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Abstract 
The purpose of this study is to investigate the factors affecting on the toxic 

political behaviors of managers with the moderating role of coaching and 

cognitive cynicism. According to the research literature and using the open 

system approach, the variables of toxicity illness of managers, organizational 

weakness and environmental inefficiency were identified and coaching 

variables and cognitive cynicism were considered as moderating variables. Data 

were collected using a survey strategy and a questionnaire. A total of 8 

hypotheses were examined and 7 were confirmed. 

Introduction 

The qualities that characterize an effective leader have been the focus of 

substantial scholarly attention. However, what happens when leaders fail to 

embody these qualities? Only relatively recently has the harmful side of 

leadership become a focus of academic inquiry. Harmful leaders with toxic 

political behaviors have been found to have negative effects on organizational 

outcomes, employee morale and motivation. Yet does responsibility for harmful 

or toxic leadership rest solely with the leader? We suggested that toxic political 

behaviors of managers are a confluence of the leader (illness of toxic manager), 

organizational weakness and the environment that facilitates it – the toxic 

behavior. Toxic political behaviors of managers can lead to emotional pain in 

employees and distract the organization from its goals and mission. 

Case study 

 The statistical population of the study is government organizations in the south 

of Fars province. Due to the size of the statistical population, cluster sampling 

as well as Cochran’s formula for an infinite population was used. 
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Materials and Methods 

The present study is applied in terms of purpose and is a descriptive-survey that 

describes the conditions and phenomena studied. The research literature was 

compiled by library method and data collection was done by questionnaire. 

Cranach’s alpha, composite reliability, communality reliability, convergent 

validity and divergent validity were used to determine the reliability and 

validity of the constructs. 

Discussion and Results 

In this paper, 8 hypotheses were investigated, and 7 of them were confirmed. 

On the other hand, the results showed that the environmental inefficiency 

effective on the illness of toxicity of managers and the illness of toxicity of 

managers effective on organizational weakness. The variables of illness of 

toxicity of managers and organizational weakness affect on toxic political 

behaviors, but the affect environmental inefficiency on toxic political behaviors 

was rejected. Toxic political behaviors lead to negative individual and 

organizational consequences. The results of the moderator variable showed that 

coaching negatively modulates the relationship between illness of toxicity of 

managers and organizational weakness. Finally, cognitive cynicism 

positively moderates the relationship between illness of toxicity and toxic 

political behaviors.  

Conclusion 

Toxic political behaviors and their consequences are the result of a systematic 

process, and reliance on one or more factors alone cannot stop this toxic cycle. 

Therefore, coping strategies are proposed in three forms of individual, 

organizational and environmental strategies for toxic systemic behaviors of 

managers. 
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 چکیده
ران با هدف از این مقاله بررسی عوامل موثر بر رفتارهای سیاسی سمی مدیران سازمان است. پژوهشگ    

استفاده از رویکرد سیستم باز، متغیرهای عارضه سمیت مدیر، ضعف سازمانی، ناکارآمدی محیط و نتایج 

شناسایی و  متغیرهای مربیگری و بدبینی شناختی به عنوان متغیر تعدیلگر استفاده نمودند. جامعه آماری 

گیری  دگی جامعه آماری، از نمونههای دولتی در جنوب استان فارس است.  با توجه به گستر پژوهش سازمان

ها از پرسشنامه  آوری داده ای و همچنین فرمول کوکران برای جامعه نامحدود استفاده شد. برای جمع خوشه

نفر به سوالات پاسخ  392استاندارد، که به صورت آنلاین طراحی شده بود، استفاده گردید و در بازه یکماهه 

اس نشان داد که ناکارآمدی  ال تاری در قالب نرم افزار اسمارت پیدادند. نتایج حاصل از معادلات ساخ

محیط بر عارضه سمیت مدیر و عارضه سمیت مدیر بر ضعف سازمانی تاثیرگذار است. متغیرهای عارضه 

سمیت مدیر و ضعف سازمانی بر رفتارهای سیاسی سمی تاثیرگذار است، اما تاثیر ناکارآمدی محیط بر 

شود.  رد شد. رفتارهای سیاسی سمی منجر به نتایج منفی فردی و سازمانی میرفتارهای سیاسی سمی 

مربیگری بر رابطه بین عارضه سمیت مدیر و ضعف سازمانی به طور منفی تاثیرگذار است. در نهایت، بدبینی 

کند. محققان در  شناختی رابطه بین عارضه سمیت مدیر و رفتارهای سیاسی سمی به طور مثبتی تعدیل می

مند است و تکیه صرف بر یک  گیری کردند که رفتارهای سیاسی سمی حاصل یک فرایند نظام یان نتیجهپا

 تواند این چرخه سمی را متوقف نماید. یا چند عامل نمی
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 مقدمه

 پیچیده های یت بر سیستمها به دلیل پراکندگی و گستره فعالیت، مدیر مدیریت بر سازمان

 ساده و مراتبی سلسله های سیستم در سنتی مدیریت های سبک با این شیوه مدیریت. است

 بینی پیش را رفتار نتایج مستقیماً توانند نمی پیچیده های سیستم رهبران در. است متفاوت

های مورد  ها، هنجارها، و شیوه تعریف ارزشخود و  با شیوه مدیریتی توانند می اما کنند،

افکنی،  یا اینکه با تفرقه باشند رفتاری سالم الگوهای دنبال ، بهحمایت فرهنگ سازمانی

  .قلدری، تحقیر و غیره مروج رفتارهای سمی باشند

 ناکارآمد شخصی های ویژگی و مخرب رهبر با رفتارهای است که فرآیندی سمی رهبری

 (.Omar & Ahmad, 2020) شود میها  سازمان افراد و به پایدار و جدی منجر به آسیب

ها و رفتارهای خودمحور است که اثرات  ها، انگیزه عارضه سمیت مدیر ترکیبی از نگرش

مدیران سمی منبع . (Indradevi, 2016) نامطلوبی بر زیردستان و عملکرد سازمان دارد

 نداصلی درد عاطفی در سازمان هستند، و در ایجاد و تداوم محیط کار سمی توانا هست

َ(Appelbaum & Roy-Girard, 2007). رفتارهای و ها وجود آگاهی در مورد ویژگی علیرغم 

پژوهشی  در. هستند رایج رود می انتظار آنچه از بیش آنها سمی، رهبران با مرتبط منفی

 هستند که در تعامل بررسی، با مدیرانی مورد کارکنان از درصد 56 نشان داده شد که

 (. Matos, Oneill, & Lei, 2018) دهند می نشان فتار روزانه خودسمیت در ر از درجاتی

با دخالت  (Schmidt, 2014)زند  سلامتی جسمی و روحی کارکنان آسیب میمدیر سمی به 

زند،  زیرآب کارکنان شایسته می برد، انرژی سازمان تحلیل میگذاری اطلاعات،  شتراک در به

 ,Indradevi)شود  خروج آنان از سازمان می کند و منجر به غیبت و آنان را دلسرد می

علاوه بر تهدید سلامتی  تواند می کار است و محل از سمی فراتر اثر منفی مدیر .(2016

تداوم این  (.Moriss, 2019) کارمند و سازمان، خانواده کارمند نیز تحت تاثیر قرار دهد

کند.  و محیط کار را سمی  شود تواند منجر به سمی شدن جو و فرهنگ سازمانی  رفتارها می

 کار محل .(Carlock, 2013)شود  در چنین محیطی رفتارهای سیاسی سمی تشدید می

 های صرف هزینه با تا کند می وادار را آنان و دهد می قرار فشار تحت را کارمندان سمی،

 (. Hamby, 2018) بیایند یا سازمان را ترک کنند کنار سمی شرایط ، یا باروانی و روحی
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 ;Lubit,2004)های شخصیتی رهبر  های سمت تاریک رهبر بر ویژگی اکثر پژوهش

Grondel, 2016; Tepper, 2000 & Pelletier, 2010)  تمرکز دارند. اما، باید توجه داشت

. (Levinson, 2002) های مرتبط به هم است یک کل زنده و متشکل از سیستم  که سازمان

و یک کل   ها نهادهای پیچیده را با بیان اینکه سازمان( این تئوری 2008) 1بولمن و دیل

کامل کرد. بنابراین، علاوه بر برانگیز ارتباط دارند،  محیط متغیر و چالشمنسجم بوده و با 

عدالتی، سازمان در  های درون سازمانی مانند ساختار و فرهنگ ناکارآمد و ادارک بی ویژگی

گیرد.  ی، که ممکن است سمی باشند فرا میهای فرهنگ تعامل با محیط، برخی از ویژگی

های مختلف بررسی شده  همچنین، هر چند متغیرهای حاضر به صورت پراکنده در پژوهش

 های سبک (،Kiefer &  Barclay, 2012)است؛ به عنوان مثال، تجربیات عاطفی سمی 

 & Daniel)هنگام  زود ترک و سمی ، رهبری(Dobbs, 2014)بدبینی  و سمی رهبری

Metcalf, 2015) اما این متغیرها به صورت یک کل منسجم و در قالب یک مدل سیستمی ،

 و متشکل از متغیرهای درون و برون سازمان مورد بررسی قرار نگرفته است. 

 نظامی های های خصوصی انجام شده است یا بخش معمولا در سازمان سمی رهبرمطالعات 

ای نشده  های دولتی توجه و به سازمان (Kilic & Gunsel, 2019) اند داده قرار توجه مورد

ها  است. در حالی که اقتصاد ایران، اقتصادی دولتی است و اکثر قریب به اتفاق سازمان

ها سمی باشد، مدیران با به کارگیری  دولتی هستند. بنابراین اگر مدیریت در این سازمان

اعتبار از کار دیگران، ارعاب، اعتبار کردن، کسب  رفتارهای سیاسی سمی مانند سرزنش، بی

بر   زنی و تحریف اطلاعات سعی در گسترش امپراطوری خود دارند. علاوه تبعیض، زیرآب

های دولتی به دلیل داشتن ساختار خشک بروکراتیک، محیطی مناسب برای  سازماناین، 

انی در ساختار و گاهاً فرهنگ سازم  ها به دلیل ضعف رشد مدیران سمی است. این سازمان

های مدیریتی تاریک، مانند  کنند تا با ایجاد سبک ناکارآمد به مدیران سمی کمک می

بینی، کنترل مرکزی شدیدی بر سازمان حاکم نمایند. مدیران در پناه این  مدیریت ذره

ساختار و با پنهان کردن سمیت خود،  در سازمان رشد و سازمان را بیش از بیش سمی 

 کنند. می

                                                 
1- Bolman & Deal 
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به  مطالعه اینای نشده است.  به نقش متغیرهای تعدیلگر توجه یت مدیر،های سم در پژوهش

کاربردی در این  دنبال آن است با استفاده از متغیر تعدیلگر مربیگری و بدبینی، شکاف

سازی ادبیات در حوزه رفتار سازمانی و منابع انسانی کمک نماید.  کند و به غنی زمینه را پر

ای به اعضاء سازمان، با فراهم  های مهم ارائه خدمات حرفه شمربیگری، به عنوان یکی از رو

تواند  ها و هنجارها( می آوردن درک چندگانه از فرایندهای فردی و سازمانی )سیستم، ارزش

 & Kusy)بر افراد سازمان تاثیرگذار باشد و فشار و استرس ناشی از کار را کم کند 

Holloway, 2007.)  در  شفافیت و صداقت با کاشتن بذر عدمنقط مقابل، بدبینی شناختی

کند. بنابراین، محققان با  افراد سازمان به ترویج رفتارهای سمت تاریک رهبری کمک می

استفاده از رویکرد سیستم باز و در یک مدل جامع، درصدد پاسخگویی به این سوالات 

ها چه نتایجی هستند: چه عواملی بر رفتارهای سیاسی سمی مدیران تاثیر دارد؟ این رفتار

 کنند؟ به دنبال دارد؟ متغیرهای تعدیلگر مربیگری و بدبینی شناختی چه نقشی ایفا می
 

 ها پیشینه پژوهش و توسعه فرضیه

به کار بردن هر  ویتوان در مکتب ماکیاولیزم جستجو کرد.  را می های سیاسیریشه رفتار

است رفتار  ( معتقد2012)رضائیان . شمرد میوسیله در سیاست برای رسیدن به هدف مجاز 

گیری در سازمان یا رفتار افراد با  سیاسی بر استفاده غیرمجاز از قدرت برای تاثیر بر تصمیم

( رفتارهای سیاسی را به دو دسته مشروع 1995رابینز )هدف شخصی تمرکز دارد. 

با ( 2013کارلوک )کند.  ( تقسیم میاغتشاشو نامشروع )مانند  (های عادی روزانه سیاست)

کند. به زعم وی، این   الهام از رفتارهای انحرافی، به رفتار سیاسی انحرافی یا سمی اشاره می

رفتارها نوعی درگیری در تعامل اجتماعی است که افراد دیگر را در وضع نامساعد شخصی یا 

زنی،  ها را تحت عنوان انحراف سیاسی مخفی )زیرآب دهد. وی این انحراف سیاسی قرار می

پراکنی(، فعال/واکنشی )سرزنش، سپربلا، استفاده از اطلاعات( و سوء استفاده  از  شایعه

قدرت )آزار و اذیت جنسی، تبعیض، محرومیت اجتماعی( و رقابت داخلی )اختلاف شدید، 

شود که  بندی نمود. در پژوهشی دیگر، به رفتارهایی اشاره می گرایی افراطی( چارچوب حرفه

کنند: غیرمستقیم کلامی، غیرفعال کلامی،  ز آن استفاده میخصوص مدیران ا افراد، به

رفتارهای غیرمستقیم و منفعلانه فیزیکی، سرزنش، اجتناب از تغییر، مقاومت، توپ را به 

زمین دیگری انداختن، حمله به شخصیت افراد، کش دادن کار، حمایت ظاهری، توجیه، 
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این رفتارها چون  .(Rishel, 2013: 19) سپربلا، تحریف، اشکال تراشی، فریب و منفی بافی

شوند تحت عنوان  جزء رفتارهای میان فردی است و منجر به درد عاطفی در کارکنان می

رفتارهای سیاسی سمی مدیران، اثرات جسمی  شوند. بندی می رفتارهای سیاسی سمی طبقه

مثلا، رفتار کند.  های زیادی بر سازمان تحمیل می روانی بر کارکنان دارد و هزینه-و روحی

اند. بعلاوه،  درصد از کارمندان قربانی قلدری شده 53قلدری در انگلیس نشان داد که 

درصد 41درصد از افراد، تحت تسلط کسانی بودند که رفتار قلدرانه داشتند. از افراد قلدر 74

 ها در کند که اکثر قلدری درصد مدیران ارشد بودند. این موضوع بیان می30مدیران میانی و 

 .(Carlock, 2013: 5) دهد سطوح بالای سازمان رخ می

تواند اثرات مخربی بر کارکنان  دهد که عارضه سمیت مدیر می ادبیات پژوهش نشان می

خودشیفتگی  ،(Schmidt, 2014) داشته باشد. این عارضه سمیت دارای ابعاد اقتداگرایی

(Grondel, 2016)، دیکتاتوری (Lubit, 2004)،  غائب(Whicker, 1996)،  پارانوئید

(Grondel, 2016) دمی مزاجی و دم (Schmidt ,2014) اقتدارگر  شخصیت است. ویژگی

های اجتماعی، اطاعت از افراد دارای قدرت  عبارتند از: پایبندی بسیار زیاد به موافقتنامه

مشروع و گرایش به اعمال شدید. خصوصیت افراد خودشیفته بزرگنمایی و ذهن مشغولی، 

و کم کردن ارزش دیگران، احساس ذیحقی، حساسیت به تحقیر، خشم و میل به انتقام  تکبر

است. از دید مدیران دیکتاتور، کنترل مرکزی بهترین مسیر برای اداره سازمان است 

(Loubit, 2004). گیری است و به دلیل  از خصوصیات سبک غائب، اجتناب از ابهام و تصمیم

بخشد  کنند و سمیت را تداوم می اثر می رت را بیدور شدن از وظایف مدیریت، قد

(Whicker,1996). دلیل در مورد وفاداری و  سوءظن و شک بی ویژگی شخصیت پارانوئید

اعتماد همکاران، تعبیر معانی پنهان )تحقیرآمیز یا تهدید( از سخنان یا حوادث و کینه است 

(Grondel ,2016: 62). آنان روزانه مشرب و دارند و حالتدمی مزاج رفتار ثابتی ن افراد دم 

 . (Schmidt, 2014)شوند  کند و به دلایل نامعلومی عصبانی می می تعیین را رفتار آنان

ادبیات پژوهش به صورت پراکنده به تاثیر برخی از ابعاد سمیت مدیر بر رفتارهای سیاسی 

ی، تبعیض و ارتقاء گروه سمی موجب توزیع نامناسب منابع دروناند. مدیر  سمی اشاره نموده

رفتار مدیران سمی بر ادراک سیاسی . (Pelletier, 2010) شود می بازی بر اساس رفیق

  (.Ferris & Kacmar, 1992) سازمان تاثیرگذار است
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 : عارضه سمیت مدیر بر تشدید رفتارهای سیاسی سمی تاثیر دارند.1فرضیه 

ده و به محیطی که سازمان در آن های سمیت مدیر، به درون سازمان توجه نمو اکثر پژوهش

توجه به  خود را عدممحدودیت پژوهش ( 2013کارلوک )اند.  فعالیت دارد توجه نکرده

های ناکارآمد، افراد سمی تربیت  محیط کند، اما  سمیت سازمان ذکر می محیطی تأثیرات

را ندارند و ها توانایی تحمل ابهام  دهند. اینگونه محیط ها تحویل می کنند و به سازمان می

ها برای  زنند و به سازمان پذیرند، به رفتارهای سمی برچسب مثبت می فاصله قدرت را می

کنند. نظارت اجتماعی در چنین محیطی  رسیدن به مقاصد خود فشار مضاعفی وارد می

محیط مخرب در . (Saremi, Moughali, Sarlak & Kamani, 2019) بسیار پایین است

( و Padilla, Hogan, & Kaiser, 2007) کنند قشی اساسی  ایفا میایجاد رهبران مخرب ن

اطمینان و فاصله قدرت زیاد  کنند که پرهیز از عدم هایی رشد می رهبران تاریک در فرهنگ

های فرهنگی با رفتارهای انحرافی  ارزش .(Luthans, Peterson & Ibrayeva, 1998) است

  .(Taylor, 2012) رابطه دارد

 اکارآمدی محیط بر عارضه سمی بودن مدیرتاثیر دارد.: ن2فرضیه 

 : ناکارآمدی محیط بر تشدید رفتارهای سیاسی سمی تاثیر دارد.3فرضیه 

ها  این سازمانگذاری و راهبرد مشخصی وجود ندارد.  های دولتی هدف معمولا در سازمان

مسائل فقط کنند، پاسخ آنها به  مسیری برای حل بلندمدت مشکلات سازمانی ترسیم نمی

 مانند واکنشی است، فرایندهای حل مساله با ترس و اضطراب همراه بوده و مواردی

های دولتی در  سازمان .است شعار حد در فقط انداز چشم و ماموریت راهبردی، ریزی برنامه

های ساختاری )ضعف در هدفگذاری و راهبرد، ساختار بروکراتیک،  ایران دارای ضعف

ر استانداردهای عملکرد و نقش، ارتباطات ناکارآمد( و فرهنگ سازمانی سیاست بازی، ابهام د

های دولتی، عدم بازخورد، جو سکوت، ابهام، تشویق و  ناکارآمد )رقابت سازمانی جهت پست

ای و  ها ادارک از عدالت )عدالت توزیعی، رویه تنبیه غیر کارکردی( هستند. در این سازمان

سالاری، توسعه منابع انسانی، توسعه مسیر  سانی )شایستههای منابع ان بیرونی( و راهبرد

ها رهبران سمی  در این سازمان (.Saremi et al., 2019) شغلی( به شدت ضعیف است

کفایتی آنان منجر به  بی و (Fitzgibbons, 2018) ساختارهای گروه را تحت تاثیر قرار داده

  (. Aravena, 2017)شود  سمیت می
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 یت مدیر بر ضعف سازمانی تاثیر دارد.: عارضه سم4فرضیه 

 &  Carlock ,2013)های مخرب و مسموم است  فرهنگ و ساختار از علل اصلی رفتار

Aravena ,2017).  پاداش به رفتارهای منفی منجر به تشدید رفتارهای سیاسی مانند اعمال

 & Litzky, Eddleston)شود  فشار به کارکنان جهت تایید هنجارهای گروهی منفی می

Kidder, 2006: 92.)  ابهام و تعارض در نقش موجب استرس، ایجاد حالات عاطفی و

شود  رفتاری منفی، رفتارهای انحرافی، رفتارهای سمی، قلدری و در کل نگرش بدبینانه می

(Aubrey,2012) .ای، کارکنان را به شدت تحت فشار  عدم ادارک عدالت توزیعی و رویه

 .(Cohen-Charash & Spector, 2001: 291) دهد روانی و تنش قرار می

 : ضعف سازمانی بر تشدید رفتارهای سیاسی سمی تاثیر دارد.5فرضیه 

 تعهد ، کاهش اعتماد،(Indradevi, 2016) روحیه کارکنان  از نتایج رهبر سمی تضعیف

انصراف از کار، تنش  (.Spranger, 2014) شخصی و سازمانی منفی و افزایش نتایج سازمانی

  (.Levinson, 2002)شغلی و قصد ترک سازمان است 

 : تشدید رفتارهای سیاسی سمی بر نتایج منفی فردی و سازمانی تاثیر دارد.6فرضیه 

مربیگری فرایند پروتکلی رسمی است که به موجب آن یک فرد آگاه و با تجربه با نقش 

گیرد  عهده میها و تسهیل یادگیری یک کارمند دیگر بر حمایتی خود، توسعه مهارت

(Damnjanovic, Proud & Milosavljevic, 2020).   بعد از شناخت مدیر سمی مربیگری

 از را تیم یا سازمان فرهنگ که دارد را پتانسیل این . مربیگری(Maxwell, 2015) موثر است

اختلال  سطح بالا که و به مدیران (Kusy & Holloway, 2007) دهد تغییر سالم به سمی

 (. Mehta & Maheshwari, 2013: 8)کند  ارند کمک زیادی میعملکرد د

 کند. : مربیگری رابطه بین عارضه سمیت مدیر و ضعف سازمانی تعدیل می7فرضیه 

 Durrah, Chaudhary )شود می سازمانی عدم اطمینان و اعتماد به سازمان منجر به بدبینی

& Gharib 2019:3). شفافیت و صداقت فاقد سازمان که است باور این بر شناختی بدبینی 

های پنهانی برای رفتار و اعمال وجود دارد و به احتمال  و انگیزه (Nafei, 2013: 3) است

 پذیرند.  های سازمان و در راس آن مدیران را می خیلی کم توجیه و استدلال

 کند. : بدبینی شناختی رابطه عارضه سمیت مدیر و رفتار سیاسی سمی تعدیل می8فرضیه

 است. 1های بالا مدل مفهومی پژوهش به شرح نمودار شماره  توجه به فرضیه با
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 : مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره

 شناسی روش

پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی، از نظر نوع روش همبستگی و استراتژی مورد     

ن فارس های دولتی در جنوب استا جامعه آماری سازمان . استفاده پیمایش است

دشت، فسا، جهرم و لار( است. با توجه به گستردگی جامعه  های داراب، زرین )شهرستان

های  ای استفاده نمود. ابتدا تمامی سازمان ای چندمرحله گیری خوشه آماری، محقق از نمونه

های مذکور شناسایی و به صورت تصادفی از بین آنان برای هر  دولتی در شهرستان

گیری  انتخاب شد. در مرحله بعد در خوشه انتخابی و بر اساس نمونه  سازمان 5شهرستان 

تصادفی اعضاء انتخاب شدند. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران برای جامعه نامحدود 

ابزار سنجش، پرسشنامه استاندارد است که در نفر به دست آمد.  384تعداد  05/0با خطای 

 Schmidt, 2014; Bellini, Ramaci & Bonatiuto, 2015; Saremi et)های گذشته  پژوهش

al., 2019)  های  ابعاد و مولفهبه  1جدول شماره پایایی آن مورد تایید قرار گرفته است. در

ها حاضر به توزیع پرسشنامه در سازمان  چون مدیران سازمانها اشاره شده است.  پرسشنامه

طراحی و در دسترس اعضا قرار دادند. خود نشدند، محققان پرسشنامه را به صورت آنلاین 

نفر در بازه یک ماهه و بر اساس طیف لیکرت )خیلی مخالفم، مخالفم، نه موافق نه  392

مخالف، موافقم خیلی موافقم( به سوالات پاسخ دادند. جهت آزمون فرضیات از رویکرد مدل 

H2 

H3 

H1 

H5 

عارضه سمیت 
 مدیر

 ییاقتدارگرا
 خودشیفتگی

 یدیکتاتور
 پارانوئید

 غائب
 یمزاج دمی دم

ناکارآمدی 
 محیط

 ضعف سازمانی

رفتارهای 
 سمیسیاسی 

نتایج منفی 
 فردی و سازمانی

ساختار 
 ناکارآمد

فرهنگ 
ادراک  ناکارآمد

 یعدالت بی

منابع انسانی 
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H4 
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 مربیگری

H7 

بدبینی 
 شناختی
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افزار برای اجرای  استفاده شد. این نرم 1اس ال افزار اسمارت پی معادلات ساختاری و نرم

های  افزار از برازش مدلدر این نرم .(Kline, 2012) های بعددار و تعدیلگر مناسب است مدل

 .شود های آنان استفاده می گیری، ساختاری و برازش کلی مدل و آزمون اندازه
 

 های سنجش متغیرهای پژوهش : ابعاد و مولفه1جدول شماره 
تعداد  پرسشنامه بعد سازه ردیف

 السو

ترتیب 

 سوالات

 علامت 

1  

 

 عارضه سمیت مدیر

  اقتدارگرایی 

 (2008اسچمیدت )

3 3-1 egq 

 khq 4-9 6 خودشیفتگی

 daq 10-12 3 دمی مزاجی دم

 paq 13-18 6 (2019صارمی ) پارانوئید

 ghq 19-24 6 غائب

 diq 25-30 6 (2005چلبی ) دیکتاتوری 

 moq 31-36 6 (1398رمی )صا -- ناکارآمدی محیط 2

3  

 ضعف سازمانی

  فرهنگ ناکارآمد

 

 (2019صارمی )

8 44-37 saq 

 45-53 9 ساختار ناکارآمد

 54-56 3 عدالتی ادارک بی

 57-59 3 منابع انسانی ضعیف

 rsq 60-70 11 (2019صارمی ) -- رفتارهای سیاسی سمی 4

 naq 71-79 9 (2019صارمی ) -- نتایج  5

 mq 80-88 9 (2011هیو )  مربیگری 6

 bq 89-92 4 (2006) 2بوبیو -- بدبینی شناختی 7

 

 ها تجزیه و تحلیل داده

درصد( زن  22نفر ) 86درصد( مرد و  78نفر ) 306های جمعیت شناختی  از نظر ویژگی

 5/49نفر ) 194تر از لیسانس،  درصد( پایین 1/6نفر ) 24بودند. از نظر مدرک تحصیلی 

 1/31نفر ) 122لیسانس و بالاتر بودند.  درصد( فوق 4/44نفر ) 174درصد( لیسانس، 

سال و  20تا  10درصد( بین  1/42نفر ) 165سال،  10درصد( دارای سابقه خدمت زیر 

 سال سابقه داشتند. 20درصد( بالای  8/26نفر ) 105

                                                 
1- Smart PLS 
2- Bobbio 
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های پرت و گمشده  و دادهپردازش انجام  افزار، عملیات پیش ها به نرم قبل از ورود داده

شناسایی شدند و مدیریت لازم بر آنان اعمال گردید. در آزمون کشیدگی و چولگی 

به منظور کفایت حجم نمونه انجام شد.  KMOها نرمال هستند. آزمون  مشخص شد داده

 مشخص گردید که حجم نمونه از کفایت لازم برخوردار است.  928/0با توجه به مقدار 
 

 گیری )مدل بیرونی( اندازهبرازش مدل 

ها )سوالات( و متغیرها را مورد بررسی قرار  گیری مدلی است که رابطه بین سنجه مدل اندازه

 گیرد. دهد. در این مرحله ابتدا آزمون همگن بودن مورد بررسی قرار می می

آزمون همگنی بیانگر تک بعدی بودن سوالات است. در این آزمون  آزمون همگن بودن:

ها هر متغیر باید با هم همبستگی کامل داشته و همگی به تک بعدی  ها یا گویه شاخص

 ,Rigdon, Ringle & Sarstedt) شوند حذف می 7/0بارهای عاملی کمتر از  اشاره کنند، پس

از بعد  57/0و  48/0با بارعاملی به ترتیب  moq36و  moq35بنابراین سوالات  (.2010

 حذف شدند. ناکارآمدی محیط

و  1برای به دست آوردن پایایی، سه آزمون آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی ون پایایی:آزم

مورد بررسی قرار گرفت. آلفای کرونباخ همبستگی بیرونی سوالات )خارج از مدل(  2اشتراکی

دهد. ملاک  و پایایی ترکیبی همبستگی درونی سوالات )درون مدل( مورد بررسی قرار می

 7/0و پایایی ترکیبی بالاتر از  (Nunally ,1978) 7/0نباخ، حداقل مناسب برای آلفای کرو

کند یک سوال بدون در نظر گرفتن همبستگی آن با مابقی  است. پایایی اشتراکی بیان می

باشد  5/0پذیری دارد. این شاخص باید بزرگتر از  سوالات، خودش به تنهایی چقدر تعمیم

(Rigdon, Ringle & Sarstedt, 2010.) دهد مدل از پایایی  نشان می 2ول شماره جد

 مناسب برخوردار است.

کند سوالات هر یک از ابعاد  روایی همگرا بیان میروایی دو بعد دارد:  آزمون روایی:

 پرسشنامه چقدر با یکدیگر همبستگی دارند و باید چهار شرط معناداری بارهای عاملی،

بزرگتر بودن پایایی  و 5/0بالای  3استخراجی، میانگین واریانس 7/0بالاتر از بارهای عاملی 

. (Rigdon, Ringle & Sarstedt, 2010)ترکیبی از میانگین واریانس استخرای رعایت شود 

                                                 
1. Composite Reliability (CR) 
2. Communality 
3. Average Variance Extracted (AVE) 
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هر چهار شرط بالا رعایت شده و مدل از روایی  2و  1و نمودار شماره  2در جدول شماره 

 همگرای مناسب برخوردار است.

  

 
 گیری انعکاسی در حالت تخمین ضرایب استاندارد : مدل اندازه1نمودار شماره 
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 داری ضرائب گیری انعکاسی در حالت معنی : مدل اندازه1نمودار شماره 

 

 ها : مشخصات اعتبار سنجی سازه2جدول شماره 

 CR Communality AVE کرونباخ بعد

 63/0 63/0 95/0 74/0 اقتدارگرایی

 69/0 60/0 91/0 91/0 غائب

 78/0 78/0 95/0 94/0 پارانوئید

 63/0 64/0 96/0 88/0 خودشیفتگی

 72/0 68/0 95/0 92/0 دیکتاتوری

 78/0 78/0 92/0 86/0 دمی مزاجی دم

 55/0 56/0 98/0 95/0 عارضه سمی بودن مدیر

 67/0 67/0 89/0 84/0 ناکارآمدی محیط

 59/0 57/0 91/0 89/0 فرهنگ سازمانی ناکارآمد

 64/0 62/0 93/0 92/0 ساختار ناکارآمد

 65/0 71/0 88/0 73/0 عدالت  ادارک بی

 71/0 60/0 82/0 70/0 توسعه ضعیف منابع انسانی

 51/0 51/0 95/0 95/0 ضعف سازمانی

 63/0 63/0 95/0 94/0 تشدید رفتارهای سیاسی سمی

 73/0 73/0 96/0 95/0 نتایج
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مایز بوده و با یکدیگر اختلاف داشته در روایی واگرا سوالات یک بعد باید از ابعاد دیگر مت 

شود. در این آزمون باید جذر  باشند. برای این روایی از آزمون فورنل و لارکر استفاده می

نشان  3میانگین واریانس استخراجی از همبستگی تک تک متغیرها بیشتر باشد. جدول 

 دهد مدل از روایی واگرای مناسب برخوردار است. می

 

  ایج حاصل از آزمون فورنل و لارکر: نت3جدول شماره 
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1 84/               

2 74/ 84/              

3 51/ 52/ 84/             

4 86/ 83/ 62/ 79/            

5 50/ 63/ 39/ 63/ 88/           

6 51/ 65/ 39/ 67/ 73/ 81/          

7 58/ 68/ 43/ 70/ 79/ 80/ 83/         

8 55/ 67/ 43/ 67/ 73/ 70/ 75/ 80/        

9 57/ 69/ 40/ 70/ 79/ 77/ 79/ 74/ 83/       

10 59/ 72/ 44/ 74/ 86/ 79/ 80/ 79/ 81/ 85/      

11 53/ 69/ 41/ 68/ 61/ 66/ 66/ 67/ 67/ 71/ 82/     

12 46/ 51/ 31/ 52/ 32/ 36/ 33/ 33/ 37/ 39/ 38/ 86/    

13 53/ 64/ 42/ 67/ 79/ 78/ 80/ 70/ 83/ 83/ 66/ 38/ 88/   

14 71/ 78/ 60/ 74/ 64/ 69/ 70/ 63/ 69/ 74/ 62/ 54/ 70/ 79/  

15 76/ 79/ 52/ 80/ 57/ 62/ 64/ 60/ 64/ 68/ 61/ 43/ 63/ 75/ 81/  

 توجه: قطر ماتریس مجذور میانگین واریانس استخراج شده برای هر سازه است.  
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 برازش مدل ساختاری )مدل درونی( و کیفیت مدل

مدل ساختاری رابطه بین متغیرهای مکنون  ها: سیر و فرضیهآزمون معناداری ضرائب م

 -96/1و 96/1خارج از بازه  tدهد. اگر مقادیر  مورد بررسی قرار می t)پنهان( در قالب آزمون 

(. 5شوند )جدول شماره  ها تایید می های مدل معنادار است و فرضیه باشد روابط بین سازه

اس متغیر تعدیلگر در صورتی رابطه بین دو  ال سمارت پیافزار ا البته لازم به ذکر است در نرم

دار  های آن دو متغیر بر متغیر تعدیلگر معنا کند که حاصل ضرب ماتریس متغیر تعدیل می

باشد. نتایج نشان داد مربیگری به طور منفی رابطه بین عارضه سمیت مدیر و ضعف 

رابطه بین عارضه سمیت مدیر و کند و بدبینی شناختی به طور مثبت بر  سازمانی تعدیل می

( علاوه بر 1رفتارهای سیاسی سمی تاثیرگذار است. همچنین در مدل ارائه شده )نمودار 

توانیم مورد بررسی قرار  فرضیات با تاثیر مستقیم، دو متغیر میانجی با تاثیر غیرمستقیم می

ر رفتارهای دهیم. ضعف سازمانی به دلیل معناداری تاثیر مستقیم عارضه سمیت مدیر ب

رفتارهای  -ضعف سازمانی-عارضه سمیت مدیر سیاسی سمی و همچنین معناداری مسیر

به دست  10/2برابر با  zبر اساس آزمون سوبل نیز مقدار  سیاسی سمی میانجی کامل است.

دهنده این است که ضعف سازمانی نقشی میانجی در رابطه بین عارضه سمیت  آمد که نشان

اسی سمی دارد. به دلیل اینکه تاثیر مستقیم ناکارآمدی محیط بر مدیر و رفتارهای سی

رفتارهای سیاسی سمی معنادار نبود، بنابراین نقش میانجی عارضه سمیت مدیر مورد 

 بررسی قرار نگرفت. 
 

 های پژوهش : ضرائب مسیر و معناداری فرضیه4جدول شماره 
ضرائب  شرح فرضیات فرضیه

 مسیر

سطح  نتیجه معناداری

 پذیرش

 99/0 قبول 23/14 638/0 ضعف سازمانی بر رفتارهای سیاسی سمیاثر  1

 99/0 قبول  67/28 716/0 اثر ناکارآمدی محیط بر عارضه مدیران سمی 2

 -- رد  412/0 -020/0 رفتارهای سیاسی سمیاثر ناکارآمدی محیط بر  3

 99/0 قبول 78/5 273/0 مدیران سمی بر رفتارهای سیاسی سمیاثر عارضه  4

 99/0 قبول  46/34 758/0 اثر عارضه مدیران سمی بر ضعف سازمانی 5

 99/0 قبول  49/11 544/0 بر نتایج رفتارهای سیاسی سمیاثر  6

 99/0 قبول  07/3 -280/0 سازمانی  اثر مربیگری بین عارضه سمیت مدیر و ضعف 7

 95/0 قبول  04/2 170/0 میرفتار ساثر بدبینی شناختی بین عارضه سمیت مدیر و  8
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گیری، ساختاری و کیفیت  های اندازه آزمون کیفیت شامل کیفیت مدلآزمون کیفیت مدل: 

اند  گیری یعنی، سوالات به شکل مناسبی توانسته کلی مدل است. کیفیت مدل اندازه

کند  کیفیت مدل ساختاری بیان میگیری کنند.  متغیرهای متناظر خود در مدل، اندازه

برای کیفیت زا در یک مدل ساختاری چقدر است.  یت تبیین واریانس متغیرهای درونکیف

و روایی  1گیری و ساختاری به ترتیب به شاخص روایی متقاطع شاخص اشتراکی مدل اندازه

 15/0باشد کیفیت ضعیف،  02/0ها  نیاز است. اگر مقدار شاخص 2متقاطع شاخص افزونگی

 5جدول شماره  .(Chin, 2010)ه بالا کیفیت قوی است ب 35/0کیفیت متوسط و در نهایت 

 دهد هر دو مدل از کیفیت مناسبی برخوردارند.  نشان می
 

  گیری و ساختاری : نتایج حاصل از کیفیت آزمون مدل اندازه5جدول شماره 
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61/ 62/ 78/ 73/ 68/ 55/ 63/ 69/ 65/ 72/ 78/ 48/ 60/ 57/ 65/ CV com 

54/ 45/ 67/ 21/ 68/ 27/ 41/ 56/ 43/ 59/ 60/ 27/ 27/ 49/ 46/ CV red 

 

نهفته است. در این آزمون میانگین پایایی اشتراکی در  GFOدر آزمون کیفیت کلی مدل 

با توجه به مقدار به دست آمده، گیریم.  میانگین ضریب تعیین ضرب و سپس از آن جذر می

  مدل کلی از کیفیت بالا و قوی برخوردار است. 71/0یعنی 
 

 گیری بحث و نتیجه

یاسی سمی مدیران مورد بررسی قرار داده در پژوهش حاضر عوامل موثر بر رفتارهای س     

شد. محققان علاوه بر عوامل درون سازمانی )ضعف سازمانی( با تکیه بر رویکرد سیستم باز، 

به عوامل برون سازمانی )ناکارآمدی محیطی( توجه نموده و در کنار عارضه سمیت مدیر، 

ینکه به نقش متغیرهای تاثیر آن بر رفتارهای سیاسی سمی مورد بررسی قرار دادند، ضمن ا

 پردازیم. های پژوهش می تعدیلگر نیز توجه شد. اینک به بررسی هر یک از فرضیه

                                                 
1 . CV com 
2. CV red 
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فرضیه اول نشان داد که عارضه سمیت مدیر در بروز رفتارهای سیاسی سمی تاثیر دارد. 

 (Pelletier, 2010; Ferris & Kacmar, 1992)های مرتبط  نتیجه این فرضیه با پژوهش

کفایتی مدیر  های مخرب و سمی است و بی رد. رهبری از علل اصلی رفتارهمخوانی دا

مدیران سمی برای به عبارت دیگر، انواع  سازمان منجر به سمیت در سازمان خواهد شد.

کنند. مدیران غائب با  رسیدن به اهداف خود رفتارهای سیاسی سمی در سازمان تشدید می

ن قدرت در سازمان، مدیران پارانوئید با سوءظن اثر کرد پوشی از رفتارهای سمی و بی چشم

به همکاران و تعبیر بد از سخنان و رویدادها، مدیران دیکتاتور با قلدری و مدیریت 

میکروسکوپی و جلوگیری از رشد افراد، مدیران خودشیفته با احساس ذیحقی، خودراتقایی، 

پذیری از  قتدارگرا با سلطهبینی و کسب اعتبار از کار دیگران، مدیران ا غرور و خودبزرگ

دمی مزاج با  گری نسبت به زیردستان و سوء استفاده از قدرت، مدیران دم مافوقان و سلطه

کنند. این رفتارها  بینی به تشدید رفتارهای سیاسی سمی کمک می رفتارهای غیرقابل پیش

تبعیض،  دورویی، کوشند با میآنان شود. به عبارت دیگر،  مانند سم در سازمان پخش می

استفاده مذهبی، گروکشی، ایجاد  افکنی، سوء کردن افراد از حقوق اجتماعی، تفرقه محروم

خود برسند و طی این  هدفترس و حذف روانی فرد به  ایجاد سپربلا، تحقیر، تخریب،

کار  کم ،آن شخص یا اشخاص خاص را در نظر رؤسا، مرئوسان و همکارانش نامطلوب ،یندافر

سازمان و شده در  های متداول و پذیرفته ازمان و درنهایت مخالف شیوهو مخالف اهداف س

فرضیه دوم نشان داد ناکارآمدی محیط بر عارضه سمیت مدیران  .جامعه معرفی کنندحتی 

هایی  مدیرانی که در چنین محیطمنطبق است. تاثیرگذار است. این امر با ادبیات پژوهش 

ای اعمال و رفتارهای  لال عملکرد دارند و تا اندازهاند، احتمالا سمی هستند، اخت رشد کرده

های  محیطشود  غیراخلاقی در آنها رایج است. بر اساس نظریه سیستمی، استدلال می

دهند. افراد در چنین  ها می کنند و آنان را تحویل سازمان ناکارآمد، افراد سمی تربیت می

رند. آنان ایمان دارند برخی از آنان پذی هایی تحمل ابهام ندارند و فاصله قدرت را می محیط

ها افراد به رفتارهای  گونه محیط پذیرند. در این برترند، پس فشار و اقتدارگرایی آنان را می

زنند. حال اگر کسی بخواهد مخالف این هنجارها رفتار نماید به  سمی برچسب مثبت می

زنند.  بزدل، ترسو و... میهایی چون  عنوان فرد نابهنجار شناخته خواهد شد و به وی برچسب
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فرهنگی از جامعه سرایت نماید و در عارضه   تواند به سازمان به عنوان خرده می  این فرهنگ

 سمیت مدیران نقش ایفا کند. 

فرضیه سوم نشان داد ناکارآمدی محیط بر رفتارهای سیاسی سمی تاثیر ندارد و فرضیه رد 

های فرهنگی و رفتارهای  ابطه بین ارزشمبنی بر ر( 2012)تیلور شد. با توجه به نظر 

توان گفت این اختلاف  بینی رفتارهای غیراخلاقی، می انحرافی و نقش فاصله قدرت در پیش

 های جامعه آماری است.  در فرهنگ و ارزش  احتمالا ناشی از تفاوت

شود. مدیران سمی با تحت تاثیر قراردادن  عارضه سمیت مدیر منجر به ضعف سازمانی می

زنند، فرایند ارتباطات را مختل کرده و  ختار و فرهنگ، به جو سازمانی آسیب میسا

ها و تصمیمات  کنند. در چنین سازمانی افراد، خود را قربانی سیاست اعتمادی نهادینه می بی

بینند، مدیرانی متکبر و خودشیفته، که به همه چیز مشکوک بوده و با  مدیران سمی می

بال تداوم امپراطوری خود در سازمان هستند. نتایج فرضیه کنترل مرکزی شدید به دن

 همخوانی دارد. (Fitzgibbons, 2018 & Aravena, 2017)چهارم با ادبیات 
ضعف سازمانی در بروز رفتارهای سیاسی سمی تاثیر دارد، بنابراین فرضیه پنجم تایید شد. 

رفتار اعضای سازمان  دهی فرهنگ قلب سازمان است و به دلیل تاثیر عمیقی که بر شکل

های  دارد بسیار مهم است. در پناه فرهنگ سازمانی ناکارآمد، مدیران سمی با بروز ویژگی

کنند. با ناکارآمدی  طلبان غیراخلاقی را با خود همراه می فردی نهفته در خود، فرصت

 دهد به رفتارهای سمی پاداش می دهد و فرهنگ، سازمان کارکرد اصلی خود را از دست می

. سازمان سمی (Litzky, Eddleston & Kidder, 2006)کند  و آن را تبدیل به هنجار می

 (.Appelbaum & Roy-Girard, 2007: 20)بیش از اندازه خشک و غیرقابل انعطاف است 

کند. این  سازی خود، راه را برای مدیران سمی باز می ساختار برورکراتیک با خصیصه پنهان

اندازد.  در پوشاندن سمیت خود، شناخت رهبر سمی را به تعویق می ساختار و توانایی رهبر

مدیریت میکروسکوپی در سازمان اجرا پس آنان در سازمان رشد، سازمان را سمی و 

زنی،  بازی، زیرآب سالاری اعتقاد ندارند و پارتی کنند. در این سازمان مدیران به شایسته می

گیرد به  کم یاد می شود. سازمان کم ن میبازی جایگزین آ چاپلوسی، دورویی و سیاست

پاداش به رفتارهای منفی پاداش دهد، بنابراین، ادارک از عدالت آسیب خواهد دید. 

رفتارهای منفی منجر به تشدید رفتارهای سیاسی مانند اعمال فشار به کارکنان جهت تایید 
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مان امری رایج پس از مدتی بروز این رفتارها در سازشود.  هنجارهای گروهی منفی می

شود و افرادی که نخواهند در این رفتارها مشارکت نمایند مجبورند یا سازمان را ترک  می

 کرده یا سکوت پیشه کنند. 

شود و فرضیه ششم  تحلیل آماری نشان داد رفتارهای سیاسی سمی منجر به نتایج منفی می

انگیزه و مشکلات  اعتمادی، کاهش تایید شد. رفتارهای سیاسی سمی نتایجی مانند بی

رفتن تعهد خصوصاً  روحی و روانی، تنفر خاموش، افزایش استرس، فرسودگی شغلی، ازبین

رفتن خلاقیت و نوآوری و درنهایت افزایش قصد ترک سازمان به دنبال  تعهد عاطفی، ازبین

 دارند. 

طور  تواند رابطه بین عارضه سمیت مدیر و ضعف سازمانی به نتایج نشان داد مربیگری می

 اصلاح و شناسایی جهت دیده مربی و افراد آموزش استخداممنفی تعدیل نماید. بنابراین، 

تواند این چرخه معیوب را تا حدودی اصلاح نماید. محققان فرض  رفتارمدیران سمی می

کنند اگر مربیگری برای رهبری سمی نتایج مثبتی به همراه نداشته باشد، عملیات  می

کند که مدیریت  رای نمایندگان منابع انسانی و اعضای تیم ارسال میحمایت، پیام مثبتی ب

مربی  .(Maxwell, 2015) پذیرد مشکلی وجود دارد و اقدام لازم انجام خواهد داد ارشد می

های سازمان،  از ابعاد چندگانه فرایندهای فردی و سازمانی مانند سیستماستخدام شده باید 

نگرانه درک خوبی داشته باشد. در  ا، نگرش سیستمی و کلها و هنجاره فرایند تغییر، ارزش

آمیز نبودن مربیگری، این مربی باید توانایی توقف فرایند مربیگری دارا باشد  صورت موفقیت
(Kusy & Holloway, 2007.) 

فرضیه هفتم نشان داد بدبینی شناختی رابطه بین عارضه سمیت مدیر و رفتارهای سیاسی 

اور به اینکه سازمان و در راس آن مدیران ارشد فاقد صداقت و کند. ب سمی تشدید می

کند  شفافیت بوده و به دنبال رفتارهای سیاسی سمی هستند این حس در افراد تقویت می

به جای افزایش شایستگی خود و نشان دادن آن به مدیران، به سمت رفتارهای که آنان نیز 

 در این حوزه دارند. سیاسی سمی رفته و سعی در اثبات توانایی خود 

تحلیل آماری نشان داد که متغیر عارضه سمیت مدیر در رابطه بین ناکارآمدی محیط و 

مدیران سمی قدرت را به توان استدلال کرد  میرفتارهای سیاسی سمی نقشی میانجی دارد. 

دانند. آنان همچنین از کنترل و اجبار  عنوان عاملی برای منافع شخصی و ارتقاء خود می

کنند. این امر  رای تحمیل و پیشبرد اهداف خود استفاده و دیدگاه مخالف را سرکوب میب
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تواند نشات گرفته از فرهنگ جامعه، بخصوص فرهنگ فاصله قدرت باشد. مدیران سمی  می

ها، بخصوص آنهایی که سطح پایینی از آموزش و نابرابری در توزیع ثروت  در این فرهنگ

خوانند، این امر منجر به استبداد و خودرایی  ایی بیشتری فرا میدارند، پیروان را به شکیب

 گردد. بیشتر آنان می شود و رفتارهای سیاسی سمی در سازمان تشدید می
های فردی، سازمانی و محیطی برای رفتارهای  ای، در سه قالب راهبرد های مقابله راهبرد

ر قالب هوش هیجانی قابل فردی د  های راهبردشود.  سیستمی سمی مدیران پیشنهاد می

 های ویژگی درک جمله خاصی، از های مهارت به مدیر سمی نیاز با تبیین است. مقابله

توسعه هوش  دارد. کند افراد را مختل می عملکرد عاطفی که مشکلات و سمی شخصیت

سمی افزایش دهد، تا به جای منفعل  افراد رفتار چرایی مورد ما را در تواند درک هیجانی می

جهت  موضوع مهم و خودمدیریتی دو ودن نسبت به رفتارهای سمی فعال باشیم. شناختب

فرهنگ  فرد وقتی. است سمی  سازمان در بقا کلید آنان سازمان است. اعضای توانمندی

سازی چگونگی  تواند در تصمیم بشناسد می کند  می فردی که با او کار سازمان و مشکلات

های مدیریت توانمند شود. پس، هوش هیجانی  راهبرد مدیریت موقعیت و همچنین توسعه

بر درک مدیران   ، علاوه های خود و کنترل هیجان آموزد تا با آگاهی از توانایی به افراد می

کنند نیز درک مناسبی به  سمی، از موقعیت، سیستم و کسانی که از سمیت حمایت می

اند و فاقد  عاطفی خود آسیب دیدهدست آوریم. مثلا مدیران خودشیفته و دیکتاتور در رشد 

کند تا از این  توانایی همدردی و رفتار معقول با دیگران هستند. هوش هیجانی کمک می

مدیران انتقاد نکنیم و از بحث با آنها خودداری نماییم، زیرا این کار موجب عصبانیت آنان و 

 شود.   حمله کورکورانه می

کننده سموم در ساختار،  ی مانند ایجاد نقش دفعهای توان به راهبرد در سطح سازمانی می

تعریف روشن و شفاف  بازی مدیران، تنظیم قوانین و مقررات برای محدود کردن سیاست

توجه کاهش ابهام و تعارض در نقش، ادارک از عدالت، استانداردهای عملکرد، افزایش سطح 

منابع انسانی، مربیگری، توسعه ، توسعه مسیر شغلی مناسب، های ارتباطی کارآمد به شبکه

ایجاد نظام تشویق و تنبیه درجه، شایسته سالاری در انتصاب مدیران،  360بازخورد 

 و در نهایت تغییر فرهنگ سازمانی سمی اشاره نمود.  کارکردی
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ی منابع نیمهمتر ازی کیتوان به تقویت سرمایه اجتماعی اشاره نمود.  در سطح محیطی می

با کاهش سرمایه  .است ویژه اعتماد سرمایه اجتماعی، به نندک یم تباه مدیران سمی که

شود. افزایش سرمایه اجتماعی نیازمند شفافیت  اجتماعی رفتارهای سیاسی تشدید می

هایی آن )شایستگی، قانونمندی و کرامت  اطلاعات و روابط، تحقق حکمرانی خوب و مولفه

های  اد، عدم تخریب سرمایهها، مشروعیت، پاسخگویی و عدم تبعیض(، کاهش فس انسان

های  ها و سازمان نمادین، مشارکت و سهیم کردن افراد در قدرت با تشویق احزاب، گروه

مردم نهاد، گسترش روحیه نقدپذیری و پایبندی به الزامات نقد سازنده، توانمندسازی افراد 

نی و ز سازی در جلوگیری از فرهنگ برچسب فرهنگپذیر،  های آسیب جامعه خصوصا گروه

 دارد.  تلطیف فرهنگ فاصله قدرت و پرهیز از ابهام

در زمینه نوآوری باید گفت این پژوهش و نتایج آن از چند جهت در حوزه سمت تاریک 

ها، با رویکرد سیستمی و جامع حمایت  ها و تحلیل رفتار سازمانی مهم است. اول، تجزیه

عارضه سمیت مدیر )به عنوان تجربی از تاثیر عوامل درون سازمانی، برون سازمانی و 

مهمترین عامل تاثیر گذار در سازمان( بر رفتارها سیاسی سمی و نتایجی که برای فرد و 

سازمان به دنبال دارد نشان داد. دوم، برای اولین بار در کشور ایران در یک مطالعه تجربی 

پیشین های تجربی  بندی شد. سوم، در مدل عارضه سمیت مدیر به شکلی جامع چارچوب

 Gallus & Walsh, 2013, Schmidt)رفتارهای سمی مدیران، به نقش متغیرهای میانجی 

ای نشده بود و پژوهش حاضر  توجه شده بود، اما به نقش متغیرهای تعدیلگر اشاره( 2014,

های آینده ارائه  این فاصله تحقیقاتی مرتفع نمود. در پایان پیشنهاداتی برای پژوهش

( معتقد است که مدیر سمی بر چگونگی درک از این پدیده استوار 2010شود. پلیتر ) می

شود برخی از  است و مدیر سمی فردی شاید قهرمان فرد بعدی باشد، بنابراین، پیشنهاد می

بینی  عنوان متغیر کنترل در مدل پیش های جمعیتی مانند سن، تحصیلات و غیره به ویژگی

اند در کارکنان نیز وجود داشته باشد پیشنهاد تو به اینکه رفتار سمی می شود. باتوجه 

شود پژوهشی بین مدیران انجام، تا از دید آنان مشخص شود چه کارکنانی سمی هستند  می

تواند در یک مطالعه تطبیقی با  دهند. این پژوهش می و چه رفتارهایی از خود بروز می

تری از  ئه و فهم گستردهتری از رفتارهای سمی ارا پژوهش حاضر مقایسه شود تا مدل کامل

 این مفهوم ارائه شود.
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