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Abstract 

 The purpose of this research was to investigate the mediating role of social 

undermining in the relationship between toxic leadership and organizational 

indifference. The research method was applied in terms of objective and correlational in 

terms of descriptive method. The statistical population of the research was the 

employees of the fiscal affairs organization of East Azarbaijan province with the 

number of 812 people, from this population, the desired sample number was obtained 

through the Morgan table, the number of 291 people. which is selected by stratified 

random sampling method. standard questionnaires data collection tool; The toxic  

leadership of  Ashmit (2008), Duffy's Social Attrition (2002) and the Organizational 

Indifference Questionnaire of Danai Fard et al. Face validity and CVR index were used 

to determine validity, and Cronbach's alpha method was used to determine reliability. 

The value of alpha for toxic leadership, organizational indifference and social 

undermining was obtained as 0.894, 0.821 and 0.858 respectively. The analysis of 

research data has been done through path analysis and structural equation model using 

Lisrel software. The results of the research have shown that toxic leadership has an 

effect on social undermining with an effect intensity of 0.361 and on organizational 

indifference with an effect intensity of 0.276. Also, social undermining has a mediating 

role in the relationship between toxic leadership and organizational indifference with an 

effect intensity of 0.173. Social wear also with the effect intensity of 479/. It affects 

organizational indifference.  
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 چکیده

 بوده  سازمانی   تفاوتیبی  و   زهرآگین  رهبری  بین   رابطه  در  اجتماعی   سایش  میانجی  نقش  بررسی   حاضر   پژوهش   از  هدف

 پژوهش   آماری  جامعه  .است  بوده  همبستگی  نوع  از  توصیفی  روش  حیث  از  و  کاربردی  هدف  لحاظ  از  پژوهش  روش.  است

  از   نظر   مورد  نمونه  تعداد  جامعه  این  از  است،  بوده  نفر  812  تعداد  با  شرقی  آذربایجان  استان  امورمالیاتی  سازمان  کارکنان

. است   شده   انتخاب  ای   طبقه   تصادفی  گیری  نمونه  روش  به  که .  است  آمده  دست   به   نفر    291تعداد  مورگان   جدول  طریق 

 و(  2002)دافی  اجتماعی   سایش   ،(2008) آشمیت  زهرآگین  رهبری   استاندارد؛  های  پرسشنامه  اطلاعات   آوریجمع  ابزار

 سی   شاخص  و  صوری   روایی  از   روایی   تعیین  جهت.  است  بوده (  1389) همکاران  و  فرد   دانایی  سازمانی  تفاوتی  بی  پرسشنامه

 بی   زهرآگین،  رهبری   متغیرهای   برای  آلفا  مقدار .  است  شده  استفاده    کرونباخ  آلفای  روش   از    پایایی   تعیین  جهت   و   آر  وی

 های  داده   تحلیل  و  تجزیه .  است  آمده   بدست   858/0  و  821/0  ،894/0  مقادیر   ترتیب  به   اجتماعی   سایش   و  سازمانی   تفاوتی

  نشان  پژوهش   نتایج .  است  شده  انجام   لیزرل  افزار   نرم   از   استفاده   با  ساختاری   معادلات   مدل  و  مسیر   تحلیل  طریق   از   پژوهش

 تاثیر 276/0   اثر  شدت   با   سازمانی   تفاوتیبی  بر   و  361/0  اثر   شدت   با   اجتماعی  سایش  بر   زهرآگین  رهبری  که  است  داده

 میانجی  نقش  173/0  اثر   شدت  با  سازمانی  تفاوتیبی  و  زهرآگین   رهبری  بین   رابطه  در  اجتماعی  سایش  همچنین  دارد،

 پیشنهاد  پژوهش   هاییافته  اساس  بر.  دارد  تاثیر  سازمانی   تفاوتیبی  بر   479/0  اثر  شدت  با  نیز  اجتماعی  سایش  و  داشته

  زهرآگین  رهبری  از  پیشگیرانه   اقدامات  به  کارکنان  تفاوتیبی  و  اجتماعی  سایش  کاهش  جهت  سازمانی   ریزانبرنامه  شودمی

 نماید.  کمک   سازمان سطح در
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 مقدمه

 marashi et)  شودترین منابع راهبردی و به عنوان یک مزیت رقابتی در سازمان محسوب مییکی از مهممنـابع انسـانی      

al,2021)را به  وظـایف خـود  یت  و خــلاق  یپـذیرمسـئولیتضمن    و باشد    اهـداف سـازمان   در راستایانسـانی    . اگر نیروی

انجام دهد مناسبی  کنـد، عامـلدر راستای    و  شکل  اثربخشـی  تاثیرگذاری  اهداف سـازمان تـلاش   ین. چنـاست  سـازمان  در 

  سازمانی   هـر  اما ممکن است  کننـد.فـراهم مـی   سازمان  توسـعه  رشـد ورا برای    زمینـه  ،وجـه اجتمـاعی  ضمن ارتقاء  نیروهایی

بی تفاوت باشند، این موضوع به      خودبه انجام وظایف    نسـبت  تفاوتیم  دلایلکـه بـه    باشدبـا کارکنـانی مواجـه    در بدنه خود

آسیب تفاوتی  (.  Noori  & Shariati,2022)شودمیمنتهی  سازمان    ایبر  فراوانیهای  هزینهو    هـاخسـارتها،  ایجاد  بی 

  اهداف خود را درشدن  حقق  م، امید  های بلندمدتاز ناکامی  بعدشخص    کهافتد  زمانی اتفاق میروانشناسی  دیدگاه    سازمانی از

 پدیده(.  Roodsaz et al,2019)بگیردفاصله  ناکامی  آن    منشأ    دلیل و سر  خواهد ازو می  ه دا از دست د  خاص  موقعیتیک  

که  خصوصیت    تفاوتیبی است  خسته  مشاغل  بهافرادی  و  اشتغال  تکراری  در  دارند  کننده  کار    و  این  پیرامون  محیط  به  خود 

باید  میواقعیت   که  بهزیرا هیچ    شوندشرایط  تسلیم  رسند  برای  ندارد.تر شدن شرایط  امیدی  بعد  وجود  بی   از  مفهوم    سازمانی، 

  معطوف   یتوجهاما  پردازد  می  خود  کار  انگیزه به   دونیا ب  پایین  انگیزه   و با   تحلیل رفته   ، انگیزه فرد در آن  است کهحالتی  تفاوتی،  

این حالت   در  واقع  در  ندارد.  کار  یا شکست سازمان  به  و کارکنان  موفقیت  نداشته  اهمیتی  دلبستگی   سازمان  بهبرای کارکنان 

تدریجی  یک    سازمانیتفاوتی  بی  (Mehraban,2021).  درنندا نشان فرایند  و  کارکناندهنده  بوده  و   نگرش  شغل  به 

ااست  سازمانشان بحران  .  نوعی  پدیده  آهستهین  فروپاشی  یک  و  تخریب    صامت  صدا  پیوستهو  بدون   zahed)  باشدمی  و 

babelan & ahmadi ,2022)  .قادر باشد به شکلی دقیق   سازمانشود که  در سازمان زمانی حاصل میتفاوتی  کاهش بی

 (. tajneya et al,2021) دکن تحلیلبر آن را ر رگذایاثتمتغیرهای تفاوتی و های بروز بیزمینه

  ی هالیدر تحلی  سازمان  علم رفتار  کارکنان در سطح سازمان است.ی  اجتماع  شیسا  یسازمان  ی تفاوتی از جمله عوامل مرتبط با ب

با همکا  هایمواجهی  از تبعات منف  یکانه، یروزداوم  تعاملات مارتباطات و    کیتاری  ایزوا  به ضمن اشاره    ،نوین ، و رانکارکنان 

 ای است که  اجتماعی پدیده سایش  (.taherpour et al ,2022داند)می  یاجتماع  شیبه نام سا  ای  پدیده  راارباب رجوع   

 انتقادهای خرابکاری کردن، شخصی، هایبه شکل دشمنی  رفتارها این گردد. سازمان در مخرب رفتارهای بروز موجب تواندمی

به اصولی، غیر بهر  د تراشیمانع دیگران، اهانت  که  شوند  گر میجلوه   دیگران اعتبار و دار کردن حیثیتلکه  و اهداف دستیابی 

 مجموعه   ،ی شیسارفتارهای   (. در واقع(Mousavi & Yeganeh ,2021است   سازمان در  ناسالم جوی  ایجاد نتیجه آن

و خرب  م  رفتار  کیبروز    نشاندهنده  و  کندیم  پیداور  هظی  زمان  دوره  کیهدفمند در  شکلی    که به  ی هستندمنف   یاز رفتارها  یا

 taherpourبه همراه دارد)  سازمان   رایب  یمنف  یامدهایپ آسیب ها و  ،  یزمان  دوره  در  داومتکرار م  ل یدل  که به   ندزا هست  یبآس

et al ,2022  علاقمند خود    که به شغلاز کارکنانی بهره ببرند  ها  سازمان(. حال اگر مجموعه شرایط در سازمان مساعد باشد و
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رابوده   خود  میوظایف    درگیر  و   خود  مطلوبی    طبعاد،  نماینشغلی  بودعملکرد  خواهد  سازمان  انتظار   goodarzi et)در 

al,2022 .) 

بـ استعوامـل    اموفقیـت و شکسـت سـازمان هـا  مرتبط  عوامل  ،  زیادی  این  در سـاز جمله  اســت.   ازمانکیفیـت رهبـری 

تفاوتی تواند بر بیرسد میکه به نظر می  موفقیـت مدیریـت منابـع انسـانی اسـتدر    امــل مهــموعیکی از  رهبــری    کیفیــت

. این نوع سبک  اسـت یکی از رویکردهای نسبتا جدید در حوزه مدیریت و رهبری  . رهبــری زهرآگیــن سازمانی تاثیرگذار باشد

محقق سوی  از  گیرانـهان  رهبری  سـخت  و  پنهـان  بعـد  عنـوان  اسـت   رهبـری  بـه  شـده   Ameriyan et al)معرفـی 

از  (.2023, زهرآگیـن  نامطلـوب    رهبـری  رهبـری  هـای  میسـبک  حساب  آنبه  در  که  هـای  کاسـتیدچار    رهبـران  آید 

 سـازنده را ندارنـد و بـاهای  تحمـل انتقـاد   رهبراناین نوع  .  لازم را ندارندو تجربـی    تخصصـی  هایصلاحیـت  ده وبمدیریتـی  

  انتقـادی را   هایتفکـر  وگذاشته  باقـی ن  خود   ی را در مورد عملکردقضـاوت  یا   ، جـای هیـچ گونـه سـؤالکردنتهدیـد  اقتدار و  

نادرست   . (Eidipour et al,2020)د  کننسـرکوب مـی بـا  رفتارهای  تبا    کارکنــان  سرپرسـتان   های  وانایــیتضعیــف 

 (.Ameriyan et al,2023) کنـد  کارکنـان فراهـم می  و بی توجهی به کار در  انگیزگــی  بیبروز  کاری زمینــه را بــرای  

اینایـنضمن   یـکرفتارها    که  روبه  در  زم  رونـد  بیجلـو  بروز  میینه  موجب  را  و 2010)همکاران  و  اینرسن.  شودتفاوتی   )

رهبر (،  2008والتون) که  زهرآگینمعتقدند  اثربخشی،  ی  کاهش  سبب  سازمانها  رضایت   در  و  شده  انگیزش،  بدبینی  بیگانگی   و 

را به همراه دارد. همچنین تحقیقات نشان داده است که رهبری زهر آگین موجب کاهش تعهد سازمانی و عملکرد شغلی    شغلی

 (. Hadovinejad et al,2016افتد )کارکنان اتفاق میشده و در نهایت ترک سازمان از سوی 

. به نظر  دارد  کارکنان  بروز پیامدها و آثار آن در  از اهمیت متغیرهای مطرح شده در سازمانها و به تبع آن  نشان  شده  مباحث ذکر

سطوح مختلف    یرگذاری برو تأث  به لحاظ حساسیت بالا سازمانهای خدماتی همچون سازمان امور مالیاتی    رسد این متغیرها درمی

کارکنان سطوح مختلف    های شغلی مرتبط با تعاملات سازی برای ایجاد تنش  زمینه  پیامدهای بیشتری از طریق  تواندجامعه می

  ، متاسفانه عهده دارند  ریزی، پشتیبانی و ارائه خدمات بر  برنامه  کارکنان اداری نقش مهمی در  آنجائیکهاز  .  سازمانی ایجاد نماید

اعتمادی بر سازمان حاکم شده و کارکنان  شود بیهایی، باعث میرهبری در چنین سازمان  شود در برخی موارد سوءمشاهده می

وری تواند باعث کاهش بهرهکه این موضوع می   تفاوتی سازمانی بالایی از خود نشان دهنداعتمادی به مدیریت بیدر سایه بی

درباره    باید  رهبرانشانسازمانها  و    بدون تردید ضایتی را در سطح مودیان مالیاتی بوجود آورد.  فردی و سازمانی شده و موجبات نار

سازمانی  وضعیت تفاوتی  متغیرهای  بی  آن  و همچنین  به  داشته،  آن حساسیت  با  نمایند.   مرتبط  درک    پژوهش  توجه  با  حاضر 

گری سایش اجتماعی بر بی رآگین با نقش میانجیکه آیا رهبری زه  است  پاسخگویی به این سوال  اهمیت این موضوع، درصدد

 دارد؟ تفاوتی سازمانی کارکنان تاثیر
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های مثبت بر جنبهرهبری  در زمینهشود. پژوهشگران عمدتا ک محسوب میهای بسیار مهم در مطالعات آکادمیرهبری از موضوع

مخرب و    زوایای منفی و    رهبری وجود دارد که به  ، لبۀ تاریکی در سبکوجودند. با این  اشدهتمرکز  تری موسیع  شکلرهبری به

 لین مارسیا (.Vahdati et al,2019)داردگر رهبری اشاره  رفتارهای سرکوب

مطرح  در سازمان  را  از رهبران    فاوتخود سه نوع مت وی در پژوهش  ارتباط داد اولین کسی بود که رفتارهای مخرب را با رهبری 

زهرآگین رهبری  تبادلی )زرد روشن( و  رهبری  از: رهبری قابل اعتماد )چراغ سبز،(   هستندت  این سه نوع رهبری عبار  کرده است.

قرمز وی  (.  )چراغ  تشریحپژوهش  برای  تاثیرگذاری  رهبری    جنبه   قدم  تاریک  استهای   & ghasempour )برداشته 

Veiseh,2020)  توجه   ویرانگر  ها و عملکردهایندیشهرهبران با ابخش  زیانمضر و  رهبری زهرآگین به پیامدهای  . در سبک

منجر  دهند که  می  نشان ازخود    ها و رفتارهاییرویکرداز رهبران    تعداد زیادی(.  (Mergen & Ozbilgin, 2021  شده است

عنوان مثلث  به   هااز آن  که  الت دارندسه دسته از عوامل دخ. در ظهور این نوع از رهبران  شودمی  نزیردستابه تفرق و پراکندگی  

برده نام  مثلث  اولین.  ستاشده    سمی  رهبران  ویژگی    سمی  ضلع  شخصیتی  شامل:  های  که  است    طلبی، جاه زهرآگین 

سطح   زیردستاناست. وقتی  های زیردستان  ویژگی  سمی  ضلع مثلث  دومیند.  باشمیخودشیفتگی    و  بینی، نیاز به قدرتخودبزرگ

جاه پایینبلوغ   شخصی،  امیال  به  توجه  رهبر  و  طلبی،  با  موافق  زمینۀ  شان  باورهای  رهبران  دارند،  این  ظهور  برای    مساعد را 

مثلث  سومینکنند.  می ویژگیسمی  ضلع  محیطی،  جمله:    های  ادراکمحیطاز  تهدید  ناپایدار،  ارزش از  شدة  های  های  محیط، 

  . ( Eidipour,et al,2020) باشده می غیر و  رسمی هایمکانیسم شدنفرهنگی، کم

  رابطه بین کارکنان و مدیریت   ی ازدرک مؤثرعدم وجود    سازمان و همچنین  هایهدفها و  برنامهناامیدی نسبت به  تی و  تفاو بی

مربوط به منابع    با اهمیت  وضوع از م  یکیتفاوتی در سازمان  بی،  لذا  ؛شودبرای کاهش عملکرد سازمان یک هشدار محسوب می

تفاوتی سازمانی به حالتی گفته اند. بیتوجه قرار نداده   را موردموضوع    ایندارند که  وجود  ؛ اما سازمانهای زیادی  باشدمی  انسانی

به و  می افراد نسبت  باشندبی  ع موجود در محیط شغلی خودقایشود که   همان عدمتفاوتی سازمانی  بی   دیگر   به عبارت.  تفاوت 

به محیط    واکنش  می  اطرافاتفاقات  )کارکنان  بی  Azizi et al,2020باشد    :است  دبعپـنج  دارای  سـازمان  در    تفـاوتی(. 

بـه مـدیر، بـی نسـبت  نسـبتبـی  تفـاوتی  اربـاب یب   بـه سـازمان،  تفـاوتی  بـه  نسبت  بـه  بـی  رجـوع،  تفاوتی  نسـبت  تفـاوتی 

بـی و  بـههمکـاران  نسـبت  مـدبی.  کار  تفـاوتی  بـه  نسـبت  ایـن  یر:تفـاوتی  ا  در  کارکنان  مدیر حالت  به  پاسخگویی  طفره    ز 

نامناسبی  ،  روند می مـدیر رفتار  کـار   بـا  و  به    دارنـد  را  میعوق  ممدیر  دردارننگه  ننظر  کاری  جلسـات  د،  ودهنمـیی    از   ـد 

میداستفامصلحتی    هـایدروغ بی  ه  بـهکنند.  نسـبت  حالتسـازمان  تفاوتی  این  در  و  :  علاقـه  احسـاس  دلبستگی    کارکنـان 

در   ع:رجــو  بــه اربــاب  تفــاوتی نســبت   بــی.  ـدشوندرگیـر موفقیـت و شکسـت سـازمان نمـی  شته ونسبت به سازمان ندا

اداری  ارباب  بــه  رسانیخـدمت  کارکنـانحالت  ایـن   در سـاعات  را  زمان  رجوع  مـی  های خاصیبه  گاهیکننـدمحـدود    بـا   . 

کنند که وادار میدهنـد و آنهـا را  تلفن نمـی  از طریقرجـوع را    اغلـب پاسـخ اربـابکرده و  رفتـار  با پرخاشگری  رجـوع    اربـاب

سازمان همکـاران  بی.  کننـدپیدا  حضـور    در  بـه  نسـبت  ایـن   : تفاوتی  کارهـای  حالت  در  در    ی مشـارکتجمعی  کارکنـان 
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مـدیر  را  ن  دیگراکارهـای    کننـد،نمـی بـه  نسـبت  دوسـتدانستهخودشـیرینی  رابطـۀ  دیگـران    انه،  نمیبـا  نقاط و    کنندبرقرار 

در  دقت لازم را    کارکنـان  دراین حالت ر:تفاوتی نسـبت بـه کـابی.  کنندبزرگ می   را   آنها   ضعفقوت دیگران را کوچک و نقاط  

 . (Noori & Shariati,2022) دانندمی همیت ا بی  را شغلی وظـایف وبوده  نـوآوری فاقد کـار خـود ندارنـد، 

د و  بروز پیدا می کن در طول زمان از کارکنان    کهشناخته شده است    رفتارهای منفی  ای ازسایش اجتماعی به عنوان مجموعه

را میتوان در چهار بعد    ؛ سایش اجتماعی. با توجه به این تعریفآوردمی  مورد سایش فراهم  را برای تحلیل توانمندی فرد  زمینه

نمود:   که  تفکیک  غیرکلامی  و  فیزیکی  کلامی،  مستقیم،  اجتماعی  ابعاد  سایش  این  از  کدام  ویژگیهر  حسب  خود   بر    های 

از خود   را  متفاوتی  اجتماعی  Mohtaram & Zamani, 2020) دهند)نشان مینمودهای رفتاری  بروز سایش  را   دلایل 

  بین آن چیزی که واقعاًهمیشه  افراد  ،  نظریۀ انصاف فولگر و کروپانزانو  مطابق با  ه: مقایست  میتوان درسه بخش بیان نمود: نخس

شخصی خود   فرد با توجه به درک  مقایسۀاین  در فرایند  دهند.  هایی انجام میمقایسه   چیزی که باید اتفاق بیفتد  اتفاق افتاده با آن 

: نتایج  محور  تفکر عدالت. دوم،  کندوتحلیل می   را تجزیه  یمختلف  ریوهایخود سنا  ذهنیات و علاقه  با استفاده از  ها  و نه واقعیت

گرای   تفکر ادراکی عدالت  دارایاین افراد  ،  گرفته اند نشان دادکه مورد سایش قرار  نش روی کارکنانی  دافی و همکارا مطالعات

 Jamshidi دحرکت کنن هنجارشکنانه    رفتارهایدر مسیر    شود آنهاباعث میادلانه  اندیشه نادرست و غیرعو این  بوده  ضعیفی  

et al,2020)  ،یک سایشی در    که رفتارا: بدلیل اینگرعدالت  گیری تفکرفرهنگی و شکل  های  کنندة ارزش   نقش تعدیل. سوم

ابعاد و   ا مطالعۀب.  کندمیآفرینی  نقش درآن  عاملی بازدارنده    عنوان  ، فرهنگ سازمانی بهدهدرخ میسازمان  مانند  محیط اجتماعی  

  است و هنگام بروز کمین  ها در  های زیرین سازمانموضوع برد که قدرت در لایه   توان پی به این   جایگاه قدرت در سازمان می

را   که موجب ایجاد جوی منفی  باشدمی  استفاده از مفهوم سرپرستی  سوء  نمودهایکی از این  دهد.  نشان می   از خود  نمودی زشت

هایی که    است که در فرهنگ  آن  نشانگر  هافستد،  ها و مقایسۀ آن با ابعاد مطالعاتبررسیکند.  می   مدیران ایجاد  و    کارکنانبین  

  نیروی انسانیدر  سایش اجتماعی  های  پیامد .((Imani, 2015بود خواهدبیشتر    نیز  سایش اجتماعیباشد  می  فاصلۀ قدرت زیاد

را عوامل داخلی و خارجی مانند مشتریان، خانواده، بروز حوادث و سوانح شغلی    مراودات نابهنجار کارکنان با  اتموجب  در هستندقا

  et al,2020) (Nasr esfahaniمواجه گردندوری فردی و سازمانی کاهش بهره سازمانها با  نتیجه  و درایجاد کنند 

 ی انجینقش م  ۀواسطمعلّمان به   یشغل  یبا فرسودگ  نیزهرآگ  یرهبر  ۀرابط  یبررس"با عنوان  پژوهشی (  1401)یو معجون  قنبری

و سکوت   یسازمان  نسدادا  ن، یزهرآگ  یرهبر   یرها یکه متغ  ه استنشان داد  لیتحل  جیند. نتااهانجام داد  "ی انسداد و سکوت سازمان

 ی انجیبا نقش م  نیزهرآگ  ی رهبر   ن،یمعلّمان دارند. همچن  یشغل   یبر فرسودگ  0/ 05سطح  مثبت و معنادار در  م،یاثر مستق  یسازمان

وجود   همینطورمعلّمان دارد.    یشغل  یبر فرسودگ  05/0سطح  مثبت و معنادار در  م،یرمستقیاثر غ  یو سکوت سازمان  یانسداد سازمان

  یشغل   یفرسودگ  تینهاو در  یسکوت سازمان  ،یها باعث انسداد سازمانو مدرسه  یآموزش  یهادر رأس سازمان  نیرهبران زهرآگ

م قائدامشودیمعلّمان  همکارانش)   یهارون   یری.  عنوان    پژوهشی (  1401و  مح  یقلدر   ریتاث  یبررس"با  رفتارها   طیدر  بر   یکار 

انجام    "واحد اصفهان )خوراسگان(   یمخرب در دانشگاه آزاد اسلام  یو رهبر  نیزهر آگ  یرهبر  قی رکار از ط  طی در مح  یانحراف
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  ر یکار تاث  طیدر مح  یانحراف  یمخرب بر رفتارها  یرهبر  قیکار از طر  طیدر مح  یکه قلدر  ه استنشان داد  قیتحق  جیند. نتااه داد

دارد از طر  مثبت  رفتارها  نیرآگزه  یرهبر  قیو  و  حانیر  . رددا  مثبت  ریتاثنیز  کار    طیدر مح  یانحراف  یبر  (  2022)نیآک  اوغلو 

د. انه انجام داد  "مارستان یب  یو قرارداد  یکارکنان دائم  یبر رو  یبر قصد ترک شغل: پژوهش  یسم  یرهبر  ر یتأث"با عنوان  یپژوهش

که همه ابعاد سکوت    یمرتبط است، در حال   یبا عدالت سازمان  یو منف  میبه طور مستق  یسم   ینشان داده است که رهبر  هاافتهی

و سکوت، در کارکنان    یسم   یرهبر   نیروابط به جز رابطه ب  بیمدل، ضرا  نیو قصد ترک شغل رابطه مثبت دارند. در ا  یسازمان

با اشتغال   یدائم   کناننهفته است که کار  تیواقع  نیاستثنا در ا  نیبوده است. ا  یاز کارکنان قرارداد  شتریدو برابر ب  باًیتقر  یدائم

بر عزت نفس کارکنان و نگرش آنها نسبت به    تواندیم  یرهبر  یمنف  یاند. رفتارها داشته  کارسرو  رانیمد  ها بامدت سال  یطولان

  ت ی: ماهیسم  سیشکست دادن رئ  "با عنوان  یپژوهش  (2020)  همکاران  و  چیلوسویم  بگذارد.  یمنف  ریتأث  آنها  کانیو نزد  مارانیب

پ  یسم   یرهبر نقش  داده  هاافتهیند.  اهداد  مانجا  "روان یو  پ  است  نشان  انتخاب    نه  روانیکه  را  خود  رهبران  کردن  دنبال  تنها 

تا حد    روان یپاما هنوز  .  کنندیتلاش م  یریادگیها و  حلراه   قیاز طر  یرهبران سم  ر یکردن تأث  یخنث  یبلکه فعالانه برا  کنند،یم

ادب  یادیز بنابرا   دانگرفته شده   دهیناد  یرهبردر  موجود    اتیتوسط  آنها اغلب در فرآ  یتیعامل  ن،ی و   یم  ننشا  یرهبر   یندهای که 

 قرار نگرفته است.  یمورد بررس یدهند به اندازه کاف

  پژوهش های مدل و فرضیه

 تفاوتی سازمانی تاثیر دارد. گری سایش اجتماعی بر بیرهبری زهرآگین با نقش میانجی

 تفاوتی سازمانی تاثیر دارد.رهبری زهرآگین بر بی

 رهبری زهرآگین بر سایش اجتماعی تاثیر دارد 

 تفاوتی سازمانی تاثیر دارد. سایش اجتماعی کارکنان بر بی

 

 ( 2002( و سایش اجتماعی دافی)1389تفاوتی سازمانی دانایی فرد )(، بی2007نظری رهبری زهراگین اشمیت)(: برگرفته از سه مدل 1نمودار)
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 روش 

 پژوهش پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از حیث روش در زمره تحقیقات توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری

استان امور  سازمان  کارکنان نمونه    812تعداد  با    آذربایجان شرقی مالیاتی  برای محاسبه حجم  پژوهش  این  در  است.  بوده  نفر 
آماری   نمونه  اساس جدول حجم  بر  است.  استفاده شده  مورگان  از جدول  اینکه    291آماری  به  توجه  با  است.  آمده  بدست  نفر 

ای گیری تصادفی طبقهی بوده است، لذا از روش نمونهشرق  جان یاستان آذربادر    یاتیکارکنان سازمان امورمالجامعه مورد مطالعه  
برای انتخاب نمایندگان هر طبقه استفاده شده است. این روش وقتی مورد استفاده قرار می گیرد که جامعه هدف دارای ساخت 

نمونه گیری طبقه ناهمگن باشد، لذا به علت ناهمگنی جامعه پژوهش به طبقات مختلف تقسیم می شود. در واقع با بهره گیری از 
ای جامعه به گروه های همگن تقسیم می شود به طوریکه افراد در هر طبقه شبیه و همگن شوند سپس از هر طبقه یک نمونه 

طبقه،   23شهر به    کیابتدا جامعه آماری براساس تفک  در پژوهش حاضرتصادفی به نسبت اعداد افراد جامعه انتخاب می شود.  
 م هر طبقه در نمونه آماری محاسبه شده است.سهو سپس  دبندی گردیطبقه

آشمیت   های استاندارد استفاده شده است. پرسشنامه رهبری زهرآگینآوری اطلاعات، از پرسشنامهدر پژوهش حاضر جهت جمع
ابعاد سؤال بوده است؛28دارای    (2008)   ه جاگویه،    5ی  فتگیش  خودگویه،    6  خودکامه  یرهبرگویه،    6میز  آسرپرستیتوهین  که 

و     5ی  طلب پ  ریغگویه  بودن  نیب  شیقابل  بی  5ی  پرسشنامه  است.  کرده  سنجش  را  سازمانیگویه  و   تفاوتی  فرد  دانایی 
  ی تفاوت یبگویه،    6  نسبت به سازمان  یتفاوت یبگویه،  10رینسبت به مد  یتفاوت یب  سؤال بوده است؛ که  33( دارای  1389همکاران)

ارباب به  به همکاران  یتفاوت یبگویه،    6  رجوعنسبت  و    4  نسبت  کار  یتفاوتیبگویه  به  است.   7با    نسبت   گویه سنجش شده 
 مانعگویه، ایجاد    5ی  فرد  بین  روابط  است؛ ایجاد مانع در حفظ  سؤال بوده  13  شامل  که  (2002دافی)  سایش اجتماعی  پرسشنامه

با  کار  تیموفق  در بدست آوردن  مانعگویه، ایجاد    4ی  بدست آوردن خوشنام   در گویه سنجش شده است. در این پژوهش   4ی 
برای تعیین روایی ابزار جمع آوری اطلاعات از روایی صوری و سی وی آر استفاده شده است. بدین ترتیب که نخست پرسشنامه  

رابطه با اینکه سؤالات مطرح شده،  اولیه تنظیم شده در اختیار اساتید و صاحبنظران دانشگاهی رشته مدیریت قرار گرفت تا در  
آنچه را که مد نظر است، اندازه گیری می کند یا خیر اظهار نظر نمایند. سپس نظرات اساتید و صاحبنظران در پرسشنامه لحاظ و 

از  گیری و هدف پژوهش    محتوای ابزار اندازه  ارزیابی میزان هماهنگی  منظور  ، بهتغییرات لازم در سؤالات به وجود آمد. سپس
ارزیابی روایی محتوایی آر  روش کمّی  آنجائیکه  استفاده شده است   سی وی  از  تعداد متخصصان    این  در.  بوده    نفر  15پژوهش 

می باشد. محاسبات  نشان داده است که مقادیر    49/0نفر    15، با توجه به جدول سی وی آر حداقل روایی قابل قبول برای  است
 ین مقدار بوده است، لذا اعتبار روایی ابزار گردآوری اطلاعات تأیید گردیده است.سی وی آر  برای متغیرها بالاتر از ا

 محاسبه شده متغیرها  سی وی آر (: ضریب 1جدول )

تعداد   سی وی آر  میانگین ضریب

 خبرگان

 متغیرها 

 رهبری زهرآگین  15 841/0

 سایش اجتماعی  15 850/0

 بی تفاوتی سازمانی  15 802/0
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متغیرهای    پایایی  میزان  اساس  این  بر  است.  شده  استفاده  کرونباخ  آلفای  آزمون  از  پرسشنامه  پایایی  سنجش  رهبری جهت 
بدست آمده است. در پژوهش حاضر به  0/ 839، 856/0، 807/0به ترتیب مقادیر بی تفاوتی سازمانی ، سایش اجتماعی و زهرآگین

اری توصیفی و استنباطی استفاده شده است. در سطح استنباطی از مدل معادلات ها از روشهای آممنظور تجزیه و تحلیل داده 
 است.  شده استفاده 3/10نسخه  ساختاری و تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از نرم افزار لیزرل

 ها یافته

باید گفت بیشترین فراوانی ، براساس  مرد  کارکنان 77/ 3از نظر جنسیت    از لحاظ توصیف مشخصات جمعیت شناختی کارکنان 

تاهل   براساس سن   5/71وضعیت  تحصیلات    35تا    25بین    3/42  متاهل،  براساس سطح  براساس     2/50سال،  و  لیسانس  

 سال بوده است.  15تا  11افراد با سابقه خدمت بین  5/40سوابق خدمت

های اندازه گیری مقادیر زیر برای ارزیابی اعتبارسنجی مدل  .،تحقیققبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیات و مدل مفهومی

توانیم ادعا کنیم که مدل اندازه گیری ار ظرایط مناسب  می  1را محاسبه کرده و در صورت برآورده شدن شرایط مندرج در جدول  

  و مطلوبی برقرار است. 

 شرایط برقراری پایایی و روایی همگرا (: 2)جدول  

 حد مجاز شاخص

 باشند.  7/0آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بالاتر از    • پایایی

 روایی همگرا

 و معنادار باشد. 5/0بارعاملی بزرگتر از  •

• CR>AVE 

• AVE>0/5 

 AVE>MSV • روایی واگرا

 های شاخص 

 برازش مدل  

/df<=32X 

GFI,AGFI>=0/8 

RMSEA<0/09 

CFI,RFI,NFI,NNFI>=0/9 
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از   آمده  دست  به  نتایج  طبقه  از  شاخصتمامی    1مدل  بر  بزرگتر  عاملی  بار  دارای  اطمینان    5/0ها  سطح  در  معنادار   %95و 

(t>1/96.بوده اند ) واگرا استفاده شد.  ییهمگرا و روا ییروا  ،ییایپا اریاز سه مع یرونیب یهامدل یدر بررس 

 و همگرا  واگرا، روایی ضرایب همبستگی(: 3) جدول

 (3) (2) (1) متغیرهای پنهان 

 آلفا 

 کرونباخ 

 پایایی

 ترکیبی  

 میانگین واریانس

 تبیین شده  

 انحراف معیار  میانگین

 85/0 (رهبری زهرآگین 1)
  

807/0 886/0 723/0 69/2 093/1 

 881/0 606/0 سایش اجتماعی (2)
 

856/0 912/0 776/0 01/3 124/1 

 07/1 89/2 757/0 903/0 839/0 87/0 42/0 559/0 تفاوتی سازمانی بی(3)

 ***روی قطر اصلی ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده قرار دارد. 

جدول   به  توجه  آلفا  (3شماره)با  برا  یمقدار  متغ  یکرونباخ  مناسب    رهایهمه  حد  از  پا  باشدیم   7/0بزرگتر  از   یمطلوب  ییایو 

 7/0از حد مطلوب    شتریب   ر یهر متغ  ی( برانیگلداشتا  -لونی د  بی)ضر  یبیترک  ییایپا   بیمقدار ضر  نی. همچنباشندیبرخوردار م

 دارد.  ریهر متغ یبیترک ییایبر مناسب بودن پا جهیبوده و نت

 های برازش مدل شاخص  (: 4)جدول  

 نتیجه  براورد شده  نام شاخص

 3> 13/1 ی آزادی()کای دو بر درجه 

 965/0 ( GFIنیکویی برازش)

>0/8 
 949/0 (AGFIنیکویی برازش تعدیل شده)

 022/0 <0/09 (RMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد)

 945/0 (CFIبرازندگی تعدیل یافته)

 975/0 (NFIبرازندگی نرم شده) 0/9<

 996/0 ( NNFIبرازندگی نرم نشده)
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 997/0 ( IFIبرازندگی فزاینده)

 تحقیق منبع : یافته های 

های مدل تحقیق با ساختار عاملی و زیربنای نظری دهد، داده نشان می  (4شماره)های برازندگی در جدول  طور که مشخصههمان

های نظری است و درنتیجه می توان گفت مدل تحقیق تحقیق برازش مناسبی دارد و این بیانگر همسو بودن سؤالات با سازه

 گردد. مورد تایید واقع می

 

 

 مدل تحقیق در حالت تخمین ضرایب استاندارد   : (2)نمودار

 

 

 )آماره تی( مدل تحقیق در حالت تخمین ضرایب  معناداری(: 3)نمودار 
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دهد. مدل تحقیق از نشان می  ضرایب  را در حالت تخمین ضرایب استاندارد و معناداری  معادلات ساختاریمدل  (  3( و ) 2)  نمودار  

عنوان   مستقل تحت  متغیر  عنوان  رهبری زهرآگینیک  میانجی تحت  متغیر  و، یک  اجتماعی  وابسته تحت    سایش  متغیر  یک 

،  tدر واقع تمامی معادلات ساختاری )ضرایب مسیر( را با استفاده از آماره    3تفاوتی سازمانی تشکیل شده است. مدل  بی  عنوان

تا   -1/ 96خارج بازه    tی  باشد اگر مقدار آمارهمعنادار می  %95بر طبق این مدل، ضریب مسیر در سطح اطمینان  کند.  آزمون می

 + قرار گیرد. 96/1

توان گفت رهبری زهرآگین به تنهایی  مینتایج باشد. بر این اساس  ( می 2Rیکی از معیارهای ارزیابی درونی مدل، ضریب تعیین )

واریانس    13% اجتماز  داده است. هر    اعیسایش  اجتماعیمتغیر    دورا توضیح   1/40روی هم رفته    رهبری زهرآگین و سایش 

 را توضیح داده اند.   تفاوتی سازمانیبیدرصد از تغییرات 

 های کیفیت معادلات ساختارینتایج معادلات ساختاری و شاخص  (: 5) جدول

 اثرات مستقیم             
 معادلات ساختاری

 تعیینضریب 

 تحلیل  2R سطح معناداری  t بتا

 متوسط  131/0 000/0 661/5 361/0 سایش اجتماعی←رهبری زهرآگین        

 000/0 800/4 276/0 تفاوتی سازمانیبی ←رهبری زهرآگین         

 قوی 401/0

 001/0 886/7 479/0 تفاوتی سازمانیبی ←سایش اجتماعی          

 آزمون سوبل 

 سطح معناداری  سوبل  بتا غیرمستقیم اثرات  

زهرآگین اجتماعی  ← رهبری  سایش 

 تفاوتی سازمانی بی←
173/0 244/4 000/0 

|t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01 

 تفاوتی سازمانی تاثیر دارد. : رهبری زهرآگین با نقش میانجی سایش اجتماعی بر بی1فرضیه 

می  نشان  آزمون سوبل  روش  از  آمده  دست  به  بینتایج  بر  زهرآگین  رهبری  مستقیم  غیر  اثر  واسطه دهند،  به  سازمانی  تفاوتی 

 244/4و مقدار آنمعنادار شده    %95ل در سطح اطمینان  شده است و مقدار آماره سوب  173/0گری( سایش اجتماعی برابر  )میانجی
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 تفاوتی سازمانی با توجه به نقش میانجی سایش اجتماعی تاثیر معناداری دارددر نتیجه رهبری زهرآگین بر بی  محاسبه شده است.

 باشد. ( نشان از مثبت بودن این اثر می173/0شود. مقدار مثبت بتا )و فرضیه تحقیق تایید می

 تفاوتی سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد. : سایش اجتماعی  بر بی2 فرضیه

شده   886/7تفاوتی سازمانی دارای مقدار معناداری  ، فرضیه تحقیق مبنی بر وجود تاثیر سایش اجتماعی، بر بی(4)بر اساس جدول

شده است(، بنابراین با احتمال   96/1ر از  معنادار شده است )قدرمطلق آماره تی بزرگت  %95است که این مقدار در سطح اطمینان  

تفاوتی سازمانی تاثیر مثبت و  دهد سایش اجتماعی بر بی( نشان می479/0شود. مقدار مثبت بتا )درصد ادعای محقق تایید می   95

 باشد. معنادار می

 تفاوتی سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.: رهبری زهرآگین بر بی3فرضیه 

شده   4/ 8تفاوتی سازمانی دارای مقدار معناداری  ، فرضیه تحقیق مبنی بر وجود تاثیر رهبری زهرآگین، بر بی(4)   بر اساس جدول

شده است(، بنابراین با احتمال   96/1معنادار شده است )قدرمطلق آماره تی بزرگتر از    %95است که این مقدار در سطح اطمینان  

تفاوتی سازمانی تاثیر مثبت دهد رهبری زهرآگین بر بی( نشان می276/0ثبت بتا )شود. مقدار مدرصد ادعای محقق تایید می  95

 باشد.  و معنادار می

 : رهبری زهرآگین بر سایش اجتماعی تاثیر مثبت و معناداری دارد.4فرضیه 

شده   661/5اداری  ، فرضیه تحقیق مبنی بر وجود تاثیر رهبری زهرآگین، بر سایش اجتماعی دارای مقدار معن(4) بر اساس جدول  

شده است(، بنابراین با احتمال   96/1معنادار شده است )قدرمطلق آماره تی بزرگتر از    %95است که این مقدار در سطح اطمینان  

دهد رهبری زهرآگین بر سایش اجتماعی تاثیر مثبت و  ( نشان می0/ 361شود. مقدار مثبت بتا )درصد ادعای محقق تایید می  95

 . باشدمعنادار می

 (:  نتایج کلی آزمون فرض 6جدول شماره)

 نتایج فرضیه 

رهبری زهرآگین با نقش میانجی گری سایش اجتماعی بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان سازمان امورمالیاتی استان 

 آذربایجان شرقی تاثیر دارد. 

 تایید

 تایید رهبری زهرآگین بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان امورمالیاتی استان آذربایجان شرقی تاثیر دارد.

 تایید رهبری زهرآگین بر سایش اجتماعی کارکنان در سازمان امورمالیاتی استان آذربایجان شرقی تاثیر دارد  
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 تایید سایش اجتماعی کارکنان بر بی تفاوتی سازمانی کارکنان در سازمان امورمالیاتی استان آذربایجان شرقی تاثیر دارد.

 

 گیری بحث و نتیجه

بر    پژوهشهدف اصلی   تأثیر  رهبری زهرآگین  بررسی  به نقش میا  بی تفاوتی سازمانیحاضر  اجتماعی با توجه  نجی سایش 

  های آماری فرضیه طراحی و تدوین شدند. تجزیه و تحلیل    چهار   و مدل مفهومی در نهایت  است. با توجه به ادبیات تحقیق  بوده

از استفاده  هر   با  که  دادند  نشان  نهایت   در  ساختاری  رهبری  تائید شدند  پژوهشفرضیه    چهار  معادلات  که  داد  نشان  نتایج    .

بی بر  اجتماعی  سایش  میانجیگری  نقش  با  اجتماعی زهرآگین  سایش  بر  زهرآگین  رهبری  دارد،  تاثیر  کارکنان  سازمانی  تفاوتی 

تفاوتی سازمانی ارکنان بر بیتفاوتی سازمانی نیز تاثیر دارد. همچنین سایش اجتماعی ککارکنان تاثیر دارد؛ رهبری زهرآگین بر بی

( عیدی پور و  2016(، یواش )1396(، بینا و همکاران)1397آنها تاثیر دارد. نتایج پژوهش حاضر با تحقیقات موسوی و همکاران)

  (، 1399(، ابراهیمی و همکاران)2015لیت )  (، دوارد2013کالیجس ) و (، ماوریتز1393(، سیدجوادین و قلی پور)1398همکاران)

و رزمجو)1397ظاهری و سپهوند)محمد رزمجو  زاده و همکاران)1400(،  و غلامی و همکاران) 1396(، حمیدی  ( همسو 1394( 

 بوده است.

رهبری زهرآگین یکی از   سازمانی و سایش اجتماعی تاثیر دارد.  رهبری زهرآگین بر بی تفاوتیدهد که  ها نشان میتحلیل داده

(  2010)د. اینرسن و همکارانبه همراه داررا برای سازمان ها به  زیادی  است که پیامدهای نامناسب     رهبریمخرب   های  سبک

شود. همچنین، والتون    به سازمان میکارکنان  رضایت    و    کاهش اثربخشی  موجبمعتقدند که وجود رهبران سمی در سازمانها  

است که حداق2008) است.    پیامدل  (معتقد  بیگانگی شغلی کارکنان  در سازمان،  از سبک    وقتیوجود رهبران زهرآگین  مدیران 

های که روش شکلی    ؛ بهورزند میاصرار    ودو بر قدرت خمجزا کرده  خود را از کارکنان    واقعکنند، در رهبری آمرانه استفاده می

باعث محدودشدن مشارکت    گیریتصمیم  شکل از  د، اینکننمی  گیریتصمیم  یکجانبه  کنند ومی  القاءکاری خود را به کارکنان  

 .  به همراه داردبیگانگی شغلی کارکنان را هایت درن تفاوتی در سازمان شده و کم کم عاملی برای بی و دهکارکنان ش

قدرت و مدیریت برای  ه  شود ک  می  گی باعثخودشیفتدارند.  مدیران خودشیفته گرایش به احساس خودبزرگبینی  ها  در سازمان  

پاداش   جذاب شود  مدیر خود  برای  مدیر  ویژه و  شرایط  و  قائل شودها  ای  که   ای  مدیریت حرفه  امر  و    هدکرپذیر  آسیب  را  این 

پس از شنیدن که مدیران  وقتی    ،د. درزمینۀ خودترویجیدار  به همراه  کارکنانرا برای    یسازمان  تفاوتییعواقب منفی ازجمله ب

، ندسازمان را اداره کن   ندتوانمی  فردیو بهتر از هر  ندبهترین هست  خودشانکه    تاکید دارندانتقادهای اصولی  باز هم بر این نکته  

عامل   می نیز    این  مدیران خودترویج  گردباعث  کنند  احساس  کارکنان  که  ارد  و  نیستندبوده  قائل  دیگران  نظرات  برای  ؛ زشی 

؛  پذیرا خواهند بود فردی    را بر روابط بین  ر پذیر بیشترین تأثینا   بینی  پیش  مدیران  شوند.می  تفاوتمسائل سازمانی بی   درنتیجه، به

کند تصور می  حال این مدیر است که  دهد. با این چه واکنشی نشان می  مختلف   شرایطدر    مدیردانند  نمی  کارکنان  در چنین حالتی

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C/
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دارند متعدد.  دیگران مشکل  روابط  دارای  آنان  ناپایدار  و  این مدیران   اطرافیان    با زیردستان هستند.  با  تعارض خود  پیوسته  در 

فتارهای  سرپرستی توهین آمیز شامل ر  تواند تأثیراتی منفی بر روابط آن ها با کارکنان برجای بگذارد.می   موضوع هستند که این  

لطمه وارد شده و نفس کارکنان    به عزت  که در این حالت  د باشزیردسـتان می  امی بلامی و غیرکلاکبه شکل  خصمانۀ رهبران  

 . دگردتفاوتی در سازمان مهیا میکم کم زمینه برای بی

اجتماعی شامل رفتارهایی است که  تفاوتی سازمانی تاثیر دارد. سایش  تحلیل داده ها نشان داده است که سایش اجتماعی بر بی

شود؛ از جمله پیامدهای های فردی کارکنان میدر طول دوره های زمانی توسط کارکنان بروز پیدا کرده و سبب کاهش توانمندی

مراجعان   سازمانی همچون  خارج  عوامل  همینطور  و  داخل سازمانی  عوامل  و  کارکنان  بین  نامناسب  تعاملات  اجتماعی،  سایش 

گردد. به نظر  شود که این قبیل امور خود موجب کاهش بهره وری فردی و سازمانی کارکنان میحتی خانواده فرد می  سازمان و

  ای انگیزه  تفاوتتواند نشانه ای از سایش اجتماعی  در سازمان باشد. در واقع فرد بی تفاوتی میهایی همچون بیرسد واکنشمی

های فراوانی را برای سازمان به همراه  . این موضوع آسیبد دارخود  ن  مناسبی به کار  و توجه  در شغل خود نداشتهفعالیت    رایب

با افزایش  تفاوتی در سازمان مانند یک فرهنگ رواج پیدا کند سازمان از فعالیت و حرکت سازنده باز میدارد. زیرا اگر بی  ماند. 

کنند وقتی کارکنان برای نیازهای فردی، سازمانی،  میسایش اجتماعی کارکنان احساس عدم حمایت  از جانب سازمان دریافت  

شود. به بیانی تفاوتی سازمانی کارکنان میشغلی و روانی خود پاسخی دریافت نکنند، این موضوع خود موجب سرخوردگی و بی

اندیشه  شکست سازمان  های خود را مطرح نمی کنند و موفقیت یا  دیگر اگر افراد گرفتار سایش اجتماعی شوند دیگر نظرات و 

شود رهبران سازمانها تلاش کنند به بهبود محیط سازمانی از طریق کاهش تعارضات و برای آنها تفاوتی ندارد. لذا پیشنهاد می

 رفتارهای منفی کمک کرده و برای تقویت ارتباطات دوستانه برنامه ریزی مناسب را اتخاذ کنند. 

درواقع، تفاوتی سازمانی تاثیر دارد.   ا نقش میانجی سایش اجتماعی بر بیدهد که رهبری زهرآگین بها نشان میتحلیل داده

به شکل زهرآگین   رهبری  افزایش  وجود  و  اجتماعی گیری  می  سایش  ایجاد  منجر  و  باعث سایش  شود  نیز  سازمان  در سطح 

با کند.  زمانی کارکنان را تشدید میسا  تفاوتییشود و درنتیجه، رابطۀ رهبری زهرآگین با بسازمانی کارکنان می  تفاوتییافزایش ب

تواند دلایل مختلفی داشته شود که سایش اجتماعی کارکنان در سطح سازمانهای دولتی میبررسی ادبیات پژوهش مشخص می

آنها میتوان به سبک رهبری مدیران در سازمان اشاره نمود. استفاده  از سبک نامناسب و دارای باشد که از جمله  های رهبری 

خود ماهی کارکنان  به  نسبت  و  داشته  بالایی  خودشیفتگی  مدیران  آن  در  که  سمی  یا  زهرآگین  رهبری  سبک  مانند  منفی  ت 

میبی میاعتماد  رقم  سازمان  در  را  نامطلوب  جوی  اندیشهباشند؛  و  کارکنان  به  رهبران  اینگونه  و  زند.  نداده  اهمیتی  آنها  های 

تفاوت نان درک نمی شود. در چنین حالتی کم کم کارکنان نسبت به مدیر بی حمایت سازمانی مناسب از سوی مدیر برای کارک

اهمیت بودن تفاوتی احساس بییابد. یکی از علل اصلی بیتفاوتی به سطح همکاران و ارباب رجوع نیز گسترش میشده و این بی

 گسترش شود. از طرفی در کارکنان می باشد که رفتارهای سمی مدیران باعث ایجاد این احساس از سوی کارکنان در سازمان می

  سازمان  اثربخشی امر همین و شده کم و تعهد سازمانی پذیریمسئولیت که میزان می شودموجب تفاوتی در سطح کارکنان  بی
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سخنان رئیس مآبانه، اهانت،  کارکنان، از عدم حمایت  و رهبران برخورد سمی نحوه عامل، این کند. درکنار می مواجه مشکل با را

 انگیزة کاهش و سرخوردگیبرخورد نادرست، تحقیر فرد، عدم توجه به تلاش های فردی و مواردی از این قبیل باعث ایجاد  

اندیشه و نظرات،  ارائه  آنها خواهد شد. احساس سایش اجتماعی موجب ممانعت فرد از  زیردستان و در نهایت سایش اجتماعی 

 متمایلکمتر    زهرآگین و  سمی رفتارهای به  کنند باید تلاش  رهبران  تفاوتی سازمانی خواهد شد. بنابراین،بیسکوت و نهایتا  

امکان و شده درغیراینصورت خود رهبری  درسبک رفتارها این بروز مانع در حد  رفتارهای ادامه و  وجود  شوند؛   منفی  چنین 

داده و انسانی   منابع و سازمان به  توجهیبی به سمت را مدیران تفاوتی سازمانی و رشد سایش  بی برای را  شرایط  آن حرکت 

 مناسب سازمان گیریجهت و دستیابی به اثربخشی نهایت مانع و در کندمی فراهم سازمان کل به کارکنان  بیگانگی و  اجتماعی 

 .شودمی خود واقعی اهداف در راستای
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