حد بالایي رسیده

بیش پرستاران در سراسر جهان و درماني  يبهداشتاز خدمات 

شرایط موجب آن شده است  نی. اشوداز گذشته احساس مي

 کمبودکه نظام بهداشت و درمان در سراسر نقاط جهان با 

برای جبران این مهم، و  ودشمواجه  یکار پرستار یروین

 گردد.ورانه و نوآ رانهیشگیاقدامات پمترصد به کارگیری 

 9به  2030زند که تا سال يم نیتخم يسازمان بهداشت جهان

که  یيشورهاک ؛ با وجود این،است ازین دیگرپرستار  ونیلیم

دست و کافي  نیروی پرستاری محدودیتدر حال حاضر با 

با گذشت زمان کمبود ممكن است  ،کننديپنجه نرم م

از آن  يحاک ریاخ اتیادب(. مرور 4) حادتری را تجربه نمایند

 کمبود نیروی نظام سلامت در کشور ما نیز از است که

 انیکه آمار ترک شغل در م یبه طور ؛بردرنج مي یپرستار

با توجه به  بنابرایناست.  مستمر شیپرستاران در حال افزا

ی فورضرورت توجه  ،ها در سالیان اخیرافزایش انواع بیماری

(. 5) اهمیت بالایي است دارای یکار پرستار یرویبه ن و دقیق

 در سراسر جهاناین مهم باعث آن شده است که نظام سلامت 

 یبرا یمطالعات متعدد تری مواجه شود.های جدیبا چالش

. ها انجام شده استچالش نیبه ا يدگیدرک و رس

 طیمانند مح يکه مسائل نداهدیرس جهینت نیبه ا پژوهشگران

                                                           
1. Hoel and Cooper 

ترک شغل از سوی  قصدتواند مي ،یکار ناسالم و قلدر

 کند دیرا تشددر این حوزه  انساني یرویکمبود نپرستاران و 

(6,7 .) 

ند: اهگونه تعریف کردقلدری را این( 8) 1هول و کوپر

به طور مداوم و در طول  ،موقعیتي که در آن یک یا چند فرد»

یک دوره خود را در معرض اقدامات منفي یک یا چند 

خود را  ،ط فرد هدف قلدریبینند و در این شرایميشخص 

قلدری  «داند.ميبرای دفاع در برابر این اقدامات ناتوان 

توان به دو رده قلدری افقي و عمودی سازماني را مي

بین همكاران و در  بندی کرد. قلدری افقي معمولاًطبقه

دهد؛ در حالي مراتب سازماني رخ ميسطحي یكسان از سلسله

گرفتن مداوم در معرض شامل قرار که قلدری عمودی 

 ردستانیاز مافوق به ز ياحتراميو ب یبدرفتار ،یپرخاشگر

پرستاران  انیدر م ینوع قلدر نیترجیرا یعمود یقلدر است.

؛ چون مدیران پرستاری/ سرپرستاران دلیل اصلي و است

و  2اینارسن (.9)هستند  هاآنمستقیم اعمال قلدری نسبت به 

 بندیطبقه ی را در سه زیرگروهرفتارهای قلدر( 10همكاران )

تمسخر،  ای ریتحق :)مانندند که با اقدامات شخصي اهکرد

مربوط  اقداماتانتقاد مداوم از اشتباهات و خطاها(،  و شایعات

 و گرفتن نظرات دهیپنهان کردن اطلاعات، ناد :به کار )مانند

 :)مانند و اقدامات تهدیدآمیز تصور( قابلغیر  یحجم کار

در  به خشونت( دیتهد ایو نشان دادن انگشت، هل دادن 

یط کار پرستاران در مح یقلدر وعیشدت و ش .باشدميارتباط 

متفاوت است و  %81تا  %4/2 نیب یيایجغراف تیبسته به موقع

به اختلال استرس  ،یقلدردر معرض  پرستاران از %10حدود 

 تأثیردر محل کار  یقلدر (.11) شوندميپس از سانحه مبتلا 

 تیو رضا و نگهداشت حفظ ،بر عملكرد پرستار یاالعادهفوق

 ي رامخرب یکار طیمح قلدری سازماني،دارد.  ي ویشغل

و  کندمي فیرا تضع تیریکند و اعتبار و اعتماد مدمي جادیا

 نیهمچن(. 12) اندازدميرا به خطر  ماریب يمنیا ،تیدر نها

 هایآسیبقلدری سازماني با تشدید گزارش شده است که 

 شود انیدر قربان يتواند منجر به خودکشمي یجد يروان

2. Einarsen 
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و  رانیمد یاز سو يروانشناخت یهاتیفقدان حما (.13)

نهایت قصد  و درمقابله پرستاران  یيمانع از توانا ،همكاران

 (.7,14شود )يم هاآن ترک شغل

 ژهیبالقوه آن، به و یامدهایو پ یوقوع قلدر یمطالعات متعدد

را  يشغل يدر محل کار و علائم فرسودگ یقلدر نیرابطه ب

تا حد سازماني  یقلدراند که ها دریافته. آناندکرده يبررس

از جمله تجارب  ،يتنروان اتیو شكا يروان يشانیبا پر یادیز

 ،يشغل يفرسودگ(. 15,16) مرتبط است يشغل يفرسودگ

فشار مرتبط با شغل است که با  شینامطلوب افزا يذهن جهینت

که در آن افكار و  ي)حالت تیشدن، مسخ شخص ياحساس ته

متعلق به خود  ایرسد ميبه نظر  يواقع ریاحساسات فرد غ

 شودمينشان داده  یفرد تی( و احساس کاهش موفقستین

( بر 18و همكاران ) 1بریورای که توسط نتایج مطالعه (.17)

 حاکي از آن بودورت پذیرفت، روی پرستاران آمریكایي ص

را تجربه  دهیپد نیکه ا یافراددر مقایسه با  یقلدر انیکه قربان

و از شغل خود اند داشتهغیبت از کار بیشتری  ،نكرده بودند

به همراه فرسودگي  یقلدر ،. در این پژوهشناراضي بودند

نهایت  که درشد  گزارش هامارستانیب بین پرستاران درشغلي 

شود. در پژوهش ميمنجر به افزایش غیبت و قصد ترک شغل 

قلدری سازماني با فرسودگي نیز رابطه ( 19زارع و همكاران )

شغلي و تمایل به ترک شغل؛ و فرسودگي شغلي با تمایل به 

  شد. تأیید ترک شغل

در پژوهش خود اظهار (، 20و همكاران ) 2اونالدی بایدین

 ينقش یانجام رفتارها یممكن است براپرستاران داشتند که 

 یوجود دارد، از سو هاآنشغل  شرحدر  که فراتر از آنچه

 يهنگام. رندیقرار گ دیخود تحت فشار شد انیهمتا ای رانیمد

 یشهروند ی، رفتارهاتلقي شود يالزام مازاد فیوظا نیکه ا

 ي کهمطالعه نشان داد پرستاران نیا شود.يم دهینام یاجبار

 ياسترس شغل، دهنديم بروزرا  یاجبار یشهروند یرفتارها

رفتار شهروندی اجباری  .کننديتجربه م یيرا در سطح بالا

 يرفتار فرانقش ای یاز رفتار شهروند یفردبخش منحصربه

که کمتر داوطلبانه است اما همچنان تلاش  يبخش ؛است

                                                           
1. Brewer 

2. Unaldi Baydin  

 (22) و همكاران 3هي (.21)طلبد در محل کار را مي یشتریب

 یبر رفتارهارفتار شهروندی اجباری  تأثیردر پژوهش خود به 

و  يسپانول قاتیتحقکردند. همچنین،  تأکید مولد ریغ یکار

تواند يماجباری  ینشان داد که رفتار شهروند( 23) 4هافمنز

رفتارهای  شیو منجر به افزا باشدهمراه معكوس  جهیبا نت

را  ينامطلوب اتتأثیرتواند این امر مي شود که غیر مولدکاری 

 يتیطرف، نارضا کیاز . داشته باشدبه همراه سازمان  یبرا

 رفتارهای شهروندی اجباریکارکنان از کارشان که توسط 

بر خلاف  یاجبار يآن الزامات فرانقش لیبه دل- شودمي جادیا

 یهادهیشدن در توسعه ا ریرا از درگ هاآن -کارکنان لیم

فرد مجبور است زمان و ، از طرف دیگر داردميباز  دیجد

 هاآنمقابله با  یبرا شخصيامور  یرا بر رو يشناختمنابع روان

کار در  مشارکتها و زهیانگ جهیدر نت ؛کند یگذارهیسرما

خلاق  زهیتواند انگمي يذهن يو فرسودگ ابدیميکاهش  مولد

رفتارهای شهروندی  (.24) را کمرنگ کند هاآن يدرون

 نیکارکنان را از ب ياحتمالاً تعادل کار و زندگ اجباری

به طور  وشوند مي يبرند و باعث تعارضات کار و زندگمي

را  هاآن يو رفاه روان شیکارکنان را افزا ياناسترس رو ،يکل

منجر به سطح  توانديم تیدر نها. این موضوع دهديکاهش م

کارکنان به  اقیو اشت یاز احساس خودکارآمد یترنییپا

با سطوح و  شودها در سازمان و مولد خلاقانه هایرفتار

مجموع این  در (.25)بالاتری از قصد ترک شغل همراه باشد 

مطالعه با ارائه مدل مفهومي که قلدری سازماني، رفتار 

شهروندی اجباری، فرسودگي شغلي و قصد ترک شغل را در 

ی و عملي به ی نظرهاکند، کمکپرستاران به هم مربوط مي

در مطالعات متعدد  پژوهش نموده است. تر شدن ادبیاتغني

رابطه مستقیم قلدری سازماني و قصد ترک شغل و همچنین 

رابطه مستقیم فرسودگي شغلي و قصد ترک شغل در جامعه 

پرستاری مورد مطالعه قرار گرفته ولي تاکنون به نقش میانجي 

ني و قصد ترک فرسودگي شغلي در رابطه بین قلدری سازما

 های متعدد درشغل پرداخته نشده است. همچنین در پژوهش

بیشتر به نقش مثبت رفتار شهروندی سازماني  ،زمینه این

3. He 

4. Spanouli and Hofmans 
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 یرفتارها کیو جنبه تار تمیاه تاکنون پرداخته شده و

مورد بحث و پیامدهای آن بر قشر پرستار  یاجبار یشهروند

غني نبودن ادبیات  به دلیل بنابراین، اولاً قرار نگرفته است.

پیامدهای و سازماني قلدری به این دلیل که  موجود و دوماً

 ؛فرد استای از جهان منحصربهدر هر منطقه حاصل از آن

 پیامدهای آن ازتوان مدعي شد که ارتباط تجربه قلدری با مي

 علمي، در متون جمله فرسودگي شغلي و قصد ترک شغل

بنابراین، مهمترین سؤال پژوهش . مانده استناشناخته  تقریباً

حاضر این است که آیا فرسودگي شغلي رابطه بین قلدری 

سازماني و قصد ترک شغل در جامعه پرستاری بیمارستان امام 

نماید و اینكه آیا رفتار مشهد مقدس را میانجیگری مي)ع( رضا

قلدری  میان کنندگي در رابطهشهروندی اجباری نقش تعدیل

با توجه به مطالب  ؟نمایدرک شغل ایفا ميقصد ت وسازماني 

 باشد:مي زیرفوق، مدل مفهومي پژوهش مطابق شكل 

 

 
 )محقق ساخته(مدل مفهومي پژوهش -1شکل 

 فرضیات زیر مطرح گردید: ،با توجه به مدل مفهومي پژوهش

رابطه بین قلدری سازماني و قصد ترک  ،دگي شغليفرسو. 1

 .کندشغل را میانجیگری مي

رابطه بین قلدری سازماني و قصد  ،رفتار شهروندی اجباری. 2

 گری دارد. تعدیل راترک شغل 

مستقیم و  تأثیرقلدری سازماني بر قصد ترک شغل . 3

 معناداری دارد.

مستقیم و  تأثیرقلدری سازماني بر فرسودگي شغلي . 4

 اداری دارد.معن

مستقیم و  تأثیرفرسودگي شغلي بر قصد ترک شغل . 5

 معناداری دارد.

 کارروش 

به لحاظ هدف کاربردی، از نظر رویكرد  پژوهش حاضر

-توصیفيها پژوهش کميّ، و از نظر شیوه گردآوری داده

شود. جامعه آماری پژوهش شامل محسوب مي همبستگي

کلیه پرستاران رسمي، پیماني، قراردادی و طرحي بیمارستان 

باشد. جهت نفر مي 1132به تعداد مشهد مقدس )ع( امام رضا

بر این اساس  ؛تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد

گیری تصادفي ساده انتخاب گردیدند. به شیوه نمونهنفر  287

 یابيها از روش مدلدر پژوهش حاضر به منظور تحلیل داده

 .استفاده شد اسالپي افزارمعادلات ساختاری با استفاده از نرم

های نامهها شامل پرسشآوری دادهابزار جمعهمچنین 

  :استاندارد به شرح زیر بود

رسن و همکاران اقلدری سازمانی این نامهپرسش

 2001نامه توسط هول و اینارسن در سال این پرسش (:2009)

به منظور سنجش میران رفتارهای قلدری و آزار در محیط کار 

مورد تجدید نظر قرار  2009طراحي شد و سپس در سال 

گویه است که به صورت پنج  22گرفت. این مقیاس دارای 

شود. گذاری مي: هرگز( نمره1: هر روز و 5ای لیكرت )گزینه

باشد و نمرات بالاتر مي 110تا  22ه نمره کل مقیاس بین دامن

دهنده تجربه رفتار قلدری و آزار بیشتر است. آزمون نشان

دارای سه زیرمقیاس است: قلدری مرتبط با کار )اطلاعاتي را 
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کند که عملكردتان را تحت تأثیر قرار از شما پنهان مي

ویي دهد(؛ قلدری مرتبط با شخص )در مورد شما بدگمي

نمایند( و قلدری اساس منتشر ميکنند و شایعات بيمي

فیزیكي )بر سرتان فریاد زنند و با پرخاشگری و عصبانیت 

( 2009کنند(. در پژوهش اینارسن و همكاران )رفتار مي

روایي این مقیاس با تحلیل عاملي اکتشافي برای هر سه عامل 

ضریب آلفای  نامه نیز بامورد تأیید قرار گرفت. پایایي پرسش

به دست آمد. در ایران نیز سلیمي و همكاران  90/0کرونباخ 

( با روش تحلیل عاملي اکتشافي و تأییدی روایي آزمون 28)

نامه نیز با آلفای را مورد تأیید قرار دادند و پایایي پرسش

در پژوهش حاضر روایي  گزارش شد. 94/0کرونباخ 

با  ،و پایایي 60/0با استفاده از روایي همگرا  نامهپرسش

به دست آمد. ضریب  96/0استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

به دست آمد که بیانگر  96/0نیز  نامهپرسشپایایي ترکیبي 

 . است نامهپرسشروایي و پایایي مطلوب 

قصد ترک شغل ممون و همکاران  نامهپرسش

ي سؤال 5 نامهپرسشقصد ترک شغل با استفاده از  (:2014)

مورد  (2014) شده از پژوهش ممون و همكاران برگرفته

دهندگان خواسته شده سنجش قرار گرفت که در آن از پاسخ

 )کاملاً 1نامه از ت پرسشسؤالابود که نظرات خود را به 

  موافق( ارائه نمایند. )کاملاً 5مخالف( تا 

این  (:2005فرسودگی شغلی کوپنهاگن ) نامهپرسش

( 27و همكاران ) 1بار توسط کریستنسننامه نخستینپرسش

بازنگری و  2005در دانمارک طراحي شد و سپس در سال 

نسخه دوم آن معرفي شد. این سیاهه شامل سه بعد فرسودگي 

شغلي، فرسودگي مرتبط با کار و فرسودگي مرتبط با کار با 

ارباب رجوع است که نمرات هر یک به تنهایي گزارش 

گردد و نباید نمره کل فرسودگي شغلي گزارش شود. يم

نمره هر بعد، از میانگین مجموع نمرات هر بعد به دست 

تا  0دسته )کم  4آید. نمره فرسودگي شغلي در هر بعد به مي

( 100تا  75و خیلي زیاد  75تا  50، زیاد 50تا  25، متوسط 25

                                                           
1. Kristensen 

ساني شود. پایایي این سیاهه به دو روش همبندی ميطبقه

دروني با ضریب آلفای کرونباخ مورد بررسي قرار گرفت و 

نامه از طریق روایي تأیید شد. در ایران نیز روایي پرسش

صوری و محتوایي و پایایي آن از طریق ضریب آلفای 

(. در پژوهش 29به دست آمد و تأیید گردید ) 88/0کرونباخ 

و  80/0نامه با استفاده از روایي همگرا حاضر روایي پرسش

به دست  87/0پایایي با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

به دست آمد  92/0نامه نیز آمد. ضریب پایایي ترکیبي پرسش

 نامه است. که بیانگر روایي و پایایي مطلوب پرسش

 گادوت-رفتار شهروندی اجباری ویگودا نامهپرسش

برای سنجش  پژوهش،در این  (:2007) و همکاران

توسط  ي کهسؤال 5 نامهپرسشروندی اجباری از رفتارهای شه

، ساخته شده است( 2007) و همكارانگادوت -گودایو

ج بر اساس طیف لیكرت پن نامهپرسشاستفاده شد. این 

گذاری نمره موافق( )کاملاً 5مخالف( تا  )کاملاً 1 از ایدرجه

-گودایونامه توسط . آلفای کرونباخ این پرسشه استشد

ها با محاسبه شد. همچنین آن 87/0معادل ( 2007)گادوت 

را  استناد به چند پژوهش قبلي خود، روایي سازه این مقیاس

بر اساس تحلیل تأییدی مطلوب گزارش کردند. در پژوهش 

نامه با استفاده از ( نیز روایي پرسش30مهداد و همكاران )

 روایي محتوایي و پایایي آن با استفاده از ضریب آلفای

در پژوهش حاضر روایي  گزارش شد. 85/0کرونباخ 

یي با استفاده و پایا 70/0با استفاده از روایي همگرا  نامهپرسش

 به دست آمد. ضریب پایایي 89/0از ضریب آلفای کرونباخ 

روایي و  به دست آمد که بیانگر 92/0نیز  نامهپرسشترکیبي 

 .است نامهپرسشپایایي مطلوب 

 نتایج

 آمار توصیفی پژوهش

های از نظر شاخص پژوهشر توصیفي کلیه متغیرهای آما

 .باشدمي زیرآماری به شرح جدول 
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پژوهشآمار توصیفي متغیرهای  -1 جدول  

 انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین تعداد نمونه متغیر

 1.02 3.17 5 1.24 287 قلدری سازماني

 1.16 3.3 5 2 287 قصدترک شغل

 0.91 3.9 5 2.2 287 شهروندی اجباری

 0.84 3.03 4.68 1.58 287 فرسودگي شغلي

 

 آمار استنباطی

 هابررسی نرمال بودن داده

ها در این مطالعه استفاده از داده وتحلیلتجزیهروش  

 بر .معادلات ساختاری بر پایه حداقل مربعات جزئي است

یي و اساسي ها که نرمال بودن فرض ابتداافزارنرمخلاف سایر 

زیرا  ؛ها است، نیازی به فرض نرمال بودن متغیرها نیستداده

ها ناشناخته شود که توزیع دادهفرض مي اسالپي افزارنرمدر 

 .هستند

 های پژوهشآزمون فرضیه

 یقلدر نیرابطه ب ،یشغل یفرسودگفرضیه اول: 

 .کندیم یگریانجیو قصد ترک شغل را م یسازمان

دهنده نقش میانجي نشان زیرمدل مفهومي پژوهش در شكل 

فرسودگي شغلي در ارتباط بین قلدری سازماني و قصد ترک 

باشد. میزان ضرایب مستقیم و غیر مستقیم مدل شغل مي

( مرتبط با T-Valueمفهومي پژوهش و مقادیر معناداری )

 باشد.قابل مشاهده مي زیرآن در جدول 

 
 

 در حالت تخمین استاندارد )معناداری پارامترها( اولمدل مفهومي برازش شده مربوط به فرضیه  -2شکل 
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ضرایب مسیر مستقیم و غیر مستقیم بر اساس خروجي  -2جدول  PLS 

مستقیم اثر مسیرها  
 مستقیم اثر غیر

 )میانجي(
P-Value T-Value  اثر کل  

فرسودگي شغلي ←سازمانيقلدری 

)نقش میانجي(قصد ترک شغل ←  
- 371/0  000/0  863/3  894/0  

قصد ترک شغل←قلدری سازماني  524/0  - 000/0  918/4  894/0  

 2دست آمده از مدل مفهومي پژوهش در جدول ه نتایج ب

ر مستقیم قلدری سازماني بغیر دهنده آن است که اثر نشان

برابر با فرسودگي شغلي قصد ترک شغل با نقش میانجي 

T-Value (863/3 )ه به اینكه مقدار باشد. با توجمي 371/0

توان گفت باشد؛ بنابراین ميميمعنادار  05/0در سطح خطای 

ری متغیر فرسودگي شغلي نقش میانجي را در ارتباط بین قلد

 دتأییدارد. بنابراین فرضیه اول سازماني و قصد ترک شغل 

 شود. مي

 نیرابطه ب ،یاجبار یرفتار شهروندفرضیه دوم: 

 یگرلیو قصد ترک شغل را تعد یسازمان یقلدر

 دارد.

رفتار شهروندی  به منظور بررسي نقش تعدیلگری متغیر

اجباری در رابطه بین قلدری سازماني و قصد ترک شغل، از 

و بررسي ضرایب مستقیم و ضریب اثرتعاملي  زیرشكل 

 استفاده خواهد شد.

 
 مدل مفهومي برازش شده مربوط به فرضیه دوم در حالت تخمین استاندارد )معناداری پارامترها( -3شکل 

 

شود، ضریب مسیرهای مشاهده مي 2همان طور که در شكل 

و 525/0قصد ترک شغل )با ضریب مسیر: ←سازمانيقلدری 

و همچنین رفتار شهروندی ( t: 721/2 مقدارآماره

و مقدار 427/0قصد ترک شغل )با ضریب مسیر: ←اجباری

معنادار هستند. حال به منظور تكمیل بررسي ( t :056/2آماره 

نقش تعدیلگری رفتار شهروندی اجباری، کافي است ضریب 
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قصد  ←ی اجباری*قلدری سازماني(مسیر )رفتار شهروند

ترک شغل معنادار باشد. در صورتي که این ضریب مسیر 

شود. نقش تعدیلگری نیز تأیید نمي ،تعاملي معنادار نباشد

شود. همان طور که در استفاده مي 2بدین منظور از شكل 

 207/0این ضریب مسیر به میزان  ،گرددملاحظه مي 2شكل 

 521/2برابر  نیز برای این مسیر T-Valueبرآورد شده است. 

 گردد.بنابراین فرضیه دوم تأیید مي ؛مي باشد

 

 
  1متقابل با استفاده از ماکروی جیمز گسكین تأثیرنمایش نمودار  -4شکل

 

ا ربه خوبي نقش تعدیلگر رفتار شهروندی اجباری  بالاشكل 

 شود،ميدهد. همانطور که در شكل مشاهده ميدر مدل نشان 

ار شیب رابطه بین قلدری سازماني و قصد ترک شغل برای رفت

از زماني است که رفتار  بیشتر ،زیادشهروندی اجباری 

دی بنابراین رفتار شهرون ؛شهروندی اجباری کاهش پیدا کند

اجباری رابطه مثبت بین قلدری سازماني و قصد ترک شغل 

 کند.ميرا تقویت 

 قلدری سازمانی بر قصد ترک شغلفرضیه سوم: 

 مستقیم و معناداری دارد. تأثیر

شود ضریب مسیر بین مشاهده مي 2همانطور که در شكل 

 tو مقدار آماره  524/0 لدری سازماني و قصد ترک شغلق

معنادار  05/0باشد. این ضریب مسیر در سطح يم 392/5برابر 

بنابراین بین قلدری سازماني و قصد ترک شغل  ؛باشدمي

 تأیید و فرضیه سوم باشدطه مثبت و مستقیم برقرار ميراب

 گردد. مي

                                                           
1. James Gaskin 

قلدری سازمانی بر فرسودگی شغلی  فرضیه چهارم:

 مستقیم و معناداری دارد. تأثیر

شود. همانطور که مياستفاده  2در بررسي این فرضیه از شكل 

اني و لدری سازمبین ق شود ضریب مسیرمشاهده مي

 766/10برابر  tو مقدار آماره  752/0فرسودگي شغلي 

 ؛باشدمعنادار مي 05/0سیر در سطح مباشد. این ضریب يم

تقیم بنابراین بین قلدری سازماني و فرسودگي شغلي رابطه مس

، ری سازمانيمعنای آن که با افزایش قلد بهباشد. برقرار مي

یابد. بدین ترتیب ميایش فرسودگي شغلي کارکنان افز

 گردد.مي تأییدفرضیه چهارم 

 فرسودگی شغلی بر قصد ترک شغل فرضیه پنجم:

 مستقیم و معناداری دارد. تأثیر

شود. همانطور که مياستفاده  2در بررسي این فرضیه از شكل 

رسودگي شغلي و قصد شود ضریب مسیر بین فمشاهده مي

باشد. این يم 983/4برابر  t و مقدار آماره 492/0ترک شغل 

بنابراین بین ؛ باشدمعنادار مي 05/0ضریب مسیر در سطح 
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فرسودگي شغلي و قصد ترک شغل رابطه مستقیم برقرار 

قصد ، با افزایش فرسودگي شغليمعنای آن که  بهباشد. مي

 تأییدبدین ترتیب فرضیه پنجم . یابدترک شغل افزایش مي

 گردد.مي

 گیرینتیجه

بر قصد  يسازمان یقلدر تأثیر يبررسپژوهش حاضر با هدف 

 يگکنندتعدیلو  يشغل يفرسودگ يانجیترک شغل با نقش م

انجام شد. به این منظور از  یاجبار یرفتار شهروند

هایي برای گردآوری اطلاعات استفاده شد و نتایج نامهپرسش

ئي با مدلسازی معادلات ساختاری به شیوه حداقل مربعات جز

های پژوهش مورد تحلیل قرار گرفتند. نتایج مؤید کلیه فرضیه

 اند:بود. نتایج مربوط به هر فرضیه بدین ترتیب تبیین شده

 نیرابطه ب يشغل يفرسودگنشان داد که  پژوهشهای یافته

 میانجیگریا پرستاران رو قصد ترک شغل  يسازمان یقلدر

و همكاران  1های صرافیننتایج این بخش با پژوهش کند.يم

(، 33و همكارن ) 3(، کیم32و همكاران ) 2(، السابئي31)

از همسویي داشت.  (،35) 5تاونند ( و34و همكاران ) 4خلیق

 بیاست که باعث تخر یادهیپد ی(، قلدر35تاونند )نظر 

 کیاست که وقوع آن به عملكرد  لیدل نیشود و به هميم

در  اکثر کارمندان ،ر این اساسب ؛کنديموارد  بیسازمان آس

ترسند يکنند و ميم يکار در حالت ترس زندگ نیح

د؛ بگذارن انیخود در م رانیمشكلات خود را با همكاران و مد

زا منجر به بنابراین، قلدری سازماني به عنوان عاملي استرس

شود. کیم و همكاران فرسودگي شغلي و قصد ترک شغل مي

در  یلدر( نیز همسو با نتایج پژوهش حاضر دریافتند که ق33)

 تیرضاعدم  ،ياضطراب و افسردگ کنندهبینيپیشمحل کار 

نشان ( 36) 6دونیش است. غیبت از کارو  شغلترک  ،يشغل

 الزاماتبر  يقابل توجه يمنف تأثیردر محل کار  یداد که قلدر

. همچنین دارد يو افسردگ بتیغ ،يجسمان يخستگ ،يشغل

منجر به خطرات  یاسترس کاربرخي محققین نیز دریافتند که 

                                                           
1. Serafin 

2. Al Sabei 

3. Kim 

4. Khalique 

5. Townend 

در محل کار  يو اجتماع يروان بیو تخر ياجتماع يروان

 تیخود اهم کارکنانکه به  یيهاسازمان (.31,34) شودمي

 و اینها بكاهند آن کاری کنند از باريم يسع ،دهنديم

به طور مشابه،  دهنده باشد.کارکنان تسكین یتواند برامي

 يخود راض يشغل فیو وظا هاکه کارکنان از نقش يزمان

بنابراین  ؛ابدیميکاهش  جیبه تدر هاآنباشند، سطح استرس 

مدیران و توان گفت که دریافت حمایت از سوی مي

کاهش سطح  عثبا ،همكاران و کاهش قلدری در محیط کار

کاهش  هبمنجر  شده است و در نتیجه استرس و افسردگي

طور که در همان (.32) شودمي هاآن درترک شغل  قصد

پژوهش حاضر نیز این موضوع در مورد پرستاران بیمارستان 

 مشهد مقدس، تأیید شد. )ع(امام رضا

در  یاجبار یرفتار شهروندنتایج موجود نقش تعدیلگری 

پرستاران را نیز  و قصد ترک شغل يسازمان یقلدر نیرابطه ب

و  7های ساجوییگبه. نتایج این بخش با پژوهشکردتأیید 

و همكاران  9هي(، 38و همكاران ) 8(، انجي37همكاران )

همسویي داشت. در  (39و همكاران ) 10احمدیان( و 25)

های متعددی تأکید شده است که رفتار شهروندی پژوهش

برای مثال،  اجباری بر اشتیاق به کار کارکنان تأثیر منفي دارد.

( دریافتند که نرخ بالای ترک 2017و همكاران ) احمدیان

و  شغل با رفتار شهروندی اجباری در ارتباط است. هي

که به طور مداوم  رکناني( نیز مشاهده کردند کا25همكاران )

به ترک  لیتما ،هستند رفتار شهروندی اجباریدر معرض 

(، در 37به گفته ساجوییگبه و همكاران ) شغل خود دارند.

کارکنان های کاری که قلدری بر آن حاکم است، محیط

قرار  رانیمد ادیز یفشارها ایاغلب در معرض تقاضاها 

تقاضا و فشار از  نیا شوند.مي ریو ناخواسته درگ رندیگيم

 شود که( باعث ميیاجبار یرفتار شهروند) تیریمد یسو

 فیرا خارج از محدوده وظا يرسمغیر  فیکارکنان وظا

که در نتیجه با رفتارهای کاری غیر  خود انجام دهند يرسم

6. Devonish 

7. Sajuyigbe 

8. Ng 

9. He  

10. Ahmadian 
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توان گفت (. بنابراین مي38مولد و ترک شغل همراه است )

که در محیط بیمارستان، پرستاران با فشار از سوی مقامات 

مافوق و مدیران به کارهایي فراتر از رفتارهای سازماني خود 

شوند که در نتیجه بر قصد ترک شغل آنان تأثیر وادار مي

 یقلدرداشته است. بر اساس شواهد موجود تأیید گردید که 

ثیر مستقیم و پرستاران تأ بر قصد ترک شغل يسازمان

و  1های المحرقمعناداری داشت. نتایج این بخش با پژوهش

 3( و الجوزنه و زیاد40و همكاران ) 2(، فاوارو1همكاران )

( 1(، همسویي داشت. به گفته المحرق و همكاران )41)

قلدری در محیط کار با ایجاد محیط کاری مخرب و فقدان 

همكاران مانع های رواني از سوی مدیران و دریافت حمایت

توانایي و سازگاری پرستاران شده و در نتیجه با تمایل به 

( 40فاوارو و همكاران ) ترک شغل از سوی آنان همراه است.

از جمله  يکارکنان بر اساس عوامل مختلفنیز اظهار داشتند 

 یروابط محل کار، قلدر ،يو پاداش، عدالت سازمان يقدردان

، توسعه یهاقلال و فرصتاست ،مدیران تیدر محل کار، حما

تجربه  بنابراین، ؛کننديترک سازمان را انتخاب م ایماندن 

تواند به يکار م در محل یاز قلدر يناش يمكرر علائم منف

 . ترک شغل منجر شود قصد

 بر يسازمان یقلدرنتایج پژوهش از تأثیر مستقیم و معنادار  

(، 31)حكایت داشت. صرافین و همكاران  يشغل يفرسودگ

( نیز در 16( و جیورجي و همكاران )42و همكاران ) 4پرپورا

های خود به نتایج مشابهي دست یافتند. جیورجي و پژوهش

با  یادیتا حد ز یقلدر( اظهار داشتند که 16همكاران )

از جمله تجارب  ،يروان تن اتیو شكا يروان يشانیپر

ها در مطالعه خود نشان آن مرتبط است. يشغل يفرسودگ

دادند که پرستاران متأثر از قلدری در محیط کار، سطح قابل 

توجه و بالاتری از فرسودگي شغلي را نسبت به سایر همكاران 

اند. به خود که تحت تأثیر قلدری قرار نداشتند، نشان داده

که با  رندیگمي ادیپرستاران ( 31گفته صرافین و همكاران )

 ای ندیایحرفه کنار ب نیا يمعمول يو سازمان يمشكلات شغل
                                                           

1. Al Muharraq 

2. Favaro 

3. Aljawazneh & Ziad 

4. Purpora 

در  یقلدر يقربان هاآنکه  یيحال، جا نیتحمل کنند. با ا

دهند، ميرا بروز  يشغل يشوند و علائم فرسودگميمحل کار 

در واقع،  .ردیگميقرار  تأثیرتحت  یبه طور جد هاآنسلامت 

 يکه در جو سازمان یدهد، افرادميرخ  یکه قلدر يزمان

دارند که آن را  لیکنند، عموماً تماميکار  يخصمانه و منف

را درک کنند و  دادیبودن رو یو مضر بدانند، جد یعمد

 يشغل يو در معرض خطر فرسودگ ياحساس کنند قربان

را  يو منف یقلدر يکه جو سازمان یافراد جه،یدر نت؛ هستند

 کننديرا گزارش م يشغل يفرسودگ ترعیسر کنند،يدرک م

 یکه جو یيهادر سازمان يشغل يدر واقع، فرسودگ(. 42)

 یرهبر ،يوجود دارد )مانند ارتباطات منف یقلدر یبرا

 (.16) شوديظاهر م شتریب( تیعدم حما و فیضع

بر قصد ترک شغل  يشغل يفرسودگنتایج تحقیق نشان داد که 

نتایج این بخش با داشت.  یو معنادار میمستق تأثیر پرستاران

و  7(، المیتاه44) 6(، فیلیپس43و همكاران ) 5های ووپژوهش

( همسویي داشت. به گفته المیتاه و همكاران 45همكاران )

( فرسودگي شغلي ناشي از عدم رضایت از کار و کیفیت 45)

محیط کار یكي از مهمترین عواملي هستند که بر نگهداشت 

 و جلوگیری از ترک شغل نیروی پرستاری تأثیر دارند.

 یبرا یکمتر لیو تما يشغل يتر، فرسودگيپرستاران راض

نشان  نیهمچن قاتیتحق. نداهترک سازمان خود گزارش کرد

مساعد کار  یکار یهاطیکه در مح يکه پرستاران دهديم

و  ترپایین يشغل يکمتر، فرسودگ شغلقصد ترک  کنند،يم

 (.43) کننديمراقبت را گزارش م تیفیاز ک یدرک بهتر

ها وتحلیل دادهمجموع بر اساس شواهد حاصل از تجزیهدر 

توان دریافت که قلدری سازماني یكي از عوامل مؤثر بر مي

 )ع(قصد ترک شغل از سوی پرستاران بیمارستان امام رضا

باشد. قلدری سازماني با تشدید فرسودگي مشهد مقدس مي

؛ تأثیرگذار استشغلي، بر قصد ترک شغل پرستاران 

همچنین، فشار و اجبار به انجام وظایفي فراتر از وظایف 

سازماني باعث شده است که پرستاران به ترک شغل گرایش 

5. Wu 

6. Phillips 

7. Al-Maaitah 
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شود که های پژوهش پیشنهاد ميداشته باشند. با توجه به یافته

های مادی و مدیران و سرپرستاران بیمارستان با ایجاد حمایت

را شغلي آنان رواني لازم از پرستاران، سطح رضایتمندی 

دهند و در نگهداشت نیروی پرستاری کوشا باشند. افزایش 

های انگیزشي مدیران بیمارستان با برگزاری جلسات و کارگاه

برای پرستاران، سطح انگیزش شغلي آنان را افزایش دهند و 

از فرسودگي شغلي آنان بكاهند. مسئولین فعال در زمینه 

ستاران را در برخورد آموزش پرستاری باید زمینه آگاهي پر

ها قبل از های شغلي خود فراهم سازند تا آنبا واقعیت

استخدام برای ماندن یا ترک شغل تصمیم خود را به درستي 

پژوهش حاضر، همانند هر پژوهش دیگر اتخاذ کنند. 

هایي داشته است که استفاده از ابزارهای محدودیت

ي پیشنهاد . به پژوهشگران آتهاستخودگزارشي از جمله آن

تری شود تا پژوهش خود را در سطح جامعه آماری وسیعمي

غیر از پرستاران نیز انجام دهند تا نتایج قابل تعمیم باشد. 

های خود از ابزارهای شود که در پژوهشهمچنین پیشنهاد مي

نامه مانند مصاحبه و مشاهده نیز بهره دیگری غیر از پرسش

های آتي گردد. در پژوهشتری حاصل بگیرند تا نتایج دقیق

نقش سایر متغیرها از جمله سكوت سازماني، بدبیني سازماني، 

تواند در رابطه بین قلدری ترومای سازماني و... نیز مي

 سازماني و قصد ترک شغل مورد آزمون قرار گیرد.

 تشکر و قدردانی

از تمامي مسئولین و پرستاراني که در این پژوهش، 

 شود. دند، صمیمانه سپاسگزاری ميپژوهشگران را یاری نمو

 تعارض در منافع 

گونه تعارض منافعي در این دارند هیچنویسندگان اظهار مي

 مقاله وجود ندارد.

References

[1] Al Muharraq EH, Baker OG, Alallah SM. The prevalence and the relationship of workplace bullying 

and nurses turnover intentions: a cross sectional study. SAGE open nursing. 2022 

Jan;8:23779608221074655. 

[2] Marć M, Bartosiewicz A, Burzyńska J, Chmiel Z, Januszewicz P. A nursing shortage–a prospect of 

global and local policies. International nursing review. 2019 Mar;66(1):9-16. 

[3] Lee YW, Dai YT, Chang MY, Chang YC, Yao KG, Liu MC. Quality of work life, nurses’ intention 

to leave the profession, and nurses leaving the profession: A one‐ year prospective survey. Journal of 

Nursing Scholarship. 2017 Jul;49(4):438-44. 

[4] Falatah R, Salem OA. Nurse turnover in the Kingdom of Saudi Arabia: An integrative review. 

Journal of nursing management. 2018 Sep;26(6):630-8. 

[5] Javanmardi A, Jalali FS, Delavari S. Factors influencing nurses' intention to leave profession in Iran: 

A review study. Zanko Journal of Medical Sciences. 2022 Jan 10;22(75):5-27. 

[6] Aboshaiqah A. Strategies to address the nursing shortage in Saudi Arabia. International nursing 

review. 2016 Sep;63(3):499-506. 

[7] Fontes, K. B., Alarcão, A. C. J., Santana, R. G., Pelloso, S. M., & de Barros Carvalho, M. D. 

(2019). Relationship between leadership, bullying in the workplace and turnover intention among 

nurses. Journal of Nursing Management, 27(3), 535–542.  

[8] Hoel H, Cooper CL. Destructive conflict and bullying at work. Manchester: Manchester School of 

Management, UMIST; 2000 Nov. 

[9] AL‐ Sagarat A, Qan'ir Y, AL‐ Azzam M, Obeidat H, Khalifeh A. Assessing the impact of 

workplace bullying on nursing competences among registered nurses in Jordanian public hospitals. 

InNursing forum. 2018 Jul 53(3), 304-313. 

[10] Einarsen S, Hoel H, Notelaers G. Measuring exposure to bullying and harassment at work: Validity, 

factor structure and psychometric properties of the Negative Acts Questionnaire-Revised. Work & 

stress. 2009 Jan 1;23(1):24-44. 

[11] Bambi S, Foà C, De Felippis C, Lucchini A, Guazzini A, Rasero L. Workplace incivility, lateral 

violence and bullying among nurses. A review about their prevalence and related factors. Acta Bio 

Medica: Atenei Parmensis. 2018;89(Suppl 6):51. 

[12] Houck, N. M., & Colbert, A. M. (2017). Patient safety and workplace bullying: An integrative 

review. Journal of Nursing Care Quality, 32(2), 164–171. 



 

 و همکاران وحید میرزایی               یکنندگی رفتار شهروندی اجباربررسی تأثیر قلدری سازمانی بر قصد ترک شغل با نقش میانجی فرسودگی شغلی و تعدیل -2180

[13] Leach LS, Poyser C, Butterworth P. Workplace bullying and the association with suicidal 

ideation/thoughts and behaviour: a systematic review. Occupational and environmental medicine. 2017 

Jan 1;74(1):72-9. 

[14] Park, M. S., Oh, C. U., & Han, H. S. (2018). Influences of the workplace bullying and social 

support on turnover intension of nurse. Journal of the Korea Academia-Industrial cooperation 

Society, 19(9), 166-173. 

[15] Anasori E, Bayighomog SW, Tanova C. Workplace bullying, psychological distress, resilience, 

mindfulness, and emotional exhaustion. The Service Industries Journal. 2020 Jan 25;40(1-2):65-89. 

[16] Giorgi G, Mancuso S, Fiz Perez F, Castiello D'Antonio A, Mucci N, Cupelli V, Arcangeli G. 

Bullying among nurses and its relationship with burnout and organizational climate. International 

journal of nursing practice. 2016 Apr;22(2):160-8. 

[17] Ali M, Bilal H, Raza B, Usman Ghani M. Examining the influence of workplace bullying on job 

burnout: Mediating effect of psychological capital and psychological contract violation. International 

Journal of Organizational Leadership. 2019 Apr 1;8(2):1-1. 

[18] Brewer KC, Oh KM, Kitsantas P, Zhao X. Workplace bullying among nurses and organizational 

response: An online cross‐ sectional study. Journal of Nursing Management. 2020 Jan; 28(1):148-56. 

[19] Zare, A; Azadi, M, H; Sepehri, S; Authentic leadership and the tendency to leave the job: 

Explaining the mediating role of organizational bullying and job burnout. Police management studies 

(police management studies). 2017; 13(2): 333-359. (In Persian) 

[20] Unaldi Baydin N, Tiryaki Sen H, Kartoglu Gurler S, Dalli B, Harmanci Seren AK. A study on the 

relationship between nurses’ compulsory citizenship behaviours and job stress. Journal of Nursing 

Management. 2020 May;28(4):851-9. 

[21] Vigoda-Gadot E. Redrawing the boundaries of OCB? An empirical examination of compulsory 

extra-role behavior in the workplace. Journal of business and psychology. 2007 Mar;21(3):377-405. 

[22] He PX, Wu TJ, Zhao HD, Yang Y. How to motivate employees for sustained innovation behavior 

in job stressors? A cross-level analysis of organizational innovation climate. International Journal of 

Environmental Research and Public Health. 2019 Dec;16(23):4608. 

[23] Spanouli A, Hofmans J. Walking the tightrope: Counterproductive work behavior as compensation 

for citizenship demands. Frontiers in psychology. 2016 Oct 3;7:1530. 

[24] Fotiadis A, Abdulrahman K, Spyridou A. The mediating roles of psychological autonomy, 

competence and relatedness on work-life balance and well-being. Frontiers in psychology. 2019 May 

29;10:1267. 

[25] He P, Zhou Q, Zhao H, Jiang C, Wu YJ. Compulsory citizenship behavior and employee creativity: 

creative self-efficacy as a mediator and negative affect as a moderator. Frontiers in Psychology. 2020 

Jul 21;11:1640. 

[26] Memon MA, Salleh R, Baharom MN, Harun H. Person-organization fit and turnover intention: 

The mediating role of employee engagement. Global Business and Management Research. 2014 Jul 

1;6(3):205. 

[27] Kristensen, T. S., Borritz, M., Villadsen, E., & Christensen, K. B. (2005). The Copenhagen Burnout 

Inventory: A new tool for the assessment of burnout. Work & stress, 19(3), 192-207. 
[28] Salimi, H.; Mehr Ali Tabar Firouzjani, A, A; Najarpourian, S.; Zialdini; g; Investigating bullying 

and harassment in the workplace with the psychometric characteristics of the negative actions 

questionnaire in nurses. Qom University of Medical Sciences. 2017; 12(11): 60-69.(In Persian) 

[29] Poladi, F; Atashzadeh Shurideh, F; Abbaszadeh, A; Muslimi, A; Investigating the correlation 

between moral distress and job burnout of nurses working in teaching hospitals affiliated to Shahid 

Beheshti University of Medical Sciences in Tehran in 2012. Iranian Journal of Medical Ethics and 

History. 2014; 8(4): 37-46. (In Persian) 

[30] Mehdad, A; Sajjadi, M.; Abshahi, F; Predicting mandatory and voluntary organizational citizenship 

behaviors through the perception of job insecurity and the perception of job stress. Career and 

Organizational Consulting Quarterly. 2019; 12(45): 97-116. (In Persian) 

[31] Serafin L, Kusiak A, Czarkowska-Pączek B. The CoViD-19 pandemic increased burnout and 

bullying among newly graduated nurses but did not impact the relationship between burnout and 



 

 

 65سال ، 5شماره، 1401دی-آذر جله دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی مشهدم -2181

bullying and self-labelled subjective feeling of being bullied: a cross-sectional, comparative study. 

International journal of environmental research and public health. 2022 Feb 2;19(3):1730. 

[32] Al Sabei SD, Labrague LJ, Miner Ross A, Karkada S, Albashayreh A, Al Masroori F, Al Hashmi 

N. Nursing work environment, turnover intention, job burnout, and quality of care: The moderating role 

of job satisfaction. Journal of Nursing Scholarship. 2020 Jan;52(1):95-104. 

[33] Kim Y, Lee E, Lee H. Association between workplace bullying and burnout, professional quality 

of life, and turnover intention among clinical nurses. PLoS one. 2019 Dec 20;14(12):e0226506. 

[34] Khalique M, Arif I, Siddiqui M, Kazmi SW. Impact of workplace bullying on job performance, 

intention to leave, OCB and stress. Pakistan Journal of Psychological Research. 2018 Jun 30:55-74. 

[35] Townsend T. Not just" eating our young": Workplace bullying strikes experienced nurses, too. 

American Nurse Today. 2016 Feb 1;11(2). 

[36] Devonish D. Workplace bullying, employee performance and behaviors: The mediating role of 

psychological well-being. Employee relations. 2013 Sep 30;35(6):630-47. 

[37] Sajuyigbe AS, Henry I, Adebanji A, Salome I. Compulsory Citizenship Behavior, Work-Life 

Balance, and Turnover Intention in Academia: Mediating Effects of Emotional Intelligence. The Journal 

of Behavioral Science. 2022 May 31;17(2):58-72. 

[38] Ng CY, Teoh WM, Goh ML. Compulsory Citizenship Behaviour among Academic Staff of Private 

Higher Education Institutions in Melaka, Malaysia. International Journal of Recent Technology and 

Engineering. 2019;8(3S2):448-53. 

[39] Ahmadian S, Sesen H, Soran S. Expanding the boundaries of compulsory citizenship behavior: Its 

impact on some organizational outputs. Business and Economic Horizons (BEH). 2017;13(1232-2017-

2407):110-8. 

[40] Favaro A, Wong C, Oudshoorn A. Relationships among sex, empowerment, workplace bullying 

and job turnover intention of new graduate nurses. Journal of clinical nursing. 2021 May;30(9-

10):1273-84. 

 [41] Aljawazneh B, Ziad S. Workplace bullying as a predictor of intention to leave among workers at 

the industrial organizations in Jordan. International Research in Economics and Management Sciences. 

2017;6(1):15-39. 

[42] Purpora C, Cooper A, Sharifi C, Lieggi M. Workplace bullying and risk of burnout in nurses: a 

systematic review protocol. JBI Evidence Synthesis. 2019 Dec 1;17(12):2532-40. 

[43] Wu X, Hayter M, Lee AJ, Yuan Y, Li S, Bi Y, Zhang L, Cao C, Gong W, Zhang Y. Positive 

spiritual climate supports transformational leadership as means to reduce nursing burnout and intent to 

leave. Journal of nursing management. 2020 May;28(4):804-13. 

[44] Phillips C. Relationships between workload perception, burnout, and intent to leave among 

medical–surgical nurses. JBI Evidence Implementation. 2020 Jun 1;18(2):265-73. 

[45] Al‐ Maaitah R, AbuAlRub RF, Al Blooshi S. Practice environment as perceived by nurses in acute 

care hospitals in Sharjah and North Emirates. InNursing Forum 2018 Apr (Vol. 53, No. 2, pp. 213-222). 

  



 

 و همکاران وحید میرزایی               یکنندگی رفتار شهروندی اجباربررسی تأثیر قلدری سازمانی بر قصد ترک شغل با نقش میانجی فرسودگی شغلی و تعدیل -2182

  

 

Original Article 

Investigating The Effect Of Organizational Bullying On Turnover 

Intention With The Mediating Role Of Burnout And Compulsory 

Citizenship Behavior As Moderator  

Received: 07/07/2022 - Accepted: 14/08/2022
 

Vahid Mirzaei1* 

Mahdi Bahrami2 

Mohammad Sadegh Akbari 

Nooghabi3 

 

1 Assistant Professor, Department of 

Management, Faculty of Humanities, 

Islamic Azad University, Bojnourd, 

Iran (Corresponding author)  
   
2 PhD student in Public 

Administration, Faculty of Humanities, 

Islamic Azad University, Bojnourd, 

Iran 
 
3 Department of Public Administration, 

Faculty of Management and 

Accounting, Shahid Beheshti 

University, Tehran 
 

Email: 

Dr_mirzaei@bojnourdiau.ac.ir 

 Abstract 
Introduction 

This study aimed to investigate the effect of organizational bullying on 

turnover intention with the mediating role of burnout and moderating role of 

Compulsory citizenship behavior. 

Material and Method 

this is Quantitative research and applied descriptive-survey study in which the 

statistical population includes 1132 registered and contract registered nurses 

of ImamReza Hospital in Mashhad. Cochran's formula was used to determine 

the sample size, based on this, 287 of them were selected as statistical sample 

with the random sampling method. To collect data, the Inarsen et al.'s (2009) 

organizational bullying questionnaire, Memon et al.'s turnover intention 

(2014), Copenhagen burnout (2005), and Vigoda-gadot (2007) Compulsory 

citizenship behavior questionnaires and For analyzing them, Structural 

equation modeling with partial least squares approach and smart-PLS 

software were used.  

Results 

Data analysis using structural equation modeling showed that the direct effect 

of organizational bullying on turnover intention is 0.524 and significant 

(p<0.05). The direct effect of organizational bullying on burnout is 0.752 and 

significant (p<0.05). The direct effect of burnout on organizational bullying 

is 0.492 and significant (p<0.05). Also, burnout mediates the relationship 

between organizational bullying and turnover intention (t=3.863 and β 

=0.371).In addition, Compulsory citizenship behavior moderates the 

relationship between organizational bullying and turnover intention. 

Conclusion 

The result of this research showed that burnout plays a mediating role in the 

relationship between organizational bullying and nurses' turnover intention. 

Based on this, it is suggested to through identifying the causes of nurses' 

burnout and reducing it's occurrence, The rate of their turnover intention 

should also be reduced. This result can also be achieved by reducing 

Compulsory citizenship behavior in nurses. 
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