
 Communication Management in Sports Media های ورزشینهمدیریت ارتباطات در رسا

  Vol 6, No 22, Winter 2019                                                        ( 33-36) 97 زمستان، 66، شماره پیاپی ششمسال 

 
 
 

 چکیده
رهبري زهرآگین به رفتار رهبري اشاره دارد که منجر به پیامدها یا 

تواند منجر به کاهش کارآیی پرسنل شود و میمنفی می نتایج
ها شود. این مفهوم منجر به بالا رفتن نرخ غیبت، افزایش سازمان

وهش شود. هدف از پژانتقال پرسنل و عملکرد ضعیف تفکر گروهی می
-هاي رفتار رهبري زهرآگین کارکنان رسانهحاضر تحلیلی بر پیشایند

ایت شغلی از طریق نقش میانجی مدنیت هاي ورزشی و تأثیر آن بر رض
واحد است. این مطالعه از لحاظ هدف کاربردي و از نوع توصیفی و با 
روش پیمایشی انجام شده است. جامعۀ آماري پژوهش را کلیۀ کارکنان 

اند. براي این هاي ورزشی شهر سمنان تشکیل دادهو جوانان رسانه
تصادفی در دسترس  نفر به صورت 034اي به تعداد منظور نمونه

-یابی معادلات ساختاري در نرمها به کمک مدلانتخاب شدند و داده
هد دمی هاي نشانمورد تحلیل قرار گرفت. یافته -Pls Smartافزار 

ثباتی و عدم اطمینان بر که خودمحوري، خلق و خوي منفی و بی
تار فرهبري زهرآگین رابطه مثبت و معناداري دارد. با این وجود، بین ر

و رهبري زهرآگین رابطه مثبت و معناداري یافت  مدیریت استبدادي
بر مدنیت واحد رابطه معناداري دارد.  نشد. همچنین، رهبري زهرآگین

 و رضایت شغلی رابطه معناداري یافت شد. و سرانجام بین مدنیت واحد

 

 ت،یرضا واحد، تیمدن ن،یزهرآگ يرهبر :کلیدی هایواژه
 رسانه

 
 
 
 

Abstract 
Toxic leadership refers to leadership behavior that 

results in negative outcomes or consequences and 

also it can lead to a reduction in the efficiency of 

the personnel of the organizations. In addition, this 

concept leads to an increase in absenteeism, an 

increase in personnel transfers, and poor performance 

of group thinking.  The aim of this research was to  

analyze the antecedents of toxic leadership 

behavior of Staff of  Sports Media and its effect on 

the job satisfaction with mediation role of unit 

civility. This is an applied and descriptive study 

and has been performed by survey method.  Sample 

of this study consisted of all the employees of the 

sports administrations in Semnan. For this purpose, 

a sample of 134 individuals was randomly selected. 

Structural equations modeling was used to analyze 

research data with Smart-PLS software. Findings 

of the research showed that egocentrism, negative 

mood and instability and uncertainty have a 

positive and significant relationship with toxic 

leadership. However, no positive and significant 

relationship was found between autocratically 

management behavior and toxic leadership. Also, 

toxic leadership has a significant relationship with 

unit civility. Finally; there was a significant 

relationship between unit civility and job 

satisfaction.  

 Key words: Toxic leadership, Unit Civility, 

Satisfaction, Sport Organizations,  Media.
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 مقدمه 

رهبري موضوعی است که از دیرباز نظر محققان و عامه مردم را  
رهبري به عنوان توانایی نفوذ بر دیگران . به خود جلب کرده است

نظري و ) شودبراي دستیابی به اهداف سازمانی مطرح می
هاي علمی درباره رهبري اما پژوهش. (43: 0394، نوربخشان

، و محور اصلی بیشتر تحقیقات صرفاً از قرن بیستم آغاز گردیده
 کارانایرانی و هم. کننده اثر بخشی رهبري بوده استعوامل تعیین

( با تعریف جامع از تلفیق تعاریفی که از رهبري وجود دارد 0394)

گذاري بین تأثیررهبري رابطه «کنند: رهبري را اینگونه تعریف می
ابی از ازتکه ب، رهبر و پیرو است که قصد ایجاد تغییرات ملموس

: 0394، ایرانی و همکاران) »را دارد، اهداف مشترک خواهد بود
رهبر به عنوان فردي است که به واسطه نقش و جایگاهش . (4

بیشتر . نمایدگذاري بر دیگران مبادرت میتأثیردر گروه به 
مطالعات انجام گرفته در زمینه رهبري جنبه مثبت و اثربخشی 

؛ 6113، 0کلواي و همکاران) انددادهرهبري را مورد مطالعه قرار 
. (0393، پناهی و رضایی؛ سیف6100، 3؛ روتر6119، 6پلتیئر

 دلکش چنین همیشه سازمانی رفتار پدیدۀ که است این واقعیت

 يهاویژگی و داراي مؤثر لزوماً، رهبران همۀ، در واقع. نیست
 و نمایدمی رخ رهبري تاریک لبۀ که اینجاست. نیستند شایسته

 مورد پرگزند و ناکارآمد رهبري یعنی، سکۀ رهبري دیگر وير

ي هاسالدر . (4: 0393، نژاد و کلونديهادوي) گیردمی قرار توجه
 هاي اخلاقی روبرو بودهاخیر صنعت ورزش با ناسازگاري و رسوایی

هاي اخلاقی در دهۀ اخیر به بالاترین به طوري که رسوایی؛ است
. (39: 6114، 4لایز و جودگی) دانسطح در صنعت ورزش رسیده

تواند ناشی از وجود یکی از عوامل این رفتارهاي غیر اخلاقی می
. ي ورزشی باشدهاسازمانمربی( در ) رهبري زهرآگین یا مخرب

( 6113) و دیگران 3کار توسط زاپفاي بر قلدري محیطمطالعه
درصد تا ده درصد کارکنان قلدري را پنج  نشان داد که حدود

، و همکاران 3اینرسن) کنندقل یکبار در شغل خود تجربه میحدا
وسیله مطالعه انجام شده توسط نامی و ها به این یافته. (6113
درصد  69حدود  ( حمایت شده است که نشان دادند6119) 7نامی
-هایی که در محیط کار مورد آزار و اذیت قلدري قرار میاز آن
-صلی قلدري در محیط کار میرهبران را به عنوان عامل ا، گیرند
-افزایش اخیر در رسوایی، اینبر. علاوه(6119، نامی و نامی) دانند

یی نظیر لهمان هاسازمانآمیز هاي فاجعههاي شرکتی و شکست

                                                                                                                                             
1.Kelloway 
2 .Pelletier 
3 .Roter 
4. Ilies & Judge 
5. Zapf 
6. Einarsen 
7 .Namie 
8. Lehman Brothers 
9. Enron 

 00و محدودیت خدمات کامپیوتري 01ورلد دات کام، 9انرون، 6برادرز
حداقل به بخشی از رفتارهاي  6116هاي اقتصاد جهانی و بحران
-به نظر می. سبک و نیات رهبري نسبت داده شده است، رهبري

. (6119، نامی و نامی) رسد یک بحران فساد اخلاقی وجود دارد
اهمیت رهبران را در ایجاد یک محیط مفید ، در حالی که ادبیات

رده ک تأکیدکه در آن با کارگران با شأن و احترام رفتار شود را 
را  رهبري مخرب تأثیررهبري و  تحقیقات اخیراً نیمه پنهان، است

 -یپمنل) اندشناختی مورد بررسی قرار دادهبر منابع سازمانی و روان
، 04؛ آریی و همکاران6117، 03؛ پادیلا و همکاران 6113، 06بلومن
گونه رهبري آور ایناگرچه طبیعت زیان. (6106، 03؛ ماوریتز6117

دار جاثرات مومطالعات کمی ، تاکنون مورد مطالعه قرار گرفته است
اي که در آن چنین رفتارهاي منفی در رهبران سمی یا شیوه

کند را مورد بررسی قرار سرتاسر سطوح سازمانی نفوذ پیدا می
شوند و با تر یا لاغرتر میکوچک هاسازمانکه  طور. هماناندداده

دهند رهبران باید سازگارتر منابع کمتري به کار خود ادامه می
هاي رهبران باید استرس. (433: 6116، 03و ریدلی سوتار) باشند

تقاضاي شغلی رو به افزایش و کاهش منابع موجود براي برآورده 
بر و متک، رهبران خودخواه. ساختن نیازها را تعدیل و تنظیم کنند

ي هالسادر واقع در  .فراگیر شده است هاسازمانکفایت نیز در بی
بودن و رفتارهاي سمی و مخرب ، افزایشی در ناکارآمدي، اخیر

 ،زهرآگین توسط کسانی که در موقعیت قدرت و نفوذ قرار دارند
تعداد زیادي از تحقیقات بر رهبري خوب و . مشاهده شده است

اثربخش و چیستی رهبري و رفتارهاي مؤثر رهبر که اثربخشی و 
به طور  ها. سازمانوجود دارد ،شودرا منجر می هاسازمانموفقیت 
 هايفرهنگ بهتلاش هستند تا رفتارهاي رهبري را که  مداوم در

 را کندي پایدار کمک میهاسازماناخلاقی قوي براي ایجاد 
حال تحقیقات اندک و معدودي در با این. بشناشند و درک کنند

هاي امروزي  همه جا هاي منفی رهبري که در محیطمورد جنبه
بخش براي رشد اگرچه درک رفتار رهبري اثر . وجود دارد ،هست

حیاتی  هاسازمانمدیران آینده مهم است به همان اندازه براي 
است که رفتارهاي رهبرانی که ممکن است به سازمان و همچنین 

یت براي حما. کارکنان ضرر برساند را تشخیص داده و درک کنند
( بیان کرده که نادیده گرفتن 6114) 07از این دیدگاه کلرمن
هاي درسی و آموزشی برنامه، رهبري هايرهبري منفی در بحث

قابل مقایسه با مدارس پزشکی است که تنها سلامتی را آموزش 
. (6114، کلرمن) گیرندکه بیماري را نادیده میدرحالی، دهندمی

10. World Com 
11. Satyam Computer Services Limited 
12. Lipman-Blumen 
13.Padilla et al. 
14. Aryee 
15. Mawritz 
16. Soutar & Ridle 
17. Kellerman  
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مشاهده شده است که ، افزون به دنیاي علمرغم توجه روزعلی
 .سیستماتیک بر رهبري زهرآگین کافی نیست، کارهاي علمی

تواند به عنوان یک چالش مهم براي هاي میدانی میان دادهفقد
مرکز بیشتر ت. تعریف مفهوم رهبري زهرآگین در نظر گرفته شود

بر رهبري  هاسازمانمطالعات انجام شده در زمینه رهبري در 
اند که رهبران در نشان داده . این مطالعاتشایسته بوده است

اخلاقی و شایستگی رفتارهاي خودشان داراي تجربه و اصول 
و  اندتوجه کرده هاسازمانهستند و بیشتر بر رهبري کارآمد در 

. دانمزایاي آن را براي رهبر و پیرو و سازمان مورد بررسی قرار داده
ي امروزي هاسازماننیمه تاریک رهبري در ، با تمام این موارد

کمتر مورد مطالعه قرار گرفته ها سازمانبخصوص در کشور ما و 
ي ورزشی مکانی هستند که در آن رابطه هاسازماناز طرفی . ستا

بین مربی و ورزشکاران از اهمیت چندانی برخوردار است و باید 
اینجاست که نقش . ها اعتماد و تعامل وجود داشته باشدبین آن

تواند اثرات سوئی بر سازمان پررنگ رهبري مخرب و ناسازگار می
ود شکه در این مقاله مطرح میسؤالی . و کارکنان داشته باشد

چرایی ایجاد رهبري زهرآگین و پیامدهاي آن بر رضایت کارکنان 
به عبارتی هدف . دهددر سازمان ورزشی را مورد بررسی قرار می

بررسی پیشایندهاي رفتار رهبري زهرآگین با ، از مطالعه حاضر
در نهایت . ي ورزشی سمنان استهاسازمانرضایت شغلی در 

ها، سازماني ورزشی و رهبران دیگر هاسازماني هامربی
-هاي این مطالعه بهرهتواند از یافتههمچنین جامعه علمی می

 . برداري کنند

 مبانی نظری و فرضیات پژوهش 
اگر چه تحقیقات درباره رهبري زهرآگین در طی چند دهه گذشته 

این اصطلاح اغلب براي ، تا همین اواخر، تر شده استشایع
ر با دیگ شد یاهاي رهبران بد استفاده میهاي ناهنجاريتوصیف
ي علمی رهبران منفی و رفتارهاي غیرمخرب در محیط هاویژگی

، 6نگزها؛ اسمیت و314: 6100، 0هرشکویس) شدکار استفاده می
در این زمینه مطالعات خارجی و داخلی درباره رهبري . (6106

 توان به مطالعه انجامزهرآگین صورت گرفته است که در داخل می
-ها ریشه( اشاره کرد که آن0393) نژاد و کلونديدويها گرفته

 تنددانس فردي هايزهرآگین را کاستی رهبري پیشایند تریناي
 ازمانس در رهبري این گیريشکل بناي و سنگ عزیمت نقطۀ که

 خصیش زندگی، خانوادگی سوءتربیت از متأثر که نحوي به است؛
 رد کاستی گونه این، سمّی رهبر نمودن تجربه یزن و نامتلاطم

 وي شناختیروان يهاویژگی آن دنبال و به شودمی حادث رهبر

                                                                                                                                             
1 .Hershcovis 
2 .Schmidt & Hanges 
3 .Self Promotion and Unpredictability  
4 .Tepper 
5 .Rayner and Cooper 
6 .Whicker 

سیدجوادین و . (0393، نژاد و کلونديهادوي) پذیرندمی تأثیر
سبک رهبري زهرآگین را بر پیامدها و نتایج ، (0393) همکاران

ها از نوع لعه آنروش مطا. منابع انسانی مورد بررسی قرار دادند
 به منظور تحلیل داده از روش تحلیل. کیفی و با مصاحبه انجام شد

ها نشان داد که استفاده از هاي آنمحتوا استفاده شده بود و یافته
افت تعهد ، موجب کاهش سطح رضایت شغلی، سبک یاد شده

افزایش میزان ، سازمانی در بلندمدت و افزایش نرخ ترک خدمت
کاهش میزان انگیزه شغلی و ، رسودگی شغلیتنش و تسریع ف

حققان م. تمایل رهبران به توانمندسازي کارکنان گردیده استعدم
هاي مختلفی از جمله رهبري نیمه پنهان رهبري را به شیوه

 ،رهبري خودمحوري یا خودشیفته، آمیزسرپرستی توهین، مخرب
 اندها توصیف کردهو رهبري استبدادي را در میان شرح

-تحقیقات اخیر نشان داده. (019: 0393، یدجوادین و همکارانس)
هاي معمول از اند که ساختار رهبري زهرآگین فراتر از توصیف

همچنین دو جزء کلیدي . باشدخودخواهی و قدرت می، سوءاستفاده
. را در بردارد 3این نوع از رهبري خودترفیعی و غیرمنتظره بودن

رفتارهاي مخرب گوناگون و  اي ازاین دو مؤلفه درک گسترده
-ظریف رهبران زهرآگین دارند که در برابر اهدافشان استفاده می

تی یا خودشیفگ، رهبران زهرآگین نسبت به خود، بنابراین. کنند
اعتیاد دارند که به صورت غیرمنتظره در رفتارهاي سیاسی و 

در . (69: 6106، نگزها اسمیت و) نظارتی مستبدانه تعامل دارند
یات مفاهیم متفاوتی براي اشاره به نیمه پنهان رهبري مانند ادب

اینرسن و ) رهبري مخرب، (6117، 4تیپر) آمیزسرپرستی توهین
( و رهبري 0997، 3راینر و کوپر) (؛ قلدري6117، همکاران
 . ( وجود دارد6113، بلومن -لیپمن) زهرآگین
ین گ( کسی که براي اولین بار مفهوم رهبري زهرآ0993) 3ویکر

متمرد و ، 7ناسازگار»رهبر زهرآگین را ، را در ادبیات استفاده کرد
که  تعریف کرده است «01و حتی مخرب 9و اغلب بدخواه 6ناراضی
. (0993، ویکر) شوندموفق به از بین بردن دیگران میمعمولاً 

رهبرانی »( رهبري زهرآگین را به عنوان 6113) لیپمن و بلومن
عددي دخیل هستند و کسانی که که در رفتارهاي مخرب مت

 تعریف «دهندخصوصیات شخصی ناکارآمد خاصی را نشان می
بر این اساس براي اینکه این . (9: 6113، بلومن -لیپمن) کندمی

رفتار و خصوصیات را زهرآگین تلقی کنیم باید پیروان و سازمان 
 00ویلسون استارکس. طور جدي و همیشگی به خطر بیندازندرا به

یک »اند رهبري زهرآگین را اینگونه تعریف کرده(6113)
 به شرکت از طریق، رویکردي رهبري است که به افراد و در نهایت

7 .Maladjusted 
8 .Malcontent 
9 .Malevolent 
10 .Malicious 
11 .Wilson-Starks  
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استقلال و بیان خلاقانه ، خلاقیت، مسموم کردنِ شور و شوق
، (6113) 0گلدمن. (6113، ویلسون استارکس) «رساندآسیب می

گیرد و نشان شناختی پی میرهبري زهرآگین را از دیدگاه روان
دهد که اختلالات شخصیتی یک منبع رفتار سازمانی ناکارآمد می

د بالا و ربا توجه به موا. (736: 6113، گلدمن) و سمی است
این تعاریف آنچه  ۀتعاریفی که در جدول ارائه شده است در هم

که مشترک است اشاره به رفتارهاي ناکارآمد و مخرب رهبري 
ه با توجه ب. رساندد و سازمان آسیب میدارد که در نهایت به افرا

این موارد در این مطالعه رهبري زهرآگین به عنوان رویکردي 
شود که مربی در سازمان با ورزشکاران خود رفتار تعریف می

ند و کها به بدي و پرخاشگرانه رفتار مینامناسبی داشته و با آن
رد و این موارد گیها را نادیده میهاي آندر بسیاري از موارد ایده

 . شودرسانی به افراد و سازمان میباعث آسیب
( نشان 0966) 6تئوري یادگیري اجتماعی باندورا، طور خاصبه
گیرند تا رفتارهاي از طریق مشاهده افراد یاد می، دهد چگونهمی

دلیل نقش برجسته و موقعیت به. سازي کننددیگران را مدل
را در یادگیري اجتماعی  رهبران نقش خیلی مهمی، شانرسمی

این بخصوص . (679: 0996، باندورا) کننداعضاي سازمان ایفا می
که مربیان و ي ورزشی جاییهاسازماندر مورد بسیاري از 

طور نزدیک براي ورزشکاران رابطه نزدیک با هم دارند و با هم به
-رهبران شکل. کنند صحت داردرسیدن به اهداف سازمان کار می

ود بر نوبه خاولیه چارچوب و بافت سازمانی هستند که بهدهندگان 
ه این هایشان بچنین پاسخهمو تفسیر کارکنان از محیط کارشان 

رهبرانی که با ، در موارد رهبري زهرآگین. دارد تأثیرها محیط
هایی را براي بقیه واحدهایشان نمونه ،کننددیگران بدرفتاري می

 ایی قابل قبول و مناسب برايکنند که چنین رفتارهتعیین می
می کنیم که رفتارهاي رهبر سبینی میما پیش. محیط کار هستند

-می رتأثیکنند اي که اعضاي واحد با یکدیگر رفتار میبر نحوه
 بار رهبري زهرآگین را بر دریافتزیان تأثیرگذارد که به نوبه خود 

-رفتارهاي رهبري سمی می. دهدخدمات فردي اعضا توضیح می
تواند توسط اعضاي واحد الگوبرداري شود و به ایجاد یک جو واحد 

: 6106، و همکارن 3والش) شوددور از احترام یا مدنیت منجر 
 4ماوریتز و کالیجس کار اخیر انجام شده توسط، براي مثال. (406

 ( نشان داد که رفتارهاي رهبري زهرآگین پیوند بین گروه6106)
چنین ، و از طریق یادگیري اجتماعیبرد کاري را از بین می

و انحراف بین فردي گروه کاري  رفتاريرفتارهایی منجر به کج
، بر اینعلاوه. (363: 6106، ماوریتز و کالیجس) شودتبدیل می

طور مستقیم بر رفاه فردي و چنین رهبرانی ممکن است به

                                                                                                                                             
1 .Goldman  
2 .Bandura 
3. Walsh 
4 .Mawritz and Colleagues  

 از در حالی که برخی. داشته باشد تأثیري مربوط به کار هانگرش
اعضاي واحد ممکن است رفتار مخرب رهبران خود را الگو قرار 

عکس رفتار مخرب رهبر ، دیگران ممکن است عملی، دهند
( 6103) 3نتایج مطالعه گالوس و همکاران. زهرآگین را انجام دهند

نشان داد که رفتار رهبري زهرآگین رابطه منفی با مدنیت واحد 
 بینیبر این اساس ما پیش. (394: 6103، گالوس و همکاران) دارد
واحد  منفی مستقیمی بر مدنیت تأثیرکنیم که رهبري زهرآگین می

از طرفی بر اساس همین تئوري یادگیري اجتماعی . داشته است
 أثیرتآگین کینم که رهبري زهربینی میما پیش، (0966) باندورا

مسقیمی بر مدنیت واحد دارد که رهبري زهرآگین به واسطه 
، ر اینبعلاوه. شودر به اثرگذاري بر رضایت شغلی میمدنیت منج

کارکنان بر مبناي ادراکات خود از خیرخواهی یا خشونت درک 
افرادي که رهبري . شناسندسازمان استخدامی خود را می، شده

شان را با کنند به احتمال زیاد رابطهزهرآگین را مشاهده می
ان نوبه خود شغلش کنند و بهسازمان به صورت منفی ارزیابی می

راین بناب. ماننددانند یا به سازمان کمتر وفادار میرا کم ارزش می
شغلی  منفی بر رضایت تأثیرکنیم که رهبري سمی ما پیشنهاد می

هایی براي مدنیت واحد وسیله آسیبطور جزئی بهدارد که به
به عبارت دیگر رهبري زهرآگین اثر منفی . توضیح داده شده است

ی بر مدنیت واحد دارد و اثر غیرمستقیمی بر رضایت شغلی مستقیم
جاي ارتقاء یا رشد دهد که بهدست آمده نشان مینتایج به. دارد

-رهبران زهرآگین یک الگوي منفی را تعیین می، مدنیت کارکنان
کنند که در آن مدنیت بین اعضا کمتر کنند و بافتی را ایجاد می

ي کاري هانگرشیابد می زمانی که مدنیت واحد کاهش. است
. وندشاعضاي تیم خدماتی به شکل رضایت شغلی کمتر پدیدار می

طور یکسان مخرب نکته قابل توجه این است که این اثرات به
رضایت شغلی کارکنان . (393: 6103، گالوس و همکاران) هستند

ل کننده ارزیابی فرد از شغساختار نگرشی که منعکس»به عنوان 
، بنابراین. (373: 6114، 3الیس و جاج) شودمی تعریف «اوست

 بخشیتوان به مثابه حالت هیجانی لذترضایت شغلی را می
 رد استهاي شغلی فتعریف کرد که ناشی از ارزیابی شغل یا تجربه

 نسبت فرد نگرش به شغلی در واقع رضایت. (33: 0394، نظري)

غل به شیک نگرش مطلوب و مثبت نسبت . اشاره دارد شغلش به
دهد که رضایت شغلی بالا است و نگرش منفی و نشان می
 دهد که نارضایتی شغلی وجودنسبت به شغل نشان می نامطلوب

رفتار رهبران نسبت به پیروان در یک . (6113، 7آرمسترانگ) دارد
با توجه  .توجهی بر رضایت شغلی کارکنان داردقابل تأثیرسازمان 

العات نشان داده است که رهبري مط، به رفتارهاي رهبري منفی

5. Gallus 
6. Ilies and Judge 
7. Armstrong 
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شناختی رابطه مثبت و رابطه هاي روانآمیز با نگرانیتوهین
 . (639: 6117، تیپر) معکوسی با رضایت از شغل دارد

اي انجام گرفته است که هدف آن چنین در ترکیه مطالعههم
ي رهبران زهرآگین هاویژگیهایی براي تعریف توسعه مقیاس

شش نوع رهبري مخرب شناسایی شد: ، هدر این مطالع. است
رهبري با ، هاي ناکافیرهبري با مهارت، رهبري مستبدانه

ي هاتوانایی در برخورد با تکنولوژيعدم، رفتارهاي غیراخلاقی
طفه نسبت به زیردستان و عابی، جدید و سایر تغییرات

. (636: 6103، 0یواش) باشدپروري میسالاري یا فامیلخویشاوند
کند که رهبري زهرآگین یک اصطلاحی ( ادعا می6116) 6اسمیت

هاست و مقیاس رهبري زهرآگین که او توسعه داده مستقل از این
در . دهدهاي رهبري مخرب موجود را بهبود میاست مقیاس

مطالعه اسمیت رهبري زهرآگین تحت شش عامل سرپرستی 
، 3خودمحوري یا خودبینی، رهبري مستبدانه، آمیزتوهین

. (6116، اسمیت) غیرمنتظره مشخص شده است، 4ترویجیخود
هاي مرتبط با ( عامل6103) 3مطالعه انجام شده توسط کلبی

ها را مورد رهبري زهرآگین را مشخص کرده است و روایی آن
توان به چهار عامل  ها میاز این عامل. بررسی قرار داده است

د و رفتار اعتماثباتی و عدمبی، خلق وخوي منفی، خودمحوري
اند با رفتار رهبري مستبدانه اشاره کرد که مطالعات نشان داده

در مطالعه حاضر . (634: 6103، کلبی) زهرآگین در ارتباط است
یی مشهود در رهبران در نظر هاویژگیاین چهار عامل به عنوان 

تاري هستند رف هاویژگیگرفته شده است و رهبرانی که داراي این 
اساس  بر. گیرندارکنان و پیروان خود در پیش میزهرآگین را با ک

ما عوامل مرتبط با ، محتواي مطالعه و عوامل بیان شده در آن
-ي ورزشی مورد مطالعه قرار میهاسازمانرهبري زهرآگین را در 

شود ي ورزشی خودمحوري در مربی باعث میهاسازماندر . دهیم
ر از ترا با استعدادعیب و نقص بدانند و خود که خود را کاملاً بی

ا هشود که مربیاین خود محوري باعث می. ببینند ورزشکاران
ها و استعداهاي ورزشکاران را نادیده بگیرند و توجه چندانی توانایی
به عبارت دیگر این گونه مربیان موفقیت آینده . ها نکنندبه آن

بینند و خود را ي ورزشی را فقط با حضور خود میهاسازمان
 به مرور و با گذشت زمان. گیرندتر از پیروان در نظر میستهشای

ا شود و نوعی رفتار زهرآگین راین نوع ویژگی در مربی تقویت می
شود که در صورت مخالفت یا مقاومت افراد در رهبري منجر می

و خوي  خلق. کندبا پیشنهادات یا تصمیمات رهبري بروز پیدا می
ار تواند منجر به بروز رفتکه می یی هستهاویژگیمنفی از دیگر 

ه شود کخلق و خوي منفی مربی باعث می. رهبري زهرآگین شود
ین ویژگی ا. قرار کنندبرافراد نتوانند به راحتی با مربی خود ارتباط 

                                                                                                                                             
1. Yava� 
2. Smith 
3. Narcissism 

-شود که مربی رفتارهاي غیرقابل پیشمنفی در مربی باعث می
. د بروز دهدرفتارهاي پرخاشگرانه و دور از انتظاري را از خو، بینی

عث داشته و با تأثیراین رفتارها به نوبه خود در روحیه کارکنان 
از دیگر . شودهاي جدي براي سازمان و کارکنان میآسیب
دانه اعتماد و داشتن رفتار مستبثباتی و عدمتوان به بیمی هاویژگی

 شود که مربیها باعث میدر مربی هاویژگیاین گونه . اشاره کرد
و همه کارها باید به . انجام دهد ،را که مد نظر خود استهر آنچه 

تی ثبااز طرفی بی. اي انجام شود که مربی مدنظرش استشیوه
-در رفتارهاي مربی خود باعث تشدید رفتارهاي دور از انتظار می

بینی کرد که در صورت ارائه پیشنهادات توان پیشو نمی. شود
گونه مربیان نظري را این. هددرهبر چه رفتاري را از خود بروز می

 رهبران. دنها باشد دوست ندارکه بر خلاف پیشنهادهاي آن

 فاقد و کفایتبی افرادي هستند؛ رهبري صلاحیت فاقد زهرآگین

 و ترس احساس ویژگی دو همین علت به که نفس اعتماد به
 زهرآگین رهبري با متناظر رفتارهاي در نتیجه و کنندمی ناامنی

بنابراین با توجه به موارد  مطرح شده در بالا . دهندمی زبرو خود از
ي در رهبر خود هاویژگیو بر اساس مطالعات صورت گرفته این 

اي هتواند آسیبشود که میباعث تشدید رفتارهاي زهرآگین می
وارد بنابر م. جدي براي سازمان و کارکنان و رهبر در برداشته باشد

 شود:زیر مطرح میهایی به صورت مطرح شده فرضیه
فرضیه اول: خودمحوري مربی با رهبري زهرآگین رابطه معناداري 

 . دارد
فرضیه دوم: خلق وخوي منفی مربی با رهبري زهرآگین رابطه 

 . معناداري دارد
فرضیه سوم: وجود رفتار مستبدانه در مربی با رهبري زهرآگین 

 . رابطه معناداري دارد
اعتماد مربی با رهبري زهرآگین ثباتی و عدم رضیه چهارم: بیف

 . رابطه معناداري دارد
فرضیه پنجم: رهبري زهرآگین رابطه منفی و مستقیمی بر مدنیت 

 . واحد دارد
  .فرضیه ششم: مدنیت واحد رابطه منفی با رضایت شغلی دارد

 
 
 
 
 
 
 
 

4. Self-Promotion 
5.Celeby 



 6979 زمستان ،22 یاپیپ شماره ،ششم سال ،یورزش هایرسانه در باطاتارت تیریمد                                    12

 

 

 
 
 
 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مفهومیدل م
 و همکاران ( اقتباسی از یواش0) مدل نظري تحقیق حاضر شکل

( است؛ که متغیرهاي 6103) ( و گالوس و همکاران6103)
-رفتار مدیریت استبدادي و بی، خلق و خوي منفی، خودمحوري

ري بر رهب مؤثرثباتی و عدم اطمینان را به عنوان پیشایندهاي 
دو متغیر مدنیت واحد ، براین کند و علاوهزهرآگین مشخص می

ته متغیرهاي میانجی و وابس و رضایت شغلی به ترتیب به عنوان
 . اندتحقیق حاضر در نظر گرفته شده

 ناسی پژوهششروش
پژوهش حاضر از نظر هدف: کاربردي؛ از نظر راهبرد: پیمایشی؛ از 

از نظر افق زمانی: تک مقطعی و از نظر ، : کمینظر شیوه پژوهش
 . استنامه پرسشآوري داده: شیوه جمع

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 هاي ورزشیهش را کلیۀ کارکنان و جوانان رسانهجامعه آماري پژو
داد اي به تعبراي این منظور نمونه. اندشهر سمنان تشکیل داده

ت سؤالا. نفر به صورت تصادفی در دسترس انتخاب شدند 034
ن کنترل شد؛ همچنین جهت توسط برخی از اساتید و آراي خبرگا

ه افزار بهررمی واگرا توسط نیی همگرا و روایی از رواسنجش روای
 آلفاي کرونباخ و پایایی، گرفته شد و به منظور برازش پایایی

ترکیبی مورد استفاده قرار گرفت و ضریب آلفاي کرونباخ براي 
باشد که نشان از اعتبار می 7/1هاي پژوهش بیشتر از تمام سازه

ها از منظور تحلیل داده به( و 0جدول) هاي پژوهش داردسنجه
 . استاستفاده شده  Smart- PLS 2 افزارنرم

 

 
 مدنیت واحد

رهبری 
 زهرآگین

 

رضایت 

 شغلی

 خودمحوری

خلق و خوی 
 منفی

رفتار مدیریت 
 استبدادی

بی ثباتی و 
 پژوهشمدل مفهومی  -6شکل  عدم اطمینان
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 های پژوهش یافته

 بارعاملی -بررسی برازش مدل بیرونی
، اولدر مرحله. پذیرددر دو مرحله صورت می PLSیابی مدل

هاي روایی و یلمدل بیرونی( از طریق تحل) گیريمدل اندازه
 رد ــگیي مورد بررسی قرار میدــتأییل عاملی ـایی و تحلیــپای

 
 
 

 
 
 
 

 

 
وسیله برآورد مدل درونی( به) مدل ساختاري، و در مرحله دوم

بارهاي عاملی متغیرها در . شودمتغیرها بررسی میبین  مسیر
 . است قابل مشاهده دو جدول

 
 
 
 

 
 
 

 

 آلفای کرونباخ های سنجشمنبع مقیاس متغیرهای پژوهش

 Yava�, 2016 943649/1 خودمحوری

 Yava�, 2016 917706/1 خلق و خوی منفی

 Yava�, 2016 646903/1 رفتار مدیریت استبدادی

 Yava�, 2016 967769/1 ثباتی و عدم اطمینانبی

 Yava�, 2016 969416/1 رهبری زهرآگین

 Gallus et al. , 2013 933376/1 مدنیت واحد

 Mehta and Maheshwari, 2013 971973/1 رضایت شغلی

 بار عاملی شاخص زهسا بار عاملی شاخص سازه

 Uc 639/1 مدنیت واحد E 690خودمحوری

E 697 /1 Uc 913/1 

E 907/1Uc 919/1 

E 969/1 Uc 967/1 

E 670/1 Uc 677/1 

خلق و خوی 

 منفی
 

n 911/1 ثباتی و عدم اطمینانبی In 671/1 

n 733/1 In 931/1 
n 939/1 In 933/1 

n 963/1In 633/1

رفتار مدیریت 

 استبدادی

au 736/1 رهبري زهرآگین 
 

To 661/1

au 339/1 To 963/1 

au 934/1To 936/1 

au 697/1 To 693/1 

  jo رضایت شغلی
 رضایت شغلی

 
 
 
 
 

943/1 

jo 693/1 

jo 939/1

jo 936/1 

jo 936/1 

jo 963/1 

 هاي سنجشنتایج پایایی و منابع مقیاس -6جدول 

 رایب بار عاملیض -2جدول 
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مؤید این مطلب است که 43/1بارهاي عاملی برابر یا بیشتر از 
-هاي آن از واریانس خطاي اندازهواریانس بین سازه و شاخص

یري گگیري آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازه
 همانگونه که در جدول، در مدل تحقیق حاضر. تقابل قبول اس

تمامی اعداد ضرایب بارهاي عاملی سؤالات ، ( مشخص است6)
ا با هاست که واریانس شاخص بیشتر است که بدان معنا 43/1از 

اش درحد قابل قبول بوده و نشان از مناسب بودن سازه مربوطه
 . این معیار دارد

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

متغیرهاي  AVEن ماتریس مقدار جذر براي محاسبه ای
 ، اندمکنون در پژوهش حاضر که در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته

 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 هايهاي سنجش و اعتبار مدل از شاخصبراي ارزیابی شاخص
اده پایایی ترکیبی و آلفاي کرونباخ استف، میانگین استخراج شده

دهد نشان میسه  جدول که ذکر شد نتایج طور. همانشودمی
براي بررسی . الذکر از حد مطلوب بالاتر استتمام مقادیر فوق

هایش در مقایسه میزان رابطه یک سازه با شاخص، روایی واگرا
وسیله ماتریس فورنل لارکر  به، هارابطه آن سازه با سایر سازه

در این روش تنها متغیرهاي پنهان درجه اول . شودنشان داده می
نتایج این بررسی را نشان چهار  جدول. شونداتریس وارد میدر م
 . دهدمی

 (<2.5 AVE)  (<2.5 CR)  (<Alpha 2.9)  های مکنونمتغیر
943649/1 خودمحوري  933706/1  600933/1  

917706/1 خلق و خوي منفی  934610/1  766667/1  

646903/1 رفتار مدیریت استبدادي  690047/1  373330/1  

967769/1 ثباتی و عدم اطمینانبی  947616/1  609733/1  

969416/1 رهبري زهرآگین  949499/1  664336/1  

693337/1 مدنیت واحد  931763/1  794393/1  

971973/1 رضایت شغلی  973163/1  670669/1  

 روش فورنل لارکر() روایی واگرا 4جدول 

 

  6 2 9 9  4 5  1  9  
91016/1  خودمحوري -0    

44100/1  خلق و خوي منفی -6  6646/1    

49336/1  رفتار مدیریت استبدادي -3  06109/1   66097/1

43160/1  ثباتی و عدم اطمینانبی -4  43736/1   13067/1   91341/1   

3/1  رهبري زهرآگین -3 0558 0/31873  0/07685  33439/1   0/90810      

10633/1  مدنیت واحد -3  -0/02523  0/10765  0/06340  -0/15748  0/89140    

01330/1  رضایت شغلی -7  -0/00870  11373/1   11007/1   0/02378  -0/22965  0/93374  

 

 ضرایب پایایی و روایی همگرا 9جدول

هاي زیرین و چپ ها که در خانهاز مقدار همبستگی میان آن
 .اند باید بیشتر باشدقطر اصلی قرار گرفته
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 ضرایب مسیر و بارهاي عاملی(مدل آزمون شده پژوهش ) -2شکل 

 ،است رابطه شدت بیانگر که مسیر ( ضرایب6در شکل )
دهنده نشان مسیرها روي اعداد. است شده مشخص

 زامتغیرهاي درون براي دوایر داخل اعداد، مسیر ضریب

 2R یک  بر مستقل متغیرهاي که يتأثیر از مقدار )نشان
 هاي متغیرهايفلش روي اعداد گذارند( ومی وابسته متغیر

دل آزمون شده ابتدا . در ماست عاملی بارهاي بیانگر پنهان
 93/1دار بودن ضرایب مسیر و بارهاي عاملی در سطح معنا

شود که تمام مشاهده می دوبررسی شد که مطابق شکل 
ازش بر. دار هستنداي عاملی در این سطح اطمینان معناباره

گیري و ساختاري مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه
ازش در یک مدل برازش آن بررسی بر تأییدشود و با می

براي بررسی برازش مدل کلی تنها از یک . شودکامل می
، 10/1سه مقدار . شوداستفاده می GOFمعیار به نام 

متوسط و قوي ، به عنوان مقادیر ضعیف 33/1و  63/1
 36/1است و با حصول مقدار  براي این معیار معرفی شده

. شودمی تأییدبرازش قوي مدل کلی آن  GOFبراي 
 :گرددیم محاسبه ریز بیترت به GOF  رایمع

گیري و برازش مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه
برازش آن بررسی برازش در  تأییدشود و با ساختاري می

براي بررسی برازش مدل کلی . شودیک مدل کامل می
سه مقدار . شوداستفاده می GOFز یک معیار به نام تنها ا

متوسط و ، به عنوان مقادیر ضعیف 33/1و  63/1، 10/1
است و با حصول مقدار  قوي براي این معیار معرفی شده

-می تأییدبرازش قوي مدل کلی آن  GOFبراي  36/1
 :گرددیم محاسبه ریز بیترت به GOF  اریمع. شود

36 /1 =346/1 ×361/1 =   GOF = √Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  R2̅̅ ̅ 

 

 Q2و  R2 مقادیر -5جدول 

 
 R2 Q2 هاسازه

 0/017 0/073 رهبري زهرآگین

 0/415 0/025 مدنیت واحد

 0/363 0/053 رضایت شغلی
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-ر سازهبینی بهتبیشتر باشد نشان از قدرت پیشQ2 هرچه مقادیر

 هاي پژوهش این است که ضرایب فرضیه تأییدملاک . باشدها می

 

 

 

 

 

 گیریبحث و نتیجه

ربی م) در مطالعه حاضر به بررسی نیمه تاریک رفتار یک مربی
کلیۀ نمونه از  034براي این منظور ، زهرآگین( پرداخته شده است

هاي ورزشی شهر سمنان انتخاب شد و کارکنان و جوانان رسانه
 یابییل مورد نظر با استفاده از مدلها تحلپس از گردآوري داده

( نشان 3) که در جدول طور. همانمعادلات ساختاري انجام گرفت
و تی  046/1داده شده به ترتیب متغیرهاي خودمحوري با بتاي  

، 466/6و با تی ولیو  043/1خلق و خوي منفی با بتاي ، 36/6ولیو 
با پدیده  643/3و تی ولیو  664/1اطمینان با بتاي ثباتی و عدمبی

ا کار نتایج این مطالعه ب. رهبري زهرآگین رابطه مثبتی داشته است
در مطالعه ذکر . همخوانی دارد (6103) 0انجام شده توسط کلبی

هاي مرتبط با رهبري زهرآگین را مشخص عامل، شده نویسنده
از این . ها را مورد بررسی قرار داده استکرده است و روایی آن

ثباتی و بی، خلق وخوي منفی، خودمحوريبه ان توها میعامل
با رفتار  کرد که مطالعه ذکر شده  نشان داداعتماد اشاره عدم

به عبارتی خودمحوري در . رهبري زهرآگین در ارتباط است
شود که شخص رهبر خود را در مرکز رهبران سازمان باعث می

ن را دیگرا یها درون سازمانگیريتوجه قرار داده و در تصمیم
ین از طرفی ا. دننادیده بگیرد و در نهایت به نظر خود تکیه کن

هاي کارکنان و دیگر افراد شود که ایدهخودمحوري باعث می
انگیزگی در کارکنان سازمان سازمان را نادیده بگیرد و باعث بی
در  اگر فرديباشد. بدین معنا، شود و بر رفتار خود رهبر اثرگذار 

موافق نباشد و بخواهد نظر خود را بیان کند سازمان با نظر رهبر 
گردد که همان رفتار منجر به بروز رفتار غیرعادي از رهبري می

انگیزگی در این مطالعه براي بی. زهرآگین استرهبري 
ه شود کورزشکاران و عدم بروز رفتار زهرآگین مربی توصیه می

                                                                                                                                             
1.Celeby 

ران و ي ورزشی اجازه دهند که دیگر ورزشکاهاسازمانمربیان در 
یري گها تصمیمکارکنان نظرات خود را بگویند و با مشارکت آن

در نتیجه هم براي مربی و هم براي سازمان بهره زیادي . شود
گونه رفتارهاي مخرب در سازمان کاهش شود ایندارد و باعث می

گر اطمینان از دیثباتی و عدمخوي منفی رهبري و بی خلق و. یابد
 .شودبروز رفتار رهبري زهرآگین می عواملی است که منجر به

( مورد 6103، کلبی) رهبري این دو عامل نیز در همان مطالعه
زمانی که رهبر داراي ویژگی خلق و . بررسی قرار گرفته است

شود که رفتارهاي متزلزل و داراي خوي منفی باشد این باعث می
عدم ثبات از خود نشان دهد که در نهایت پرخاشگري را در 

به عبارتی رفتار رهبر در سازمان قابل  .شودان موجب میسازم
بینی است و این خلق وخوي مربی با رفتار زهرآگین در ارتباط پیش
عدم اطمینان رهبر در سازمان خود منجر به بروز رفتار . است

( 6116) 6که با مطالعه جینو، شودمخرب و زهرآگین می
اعث یا رهبر ب مربیدر  گونه ویژگیاین. همراستایی داشته است

و . شود که مربی هر آنچه را که مد نظر خود است انجام دهدمی
 .اي انجام شود که مربی مدنظرش استهمه کارها باید به شیوه

ثباتی در رفتارهاي مربی خود باعث تشدید رفتارهاي از طرفی بی
بینی کرد که در صورت توان پیشو نمی. شوددور از انتظار می

 . دهدرهبر چه رفتاري را از خود بروز می، نهاداتارائه پیش
 ،دها باشگونه مربیان نظري را که بر خلاف پیشنهادهاي آناین

دوست ندارد چرا که اعتمادي به افراد درون سازمان ندارند و این 
شود و در نهایت باعث خود باعث سرخوردگی کارکنان سازمان می

پیشنهادي که . شودمی بروز رفتار زهرآگین از جانب خود مدیر
ود اعتمادي خشود این است که مربی سعی کند این بیاینجا می

2. Genio 

H نتایج آماره تی ضریب مسیر مسیر 

046/1 رآگینرهبري زه �خودمحوري                363/6 پذیرش   

043/1 رهبري زهرآگین � خلق و خوي منفی   466/6 پذیرش 

664/1 هرآگینزرهبري   � بی ثباتی و عدم اطمینان   643/3  پذیرش   

 144/1476/1رهبري زهرآگین � رفتار مدیریت استبدادي  رد   

-037/1 مدنیت واحد � رهبري زهرآگین   پذیرش  376/6 

-631/1 رضایت شغلی  � احدمدنیت و    پذیرش  346/3 

نتایج برازش مدل درونی  -1جدول   

نتایج شش  در جدول. باشد 93/0بالاتر از  t مارهاَمسیر مثبت و 
 .ها ارائه شده استبررسی فرضیه
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ا را هنسبت به افراد را در سازمان کاهش داده و سعی نکند که آن
بنابراین تلاش کند روحیه . ضعیف و غیرقابل اعتماد جلوه دهد

اعتماد و اطمینان نسبت به همدیگر و حس مسئولیت در سازمان 
که این خود باعث کاهش رفتارهاي مخرب هم از  دشو ایجاد

از دیگر نتایج مطالعه . شودجانب رهبر و هم از جانب پیرو می
توان به رابطه رفتار رهبري زهرآگین و مدنیت واحد حاضر می
کنید رفتار رهبري زهرآگین که مشاهده می طور. هماناشاره کرد

رابطه منفی  37/6و تی ولیو   -037/1با مدنیت واحد با بتاي  
. ( همراستایی دارد6103) این با مطالعه گالوس و همکاران. دارد
 شود مدنیتها نشان دادند که رفتار رهبري زهرآگین باعث میآن

هاي که رهبر با نگاه. به این معنا واحد در سازمان کاهش یابد
متفاوتی که در سازمان نسبت به اعضا دارد منجر به بروز اختلاف 

شود و در سازمان با همه یکجور میان کارکنان اعضاي سازمان می
 .شودرفتار نمی

ی گرایها امکان رو آوردن رهبران به قومبه عبارتی در این سازمان
د. شووجود دارد و این خود باعث کاهش مدنیت بین کارکنان می

دهد که رفتار رهبري زهرآگین ها نشان میانجام، تحلیل دادهسر
شود. که این مورد با مطالعه منجر به کاهش رضایت شغلی می

ها در مطالعه ( همخوانی داشته است. آن6103) 0مهتا و مهشواري
خود نشان دادند زمانی که رهبري با کارکنان رفتار مخربی داشته 

از شغل و حتی سازمان خود شود که کارکنان باشد، باعث می
رضایت شغلی در سازمان شود. این راضی نباشند و منجر به بی

 .تواند براي سازمان ویرانگر و مخرب باشدمورد خود به تنهایی می
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