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Extended Abstract  

Abstract  

The aim of this research is to examine and measure the mediating effect of 

the variable of toxic organizational climate in the relationship between the 

variables of toxic leadership style and job burnout on organizational trauma. 

This research is classified as descriptive-survey research in terms of the 

method used, and it is considered applied research in terms of its objectives. 

The sample size consists of 169 individuals from the employee community 

of the Social Security Organization in South Khorasan Province, selected 

through simple random sampling. To gather the necessary data for the 

research, a questionnaire was designed based on four standard 

questionnaires by Corner (2014), Vovien and Horman (2015), Hakak et al. 

(2015), and Maxwell (2015). The validity and reliability of the questionnaire 

were confirmed using factor analysis and Cronbach's alpha technique. 

Additionally, structural equation modeling and LISREL software were used 

to test the research hypotheses. The results indicated that the variables of 

toxic leadership style and job burnout have a significant impact on the 

variables of toxic organizational climate and organizational trauma in the 

Social Security Organization of South Khorasan Province. Furthermore, the 

mediating role of the toxic organizational climate variable in the relationship 

between toxic leadership style and job burnout with organizational trauma 

was confirmed. 

Introduction  

One of the topics that has gained attention in the field of organizational 

behavior and is considered a contributor to organizational trauma is toxic 

leadership (Zare & Sepahvand, 2017: 193). These leaders, suffering from 
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managerial deficiencies and shortcomings, lose their experiential and 

professional competence, leading them to view their managerial positions as 

dependent on other connected managers. They are intolerant of accepting 

constructive criticism within the organizational system and suppress any 

critical thinking through authoritarianism and threats (Schmidt, 2008: 19). 

Another influential factor in organizational trauma is the phenomenon of job 

stagnation (Mirkamali et al., 2018: 4). Job stagnation refers to a point in an 

individual's career path where the likelihood of advancement in the 

organizational hierarchy is very low (Ahmadi & Nadi, 2019). On the other 

hand, research indicates that a healthy organizational climate can 

significantly enhance employee motivation, encourage participation in 

decision-making, improve morale, foster creativity and innovation, and 

create an entrepreneurial environment (Heydari et al., 2018: 68). 

Conversely, an unhealthy organizational climate can serve as a significant 

source of psychological pressure. When psychological pressures within an 

organization increase, they can threaten organizational goals, lead to 

resource depletion, and ultimately reduce the quality of employee 

performance (Zare et al., 2017: 25). Given that neglecting organizational 

trauma can inflict serious damage on an organization and may be 

detrimental, identifying the factors that contribute to organizational trauma 

and finding ways to mitigate it is of great importance. This is especially true 

as many organizations, including the Social Security Organization, are 

moving toward stagnation, making job stagnation an unavoidable issue. The 

present study seeks to answer the question of whether a toxic organizational 

climate can act as a mediating variable that influences the relationship 

between toxic leadership style and job stagnation with organizational 

trauma. 

Case study  

The statistical population of this research consists of the employees of the 

Social Security Organization of South Khorasan. 

Materials and Methods  

The research questionnaire has been designed based on Corner's (2014) 

theoretical model regarding job stagnation, and another questionnaire is 

based on Maxwell's (2015) theoretical model concerning toxic leadership. 

Additionally, a questionnaire based on the theoretical model of Hekak et al. 

(2016) has been developed regarding toxic organizational climate, and 

another questionnaire based on the theoretical model of Wu and Horman 

(2015) has been created concerning organizational trauma. This 

questionnaire includes 26 items with a five-point Likert scale. Furthermore, 
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this study employs structural equation modeling and the LISREL software to 

examine the validity of the research hypotheses. 

Discussion and Results  

All hypotheses of the present study were confirmed, as their path 

coefficients were greater than 1.96 and their significance levels were less 

than 0.05. To test the hypotheses with mediating effects, the Sobel test was 

used, and the results also indicate the confirmation of these hypotheses. 

Conclusion 

According to the first hypothesis of the research, job stagnation has a 

significant impact on organizational trauma. In this regard, it is 

recommended that the managers of the Social Security Organization of 

South Khorasan create conditions for hierarchical promotions for their 

employees. Based on the second hypothesis, the toxic leadership style 

significantly affects organizational trauma. This means that the more leaders 

ignore their employees and fail to value them, the more they cause 

psychological harm to both the employees and the organization, leading to 

the emergence of organizational trauma. According to the third hypothesis, 

job stagnation significantly affects the toxic organizational climate. In fact, a 

healthy organizational climate can lead to improved performance and 

organizational interactions. According to the fourth hypothesis, the toxic 

leadership style affects the toxic organizational climate. In this context, it is 

suggested that the managers of the Social Security Organization of South 

Khorasan create job security and independence for their employees. 

According to the fifth hypothesis, the toxic organizational climate impacts 

organizational trauma. In this regard, it is recommended that the managers 

foster a healthy environment within the organization characterized by 

warmth and a focus on participative leadership rather than authoritarian and 

directive approaches. According to the sixth hypothesis, job stagnation 

significantly affects organizational trauma with the mediating role of the 

toxic organizational climate. Therefore, it is advised that the managers of the 

Social Security Organization of South Khorasan do their best to prevent 

employees from collectively experiencing the shocks and traumas inflicted 

on the organization. According to the seventh hypothesis, the toxic 

leadership style significantly affects organizational trauma with the 

mediating role of the toxic organizational climate. In this context, it is 

recommended that the managers of the Social Security Organization of 

South Khorasan work to prevent despair and hopelessness within the 

organization. 
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ی سبک رهبرگری جو مسموم سازمانی در ارتباط بین میانجی

 یسازمان یتروما ی باشغل یزدگفلات و نیگآزهر
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 چکیده
گری متغیر جو مسمووم سمازمانی  ر راب می بمین     ین پژوهش، بررسی و سنجش اثر میانجیهدف از انجام ا

ز گی شغلی بر ترومای سازمانی است. این پمژوهش از نرمر رو    متغیرهای سبک رهبری زهرآگین و فلات

پیوایشی قرار گرفتی و از نرمر همدف انجمام پمژوهش، جم و      -های توصیفیاستفا ه شده  ر زمره پژوهش

نفر از جامعی کارکنان سازمان تامین اجتومایی   961ی کاربر ی است. حجم نوونی آماری بی تعدا  هاپژوهش

-گیری تصا فی سا ه انتخاب گر ید. برای گمر آوری  ا ه باشد کی بی رو  نوونیاستان خراسان جنوبی می

وویمن و همورمن   (، و4192های مور نیاز پژوهش، پرسشنامی ای براساس چهار پرسشنامی استاندار  کورنر )

( طراحی شده اسمت. روایمی و پایمایی پرسشمنامی بما      4192( و ماکسول )4192(، حکاک و هوکاران )4192)

سمازی  استفا ه از تکنیک تحلیل یاملی و آلفای کرونباخ مور  تایید قرار گرفمت. هوننمین از رو  ممدل   

 ه گر ید. نتایج تحقیمق نشمان   های تحقیق استفااف ار لی رل جهت آزمون فرضییمعا لات ساختاری و نرم

ز گی شغلی بر متغیرهای جو مسووم سمازمانی و تروممای    ا  کی متغیرهای سبک رهبری زهرآگین و فلات

-سازمانی  ر سازمان تامین اجتوایی استان خراسان جنوبی، تاثیر معنا اری  ارند. هوننین نقش میمانجی 

ز گمی شمغلی بما تروممای     ی زهمرآگین و فملات  گری متغیر جو مسووم سازمانی  ر راب ی بین سبک رهبر

 سازمانی مور  تایید قرار گرفت.

ی؛ سمازمان  جو مسمووم سمازمان   ی؛سازمان یتروما ؛نیگرآزه یسبک رهبر ی؛شغل یفلات ز گ های کلیدی:واژه

 تأمین اجتوایی.  
 

 

 

سبک گری جو مسموم سازمانی در ارتباط بین نجیمیا .(1444) رجائی، زهرا؛ پور، سمیرا؛ جوان، فاطمه؛ بنی هاشمی، سید علی.  استنا :

  . 111-244(، 61)11. های مدیریت عمومیپژوهش، یسازمان یتروما ی باشغل یزدگفلات و نیگآزهری رهبر

 DOI: 10.22111/JMR.2024. 46583.6058 

      42/42/1443تاریخ ویرایش:           11/46/1442تاریخ  ریافت: 

 41/44/1444تاریخ انتشار:          21/43/1443تاریخ پذیر : 

 نویسندگان          ©حق مؤلف        دانشگاه سیستان و بلوچستانناشر:          علمی پژوهشی    نوع مقالی: 
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 مقدمی
های امروزه دانش مدیریت رفتار سازمانی نسبت به علوم و دانش موجود در حوزه سرمایه

ده شده است. دلیل این امر آن است که متغیرهای مختلف و انسانی و علوم مدیریت، بسیار پیچی

جدیدی در آن وارد شده که هر کدام از این متغیرها باعث بروز پیامدهای منفی و مخرب بر 

طور جدی در سازمان شوند. یکی از این متغیرها، خشونت سازمانی است که باید بهسازمان می

های امروزی، با تارهای غیرکارکردی در سازمانچنین رفبررسی شده و کنترل گردد. وجود این

 (. Roostaee, 2015)شود عنوان لبه تاریک دانش مدیریت رفتار سازمانی نام برده می

-شوند و بهها میدر سطح وسیعی، باعث بروز اثرات مخرب در سازمان اینگونه رفتارهاامروزه 

 :Hormann & Vivian, 2005) گیرندعنوان یک پدیده نوظهور و مهم مورد توجه قرار می

اند، با کمبود منابع مالی، رکود هایی که در معرض این نوع ضربه روحی قرار گرفتهسازمان .(162

و نتیجه آن جز عدم  (Valiangas et al., 2009: 228)اند رو شدهو احتمالأ ورشکستگی روبه

ب و فشار برای کارکنان نبوده قراری در سازمان و بروز اضطرااعتماد به سازمان و همکاران، بی

  (.Dihimpour & Dolati, 2016: 86) است

-نظریهو  راهبردهااز  یک، یشودیم ادی یسازمان یکه از آن به عنوان تروما یضربات روح نیا

 یسازمان یهایمقابله با ناآرامجهت در  ،سازمانعلوم مدیریت و شده در حوزه  بیان های مهم

ر حوزه رفتار دکه  یاز موضوعات یکاز طرفی، ی  .(Sarlak & Kolivand, 2015: 124) است

 یرهبر ،اندکرده یمعرف یسازمان یموجد تروما یمورد توجه قرار گرفته و آن را به نوع یسازمان

این رهبران با دچار شدن به کمبودها و  (.Zare & Sepahvand, 2017: 193)است  نیزهرآگ

تخصصی خود را از دست داده و در نتیجه جایگاه های مدیریتی، صلاحیت تجربی و کاستی

دانند. آنها تحمل قبول و پذیرش انتقادات مدیریتی خود را به سیار مدیران مرتبط و وابسته می

را سرکوب  یهرگونه تفکر انتقادسازنده در سیستم سازمانی را نداشته و با خودکامکی و تهدید، 

رفتاری و بروز اخلاقیات شخصی با کج نیگآزهر یرهبر .(Schmidt, 2008: 19) کنندیم

باعث  و زنندیسازمانها مهای بلندمدت و عیرقابل جبرانی را به ناکارآمدشان، صدمات و آسیب

 یاسترس، خستگ ،ییجابجا و موجبات گردندیمو ترک خدمت کارکنان  یشغل تیکاهش رضا

عهد کارکنان را فراهم و ت یدلبستگ هشکا ،توسط کارکنان یسازمان یعدالت یدرک ب ،یعاطف

 (. Spranger, 2014) دنآوریم

باشد می یشغل یفلات زدگ دهیپد ترومای سازمانی،از عوامل اثرگذار در  گرید یکی

(Mirkamali et al., 2018: 4).  فلات زدگی شغلی، نقطه ای در مسیر شغلی فرد است که
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 ,Ahmadi & Nadi)کم است  احتمال حرکت در سلسله مراتب سازمان در آینده برای وی بسیار

یک عامل اساسی را به عنوان  یشغل و پیشرفت ریکارکنان، ارتقاء در مس اکثراز آنجا که  .(2019

تمام  یبرا یشغل یزدگکنند، مسأله فلاتیقلمداد مو نمادی مهم در تعیین موفقیت شغلی 

 یزدگفلات قت،یحق در (.Oriarewo et al., 2013: 3)است  حائز اهمیت یاها، مسألهسازمان

های سرمایه یشغلو مسیر در کارراهه  و پیشرفت تیاست که موفق یعوامل نیاز مهمتر یشغل

 یریادگیکاهش  کنندهبیان یشغل یزدگ. فلاتسازدیمواجه م یجد تهدیدسازمان را با  انسانی

-مغان میرا برای فرد به ار یاحساس شکست و افسردگ یرکود بوده و نوع و شرفتیعدم پ ی،فرد

 یدرخور توجه برا اریبس یامقوله ی،شغل یزدگفلات دهیپد (.Sue et al., 2017: 195) آورد

کل  ،بر کارکنان و به تبع آن یو مضر ینشود، اثرات منف تیریکه اگر مد سازمان است؛ چرا

 و یشغل یبر فرسودگ یشغل یزدگفلات یمنف راتیتاث دهندهانها نشپژوهش جیسازمان دارد. نتا

عامل کاهنده  ،(Khanifar, 2015: 70) بر کارکنان یمنف یروان راتیتاث ،ترک خدمت کارکنان

-میبه کار  یو دلبستگ یتعهد سازمان دهنده درکاهشمخرب و  یکارکنان و عامل یشغل تیرضا

 و بروز جادیدر ا تواندیم سالم یدهند که جو سازمانها نشان میپژوهش ،گریطرف د از .باشد

 جادیآنان؛ ا یو نوآور تیخلاق ؛هیبهبود روح صمیمات ودر ت کلیه افرادکارکنان؛ مشارکت  انگیزه

 یجو سازمان ،وجود نیبا اباشد.  ر... موث و (Heydari et al., 2018: 68) ینیکارآفر یفضا

 یروان یفشارها که. درصورتیباشد یفشار روانبه عنوان عامل مهم بوجود آوردنده  تواندیم ناسالم

تواند تهدیدکننده اهداف سازمانی باشد، منجر به می رو شود،با افزایش روبهسازمان یک  در

 ,.Zare et al)تحلیل نیروها شود و در نهایت کیفیت عملکرد کارکنان سازمان را کاهش دهد 

وری و ها، عملکرد، بهرهگیریدر سازمان منجر به اثرات منفی بر تصمیممسموم  جو (.25 :2017

سازمانی در کالبد و جسم جو سازمان،  تیّسمدیگر، حاصل وارد کردن عبارتشود. بهذهن می

ها باعث بروز فشارهای روانی بالا و گونه سازمانگردد. اینمنجر به بروز جو مسموم سازمانی می

شوند که بسیار بالاتر از مسائل و مشکلات سطح نارضایتی قابل توجهی در کارکنان سازمان می

مخرب است  یروابط انسان یجهینت ی،و فشار روان یناخشنودو روزمره در کار است. معمولی 
(Too & Harvey, 2012: 174.)  

و  یاجتماع یهاتیارائه حما ی،اجتماع نیتام یهااستقرار نظام با اجتماعیسازمان تأمین

از  یردارو برخو یعدالت اجتماع نقش اساسی در استقرار یخصوص ی واجتماع یهامهیب یاجرا

توسعه  تاًیو نها یرشد معنو یتوسعه همه جانبه ملهای افراد و تیو قابل هاتیرفاه متناسب با ظرف

سازمان ترین سرمایه هر سازمان و موتور محرکه تحول در سرمایه انسانی مهمدارد و  یاجتماع
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 یدمات جدموجب ورود ص یسازمان یبه تروما یتوجهیکه ب ییجا آن از ی است واجتماع نیتام

 یکننده تروما جادیعوامل ا ییباشد، لذا شناسا انباریسازمان ز یارب تواندیبه سازمان شده و م

از  هانمازسااز  ریبسیا؛ بخصوص که است تیحائز اهم اریکاهش آن بس یو راهکارها یسازمان

 ناپذیر بجتناا گیزد تفلا ،ندرومی پیش نشد مسطح سمت به یاجتماع نیتامسازمان  جمله

 یلاتیاصلاح ساختار تشک و رندییسرعت در حال تغ به یسازمان یامروزه ساختارها و دبو هداوخ

از اهداف اصلاح  یکی یسازکوچکو  انجام شد 13۱۱در سال  نیز یاجتماع نیسازمان تأم

ن ساختار آن اشاره نمود تا شدمسطح  و به تخت توانیروند م نیا جیاز نتای بوده که ساختار

فلات و  یشغل یکوتاه شدن مراحل ترق و این خود باعث نمود کسب  یرقابت یاتهیمز ،بتوان

احساس  یدر القاکننده نوع یت شغللاامر بدان معناست که تجربه ف نیاگردد. زدگی شغلی می

در کنار  زیرا در برطرف کردن آن کنند یسع دیو سازمانها با رانیاست که کارکنان، مد یافسردگ

د، کارگزار و نیروی انسانی از اهمیت بالایی در مسیر تحقق اهداف سازمان، ساختار و نها

ها در هر منابع انسانی نقش جدی در انجام صحیح مأموریت ،و به همین خاطرند برخوردار

 گونهنیبروز ا ازعوامل،  نیبتوانند با شناخت اباید  یاجتماع نیتام سازمان رانیمدو سازمان دارد 

و  رانیمد تی. با توجه به حساسندینما یریکارکنان جلوگ نبی در و متبوع سازمان در ها کنش

حوزه منابع  تیبه اهم شتریتوجه ب یدر راستا یاجتماع نیتامسازمان  یمسئولان منابع انسان

بالاتر و ارائه  وری منجر به بهره این مسئله حوزه، نیدر ا یسازمان یهایماریو رفع ب یانسان

. حال با توجه به آنچه که مطرح شد، تحقیق رجوع سازمان خواهد شدبه ارباب ترتیفیخدمات باک

تواند به عنوان متغیر حاضر به دنبال پاسخ این سوال است که آیا جو مسموم سازمانی می

میانجی، رابطه بین سبک رهبری زهرآگین و فلات زدگی شغلی با ترومای سازمانی را تحت تاثیر 

 قرار دهد؟ 
 

 پژوهشچارچوب نرری و پیشینۀ 
هووارد (، ترومای سازمانی را براساس تعریف ارائه شده توسط 2411) هورمن شاناوانویوپاتو

ای است که اگر در یک سازمان ترومای سازمانی پدیده»کند: (، چنین تعریف می1۱۱1) نیاست

های های سازمانی، افراد درون سازمان و حتی خانوادهرسوخ کند، شوک بزرگی به همه گروه

شود. این شکستن ساختارهای محافظتی و دفاعی سازمان میکند و منجر به درهمارکنان وارد میک

در یک «. گرددپدیده در نهایت منجر به احساس دلسردی شدید، ناامیدی و یاس در سازمان می

های شدید ناگهانی به سازمان که معمولأ به دلیل سوء عملکرد ارکان ها و تکانتعریف دیگر، ضربه

نامند. به سازمان شامل محیط، فناوری، ساختار، اهداف و افراد سازمان است، را ترومای سازمانی می
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عنوان مثال، زمانی که ارکان سازمان )کارکنان و مدیران( با عملکرد نامناسب خود، چهره سازمان را 

نان و سازمان با در ابعاد ذینفعان و جامعه خراب کنند و موجب بدبینی آنها به سازمان شوند؛ کارک

 :Sarlak & Kolivand, 2015) شوندرو میروانی روبه-مادی و فشارهای روحی-های معنویزیان

رو هستند، کارکنانشان دچار ناامیدی و یاس بوده و هایی که با ترومای سازمانی روبهسازمان .(129

ها، بروز رفتن انگیزهدستآینده روشنی را برای خود و سازمان متصور نیستند. این امر منجر بع از 

براساس  (.Ahmadi & Shirazi, 2014: 95) شودافسردگی و در نهایت تقلیل انرژی سازمانی می

هایی است که همه یکی از چهرهمانی زسا حیرو تضربا هکننداداره هچهر ،های سازمانینظریه چهره

ونی، باید از خود بجا بگذارند. ها جهت ادامه بقا در هنگام رویارویی با محیط پرآشوب بیرسازمان

العمل مناسب دادن عکسها به مثابه موجودات دارای بقا، باید از توان بالایی در جهت نشانسازمان

ها بتوانند در شود تا سازماندر برابر ضربات وارده بر پیکره خود برخوردار باشند. این امر باعث می

 دهند. های پرتلاطم امروزی به حیات خود ادامهمحیط
 

 (4192کورنر ) ترومای سازمانی های ظهورمشخصی: 9شواره جدول

 تعریف مشخصات

ناامیدی و یاس حیهرو بروز  
زه لازم بینی و روحیه در بین افراد سازمان و در نتیجه کاهش انرژی و انگیرفتن خوشاز دست

 برای انجام کارها

عصبانیت، ترس و  دجوو

 افسردگی در کارکنان
در بین کارکنان سازمان و بروز روابط همراه با پرخاشگری و ترس ظهور افسردگی  

 هویت پایین آمدن سطح

مانیزسا  
مانیزسا هویتکمرنگ شدن   

 در سسترو ا ابضطرا بروز 

 نمازسا
 گیری سریع اضطراب و استرس در بین کلیه کارکنان سازمانشکل

 یت و امنیت کارکنانتاکید بر روابط درونی جهت ایجاد حما داخلی بطروا بر تمرکز

 و نمازسا عدم ارتباط بین

 محیط
 نگاه به محیط بیرون به عنوان یک نیروی تهاجمی و دشمن

 

زدگی شغلی، متغیر مورد بررسی دیگر در این مطالعه، فلات زدگی شغلی است. منظور از فلات     

ح بالاتر سازمانی ای از مسیر شغلی است که در آن مرحله امکان ترقی به سطورسیدن به مرحله

 نیتاو و یشاستر ،فاستر .(Sani Hassan et al., 2006)میسر نباشد و یا این امکان کاهش یابد 

زدگی در سازمان، احساس ناکامی روانی و ناامیدی است که معتقدند که بروز فلات (2444)

دائم یا موقت  که با توقفای و شغلی خود، زمانیکارکنان سازمان در مسیر ترقی و پیشرفت حرفه

کنند که بیان می (244۱) نگولاو آ رینگوآکنند. در پژوهش دیگری، رو شوند، آن را تجربه میروبه
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اگر کارکنان سازمان، احساس عدم ارتقا در سلسله مراتب سازمانی را دریابند یا مشکلاتی در این 

 دهد.زدگی شغلی رخ میمسیر مشاهده کنند، فلات
 

 رفتار شغلی و یولکر بر  نهاآ اتثرا و شغلی ز گیمتغیر فلات بر ثیرگذارتا ملایو :4شواره جدول

(Feldman & Vitez, 1988) 

 مداخلات مدیریتی تاثیر بر نگر  و یولکر  ز گی شغلیمنابع فلات

 بینی نادرست پرسنلپیش

 دفاعی سازمان استراتژی

 شرایط کسب و کار بیرونی

 رشد سازمانی پایین

 یهای شغلکاهش نگرش

 مدتتداوم عملکرد خوب در کوتاه

فراهم نمودن زمینه بازنشستگی کارمندان با عملکرد 

 پایین یا ترک  آنها

 ها با افزایش منابعفراهم شدن ستاره

 ارتباطات بین فردی در شغل

 تضاد نقش

 جو سازمانی

 فرسودگی شغلی و استرس

 های شغلی ضعیفنگرش

 عملکرد ضعیف

 مدیریت پیشگیری از استرس

 رخش شغلیچ

 های مطالعاتی خارج از آموزشفرصت

 ارتقا و ترقی پایین

 های بیرونیکمبود پاداش

های غیرمشروط عدم توازن در پاداش

 های پاداشسیستم

 های شغلی ضعیفنگرش

 عملکرد ضعیف

 

 های ارتقاطراحی مجدد سیاست

 طراحی مجدد سیستم جبران

 

 پایین بودن هویت شغلی

 کاهش انگیزش درونی

ایین بودن مفهوم شغل کاهش تنوع پ

 در مهارت

 زوال نگرش شغلی قابل قبول بودن

 حداقل عملکرد

 

 تشکیل واحدهای کار طبیعی

 ایجاد روابط با مشتری

 ترکیب وظایف

 های بازخوردباز بودن کانال

 بارگیری عمودی

های فردی اختیار و نیازها و ارزش

 امنیت در مسیر شغلی

 نیاز کم به رشد

 لی مناسب عملکرد راکدشغ نگرش
 های اطلاعات مسیر شغلیسیستم

 تداوم پاداش، مشروط به عدم رکود عملکردی

 های سیستم انتخابکاستی

 کمبود آموزش

 های فردیها و مهارتتوانایی

 درک ناکافی از بازخورد

 های شغلی ضعیفنگرش

 عملکرد ضعیف

 بهبود آموزش

 بازطراحی سیستم انتخاب

 رزیابی و بازخورد عملکردهای ابهبود سیستم

 

ن کنارکا ایبر آن منفی نتااایج و شغلی گیزدارتباااط معناااداری بااین فاالات کلی ربهطو

 شغلی ضایتر تار و یاا  پاایین مانی زسا تعهد توان بهاین نتایج منفی میجمله  از وجود دارد.

در ساازمان  زدگی شغلی تکارکنانی که با فلا (.Wang, et al., 2014: 323) اشاره کرد کمتر

کناد. ایان افاراد عاواملی از قبیال      شوند، تمایل به کار در آنهاا کااهش پیادا مای    رو میروبه
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 & Oriarewo, Agbim)کنناد  ناامیدی، احساس گناه و شکست و استرس بالا را تجربه مای 

Owoicho, 2013: 5  .) 

گین را نخستین بار یک محقق آمریکایی به نام جین لیپمن بلومن، مفهوم رهباری زهارآ  

مطرح کرد. وی اعتقاد داشت که بعضی از رهبران باا باروز برخای از رفتارهاای خاود باعاث       

شاوند. از نظار بلاومن،    بندی و افتراق در کارکنان رده پایین خود و یاا زیردساتان مای   قطب

های مختلف تجاری نیز مشااهده  سبک رهبری زهرآگین علاوه بر مسائل سیاسی، در سازمان

، به کسانی گفتاه  بلومن-لیپمنرهبران زهرآگین از نظر  (.Heppell, 2011: 243)شده است 

ها و افاراد  ها، سازمانمدت و منفی بر جامعه، کمیتهصورت عمده اثرات طولانیشود که بهمی

 -Lipman) شاود گذارند. این اثرات منفی از طریق رفتارهای مخرب این افراد ایجااد مای  می

Blumen, 2005 .) 
گیرانه یا رهبری زهرآگین را به عنوان یک ناوع سابک از   ی، رهبری سختمحققان دیگر

مندی از طرف سرپرست، کارفرما یاا  دانند که در آن رفتارهای تکرارشونده و نظامرهبری می

اندازد. این رفتارها از طریق بروز مواناع در  شود و منافع سازمان را به خطر میرهبر انجام می

اف، کاهش اثربخشی درون سازمانی، کااهش رضاایت و انگیازش    انجام وظایف و رسیدن اهد

دیگار،  عباارت باه  (.Einarsen et al., 2010: 211)شاود  کارکنان و یا تحلیل منابع انجام می

رهبری زهرآگین بیانگر نوعی از روابط را در درون ساازمان اسات کاه درصاورت وجاود آن،      

خشی و کارایی در سازمان، ذره ذره ناابود  روابط کاری سازنده و سالم دچار تزلزل شده و اثرب

تواند در وضاعیت  در یک سازمان، محیط کار می (.Marturano & Gosling, 2008)شود می

روانی، جسمی، رفاهی، اجتماعی و عملکردی کارکنان اثر مستقیم یا غیرمستقیم باا تااثیرات   

سازمانی بیان  سمّیتوم رو، مفهاز این (.Too & Harvey, 2012: 171)منفی و مثبت بگذارد 

کامی است که کارکنان سازمان را از کار جادا کارده و عازت    گردد که به معنی درد و تلخمی

این سموم سازمانی که بر بدناه ساازمان تزریاق     (.Stark, 2003)گیرد نفس آنها را نشانه می

 تیریماد ی، فرهناگ سامّ  کنند، شامل شده و سازمان را تبدیل به یک سازمان زهرآگین می

بناابراین طباق بررسای ادبیاات و پیشاینه       (.Reed, 2004: 69)ی است سمّ ی یا رهبریسمّ

-پژوهش، به اعتقاد محققین، سبک رهبری زهرآگین با وجود اهمیت بالای آن جازو سابک  

 هایی است که در نیمه تاریک یا پنهان رهبری قرار دارد.
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 پیشینی تحقیق 

( تحقیقای باا عناوان    2421ی، باقری و هوشمند )باش رزگاه، رستگار، عین علملکی مین

 "شاناختی تأملی بر نقش ترومای سازمانی بر بدبینی سازمانی با نقش تعدیلگر سرمایه روان"

انجام دادند. جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه کارکنان دانشگاه سمنان باود کاه از باین    

ند. نتایج نشان داد کاه تروماای   گیری تصادفی ساده انتخاب شدنفر به روش نمونه 213آنها 

سازمانی تاثیر مثبت و معناداری بر بدبینی ساازمانی دارد. همچناین، سارمایه روانشاناختی     

 کند.رابطه بین ترومای سازمانی و بدبینی سازمانی را تعدیل می

( تحقیقی تحات عناوان   2421ی، ابراهیم زاده دستجردی و ابراهیم پور )هارون ینیقائدام

 یرهبار  قیا کاار از طر  طیدر محا  یانحرافا  یکار بر رفتارها طیدر مح یقلدر ریتاث یبررس"

 یکارکناان دانشاگاه آزاد اسالام    آن یجامعاه آماار  انجام دادند.  "مخرب یو رهبر نیزهرآگ

کاوکران تعاداد    یریا گنمونه قیکه از طر نفر بودند 664 )خوراسگان( به تعداد واحد اصفهان

 جیانتا  .سااده انتخااب شادند    یتصاادف  یریا گروش نمونه قینفر به عنوان نمونه از طر 244

در  یانحرافا  یمخرب بر رفتارهاا  یرهبر قیکار از طر طیدر مح ینشان داد که قلدر قیتحق

در  یانحراف یبر رفتارها نیزهرآگ یرهبر قیدارد و از طر یمثبت و معنادار ریکار تاث طیمح

 .دارد یمثبت و معنادار ریتاث نیز کار طیمح

باا   یشاغل  یزدگا فلات انیدر رابطه م یسازمان یتفاوت یب یانجینقش م (2421) مهربان

شاامل   یجامعه آمار را انجام داد. زیکارکنان ادارات آموزش و پرورش شهر تبر یسلامت ادار

و  یبودناد کاه بار اسااس جادول کرجسا       زیپرورش شهر تبر و همه کارکنان ادارات آموزش

سااده   یتصاادف  یریا گونه مورد مطالعه باه روش نموناه  عنوان نم نفر به 241مورگان تعداد 

افازار  باا اساتفاده از نارم    یمعادلات ساختار کیها از تکنداده لیمنظور تحلانتخاب شدند. به

پاژوهش نشاان داد کاه     هیحاصل از آزمون فرض یکمّ یهاافتهیاستفاده شد.  Lisrel یآمار

و  یکارکناان رابطاه منفا    یت ادارباا سالام   یساازمان  یتفااوت یو ب یشغل یفلات زدگ انیم

 یبا سالامت ادار  یشغل یزدگفلات انیدر رابطه م یسازمان یتفاوتیوجود دارد و ب یمعنادار

 .داشته است یانجینقش م

گری سکوت سازمانی را در ارتباط باا  ( در پژوهشی، نقش میانجی241۱زارع و سپهوند )

رد بررسای قارار دادناد. نتاایج ایان      دو متغیر سبک رهبری زهرآگین و ترومای سازمانی ماو 
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پژوهش حاکی از ارتباط مثبت و معنادار سبک رهبری زهرآگین و تروماای ساازمانی و باین    

رهبری زهرآگین و سکوت ساازمانی باوده اسات. همچناین نقاش متغیار میاانجی ساکوت         

سازمانی در رابطه بین دو متغیر سبک رهبری زهرآگین و تروماای ساازمانی تاییاد گردیاد.     

توانناد زمیناه باروز    های این پژوهش موید این مطلب است که رهباران زهارآگین مای   فتهیا

 ترومای سازمانی را از طریق حاکم ساختن جو سکوت سازمانی تسریع بخشند.

 دلبساتگی  بار  زهارآگین  رهباری  تأثیر ( در پژوهشی به بررسی241۱شکوه و نیک پور )

 باشدمی همبستگی -توصیفی تحقیق روش .دولتی، پرداختند هایسازمان در کارکنان کاری

 دولتای  هاای ساازمان  کارکناان  شامل آماری، جامعه. است شده انجام پیمایشی روش به که

. شادند  انتخااب  نموناه  حجام  عناوان  به نفر 341 تعداد و است( سازمان هفت) کرمان شهر

 ماورد  یابزارهاا . اسات  حجم با متناسب ایطبقه تحقیق، این در گیرینمونه روش همچنین

 و( 2441) اشاامیت زهاارآگین رهبااری پرسشاانامه دو هااا،داده آوریجمااع جهاات اسااتفاده

 همچناین  و ساازه  و محتاوایی  روایای  کاه  باشاد می( 2441) باکر و شافیلی کاری دلبستگی

 سااختاری  معاادلات  ساازی مادل  از هاا داده تحلیل برای. است رسیده تایید به ها­آن پایایی

 مدل به توجه با. باشندمی AMOS و SPSS استفاده، مورد افزارهاینرم و است شده استفاده

 رهباری  آمیاز، تاوهین  رهباری  یعنای  آن ابعااد  و زهارآگین  رهبری که گفت توانمی نهایی

 دلبساتگی  بار  باودن  بینای پیشغیرقابل و رهبری طلبیجاه رهبری، خودشیفتگی خودکامه،

 گاردد مای  پیشنهاد حاصله نتایج به توجه با. گذارند­می معنادار و منفی تأثیر کارکنان کاری

 رهباری  سابک  آمادن  وجاود  باه  از گیاری پایش  جهات  در لازم سازوکارهای و اقدامات که

 .آید عمل به دولتی هایسازمان در زهرآگین

 رهباری  سبک تاثیر بررسی تحقیق خود را انجام از ( هدف241۱پور و همکاران ) عیدی

 نقاش  باا  جواناان  و ورزش وزارت کارکناان  شاغلی  نگیبیگاا  و سازمانی بدبینی بر زهرآگین

 دساته  در و اسات  توصایفی  صاورت  باه  تحقیاق  روش. عناوان کردناد   ماکیاولیسام  میانجی

 ورزش وزارت رسامی  کارکنان کلیه شامل تحقیق آماری جامعه. دارد قرار کاربردی تحقیقات

 نفر 114 تعداد گانمور جدول اساس بر تحقیق نمونه حجم. بود نفر 331 تعداد به جوانان و

 ناماه  پرساش  چهاار  تحقیاق  اساتفاده  ماورد  ابازار . شادند  انتخااب  ساده تصادفی صورت به

 ،(244۱) آلاس روث ماکیاولیسام  ناماه  پرسش ،(2441) اشمیت زهرآگین رهبری استاندارد
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. باود ( 2441) ریسل و بانای شغلی بیگانگی و( 244۱) کالاگان سازمانی بدبینی نامه پرسش

 تاییاد  رازی دانشگاه ورزشی مدیریت اساتید از نفر 6 وسیله به هانامه پرسش واییمحت روایی

 بارای . شادند  تعیاین  14/4 و 11/4 ،11/4 ،1۱/4 ترتیاب  به هانامه پرسش این پایایی و شد

 اساتفاده  با مسیر تحلیل مدل و پیرسون همبستگی ضریب آزمون از ها،داده تحلیل و تجزیه

 بار  زهارآگین  رهبری که، داد نشان نتایج. است شده استفاده Amos و Spssافزارهای نرم از

. دارد مثبتای  تاأثیر  14/4 و 13/4 تاثیر ضریب با ترتیب به شغلی بیگانگی و سازمانی بدبینی

 34/4 و 32/4 اثار  ضاریب  باا  را میاانجی  نقاش  ماکیاولیسام  که کرد ادعا توانمی همچنین،

-مای  ایفاا  شغلی بیگانگی و سازمانی بدبینی بر نزهرآگی رهبری تأثیر برای ترتیب به صدم،

 .کند

 بنادی رتباه  و ای باه شناساایی  ( در مطالعاه 2411زارع، ابراهیمی، سنجقی و رمضاانی ) 

 فرهناگ  باروز  در تاثیرگاذار  عااملی  عناوان به سازمانی مسموم جو ایجاد در متغیرهای موثر

 میازان  جهات  از رآگینزها  سازمانی پرداختند. آنها نشان دادند کاه سابک رهباری    مسموم

 دارند.   اول قرار رتبۀ در 1۱1/4 وزن با اهمیت

 ساازمانی  مساموم  جاوّ  نقش بررسی تحلیل پژوهش خود، ( در2416حکاک و همکاران )

را ماورد مطالعاه قارار     ساازمانی  ساکوت  میانجی نقش گرفتن نظر در با سازمانی اینرسی بر

 تحقیقاات  ناوع  از داده هاا  آوریجمع ظرن از و کاربردی هدف، لحاظ از حاضر پژوهش. دادند

 224 تعاداد  را پژوهش آماری جامعه. می آید شماربه پیمایشی مطالعات شاخه از و توصیفی

 تشاکیل  شیراز در جنوبی زاگرس گاز و نفت بهره برداری شرکت ستاد رسمی کارکنان از نفر

 انتخااب  نفر 134 تعداد هب اینمونه ساده، تصادفی گیرینمونه روش از استفاده با. است داده

 آن هاا  تحلیال  برای. شد آوریجمع استاندارد پرسشنامه از استفاده با پژوهش هایداده. شد

 مادل . شاد  استفاده Smart PLS آماری افزارنرم و ساختاری معادلات سازیمدل روش از نیز

 وّجا  کاه  مای دهاد   نشاان  پاژوهش  نتاایج . بود برخوردار مطلوبی برازش از تحقیق مفهومی

یافتاه  . دارد ساازمانی  اینرسی و سازمانی سکوت با معناداری و مثبت رابطه سازمانی مسموم

 ساازمانی  اینرسای  و سازمانی سکوت بین معنادار و مثبت رابطه وجود بر دلالت تحقیق های

 .دارد
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نقش میانجی بادبینی ساازمانی   »( تحقیقی با عنوان 2421) 1توتار، توزکوگلو و سارخانوو

انجاام دادناد. جامعاه آمااری ایان      « بین بی تمدنی در محل کار و سکوت سازمانیدر رابطه 

نفر باه عناوان    411های خدماتی آنکارا بود که از بین آنها تحقیق کارکنان شاغل در شرکت

نزاکتی در محل کار و سکوت سازمانی رابطاه  نمونه انتخاب شدند. نتایج نشان داد که بین بی

نزاکتی در محل کار و ش میانجی بدبینی سازمانی در رابطه بین بیمعناداری وجود دارد و نق

 سکوت سازمانی تایید شد.

ای تحت عناوان تروماا در ساازمانهای غیردولتای باه      ( در مقاله2411) 2ووین و هورمان

-نشیبپرداختند و محور  تیمامور یرانتفاعیغ یهاسازماندر یسازمان یتروما دهیمطالعه پد

 علائام و  شاناخت با  دهید بیآس یهادر سازمان هامداخله و یضربه روانمرتبط با مهم  یها

را تروماا ساازمانی   هاا  یژگا یاز و یامجموعاه تحلیال نمودناد و   شود. یکه مانع آن م یاثرات

کارکناان،   زةیا رفاتن  انگ  لیا تحل ،یکاهش تعهاد ساازمان   ردند که سببک میو ترس فیتوص

در سازمان، رکاود،   یو نوآور تیکاهش خلاق ،یعملکرد سازمان، جو نامناسب  سازمان عفض

باه   یادیاعتیب ،یقراریاسترس و اضطراب، غمناک بودن، ب ،یو کاهش منابع مال یورشکستن

 ،یدیااو ناام أسیاا ۀیااحاااکم شاادن روح ،یسااازمان تیااهمکاااران و سااازمان، کاااهش هو

 ۀیسرما ،یزمانسا یوفادار ان،یو از دست دادن مشتر زاربه برند سازمان، سهم با یرسانبیآس

را  ODو استراتژیهای توسعه ساازمانی یاا    شودیها، مو تنزل درجه و رتبۀ سازمان یاجتماع

 در این زمینه پیشنهاد نمودند.

  "زهارآگین  رهبری و انسانی منابع  "عنوان ( در رساله دکتری خود با2411) 3ماکسول

 را ساازمانی  اثربخشای  و یوربهاره  روحیاه،  زهارآگین،  رهباری  وجود اینکه با کندمی بیان

 اوقاات  گاهی و کارکنان دیدگاه بررسی به صرفا گرفته تحقیقات صورت ولی کندمی تخریب

 است پرداخته سازمان در سمی رفتارهای به رسیدگی زمینۀ چگونگی در هاسازمان برخورد

 را ساازمان  در سامی  رفتارهاای  وجود باید که انسانی مدیران منابع دیدگاه تحقیقات این و

 ایان  باردن  ازباین  بارای  اناد. ناداده  قرار مورد بررسی را کنند، رسیدگی آنها به و شناسایی

                                                 
1. Tutar, Tuzcuoğlu & Sarkhanov 
2. Vivian & Hormann 

3. Maxwell 
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 مخارب  اثارات  باا  انسانی منابع برخورد مدیران چگونگی بررسی پووهش این هدف شکاف،

 رهباران  باا  برخاورد  کاه تجرباه   مادیرانی  از نفر 7 با پووهش این در بود. زهرآگین رهبری

 آمیز،توهین خودکامگی، رفتارهای پژوهش از قسمتی در و شد صاحبهم داشتند، را زهراگین

 ابعااد  عناوان  باودن باه   بینای پیش غیرقابل و ارتباطات طلبانه،جاه رفتارهای خودشیفتگی،

 .شد تعیین زهرآگین رهبری

 تیبه قرار گرفتن در وضع رگذاریکارگر تأث کیواکنش  راتیتأث یبررسبه  (2414)1کورنر

-تناسب فرد ،یفلات شغل ممفاهی از استفاده با پرداخت یدرون گروه یعضابر ا یفلات شغل

 کیا  و. باود  رگاذار یها نسبت به پاسخ کارگر تأثاز گزاره یامجموعه ،یسازمان، و جو سازمان

 یبگذارد. کارگر ریکه با آن در ارتباط است تأث یبر درون گروه تواندیم یکارگر با نفوذ شغل

 ینییپاا  یسات، ناه تنهاا بهاره ور    زدگی شغلی را تجربه کرده ات فلا یمؤثر ریکه به طور غ

-یمتوسال ما   زیمکرر شغل ن رییو تغ یریگکناره بت،یمانند غ یمنف یارهادارد، بلکه به رفت

هاا و  تواند بر نگارش یم یرفتار نیگروه متوجه آن شوند، چن یاعضا ریکه سا یشود. هنگام

واکنش  راتیتواند با تأثیم یشدن سازمان یاجتماع ندیفرآ. بگذارد منفی ریآنها تأث یرفتارها

مقابلاه کناد.    اناد رفتارهای منفی افرادی که فلات شغلی را تجربه کرده رمؤثریافراد با نفوذ غ

باشاد کاه    یقو یبه اندازه کاف یسازیاجتماع ندیاست که فرآ ریپذامکان یامر در صورت نیا

 تیا موقع یها با فارد دارا گروه و ارتباط آندرون  یاعضا یشخص یهایژگیو یبتواند بر برخ

انتظارات عملکرد، و انتظارات نقش روشان   ،یشغل شرفتیکه در آن پ یطیمح جادیبا ا یشغل

 .است غلبه کند
 

 های تحقیقمدل مفهومی و فرضیی

 اناد؛ پرداختاه  یساازمان  تروماای  ی بار زدگفلات ریتأث بررسی به معدودی هایپژوهش

همچاون   یموضاوعات  همچناین، . رودباه شامار مای    ناو زمیناه،  یان  ابنابراین، پژوهش در 

سازمان ترومازده  کیکه از مشخصات  یکار یهازهیو انگ یژو از دست رفتن انر یافسردگ

که ضرورت پرداختن به این تحقیاق را   شودی، مشاهده مهااست به وضوح در بدنه سازمان

نه تحقیق، فرضیات تحقیق حاضار  از این رو براساس مبانی نظری و پیشی .کندمضاعف می

 به این شرح است:
                                                 

1. Conner 
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 دارد. معناداری ریتأث یسازمان یبر تروما یشغل یزدگ. فلات1

 دارد. معناداری ریتأث یسازمان یبر تروما نیگآزهر ی. سبک رهبر2

 دارد. معناداری ریتأث یبر جو مسموم سازمان یشغل یزدگ. فلات3

 دارد. معناداری ریتأث یمانبر جو مسموم ساز نیگآزهر ی. سبک رهبر4

 دارد. معناداری ریتأث یسازمانجو مسموم سازمانی بر ترومای . 1

 ریتاأث  یجاو مساموم ساازمان    یانجیا باا نقاش م   یسازمان یبر تروما یشغل یزدگفلات .6

  دارد. معناداری

ی تاأثیر  جو مسموم ساازمان  یانجیبا نقش م یسازمان یبر تروما نیگآزهر یسبک رهبر .1

 دارد.  ریمعنادا

 های پژوهش، مدل مفهومی پژوهش مطابق شکل زیر است:باا توجه به فرضیه
 

 
( وووین و 4192)4( و ماکسول4192) 9محقق ساختی بر اساس کورنر پژوهش ) یمدل مفهوم :9شواره شکل

 ((4196) حکاک و هوکاران ( و 4192) 3هورمن
 

 شناسی پژوهشرو 

هاای  شاود. داده مطالعات کاربردی محساوب مای  پژوهش حاضر از نظر هدف انجام، جزو 

                                                 
1. Conner 
2. Maxwell 
3. Vivian & Hormann 
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 باشند.  پیماایشی می -تحقیق حاضر از نوع توصیفی 

جامعه آمااری این پژوهش، کارکنان سازمان تأمین اجتماعی خراسان جناوبی هستنااد.   

از آنجا که روش شناسی مدلیابی معادلات ساختاری، تا حدود زیادی با برخی از جنباه هاای   

تاوان از اصاول تعیاین حجام نموناه در تحلیال       ری شاباهت دارد، مای  رگرسیون چند متغی

تعیاین حجام نموناه در مادلیابی معاادلات سااختاری        باه منظاور  رگرسیون چند متغیری  

در تحلیل رگرسیون چند متغیری نسبت تعداد نموناه   (.Hooman, 2014: 22) استفاده نمود

در غیار اینصاورت نتاایج حاصال از     کمتر باشد.  1)مشاهدات( به متغیرهای مستقل نباید از 

نسابت   (.Hirro & et al., 1995: 105) معادله رگرسیون چندان تعمایم پاذیر نخواهاد باود    

( و 1۱14مشاهده به ازای هر متغیر مستقل را هالینساکی  و فلاورت)    14محافظه کارانه تر 

 11گارفتن   اند. از دیدگاه جیمز استیونس حتی در نظر( پیشنهاد نموده1۱13میلر و کانس)

بین در تحلیل رگرسیون چند گانه با روش معمولی کمتارین  مشاهده به ازای هر متغیر پیش

(. 22، 1314آیاد )هاومن،   مجذورات استاندارد، یک قاعده سر انگشتی خوب به حساب مای 

و باا   انسیا پس به طور کلی در روش شناسی مدلیابی معادلات سااختاری بار اسااس کووار   

مشاهده باه   11تا  1تواند بین تعیین حجم نمونه می زرلیآموس و ل یارهااستفاده از نرم افز

 گیری شده تعیین شود:ازای هر متغیر اندازه

5q  - n - 15q 

 n)ساوالات( پرسشانامه و    تعداد متغیرهای مشاهده شده یا تعداد گویه هاا  qدر آن  که

یا سوال اسات، حجام    گویه 34حجم نمونه است. پس به طور مثال اگر پرسشنامه ای دارای 

  (.Ahmadi & Salehi, 2000: 314) می باشد 114نمونه این تحقیق حداقل 

 یزدگا فالات در زمیناه  ( 2414کاورنر )  یبر اساس مادل نظار   تحقیق حاضرپرسشنامۀ 

 نیزهارآگ  یرهبر نهیزم ( در2411ماکسول ) یبر اساس مدل نظر دیگرو پرسشنامۀ  یشغل

 (13۱1حکاک و همکااران )  یبر اساس مدل نظر ایهپرسشنام طراحی شده است. همچنین

( 2411و هورمن ) نیووو یبر اساس مدل نظر ایهو پرسشنامدر زمینه جو مسموم سازمانی 

گویه باا طیف پانج   26طراحی شده است. این پرسشناامه شامل  یسازمان یتروما نهیزم در

امل جنسایت، سان،   بااشد. همچنین، چهار پرسش عمااومی شا  ( می4تایی لیکرت )جدول 

 میزان تحصیلات و سابقه کار نیز در پرسشنامه لحاظ شده است.
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 سمازی طیف لیکرت پنج  رجیکوّی :2شواره جدول

 کاملاً مموافق مموافق موتنع مخالف کاملاً مخالف گ ینی انتخابی

 1 4 3 2 1 امتیااز

 

 تحقیق حاضرهای پرسشنمامی ابعا  و گویی :2شواره جدول

 شوماره سوالات هاتعدا  گویی بع پرسشنامیمن ابعا 

 1-6 6 (2414کورنر ) فلات زدگی شغلی

 1۱-11 1 (2411و هورمن  ) نیووو ترومای سازمانی

 26-24 1 (2416) حکاک و همکاران جو مسموم سازمانی

 1-14 1 (2411ماکسول ) سبک رهبری زهرآگین

 

روش مادل بیاارونی اساتفاده شاده      در این پژوهش برای ارزیاابی روایی پرسشنااامه از 

است. بدین صورت که پرسشناامه به تعدادی از صاحب نظران و اساااتید راهنمااا و مشااور    

ها نظرخاواهی گردیاد کاه باه اتفااق      داده شده و از آنها در ماورد سوالات و ارزیاابی فرضیه

فاای کرونباااخ   های محاسبه پایااایی، ضاریب آل  پرسشناامه را تایید نماودناد. یکی از روش

محاسابه گاردد،    1/4است. چناانچه ضریب آلفای کرونباااخ بارای یاک مقیاااس بایش از      

 شود. پایاایی آن مقیااس مطلوب ارزیاابی می
 

 های م العیخروجی آلفای کرونبماخ سمازه :6شواره  جدول

 ابعا 
تعدا  

 سوالات

شوماره 

 سوالات

آلفای 

 کرونبماخ

 16۱/4 6-1 6 فلات زدگی شغلی

 141/4 26-24 1 جو مسموم سازمانی

 111/4 14-1 1 رهبری زهرآگین

 144/4 1۱-11 1 ترومای سازمانی

 111/4 26-1 26 کل پرسشناامه
 

بدسات آماده اسات. بنااابراین پایااایی       111/4در این مطالعه ضریب آلفاای کرونباااخ   

 ها مطلوب ارزیاابی گردیده است.پرسشناامه

درصاد از   1/33درصد از پاساخگویان را ماردان و    ۱/66اد که نتایج آمار توصیفی نشان د

 اند. پاسخگویان را زنان تشکیل داده

 44تاا   34درصاد باین    ۱/66ساال،   34درصد از پاسخگویان در رده سنی کمتر از  3/1
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درصد از  13/4 باشند.سال می 14درصد بالای  3/1سال و  14تا  44درصد بین  6/16سال، 

درصاد از   1/33ساال و   14تا  1 انیدرصد از پاسخگو 1/13سال سابقه و  1تا  3 انیپاسخگو

جاو  بیشاترین میاانگین مرباوط باه متغیار       .کار دارناد سال سابقه  14از  شتریب انیپاسخگو

 باشد.( می11/3) فلات زدگی( و کمترین میانگین مربوط به متغیر 12/3) مسموم سازمانی
 

 های پژوهشیافتی

های پژوهش حاضر، آزمون کفایت حجم نمونه وتحلیل دادهیهدر اولین مرحله از تجز

به دست  444/4در سطح معناداری  11/4برابر  KMOانجام شده است. مقدار آماره آزمون 

دهنده توان آماری و کفایت حجم نمونه ، نشان1/4آمد که با توجه به بالا بودن این مقدار از 

مون چولگی و کشیدگی به جهت بررسی مورد بررسی در این پژوهش است. در ادامه آز

 بودن متغیرهای پژوهش انجام گرفت. وضعیت نرمال
 

 : نتایج حاصل از آزمون نرمال بو ن7جدول شواره

 جو مسووم سازمانی ترومای سازمانی گینآسبک رهبری زهر فلات ز گی شاخصها

 -36/4 -14/4 -24/4 -24/4 1چولگی

 -2۱/4 -14/4 -42/4 -42/4 2کشیدگی

 نشان داده شده است. 1تایج آزمون پیرسون بین متغیرهای پژوهش نیز در جدول ن
 

 : نتایج آزمون هوبستگی میان متغیرهای پژوهش1جدول شواره
 فلات  

 ز گی

 سبک رهبری

 گینآزهر

ترومای 

 سازمانی

جو مسووم 

 سازمانی

 61/4 11/4 66/4 1 فلات زدگی

 61/4 11/4 1 66/4 سبک رهبری زهراگین

 41/4 1 11/4 11/4 ی سازمانیتروما

 1 41/4 61/4 61/4 جو مسموم سازمانی

 

کوچکتر  41/4با توجه به آنکه سطح معناداری در کلیه متغیرهای پژوهش از مقدار 

توان ارتباط معنادار بین متغیرهای مستقل و درصد می ۱1است، درنتیجه با اطمینان 

 وابسته را پذیرفت. 

 
                                                 

1. Skewness 
2. Kurtosis 



 

 

 

 

 

 
 .. .و نیگآزهری سبک رهبرگری جو مسووم سازمانی  ر ارتباط بین میانجی   

 

191 

 
 لی تاییدی  ر حالت استاندار : تحلیل یام4شکل شواره

 

در حالت استاندارد، قابل قبول و  %34، بار عاملی سوالات بالاتر از 2با توجه به شکل 

معنادار خواهد بود. همچنین در حالت معناداری، مقادیر با عاملی برای سوالات، بیش از 

تایید قرار  نامه موردتوان نتیجه گرفت که کلیه سوالات پرسشاست. بنابراین می ۱6/1

 توانند متغیر پنهان را به خوبی بسنجند.گرفته و می
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 t- value: تحلیل یاملی تاییدی  ر حالت  3شکل شواره 

 

توان گفت دهد که میمتغیرهای پژوهش را در حالت معناداری نشان می 3شکل شماره 

برازش مناسبی شوند و مدل مفهومی نیز دارای همه سوالات، معنادار و قابل قبول تلقی می

 است. 

 های پژوهشآزمون فرضیی

-افزار لیزرل جهت بررسی صحت فرضیهدر این پژوهش از مدل معادلات ساختاری و نرم

افزار را در حالت سازی با استفاده از نرمنتایج مدل 4های تحقیق، استفاده شده است. شکل 

 دهد.ن میسازی را در حالت استاندارد نشانتایج مدل 1داری و شکل معنی
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  اری(: مدلسازی معا لات ساختاری )معنی2شکل شواره

 

سازی معادلات ساختاری، بار عاملی بین متغیرهای مستقل و داری مدلدر حالت معنی

، کلیه مقادیر از 4قرار گیرد. با توجه به شکل  -۱6/1یا کمتر از  ۱6/1وابسته باید بیش از 

 های پژوهش دارد.بیشتر است که این موضوع دلالت بر تایید فرضیه ۱6/1
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  (: مدلسازی معا لات ساختاری )ضریب استاندار2شکل شواره 

 

حالت استاندارد مدل مفهومی تحقیق را به تصویر کشیده است. مقادیر بارهای  1شکل 

کننده میزان تغییرات متغیر وابسته به ازای یک واحد تغییر در عاملی در این شکل بیان

های تحقیق آورده شده است. همانطور نیز آزمون فرضیه ۱متغیر مستقل است. در جدول 

 اند.  شود، تمامی فرضیات مستقیم مورد تائید قرار گرفتهمی که در این جدول ملاحظه
 

 : خلاصی فرضیی اول تا پنجم1جدول شواره 

 
 نتیجی مقایسی مقدار استاندار  مقدار معنا اری

 تایید ۱6/1<12/2 34/4 12/2 فرضیه اول

 تایید ۱6/1<۱4/2 34/4 ۱4/2 فرضیه دوم

 تایید ۱6/1<16/3 31/4 16/3 فرضیه سوم

 تایید ۱6/1<11/3 34/4 11/3 یه چهارمفرض

 تایید ۱6/1<11/3 34/4 12/2 فرضیه پنجم

داری اثر میانجی از آزمون سوبل استفاده شده است. برای بررسی فرضیه ششم و معنی

 دهد. گری را نشان مینتایج آزمون میانجی 14جدول 
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 انیجو مسووم سازم: بررسی اثر متغیر میانجی متغیر 91جدول شواره 

-Zمقدار آماره آزمون سوبل 

Value 
 مسیر ساختاری تحقیق

61/1 
 وفلات زدگی شغلی متغیر جو مسموم سازمانی نقش میانجی را در رابطه بین متغیرهای 

 .ترومای سازمانی دارد

 

 

 

 

 

گر ضریب مسیر بین متغیرهای مستقل و میانجی است. مقدار بیان aدر رابطه بالا، مقدار 

as  دهد. متغیرهای استاندارد این مسیر را نشان مینیز خطایb  وbs دهنده نیز نشان

ضریب مسیر و خطای استاندارد بین متغیرهای میانجس و وابسته هستند. با توجه به مقدار 

توان نتیجه بیشتر است، می ۱6/1(، چون مقدار آن از 61/1حاصل شده از آزمون سوبل )

غیر جو مسموم سازمانی نقش میانجی را در رابطه درصد، مت۱1گرفت که در سطح اطمینان 

 در جامعه مورد بررسی دارد. فلات زدگی شغلی و ترومای سازمانیبین متغیرهای 

داری اثر میانجی در این تحقیق نیز از آزمون سوبل برای بررسی فرضیه هفتم و معنی 

 نشان داده شده است. 11استفاده شده است که نتایج آن در جدول 
 

 جو مسووم سازمانی: نتایج آزمون معنی  اری اثر متغیر میانجی 99شواره جدول 

 مقدار آماره آزمون سوبل
Z-Value 

 مسیر ساختاری تحقیق

62/۱ 
سبک رهبری متغیر جو مسموم سازمانی نقش میانجی را در رابطه بین متغیرهای 

 .ترومای سازمانی دارد وگین آزهر

 

 

 

 

 در این رابطه:

96.161.7
)03.0*07.0()03.0*61.0()07.0*47.0(

)47.0*61.0(

)()()(

222222

222222











sssasb

ba
Value

baba

96.162.9
)03.0*05.0()03.0*61.0()05.0*47.0(

)47.0*61.0(

)()()(

222222

222222











sssasb
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Value

baba
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، ۱6/1( و بزرگتر بودن از مقدار 62/۱دست آمده از آزمون سوبل )ار بهبا توجه به مقد

در رابطه بین جو مسموم سازمانی درصد،  ۱1توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان می

نیز  12کند. جدول ، نقش میانجی را ایفا میگین و ترومای سازمانیآسبک رهبری زهر

شود، مدل مفهومی ور که ملاحظه میدهد. همانطهای برازش مدل را نشان میشاخص

 تحقیق حاضر از برازش مطلوبی برخوردار است. 
 

 : نتایج براز  مدل معا لات ساختاری94جدول شواره

سازی معا لات های مدلشاخص

 ساختاری

حدو  مور  

 تایید
 نتیجی آمده ستمقدار بی

/df2Χ (1-1) 14/3 تایید 

 تایید ۱1/4 ۱/4 بزرگتر از (NFIشاخص برازش هنجار شده )

 تایید ۱6/4 ۱/4بزرگتر از  (GFIشاخص نیکویی برازش )

 تایید 1۱/4 1نزدیک به  (AGFIشده )شاخص نیکویی برازش اصلاح

( یا شاخص برازش TLIلوییس)-شاخص توکر

 (NNFIهنجار نشده )
 تایید ۱1/4 ۱/4بزرگتر از 

 تایید ۱4/4 ۱/4بزرگتر از  (IFIشاخص برازش افزایشی )

 تایید ۱4/4 ۱/4بزرگتر از  (CFIاخص برازش تطبیقی )ش

 تایید 11/4 6/4بزرگتر از  (PNFIشاخص برازش هنجار شده مقتصد )

ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد 

(RMSEA) 
 تایید 46/4 41/4کمتر از 

 تایید ۱4/4 ۱/4بزرگتر از  (RFIشاخص برازش نسبی )

 تایید 13/4 4نزدیک به  (RMR)ریشه میانگین مربعات باقیمانده 

 

 گیریبحث و نتیجی

های موجود در محیط کار، تاثیر بسزایی بر کل سازمان داشاته و  های روانی و تنششوک

ها و تواند عملکردهای سازمانی، گروهی و فردی را تحت تاثیر قرار دهد. یکی از این تنشمی

یا ترومای سازمانی است که اماروزه   های عصر حاضر، ضربه روحیهای موثر بر سازمانپدیده

گیر آنها شده است. در این راستا هدف از مطالعاه حاضار، بررسای    ای گریبانبه طور فزاینده

زدگی شغلی و سبک رهبری زهرآگین بر ترومای سازمانی از طریاق جاو مساموم    تاثیر فلات

ایان رواباط بار     های تحقیق حاضر نشان داد که تماامی سازمانی است. نتایج حاصل از یافته

 یکدیگر تاثیر معناداری دارند.
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 دارد.معنااداری   ریتأث یسازمان یبر تروما یشغل یزدگفلاتبراساس فرضیه اول پژوهش، 

شاود، شارایط   در این راستا به مدیران سازمان تأمین اجتماعی خراسان جنوبی پیشنهاد مای 

 یاضااف  یروبه باالا  یریپذرکتحرا برای کارکنان سازمان فراهم کنند؛  یسلسله مراتب عیترف

کارکناان را  شغلی  پیشرفت مسیرساازند؛   ممکن را برای کارکنان سازمان( عیترف ی)به عبارت

 نکنند.نی روا ناکامیو  یمیدانا سحساابه طور موقت یا دائم متوقف نکنند تا کارکنان 

داری معنا ریتأث یسازمان یبر تروما نیگآزهر یسبک رهبربراساس فرضیه دوم پژوهش، 

. به این مفهوم که هر چه رهبران سازمانها کارکنان خاود را نادیاده بگیرناد و باه آناان      دارد

شوند و بدین شکل اهمیتی ندهند، بیشتر باعث ایجاد ضربه روحی به آنها و سازمان خود می

ایان یافتاه در    (.Dehghani Soltani et al., 2020: 180)گیارد  ترومای سازمانی شاکل مای  

( و دهقانی سلطانی، مصباحی و میرزاصاادقی  241۱ر با مطالعه زارع و سپهوند )تحقیق حاض

 یخراساان جناوب   یاجتمااع  نیسازمان تأمباشد. در این راستا به مدیران ( همسو می2424)

دهناد را بارای   شود، افراد مناسبی که کار مفید و موثری برای سازمان انجام میپیشنهاد می

 ،یشاغل  یزهیا انگ زانیا موجاب کااهش م  ن انتخاب کنند تاا  نقش برجسته رهبری در سازما

 یکاارگروه  ،یورعملکارد و بهاره   زانیکاهش م ،یشغل تیکاهش احساس امن بت،یغ زانیم

های منفی یک رهبر در محایط ساازمان و کاار    در سازمان نشوند؛ تنها بر روی جنبه محدود

 نباشاد؛  ی خاود شخصا  باه اهاداف   دنیمربوطه فقط رس رانیمدتمرکز نداشته باشند؛ هدف 

 ییو کاارا  یباعاث کااهش اثربخشا    کاه  کنانه و مخارب فانجام دادن اعمال تفرقه ا ازرهبران 

 شود، خودداری کنند.می به اهدافشان دنیها در رسسازمان

معنااداری   ریتاأث  یبر جو مسموم سازمان یشغل یزدگفلاتبراساس فرضیه سوم پژوهش، 

 شود؛ یاسازمانی و تعاملات بهبود عملکرد  منجر بهتواند جو سازمانی سالم می د. در واقع،دار

و  کارده ساوءظن   و پر از اساترس  کاری را ناسالم ممکن است محیط و مسموم سازمانی جو

در  (.Kazemi, et al., 2016: 190) افاراد داشاته باشاد    و بر عملکرد سازمان نامطلوبیاثرات 

 مسیردر شاود،  پیشانهاد مای   یان جناوب خراس یاجتماع نیسازمان تأماین راستا به مدیران 

نشوند؛ امکان ارتقای مقام و کسب موفقیت بار   نبادنراز  وی دصعو مانع مندرکا شغلی ترقی

 مبنای عدالت را برای کارکنان خود فراهم کنند.

 ریتاأث  یبر جاو مساموم ساازمان    نیگآزهر یسبک رهبربراساس فرضیه چهارم پژوهش، 
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( و عیادی پاور، یوسافی، زردشاتیان و     241۱و نیاک پاور )  که همسو با مطالعه شاکوه   دارد

ی خراساان جناوب   یاجتمااع  نیسازمان تأمدر این راستا به مدیران  .باشد( می241۱عیدی )

شود، برای کارکنان امنیت و استقلال شغلی ایجاد کنند؛ میاان تالاش و پااداش    پیشنهاد می

 کتر به میلآن  پیدر  که نناکرکا شغلی یهاسسترا یشافزاتوازن برقارار کنناد تاا ماانع     

، شوند؛ عادالت را در پااداش و پرداختهاا رعایات کنناد تاا       دهدمی یشافزا هارا در آن شغل

 ضعف ،پایین هنگیزو ا حیهرو ،مالی ،گااااردشتأخیر ،غیبت قبیلاز  توجهی قابل منفی اتثرا

نناد تاا   کاهش دهند و ساختار فیزیکی و شغلی سالم ایجاد ک خصومت را شیو افزا تتباطاار

 مانع ایجاد جو مسموم سازمانی شوند. 

براساس فرضیه پنجم پژوهش، جو مسموم سازمانی بر ترومای سازمانی تااثیر دارد. لاذا،   

شاود جاو ساالمی در ساازمان     در این راستا به مدیران سازمان تامین اجتماعی پیشنهاد مای 

ر پایه رهباری مشاارکتی   همراه با صمیمیت میان خود و کارکنانشان ایجاد کنند که بیشتر ب

باشد تا آمرانه و دستوری، تا از این طریق کارکنان نیز شجاعت طرح موضاوعات خاود را باه    

 مدیرشان داشته باشند.  

جو  یانجیبا نقش م یسازمان یبر تروما یشغل یزدگفلاتبراساس فرضیه ششم پژوهش، 

 یاجتمااع  نیسازمان تاأم ران لذا، در این راستا به مدی دارد.معناداری  ریتأث یمسموم سازمان

کارکناان از ضاربات و    یتجرباه جمعا  شود، تا حد امکاان ماانع   پیشنهاد می یخراسان جنوب

 توجه کنند. سازمان یو دفاع یمحافظت یساختارهاشوند؛ به وارده به سازمان  یشوک ها

باا نقاش    یساازمان  یبار تروماا   نیگآزهار  یسبک رهبربراساس فرضیه هفتم پژوهش، 

 نیساازمان تاأم  در این راستا باه مادیران    دارد. معناداری ریتأث یمسموم سازمانجو  یانجیم

شود، مانع یاأس و ناامیادی در ساازمان شاوند؛ بارای      ی پیشنهاد میخراسان جنوب یاجتماع

 کارکنان و مدیران انگیزه ایجاد کنند؛ بر ارضای نیازهای ارباب رجوع تمرکز کنند.

دل مفهومی پژوهش حاضر در ساایر ساازمانها نیاز    شود در تحقیقات آتی، مپیشنهاد می

شود متغیرهای تحقیق حاضار باا متغیرهاای    مورد بررسی قرار گیرد. همچنین، پیشنهاد می

دیگری همچون بدبینی سازمانی، سکوت سازمانی، خودسانسوری، و ... نیز مورد آزمون قارار  

 گیرند.  
 

 



 

 

 

 

 

 
 .. .و نیگآزهری سبک رهبرگری جو مسووم سازمانی  ر ارتباط بین میانجی   

 

199 

 منابع فارسی 
های محیطی سازمانی که باه مادیریت   (. طراحی و توضیح جنبه2414) سکندرو شیرازی، ا ریدوناحمدی، ف

 .146-۱1، (2)3، های دولتیمدیریت سازمان .پردازدترومای روانی در بخش عمومی می

(. تأثیر رهبری زهارآگین بار تروماای    2424) عیمهو میرزاسادقی، نریم ، مصباحی، مهدیدهقانی سلطانی، م

  .114-11۱(،3)14مطالعات منابع انسانی، . نه و ماکیاولیستیسازمانی با ترویج رفتارهای ریاکارا

(. تأثیر عوامل ایجادکننده ترومای سازمانی بر ترک خدمت کارکنان 2416) سنو دولتی، ح هدیپور، مدیهم

 .146-11، (4)۱تحقیقات مدیریت منابع انسانی،  . نظامی

(. بررسی تأثیر سابک رهباری   241۱) سینحدی، عیو  شیرینزرتشتیان،  هرام،، یوسفی، بامرانپور، کیدیع

 .زهرآگین بر بدبینی سازمانی و بیگانگی شغلی کارکنان وزارت ورزش و جوانان با نقش میانجی ماکیاولیسام 

 .112-131(، 1۱)12، مطالعات مدیریت ورزشی

ایل به سازمانی و تم مسموم(. جو 2416) عیدهو روستایی، س عید، سپهری، سمین، زارعی، اضل الهکاظمی، ف

، شناسی زنان(زن و جامعه )جامعه .استرس شغلی و فرسودگی شغلی گر نقش میانجی تبیینترک شغل: 

1(32،) 11-142.  

(. بررسی تاثیر قلدری در 2422)علیرضا پور، و ابراهیم ضازاده دستجردی، ر، ابراهیمعباس هارونی، قائدامینی

)مطالعاه   ریق رهبری زهار آگاین و رهباری مخارب    محیط کار بر رفتارهای انحرافی در محیط کار از ط

 .1۱-31، (14)11، شناسیمجله مطالعات جامعه .موردی: دانشگاه آزاد اسلامی اصفهان )خوراسگان((
(. نقش جوّ مسموم بار اینرسای   2411) سید نجم الدینو موسوی،  رجامزارع، ف ضا،سپهند، ر حمد،حکاک، م

مطالعاات   .شرکت بهره برداری نفت و گاز زاگارس جناوبی   سازمانی با نقش میانجی سکوت سازمانی در
  .114-14۱، (3۱)14، و انرژی در صنعت نفت راهبردی

 (. بررسی رابطه بین جو سازمانی و مدیریت تعارض2411) هدی، مدواییو  عسگریان، مصطفی، زهراحیدری، 

 . 14-61 (،3)1، روانشناسی صنعتی/سازمانی تازه هایاز دیدگاه دبیران. 

فرهنگ  مدیریترفت.  برونفلات شغلی و ارائه راهکارهای عملی  روانی(. بررسی ابعاد 2411) سینح یفر،خن
 .111-11(، 12)4، سازمانی

(. 2421)هوشامند  ، غبلاه و باقری قر حسنعین علی، معباس علی؛ رستگار،  رتضی؛ملکی مین باش رزگاه، م

)مورد مطالعاه:   یشناختروان یۀسرما لگرینقش تعد با یسازمان ینیبر بدب یسازمان یبر نقش تروما یتأمل

 . 136-111(، 31)11 فصلنامه فرهنگ در دانشگاه اسلامی، (.کارکنان دانشگاه سمنان

سالامت اداری  باا  شاغلی   فلات زدگیتفاوتی سازمانی در رابطه بین (. نقش میانجی بی2421) وادمهربان، ج

 .12-11(، 1)3 ،انداز آموزشچشمو  مدیریتکارکنان ادارات آموزش و پرورش تبریز. 

(. رابطاه فالات   2411) دریاس و فتحی، امال ، خلیل بیگی، کصلاح الدین، ابراهیمی، سید محمدمیرکمالی، 

، مادیریت توساعه و تحاول   کارکناان.  شغلی ، استرس شغلی و فرسودگی خدمتتمایل به ترک  باشغلی 

11(36) ،1-۱. 
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پایاان   .عصار رفسانجان  . دانشگاه ولیسنجشسازی و ان: مفهومسازم مسموم(. جو 2411)عیده روستایی، س

 نامه. 

هاای  سازمانی در بیمارساتان  ترومای(. عوامل ایجادکننده 2411) کولیوند، پیر حسین و سرلک، محمد علی

هاای  نشاریه مادیریت ساازمان   بیمارستان خاتم الانبیاء.  مورد مطالعهکاهش آن:  هکارهایخصوصی و را
 . 124-14۱(، 1)4، دولتی

بنادی عوامال   (. شناساایی و اولویات  2416) حسان ناژاد، م و عارف حمود رضا، اسماعیلی، معلینژاد، شریعت

فرآیناد مادیریت و   های دولتی با استفاده از روش دلفی فازی. شغلی در سازمان زدگی ایجادکننده فلات
 .161-141(، 4)2۱، توسعه

ساازمانی باا توجاه باه      ترومایسبک رهبری زهرگین بر  (. بررسی نقش2411)ضا و سپهوند، رزارع، فرجام 

ناو در   رهیاافتی . )مطالعه موردی: کارکنان دانشگاه آزاد و پیام نور شیراز( نقش میانجی سکوت سازمانی
 .211-11۱(، 1)14، مدیریت آموزشی

بندی عوامل (. شناسایی و رتبه2411)جید و رمضان، م محمد ابراهیم؛ سنجقی، سیح؛ ابراهیمی، ممین، اعزار

 ،مطالعات رفتاار ساازمانی  سازمانی. مسموم فرهنگ  شایندعنوان پیسازمانی به مسموممؤثر بر ایجاد جو 
6(1 ،)1-23 . 

Refrences  
Ahmadi, F. & Shirazi, E. (2014). Designing and explaining the environmental 

aspects of the organization that administers psychological trauma in the 

public sector. Management of Government Organizations, 3(2), 91-106. (In 

Persian) 

Applebaum, S. H., & Roy-Girard, D. (2007). Toxins in the workplace: affect on 

organizations and employee. Corporate Governance: The international 

journal of business in society, 7(1), 17-28. 
Byrne, J. A. (2002). After Enron: The Ideal Corporation. Business week, 68-74. 

Conner, D. (2014). The effects of career plateaued workers on in-group 

members’ perceptions of P-O fit. Employee Relations, 36(2), 198-212. 

Dehghani Soltani, M. , Mesbahi, M. & Mirzasadeghi, N. (2020). The effect of 

toxic leadership on organizational trauma by promoting hypocritical and 

Machiavellian behaviors. Human resource studies, 10(3), 159-184. (In 

Persian) 

Dihimpour, M. & Dolati, H. (2016). The effect of factors causing organizational 

trauma on the desertion of military employees. Human resource 

management research, 9(4), 81-106. (In Persian) 

Eidipour, K., Zoroastrian,  S., Yousefi, B. & Eidi, H. (2019). Investigating the 

effect of toxic leadership style on organizational pessimism and job 

alienation of Ministry of Sports and Youth workers with the mediating role 

of Machiavellianism. Kazemi, F., Zare, A.,  Sepehri, S. & roostaee, S. 

https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/6692?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/6692?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/journal-number/38457/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%B3%D9%88%D9%85-%D8%A8%D9%87%D8%A7%D8%B1-1394-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-2-%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%BE%DB%8C-10-?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://www-sid-ir.translate.goog/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=170330&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=38730&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=451189&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fa/journal/JournalList.aspx?ID=7990&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/181539?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/181539?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/journal-number/42727/%D9%BE%DA%98%D9%88%D9%87%D8%B4-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D9%86%D9%87%D9%85-%D8%B2%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-1396-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-4-%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%BE%DB%8C-30-?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/journal-number/42727/%D9%BE%DA%98%D9%88%D9%87%D8%B4-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D9%86%D9%87%D9%85-%D8%B2%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-1396-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-4-%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%BE%DB%8C-30-?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://smrj-ssrc-ac-ir.translate.goog/?_action=article&au=11171&_au=%DA%A9%D8%A7%D9%85%D8%B1%D8%A7%D9%86++%D8%B9%DB%8C%D8%AF%DB%8C+%D9%BE%D9%88%D8%B1&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://smrj-ssrc-ac-ir.translate.goog/?_action=article&au=13389&_au=%D8%A8%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%85++%DB%8C%D9%88%D8%B3%D9%81%DB%8C&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://smrj-ssrc-ac-ir.translate.goog/?_action=article&au=10091&_au=%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86++%D8%B9%DB%8C%D8%AF%DB%8C&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fA/Journal/SearchPaper.aspx?writer=276880&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fA/Journal/SearchPaper.aspx?writer=11781&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fA/Journal/SearchPaper.aspx?writer=64324&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fA/Journal/SearchPaper.aspx?writer=309212&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc


 

 

 

 

 

 
 .. .و نیگآزهری سبک رهبرگری جو مسووم سازمانی  ر ارتباط بین میانجی   

 

201 

(2016).  Organizational toxic atmosphere and tendency to leave job: 

Clarifying the mediating role of job stress and job burnout. Women and 

society (sociology of women), 8(4), 75-102. (In Persian) 

Einarsen, S., Schanke Aasland, M., & Skogstad, A. (2010). Destructive 

Leadership Behavior: A Definition and Conceptual Model, The Leadership 

Quarterly, 18(3), 207-216.  

Feldman, D. C., & Weitz, B. A. (1988). Career plateaus reconsidered. Journal 

of Management, 14(1), 69-80. 

Foster P. B.; Shastri, T., & Withane, S. (2004). The Impact of mentoring on 

career plateau and turnover intentions of management accountants. Journal 

of Applied Business Research, 20(4), 33-42. 

Gattiker, U. E., & Larwood, L. (1990). Predictors for careers advancement in 

the corporate hierarchy. Human Relations, 43(8), 703–726. 

Gheadamini Harouni, A., Ebrahimzadeh Dastjerdi, R. & Ebrahimpour, A. R. 

(2022). Investigating the effect of bullying in the workplace on deviant 

behaviors in the workplace through Toxic leadership and destructive 

leadership (Case study: Islamic Azad University of Isfahan (Khorasgan)). 

Journal of sociology studies, 15(54), 35-59. (In Persian) 

Griffin, R. W., & O’Leary-Kelly, A. M. (2004). The dark side of organizational 

behaviour. San Francisco:Jossey-Bass.  

Hakak, M.; Sephond, R.; Zare, F. & Mousavi, N. (2018). The role of toxic 

atmosphere on organizational inertia with the mediating role of 

organizational silence in South Zagros Oil and Gas Exploitation Company. 

Human resource management in the oil industry, 10(39), 149-174. (In 

Persian) 

Heppell, T. (2011). Toxic Leadership: Appling the Lipman-Blumen Model to 

Political Leadership. Representation, 47(3), 241-249. 

Heydari, Z. , Askarian, M. & Dawai, M. (2018). Investigating the relationship 

between organizational climate and conflict management. News of 

industrial/organizational psychology, 1(3), 65-74. (In Persian) 

Hormann,  S.,  &  Vivian,  P.  (2005).  Toward  an  understanding of 

organizations  and  how  to  intervene  in  them. Traumatology,   11(3), 159-

169.  

Judge, T., Piccolo, R. & Kosalka, T. (2009). The bright and dark sides of leader 

traits: A review and theoretical extension of the leader trait paradigm. The 

Leadership Quarterly, Vol. 20, 855-875.  

Kellerman, B. (2004). What Every Leader Needs to Know About Followers. 

Harvard Business Review, 85(12), 1-10. 

Khanifar, H. (2015). Investigating the psychological dimensions of the career 

plateau and providing practical solutions for exit. Culture of Management, 

https://www-sid-ir.translate.goog/fA/Journal/JournalList.aspx?ID=4247&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fA/Journal/JournalList.aspx?ID=4247&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://jss.tabriz.iau.ir/?_action=article&au=2589520&_au=Abbas++Gheadamini+Harouni&lang=en
https://jss.tabriz.iau.ir/?_action=article&au=2589526&_au=Reza++Ebrahimzadeh+Dastjerdi&lang=en
https://jss.tabriz.iau.ir/?_action=article&au=2712671&_au=Ali+Reza++Ebrahimpour&lang=en
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/42954?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/42954?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/174457?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/174457?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/journal-number/52474/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%AF%D8%B1-%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA-%D9%86%D9%81%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%AF%D9%87%D9%85-%D8%A8%D9%87%D8%A7%D8%B1-1398-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-39?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://www-sid-ir.translate.goog/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=171300&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=172984&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fa/journal/SearchPaper.aspx?writer=172986&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fa/journal/JournalList.aspx?ID=4397&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-sid-ir.translate.goog/fa/journal/JournalList.aspx?ID=4397&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/15555?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/journal-number/5821/%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-1385-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-12?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http


 

 

 

 

 

 
 9212، تابستان  61، شواره 91سال ، ییووم تیریمد هایپژوهش

 

202 

4(12), 58-111. (In Persian) 

Lipman Blumen, J. (2005). The Allure Of Toxic Leaders: Why We Follow 

Destructive Bosses and Corrupt Politicians and How We Can Survive Them, 

New York: Oxford University.  

Maleki Main Bash Rozgah, M., Houshmand , Rostgar, A.A., Ain Ali, M. &  

Bagheri Qarabalag, H. (2021).A reflection on the role of organizational 

trauma on organizational pessimism with the moderating role of 

psychological capital (case study: Semnan University employees). the 

Culture Quarterly at the Islamic University, 11(1), 117-136. (In Persian) 

Marturano, A. Gosling, J. (2008). Leadership, the key concepts, Taylor & 

Francis Group: Routlrdge. 

Maxwell, S. M. (2015). An Exploration of Human Resource Personnel and 

Toxic Leadership, Walden University, Doctoral dissertation. 

Mayasari, L. (2009). Managing career plateau professionally in organization 

setting. Journal of human capital, 1(2), 40-61.  

Mehraban, J. (2021). The mediating role of organizational indifference in the 

relationship between job burnout and administrative health of employees of 

education departments in Tabriz. Education management and vision, 3(1), 

55-82. (In Persian) 

Mirkamali , M., Ebrahimi, S., Khalilbeigi , K. & Fathi, E. (2018). The 

relationship between career plateau and willingness to quit, job stress and 

employee burnout. Development and Transformation Management, 36, 1-9. 

(In Persian) 

Ongori, H. and Angolla, J. E. (2009). Paradigm shift in managing career plateau 

in organization: the best strategy to minimize employee intention to quit. 

African journal of business management, 3(6), 268-271 

Oriarewo, G. O.; Agbim, K. C., & Owoicho, M. (2013). Entrepreneurial 

success, knowledge workers plateauing and turnover: the impact of 

relatedness. International Journal of Scientific and Research Publications, 

3(6), 1-7. 

Padilla, A & Hogan, R & Kaiser, R. (2007). The toxic triangle: Destructive 

leaders, susceptible followers, and conducive environments. The Leadership 

Quarterly, 18(3), 176-194.  

Reed, G. E. (2004). Toxic Leadership. Military Review, 84(4), 67-71. 

Roostaee, S. (2015). The toxic atmosphere of the organization: 

conceptualization and measurement. Vali Asr University of Rafsanjan. (In 

Persian) 

Sarlak, M. A. & Kolivand, P. (2015). Factors causing organizational trauma in 

private hospitals and ways to reduce it: the case study of Khatam Al Anbia 

Hospital. Journal of Government Organizations Management, 4(1), 121-

https://ciu-nahad-ir.translate.goog/?_action=article&au=9186&_au=%D9%85%D8%B1%D8%AA%D8%B6%DB%8C++%D9%85%D9%84%DA%A9%DB%8C+%D9%85%DB%8C%D9%86+%D8%A8%D8%A7%D8%B4+%D8%B1%D8%B2%DA%AF%D8%A7%D9%87&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://ciu-nahad-ir.translate.goog/?_action=article&au=9185&_au=%D9%87%D9%88%D8%B4%D9%85%D9%86%D8%AF++%D8%A8%D8%A7%D9%82%D8%B1%DB%8C+%D9%82%D8%B1%D9%87+%D8%A8%D9%84%D8%A7%D8%BA&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://ciu-nahad-ir.translate.goog/?_action=article&au=2040&_au=%D8%B9%D8%A8%D8%A7%D8%B3%D8%B9%D9%84%DB%8C++%D8%B1%D8%B3%D8%AA%DA%AF%D8%A7%D8%B1&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://ciu-nahad-ir.translate.goog/?_action=article&au=9187&_au=%D9%85%D8%AD%D8%B3%D9%86++%D8%B9%DB%8C%D9%86+%D8%B9%D9%84%DB%8C&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-jmep-ir.translate.goog/article_131810_c06e49de8f797352849e0b9141d119c3.pdf?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-jmep-ir.translate.goog/article_131810_c06e49de8f797352849e0b9141d119c3.pdf?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-jmep-ir.translate.goog/article_131810_c06e49de8f797352849e0b9141d119c3.pdf?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://www-jdem-ir.translate.goog/?_action=article&au=15633&_au=%D8%B3%DB%8C%D8%AF+%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF++%D9%85%DB%8C%D8%B1%DA%A9%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://www-jdem-ir.translate.goog/?_action=article&au=2593009&_au=%DA%A9%D9%85%D8%A7%D9%84++%D8%AE%D9%84%DB%8C%D9%84%E2%80%8C%D8%A8%DB%8C%DA%AF%DB%8C&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ipom-journals-pnu-ac-ir.translate.goog/?_action=article&au=43402&_au=%D9%BE%DB%8C%D8%B1%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86++%DA%A9%D9%88%D9%84%DB%8C%D9%88%D9%86%D8%AF&_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://ipom-journals-pnu-ac-ir.translate.goog/article_2642_74024f1e40f5b6b1c02ea9f460c9f000.pdf?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://ipom-journals-pnu-ac-ir.translate.goog/article_2642_74024f1e40f5b6b1c02ea9f460c9f000.pdf?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc
https://ipom-journals-pnu-ac-ir.translate.goog/article_2642_74024f1e40f5b6b1c02ea9f460c9f000.pdf?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc


 

 

 

 

 

 
 .. .و نیگآزهری سبک رهبرگری جو مسووم سازمانی  ر ارتباط بین میانجی   

 

203 

135. (In Persian) 

Shariatnejad, A., Esmaili , M. R. & Arefnejad, M. (2016). Identifying and 

prioritizing the factors that cause job plateauing in government organizations 

using the fuzzy Delphi method. Management and development process, 

29(4), 145-165. (In Persian) 

Sani Hassan, M.; Ismail M., & Uli, J. (2006). Moderating role of job 

performance on the relationship between career plateauing and work 

outcomes among administrative and diplomatic officers in Malaysia, 

University Putra Malaysia. 

Schmidt, A. A. (2008). Development and Validation of the Toxic Leadership 

Scale, University of Maryland, M.Sc. Thesis. 

Spranger, A. (2014). Toxic leadership and organizational engagement. 

Submitted to the Virtual Conference on Moral Leadership and the Journal of 

Virtues and Leadership, Virginia: United States. 

Stark, M. (2003). Time to treat toxic emotions at work. Harvard Business 

School Press, HBS Working Knowledge. 

Su, Tzu-Wei, Jyh-Huei Kuo, Yu-Ha Cheung, Cheng-Ze Hung, Shih-Hao Lu & 

Jen-Wei Cheng (2017). Effect of Structural/Content Career Plateaus on Job 

Involvement: Do Institutional/Occupational Intentions Matter? Universal 

Journal of Management, 5(4), 190-198.  

Too, L., & Harvey, M. (2012). TOXIC workplaces: the negative interface 

between the physical and social environments. Journal of Corporate Real 

Estate, 14(3), 171- 181. 
Tremblay, M., Roger, R. A., & Toulouse, J. M. (1995). Career plateau and work 

attitudes: an empirical study of managers. Human Relations, 48(3), 221–237. 

Tutar, H., Tuzcuoğlu, F., Sarkhanov, T., (2021). The Mediating Role of 

Organizational Cynicism in the Relationship between Workplace Incivility 

and Organizational Silence. TEM Journal, 10 (2), 563‐ 572. 
Välikangas, L., Hoegl, M. & Gibbert, M. (2009). Why learning from failure 

isn't easy (and what to do about it): Innovation trauma at Sun Microsystems. 

European Management Journal, 27(4), 225-233. 

Vivian, P., & Hormann, S. (2015). Persistent Traumatization in Nonprofit 

Organizations. OD Practitioner, 47(1), 25-30. 

Wang, Y. H., Hu, C., Hurst, C. S., & Yang, C. C. (2014). Antecedents and 

outcomes of career plateaus: The roles of mentoring others and proactive 

personality. Journal of Vocational Behavior, 85(3), 319-328. 

Zareza, F. & Sepahund, R. (2017). Investigating the role of Zahragin's 

leadership style on organizational trauma with regard to the mediating role 

of organizational silence. A new approach in educational management, 

10(37), 189-216. (In Persian) 

https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/158032?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/7440?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/7440?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/journal-number/42710/%D9%81%D8%B1%D8%A2%DB%8C%D9%86%D8%AF-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%88-%D8%AA%D9%88%D8%B3%D8%B9%D9%87-%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87-29-%D8%B2%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-1395-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-4-%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%BE%DB%8C-98-?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/120402?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/journal-number/45483/%D8%B1%D9%87%DB%8C%D8%A7%D9%81%D8%AA%DB%8C-%D9%86%D9%88-%D8%AF%D8%B1-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%AF%D9%87%D9%85-%D8%A8%D9%87%D8%A7%D8%B1-1398-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-1-%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%BE%DB%8C-37-?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http


 

 

 

 

 

 
 9212، تابستان  61، شواره 91سال ، ییووم تیریمد هایپژوهش

 

204 

Zare A.; Ebrahimi, M.; Sanjaghi , M. E. & Ramadan, M. (2017). Identifying 

and ranking factors influencing the creation of a toxic organizational 

atmosphere as a precursor to a toxic organizational culture. Organizational 

Behavior Studies, 6(1), 21-34. (In Persian) 
 

 

https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/112767?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/60457?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/60457?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/author/17838?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/journal-number/41734/%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%B4%D8%B4%D9%85-%D8%A8%D9%87%D8%A7%D8%B1-1396-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-1-%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%BE%DB%8C-21-?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http
https://ensani-ir.translate.goog/fa/article/journal-number/41734/%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%B4%D8%B4%D9%85-%D8%A8%D9%87%D8%A7%D8%B1-1396-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-1-%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%BE%DB%8C-21-?_x_tr_sl=fa&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en&_x_tr_pto=sc&_x_tr_sch=http

	7
	7-7

