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Introduction 

Service and educational organizations as the basis and foundation of cultural, social, economic, and political developments of any 

society are considered as one of the important pillars of growth and development in all countries, while their employees are under 

constant pressure to satisfy stakeholders. The improvement of organizational productivity is often faced with stress and other 
difficult conditions that affect employees’ well-being. One of the major issues that is usually seen as a reaction to job and 

organizational pressures among employees is the phenomenon of burnout. Considering the role of teacher burnout in reducing the 

productivity and effectiveness of schools, it is necessary to be aware of this phenomenon and identify its areas of occurrence, as well 
as its consequences in schools, so as to prevent them. The teacher burnout depends on several factors. The quality of management 

and leadership in schools is one of the most prominent issues. Not all school leaders are necessarily effective and have the right 

qualities. This is where the dark edge of leadership, that is destructive leadership, comes into play as its hidden, rigid, and negative 
dimension. Another factor affecting teacher burnout is procrastination. According to Simpson and Pichel (2009), procrastination is 

an important factor influencing the teacher burnout. Perceived injustice is another factor that causes teacher burnout. Considering 

the importance of burnout among teachers, especially elementary teachers and lack of indepth research in this area, an attempt was 
made in this study to identify the factors affecting teacher burnout and investigate how it happens. 

 
Materials & Methods 

The present research was based on a descriptive-correlation 

method with an applied purpose. The statistical population of 

this study included all the primary school teachers in District 

3 of Shiraz in 2000. A sample of 322 people was determined 

based on Morgan’s table by using a random sampling 

method. Standard questionnaires were utilized to collect the 

required data. The destructive leadership questionnaire of 

Lou et al. (2012) with 20 items and 4 subscales (leadership 

corruption, over-strictness of subordinates, abuse of 

subordinates, and lack of professional ethics), organizational 

justice questionnaire of Niehoff & Morman (1993) with 20 

items and 3 subscales (distributive justice, procedural justice, 

and interactive justice), procrastination questionnaire of 

Saffarinia and Amirkhani Razligi (1390) with 25 items and 3 

subscales (inefficiency, anxiety, and disgust with homework), 

and Maslach burnout questionnaire (1981) with 22 items and 

3 subscales (emotional fatigue, depersonalization, and lack of 

personal success) were employed in the 5-, 5-, 5-, and 7-point 

Likert scales, respectively. 

 

Discussion of Results & Conclusions 

The aim of this research was to investigate the role of 

destructive leadership in burnout mediated by organizational 

justice and procrastination. The results showed that the 

variable of destructive leadership had a direct, positive, and 

significant relationship with burnout and negligence of 

teachers and a direct, negative, and significant relationship 

with organizational justice at the level of 0.05; organizational 

justice had a direct, negative, and significant relationship 

with burnout and negligence of teachers at the level of 0.05; 

procrastination had a direct, positive, and significant 
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relationship with teacher burnout at the level of 0.05; due to 

organizational justice and procrastination, destructive 

leadership had an indirect and significant relationship with 

teacher burnout at the level of 0.05; and organizational justice 

had an indirect and significant relationship with teacher 

burnout due to negligence at the level of 0.05. In terms of 

implications, to reduce teacher burnout, it is suggested that 

education officials and school principals reduce the levels of 

negligence and burnout by being aware of the dark and 

hidden angles and unfortunate consequences of destructive 

leadership and observing justice among teachers. 
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 چکیده

 همۀپژوهش  ۀکاری بود. جامع  گری عدالت سازمانی و اهمال  ب در فرسودگی شغلی با ميانجیهدف پژوهش حاضر بررسی نقش رهبری مخر

 ،گيری تصادفی ساده و بر مبنای جدول مورگان  نفر بودند که از این جامعه با روش نمونه 2111شهر شيراز به تعداد  3 ۀمعلمان ابتدایی ناحي

 براییابی معادلات ساختاری بود.  می، توصيفی و از نوع مطالعات همبستگی و مدلنفر انتخاب شد. روش پژوهش ک 322ای به حجم  نمونه

 نيا  کاری صفاری  (، اهمال1993) (، عدالت سازمانی نيهوف و مورمن2012) های رهبری مخرب لو و همکاران  نامه ها از پرسش  گردآوری داده

)فراوانی، ميانگين و  های توصيفی ها از تکنيک ( و برای تحليل داده1981)و جکسون  ( و فرسودگی شغلی مسلش0361) رازليقی اميرخانی و

استفاده شد. نتایج نشان داد  Lisrelو  Spssافزارهای  منر و)تحليل عاملی تأیيدی و تحليل مسير تأیيدی(  انحراف استاندارد( و استنباطی

با عدالت  یمستقيم، منفی و معنادارۀ کاری معلمان و همچنين رابط  با فرسودگی شغلی و اهمال یمستقيم، مثبت و معنادار ۀرهبری مخرب رابط

 ،دارد 10/1کاری معلمان در سطح   ی شغلی و اهمالمستقيم، منفی و معنادار با فرسودگ ۀعدالت سازمانی رابط، دارد 10/1سازمانی در سطح 

سازمانی و    عدالت ۀواسط هرهبری مخرب ب ،دارد 10/1مستقيم، مثبت و معنادار با فرسودگی شغلی در سطح ۀ کاری معلمان رابط  اهمال

غيرمستقيم و  ۀکاری رابط  اهمال ۀواسط هعدالت سازمانی بو  با فرسودگی شغلی دارد 10/1غيرمستقيم و معنادار در سطح ۀ کاری رابط  اهمال

شود ضمن مطالعه و آشنایی خوب با   وپرورش پيشنهاد می ن آموزشلائوبه مس ،در نهایت ؛با فرسودگی شغلی دارد 10/1معنادار در سطح 

نداشته باشند و در  های منفی رهبری مانند رهبری مخرب، رهبرانی برای مدارس انتخاب کنند که خصایص ناپسند این سبک رهبری را  سبک

های آموزشی، دعوت از متخصصان مدیریت و رهبری دانشگاهی و... مدیران مدارس را با زوایای   اندیشی، کارگاه  ادامه با برگزاری جلسات هم

 آشنا کنند. -غلی کاری و فرسودگی ش  عدالتی، اهمال  ازجمله ادراک بی -برای معلمان  آن تاریک و پنهان این سبک رهبری و پيامدهای ناگوار

 کاری، فرسودگی شغلی  عدالت سازمانی، اهمال رهبری مخرب، :یکلید یها واژه
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 مقدمه و بیان مسئله

عنوان اساس و زیربنای   های خدماتی و آموزشی به    سازمان»

فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و سياسی هر جامعه، از  ۀتوسع

ا قلمداد کشوره ۀجانب همه  ارکان مهم رشد و پيشرفت 

که کارکنانشان ( 012: 0360، و همکاران شيشوان )جليلی «شوند  می

فشار دائمی برای جلب رضایت ذینفعان و  دراینکه  دليل به

با استرس و سایر  بيشتروری سازمان قرار دارند،   بهبود بهره

 رو هستند هبگذارد، رو  شرایط دشواری که بر رفاه آنها تأثير می

(Srivastava & Dey, 2020)ترین مسائلی که معمولاً   . از عمده

به شکل واکنش در برابر فشارهای شغلی و سازمانی ميان 

 فرسودگی شغلی است. ۀشود، پدید  کارکنان دیده می

دليل  است که به یفرسودگی شغلی حالت روحی ناخوشایند

در  (Chakravorty & Singh, 2021) بالای استرس کاری سطوح

مدت فرد در شرایط خاص پرتنش،  قرارگرفتن طولانی ۀنتيج

 شود  یک واکنش شخصی نسبت به شغل ظاهر می منزلۀ به

(2020Srivastava & Agrawal, )( معتقدند 2003) لش. ليتر و مس

احتمال بروز فرسودگی شغلی در کارکنانی که تناسب زیادی با 

شغلشان ندارند، بيشتر است. فرسودگی شغلی با تأثير منفی بر 

  ,.Lee et al., ;  2021Mushtaq et al) رفتار و نگرش کارکنان

های روحی، عدم   منجر به تخریب شخصيتی، خستگی»، (2020

کافی برای انجام وظایف، نگرش منفی نسبت به  ۀانگيز

ای، عدم ارتباط با مراجعان، غيبت کارکنان،   های حرفه  فعاليت

تأخيرهای متوالی، کشمکش و تضاد در محيط کار، تغيير شغل 

 (29: 0360)رفيعی و همکاران،  «است و در نهایت ترک شغل شده

فرسودگی هيجانی که کاملاً مانند  (: الفزیر را دارد سه بُعد و

و احساس در تنگنا قرارگرفتن و  یمتغير فشار روان

مسخ شخصيت ( در فرد است؛ ب یشدن منابع هيجان ضعيف

صورت   بهاست که  یرحمانه به افراد   یو ب یکه واکنش سلب

 کاهش (ج اند. دیگران یازسو یخدمتۀ کنند  معمول دریافت

که تقليل احساس لياقت در انجام  ی)افت( عملکرد فرد

ی ها  یاز توانای یمنف یارزیاب یاست و نوع یوظایف شخص

. فرسودگی (Awa et al., 2010)است  انجام کاربارۀ خود در

ایتی همانند معلمان، پرستاران و شغلی در مشاغل حم

 یزیاد یها  مددجویان اجتماعی و در مشاغلی که فرد ساعت

 شود  را در تماس مستقيم با افراد دیگر است، بيشتر دیده می

(1986et al., Maslach )یها  یساز بيمار  . این پدیده زمينه 

کار، ترک خدمت، کاهش  جسمانی و روحی از قبيل غيبت از

از  یرضایتنا، کاهش تعهد شغلی و (et al Boles ,.2000) توليد

فرسودگی  یها  . کشف علت(Chang et al., 2007) شود  شغل می

کند. به   ایجاد آن کمک میی شغلی به درک انگيزه و چگونگ

اندرکاران خدمات انسانی ازجمله پرستاران،  چه دليل دست

کارشان را با ایثار و  یابتدای یها  که سالی پزشکان و معلمان

و از پای  شوند میناگهان خسته ، اند  شروع کرده یفداکار

 ۀطور معمول این افراد فداکار تا رسيدن به نقط آیند؟ به   یدرم

با اشتياق، ابتدا  آنهانند. ک یفروپاشی از چند دوره عبور م

کنند. افراد   کارشان را شروع میی حرارت و اميدواری فراوان

استراحت  یها  مستعد فرسودگی شغلی، در بيشتر مواقع مجال

دليل احساس ضرورت  برند و تفریحاتشان را به  را از یاد می

واقعيت  کنند. میلغو  ،دهند   یکه در کارشان تشخيص م یفراوان

و آنها شروع  کند    آنها را نمایان می مرور توقعات غيرواقعی به

خود ی ها گیها و شایست  به تردید و شک در اهداف، روش

و گلایه و  شوند میتر   تدریج عصبانی به ،کنند. در نتيجه   یم

شوند    و افسرده میکنند  میارزشی   شکایت و احساس کم
 (.0300)ساراسون، 

کارکنان موجب کاهش  یشغل یه فرسودگاز آنجا ک»

شود،   یها و مردم م  ا به سازماننهرسانی آ  کيفيت سطح خدمات

و  یعوامل مؤثر بر فرسودگی شغلی و پيشگير یشناسای

اجتناب از آن در بهبود بهداشت روحی و روانی آنان و 

شده، نقش مهمی  سطح کيفيت خدمات ارائه ۀهمچنين توسع

 یفرسودگ ،در واقع؛ (Sherman, 2004: 50)« خواهد داشت

 آنهایی آسطح عملکرد و کار وکارکنان  یبا سلامت روان یشغل

های   آشناشدن با شيوه دليل،ارتباط زیادی دارد؛ به همين 

 یشغل یو چيرگی بر فرسودگ یروان یبرخورد مؤثر با فشارها

روانی و همچنين گسترش  تواند به بهبود بهداشت روحی و   یم
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https://dx.doi.org/10.22108/srspi.2021.132061.1765
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23221453.1400.10.3.1.5
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23221453.1400.10.3.1.5


 

 

 00 سيروس قنبری و حسين معجونی کاری  گری عدالت سازمانی و اهمال  با ميانجی نقش رهبری مخرب در فرسودگی شغلی

 

 
http://dx.doi.org/10.22108/srspi.2021.132061.1765   

https://dorl.net/dor/20.1001.1.23221453.1400.10.3.1.5 

 

کمک کند. با توجه  یانسان ییی نيروآعملکرد و کار ۀو توسع

وری و   به نقش فرسودگی شغلی معلمان در کاهش بهره

 این از آگاهی، (Srivastava & Dey, 2020) اثربخشی مدارس

های آن در های بروز و همچنين پيامد  زمينه شناسایی و پدیده

 است. ضروری آنها با مقابله و پيشگيری برایمدارس 

فرسودگی شغلی معلمان به عوامل متعددی بستگی دارد »

ترین   از برجسته یدر مدارس یک یکه کيفيت مدیریت و رهبر

. همۀ رهبران مدارس، لزوماً مؤثر (010: 0369)خاکپور،  «آنهاست

به شایسته نيستند. اینجاست که  یها  يفيت و ویژگیک یو دارا

، یعنی رهبری (0360نژاد و کلوندی،   )هادویی لبۀ تاریک رهبر

ی رهبر یگيرانه و منف  سخت پنهان، بعد منزلۀ   مخرب به

(2018Williams, )  شود میتوجه. 

رفتارهای منفی در  ۀمطالعات در زمين شیبا افزا تازگی به

از  ییک منزلۀ سبک رهبری مخرب به دربارۀسازمان، جستجو 

ها   ميان پژوهش یجدید رهبری، به موضوع پراهميت یها  سبک

 ;Tavanti & Tait, 2021; Metin-Orta, 2021( تبدیل شده است

Karabati, 2021; Brandebo, 2020; Itzkovich et al., 2020( .

گری و نفوذ، تهدید و اجبار،   رهبران مخرب با تمایل به سلطه

ی کارکنان را تنزل تزویر، استبداد و پيامدهایی که کيفيت زندگ

که  (0363، یشمال ی )راهدار دهند  دهد، رفتارهایی را انجام می   یم

)مثلاً با تضعيف اهداف، وظایف و  تواند هم به سازمان  می

 et alLundmark ,.) اثربخشی( و هم به کارکنان آسيب برساند

از رهبری مخرب کار دشواری  یتعریف دقيق ۀ. ارائ(2020

معتقدند رهبری  پژوهشگرانسو بسياری از  است؛ زیرا از یک

شود و ازسوی دیگر، مطالعات   های مثبت می  شامل جنبه فقط

 (.et al Thoroughgood ,.2012)اند  رهبری مخرب پراکنده ۀحوز

رفتار رهبر منفی،  ۀشده در زمين در مطالعات انجام نپژوهشگرا

 کننده از اصطلاحات مرتبط مانند سرپرست سوءاستفاده

(Tepper et al., 2017)، قلدری در محل کار (Harvey et al., 

رهبری  ،(Lipman-Blumen, 2005) رهبری زهرآگين، (2007

 ,.Erickson et al) رهبری بد ،(et al Ong ,.2016) خودشيفته

2007; Kellerman, 2004) و رهبری مخرب (Einarsen et al., 

این اصطلاحات در سمت تاریک  ؛اند  استفاده کرده (2007

 Pandey) شوند   یطور جمعی رهبری مخرب ناميده م رهبری به

2018., et al ; Thoroughgood2021., et al)تروگود و همکاران . 

مخرب را اقدامات عمدی تعریف  ی(، رفتار رهبر2012)

تواند   بار است و می کنند که برای پيروان و سازمان زیان یم

آشکار یا غيرآشکار، فعال یا منفعل و مستقيم یا غيرمستقيم 

اول  ۀهای منفی رهبری در درج  جنبه بارۀدر ها پژوهشباشد. 

و تا حد  اند شکار رهبر مخرب متمرکز شدهبر رفتار منفی و آ

زیادی رفتارهای مخرب غيرفعال و غيرمستقيم را نادیده 

. تصویری از یک رفتار غيرفعال، غيرآشکار و اند گرفته

علاقگی رهبر به منافع   غيرمستقيم ممکن است شامل بی

. (Xu et al., 2015) شغلی ناپایدار باشد ۀزیردستان در یک زمين

تنها رفتار مخرب فعال و آشکار رهبران مانند  این تعریف نه»

کننده، قلدری رهبر و استبداد خُرد را در  سرپرست سوءاستفاده

گيرد، بلکه رفتار منفعلانه و غيرمستقيم را نيز در نظر   نظر می

تری از رهبری مخرب ارائه   در نتيجه دید کامل ؛گيرد  می

( رهبری 2019) 0فاهی. (et al eyPand ,.8882021 :) «دهد  می

مخرب را به معنای رفتار منظم و مکرر یک رهبر، ناظر یا 

داند که منافع قانونی سازمان را با تضعيف و   مدیر می

خرابکاری در اهداف، وظایف، منابع و اثربخشی سازمان و 

مچنين انگيزه، رفاه یا رضایت شغلی زیردستانش نقض ه

 کنندهمسموم و زهرآلود سبک، این رفتار رهبر در»کند.   می

همچون  ناشایستی و زشت هایویژگی حاوی و است

 :Milosevic et al., 2020) «تراشی  محدودکردن تعاملات، مانع

ی مکار کشی،  بهره افکنی،  نفاق خریب،ت شخصيت، ترور»، (122

پور و   ی)عيد« است کارکردءسو با همراه رفتارهای سایر و

نسبت جامع و  این تعریف یک تعریف به. »(039: 0366همکاران، 

 یچراکه ازنظر ماهيت، رفتارها ؛آید   میفراگير به حساب 

بوده و هر دو را در بر  مخرب معطوف به سازمان و کارکنان

 (.93: 0369پرور،  )اسدی و گل «گيرد  یم

رهبران مخرب تأثير منفی در  اند مطالعات نشان داده

                                                      
1 Fahie 
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 ؛(et al Pandey ,.2021) سطوح فردی، گروهی و سازمانی دارند

کارکنان و  ۀدن روحياین رهبران با از بين بر» ،در واقع

ذهنيت افراد در »، (Dobbs & Do, 2019: 6) «اثربخشی سازمان

 :Bhandarker & Rai, 2019) «هنگام کار را دچار اختلال کرده

توجهی بر عملکرد فردی و  بلتأثير قا» ،و از این طریق (67

. با وجود (Milosevic et al., 2020: 135) «گذارند  یسازمانی م

های   خطرات و مشکلاتی که رهبران مخرب برای سازمان

های آموزشی و   در بسياری از سازمان ،کنند  کشورمان ایجاد می

لازم  ،رو  ازاین ؛شود  مدارس این سبک رهبری مشاهده می

دقت و حساسيت  یهای  هبران چنين سازماناست در انتخاب ر

 دارای ها  سازمان این رهبران اگر؛ زیرا لازم صورت گيرد

 یکردن رفتارها نباشند، با نهادینه رهبری شایستگی و صلاحيت

 فساد و خرابکاری در شرارت، کفایتی،  همچون بی یمخرب

، یرا بر مؤسسات آموزش یناپذیر  سازمان، اثرات جبران

 کنند.   یمعه وارد ممدارس و جا

عامل  کاری  ( اهمال2009) 0به باور سيمپسون و پيچل

آید.   مهمی در فرسودگی شغلی معلمان به حساب می

ای است. با   رشته طور گسترده موضوعی بين کاری به  اهمال»

 ۀجوهرۀ های بسيار برای کسب معرفت دربار  وجود کوشش

کاری چيست،   اری، هنوز هم در ارتباط با اینکه اهمالک  اهمال

 .(Steel, 2010: 928)« نظر وجود دارد  بحث و اختلاف

: اند کردهکاری ارائه   نظران تعاریف مختلفی از اهمال  صاحب

انداختن کارهایی که انجام آنها برای رسيدن به  تمایل به عقب»

به » ؛(Stead et al., 2010: 179)« وری استهدف لازم و ضر

کردن اجرای  عقب انداختن، تأخير، تمدیدکردن کار یا موکول

شکلی از »؛ (Rosário et al., 2009: 120)« تکليف به آینده

د ولی کار خودداری و امتناع است که فرد ميل به انجام کار دار

 ,.Owens et al)« کند  را تا آخر برای رسيدن به هدف دنبال نمی

گرایش روزمره در به تعویق انداختن کارها »و یک  (369 :2008

. (Steel, 2007: 65)« با وجود آگاهی از نتایج منفی آن

« ساز  یک رفتار ناکارآمد و یا خودناتوانعنوان  کاری به  اهمال»

                                                      
1 Simpson & Pychyl 

(Chauhan et al., 2020: (1289 ،« سبب استرس، احساس گناه و

)هاشمی و « شود  کاهش شدید بازدهی و عملکرد فردی می

( 1984) سولومون و روتبلام گمان. به (00: 0360همکاران، 

های مهم تا جایی   کاری، عمل به تأخير انداختن فعاليت  اهمال

تجمع  سببآشفتگی فکری حاصل شود که این کار است که 

کارها روی هم و اجبار به انجامشان در لحظات پایانی زمان 

 & Simpson) شود  شده و فشار ناشی از آن می  در نظر گرفته

Pychyl, 2009). « درصد افراد جامعه گاهی در  60حدود

درصد افراد،  21تا  00اما برای  ؛ورزند  کارهایشان اهمال می

« کند  صورت یک مشکل بروز می کاری، پيوسته و به  اهمال

(Steel, 2007: 156) .«انجام  یا براکار زمان کمی ر  افراد اهمال

همين عامل سبب شتاب  و گيرند   یبزرگ در نظر م یها  فعاليت

کيفيت کار ، شود و در نتيجه   یشدن آن م در کار و ناتمام انجام

خطا  برخی به .(Steel, 2004)« آنها همواره پایين است

که این دو با دانند؛ در حالی   طراز تنبلی می کاری را هم  اهمال

اما  ؛در تنبلی، فرد برای انجام کار راغب نيستاند.  هم متفاوت

کاری فرد راغب به انجام کار هست ولی تکاليف و   در اهمال

کارهای غيرضروری را جایگزین کارها و تکاليف اصلی 

کارهای ضروری و مهمش را به تأخير  ،و در نتيجه کند می

های متفاوتی در محيط کار   کاری به گونه  اندازد. اهمال  می

توان به موارد نگرانی،   شود که ازجمله می  نمایان می

پرتی، بيزاری از   سازی، پرخاشگری، پرکاری، حواس  بحران

 ,Steel)د ابهام و سردرگمی در انجام امور اشاره کر و تکليف

کاری به این   الهای اهم  برخی دیگر از علائم و نشانه .(2007

کشی و هدردادن وقت، احساس   شرح است: رفتار وقت

مهم  یها  ها، ناتوانی در رسيدن به هدف  ليتئوشدن در مس غرق

زندگی، انجام کارها با سرعت زیاد در آخرین دقایق، 

ریزی   جای انجام کارها، نداشتن برنامه بافی و آرزو به  خيال

گاه انجام  که هيچ مداوم برای زندگی و دادن شعارهایی

 .(0309پور و اميری،   )آتش شوند  نمی

و از مشکلاتی  گذاشتهها نفر تأثير   ميليونبر کاری   اهمال

د وری اثر سوء دار  وبيش بر اثربخشی و بهره است که کم
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(Balkis & Duru, 2009). «کاری معاند   انی، اهمالاز دیدگاه سازم

)فياضی و  «وری و خلاقيت است  رشد، بهره ۀسازمان و بازدارند

کاری نقش مهمی در   با وجود اینکه اهمال(. 30: 0361کاوه، 

روانی و در نتيجه -وری و سلامت جسمی  کاهش ميزان بهره

ی آموزشی و ها  معلمان دارد، در سازمان   فرسودگی شغلی

 ،رو ازاین ؛مدارس کشورمان توجه کافی بدان نشده است

ضرورت دارد ضمن بررسی و شناسایی عوامل مؤثر بر 

کاری معلمان   کاری، پيامدها و نتایج ناگواری که اهمال  اهمال

 .شودبررسی  ،کند  برای خودشان و مدارس ایجاد می

 ویرثق زرین ،(2014) 0و همکاران نتایج مطالعات کامکاجيز

عدالتی   نشان داد بی (0369) قاضيانی ( و بابایی0360)

عدالت »شود.   فرسودگی شغلی معلمان می سبب شده اداراک

ها   از نتایج، رویه ،شده توسط کارکنان سازمانی به انصاف درک

کارکنان را ملزم  ۀراودات درون سازمان اشاره دارد که همو م

سودمند متقابل  ۀبه همکاری مشترک برای ایجاد یک رابط

عدالت و اجرای آن » .(Sahoo & Sahoo, 2019: 785) «کند  می

یکی از نيازهای مهم و غریزی انسان است که همواره در 

ود آن شرایط و بستری را برای توسعه تاریخ زندگی بشر، وج

: 0360، یو رافع ی)نظر «و بهبود جوامع انسانی مهيا کرده است

ویژه در برخی رفتارهای مدیریت با  رعایت عدالت به»(. 42

و انتصاب(  ها، روابط سرپرستی، ارتقا  کارکنان )توزیع پاداش

ک منفی عدالت ازسوی کارکنان ادرازیرا  دارد؛بسيار اهميت 

تواند فرسودگی شغلی آنها را تشدید و محيط کاری را   می

ادراک عدالت ». (Leach, 2005: 231) «ناپذیر کند  تحمل

سازمانی، ميزانی است که یک سازمان با کارکنان خود رفتار 

فی، دقيق، منابع مناسب، عادلانه و محترمانه دارد و اطلاعات کا

 & Tziner)« دهد  ا قرار میهها را در اختيار آن  و پاداش

Chernyak-Hai, 2012: 52) .ها   عدالتی در سازمان  ادراک بی

 بر زیرا ؛کار جمعی داشته باشد ۀتواند اثر مخربی بر روحي  می

گذارد  میير انسانی و انگيزش کارکنان تأث یاهتمام نيرو

 ۀلئعدالت در سازمان مس ۀلئمس(. 0390، و همکاران )سيدجوادین

                                                      
1 Kumcagiz et al. 

کارکنان است. مدیران، مسئول ایجاد محيط  ۀاساسی برای هم

رود در   ا انتظار میهند. برای مثال از آنا در سازمان ای منصفانه

کاری، انتخاب   بندی  کاری، برنامه و زمان  تخصيص وظایف

های آموزشی، تخصيص وظایف و   کارکنان برای فرصت

 های کاری و اجرای ارزیابی عملکرد منصف باشند  موقعيت

سازمانی    را برای عدالت زیر نظران، ابعاد صاحب (.0362)شيخی، 

شده از  ای: عدالت درک عدالت رویه (اند: الف در نظر گرفته

 & Groth) گيری است برای تصميم شده های استفاده هروی

Gilliland, 2001) .ای با رعایت انصاف در  اجرای عدالت رویه

ها ارتباط  ها و رویه مشی  استفاده و کاربرد خط ۀتهيه و پروس

نظر و مشاوره با   دل. رایزنی، تبا(Lind & Tyler, 1988) دارد

ای تأثير بسزایی  کردن مطلوب عدالت رویه کارکنان، در پياده

تری به   تر و مطلوب  کارکنان واکنش مناسب زیرادارد؛ 

دهند که اختيار و آزادی عمل مناسبی را برای   هایی می رویه

این کار این است که کارکنان  ۀدهد و نتيج اظهارنظر به آنها می

د کنن  ها کسب می ای از فرایند رویه  صفانهدرک و احساس من

(Orlando, 2002) .تعاملی: در این نوع  / ای عدالت مراوده (ب

عدالت، افراد نسبت به کيفيت برخورد با آنها، روابط متقابل 

 یگير  فراگرد تصميم یساختار یها  و همچنين جنبه یشخص

اگر احساس کنند سرپرست مستقيم  ،نتيجه ند و درا حساس

 یعدالت  یکند، ممکن است به این ب  یرفتار م یعدالت  یآنها با ب

ای به  عدالت مراوده(. 0394)رضائيان،  نشان دهند یواکنش منف

 (ج است.معنای کيفيت رفتار بين کارکنان و مدیران سازمان 

که اشاره دارد ایی از این قبيل ه  عدالت توزیعی: به ادراک

ها عادلانه   دریافتی به نسبت ورودی های ها و تشویق  پاداش

 ها و تشویق ها پاداش .(Brashear et al., 2004) یا خيراند  بوده

بهبود عملکرد و خشنودی شغلی کارکنان شود،  سببتواند  می

دریابند که انصاف در پاداش و  ( کارکنان0به شرط اینکه: 

( ميزان و مقدار پاداش با 2ها رعایت شده است،   تشویقی

 ۀکنند  ( پاداش و تشویق تأمين3عملکرد کارکنان متناسب باشد 

 بارۀدر ذکرشدهنيازهای شخصی کارکنان باشد. چنانچه موارد 

پاداش به کارکنان و تشویق آنها رعایت شود، ميزان نارضایتی، 
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جایی کارکنان کاهش و ازطرفی  هرک شغل و جابغيبت، ت

 ,.Robbins et al) ميزان تعهد سازمانی آنان افزایش خواهد یافت

2014). 

ی آموزشی به   ها  عدالت اولين عامل سلامتی سازمان

ها قبل به   علوم انسانی از مدت متفکرانآید و   حساب می

رکن اصلی و مهم اثربخشی و منزلۀ  نی بهاهميت عدالت سازما

 یندهای سازمانی مدارس و رضایتمندی معلمان پیابهبود فر

 ۀعدالت سازمانی ساز (.0394)شکرکن و نعامی،  اند  برده  

 ی)عيداست ارزشمندی برای پرورش و ایجاد انگيزش معلمان 

تواند مزایای بزرگی را برای آنها و   یکه م (0360و همکاران، 

 ؛(Almazrouei & Zacca, 2021) مدارس به ارمغان آورد

رعایت عدالت بين معلمان مدارس، اهميت  ،رو نازای

 دوچندانی پيدا کرده است.

با توجه به مبانی نظری دانش مدیریت و رهبری در 

های   شيوه ازهای شغلی و رفتار کارکنان   ها، نگرش  انسازم

 ,Robbins)د گير  می تأثيرهای رهبری مدیران   مدیریت و سبک

 ۀمثبت و هم جنب ۀهای رهبری هم جنب  که این سبک (2009

 ۀهای مثبت و سازند  . تاکنون بيشتر مطالعات سبکدارند منفی

 ,Zhang et al., 2021Tandon ;2021 ;)اند  ررسی کردهرا برهبری 

2021et al., Evans )های منفی رهبری ازجمله   سبکبه اما  ؛

 ,2021Tavanti & Tait ;) استشده رهبری مخرب کمتر توجه 

2021Orta, -Metin) دنبال شناسایی  در این پژوهش به، رو ازاین؛

کردن خصایص تاریک رهبران مخرب در مدارس و  و برجسته

ها و رفتارهای   همچنين پيامدهای ناگوار این رهبران بر نگرش

و فرسودگی شغلی عدالتی   کاری، ادراک بی  معلمان مانند اهمال

هستيم. ازطرفی امروزه معلمان با طيف وسيعی از عوامل 

زای شغلی که بر سلامت روانی آنها مؤثر است،   استرس

ازجمله حجم کار زیاد، ساعات طولانی، تعداد  ؛هستند رو روبه

آموزان کلاس، آمادگی ناکافی معلمان، شرایط   زیاد دانش

بع که زمينه را برای نامناسب کار، تعارض نقش و کمبود منا

 ,.Ratanasiripong et al) کند  فرسودگی بيشتر آنها فراهم می

فرسودگی شغلی ميان  ۀ. با توجه به اینکه پدید(2021

معلمان ابتدایی نسبت به دیگر مشاغل زیادتر  ویژه فرهنگيان، به

انجام  زمينهدر این  های عمقی زیادی  است و تاکنون پژوهش

، در این پژوهش ضمن شناسایی عوامل مؤثر بر نشده است

که چگونه  شود میبررسی این نکته فرسودگی شغلی معلمان، 

فرسودگی شغلی معلمان  سببشده  این عوامل شناسایی

دنبال یافتن پاسخ این  پژوهش حاضر به ،بنابراین ؛شوند  می

گری عدالت   نجیچگونه رهبران مخرب با ميا :سؤال است

فرسودگی شغلی معلمان  سببکاری   و اهمال یسازمان

 شوند؟  می

 

 پژوهش ۀپیشین

 یغيراخلاقا  ی( نشان دادند رفتارها0396) و همکاران پرور  گل

شده، موجب  ادراک یمدیران علاوه بر تضعيف حمایت سازمان

افازایش   و ساپ  موجاب   یهيجان یتقویت احساس فرسودگ

 شود.  یم یانحراف یرفتارها

 ۀرابطا »( با عناوان  0369)ر پرو  نتایج مطالعات اسدی و گل

بين رهباری غيراخلاقای و مخارب باا فرساودگی و عملکارد       

مثبت،  ۀرابطی مخرب با فرسودگ ینشان داد بين رهبر «یشغل

 یين رهبار و با  یمنفا  ۀرابطا ی با عملکرد شاغل ی بين فرسودگ

 وجود دارد. یمنف ۀرابط یمخرب با عملکرد شغل

( بااا عنااوان 0366)ی زایاا  یو ناساات یباااران پااژوهشنتااایج 

بررسی تأثير رهبری مخرب بر تمایل به ترک خدمت معلماان  »

نشان داد رهباری مخارب    «عدالتی سازمانی  با نقش ميانجی بی

عدالتی   مستقيم و ازطریق متغير ميانجی بیطور مستقيم و غير  به

سااازمانی باار تمایاال بااه تاارک خاادمت معلمااان اثاار مثباات و 

 دارد. یمعنادار

( باا شناساایی و کشاف    0360) طرقی و همکاران  خراسانی

مخارب رهباران غيراخلاقای،     یها و پيامدهای رفتارهاا   مؤلفه

ماادهای رهبااری مخاارب ادراک   دریافتنااد کااه یکاای از پيا  

کارکناان در ساازمان    وسايلۀ  باه عدالت سازمانی وجودنداشتن 

 .است

رهباری زهارآگين باا     ۀرابط»( در پژوهش 0369) خاکپور
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باه ایان    «فرسودگی عاطفی؛ نقش مياانجی ساکوت ساازمانی   

 دباینتيجه رسيد که برای کاهش فرسودگی عاطفی در کارکنان 

کاااهش رفتارهااای مخاارب و زهاارآگين در رهبااران و  باارای 

 سکوت سازمانی در کارکنان اقدام کرد.

( 0366) مانش   ارشد شاریعت  کارشناسینامه   پایان یها  یافته

نشان داد رهبری مخرب بر عدالت سازمانی ادراک شاده تاأثير   

ساکوت ساازمانی    گذارد. همچنين رهبری مخرب بر  منفی می

تأثير مثبت و معناداری دارد. علاوه بر ایان، عادالت ساازمانی    

شده تأثير باين رهباری مخارب و ساکوت ساازمانی را        ادراک

 کند.   یطور غيرمستقيم ميانجی م  به

تاأثير   دهنادۀ  نشاان ( 2019) 0و همکااران  مطالعات ترپانير

ودگی شغلی، تعهد عااطفی و عملکارد   مخرب در فرس یرهبر

 کارکنان بود.

( در مطالعاتش هفت رفتار مخرب رهباری  2020) 2براندبو

را شناسایی کرد که چهار مورد به وظيفه و سه مورد باا رابطاه   

 سابب اول  ۀبود. رفتارهای مارتبط باا وظيفاه، در درجا    مرتبط 

شوند و رفتارهای مرتبط   رای کار میبحران و پيامدهای منفی ب

با روابط، پيامادهای منفای بارای رضاایت شاغلی زیردساتان،       

 دار بودن آنها دارند.  بهزیستی و یا احساس معنی

( 2020) 3اوغلااو و آکااين   هااای پااژوهش ریحااان    یافتااه

مخارب    وجاود ارتبااط مساتقيم و منفای رهباری        ۀدهند  نشان

زهرآگين با عدالت سازمانی و ارتباط مستقيم و مثبت رهباری  

مخرب  زهرآگين با تمام ابعاد سکوت سازمانی و قصاد تارک   

 است.شغل 

 نشاان داد ( 2021) 4و همکااران  پانادی  پژوهشهای   یافته

ير کاردن کارکناان، بار آوای آنهاا تاأث       رهبران مخرب با ناراضی

شوند کارکنان اظهاارنظر کمتاری داشاته      می سببو  گذارند می

 باشند.

( 2013) 9( و کندی و تاکمن2020)0 چاوهان و همکاران

                                                      
1 Trépanier 
2 Brandebo 
3
 Reyhanoglu & Akin 

4 Pandey et al. 
5 Chauhan et al. 

کاری از قبيل   های خود پيامدهای منفی اهمال  در پژوهش

 اند.  اثبات کرده استرس، اضطراب و افسردگی را

بين  ۀرابط یبررس»( در پژوهش 2015) 0و بلوت ییازیچ

به این  «آنان یشخصيت یها  یمعلمان با ویژگ یعلمی کار اهمال

ی ها یمعلمان با ویژگ یکار  نتيجه رسيدند که بين اهمال

 وجود دارد. یآنان ارتباط معنادار یشخصيت ۀگرایان  کمال

 ( تأثير تعلل فعال و انفعالی2019) 9و همکاران ویسل

نتایج  ی را مقایسه کردند.بينی تأخير رفتار  )غيرفعال( در پيش

بينی   )غيرفعال(، تأخير رفتاری را پيش نشان داد تعلل انفعالی

بينی   در حالی که تعلل فعال، تأخير رفتاری را پيش ؛کند  می

 کند.  نمی

بين  ۀدر بررسی رابط (2019) 6و همکاران رودریگز-پرز

گری   کاری با ميانجی   ادراک عدالت سازمانی و استرس

های مختلف اسپانيایی به این   عواطف در کارکنان سازمان

 وی کارکنان و استرسسنتيجه رسيدند که بين ادراک عدالت از

 نقش ميانجی عواطف رابطه وجود دارد.کاری با   

( در پژوهشی نشان دادند بين 2017) 01اشکلر و تزینر

عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی و همچنين بين عدالت 

 منفی و معناداری وجود دارد. ۀسازمانی و کارشکنی رابط

بين  ۀ( با هدف بررسی رابط2010) 00آدنن و رمضان

 ۀکاری نشان دادند رابط  شده و اهمال عدالت سازمانی ادراک

 منزلۀ به یا  ميان عدالت توزیعی و عدالت رویه یمعنادار

 کاری وجود دارد.  ادراک عدالت سازمانی با اهمال یها  شاخص

عدالت  ۀی رابط( با بررس2015) 02و همکاران السی

اخلاقی،  سازمانی و فرسودگی شغلی با نقش ميانجی جوّ

بين ۀ اخلاقی تأثير ميانجی متوسطی بر رابط دریافتند که جوّ

 ادراک عدالت سازمانی و فرسودگی شغلی کارکنان دارد.

                                                                                  
6 Kennedy & Tuckman 
7 Yazıcı & Bulut 
8 Wessel et al. 
9 Pérez-Rodríguez et al.  
10 Shkoler & Tziner 
11 Adnan & Ramazan 
12 Elçi et al. 
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 ۀرابط کنندۀ ( بيان2016) 0نتایج مطالعات کاپون و پتریلو

مدرسه و رضایت شغلی  عدالت سازمانی با جوّ   بت شاخصمث

عدالت سازمانی با افسردگی و    منفی شاخص ۀو رابط

 است.فرسودگی شغلی معلمان 

بين  ۀبررسی رابط»عنوان با ( 0362) مطالعات شيخی

سلامت اداری با عدالت سازمانی و رضایت شغلی و رفتار 

 «پرورش استان آذربایجان شرقی و آموزش ۀادارمدنی در 

همبستگی قوی بين سلامت اداری و عدالت  ۀدهند نشان

 سازمانی بود.

( در پژوهش خود با هدف 0364طابوسيان و برکت )

با  یو رضایت شغل یبين عدالت سازمان ۀبررسی رابط

ه رسيدند که بين عدالت کارکنان به این نتيج یکار  اهمال

 یمثبت و بين عدالت سازمان ۀرابطی و رضایت شغل یسازمان

 وجود دارد. یمنف ۀرابط یکار و اهمال

 پژوهشی است ۀدر پيشين یمهم ۀفرسودگی شغلی پدید

(2011Alarcon, )( در پژوهش 2014)و همکاران  . کامکاجيز

و  یکار  ، اهمالیازطریق نااميد یرضایت شغل یبين  پيش»

، یکار  به این نتيجه رسيدند که اهمال یشغل یفرسودگ

با رضایت  یمعنادار یمنف ۀ، رابطیو نااميد یشغل گیفرسود

 دارند. یشغل

عوامل ( نشان داد بين 2018) 2مطالعات چن و چن ۀنتيج

مثبت و  ۀزای شغلی و فرسودگی شغلی کارکنان رابط  استرس

 معناداری وجود دارد.

 4استوبر و رنرت ،(2009) 3اسکالویک و اسکالویک

 0و همکاران ( و کوپرا2016) پور و اسماعيلی  حسين ،(2008)

فرسودگی شغلی بين پرستاران و  ۀ( با بررسی مقول2004)

در دو قشر  یشغل یمعلمان به این نتيجه رسيدند که فرسودگ

بيشتر است؛  یمعلمان و پرستاران، از مشاغل دیگر اجتماع

خدمت با  یاست که برا یا  دليل آن نيز شور و شوق اوليه

                                                      
1 Capone & Petrillo 
2 Chen & Chen 
3 Skaalvik & Skaalvik 
4 Stoeber & Rennert 
5 Chopra  

ا وجود دارد و پ  از شروع کار هدر آن یگذشت از منافع ماد

 بازد.   یسرعت رنگ م  کار به یشدن با واقعيت دنيا رو روبهو 

بارتز و همکاران  ،(2008نتایج مطالعات مسلش و ليتر )

 یعدالت ی( نشان داد ادراک ب2004) 9ر( و شافلی و باک2005)

شود. در   کارکنان می یشغل یفرسودگ سببکار   در محل

و همکاران  محمدی ،(0360) و همکاران های دانش  مطالعه

 ( و شاکر0360) خانی رازليقیامير و نيا  صفاری ،(0360)

کاری  ( نيز مشخص شد که ارتباط معناداری بين اهمال0364)

 شغلی و فرسودگی شغلی وجود دارد.

بررسی تأثير »عنوان  با( 0362) ییپژوهش ميرزا ۀنتيج

نشان داد  «الت سازمانی بر فرسودگی شغلی کارکنانعد

ای، عدالت توزیعی و عدالت   فرسودگی شغلی با عدالت رویه

 ای همبستگی معناداری دارد. نتایج مطالعات خمر  مراوده

( 0362) ( و اندکازلکی و همکاران0362) نظری ،(0362)

نشان داد بين عدالت سازمانی و ابعاد آن با فرسودگی شغلی 

 ،به عبارتی ؛منفی و معناداری وجود دارد ۀکارکنان رابط

 سببکه افزایش عدالت سازمانی در سازمان، شد مشخص 

براساس مبانی  شود. میکاهش فرسودگی شغلی در کارکنان 

مفهومی پژوهش به شکل زیر  الگوی ،ژوهشیپ ۀنظری و پيشين

 ترسيم شده است.

                                                      
6 Schaufeli & Bakker 
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 مفهومی پژوهش الگوی -1شکل 

Fig 1- Conceptual model of research 
 

 پژوهش های هفرضي

 یشغل یبر فرسودگ یو معنادار يممخرب اثر مستق یرهبر -0

 دارد.

 یبر عدالت سازمان یو معنادار يممخرب اثر مستق یرهبر -2

 .دارد

 دارد. یکار  بر اهمال یو معنادار يممخرب اثر مستق یرهبر -3

 یشغل یبر فرسودگ یو معنادار يماثر مستق یعدالت سازمان -4

 دارد.

 دارد. یکار  بر اهمال یو معنادار يماثر مستق یعدالت سازمان -0

 یشغل یبر فرسودگ یو معنادار يماثر مستق یکار  اهمال -9

 دارد.

و  يرمستقيماثر غ یعدالت سازمان ۀواسط همخرب ب یرهبر -0

 دارد. یشغل یبر فرسودگ یمعنادار

و  يرمستقيماثر غ یکار  اهمال ۀواسط همخرب ب یرهبر -9

 دارد. یشغل یبر فرسودگ یمعنادار

و  يرمستقيماثر غ یکار  اهمال ۀواسط هب یعدالت سازمان -6

 دارد. یشغل یبر فرسودگ یمعنادار

 

 روش پژوهش

پژوهش حاضر براساس هدف کاربردی و ازنظر روش 

معلمان  همۀ آن،آماری  ۀجامعهمبستگی است. -توصيفی

 یبرا .بودند نفر 2111شهر شيراز به تعداد  3 ۀابتدایی ناحي

گيری تصادفی و   تعيين حجم نمونه با استفاده از روش نمونه

 برای. شدين تعي ینفر 322 یا  بر مبنای جدول مورگان، نمونه

های استاندارد   نامه های موردنياز، از پرسش آوری داده  جمع

( 2012) رهبری مخرب لو و همکاران ۀنام پرسش :استفاده شد

عدالت 

 سازمانی

 اهمال کاری

رهبری 

 مخرب

فرسودگی 

 شغلی

 ناکارآمدی بیزاری از تکلیف

فقدام موفقیت 
 فردی

 فساد رهبری

 خستگی عاطفی

 زداییشخصیت

کمبود اخلاق 
 ایحرفه

 سوء استفاده از

 زیردستان

 سختگیری بیش 

  از اندازه

 عدالت توزیعی ایعدالت رویه عدالت تعاملی

 تشویش ذهنی
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گيری   )فساد رهبری، سخت مقياس  خرده 4گویه و  21دارای 

د زیردستان، سوءاستفاده از زیردستان و کمبو ۀبيش از انداز

 ۀنام ای ليکرت؛ پرسش  درجه 0ای( در طيف   اخلاق حرفه

 3گویه و  21( دارای 1993عدالت سازمانی نيهوف و مورمن )

ای و عدالت   )عدالت توزیعی، عدالت رویه مقياس  خرده

کاری   اهمال ۀنام ای ليکرت؛ پرسش  درجه 0تعاملی( در طيف 

 3گویه و  20( دارای 0361) رازليقی اميرخانی و نيا  صفاری

ذهنی و بيزاری از تکليف(    )ناکارآمدی، تشویش مقياس  خرده

فرسودگی شغلی  ۀنام ای ليکرت و پرسش  درجه 0در طيف 

 مقياس  خرده 3گویه و  22( دارای 1981)و جکسون  مسلش

موفقيت فردی(  نداشتنزدایی و   )خستگی عاطفی، شخصيت

تعيين پایایی  برای ای ليکرت استفاده شد.  درجه 0در طيف 

 نباخ استفاده شد.وابزار پژوهش از روش آلفای کر

 

 ضرایب پایایی ابزار پژوهش -1جدول 

Table 1- Reliability coefficients of research tools 
 نباخوآلفای کر الاتؤس ۀشمار  تعداد متغیرها 

 69/1 0-21 21 رهبری مخرب 0
 60/1 0-21 21 عدالت سازمانی 2
 62/1 0-20 20 کاری  اهمال 3
 63/1 0-22 22 فرسودگی شغلی 4

 
با توجه به نتایج حاصل از تحليل ضرایب پایایی ابزار پژوهش 

 69/1تا  62/1 کم ۀ دستو اینکه ضرایب پایایی ابزارها در دامن

توان نتيجه گرفت که ابزارهاای پاژوهش پایاایی      می ،قرار دارد

تعياين روایای ابزارهاا از تحليال عااملی       رایبا . دارندمناسبی 

 تأیيدی استفاده شد.

 

 اول ابزار پژوهش ۀهای برازندگی تحلیل عاملی تأییدی مرتب  شاخص -2جدول 

Table 2- Fitness indices of first-order confirmatory factor analysis of research tools 
 عدالت سازمانی رهبری مخرب ملاک شاخص 

 90/41 09/42 111/1و  111/1 دو خی 0

 23 24 - آزادی ۀدرج 2

 09/0 00/0 و کمتر 2 نسبت 3

4 RMSEA 10/1 190/1 143/1 تر نيو پای 
0 CFI 60/1 60/1 6/1کم  دست 
9 GFI 63/1 64/1 6/1کم  دست 

 

 اول ابزار پژوهش ۀهای برازش تحلیل عاملی تأییدی مرتب  شاخص -3جدول 

Table 3- Fit indicators of confirmatory factor analysis of the first order of research tools 
 فرسودگی شغلی کاری اهمال ملاک شاخص 

 29/40 34/02 111/1و  111/1 خی دو 0

آزادی ۀدرج 2  - 29 20 

 96/0 99/0 کمترو  2 نسبت 3

4 RMSEA 10/1 136/1 140/1 تر ينیو پا 

0 CFI 60/1 64/1 6/1کم  دست 

9 GFI 64/1 62/1 6/1کم  دست 
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های برازش تحليل   آمده از شاخص دست هبا توجه به نتایج ب

تاوان گفات مقادار      می پژوهشهای   نامه عاملی تأیيدی پرسش

 ۀشاد  گياری   ازههاای اناد    الگاو  ۀآماده در هما   دسات  هخی دو ب

برازنگی و  کنندۀ بيان ،شده  ها با توجه به ملاک تعيين  نامه پرسش

هاسات.      هاا باا داده    فهاومی پرسشانامه  م الگویبرازش مناسب 

و  RMSEA ،CFIهاای بارازش مانناد      مقدار ساایر شااخص  

GFI بود  فتنیها پذیر  نامه گيری پرسش  های اندازه  الگو ۀر همد

قارار دارد کاه ایان امار      پاذیرفتنی ناسب و ملاک م ۀو در دامن

هااای   الگااو ۀشایسااتگی و باارازش مناسااب هماا ۀدهنااد  نشااان

 ۀتاوان گفات هما     مای  ،بنابراینست؛ ها  نامه گيری پرسش  اندازه

 .دارندروایی خوب و مناسبی  پژوهش،های این   نامه پرسش

 

 ها وتحلیل داده تجزیه ۀشیو

کشاايدگی،  هااا از چااولگی،  باارای گاازارش توصاايفی داده  

باين   ۀو برای تعيين رابطهای ميانگين و انحراف معيار  شاخص

متغيرهای پژوهش از ضریب همبستگی پيرسون باا اساتفاده از   

سانجش تاأثير    بارای استفاده شاد.   SPSSافزار   نرم 20نسخۀ 

کااری و    مستقيم رهبری مخرب بر فرساودگی شاغلی، اهماال   

غلی و عادالت  کاری بار فرساودگی شا     اهمال ،عدالت سازمانی

 بارای و فرسودگی شاغلی و همچناين    یکار  سازمانی بر اهمال

سنجش تأثير غيرمستقيم رهبری مخرب بار فرساودگی شاغلی    

کاااری و عاادالت سااازمانی از   ازطریااق متغياار ميااانجی اهمااال

 سازی معادلات ساختاری استفاده شد.  مدل

 

 های پژوهش یافته

ی، ميانگين، های توصيفی شامل فراوان  شاخص 0در جدول 

انحراف استاندارد، کجی و کشيدگی متغيرهای پژوهش ارائه 

اند. با توجه به اینکه ميزان چولگی و کشيدگی متغيرهای   شده

یابی علی   فرض مدل ، پيشاست( 2-و  2) پژوهش در دامنه

 برقرار است.متغيرها بودن  یعنی نرمال

 
 های توصیفی متغیرهای پژوهش  آماره -4جدول 

Table 4- Descriptive statistics of research variables 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین فراوانی متغیر 

 -149/1 -401/1 994/1 00/3 322 رهبری مخرب 0

 902/1 -192/0 026/1 02/4 322 عدالت سازمانی 2

 000/1 -601/1 940/1 90/3 322 کاری  اهمال 3

 320/1 -292/1 909/1 96/3 322 فرسودگی شغلی 4

 
 (p<0.05, **p<0.01*)ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش  -5جدول 

Table 5- Correlation matrix of research variables (* p <0.05, ** p <0.01) 
 4 3  2 1  متغیرها 

    0 رهبری مخرب 0

   0 *-362/1 عدالت سازمانی 2

  0 *-461/1 *396/1 کاری  اهمال 3

 0 *306/1 *-209/1 *424/1 فرسودگی شغلی 4

 

 وجود دارد. 10/1همبستگی معناداری در سطح باين هماه متغيرهاای پاژوهش      0با توجاه باه نتاایج جادول     
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Chi-Square=104.96, df=59, P-value=0.00000, RMSEA=0.049 
 

 پژوهش در حالت استاندارد ۀشد الگوی آزمون -2شکل 

Fig 2- Tested research model in standard mode 
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 داری  شده پژوهش در حالت معنی الگوی آزمون -3شکل 

Fig 3- Tested research model in a significant way 
 

 شده در مدل معادلات ساختاری ی مستقیم آزمونمسیرها -6جدول 
Table 6- Direct paths tested in structural equation model 

 داری سطح معنی T مسیر استاندارد مسیرهای مستقیم
 05/0 45/2 22/0 فرسودگی شغلی         رهبری مخرب                          

 05/0 -40/5 -31/0 عدالت سازمانی                               رهبری مخرب    
 05/0 99/3 32/0 کاری  اهمال                      رهبری مخرب             

 05/0 -45/6 -36/0 فرسودگی شغلی  عدالت سازمانی                               
 05/0 -54/9 -52/0 کاری  اهمال عدالت سازمانی                                

 05/0 34/3 22/0 فرسودگی شغلی                                       کاری  اهمال
  

 تای  ۀآمارو  (20/1) مستقيم با ضریب مسير رهبری مخرب

و (-30/1) مستقيم با ضریب مسير ،فرسودگی شغلی بر( 40/2)
 ضاریب مساير  عادالت ساازمانی و باا     بار ( -41/0) تیۀ آمار

در کااری معلماان     اهمال بر( 66/3) تی ۀآمارو  (32/1) ممستقي

داری دارد. عدالت ساازمانی باا     اثر مستقيم و معنی 10/1سطح 
 باار( -40/9) تاای ۀآمااارو (-39/1) مسااتقيم ضااریب مسااير
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 ۀآماار و  (-02/1) مساتقيم  با ضریب مسيرفرسودگی شغلی و 

تقيم اثر مسا  10/1 کاری معلمان در سطح  اهمال بر( -04/6) تی

 ضاریب مساير  کاری معلمان نياز باا     اهمال داری دارد.  و معنی

در فرساودگی شاغلی    بار ( 34/3) تای  ۀآماار و (22/1) مستقيم

 داری دارد.  اثر مستقيم و معنی 10/1سطح 

 

 شده در مدل معادلات ساختاری مسیرهای غیرمستقیم آزمون -2جدول 
Table 7- Indirect paths tested in the structural equation model 

 داری  سطح معنی T اثر غیرمستقیم مسیرهای غیرمستقیم
 05/0 12/4 111/0 رهبری مخرب                 عدالت سازمانی             فرسودگی شغلی

 05/0 60/2 020/0 کاری                  فرسودگی شغلی  اهمال                   رهبری مخرب
 05/0 16/3 114/0 کاری                  فرسودگی شغلی  اهمال                نیعدالت سازما

 

( 000/1بااا ضااریب مسااير غيرمسااتقيم ) مخااربرهبااری 

( و با ضریب مسير 00/4) تی ۀآمارعدالت سازمانی با  ۀواسط  به

، (91/2) تای  ۀآمارکاری با   اهمال ۀواسط ه( ب101/1غيرمستقيم )

 10/1نادار بر فرساودگی شاغلی در ساطح    اثر غيرمستقيم و مع
. همچنين عدالت سازمانی باا ضاریب مساير غيرمساتقيم     دارد

( اثاار 09/3) تاای ۀآمااارکاااری بااا   اهمااال ۀواسااط ه( باا004/1)

 دارد؛ 10/1غيرمستقيم و معنادار بر فرسودگی شغلی در ساطح  

کااری نقاش     توان گفت عدالت سازمانی و اهماال   می ،بنابراین

رتباط بين رهبری مخارب و فرساودگی شاغلی و    ميانجی در ا

کااری نقاش مياانجی در ارتبااط باين عادالت         همچنين اهمال
 د.نکن  سازمانی و فرسودگی شغلی ایفا می

 

 پژوهشۀ شد  آزمون ینیکویی برازش الگو یها  شاخص -8جدول 
Table 8- Goodness indicators of fitting the tested research model 

 آمده دست همقدار ب پذیرفتنیک ملا شاخص 

 69/014 111/1 خی دو 0

 06 - آزادی ۀدرج 2

 00/0 و کمتر 2 نسبت 3

4 RMSEA 10/1 146/1 تر نيو پای 

0 CFI 60/1 6/1کم  دست 

9 GFI 64/1 6/1 کم دست 

0 AGFI 62/1 6/1 کم دست 

 

، مقااادیر 9آماده در جادول    دساات هباا توجاه بااه نتاایج با    

 ۀدو بار درجا    دو، نسبت خی  های خی  شاخص ۀشد یگير  اندازه

هااای   نسابت بااه مالاک    RMSEA ،CFI ،GFI،AGFIآزادی، 

شاده، مطلاوب و     آزماون  یبرازش مناسب الگو فتنی برایپذیر

سااختاری   الگویکه برازش مناسب  شود   ارزیابی می پذیرفتنی

 دهد. را نشان میاین پژوهش 
 

   نتیجه

قااش رهبااری مخاارب در بررساای ن ،هاادف پااژوهش حاضاار

کاری   گری عدالت سازمانی و اهمال  فرسودگی شغلی با ميانجی

مخارب اثار مساتقيم،    ی رهبار  نشان داداول  ۀبود. نتایج فرضي

 ییعنا ؛ معلماان دارد  یشاغل  یبار فرساودگ   یمثبت و معناادار 

افاازایش  سااببوجااود رهبااران مخاارب در ررس ماادارس   

با نتاایج مطالعاات   شود. این یافته   یمعلمان م یشغل یفرسودگ

و  ترپااانير ،(0369) خاااکپور، (0369) پاارور  گاالاساادی و 

دارد. در تبياين   یخاوان   ( هم2020) ( و براندبو2019)همکاران 

 یهاا   تاوان گفات معلماان در مادارس و محايط        ین یافته ما ای

 یلازم برا یهمراه با دیگر منابع کار یمنابع حمایتبه  یآموزش

از  ییکا نيازمندناد.  مختلاف خاود    یشاغل  یاجابت تقاضااها 

یاک منباع    منزلاۀ  معلماان کاه باه   ی برا یترین منابع حمایت  مهم
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و مدیران لان ئوکند، حمایت مس  یمهم عمل م یاجتماع-یروان

خصوصايت آشاکار و    ،رهباران مخارب   سات. مدارس از آنها

موسوم به تمرکاز بار اهاداف و مناافع غيرمشاروع       ای برجسته

را باه نيازهاا و شارایط کارکناان و ساازمان       یتوجه  یخود و ب

رهباران مخارب باه     یتوجه   ی. این ب(Woestman, 2014)دارند 

 یها و منافع معلمان و مدرسه، عامل بسيار مهم  واستهنيازها، خ

کاردن آنهاا باا خيال     رو روباه معلماان و   نکاردن  حمایت یبرا

. ازطارف دیگار،   اسات غيرمتعااف و دشاوار    یکار یتقاضاها

معلماان در   یمخرب رهبران، تهدیاد مساتقيمی بارا    یرفتارها

که این احساس تهدید، عامال   است یاجتماع-یابعاد روان ۀهم

اتلاف و کاهش تدریجی نيرو، منابع و تاوان   یبرا یر مهمبسيا

مرور زمان، فرساودگی   ، و به(Ainur et al., 2017)ن معلمای روان

 شود.  شغلی آنها می

رهبری مخرب اثر مستقيم، منفی دوم نشان داد  يۀفرض جینتا

ن یافته با نتاایج  و معناداری بر عدالت سازمانی معلمان دارد. ای

( و 0366)یی زا  یو ناست یباران ،(0366) منش  شریعتمطالعات 

( مطابقت دارد. باا توجاه باه اینکاه     2020) اغلو و آکين ریحان

 یآموزشا  یها  ود را در محيطخ یاز زندگ یمعلمان زمان زیاد

گذرانند، توقع دارند رهبران مدارس ضمن توجه  یو مدارس م

 ؛ بناابراین، (Ahmad, 2018) و احترام به آنها، عادلانه رفتار کنند

و مهاام رهبااران ماادارس، حفاا  و  یاز وظااایف اساساا ییکاا

؛ معلمان است عادلانه و احساس عدالت در یگسترش رفتارها

از رهبار مدرساه    ای منصفانه و عادلانه اگر معلمان ادراک زیرا

 ۀبهباود و توساع   یبارا  یبيشاتر  ۀداشته باشند، تعهاد و انگياز  

که رهبران و  یترین اصل  مهم ،در واقع ؛مدارس خواهند داشت

، اصال  کنناد معلماان خاود عمال    بارۀ مدیران مدارس باید در

را سااایر اصااول دیگاار زیاا ؛اساات یمحااور  عاادالت و عاادالت

 یول ؛(Grover & Coppins, 2012) ندا با عدالت مرتبط ای گونه به

از جن  رهبران مخرب  یمتأسفانه مدارس امروز رهبران نالایق

و  یبااز   ی، پاارت یمانناد بانادباز   یمنفا  یدارند که باا رفتارهاا  

یجااد اخاتلاف باين    ا سابب شدن بين زیردساتان،    تبعيض قائل

کنند کاه     یو این ح  را به معلمان منتقل م شوند میهمکاران 

در  ؛کنند یرهبران مدارس در رفتار با آنها عدالت را رعایت نم

عادالت در توزیاع مناابع،     نکاردن  این رهبران با رعایات  ،واقع

هاای      عادالت در رویاه   نکاردن  رعایات  ،ها و پااداش   ليتئومس

و همچناين   نهاا علماان و نظرخاواهی از آ  برخورد یکسان باا م 

برخاورد و تعامال    وۀعادالت و انصااف در نحا    نکردن رعایت

عدالتی را   خود، ادراک بی ۀدوستانه و صادقانه با معلمان مدرس

 کنند.  شدت در معلمان ایجاد می به

رهباری مخارب اثار مساتقيم،      نشاان داد  سوم يۀفرض یجنتا

همساو باا ایان    لمان دارد. کاری مع  مثبت و معناداری بر اهمال

 ( و اریکسااون و همکاااران2021) پاناادی و همکاااران ،یافتااه

( معتقدند رهبران مخرب تأثير منفی در سطوح فاردی،  2015)

ۀ گروهی و سازمانی دارند. این رهبران با از باين باردن روحيا   

، ذهنيات  (Dobbs & Do, 2019) اثربخشای ساازمان  کارکناان و  

 ,Bhandarker & Rai)کنناد   میهنگام کار دچار اختلال را افراد 

توجهی بر کااهش عملکارد     جالبتأثير  ،و از این طریق (2019

در  (.Milosevic et al., 2020) گذارنااد  فااردی و سااازمانی ماای

گاری و    های آموزشی این رهبران باا تمایال باه سالطه      سازمان

نفوذ، تهدید و اجبار، تزویر، استبداد و پيامادهایی کاه کيفيات    

 دهناد   د، رفتارهایی را انجام مای نده   یزندگی معلمان را تنزل م

 برای مثال،) تواند هم به مدارس  که می( 0363، یشمال ی)راهدار

با تضعيف اهاداف، وظاایف و اثربخشای( و هام باه معلماان       

. یکی از ایان  ( et alLundmark ,.2020) های جدی برساند  آسيب

 معلماان در  ۀکااری فزایناد    بار تعلال و اهماال    ناهای زی  آسيب

بااا خصوصاايات و  رهبااران مخاارب   اساات؛ زیاارا ماادارس 

افکنای،    های ناپسندی همچون تارور شخصايت، نفااق     ویژگی

فریبکاری و کلاهبارداری و تارویج چناين رفتااری در ساطح      

دنباال آن،   شاوند ميازان اساترس، تانش و باه       می سبب مدرسه

و در نتيجاه   یانجاام وظاایف اساسا    یمعلمان برای انگيزگ  یب

لازم ۀ انگياز  نداشتنآن به آینده بيشتر شود. وجودکردن  موکول

کاردن   ها در زمان حال و انباشاته   انجام وظایف و فعاليت یبرا

 شود.   یبيشتر معلمان م یکار  اهمال سبببه زمان دیگر،   نها آ

پژوهش نشان داد عدالت ساازمانی اثار    چهارم يۀفرض یجنتا
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 ؛لماان دارد مستقيم، منفی و معناداری بر فرساودگی شاغلی مع  

هاای موجاود در     بدین معناا کاه اگار ادراک معلماان از رویاه     

ای(، توزیاع و تخصايص مناابع و      )عدالت رویاه  گيری  تصميم

)عدالت تاوزیعی( و رواباط متقابال     ها وجبران خدمات  پاداش

ای( ناعادلاناه باشاد،     )عادالت ماراوده   بين مدیران و خودشان

باا نتاایج      کنند. این یافته  فرسودگی شغلی بيشتری را تجربه می

(، 0362) (، خماار0362) (، نظااری0362) مطالعااات ميرزایاای

 و همکاااران رودریگااز-(، پارز 0362) انادکازلکی و همکاااران 

 (، السی2016) (، کاپون و پتریلو2017) (، اشکر و تزینر2019)

نی دارد. ( همخاوا 2008) ( و مسلش و ليتار 2015)و همکاران 

هر سازمان تاحدود زیادی باه کااربرد    ۀیی و توسعآامروزه کار

ها بدون تمایل   زیرا سازمان ؛صحيح نيروی انسانی بستگی دارد

خواهناد  را نبه همکاری کارکنانشان، اثربخشی و کاارآیی لازم  

کاهش ميل و رغبت کارکنان  سببازجمله مواردی که  داشت؛

عادالتی ساازمانی     ود، ادراک بای ش  ها می  به همکاری با سازمان

شده ازسوی کارکنان پيامدهایی از قبيل:  عدالتی ادراک  است. بی

وری و فرساودگی    کاهش انگيزه، نارضایتی شغلی، کاهش بهره

رعایات عادالت،    ،بناابراین  ؛دنبال خواهاد داشات   شغلی را به

سازمان و کارکنان را در پی خواهد داشات.   ۀپيشرفت و توسع

 & Virtanen) اسااترس ۀسااازمانی پدیدآورنااد  عاادالتی  باای

Elovainio, 2018: 309)  اساات.و فرسااودگی شااغلی کارکنااان 

( با انجام پژوهشی دریافات کاه   2005) ليچ ،همسو با این یافته

 کارکناان ویژه در برخی رفتارهای مدیریت با  رعایت عدالت به

ها، روابط سرپرساتی، ارتقاا و انتصااب( بسايار       )توزیع پاداش

تواند   ادراک منفی عدالت ازسوی کارکنان می دارد؛ زیرااهميت 

ناپاذیر    فرسودگی شغلی آنها را تشدید و محيط کاری را تحمل

شده را  ادراکعدالتی   ( نيز بی2014) و همکاران کامکاجيز .کند

فرساودگی شاغلی معلماان     سببدانند که   از عوامل مؤثری می

عالاوه   ،ادراک منفی عدالت ازسوی معلماان  ،در واقع؛ شود  می

بر اساترس، فرساودگی شاغلی را تشادید و محايط کااری را       

بدین منظور مدیران مدارس باید با حفا    ؛کند  می ناپذیر تحمل

اک مثبت عدالت بين معلمان رفتارهای عادلانه، به ادر ۀو توسع

 کمک و تاحدودی از فرسودگی شغلی آنان جلوگيری کنند.

عدالت ساازمانی اثار مساتقيم،     نشان دادپنجم  يۀفرض جینتا

رعایت  ،در واقع ؛کاری معلمان دارد  منفی و معناداری بر اهمال

گياری و رواباط انساانی در      عدالت در پاداش، فرایناد تصاميم  

سااس ناکارآمادی، تشاویش ذهنای و     کاهش اح سببسازمان 

هاا باا نتاایج      شاود. ایان یافتاه     بيزاری از تکليف در معلمان می

آدنان و   ،(0364) طابوسيان و برکت ،(0362) مطالعات شيخی

. در همسوسات ( 2015) مکااران و ه ( و السای 2010) رمضان

 پژوهشای ( باا انجاام   0369) پور  این یافته خاکپور و قلی زمينۀ

 ۀکنناد    یبين  پيش یاز متغيرها ییک یدریافتند که عدالت سازمان

دو منفی زیاادی باين ایان     ۀکه رابطاست کارکنان  یکار  اهمال

توان گفت زماانی کاه     متغير وجود دارد. در تبيين این یافته می

یکساان و   ۀهاا باه شايو     ليتئوهاا و مسا    حقوق و مزایا، پاداش

ميان معلمان توزیع شده باشاد و معلماان احسااس     ای منصفانه

کنند در روند کساب پااداش و مزایاا ساهم براباری دریافات       

ماؤثرتری انجاام   بهتار و   ۀاند، وظاایف خاود را باه نحاو      کرده

کنناد.    کوتااهی نمای   شاده  و در انجاام اماور محاول    دهناد  می

 یگيار   تصاميم  یهاا   کنناد رویاه    همچنين معلمانی که فکر مای 

هاا و مزایاا نياز      عادلانه و منصفانه اسات و تخصايص پااداش   

کاار  ۀ خواهان اداما  یگيرد، به ميزان بيشتر  منصفانه صورت می

. (Nair & Vohara, 2010: 618) در سااازمان فعلاای خااود هسااتند

هنگامی که معلمان وجود عدالت در مدرسه و سازمان خود را 

زننااد و از   مثباات دساات ماای یکننااد، بااه رفتارهااا ادراک ماای

 کنند.  خودداری می یکار  و اهمال یورز  تعلل

کاری اثر مستقيم، منفی   ششم نشان داد اهمال يۀفرض جینتا

بادین معناا کاه     ؛عناداری بر فرسودگی شغلی معلماان دارد و م

و اضاطراب ذهنای و بيازاری از       احساس ناکارآمدی، تشویش

خساتگی روحای و    سابب تواناد در درازمادت     ها مای   فعاليت

 نشادن ازنظار   عاطفی، کاهش و از بين رفتن شخصايت، موفاق  

فرساودگی شاغلی معلماان شاود. ایان       ،فردی و در یک کلام

و  (، محمادی 0360) و همکااران  ا نتایج مطالعات دانشب   یافته

(، 0360) اميرخاانی رازليقای   و نياا   (، صافاری 0360)همکاران 
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(، اساکالویک و  2016) پور و اساماعيلی   (، حسين0364) شاکر

و  ( و کااوپرا2008) (، اسااتوبر و رناارت 2009) اسااکالویک

ۀ . یکاای از عااواملی کااه نتيجاا ساات( همسو2004) همکاااران

گی کارها روی هم و اجبار به انجامشان در دقایق پایاانی  انباشت

 کااری اسات    ، اهماال شاود  مای و در نتيجه فشاار ناشای از آن   

کااری عااملی   اهماال (. 0360نيا و اميرخانی رازليقی،  )صفاری

است که در محيط کار ممکن است تأثيرات منفی بر معلمان و 

 منزلاۀ  کاری به  اهمال ،در واقع؛ بر جای بگذاردبازدهی مدارس 

، (Chauhan et al., 2020)ز سا  یک رفتار ناکارآمد و یا خودناتوان

 آیاد   مهمی در فرسودگی شغلی معلمان باه حسااب مای    عامل

)Simpson & Pychyl, 2009(   که سبب استرس، احساس گنااه و

)هاشامی و   شاود   کاهش شدید باازدهی و عملکارد فاردی مای    

اینکاه   دليال  کاار در مادارس باه     معلمان اهمال(. 0360همکاران، 

خواهند حجم زیادی از کارها را در زمان کمی انجام دهند،   می

 ۀکنند کاه اداما    یفشارهای جسمی و روحی زیادی را تحمل م

 کند.  میاین روند زمينه را برای فرسودگی شغلی آنان مهيا 

 ۀواساط  هرهبری مخرب ب دهد نشان میهفتم  يۀفرض جینتا

عدالت سازمانی اثر غيرمستقيم و معناداری بر فرسودگی شغلی 

یکی از وظایف مادیران در مادارس، هادایت و    معلمان دارد. 

با رعایت عادالت   بایدیران . مداستبخشی به معلمان  انگيزش

در مدرسه و باا نگااهی انساانی بااا معلماان رفتااار و مناابع        

طرقی و  )خراسانیکنند سازمانی مدرسه را عادلانه بين آنان توزیع 

مدارس امروز به مادیرانی نيااز دارناد کاه      (.43: 0360همکاران، 

بارای   ییساطح باالا   یهاا   رتها و مهاا   یخصوصيات، توانمند

هدایت مدرسه براساس شرایط کناونی داشاته باشاند و دیگار     

نيست. ایان   پذیرفتنیامور اجرایی برای این مدیران  ۀنقش ادار

از مدارس کنونی دچار ساوءمدیریت   یدر حالی است که خيل

. (0360عباایی و ابوالقاسامی،    پاور   )حااجی اناد   و یا مدیریت ضعيف

ضعيف و تاریک اسات   یمخرب، یک نوع سبک رهبر یرهبر

های معلمان به نفع خاود    که با سوءاستفاده از زحمات و تلاش

عادالتی را    و توجه بيش از حد به افراد چاپلوس، احساس بای 

دهد. معلمان در چنين فضاای مسامومی     بين معلمان ترویج می

کنناد کاه     ود سؤال مای از خاست، که رهبر مخرب ایجاد کرده 

رهبار  ، دیگاران چرا با وجود تلاش بيشتر در مدرسه نسبت به 

. دهاد  نمای و پااداش  کناد   نمای لطف و محبت مدرسه به آنان 

شدن تلاش معلم و  کمرنگ سببعدالتی   رفته این ح   بی رفته

 شود.  در نتيجه افسردگی و فرسودگی شغلی او می

 ۀواساط  هرب با هشتم نشان داد رهباری مخا   يۀفرض یجنتا

کاری اثر غيرمستقيم و معنااداری بار فرساودگی شاغلی       اهمال

توان گفت رهبران مخرب با اعمال    یدارد. در تبيين این یافته م

هااا و   رفتارهااا و خصوصاايات رفتاااری غيرکااارکردی، آساايب 

فارد، گاروه،    ۀناپاذیری بار پيکار     صدمات بلندمدت و جباران 

: 0366، و همکااران  )وحادتی  کنناد   سازمان و حتی جوامع وارد می

ایاااان رهبااااران خودشاااايفته و قلاااادر در سااااازمان  (.909

مخاالف،   هاای گرفتن نظر  وپرورش و مدارس، با نادیده آموزش

به نيازهای رفاهی و سلامتی، سرزنش بايش از حاد    یتوجه بی

 اشتباهات احتماالی و ایجااد مواناع مختلاف در مساير     دليل  به

نارضایتی هرچه بيشتر معلمان سبب  موفقيت فردی و سازمانی

این روند، معلمان احساس بد و ناخوشایندی ۀ شوند. با ادام  می

ایان   ،و در نتيجاه  کنناد  میوپرورش و شغلشان پيدا  به آموزش

 سااببماارور  احساسااات منفاای و اسااترس ناشاای از آن، بااه  

 یتعماادو غير یو بااه تااأخير انااداختن غيااراراد یکااار  اهمااال

کاه معلماان آن باه     یشاود. مدارسا    یوظایف مهم به آیناده ما  

د، خستگی، نااميدی، ترک کار، غيبات از  نکاری مبتلا شو  اهمال

و مشکلات جسامی و روحای و در نتيجاه     نشدن کار و موفق

، افت نداشتن از ویژگی کارکنان آنان و تحول یعاطف یفرسودگ

 ناان خواهاد باود   های ساازمانی آ   عملکرد و کارآیی از ویژگی

(Davison & Bing, 2008.) کاااری، عااوارض منفاای و   اهمااال

های آموزشی و به خصاوص مادارس بار      نامطلوبی در سازمان

وری، نارضاایتی مراجعاان،     گاذارد کاه کااهش بهاره      جای می

)ساپهریان،  جایی  ی معلمان و افزایش غيبت و جابه  کاهش انگيزه

 و در نهایت فرسودگی شغلی ازجمله آنهاست. (0361

 ۀواساط  هعادالت ساازمانی با    نشاان داد نهم  يۀفرض یجنتا

کاری اثر غيرمستقيم و معنااداری بار فرساودگی شاغلی       اهمال
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عادالتی    ادراک بای  گفاتن تاوان    در تبيين ایان یافتاه مای   دارد. 

دلساردی و   سابب ع، رویاه و تعامال   سازمانی در ابعااد توزیا  

کااری    و زمينه را برای تعلل و اهماال  شود میخيالی معلمان   بی

صورت ناکارآمدی، تشاویش   کاری به  کند. اهمال  آنان فراهم می

ذهنی و بيزاری از تکليف، فشاار روانای و اساترس زیاادی را     

کناد کاه     به تأخير انداختن وظایف به معلمان وارد مای دليل  به

فرسودگی شاغلی   سببن فشار و استرس زیاد در درازمدت ای

هااای خسااتگی عاااطفی،   و خااود را بااه شااکل شااود ماایآنااان 

 دهد.  موفقيت فردی نشان می نداشتنزدایی و   شخصيت

 

 یشنهادهاپ

کااهش فرساودگی شاغلی     بارای راهکارهاای زیار    ،در نهایت

وپاارورش پيشاانهاد  ن آمااوزشلائومعلمااان، بااه ماادیران و مساا

 :شود  می

دانشاااگاهی  تادانباااا دعاااوت از متخصصاااان و اسااا -0

هاای منفای     آشنایی مدیران مدارس با سابک  برایميزگردهایی 

رهبری ازجمله رهبری مخرب و رهبری زهرآگين برگزار شود 

تا مدیران با زوایای تاریاک ایان سابک رهباری و پيامادهای      

 .بر کارکرد معلمان آشنا شوند آنناگواری 

ی   ها مشی  ها و خط کارگيری رویه د بهدر تدوین و فراین -2

های دریافتی متناساب باا     پاداش ،سازمان، عدالت رعایت شود

مستقيم ۀ ها رابط  تلاش و ورودی معلمان باشد و با عملکرد آن

 .داشته باشد

صااميمانه و  ۀخااود رابطاا ۀمادیران بااا معلمااان مدرساا  -3

ی خاواه   خوبی برقرار کنند و باا روی گشااده پاوزش    ۀهمدلان

 .ها را بپذیرند  کاری ها و اهمال  معلمانشان بابت کوتاهی

ای معلماان براسااس     حرفاه  یبنادی و ارتقاا    نظام رتبه -4

معيارهااای دقيااق و عادلانااه طراحاای شااود تااا توانمناادی و   

 .شایستگی معلمان و مدیران مدارس را منصفانه ارزیابی کند

و پيشااانهادهای معلماااان در  هاااا از تجربياااات، نظر -0

 هاااای رههاااای مرباااوط باااه مدرساااه و ادا   گياااری  ميمتصااا

 .وپرورش استفاده و حمایت شود آموزش

نظااام تنبيااه و تشااویق کارآمااد، نظااارت مسااتقيم و     -9

غيرمستقيم، بازخورد مناسب و سيساتم ارزشايابی عملکارد در    

طراحی و اجرا شود که معلمان متناساب باا    ای گونه بهمدارس 

تااا وند ن ارزیااابی شاا مياازان کارآماادی و انجااام وظایفشااا  

 .تقویت شود هایشان شان اصلاح و قوتهای ضعف

نظام سلامت و بهداشت جسمی و روانی معلمان بایاد   -0

 .وپرورش قرار گيرد لان آموزشئومدنظر مدیران مدارس و مس

باه   ،آیاد   شاان برمای    معلمان در وظاایفی کاه از عهاده    -9

 .ر گرفته شوندبه کا« لا یکلف الله نفساً الا وسعها»ۀ مصداق آی

لازم است سيستم پرداخات مناساب و عادلاناه مانناد      -6

، ایجااد  وآماد  رفات های   رفاهی، برقراری سروی ۀ ایجاد سران

های وام و امور رفاهی متناسب باا    تغذیه، ایجاد صندوق ۀسران

ا در ها طاوری کاه آن   باه  ؛نياز و شخصيت معلمان ایجااد شاود  

 ها دچار نااميدی نشوند.  خود با کارکنان دیگر دستگاهۀ مقایس

 

 

 منابع

توان در محيط  چگونه می(. »0309پور، ح. و اميری، س. )  آتش

، ش فاولاد  ۀمجلا ، «ورزیدن جلوگيری کرد کار از تعلل

 .39-40، ص 42

بااين رهبااری   ۀرابطاا»(. 0369پاارور، م. )  اساادی، ن. و گاال 

غيراخلاقی و مخرب با فرسودگی هيجانی و عملکارد  

، ص 3، ش 04، د یاخلاق در علاوم و فنااور   ،«یشغل

01-93. 

ابعااد   ۀرابطا (. »0362اندکازلکی، م؛ سروقد، س. و برزگر، م. )

و ابهاام، تعاارض    یشغل یبا فرسودگ یعدالت سازمان

، 0، د شناسای اجتمااعی   ن روا ۀمجل، «کارکنان نقش در

 .63-019، ص 29ش 

ثير عادالت ساازمانی بار    أبررسی ت (.0369قاضيانی، و. ) بابایی
فرسودگی شغلی با توجاه باه نقاش مياانجی اساترس      

. ورش شاهر رشات  وپار  آماوزش  ۀشغلی کارکناان ادار 

ناور اساتان    ارشاد، دانشاگاه پياام    کارشناسای ۀ نام  پایان
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 نور رشت. گيلان، مرکز پيام

بررسای تاأثير رهباری    »(. 0366زایی، ن. )  بارانی، ف. و ناستی

علماان باا نقاش    مخرب بر تمایل باه تارک خادمت م   

علمای مادیریت    ۀفصلنام ،«عدالتی سازمانی  ميانجی بی

 .230-209، ص 0، ش 9، د مدرسه

شيشايوان،   و جليلای  الاف. عدنان،  شيشوان، ع؛ طباطبایی جليلی

ليل رگرسايونی سالامت ساازمانی و    تح»(. 0360ف. )

رضایت شغلی با فرسودگی شغلی معلمان تربيت بدنی 

پژوهشاای مطالعااات -علماای ۀفصاالنام ،«اسااتان تهااران
، ص 2، ش 0، د ماادیریت رفتااار سااازمانی در ورزش

016-010. 

بررسای و  »(. 0360پاور عباایی، ن. و ابوالقاسامی، م. )     حاجی

مقایسااۀ ماادیریت ماادارس متوسااطۀ کرمااان براساااس 

، د مادیریت مدرساه   ،«های مدیریتی تونی بوش الگوی

 .92-90 ، ص0، ش 9

رهباری زهارآگين باا فرساودگی      ۀرابط»(. 0369خاکپور، ع. )

هاای    پژوهش ،«عاطفی؛ نقش ميانجی سکوت سازمانی

 .009-013، ص 34، ش 6د ، شناسی اجتماعی روان

کاری شغلی در  نقش اهمال»(. 0369پور، م. ) خاکپور، ع. و قلی

کارکناان   :ماوردی  ۀمطالع ؛شده عدالت سازمانی ادراک

 د ،شناسای کااربردی   جامعاه  ،«نور همادان  دانشگاه پيام

 .003-022ص ، 4 ش، 29

زاده، غ. و مرتضاوی،    ملاک  .نياا، ف   طرقی، ح؛ رحايم  خراسانی

هاای مخارب    هاای رفتاار    کشف مؤلفاه »(. 0360س. )

، 03، د اخلاق در علوم و فناوری ،«رهبران غيراخلاقی

 .39-40 ، ص0ش 

بين عادالت ساازمانی باا اثربخشای و      ۀرابط(. 0362خمر، م. )

فرسودگی شغلی دبياران تربيات بادنی مادارس شاهر      
واحاد   ،ارشد، دانشگاه آزاد کارشناسی ۀنام پایان .زاهدان

 تفت.

(. 0360هی، الااف. )لدانااش، س؛ نورمحماادیان، م. و عباادال  

تيااش شخصاايتی بااا فرسااودگی و    ۀبررساای رابطاا »

 يناول ،«لاشارۀ کاری شغلی مدیران مدارس منطق  اهمال
علاوم   ۀدر حوز یننو یها پژوهش یالملل بين کنفران 

، قام،  یاران ا یو مطالعات اجتماع یشناس روان و يتیترب

 دائمی کنفران . ۀرخانيدب

رهباری مخارب مادیران در    »(. 0363شمالی، الاف. )  یراهدار

 یریتعلوم مد يانۀسال یمل یشهما ينسوم، «ها  سازمان

 ،گرگان.نوین

 . تهران: سمت.انتظار عدالت در سازمان(. 0394ان، ع. )یيرضا

 خااانی، س. زارعاای، م. حقااانی، ح. و   رفيعاای، ف؛ شمساای 

ارتباط فرسودگی شغلی با »(. 0360خانی، س. ) شمسی

، پرستاری ایاران  یۀنشر، «های فردی پرستاران  مشخصه

 .23-33، ص 30، ش 20د 

. بررساای تاأثير سالامت سااازمانی و   (0360ویرثاق، ز. )  زریان 
عدالت سازمانی بر فرسودگی شغلی معلماان مادارس   

. یااک شااهرری  يااۀناح ۀدوم متوسااط ۀدور ۀدختراناا

واحاد   ،ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی کارشناسی ۀنام  پایان

 شناسی و علوم تربيتی. روان ۀدانشکد ،تهران مرکزی

 ۀ. ترجماایمرضاا یشناسااروان(. 0300ن، ب. الااف. )ساراسااو

و  یقهستان داوود عرب ی،محسن دهقان ،انیبهمن نجار

 تهران: رشد. ی،داوود یرانا

و عواماال کاااری تحصاايلی   اهمااال»(. 0361سااپهریان، ف. )

، 4، ش 0، د شناختی مطالعات روان ،«آن ۀکنند بينی پيش

 .6-29 ص

(. 0390عطااار، غ. ) ساايدجوادین، ر؛ فراحاای، م. و طاااهری  

ثيرگذاری ابعاد عادالت ساازمانی بار    أت ۀشناخت نحو»

 ،«هااای گوناااگون رضااایت شااغلی و سااازمانی  جنبااه

 .00-01، ص 0، ش 0، د مدیریت بازرگانی مۀفصلنا

بااين خودکارآماادی بااا   ۀبررساای رابطاا(. 0364شاااکر، س. )
کاری و فرسودگی شغلی بين کارکناان دانشاگاه     اهمال

 ۀنامااا پایاااان. 63-64 یارومياااه در ساااال تحصااايل 

شناسای تربيتای، دانشاگاه     روان ۀارشد، رشات  کارشناسی

 اروميه.
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ثير رهباری مخارب بار    أبررسی ت(. 0366منش، الف. ) عتیشر

سکوت سازمانی باا نقاش مياانجی عادالت ساازمانی      
نااور اسااتان  مااورد مطالعااه: دانشااگاه پيااام؛ شااده ادراک

 ۀسسا ؤارشاد، م  یکارشناسا  ۀناما   پایان .خراسان شمالی

 آموزش عالی حکيمان.

ساااده و ۀ بررساای رابطاا»(. 0394شااکرکن، ح. و نعااامی، ع. )

عدالت سازمانی با رفتاار مادنی ساازمانی در     ۀچندگان

 ۀمجلا ، «ان یک سازمان صانعتی در شاهر اهاواز   کارکن

 .06-62، ص 3، س علوم تربيتی

بين سلامت اداری با عدالت  ۀبررسی رابط(. 0362شيخی، خ. )

 ۀرضااایت شااغلی و رفتااار ماادنی در ادار سااازمانی و 
 ۀناما  پایاان . وپرورش استان آذربایجاان شارقی   آموزش

نور استان  مدیریت، دانشگاه پيام ۀارشد، رشت کارشناسی

 تهران.

 مساير  تحليال »(. 0361. )ز رازليقی، اميرخانی و م. نيا، صفاری

 و شاناختی  برانگيختگی با سازمانی کاری اهمال ارتباط

، «تهاران  استان دولتی ادارات کارکنان شغلی فرسودگی

، ص 4، ش 2، د ساازمانی  منابع مدیریت های پژوهش

030-000. 

 ۀرابطاا»(. 0360نيااا، م. و اميرخااانی رازليقاای، ز. )    صاافاری

کاری سازمانی با فرساودگی شاغلی در کارکناان     اهمال

مطالعاااات  ۀمجلااا، «ادارات دولتااای اساااتان تهاااران

-09، ص 0، ش 3، د شناسی صنعتی و ساازمانی  روان

40. 

عادالت ساازمانی    ۀرابطا »(. 0364ج. و برکت، غ. ) ،طابوسيان

کااری کارکناان     شده و رضایت شغلی باا اهماال   ادراک

 همااایش يندوماا، «دانشااگاه شااهيد چمااران اهااواز  

 ۀسسا ؤم: ، تهاران توسعه فرهنگ و یریتمد یالملل بين

 سفيران فرهنگی مبين.

پلنگاارد، و.  و ناصااری .صااادقی، الااف .عياادی، ح؛ فرجاای، ر
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