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Abstract 
The aim of this descriptive correlational study was to investigate the effect of workplace 

ostracism on workplace incivility through the mediating role of turnover intention. The 

statistical population of the study was all (256) physical education teachers in the Sistan 

region (Sistan and Baluchestan Province) in the academic year of 2020-2021. Totally, 154 

teachers were selected using stratified random sampling based on Cochran's sampling 

formula. Data collection instruments were questionnaires of workplace ostracism, 

workplace incivility and turnover intention. The data were analyzed through Pearson 

correlation coefficient and structural equation modeling using SPSS21 and Lisrel 

software. Based on the results, there was a positive and significant relationship between 

workplace ostracism, workplace incivility and turnover intention.  Workplace ostracism 

had a direct effect on workplace incivility and turnover intention, and also the mediating 

effect of turnover intention in the relationship between workplace ostracism and 

workplace incivility was positive and significant. According to these results, school 

principals by creating an intimate and empathetic climate can provide the necessary 

grounds for accepting teachers and, consequently, reduce their turnover intention and 

workplace incivility. 
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Extended Abstract  

Background and purpose 

Organizational deviant behaviors range from mild behaviors such as ignoring the 

person to severe behaviors such as violence. Workplace incivility is a type of mild 

deviant behavior that has received less attention from researchers (1). Given the 

prevalence of these behaviors, it is estimated that 96% of employees experience 

incivility (2). Due to the negative consequences of workplace incivility such as 

negative emotions, difficulty in regulating emotion, emotional burnout, job 

dissatisfaction, hostile thinking and withdrawal from work (3), identifying the 

causes of such behaviors is very important. However, some studies have examined 

the causes of workplace incivility including organizational injustice, positive and 

negative emotions, personality traits (4), job stress, organizational failure and lack 

of control over the workplace (5); therefore, the aim of this study was to 

investigate the relationship between workplace ostracism and intention to leave a 

job with workplace incivility of physical education teachers. 
 

Methodology 

This experimental and correlational was conducted using a structural equation 

model. The statistical population of the study was all (n=256) physical education 

teachers in the Sistan region (Sistan and Baluchestan Province) in the academic 

year 2020-2021. Totally, 154 physical education teachers were selected using 

stratified random sampling based on Cochran's sampling formula. Three 

questionnaires were employed for collecting data:  

A) Workplace Ostracism: The questionnaire was designed by Hitlan and Noel in 

2009 The questionnaire has 17 items and three dimensions of ostracism by the 

supervisor (5 items), ostracism by colleagues (7 items) and ostracism by 

colloquial language (5 items). It was organized on the 5-point Likert scale from 

“quite disagree” to “quite agree”, being represented by mean 1 and 5, respectively.  

B) Workplace Incivility: The questionnaire was designed by Handoyo, Samian, 

Syarifah and Suhariadi in 2018 The questionnaire has 27 items and five 

dimensions of personal affairs, intervention (6 items), abandonment (7 items), 

unfriendly communication (5 items), inconsiderate behavior (4 items) and privacy 

invasion (5 items). It was organized on the 5-point Likert scale from “too little” 

to “too much”, being represented by mean 1 and 5, respectively.  

C) Turnover Intention: The questionnaire was designed by Kim and Leung in 

2007 The questionnaire has 3 items. It was organized on the 5-point Likert scale 

from “too little” to “too much”, being represented by scores 1 and 5, respectively.   

Using the Cronbach’s alpha test, the reliability was 0.91, 0.97, and 0.92 for 

workplace ostracism, workplace incivility and turnover intention, respectively. 

Descriptive statistics including frequency, percentage, mean, standard deviation, 
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and inferential statistics, involving Pearson correlation coefficient and structural 

equation model were applied to analyze the data in SPSS21 and Lisrel software.  

 

Results 

The mean and standard deviation of the research variables were as follows: 

workplace ostracism 2.21 ± 0.73, workplace incivility 1.73 ± 0.89 and turnover 

intention 1.61 ± 1.06. The amount of correlation coefficient workplace ostracism 

with workplace incivility (r=0.602), workplace ostracism with turnover intention 

(r=0.385), turnover intention with workplace incivility (r=0.369) was positive and 

significant (p<0.001). Figure 1 shows all the relationships between the latent 

variables and factor loads of each item. 

 

 
Figure 1- Fitted research model 
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Table 1 illustrates the direct, indirect and total effects of the variables to test the 

research hypotheses. 

 
Table 1- Direct, indirect and total effects of the variables 

Path 
Direct 

effect 

Indirect 

effect 

Total 

effect 
T Conclusion 

workplace ostracism                                   

workplace incivility 
0.52 0.125 0.645 5.62 Accept 

workplace ostracism                                  

turnover intention 
0.57  0.57 6.78 Accept 

turnover intention                                      

workplace incivility 
0.22  0.22 2.58 Accept 

According to the obtained model (Figure 1) and Table 1, the direct effect of 

workplace ostracism on workplace incivility (β =0.52, t=5.62), direct effect of 

workplace ostracism on the turnover intention (β =0.57, t=6.78) and direct effect 

the turnover intention on workplace incivility (β=0.22, t=2.58) was positive and 

significant. Moreover, the indirect effect of workplace ostracism on workplace 

incivility mediated by the turnover intention (β=0.125, t=4.44) was positive and 

significant. 
 
Discussion 

The aim of this study was to investigate the effect of workplace ostracism on 

workplace incivility with the mediating role of turnover intention. Overall the 

findings showed workplace ostracism, both directly and indirectly through the 

mediation of turnover intention has a positive and significant effect on workplace 

incivility. This finding is consistent with those of previous studies (6-8).  To 

explain this statement, it can be said that the ostracism of the teacher in the school 

environment makes him/her feel disadvantaged and ignored, that s/he is denied 

participation in the actions in which other school colleagues are involved, that the 

principal or other teachers withhold important and necessary information from 

him/her. This perception of ostracism reduces the teacher's ability to establish and 

maintain positive relationships, and as a result, his or her willingness to leave that 

negative climate and the demand for transfer to other schools increases. Because 

s/he feels that the principal and other teachers have not treated him/her properly 

when s/he intends to leave the job, s/he seeks revenge and leads to deviant 

behaviors such as organizational incivility on his part. 

 
Keywords: Workplace Ostracism, Deviant Behaviors, Workplace Incivility, 

Turnover Intention, Physical Education Teachers  
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 مقالة پژوهشی

سازمانی با نقش میانجی قصد ترک  نزاکتی بیدر محیط کار بر طردشدگی تأثیر 

 1معلمان تربیت بدنی منطقه سیستان  شغل
 

 2زایی ، ناصر ناستی 1راضیه شیخی 

 

   .، زاهدان، ایراندانشگاه سیستان و بلوچستان  مدیریت آموزشی،  .دانشجوی کارشناسی ارشد1

   مسئول(  ۀنویسند)  .زاهدان، ایران   دانشگاه سیستان و بلوچستان،،  ،  دانشیار مدیریت آموزشی.  2

 
13/11/1399تاریخ پذیرش:                    03/09/1399تاریخ دریافت:   

 چکیده 
 سازمانی با نقش میانجی قصد ترک شغل نزاکتی  بیپژوهش با هدف بررسی تأثیر طردشدگی در محیط کار بر  

منطقه  معلمان تربیت بدنی  کلیه    پژوهش  جامعه آماریبود.    همبستگی-روش پژوهش توصیفی   انجام گرفت.

تعداد  ای  طبقه-تصادفی  گیریبه شیوه نمونه .نفر بود  256سیستان )استان سیستان و بلوچستان( به حجم  

مورد   در محل کارنزاکتی  بی    و  قصد ترک شغل،  طردشدگی در محیط کار  ةناماز طریق سه پرسشمعلم    154

قرار داده.  ندگرفت  مطالعه  تحلیل  و  تجزیه  و  برای  پیرسون  همبستگی  ضریب  آزمون  از  معادلات  ها  مدل 

مثبت    ةرابطها  بر اساس یافته استفاده شد.  و لیزرل    (21  )نسخه  اس پی اس اس  با کمک نرم افزارهایساختاری  

  طردشدگی در   .نزاکتی سازمانی و قصد ترک شغل وجود داشتکار، بی  یط و معناداری بین طردشدگی در مح

همچنین اثر میانجیگری قصد ترک شغل    .نزاکتی سازمانی و قصد ترک شغل اثر مستقیم داردبی  کار بر محیط

  مدارس   مدیران  ، بنابراین نتایج  بود.نزاکتی سازمانی مثبت و معنادار  کار و بی  یطبین طردشدگی در مح  ةدر رابط

کاهش قصد ترک شغل   و به تبع آن  معلمانپذیرش    برایلازم    نة زمیتوانند با ایجاد جوّی صمیمی و همدلانه  می

 فراهم کنند.را  آنان و بی نزاکتی

 

سازمانی، قصد ترک شغل، معلمان  نزاکتی  بیکار، رفتارهای انحرافی،    یططردشدگی در مح  :کلیدیواژگان

 تربیت بدنی.
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 مقدمه 
 سوء  .است یافته افزایش کار محیط در تاررف  سوء  حوزۀ در پژوهشندی به  معلاقه ،های اخیرسال طی

  تا  وی گرفتن نادیده محلی کردن به فرد وبی  مانند  ملایم رفتارهای از ایدامنه کار محیط در تاررف

 سوء  منفی تأثیرات از هاسازمان اکثر .شودشامل می را و پرخاشگری  خشونت مثل شدید رفتارهای

 به اندکی توجه  تاکنون اما هستند؛ آگاه کار محیط در قلدری و  پرخاشگری  مانند  شدید فتارهایر

 و آندرسون پیرسون،)  است شده داده نشان فردی بین  و  سازمانی فتارهایر  سوء ترخفیف  هایشكل

 رفتار مانند تر رفتارهای انحرافینامحسوس  و ترظریف  به اشكال پژوهشگران برخی(.  1020،  1وگنر

بی ادبانهبی کرده را آن بیشتری دقت با  و اند شده مندعلاقه کار محیط در نزاکتیو   اند.بررسی 

کار اشاره   محیط در متقابل احترام هنجارهای و ضوابط با مغایر کار رفتار به کار، محیط در نزاکتیبی

 با و کم شدت با کار محیط در نزاکتیبی رفتارهای است. گستاخانه و غیرمؤدبانه مشخصاً که دارد

 نظری و برجسته و جدی نتایج و دارند وجود جا همه در  دیگری به رساندن آسیب برای مبهم قصدی

 پیامدهای علت به(. 2008، 2ی مگل و لیم، کورتینادهند )می  رخ دیگران حضور در  اغلب و دارند تجربی

  . است اهمیت حائز بسیار رفتارها گونه این پیشایندهای سازمان، شناسایی برای کار محیط در نزاکتیبی  منفی
در   که  چند  بی  برخی هر  پیشایندهای  بررسی  به  بی مطالعات  از جمله  کار  در محیط  سازمانی،  نزاکتی  عدالتی 

 شغلی، فشارزاهای (،2013انی و بشلیده، عرب، هاشمی شیخ شبهای شخصیتی )عواطف مثبت و منفی، ویژگی 
و واثقی،  جوادیان، پرور،)گل  کار محیط بر کنترل فقدان سازمانی، ناکامی اردستانی،   اسماعیلیان مصاحبی 
طردشدگی در محیط کار و قصد ترک    ۀاین پژوهش قصد دارد تا به بررسی رابط  ؛پرداخته شده است  (2014

 ، که کمتر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است، بپردازد. نزاکتی سازمانیشغل با بی 

 است. هدف شخص مورد به  آسیب منظور به  مبهم نیت  و کم با شدت انحرافی رفتارهای نزاکتی،بی

 مشخصاً کنند ونقض می را کار محیط  در طرفه دو احترام برای مورد نیاز هنجارهای رفتارها گونه این

آشكار  گرفتن نادیده با اینمی دیگران  رفتارهای رفتارها شوند.   ایگستاخانه  و ادبانهبی مشخصاً 

کار   نزاکتی محلبی .(1999،  3پیرسون و )آندرسون  شودمی آشكار دیگران نادیده گرفتن با که هستند

روانی   پریشانی هدف با مخل رفتارهای ادبانه، و بی خشن نامحترمانه، قبیل رفتارهای از مواردی شامل

یا  ریشخند شایعه، پخش دیگران، صحبت  قطع کردن شامل ادبانهبی رفتارهای دیگران، و جسمانی و

جلوی   در فرد و هویت قدرت گرفتن نادیده صدای تحقیرآمیز، تن و  اظهار نظر آمیز، طعنه هایحرف
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 همچون ( و پیامدهایی2019)شیری، یاسینی و ساعتی،   است کردن نگاه خصمانه و خیره و همكاران

 و خصمانه از شغل، تفكر رضایت عدم عاطفی، فرسودگی هیجان، تنظیم در عاطفه منفی، دشواری

 محیط  در یک نزاکتی سازمانی(. بی2018شغل دارد )درخور، ارشدی و هاشمی،   کار  از گیریکناره

 مشاهده نزاکتی رارویدادهای بی دیگران  که است بسیار محتمل در نتیجه و گیردصورت می اجتماعی

 کارکنانی تعداد دهد اماقرار می هدف  را فرد خاص یک نزاکتی،بی معمولاً هر چند که در واقع، کنند.

این است کارکنانی تعداد از بیشتر  معمولاً هستند، ادبانهبی   رویدادهای شاهد که را  که  رویدادها 

 است شده زده تخمین رفتارها، این  شیوع به توجه (. با1999پیرسون،   و کنند )آندرسونمی تجربه

تجربهبی کارکنان، از درصد  96که را  )پوراسمی نزاکتی  نشان    (.1،2010پیرسون  و کنند  مطالعات 

استرس (،  2017،  نجفیان  و  مهدادپرخاشگری )  و  عدالتیبیبا    در محیط کارنزاکتی  دهد که بیمی

 یا شرمندگی  احساس(،  2018،  بشلیدهو    اشمی، سوادکوهی، نعامی)هشناختی  سرمایه روانو    شغلی

همكاران،    لیم)  قربانیان حقارت در(،  2008و  و   محیط طردشدگی  شغل کار  ترک  رضایی  )  قصد 

 دارد. رابطه (2009، 3گیلین و لیتر لاسچینگر، ؛2010، 2گریفین ؛ 2012، عریضی و بادافشانی، نوری

 احساس فرد تواند طردشدگی در محل کار باشد. وقتیاز عوامل تأثیرگذار بر بی نزاکتی سازمانی می
 را ، خودکند می کم سازمان با را خود همكاری تدریج به مورد طردشدگی قرار گرفته است  که کند

آورد  رو می 4انحرافی سازمانی  رفتارهای و به  داند می  سازمانی منابع از استفاده سوء هرگونه شایسته

 زمان ناچارند کارکنان که است ایگونه کار به در عصر حاضر ماهیت  (. 2016)کرمی و همكاران،  
 سازمان اعضای دیگر با  همكاری و تیمی  کار اگر چه کنند. سازمان صرف اعضای دیگر با  را زیادی
تواند  ( و می2017،  5ندارد )چانگ و یانگ مثبت نتایج همیشه فردی روابط بین متعددی دارد، مزایای

 محیط درطردشدگی   و ارتباط عدم را به دنبال داشته باشد. 6در محیط کار طردشدگی  عدم ارتباط و  
 نگرانی عمومی در جهان یک به کندمنفی که هم بر سازمان و هم بر افراد تحمیل می آثار دلیل کار به
)رابین شده تبدیل اوریلی و وانگ است   شخص که است حالتیطردشدگی  ادراک   (.2013،  7سون، 

یا همكاران در محیط توسط کندمی احساس شامل   تواندو می است شده گرفته نادیده کار مدیر 

باشد   سرد و کردن، محلی بی کردن، اعتناییتعامل چشمی، بی از اجتناب رفتارهای برخورد کردن 

استفاده از زبان، اصطلاحات خاص و رمزگونه طردشدگی  (. نوع دیگر  2012)ارشدی، پیریایی و زارع،  
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طردشدگی  (.  2009،  1و نوئل  در محیط کاری است به طوری که فرد قادر به درک آنان نباشد )هیتلان

 میل با و آگاهانه فرد هدفمندطردشدگی  دهد. در  سازمانی به دو صورت هدفمند و بدون هدف رخ می
 بر علاوه داند. می مضر خودش را برای آنها  با  ارتباط کند زیرامی دیگران اجتناب با مشارکت از خود
 بدون هدفطردشدگی کند.  طرد را افراد خاصی است ممكن بهتر، عملكرد داشتن برای گروهی این

 و نباشند آگاه اجتماعی، تعامل و توجه از طرد کردن دیگران به نسبت افراد که افتدمی اتفاق  زمانی
 هنجارهای اساس بر افراد ،بدون هدف طردشدگی کنند. در واقع در  دیگران طرد به اقدام سهواً افراد

 توجه باید افرادی چه به مختلف هایمحیط در کندمی تعیین که کنندمی رفتار ایو ناگفته نانوشته
(. از پیامدهای  2001،  2، ویلیامز، سیاروکو و بامیستر کرد )سامر پوشیچشم باید افرادی از چه و نمود

 مشارکت تنهایی، عدم خشم، احساس و ناراحتی منفی احساساتتوان به  در محیط کار میطردشدگی  

 ارتباطات به تمایل پایین، کاهش نفس عزت،  اجتماعی، افسردگی گروهی، اضطراب وظایف انجام در

 نسبت منفی سردرد، استنباط و گوارشی مشكلات مانند جسمانی های سازمان، بیماری یا گروه با آتی

پایین، عزت  دیگران، با ارتباط از  افتادن جدا و دور  خود، به  لایق و شایستگی  عدم احساس  نفس 

 فرد برای انگیزشی و شناختی احساسی، شدن زندگی، خطرات معنا بی کنترل، عدم نبودن، توجه

بروز طرد مانند رفتاری هایالعملعكس شده،  کنترل،  و  توجه جلب  برای خشونت  مخرب  کسب 

کاپک   فرد اشاره کرد )توکلی، جمالی عملكرد کارآیی شهروندی و عدم رفتار و سازمانی تعهد کاهش

روان ،  رفتارهای انحرافی   در محل کار باطردشدگی  دهد که  مطالعات نشان می  (. 2015خراسانی،   و

خشنودی شغلی، عملكرد    (،2019،  صالحی صدقیانی، کرمی، قربانی پاجی )  رنجوری و بدبینی سازمانی 

خواجه پور، ،  2008،  3فریس، براون، برری و لیان )  شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترک شغل

)نزاکتی  بی(،  2016،  بهارلو  و  پوربشلیده، موسوی، خواجه   ؛2018،  بهارلو  و   بشلیده کرمی،  سازمانی 

 ارشدی )  سازمانی و رفتارهای انحرافی بین فردیرفتارهای انحرافی  (،  2016،  کرمی  و  ضیاءالدینی، ناظر

هیتلان، کلافتون و  و کاهش تعلق سازمانی )  ( 2015،  4اسكات، تامز، شپرز و لی   ؛ 2012و همكاران،  

  ( رابطه دارد.2006، 5دیسوتو 

. در صورتی دهدطردشدگی در محل کار سبب انزوای فرد شده و تمایل فرد را به ترک شغل افزایش می

  )رضایی   یابد فرد نتواند شغلش را ترک کند احتمال بروز رفتارهای انحرافی سازمانی افزایش میکه  
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عنوان میل و اشتیاق آگاهانه برای ترک سازمان و   به 1شغل  ترک قصد  .(2012،  و همكاران  بادافشانی

احتمال ترک رابطه  شود، بلكه به  شود که الزاماً به استعفا و ترک واقعی منجر نمیتعریف می  ءاستعفا

لبته کارکنان  ا(.  2017،  فاریابی  و  زاده، صنوبرطاهرلو، فضل)  ای نزدیک اشاره داردبا سازمان در آینده

نمییک ترک  را  سازمان  ترک  باره  به  تمایل  بلكه  به  شغل کنند،  پرورش   را  خود  در  تدریجی  طور 

. دو نوع ترک خدمت اجباری  کنندمیاقدام به ترک شغل    گرفتن همة شرایط  نظر  دهند و پس از درمی

ترک دارد.  وجود  اختیاری  سازمان در  آن کنترل  که  شودمی اطلاق  مواردی  به  اجباری و   اختیار 

کارکنان.   زندگی خاص شرایط دلیل انتقالی به میر، و مرگ افتادگی، کار از و بازنشستگی مثل نیست.

 معطوف سازمان خود موارد و به مسائل عموماً آن علت که شودمی اطلاق  مواردی به  اختیاری ترک

سازمان موجود شرایط از ناشی و بوده )تقی در  و پهلوانی مسن، زادهاست  (.  2017هجر،   فراهانی 

 که کارکنانی خدمت ترک  زیرا شد، قائل نامطلوب تمایز و  مطلوب خدمت ترک همچنین باید بین

برای مناسبی عملكرد که   کارکنانی خدمت ترک که حالی در  است ضایعه یک سازمان دارند 

 سازمان منافع راستای دهند در تطبیق  نسازما راهبردی هایسیاست و اهداف با را خود توانندنمی

قدرتیان،   و  )احمدی  روش(.  2012است  گسترش  و  رقابت  افزایش  انسانی،    ةتوسعهای  با  منابع 

های انسانی خود را از دست بدهند و زیان ببینند،  سرمایهله بیم دارند که  ئها همواره از این مسسازمان

وری و کارایی مطلوب،  بهره   ةمرحلسازی کارکنان خود تا   زیرا هر سازمان برای آموزش، تربیت و آماده

از دست (.  2014،  حسینی  و   احسانی  چیان،کوزه  فری،یه ست)کلا  کندهای بسیاری را صرف میهزینه

و   متخصص  نیروهای  هزینه دادن  هزینه پست  به مربوط هایارزشمند  و  هایبلاتصدی،  استخدام 

 احتمالی هزینه اشتباهات استخدام و تازه کارکنان پایین وریبهره  های هزینه  جدید، کارکنان آموزش 

صفری (. کرمپور، احمدی،  2016زایی،  بامری و ناستیکند )وارد را بر سازمان تحمیل می تازه کارکنان

( با بررسی پیشینه علل تمایل به ترک شغل دریافتند که عوامل  2013)  اسداللهی دهكردی و    کهره

بودن میزان حقوق و مزایا، عدم    عدم ارتقای شغلی، عدم توجه کافی به کارهای کارشناسی افراد، پایین

سالاری و ارجحیت رابطه بر ضابطه، تغییرات مداوم مدیریتی، نبود سیستم مناسب پاداش،    شایسته

توزیع غیرهمگن امكانات، عدم توجه به سوابق کاری افراد، فقدان استراتژی مناسب در حفظ و نگهداری  

جا،  های استخدامی، افزایش فشارهای روحی و توقعات بیکارکنان سازمان، عدم اطمینان از وضعیت

، نبود وضعیت بودن واگذاری کار  حد، ناعادلانه و نامتوازن  از  عدم رضایت شغلی، کنترل و نظارت بیش 

آموزش  فقدان  شغل،  و  تحصیلی  رشتة  ناهمگونی  ایمن،  و  سالم  آموزش کاری  یا  لازم  های  های 

کفایتی مدیران، نبود انسجام اجتماعی در سازمان، رقابت منفی و ناسالم، ناتوانی در  کاربردی، بیغیر

 

1. Turnover Intention 
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ترک شغل نقش  توانند در قصد  میپاگیر    و   مقررات دست  و  ابراز وجود، مشكلات شخصی و فردی

   داشته باشند.

دیگران  سوی از شدن در محیط کار به این دلایل اهمیت دارد که طردطردشدگی  پرداختن به موضوع  

کارکنان منفی  و  دردناک ایواقعه احتمال طردشده  است.   و اضطراب و  افسردگی  دچار زیاد به 
)فریس روانی آزردگی شد  همكاران  خواهند  که .(2008،  و   با مقایسه در شوندمی طرد افرادی 
توجه و کنندمی  تجربه را کمتری اجتماعی حمایت دیگران  منبع اجتماعی حمایت این که به با 
نماید. علاوه   تهدید را آنان سلامت تواندمی چنین شرایطی فشارزاست، شرایط با مبارزه برای مهمی

این تنها شدن طرد بر   برد،می بین از نیز را حمایت ترمحسوس  اشكال بلكه اجتماعی حمایت  نه 
طردشدگی  شود که پیامد   تشدید همكاران سوی از اعتنایی بی با تواندمی که شرایط فشارزایی مانند 

بروز رفتارهای  می  در محیط کار باشد.  نزاکتی  بیتواند  ی  رفتارها دیگر خلافبر  و قصد ترک شغل 

 ر گونه این و کنندنمی  توجهنزاکتی  بی به هاسازمان اغلب پرخاشگری، مثل کار،  محیط در انحرافی

 در نزاکتیبی  در حالی که  ندارد مداخله به نیازی که دانندمی  کوچكی و گذرا رفتارهای را فتارها

 یكی .دارد شغلی هاینگرش و کاری رفتارهای کارکنان،  سلامت بر زیادی منفی تأثیرات کار محیط

 .است رفتارهایی چنین  شدن شدیدتر  کار، محیط درنزاکتی  بی به توجه اهمیت دلایل  از  دیگر

 تبدیل سازمانی جوّ هایویژگی از یكی به و شود منجر  بیشتر خشونت به است ممكننزاکتی  بی

  زیادی  سازمانی و گروهی  فردی، های هزینه و  دهد می افزایش را ناهماهنگی ادبانه، بی تعاملات.  گردد

ای قابل تأمل  انحرافات کاری معلمان پدیده(.  2012و همكاران،    بادافشانی)رضایی    کندمی تحمیل را

به طوری که مدارس شاهد انواع انحرافات کاری معلمان از جمله انحرافات فرایندی    استدر مدارس  

سرپیچی    ،غیبت بیش از حد  ،اتمام زود هنگام کلاس  ،کلاس  خیر در ورود بهأ ت ،  در دادن وقت کلاس)ه

اموزان  ،از قوانین با دانش  ای  به دانش ،  ارزیابی سوگیرانه دانش آموزان،  برخورد سلیقه  بی توجهی 

عوامل مدرسه،  آموزان ضعیف و  با همكاران  و هماهنگی  اطلاع ،  عدم همكاری  بدون  اولیا  با  ارتباط 

ر سر کار ولی درگیری های ذهنی  حضور فیزیكی د،  عدم جدیت و بی دقتی در انجام وظایف  ،مدرسه

افشای    و   زیر آب زنی   ،دادن اطلاعات نامناسب(، انحرافات سیاسی )پرخاشگری و تنبیه بدنی  ، غیر کاری

سو استفاده از مقام و موقعیت  ،  رشوه گرفتن از دانش آموزان یا اولیا(، انحرافات مالی )اطلاعات محرمانه

،  غیبت کردن پشت سر همكارانانحرافات میان فردی )( و  تساهل در نگهداری اموال مدرسه،  خود

( با طعنه و کنایه حرف زدن و تیكه انداختن  ،برچسب زدن به همكارن  ،درگیری لفظی با همكاران

برقی،   الگوی دانش(.  2018هستند )رفیعی و  به عنوان  این موارد، معلمان  از  آموزان مطرح  گذشته 

ای بسیار ناخوشایند خواهد بود. از این رو  ب معلمان پدیدهاز جاننزاکتی  بیهستند و بروز رفتارهای  
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افزایش  با    تواند حائز اهمیت باشد.در مدارس می  و علل بروز آننزاکتی  بیبررسی موضوع رفتارهای  

کنند کارکنان مستعد خود را ش میها تلاهای توسعة منابع انسانی، سازمانرقابت و گسترش روش

ها همواره دهند، توانمند کنند، اما سازمانبهبود کیفیت کاری که انجام میحفظ کرده و آنان را برای 

های انسانی خود را از دست بدهند و زیان ببینند. زیرا هر سازمانی  از این مسئله بیم دارند که سرمایه

آماده و  تربیت  آموزش،  بهرهبرای  مرحلة  تا  خود  کارکنان  کارسازی  و  هزینهآدهی  مطلوب،  های یی 

را صرف میبسیا ازری  با  و  از  دست  کند  ارزشمند، متحمل  نیروهای  ها و  دادن مهارت  دست  دادن 

دست آمده است. به همین دلیل تمایل کارکنان به ترک    ش به ها تلاشوند که طی سالهایی میتجربه 

مهم از  یكی  نگرانیخدمت  استترین  انسانی شده  منابع  مدیریت  رو.  های  این   که هاییسازمان  از 

 از  پیش توانست کنند، خواهند درک  را کارکنان شغل ترک به تمایل مؤثر در و عوامل دلایل بتوانند

 انسانی نگهداری منابع و حفظ  برای  را ثریؤم هایروش  و هاکارکنان سیاست توسط سازمان ترک

) کار به کارآمد نعلچیگیرند  موحدی،   ترک به تمایل(.  2013،  محمدزادگان  و  دارایی  ،فرهادی، 
های احمدی، رضازاده شیرزاد و یافته اساس بر دارد. قرار بالایی سطح در ایرانی معلمان در خدمت

 اند.داشته  پرورش و آموزش سازمان از خدمت ترک به تمایل درصد معلمان 96 (2014صادقی )
به 80همچنین تمایل  فقد  1/40اند.  داشته  را ها سازمان سایر به انتقال درصد  معلمان   اندرصد 

 رضایت فقدان درصد 7/24پیشرفت،  و ارتقاء از رضایت درصد فقدان 9/30مزایا،  و حقوق  از رضایت
 کرده خدمت معرفی ترک به تمایل علل را شغلی رضایت عدم درصد  53/ 7 سالاری و شایسته از

های  هزینهسازمان آموزش و پرورش نیز با از دست دادن معلمان با انگیزه و خبره خویش متحمل  بودند.  

ناپذیر شده که این موضوع اثربخشی سازمان آموزش و پرورش به طور عام و مدارس به طور   جبران 

قرار می خود  الشعاع  تحت  را  کهدهد.  خاص  عنصراصلی عنوان به معلمان   و یاددهی فرآیند ترین 

 نظام اثربخشی  اشتیاق، و روحیّه  انگیزه، از سطح بالایی داشتن با توانندمی یادگیری مطرح هستند

معلمانی که تمایل بیشتری به قصد ترک شغل خود را دارند از اشتیاق    کنند اما تضمین  آموزشی را

 برقرار آموزانآموزان، همكاران و اولیای دانشبا دانش سرد ارتباطاتی شغلی کمتری برخوردار بوده،

پایین از کنند،می روانی  برخوردارند،بهداشت  تجربه  فرسودگی و انی هیج استرس تری  را  بیشتری 

،  دیباجی و  عریضی ،نوری ،دباشیتواند اثربخشی مدرسه را کاهش دهد ) کنند که تمام این موارد میمی

همچنین باید    از این رو پرداختن به علل قصد ترک شغل معلمان حایز اهمیت خواهد بود..  (2016

ایرانی و به    هایسازمان  در آن پیامدهای وطردشدگی   رابطه با در اندکی هایپژوهشیادآور شد که  

پرورش تربیت بدنی  ویژه سازمان آموزش و  پدیده شده انجام  و معلمان   سوی  از شدن  طرد است. 

احساسات   ایجاد به منجر وارد، تازه افراد میان در به خصوص منسجم، هایگروه یا دیگران، کارکنان

 مستثنی این قاعده از نیز که معلمان شودمی سازمان کارکنان در کاری رفتارهای سوء و ناخوشایند

https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=207238
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=207238
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=207238
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=23426
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=23426
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=201051
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=201051
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=123094
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=123094
https://www.sid.ir/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=123094
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این به را معلم ذهن تواندمیطردشدگی   احساس نیستند.   این  چهچنان و کند مشغول  خود مدتی 

 و دهد قرار تحت تأثیر خود را وی روانی سلامت باشد داشته تداوم احساسی نتیجه چنین در و رفتار

ناهنجاری به است ممكن نهایت در قبول   قابل مدرسه برای که گردد ختم معلم سوی از رفتارهای 

نزاکتی سازمانی و    جمله بیمعلم در محل کار و پیامدهای آن از  طردشدگی  نباشد. از این رو مطالعه  

اصلی پژوهش این است   سئوالبا توجه به مطالب فوق  ترک شغل بسیار حائز اهمیت خواهد بود.    قصد

آیا   میانجی قصد ترک شغل معلمان نزاکتی  بی  بر  کاریدر محیط    طردشدگیکه  با نقش    سازمانی 

 تأثیر مثبت و معناداری دارد؟ تربیت بدنی 
 

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

سیستان  پژوهش منطقه  بدنی  تربیت  معلمان  تو  کلیه  بلوچستانااز  و  سیستان  استان  سال   بع  در 

جا که حجم جامعه آماری آن از زن( بود.  126مرد و  130نفر ) 256به حجم  1399-1400تحصیلی 

)بر   ایطبقه-تصادفی  گیریبه شیوه نمونه  یكسان نبود  سیستان  منطقهشهرهای  بر حسب جنسیت و  

زن(    76مرد و    78معلم )  154تعداد  گیری کوکران  و بر اساس فرمول نمونه   (شهرحسب جنسیت و  

 .  (1)جدول  گرفت مورد مطالعه قراربه عنوان نمونه 
 

 تربیت بدنی  معلماناطلاعات جامعه و نمونه آماری  -1جدول 

 
 نمونه آماری جامعه آماری

 کل  زن  مرد کل  زن  مرد

 67 37 30 112 62 50 زابل 

 23 11 12 38 18 20 زهک 

 26 10 16 43 17 26 نیمروز 

 20 11 9 34 18 16 هیرمند

 18 7 11 29 11 18 هامون 

 154 76 78 256 126 130 کل 

  

در محیط طردشدگی  نامه  پرسشالف(  نامه استفاده شد: از سه پرسش  آوری اطلاعاتبرای جمع  

گویه(،   5)  طرد از سوی سرپرستبعد   گویه و سه   17نامه دارای  پرسش(:  2009،  هیتلان و نوئلکار )

نامه بر اساس . پرسشاستگویه(    5ای )طرد توسط زبان محاورهگویه( و    7)  طرد از سوی همكاران
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نامه  پرسشگذاری  موافقم تنظیم شده است. نمره  مخالفم تا کاملاً  ای لیكرت از کاملاًپنج درجه مقیاس  

نامه با استفاده از آلفای کرونباخ در مطالعه  پرسش یاییاپ.  استموافقم    = کاملاً 5مخالفم تا    = کاملاً 1از  

، طرد توسط  76/0، طرد توسط همكاران  75/0برای طرد توسط سرپرست    (2009هیتلان و نوئل )

، طرد 82/0طرد توسط سرپرست    برای  (2011)  و همكاران  ارشدی، در مطالعه  75/0زبان محاوره  

طردشدگی  کل    و در این مطالعه برای مقیاس،  78/0، طرد توسط زبان محاوره  76/0توسط همكاران  

توسط زبان  طرد  و    81/0  طرد از سوی همكاران،  70/0  طرد از سوی سرپرست  ، 91/0در محل کار  

 . به دست آمد85/0 ایمحاوره

و سوهاریادی نزاکتی  بینامه  پرسشب( )هاندوو، سامیان، سیاریفاه  کار    (:2018،  1در محل 

امور شخص )  5گویه و    27نامه دارای  پرسش )  6بعد دخالت در  روابط    7گویه(، رها کردن  گویه(، 

 نامهپرسشگویه( است.    5حریم خصوصی )گویه( و دخالت در    4ملاحظگی )  گویه(، بی   5غیردوستانه )

-پرسشگذاری  ای لیكرت از خیلی کم تا خیلی زیاد تنظیم شده است. نمرهبر اساس مقیاس پنج درجه

با استفاده از آلفای کرونباخ در مطالعه    نامهپرسش پایایی.است= خیلی زیاد  5= خیلی کم تا  1از    نامه

دخالت  ،  94/0سازمانی  نزاکتی  بی( برای مقیاس کل  2018)هاندوو و همكاران،    نامهپرسش  طراحان

و دخالت در    80/0ملاحظگی    ، بی80/0، روابط غیردوستانه  85/0، رها کردن  86/0در امور شخص  

دخالت در امور   ، 97/0سازمانی  نزاکتی  بیو در این مطالعه برای مقیاس کل    72/0حریم خصوصی  

کردن  85/0شخص   رها  غیردوستانه  89/0،  روابط  حریم  82/0ملاحظگی    بی  ،92/0،  در  دخالت  و 

 ه دست آمد.ب 95/0خصوصی 

با سه گویه  تک مؤلفه  نامهپرسش(:  2007،  2نامه قصد ترک شغل )کیم و لیونگپرسش  ج( ای 

ای لیكرت از خیلی کم تا خیلی زیاد تنظیم شده است.  بر اساس مقیاس پنج درجه   نامهپرسش.  است

با استفاده از آلفای    نامه پرسش پایایی.  است= خیلی زیاد  5= خیلی کم تا  1از    نامهپرسشگذاری  نمره

 . ه دست آمدب 92/0و در این مطالعه  86/0( 2017)زایی بامری و ناستیکرونباخ در مطالعه 

داده تحلیل  و  تجزیه  از  برای  معیارها  انحراف  میانگین،  )فراوانی، درصد،  توصیفی  و  آمار  ، کشیدگی 

های افزاربا کمک نرم  (مدل معادلات ساختاریضریب همبستگی پیرسون و  ( و آمار استنباطی )چولگی

 استفاده شد.  SPSS21 لیزرل و
 

 

 

 

1. Handoyo, Samian, Syarifah & Suhariadi 

2. Kim & Leung 
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 نتایج 
 آمده است.  2ها در جدول وضعیت دموگرافیكی آزمودنی 

 اطلاعات جمعیت شناسی معلمان تربیت بدنی مورد مطالعه  -2جدول  

 متغیر
فراوانی 

 )درصد( 
 متغیر

فراوانی 

 )درصد( 

 جنسیت
 (6/50) 78 مرد

 تحصیلات 

 (2/7) 11 دیپلم و فوق دیپلم

 (8/68)  106 کارشناسی (4/49)  76  زن 

 تأهل
 (24) 37 کارشناسی ارشد (8/33) 52 مجرد

 (2/66)  102 هلأمت

 مقطع آموزشی 

 (2/44)  68 ابتدایی

 سنوات خدمت 

 (8/42)  66 متوسطه اول (4/49)  76 سال  10تا 1

 (13) 20 متوسطه دوم (7/35) 55 سال 20تا   11

 ( 9/14) 23 سال  20بالای 
وضعیت  

 استخدامی

 (8/70)  109 رسمی

 (2/29) 45 پیمانی/قراردادی
 

استفاده شد که  چولگی و کشیدگی، انحراف معیار ،در بررسی توصیفی متغیرهای پژوهش از میانگین

 گزارش شده است:    3های آن در جدول یافته
 

 متغیرهای پژوهش  ، چولگی و کشیدگیانحراف معیار ، میانگین -3جدول 

 کشیدگی  چولگی  انحراف معیار میانگین متغیر

 - 25/0 61/0 73/0 21/2 طردشدگی در محیط کار )کل(  

 - 01/0 59/0 81/0 19/2 طرد از سوی سرپرست 

 - 07/0 17/0 72/0 39/2 طرد از سوی همكاران 

 01/0 91/0 95/0 05/2 ای طرد توسط زبان محاوره

 03/1 36/1 89/0 73/1 نزاکتی سازمانی )کل( بی

 73/0 23/1 95/0 77/1 دخالت در امور شخص 

 84/0 24/1 89/0 74/1 رها کردن شخص 

 29/1 45/1 01/1 73/1 روابط غیردوستانه 

 16/0 10/1 96/0 78/1 ملاحظگی بی 

 22/1 47/1 95/0 65/1 دخالت در حریم خصوصی 

 99/1 78/1 06/1 61/1 قصد ترک شغل )کل( 
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 متغیرها و کشیدگی چولگی این حالت مقداردر  باشد.   نرمال باید  متغیرها توزیع علّی، یابی مدل در

قدر مطلق چولگی و کشیدگی تمام متغیرها    3های جدول  با توجه به یافتهباشد.   -2+ و  2باید بین  

یابی علّی یعنی نرمال بودن تک متغیری فرض مدل. بنابراین پیشاستمتناسب با استاندارد مورد نظر  

دلات ساختاری فرض ارتباط بین متغیرهای پژوهش از  برقرار است. همچنین قبل از طراحی مدل معا

 (. 4طریق آزمون ضریب همبستگی پیرسون بررسی شد )جدول 
 

  متغیرهای پژوهشبین ضرایب همبستگی  - 4جدول 

 متغیر
طرد از سوی  

 سرپرست 

طرد از سوی  

 همکاران 

طرد توسط  

زبان  

 ایمحاوره

طردشدگی  

  یطدر مح

 کار )کل( 

قصد ترک 

 )کل( شغل

 36/0 60/0 59/0 51/0 45/0 سازمانی )کل( نزاکتی بی

 33/0 51/0 49/0 47/0 36/0 دخالت در امور شخص 

 31/0 55/0 53/0 49/0 41/0 رها کردن شخص 

 34/0 58/0 61/0 48/0 43/0 روابط غیردوستانه 

 35/0 59/0 56/0 52/0 47/0 ملاحظگی بی

 38/0 58/0 59/0 45/0 48/0 دخالت در حریم خصوصی 

 1 38/0 41/0 32/0 26/0 قصد ترک شغل )کل( 

 معنادار هستند  01/0کمتر از  *تمام ضرایب در سطح
 

مقدار ضریب همبستگی طردشدگی در محل کار با بی نزاکتی سازمانی    4های جدول  بر اساس یافته

نزاکتی  و مقدار ضریب همبستگی بین قصد ترک شغل و بی 38/0و 60/0و قصد ترک شغل به ترتیب 

قبل از بررسی فرضیات   . همچنین(>01/0P)دار بودند  به دست آمد که مثبت و معنا  36/0سازمانی  

پرداخته شد. اندازه برازش مدل در تعیین ارتباط متغیرهای آشكار و متغیرهای  پژوهش به برازش مدل  

 (. 5جدول شود )پنهان استفاده می
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نیکوئی  

 برازش  

 (GFI ) 

ریشه میانگین 

مربعات  

 باقیمانده

RMR) ) 

شاخص برازش  

 ( CFIتطبیقی )

میانگین  ةریش

مربعات خطای 

برآورد 

(RMSEA ) 

نسبت 

دو به  خی

درجه  

 آزدای 

(χ2/df ) 
 <3 <08/0 >9/0 <05/0 >9/0 مقدار مطلوب 

مقدار به دست  

 آمده
91/0 03/0 0.97 07/0 83/2 

 

تعیین شده جدول   استانداردهای  با  برازش مطابق  است.    5نتایج  بوده  به طراحی مدل    لذامناسب 

کلیه روابط متغیرهای پنهان و بارهای عاملی هر یک از   1در شكل  معادلات ساختاری پرداخته شد.  

 ها نشان داده شده است.  گویه

 

 
χ2 = 116.05; df = 41; χ2/df = 2.83; CFI= 0.97; IFI= 0.97; RMR=0.037; GFI=0.91, 

RMSEA= .078 

 )ضرایب استاندارد( مدل برازش شده تحقیق  -1 شکل

 

 آورده شده است.  برای بررسی فرضیات پژوهش   اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیرها  6در جدول  
 

 های برازش مدل نظری پژوهششاخص -5جدول 
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 کل متغیرها  و اثرات مستقیم، غیرمستقیم -6 جدول

path 
direct 

effect 
indirect 

effect 
total 

effect t result 

 تأیید 62/5 645/0 125/0 52/0 سازمانی نزاکتی بی               طردشدگی

 تأیید 78/6 57/0  57/0 قصد ترک شغل               طردشدگی

 تأیید 58/2 22/0  22/0 سازمانینزاکتی بی           قصد ترک شغل

 

  گیری کرد که طردشدگی این گونه نتیجه   توانمی  6( و جدول  1با توجه به مدل به دست آمده )شكل

 بر شغل    ترک  هم به طور مستقیم و هم به طور غیرمستقیم از طریق میانجیگری قصد  کار  یطمح  در

   .دارد معنادار  و مثبت اثر سازمانی نزاکتی بی

 

 گیریبحث و نتیجه 
سازمانی با نقش میانجی قصد  نزاکتی  بیکار بر    یطدر محطردشدگی  تأثیر  این مطالعه با هدف بررسی  

بر  طردشدگی  نشان داد که    هایافته  .انجام گرفتترک شغل   تأثیر  نزاکتی  بیدر محل کار  سازمانی 

  1(، اسكات، تامس، شیپرز و لی 2012ارشدی و همكاران )  نتایج این یافته با    .مثبت و معنادار دارد

در تبیین این یافته  .  استهمسو    ( 2011همكاران )(، ارشدی و  2013همكاران ) و رابینسون  (،2015)

توسط مدیر و  مدرسه کند که در محیطمی احساس هنگامی که معلم تربیت بدنی  کهتوان گفت  می

در تعاملات با   گیرد،محلی قرار میمهری و بیاعتنایی، بیشود، مورد بیگرفته می نادیده یا همكاران

دهد، در چنین به وی احساس طردشدگی در محیط کار دست میشود و در واقع  وی سرد برخورد می

و در نتیجه تمایل وی به سمت رفتارهای    داند میجویانه  تلافی هرگونه رفتار شایسته را حالتی وی خود

از جمله بی و  پیدا میانحرافی سازمانی  افزایش   از بخشی سازمانینزاکتی  بی.  کندنزاکتی سازمانی 

در  طردشدگی  عمدی و با قصد تلافی ناشی دراک   ایگونه به که است انحرافی کارکنان رفتارهای

 خود را سازمان اعضای از یكی  که در واقع هنگامی   شود. می انجام اعضای سازمان توسط محل کار

 به نیاز است همكارانش طرد شده یا سرپرست سوی از کند احساس و کند تلقی بیگانه گروه عضو

وقوع وضعیت این و شودنمی برآورده وی در شدن داشته دوست و تعلق  منفی، پیامدهای به 

انجامد )هیتلان و همكاران،  می سازمانینزاکتی  بیانحرافی از جمله   رفتارهای سطح افزایش همچون

2006.)   

 

1. Scott, Tams, Schippers & Lee 
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  . مثبت و معنادار داردکار بر قصد ترک شغل تأثیر  یطدر محطردشدگی که نشان داد  همچنین نتایج

  بشلیده  ،(2018)  و همكاران  خواجه پور(،  2008)  و همكاران  فریس  (، 2007)  اسكات   نتایجاین یافته با  

  معلم تربیت بدنیدر حالت طردشدگی،    باید گفتدر تبین این یافته  .  استهمسو    (2016)  و همكاران

شود و این نادیده گرفتن  گرفته می نادیده کار در محیط همكاران یا  توسط مدیر کند کهمی احساس

 بی محلی کردن، اعتناییبی   فرد، از دوری تعامل چشمی، از  هایی از قبیل اجتنابشدن شامل تجربه
ند و  کاحساس بیگانه بودن در آن گروه کاری را می  معلم. در نتیجه  استبرخورد کردن،   سرد و کردن

برای ترک شغل   معلم تربیت بدنی کند. در چنین حالتی قصد و تمایل جوّی غیردوستانه را تجربه می

 که هنگامی معلمانش با مدیر مدرسه تعامل شیوه همچنین  یابد.جایی محل کار افزایش مییا جابه

  اعضای  عنوان به  آنان به که زمانی به نسبت گیرد،می نظر  در خودی گروه  اعضای عنوان  به را  آنان

 روی  زمانی حمایت  و اعتماد فقدان و  پایین کیفیت با تعامل .است متفاوت نگرد، می بیگانه  گروه

 سبب برخوردی چنین   .بگیرد نظر  در بیگانه گروه عضو  عنوان به ار  معلم ،مدیر مدرسه که دهدمی

مایل بیشتری برای ترک شغل و  ت در نتیجه    د و کنن تجربه را طردشدگی احساس معلم تا  شودمی

 یافتن شغل جدید خواهد داشت.  

این    .مثبت و معنادار داردسازمانی تأثیر  نزاکتی  بیبر    قصد ترک شغلنشان داد که    نتایج همچنین

( 2009) و همكاران  لاسچینگر و(  2010گریفین )  ،(2019گل میمی، فیاض و نصری )  نتایج یافته با  

در قصد ترک شغل این احتمال وجود دارد که معلم توان گفت که در تبین این یافته می .استهمسو 

عادلانه با وی به طور شایسته و  ای برخورد نشده است و مورد  احساس کند که در محیط مدرسه 

 چون عواطف منفی از بسیاری آغازگر  عدالتیبی مهری قرار گرفته است. این احساسمحلی و بیبی

شود که معلم با قصد و غرض و  شود و سبب میمدرسه می  محیط در عصبانیت و تنفر نگرانی، ترس،

تلافی و  انحرافی  رفتارهای  به  قبیل  عامدانه دست  از   از بدگویی مدرسه، منابع و مواد اتلافجویانه 
 با لازم اطلاعات توزیع در مشارکت عدم کار، محیط فضای نظم و ریختن  برهم متابعت، عدم مدرسه،

قصد    ةرابط بزند. همچنین  سرکار   بر  حضور  زمان در  شخصی کارهای و انجام کم کاری مدیر و معلمان،

شناختی روان قرارداد  توان طبق نظریهنزاکتی را میترک شغل با رفتارهای انحرافی سازمانی از جمله بی

قرارداد داد.  اعتقادات مبتنی و غیررسمی قرارداد یک  شناختیروان توضیح   در افراد باورهای و بر 

 است باور فرد این شناختیروان قرارداد . ویژگی عمده است سازمان و  میان آنها متقابل تعهدات مورد

 بر بعدی هایو تلاش هاانتخاب در افراد آن جا که از باشد. متقابل که دارد وجود وقتی توافق که

 و  کنندمی کسب را منابعی ابلقمت تعهدات به پایبندی کنند، ازمی تكیه توافق این از خویش درک

شود. در حالت   خساراتی متحمل کند،  عمل با تعهداتش مطابق نتواند  دیگر طرف  اگر دارند انتظار
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خود در   های وعده به نكردن با عمل  مدرسه و همكارانکند که  احساس می  معلمقصد ترک شغل،  

دهد که  شناختی شده است و در نتیجه به خودش اجازه میمرتكب نقض قرارداهای روان  قبال وی،

   مرتكب رفتارهای انحرافی سازمانی شود.

سازمانی با میانجیگری نزاکتی  بیکار بر    یطنشان داد که طردشدگی در مح  های تحقیقدر نهایت یافته

(، اسكات و  2012رشدی و همكاران )ا  نتایج این یافته با  قصد ترک شغل تأثیر مثبت و معنادار دارد.  

و همكاران   خواجه پور(،  2008(، فریس و همكاران )2013همكاران ) و رابینسون  (،2015)  همكاران

 و(  2013چفرا ) و ارکتلو  (،2019گل میمی، فیاض و نصری )  (2016و همكاران )  بشلیده (،  2018)

توان گفت که طردشدگی معلم در  در تبیین این یافته می  .است( همسو  2009) و همكاران  لاسچینگر

باشد،   داشته را گرفتن دهنادی و محرومیت پوشی،چشم  احساس شود که ویمی موجب محیط مدرسه

مدیر و یا    درگیر هستند محروم شود، آن در همكاران مدرسه سایر که اقداماتی انجام از مشارکت در

 با خویش روزمره  گفتگوهای دراطلاعات مهم و ضروری را از وی پنهان کنند و حتی   سایر معلمان

 نمایند استفاده ایرمزگونه و خاص اصطلاحات  از یا و کنند صحبت زبانی به یا ایگونه  به یكدیگر

ادراکنباشد آنان درک به قادر وی که این   نگهداشت و برقراری در را معلم توانایی ،طردشدگی . 

کند و در نتیجه تمایل  میو فرد خود را در محیط مدرسه اضافی احساس    دهدمی کاهش  مثبت روابط

از آن جا که در    کند.ای دیگر افزایش پیدا میوی به ترک آن جوّ منفی و تقاضای انتقال به مدرسه

 اندی رفتاری شایسته نداشته کند که مدیر و سایر معلمان با وحالت قصد ترک شغل معلم احساس می

 ذهن تواندمی طردشدگی و قصد ترک شغل ادراک و تلافی برآید. در واقع این  جوییدرصدد انتقام

 نزاکتی سازمانی ازرفتارهای انحرافی از جمله بی به بروزمنجر   و داشته مشغول خود مدتی به را معلم

 منفی احساسات دیگران و با  ارتباط از افتادن  جدا موجب کار محیط در طردشدگی   شود. وی سوی

 عدم  دچار اغلب طردشده کارکنانگردد.  سازمان، کاهش تعاملات اجتماعی می و دیگران خود، به

احساسی  استرس، ناراحتی، احساس موجب عامل  این که شوندمی مثبت روحیه کاهش  و ثبات 

 اتاحساس این  (. 2019جباری،   بلاغ و قره   باقری گردد )رستگار،  عاطفی  حسیبی و  خشم، خجالت

در حالت قصد  تواند قصد و تمایل فرد برای ترک شغل را افزایش دهد.  می سازمان به نسبت منفی

را زیر پا گذاشته است و در    مبادله اجتماعیکنند که سازمان نظریه  ترک شغل، کارکنان احساس می

 معمولاً طرف  دو بین ایمبادله ارتباط  ماعی اجت مبادلة  نظریة طبق نتیجه درصدد تلافی خواهند بود. 

 پژوهشگران دیدگاه از .شودمی  نیز اجتماعی تعاملات شامل و  است اقتصادی مبادلة از فراتر

 نشأت اطلاعات و  خدمات   پول، مانند  منابعی  از فقط  مدیران و  کارکنان بین  ارتباط سازمانی، 

 طول در شود.می  حمایت و احترام تأیید،  مانند  احساسی و شخصی منابعشامل   بلكه گیرد،نمی

و    حمایت جبران این الزام احساس آنها در ، یسازمان و عدالت  حمایتادراک کارکنان از   میزان زمان
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(. اما از آن جا که در قصد ترک  2018)سلطانی، نجات، خمویی و پسندیده،    کند می ایجاد را عدالت

  تلافی قصد  به  این احتمال وجود دارد که  کند  سازمانی می  عدالتی و عدم حمایتشغل فرد احساس بی

   زند.عامدانه دست به رفتارهای انحرافی می و

های این مطالعه نشان داد که طردشدگی در محل کار هم به طور مستقیم و هم به  هدر مجموع یافت

نزاکتی سازمانی اثر مثبت و معنادار    یطور غیر مستقیم و از طریق میانجیگری قصد ترک شغل بر ب 

میدارد.   پیشنهاد  که  بنابراین  موجبات   مدرسه  یت مدیرشود  و همدلانه  صمیمانه  جوّ  یک  ایجاد  با 

را برای    و بروز بی نزاکتی سازمانی  تمایل به ترک شغل  به تبع آن کاهش  و  کاهش احساس طردشدگی

گوش دادن  تواند با احترام گذاشتن به معلمان،  مدرسه می  یتدر این راستا مدیر.  فراهم کنند  معلمان

متقابل،   درک فردی،  اعتماد بین فردی، توسعه بین  مطلوب ، برقراری و توسعه روابطهای آنهابه حرف

مشترک یک جوّ صمیمانه را در محیط  همدردی و همدلی بودن، همسو کار، مشكلات محیط درک

 تعاملات کیفیت مدیریت مدرسه در  طردشدگی دست ندهد. همچنینکار ایجاد کنند تا به فرد حس  

 بر مبتنی و پایین کیفیت با تعاملی روابط به حد از بیش توجه از و کنند نظر  کارکنان تجدید با خود

مراتب منافع سلسله  با   کند پرهیز قراردادی روابط و اداری اقتصادی،  درون أتو  ارتباطات  بر  کید 

همچنین مدیریت مدرسه    بین معلمان شود.سازی غیررسمی باعث افزایش همدلی در    ای و شبكهشبكه 

های گروهی موجبات مشارکت تمام معلمان را فراهم آورد و از طرد شدن  فعالیت  تأکید برواند با  تمی

جا که یكی از ابعاد طردشدگی در محل کار، طردشدگی  آن علاوه بر این، از    .معلمان جلوگیری کند

  کنند،و با توجه به این که اهالی منطقه سیستان به زبان محلی تكلم می  ای بود زبان محاورهناشی از  

شود در مواردی که معلمی در مدرسه مشغول به کار است که  به مدیر مدرسه و معلمان پیشنهاد می

كاران، در جمع هم  معلم با زبان محلی مدیر و سایر معلمان آشنایی و تسلط ندارد، در مواقع حضور این  

و به سمت انزوای   به زبان رسمی صحبت کنند تا به معلم حس بیگانه بودن و نامحرم بودن دست ندهد

ای به صورت آمیخته )کمیّ و کیفی(  اجتماعی کشیده نشود. به سایر پژوهشگران انجام چنین مطالعه

  شود.پیشنهاد می
 

 تقدیر و تشکر 
این مقاله مستخرج از پایان نامه کارشناسی ارشد رشته علوم تربیتی دانشگاه سیستان و بلوچستان 

چه بهتر این مطالعه همكاری    بینند از همه کسانی که در انجام هر. نویسندگان بر خود لازم میاست

 . مایندنمعلمان تربیت بدنی مورد مطالعه تشكر داشتند و به ویژه 
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