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 رابطه بین رهبری غیراخلاقی و مخرب با فرسودگی هیجانی و عملکرد شغلی 
 

 *پرورنرجس اسدی، دکتر محسن گل

 شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد اصفهان )خوراسگان( شناسی صنعتی و سازمانی، دانشکده روانگروه روان

 ( 3/10/96،تاریخ پذیرش: 8/96/ 2)تاریخ دریافت:
 

 

 غازسرآ 

اي براي كاركنان طور ويژهتوانند بهها ميمديران و سرپرستان در سازمان
و زيردستان خود در ابعاد مختلف رواني و اجتماعي مخرب و غیراخلاقي 

پردازان و پژوهشهرران رفتار كنند. بهه همهید دلیهس برهیاري از ن ريهه
بهري كه لازم است تا الروهاي رفتاري و عملکهردي رهمند بر ايدعلاقه

صورت دقیق و علمي مورد بررسهي قهرار ریهرد  مخرب و غیراخلاقي به
تر (. در واقه  بهراي ف هق دقیهق2و1) اندپافشاري و تأكید فراواني نموده

ها )اعق از آموزشهي  خهدماتي  كارهاي اثربخشي رهبري در سازمانوساز
كهه بها  1تجاري  صنعتي و تولیدي( لازم است  رفتارهاي رهبري مخرب

شود مورد بررسي قرار ریرد مال زياد به يك سبك خاص محدود نمياحت
(3 .) 
 

 

رفتهار تکهراري و مهن ق "رهبري مخهرب را  توانميدر نراهي اجمالي 
توسط يك رهبر كه به صورت آشکاري تخطي از مناف  مشروع سهازمان 

از طريق ايجاد تخريب در اههدا،  واهايف  منهاب  و اثربخشهي   است و
؛ 4) تعريهف نمهود "رتي و رضايت كاركنان نمود مي يابد انریزش  ب زي

شود  چرا كه ايد تعريف يك تعريف به نربت جام  محروب مي(. 2ص
از ن ر ماهیت رفتارهاي مخرب معطو، به سازمان و كاركنان را ههر دو 

ریرد. بر اساس تعريف ارائهه شهده در بهالا  مشهخت اسهت كهه دربرمي
ه واسطه جايراه قدرت رسهمي كهه در رهبران مخرب در درون سازمان ب

توانند بر متغیرهاي مختلف چه در سطح سازمان و چه در اختیار دارند مي
. بر پايه همید ايهده (5)سطح كاركنان تاثیرات پايداري را به جاي رذارند

 يههاي متعددي در رذشته بر روي پیامدهاي فردي و سازماننیز پژوهش
 
 

 چکیده
صورت منفي تحت ها را بهها و كاركنان آنتوانند سازمانرهبران مخرب و غیراخلاقي با غفلت از استانداردهاي اخلاقي و انراني  ميزمینه: 

هد،  ها شود. ايد پژوهش باجب افت كارايي و عملکرد كاركنان و سازمانتواند موتاثیر قرار دهند. ايد تاثیر منفي در صورت ادامه مي
 بررسي الروي ساختاري رابطه رهبري مخرب با فرسودري هیجاني و عملکرد شغلي اجرا شد. 

نفر(  1000آهد اصف ان )روش پژوهش همبرتري و جامعه آماري پژوهش را كلیه كاركنان نیروراه حرارتي شركت س امي ذوبروش: 

ترس انتخاب شدند. ابزارهاي پژوهش شامس پرسشنامه رهبري مخرب   سریري در دي نمونهنفر به شیوه 314ها تشکیس دادند كه از بید آن
سازي معادله ساختاري ها با استفاده از ضريب همبرتري پیرسون و الروپرسشنامه فرسودري هیجاني و پرسشنامه عملکرد شغلي بودند. داده

(SEM .مورد تحلیس قرار رر فتند ) 

(  ولي بید رهبري مخرب با عملکرد p<01/0با فرسودري هیجاني رابطه مثبت و معنادار ) نتايج نشان داد كه بید رهبري مخربها: یافته

دست آمد ( وجود دارد. همچنید بید فرسودري هیجاني و عملکرد شغلي نیز رابطه منفي و معنادار بهp<01/0شغلي رابطه منفي و معنادار )
(01/0>pنتايج حاصس از الرو .)( سازي معادله ساختاريSEM )طور غیرمرتقیق از طور مرتقیق و هق بهكه رهبري مخرب هق بهشان داد ن

متغیر   فرسودري هیجاني . همچنید نتايج نشان داد كه( استp<05/0طريق فرسودري هیجاني با عملکرد شغلي داراي رابطه معنادار )
 اي در رابطه رهبري مخرب با عملکرد شغلي است. اي پارهواسطه

تواند طي يك سلرله روابط چندسطحي موجب بروز علايق فرسودري دهد كه رهبري مخرب مييد پژوهش نشان ميانتايج گیری: نتیجه

 دنبال آن افت عملکرد كاركنان شود. هیجاني و به

 

 فرسودري هیجاني  عملکرد شغلي   اخلاق  رهبري مخرب :کلیدواژگان
 

 
 

 drmgolparvar@gmail.com: نويرندۀ مرئول: نشاني الکترونیکي
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اند. در ايهد هاي كار تمركز نمودهمحیط انواع رهبري مخرب و منفي در 
 3و سپس عملکرد شهغلي 2پژوهش در سطح فردي بر فرسودري هیجاني

به عنوان يکي از پیامدهاي زنجیروار رهبري مخهرب بهه عنهوان ههد، 
. فرسودري هیجاني مشتمس بهر احرهاس تخلیهه اصلي تمركز شده است

اسهت. ايهد  هاي شهغليهیجاني و عاطفي نربت به واايف و مرئولیت
شهناختي و انریزري را همراه با اجتناب روانمؤلفه در واق  خرتري و بي

تا پهیش از  (.7و6ریرد )برمي هیجاني نربت به شغس و واايف شغلي در
وقوع فرسودري  واايف شغلي فرد براي وي منب  تشفي نیازهاي رواني 
و اجتماعي و هدفمنهد وي اسهت  ولهي پهس از وقهوع فرسهودري ايهد 

ركردهاي شغس تغییر يافته و به تدريج فرد احرهاس مهي كنهد كهه در كا
تمايس به شغلش همراه با توانايي عملکردي وي افت جدي اتفاق افتهاده 

هاي ن ري كنوني  ن یر مدل مناب  بقاء  وقتهي براساس مدل(. 8) است
هها  ي در دسترس وي  ن یر زمان  م ارتشرايط شغلي فرد  مناب  عمده

طلبهد  بهه تهدريج فهرد هاي كاري وي را به چالش ميتواناييامکانات و 
 -نامتعادلي -كند. بر پايه رويکرد استرساحراس فرسودري را تجربه مي

جبهران نیهز وقتهي اسهترس شهغلي و مهوقعیتي )ن یهر رفتهار مخههرب و 
كنهد  از آن طريهق تعهادل سرپرستان( بر فرد فشار وارد مي 4غیراخلاقي
(. در 7و6كنهد )فرد را دچهار فرسهودري هیجهاني مهيهق زده و فرد را بر

-هاي ن ري  شواهد پژوهشي در دسترس نشان ميحمايت از ايد تبیید

توانهد دهد كه سبك رهبري سرپرستان از زمره عهواملي اسهت كهه مهي
موجب رردد تا كاركنان با سرعت بیشتري دچار فرسودري هیجاني شوند 

 (. 10و9)

شهونده ه عنوان يکي از پیامدهاي تضهعیفدر كنار فرسودري هیجاني و ب
همزمان رهبري مخرب/غیراخلاقي و فرسودري هیجاني  عملکرد شغلي 
در ايد پژوهش بررسي شده است. عملکرد از م متهريد متغیرهها بهراي 

ها به اهدافشان است. از ن هر تعريهف  عملکهرد دستیابي افراد و سازمان
ح واايف شغلي است كه شغلي رفتارهاي مش ود  رسمي و مبتني بر شر

دهند و از ن ر سهازمان بهراي ها را انجام ميكاركنان در مشاغس خود آن
(. از 13-11هها هرهتند )دريافت حقوق و مزايا افراد مواف به انجهام آن

بردن به عواملي كه بر عملکرد شغلي كاركنهان بعد ن ري و كاربردي پي
. بها شناسهايي عوامهس شهودرذارد از نکات بریار م ق تلقي مهيتاثیر مي

تواننهد بهه هها مهيرذار و مرتبط با عملکرد شغلي كاركنان  سهازمانتاثیر
توانند عملکرد كاركنهان خهود را ارتقهاء بخشهند نائهس هايي كه ميشیوه

شوند. در همید راستا تلاش انديشمندان و پژوهشرران عرصه عملکهرد 
در ارتباط هرهتند  كنون به شناسايي و معرفي عوامس مختلفي كه با آنتا

هاي عملکرد كه در ايد پژوهش به (. از م متريد همبرته14) شده است
آن توجه شده رهبري مخرب و غیراخلاقي و فرسودري هیجهاني اسهت. 
ايده اصلي كه بر مبناي رويکرد رخدادهاي عاطفي و هیجاني براي ايهد 
 پژوهش در ن ر ررفته شده  ايد است كه رهبري مخهرب و غیراخلاقهي

مدت كه توان بالايي دارد تا در كوتاه 4به عنوان يك سبك رهبري منفي
هاي جدي بهه كاركنهان و سهازمان ههر دو وارد كنهد  مدت آسیبتا بلند

طور مرتقیق )به دلیس تمركز رهبران مخرب بهر اههدافي كه بهعلاوه ايد
تواند موجب به غیر از اهدافي كه براي سازمان و كاركنان مفید است( مي

تضعیف عملکرد شغلي كاركنان شود  با ايجهاد فرسهودري هیجهاني نیهز 
بهه طهور غیرمرهتقیق )قادر است تا سطح عملکرد شغلي كاركنهان را بهه

اي و از طريق افزايش فرسودري هیجاني( بهیش از پهیش صورت واسطه
تضعیف نمايد. در حمايت از ايد ديدراه در چند پژوهش نشان داده شهده 

اي بهید سهبك ويژه فرسودري هیجاني( متغیر واسطهكه فرسودري )به 
رهبري مخرب و غیراخلاقي سرپرستان با رفتارها و تعارض بهید كهار و 

 (.      15خانواده است )

در توضههیح نقههش فرسههودري هیجههاني در رابطههه رهبههري مخههرب و 
طور پیوسته بهید غیراخلاقي با عملکرد شغلي شواهد پژوهشي رذشته به

( و بید فرسودري هیجهاني 18-16با عملکرد شغلي )فرسودري هیجاني 
( رابطهه رهزارش 20و19و عملکرد شغلي با سبك رهبهري سرپرسهتان )

علاوه بر روابط مورد اشاره موج جديدي از مطالعات انجام شده  اند.نموده
حاكي از آن است كه فرسودري هیجاني قادر است تا رابطه بید رهبهري 

بهراي (. 20رري نمايهد )کرد شغلي واسطهمخرب و غیراخلاقي را با عمل
مهديران  5شده كهه رفتارههاي غیراخلاقهي در پژوهشي نشان دادهنمونه 

موجهب تقويهت احرهاس  6علاوه برتضعیف حمايت سازماني ادراک شده
شهود مي 7فرسودري هیجاني و سپس موجب افزايش رفتارهاي انحرافي

تارههاي مخهرب يها شهده كهه رف (. در پژوهشي ديرر نیز نشان داده20)
تواند با تضهعیف تهوان ها ميسرپرستان و رهبران در سازمان 8مدارارزش

(. همچنید مطهابق بها 7ها شود )در آن 9كاركنان باعث رفتارهاي مخرب
توسهط  11و قلهدري 10بهارشواهد پژوهشهي در دسهترس  رفتهار خشهونت

 شهود و بهه دنبهال آنرهبران به صورت يك سیاست سازماني تعبیر مهي
-اسهتفادهو همچنید رهبري سهوء (21) موجب تضعیف عملکرد كاركنان

-نیز كه با رهبري مخرب و غیراخلاقي داراي همپوشي است مي12ررانه

(. در مقابس در صهورتي 19تواند موجب افزايش فرسودري هیجاني شود )
كه رهبران به شیوه اخلاقي و غیرمخرب رفتار و عمس كنند زمینه بهراي 

فراتر از رابطهه رهبهري (. 22شود )فراهق مي14و اعتماد 13احراس امنیت
هاي چندي (  پژوهش10مخرب و غیراخلاقي با  فرسودري در كاركنان )

 15با تمام ابعاد رضايت شغلي بید رهبري مخرب اند كهتاكنون نشان داده
رفتارههاي رهبهري مخهرب بها و بهید ( 23) 16تمايس به ترک خهدمت و

-آمیز و رفتارهاي غفلهتيش رفتارهاي اعتراضو افزا 17كاهش وفاداري

 (. 24هاي شغلي رابطه وجود دارد )آمیز كاركنان از واايف و مرئولیت

متعار، همهراه از بعد ن ري  در رفتارهاي رهبران مخرب تقاضاهاي غیر
(. از طر، 26و25با بدرفتاري در بعد انراني و اخلاقي امر شايعي است )

قاضاهاي غیرمتعار، از كاركنان هرهتند و از ديرر وقتي رهبران داراي ت
بعد اخلاقي نیز دچار مشکلات رفتهاري مختلهف هرهتند  در درجهه اول 

( و سپس با وقوع 27شود )زمینه براي بروز فرسودري هیجاني فراهق مي
(. از طهر، ديرهر 18-16) يابهدفرسودري هیجاني  عملکرد كاهش مهي

-رواني در كاركنان باعث مهيرهبري مخرب با ايجاد نرراني و پريشاني 

شناختي كاركنان براي مقابله بها نررانهي و پريشهاني شود تا  مناب  روان
( و به ايد ترتیب بیش از پهیش زمینهه 28رواني ايجاد شده صر، شود )

براي بروز فرسودري هیجاني و سهپس كهاهش سهطح عملکهرد شهغلي 
مبنهي بهر  فراهق خواهد شد. بنابرايد همرو با روندهاي نويد پژوهشهي
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نقش فرسودري هیجاني در رابطهه بهید سهبك رهبهري سرپرسهتان بها 
كه در ايران در حهوزه رابطهه سهاختاري عملکرد شغلي  و با توجه به ايد

رهبري مخرب و غیراخلاقي بها فرسهودري هیجهاني و عملکهرد شهغلي 
ن هري و  دانش علمي قابس توج ي وجود ندارد  در ايد پژوهش الرهوي

ارائه شهده اسهت. همچنهید در ايهد  1اضر در نراره مف ومي پژوهش ح

پژوهش سوال اصلي پژوهش ايد بهود كهه آيها بهید رهبهري مخهرب و 
غیراخلاقي با فرسودري هیجاني و عملکرد شغلي رابطه وجود دارد؟ و آيا 
الروي ساختاري رهبري مخرب و غیراخلاقي بها فرسهودري هیجهاني و 

ههاي حاصهس از پهژوهش دهعملکرد شغلي داراي برازش مطلهوبي بها دا
  ؟است

 
 

 

 : مدل مفهومی پژوهش 1نگاره 

 

 روش
و جامعهه آمهاري آن همبرهتري  -توصیفي يك پژوهشپژوهش حاضر 

كاركنان مرد )به دلیس ساختار و شرايط كهاري ايهد نیرورهاه كلیهه ه یكل
آهد در ذوبكاركنان فقط مردان هرتند( نیروراه حرارتي شركت س امي 

بودنهد. از جامعهه آمهاري  نفر 600به تعداد  1393ش ر اصف ان در پايیز 
سازي معادله ساختاري كه براي مطالعات مدل  با توجه به ايدمورد اشاره

نفهر بهراي شهركت در  330(  29نفر نمونهه توصهیه شهده ) 400تا  200
ه صهنعتي كه كارخانپژوهش انتخاب شدند. نمونه پژوهش با توجه به ايد

ریهري ریري تصادفي را فراهق ننمود از طريق نمونههمذكور امکان نمونه
آوري پهس از جمه  در دسترس بر اساس ف رست اسامي انتخاب شهدند.

درصهد( بهه دلیهس نقهت در  8/4پرسشهنامه )معهادل  16هها  پرسشنامه
نفهر  314پاسخرويي از پژوهش كنار رفت و رهروه نمونهه پهژوهش بهه 

نفهر نمونهه پهژوهش  اكثريهت داراي  سیصد و چ هاردهز اكاهش يافت. 
ديهپلق و درصهد(  و فهوق 4/36نفهر معهادل  199تحصیلات تها ديهپلق )

درصهد( بودنهد. اكثريهت اعضهاي نمونهه  2/31نفر معادل  98لیرانس )
درصد( و داراي پرهت كهاري غیرسرپرسهتي  86نفر معادل  270متاهس )

 93/36نرید سني نمونه برابر با درصد( بودند. میا 7/70نفر معادل  222)
هها و میانرید سابقه شغلي آن سال( 47/7سال )با انحرا، معیار برابر با 

از سهه پرسشهنامه بهراي سال( بود.  36/7سال )با انحرا، معیار  53/13
 سنجش متغیرهاي پژوهش استفاده شد. 

پرسشنامه رهبري مخرب و غیراخلاقي: براي سنجش رهبري مخرب  (1
( استفاده شد. ايد پهانزده 30و4خلاقي از پرسشنامه پانزده سوالي )و غیرا

سوال مبتني بر تعاريف ارائهه شهده از رهبهري مخهرب در متهون علمهي 
ساخته شده و رفتارهاي غفلت  خشونت  تعامس غیراخلاقي و زورمدارانهه 
را همراه با سوء اسهتفاده از سهازمان و كاركنهان را مهورد سهنجش قهرار 

لازم به ذكر اسهت كهه چهون سهوالات مرهتقیق رهبهري  (.30دهد )مي
ههاي نمود  در سوالات ايد پرسشنامه شهاختمخرب ايجاد مقاومت مي

رهبري مخرب به صهورت رهبهري سهازنده و مثبهت ارائهه شهده اسهت. 
اي لیکهرت رويي ايد پرسشنامه در ايد پژوهش شش درجهمقیاس پاسخ

بهر اسهاس  نامهيهد پرسشه صوري ا ( بود. روايي1=تا همیشه 6هررز= )
تطابق يك به يك سوالات ايد پرسشنامه با رفتارههاي مخهرب مطهرح 

است. روايي سهازه  شدهشده در متون علمي حوزه رهبري مخرب مرتند 

ايد پرسشنامه نیز بر پايه تحلیهس عهاملي اكتشهافي بها چهرخش از نهوع 
در  يادر مطالعهه (.30باشهد )واريماكس در بیش از ده مطالعه مرتند مي

-مقیهاس خودمحهوري و زوررهويي و سهوءايران آلفاي كرونباخ دو خرده

 (.4رزارش شده اسهت ) 96/0و  65/0استفاده و ت ديد به ترتیب برابر با 
با توجه به تعداد كق سوالات ايهد پرسشهنامه  رهبهري مخهرب در ايهد 

رابر با پژوهش به صورت يك عامس در ن ر ررفته شد و آلفاي كرونباخ ب
  به دست آمد. 86/0

براي سهنجش فرسهودري هیجهاني از : فرسودري هیجاني رسشنامه( پ2
يهابي سهنجي و روايي( كهه در ايهران پايايي32و31پرسشنامه نه سؤالي )

شده استفاده شد. ايد پرسشنامه نیز در ايد پهژوهش بهر مقیهاس شهش 
شهد و سهطح ( پاسخ داده 6تا كاملا موافقق= 1اي )كاملا مخالفق=درجه
ي نرهبت بهه كهار و امهور شهغلي فهرد پاسههخرو را تخلیه  هیجهان كلهي
( و خهارج 32كند. روايي و پايايي ايد نه سؤال در داخس )ریري مياندازه

 93/0تا  91/0( مرتند و مطلوب است و آلفاي كرونباخ برابر با 31ايران )
 (. در پژوهش حاضر نیهز32و31براي ايد پرسشنامه رزارش شده است )

 به دست آمد. 89/0امه برابر با اخ ايد پرسشنآلفاي كرونب

براي سنجش عملکرد شغلي  از پرسشهنامه  :عملکرد شغلي پرسشنامه( 3
رويي براي ايد پرسشنامه در ( استفاده شد. مقیاس پاسخ33چ ار سؤالي )

( بهود 6تا كاملا موافقق=  1اي )كاملا مخالفق= ايد پژوهش شش درجه
شنامه مطلوب رهزارش شهده يايي ايد پرسه روايي و پاو شواهد مربوط ب

است. براي نمونه در پژوهشي در خهارج از ايهران بها اسهتفاده از تحلیهس 
عاملي تايیدي تك عاملي بودن ايد پرسشنامه تايیهد و آلفهاي كرونبهاخ 

(. در ايهران نیهز از طريهق 33براي آن رزارش شده است ) 87/0برابر با 
تند رشته و آلفهاي پرسشنامه مر ايي سازه ايدتحلیس عاملي اكتشافي رو

در  (.34رهزارش شهده اسهت ) 74/0كرونباخ ايهد پرسشهنامه برابهر بها 
 به دست آمد. 86/0پژوهش حاضر آلفاي كرونباخ ايد پرسشنامه برابر با 

سهازي ها با استفاده از ضهريب همبرهتري پیرسهون و الرهوتحلیس داده

جهام شهده بها تحلیهس ههاي ان( انجهام ررفهت. SEM)معادله ساختاري 

(  و نرم افزار تحلیس SPSSستفاده از برته آماري براي علوم اجتماعي )ا

 شد. ( انجامAMOSساختارهاي رشتاوري )

 

 

 عملکرد شغلی  فرسودگی هیجانی  رهبری مخرب و غیراخلاقی 
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 یافته ها
هاي    میانرید  انحرا، معیار و همبرتري دروني بید متغیر1در جدول 

   پژوهش ارائه شده است.

بین  بستگی درونی ، انحراف معیار و هممیانگین  :1جدول 

 های پژوهشمتغیر 
 M SD 1 2 های پژوهش متغیر ردیف 

1 
 رهبري مخرب و 

 غیراخلاقي  
69/3 83/0 -  

 - -19/0** 92/0 64/4 عملکرد شغلي  2
 -31/0** 15/0** 1 94/2 فرسودري هیجاني  3

 
رهبري مخرب و غیراخلاقي با   شود مشاهده مي 1كه در جدول چنان

( ولي با فرسودري >01/0pمعنادار ) رابطه منفي و عملکرد شغلي داراي 
بید  ( است. همچنید>01/0pهیجاني داراي رابطه مثبت و معنادار )

فرسودري هیجاني و عملکرد شغلي نیز رابطه منفي و معناداري وجود 
را نراه كنید( با   1ها  الروي پیشن ادي اولیه )شکس در ادامه تحلیسدارد. 

ي قرار ررفت. يك ري مورد بررسمعادله ساختاسازي استفاده از الرو
دو غیرمعنادار  هاي برازش بايد داراي خيالروي مناسب از لحاظ شاخت

  شاخت نیکويي برازش 3دو به درجه آزادي كمتر از نربت خي 
(GFI)  و شاخت برازش تطبیقي(CFI)  شاخت  95/0بیشتر از  

ید مجدورات   ريشه میانر9/0بزررتر از  (IFI)برازش افزايشي 

و تقريب ريشه میانرید  05/0كوچکتر از  (RMSR)اقیمانده ب
. با توجه به  (35باشد ) 08/0كوچکتر از  (RMSEA)مجذورات خطا 

(  نربت  >01/0pآن چه بیان شد  خي دو مدل پیشن ادي اولیه معنادار )
از  هر سه كمتر IFIو  GFI  CFI  3بزررتر از دو به درجه آزادي خي
95/0  RMR و  08/0 بزررتر ازRMSEA  بزررتر بود.  08/0نیز از

  RMSEAدو به درجه آزادي و دو  نربت بالاي خيمعناداري خي
بزررتر از نقطه برش مطلوب  حاكي از آن است كه الروي پیشن ادي 

هاي اصلاح نشان داد كه نیاز به اصلاح و بازنرري دارد. بررسي شاخت
 عملکرد شغليبه تقیق طور مررهبري مخرب بهاز است يك مریر  لازم

اضافه شود. ايد تغییر در الروي ن ايي و بازنرري شده مبتني بر 
در  (. 20هاي اصلاح انجام شد )ي ن ري پژوهش و شاختپیشینه
براي الروي ن ايي و بازنرري  سازي معادله ساختاريالرونتايج  2جدول 

 شده پژوهش آمده است.

ای ساختاری بر  سازی معادلهاصل از الگونتایج ح  :2جدول

 الگوی نهایی پژوهش 

 b SE β p رابطه متغیرها درالگوی نهایی
2R 

 023/0** 007/0 15/0** 07/0 18/0** فرسودري هیجاني ←رهبري مخرب

 001/0 -31/0** 05/0 -28/0** عملکرد شغلي ←  فرسودري هیجاني
**133/0 

 006/0 -15/0** 06/0 -16/0** عملکرد شغلي   ←رهبري مخرب

شود رهبري مخرب  با ضريب بتاي  مشاهده مي  2كه در جدول نچنا
درصد از واريانس فرسودري هیجاني را تبیید  3/2  15/0استاندارد 

نموده است. در مرحله بعدي  فرسودري هیجاني همراه با رهبري مخرب 

از درصد  3/13  -15/0و  -31/0به ترتیب با ضريب بتاي استاندارد 
الروي ن ايي و   2شکس اند. در را تبیید نمودهواريانس عملکرد شغلي 

 بازنرري شده ارائه شده است. 
 

 

 

 
 شده نهایی پژوهش : الگوی ساختاری اصلاح2نگاره 

 
شود  رهبري مخرب با فرسودري هیجاني و ديده مي 2كه در شکس چنان

ا عملکرد عملکرد شغلي هر دو داراي رابطه مرتقیق و در عید حال ب
مرتقیق از طريق فرسودري هیجاني نیز رابطه برقرار رطور غیشغلي به

 هاي برازش مدل ن ايي ارائه شده است.   شاخت3كند. در جدول مي

 
های برازش مدل نهایی و اصلاح شده  شاخص :3جدول

 پژوهش

 مقدار مطلوب  دست آمده مقدار به شاخص 

2χ(df ) 001 /0 (1 )  غیرمعنادار 

2/dfχ 001 /0   3كمتر از 

RMR 001 /0   0/ 05كمتر از 

GFI 1 95/0 و بالاتر 

CFI 1 95/0 و بالاتر 

IFI 1 95/0 و بالاتر 

 
دو هاي برازش  خيشود  از ن ر شاختديده مي 3كه در جدول چنان

دو به (  نربت خي <05/0pو غیرمعنادار ) 001/0مدل ن ايي برابر با 

 1برابر با  IFI  1برابر با  CFI  99/0با  برابر GFI  0درجه آزادي برابر با 

مرتقیق   اثرات غیر4به دست آمد.در جدول  001/0برابر با  RMRو 
رهبري مخرب بر عملکرد شغلي از طريق فرسودري هیجاني ارائه شده  

 است. 

: اثرات غیرمستقیم و مستقیم مدل نهایی پژوهش  4جدول 

 در حالت استاندارد و غیراستاندارد 

 قیم و غیرمستقیم اثرات مست 

 شغلی عملکرد  

 غیر

 استاندارد 
 استاندارد 

اثرات مرتقیق رهبري مخرب و غیراخلاقي  
 بر فرسودري هیجاني 

**18/0 **15/0 

مرتقیق رهبري مخرب و غیراخلاقي بر  اثر 
 عملکرد شغلي  

**16/0- **15/0- 

مرتقیق رهبري مخرب و غیراخلاقي  اثر غیر
ودري  بر عملکرد شغلي از طريق فرس 

 هیجاني 

**05/0- **460/0- 

   * p< 05/0    ** p< 05/0  

 رهبري مخرب و غیراخلاقي 

فرسودري  
 هیجاني 

 عملکرد شغلي 

**15/0 
**31/0

- 

(133/0

) 

(023/0

) 

**15/0

- 
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و  رهبري مخربشود  اثر غیرمرتقیق مشاهده مي  4كه در جدول چنان
غیراخلاقي بر عملکرد شغلي از طريق فرسودري هیجاني به صورت 

باشد. مي -046/0و  -05/0غیراستاندارد و استاندارد به ترتیب برابر با 
تواند بوث استراپ مي ب  موجود بر مبناي آزمونايد ضريب براساس منا

توان رفت كه فرسودري معنادار باشد. از ايد ن ر مي  >01/0pدر سطح 
در رابطه رهبري مخرب با عملکرد  15اياي پارههیجاني متغیر واسطه

 باشد.شغلي مي

 

 بحث
ايد پژوهش كه با هد، بررسي الروي ساختاري رابطه رهبري مخرب و 

هدي لکرد شغلي اجرا رشت  شوا با فرسودري هیجاني و عم غیراخلاقي
واسطه )مرتقیق( از نقش با واسطه )از طريق فرسودري هیجاني( و بي
دست داد. در سطح  رهبري مخرب و غیراخلاقي براي عملکرد شغلي به

هاي ساده  نتايج ايد پژوهش نشان داد كه بید رهبري همبرتري
با   ثبت  بید فرسودري هیجانيمخرب با فرسودري هیجاني رابطه م 

نفي و بید رهبري مخرب با عملکرد شغلي رابطه عملکرد شغلي رابطه م 
منفي وجود دارد. همچنید نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه بید  
فرسودري هیجاني و عملکرد شغلي رابطه منفي و معنادار وجود دارد  

فرسودري را نراه كنید(. رابطه مثبت بید رهبري مخرب با  1)جدول 
هاي قبلي ه در پژوهشحاضر با نتايج رزارش شد هیجاني در پژوهش

عنوان يکي از  ررانه )بهمبني بر رابطه مثبت بید رهبري سوءاستفاده
(  19اشکال رهبري مخرب و غیراخلاقي( با فرسودري هیجاني كاركنان )

و همچنید با نتايج پژوهش معطو، به رابطه بید رفتارهاي غیراخلاقي  
دهد. از طر، ( همرويي نشان مي20)ستان با فرسودري هیجاني سرپر

-ديرر رابطه منفي بید فرسودري هیجاني با عملکرد شغلي نیز با يافته

دهد. در ( همرويي نشان مي20و18هاي پژوهشي پژوهشرران قبلي )
كنار رابطه بید رهبري مخرب و غیراخلاقي با فرسودري هیجاني و 

رابطه رهبري هیجاني با عملکرد شغلي  رابطه منفي بید فرسودري 
خلاقي با عملکرد شغلي در ايد پژوهش با نتايج رزارش مخرب و غیرا

كه رهبري مخرب و غیراخلاقي با  شده در يك پژوهش مبني بر ايد
( و با نتايج  24آمیز كاركنان داراي رابطه مثبت است )رفتارهاي غفلت

غیراخلاقي رهبران در كه بید رفتارهاي پژوهشي ديرر مبني بر ايد
)ايد رفتارها با عملکرد شغلي داراي رابطه مان و رفتارهاي انحرافي ساز

 دهد.(  همرويي نشان مي7منفي هرتند( رابطه وجود دارد )
ساز و كار رابطه بید رهبري مخرب و غیراخلاقي با فرسودري هیجاني 

اركنان و  به تقاضاهاي غیرمتعار، رهبران مخرب و غیراخلاقي از ك
ها از طريق الروهاي رفتاري مخرب و  به آن تحمیس نرراني و استرس
كاركنان در هر سازماني  (.26و 18-16شود )غیراخلاقي مربوط مي

نیازمند مناب  حمايتي همراه با ديرر مناب  كاري لازم براي اجابت  
تقاضاهاي شغلي مختلف هرتند. يکي از م متريد مناب  حمايتي براي 

كند  اجتماعي م ق عمس مي-كاركنان كه به عنوان يك منب  رواني
اراي يك حمايت سرپرستان و مديران از كاركنان است. رهبران مخرب د

ويژري بارز و برجرته موسوم به تمركز بر اهدا، و مناف  غیرمشروع 

(. ايد 3توج ي به نیازها و شرايط كاركنان و سازمان هرتند )خود و بي
توج ي عاملي بریار م ق براي عدم حمايت كاركنان و مواجه كردن  بي
باشد. از طر، ديرر ها با خیس تقاضاهاي كاري غیرمتعار، ميآن
ارهاي مخرب رهبران ت ديد آشکاري براي كاركنان در تمامي ابعاد  رفت

اجتماعي است. ايد احراس ت ديد عامس بریار م مي براي -رواني
(. با توجه به ايد  30و29اتلا، نیرو  مناب  و توان رواني كاركنان است )

توضیحات  طبیعي است كه رهبري مخرب عاملي ج ت افزايش سطح  
 ان باشد. فرسودري هیجاني كاركن

سازوكار ن ري رابطه منفي رهبري مخرب و غیراخلاقي با عملکرد 
شغلي نیز بر پايه مباني ن ري ارائه شده در ايد پژوهش يك سازوكار با 
واسطه است كه اندكي پیش از بحث راج  به الروي ساختاري رابطه 
رهبري مخرب با فرسودري هیجاني و عملکرد شغلي به آن پرداخته 

رهبران مخرب با ارائه الروهاي رفتاري تمركز بر مناف  و  خواهد شد.
اهدا، خود در سازمان  الروي رفتاري مناسبي از بعد عملکرد شغلي و  

(.  4شوند )رفتارهاي مثبت براي كاركنان در درون سازمان محروب نمي
تر وقتي رهبر يا مديري در درون سازمان به جاي مناف  در معنايي صريح
ز هدايت كند  از يك طر، ان بر مناف  خود تمركز ميو اهدا، سازما

عملکردي كاركنان غفلت مي كند و از طر، ديرر به كاركنان الروي 
شود تا دهد. همید امر موجب ميرفتار تمركز بر مناف  خود را نشان مي

كاركنان از بعد عملکردي با مشکس مواجه شوند. از طر، ديرر رهبران 
ها را نربت به شغس و  ناب  رواني كاركنان آنم مخرب با اتلا، توان و 

انریزه نموده )فرسودري هیجاني( و به واايف شغلي خود تخلیه و بي
 شوند. ايد ترتیب موجب كاهش عملکرد شغلي كاركنان مي

طور كه در تبیید رابطه رهبري مخرب و غیراخلاقي با عملکرد همان
تارهاي رهبران با فطور ضمني اشاره شد  رابطه ايد نوع رشغلي به

اي عملکرد شغلي به شکس ن ري مرتلزم وجود فرايندهاي واسطه
اي ضروري در رابطه رهبري )میانجي( است. يکي از سازوكارهاي واسطه

مخرب و غیراخلاقي با عملکرد شغلي  وقوع فرسودري هیجاني است. در 
  اي پژوهش حاضر نیز نشان داده شد كه فرسودري هیجاني متغیر واسطه

اي در رابطه رهبري مخرب و غیراخلاقي با عملکرد شغلي است. در  پاره
اي بايد رفت كه كاركنان در درون تبیید ايد رابطه فرايندي و زنجیره

هاي شغلي خود  هر سیرتمي براي انجام مطلوب واايف و مرئولیت
)عملکرد شغلي(  نیازمند نیرو و توان رواني و اجتماعي مناسب هرتند.  

یطي كه افراد به زندري و كار مشغول هرتند  مناب  و توان حارر در م 
فرسا كننده و توانرواني و اجتماعي آن ها صر، امور و رخدادهاي ت ديد

هاي شغلي شود  طبیعي است كه از انجام مطلوب واايف و مرئولیت 
-شوند. رهبران مخرب و غیراخلاقي با رفتارهاي غیرخود بازداشته مي

هاي هیجاني متعدد  آشکار خود  كاركنان را با چالش رانراني و خودمحو
-مواجه نموده و نیرو و توان كاركنان را براي انجام واايف و مرئولیت

برند. به همید ح ت نیز در الروي ن ايي هاي شغلي خود به تحلیس مي
بیني ن ري تايید شد كه را نراه كنید( ايد پیش 1پژوهش حاضر )نراره 
لاقي با ايجاد فرسودري هیجاني موجب كاهش  خ رهبري مخرب و غیرا

 شود. عملکرد شغلي مي
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اما علاوه بر رابطه غیرمرتقیق رهبري مخرب از طريق فرسودري 
هیجاني با عملکرد شغلي  در پژوهش حاضر رهبري مخرب و 
غیراخلاقي با عملکرد شغلي رابطه منفي مرتقیمي را نیز نشان داد 

طور ضمني مويد ايد واقعیت  فته نیز بهارا نراه كنید(. ايد ي 2)نراره 
است كه رهبري مخرب و غیراخلاقي از يك طر، با ايجاد فرسودري 

طور مرتقیق كاهش عملکرد شغلي كاركنان هیجاني و از طر، ديرر به
حال حاوي ايد واقعیت نیز هرت  رردد. ايد يافته در عیدرا موجب مي

ايي با توان نفوذ مرتقیق هكه رهبري مخرب و غیراخلاقي از جمله پديده
و بالا براي عملکرد شغلي است. دلیس ايد امر نیز به ماهیت غیراخلاقي  

شود. افراد و كاركنان در درون و غیرانراني رهبري مخرب مربوط مي
چه در باره دنیاي پیرامون خود برداشت  ها بخش زيادي از آنسازمان

داراي مقام و قدرت رسمي  نمايند را بر پايه رفتار و نحوه عمس افرادمي
ها داراي جايراه دهند. رهبران و مديران در درون سازمانانجام مي

(. از چنید 2و1قدرت رسمي و توان نفوذ بر رفتار كاركنان هرتند )
طور كنند  بهمن ري وقتي رهبران در درون سازمان مخرب رفتار مي

مثبت و  تر از رفتارهايآشکار الروي رفتارهاي مخرب را برجرته
ارزشمند )مانند عملکرد شغلي( خواهند ساخت. به همید لحاظ با مخرب 
رفتار كردن رهبران  الروي انریزشي و حمايتي لازم براي عملکرد شغلي 

ررايي شخصي جايرزيد رفتار مثبت و موثر در مخدوش و در مقابس نف 
شود. نتیجه ن ايي ايد روند كاهش عملکرد نقش )عملکرد شغلي( مي

 طور مرتقیق از طريق رهبري مخرب و غیراخلاقي خواهد بود. ي بهلشغ
ها  در راستاي كاربرد يافتههاي ايد پژوهش  در مجموع با توجه به يافته

ساز تواند زمینهشود كه چون عملکرد شغلي سطح بالا ميپیشن اد مي
كه رهبري مخرب و اثربخشي سازماني بالاتر شود  و با توجه به ايد

(  تدابیر كنترلي با  28-26  3ي قابلیت كنترل شدن دارد )قغیراخلا
-هاي آموزشي معتبر و مرتند حید خدمت در سازماناستفاده از پروتکس

هاي صنعتي در حوزه رهبري مخرب و غیراخلاقي و ضرورت كنترل و  
م ار آن به مرحله اجرا در آيد. در بعد پژوهشي نیز لازم است تا  

با افزودن متغیر رضايت و اشتیاق شغلي  يندهآمند در پژوهشرران علاقه
به مدل ايد پژوهش  به بررسي كاركردهاي با واسطه )از طريق رضايت 

واسطه رهبري مخرب و غیراخلاقي براي  و اشتیاق شغلي( و بي
فرسودري هیجاني و عملکرد شغلي دست بزنند. در پايان لازم به ذكر  

هايي  یاز است به محدوديتنهاي پژوهش حاضر است كه در تفریر يافته
ن یر عدم تفریر علت و معلولي تام از نتايج پژوهش و محدود بودن 
رروه نمونه به كاركنان يك سازمان صنعتي توجه و احتیاط لازم صورت 

 ریرد.  
 

 گیرینتیجه

در مجموع نتايج حاصس از ايد پژوهش كه مبتني بر مدل ن ري رهبري 
عملکرد شغلي اجرا شد   ←ينفرسودري هیجا←مخرب و غیراخلاقي

شواهدي در ج ت برط كاركردهاي با واسطه و بدون واسطه رهبري 
مخرب و غیراخلاقي براي عملکرد شغلي فراهق نمود. نتايج ايد پژوهش 

-طور مرتقیق و هق بهبهرهبري مخرب و غیراخلاقي هق نشان داد كه 

ارتباط  طور غیرمرتقیق )از طريق فرسودري هیجاني(  با عملکرد شغلي
كند. ايد م ق در مورد رهبري مخرب و غیراخلاقي لازم است  برقرار مي

 ها و مديران عالي آن قرار ریرد.طور جدي مورد توجه سازمانبه
 

 های اخلاقیملاحظه
كننهدران در پهژوهش  ن یهر در ايد پهژوهش  حقهوق اخلاقهي شهركت

آزادي  ورازداري مربوط به اطلاعات دريهافتي  كرهب رضهايت آراهانهه 
براي عدم مشاركت در پژوهش در صورت عدم تمايس  توسط نويرندران 

 از ابتدا تا انت اي پژوهش مد ن ر و اجرا شده است. 

 

 سپاسگزاری
كنندران كه امکان اجراي ايد پژوهش را فراهق سهاختند از كلیه شركت

 مي شود.تشکر و قدرداني 
 

 هنام واژه
1. Destructive Leadership ربخرهبري م 

2. Emotional Exhaustion فرسودري هیجاني 

3. Job Performance عملکرد شغلي 
4. Negative Leadership رهبري منفي 
5. Unethical Behaviors رفتارهاي غیراخلاقي 

6. Perceived Organizational Support 

شده حمايت سازماني ادراک  

7. Deviant Behaviors رفتارهاي انحرافي 

8. Value Based مدارارزش 

9. Destructive Behaviors رفتارهاي مخرب 
10. Violent بارخشونت 

11. Bullying قلدري 
12. Abusive Leadership ررانهرهبري سوءاستفاده 

13. Security امنیت 
14. Trust اعتماد 
15. Job Satisfaction رضايت شغلي 
16. Turnover تمايس به ترک خدمت 
17. Loyalty وفاداري 

 

References 
 

1. Blair CA, Helland K, Walton B. (2017). Leaders 

behaving badly: the relationship between narcissism 

and unethical leadership. Leadership & 

Organization Development Journal; 38(2): 333-346. 

2. Hou X (2017). Multilevel influence of destructive 

leadership on millennial generation employees’ 

innovative behavior. Social Behavior and 

Personality: An international Journal; 45(7): 1113-

1126. 



 رابطه بین رهبری غیراخلاقی و مخرب با فرسودگی هیجانی و عملکرد شغلی محسن گل پرور و نرجس اسدی:  دکتر 
 

 69 

ام
صلن

ف
 ه

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ا
ل 

سا
هم

رد
ها

چ
ه 

مار
 ش

،
3 ،

13
98

 
 

 
شی

وه
پژ

ه 
قال

م
 
 

 

3. Woestman DS. (2014). Destructive leader behavior: 

Assessing public school leader behaviors and 

workplace attitudes. [PhD. Thesis]. USA: Northern 

Illinois University.  

4. Golparvar M, Salahshor A. (2016). Developing a 

structural model of destructive leadership with 

tendency to violence and employees’ deviant 

behaviors. Organizational Recourses Management 

Research; 6(2): 93-123. (In Persian).  

5. Einarsen S, Aasland M S, Skogstad A. (2007). 

Destructive leadership behavior: A definition and 

conceptual model. The Leadership Quarterly; 18(3): 

207-216.  

6. Golparvar M, Nayeri S, Mehdad A. (2013). 

Investigating the effects of egocentric and personal 

risk taking of organization leader on deviant 

behaviors (Mediating role of organizational value 

and emotional exhaustion in Zoob Ahan Stock 

Company). Journal of Management Improvement; 

6(4): 76-95. (In Persian). 

7. Golparvar M, Javadian Z, Nayeri S, Mahdad A. 

(2010). Preventing model of job stress, emotional 

exhaustion and deviant behaviors through 

management, leadership and ethical values. Journal 

of Applied Psychology; 4(1): 7-25. (In Persian). 

8. Kenworthy J, Fay C, Frame M, Petree R. (2014). A 

meta-analytic review of the relationship between 

emotional dissonance and emotional exhaustion. 

Journal of Applied Social Psychology; 4(2):  94-

105. 

9. Wu TY, Hu C. (2009). Abusive supervision and 

employee emotional exhaustion dispositional 

antecedents and boundaries. Group & Organization 

Management; 34(2): 143-169.  

10. Sparks TE. (2012). Ethical and unethical leadership 

and followers’ well-being: Exploring psychological 

processes and boundary conditions. [Ph.D. Thesis]. 

USA: University of Georgia.  

11. Kappagoda S, Othman H Z F, De Alwis D. (2014). 

Psychological capital and job performance: The 

mediating role of work attitudes. Journal of Human 

Resource and Sustainability Studies; 2(2014): 102-

116.  

12. Saki R, Sadough M, Hamidi F. (2016). Relationship 

between organizational ethics and job performance 

of managers. Ethics in Science and Technology; 

11(11): 118-126. (In Persian). 

13. Esmaili M R, Rahimi-Aghdam S. (2016). The role 

of ethical values in improving employee 

performance with an emphasis on workplace 

spirituality. Ethics in Science and Technology; 

11(2): 105-112. (In Persian). 

14. Jaramillo F, Jay Prakash M, Marshall G W. (2005). 

A Meta-analysis of the relationship between 

organizational commitment and salesperson’s job 

performance: 25 Years of Research.  Journal of 

Business Research; 58(6): 705-714. 

15. Carlson D, Ferguson M, Hunter E, Whitten D. 

(2012). Abusive supervision and work–family 

conflict: The path through emotional labor and 

burnout. The  Leadership Quarterly; 23(5): 849-859. 

16. Tourigny L, Baba VV, Han J, Wang X. (2013). 

Emotional exhaustion and job performance: the 

mediating role of organizational commitment. The 

International Journal of Human Resource 

Management; 24(3): 514-532.  

17. Halbesleben J R, Bowler W M. (2007). Emotional 

exhaustion and job performance: the mediating role 

of motivation. Journal of Applied Psychology; 

92(1): 93-106.  

18. Janssen O, Lam C K, Huang X. (2010). Emotional 

exhaustion and job performance: The moderating 

roles of distributive justice and positive affect. 

Journal of Organizational Behavior; 31(6): 787-809.  

19.  Wu T Y, Hu C. (2009). Abusive supervision and 

employee emotional exhaustion dispositional 

antecedents and boundaries. Group & Organization 

Management; 34(2): 143-169.  

20. Golparvar M, Hosseinzadeh K, Aghaie A. (2011). 

The study of managers’ unethical behavior effect in 

organization. Ethics in Science and Technology; 

5(3, 4): 15-24. (In Persian).  

21. Ferris GR, Zinko R, Brouer RL, Buckley MR, 

Harvey MG. (2007). Strategic bullying as a 

supplementary, balanced perspective on destructive 

leadership. The Leadership Quarterly; 18(3): 195-

206. 

22. Mehdad A, Khalaveh E. (2016). Predicting of 

perceived job security & organizational trust 

through ethical leadership & adherence to 

psychological contract. Ethics in Science and 

Technology; 10(4): 37-44. (In Persian). 

23. Yen T Q, Tian Y, Sankoh F P. (2013). The impact 

of prevalent destructive leadership behaviors on 

subordinate employees in a firm. American Journal 

of Industrial and Business Management; 3(7): 595-

600. 

24. Tran Q, Tian Y, Li C, Sankoh F P. (2014). Impact 

of destructive leadership on subordinate behavior 

via voice behavior, loyalty and neglect in Hanoi, 

Vietnam. Journal of Applied Sciences; 14(19): 

2320-2330. 

25. Erickson A, Shaw B, Murray J, Branch S. (2015). 

Destructive leadership: Causes, consequences, and 

http://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jasp.2014.44.issue-2/issuetoc
http://ethicsjournal.ir/article-1-311-en.pdf
http://ethicsjournal.ir/article-1-311-en.pdf
http://ethicsjournal.ir/article-1-311-en.pdf
http://ethicsjournal.ir/article-1-311-en.pdf
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Halbesleben%20JR%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=17227154
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Bowler%20WM%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=17227154
http://ethicsjournal.ir/article-1-176-en.pdf
http://ethicsjournal.ir/article-1-176-en.pdf
http://ethicsjournal.ir/article-1-176-en.pdf
http://ethicsjournal.ir/article-1-176-en.pdf


   و نرجس اسدی: رابطه بین رهبری غیراخلاقی و مخرب با فرسودگی هیجانی و عملکرد شغلی  دکتر محسن گل پرور 
 

 70 

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ه ا
ام

صلن
ف

ل 
سا

هم
رد

ها
چ

ه 
مار

 ش
،

3 ،
13

98
 

شی
وه

پژ
ه 

قال
م

 
 

 

countermeasures. Organizational Dynamics; 44(4): 

266-272. 

26. Vveinhardt J, Kuklytė J. (2017). Destructive 

leadership in contemporary workplace. 

Fundamental research: theoretical and practical 

aspects. Russia: International research-to-Practice 

Conference: West-Siberian Center of Learning: 47-

49. 

27. Jiang J Y, Law K S, Sun J J M. (2014). Leader–

member relationship and burnout: The moderating 

role of leader integrity. Management and 

Organization Review; 10(2): 223-247.  

28. Va Niekerk A. (2014). The relationship between 

destructive leadership and psychological distress in 

South African organizations: the moderating effect 

of gender. [MA Thesis]. South Africa : University 

of Pretoria.  

29. Ainur AK, Sayang MD, Janno Z, Yap BW. (2017). 

Sample size and non-normality effects on goodness 

of fit measures in structural equation models. 

Pertanika Journal of Science and Technology; 

25(2): 575-586.  

30. Golparvar M. (2017). Applied measurement in 

organizational psychology-volume 4. 1th edition, 

Isfahan: Islamic Azad University. (In Persian). 

31. Mulki J P, Jaramillo F, Locander WB. (2006). 

Emotional exhaustion and organizational deviance: 

Can the right job and a leaders’ style make a 

difference? Journal of Business Research; 59(12): 

1222-1230. 

32. Golparvar M, Dehghan S, Mehdad A. (2014). 

Relationship between emotional exhaustion and 

deviant behaviors: Moderating role of big five 

personality traits. International Journal of Scientific 

Research in Knowledge; 2(6): 285-296. 

33. Nguyen TD, Trang T, Nguyen M. (2012). 

Psychological capital, quality of work life and 

quality of life of marketers: Evidence from 

Vietnam. Journal of Macro-marketing; 32(1): 87-

95. 

34. Raie A, Golparvar M. (2014). Investigating the 

moderating role of personality between perceived 

organizational justice and organizational citizenship 

behaviors. Knowledge & Research in Applied 

Psychology; 15(3): 4-15. (In Persian).   

35. Rose S A, Markman B, Sawilowsky S. (2017). 

Limitations in the systematic analysis of structural 

equation model fit indices. Journal of Modern 

Applied Statistical Methods; 16(1): 69-85. 

 

 

 

 


