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Abstract 

Introduction: The current research was conducted with the aim of structural 

analysis of toxic leadership on organizational vitality with the mediating role of 

organizational discord. 

research methodology: This is an applied research and a descriptive correlation 

method of causal modeling (structural equation modeling). The statistical 

population is all the administrative employees of the educational districts of East 

Azarbaijan province in 1400. Proportional stratified random sampling method, 

370 people were selected using Morgan's table. Three standard questionnaires 

were used to collect data. Content and structural validity of the questionnaires, 

confirmation and reliability of the questionnaires were obtained as 0.83, 0.87 

and 0.89 respectively. In order to evaluate the relationships between the latent 

and measured variables in the research, structural data modeling was used using 

SPSS and LISREL software.  

Findings: The findings of the present study indicate a significant role between 

the variables. Also, the results confirmed the mediating role of organizational 

discord in the causal relationship between toxic leadership and organizational 

vitality. 
Conclusion: The research results indicate that toxic leadership and 

organizational hypocrisy are factors that reduce organizational vitality. 

 

 

 

 

 

 

Conclusion: The results of the research indicate that toxic leadership and 

organizational disloyalty are factors in reducing organizational vitality. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
Happiness is one of the most important and effective 

components in the process of human life, and 

without it the field of activity, creativity, innovation, 

invention and healthy life cannot be created. 

Happiness is considered a valuable tool for 

improving the personality and job performance of 

employees; So that happy people are more 

successful in the work environment (Behlgerdi, 

Maryam, 2018). Today, healthy organizations are 

organizations that care about the mental and 

physical health of employees as much as they care 

about work and productivity. The need to deal with 

the category of happiness and the factors that create 

it in the organization comes from the fact that, on the 

one hand, happiness increases the positive emotions 

of personnel, and on the other hand, by reducing 

negative emotions, it increases productivity (Fathi 

Dehashtran, Samia, 2014). . The findings of Chalabi 

and Mousavi's research (2017) showed that the 

average level of happiness in Iran is 48.6 based on 

the 0-100 scale, which is considered lower than the 

average level of happiness. The aim of the current 

research is to identify the factors that reduce 

organizational vitality in the organization and also to 

create a structural model between these factors 

(poisonous leadership, organizational vitality) with 

the mediating role of organizational discord. 

Context: Despite the importance and necessity of 

dealing with the effective factors in creating 

organizational vitality, so far no research has been 

done in the field of effective factors in reducing 

vitality in organizations. Especially, which of the 

leadership styles has a negative effect on 

organizational vitality, no research has been done, 

identifying effective factors in reducing 

organizational vitality and identifying management 

styles that have a negative effect on organizational 

vitality can help managers of organizations to 

increase organizational vitality and benefit. The 

organization will bring a lot of help. 

Goal: The purpose of the current research is to 

identify the factors that reduce organizational 

vitality in the organization and also to create a 

structural model between these factors (poisonous 

leadership, organizational vitality) with the 

mediating role of organizational hypocrisy. 

Research method: This is an applied research and a 

descriptive correlation method of causal modeling 

(structural equation modeling). The statistical 

population is all the administrative employees of the 

educational districts of East Azarbaijan province in 

the year 1400. Proportional stratified random 

sampling method, 370 people were selected using 

Morgan's table. To collect data, three standard 

questionnaires were used (Kroloff Organizational 

Vitality Questionnaire (2007), Schmidt 

Questionnaire (2008) for toxic leadership, and 

Hadovinejad et al. questionnaire (2009) for 

hypocrisy). Content and structural validity of the 

questionnaires, confirmation and reliability of the 

questionnaires were obtained as 0.83, 0.87 and 0.89 

respectively. In order to evaluate the relationships 

between the latent and measured variables in the 

research, structural data modeling was used using 

SPSS and LISREL software. 
Findings: The results obtained from the research 

show that there is a negative and significant 

relationship between the variables of toxic 

leadership and organizational hypocrisy with 

organizational vitality. Also, there is a positive and 

significant relationship between toxic leadership 

variables and organizational hypocrisy. 

Conclusion: It seems that in addition to personality, 

individual and psychological factors, various 

organizational and managerial factors have an effect 

on reducing the level of vitality and cheerfulness of 

the employees of organizations. It is necessary to 

investigate and identify these factors and prevent 

them from occurring in the organization in order to 

increase organizational vitality. The present study 

showed that toxic leadership style plays an 

important role in reducing organizational vitality 

both directly and through the influence on mediating 

variables such as organizational discord. 
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 چکیده

پژوهش حاضر با هدف تحلیل ساختاری رهبری زهرآگین بر نشاط سازمانی با نقش میانجی نفاق سازمانی  هدف:

 انجام گرفت.

 ابی علی)مدل یابی معادلات ساختاری(پژوهش کاربردی و روش توصیفی همبستگی از نوع مدل یاین  روش: 

می باشد. 1200کارکنان اداری مناطق آموزش و پرورش استان آذربایجان شرقی در سال  همه ی. جامعه آماری است
نفر انتخاب شدند. برای گردآوری  630ای نسبتی که با استفاده از جدول مورگان  روش نمونه گیری تصادفی طبقه

( برای رهبری 8002(، پرسشنامه اشمیت)8003نشاط سازمانی کرولف))پرسشنامه انداردداده ها ازسه پرسشنامه است
استفاده شد. روایی محتوایی و سازه ای پرسشنامه  (برای نفاق(1626پرسشنامه هادوی نژاد و همکاران) زهرآگین و

زیابی روابط بین متغیر های به دست آمد. به منظور ار  26/0و  23/0و  26/0ها تائید و پایایی پرسشنامه ها به ترتیب
 و  SPSSمکنون و اندازه گیری شده در پژوهش، از مدل یابی ساختاری داده ها با استفاده از نرم افزار

LISREL.استفاده گردید 

ی رهبری زهرآگین و نفاق سازمانی بر نشاط یافته های مطالعۀ حاضرحاکی از نقش معنی دار متغیرها یافته ها: 

همچنین نتایج حاکی از تائید نقش میانجی نفاق سازمانی در روابط علی بین رهبری زهرآگین با می باشد.  سازمانی
 نشاط سازمانی بود.

نتایج تحقیق حاکی از آن است که رهبری زهرآگین و نفاق سازمانی از عوامل کاهش دهنده نشاط  نتیجه گیری: 

 سازمانی هستند.

رهیافتی نو در مدیریت آموزشی –ی نامه علمی پژوهشدوماه  2،شماره 01سال ، 0413رداد و تیر خ 
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  مهدمق
ها و استعدادهای بالقوة خود استفاده کند.  شود که فرد برای دستیابی به اهداف کاری خود از توانایی نشاط در محیط کار زمانی حاصل می

 های درونی، سرمایه متفاوت موجود است. توانمندی اند که درون هر فرد به طور های ذهنی، جسمی و روانی ای از توانایی استعدادها، مجموعه
 Cloutier،(2014 های وجودی هر فردند که اگر به کار گرفته شوند، احساس رضایت و شادی ماندگار یا همان نشاط را ایجاد خواهند کرد.

& et al 2017؛  ،& et al  Bagheri). 

ی افراد یک جامعه ایفا می کند، سازمان آموزش و پرورش است. سازمان یکی از سازمانهای مهم که نقش حیاتی و بسیار مهمی در زندگ
آموزش و پرورش یکی از نهاد های مهم اجتماعی است و به شکوفایی استعدادها و افزایش توانایی ها و قابلیت های فرد کمک می کند و از 

و هنجارهای اجتماعی، جامعه پذیری نسل  ها ارزشغییر طرف دیگر در خدمت نظام اجتماعی در می آید و از طریق انتقال بهسازی و گاه ت
آموزش و پرورش از یک طرف تأثیر بسزایی بر جامعه می گذارد و جامعه پذیری نسل آینده را ممکن می سازد و از  د.آینده را ممکن می ساز

ویی با چالش هایی که تحولات کنونی رو در روی طرف دیگر آموزش و پرورش که قرار است انسان را برای آینده آماده کند، باید توانایی رویار
 نسل حاضر قرار می دهند را داشته باشد، لذا باید ماهیت آن پویا، تغییر پذیر و منعطف باشد و در جهت رشد، تعالی و تغییر حرکت کند. پس

ی برای اصلاح شخصیت و عملکرد شغلی نشاط ابزار ارزشمند .(Jafari and Talebzadeh، 2009و آرام بهره مند باشد) شادباید از محیطی 
کارکنان محسوب می شود. افراد شاد تحلیل رفتگی کمتر، فرسودگی عاطفی کمتر و غیبت کمتری دارند و احتمال کمتری وجود دارد که شغل 

ای کمک به یشتر بر، وجود نشاط در زندگی فردی و اجتماعی نگرش مثبت به زندگی، خودپنداری مثبت، تمایل بچنین همخود را ترک کنند؛ 
بالای زندگی، روابط اجتماعی متعادل، نگرش مطلوب و رضایت آمیز به خود و دیگران و در نهایت،  های شاخصدیگران، برخورداری از 

 . (et al  Taherian &،2014تحصیلی و تصمیم گیری برای فرد و جامعه به همراه دارد) -عملکرد بهتر شغلی 
م است تا زلاوری نیروی انسانی  ر سازمان نیروی انسانی است، لذا برای افزایش اثربخشی و در نتیجه بهرهعامل اثربخشی در ه ترین مهم

 ها و افزایش راندمان و کارگیری نیروی اثربخش در دو عامل حیاتی سازمان، یعنی کاهش هزینه به. راهبردهای خاصی به کار گرفته شود
هر چه مقابله مؤثر با فشار روانی و دور کردن کارکنان از فرسودگی و کاهش عواطف  .دهد یعملکرد نقش دارد و برون دادها را افزایش م

ات زیادی به مطالع. یابد وری افزایش می و افزایش عواطف مثبت مؤثر باشد، بهره مندی رضایتبردن  لاش برای، بالامنفی بیشتر باشد و ت
توان با مداخله و دستکاری بعضی از متغیرها  می ها سازماندهد که در  نشان می ها آناند که نتایج  بررسی این موارد در محیط کار پرداخته

 (.Smithson and Lewis,2000افزایش داد) وری را جوسازمانی را دگرگون کرد و شادی، خشنودی شغلی و در پی آن بهره
 Alexander Kjerulf  ر دنیا صحبت و مشاوره کرده و به آنها آموزش میبامدیران و کارکنان موسسات مختلفی در سراس ر ارشد شادی،مدی 

. او در مقاله ای به ارتباط میان کنندل آور به محیطی شاد و انرژی زا تبدیل لادهد که چگونه محل کار خود را از یک محیط استرس زا و م
وری ما را شاد  وجود دارد. آیا بهره "وری هبهر"و  "شادی در کار"پیوند و رابطه آشکاری بین  : کند می ابرازوری پرداخته و  شادی و بهره

. قوی تر است "وری از شادی به بهره"شود؟ بله. رابطه دو طرفه ای بین این دو وجود دارد، اما پیوند  وری می کندیا شادی موجب بهره می
 می د بودن در کاری است که انجامتان کند تمرکز بر شا تواند کمک خواهید بهره ور باشید، بهترین چیزی که می به این معنی که اگر می

 .دهید
مدل نهایی پیشرانهای »در مقاله ای تحت عنوان  (Masouminejad and et al, 2019)عوامل متعددی بر شادی کارکنان یک سازمان تأثیر دارد

، (سازمانی، فردی، اجتماعی)لیبعد اص 6نگر در  با دیدی جامع و کل ها سازمانهای مؤثر بر نشاط کارکنان  پیشران«مؤثر بر نشاط سازمانی
، (ای، فیزیولوژیکی، شخصیتی، اعتقادی، مهارتی، ارتباطات، رفتارهای شهروندی سازمانی شاغلی، مدیریت و رهبری، رفاهی، زمینه)مؤلفه  10
 کارکنان،ک ، درمداری، شایسته بودن، حامی بودن قلاگرایی، اخ ای رهبری، حرفه کر، سباقه به کلامعنادار بودن شغل، ع)شاخص 23و 

، امنیت شغلی، مسایر پیشرفت شغلی، هدفگذاری، فرهنگ سازمانی، مدیریت  فورزش و تفریح، حقوق و مزایا، عدالت سازمانی، ساختار منعط
 بتمت جسمی، آراستگی و معطر بودن، مثلامشارکتی، یادگیری سازمانی، اعتماد سازمانی، توانمندسازی کارکنان، سن، جنسیت، تغذیه، س

مت لاپذیری، توکل، شاکر بودن، قناعت و دین داری، س نفس، خودگشودگی، خوش خلقی، انعطاف بینی، عزت ندیشی، کانون کنترل، خوشا
به دیگران، شاد کردن دیگران، دید و بازدید،  کروان، شوخ طبعی،کارآفرینی، نوآوری، روابط اجتماعی گسترده و تعامل مؤثر با دیگران، کم

 .شناسایی شده است (اعتماد به دیگران
 ان میکارکنان بی از ماحصل مفاهیم فوق چنین برداشت می شود که امروزه مفهوم نشاط سازمانی به عنوان نسخه جدیدی از رضایت شغلی

قش نگردد. مفاهیمی چون رضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، تحلیل رفتگی و غیره در تبیین پیامدهای فردی و سازمانی 
 .بسزایی دارند
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، ادارات آموزش و پرورشنشاطی منابع انسانی  رمق شده است. بی کشور کمادارات آموزش و پرورش در حال حاضر، نشاط و پویایی در 
 یهرما، عدم استفاده از سکارکنان اداراتبین  نظر، کاهش تعامل و تبادل محولاجرای وظایف  در خصوصکارکنان پیامدهایی نظیر تمایل اندک 

تارهای ، رفتوانمندی کارکنان و عملکرد آنهاتیمی، شکاف بین کارهای به اجرای  کارکنانموجود به طور مطلوب، تمایل اندک  انسانیهای 
 .شغلی و غیره را در بر خواهد داشت های فلاتهای کاذب، کرختی، تنبلی و بروز  های تعمدی، بانشاطی ور تعمدی از قبیل سکوت غیر بهره

پرورش  ط کارکنان اداری آموزش ویادی در ارتباط با نشاط سازمانی و عوامل تاثیر گذار بر آن صورت گرفته است ولی در زمینه نشاتحقیقات ز
 است. های اندکی صورت گرفته می شوند پژوهش  عواملی که باعث کاهش نشاط سازمانیو 

کاوشی » نامبا  (Mohammadi Moghaddam & et al، 2020یکی از پژوهش هایی که در زمینه موانع نشاط صورت گرفته است پژوهش)
 می باشد.« آفرینی در محیط دانشگاه بنیاد بر موانع سازمانی نشاط داده

های  نارسایی. 1آفرینی از منظر اعضای دانشگاه الزهرا، شامل پنج مقولۀ اصلیِ  بنیاد موانع سازمانی نشاط ، مدل دادهپژوهش بنابراین
بروز  .2گر(،  های دانشگاه)شرایط مداخله مهجور ماندن توانمندی .6ناکارامدی قوانین و مقررات)شرایط علّی(،  .8(، محوری ساختاری)پدیده

ها( است؛ که  ها و واکنش ور سازمانی)کنش بهره بروز واکنشهای روانشناختی منفی و ضد .1ای( و  خانواده)شرایط زمینه -های کار تعارض
 .ربطان دانشگاه قرار بگیرد و ذی ولانومسدستور کار  شایسته است رفع این موانع در
با آن روبه رو هستند، نحوة هدایت و رهبری منابع انسانی است. درواقع، استفادة مدیران از سبکهای  ها سازمانیکی از مسائل مهمی که تمام 

 Seyedjavadin، 2014)حیات سازمان داشته باشد گوناگون رهبری می تواند تأثیراتی متفاوت بر این منابع و به دنبال آن، بر موجودیت و
Qolipour and Janalizadeh.) 

اگر مدیران سازمانها سبک مدیریت مناسبی را جهت هدایت و رهبری منابع انسانی در پیش نگیرند باعث اثرات منفی زیادی برای سازمان 
مورد استفاده قرار گیرد سبک رهبری زهرآگین می که ممکن است از سوی مدیران سازمانها  هایی سبکخود خواهند شد. یکی از 

نیز معتقد است که حداقل برآیند وجود رهبران زهرآگین در سازمان و عواقب ناشی از رفتار منفی آن ها، بدبینی  ،( Walton،8002باشد.)
 ویژگیه است و حاوی خصوصیات و در این سبک از رهبری، رفتار رهبر، زهرآلود و مسموم کنند کارکنان است. 1سازمانی و بیگانگی شغلی

ناشایستی همچون ترور شخصیت، تخریب، نفاق افکنی، استثمار و بهره کشی، شیادی و سوء استفاده گری و دیگر رفتارهای همراه با  های
 های یژگیوبه بررسی ارتباط بین خودشیفتگی مدیران)از  (2015 ،Shiri et al) (.Zare and Sepahvand، 2015: 191)سوء کارکرد است

از  یرهبران زهرآگین( و رفتارهای منافقانه با نقش میانجی رفتار ماکیاولیگری مدیران در سازمانهای دولتی شهرکرمانشاه پرداختند. نتایج حاک
فتار منافقانه ر آن بود که خود شیفتگی مدیران بر رفتارهای ماکیاولیگری اثر مستقیم و معناداری دارد. خود شیفتگی نیز اثر مستقیم معناداری بر

ین خودشیفتگی گری در ارتباط ب دارد. رفتار ماکیاولیگری نیز بر رفتار منافقانه اثر مستقیم و معناداری دارد؛ پس میانجی بودن رفتار ماکیاولی
 مدیران و رفتار منافقانۀ مدیران نیز تأیید می شود.

نان سازمان از طرف کارک زهرآگین می توان به بروز رفتارهای منافقانه )نفاق(با توجه به نتایج تحقیقات فوق الذکر از پیامدهای متعدد رهبری 
رفتارها هم برای خود فرد و هم برای سازمان نتایج مخربی در پی خواهد داشت. تجزیه و تحلیل انگیزه های نهان  گونه ایناشاره نمود که 

ز این و تقریباً برای فرد کنشگر به طور کامل قابل درک نیست. نفاق یکی اها بسیار پیچیده، متنوع رفتار انسان، خیلی سخت است، این انگیزه
شود و نوعی ساز وکار دفاعی است که احساسات، افکار و رفتار هایی را گونه رفتارها ست که اغلب به صورت اقدامات ریاکارانه نشان داده می

. تأثیرگذارترین متغیر سازمانی که زمینه ساز رفتارهای (Ashgraf and Amiri، 2017کند)که در تضاد با آرمان های انسانی است، پنهان می
 منافقانه در سازمان است، سبک رهبری قلدرمآبانه است. 

رهبران قلدرمآب از طریق ایجاد ترس و تهدید)مانند تهدید به اخراج یا کم کردن درآمد( و با اعمال رفتارهای خشونت آمیز سعی می کنند 
سلط داشته باشند و از این طریق باعث ایجاد جو نفاق در سازمان می شوند.کارکنان از ترس آسیبهای محتمل از رفتارهای برکارکنان کنترل و ت

 .(Zare and et al، 2017)قلدرمآبانه رهبران خود ممکن است رویکرد منافقانه را در سازمان در پیش بگیرند

اط صورت گرفته است و لازم است جهت شناسایی موانع نشاط در سازمانها تحقیقات که گفته شد تحقیقات اندکی در زمینه موانع نش طور همان
تا تاثیر سبک رهبری زهرآگین بر نشاط سازمانی با نقش میانجیگری نفاق  آن استبیشتری انجام گیرد و به همین دلیل در پژوهش حاضر بر

  .دسازمانی را مورد بررسی قرار ده

 مبانی نظری و پیشینۀ تحقیق

. اما تعریف شادی به سادگی تجربه آن می کندآنجا که شادی یکی از هیجانات اساسی بشر است ، لذا هرکس به فراخور خود آن را تجربه از 
وامیال.  آسان نیست. افلاطون در کتاب جمهوری به سه عنصر وجود انسان اشاره می کند که عبارتنداز : قوه عقل یا استدلال ، احساسات

 
1 Work Alienation 
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 (DiCkEy ( .)1995 ،Argyle،1999حالتی از انسان می داند که بین این سه عنصر تعادل و هماهنگی وجود داشته باشد) افلاطون شادی را
می دانند. جامع ترین و در عین حال عملیاتی ترین تعریف  و رضایت از زندگی1شادی را ترکیبی از وجود عاطفه مثبت، فقدان عاطفه منفی

رائه می دهند. به نظر او شادمانی به قضاوت فرد از درجه یا میزان مطلوبیت کیفیت کل زندگیش اطلاق ( اVeenhoven، 1988شادمانی را )
(. شادی سازمانی مفهومی Mirshah Jafari، 2001می گردد. به عبارت دیگر شادمانی به این معناست که فرد چقدر زندگی خود را دوست دارد)

شادی سازمانی اشاره واضح و روشنی دارد که مثبت اندیشی، شاکر بودن، مهربان بودن،  نو ظهور در عرصه مدیریت رفتار سازمانی است.
بخشش کردن باعث افزایش رضایتمندی و تعهد سازمانی کارکنان می گردد. این مفهوم نو ظهور منجر به ایجاد بهره وری، افزایش کارایی، 

(. از دو دهۀ اخیر، متغیرهای نشاط، امید به آینده، خشنودی Shibani Deloi، 2015دقت در تصمیمگیری، افزایش طول عمر و ... می گردد)
اجتماعی  -و رضایتمندی افراد جامعه به عنوان سطح توسعه یافتگی کشورها مدنظر قرارگرفته اند. در ایران نیز با توجه به نقش نشاط فردی 

روحیه نشاط، شادابی، امیدواری، اعتماد اجتماعی، تعمیق ارزشهای  برنامه چهارم توسعه به بسط و گسترش 63در توسعۀ  پایدار، بند ب ماده 
. از علل نشاط سازمانی می توان به عقلانیت (Chavoshbashi and Dehghan afifi، 2012).و هنجارهای اجتماعی پرداخته است دینی

(. سبک Zaheri & et al، 8013ی، ساختار سازمانی)اخلاقی، یادگیری سازمان های ارزشسازمانی، عدالت سازمانی، کارمندیابی، جبران خدمت، 
 رهبری، اعتمادسازی، مثبت اندیشی، خودگشودگی، شرایط محیط کاری، تعامل با همکاران، امنیت شغلی، روابط انسانی، حقوق ، مزایا و پاداش،

های مربوط به شادکامی  پژوهش 1630 از سال .اشاره کرد (Taherian and et al، 2014فرهنگ سازمانی، مشارکت سازمانی، استرس شغلی)
مختلفی به بررسی شادمانی پرداختند. در برخی از آنها سنجش میزان شادکامی و تهیه ابزارهایی برای سنجش  های سازمانافزایش یافت و 

 ن میان بررسی عواملشیوه های افزایش شادکامی ارزیابی شده است، اما در ای ها پژوهششادکامی هدف اصلی بوده است. در برخی دیگر از 
(. در پیشینه تحقیقات مرتبط با نشاط سازمانی Hilles & Argyle، 2001مؤثر بر شادکامی مورد توجه بسیاری از پژوهشگران قرار گرفته است)

حقیقات ت می توان تحقیقاتی یافت که هریک از دریچه نگاه خویش و به شکلی خاص به معرفی این مقوله پرداخته اند لیکن هیچ یک از این
منجر به ارائۀ الگویی جامع در جهت گسترش سطح نشاط سازمانی نگردیده اند. در برخی از تحقیقات از جمله در تحقیقی که طاهریان و 

 "عوامل مدیریتی و سازمانی مؤثر بر شادی و نشاط در دانشگاهها و تأثیر آنها بر تولید علم"نام( با Taherian and et al، 2014همکاران، )
، 2016همچنین باسری ، شریعت، ) نجام دادند، تاثیر عوامل ساختاری و مدیریتی بر شادی و نشاط کارکنان مورد تائید قرار گرفته است.ا

Baseri & shariat بررسی رابطۀ بین سبکهای رهبری با نشاط سازمانی در بین امدادگران جمعیت هلال "(، در پژوهشی با عنوان
 یجه دست یافتندکه، بین سبک رهبری و نشاط سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.به این نت "احمرشهرکرمان

با وجود اینکه تحقیقات انجام شده تاثیر سبک رهبری بر نشاط سازمانی را تائید کرده اند ولی در زمینۀ تاثیر منفی سبک رهبری بر نشاط 
ن است برنشاط کارکنان اثر منفی داشته باشد سبک رهبری زهرآگی کارکنان پژوهشی صورت نگرفته است. یکی از سبکهای رهبری که ممکن

 که در این پژوهش اثر آن بر نشاط مورد بررسی قرار می گیرد. است
ر کشورها د ها سازمانو تأثیرگذارترین  ترین مهمرهبری، یکی از مهمترین و تأثیرگذارترین ارکان هر سازمان است و سازمانهای آموزشی نیز 

(. وقتی شخصی بالاترین فرد در سازمان است، طبعاً قدرت بیشتری در اختیار دارد. Brennan , Ferris , Paquet & Kline، 2003باشند) می
 ااگر از این قدرت برای به اجرا در آوردن رفتار ناکارآمد استفاده کند، به دلیل مشروع بودن قدرت و موقعیت فرد در سازمان، عواقب بدی ر

(. بروز رفتار انحرافی کارکنان به دلیل وجود قلدری در محیط کار، متأثر از Achua & Lussier، 2004ارمغان می آورد)برای کل سازمان به 
مدیران و سرپرستان از جمله سبک رهبری زهرآگین است چرا که رفتار رهبران تاثیر مستقیمی بر رفتار کارکنان دارد. رهبران  سبک رهبری 

 عضو باعث -با سازمانها هستند و باعث ایجاد درک نهایی از سازمان می شوند. درجه بالای رابطه رهبر یکپارچه سازی کارکنان ولومس
 (.Mehdad and Malekzadeh، 2017افزایش دلبستگی عاطفی و احساس تعهد نسبت به سازمان و در نتیجه کاهش تخلفات اداری می شود)

ده ای در همه سطوح سازمان از جمله فرایندهای تصمیم گیری، بهره وری و هزینه رفتارهای کاری خارج از هنجارهای سازمان عواقب گستر
یک کشور در حال توسعه  نامهای مالی به دنبال خواهد داشت. بروز رفتارهای انحرافی سازمانی و فساد اداری در جمهوری اسلامی ایران به 

ارائه شده ایران از  8013اساس گزارش سازمان جهانی شفافیت که در سال بسیار شایع می باشد. در تأیید این گفته لازم به ذکر است که بر 
 .است 6ایرانی های سازمانقرار دارد که نشان دهنده فساد بالا در  161کشور در رتبه 133در بین  8نظر شاخص ادراک فساد

ی معرفی می کند که به موجب رفتارهای افراد "(، در توصیف رهبران زهرآگین آنها را به عنوانLipman-Blumen، 2005لیپمن بلومن) 
می شوند.  "مخرب و صلاحیتهای شخصی ناکارآمد، باعث ایجاد آسیب جدی و پایداردر افراد، گروه ها، سازمانها، جوامع و حتی سازمان ملل

یدی از است. سه عنصر کل(، زهرآگینی اثر یک رفتار خاص نیست، بلکه اثر تجمعی رفتار غیر انگیزشی در جو سازمان Reed، 8002به زعم )

 
1 negative affect 

2 Corruption Perceptions Index 

3 www.Transparency.org 

http://www.transparency.org/
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. فن خاص شخصیتی یا بین فردی است که بر جو سازمانی تأثیر 8. فقدان نگرانی برای سلامت زیردستان، 1نشانگان رهبر زهرآگین هستند: 
(، در Khorasani Torughi et al، 2017. اعتقاد به انگیزه های خود و اولویت دادن به آنها در برابر انگیزه زیردستان. )6منفی می گذارد، و 

( یپژوهشی با عنوان رابطه سبک رهبری سوء استفاده گر با رفتار انحرافی کارکنان )مطالعه موردی: ادارات ورزش و جوانان استان خراسان شمال
 Hamidizadeh، 2016به این نتیجه رسیدند که بین رهبری سوء استفاده گر با رفتار انحرافی کارکنان، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. )

et al در پژوهشی با عنوان بررسی تأثیر سبک رهبری زهرآگین و رفتارهای کژکارکردی بر پیامدها و نگرش شغلی کارکنان انجام دادند به ،)
رضایت  ،این نتیجه رسیدند که رهبری زهرآگین بر رفتارکژکارکردی و تمایل به ترک خدمت کارکنان، تأثیر مثبت داشته، اما بر تعهد سازمانی

کاوش  نام(، در پژوهشی با Hadavinejad and Kolvandi، 2016شغلی و حفظ و نگه داشت کارکنان، تأثیر منفی و معنی دار داشته است. )
 هپویاییهای پیشایندی رهبری زهرآگین با استفاده از مدل یابی ساختاری تفسیری که در سازمانهای اجرایی رفسنجان انجام دادند به این نتیج

سطح )سطح اول: کاستیهای فردی رهبر؛ سطح دوم: ویژگیهای روانشناختی رهبر؛ سطح سوم: کاستیهای  3متغیر در  18سیدند که درمجموع ر
 های ژگیویمدیریتی رهبر و محیط برون سازمانی؛ سطح چهارم: ساختار بروکراتیک و مدیریت منابع انسانی ناکارآمد سازمان؛ سطح پنجم: 

کارکنان، خرده استبداد رهبر، جو سازمانی غیرکارکردی و رفتارهای انحرافی خدماتی و سیاسی رهبر؛ سطح ششم: سرپرستی روانشناختی نگرشی 
توهین آمیز( به عنوان پیشایندهای رهبری زهرآگین شناسایی شد. مفهوم رهبری زهرآگین نخستین بار توسط محقق آمریکایی به نام لیپمن 

ر د نفاق و قطب بندیو معتقد بود بسیاری از رهبران گرایشها و رفتارهایی را از خود بروز می دهند که به مطرح شد. ا 8001بلومن در سال 
ده مختلف نیز مشاه های سازمانبین زیردستان منجر می شود. از نظر وی، این سبک رهبری علاوه بر مباحث سیاسی، در مسائل تجاری و 

که در تحقیقات فوق الذکر نیز به آن اشاره شده است.  استاز پیامدهای رهبری زهرآگین  (. نفاق سازمانی یکیHeppell، 2011می شود )
ه بر نفاق نوعی دروغ است ک»نفاق سازمانی به عنوان متغیر میانجی در پژوهش حاضر مورد بررسی قرار گرفته است. طبق تعریف مفهومی، 

(. براین اساس نفاق، رفتاری Gilby، 1979: 1752«)ب یا موجه جلوه کندپایۀ آن، فرد نگرشی خاص را وانمود می کند تا نزد دیگران خو
هدف از انجام دادن آن جلب نظر مثبت و  که اینجعلی و فریبکارانه است که اولاً بر نگرشی ناهمگون با نگرش واقعی فرد دلالت دارد، دوم 

 .(et al Hadavinejad and،0122: 48)است 1شیرینی دنفوذ در مخاطب است. دقت دراین دو ویژگی نشان می دهد نفاق برابرنهاد خو
حذف صداقت و صراحت از ارتباطات بین فردی و جایگزین شدن شناسایی نفاق کارکنان سازمان برای مدیریت سازمان بسیار مهم است. 

 8اقه است. این پدیده که از آن به نفپهلوی ناسازگار در شبکۀ تعاملات درون سازمانی، پدیده ای قابل تأمل و مطالع رفتارهای دوگانه یا چند
 دیاد می شود، واجد گونه های مختلفی است که گاه زمینه ساز بروز پیامدهای نامطلوب رفتار سازمانی اند. از جملۀ این پیامدها،کاهش اعتما

است که در هر دو بخش دولتی نفاق مدیریتی یکی دیگر از اشکال نفاق  .(et al  Hadavinejad and،0122: 71)در سازمان است 6بین فردی
ر تمامی شود که بو خصوصی مشاهده می شود. نفاق مدیریتی به عنوان یکی از منابع فساد و همچنین به عنوان یکی از نتایج آن مطرح می

رای پیامدهایی (. ریاکاری و نفاق داAl-Teani، 2012جنبه های سازمانی، فرایندها و سطوح بهره وری و اثربخشی سازمانی سایه می افکند)
های هر شخصی است نتایج آلاست: هم در بعد فردی و هم در بعد اجتماعی و سازمانی. عمل کردن در راستایی که مخالف عقاید و ایده

و حالت  ناسازگاری شناختی روانشناسانه قدرتمندی ایجاد خواهد کرد. به طور خاص، وقتی که افکار و اعمال افراد در تعارض با هم باشند،

در  (2017 ،Ashgraf and Amiri) (. McConnell  and  Brown،2010: 361بیزاری ناشی از فشار و حالت روانی را تجربه خواهند کرد)
که عوامل  به این نتیجه دست یافتند« های دولتیشناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر بروز رفتارهای ریاکارانه در شرکت» پژوهشی با عنوان

عوامل  ترین مهمساختاری و سازمانی بر بروز رفتارهای ریاکارانه تاثیر دارند که در این میان، فرهنگ سازمانی و جو سکوت از متعدد فردی، 
 هستند. 

زم سازمانها زمانی با بهره وری بالا به حیات خود ادامه خواهند داد که منابع انسانی خود را به طور صحیح مدیریت نمایند  برای این کار لا
مدیرانی که در راس سازمان قرار می گیرند با انتخاب سبک رهبری مناست با افزایش روحیه و نشاط کارکنان و با جلب اعتماد آنان است 

 و نسبت به مدیریت سازمان از استعداد و توان آنها حداکثر بهره را برده و با شناسایی و جلوگیری از بروز نفاق و چاپلوسی در بین کارکنان
 .کنندیق کارکنان به صداقت  و درستکاری در سازمان، محیط امن و فرهنگ سازمانی مناسب برای آنان فراهم ترویج و تشو

 با توجه به مطالب ذکر شده مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر ارائه می شود. 

 

 
1 Ingratiation 

2 Hypocrisy 

3 Interpersonal Trust 
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 مدل مفهومی پژوهش -1شکل

 فرضیه های پژوهش
 دارد.اثر علی معنی دار بر نشاط سازمانی کارکنان آموزش و پرورش استان آذربایجان شرقی سبک رهبری زهرآگین  – 1
 دارد.اثر علی معنی دار نفاق سازمانی برنشاط سازمانی کارکنان مناطق آموزش و پرورش استان آذربایجان شرقی  – 8
 دارد.اثر علی معنی دار  جان شرقیسبک رهبری زهرآگین بر نفاق سازمانی مناطق آموزش و پرورش استان آذربای – 6
  دگذاری منفاق سازمانی برنشاط سازمانی کارکنان مناطق آموزش و پرورش استان تاثیر از طریق نقش واسطه ای سبک رهبری زهرآگین  – 2

 روش شناسی پژوهش
تنی بر مدل یابی معادلات ساختاری پژوهش حاضراز نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی و از نوع همبستگی و مب

نفر  8000که حدود  1200کارکنان اداری مناطق آموزش و پرورش استان آذربایجان شرقی در سال  همه یاست. جامعه آماری پژوهش 
 نفر انتخاب شدند.  630که با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای نسبتی که با استفاده از جدول مورگان  هستند

 رشسنامه های پژوهشپ
گویه دارد که با مقیاس پنج  82( استفاده شد. پرسشنامه 8003داره گیری نشاط سازمانی از پرسشنامه استاندارد نشاط سازمانی کرولف)برای ان

رولف کگزینه ای لیکرت طراحی شده است. روایی پرسشنامه نشاط سازمانی از طریق همبستگی بین هر یک از مولفه های پرسشنامه توسط 
م رتایید شده است. برای تعیین ضریب پایایی پرسشنامه نشاط سازمانی براساس آلفای کرونباخ استفاده شد. براساس این روش و با استفاده از ن

 تعیین گردید.  26/0میزان پایایی ،  spssافزار آماری 
مولفه)رهبری  1سوال و  82ه شد. این پرسشنامه دارای ( استفاد8002برای اندازه گیری متغیر سبک رهبری زهرآگین از پرسشنامه اشمیت)

لیکرت  این پرسشنامه براساس طیف پنج گزینه ای. استتوهین آمیز، رهبری آمرانه، خود شیفتگی، خود ترویجی، غیر قابل پیش بینی بودن( 
نامه رهبری برای تعیین ضریب پایایی پرسشطراحی شده است. روایی محتوایی پرسشنامه توسط چند تن از استادان مدیریت آموزشی تأیید شد. 

میزان پایایی پرسشنامه رهبری زهرآگین ،  spssزهرآگین براساس آلفای کرونباخ استفاده شد. براساس این روش و با استفاده از نرم افزار آماری 
 تعیین گردید. 23/0

گویه است. سه مولفه  18( استفاده شد. این پرسشنامه شامل 1626به منظور سنجش متغیر نفاق سازمانی از پرسشنامه هادوی نژاد و همکاران)
( را مورد سنجش 18سوالات تا 3(، و رفتار منافقانه در ارتباطات بین فردی )3تا  2(، نفاق روانشناختی )سوالات 6تا 1نفاق سازمانی )سوالات 

نباخ ده شد وبرای تعیین پایایی پرسشنامه ازآزمون آلفای کروبرای تعیین روایی پرسشنامه از نظرات صاحب نظران وخبرگان استفاقرار می دهد. 
 به دست آمد.   26/0استفاده کردیم که میزان پایایی پرسشنامه نفاق سازمانی 

ا ه با استفاد از تحلیل عاملی تایید مقدار بار عاملی تمامی سازه های پرسشنامه ها مورد تائید قرار گرفت که نشانگر روایی ظاهری پرسشنامه
متناظر آنها بالاتر از  tو مقدار  6/0بارعاملی تمامی گویه های پرسشنامه ها بالاتر از  بوده ومدل پژوهش از برازش خوبی بر خوردار می باشد.

شانگر که ن است. نتایج نشان داد که مدل پژوهش از برازش خوبی برخوردار ستتایید روایی سازه ای پرسشنامه هاکه نشانگر  است 63/1
بودن پایایی پرسشنامه های تحقیق به لحاظ آماری می باشند. در نهایت به منظور بررسی روابط بین متغیرهای پژوهش از معادلات مناسب 

 استفاده شد.  Lisrelساختاری به روش تحلیل مسیر از نرم افزار

 رفتار منافقانه نفاق سازمانی نفاق روانشناختی

 

نفاق 
 سازمانی

غیرقابل پیش 
یبین  

 جاه طلبی

 

 خود شیفته

 

 خود کامه

 

 توهین آمیز

 

رهبری  
نشاط  زهرآگین

 سازمانی
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 یافته ها :

 :یافته های توصیفی
های مرکزی و پراکندگی )میانگین و انحراف استاندارد( استفاده مطالعه از شاخصهای به دست آمده از نمونه مورد برای بررسی و توصیف داده

 شد تا از چگونگی پراکندگی نمرات به دست آمده از متغیرهای مورد مطالعه اطلاعات لازم کسب شود.
 آماره های توصیفی )میانگین و انحراف استاندارد( متغیرهای پژوهش -1جدول 

 انحراف استاندارد گینمیان حداکثر حداقل متغیرها

 31/2 26/11 86 3 آمیزرهبری توهین

 13/80 03/33 111 86 نشاط سازمانی

 82/2 22/11 81 1 نفاق سازمانی

(، نفاق سازمانی با 13/80±03/33( ،  و نشاط سازمانی )31/2±26/11آمیز با )(میانگین و انحراف استاندارد رهبری توهین 1با توجه به جدول)

( مربوط به متغیر نشاط سازمانی و کمترین مقدار 03/33بر اساس جدول بالا مشخص گردید که بیشترین میانگین)(، می باشد. 22/11±82/2)
 (مربوط به متغیر رهبری زهرآگین می باشد.26/11میانگین )

 تحلیل آماری فرضیات تحقیق
ر د متغیر ها از روش مدل یابی معادلات ساختاری استفاده شده است.در پژوهش حاضر برای تجزیه و تحلیل فرضیه ها و بررسی روابط بین 

ذیل ابتدا توضیحات کلی در مورد این روش داده می شود ، سپس شاخصهای برازندگی مدل ساختاری پژوهش مورد بحث قرار می گیرد و در 
 نهایت بر اساس مدل ساختاری فرضیه دای پژوهش مورد تجزیه و تحلیل قرار می گیرد.

ار استنباطی بخش اصلی تحلیل آماری را در بر می گیرد، در این پژوهش فرضیه هایی مطابق با موضوع تحقیق طراحی شده است که برای آم
سنجش آنها از آزمونهای آماری کمک گرفته شده است. قبل از بحث در مورد تجزیه و تحلیل فرضیه ها با استفاده از مدل ساختاری ، ابتدا 

ع متغیر ها با استفاده از آزمون کولموگروف اسمیرنوف مورد دبررسی قرار گرفت.چرا که نرمال بودن توزیع متغیرها در معادلات نرمال بودن توزی
 ساختاری از پیش فزضهای روش مدل یابی معادلات ساختاری است. 

ر وابسته نشاط سازمانی با توجه به متغیرهای ها برای متغییماندهباق( نرمال بودن 8ف در جدول )وموگروف اسمیرنولبا استفاده از آزمون ک
ها، از یماندهباقفرض بود. برای بررسی استقلال یشپعدم تخطی از این  دهندهنشانرهبری زهرآگین و نفاق سازمانی بررسی شد که نتیجه 

ها رعایت شده یماندهباقفرض استقلال شیپدهد که یمبود و این نتیجه نشان  22/1واتسون استفاده شد که مقدار آن برابر با  -آماره دوربین
 است. 

 ف جهت نرمال بودن باقیمانده نشاط سازمانیواسمیرن -موگروفولآزمون ک -2جدول 

 واتسون -دوربین  دارییمعن آماره کشیدگی کجی 

 22/1 21/0 30/0 81/0 -06/0 نشاط سازمانی

بین یشپو تحمل در هر یک از متغیرهای  VIFی هاشاخصنشان داد که  (1/0( و شاخص تحمل )کمتر از 10)بیشتر از  VIF بررسی شاخص
د خطی جدی مشهوهای بزرگ وجود ندارد و همیهمبستگبین یشپن متغیرهای )رهبری زهرآگین و نفاق سازمانی( در حد مطلوب است و بی

 نیست. 

 نتایج هم خطی متغیرهای پیش بین -(21-0جدول )

 VIF شاخص تحمل متغیرها

 22/1 36/0 ی زهرآگینرهبر

 31/1 12/0 نفاق سازمانی

 ماتریس همبستگی متغیرها
داول ججدول ماتریس همبستگی مبنای تجزیه و تحلیل مدل های علی است، ماترس همبستگی متغیرهای مورد بررسی در پژوهش حاضر در 

 است. ( ارائه شده1و 2و  6)
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 و نشاط سازمانی رهبری زهرآگین نتایج همبستگی پیرسون برای -3جدول

 نشاط سازمانی غیرقابل پیش بینی طلبیجاه خودشیفته رهبری خودکامه رهبری توهین آمیز متغیرها

      1 آمیزرهبری توهین

     1 11/0** رهبری خودکامه

    1 31/0** 12/0** خودشیفته

   1 38/0** 11/0** 36/0** طلبیجاه

  1 38/0** 31/0** 11/0* 33/0** بینیغیرقابل پیش

 1 -81/0** -61/0** -68/0** -83/0** -66/0** نشاط سازمانی

 01/0* معنی داری در سطح  01/0** معنی داری در سطح 

ا ی( ببینطلبی و غیرقابل پیشآمیز، رهبری خودکامه، خودشیفته، جاهبین رهبری زهرآگین و ابعاد آن )رهبری توهین(  8با توجه به جدول) 
 . (>01/0p)داری وجود دارد نشاط سازمانی رابطه منفی و معنی

 رهبری زهرآگین و نفاق سازمانی نتایج همبستگی پیرسون برای  -2جدول

 رفتار منافقانه رفتار روانشناختی نفاق سازمانی یبینغیرقابل پیش طلبیجاه خودشیفته خودکامه آمیزتوهین متغیرها

        1 توهین آمیز

       1 12/0** دکامهخو

      1 31/0** 33/0** خودشیفته

     1 36/0** 13/0** 32/0** طلبیجاه

    1 38/0** 32/0** 12/0* 32/0** نیبیغیرقابل پیش

   1 63/0** 21/0** 26/0** 21/0** 21/0** نفاق سازمانی

  1 20/0** 66/0** 28/0** 26/0** 66/0** 21/0** رفتار روانشناختی

 1 20/0** 38/0** 20/0** 22/0** 22/0** 62/0** 26/0** رفتار منافقانه

 01/0* معنی داری در سطح  01/0** معنی داری در سطح 

نفاق با ) بینی(طلبی و غیرقابل پیشآمیز، رهبری خودکامه، خودشیفته، جاهبین رهبری زهرآگین و ابعاد آن )رهبری توهین 6با توجه به جدول
 (. >01/0p)سازمانی، رفتار روانشناختی و رفتار منافقانه( رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد 

 نفاق سازمانی و نشاط سازمانی نتایج همبستگی پیرسون برای  -1جدول

 نشاط سازمانی رفتار منافقانه رفتار روانشناختی نفاق سازمانی متغیرها

    ۱ نفاق سازمانی
   ۱ ۸۰/۰** اختیرفتار روانشن

  ۱ ۲۰/۰** ۱۱/۰** رفتار منافقانه
 ۱ -۳۲/۰** -۲۷/۰** -٥٥/۰** نشاط سازمانی

 01/0* معنی داری در سطح  01/0** معنی داری در سطح 

داری معنی سازمانی رابطه منفی و بین نفاق سازمانی و ابعاد آن )نفاق سازمانی، رفتار روانشناختی و رفتار منافقانه( و نشاط( 2با توجه به جدول )
 . (>01/0p)وجود دارد 

می باشد، داده های تمام  0001با توجه به نتایج جداول فوق و سطوح معنی داری به دست آمده هر یک از متغیر های پژوهش که بزرگتر از 
 تفاده  کرد.متغیر ها نرمال است و برای آزمون هر یک از متغیرها می توان از آزمونهای پارامتریک اس

 ارائه شده است. (3)و جدول 8های تحلیل معادلات ساختاری، نتایج این آزمون در شکل فرضپس از اطمینان از رعایت پیش



 با نقش واسطه ای نفاق سازمانی اداری آموزش و پرورش مدل سازی ساختاری رهبری زهرآگین با نشاط سازمانی کارکنان

 133  (2) 11؛ 1073آموزشی. پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت  -دوماهنامه علمی

 ضرایب تاثیر رهبری زهرآگین بر نشاط سازمانی از طریق نفاق سازمانی -2شکل

ندازه گیری قدرت رابطه بین عامل )متغیر پنهان( و متغیر قابل (بارهای عاملی مدل اندازه گیری را نشان می دهد. در مدل های ا8شکل )
 بار عاملی نشان داده می شود. وسیلهه بمشاهده 

 های برازش مدل بروندادشاخص -1جدول

 2X df /df2X GFI AGFI CFI RMSEA p هاشاخص

 ۰۰۱/۰ ۰۷/۰ ۹٦/۰ ۲۲/۰ ۹٦/۰ ۸۲/۲ ۲٥ ۱۱/۷۰ مدل پیشنهادی

، GFIمقادیر شاخص برازندگی یا گردد دهد، چنانکه ملاحظه میهای برازندگی مدل پیشنهادی را نشان می(که شاخص3بر اساس جدول)
 هم. است 6/0در مدل بیشتر از  CFIو شاخص برازش تطبیقی یا  IFI، شاخص برازش افزایشی یا AGFIشاخص برازندگی تعدیل شده یا 

باشد که در این مدل شاخص نسبت کای  6الی1باید در دامنه  df2X/وئر به درجه آزادی  های مناسب، شاخص نسبت کای اسکدر مدل چنین
 کوچکباید  RMSEAقرار گرفته است. ضمنا شاخص ریشه میانگین مربع خطای برآورد یا  6الی  1در دامنه  df2X/اسکوئر به درجه آزادی  

هد اعتبار این مدل مطلوب است. بنابراین، مدل ارائه شده کاملاَ اشباع شده به دست آمد که نشان می د 03/0باشد که در این مدل  06/0از  تر
 است.

 اثرات مستقیم و غیرمستقیم رهبری زهرآگین بر نشاط سازمانی از طریق نفاق سازمانی -3جدول

 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم متغیرهای پژوهش

 نفاق سازمانی-رهبری زهرآگین
(0001/0 )P 

(30/0) β 
- (66/0) β 

 نشاط سازمانی -رهبری زهرآگین
(02/0 )P 

(12/0-) β 
- (801/0-) β 

 - نشاط سازمانی -نفاق سازمانی –رهبری زهرآگین 
(001/0 )P 

(88/0) β 
- 

2R 63/0 نفاق سازمانی - - 

 - - 88/0 نشاط سازمانی
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، =P 02/0( و نشاط سازمانی )P= ،30/0=β 0001/0زمانی )( مسیر مستقیم از رهبری زهرآگین به نفاق سا3( و جدول)8با توجه به شکل)
12/0-=β( و همچنین مسیر مستقیم از نفاق سازمانی به نشاط سازمانی )01/0 P= ،62/0-=β از نظر آماری معنی دار هستند. مسیر رهبری )

ش گین منجر به افزایش نفاق سازمانی و کاهزهرآگین و نفاق سازمانی مثبت و به نشاط سازمانی منفی بود. به عبارتی، افزایش رهبری زهرآ
 نشاط سازمانی می گردد. از سویی مسیر نفاق سازمانی به نشاط سازمانی منفی است. 

روش مدل یابی معادلات ساختاری، برآورد اثرات غیر مستقیم متغیرها بر یکدیگر است. این ویژگی به پژوهشگران این  های ویژگییکی از 
 ش میانجی متغیرها را در مدل مورد بررسی قرار دهند.امکان را می دهد تا نق

، است( P= ،88/0=β 001/0گردد، اثر غیرمستقیم رهبری زهرآگین بر نشاط سازمانی از طریق نفاق سازمانی )(ملاحظه می3با توجه به جدول)
 نشاط سازمانی دارند.این نتیجه نشان می دهد که نفاق سازمانی نقش میانجی معنی داری در رابطه رهبری زهرآگین و 

 بحث و نتیجه گیری
پژوهش حاضر با هدف مطالعۀ تاثیرسبک رهبری زهرآگین بر نشاط سازمانی کارکنان اداری مناطق آموزش و پرورش استان آذربایجان شرقی 

 .با اثر میانجی نفاق سازمانی انجام گرفت. روابط یاد شده از طریق مدل معادلات ساختاری موردآزمون قرار گرفت
 .فرضیه اول: سبک رهبری زهرآگین بر نشاط سازمانی کارکنان مناطق آموزش و پرورش استان تأثیردارد

یافته های پژوهش نشان داد که تاثیر سبک رهبری زهرآگین بر نشاط سازمانی منفی و معنی دار می باشد. این یافته با یافته های  
(8013،Fazlullah Kazemi( ،)8018، Mateen Bakhtiari Ramezani،) (8010،Katchero et al ( ،)8011،Edward Leet( ،)8012 ،

Seyedjavadin et al( و )8013 ،Hamidizadeh et al) ا رکارکنان و بهره وری  سازمانیسبک رهبری بر نشاط  که در تحقیقات خود تاثیر
طور معمول نوع سبک رهبری مدیران در عملکرد کارکنان  برای تفسیر نتیجۀ به دست آمده باید گفت به .ستتأیید کرده اند همخوان و همسو

سازمان تاثیر گذار می باشد. بعضی از سبکها باعث انگیزه و افزایش بهره وری در کارکنان می شود و بعضی دیگر باعث رخوت و گوشه گیری 
ان ند در موفقیت و دست یابی به اهداف سامو بی انگیزگی کارکنان می گردد. مدیران سازمانها با انتخاب نوع سبک مدیریتی خود می توان

باعث رشد سوءرفتار در میان  ، پژوهشها نشان می دهند همواره وجود رهبران زهرآگین در سازمانخصوصنقش موثرتری داشته باشند. دراین 
ی کارمندان در محیط کاری (. این رهبران با بی توجهی به تفاوتهای بین فردی و نیازهای اساسSeago، 8013کارکنان سازمانی می شود )

موجب کاهش میزان رضایت شغلی و افزایش تنش شغلی شده و با نادیده گرفتن تخصص و شایستگی های فردی، کارمند را به خروج از 
 درهای ورودی سازمان در بیشتر مواقع از روی اختیار وامی دارد. 

 و پرورش استان تاثیردارد.نفاق سازمانی برنشاط سازمانی کارکنان مناطق آموزش فرضیۀ دوم: 
 8018ی ). این یافته ها با یافته هااستیافته های پژوهش نشان داد که تاثیرنفاق سازمانی بر نشاط سازمانی کارکنان نیز منفی ومعنی دار 

،AbbasPur et al( ،)8016 ،Hadovinejad et al( ،)8012 ،Fanny et al( ،)8012 ،Kanny et alرفتارهای  ه اثر( که در تحقیقات خود ب
منافقانه در ارتباطات فردی و عوامل شکل گیری رفتارهای منافقانه دست یافته اند، همسو و همخوان است. اگر کارکنان به کسی برچسب 

هبری (. هرچه مدیران بیشتر از سبک رVelar، 8013لیاقتی یا رفتار بدخواهانه بزنند، اعتمادشـان از او سـلب خواهـد شـد ) فرصت طلبی، بی
یستم سبروکراتیک و آمرانه استفاده کنند، بروز رفتارهای چاپلوسانه و مزورانه در سازمان بیشتر خواهد شد. هرچه قدر در سازمان بهره گیری از 
ی در رگزینش و ترفیع نیروی انسانی مبتنی بر شایسته سالاری، سیستم تنبیه و پاداش مبتنی بر عملکرد، برخورد قاطع با ریاکاران و نقدپذی

 سازمان بیشتر باشد باعث ایجاد اعتماد کارکنان و کاهش نفاق سازمانی خواهد شد.
 .فرضیۀ سوم: سبک رهبری زهرآگین بر نفاق سازمانی کارکنان مناطق آموزش و پرورش استان تاثیر دارد

ته های . این یافته ها با یافاستنی دار کارکنان مثبت ومعنفاق سازمانی بر  سبک رهبری زهرآگین یافته های پژوهش نشان داد که تاثیر 
(8080 ،Dehghani Sultani( ،)8013 ،Hamidizadeh( ،)8012 ،Karam Khalili( ،)8012،Seyyed Javadin( ،)8012 ،Abbasi et al  ،)
(80181668 ،Hadovinejad et al( ،)8010 ،Nasr Isfahaniکه در یافته های خود بر تاثیر رهبری زهر آگین بر رف ) تارهای کارکنان و

 کژکارکردهای سازمانی و پیامدهای آن برمنابع انسانی دست یافته اند، همخوانی دارد. در رویکرد مارتورانو و گاسلینگ به رهبری زهراگین،
این  .رهبری زهرآگین در سطح وسیع و گسترده و بصورت عمدی و نفاق افکنانه قدرت سازمانی را در خدمت منافع شخصی خود قرار می دهد

ی یرهبر نوع خاصی از روابط را در سازمان تعریف و پیاده می کند که در سایه آن روابط کاری سالم و سازنده، متزلزل و کارایی و کارکرد گرا
 (. Martorano and Gosling، 8002)  و تحلیل می رود کردهاثر بخش در سازمان از بیخ و بن تخریب شده و هر روز افت 

 .علی بین رهبری زهرآگین و نشاط سازمانی کارکنان آموزش و پرورش ایفا می کند ۀفاق سازمانی اثر واسطه ای در رابطفرضیۀ چهارم : ن 
اط مسیر مستقیم از نفاق سازمانی به نش چنین هممسیر مستقیم از رهبری زهرآگین به نفاق سازمانی و  یافته های پژوهش نشان داد که 

هستند. مسیر رهبری زهرآگین و نفاق سازمانی مثبت و به نشاط سازمانی منفی بود. به عبارتی، افزایش رهبری سازمانی از نظر آماری معنی دار 
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زهرآگین به افزایش نفاق سازمانی و کاهش نشاط سازمانی می گردد. از سویی مسیر نفاق سازمانی به نشاط سازمانی منفی است. در واقع با 
اثر غیرمستقیم رهبری زهرآگین بر نشاط سازمانی از طریق نفاق سازمانی همچنین  یز کاهش می یابد.افزایش نفاق سازمانی، نشاط سازمانی ن

 این نتیجه را نشان می دهد که نفاق سازمانی نقش میانجی معنی داری در رابطه رهبری زهرآگین و نشاط سازمانی دارند.

  :محدودیتهای تحقیق
از کارکنان اداری آموزش و پرورش استان آذربایجان شرقی گردآوری شده بود، از اینرو محدودیت مطالعه حاضر آن است که داده ها فقط 

نتایج مطالعه صرفا به جامعه کارکنان اداری آموزش و پرورش استان آذربایجان شرقی قابل تعمیم است. بر اساس این محدودیت، پیشنهاد می 
ر ادارات و معلمان مدارس و نمونه هایی از جوامع دیگر بپردازند. محدودیت دیگری شود تحقیات بیشتر در آینده به مطالعه در ببن کارکنان سای

که می توان عنوان کرد آن است که در این تحقیق فقط اثر سبک رهبری زهرآگین بر نشاط سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است، تحقیقات 
 قرار دهند.دیگر می توانند اثر سبکهای دیگر بر نشاط سازمانی را مورد برسی 

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش بر اساس نتایج استنباطی
 :راهکارهای پیشنهادی بر مبنای یافته های تحقیق برای نشاط آفرینی سازمانی در کارکنان اداری آموزش و پرورش 

دیران در اد می شود تا کارکنان و ملذا پیشنه سبک رهبری زهرآگین بر نشاط سازمانی تاثیر منفی و معنی دار ی دارد. ،با توجه به فرضیۀ اول
مدیرانی که از این سبک استفاده می کنند رفتارهای مناسب در مقابل سبک رهبری زهرآگین آموزش ببیند تا کارکنان  های ویژگیبا رابطه 

 ستفاده نکنند.سبک رهبری زهرآگین در سازمان خود از این سبک امدیران سازمانها با شناخت اثرات  چنین هماز خود نشان دهند. 
تاثیرنفاق سازمانی بر نشاط سازمانی کارکنان نیز منفی ومعنی دار می باشد. پیشنهاد می شود مدیران ادارات رفتارهای  ،نظر به فرضیۀ دوم 

 .کنند منافقانه کارکنان را شناسایی کرده و در جهت از بین بردن اثرات منفی آنها برای کارکنان و سازمان وقت و انرژی لازم را خرج
ی باشد. کارکنان مثبت ومعنی دار منفاق سازمانی بر  سبک رهبری زهرآگین در ارتباط با فرضیۀ سوم، یافته های پژوهش نشان داد که تاثیر

گیری سبک رهبری زهرآگین خودداری کنند و بر عکس  کاره ببنا براین پیشنهاد می شود مدیران ادارات برای کاهش نفاق در سازمان از 
 ینکه در سازمان زمینه برای استفاده از سبک رهبری زهرآگین فراهم نشود از بروز رفتارهای منافقانه در سازمان جلو گیری نمایند.برای ا

مسیر مستقیم از رهبری زهرآگین به نفاق سازمانی و همچنین مسیر مستقیم از  با توجه به فرضیۀ چهارم، یافته های پژوهش نشان داد که
نشاط سازمانی از نظر آماری معنی دار هستند. مسیر رهبری زهرآگین و نفاق سازمانی مثبت و به نشاط سازمانی منفی بود.لذا نفاق سازمانی به 

پیشنهاد می شود برای افزایش نشاط در سازمان موانع ایجاد نشاط از جمله) سبک رهبری زهر آگین و نفاق سازمانی( شناسایی شده و با 
 ن موانع نشاطسازمانی را در سازمان افزایش دهند.کاهش و یا از بین بردن ای

  پیشنهاد برای پژوهشهای آتی
همچنین پیشنهاد می شود تحقیقات آتی تاثیر سایر سبکهای رهبری بر نشاط سازمانی را مورد برررسی قرار دهند و میزان تاثیر سبکهای 

 سازمانی را مورد بررسی قرار دهند. تحقیقات آتی می توانند میزان نشاطمختلف را باهم مقایسه کنند. همچنین سایر عوامل تاثیر گذار بر نشاط 
در کارکنان اداری و آموزشی آموزش و پرورش را با کارکنان سایر ادارات مورد بررسی قرار دهند و علل و عوامل نشاط در سازمانهای مختلف 

 را مورد بررسی قراردهند.
رهبری بر نشاط سازمانی را مورد برررسی قرار دهند و میزان تاثیر سبکهای  های سبکایر همچنین پیشنهاد می شود تحقیقات آتی تاثیر س

 سایر عوامل تاثیر گذار بر نشاط سازمانی را مورد بررسی قراردهند. چنین هممختلف را باهم مقایسه کنند. 
کارکنان سایر ادارات مورد بررسی قرار دهند و علل تحقیقات آتی می توانند میزان نشاط در کارکنان اداری و آموزشی آموزش و پرورش را با 

 قرار دهند. و مقایسه مختلف را مورد بررسی های سازمانو عوامل نشاط در 

 ملاحظات اخلاقی

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
 ها تکمیل شد.های رضایت نامه آگاهانه توسط تمامی آزمودنیدر مطالعه حاضر فرم

 حامی مالی
 تامین شد. نویسندگان مقاله از سویحاضر های مطالعه هزینه
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