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 چکیده 

 –گیری تصادفیدبیر متوسطه دوم شهر زاهدان به شیوه نمونه 522بود. همبستگی –روش پژوهش توصیفی   
عدالتی و بیتمایل به ترک خدمت ای )بر حسب جنسیت( از طریق سه پرسشنامه رهبری مخرب، طبقه

ها از ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات سازمانی مورد مطالعه قرار گرفتند. برای تجزیه و تحلیل داده

ها مقدار ضریب افزارهای اس پی اس اس و لیزرل استفاده شد. بر اساس یافتهکمک نرمساختاری با 

 و ،عدالتی سازمانیرهبری مخرب و بی ، معلمان همبستگی بین رهبری مخرب و تمایل به ترک خدمت

رک عدالتی سازمانی و تمایل به ترک خدمت معلمان معنادار بود. اثر مستقیم رهبری مخرب بر تمایل به تبی

عدالتی سازمانی بر تمایل و اثر مستقیم بی ،عدالتی سازمانیاثر مستقیم رهبری مخرب بر بی ،خدمت معلمان

معنادار بود. همچنین اثر غیرمستقیم رهبری مخرب بر تمایل به ترک خدمت معلمان  ،به ترک خدمت معلمان
گیری کرد که رهبری مخرب هم به نتیجهتوان معنادار بود. بنابراین می ،عدالتی سازمانیگری بیبا میانجی

عدالتی سازمانی بر تمایل به ترک خدمت طور مستقیم و هم به طور غیرمستقیم و از طریق متغیر میانجی بی

 دارد. مثبت و معنادار معلمان اثر
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 مقدمه

به  ایران دولتی سازمان بزرگترین آن در شاغل نفرات تعداد از نظر رشآموزش و پرو وزارت    

 مصرف به آموزش و پرورش در کشور، بودجه درصد 25 به نزدیک گذشته این از رود،می شمار

 نظام منتقدان، دیدگاه از نهاد پایین است. این اثربخشی و کارآمدی میزان با این وجود، رسد.می

 و نیست جامعه انتظارات و نیازها مطالبات، عظیم خیل گویآموزش و پرورش پاسخ فعلی

دارد  نیاز شایسته و لایق مدیران به سازمان این مدیریت بنابراین است. اساسی تحولی نیازمند

)& Rahmati, 2019 Khanifar, Naderi Beni, Ebrahimi, Fayazi(. بر مؤثر عوامل بین در 

 هاسازمان وریبر بهره دارند، را مدیریتی هایپست رازاح شرایط که تأثیر مدیرانی ها،سازمان

 و اهمیت به گستردگی، پیچیدگی، توجه با پرورش و آموزش در مهم این و است بدیهی امری

 شرایط باعث حائز انتصاب مدیران عدم است. تأکید مورد بیشتر هاسازمان سایر بر تأثیر آن

 گیرگریبان آن هم نتیجه که شده پرورش و وزشآم نظام ناکارآمدی حدی تا و معلمان نارضایتی

 چند از یکی مدرسه مدیریت. ) & 2017NiknamiPiryaei ,(است  دولت گردیده همه و مردم

 کندمی اداره را مدرسه که کسی معروف، این سخن و است آموزشی نظام در اصلی و مهم پست

 مدیران خطیر بسیار مسؤولیت و آموزشی اهمیت مدیریت و ارزش بیانگر کند،می اداره را کشور

 سبب باشد نداشته را لازم هایشایستگی که ایمدیر مدرسه (.Arefnezahd, 2017) است

 و نگیرد قرار پذیرش مورد سهولت به اولیاء حتی و آموزاندانش همکارانش، طرف از شود کهمی

 دروندادها اجزا، همۀ و مدرسه برای ناکامی و شکست آغاز به معنای پذیرش و م مقبولیتعد این

با  مدیرانی نیازمند امروز مدارس .(Ekrami & Hoshyar, 2016)بروندادهای آن است  و

هستند  کنونی شرایط طبق بر مدرسه هدایت برای بالا بسیار هایمهارت و هاهای، تواناییویژگی

که  است حالی در نیست. این تائید مورد مدارس مدیران برای اجرایی امور ارهاد نقش دیگر و

 & Hajipourabaie)ضعیف هستند  مدیریت یا و مدیریت سوء دچار بسیاری از مدارس کنونی

Abolghasemi, 2018 .)مدارس بدون مدیریت صحیح، افزایش اثربخشی و کارآیی بنابراین 

 تواندمی مدارس رهبری دهد که سبکمطالعات نشان می نیست. پذیرامکان توانمند و درست

 افراد انگیزه و فرهنگ سازمانی کارکنان، شغلی رضایت کیفیت مدرسه، در چشمگیری نقش

  (. Strukan, Krezo & Fazlic, 2014) داشته باشد

رهبری همیشه جنبه روشن و مثبت ندارد و جنبه تاریک و منفی آن نیز باید مدنظر 

 از ارادی رفتاری مخرب است. رهبری های منفی رهبری، رهبری مخرب. از سبکقرار بگیرد

 درک زنندهآسیب انحرافی و رفتاری به عنوان کارکنان، اکثریت توسط که رهبر است جانب

https://www.magiran.com/author/m.%20niknami
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 & Thoroughgood, Tate, Sawyer) نمایدمی وارد سازمان یا افراد بر را هاییو هزینه شودمی

Jacobs, 2012.) فریب، و اجبار، تهدید نفوذ، و گریسلطه به علاقه با ه رهبرانگوناین 

 و سازمان علیه را رفتارهایی کاهد،می را کارکنان زندگی کیفیت که پیامدهایی و خودمحوری

 رفتارهایی با رهبران قبیل این .(Lu, Wenquan, Yuju, & Yi, 2012) دهندمی انجام افراد

مدنظر  اهداف به جز اهدافی به نیل برای تلاش کارکنان، یفهوظ انجام سر بر مانع ایجاد مانند:

 تشویق با و زمان یا پول تجهیزات، ها،دارایی همچون، سازمانی منابع بردن سرقت به سازمان،

 به حتی یا نموده غفلت سازمانی اهداف از ها،فعالیت این قبیل در شدن درگیر برای کارکنان

 نشان شواهد. (Erickson, Shaw & Agabe, 2007)شوند یم هاآن تحقق از مانع عامدانه شکل

 سرپرستان و مدیران آزارسانی و تهدید با کار هایمحیط در کارکنان درصد ده تا پنج که دهدمی

 از  Hubert & Van Veldhoven (2001) .(Zhou, Meier & Spector, 2014) هستند مواجه

 ,Tepper, Duffy, Henleاند. داده خبر هلند هایسازمان در مخرب درصدی رهبران 11رواج 

& Lambert (2006) میلیارد دلار به  8/52سالانه  رهبران، مخرب دریافتند که رفتارهای

 و مدیران که دهدمی نشان شواهد دست اینکند. می وارد هزینه آمریکایی هایشرکت

 ابعاد در خود زیردستان و کارکنان برای ایویژه طور به توانندمی هاسازمان در سرپرستان

 . (Mumford, et al., 2007) باشند مخرب اجتماعی و روانی مختلف

 رضایت و نظر جلب و حسنه روابط به کارگیری سبک رهبری مناسب جهت برقراری

 با مدارس واضح است که مدیران مدرسه است. مدیر هایکار تریناساسی از معلمان یکی

 اندک، ناکافی، منابع مزایای ساعات کاری زیاد، ی از قبیلغیرقابل تحمل فشارهای و هاچالش

 ریزیبرنامه قبیل از مدارس اصلاح های جدیدمسؤولیت اداری، مقامات عدم پاسخگویی

ابزارهای کمک  ناکافی، تسهیلات باکیفیت، معلمان حفظ پاسخگویی، و ارزیابی و مشارکتی

عاطفی از  تأثیرات تواندمی هاییچالش نچنی هستند. مواجه دلسرد و ناامید معلمان و آموزشی

 برای را سزاییناامیدی به و خشم ناتوانی، امنیت، عدم کنترل، عدم جمله احساس اضطراب،

 و دبیران با توانندمی مدارس مدیران که معنی نیست بدان این اما باشد. داشته دنبالبه مدیران

کار  هاآن هایایده و نظرات به توجه بدون و رفتار کنند احترامیبی شکل به مدرسه آموزاندانش

 بیش از پیش مدرسه اصلاحات چون انجام دهند، خود نظر و میل مطابق را مدرسه آموزشی

 با آموزشی مشکلات حل راستای در و سطح مدرسه در معلمان و مدیران که هستند آن مستلزم

ا شناسایی تأثیر به لذ (.2018Shirbagi & Moradi ,) کنند  همکاری و مشارکت یکدیگر

کارگیری سبک رهبری مخرب بر نتایج و پیامدهای مختلف منابع انسانی از جمله تمایل به ترک 

 ی اصلی این پژوهش، اهمیت دارد. عدالتی سازمانی در مدارس به عنوان مسالهخدمت و بی
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 های مدیریتنگرانی ترینمهم از یکی به کارکنان در خدمت به ترک تمایل امروزه

 سلسله ساختاری دارای دولتی هایسازمان .(Mcnabb, 2009)است  شده تبدیل انسانی نابعم

 حوزة در هافعالیت اکثر و هستند خشن و خشک حد از بیش هایبا بوروکراسی همراه مراتبی

 غیرمنعطف شغلی هایویژگی دلیل به است، شده ریزیبرنامه عادی و صورت استاندارد به کاری

 ,Reisel, Probst) است بیشتر خدمت ترک به تمایل ها،سازمان قبیل میان این در ناپایدار و

Chia, Maloles & König, 2010) .آگاهانه اشتیاق و میل عنوان به خدمت، به ترک تمایل 

 انجامد،نمی واقعی ترک و استعفا به لزوم طور به شود، کهمی تعریف استعفا و سازمان ترک برای

 ,Meek, Davis–Sramek)دارد  اشاره نزدیک در آیندة سازمان با رابطه کتر احتمال به بلکه

Baucus & Germain, 2011) .ترک برای فرد یک هدف و ریزیبرنامه خدمت، ترک به تمایل 

شود می تعریف نزدیک آیندة در دیگر شغل یافتن برای جستجو و در سازمان خود کنونی شغل

(Rizwan, Arshad, Munir, Iqbal & Hussain, 2014) .ترک خدمت به تمایل که کارکنانی 

 و کاهش یافته کار در هاآن تمرکز گیرند،می فاصله سازمان از روانی لحاظ به بالاست، هاآن در

دارد  همراه به فراوان هایهزینه سازمان برای موارد این که شود،می کم هاآن اثربخشی

(Hauck, Quinn Griffin & Fitzpatrick, 2011). بر بنا کارکنان خدمت ترک هایهزینه 

 این، بر علاوه کند.می وارد خسارت به سازمان درصد 522تا  52 بین سالانه کارمند، هر کارآیی

 خرد از مندیبهره کاهش و تجارب دست رفتن از مانند خدمت ترک از ناشی غیرمادی ضایعات

 قابل که است مواردی از باقیمانده، میان کارکنان کاری اخلاق و انگیزه تعهد، کاهش جمعی،

 کارگیری به و جذب هایهزینه مانند موارد دیگری خدمت، ترک هایهزینه نیست. گیریاندازه

 سازمان وارد جایگزین فرد که هنگامی بازدهی تا کاهش ها،آن آموزش و انتخاب افراد، مجدد

بنابراین درک و  .(2019Nadi & Shojaee ,)شودمی شامل نیز را شود، ماهر و خبره و شده

بینی تمایل به ترک خدمت در جهت به حداقل رساندن تأثیرات منفی آن اهمیت پیدا پیش

 کند. می

 سازمانی عدالتی سازمانی باشد. عدالتتواند بیاز عوامل تأثیرگذار بر تمایل به ترک خدمت می  

اساسا توضیح  سازمانی عدالت در .(Suifan, 2019)کاری است  محیط در انصاف رعایت همان

 که باشد این از سازمانشان کارکنان ادراک اگر است. گروهی یا فردی به صورت انصاف درک

 نسبت تعهد حس هاآن در کند،می عمل و است گرفته انصاف، شکل و عدالت مبنای بر سازمان

 از یگر،د عبارت به و بیشتری دارند توجه کار محیط مشکلات به و شودمی ایجاد به سازمان،

 و منابع اختصاص به هنگام کارکنان اگر مقابل، در دهند.نشان می فرانقشی رفتار خود
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طریق  از کنندمی سعی کنند، عدالتیبی یا انصافیبی سازمان، احساس سوی از هاگیریتصمیم

 اشپاد کاهش با را آنان اقدامی متقابل، در نیز سازمان دهند، پاسخ را عدالتیبی این کاری،کم

نتیجه  در و کارکنان سازمانی شهروندی رفتار شدنکم این فرآیند، سرانجام که سازدمی مواجه

 در .(Golparvar Medad, Ahmadpour &2013 ,)باشد می سازمان موفقیت و عملکرد کاهش

 از ها،تعامل و هارویه توزیع، حوزه سه در شده ادراک عدالتیبی ،(غیرتعاملی) ساده روابط سطح

 و سازمان رفتارهای اقدامات، ها،سیاست تأثیر شرایط، تحت شدت به که است ادراکاتی مرهز

 & Fine, Horowitz, Weigler) گیردمی قرار کارکنان با سرپرستان و مدیران رفتارهای

Busis, 2010) .ضد و مخرب انحرافی، رفتارهای به گرایش برای را بستر تواندمی عدالتیبی 

عدالتی کنند به احتمال بیشتری سازمان را رها افرادی که احساس بی .ازدس هموار تولید

 Koushazadeh)جویی کنند کنند و حتی ممکن است شروع به رفتارهای انحرافی مثل انتقاممی

, 2014& Koushazadeh).  بنابراین درک این که چگونه افراد در مورد عدالت سازمانی قضاوت

 دهند از مباحث اساسی است. شده پاسخ میعدالتی درکبی کنند و چطور به عدالت ومی

 درصد 69 هایافتهبر اساس تمایل به ترک خدمت در معلمان ایرانی در سطح بالایی قرار دارد.    

 درصد تمایل 82اند. همچنین داشته پرورش و سازمان آموزش از خدمت ترک به معلمان تمایل

مزایا،  و حقوق از رضایت فقدان درصد معلمان 1/02 .اندرا داشته هاسازمان سایر به انتقال به

 سالاری شایسته از درصد فقدان رضایت 7/50پیشرفت،  و ارتقاء از رضایت درصد فقدان 6/22

درصد عدم رضایت شغلی را علل تمایل به ترک خدمت  7/22سازمان آموزش و پرورش و  در

عدالتی بی . احساس(eghi,& Sad Ahmadi, Rezazadeh Shiraz (2014 معرفی کرده بودند

 که دهدمی ها نشانبه طوری که یافته دارد. قرار بالایی بسیار در سطح معلمان ایرانی بین هم در

به طوری  دارد. قرار نرمال حد از بالاتر بسیار سطح در معلمان بین در عدالتیبی میزان احساس

 منابع و درآمدها توزیع معلمان از صددر 0/82عدالتی داشتند. بی احساس معلمان از درصد 61

به  نسبت را خود اقتصادی درصد وضعیت 2/22 همچنین اند.کرده ارزیابی ناعادلانه را اقتصادی

 بی احساس درصد 72 قانونی عدالت حوزه در اند.کرده ارزیابی ناعادلانه گذشته سال چند

 اجرا به صورت یکسان برای همهقانون  که درصد معلمان معتقد بودند 7/72اند. عدالتی داشته

, شوددرصد معلمان اعتقاد داشتند که مدیریت شایسته سالاری رعایت نمی 0/29 شود.نمی

2010) , & Mardani,Oreyzi ,Ghasemi(  واضح است که تمایل به ترک خدمت و احساس

تواند تحت تأثیر سبک رهبری مدیران مدارس قرار بگیرد. عدالتی سازمانی در بین معلمان میبی

سلامت  و اعتماد به نفس کاهش منفی، خوی و خلق تنفر، ایجاد خشم، باعث مخرب رهبری

شود. با توجه به مطالب فوق میمعلمان  غیبت افزایش و خدمت ترک شغلی، یروان فشار روانی،

https://www.magiran.com/author/h.%20oreyzi%20(phd)
http://journals.atu.ac.ir/?_action=article&au=37730&_au=vahid++ghasemi
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این پژوهش به دنبال بررسی تأثیر رهبری مخرب بر تمایل به ترک خدمت معلمان با نقش 

 باشد.عدالتی سازمانی میمیانجی بی
 

 مبانی نظری
 را ربخشی رهبریاث و مثبت جنبه رهبری زمینه در گرفته انجام بیشتر مطالعات :رهبری مخرب

 شایسته هایویژگی و دارای مؤثر لزوماً رهبران، همۀ اند اما در واقعیت داده قرار مطالعه مورد
 رهبری یعنی سکۀ رهبری، دیگر روی و نمایدمی رخ رهبری تاریک لبۀ که اینجاست نیستند.
 لبۀ از مختلفی هایگونه نظران،صاحب. (Leet, 2011)گیرد می قرار توجه مورد پرگزند و ناکارآمد
 عرصه پژوهشگرانهاست. آن جملۀ که رهبری مخرب از اندگذرانده نظر از را رهبری تاریک

 سوء سرپرستان نظیر متعددی مفاهیم تاکنون ها،سازمان در مخرب رهبران رفتاری هایسبک

 خط از رهبران ،، قلدرانکوچک ظالمان سلامتی، برای خطرآفرین رهبران گر،استفاده

 در راو رهبران زهرآگین  آورستوه رهبران، ستیزانجامعه تحمل، غیرقابل رؤسای ،کنندهرجخا

 ,Einarsen, Aasland & Skogstad) اندکرده مطرح گراتخریب رهبری هایسبک چارچوب

2007) .Furnham(2010) رهبر و ستیز، خودشیفتهجامعه سه طبقه در را مخرب رهبری 

رفتارهای رهبری  که معتقدند Schyns & Schilling (2013) .است هکرد بندیماکیاولی طبقه

 ,Padilla باشد. غیرمستقیم یا مستقیم واکنشی و یا کنشی شفاهی، یا فیزیکی تواندمی مخرب

Hogan & Kaiser (2007) نیز و پذیرندمی را رهبری سبک این که پیروانی مخرب، رهبران 

 قدرت عامل کاریزما، پنج هاآن کنند.معرفی می خربم گیری رهبریسازمان را در شکل محیط

 هایدهندهشکل را تنفر ایدئولوژی و زندگی به منفی نگاه خودشیفتگی، شده،سازیشخصی

نظیر سوء  عملکردی و رفتاری هایویژگی دارای مخرب رهبران .اندبرده نام مخرب رهبران

 پرخاشگرانه، رفتارهای رفتارهای از عیوسی گستره از کارکنان، استفاده و سازمان از استفاده

سازمان  بلندمدت تا کوتاه مدت منافع از سهوی، تخطی یا و عمدی منظم، رفتارهای و تکراری

 مخرب رفتارهای باب در اولیه هایپردازینظریه .(2016Golparvar & Salahshor ,) هستند

 و مؤثر رهبری سبک و رفتارها اقدف رهبران نوع این که نکته این بر بیشتر هاسازمان در رهبران

 ,Aasland, Skogstad, Notelaers, Nielsen & Einarsen) اندبوده متمرکز هستند، سازنده

 هبریر که است آن از حاکی تاکنون قبل دهه یک حداقل پژوهشی شواهد حال این با .(2010

 رفتار با رهبران .(Burchard, 2013) است صرف اثربخشی عدم از فراتر چیزی ویژه به مخرب

باشند  داشته کارکنان تأثیر منفی روحیه و سازمان مالی روند وری،بهره بر توانندمی مخرب

(Shaw, Erickson & Nassirzadeh, 2014). و استفاده سوء جو اشاعه تحقیر، احساس ایجاد 
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 جو   ایجاد ت،خشون به تمایل انحرافی، و غیراخلاقی رفتارهای به تمایل پنهان، صورت به تخریب

 همه دست، این از مواردی و رقابتی فضاهای در بلندمدت در اثربخشی افت نافرمانی، و مقاومت

Golparvar & Salahshor ,) هستند مخرب رهبری برای طرح قابل پیامدهای زمره از همه و

2016.) Epitropoulos (2019)   جود رهبری مخرب و زهرآگین در مدارس به این وده نشانه

 بین خصمانه روابط کند: عدم اهداف روشن بین معلمان و مدیریت مدرسه، وجودح بیان میشر

اعتمادی و عدم والدین، تأکید شدید بر قوانین و مأموریت سازمانی، بی و آموزاندانش کارکنان،

روی به جای کار گروهی و مشارکتی، استفاده بیشتر از تنبیه و گفتگوها، تأکید بر تک صداقت در

امنیتی و عدم حمایت، کنترل تعاملات و گفتگوها جازات به جای تشویق و پاداش، احساس بیم

دریافت که رهبران مخرب و زهرآگین در  Green (2014)پذیری. ریسک عدم بین همکاران و

ها هستند: کنترل و نظارت شدیدی بر نحوه انجام وظایف معلمان دارد، مدارس دارای این ویژگی

پذیرد، به دنبال منافع و ارتقای شخصی می را خود واحد در اشتباه خطاهای لیتبه ندرت مسئو

 های آتی وی نقشی دارند، فکرکند که در موفقیتخودش است، فقط به معلمانی کمک می

است، دوست دارد که  العادهخارق فردی که است است، معتقد تواناتر دیگران از او که کندمی

ن قرار بگیرد، فقط به روابط کاری در مدرسه توجه دارد، اجازه مورد تعریف و تمجید معلما

های جدید و مبتکرانه برای تحقق اهداف سازمانی استفاده کنند، دهد که معلمان از شیوهنمی

تصمیمات مدرسه را به تنهایی اتخاذ  گیرد، تماممی نادیده اوست نظر خلاف که را هاییایده

 مان توجهی ندارد.کند، به احساسات و عواطف معلمی

تمجید  و تشخیص عدم قبیل از رفتارهایی که دریافتند Blase & Blasé (2006) یشهوژپ رد   

 معلمان از پشتیبانی برای تمایل عدم و بازیپارتی ارعاب، آنان، کاری هایفعالیت برای معلمان

ت تعاملا پرتکرارترین و ترینمخرب از جمله آموزاندانش و هاخانواده با مشکل در تعاملات

های تنبیه غیرمنصفانه، انتقاد از عبارتند قبیل این از رفتارهایی سایر بودند. مدیران هاینامناسب

 72 بیش از که کردند گزارش ها همچنین آن همکارانشان. از معلمان کردن منزوی و ناعادلانه

داوم م و طولانی مدت زمانی در هاآن مدیران که داشتند اظهار مورد مطالعه معلمان درصد

تعاملات  این مخرب تأثیرات بیشترین از مورد ده اند.داده نشان خود از را نامناسبی تعاملات

احساس  عدم امنیت، عصبانیت، رنجش، استرس، از: عبارتند به ترتیب معلمان بر نامناسب

درصد  52 از بیش تلخی. و سکوت قدرت، عدم احساس اضطراب، سوءظن، خشم، عدالتی،بی

روابط  تحلیل و افسردگی نفس،عزت و نفساعتماد به  کاهش ترس، همچون ثیراتیتأ با معلمان

 هابخشنامه ها،نامهآیین پیرامون شده انجام مطالعاتبودند.  مواجه همکارانشان سایر و خود میان

 در مدیران انتصاب معیارهای که است آن از شده در کشور ایران حاکی انجام تحقیقات و
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 است شده اجرایی اندک بسیار عمل، در نیز معیارهای مصوب و نداشته ییراتیتغ گذشته هایسال

 است شده پرورش و آموزش نظام ناکارآمدی حدی تا و معلمان نارضایتی باعث این موضوعو 

(, 2017NiknamiPiryaei & .) و اعتقادی اهداف از وزش و پرورش،آم نظام اهداف تحقق عدم 

 مقابل در پذیریآسیب مانند جامعه امروزی مشکلات بروز و اهداف آموزشی تا گرفته اخلاقی

 سست خوانی،کتاب پایین سطح گرایی،تجمل و اسراف به تمایل جنگ نرم، و فرهنگی تهاجم

 وجود از نشان همگی معلمان شغلی رضایت بودن و همچنین پایین خانواده پیوندهای شدن

 به از معلمان از باشند. برخیمی مدارس مدیران آن سکاندار که دارد مدارس ما نظام در خلأهایی

 کلامی هایخشونت دیگر از گروهی دارند، گلایه خود مدیران سوی از ناپسند الفاظ بردن کار

 طریق از و ندالفاظ ناپسب بردن کار به بدون معمولاً هاخشونت این اند،دلزده خود مدیران

 رخ مقابل پاسخگویی به طرف فرصت سلب با اغلب و تحقیر حاوی کوبنده، خشن، هایلحن

باعث  نامناسب تعاملات کل در و توهین کردن و نادرست الفاظ بردن به کار با مدیران دهد.می

خلاقیت  بروز از مانع و نمایندمی تهدید را آموزشی هایفرصت و شده مدرسه در تنش ایجاد

از  عاری که نمایندمی تبدیل روحبی و خشک محیط یک به را مدرسه محیط و شوندمی معلمان

 چنین از بعد معلمان از است. گروهی گروهی و فردی استعدادهای شکوفایی و خلاقیت هرگونه

 متقابل رفتار تلافی و جوییانتقام فکر به دیگری شوند، گروهمی عصبی شدت به برخوردهایی

 خویش با همکاران مشابهی رفتار گرفته صورت از رفتار الگوبرداری با هم دیگری گروه افتند،می

 (.Hajipourabaie & Abolghasemi, 2018)کنند سکوت می گروهی و گیرندمی پیش در را

 و سازمان ترک به کارکنان علاقه کننده منعکس خدمت ترک به تمایل :تمایل به ترک خدمت

 ,Hofhuis. (Shawky Salam-El-Nahas, Abd &2013 ,) است مشاغل جایگزین جستجوی

Vander Zee & Otten (2014) تفاوت قائل  اجباری خدمت ترک و اختیاری خدمت ترک بین

طور  به را شغل ترک به تمایل بلکه کنند،نمی ترک را سازمان باره یک به اند. کارکنانشده

های فرصت بودن مناسب و شرایط همۀ درنظرگرفتن از پس و دهندمی پرورش خود در تدریجی

 ,Boon, Den Hartog, Boselie) کنندمی شغل ترک به اقدام دیگر، هایسازمان در استخدامی

& Paauwe, 2011) .ترک خدمت صورت در که است توجهی قابل پدیده خدمت ترک به تمایل 
 و از کندمی حمیلت سازمانی دانش رفتن دست از و آموزش استخدام، لحاظ از را هاییهزینه
بخش  دو هر در عملکرد بر منفی اثرات انسانی و اجتماعی هایسرمایه دادن دست از طریق

 سازمان، از کارکنان خروج . با(2014Campbell, Im, & Jeong ,) گذاردمی خصوصی و دولتی
 در اختلال تواند موجبمی که شودمی خارج سازمان از هم هانآ استعداد و دانش تجربه،

https://www.magiran.com/author/m.%20niknami
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 ترک به تمایل کارکنان هنگامی که همچنین. (2011Wells & Peachey ,)شود سازمان عملکرد
 حقیقت در شوند.نمی قائل برای آن ارزشی و نداشته سازمان به وابستگی باشند، داشته خدمت
. (2014Christian & Ellis ,)شود می قطع سازمان و کارمندان میان رابطه و روانی قرارداد

 و خود دارند کارفرمایان به کمتری علاقه باشد، بالا هاآن در خدمت ترک به تمایل که کارکنانی
 از سازمان روانی لحاظ از خواهندمی کارکنان حالت این در کنند.می دلسوزی آنان برای کمتر
توانند نمی هستند، وابسته آن به دستمزد و حقوق لحاظ از این که دلیل به ولی شوند جدا

 که این دهندنمی بروز خود از وفادارانه رفتارهای دیگر نتیجه در بگیرند؛ سازمان کتر به تصمیم
و  اخلاقی مشارکت عدم به منجر نهایت در رفتارها گونه این و دارد دنبال به را تعهد عدم مسئله،
شود  اختیاری ترک به منجر تواندمی خدمت ترک به تمایل شود.می سازمانی انحراف افزایش

(, 2014poor Chahardeh & Rezaee KelidbariAghajan) .توسط خدمت ترک به تمایل 
 برای موجود کار بازار شغل، به مربوط انتظارات فردی، هایویژگی سازمانی، عوامل سری یک
 Afkhami Ardakani & Farahi (2012) .گیردمی قرار تأثیر تحت فرد هایارزش و بهتر شغل

 وجود نظری رویکرد دو کارکنان خدمت به ترک تمایل بر ثیرگذارتأ عوامل زمینه در که معتقدند
 و تحصیلات سطح سن، نظیر فردی عوامل نگرد ومی موضوع به خرد نگاهی با اول رویکرد دارد؛

 عوامل به کلان نگاهی با دوم رویکرد .داندمؤثر می کارکنان خدمت ترک در را جنسیت

 کار حجم نظیر سازمانی و عوامل شغلی و ندکمی توجه کارکنان خدمت ترک بر تأثیرگذار
 قرار بررسی مورد را فرهنگ سازمانی و دستمزد و حقوق هایسیستم سازمانی، عدالت اضافی،

 به را خدمت ترک مؤثر بر عوامل Lee, Chen, Wang  & Dadura (2010)دهد. همچنین می
 شامل کنترل قابل عوامل ند.کنمی کنترل تقسیم غیرقابل عوامل و کنترل قابل عوامل گروه دو

 خارجی هایفرصت سازمانی، ساختار کنترل شامل غیرقابل عوامل و رهبری سبک و کار محیط
 است. کار نیروی کمبود و

عدالت سازمانی یکی از مفاهیم نوین در حوزه مدیریت و سازمان است که به  :ینعدالت سازما

گرینبرگ در  توسط سازمانی ابتدا عدالتواژه پردازد. های شغلی میتوصیف عدالت در موقعیت

 در کاریفانصا از کارکنان ادراک با سازمانی عدالت نظر او به شد. گرفته کار به 1687سال 

هایی با کارکنان رفتار شود که باید با چه شیوهاست. در عدالت سازمانی بیان می سازمان مرتبط

Dehghanian, &  Sabour)ر شده است ها رفتاشود تا احساس کنند به صورت عادلانه با آن

, 2013Hojati).  مبادله نظریه دردارد.  اجتماعی مبادلهنظریه عدالت سازمانی ریشه در نظریه 

 ستد و داد یک ن همچو هاانسازم در راهبرانشان با کارکنان است روابط آمده اجتماعی

 را کارکنان انتظارات و توقعات سازمان که زمانی است. روانی طبق قراردادی بر غیررسمی

https://www.sid.ir/en/journal/SearchPaper.aspx?writer=690750
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 انتظارات جمله از کرد. خواهند برآورده را سازمان توقعات و انتظارات نیز سازد، کارکنان برآورده

است.  آنان با انصاف با توأم و عادلانه رفتار دارند، خود سازمان رهبران از کارکنان مهمی که

 است که صورت این در باشد، طرفیبی و انصاف با توأم رهبرانشان رفتار دارند انتظار کارکنان

 کار در خود را بیشتر کرده، رعایت را انصاف سازمان به هایشانآورده در نمود خواهند سعی آنان

Shams  deri, SiadatGha &)بگذارند  جای به خود از بالاتری عملکرد و کرده درگیر

, 2012Mourkani) .هاسازمان مدیریت در اجتماعی هنجارهای و به قوانین هاسازمان در عدالت 

بایستی  که هاییها، رویهچگونگی توزیع منابع و پاداش است: زیر موارد شامل که شوداطلاق می

) & Fatemiسازمان  در فردی رفتارهای بین چگونگی شوند و گرفته کار به تصمیمگیری برای

, 2015Moshbaki Esfehani) . 

عبارت است از  توزیعی: عدالت( بعد عدالت سازمانی عبارتند از: الف سهبنا بر این تعریف    

 است، ب(کرده دریافت از سازمان فرد یک که هاییتخصیص یا منافع در شده مشاهدهانصاف 

یله آن تصمیم خاصی اتخاذ شده ه وساین حالت، ارزشیابی از روشی است که ب ای:رویه عدالت

های رویه به توجه با شخصی متقابل ارتباطات از شدهادراک انصاف بیانگرج( عدالت تعاملی:  است

 & Philip, Kumar .((Eric, Stacy, Linda, David, & Matthew, 2019) است سازمانی

Choudhary (2012) کنند؛  ایجاد سازمان لانمسئو و مدیران باید را سازمانی عدالت معتقدند

 با )توزیعی عدالت(کارکنان  به پاداش و امکانات منابع، مقتضی و مناسب توزیع با که معنی بدین

 عدالت(منابع  این تخصیص مناسب مسیرهای و ابزارها ها،دستورالعمل ها،رویه از گیریبهره

 و عهد وفای به وفاداری، ،روراستی صداقت، کارکنان، و افراد درخور روابط ایجاد با ای(رویه

 در کارکنان شده ادراک عدالت تا بخشند بهبود سازمانشان در را تعاملی( عدالت( اعتمادسازی

 عدالت اجرای برایشود.  رهنمون سازمان کل وریبهره و اثربخشی عملکرد، ارتقای و بهبود برای

 :باشند هداشت را لازم توجه حیاتی مؤلفۀ سه به بایستی مدیران سازمان، در

 به کارکنان عموم به یکسان نگاه نیز و عادلانه و مناسب مزایای و حقوق پرداخت الف( برابری:

 ارتقای و گزینش به مربوط هایتصمیم در طرفیبی طرفی:ب( بی .سازمان از عضوی عنوان

در  تجدید نظرخواهی حق اعطای و تبعیض هرگونه از اجتناب تبعیض: کارکنان. ج( عدم

 با کنند احساس کارکنان وقتی. (2019Shojaei, Rahmani, & BaghalAsghari ,)ا هتصمیم

 سطوح و بهتر کاری نگرش بالا، شغلی عملکرد تا دارند تمایل هاآن شود،رفتار می منصفانه هاآن

 ,Mardani Hamooleh, Ebrahimi, Mostaghasi)دهند  نشان خود از را از استرس تریپایین

, 2013ani& Taghavi Larij).  همچنین هنگامی که در سازمان ادراک از عدالت سازمانی در

تعهد و  رضایت شغلی افزایش پرداخت،  از رضایت سطح مطلوبی باشد سطوح رفتارشهروندی،
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 کار، پرخاشگری در محلخواهد یافت و در مقابل غیبت و استرس شغلی، ترک خدمت، 

 ,Nastiezaie)یابد کاهش می نهایتاً تعارضات سازمانیجویانه و انتقام رفتارهای غیرمجاز، اعتصاب

, 2016N., & Najafi). 

 

 پیشینه پژوهش

 Yarigholi, Golmohammadnejad Bahrami & Fazli (2019) نتایج پژوهش

ای با شده، درگیری شغلی و اخلاق حرفهادراک سازمانی عدالت اخلاقی، دهد جو نشان می

ین دریافتند ب r, Pourshafei, & Ghasemian (2018)Gholampou یکدیگر رابطه دارند.

داری مشاهده اارتباط معن معلمان ایحرفه اخلاق با سازمانی و اعتماد سازمانی عدالت هایلفهؤم

رهبران  مخرب لفه های رفتارهایؤم Khorasani, Rahim Nia, & Mortazavi (2018). شد

عدم صداقت، کنترل بیش از حد، رفتارهای  بعد رفتارهای ناشایست، 6در قالب  راغیراخلاقی 

برنامگی، سوءاستفاده هدفی و بیسیاسی نامطلوب، خودشیفتگی، نداشتن تخصص و مهارت، بی

 & Tajvaranنتایج پژوهش  .کردندبندی از منابع سازمانی و ضعف در انگیزش بخشی طبقه

Seif (2015) و دلبستگی  سازمانی عهداز طریق متغیرهای ت  سازمانی دهد که عدالتنشان می

 Golparvar & Salahshor (2016) نتایج دارد. بر بیگانگی از کارمنفی و مستقیم شغلی، اثر 

مخرب با تمایل به خشونت و رفتارهای انحرافی معطوف به  رهبری مؤلفه نشان داد که بین دو

نشان داد  Mollazehi (2016)پژوهش نتایج افراد و سازمان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

ای معنادار وجود دارد. رابطه معلمان سازمانی با تعهد سازمانی که بین عدالت سازمانی و جو 

دهد عدالت سازمانی نشان می  Abbasiyan, & Behrangi ,Ali Nejad (2015)پژوهشنتایج 

 Nazarian Madavani & Mokhtari .مانی معلمان تأثیر مستقیم و معناداری داردبر تعهد ساز

Dinani (2016)   رابطه  سازمانی سازمانی با رفتارهای شهروندی عدالت بیندریافتند که

حاکی از  Abdollahi, Yoseliani, & Hatamian  (2014)پژوهش معناداری وجود دارد. نتایج 

 پژوهش تایجن بود. معلمانعدالت سازمانی با تعهد سازمانی  رابطه مثبت و معنادار بین

(2014)  Ahmadi, et al  درصد از فرهنگیان کارشناس ارشد  0/69حاکی از آن بود که

 Koushazadeh (2014) Koushazadeh &  .داشتند تمایل از آموزش و پرورش خدمت ترک به

 با شدن عجین سازمانی، سکوت جو  واسطۀ متغیرهای طریق از سازمانی هم عدالت دریافتند

 بینیپیش را کارکنان خدمت ترک به تمایل تواندمی مستقیم طور هم به رفتگی تحلیل و شغل

روانشناختی از  نشان داد که سرمایه Rastegar&  Hosseinzadeh (2014) مطالعه  نتایج .کند

دارای اثر  معلمان شغل ترک به تمایل های فرسودگی شغلی برلفهؤم گریطریق واسطه

https://www.magiran.com/author/m%20ali%20nejad
http://pma.cfu.ac.ir/?_action=article&au=12715&_au=Ahmad++Rastegar
http://pma.cfu.ac.ir/?_action=article&au=10644&_au=tayyebe++hosseinzadeh
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میان  Zeyaaddiny & Ramezani (2013) باشد. مطابق نتایجدار میاغیرمستقیم، منفی و معن

 ,Ashrafi رابطه وجود دارد. نتایج پژوهش کارکنان خدمت ترک به تمایل اشتیاق شغلی با

Farzaneh, & Azizi (2017) صورت مستقیم و  حاکی از آن است که مدیریت استعداد به

باشد. اثرگذار می دبیران شغلی بر تمایل به ترک خدمت ای دلبستگیغیرمستقیم با نقش واسطه

.  &توجهی دارد تأثیر قابل دبیران نین دلبستگی شغلی نیز بر تمایل به ترک خدمتهمچ

Gholamzadeh (2012) Mirkamali و سازمانی تعهد بررسی رابطۀ بین عنوان با پژوهشی در 

 ابعاد تعهد و سازمانی تعهد بین که یافتند دست نتیجه این به معلمان خدمت ترک به تمایل

 .دارد وجود منفی و معنادار رابطۀ خدمت ترک به تمایل تعهد هنجاری با و مستمر تعهد عاطفی،

(2011) HosseinzadehGolparvar &  و ودگی هیجانیفرس با شغل-فرد رابطۀ دریافتند که 

 بین  Barkhuizen, Diseko, & Schutte (2014)است. معنادار و مثبت خدمت ترک به تمایل

 .داشت وجود معناداری و منفی رابطۀ معلمان بوتسوانا خدمت ترک به تمایل و استعداد مدیریت

Bibi, Karim, & Ud Din (2013)  بینیپیش از یکی رهبران بدرفتاری که دریافتند 

 و غیبت تولیدات، و محصولات تخریب خرابکاری،مثل  تولید ضد رفتارهای مهم هایکننده

 .است کارکنان در دزدی و برنامهبی و هماهنگی بدون تأخیر

 مخرب رهبران کهدریافتند که  Sheard, Kakabadse & Kakabadse (2013) یشهوژپ رد   

 انحرافی و رفتارهای تخشون بروز مستعد را هاآن کارکنان به معطوف مخرب رفتارهای انجام با

 رهبری بین توجهی قابل منفی رابطه کهدریافتند  Yen, Tian & Sankoh (2013). نمایندمی

 Schyns & Schilling. دارد وجود کارکنان وریبهره سطح و شغلی رضایت ابعاد تمام با مخرب

 و قاومتم و تولید ضد رفتارهای خدمت، ترک به تمایل با مخرب رهبری دریافتند (2012)

 رضایت دریافت Medina (2012) .است معناداری و مثبت رابطه دارای رهبر برابر در نافرمانی

 و وریبهره افزایش با خدمت ترک قصد و کاهش دارد معکوسی رابطۀ شغل ترک قصد با شغلی

 مخرب رهبری دریافتند که Lu, Ling, Wu & Liu (2012) دارد. ارتباط سازمانی عملکرد

 از سوءاستفاده فساد، زیردستان، فرسایش به موسوم عاملی چهار ساختار دارای تواندمی

 & Mayer, Thau, Workman, Van Dijke .باشد ایحرفه گراییاخلاق فقدان و زیردستان

De Cremer (2011) های بدرفتاری رابطه گریواسطه برای بالقوه متغیری خشونت که دریافتند

 & Zhu, Avolio, Riggio.است کارکنان در انحرافی رفتارهای وعوق و کارکنان با سرپرستان

Sosik (2011)  با آمیخته مناسب و رفتاری که دارند توقع مدیران از دریافتند که معلمان 

https://www.magiran.com/author/m%20mirkamali
https://www.magiran.com/author/kh.%20hosseinzadeh
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 مسائل و مدیر از را هاآن معلمان پیشنهادهای و نظرها به احترامیبی .باشند داشته احترام

 شود. می هاآن تفاوتیبی و تعارض ناکامی، سبب و تدریجاً سازدمی دور آموزشی

 

 فرضیات پژوهش

 بر تمایل به ترک خدمت اثر مثبت و معنادار دارد.رهبری مخرب –1

 عدالتی سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد.بر بیرهبری مخرب –5

 عدالتی سازمانی بر تمایل به ترک خدمت اثر مثبت و معنادار دارد.بی–2

عدالتی سازمانی اثر مثبت و گری بیمایل به ترک خدمت با میانجیبر ترهبری مخرب –0

 معنادار دارد.

 

 روش پژوهش
جامعه  مطالعه حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش پژوهشی همبستگی است.

به حجم  1267-68در سال تحصیلی  کلیه دبیران متوسطه دوم شهر زاهدان پژوهشآماری 

بر حسب جنسیت  دبیرانبا توجه به این که حجم جمعیت  بود.زن(  060مرد و  595نفر ) 729

بودند، به شیوه  زندرصد آنان  20/92و  مرد دبیراندرصد  99/20یکسان نبود، به طوری که 

( و بر اساس دبیرانای متناسب با حجم )بر حسب درصد جنسیت طبقه -تصادفی گیرینمونه

  ( مورد مطالعه قرار گرفتند.زن 197رد و م 88) دبیر 522گیری کوکران تعداد فرمول نمونه

آوری اطلاعات از سه پرسشنامه رهبری مخرب، تمایل به ترک خدمت و برای جمع

 عدالتی سازمانی استفاده شد:بی

 : Khorasani Toroghi et al (2018) اقتباس ازالف(پرسشنامه رهبری مخرب: 

گویه(، رفتارهای نامطلوب سیاسی  0ت )بعد رفتارهای ناشایس 2 گویه و 10پرسشنامه در قالب 

پرسشنامه بر اساس طیف  پردازد.گویه( به بررسی رهبری مخرب می 0گویه( و خودشیفتگی ) 9)

=هرگز تا 1گذاری آن از است و نمره ای لیکرت از هرگز تا همیشه تنظیم شدهپنج گزینه

می باشد.  72و  10ب حداقل و حداکثر نمره در این پرسشنامه به ترتی باشد.=همیشه می2

نزدیکتر باشد نشانه به کارگیری بیشتر رهبری مخرب در مدرسه است و  72هرچه نمره به 

 2این پرسشنامه دارای  (:Kim & Leung, 2007)ب(پرسشنامه تمایل به ترک خدمت  برعکس.

تنظیم  کاملا موافقمتا  کاملا مخالفمای لیکرت از گزینه 2پرسشنامه بر اساس طیف  گویه است.

باشد. حداقل و حداکثر می کاملا موافقم=2تا  کاملا مخالفم=1گذاری آن از شده است و نمره

تمایل بیشتر نزدیکتر باشد نشانه  12است. هرچه نمره به  12و  2نمره در این پژوهش به ترتیب 
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عدالتی ج(پرسشنامه بی(. Bameri & Nastiezaie, 2016)به ترک خدمت است و برعکس 

بعد:  2گویه و  52این پرسشنامه دارای : Niehoff & Moorman (1993)اقتباس از نی: سازما

 گویه( است. 6عدالتی تعاملی )گویه( و بی 9ای )عدالتی رویهگویه(، بی 2عدالتی توزیعی )بی

تنظیم شده است و  کاملا موافقمتا  کاملا مخالفمای لیکرت از گزینه 2پرسشنامه بر اساس طیف 

باشد. حداقل و حداکثر نمره در این می کاملا موافقم=2تا  کاملا مخالفم=1اری آن از گذنمره

عدالتی سازمانی بینزدیکتر باشد نشانه  122است. هرچه نمره به  122و  52پژوهش به ترتیب 

مقدار ضریب پایایی با استفاده از (. Moghimi & Ramazan, 2013) بیشتر است و برعکس

و  860/2عدالتی سازمانی ، بی895/2های رهبری مخرب باخ، برای پرسشنامهآزمون آلفای کرون

آمار توصیفی ها از برای تجزیه و تحلیل دادهبه دست آمد.  702/2تمایل به ترک خدمت 

ضریب )فراوانی، درصد، میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی( و آمار استنباطی )

 و لیزرل استفاده شد. SPSS21افزار با کمک نرم (ریهمبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختا

 

 هایافته

های توصیفی متغیرها شامل میانگین، انحراف استاندارد، چولگی و ، شاخص5در جدول 

 کشیدگی ارائه شده است. 
 . میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش2جدول 

 متغیر
 میانگین حداکثر حداقل

انحراف 

 استاندارد
 گیکشید چولگی

559/6 725/22 29 10 رهبری مخرب   081/2- 920/2- 

525/12 525/92 87 52 عدالتی سازمانی بی  917/2- 289/2 

126/2 550/8 12 2 تمایل به ترک خدمت  581/2- 721/2- 

 

قدر  5های جدول باشد. با توجه به یافته نرمال باید متغیرها توزیع عل ی، یابیمدل در

باشد. بنابراین می (–5+ و 5مام متغیرها متناسب با استاندارد )بین مطلق چولگی و کشیدگی ت

یابی عل ی یعنی نرمال بودن تک متغیری برقرار است. همچنین قبل از طراحی فرض مدلپیش

مدل معادلات ساختاری فرض ارتباط بین متغیرهای پژوهش از طریق آزمون ضریب همبستگی 

عدالتی بیبا رهبری مخرب مقدار ضریب همبستگی ا هپیرسون بررسی شد که بر اساس یافته

و مقدار ضریب همبستگی بین  562/2و 265/2به ترتیب تمایل به ترک خدمت و سازمانی 

دار بودند به دست آمد که مثبت و معنا 229/2تمایل به ترک خدمت و عدالتی سازمانی بی
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(221/2p<). وزن معناداری است لازم شده، ارائه ساختاری مدل یارزیاب از پیش همچنین 

 شده بررسی مربوطه هایگویه بینیپیش در پرسشنامه مختلف هایسازه عاملی( رگرسیونی )بار

ها سازه گیریاندازه در هاآن نشانگرهای بودن قبول قابل و گیریاندازه هایمدل از برازندگی تا

با . أییدی انجام گرفتت عاملی تحلیل تکنیک از استفاده با مهم، این .شود حاصل اطمینان

آن  مقدار اگر است، نوسان در یک و صفر بین همواره KMOآزمون  توجه به این که ضریب

 9/2 از اگر مقدار آن بالاتر و نخواهند بود مناسب عاملی تحلیل برای هاباشد داده 22/2از  کمتر

ا که مقدار شاخص . از آن ج(1262نیا و صادقی، )رحیم توان به تحلیل عاملی پرداختباشد می

KMO عدالتی سازمانی به ترتیب برابر با ، تمایل به ترک خدمت و بیبرای رهبری مخرب

توان پذیرفت که تعداد نمونه برای تحلیل عاملی مناسب است. بود می 85/2و  952/2، 809/2

دهد تحلیل عاملی برای شناسایی است که نشان می 22/2آزمون بارتلت کمتر از  sigمقدار 

 Tهمچنین از آن جا که مقدار  .(1262نیا و صادقی، اختار مدل عاملی مناسب است )رحیمس

معنادار  221/2( بزرگتر و در سطح کمتر از 69/1استاندارد ) Tهای پرسشنامه از مقدار گویه

مناسبی برخوردار  (β) عاملی از بار پرسشنامههای گویهتوان پذیرفت که باشد بنابراین میمی

قبل از بررسی فرضیات پژوهش به برازش مدل پرداخته شد. اندازه برازش مدل در هستند. 

 (. 2جدول شود )تعیین ارتباط متغیرهای آشکار و متغیرهای پنهان استفاده می

 
 های برازش مدل نظری پژوهش. شاخص3جدول

 ت آمده در مدل واقعیمقدار بدس نام شاخص

 62/2 (GFIنیکوئی برازش ) )

 RMR)) 265/2ریشه میانگین مربعات باقی مانده

 62/2 (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 279/2 (RMSEAی میانگین مربعات خطای برآورد )ریشه

 

 

شاخص برازش ، (GFI)های برازش را شامل، شاخص نیکویی برازش حققان شاخصم

نشانگر برازش مناسب مدل هستند، شاخص مجذور  6/2ادیر بیشتر از که مق (CFI)تطبیقی 

و شاخص ریشه میانگین  28/2مقادیر کمتر از  (RMSEA)میانگین مربعات خطای تقریب 

، نشانگر برازش مناسب مدل 22/2مقادیر کمتر از  (SRMR)مربعات باقیمانده استاندارد شده 

مناسب بوده است. در  0یین شده مطابق با جدول است. نتایج برازش مطابق با استانداردهای تع

  ها نشان داده شده است.کلیه روابط متغیرهای پنهان و بارهای عاملی هر یک از گویه 1شکل 
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 گیریبحث و نتیجه
رک خدمت معلمان با نقش پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر رهبری مخرب بر تمایل به ت   

رهبری مخرب بر تمایل به ترک یافته اول نشان داد عدالتی سازمانی انجام گرفت. میانجی بی

خدمت معلمان اثر مثبت و معنادار دارد. امروزه کارکنان انتظار دارند در سازمانی کار کنند که 

و دوست دارند احساس مورد توجه قرار گیرند، به خوبی درک شوند، مورد احترام قرار گیرند 

 دلیل بهصداقت، درستکاری، قابلیت اعتماد، اعتماد به نفس داشته باشند. اما رهبران مخرب 
 اما ساده سالم، انسانی روابط برقراری در خود مثبت عملکردی و رفتاری هایظرفیت در ضعف
پیامد آن  که کنندمی فراهم کار محیط در اجتماعی - روانی پرفشار فضای نوعی خزنده و پنهان

 ناشایست، فردی بین رهبران مخرب با ایجاد روابط تواند تمایل به ترک خدمت کارکنان باشد.می

سازمانی ایجاد  ناسالم و مسموم جو  شغلی ثباتیبی و مخرب رفتارهای ها،شایستگی کاهش

 وری،بهره ذهن، در منفی تأثیراتی سازمانی مسموم جو. (Holloway & Kusy, 2010)کنند می

 فشار و بالای نارضایتی سطوح مسموم، جو دارای هایدارد. سازمان هاگیریتصمیم و عملکرد

 روانی فشار و نارضایتی .است معمولی کاری مسائل از فراتر که کنندمی ایجاد کارکنان بین روانی

 تبلندمد در توانندمسموم می هایسازمان نتیجه در است. مخرب انسانی روابط نتیجۀ منفی

 ترک و غیبت کنند و باعث افزایش وارد سازمان در شاغل مدیران و کارکنان به را صدماتی

 یک در Schyns & Schilling (2012)(. Too & Harvey, 2012)شود خدمت کارکنان می

 نسبت مثبت نگرش با مخرب رهبری که دادند نشان مطالعه هفت و پنجاه بر فراتحلیل مطالعه

 ترک به تمایل با مقابل در و معنادار و منفی رابطه دارای کارکنان عملکرد و بهزیستی با رهبر، به

 معناداری و مثبت رابطه دارای رهبر برابر در نافرمانی و مقاومت و تولید ضد رفتارهای خدمت،

 .است

 رفتارهای و کارکنان خشونت رهبر، بدرفتاری موضوع با  Mayer et al (2011) پژوهشی در   

 بدرفتاری) رهبر بدرفتاری بین رابطه در کارکنان خشونت ایواسطه نقش بررسی به انحرافی

 خشونت که دریافتند و پرداخته انحرافی رفتارهای با (گرانهاستفاده سوء سرپرستی و ناعادلانه

 رفتارهای وقوع و کارکنان با های سرپرستانبدرفتاری رابطه گریواسطه برای بالقوه متغیری

 از کارکنانشان با رهبران مخرب رفتارهای گیرند کهها نتیجه می. آناست نانکارک در انحرافی

 انحرافی رفتارهای ارتکاب سپس و خشونت به تمایل به منجر اجتماعی مبادله فرایندهای طریق

 مناسب و رفتاری که دارند توقع مدیران از دریافتند که معلمان  Zhu, et al. (2011). شودمی

 و مدیر از را هاآن معلمان پیشنهادهای و نظرها به احترامیبی .باشند داشته احترام با آمیخته
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شود. در چنین می هاآن تفاوتیبی و تعارض ناکامی، سبب و تدریجاً سازدمی دور آموزشی مسائل

 نیز دریافت از آن جا که Tate (2009)یابد. حالتی میل به ترک خدمت در معلمان افزایش می

 از وسیعی گستره از نظیر استفاده عملکردی و رفتاری هایویژگیارای د مخرب رهبران

 از کارکنان، تخطی و سازمان از منظم، سوء استفاده و تکراری پرخاشگرانه، رفتارهای رفتارهای

تمایل به ترک خدمت را در کارکنان سازمان  هستندسازمان  بلندمدت تا کوتاه مدت منافع

 دهند.افزایش می

عدالتی سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد. رهبری مخرب بر بیان داد یافته دوم نش

 نمود گونه تبییناین توانمی نظری لحاظ از را عدالتی سازمانیبی و مخرب رهبری بین رابطه
 منافع نه و سازمان نه منافع که هستند بارز و برجسته ویژگی این دارای مخرب رهبران که

 اهمیتبی این (.Chi & Liang, 2013)ندارند  اهمیت هبرانیر چنین برای یک هیچ کارکنان
 اولین زمره از خود، منافع بر دائمی و جدی تمرکز با همراه سازمان و کارکنان منافع بودن

 نکنند. توجهی عدالت رعایت عدم یا رعایت به رهبران این تا شودمی موجب که سازوکاری است
 عدالتیبی هاینشانه با که مواردی در کارکنان تا شودمی موجب تردید بدون توجهیبی این

 عدالتیبی ادراک یا هاعدالتیبی رفع به اقدام خود سرپرست حمایت با نتوانند شوندمی مواجه
عدالتی ادراک شده در سه یدریافتند ب  Fine, Horowitz, Weigler, & Busis (2010) .نمایند

ه ادراکاتی است که به شدت تحت تأثیر شرایط، ها، از زمرها و تعاملحوزه توزیع، رویه

. گیردرفتارهای مدیران و سرپرستان با کارکنان قرار می، رفتارهای سازمان و ها، اقداماتسیاست

Bakhtiyarinia & Golparvar (2015)  به  توزیعی، عدالت دررهبران مخرب دریافتند که

 هایرویه ای،عدالت رویه در امکانات، و اای مز پاداش، حقوق، توزیع عادلانه در اصول کارگیری

 عدالت تعاملی، در همه، برای تصمیمات عادلانه اجرای و با ابلاغ همراه منصفانه، گیریتصمیم

 اطلاعاتی، عدالت در مدیران، و سرپرستان کارکنان توسط شرایط و شأن احترام، ادب، رعایت

 اطلاعات به تبعیض بدون دسترسی همراه با همه، برای اطلاعات جانبداری بدون استفاده ارائه و

 روابط در اجتماعی به عدالت مربوط فرایندهای بین فردی، عدالت در و برای کارکنان نیاز مورد

 دهند.سرپرستان را مورد توجه قرار نمی و کارکنان بین

عدالتی سازمانی بر تمایل به ترک خدمت معلمان اثر مثبت و بییافته سوم نشان داد 

ار دارد. این یافته با نظریه انصاف آدامز قابل تبیین است. در نظریه انصاف آدامز این معناد

مفروضه بنیادی مطرح است که فرد در داوری در باب حضور با فقدان حضور عدالت، نسبت 

کند. اگر در این مقایسه برونداد همکاران مقایسه می –برونداد خود را با نسبت درونداد –درونداد
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برونداد او با همکاران دیگر تناسب وجود دارد در  –تیجه برسد که بین نسبت دروندادبه این ن

 –چه احساس کند نسبت دروندادگیرد، اما چنانفرد احساس حضور انصاف و عدالت شکل می
برونداد همکاران است ولی در تخصیص پیامدها این نسبت  –برونداد او بیش از نسبت درونداد

تواند تمایل کند که پیامد آن میانصافی میعدالتی و بیخود احساس بی بیشتر لحاظ نشده، در

ها، پیامدها و رفتارهای هر چه کارکنان بیشتر احساس نمایند که شیوه به ترک خدمت باشد.

مبادله  تر است، به همان میزان از طریق فرایندهایها عادلانهمدیران، سرپرستان و سازمان با آن

کنند نگرشی می سعی در جبران و تلافی آن از طُرق رفتاری و ،له به مثلنظیر مقاب اجتماعی

(Mahony, Hums, Andrew, & Dittmore, 2010)  و تمایل کمتری به غیبت و ترک سازمان

 در را سازمان تلاش کارکنان که هنگامیدریافتند   Lambert, et al (2010) خواهند داشت.
 و هاارزش به سازمان، تلاش جبران دنبال به کنند درک آنان تانتظارا برآوردن و عدالت برقراری

 حداقل به نسبت بینند،می را نواقص کمتر مثبت نگاه با شوند، می متعهدتر سازمان هنجارهای
 .دارند سازمان در خدمت ترک به کمتری تمایل و کنند می کسب بیشتری رضایت شغلی های

 Owolabi (2010) ،Radzi, etخدمت در مطالعات  عدالتی سازمانی و تمایل به ترکرابطه بی

al. (2009) .نیز به اثبات رسیده است 

گری رهبری مخرب بر تمایل به ترک خدمت معلمان با میانجییافته چهارم نشان داد 

 بلندمدت حضور برای سازیزمینه هاسازمان تلاشعدالتی سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد. بی
 های زیادیینههز آنان خدمت ترک و هستند سازمان منبع مهمترین آنان که چرا است، کارکنان

 مخرب رهبرانتوان گفت با این وجود می(. SamGnanakkan, 2010) کندمی تحمیل سازمان بر

دهند می نشان همیشگی و تکراری هایبدرفتاری و توزیکینه کارکنان با خود تعامل روند در

(Aasland, et al., 2010). این به کنند،می بدرفتاری و توزیکینه کارکنان با رهبران وقتی 

 به و داشته روا توزیعی و تعاملی ای،رویه عدالتیبی کارکنان به نسبت سادگی به که است مفهوم

 واکنش در همزمان به طور شوند. کارکنان هممی کارکنان در عدالتیبی ادراک باعث ترتیب این

 رفتارهای )مانند موقعیتی تأثیر عوامل شوند، تحتمی مواجه آن با هک شرایطی و هاموقعیت به

واکنش از جمله  به دست سازمانی( عدالتیبی یا عدالت خود )مانند ادراکات و خود( رهبران

توان از لحاظ نظری نیز بر مبنای نظریه مبادله اجتماعی می .زنندتمایل به ترک خدمت می

تبیین نمود. در نظریه مبادله اجتماعی،  تمایل به ترک خدمتا با عدالتی ررابطه بین عدالت و بی

های کار محلی برای وقوع تبادل اجتماعی هستند. بدین مفهوم که تجمع ها و محیطسازمان

های رفتاری و افراد در یک محیط برای اهداف مشترک، بستر و زمینه لازم را برای وقوع مبادله

عدالتی، شود تا در زمان تجربه بیسازی باعث می. این زمینهآوردعملکردی چند سویه فراهم می
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افراد به سوی این باور سوق داده شوند که قواعد صحیح و درست تبادل اجتماعی نقض شده، لذا 

های اعاده ادراکی و یکی از شیوه  شوندبرای اعاده حقیقی یا ادراکی عدالت دست به کار می

 انحرافی، مخرب و ضد تولید است ا عمل در باب رفتارهایرفتاری عدالت از دست رفته، فکر ی

(, 2011VaseghiGolparvar & .)  .در برخی هم موارد تمایل به ترک سازمان خواهند داشت

 مختلف اشکال هب کارکنان با مخرب رهبران وقتی که رسدمی نظر به منطقی این واقعیت

کارکنان احساس  گیرند،می نادیده را هاآن و اجتماعی انسانی حقوق و کنندمی بدرفتاری

) & ,Bakhtiyariniaکنند به ماندن در سازمان پیدا نمی تمایلی و انگیزه عدالتی نموده وبی

). Hoel, Glaso, Hetland, Cooper, & Einarsen, 2010Golparvar, 2015,  
ها نشان داد که سبک رهبری مخرب هم به طور مستقیم و هم به طور یافتهدر مجموع 

عدالتی سازمانی با تمایل به ترک خدمت معلمان رابطه دارد. گری بیغیرمستقیم و با میانجی

ای و تعاملی توسط مدیران مدارس به طور جدی رعایت نکردن عدالت سازمانی توزیعی، رویه

ای و تعاملی با ایجاد عدالتی توزیعی، رویهکند. تجربه بین فراهم میعدالتی را در معلماادراک بی

داد برون-دادها را به تغییر نسبت درونعدم تعادل و اعمال فشار ادراکی و روانی به معلمان، آن

خود برای برگشت به احساس عدالت متمایل کرده و از این طریق زمینه را برای افزایش تعارض 

 پایینی سطوح کنند، عدالتی بی که احساس کند. معلمانیمدرسه فراهم می با همکاران و مدیر

 مثل انحرافی رفتارهای به است شروع ممکن حتی و دهندمی نشان خود از سازمانی را تعهد از

بنابراین به مدیران عالی کنند. می ترک را سازمان بیشتری احتمال کنند و به جوییانتقام

در نقش  مداراخلاق و متعهد افراد دقیق شود با انتخابنهاد میسازمان آموزش و پرورش پیش

عدالتی سازمانی و به تبع آن تمایل به ترک خدمت بی بروز از توانمدیریت و رهبری مدارس، می

 از اطلاعات آوریجمع برای که بود روروبه محدودیتاین  با مطالعه این معلمان جلوگیری کرد.
و با وجود  دارد دهیخودگزارش جنبۀ ابزار این که این به توجه با که شد استفادهه پرسشنام ابزار

 هنگام در سوگیری احتمال ها مبنی بر محرمانه باقی ماندن اطلاعات،دادن اطمینان به آزمودنی
. همچنین از آن جا که این پژوهش بر روی دبیران متوسطه دوم شهر دارد وجود دهیپاسخ

پذیری نتایج باید احتیاط کرد. به سایر پژوهشگران انجام چنین زاهدان انجام گرفت در تعمیم

 گردد.پژوهشی به صورت آمیخته )کم ی و کیفی( پیشنهاد می
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