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 چکیده

 و بیگانگی شغلی سازمانی بدبینی بر زهرآگین رهبری سبک ثیرپژوهش، بررسی تأهدف از انجام این 

ة دست در وبود  توصیفیپژوهش،  روش بود. ماکیاولیسم میانجی نقش جوانان با و ورزش وزارت کارکنان

 تعداد به جوانان و ورزش وزارت رسمی کارکنان پژوهش همة آماری جامعة .دارد قرار کاربردی هایپژوهش

 انتخاب صورت تصادفی سادهبود که بهنفر  180 مورگان جدول براساس پژوهش نمونة حجم .ندبود نفر 335

 اشمیت « اززهرآگین رهبری» استاندارد نامةپرسش هاآوری دادهبرای جمع شدهاستفاده شدند. ابزار

و ( 2009) کالاگان « ازسازمانی بدبینی» نامةپرسش، (2009) آلاس روث « ازماکیاولیسم» نامةپرسش ، (2008)

مدیریت ورزشی دانشگاه رازی  نفر از اساتیدشش . بود (2007) ریسل و بانای« از شغلی بیگانگی» نامةپرسش

  0/ 84 و 88/0، 87/0 ، 89/0 ترتیببه ها نامهپرسش  این و پایاییتأیید کردند ها را نامه روایی محتوایی پرسش

با استفاده از  مسیر تحلیل آزمون ضریب همبستگی پیرسون و مدل هاداده وتحلیلتجزیه برای .تعیین شد

 سازمانی  بر بدبینی زهرآگین رهبری نتایج نشان داد که. شد کار بردهبه آموس و افزارهای اس.پی.اس.اسنرم

ماکیاولیسم نقش تأثیری مثبت داشت. همچنین،  50/0و  53/0ضریب تأثیر ترتیب با و بیگانگی شغلی به

زمانی و بیگانگی تأثیر رهبری زهرآگین بر بدبینی ساترتیب برای به 34/0و  32/0ر یثتأی را با ضریب میانج

 خود رهبری شیوة در رفتارهای زهرآگین تاحدممکن کنند سعی باید مدیران ، بنابراین شغلی ایفا کرد؛

  منابع  و سازمان به یتوجهبی سمتبه  را مدیران منفی رفتارهای این تداوم و وجود زیرا،  نداشته باشند؛

 کند.می فراهم سازمان با کارکنان شدنبیگانه و شدنبدبینبرای  را شرایط و دهدمی سوق آن انسانی
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 مقدمه
، نتیجهوح بالاتر کارایی و اثربخشی و دررسیدن به سط ها برایدر محیط متلاطم کنونی سازمان

ته باشند. مطالعه و ناگزیرند به منابع انسانی خود توجه زیادی داششده دستیابی به اهداف تعیین

یافته در و پرورش دهد که نیروی انسانی ماهربررسی تاریخچة تحول و توسعة جوامع سنتی نشان می

نحوی بوده است  به انتقال جامعة سنتی به جامعة صنعتی نقش انکارناپذیری داشته است و این تأثیر 

، توسعة جوامع معرفی تبع آنها و بهترین عامل توسعة سازماننیروی انسانی را مهم که پژوهشگران

 رو هستند، نحوةها با آن روبهمانساز(. یکی از مسائل مهمی که تمام 107، 2007، 1اند )لیترلکرده

تواند های گوناگون رهبری میمدیران از سبک،استفادة واقع یت و رهبری منابع انسانی است. درهدا

)سیدجوادین، جودیت و حیات سازمان داشته باشد بر مودنبال آن، ی متفاوت بر این منابع و بهثیراتتأ 

 ترشدنپیچیده و زمان گذشت باکه  دندهمی نشان هاواقعیت (.112، 2014، زادهپور و جانعلیقلی

ی کارای بر که سازمانی مطالعات عرصة در جدیدتر مباحث به پرداختن ضرورت ،کاری هایمحیط

  دست  مهمامر  این به موفق هایسازمان .شودمی بیشتر وزرهبروز ،نداثرگذار کارکنان یشتربهرچه 

 همة در انسانی منابع کیفی ارتقای و سازیظرفیت بر کمیّ، اهداف بر تأکید جایبهکه  اندیافته

 بر تأثیرگذار گوناگون عوامل به توجه عالی، هدف این به دستیابی برای کنند. تأکید سطوح

 روابطدر  جدید یمفهوم 2سازمانی بدبینی. است ضروری هاآن پیامدهای و کارکنان هاینگرش

پژوهشگران بسیاری به آن  تازگیبه که است کارکنان هاینگرش ترینمهم از یکی و کارفرما-کارگر

  (.30، 2011 ،، دروا و گیدرلر3اوزلر)اند توجه کرده

جربیات فرد اند که از تتعریف کرده یقضاوت عنوانبدبینی سازمانی را به (2006) 4، بروچ و ووگلکول

در سازمان است که از  ینگرش و احساس منف یسازمان ینیبدب ،واقعدر. تسدر سازمان ناشی شده ا

داند و به بروز یم یکه سازمان را فاقد درست یگیرد؛ باورناامیدی، ناکامی و سرخوردگی شکل می

بدبینی با تحقیر، نفرت و  ،چنینهمدارد.  لیبه سازمان تما یو انتقاد زیآمنیتوه یرفتارها

سازمان و  ییبر کارا انباریز یو اثر (4823 ،2010 ،5وو اکس ناگاعتمادی مرتبط است )کالابی

 ددهد که کارکنان اعتقاد دارنیم ویر یزمان ینیبدب(. 4806، 2010، 6یارابسکارکنان دارد ) تیرضا

  (.118 ،2011 ،7ورنیو ت ینسیاصداقت وجود ندارد )در سازمانشان 
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قرارداد عدالتی، انحراف از بی ،ینیجمله عوامل بروز بدب( معتقد است که از2005) 1مز یج

نشان  زینها پژوهشاز  بسیاری .استعضو -شده و تبادل رهبرشناختی، حمایت سازمانی درکروان 

 ،واقعدر. دنبال خواهد داشترا به  یادیز یامدهایپ  ،اند که اگر کارکنان به سازمان بدبین شوندداده

اعتماد و اعتقاد نداشته یت دیرمو های سازمان کارکنان به نیات و برنامهکه شود یبدبینی باعث م

و به  خواهد یافتهای سازمان کاهش ها و فعالیتگیری مشارکت آنان در تصمیم ،نیبنابرا ؛باشند

کارکنان که شود سازمان باعث می فتعهدی کارکنان به اهدانخواهند داشت. بی تعهداهداف سازمان 

یف سازمانی از خود نشان ندهند، بلکه وظاجهت رسیدن به اهداف تنها تلاش مازاد بر وظیفه درنه

 ،2013 ،2، پنگ، بنک و لوملیویریابیانجام ندهند )چ نحو مطلوبرسمی و سازمانی خود را نیز به 

 ،ارشد تیریسازمان و مد یهابه رفتار هاآن یو بدگمان یعدالتیبا توجه به احساس ب ،نیبنابرا (؛193

احتمال ، انداز کار خود فاصله گرفته  یلحاظ عاطفو چون از ابدییکاهش م شانیشغل تیرضا زانیم

از  یز یکنی غلیش انگیبیگ (.46 ،2010 ،3را ترک کنند )بارنز خود وجود دارد که شغل یشتریب

 و کخش وانینق ودوج متمرکز، یگیرتصمیم مثال، )برای ستهاساختاری سازمان شرایط پیامدهای

 و دارد ریشه بوروکراتیـک های کاریدر محیط که ناپذیر(انعطافهای و رویه هاسیاست و رسمی

 در(. 510، 2008، 4، ویتال و ویورماری) جامعه دارد سازمان و و فرد برای متعددی منفی هایپیامد

 از کندمی فـرد احساس کـه داردریشه  یروان الاتح در غلیش انگیبیگ وممفهشناختی، روان  سطح

 بـه تمایلی و تاس دهش روانی تگسس  دچار خود شغلی لیتهایمسئو و وظایف درمورد درون

 (؛32، 2010، 5، سیلان و کیانکد )سولونمیکن احساس دیگران با اجتماعی روابط حفظ و برقراری

 ورا انجام دهد  خود غلیش هایمسئولیت  و وظایف قادر است بالقوه طوربه که فردی مثال،عنوان به

 شغلی، بیگانگی تجربة با است، سعی کرده دیگران با اعیاجتم روابط حفظ و برقراری برای همواره

 هب اجتماعی روابط ازنظر و کندنمی اساحس اشـغلیش ایفوظ هب ایهجاذب و ـشکش خود در دیگر

کاهش  هاآن  یشغل تیرضا زانیم ،نیبنابرا (؛515، 2012، 6و گیدلاند )نیگرن ودشمی یدهکش زواان

شان  وجود دارد که شغل یشتریاحتمال ب ،انداز کار خود فاصله گرفته یاطفع و چون ازلحاظ  ابدییم

 (.51 ،2010 را ترک کنند )بارنز،
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های مختلف کاری و روحی کارکنان تأثیر ر جنبهبتواند رهبری می گوناگونهای استفاده از سبک

ها باعث در سازمان 2رهبران سمی ( معتقدند که 2010) 1، سوگستد و اسلانداینرسنباشد.  داشته

نیز ( 2008) 3د. والتون نشوبینی کارکنان به سازمان میبخشی، انگیزش، رضایت و بدهش اثرکا

 ،هاوجود رهبران زهرآگین در سازمان و عواقب ناشی از رفتار منفی آن  برآیند معتقد است که حداقل

آمریکایی به نام  برای نخستین بار پژوهشگری. است کارکنان 4شغلی بدبینی سازمانی و بیگانگی

که بسیاری از رهبران . او معتقد بود مفهوم »رهبری زهرآگین« را مطرح کرد (2005) 5بلومن

شود. بندی زیردستان منجر میدهند که به افتراق و قطبها و رفتارهایی از خود بروز میگرایش

های متفاوت نیز سیاسی، در مسائل تجاری و سازمان بر مباحثعلاوهی، این سبک رهبری نظر واز

ان زهرآگین کسانی هستند که با رفتارهای مخرب (. رهبر244، 2011، 6شود )هپلمشاهده می

، 2005کنند )بلومن، ها، سازمان و حتی جامعه وارد میمدت بر افراد، کمیتهآثاری منفی و طولانی

هبر، رمند و تکرارشوندة هبری است که در آن رفتارهای نظاماز ررهبری زهرآگین سبکی (. 56

یابی به کنند و منافع مشروع سازمان را ازطریق ایجاد مانع در دستکارفرما یا سرپرست بروز می

یزش و رضایت کارمندان آن تهدید اهداف، انجام وظایف، تحلیل منابع یا کاهش اثربخشی، انگ

 حاوی و است کنندهمسموم  و زهرآلود رهبر رفتار سبک، این در(. 144، 2015، 7)هیچکاک کنندمی

 و شیادی کشی،بهره افکنی،نفاق  تخریب، شخصیت، ترور همچون ناشایستی و زشت ایهگیویژ

 اذیت و آزار از رهبران این کار محیط. است کارکردهمراه با سوء  رفتارهای سایر وکردن استفادهسوء 

آکنده  برداریکلاه و تقلب عاانو و اغواگرایانه و فریبکارانه رفتارهای کشی،گردن و قلدری کارکنان،

 دربین یجویستیزه  روحیة پرورش و نفاق بذر کاشت غیرمنصفانه، و اضافی کاری بار تحمیل. است

 تهاجمی، رفتارهای ترویج و هاواقعیت جعل نادرست، اطلاعات و ارقام و آمار ائةار ،کارکنان

 حسابهب سبک این در دیگر بارز بدرفتاری هاینمونه از ،کارکنان دربین جویانهسلطه و پرخاشگرانه

 افکنانهنفاق  و عمدی صورتهب و گسترده سطح در زهرآگین رهبری .(125، 2014، 8)دابز دنآیمی

 در را روابط از خاصی نوع رهبر این. دهدمی قرار خود شخصی منافع در خدمت را سازمانی قدرت

 و یکارای شوند،می متزلزل سازنده و سالم کاری روابط آن سایة در که کندمی پیاده و تعریف سازمان
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 رودمی تحلیلبه و کندمی افت روز هر شود،می تخریب وبنبیخ از سازمان در اثربخش کارکردگرایی

در ظهور این رهبران  سه دسته از عوامل را (2007) 2، هوگان و کایسرپادیلا(. 164، 2011، 1)روتر

های د. نخستین ضلع این مثلث را ویژگیان« نام بردهمثلث سمی»اند و از آن به عنوان دخیل دانسته 

دشیفتگی و بینی، نیاز شخصی به قدرت، خوطلبی، خودبزرگشخصیتی رهبران یادشده ازجمله جاه

دستانی زیر ن پدیده اهمیت فراوانی دارد؛ر ظهور ایدستان نیز دهای زیردهند. ویژگیغیره شکل می

بر، توجه صرف به امیال شخصی ها و باورهای موافق با رهطلبی، ارزش که با سطح بلوغ کم، جاه

های برخی ویژگی ،نهایتند. درکنهور این دسته از رهبران فراهم میمساعدی را برای ظ  زمینة

های فرهنگی، شدة محیطی، ارزشر یا بسیار ناپایدار، تهدید ادراکهای ناپایدامحیطی مانند محیط

 آیند.شمار میین مثلث بهعنصر ضلع سوم افقدان سازوکارهای رسمی و غیره، 

، )کسلر وجود دارد 3های منفی رهبری و ماکیاولیرسد نوعی تعامل بین رفتارنظر میبراین، بهافزون

صورت آگاهانه بر ارتباط با کارکنان خود، بهمدیران علاوه(. 1885، 2010، 4بندلی، اسپکتور و بورمن 

هدف وسیله را توجیه  که کنند عمل میه این آموز اساسمند برای رسیدن به قدرت بیشتر برو هدف

صیتی طور عمده به ویژگی شخشود. ماکیاولیسم به« تعبیر میماکیاولیسم»که از آن به  کندمی

یند (. مدیرانی که در فرا296، 2010، 5)چن کندای موفقیت خود اشاره مییگران برقبیل نفوذ در داز

یت ماکیاولی شود که شخصدارند، دراصطلاح گفته میر کارکنان باطات توانایی زیادی در نفوذ دارت

انجام وظایف درجهت رهبران ماکیاولی از قدرت خود برای کنترل، نفوذ و ترغیب کارکنان به  دارند.

ها یا رعایت کردن روشنوع رهبران تمایل کمتری به دنبالکنند. این ود استفاده میمنافع شخصی خ

اولیسم ماکیدر بیشتر مطالعات ها، نوی دارند. با توجه به این ویژگیاستانداردهای اخلاقی و مع

(. افراد با ماکیاولیسم زیاد 276، 2011، 6، هافمن، کمپبل و مارچیسیو است )کمپبلی منفی مفهوم

کنند. یکی از پوشی میبرای دستیابی به اهداف شخصی خود از رعایت هنجارهای اخلاقی چشم

. با افراد استصمیمیت در ارتباطات ها، داشتن سردی عاطفی و نداشتن های بارز ماکیاولیسمویژگی

خود معمولاً بر اهداف  جای فکرکردن به عواقب بلندمدت کارهایفوذکنندگان غیرمنصف بهن

 افراد با ماکیاولی زیاد (.371، 2009و همکاران،  7)پینکوس کنندمدت و کار خود تمرکز میکوتاه
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7. Pincus 
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از شغل ، هرگز بنابراین ها داشته باشند؛و کنترل بیشتری بر آن  تسلطکه  کنندتلاش می پیوسته

 (. 131، 6201، 1هارتل، هیرست و بوتر بوتر، پکرتی، ایاسندجراضی نیستند )صورت کامل بهخود 

کارکنان پرداخت.  اثربخشی بر زهرآگین رهبری سبک ثیردر پژوهشی به بررسی تأ  (2017) 2بل

نع ایجاد اثربخشی های آن در سازمان مابراساس نتایج پژوهش، وجود رهبری زهرآگین و مؤلفه 

 بین ( در پژوهشی به بررسی رابطة2014) آن اثر منفی دارد. دابزشود و بر مطلوب بر کارکنان می

سازمانی پرداخت. نتایج پژوهش نشان داد که  بدبینی و رهبر اثربخشی زهرآگین، رهبری سبک

باعث افزایش و کاهد ان میکارگیری رفتارهای سمی در سطح سازمان از میزان اثربخشی رهبربه

( به بررسی 2015)شود. شیری، خالد شریفی، دهقانی و یاسینیکارکنان به سازمان می بدبینی

گری مدیران در نه با نقش میانجی رفتار ماکیاولیشیفتگی مدیران و رفتارهای منافقاارتباط بین خود

 بر مدیران خودشیفتگی که بود آن از حاکی های دولتی شهر کرمانشاه پرداختند. نتایجسازمان

بر  معناداری مستقیم اثر خودشیفتگی ،همچنین. دارد معنادار و مستقیم اثر گریماکیاولی رفتارهای

 مستقیم و معناداری است؛ اثر دارای منافقانه رفتار بر نیز گریرفتار ماکیاولی .دارد رفتار منافقانه

 منافقانة رفتار و مدیران خودشیفتگی بین ارتباط در گریماکیاولی رفتار بودنمیانجی بنابراین،

ای کیفی به بررسی مطالعه( در 2014)سیدجوادین، قلی پور و جانعلی زاده . شودمی تأیید مدیران

ابع انسانی پرداختند. آگین در سازمان بر نتایج و پیامدهای منکارگیری سبک رهبری زهرتأثیر به

شده موجب کاهش سطح رضایت شغلی، افت استفاده از سبک یادها نشان داد که نتایج پژوهش آن

 نکردن تغییردگی شغلی، کاهش انگیزش شغلی، تعهد سازمانی، افزایش نرخ ترک خدمت، فرسو

د، کاهش سطح رفتار شهروندی و میزان غیبت، کاهش میزان امنیت شغلی، کاهش سطح عملکر

 شود.نداشتن رهبر به توانمندکردن کارکنان میتمایل

 سازمان این. شودمی محسوب کشور  ورزش اصلی متولی جوانان و ورزش وزارت ما، کشور در

 اهداف کلی،طوربه. است ایران در جوانان و ورزش به مربوط مسائل به رسیدگی مرجع ترینعالی

 تعمیم و توسعه افراد، در سالم روحیة تقویت و جسمانی نیروی پرورش شامل جوانان و ورزش وزارت

 ،ورزش مراکز امور ادارة و ایجاد سالم، هایتفریح و بدنی تربیت هایفعالیت کردنهماهنگ و ورزش

 از  بهینه استفادة کشور، جوان نسل رشد و اعتلا جوانان، مسائل حل قهرمانی، ورزش ترویج و توسعه

(. 31، 2013، فرزیپور، زردشتیان، عباسی و و غیره است )عیدی جوان نسل هایتوانایی و استعداد

و  نقش به توجه و با رکشوورزش  شگسترو  یجوتر مینةزدر وزارتخانه ینا یهاحساسیت  لیلدبه

 نیبه کارکنان ا یتوجه اساس د،دار دممر سلامت تأمینورزش و  توسعةدر  که مهمی مسئولیت

 
1. Sendjaya, Pekerti, Härtel, Hirst & Butarbutar 

2. Bell 
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 وزارتخانه نیارکنان به اک چنانچهاست.  یضرور نهیزمنیادر یعلم هایپژوهش و انجام وزارتخانه

 هبسیاری ب رهایضرواردشدن ، موجب شغل خود بیگانه شوند و با بدبین شوند ،سازمان کی ةمثاببه

و  نداشتنییاکاربه . این موضوع کنندلوب آن را با مشکل مواجه مید و عملکرد مطنشویم آن

بودن ساختار دیگر، با توجه به دولتیازطرف شود.میمنجر  وزارت ورزش و جوانان نبودناثربخش

 گوییشفافیت و پاسخیین، تمرکز، نبود گیری از بالا به پازش و جوانان در کشور، تصمیموزارت ور

ی برای بروز رفتارهای منفی رهبری و ازجمله در وزارت ورزش و جوانان، شرایطو غیره  مطلوب

عوامل  پژوهش درزمینة بنابراین، انجام در این وزارتخانه وجود دارند؛ و ماکیاولیسم آگینرهبری زهر

عنوان یکی ارگیری سبک رهبری زهرآگین به کو شناسایی تأثیر به آگین در این وزارتخانه رهبری زهر

رسد نظر میآن ضروری است. به منابع انسانی از عوامل مهم و تأثیرگذار بر نتایج و پیامدهای متفاوت

در ویژه بهگین بر متغیرهای سازمانی و آهایی اندک درزمینة تأثیر سبک رهبری زهرپژوهشتاکنون 

سبک  ثیرتأ به بررسی  ، در این پژوهشبنابراین اند؛انجام شده ماندر کشور های ورزشیسطح سازمان

با توجه به کارکنان وزارت ورزش و جوانان  و بیگانگی شغلی بدبینی سازمانی برآگین رهبری زهر

 شود.قش میانجی ماکیاولیسم پرداخته مین

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بیگانگی 

 بدبینی 

 زهرآگین ماکیاولیسم

رهبری 

 آمیزتوهین

 خودترویجی

 بینیپیشغیر

 خودشیفتگی

 رهبری آمرانه

 شناختی

 عاطفی

 رفتاری

 اجتماعی

 شخصی

 مدل مفهومی پژوهش  -1شکل 
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 شناسی پژوهش روش
 مطالعات دستة در و شده است انجام میدانی صورتبه که است توصیفیپژوهش حاضر  روش

 335 تعداد به جوانان و ورزش وزارت رسمی کارکنانهمة  پژوهش آماری جامعة .دارد قرار کاربردی

 پژوهش، آماری جامعة حجم به توجه با و مورگان جدول براساس پژوهش نمونة حجم .ندبود نفر

 استاندارد نامةپرسش شدهاستفاده هایشدند. ابزار انتخاب صورت تصادفی سادهبود که به نفر  180

، (2009) 2آلاس روث « ازماکیاولیسم» نامةپرسش ،(2008) 1اشمیت  « اززهرآگین رهبری»

و  کالاگان « ازسازمانی بدبینینامة »و پرسش (2007)  3ریسل وبانای « ازشغلی بیگانگی» نامةپرسش

 مؤلفة پنج که دارد السؤ 30( 2008) اشمیتاز  زهرآگین رهبری نامةپرسش. ندبود( 1020)  4اکسو 

 .سنجدمی را بودنبینیپیشقابل غیر و خودترویجی خودشیفتگی، آمرانه،  رهبری آمیز،توهین  رهبری

نامه در نمونة موردپژوهش، هفت سؤال از مجموع  سنجی این پرسشدر این پژوهش با روایی

 نامهپرسش این .نامه استفاده شدندهای پرسشعنوان گویه سؤال به  23های آن حذف شدند و سؤال 

 آلاس روثاز  ماکیاولیسم سنجش نامةپرسش. است شده طراحی لیکرت  ایگزینهپنج طیف براساس

. است شده طراحی لیکرت ایگزینه پنج طیف براساس و است الحاوی هشت سؤ( 2009)

 و شخصی بیگانگی بعد دو و دارد الهشت سؤ( 2007) ریسل و بانای از شغلی بیگانگی نامةپرسش

 نامةپرسش .است شده طراحی لیکرت ایگزینهپنج طیف براساس که سنجدمی را اجتماعی بیگانگی

 و عاطفی شناختی، بعد سه دارای و است السؤ 13حاوی ( 2009) کالاگان از سازمانی بدبینی

پژوهشگر . است شده طراحی لیکرت  ایگزینهپنج طیف براساس نامهپرسش این. است رفتاری

ها حذف نشدند آن هایکدام از سؤال سنجی کرد که هیچنامة اخیر را رواییپرسش سهمطالعة حاضر 

شش نفر از اساتید مدیریت ورزشی دانشگاه رازی روایی محتوایی  .تأیید شدندهمه سوالات و 

  برای  .تعیین شد 84/0 و 88/0، 87/0 ،89/0 ترتیببه هاآن پایایی ها را تأیید کردند کهنامهپرسش

از آمار استنباطی جداول و آمار توصیفی مانند میانگین، انحراف معیار و  از هاداده وتحلیلتجزیه 

 و 5اس.پی.اس.اس. افزارهاینرم ازطریق مسیر تحلیل ضریب همبستگی پیرسون و مدلآزمون  مانند

 . شده است استفاده 6آموس 

 

 
1. Schmidth 

2. Ruth Alas 

3. Banai & Reisel 

4. Kalagan & Aksu 

5. SPSS 

6 . Amos 



 143                                      ...سازمانی و بیگانگی بدبینی بر زهرآگین رهبری سبک بررسی تأثیر: پورعیدی
 

 نتایج
 پژوهش یهاداده طبیعی یعتوز یینتع یبرا یرنوفاسم-فوآزمون کلموگرنتایج  -1دول ج

 

 

 

 

 

 

 

بیشتر  05/0ها از دهد که چون سطح معناداری دادهنشان می 1اسمیرنوف-کلموگروفنتایج آزمون 

 از آمار توانیمها میها و تحلیل دادهآزمون فرضیه  برای ،درنتیجه ها طبیعی هستند؛دادهاست، 

ایج در این جدول نت ،همچنین استفاده کنیم. موسآجمله از بر کواریانسهای مبتنیو روش پارامتری

از میانگین دهد میانگین همة متغیرها ها ذکر شده است که نشان میمیانگین و انحراف معیار داده

  زیاد قرار دارند.نظر در حد تقریباً ، یعنی سه بیشتر است و در جامعة مداستاندارد

معنادار است؛  زازا و برونبراساس نتایج جدول شمارة دو، ضریب همبستگی بین متغیرهای درون

کمتر است و همچنین، ضریب همبستگی بین این متغیرها در  05/0زیرا، میزان معناداری از 

زا رابطة  زا و برون توان نتیجه گرفت که بین متغیرهای درونوضعیت مطلوب قرار دارد؛ بنابراین، می

 .رداز تحلیل مسیر استفاده ک توانخطی وجود دارد و در این پژوهش می

 
 رهامتغی برای همبستگی بین ی پیرسونهمبستگ بیضر -2 جدول

 

 
 

1. K-S 

 بیگانگی بدبینی ماکیاولیسم رهبری زهرآگین متغیر

 83/0 23/1 52/1 94/0 اسمیرنوف-کلموگروف

 48/0 09/0 11/0 33/0 معناداری

 34/3 70/3 65/3 91/3 میانگین

 52/0 46/0 31/0 42/0 انحراف معیار

 180 180 180 180 تعداد نمونه

 معناداری همبستگی تعداد متغیر وابسته بینمتغیر پیش

 001/0 86/0 180 ماکیاولیسم رهبری زهرآگین

 001/0 66/0 180 بدبینی سازمانی رهبری زهرآگین

 001/0 62/0 180 بیگانگی شغلی رهبری زهرآگین

 001/0 57/0 180 بدبینی سازمانی ماکیاولیسم

 001/0 59/0 180 بیگانگی شغلی ماکیاولیسم
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 پژوهشمدل ضرایب استاندارد متغیرهای  -1شکل 

 

شاخص ، 3کمتر از  1آزادی دو به درجه  ینسبت کاهای براساس نتایج جدول شمارة سه، شاخص

شاخص تناسب  ،4یشاخص برازش هنجار ،3یبرازش انطباق یکویی، شاخص ن2برازش  یکویین

جذر  و 90/0، بیشتر از 7، شاخص برازش مقتصد هنجارشده6شاخص برازش فزاینده  ،5یقیتطب

 
1. x2/df 

2. Goodness of Fit Index 

3. Adjusted Goodness – of – Fit Indexes 

4  Norm Fit Index 

5. Comparative Fit Index 
6  .  Incremental Fit Index 

7  .  Parsimonious Normed Fit Index 



 145                                      ...سازمانی و بیگانگی بدبینی بر زهرآگین رهبری سبک بررسی تأثیر: پورعیدی
 

درحد که  (.227، 2،2005باربارا و ویلیام)می باشد  1/0 از کمتر 1یبخطای تقر یانسبرآورد وار

وب است و ساختار عاملی مطلوب قرار دارند؛ یعنی مدل پژوهش حاضر دارای برازش مطل

های حاصل از پژوهش از مدل نظری عبارتی، دادهقبول است؛ به شده برای آن قابلدرنظرگرفته 

 کنند. کنند و آن را تأیید میمطالعه حمایت می

 
 های برازش مدلشاخص -3جدول 

 شاخص برآورد نتیجه

 خطا واریانس برآورد جذر 04/0 مطلوب

 مطلق برازش 04/0 مطلوب

 تطبیقی تناسب 96/0 مطلوب

 برازش نیکویی 87/0 مطلوب

 انطباقی برازش 84/0 مطلوب

 هنجاری برازش 87/0 مطلوب

 فزاینده برازش 96/0 مطلوب

 آزادی درجة به دو خی 38/1 مطلوب

 

بر  زهرآگین توان گفت که رهبریدرصد می 95براساس نتایج جدول شمارة چهار، با اطمینان 

توان ادعا کرد که ماکیاولیسم نقش و بیگانگی شغلی تأثیر مثبت دارد. همچنین، می سازمانی بدبینی

ترتیب برای تأثیر رهبری زهرآگین بر بدبینی سازمانی و ، به34/0و  32/0میانجی را با ضریب اثر 

 کند.بیگانگی شغلی ایفا می

 
 وهشنتایج حاصل از تحلیل مدل معادلات ساختاری پژ -4جدول 

 
1. Root Mean Square Error of Approximation  

2  . Barbara & William 

 نتیجه ضریب تأثیر های پژوهشفرضیه

 تأیید فرضیه 53/0 رهبری زهرآگین بر بدبینی سازمانی تأثیر دارد.

 تأیید فرضیه 50/0 .دارد تأثیر بیگانگی شغلی بر زهرآگین رهبری

 تأیید فرضیه 74/0 . دارد تأثیر ماکیاولیسم بر زهرآگین رهبری

 تایید فرضیه 44/0 .دارد تأثیر سازمانی بدبینی بر ماکیاولیسم

 تایید فرضیه 47/0 .دارد تأثیر بیگانگی شغلی بر ماکیاولیسم

 تایید فرضیه 32/0 ماکیاولیسم نقش میانجی در رابطة بین رهبری زهرآگین و بدبینی سازمانی دارد.

 تایید فرضیه 34/0 ماکیاولیسم نقش میانجی در رابطة بین رهبری زهرآگین و بیگانگی شغلی دارد.
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 گیریبحث و نتیجه 
و  بدبینی سازمانی با زهرآگین رهبری سبک بین استاندارد ضریب که داد نشان پژوهش نتایج

 رهبری سبک که گرفت نتیجه توانمی بنابراین، است؛ 50/0و  53/0 با برابرترتیب به بیگانگی شغلی

 سبک  ؛ یعنیاست ثرمؤ و بیگانگی شغلی بدبینی سازمانی رب مثبت و مستقیم طوربه  زهرآگین

 کارکنان وزارت ورزش و جوانان و بیگانگی شغلی بدبینی سازمانی افزایش باعث زهرآگین رهبری

 کاهش باعث هاسازمان در سمی رهبران وجود که نیز معتقدند( 2010)و همکاران  اینرسن. شودمی

 معتقد (2008) والتون ،همچنین. شودمی سازمان به هاآن بدبینی و رضایت انگیزش، اثربخشی،

 ،هاآن منفی رفتار از ناشی عواقب و سازمان در زهرآگین رهبران وجود برآیند حداقل که است

نتایج این بخش از پژوهش با نتیجة  ،زمینهدراین .است کارکنان شغلی بیگانگی و سازمانی بدبینی

کنند، مدیران از سبک رهبری آمرانه استفاده میکه زمانی راستاست.هم (2014مطالعة دابز )

های که روش ایگونهند؛ بهکنکنند و بر قدرت خویش تأکید میدرحقیقت خود را از کارکنان جدا می

 (؛383 ،2010، 1پلتایرد )نگیرجانبه مییکهای کنند و تصمیمکنان دیکته میکار کاری خود را به

ند که باعث محدودشدن مشارکت کارکنان د شرایطی را ایجاد کننتوانها می، این نوع تصمیمبنابراین

مفهوم ند. نکارکنان را توجیه ک و بیگانگی شغلی همبستگی با بدبینی سازمانی ،نتیجهشوند و در

دارد. اشاره نزد دیگران دادن خود دراد برای شهرت، تحسین و بزرگ جلوهبه نیاز افرنیز خودشیفتگی 

شوند و از این طریق ه پاداش بیشتری برای خود قائل میدر سازمان مدیران اجرایی خودشیفت

توان (. می228، 2014، 2، دوئر، کالدور و چاتمناوریلیکنند )خود را در سازمان تحکیم می موقعیت

و  شود که قدرتدرمیان افراد خودشیفته سبب می بینیساس خودبزرگگفت که گرایش به اح

که مدیریت شود مدیریت برای فرد خودشیفته شغلی جذاب محسوب شود و این امر موجب می

 همراهزیردستان به برای به سازمان را شدن ازجمله بدبینمنفی  یپذیر شود و عواقبای آسیب حرفه 

 یک در و سازمان یک در است مسلم توان گفت کهویجی مدیران نیز میتردرزمینة خودداشته باشد. 

 توانایی این افراد این اقدام که همة اما نیست، منفی درصد صد یا مثبت درصد صد امور همة صنعت

  قرار  پیشرفت و اصلاحسرلوحة  را  عملکرد از انتقاد که باشند آورده وجوده ب خویش در را ظرفیت و

 از  پس وقتی .باشد وزارت ورزش و جوانان نفعبه و گراییواقع برمبتنی و سازنده تواندمی ،دهند

 وبهترین هستیم  ما که کنند پافشاری نکته این بر مدیران سازمان باز هماصولی  انتقادهای شنیدن

 اصولی را به کار خود وارد ندانند، سازمان را اداره کنیم و انتقادهای توانیم اینما بهتر از هرکسی می

ها به آن ،نتیجهمدیران خودترویج هستند؛ درشود که کارکنان احساس کنند این عامل باعث می
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 زیرا، گذارد؛می فردیبین روابط بر را تأثیرش بیشترین مدیران بودنن پذیربینیپیششوند. بدبین می

 با مدیران اینکه با .دهدمی نشان واکنشی چه گوناگون هایموقعیت در او دانندنمی مدیر اطرافیان

 دنکنمی تصور هستند، مشکل دچار شانفردیبین  روابط در اغلب بینیپیشغیر قابل شخصیت

 و متعدد روابط دارای بینیپیشغیر قابل این مدیران .(25، 2008، اشمیت) مشکل دارند دیگران

تعارض با اطرافیان در تان انسجام زیادی ندارد و پیوسته روابطشان با زیردس و معمولاً ناپایدارند

نیز در آخر جای بگذارد. ها با کارکنان برآن  روابطی منفی بر ثیراتتواند تأ هستند که این امر می

 استثنای به زیردسـتان به رهبران خصمانة غیرکلامی و کلامی رفتارهای شامل آمیزتوهین  سرپرستی

 رفتارهـای  چنـین نمونـة. شودمی زدنکتک و دادنهل مانند فیزیکی هایاقدام و برخوردها

 و منفـی بازخورد و تمسخر ها،آن تحقیر و دشنام کارکنان، نفسعزت  به حمله ای،پرخاشگرانه 

. شودمی فیزیکی نیروی از استفاده و اشیاء پرتاب زهرآگین شامل رهبری. همچنین، است مخـرب

  (.31، 2008تازد )اشمیت، نفس کارکنان میآمیز به عزتینرهبر در سرپرستی توه

 متغیر ازطریق و غیرمستقیم صورتبه زهرآگین رهبری سبک که اثری دیگر نتایج پژوهش نشان داد

 ؛ است 34/0و  32/0 با برابرترتیب به گذارد،می و ماکیاولیسم بدبینی سازمانی بر ماکیاولیسمواسطة 

بدبینی  با زهرآگین رهبری سبک متغیر ارتباط ماکیاولیسم که گرفت نتیجه توانمی بنابراین،

واقع، وجود رهبری در .کندمی ریگمیانجی نسبی و مثبت صورتهب را و بیگانگی شغلی سازمانی

شود و ایجاد منجر می گیری و افزایش ماکیاولیسمجوانان به شکلگین در وزارت ورزش و زهرآ

 شود وکارکنان می و بیگانگی شغلی افزایش بدبینی سازمانییز باعث ماکیاولیسم در سطح سازمان ن

در  کند.کارکنان را تشدید میو بیگانگی شغلی بدبینی سازمانی  بارهبری زهرآگین  ، رابطةنتیجهدر

توان به ، وجود نداشت، اما مییید کندآمده را تأدستهمنسجمی که نتایج ب این بخش پژوهش

 ماکیاولی رهبریها، اشاره کرد. براساس پژوهش آن( 2015) 1، ایجنیا و تئودورا پاناجیوتیزپژوهش 

 ،همچنین گذارد.می تأثیر کارکنان عاطفی خستگی بر شود ومیسازمانی  بدبینی باعث افزایش

های رهبری لفه عنوان یکی از مؤمدیران به خودشیفتگی بین ارتباط( 1394) نهمکارا و شیری

ند که این یید کردها تأ آن  گریماکیاولی رفتار میانجی نقش بارا  منافقانه رفتارهای و زهرآگین

 2، دن هارتورگ و کالشوونبلشاک همسو باشد. تواند با نتایج این بخش از پژوهش حاضرپژوهش می

 را خود اهداف تا هستندمتعهد  دیگران دستکاری به ماکیاولی معتقد هستند که رهبران (2015)

 براین،علاوه. اعتماد نکنند دیگرانبه  دارند تمایل و دارند مردم به کمی اعتماد هاآن. عملی کنند

 که رفتارهایی در و گیرندمی نادیده را اخلاقی رهبران ماکیاولی استانداردهای که کردند اظهار هاآن 
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ها شدن آنبینند که این موضوع موجب نارضایتی کارکنان و بدبینمی را ارزش ،شان استخود نفعبه

 بین تعامل نیز معتقد هستند که نوعی (2010کسلر و همکاران )شود. به رهبران و کل سازمان می

رهبران در سازمان موجب رفتارهای منفی  ودارد  وجود ماکیاولی و رهبری منفی رفتارهای

ند تأثیراتی نامطلوب بر نیروی انسانی توانند و میشویری ماکیاولیسم در سطح سازمان میگشکل

  د.نبگذارسازمان 

سازمانی و بیگانگی  رهبری زهرآگین بر بدبینیرفتارهای  نتایج این پژوهش نشان داد که ،کلیطوربه

 به تشدید این رابطهو رفتارهای ماکیاولیسم ثر است کارکنان به وزارت ورزش و جوانان مؤ شغلی

ند دربین اعضای توانراحتی میتوان گفت که رفتارهای سمی و زهرآگین بهند. میشومنجر می

دلیل عنوان یک سازمان دولتی، بهتارها در وزارت ورزش و جوانان بهاین رف سازمان گسترش یابند.

ارات مدیران، نظارت کم، نبود اختیایط خاصی مانند تمرکز بر این وزارتخانه و زیادبودن حیطة شر

د بیشتر و نتوانشفافیت، پاسخگونبودن، نبود سازوکارهای ارزیابی عملکرد که وجود دارند، می

شود که به یکدیگر موجب می وزارت ورزش و جوانان د. گسترش بدبینی کارکناننتر ایجاد شوسریع 

 این وزارتخانهخود اثربخشی نوبةها به همدیگر کم شود و همین عامل بهمیزان اعتماد و اطمینان آن 

کارکنان،  از نکردنحمایتکنار این عامل، نوع برخورد رهبر و کند. دررا با مشکل مواجه می

 بروز  خود از فرانقشی رفتارهای اهآن و همراه داردگیزة زیردستان را به سرخوردگی و کاهش ان

رفتارهای سمی و زهرآگین  بهکمتر این وزارتخانه باید سعی کنند مدیران  ،بنابراین .دهندمی

  ، صورتهبری خود شوند؛ درغیراینر مانع بروز این رفتارها در شیوة متمایل شوند و تاحدممکن

به سازمان و منابع  یتوجهگری و بیماکیاولیسمت داوم این رفتارهای منفی مدیران را به وجود و ت

کارکنان به کل سازمان فراهم شدن و بیگانهشدن دهد و شرایط را برای بدبینانسانی آن سوق می

شود؛ گیری سازمان درراستای اهداف واقعی خود میکند و مانع تحقق اثربخشی و جهتمی

 شود:ان ارائه میسئولان وزارت ورزش و جوانم اساس، پیشنهادهای کاربردی زیر برای استفادةبراین

 محقق سازمان ناکارآمد انسانی منابع مدیریت و بروکراتیک ساختار مجرای از زهرآگین رهبری -1

-ارگانیک سازمانی ساختار ایجاد در است، پذیرامکان کهتازمانی شود می توصیه رو،ایناز ؛شودمی

 اعمال  ازطریق ،وزارت ورزش و جوانان انسـانی منابع مدیریت ناکارآمدی رفع و دموکراتیک

 مشاغل از ابهام رفع و مدیریتی ثبات  تقویت نظارت، و تنبیه و تشویق نظام اصلاح سالاری،شایسته 

 محملی داد، نشان تمایل زهرآگین رهبری به و کرد تغییر سازمان ارشد مدیریت تا اگر شود تلاش

 ؛باشد نداشته خود هایها و هدفنیت  تحقق برای

میزان مشارکت کارکنان در  نظارت بر کار رهبر، افزایش های کاری تخصصی با هدفکمیته -2

ایجاد  های گروهیها و توسعة فعالیتآن ، افزایش سطح رضایت و انگیزةنتیجههای کاری و درتصمیم
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ند خود بروز ده کمتر رفتار منفی ازشود که رهبران وزارت ورزش و جوانان سبب می امراین  .شوند

نند به  د و نتوانمنافع خود گرایش کمتری پیدا کنبه جهت رسیدن تلاش درگری و و به ماکیاولی

 های سازمان مشارکت زیادکه کارکنان در فعالیت، هنگامینتیجهند؛ درتفاوت باشکارکنان سازمان بی

حداقل زمان بهبه ساها نیز را محدود کند، بدبینی آن هاه باشند و رهبر سازمان نتواند آنداشت

 رسد؛می

که عملکرد طوری به  در وزارت ورزش و جواناندقیق ارزیابی عملکرد کارکنان  برقراری سامانة -3

شود که دخالت مدیریت ارشد در نتایج ابی قرار بگیرد. این کار باعث میواقعی فرد مبنای ارزی

موجب افزایش انگیزة کارکنان ای سامانه. برقراری چنین تر شودواقعینتایج تر شود و رنگارزیابی کم

کاهد و در ها به سازمان میکه از میزان بیگانگی شغلی و بدبینی آن شود برای عملکرد بهتر می

 شود؛منجر میوری و عملکرد کارکنان بلندمدت به افزایش بهره

جمله های مدیریت ازو سبک های بازآموزیکلاسبا  وزارت ورزش و جوانانمدیران و رهبران  -4

 سازمانی و بیگانگی شغلی کارکنان آشنا شوند؛ سبک رهبری زهرآگین و متغیرهایی همچون بدبینی

ها باید توجه داشته باشند که سبک رهبری و مدیریتی آن وزارت ورزش و جوانانمدیران  -5

بط بهتری با کارکنان برقرار کنند و از اعتماد کارکنان به سازمان اطمینان ای باشد که رواگونه به

توجه و  ،شناختی سالم و شفاف بین سازمان و کارمندقرارداد روان ها باید براساس آنحاصل نمایند. 

 مسائل نیروی انسانی داشته باشند؛ دقت کافی به

لی گیری رفتارهای ماکیاوانع شکلزارت ورزش و جوانان تلاش کنند تاحدامکان مومدیران  -6

بر خوب، حمایتی و مبتنیایجاد جوی  به مدیران .در سازمان شوند جهت منافع شخصی افراددر

 هایتصمیماز  منطق انجام شوند. ها براساسبات برمبنای لیاقت و عزلدوستی اقدام کنند. انتصا

جلوگیری کنند و  سازمانی نیستند،راستای اهداف طلبانه در سازمان که درو منفعتزده شتاب

مفیدبودن در سازمان امکان از مدیریت مشارکتی در سازمان استفاده کنند تا کارکنان احساس تاحد

 و کمتر احساس بیگانگی با شغل خود را داشته باشند. کنند
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Abstract 

The purpose of this research was to investigate the effect of toxic leadership style on 

organizational cynicism and job alienation among the staff in the Sports and Youth 

Ministry of Iran with a mediating role of Machiavellianism. The methodology was 

descriptive and applied research. The population of the study consisted of all members of 

the official staff in the Sports and Youth Ministry (335 people). The sample was 180 

individuals who were randomly selected using Morgan's table. The instruments used for 

the research were four standard questionnaires: Schmidt toxic leadership (2008), Ruth 

Klaus Machiavellian questionnaire (2009), Kalagan organizational cynicism 

questionnaire (2009) and Bani and Rissel job alienation questionnaire (2007). The content 

validity of the questionnaires was confirmed by six faculty members from Razi University. 

The reliability of the questionnaires was 89.8, 0.87, 0.88 and 0.84, respectively. The 

Pearson correlation coefficient and path analysis model were used to analyze the data in 

SPSS and Amos software. The results showed that toxic leadership has a positive effect 

on organizational cynicism and job alienation, with 0.53 and 0.50 impact factors, 

respectively. It can be argued that Machiavellianism played a mediating role with a 0.32 

and 0.34 impact factor for toxic leadership on organizational cynicism and job alienation, 

respectively. The results suggest that managers should minimize poisonous behavior as 

much as possible in their leadership style, because the existence and continuation of such 

negative behavior ultimately distracts the attention from the organization and its human 

resources and provides conditions for pessimism and alienation of employees of the 

organization. 
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