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ABSTRACT 
The education system is one of the key organizations that significantly 
influences society. Ensuring satisfaction and vitality among its employees is 
therefore of great importance. Accordingly, the present study aimed to 
develop a structural model of toxic leadership and organizational pessimism 
in relation to organizational vitality among administrative staff of the 
education departments in East Azerbaijan Province, with organizational 
hypocrisy serving as the mediating variable. The research employed a 
correlational design and structural equation modeling. A total of 370 
administrative employees were selected through proportional stratified 
random sampling. Data were collected using four standardized questionnaires 
measuring toxic leadership, organizational vitality, organizational pessimism, 
and organizational hypocrisy. Content validity was confirmed through expert 
review, and reliability coefficients calculated using Cronbach’s alpha were 
0.83, 0.87, 0.84, and 0.89 for the respective questionnaires. Data analysis was 
conducted using confirmatory factor analysis, structural equation modeling, 
and path analysis. The findings revealed a negative and significant 
relationship between toxic leadership, organizational pessimism, and 
organizational hypocrisy with organizational vitality. Overall, the results 
suggest that, in addition to personality, individual, and psychological factors, 
various organizational and managerial factors also contribute to reduced levels 
of employee vitality and well-being. Preventing the emergence of such 
detrimental factors within organizations is therefore essential.  
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Extended Abstract 

Introduction 
Among the organizations that play a pivotal and influential role in 

society at large is the education system. The existence of satisfaction 

and vitality among the employees of the Ministry of Education is of 

paramount importance. Happiness and cheerfulness are among the most 

critical components affecting the course of human life, serving as a 

foundation for activity, creativity, initiative, invention, and a healthy 

existence. In the organizational context, happiness is a valuable tool for 

improving employee personality and job performance, as happy 

individuals tend to be more successful in the workplace. Contemporary 

healthy organizations are those that pay as much attention to the mental 

and physical health of their employees as they do to work and 

productivity. The strategic need for long-term success necessitates the 

creation of a happy organization, which in turn requires satisfied and 

vibrant human resources. However, global and national reports in 

recent years indicate a decline in organizational cheerfulness within 

Iranian organizations. This study, therefore, aims to identify factors that 

reduce organizational vitality and to create a structural model linking 

toxic leadership and organizational pessimism to organizational 

vitality, with organizational hypocrisy acting as a mediating variable. 

Research Questions 
This research was guided by the following primary question: What is 

the structural relationship between toxic leadership and organizational 

pessimism with the organizational vitality of the administrative staff of 

the Ministry of Education in East Azerbaijan province, considering the 

mediating role of organizational hypocrisy? Subsidiary questions 

pertained to the direct relationships between these variables and the 

predictive power of the independent variables on the mediator and the 

dependent variable.  

Literature Review 
Organizational vitality is the art and skill of adapting to unfavorable 

conditions and problems while simultaneously creating positive and 

vibrant experiences in the workplace. It is a state achieved when an 

individual utilizes their abilities and talents to achieve work goals. Key 

antecedents include organizational rationality, justice, leadership style, 
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and trust, while its consequences encompass reduced job burnout, lower 

turnover intention, and increased productivity (Kjerulf, 2007; Soudagar 

& Nastizaei, 2020). 

In contrast, toxic leadership represents the dark side of leadership, 

characterized by systematic and repetitive behaviors by a leader that 

undermine the organization's legitimate interests by obstructing goals, 

tasks, resources, effectiveness, and the motivation, well-being, or job 

satisfaction of subordinates (Schmidt, 2008; Fahie, 2019). Its outcomes 

include reduced job satisfaction, organizational commitment, and 

increased psychological stress and deviant behaviors. 

Organizational hypocrisy involves deceptive and duplicitous 

behavior where an individual expresses attitudes contrary to their true 

beliefs to gain favor or influence others (Hadovinejad et al., 2010). It 

acts as a defensive mechanism, hiding feelings, thoughts, and behaviors 

that conflict with human ideals, and is often stimulated by perceived 

injustice and toxic leadership. 

Organizational pessimism is a negative attitude towards the 

organization, comprising cognitive, affective, and behavioral 

components. It is a learned response stemming from workplace 

experiences, leading to increased emotional exhaustion, reduced 

organizational commitment, and counterproductive workplace 

behaviors (Callaghan, 2009). 

The theoretical framework posits that toxic leadership fosters an 

environment of fear and threat, encouraging hypocritical behaviors 

among employees to avoid negative consequences. This hypocrisy, 

alongside a direct influence, contributes to a pessimistic outlook on the 

organization. Both toxic leadership and the resulting organizational 

pessimism and hypocrisy are hypothesized to directly and indirectly 

diminish organizational vitality. 

Methodology 
The present study is applied in purpose and descriptive-correlational in 

nature, utilizing structural equation modeling (SEM). The statistical 

population consisted of all 2,500 administrative staff across 5 districts 

and 35 regions of the Ministry of Education in East Azerbaijan 

Province. Using a stratified random sampling method proportional to 

the population size, a sample of 370 individuals was selected based on 

the Morgan table. 

Data were collected using four standard questionnaires: 
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1. Schmidt's (2008) Toxic Leadership Questionnaire (28 items, 5 

dimensions). 

2. Kroloff's (2007) Organizational Vitality Questionnaire (23 items, 

6 dimensions). 

3. Callaghan's (2009) Organizational Pessimism Questionnaire (13 

items, 3 dimensions). 

4. Hadovinejad et al.'s (2010) Organizational Hypocrisy 

Questionnaire (14 items, 3 dimensions). 

Content validity was confirmed by experts, and reliability was 

assessed using Cronbach's alpha, which yielded coefficients of 0.83, 

0.87, 0.84, and 0.89 for the toxic leadership, organizational vitality, 

organizational pessimism, and organizational hypocrisy questionnaires, 

respectively. Data analysis was performed using both descriptive 

(mean, standard deviation) and inferential statistics (Pearson 

correlation, confirmatory factor analysis, path analysis, and structural 

equation modeling) with SPSS, AMOS, and LISREL software.  

Results 
The results of the path analysis and structural equation modeling 

confirmed the proposed research model. The findings indicated: 

• There is a significant negative relationship between toxic 

leadership and organizational vitality (r = -0.424, p < 0.01). 

• There is a significant negative relationship between organizational 

pessimism and organizational vitality (r = -0.398, p < 0.01). 

• There is a significant positive relationship between toxic leadership 

and organizational hypocrisy (r = 0.607, p < 0.01). 

• There is a significant positive relationship between organizational 

pessimism and organizational hypocrisy (r = 0.592, p < 0.01). 

• There is a significant negative relationship between organizational 

hypocrisy and organizational vitality (r = -0.469, p < 0.01). 

• The structural model demonstrated that organizational hypocrisy 

plays a significant mediating role in the relationship between toxic 

leadership and organizational pessimism with organizational vitality. 

Both direct and indirect effects were statistically significant. 

• Regression analysis showed that toxic leadership, organizational 

pessimism, and organizational vitality are significant predictors of 

organizational hypocrisy (R² = 0.511, p < 0.01). 

All fit indices for the structural model were at an acceptable level, 

indicating a good fit between the proposed model and the observed data.  
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Conclusion 
The study concludes that, in addition to individual and psychological 

factors, various organizational and managerial factors significantly 

impact the level of employee vitality. The findings robustly 

demonstrate that toxic leadership and organizational pessimism are 

critical detrimental factors to organizational vitality, both directly and 

through their role in fostering organizational hypocrisy. The presence 

of toxic leaders who exhibit abusive, authoritarian, and narcissistic 

behaviors creates a climate of fear and distrust. This environment 

encourages hypocritical behaviors among employees and fosters a 

pervasive sense of pessimism regarding the organization's intentions 

and integrity. Consequently, this toxic cycle severely undermines the 

cheerfulness, motivation, and overall vitality of the workforce. 

To cultivate a vibrant and productive organizational environment, it 

is imperative to prevent the emergence of these factors. Practical 

recommendations include: 

• Implementing careful selection and training processes for 

managers to prevent individuals with toxic leadership tendencies from 

assuming leadership positions. 

• Establishing independent oversight units to monitor managerial 

behavior and provide feedback mechanisms for employees. 

• Proactively developing and implementing organizational happiness 

programs and fostering a culture of trust, participation, and justice. 

• Training employees on how to constructively confront negative and 

abusive managerial behaviors. 

For the Ministry of Education, as a fundamental societal institution, 

addressing these issues is not merely beneficial but essential for 

creating a healthy and effective educational administration that can 

positively influence the broader community. Future research is 

recommended to replicate this study in other organizational contexts 

and to explore additional factors that influence organizational vitality.  
 

 

 



 

 

ا نشاط ب یسازمان ینیو بدب نیزهرآگ یرهبر یساختار یسازمدل
  ینفاق سازمان یابا نقش واسطه یسازمان

 ی جعفر خدائ
. نرایا ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یآموزش تیریرشته مد ،یدکتر یدانشجو
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 زادهابوالفضل قاسم
 ز،یتبر ،جانیآذربا یمدن دیدانشگاه شه ،یتیگروه علوم ترب ،یآموزش تیریمد استاد

 ghasemzadee@yahoo.comرایانامه:  .رانیا

 چکیده
وپرورش است. وجود بر کل جامعه دارد سازمان آموزش یرگذاریکه نقش مهم و تأث ییهاازجمله سازمان

 قیا تحقراست نیبرخوردار است. در هم ییبالا تیوپرورش از اهمکارکنان آموزش نیو نشاط در ب یتمندیرضا
کارکنان  یمانبا نشاط ساز یسازمان ینیو بدب نیزهرآگ یرهبر یساختار یابیحاضر با هدف مدل 

 قیانجام شده است. روش تحق ینفاق سازمان یابا نقش واسطه یشرق جانیوپرورش استان آذرباآموزش
ان وپرورش استمناطق آموزش یکارکنان ادار ۀراستا از جامع نیهمبستگی و معادلات ساختاری است. در ا

 یهاانتخاب شدند. داده تناسب،م یاطبقه یتصادف یریگنفر با روش نمونه 370تعداد  یشرق جانیآذربا
و  یسازمان ینیبدب ،ینشاط سازمان ن،یزهرآگ یپژوهش حاضر با استفاده از چهار پرسشنامه استاندارد )رهبر

 نییتع یها ازنظر متخصصان استفاده شد و براپرسشنامه ییمحتوا ییروا یشدند. برا ی( گردآورینفاق سازمان
 بیکه به ترت دیها محاسبه گردپرسشنامه ییایپا زانیکرونباخ م یآلفا زمونها با استفاده از آپرسشنامه ییایپا

 87/0و  83/0 ،یو نفاق سازمان یسازمان ینیبدب ،ینشاط سازمان ن،یزهرآگ یسبک رهبر یهاپرسشنامه یبرا
مدل معادلات  ،یدییتأ یعامل لیها از روش تحلداده لیوتحلهیتجز یبه دست آمد. برا 89/0و  84/0و 
سازمانی و  رهبری زهرآگین، بدبینی یرهایمتغ نینشان داد که ب جیاستفاده شد. نتا ریمس لتحلی – یختارسا

علاوه بر عوامل  رسدیبه نظر م تاًیوجود دارد. نها داریینفاق سازمانی با نشاط سازمانی رابطه منفی و معن
ارکنان ک ینشاط و شاداب طحبر کاهش س یمختلف یتیریو مد یعوامل سازمان ،یو روان یفرد ،یتیشخص

  شود. یریعوامل در سازمان جلوگ نیاست از بروز ا یهستند. ضرور رگذاریتأث

وپرورش، نشاط آموزش یکارکنان ادار ن،یزهرآگ یرهبر ،یسازمان ینیبدب ها:کلیدواژه
 ینفاق سازمان ،یسازمان

 یرهبر یساختار یسازمدل (.1404. )خدائی، جعفر، ملکی آوارسین، صادق، قاسم زاده، ابوالفضلاستناد به این مقاله: 
  .116-67(، 36)9، های رهبری آموزشیپژوهش. ینفاق سازمان یابا نقش واسطه یبا نشاط سازمان یسازمان ینیو بدب نیزهرآگ

https://doi.org/10.22054/jrlat.2025.80780.1768 
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 مقدمه

مت جسم و روح و سرزندگی است که به زندگی شخصی و لا، ضرورتی مهم برای س1نشاط
و عامل بسیار مهمی در جهت  دهدیمرنگ و بو و معنا و مفهوم خاصی  هاانسانشغلی 

 و چیزهاست بهترین شادی،: »دیگویم (. ارسطو1399شجاعی و همکاران، ) پیشرفت است
 نیز اسلام مقدس دین« .هستند آن آوردن دست به وسیلۀ چیزها دیگر که دارد اهمیت قدرآن
 کندیم تأیید را حلال و مناسب یهایشاد است، آدمی آخرت و دنیا صلاح کنندۀتأمین که

 2شادی و نشاط (.1399)سالاری نهند،  داردیم حذر بر یحالیب و افسردگی از را پیروانش و
کیه بنیادین تاین واقعیت  مدیریت است. این مفهوم برۀ عرص در نوظهورسازمانی، مفهومی 

تشویق کارکنان شده و تأثیری مثبت بر روی نگرش و  که محیط کاری شاد، باعث دارد
ها . یکی از مسائل مهمی که تمام سازمان(1400خداپرست و باقرزاده، )دارد  هاآن 3وریبهره

ت و ، نحوۀ هدایبسیاری داشته باشد ریتأثبر نشاط سازمانی  تواندیمو  با آن روبرو هستند
 تواندیمهای گوناگون رهبری استفادۀ مدیران از سبک هبری منابع انسانی است. درواقع،ر

دنبال آن، بر موجودیت و حیات سازمان داشته باشد  این منابع و به تأثیراتی متفاوت بر
طور سنتی بسیاری از پژوهشگران رهبری تمرکز خود را به (.2014و همکاران،  سیدجوادین)

بر ظهور رهبران اثربخش معطوف کرده و معتقدند نبود رهبران اثربخش  رمؤثبر روی عوامل 
 یهاجنبهیکی از این تاریک هم دارد.  ۀرهبری جنب حال، بااینمعادل نبود رهبری است

 کنترل رینظرهبری زهرآگین با ابعادی  ،است 4تاریک رهبری، سبک رهبری زهرآگین
یمازمان کارکنان و ناکارآمدی س ۀفزاینده، خودشیفتگی و اقتدارگرایی باعث کاهش انگیز

ها ایجاد بدبینی (. از نتایج و اثرات سبک رهبری زهرآگین در سازمانCetin, 2019) شود
شده و  دچار مشکل و کارکنانآن کل سازمان  جهیدرنتو منابع انسانی است که  در کارکنان

کارکنان  ۀبه نگرش شکاکان 5بدبینی سازمانی. ابدییمی سازمان کاهش وربهره تیدرنها
لیل وتحسازمانی اشاره دارد. تجزیه یها، اعمال و ارزشهازهیانگ هنگام ارزشیابی انتقادی از

نوع و تقریباً مت ،ها بسیار پیچیدهاین انگیزه ،نهان رفتار انسان، خیلی سخت است یهازهیانگ

                                                                                                                                        
1. happiness, activity 

2. organizational vitality 

3. productivity 

4. poisonous leadership 

5. organizational pessimism 
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ت که اغلب رفتارهاس گونهنیدرک نیست. نفاق یکی ازاور کامل قابلطبرای فرد کنشگر به
 ،شود و نوعی سازوکار دفاعی است که احساساتصورت اقدامات ریاکارانه نشان داده میبه

، و امیری )اشگرف کندپنهان می ،انسانی است یهارا که در تضاد با آرمان ییافکار و رفتارها
بک رفتارهای منافقانه در سازمان است، س سازنهیزمزمانی که تأثیرگذارترین متغیر سا (.1397

مانند تهدید به ) از طریق ایجاد ترس و تهدید زهرآگیناست. رهبران  زهرآگینرهبری 
 کارکنان بر کنندیمسعی  زیآمخشونتو با اعمال رفتارهای  (اخراج یا کم کردن درآمد

 کارکنان .شوندیمکنترل و تسلط داشته باشند و از این طریق باعث ایجاد جو نفاق در سازمان 
خود ممکن است رویکرد منافقانه  زهرآگینمحتمل از رفتارهای رهبران  یهابیآساز ترس 

که اشاره شد متغیرهای  طورهمان(. 1398زارع و همکاران، )بگیرند  شیپ دررا در سازمان 
 ریأثتین، بدبینی سازمانی و نفاق سازمانی از عواملی هستند که در سازمان رهبری زهرآگ

 بر نشاط سازمانی اثرگذار باشند. توانندیم ذکرشدهزیادی دارند و هر سه متغیر 
ها برای کارکنان سازمان ژهیوبهآموزش برای شاد بودن و شاد زیستن برای افراد جامعه 

ت موانع نشاط نیز لازم است. اگر سازمانی یا مدیری لازم است ولی کافی نیست، زیرا شناخ
مدام به آموزش شادی و نشاط در بین کارکنان اقدام نماید ولی از شناخت موانع شادی غافل 

بنابراین شرط لازم و کافی برای  ؛شود توفیق زیادی در این زمینه به دست نخواهد آورد
هم آموزش نشاط و هم برطرف  هاموفقیت در به دست آوردن نشاط و شادی در سازمان

 .استکردن موانع نشاط در سازمان 
ک سازمان برای موفقیت به چارچوب و بستری برای تغییر اوضاع نیاز دارد. چنین ی

 ؛که کارکنان به عنصر اساسی موفقیت یک سازمان تبدیل شوند شودیمشرایطی باعث 
 یهاتیمسئولخوبی باشند و بنابراین استخدام کارمندان آگاه و ماهر، که دارای نگرش 

ران با تغییرات سازگار شوند و بتوانند با دیگ سرعتبهمختلف سازمان را بر عهده بگیرند و 
 است ریناپذاجتنابامری  دهمکاری کنند و از شادی و نشاط و خوشحالی برخوردار باشن

(AbdulQuddus, 2019 .)موجود،  1و استرس امروز و بازارهای رقابتی تنش از در دنیای پر
ها در پی از نشاط سازمانی، هدفی است که بسیاری از سازمان یمندبهرهوجود آرامش و 

 اربا توجه به شرایط رقابتی و پویایی محیط، نشاط سازمانی  هاسازمان. باشندیمرسیدن به آن 
 اندبردهها به این امر پی بیشتر سازمان .کنندیمو استراتژیک قلمداد  بلندمدتنیازی  عنوانبه

                                                                                                                                        
1. competitive markets 
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و عملکرد  هایاستراتژاثرگذار برای تحقق اهداف و  که وجود نشاط سازمانی، ابزاری مهم و
زندگی شغلی  ،نشاط کارکنان با (.1393همکاران،  و انظاهری) است هاآن مطلوب یافهیوظ
 ترندیپرانرژخانوادگی  طیمح درموفق و  کارشان در، رندیناپذیخستگدارند،  یترتیفیباک

باعث بهبود روحیۀ  هاآننشاط  نکهیا ترمهم. شوندیمدلخور  هاآن از و دیگران کمتر
علیزاده و ) شودیمآنان  یهایتوانمندو موجب شکوفایی استعدادها و  شودیماطرافیانشان 

بت یا به مثمثبت، تجر هاینگرشکننده شادی و نشاط در محیط، منعکس (.1396همکاران، 
به موفقیت  یابیدستکارکنان در  به تواندیمکار است و  محل درتجربه عاطفی مثبت 

نرخ  ،زمانهمکمک کند و  ترسختبه کار  هاآنو تشویق  ، بهبود رضایت شغلییاحرفه
 ابندییمتری دست لابه سودآوری با هاشرکتخواهد بود و  کمتر ترک خدمت کارکنان شاد

(Kim et al., 2019). زم لا کار دروری در هر سازمانی نشاط و شادی به جهت افزایش بهره
 طول در یکارمند هربر اساس یک گزارش توسط سازمان ملل،  چراکهو ضروری است، 

 ,.Tosten et al) گذراندیم خود کارساعت را در محل  90000طور میانگین زندگی خود به

، شادی در 2020 تا 2013 یهاسالاصله بین گزارش جهانی شادی، در ف اساس بر (.2018
 (.1399سرشت و همکاران،  فرخ)ثبت شده است در جهان کمتر از متوسط میزان شادی  ایران

 (1399، سرشت و همكاران فرخ) 2020تا  2013وضعیت ایران در گزارش جهانی شادی  .1 جدول

اثرگذارترین فرد در هدایت و تعیین سرنوشت سازمان با انتخاب سبک  عنوانبهرهبر 
 تعارضات کنترل و، برقراری ارتباط با افراد هایریگمیتصم، هایزیربرنامهرهبری مناسب در 

رای را به مکانی منسجم ب سازمان وفرایند توسعۀ فردی و سازمانی را تسریع کرده  تواندیم
رسیدن به اهداف مشترک تبدیل نماید. درواقع وظایف اساسی رهبر، تسهیل در ایجاد محیطی 

ی به هنجارها و مدیریت تعارض است دهشکلبرای دستیابی به اهداف، از طریق هدایت و 
، (. در مقابل رهبران زهرآگین با آلوده کردن محیط سازمانی1399)یوسفی و همکاران، 

ی، ترس، عدم اطمینان، تهدید و بروز احساسات منفی اعتمادیبموجب احساس  مرورزمانبه
 دارهخدشی را سازمانفرهنگکه پیامدهای نامطلوبی را در پی داشته و  شوندیمدر کارکنان 

. اخیراً با افزایش مطالعات در زمینۀ رفتارهای منفی در سازمان، پژوهش در زمینۀ کندیم

 2020 2019 2018 2017 2016 2015 2014 2013 سال
 118 117 106 108 105 110 115 115 رتبه
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 ,Karabatiها تبدیل شده است )زهرآگین، به موضوع پراهمیتی میان پژوهشسبک رهبری 

 کشورمان ایجاد هایسازمانتی که رهبران زهرآگین برای لابا وجود خطرها و مشک (.2021
. شودیماین سبک رهبری مشاهده  هامدرسههای آموزشی و در بسیاری از سازمان کنندیم

زم صورت لادقت و حساسیت  هاییسازمانران چنین زم است در انتخاب رهبلا، رونیازا
 با نهادینه نداشته باشند، حیت و شایستگی رهبری رالاها صگیرد؛ زیرا اگر رهبران این سازمان
، شرارت، فساد و خرابکاری در سازمان، اثرهای یتیکفایبکردن رفتارهای مخربی همچون 

از طرف دیگر  .کنندیمو جامعه وارد  هامدرسهآموزشی،  یهامؤسسهرا بر  یریناپذجبران
انی ت متحکمانه باعث کاهش سطح اعتماد سازملامستبد با تمایرفتارهای  با رهبرحضور یک 

زیردستان وعدم پایبندی سازمان و رهبران  خواهد شد. به عبارتی برآورده نشدن انتظارات
ان شده رکنان و سازمشناختی میان کاسازمانی به تحقق تعهداتشان باعث نقض قرارداد روان

ادی و اعتمخواهد برد. بی لاو سطح بدبینی سازمانی و تمایل به رفتارهای انحرافی را با
باعث افزایش  دهندیماخلاقی در مواقعی که رهبران رفتارهای مستبدانه از خود بروز بی

نگرش بدبینانه خواهد شد. زمانی که کارکنان به این نتیجه برسند به ابزاری برای تحقق 
قی از جانب رهبران لاو اهداف رهبر مستبد خود تبدیل شده و استانداردهای اخ هاخواسته

پروایی، خودمحوری و بدرفتاری از تفاوتی، سردی عاطفی، بیرعایت نشده و ادراک بی
بران خود داشته باشند؛ به علت ضایع و قربانی شدن منافعشان و عدم توجه رهبران جانب ره

مستبد به رفاه کارکنان؛ احساس تعهد و اعتمادشان نسبت به سازمان کاهش یافته و نسبت به 
مطالعاتی که  (. با توجه به1399کاظمی و همکاران، )سازمان و اهداف آن بدبین خواهند شد 

با درک این موضوع که نشاط سازمانی از ضروریات  و انجام شده زماننشاط در ساپیرامون 
ی گسترش آن در بین کارکنان هاراههای موفق بوده، شناسایی و خصوصیات سازمان

مهم  شیازپشیبها ها و همچنین شناسایی موانع نشاط در سازمان برای مدیران سازمانسازمان
پذیر ون مدیریت و سبک رهبری مناسب امکان. از طرفی نشاط سازمانی بداستو با اهمیت 

د های کارکنان و عملکرنیست، نوع مدیریت در هر سازمانی اثرات بسیار مهمی بر دیدگاه
وری سازمان دارد که بدبینی و نفاق سازمانی ازجملۀ آن آنان و درنهایت بر بهره

 پرورش دارد درو. با توجه به مطالب ذکرشده و اهمیتی که نشاط در آموزشهاستدگاهید
پژوهش حاضر به ساختار ارتباط سبک رهبری زهرآگین و بدبینی سازمانی با نشاط سازمانی، 

 با میانجیگری نفاق سازمانی پرداخته شده است.
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 مبانی نظری و پیشینه
حال خلق و نشاط سازمانی هنر و مهارت سازگاری با شرایط نامطلوب و مشکلات و درعین

(. منظور از 1400با نشاط در محیط کار است )سوداگر و ناستی زایی، ی مثبت وهاتجربهایجاد 
، درنتیجه، شودیمنشاط در محل کار حرکت در مسیری است که برای رسیدن به هدف طی 

یم هایوانمندتنشاط سازمانی نوعی طرز فکر است که منجر به افزایش عملکرد و دستیابی به 
فرد برای دستیابی به اهداف کاری  که شودیمحاصل . نشاط سازمانی در محیط کار زمانی شود

(. بر 1401)معصومی نژاد و همکاران،  کندیمو استعدادهای خود استفاده  هاییتواناخود از 
معروف )آرگایل(، نشاط یک پدیده و ویژگی در انسان است که  شناسرواناساس دیدگاه 

ۀ اصلی عاطفه مثبت، رضایت از زندگی و نبود احساسات منفی را داراست. پدیدۀ مؤلفسه 
مربوط به سلامت جسم و روح کارکنان در سازمان است که با « نشاط و سرزندگی» یاجتماع

 سروکار داردرفاه، بهداشت روح و روان و شرایط مادی و معنوی و انگیزش شغلی افراد 
به عقلانیت سازمانی، عدالت سازمانی،  توانیممانی از علل نشاط ساز(. 1399)جووری، 

ی اخلاقی، یادگیری سازمانی، ساختار سازمانی، سبک هاارزشکارمندیابی، جبران خدمت، 
ی، مثبت اندیشی، خودگشودگی، شرایط محیط کاری، تعامل با همکاران، اعتمادسازرهبری، 

ی، مشارکت سازمانی، سازمانفرهنگامنیت شغلی، روابط انسانی، حقوق، مزایا و پاداش، 
به  فرسودگی شغلی کمتر، تمایل کمتر از پیامدهای نشاط سازمانی استرس شغلی اشاره کرد.

وری کارکنان، احساس تعلق سازمانی، رضایت شغلی، رفتار شهروندی ترک شغل، بهره
سازمانی، حمایت اجتماعی، تعهد سازمانی و کاهش استرس شغلی است )سوداگر و ناستی 

ایجاد فضای توأم با محبت، رابطه با دوستان، تجارب موفق و محیط کار و فضای  (.1400یی، زا
نشاط مهم باشد. همچنین تمرین ورزشی و  ژهیودر رشد عواطف و به تواندیفیزیکی مناسب م

ر ها در اموکار، بها دادن به پرسنل و دخالت دادن آن طیاحساس موفقیت، روابط سالم در مح
ها و در اثربخشی عواطف مثبت اثرگذار باشد. افراد با خواسته تواندیار و سازمان ممربوط به ک

؛ هماهنگی و همسویی سازمان با این آمال در افراد ایجاد نشاط وندندیپیآرزوهایی به سازمان م
. این شادی و خشنودی خود باعث نوآوری، خلاقیت در کار، افزایش میزان تولید و دینمایم

اداری افراد به سازمان شده و از این رهیافت سازمان نیز از سلامت و پویایی خدمات و وف
خویش را بسازد و خود را برای  تواندی. در پرتو شادی است که انسان مشودیبرخوردار م

 یهیاولۀ کاری و افراد موفق در محیط زندگی و اجتماع آماده کند. شادی و نشاط ماد ۀآیند
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هاست. در محیط بانشاط و خرسند، تولید بهتر، کامل درونی انسانتغییر جامعه و تحول و ت
ا تر خواهد بود. در محیط شاد، ذهن پویا، زبان گویا و استعداد شکوفاشتغال بیشتر و اقتصاد سالم

 (.1390 ،نامکی)ن شودیم

 (Kjerulf, 2007) و محیط کار سازمان درمزایای نشاط سازمانی  .2 جدول

 و محیط کار سازمان درمزایای نشاط سازمانی 
 مزایای شادی برای افراد مزایای شادی برای مدیریت مزایای شادی برای سازمان

 شادی در خانه سرپرستی یک کار رقابتی افزایش تولید
 هوش هیجانی مزایای عالی یریگمیتصمبهبود توانایی 

 افزایش تمرکز رسالت سازمانتحقق بیانیه  تجربه کارکنان شاد برای مشتریان
 عشق به کار قدردانی عمومی کاهش غیبت و مرخصی استعلاجی کارکنان

 اندقائلکارمندان برای کار خود ارزش  انرژی بیشتر افراد شاد برای کار کردن
 ارزیابی موقعیت خود

 بهبود نظارت بهبود ارتباطات
 بهبود کار تیمی

 احساس قدردانی رهبری یهاارزش
 وکارتعهد به کسب

 مؤثرشناسایی و واکاوی موانع »( با عنوان 1401در تحقیقی که )هادی پور و همکاران، 
بر  رمؤثانجام دادند، نتایج پژوهش نشان داد موانع  «های دولتیبر نشاط سازمانی در سازمان

یطوربهمضمون بود؛  9 و مؤلفه 49مفهوم،  120 یدارادولتی  هایسازماننشاط سازمانی در 
(، مضمون سازمانی مؤلفه 6(، مضمون فردی )شامل مؤلفه 5شامل مضمون مدیریتی )شامل  که

، (مؤلفه 5(، مضمون سیاسی )شامل مؤلفه 7(، مضمون اقتصادی )شامل مؤلفه 6)شامل 
(، مضمون مؤلفه 6 شاملارزشی ) -(، مضمون مذهبیمؤلفه 5مضمون محیط کالبدی )شامل 

 ( بود.مؤلفه 5 شاملاجتماعی ) -( و مضمون فرهنگیمؤلفه 4تکنولوژیکی )شامل 
باشد مفهوم رهبری است.  تأثیرگذاربر نشاط سازمانی  تواندیمیی که هامؤلفهیکی از 

رار ق موردبحثمثبت و مزایای سازمانی  یهاجنبهرهبری، اغلب با  اتیادب درمفهوم رهبری 
ر مطالعات دانشگاهی دارای محتوایی هستند که جنبه مثبت اثرگذاری رهبگرفته است و بیشتر 

تاریک  ۀرهبری، جنب حالبااین (.Cankaya & Ciftci, 2020) کندیمها را بیان در سازمان
 استبداد کوچک، رهبری سوءاستفاده کننده، رینظتاریک با انواع رهبری  ۀهم دارد. این سوی

و نظایر آن مطرح شده است. رهبری  دری در محل کارقل، رهبری مخل، رهبری زهرآگین
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 ۀفزاینده، خودشیفتگی و اقتدارگرایی باعث کاهش انگیز کنترل رینظزهرآگین با ابعادی 
 (.Cetin, 2019) شودیمکارکنان و ناکارآمدی سازمان 

Fahie (2019) یک رهبر، ناظر یا مدیر  معنای رفتار منظم و مکرر رهبری زهرآگین را به
 و وظایف، منابع ،هاهدفکه منافع قانونی سازمان را با تضعیف و خرابکاری در  داندیم

. رفتار کندیمرفاه، یا رضایت شغلی زیردستانش، نقض  اثربخشی سازمان و همچنین انگیزه،
 یستیناشا و زشت یهایژگیواست و حاوی  کنندهمسمومرهبر در این سبک، زهرآلود و 

 ایرس وی افکننفاق، ترور شخصیت، تخریب، یتراشمانع، اهتعاملهمچون محدودکردن 
 ,.Milosevic et al؛ 1399 پور و همکاران، عیدی)رفتارهای همراه با سوءکارکرد است 

ارشونده و تکر مندنظامرهبری زهرآگین، سبکی از رهبری است که در آن رفتارهایی  (.2020
فع مشروع سازمان را از طریق ایجاد مانع کرده و منا از سوی رهبر، کارفرما یا سرپرست بروز

در دستیابی به اهداف، انجام وظایف، تحلیل منابع یا کاهش اثربخشی، انگیزش و رضایت 
با وجود خطرها و  (.1393سیدجوادین و همکاران، ) دهدیمکارمندان آن، مورد تهدید قرار 

در بسیاری از  کنندیمکشورمان ایجاد  هایسازمانتی که رهبران زهرآگین برای لامشک
 .شودیماین سبک رهبری مشاهده  هامدرسهها و سازمان

 پیامدهای رهبری زهرآگین .3 جدول
 پیامدها خرده                                                                        پیامدها              
 و تنش عضلانی فشارخونافزایش  جسمی

 ، انگیزش شغلی و تعهدنفسعزتکاهش رضایت شغلی،  نگرشی –شناختی روان
 ی، افسردگی، سردرگمیروانسازمانی و نیز افزایش فشار  فردی

 ی ضعیفریگمیتصمعدم تمرکز ذهنی و  شناختی
 رفتارهای انحرافی خدماتی، سیاسی و شخصی و مالی، رفتاری

 کاهش عملكرد شغلی و رفتارهای شهروندی سازمانی
 ، افزایش تعارض بین فردیاختلال در انسجام و ارتباطات گروه گروهی

 و نیز کاهش اعتماد بین فردی
 وری سازمانیکاهش عملكرد و بهره وریعملكرد و بهره

 ی سازمانی وناهنجار بین فردی، ارتباطات درافزایش رفتارهای منافقانه 
 اعتماد، همكاری، انسجام و کاهش کارکردی،رقابت بین فردی غیر  یجوسازمانارتباطات و  سازمانی

 ی به یكدیگراحترامیبی و بدرفتارنیز ایجاد جو  و همدلی سازمانی؛
 شایسته عدم ی،ریگمیتصمعدم ثبات مدیریت، افزایش تمرکز در  تصمیمات مدیریتی

 کارکنانگزینی                                                                        
 بین سازمانی اعتمادو کاهش  رجوعاربابافزایش نارضایتی  یسازمانبرون
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 ،سیار پیچیدهها باین انگیزه ،نهان رفتار انسان، خیلی سخت است یهازهیوتحلیل انگتجزیه
 گونهنیدرک نیست. نفاق یکی ازاکامل قابل طورمتنوع و تقریباً برای فرد کنشگر به

ی شود و نوعی سازوکار دفاعصورت اقدامات ریاکارانه نشان داده میرفتارهاست که اغلب به
هان پن ،است انسانی یهارا که در تضاد با آرمان ییافکار و رفتارها ،است که احساسات

رفتاری دروغین و فریبکارانه است که دو ویژگی  (. نفاق1397، و امیری)اشگرف  کندمی
گرش واقعی فرد تناقض دارد و ثانیاً با هدف جلب نظر مثبت و نفوذ در مخاطب با ن لاًدارد: او

واقعی  متناقض با نگرش گاه ومتفاوت  هاینگرش. در این رفتار، فرد با بیان ردیگیمانجام 
یمو نفوذ در مخاطبان اقدام  ینیریخودشهای مخاطبان به خود و سازگار و موافق با نگرش

به لحاظ  شوندیمانی که مرتکب رفتارهای منافقانه در سازمان اولین کس لاً. معموکند
در سازمان نیز  یعدالتیباز  ادراک کهیدرحال شخصیتی، روحیه ماکیاولیسم قوی دارند

رفتارهای منافقانه گروه اول از خود  یدرمحرک اصلی دیگر کارکنان سازمان است که 
تار ریاکارانه پیامدهای بسیاری دارد، رف(. 1398 نژاد و همکاران، هادوی) دهندیمنشان 

فضای اعتماد در ارتباطات بین فردی را تیره کند، عملکرد یک گروه  تواندیممثال عنوانبه
 نی اعضای سازمان و آرامش آنان تأثیر بگذاردلارا کاهش دهد و درنتیجه بر ماندگاری طو

ها یا نامهتوافق (1 :افتد کهریاکاری سازمانی، وقتی اتفاق می(. 1399دهقانی و همکاران، )
ثبت شده در  یهااستیسهای رسمی یا گیریتصمیم (2مباحثات غیررسمی وجود دارد. 

 هابودجهو  هابرنامهنوشتاری، ازجمله  یهابرنامهمراتب سازمانی و عموماً از طریق سلسله
 مورد دررسماً  هاآناقدامات واقعی بازیگران سازمانی، برخلاف آنچه  (3و  شوندیمتصویب 
 اشگرف و همکاران،) دهندیمانجام  هاآنکه  اندگفته یررسمیغطور یا به اندکرده آن توافق

ها است. سازمان فرهنگ نامطلوب در سازمان یریگشکلنفاق سازمانی، حاصل (. 1397
ن ادورو، تزلزل رفتاری خواهد داشت و اگر این آنارشی رفتاری درمان نشود، شخصیت سازم

ینمقی ایجاد لا. سازمان دورو دیگر تنها برای کارکنان خود مخاطره اخدهدیمرا شکل 
یذکه جزء ملکات نفسانی سازمان شده است با مشتریان،  یایرفتار، بلکه با تظاهر کند

ها را رفتار این سازمان توانینمو  کندینم، جامعه، رقبا و غیره نیز صادقانه رفتار نفعان
بر  که ریاکاری سازمانی ممکن است اندکرده فکرپژوهشگران از مود. بسیاری ن ینیبشیپ

رضایت شغلی، غیبت، عملکرد کارگران، استمرار، اعتماد، تعهد، ادراک عدالت، تحریک 
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، احساس عدالت نسبت به سازمان و قصد ترک اعضای سازمان تأثیر نفساعتمادبهسازمانی، 
 (.1399عیدوزهی و همکاران، ) بگذارد

، ردیگیمت أنش هاآنها که از مسائل درونی پیش روی سازمان یهاچالش ازیکی  
بدبینی سازمانی است. بدبینی سازمانی داشتن احساس منفی نسبت به سازمان و گرایش به 

بدبینی  (.1398میرزایی و همکاران، ) استرفتارهای تحقیرآمیز و بدخواهانه نسبت به سازمان 
ضای بدبینانه و مسموم در سازمان، به افزایش فرسودگی احساسی، کاهش سازمانی با ایجاد ف

ۀ یتعهد سازمانی، رفتارهای ضد شهروندی، کاهش عملکرد و همچنین از بین رفتن روح
یف تضع شدتبهموفقیت سازمان را در رسیدن به اهدافش  تواندیمو  شودیمکارکنان منجر 

ل تمای یجابه شدهآموختهزمانی یک واکنش بدبینی سا(. 1398سپهوند و همکاران، )کند 
ه افراد منفی ک بدبینی سازمانی صرفاً احساساتی نیست گریدعبارتبهمبتنی بر شخصیت است؛ 

ل کاری در سازمان شک ۀبلکه نوعی نگرش است که از طریق تجرب آورندیمبه درون سازمان 
یمحاصل  هاتجربهسازمانی از  بدبین شوند بلکه بدبینی رندیگینم. کارکنان تصمیم ردیگیم

 تعریف گونهنیابدبینی سازمانی را  توانیم تیدرنها(. 1398 و همکاران، زادهحسن) گردد
سازمان  کهنیااعتقاد به . 1:ردیگیبرمکرد: نگرش منفی نسبت بـه سازمان که سه بخش را در 

نسبت به  زیآمنیتوهرفتاری . 3 .منفی نسبت به سازمان یریگجهینت. 2. دارای عیب است
ش است و هر سه بخـ یچندبعداین مفهوم از بدبینی . سازمان متناسب با اعتقاد و نتیجه

 .ردیگیبرمادراک، نتیجـه و رفتـار را در 

 پیشینه پژوهش
انجی نقش میبا  لغبررسی رابطه رهبری زهرآگین با قصد ترک ش در پژوهشی با عنوان

وجه تپرداخته شده است که نتیجه پژوهش نشان داد،  یلغکار و عدم امنیت ش محل دردری لق
 لغکاهش قصد ترک ش جهت کار لدری در محلبروز ق یهانهیزمبه رهبری زهرآگین و 

ی با لزم است مدیرانی انتصاب شوند که سبک مدیریتی تعاملا. لذا استکارکنان، ضروری 
 (.1402)میرزایی و همکاران،  کارکنان داشته باشند

ررسی به ب طراحی الگوی عوامل مؤثر بر نشاط سازمانی کارکناندر تحقیقی با عنوان 
 ومؤلفه  10 وبعد  3 درتا کنون  که نتیجه پژوهش نشان داد اندپرداختهبر نشاط  مؤثرعوامل 

از  سکارکنان تحقیق صورت پذیرفته که پ شاخص دربارۀ عوامل مؤثر بر نشاط سازمانی 79
مفهومی مرتبط با این موضوع ارائه شده است. ابعاد اصلی نشاط  طی مراحل متعدد مدل
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داد  نتایج این پژوهش نیز نشان .اجتماعی استو  سازمانی کارکنان شامل بعد فردی، سازمانی
یمبر نشاط سازمانی تأثیر دارد که این موضوع منطقی به نظر  یشماریبکه عوامل متعدد و 

یمبر اساس ابعاد آن، کارکنان آن کارآمدتر  وجود نشاط در سازمان، صورت در. رسد
عات و لاکنند، اط جمعی عمل صورتبهکه مسائل جدید را یاد بگیرند و  مندندعلاقه، شوند

سازمانی  یهایریگمیتصم در، دهندیمدیگر همکاران قرار  اریاخت دردانش جدید خود را 
و با  دانندیم، اهداف شغلی خود را مهم شوندیمو بنابراین به آن متعهد  کنندیممشارکت 

روابط بهتری بین  شودیم بموج ادشدهی. همۀ موارد دهندیمقه کارشان را انجام لاع
طور کارا و اثربخش انجام دهند و وظایف خود را به کارکنان وکارکنان وجود داشته باشد 

 .(1402، ذوالفقاریو  نیازی) شوندیموری خود و سازمان بهبود بهره بآن موج جهیدرنت
 و بازدارنده بروز رهبری زهرآگین در دهندهسوقواکاوی عوامل »در تحقیقی با عنوان 

 با رهبرفردی  یهایژگیوچهار عامل: « فراترکیب کیتکن برامروزی مبتنی  هایسازمان
با سه  سازمان یهایژگیو - رمجموعهیزبا چهار  پیروان یهایژگیو - رمجموعهیزهشت 

و  دهندهسوقعوامل ، رمجموعهیزی با دو سازمانبرونمحیط  یهایژگیو -زیرمجموعه 
یگژیوبا توجه به اهمیت ها شناسایی شدند و در سازمان بازدارنده بروز رهبری زهرآگین

که در نحوه استخدام و  کنندیمها توصیه ت، به سازمانلارهبری برگرفته از مقا یها
 (.1401و همکاران،  تقی پوریان) مبذول دارند یاندهیفزا، دقت رهبران یریکارگبه

های بر نشاط سازمانی در سازمان مؤثرشناسایی و واکاوی موانع » عنواندر تحقیقی که با 
های بر نشاط سازمانی در سازمان مؤثرانجام گرفته است نتایج آن نشان داد که موانع  «دولتی
مضمون بود، در تفسیر و تشریح نتایج پژوهش حاضر  9، مؤلفه 49مفهوم،  120 یدارادولتی 

گفت که بر اساس مضمون مدیریتی، عوامل مختلفی مانند داشتن سبک رهبری  توانیم
یط شغلی ی در محکاف ومقتدرانه(، عدم اعتماد لازم ) مناسبمستبدانه و نداشتن سبک رهبری 

، کارآمدی پایین یا عدم کارآمدی کارکنان برو مکرر  موردیبو سازمانی، نظارت سخت، 
که زمینه برای رشد موانع  شودیملازم در مدیران و نگرش منفی مدیران به کارکنان باعث 

مضمون فردی، عواملی سبب افت نشاط سازمانی  طبقنشاط سازمانی فراهم شود. همچنین 
و حرفه خود؛ ی درباره شغل بافیمنفبه منفی نگری و  توانیم هاآنکه از میان  شوندیم

ود و بهب هاآنخودسانسوری، سکوت سازمانی و عدم بیان مشکلات سازمانی با هدف رفع 
یی و عدم بیان احساس و شناخت های خود به دیگر کارکنان، عدم گرادرونشرایط سازمان، 
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ی، شکاف طبقاتی و شکاف بین نسلی در رمادیغرضایت شغلی به دلایل مختلف مادی و 
و تبعیض هلی  هاتفاوتی مختلف در سازمان و هانسلمتقابل بین  سازمان و عدم درک

جنسیتی و دریافت حقوق و مزایا بر اساس جنسیت اشاره کرد. علاوه بر آن، با توجه به 
ی و عدم رعایت عدل و انصاف در عدالتیبو عواملی مانند  هامؤلفهمضمون سازمانی، 

اد کاری، زمان نامناسب کاری و غیره، سازمان، شرایط سخت محیط کاری ناشی از زمان زی
ساختار متمرکز سازمانی و تمرکز بالا در سازمان، عدم ثبات شغلی و ترس از بیکاری به 

کاهش کارکنان و سایر عوامل فردی، اجتماعی و سازمانی، روابط  ژهیوبهدلایل مختلف 
یجاد مکرر باعث ا ی شغلیهاتنشو  هااسترسو عدم آزادی لازم و داشتن  شدهکنترلانسانی 

 (.1401)هادی پور و همکاران،  شودیمزمینه برای از بین رفتن نشاط سازمانی 
نشاط  یهاشرانیپطراحی مدل  (، پژوهشی را با هدف1401و همکاران ) معصومی نژاد
نشاط  یهاشرانیپانجام دادند نتیجه گرفتند که مدل  ها با تکنیک فراترکیبکارکنان سازمان

، یانهیزمشغلی، مدیریت و رهبری، رفاهی، ) مؤلفه 10و  صشاخ 46 برمل مشت کارکنان
 3و  (، رفتارهای شهروندی سازمانیارتباطاتیتی، اعتقـادی، مهـارتی، صیکی، شخژفیزیولـو

 .است (فردی، سازمانی، اجتماعی)بعد 
نی بدبی ۀشناسایی و کشف عوامل کاهند»(، پژوهشی با عنوان 1401) رزمجو و پورعزت

نتایج پژوهش نشان داد که انجام دادند.  «سازمانی و مهار آن با تأکید بر سرمایه اجتماعی
با رعایت عوامل و اقداماتی از قبیل، ایجاد ساختار منعطف  توانیمبدبینی سازمانی را 

سازمانی، افزایش بوروکراسی زدایی، توانمندسازی ساختاری، ارزیابی عملکرد مبتنی بر 
 ، استقرار سیستم مدیریت مبتنی بر هدف، استقرار فرهنگ مبتنی بر اعتماد، افزایششایستگی

های در میان کارکنان، ایجاد فرصت یاحرفهق لاقیات، توسعه اخلااعتماد و پایبندی به اخ
برابر برای توسعه کارکنان، توسعه مراودات بین فردی، بهبود مراودات بین مدیران و 

سازمانی، بهبود های غیررسمی درونارکتی، ارتقاء گروهگیری مشکارکنان، تصمیم
 .سازمانی، مهار و کاهش دادهویت

عدم  یهامؤلفهشناسایی ابعاد و »(، در پژوهشی با عنوان 1400و همکاران ) خداپرست
درمجموع برای عدم نشاط « دلفی فازی کیتکن باهای دولتی سازمان نشاط سازمانی در

و تائید شد. بعد فردی  شاخص شناسایی 84مؤلفه و  12بعد،  3 ولتید هایسازمان سازمانی در
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شامل دو مؤلفه، بعد گروهی شامل دو مؤلفه، بعد سازمانی شامل سه مؤلفه، بعد محیطی شامل 
 .دو مؤلفه، بعد انسانی و آموزشی شامل دو مؤلفه شناسایی گردید

مدار بر نشاط  تی امنیتأثیر رهبر»تحقیقی با عنوان  (،1400ی )زای یتو ناس گرسودا
عه این مطال یهاافتهیدرمجموع انجام دادند.  «ی روحیه در محیط کارجش میانقسازمانی با ن

یه در حور قیطر از میرمستقیغطور طور مستقیم و هم بهمدار هم به نشان دادند رهبری امنیت
ن اثر مثبت و معناداری دارد؛ بنابراین، مدیرا یبدنتیتربل کار بر نشاط سازمانی معلمان حم

ساس حانسانی و صمیمانه، تقویت ا طراری روابقگسترش امنیت روانی، بر قیطر ازمدارس 
و نشاط  یهحفرهنگ گفتمان و همکاری در افزایش روعۀ تعلق و شایستگی معلمان و توس

 .سازمانی معلمان نقش مهمی دارند
عوامل مؤثر بر شادمانی  یسازمدل»وهشی با عنوان در پژ(، 1399شجاعی و همکاران )

، رضایت شغلی، امنیت شغلی و ینیبخوش اعتماد،-دریافتند که یازده عامل «کارکنان
اقتصادی، اهداف کاری مشخص، تعهد سازمانی، یادگیری سازمانی، احساس عدالت، 

 مؤثرند. بر نشاط کارکنان در محل کار -کار قه به کار، معنادار بودنلاصداقت، ع
Semedo ( 2023و همکاران،)  رهبری سمی و رهبری توانمند، »در تحقیقی با عنوان

تغییر  حال ردبه بررسی ماهیت « ی و مدیریت رفتارشناسروانپژوهش  روابط با انگیزه کاری،
ی، که ارسانهبا تکیه بر دیدگاه اکولوژی  هاآن .پردازندرهبری سمی در دنیای دیجیتال می

 هنوببهی ارتباطی غالب در یک لحظه معین، شرایط اجتماعی که هایآورفن کندیمادعا 
، نشان دادند که چگونه منطق دیجیتالی تبلیغات، کندیم دهندیمقرار  ریتأثخود ما را تحت 

بر اساس یک مطالعه  .سازدیمناسازگاری، گستاخی و تکانشگری خطوط رهبری را از نو 
تغییر نام داد،  "X" مومی ایلان ماسک در توییتر، که متعاقباً بهموردی انتقادی از مدیریت ع

یل اقتدارگرایی دیجیتال تبد به رادیجیتال، رهبری سمی  منطق چهارشود که استدلال می
 .استبدادی حکومت ازعیب کنند، شکلی بیمی

Blanca Klahn (2023 :در تحقیقی با عنوان ،)یمآنچه  -رهبری سمی در آموزش عالی
 نظراقاتفدر ایجاد رهبر سمی  . به این نتیجه رسیدند که:میکنیم، چگونه با آن برخورد میدان

عنوان د بهتوانهای مدیریت از بالا به پایین میمراتبی و سبکوجود دارد که ساختار سلسله
در رابطه با ماندگاری در طول زمان، هیچ  یک زمینه، ظهور یک رهبر سمی را تسهیل کند.

عینی برای علت وقوع آن ذکر نشده است، اما اقدامات حفاظتی کمیاب برای قربانیانی دلیل 
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کنند و عدم نظارت رهبری در منطقه، از های سوء یا مخرب را گزارش میکه موقعیت
 طور یکسان با رویدادهایبا در نظر گرفتن اینکه همه افراد به .علل ذکر شده است نیترمهم
، داشتن یک ایده روشن از اینکه رهبر چگونه بر کنندینمورد برخ زابیآسیا  زابیآس

ی مداخله کافی هایاستراتژبرای ایجاد  گذاردیمعملکرد کارگر در حال حاضر تأثیر 
 .ضروری است

بررسی ارتباط بین دو مدل متضاد رهبری سمی و توانمندساز و » عنوانی با پژوهش در 
های مختلف ی، هشت خوشه را بر اساس پیکربندیاتحلیل خوشه« ابعاد مختلف انگیزه کاری

اند از: اجباری، متمرکز، پدرسالاری کاذب، الگوی نقش ابعاد رهبری تولید کرد که عبارت
ا ابعاد طور متفاوتی ببه هاخوشهتوانمند، سمی و توانمندساز. این -سمی، مربی، خودشیفته

 (.Chen et al., 2022انگیزه کاری مرتبط هستند )
آموزش عالی در کشورهای شیلی، کلمبیا  مؤسساتبا عنوان اثرات شادی بر  یامقاله در

عنوان عنصری کلیدی با افزایش که شادی به دارندیمدر این مقاله ابراز  اندپرداختهو اسپانیا 
 آموزش عالی تأثیر بسزایی دارد مؤسسات، در موفقیت یوربهرهو ارتقای سطح عملکرد و 

(Manar et al., 2020.) 
بدبینی نسبت به رضایت از  - ینیبخوشتأثیر ادراک کارکنان از »در پژوهشی با عنوان 

ط بینی از شرایط محینشان دادند: ادراک کارکنان خوش «ی ویروس کروناریگهمهزندگی: 
ی بر رضایت نیبدبکارکنان  ادراکمثبت داشت و  ریتأثکرونایی موجود بر رضایت از زندگی 

 (.Atar et al., 2020منفی داشت ) ریتأثاز زندگی 
 «هنی در بین معلمان دبیرستانیذمعنویت در محیط کار و نشـــاط »با عنوان  یپژوهش در

مت دو ساختاری هستند که مربوط به سطوح بهینه عملکرد انسان لابیان داشت معنویت و س
با استفاده از پرسشنامه ساختاری از معلمان دبیرستانی که با مدارس دولتی در  هادادهاست. 

شـد. نتایج حاکی از ارتباط معنادار بین معنویت  یآورجمع کردندیممنطقه جنوبی هند کار 
م مه کنندهلیتعدعنوان یک قدردانی نیز به .هنی و قدردانی استذدر محل کار، نشـاط 

 ,Mahipalan) بتی در رابطه معنویت و نشاط در محیط کار داشتمشاهده شد، که تأثیر مث

2019.) 

نیروی هوایی  کارکنان صنایع بدبینی در بین در پژوهشی تحت عنوان تأثیر رهبری سمی بر
آمریکا به این نتیجه رسیدند که رهبری سمی درک شده توسط کارکنان موجب بدبینی آنان 
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 ۀبنابراین بین رهبری سمی و بدبینی سازمان رابط گردد؛یمو نگرش منفی نسبت به سازمان 
 (.Dobbs & Do, 2019) مثبت و معنادار وجود دارد

که منافع  داندیمرهبری زهرآگین را به معنای رفتار منظم و مکرر یک رهبر، ناظر یا مدیر 
ان و ی سازماثربخش، وظایف، منابع و اهداف درقانونی سازمان را با تضعیف و خرابکاری 

رفتار رهبر در این سبک، . کندیم، نقض ردستانشیز، رفاه یا رضایت شغلی زهیانگین همچن
کردن  زشت و ناشایستی همچون محدود یهایژگیواست و حاوی  کنندهمسمومزهرآلود و 

 وءسو سایر رفتارهای همراه با  یافکننفاق، ترور شخصیت، تخریب، یتراشمانع، هاتعامل
 .(Fahie, 2019)است  کارکرد

نشــاط در محیط کار را شناسایی  ۀآیتم در زمین 58 یانهیزمبا بررســی تجربی و  یتحقیق
ری، ش کالاآیتم عملکرد، اثربخشی، اشتباه، ت 14با توجه به نظر خبرگان  هاآنکرد و از بین 

آیتم رفتار شهروندی،  17انطباق و عواقب صبوری در قالب طبقه رفتارهای درون نقش و 
رک، رفتار آوای مدیران، رفتار کارکنان، اشـتراک دانش، اسـتفاده از فناوری تمایل به ت

عات، رفتار پیشگیرانه و فضیلت مدنی در طبقه رفتارهای لاعات، پردازش کمتر اطلااط
 (.Salas-Vallina, 2018) بندی شدندفرانقشی دسته
 بر رضایت نتیجه رهبری زهرآگین»(، با عنوان Mehta & Maheshwari, 2013پژوهش )

اثر رهبری زهرآگین بر رضایت شغلی کارکنان و تعهد  «شغلی کارکنان و تعهد سازمانی
 سازمانی را تائید و معنادار معرفی کرد.

Barnes (2010)،  در تحقیقی رابطه بین بدبینی سازمانی بر تعهد سازمانی نشان داد بدبینی
و تعهد سازمانی موجب ایجاد حس  ردگذایم ریتأثطور مستقیم بر تعهد سازمانی کارکنان به

 .شودیمعلاقگی نسبت به سازمان تفاوتی و بیبی

لی و رابطه بین بدبینی سازمانی و رضایت شغ ،بدبینی سازمانی حوزهدر  یتحقیق ۀنتیج
تعهد سازمانی نشان داد رابطه منفی بین بدبینی سازمانی و تعهد سازمانی، رفتار شهروندی 

 ,Crown & Green) سازمانی و رضایت شغلی و بسیاری از متغیرهای دیگر وجود دارد

2008.) 

 روش
ماهیت پژوهش، اهداف،  انتخاب روش پژوهش تا اندازۀ زیادی متأثر از موضوع و

که موضوع پژوهش حاضر، ی پژوهش و متغیرهای موردمطالعه است. ازآنجاییهاپرسش
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مدل یابی ساختاری رهبری زهرآگین و بدبینی سازمانی با نشاط سازمانی با نقش میانجیگری 
ه دلیل اینکه و ب استهمبستگی داشته و از نوع کمی  -نفاق سازمانی است، ماهیتی توصیفی

در این پژوهش،  بنابراین؛ از نوع کاربردی است میهستدنبال استفادۀ عملی از نتایج تحقیق  به
 یریگجهینتو درنهایت مورد تفسیر و  شوندیموتحلیل ی کمی گردآوری و تجزیههاداده
 ی اصلی پژوهش به شرح زیر است:هاهیفرضبا توجه به مطالب فوق  .رندیگیمقرار 

 یجانوپرورش آذرباآموزشاداری کارکنان ی و نشاط سازمان ینزهرآگ یرهبر ینب – 1
 .رابطه وجود دارد یشرق

 یشرق انیجوپرورش آذرباآموزش یکارکنان ادار یو نشاط سازمان بدبینی سازمانی ینب – 2
 رابطه وجود دارد.

 یرقش یجانوپرورش آذرباآموزش یکارکنان ادار یسازمان نفاقو  ینزهرآگ یرهبر ینب – 3
 .وجود دارد رابطه

 یشرق انیجوپرورش آذرباآموزش یکارکنان ادار یو نفاق سازمان بدبینی سازمانی ینب – 4
 .رابطه وجود دارد

 یرقش یجانوپرورش آذرباآموزش یکارکنان ادار سازمانی نشاط وی نفاق سازمان ینب – 5
 رابطه وجود دارد.

 یرو انینفاق سازم یانجیبا نقش م بدبینی سازمانیو  رهبری زهرآگین ینبعلی رابطه  – 6
 ی تأثیر دارد.شرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار نشاط سازمانی

 یرو انینفاق سازم یانجیبا نقش م بدبینی سازمانیو  رابطه علی رهبری زهرآگین بین – 7
م و تأثیر یی تأثیر مستقشرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار نشاط سازمانی

 وجود دارد. میرمستقیغ
ارکنان ی در کنشاط سازمان و یسازمان ینیبدب ین،زهرآگ یبر اساس رهبر نفاق سازمانی - 8

 .است بینییشقابل پ وپرورش استان آذربایجان شرقیاداری آموزش
وپرورش آموزشو نواحی مناطق اداری کارکنان  تمامی را پژوهش حاضرآماری  ۀجامع

ناحیه  5وپرورش استان آذربایجان شرقی از آموزش .دهندیمتشکیل استان آذربایجان شرقی 
وپرورش استان نفر شاغل در ادارات آموزش 2500حدود منطقه تشکیل شده است و  35و 

 یاطبقه تصادفی گیرینمونه شرو. با استفاده از دهندیمجامعه آماری تحقیق را تشکیل 
جهت  هانآدر بین  هاپرسشنامهو  شدهانتخابمونۀ آماری از بین اعضای جامعۀ آماری نسبتی ن
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ه با استفاده از جدول مورگان و نحجم نمو توزیع گردید. هادادهوتحلیل ی و تجزیهآورجمع
 در نفر 418 ینسبتی اطبقهگیری تصادفی نمونه شآماری و با استفاده از رو ۀبا توجه به جامع

ی ابتدا مناطق و نواحی اطبقهگیری . در این پژوهش جهت نمونهشد گرفته نظر
وپرورش استان آذربایجان شرقی را به پنج قسمت در پنج طبقۀ نواحی مرکز استان، آموزش

مناطق شمال استان، مناطق جنوب استان، مناطق غرب و مناطق شرق استان در نظر گرفته 
بتی، ابتدا گیری نسجهت نمونه شدهمحاسبهۀ گانپنجشدند. سپس تعداد کارکنان اداری مناطق 

سپس  شودیمتعداد اعضای کارکنان اداری برای هر منطقه با توجه به حجم نمونه حاصل 
ی موجود مناطق مختلف در شهرهای هانسبتتعداد کارکنان مناطق مختلف با توجه به 

 .دیآیممتفاوت هر منطقه با توجه به حجم نمونه به دست 
ی استاندارد هاپرسشنامهو سنجش متغیرها از  هادادهی آورجمعژوهش برای در این پ

 ، بدبینی سازمانی، نشاط سازمانی و نفاق سازمانی استفاده شده است.نیزهرآگرهبری 

استفاده شده  (2008) 1اشمیت از پرسشنامهرهبری زهرآگین  سبک ریمتغجهت سنجش 
، رهبری آمرانه، زیآمنیتوه)رهبری  مؤلفه 5گویه و  28است. این پرسشنامه دارای 

 .استی بودن( نیبشیپرقابلیغی، خود ترویجی، فتگیخودش
سؤال است و سه بعد شناختی،  13دارای (، 2009پرسشنامۀ بدبینی سازمانی کالاگان )

 .سنجدیمعاطفی و رفتاری را 
 (2007) کرولف سازمانی استاندارد نشاط ۀپرسشنام از گیری نشاط سازمانیاندازه برای

، (هیگو 3) یریادگی مقیاس خرده 6 در هیگو 23 یدارا مذکور پرسشنامه .استفاده شد
، معناداربودن کار ه(گوی 4)(، مثبت اندیشی، هگوی 4)، مشارکت، ه(گوی 4)ودگشودگی، خ
بسیار )لیکرت  یانهیگز 5با مقیاس پاسخگویی  هک است ه(گوی 4)کار  هب هقلاو ع ه(گوی 4)

 (5و بسیار زیاد با امتیاز  4 ازیامتبا  ادیز، 3با امتیاز  متوسط، 2با امتیاز  کم، 1کم با امتیاز 
 (.2003کرولف، ) طراحی شده است

( 1389سازمانی از پرسشنامۀ هادوی نژاد و همکارانش ) نفاق ریمتغمنظور سنجش به
نفاق سازمانی و نفاق  ،مؤلفهاست و سه  هیگو 14استفاده شد. این پرسشنامه شامل 

 قرارمی دهد. موردسنجشبین فردی را  در ارتباطاتشناختی و رفتار منافقانه روان

                                                                                                                                        
1. Schmidt 
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های از نمونه موردمطالعه از شاخص آمدهدستبههای برای بررسی و توصیف داده
مرکزی و پراکندگی )میانگین و انحراف استاندارد( استفاده شد تا از چگونگی پراکندگی 

از متغیرهای موردمطالعه اطلاعات لازم کسب شود. برای ورود به مدل  آمدهدستبهنمرات 
یابی معادلات ساختاری باید ابزارهای پژوهش جهت تعیین اعتبار سازه مورد تحلیل تأییدی 

از  هاآنقرار گیرند. برای تأیید هریک از متغیرها همچنین گویه های مربوط به هریک از 
استفاده شده است. درواقع تحلیل عاملی تأییدی برای تعیین تناسب  1یدییتأتحلیل عاملی 

. تحلیل عامل تأییدی درواقع یک مدل آزمون تئوری است، رودیمگیری به کار مدل اندازه
نی بر کند. این مدل که مبتگر تحلیل خود را با یک فرضیۀ قبلی آغاز میپژوهش آن درکه 

ها و کند که کدام متغیرها با کدام عاملص مییک شالوده تجربی و نظری قوی است، مشخ
ک روش نیز ی سازه اعتبارها همبسته شود. همچنین برای ارزشیابی ها با کدام عاملکدام عامل

هایی را کند تا از این طریق بتواند به گونه بارزی فرضیهبه پژوهشگر عرضه می اعتمادقابل
 بیترک وبا تعداد  شدهنییتعها که ناشی از یک مدل از پیش ی دادهعامل ساختاردربارۀ 

ع منظور بررسی نرمال بودن توزیپژوهش به نیا درهاست، بیازماید. همچنین مشخصی از عامل
ه بهره گرفته شد. همچنین، پاسخ ب اسمیرنوف -کولموگوروفمتغیرهای تحقیق از آزمون 

ت یابی معادلا، مستلزم انجام مدلهای جزئی پژوهشفرضیه اصلی پژوهش و نیز فرضیه
ور، های مزب. لیکن، قبل از انجام آزموناستموس اِس و اِیاِلافزار پیساختاری با کمک نرم

افزار الکین و آزمون کرویت بارتلت، با استفاده از نرم -میر -لازم بود، مقادیر آزمون کیزر
کار افزارهای ببا استفاده از نرم هاادهدوتحلیل تجزیه مورد آزمون قرار گیرد. اِساِسیپاِس

ی از جداول آمار توصیف سطح درگرفته شده در دو سطح توصیفی و استنباطی انجام گرفت. 
حاوی فراوانی، درصد، میانگین، انحراف استاندارد درصد تجمعی و در سطح آمار استنباطی 

ی، شاخص برازش، ، ماتریس همبستگ2یانمونهی کولموگروف اسمیرنوف تک هاآزموناز 
افزار مچنین با کمک نراستفاده شد. هم هاهیفرضتحلیل عاملی و تحلیل مسیر برای آزمون 

ته ی تحقیق و مدل ساختاری تحقیق مبتنی بر مدل نظری پرداخهاهیفرضلیزرل به بررسی سایر 
 شد.

  

                                                                                                                                        
1. Confirmatory factor analysis 

2. kolomogrov smirnov 
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 هاافتهی
شاط ن سازمانی روینفاق گری با میانجیرهبری زهرآگین و بدبینی سازمانی  :فرضیه اصلی

 دارد. تأثیر یشرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار سازمانی
 یب، ضرا1در شکل یابی معادلات ساختاری استفاده شد. این فرضیه، از مدل برای پاسخ به

 کارکنان ینشاط سازمان روی یسازمان ینیو بدب ینزهرآگ یرهبر یر( تأثیعامل ی)بارها یرمس
 یاییاپ یزو ن ی؛گری نفاق سازمانبا میانجی وپرورش استان آذربایجان شرقیوزشی آمادار
 ارائه شده است. متغیرهااز  یکهر  یبیترک

با  یازمانس ینیو بدب ینزهرآگ یرهبر یر( تأثیعامل ی)بارها یرمس یبو ضرا یبیترک یاییپا. 1 شکل

 ینشاط سازمان یرو یگری نفاق سازمانمیانجی

 

 ینیدبو ب ینزهرآگ یزا )رهبربرون یرهایمتغ یا لمستق هاییرمتغ یر، تأث1 شکل یندر ا
مستقل دوم  گری متغیربا میانجی( یسازمان نشاطزا )درون یرمتغ یاوابسته  یر( بر متغیسازمان

 یرها)با یرمس یبضرا یرهامس ینشان داده شده است. اعداد نوشته شده رو)نفاق سازمانی( 



 91 |خدائی و همکاران  | ...ی نیو بدب نیزهرآگ یرهبر یساختار یسازمدل

 

H
o

m
e

p
ag

e
: h

tt
p

s:
//

jr
la

t.
at

u
.a

c.
ir

/ 

واقع، هستند. در یبیترک ایاییدهنده پنشان یزن ها،یره. اعداد داخل دادهندی( را نشان میعامل
نشان داده شده است.  یبار عامل یلهوسوابسته به یربر متغ)اول و دوم( مستقل  یرمتغ یرقدرت تأث

 یرتأث یزانباشد، م 3/0تر از کوچک یاست. اگر بار عامل یکصفر و  ینب یمقدار یعامل بار
 ین،مطلوب است. همچن یاربس 6/0از  یشترقبول و بقابل 6/0تا  3/0 ینار عاملی باست. ب یفضع

مناسب هر سازه  یدرون یداریدهنده پاباشد، نشان 7/0از  یشترب یبیترک یاییاگر مقدار پا
، نشان 10-4طور که شکل است. همان یاییعدم وجود پا یانگرب یز، ن6/0کمتر از  اراست؛ مقد

 یشترب یبیترک یاییپا یرو تمام مقاد 6/0تا  3/0 ین( بیعامل ی)بارها یرمس بیتمام ضرا دهد،یم
 یبیرکت یاییپا یر( و تمام مقادیعامل ی)بارها یرمس یبتمام ضرا ین،بنابرا ؛هستند 7/0از 
و  ینزهرآگ یرهبر شود،یم گیرییجهو نت شودیم دییتأ یهفرض ین،بنابرا ؛ر هستنددایمعن
 یادار کارکنان ینشاط سازمان یرو یگری نفاق سازمانبا میانجی یسازمان ینیبدب

 دارد. یرتأث وپرورش استان آذربایجان شرقیآموزش
استراپ ( از روش بوتیعامل ی)بارها یرمس یبضرا دارییآزمون معن یبرا ین،همچن

 . درشوندیم یرگزارش و تفس یودنتاست tاستراپ بر اساس آزمون بوت یراستفاده شد. مقاد
، یرخطوط مس یشکل، اعداد رو یناستراپ گزارش شده است. در ابوت یر، مقاد2شکل 

و در سطح  58/2تر از بزرگ یرتمام مقاد ین،. همچندهندیم ناستراپ را نشابوت یرمقاد
 هستند. داریمعن 01/0

 یازماننفاق سگری با میانجی یسازمان ینیو بدب ینزهرآگ یرهبر یراستراپ تأثبوت مقادیر .2 شکل

 ینشاط سازمان یرو
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ان وپرورش استآموزشاداری کارکنان ی و نشاط سازمان ینزهرآگ یرهبر ینب: فرضیه اول
 .رابطه وجود دارد یشرق یجانآذربا

اده شد. در استف ضریب همبستگی گشتاوری پیرسون فرضیه، از آزمون ینا پاسخ به یبرا
 ارائه شده است. یرسونپ یگشتاور یهمبستگ یبآزمون ضرنتیجه ، 4جدول 

 اول جزئی یهفرض یرسونپ یگشتاور یهمبستگ یبآزمون ضر یجهنت. 4جدول 

P<0/01 

از ضریب  تربزرگ(، -424/0شده )قدر مطلق ضریب همبستگی محاسبه کهنیابا توجه به 
( 128/0درصد ) 99داری ( و سطح معنیn-2=416همبستگی جدول با درجات آزادی )

ه شود. با توجه بمی دییتأدرصد اطمینان فرض صفر رد و فرض خلاف  99است، بنابراین، با 
 یرهبر ینبشود، یم گیرییجهنتان درصد اطمین 99یید فرض خلاف، با تأرد فرض صفر و 

ابطه ر یشرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار یو نشاط سازمان ینزهرآگ
 وجود دارد.
ستان وپرورش اآموزش یکارکنان ادار یو نشاط سازمان بدبینی سازمانی ینب: فرضیه دوم

 رابطه وجود دارد. یشرق یجانآذربا
ستفاده شد. در ا ضریب همبستگی گشتاوری پیرسون فرضیه، از آزمون نیا بهپاسخ  یبرا

 ارائه شده است. یرسونپ یگشتاور یهمبستگ یبآزمون ضرنتیجه ، 5جدول 

 دوم یجزئ یهفرض یرسونپ یگشتاور یهمبستگ یبآزمون ضر یجهنت. 5جدول 

P<0/01 

از ضریب  تربزرگ(، -398/0شده )قدر مطلق ضریب همبستگی محاسبه کهنیابا توجه به 
( 128/0درصد ) 99داری ( و سطح معنیn-2=416همبستگی جدول با درجات آزادی )

 داری )دو دامنه(سطح معنی درجات آزادی ینشاط سازمان ینزهرآگ یرهبر رهایمتغ
 -424/0  ینزهرآگ یرهبر

416 01/0 
  -424/0 ینشاط سازمان

 دامنه(داری )دو سطح معنی درجات آزادی ینشاط سازمان یسازمان ینیبدب رهایمتغ
 -398/0  یسازمان ینیبدب

416 01/0 
  -398/0 ینشاط سازمان
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ه شود. با توجه بمی دییتأدرصد اطمینان فرض صفر رد و فرض خلاف  99است، بنابراین، با 
 نییبدب ینبشود، یم گیرییجهنتدرصد اطمینان  99یید فرض خلاف، با تأرد فرض صفر و 

طه راب یشرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار یو نشاط سازمان یسازمان
 .وجود دارد
تان وپرورش اسآموزش یکارکنان ادار یسازمان نفاقو  ینزهرآگ یرهبر ینب: فرضیه سوم

 رابطه وجود دارد. یشرق یجانآذربا
ستفاده شد. در ا ضریب همبستگی گشتاوری پیرسون فرضیه، از آزمون نیا بهپاسخ  یبرا

 ارائه شده است. یرسونپ یگشتاور یهمبستگ یبآزمون ضرنتیجه ، 6جدول 

 ی سومجزئ یهفرض یرسونپ یگشتاور یهمبستگ یبون ضرآزم یجهنت .6جدول 

 داری )دو دامنه(سطح معنی درجات آزادی ینفاق سازمان ینزهرآگ یرهبر رهایمتغ
 607/0  ینزهرآگ یرهبر

416 01/0 
  607/0 ینفاق سازمان

P<0/01 
از ضریب  تربزرگ(، 607/0شده )قدر مطلق ضریب همبستگی محاسبه کهنیابا توجه به 

( 128/0درصد ) 99داری ( و سطح معنیn-2=416همبستگی جدول با درجات آزادی )
ه شود. با توجه بمی دییتأدرصد اطمینان فرض صفر رد و فرض خلاف  99است، بنابراین، با 
 یرهبر ینبشود، یم گیرییجهنتدرصد اطمینان  99یید فرض خلاف، با تأرد فرض صفر و 

بطه را یشرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار یانو نفاق سازم ینزهرآگ
 .وجود دارد

استان  وپرورشآموزش یکارکنان ادار یو نفاق سازمان بدبینی سازمانی ینب: فرضیه چهارم
 .رابطه وجود دارد یشرق یجانآذربا

 ستفاده شد. درا ضریب همبستگی گشتاوری پیرسون فرضیه، از آزمون نیا بهپاسخ  یبرا
 .ارائه شده است یرسونپ یگشتاور یهمبستگ یبآزمون ضرنتیجه ، 7جدول 

 چهارم جزئی یهفرض یرسونپ یگشتاور یهمبستگ یبآزمون ضر یجهنت .7جدول 

P<0/01 

 داری )دو دامنه(سطح معنی درجات آزادی یسازمان ینیبدب یسازمان ینیبدب رهایمتغ
 592/0  یسازمان ینیبدب

416 01/0 
  592/0 یسازمان ینیبدب
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از ضریب  تربزرگ(، 592/0شده )قدر مطلق ضریب همبستگی محاسبه کهنیابا توجه به 
( 128/0درصد ) 99داری ( و سطح معنیn-2=416همبستگی جدول با درجات آزادی )

ه شود. با توجه بمی دییتأدرصد اطمینان فرض صفر رد و فرض خلاف  99است، بنابراین، با 
 نییبدب ینبشود، یم گیرییجهنتدرصد اطمینان  99یید فرض خلاف، با تأرد فرض صفر و 

طه راب یشرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار یو نفاق سازمان یسازمان
 .وجود دارد

تان وپرورش اسآموزش یکارکنان ادار سازمانی نشاط وی نفاق سازمان ینب: فرضیه پنجم
 رابطه وجود دارد. یشرق یجانآذربا

ستفاده شد. در ا ضریب همبستگی گشتاوری پیرسون فرضیه، از آزمون نیا بهپاسخ  یبرا
 ارائه شده است. یرسونپ یگشتاور یهمبستگ یبآزمون ضرنتیجه  ،8جدول 

 جزئی پنجم یهفرض یرسونپ یگشتاور یهمبستگ یبآزمون ضر یجهنت .8جدول 

P<0/01 

از ضریب  تربزرگ(، -469/0شده )قدر مطلق ضریب همبستگی محاسبه کهنیابا توجه به 
( 128/0درصد ) 99داری ( و سطح معنیn-2=416همبستگی جدول با درجات آزادی )

ه شود. با توجه بمی دییتأدرصد اطمینان فرض صفر رد و فرض خلاف  99است، بنابراین، با 
نفاق  ینب شود،یم گیرییجهنتدرصد اطمینان  99یید فرض خلاف، با تأرد فرض صفر و 

طه راب یشرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار یو نشاط سازمان یسازمان
 وجود دارد.
 نفاق سازمانی ییانجبا نقش م بدبینی سازمانیو  رهبری زهرآگین ینبعلی رابطه : فرضیه ششم

 .ی تأثیر داردشرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار نشاط سازمانی یرو
موس ار اِیافزیابی معادلات ساختاری با استفاده از نرممدلفرضیه، از  نیا بهپاسخ  یبرا

 ارائه شده است. یمعادلات ساختار یابیمدلنتیجه ، 3 شکلاستفاده شد. در 

 داری )دو دامنه(سطح معنی درجات آزادی ینشاط سازمان ینفاق سازمان رهایتغم
 -469/0  ینفاق سازمان

416 01/0 
  -469/0 ینشاط سازمان
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 یرو ینفاق سازمان یانجینقش ماثر با  یسازمان ینیو بدب ینزهرآگ یرهبر ینب یرابطه عل .3شکل 

 ینشاط سازمان

 

با  ی، نفاق سازمانX2با نماد  یسازمان ینیبدب، X1ین با نماد زهرآگ یرهبر، 3در شکل 
دهد، طور که این شکل نشان مینشان داده شده است. همان Yی با نماد نشاط سازمانو  M نماد

 روی یاق سازماننف میانجی نقش با یسازمان ینیبدب و ینزهرآگ یرهبر ینبضریب همبستگی 
شده بهمحاس یهمبستگ یبقدر مطلق ضر کهنیابا توجه به است.  48/0برابر با  سازمانی نشاط

( و سطح n-2=416) یجدول با درجات آزاد یهمبستگ یباز ضر تربزرگ(، 48/0)
 بین شود،یم گیرییجهنت یناندرصد اطم 99 اب ین،( است، بنابرا128/0درصد ) 99 دارییمعن

رابطه انی سازمنشاط  یرو ینفاق سازمان میانجی نقش با یسازمان ینیو بدب ینزهرآگ یرهبر
با  یانسازم ینیو بدب ینزهرآگ یرهبر رابطه علی بینار عاملی بر این، ب علاوه وجود دارد.

است. این مقدار، بالاتر از  -47/0ی برابر با نشاط سازمان یرو ینفاق سازمان یانجینقش م
 یرهبر نیب یرابطه علشود، گیری میو نتیجه دشدهییتأبنابراین، بار عاملی  ؛است 30/0

 دارد یرأثت ینشاط سازمان یرو ینفاق سازمان یانجیبا نقش م یسازمان ینیو بدب ینزهرآگ
 نفاق سازمانی ییانجبا نقش م بدبینی سازمانیو  رابطه علی رهبری زهرآگین بین: فرضیه هفتم

تقیم ی تأثیر مسشرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار نشاط سازمانی یرو
 وجود دارد. میرمستقیغو تأثیر 
موس ار اِیافزیابی معادلات ساختاری با استفاده از نرممدلرضیه، از ف نیا بهپاسخ  یبرا

 ارائه شده است. یمعادلات ساختار یابیمدلنتیجه ، 4 شکلاستفاده شد. در 

با نقش  یازمانس ینیو بدب ینزهرآگ یرهبر ینب یرابطه عل میرمستقیغ یرو تأث یممستق یرتأث .4شکل 

 ینشاط سازمان یرو ینفاق سازمان یانجیم
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با  ی، نفاق سازمانX2با نماد  یسازمان ینیبدب، X1ین با نماد زهرآگ یرهبر، 4در شکل 
 دهد،طور که این شکل نشان مینشان داده شده است. همان Yی با نماد نشاط سازمانو  M نماد
اثر  Yوابسته  یربر متغ یزن M یرو متغ گذاشته است؛اثر  M یربر متغ X2 و X1مستقل  هاییرمتغ

 دارد. یانجینقش م Yو  X1 و X1 یندر رابطه ب M یرمتغ بر این اساس، .داشته است

و  ینآگزهر یرهبر ینب یرابطه عل میرمستقیغ یرو تأث یممستق یرتأثهای رگرسیونی وزن .9جدول 

 ینشاط سازمان یرو ینفاق سازمان یانجیبا نقش م یسازمان ینیبدب

ی سازمان ینی، بدب(X1) ینزهرآگ یرهبرهای رگرسیونی یا ضریب تأثیر ، وزن9جدول 
(X2)،  نشاط سازمانی یرمتغروی (Yبا م ،)نفاق سازمانی گرییانجی (M )دهد. را نشان می

 دار است.یمعن میرمستقیغدهد، تمام ضرایب تأثیر مستقیم و طور که این جدول نشان میهمان

 ماندهکوواریانس باقی-ماتریس واریانس .10جدول 

 ینشاط سازمان
(Y) 

شناختی روان یکوشسخت
(M) 

 یسازمان ینیبدب
(X2) 

 ینزهرآگ یرهبر
(X1) 

 

 (X1) ینزهرآگ یرهبر 000/0   

 (X2) یسازمان ینیبدب 000/0 000/0  

 (M) ینفاق سازمان 000/0 000/0 000/0 
 (Y) ینشاط سازمان 000/0 000/0 000/0 000/0

، (X1) ینزهرآگ یرهبرمانده متغیر یباق یانسکووار-یانسوار یسماتر، 10جدول 
را ( M) سازمانینفاق  گرییانجی(، با مY) نشاط سازمانی یرمتغروی  ،(X2ی )سازمان ینیبدب

گیری با صفر، نتیجه 10 در جدولشده دهد. با عنایت به برابر بودن مقادیر گزارشنشان می
 کند.شده را حمایت میها با شدت بیشتری مدل نظری تدوینشود، دادهمی

 یجهنت ااحتمال خط ینسبت بحران یارمع یخطا برآورد نوع اثر یرمس

X1 <--- M دارمعنی 000/0 550/10 023/0 241/0 مستقیم 

X2 <--- M دارمعنی 000/0 807/9 050/0 487/0 مستقیم 

M <--- Y داریمعن 000/0 -483/4 083/0 -374/0 غیرمستقیم 

X1 <--- Y داریمعن 000/0 -580/3 044/0 -157/0 مستقیم 

X2 <--- Y داریمعن 000/0 -8442 094/0 -267/0 مستقیم 
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گیری نتیجه 10و جدول  9جدول  های؛ و نیز داده4 های شکلبنابراین، بر اساس داده
 یسازمان نفاق یانجیبا نقش م یسازمان ینیو بدب ینزهرآگ یرهبر یطه علراب ینب شود،می
 یمستقم یرتأث یشرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار ینشاط سازمان یرو

 وجود دارد. میرمستقیغ یرو تأث

ی در سازمان نشاط و یسازمان ینیبدب ین،زهرآگ یبر اساس رهبر نفاق سازمانی: فرضیه هشتم
 است. بینییشقابل پ وپرورش استان آذربایجان شرقیکارکنان اداری آموزش

، 11استفاده شد. در جدول  گامبهگامرگرسیون  فرضیه، از آزمون نیا بهپاسخ  یبرا
 ارائه شده است. یونیشده به معادله رگرسواردشده/حذف یرهایمتغ

 تمشه جزئی یهرضف شده به معادله رگرسیونیمتغیرهای واردشده/حذف .11جدول 

 یمانساز ینیبدب ی،نشاط سازمانهر سه متغیر  شود،میمشاهده  ،11 جدول طور که درهمان
 ر،یمتغ سه هر، گریدعبارتبه. وارد شده است یونیبه معادله رگرس ینزهرآگ یو رهبر

 ی،شاط سازمانن یرمتغ سه هر ین،بنابرا ؛شوندمدل  واردعبور کنند و  موردنظر یارتوانستند از مع
 در این مدل، .نفاق سازمانی هستند یبرا بینیشپ ینبهتر ینزهرآگ یو رهبر یسازمان ینیبدب

نفاق ؛ و عنوان متغیر مستقلین بهزهرآگ یو رهبر یسازمان ینیبدب ی،نشاط سازمان یرسه متغ
 عنوان متغیر وابسته است.ی، بهسازمان

 تمشجزئی ه یهفرض رگرسیونی خلاصه برازش مدل. 12جدول 

 استاندارد برآورد یخطا شدهیلتعد یینتع یبضر ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل
1 715/0 511/0 507/0 53775/9 

 یبضر» دهنده میزان، نشان715/0 مقدار، مشخص است، 12طور که از جدول همان
 ،مدل شود،گیری مینتیجه ،715/0است. با توجه به ضریب  «یرسونپگشتاوری  یهمبستگ

دهنده ، نشان511/0علاوه، میزان ضریب تعیین به. داردوابسته  یرمتغ ییراتتغدر  یشتریسهم ب
 50 سهم بیانگر ،رمقدا ینا است. وابسته یرمتغ ییراتتغ یاندر ب یشترسهم ب نیزبرازش بهتر و 

 روش شدهحذف یرهایمتغ واردشده یرهایمتغ مدل

1 
 یسازمان نشاط

0 
 یفدر تعر یرهاورود همه متغ

 مدل
 بدبینی سازمانی
 رهبری زهرآگین
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 507/0مقدار  است.« نفاق سازمانی»، یعنی؛ وابسته یرمتغ یپراکندگ بیان در مدل درصد
 یبضر ،به مدل بینیشپ یامستقل  یرهایمتغدهد، با افزودن نشان می شدهیلتعد یینتع یبضر

« یینتع یبضر»شده است. درواقع، برابر بودن مقادیر حاصل  یو مدل بهتر یافته یشافزا یینتع
 یش مناسبدر مدل، براز کاررفتهبه یرهایمتغ ،انگر آن است، بی«شدهیلتعد یینتع یبضر»و 

ربع م یشهر یانگینمیا استاندارد برآورد  یخطادهنده ، نیز نشان53775/9مقدار  اند.دادهارائه 
 توان برازش مدل را مناسب ارزیابی کرد.این مقدار، می است. با عنایت به پائین بودنخطا 

 تمشجزئی ه یهفرض طرفهیانس یکوار یلتحل .13جدول 

 داریسطح معنی F میانگین مجذورات درجات آزادی مجموع مجذورات ییراتمنابع تغ مدل

1 
 079/13069 3 237/39207 رگرسیون

 969/90 413 048/37570 ماندهباقی 000/0 666/143
  416 285/76777 کل

P<0/01 

شده محاسبه F، مشخص است، با عنایت به اینکه، قدر مطلق 13طور که از جدول همان
 درصد 99 دارییو سطح معن 416و  3جدول با درجات آزادی  Fاز  تربزرگ(، 66/143)
نفاق  یخوببه ،شدهمدل ارائه شود،گیری میدرصد اطمینان نتیجه 99( است، بنابراین با 83/3)

 .کندیم یفوابسته، توص یرعنوان متغرا به سازمانی

 تمشجزئی ه یهفرض یونیمدل رگرس یبضرا .14جدول 

P<0/01 

 01/0از  ترکوچک tداری مقادیر ، مشخص است، سطح معنی14طور که از جدول همان
بر این  .شودیدر مدل است، رد م یرهابودن متغ اثریب یانگرفرض صفر که ببنابراین، ؛ است

  مدل
  استاندارد یبضرا ضرایب غیراستاندارد

 داریسطح معنی
B بتا استاندارد یخطا t 

1 

 000/0 355/5  268/3 501/17 مقدار ثابت
 000/0 990/8 368/0 023/0 210/0 رهبری زهرآگین
 000/0 587/8 347/0 050/0 432/0 بدبینی سازمانی
 000/0 -461/4 -175/0 028/0 -123/0 نشاط سازمانی
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. در مدل لحاظ شوند یدبوده و با داریمعن یازلحاظ آمار یب، همه ضرا14طبق جدول اساس، 
 است: یرصورت زبه یونی،برازش رگرس ینمدل ارائه شده توسط ا

 =نفاق سازمانی587/8+990/8+501/17+-461/4
بر  ی خی دوهاشاخصگیری شدۀ از جداول، مقادیر اندازه آمدهدستبهبا توجه به نتایج 

ی پذیرفتنی برای برازش هاملاکدر مقایسه با  RMSEA ،CFI ،GFI ،AGFIدرجه آزادی، 
ۀ برازش دهندنشانکه  شودیممناسب الگو و الگوی آزمون شده، مطلوب و پذیرفتنی ارزیابی 

 مناسب الگوی ساختاری پژوهش حاضر است.

 یریگجهینتبحث و 
وتحلیل و روابط ساختاری ی تجزیههامدلدر این پژوهش سعی شده است با استفاده از 

و بدبینی سازمانی با توجه به اثرات میانجی نفاق سازمانی  نیزهرآگپیامدهای سبک رهبری 
بر نشاط سازمانی محاسبه و مشخص گردد. با توجه به تعداد متغیرها و رویکرد ساختاری که 

حلیل مسیر، ت -ی متغیرها بر همدیگر اتخاذ شد از روش معادلات ساختارییرگذارتأثبه سبب 
استفاده گردید. جهت تدوین مدل ابتدا با توجه به پیشینۀ تحقیقاتی موجود  هادادهبرای تحلیل 

)محمدی مقدم و «اجتماعی نیتأمطراحی الگوی نشاط منابع انسانی در سازمان » مانند
های بر نشاط سازمانی در سازمان مؤثرو واکاوی موانع  شناسایی»(،1402همکاران، 

 و «سازمان درآن  لزوم مدیریت شادی و نقش»(، 1401همکاران،  و پور)هادی «دولتی
کاهندهشناسایی و کشف عوامل »(، 1390)بختیاری رمضانی،  «مزایای نشاط برای سازمان»

(، 1401)زرجو و پورعزت،  «بدبینی سازمانی و مهار آن با تأکید بر سرمایه اجتماعی ی
)قلی  «رهبری زهرآگین و ارائه راهکارهای پیشگیرانه جادکنندهیاشناسایی و تحلیل عوامل »

رابطه رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی با در نظر گرفتن نقش »(، 1400زاده و همکاران، 
 ریتأث»(،1397، ظهورپرونده، شکراللهی) «وپرورشالت سازمانی در آموزشتعدیل گر عد

)عبدی و  «برداشت تیریمد وی سازمان سکوت قیطر ازی سازمان ینیبدب بر یسازمانی قلدر
(، 1394)خان محمدی،  «آن بر مؤثر عوامل وسبک رهبری زهرآگین »(، 1397همکاران، 

 رفتارهای»(، 1394، انیگوحق)زارعی متین و ، «شادی و نشاط در زندگی و محیط کار»
بدبینی سازمانی: »(، 1392)هادوی نژاد و همکاران،  «سازمان فردی بین ارتباطات در منافقانه

 مدل نظری مشخص گردید. (،1388و همکاران،  پورحسن) «علل و پیامدهای آن
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برای  لیل قرار گیرد،گیری متغیرها، مدل مورد تحسپس سعی گردید با توجه به اندازه
خص و ی برآورد کنندۀ هر متغیر مشهاشاخصتحلیل نیز با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی 

ی هادادهقبولی بود به این معنی که مدل برازش شد، میزان برازش مدل مقدار قابل تاًینها
 شان دهد.نی با مدلی که برای آن تعریف شده بود تطابق خوببهتوانسته بود  شدهیآورجمع

میز، آبین رهبری زهرآگین و ابعاد آن )رهبری توهینبا توجه به نتایج مدل ساختاری، 
اد آن ی( با نشاط سازمانی و ابعنیبشیپرقابلیغطلبی و رهبری خودکامه، خودشیفته، جاه

( رابطۀ ارک هب هقلاع، معناداربودن کار، مثبت اندیشی، مشارکت، ودگشودگی، خیادگیری)
 .(>01/0p)داری وجود دارد معنی

با وجود اینکه در هیچ تحقیقی رابطه دو متغیر رهبری زهرآگین با نشاط سازمانی تا کنون 
ایج از پژوهش تا حدودی با نت آمدهدستبهنتیجه  حالنیبااموردبررسی قرار نگرفته است 

بر نشاط  مؤثرشناسایی و واکاوی موانع (، که به 1401هادی پور و همکاران، تحقیقات )
ابعاد و (، که 1400و همکاران، خداپرست، )اندپرداخته های دولتیسازمان سازمانی در

)قلی زاده و ، اندکردهرا شناسایی  دولتی یهاسازمان عدم نشاط سازمانی در یهامؤلفه
ری رهب جادکنندهیاشناسایی و تحلیل عوامل »، که در تحقیقی با عنوان (1400همکاران، 

تأثیر  (،1400ی، زای یتو ناس گرسودا) ،اندپرداخته «رائه راهکارهای پیشگیرانهزهرآگین و ا
. اندردهکرا بررسی  ی روحیه در محیط کارجش میانقمدار بر نشاط سازمانی با ن ترهبری امنی

(Bhandarker & Rai, 2019 که ،)خود ارتباط معنادار بین رهبری زهرآگین و  پژوهش در
، داندادهدادن ارزش خود، اضطراب( را موردبررسی قرار  دست ازاسترس عاطفی کارکنان )

 .استهمسو 
های آموزشی و در سازمان ژهیوبهها در سازمان نیزهرآگگفت وجود رهبران  توانیم

ی، کار، سرخوردگ محل دروپرورش باعث اضطراب و استرس، غیبت فرهنگی مانند آموزش
ارکنان انگیزه کاری ک روزروزبهان سازمان شده و به مدیر اعتمادی کارکنانی، بیزگیانگیب

وری سازمان کاهش پیدا خواهد کرد در چنین وضعیتی کارکنان سازمان کمتر شده و بهره
برای انجام کار را نخواهند داشت و نشاط سازمانی که طبق نتایج  روحیه و نشاط لازم

 مرورزمانبه شودیم وری و موفقیت سازمانباعث افزایش بهره آمدهعملبهتحقیقات 
اعتمادی به مدیران، عدم خلاقیت، ی، بیزگیانگیبشده و جای خود را به کسالت و  رنگکم

در  هاآنی رهبران زهرآگین، وجود هایژگیوسرخوردگی و... خواهد داد. با توجه به 
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در بین کارکنان خواهد شد. لذا برای افزایش نشاط  آورنشاطی هابرنامهسازمان مانع اجرای 
که مدیران با سبک زهرآگین  کندیمایجاب  آن درنشاط  کاهش ازدر سازمان و جلوگیری 

 سازمان قرار نگیرند. رأسدر 
بین بدبینی سازمانی  دهدیماز مدل ساختاری پژوهش نشان  آمدهدستبه جینتاهمچنین 
داری وجود دارد ( با نشاط سازمانی رابطه معنیرفتاریشناختی، عاطفی و و ابعاد آن )

(01/0p<). 
در پژوهش خود به  که (،Huang, 2016از تحقیق با نتایج تحقیقات: ) آمدهدستبهنتیجه 
(، که 1401، رزمجو و پور عزت )اندپرداخته کارمؤثر بر نشاط در محیط  ملعوابررسی، 

ر بدبینی سازمانی و مهار آن با تأکید ب ۀهندشناسایی و کشف عوامل کا»پژوهشی با عنوان 
نشان دادند: ادراک (، در پژوهش خود Atar et al., 2020انجام دادند، ) «سرمایه اجتماعی

مثبت دارد  ریتأثاز شرایط محیط کرونایی موجود بر رضایت از زندگی  نیبخوشکارکنان 
(، که 1400، زارع و آیتمنفی داشت، ) ریتأثکارکنان بدبین بر رضایت از زندگی  ادراکو 

، داندادهانجام « عات بر بدبینی سازمانیلااط یاشهیشپایش حصار »پژوهشی با عنوان 
 همخوانی دارد.

گفت، اگر در سازمانی علل  توانیمبا توجه به نتایج بررسی مبانی نظری و پیشینه تحقیق 
سترشگدر سازمان  روزروزبهعامل و عوامل بدبینی کارکنان بررسی و شناسایی نشود این 

 بساچهو  شدو در آینده به یک مشکل و چالش اساسی برای سازمان تبدیل خواهد  افتهی
 ها باید با دقت وسازمان را با شکست کامل و نابودی مواجه خواهد کرد. لذا مدیران سازمان

مختلف  سطوح دری مختلف و متنوع در هر زمانی و هاروشی و با استفاده از زیربرنامه
سازمان از بروز بدبینی در بین کارکنان جلوگیری کرده و برای مقابله با آن برنامه داشته باشند. 

نی که کارکنا استی کاهش بدبینی در سازمان ایجاد نشاط در بین کارکنان هاروشازجمله 
، برعکس کنندیماز شادابی و نشاط برخوردارند با نگاه مثبت با مسائل و مشکلات برخورد 

و  نندیبیمکارکنانی که از شادابی و نشاط برخوردار نیستند مسائل را بسیار تاریک و سیاه 
 بلکه ی کلان مادیهانهیهز. ایجاد نشاط نه با صرف دانندیم زیبرانگشکرا منفی و  زیچهمه

در ، اعتماد به آنان، مشارکت هایریگمیتصم دربا کارهایی مانند مشارکت دادن کارکنان 
 کارهای گروهی، توجه به نظرات و پیشنهادهای آنان و... ایجاد خواهد شد.
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 ینزهرآگ یرهبر ینب دهدیماز مدل ساختاری پژوهش نشان  آمدهدستبههمچنین نتایج 
 وپرورش رابطه وجود دارد.آموزش یکارکنان ادار یسازمان نفاقو 

(، که 1401و همکاران،  پوریان تقیی: )هاپژوهشاز تحقیق با نتایج  آمدهدستبهنتیجه 
 ،اندپرداخته هاسازمان درو بازدارنده بروز رهبری زهرآگین  دهندهسوقواکاوی عوامل به 

خشی اثرب پژوهشی پیرامون نقش رفتارهای منافقانه برکه  (،1394، و همکاران ینیاءالدیض)
پژوهشی پیرامون رفتارهای منافقانه که  (،1394) هادوی نژاد و همکاران ند،کارکنان انجام داد

ند، پیشایندها و پیامدهای سازمانی انجام داد ،سازمان دربین فردی  ارتباطات در
(Bhandarker & Rai, 2019 که ،)خود ارتباط معنادار بین رهبری زهرآگین و  پژوهش در

، دانهداددادن ارزش خود، اضطراب( را موردبررسی قرار  دست ازاسترس عاطفی کارکنان )
 .استهمخوان و همسو 

گفت، دو متغیر سبک رهبری  توانیمبا توجه به نتایج بررسی مبانی نظری و پیشینه تحقیق 
در یک  هایژگیواین  زمانهمزهرآگین و نفاق سازمانی از آفات سازمانی بوده و وجود 

اق ی فقط نفسازمان را در مسیر شکست و نابودی قرار دهد. اگر در سازمان تواندیمسازمان 
وجود داشته باشد و رهبری سازمان تعاملی و غیر زهرآگین باشد احتمال اینکه سازمان بتواند 
با نفاق مقابله کند وجود دارد ولی در حالت دوم یعنی اینکه اگر در سازمانی مدیریت آن از 

اهد کرد ونفاق در سازمان افزایش پیدا خ قطعاً و  ادیزاحتمالبهسبک زهرآگین استفاده نماید 
و باهم هم و همس کنار درو امیدی به مقابله با آن بسیار کم خواهد بود یعنی این دو ویژگی 

 اقدامات لازم برای نیترمهمبنابراین از  است؛ دوچندانهستند ولی اثر رهبری زهرآگین 
 .استی مدیران زهرآگین در سازمان ریکارگبهکاهش نفاق سازمانی عدم 

 یکارکنان ادار یو نفاق سازمان بدبینی سازمانی ینب دهدیمنتایج تحقیق نشان 
 .وپرورش رابطه وجود داردآموزش

 در تحقیق با نتایج تحقیقات زیر همخوانی دارد. آمدهدستبهنتیجه 
ینی بدب ۀشناسایی و کشف عوامل کاهند»(. پژوهشی با عنوان 1401)رزمجو و پور عزت، 

نتایج پژوهش نشان داد که  انجام دادند. «اجتماعی سازمانی و مهار آن با تأکید بر سرمایه
(، 1401)دهقانیان،  مختلفی مهار و کنترل کرد. با رعایت عوامل توانیمبدبینی سازمانی را 

به این  «وپرورشسازمان آموزش کارکنان براثرات بدبینی سازمانی »در پژوهشی با عنوان 
 ریتأثهران وپرورش کل تسازمان آموزش بدبینی سازمانی بر استرس شغلی درنتیجه رسید که 
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ه این ب «رفتارهای منافقانه در بدبینی سازمانی ریتأث»(، در پژوهش خود 1396)نوذری  .دارد
رفتارهای منافقانه و بدبینی سازمانی رابطه معناداری دارند، بدین معنی است نتیجه رسید که: 

 .ابدکارکنان افزایش ی سازمانی نسبت بهبدبینی  شودیمرفتن رفتارهای منافقانه باعث  لاکه با
گفت که  توانیمبا توجه به محتوای مبانی نظری و پیشینۀ تحقیقات مربوط به پژوهش،  

ی در هر سازمانی با مقادیر متفاوتی وجود دارند و وجود نوعبهدو متغیر نفاق و بدبینی 
ی هابیآسقرار خواهد داد و باعث  الشعاعتحتعملکرد هر سازمانی را  قطعاً هاآن ازحدشیب

برای ظهور و  دیآیبرماز محتوای منابع مطالعه شده  کهچنانزیادی به سازمان خواهد شد. 
 زابروز نفاق و بدبینی در سازمان علل و عواملی وجود دارد و برای کنترل و جلوگیری 

 ناخت علل و. با شهاستآندر سازمان اولین کار شناسایی علل پیدایش  هاآن گسترش
 هاآن گسترش ازبرای جلوگیری  توانیم سازمان دری بروز نفاق و بدبینی هانهیزم

تارهای رفنتایج تحقیقات پیشین،  اساس بری کرده و اقدامات لازم را انجام داد. زیربرنامه
مشارکت کارکنان، کاهش رفتارهای شهروندی سازمانی، رضایت شغلی  کاهش برمنافقانه 

رهای منافقانه رفتا هرچقدردارد، یعنی  ریتأثکارکنان  ان و تعهد سازمانی پایینپایین کارکن
 .ابدییم، رفتارهای بدبینانه نیز افزایش بیشتر باشد

 یکارکنان ادار ی و نشاط سازمانینفاق سازمان ینبهمچنین نتیجه پژوهش نشان داد 
 ی رابطه وجود دارد.شرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش

میری اشگرف و ادر تحقیق با نتایج تحقیقات زیر همخوانی دارد.  آمدهدستبهنتیجه  
دار ی پدیریکارگبهی از نفاق در سازمان با بردارپرده»(، که در پژوهشی با عنوان 1397)

دریافتند که عوامل متعددی بر رفتارهای ریاکارانه و منافقانه در روابط فردی و « نگاری
ی مبتنی بر سازمانفرهنگبه  توانیمبر آن  مؤثرعوامل  نیترمهماز دارند که  ریتأثسازمانی 

 سوت و سکوت سازمانی، اشاره کرد.
در پژوهشی به بررسی رفتارهای منافقانه در ارتباطات (، 1394)هادوی نژاد و بهارلویی 

ت سسازمانی پرداختند و به این نتیجه دنفاق پیشایندها و پیامدهای بر  :بین فردی در سازمان
نظارتی  -ارتباطات بین فردی سیاسی، ضعف قانونی ،سکوت جویافتند که سه متغیر 

کوت س ریاند و دو متغپیشایندهای رفتارهای منافقانه در ارتباطات بین فردی در سازمان
 .شوندسازمانی و زوال اعتماد بین فردی پیامدهای آن محسوب می
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انی، سازم ساختار درعلی، نفاق  نتیجه گرفت که در مدل طراحی شده شرایط توانیم
افزایش یابد بیشتر  سازمان درو هر چه قدر نفاق  دهدیمقرار  ریتأثنشاط سازمانی را تحت 
 کاهش شاهدی نشاط در سازمان هامؤلفه. با افزایش دهدیمقرار  ریتأثنشاط سازمانی را تحت 

یژگیوسازمانی ابعاد نشاط سازمانی را جزو  رانیمد اگرنفاق با تمامی ابعاد آن خواهیم شد. 
 در هایژگیوقرار دهند و برای تقویت و افزایش این  مدنظری کارکنان سازمان خویش ها

 روزوزبهرنفاق و ابعاد آن در بین کارکنان سازمان  مطمئناًخود برنامه داشته باشند  کارکنان
 داشت. مفهومی در سازمان نخواهد مرورزمانبهشده و  ترکمرنگ

 نی سازمانیبدبیو  رابطه علی رهبری زهرآگین از تحقیق نشان داد بین آمدهدستبهنتایج 
ان وپرورش استآموزش یکارکنان ادار نشاط سازمانی یرو نفاق سازمانی یانجیبا نقش م

 وجود دارد. میرمستقیغی تأثیر مستقیم و تأثیر شرق یجانآذربا
ر یمتغ بربدبینی سازمانی  و رهبری زهرآگینمستقل  هاییرمتغ آمدهدستبهنتایج  اساس بر

اثر  شاط سازمانینوابسته  یرمتغ بر یزن نفاق سازمانی یرو متغ گذاشته استاثر  نفاق سازمانی
 و ینی رهبری زهرآگرهایمتغ یندر رابطه ب نفاق سازمانی یرمتغ بر این اساس، .داشته است

 دارد. انجیینقش مبدبینی سازمانی و نشاط سازمانی 
جدول . دار استمعنی میرمستقیو غتمام ضرایب تأثیر مستقیم ؛ 9 جدولهمچنین بر اساس 

روی  ،یمانساز ینی، بدبینزهرآگ یرهبرمانده متغیر یباق یانسکووار-یانسوار یسماتر، 10
دهد. با عنایت به برابر بودن را نشان می نفاق سازمانی گرییانجی، با منشاط سازمانی یرمتغ

مدل  بیشتری ها با شدتشود، دادهگیری مینتیجه با صفر، 10جدول در  شدهگزارش ریمقاد
 کند.شده را حمایت مینظری تدوین
 یرابطه عل ینب شود،گیری مینتیجه 10و جدول  9جدول  هایداده بر اساسبنابراین، 

 ینشاط سازمان یرو ینفاق سازمان یانجیبا نقش م یسازمان ینیو بدب ینزهرآگ یرهبر
 میرمستقیغ یرو تأث یممستق یرتأث یشرق یجانوپرورش استان آذرباآموزش یکارکنان ادار

 وجود دارد.
گفت: مدل ساختاری طراحی شده پژوهش بیانگر آن است  توانیماین فرضیه  نییدر تب

مستقیم بر متغیر  ریتأث توانندیمی هم سازمان ینیو بدب ینزهرآگ یرهبر که دو متغیر مستقل
ازمانی عنوان متغیر واسطه بر نشاط سوابسته نشاط سازمانی داشته باشند و هم از طریق نفاق به

 داشته باشند. ریتأث
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نشاط  و یانسازم ینیبدب ین،زهرآگ یبر اساس رهبر نفاق سازمانینتایج پژوهش نشان داد 
 است. بینییشقابل پ شرقیوپرورش استان آذربایجان ی در کارکنان اداری آموزشسازمان
 نیزهرآگ یو رهبر یسازمان ینیبدب ی،نشاط سازمان یرهر سه متغ؛ 11جدول  اساس بر

 ینیبدب ،ینشاط سازمان یرسه متغ در این مدل، .نفاق سازمانی هستند یبرا نیبشیپ ینبهتر
 ابسته است.وعنوان متغیر ی، بهنفاق سازمانعنوان متغیر مستقل و ین بهزهرآگ یو رهبر یسازمان

از جدول  که طورهمانبرازش مدل مناسب ارزیابی شده است.  ،12 جدولهمچنین طبق 
 Fاز  تربزرگ(، 66/143شده ) محاسبه Fمطلق با عنایت به اینکه، قدر  ، مشخص است،13

 99( است، بنابراین با 83/3) درصد 99 دارییو سطح معن 416و  3جدول با درجات آزادی 
 ریعنوان متغرا به نفاق سازمانیخوبی به ،شده مدل ارائه شود،گیری مینتیجهدرصد اطمینان 

 01/0از  ترکوچک tداری مقادیر ، سطح معنی14بر اساس جدول  .کندیم یفوابسته، توص
بر این  .شودیدر مدل است، رد م یرهابودن متغ اثریب یانگرفرض صفر که ببنابراین، ؛ است

. در مدل لحاظ شوند یدبوده و با داریمعن یازلحاظ آمار یبهمه ضرا، 14طبق جدول اساس، 
 است: یرصورت زبه یونی،برازش رگرس ینمدل ارائه شده توسط ا

 = نفاق سازمانی587/8+990/8+501/17+-461/4
 یو رهبر یسازمان ینیبدب ی،نشاط سازمان سه متغیر مستقل لهیوسبهبنابراین نفاق سازمانی 

 ی است.نیبشیپین قابل زهرآگ
ۀ نشاط دهندشیافزانتیجه کلی اینکه برای افزایش نشاط سازمانی علاوه بر توجه به عوامل 

به  توانیمۀ آن نیز توجه کرد که ازجمله این عوامل دهندکاهشسازمانی باید به عوامل 
 ی سازمانی و نفاق سازمانی اشاره کرد.نیبدبسبک رهبری زهرآگین، 

 :شودیمبه شرح زیر اشاره  هاآنیی بود که به برخی از هاتیمحدودپژوهش حاضر دارای 

پرسشنامه و طولانی بودن زمان پاسخگویی ممکن است عاملی برای عدم  سؤالاتتعداد  -
و عدم دقت آنان در پاسخ به گویه ها بوده و اعتبار پژوهش را  هادهندهپاسخانگیزه 
یل اداری برای تکم کارکنان رکمتقرار دهد. لذا عدم استقبال و تمایل  ریتأثتحت 

 ی پژوهش بود.هاتیمحدودپرسشنامه از دیگر 
و به همین  ابندییموپرورش مدیران ادارات در زمان کوتاهی تغییر در ادارات آموزش -

ی دیگر از یک عدم شناخت کامل کارکنان از رئیس سازمان و ارتباط مستقیم با آندلیل 
 ی پژوهش بود.هاتیمحدود
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الزام  یک موردنظربسیط و جامع بودن موضوع تحقیق در عین اینکه در طراحی الگوی  -
. در حقیقت وسعت دادیمیی را پیش رو قرار هاتیمحدودۀ خود نوببهولی  نمودیم

که در عین اینکه برای  گرفتیبرمموضوع تحقیق، شمولیت جامعی از متغیرها را در 
ابعاد توجه شود ولی مشکلاتی چند در طراحی به همه این  ستیبایممدل یابی الگو 

 با همدیگر برای محقق به همراه داشت. هاآنابزار و در نظر گرفتن 
متغیرهای  تکتکتحقیقات داخلی و خارجی زیادی در ارتباط با  هرچندفقر تحقیقاتی:  -

ی متفاوت وجود داشت ولی هاروشپژوهش و در مواردی بین دو تا از متغیرها و به 
را  رهایمتغمدل یابی ساختاری و همه  صورتبهی که به روش پژوهش حاضر و تحقیق

 در نظر گرفته باشد وجود نداشت.
بوده است  استان آذربایجان شرقیوپرورش قلمرو مکانی تحقیق، سازمان آموزش -

این پژوهش در رابطه با این سازمان است در خصوص تعمیم آن  یهاافتهی کهییازآنجا
 .ها باید جانب احتیاط را رعایت کردبه دیگر سازمان

ی قبلی و در راستای هدف اصلی تحقیق هابخشی انجام شده در هایریگجهینتبر اساس 
 .شودیمپیشنهادهای زیر ارائه 

به جهت برخورداری از محیط  گرددیمپیشنهاد های آموزشی به مدیران سازمان -
مندان کار یکار ریغ یهاتیمسئولبه  با کارمندان خود همدل باشند، با نشاطسازمانی 

را  هانآخود توجه داشته باشند، زیردستان خود را تحقیر نکنند و اشتباهات گذشته 
 .کارمندان خود را در مقابل دیگران کوچک جلوه ندهند یادآور نشوند،

پویا با نشاط و برای اینکه سازمانی  گرددیمپیشنهاد های آموزشی به مدیران سازمان -
انجام وظایف شغلی کارمندان خود نظارت ویژه داشته باشند، به  ۀند به نحوداشته باش

حریم خصوصی کارمندان خود تجاوز نکنند، شرایطی را فراهم کنند که کارمندان از 
و  نظرات ازدر تصمیمات خود  نوآورانه وظایف شغلی خود را انجام دهند، یهاراه

کارمندان استفاده کنند، در شرایط خاص و حساس سازمانی تصمیمات  هایدیدگاه
 .سازمانی را اتخاذ کنند یهااستیسصحیح همراه با 

که سازوکارها و ابزارهایی مناسب را  شودیمپیشنهاد های آموزشی به مدیران سازمان -
 که اریتاخآزادی عمل و تفویض  و رندیکارگبهبرای ارتقای نشاط کارکنان در سازمان 

 کار دستوردر  استاز رویکردهای مناسب برای افزایش نشاط کارکنان در محیط کار 
با واگذاری مسئولیت و اختیار به سبب مقابله با روتین شدن،  کهیطوربه قرار دهند،
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شغلی، موجبات نشاط و خشنودی  یهاتیفعالبودن  آورکسالتبودن و  کنندهخسته
 .کارکنان فراهم شود

واحدی در ادارات تشکیل شود تا مسئولیت توسعه و گسترش نشاط در  شودیمپیشنهاد   -
طور مستمر ارزیابی کرده و سازمان را بر عهده داشته باشد. این واحد میزان نشاط را به

 هانامهنییآی رشد و توسعه نشاط را به کل سازمان ارائه نماید. با این کار نشاط در هاراه
 .گرددیمو جزئی از محتوای سازمان  شدهگنجانده هابخشنامهو 

شناسایی رهبران زهرآگین مدارس  به گرددیمپیشنهاد های آموزشی به مدیران سازمان  -
ح دانش، نگرش و توانایی لاتغییر و اصجهت ریزی منظم و مستمر و برنامهو ادارات 

 اقدام نمایند. های مثبت رهبریرهبری آنان جهت حرکت به سمت سبک
وپرورش افرادی که دارای توانایی بالقوه رهبری مسئولین آموزش شودیمپیشنهاد   -

هستند شناسایی و تحت آموزش قرار دهند، زیرا این امر به صداقت، اطمینان و اعتماد 
حمایتی و  هایسبکاز  قطعاًو این افراد  کندیمشایانی  کمک کاردر محل  کارکنان

 در سازمان استفاده خواهند کرد. گرامثبت
سبک رهبری ) وپرورشی موجود در مدیران ادارات آموزشهاچالشبا توجه به   -

یک راه امیدوارکننده برای شکستن این چرخه منفی، زهرآگین و بدبینی و نفاق( 
رفتاری است که با رفتارهای منافقانه و  یهاچالشبرای مدیریت  کارکنان یسازآماده

 هۀمواج یکارکنان با فنون رفتار شودیم. پیشنهاد استهمراه  بالاسازمانی  بدبینی
 هاآنزم از لاآشنا شوند تا هنگام  مدیران زیآمنیتوهو  ادبانهیب یبا رفتارها یکارکرد

 .استفاده کنند
وپرورش مدیران ادارات و مدارس آموزشمنظور نظارت بر عملکرد به شودیمشنهاد یپ -

 رانمدید تا نایجاد شو وپرورشآموزشادارات در  یساختارهای استان آذربایجان شرقی
 .سوءاستفاده نکنند یخود در سازمان در جهت منافع شخص تیموقعاز مقام و 

که  انمدیررفتار  یو بازرس یبرای بررس ییهاکارگروهدولت با ایجاد  شودیمشنهاد یپ  -
ز اشامل افراد آگاه از سطوح داخل و فرهنگ سازمان باشند با گرفتن بازخورد  تواندیم

از  دیرانمبا استقرار نظام تنبه یا پاداش برای  رجوعانارباب زیردستان و دریافت نظر
م افزایش ستیکاسته و اعتماد کارکنان را به وجود س مدیرانکژکارکردی  زان رفتاریم

 .کندیمتوجه  هاآندهد که به نظر 
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ان یم در یبندتبهرو اعمال  مدیرانشناختی روان یهایژگیو یبا ارزیاب شودیمشنهاد یپ -
 مدیران یاردسکاناز  یگزین بر شایسته یمبتن یسازمان یهادستورالعملآنان بر اساس 

 .گردد یریبشدت جلوگ ینیزهرآگ یهایژگیوبا 
در  مؤثرسایر عوامل  شودیمبا توجه به بسیط و جامع بودن موضوع تحقیق پیشنهاد  -

ی هاروشوپرورش و با استفاده از سایر کاهش نشاط سازمانی را در ادارات آموزش
 تحقیقی موردبررسی قرار گیرد.

ا ر هاپرسشنامهی پژوهش رهایمتغدر ارتباط با  هادادهی آورجمعبرای  شودیمپیشنهاد  -
ات لاعوپرورش توزیع نموده و اطادارات آموزش از ریغدر بین کارکنان ادارات دیگری 

 ی کرد.آورجمعلازم را 
های دیگری غیر از و سازمان هااستانپژوهش حاضر را در  شودیمپیشنهاد   -

 وپرورش اجرا کرد.آموزش
 رددر انتخاب نمونه تحقیق از روش انتخاب هدفمند استفاده گردد تا  شودیمپیشنهاد   -

مدت طولانی در منصب مدیریت  هاآنهایی که مدیران از ادارات و سازمان قیتحق
 هستند استفاده گردد. شدهشناختهو برای کارکنان  اندبوده

 قیلاحظات اخلام

قی ازجمله رازداری، محرمانه بودن و مشارکت داوطلبانه در لادر این پژوهش موازین اخ
 .طور کامل رعایت شدپژوهش به

 تشکر و قدردانی
ن که سهمی در ای یکسانهمهو نویسندگان از این پژوهش با هزینه شخصی نفر اول انجام 

 .کنندیمپژوهش داشتند، تشکر 

 تعارض منافع

 .در این مقاله تعارض منافع وجود نداشت
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 منابع
عوامل مؤثر بر بروز رفتارهای  یبندرتبه شناسایی و(. 1397. )امیری، علینقی ،اشگرف، رضا

می، مورد لاراهكارهای مبتنی بر متون اسئۀ ایران و ارا یدولت یهاشرکتریاکارانه در 
. 325 ـ 305(، 2)16، یسازمانفرهنگمدیریت یش گاز پارسیان. لاکاوی شرکت پا

https://doi.org/10.22059/jomc.2018.211944.1006909 
آلود مطیعان در سازمان:  مدل پیروی شرنگ (.1396) .نژاد، مصطفی و هادوی ،بختیاری، زینب

 .124-101(، 4)21، مدیریت در ایران یهاپژوهشلنامه فصیک نگاشت علّی. 
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1316251 

. لیحسنع، آقاجانی و ،بهزاد، فرخ سرشت، مریم، محمدعلیزاده بجاربنه، محمدجواد، تقی پوریان
های و بازدارنده بروز رهبری زهرآگین در سازمان دهندهسوقواکاوی عوامل (. 1401)

 ،کاربردی در مدیریت و حسابداری یهاپژوهش .امروزی مبتنی بر تكنیک فراترکیب
7(26) ،119-101.  

، نرگس. و حسن مرادی ،سوسن ،ارجرمانی قاهق ،مقدم، یوسف محمدی ،شنوهب ،ووریج
 دانشگاهی نسازمانی برای زنا ینیآفرنشاطراهبردهای  یبندتیاولون و یتدو (.1399)
 .37-78 ،(2)8، مطالعات زن و خانواده ن(.انۀ زناگچند یهانقشبر  یتبا عنا)

https://doi.org/10.22051/jwfs.2020.25057.2049 
. (1398. )و مشرقی کسمایی، مجید ،جمشیدی، میرهادی مؤذنپسیخانی، محمدصادق؛  زادهحسن

له مج .سازمانی و توانمندسازی ساختاری ینیبدب بررهبری اصیل درک شده  ریتأث
  https://sid.ir/paper/410586/en .209-230 ،39، مطالعات مدیریت راهبردی

عدم نشاط  یهامؤلفه. شناسایی ابعاد و (1400) .باقرزاده، محمدرضا ، وخداپرست، مهدی
فصلنامه مطالعات رفتاری در . فازی دلفی کیتكن باهای دولتی سازمانی در سازمان

. 65-48، )28(12، تیریمد
http://dorl.net/dor/20.1001.1.20089775.1400.12.28.4.4 

تأثیر رهبری زهرآگین (. 1398. )میرزاصادقی، نعیمه ، ومصباحی، مریم، دهقانی سلطانی، مهدی
 نشریه مطالعات .گرانه ازمانی از راه ترویج رفتارهای ریاکارانه و ماکیاولیبر ترومای س

. 432-450 ،(97)3، منابع انسانی
https://doi.org/10.22034/jhrs.2020.236600.1441 

ی نیبدبی کاهنده عوامل کشف ویی شناسا(. 1401. )اصغریعلپورعزت،  و رزمجو، شبنم،
ی نسانا منابع تیریمدی علم فصلنامه دو. یاجتماع هیسرما بر تأکید با آن مهار وی سازمان

 https://doi.org/10.22080/shrm.2022.23935.1353. 261-233(، 7)4، داریپا

https://sid.ir/paper/410586/en
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بررسی نقش سبک رهبری زهرآگین بر ترومای سازمانی (. 1398. )رضا ،سپهوندو فرجام،  ،زارع
کارکنان دانشگاه آزاد و پیام مطالعه موردی: )با توجه به نقش میانجی سكوت سازمانی 

 .215-189، (1)10، فتی نو در مدیریت آموزشییاره .(نور شیراز
https://doi.org/20.1001.1.20086369.1398.10.37.9.3 

(. 1399. )یحسنعل ،یآقاجان و ،محمدجواد ان،یپور یتق بهزاد، سرشت، فرخ شهپر، پور، یزک
 بر یمبتن سلامت یحوزه در یکار نابهنجار یرفتارها کاهش بر مؤثر عوامل یواکاو

 .240-228 ،(3)14 ،سلامت اوردیپ. بیفراترک کیتكن
https://sid.ir/paper/415266/fa 

مقاله برگرفته  ،ماهنامه مدیر یار .هاسازمان در آن نقش و (. شادی1399سالاری نهند، ابراهیم. )
 www.modiryar.com نشانی:از سایت مدیریت جامع، به 

تأثیر احساس امنیت اجتماعی بر سرمایه و نشاط (. 1398سپهوندرضا، جعفری سلیمان. )
 .521ـ  541 ،(4)3 ،مدیریت سرمایۀ اجتماعی .اجتماعی

https://doi.org/10.22059/jscm.2016.62096 
(، تأثیر رهبری امنیت مدار بر نشاط سازمانی با نقش 1400و ناستی زایی، ناصر ) ،سوداگر، اسما

 .61-72، (2) 7 ،ی مثبتشناسرواننامه پژوهشار، میانجی روحیه در محیط ک
https://dx.doi.org/10.22108/ppls.2021.127711.2082 

 ری(. شناسایی تأث1394) .جانعلی زاده شوکی، محمدو سیدجوادین، سیدرضا، قلی پور، آرین، 
 .سبک رهبری زهرآگین در سازمان بر نتایج و پیامدهای مدیریت منابع انسانی یریکارگبه

 .127-109(، 4)6، مجله پژوهش در مدیریت منابع انسانی
 یسازمدل(. 1399) و محسنی بیک زاده، مهسا. ،نیكبخت، امین ،باقری، مسلم ،شجاعی، پیام

صلنامه ف .تفسیری ساختاری فراگیر یسازمدلبر شادی سازمانی با رویكرد  مؤثرعوامل 
 .158-129 (،2)9، مطالعات رفتار سازمانی

https://www.doi.org/20.1001.1.23221518.1399.9.2.5.5 
بر  مؤثر(. عوامل مدیریتی و سازمانی 1393طاهریان، حسین، فیض، داوود، و حیدرخانی، زهرا. )

 ریزی در آموزشپژوهش و برنامه. بر تولید علم هانآ ریتأثو  هادانشگاهشادی و نشاط در 
 https://sid.ir/paper/68027/fa. 116 -99، (2)20، عالی
رابطه رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی (. 1397، مهرداد. )شكراللهیو ، ههیوجظهورپرونده، 

فصلنامه  .وپرورشآموزشبا در نظر گرفتن نقش تعدیل گر عدالت سازمانی در 
 .148 - 111، (12)3، آموزشیرهبری  یهاپژوهش

https://www.doi.org/10.22054/jrlat.2019.35991.1402 
 ریتأث(. 1398. )اللهحجت عباسی،و  ،یمرتض دیس، موسویان، عبدالرضاعبدی، حمیرا، سبحانی، 

 برداشت تیریمد وی سازمان سكوت قیطر ازی سازمان ینیبدب بر یسازمانی قلدر

https://dorl.net/dor/20.1001.1.20086369.1398.10.37.9.3
https://sid.ir/paper/415266/fa
http://www.modiryar.com/
https://doi.org/10.22059/jscm.2016.62096
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23221518.1399.9.2.5.5
https://sid.ir/paper/68027/fa
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 و یرهبر یهاپژوهش فصلنامه، (جنوب تهران واحدی ملااس آزاد دانشگاه :موردمطالعه)
. 70-37 ،(16)4، یطباطبائ مهلاع انشگاهی دآموزش تیریمد

https://doi.org/10.22054/jrlat.2019.46646.1483 
. بررسی نقش سرمایۀ (1396) .قلی پور سلیمانی، علی ، وتابان، محمد ،علیزاده، ناهید

م. لامی استان ایلاشناختی در ایجاد نشاط اعضای بسیج واحدهای فرهنگی ارشاد اسروان
 .37-9(، 1) 3، در مدیریت یشناختروان یهاپژوهش

https://www.magiran.com/p1815521 
خودشیفتگی مدیران بر سكوت  ریتأث(. بررسی 1399و ناستی زدایی، ناصر. ) ،عیدوزهی، مینا

 .343-323(، 2)8، مدیریت مدرسهسازمانی معلمان با نقش میانجی ریاکاری سازمانی. 
https://sid.ir/paper/383909/fa 

 ریتأث(. بررسی 1399. )سین، عیدی، حیرین، زرتشتیان، شهرام، یوسفی، بامرانعیدی پور، ک
رهبری زهرآگین بر بدبینی سازمانی و بیگانگی شغلی کارکنان وزارت ورزش و جوانان 

 .152-135(، 59)12، مدیریت مطالعات ورزشیبا نقش میانجی ماکیاولیسم. 
https://doi.org/10.22089/sm rj.2018. 5378.2060 

 جادکنندهیاشناسایی و تحلیل عوامل (. 1400طیبه. ) ،تجریو قلی زاده، فاطمه، شجاع، سامره، 
، فصلنامه علم نظارت و بازرس ناجا .رهبری زهرآگین و ارائه راهكارهای پیشگیرانه

15(56) ،103-124. https://civilica.com/doc/1769522/ 
رهبری ماکیاولی و رفتار  (.1399) مجید. ،مضانر و امین، ،یونس، زارع ،فضل اله، نظری کاظمی،

 .گر رهبری غیراخلاقیِ خودکامه و بدبینی سازمانیانحرافی کارکنان: تبیین نقش میانجی
 .149-140 ،(2) 15 ،اخلاق در علوم و فناوریفصلنامه 

http://ethicsjournal.ir/article-1-1866-fa.html 
. طراحی (1402). بدالهساعدی، ع و لی،طیبی، ع ،حییمحمدی مقدم، ی ،وسفمحمدی مقدم، ی

 ،نیآفرولتحفصلنامه منابع انسانی اجتماعی.  نیتأمالگوی نشاط منابع انسانی در سازمان 
2(7) ،54-39. https://doi.org/10.30495/THR.1402.1037834 

 .دجوادنی، محملاتقی پوریان گی ، والوانی، سید مهدی ،فرخ سرشت، بهزاد ،معصومی نژاد، فرانک
 لهمج .ها با تكنیک فراترکیبنشاط کارکنان سازمان یهاشرانیپ. طراحی مدل (1401)

. 117-101(، 1)20 ،یسازمانفرهنگعلمی مدیریت 
https://doi.org/10.22059/jomc.2021.309052.1008119 

بدبینی سازمانی  (.1397میرزایی، وحید، رحیم نیا، فریبرز، مرتضوی، سعید، و شیرازی، علی. )
 .102 -88(،1)7، تتحقیقات کیفی در علوم سلامپرستاران: مطالعه پدیدارشناسی. 

https://sid.ir/paper/215511/fa 

https://sid.ir/paper/383909/fa
https://civilica.com/doc/1769522/
https://doi.org/10.22059/jomc.2021.309052.1008119
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کارکنان:  (. طراحی الگوی عوامل مؤثر بر نشاط سازمانی1402) .ذوالفقاری، اکبر و نیازی، محسن،
 .169 -155(، 2)21، یسازمانفرهنگمدیریت پژوهشی به روش فرا ترکیب. 

http//doi.org/10.22059/jomc.2023.350898.1008498 
کاوش فرایند (. 1397. )اللهی، احمد خائف ، وآذر، عادل ،، حسنفردییدانا ،اد، مصطفینژ هادوی

اندیشه  .ادداده بنی هینظر ازرفتارهای منافقانه در ارتباطات بین فردی در سازمان با استفاده 
 .130ـ  81، 7، مدیریت راهبردی

رهبری زهرآگین  پیشایندیی هاییایپوکاوش (. 1395). کلوندی، مریمو هادوی نژاد، مصطفی، 
 .1-24(، 3)5، مطالعات رفتار سازمانی تفسیری.ساختاری  یسازمدلبا استفاده از 

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23221518.1395.5.3.1.5 
شناسایی و واکاوی (. 1401. )حسن ریاممحمدداوودی، و هادی پور، عباداله، محمدخانی، کامران، 

، 8، وپرورشآموزش یشناسجامعه. های دولتیسازمانی در سازمان بر نشاط مؤثرموانع 
97-108. https://dor.isc.ac/dor/10.22034/ijes.2021.537484.1144 

ی رهبری اخلاقی نیبشیپ(. ارائه مدل 1399شریفی، اصغر. )و یوسفی، زهره، ایمانی، محمد نقی، 
، مشاوره شغلی و سازمانیمه رفتاری(. فصلنا) یفردبر اساس متغیرهای هنجاری و 

13(46 ،)200-183 .https://dor.isc.ac/dor/10.48308/jcoc.2021.100619 
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