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Abstract
Introduction: In today's competitive world, highly productive employees are the biggest competitive advantage 
for organizations. Leadership style is one of the factors that can be effective in the occurrence of this mental 
state. The aim of the current research is to determine the correlation of toxic leadership and organizational 
inertia with the mediating role of social loafing among the employees of the Ministry of Sports and Youth.
Methods: The current research is descriptive-correlational. The statistical population of this research is made 
up of 303 managers and experts of the Ministry of Sports and Youth, of which 181 people were selected as a 
statistical sample. Data collection instruments included demographic questionnaire, "Toxic Leadership Scale", 
"Organizational Inertia Questionnaire", and "Social Loafing Questionnaire". The validity of the instruments 
was measured by face validity (by qualitative method), convergent and divergent validity. Also, composite 
reliability and internal consistency reliability were checked and confirmed by calculating Cronbach's alpha 
coefficient of the instruments. Data analysis with Smart PLS software .3 and SPSS. 24 is done.
Results: The model had a good and acceptable fit and all paths (hypotheses) were confirmed with high 
confidence. The analysis of fit indexes of the structural model indicated that the model has a good fit and 
therefore has a high ability to measure the main variable. The weakest correlation is between toxic leadership 
and social loafing.
Conclusions: With the presence of the mediating variable of social loafing in the relationship between 
toxic leadership and organizational inertia, it is significant for the direct path between toxic leadership and 
organizational inertia. The model has a good fit and a high ability to measure the main variable. Also, the 
weakest correlation is between toxic leadership and social loafing. It is suggested that the managers of the 
Ministry of Sports and Youth, by giving importance to the leadership style of the organization, can prevent the 
destructive behavior of the employees, such as loafing, and improve their performance and prevent them from 
leaving the organization.
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چکیده
مقدمــه: در دنیــای رقابتــی امــروز کارکنــان بــا بازدهــی بــالا، بزرگتریــن مزیــت رقابتــی بــرای ســازمان هــا بــه حســاب مــی آینــد. ســبک 
رهبــری یکــی از عواملــی اســت کــه مــی توانــد در بــروز ایــن حالــت روانــی اثرگــذار باشــد. هــدف پژوهــش حاضــر تعییــن همبســتگی 
رهبــری زهرآگیــن و اینرســی ســازمانی بــا نقــش میانجــی گــری طفــره روی اجتماعــی در بیــن کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان مــی باشــد. 
ــان  ــران و کارشناس ــن از مدی ــد. جامعه آماري این پژوهش را 3۰3 ت ــی باش ــتگی م ــی - همبس ــر، توصیف ــش حاض روش کار: پژوه
ــه آمــاری  انتخــاب  ــوان نمون ــه عن ــه صــورت در دســترس ب ــن ب ــد کــه از بیــن آن هــا 181 ت ــان تشــکیل داده ان وزارت ورزش و جوان
 ،)Toxic Leadership Scale( "شــدند. ابزارهــای گــردآوری داده هــا شــامل پرسشــنامه جمعیــت شــناختی، "مقیــاس رهبــری زهرآگیــن
 Social Loafing( "و "پرسشــنامه طفــره روی اجتماعــی )Organizational Inertia Questionnaire("پرسشــنامه اینرســی ســازمانی"
Questionnaire( بــود. روایــی  صــوری ابزارهــا بــه روش کیفــی، روایــی ســازه بــه روش روایــی همگــرا و واگــرا مــورد بررســی قــرار 

گرفــت. همچنیــن پایایــی ترکیبــی و پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ ابزارهــا نیــز بررســی و تاییــد 
شــد. تحلیــل داده هــا بــا نــرم افــزار اســمارت پــی ال اس نســخه 3 و نــرم افــزار اس پــی اس اس نســخه 24 انجــام شــده اســت. 

یافتــه هــا: الگــو از بــرازش خــوب و قابــل قبولــی برخــوردار بــود و تمامــی مســیرها )فرضیه هــا( بــا اطمینــان بــالا مــورد تأییــد قــرار 
گرفتنــد. تحلیــل شــاخص هــای بــرازش الگــو ســاختاری حاکــی از ایــن بــود کــه الگــو دارای بــرازش مناســب و لــذا توانایــی بالایــی در 

انــدازه گیــری متغیــر اصلــی دارد. ضعیفتریــن همبســتگی بیــن رهبــری زهرآگیــن بــا طفــره روی اجتماعــی می باشــد.
نتیجــه گیــری: بــا حضــور متغیــر میانجــی طفــره روی اجتماعــی در رابطــه بیــن رهبــری زهرآگیــن و اینرســی ســازمانی بــرای مســیر 
مســتقیم بیــن رهبــری زهرآگیــن و اینرســی ســازمانی معنــادار می باشــد. الگــو دارای بــرازش مناســب و توانایــی بالایــی در انــدازه گیــری 
متغیــر اصلــی دارد. همچنیــن ضعیفتریــن همبســتگی بیــن رهبــری زهرآگیــن بــا طفــره روی اجتماعــی می باشــد. پیشــنهاد مــي شــود 
ــره  ــه طف ــان از جمل ــازمان ميتوان از بروز رفتارهاي مخرب کارکن ــان، با مهم شــمردن ســبک سرپرستي س ــران وزارت ورزش و جوان مدی

ــع از هدایــت آن هــا به ســمت تــرک ســازمان شــد. روی جلوگیري کرد و عملکرد آن هــا را بهبود بخشید و مان
کلید واژه ها: رهبری زهرآگین، طفره روی اجتماعی، اینرسی سازمانی، کارکنان وزارت ورزش و جوانان.
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حسین عامریان و همکاران

مقدمه 
امــروزه، ســازمان ها رکــن اصلــی جامعــه را تشــکیل داده و 2 عامــل 
ــل در  ــه عام ــت ک ــد از: مدیری ــی آن عبارت ان ــم و حیات بســیار مه
ــود  ــوب می ش ــازمان محس ــرگ س ــا م ــی ی ــد، بالندگ ــات، رش حی
و دیگــری انســان ها کــه گرداننــدگان اصلــی هــر ســازمان 
ــران  ــور ای ــی ورزش در کش ــی و کیف ــعه کم ــند )1(. توس می باش
نیازمنــد ســازمان های ورزشــی اثربخــش و مدیــران ورزشــی 
لایــق، کارآمــد و شایســته اســت. )2(. در مدیریــت ورزش، مدیــران 
ــا،  ــی از آن ه ــه یک ــتند ک ــه هس ــدی مواج ــی ج ــش های ــا چال ب
ــا  ــازمان ه ــت )3(. س ــان اس ــای کارکن ــه رفتاره ــی ب ــی توجه ب
امــروزه نیازمنــد کارکنانــی شــاد و دارای ســلامت روانــی هســتند. 
ــی  ــط کار م ــادی را در محی ــان زی ــان زم ــن، کارکن ــر ای ــلاوه ب ع
ــر  ــل توجهــی ب ــراد بطــور قاب ــرو زندگــی کاری اف ــد، از این گذرانن
ســلامت شــخصی آن هــا تأثیــر مــی گــذارد )4(. در دنیــاي امــروز، 
ســازمان ها دریافته انــد مهمتریــن ســرمایه هاي آن هــا منابــع 
ــر  ــت و پیشــرفت ه ــي در موفقی ــل مهم ــه عام انســاني اســت ک
ســازمان بــوده و هیــچ ســازماني بــدون وجــود آن نخواهد توانســت 

ــد )۵(.    ــورد نظــر خــود دســت یاب ــه تمامــي اهــداف م ب
موفقیــت و شکســت ســازمان هــا بــه عوامــل متعــددی بســتگی 
دارد، کــه کیفیــت مدیریــت و رهبــری در ســازمان یکی از برجســته 
ــم  ــل مه ــری عام ــت و رهب ــت مدیری ــت. کیفی ــن آن هاس تری
موفقیــت مدیریــت منابــع انســانی اســت. یکــی از رویکردهایــی که 
بــه تازگــی مــورد توجــه صاحــب نظــران حــوزه مدیریــت و رهبری 
 )Toxic Leadership( ــن ــری زهرآگی ــت رهب ــه اس ــرار گرفت ق
اســت و بــه عنــوان بعــد پنهــان و ســخت گیرانــه رهبــری از ســوی 
پژوهشــگران معرفــی شــده اســت )۶(. رهبــری زهرآگیــن یکــی از 
ســبک هــای رهبــری نامطلــوب اســت کــه رهبــران ایــن ســبک 
بــه کاســتی هــای مدیریتــی دچــار و فاقــد صلاحیــت تخصصــی 
و تجربــی هســتند. رهبــری زهرآگیــن جایــگاه خــود را وابســته بــه 
دیگــر مدیــران مــی داننــد و  تحمــل انتقــاد ســازنده را ندارنــد و بــا 
ــارة  تهدیــد و اقتدارگــرا، جــای هیــچ گونــه ســؤال و قضــاوت درب
اقدامــات خــود باقــی نمــی گذارنــد و هــر گونــه تفکــر انتقــادی را 
ســرکوب مــی کننــد )۷(. امــروزه ضربــات روحــی بــه عنــوان پدیده 
ای مطــرح مــی گردنــد کــه بطــور گســترده در ســازمان هــا اتفــاق 
مــی افتــد و امــا ایــن در حالــی اســت کــه  بــه خوبــی درک نشــده 
اســت و عــدم کنتــرل و مدیریــت لازم در ایــن خصــوص، موجــب 
ایجــاد پیامدهــای مخربــی مــی گــردد.  بدرفتــاري سرپرســتان بــا 
ــدي  ــژه خودکارآم ــه  وی ــي کاري و ب ــف توانای ــا تضعی ــان ب کارکن
ــی و  ــودگی هیجان ــی، فرس ــراي بی انگیزگ ــه را ب ــان زمین کارکن

تضعیــف توانایــي کاري کارکنــان فراهــم می کنــد. ایــن تضعیــف 
ــد روبه جلــو زمینــة گسســت روانــي فــرد را در قالــب  در یــک رون

بیگانگــي شــغلي و طفــره روی اجتماعــی ایجــاد مــی کنــد )8(. 
ــه رشــد و توســعة  ــد ب ــي توان ــب م ــه اغل ــي ک یکــي از روش های
ــازمانی اســت.  ــد اینرســی س ــک کن ــاي ورزشــي کم ــازمان ه س
ــرکوب  ــد س ــف مانن ــاي مختل ــکل ه ــه ش ــازمانی ب ــي س اینرس
اطلاعــات ارزشــمند در ســازمان، قوانیــن خشــک، انعطــاف ناپذیــر 
بــودن در ســازمان نمــود پیــدا مــي کنــد )۹(. هرگونــه پیشــرفت و 
توســعه جامعــه بــه عملکــرد ســالم و ســازگار نظــام اداری بســتگی 
ــوده  ــام اداری کشــور وارد ب ــه نظ ــه ب ــای ک ــی از انتقاده دارد. یک
اســت، عــدم انطبــاق پذیــری ایــن ســازمان هــا بــا تغییــر و تحــول 
محیطــی اســت. ایــن عــدم انطبــاق پذیــری ریشــه در ســکون و 
ــه عبارتــی اینرســی ســازمانی دارد  ــا ب بــی تحرکــی ســازمانی و ی
)1۰(. ســازمان هــا همــواره در حــال تغییــر و تحــول اســت و ادامــه 
حیــات آن هــا در گــرو همیــن تغییــرات اســت. یکــی از مشــکلات 
ــازمانی،  ــازمانی اســت )11(. اینرســی س ــا اینرســی س ــازمان ه س
مقاومتــی اســت کــه ســازمان در برابــر تغییــر و تحــول محیطــی از 
خــود بــروز مــی دهــد. اینرســی ســازمانی منجــر بــه عــدم نــوآوری 
و رفتارهــای مــورد انتظــار خواهــد شــد کــه ممکــن اســت حیــات و 
بقــای یــک ســازمان را بــه خطــر بینــدازد و مزیــت رقابتی ســازمان 
 Allcorn & Godkin .)12( را در یــک محیــط رقابتــی از بین ببــرد
)13( معتقدنــد کــه اینرســی ســازمانی مهمتریــن عامــل بــرای بروز 
مقاومــت در برابــر تغییــر و در نهایــت عملکــرد ســازمان مــی باشــد. 
همچنیــن اینرســی ســازمانی منجــر بــه عــدم نــوآوري و رفتارهــاي 
مــورد انتظــار خواهــد شــد کــه ممکــن اســت حیــات و بقــاي یــک 
ســازمان را بــه خطــر بینــدازد و مزیــت رقابتــی ســازمان را در یــک 

محیــط رقابتــی از بیــن ببــرد. 
ــرای  ــه تمایــل افــراد ب طفــره روی اجتماعــی )social loafing( ب
تــلاش کمتــر اشــاره دارد؛ آن هنــگام کــه افــراد در گــروه فعالیــت 
مــی کننــد، در مقایســه بــا زمانــی کــه به صــورت انفــرادی فعالیــت 
مــی کننــد. طفــره روی اجتماعــی کارکنــان زمانــی رخ مــی دهــد 
ــازمان  ــای س ــد، اعض ــمار آی ــاده به ش ــت و س ــی اهمی ــه کار ب ک
ــخیص دادنی  ــا تش ــردی آن ه ــلاش ف ــة ت ــه نتیج ــد ک ــر کنن فک
نخواهــد بــود. لــذا کارکنــان پیوســته شــاهد طفره رفتــن همــکاران 
ــازمان  ــتان س ــران و سرپرس ــند و مدی ــی باش ــود م ــف خ از وظای
پیوســته کارکنــان خــود را تحقیــر مــی کننــد. بنابرایــن، کارکنــان 
ــری در  ــلاش کمت ــکاران ت ــایر هم ــه س ــد ک ــی کنن ــاس م احس
مقایســه بــا آن هــا انجــام مــی دهنــد، امــا دســتمزد برابــر بــا آن هــا 
ــاهدات  ــات و مش ــن احساس ــد. ای ــا می گیرن ــتری از آن ه ــا بیش ی
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ــام  دادن  ــرای انج ــود را ب ــلاش خ ــان ت ــود کارکن ــی ش ــث م باع
کارهــای مشــترک محــول  شــده بــه آن هــا کاهــش دهنــد و دچــار 
ــی  ــات منف ــده تبع ــن پدی ــوند )14(. ای ــی ش ــره روی اجتماع طف
ــرک  ــه ت ــل ب ــرد )1۵(، و تمای ــش عملک ــون کاه ــادی همچ زی
شــغل را )1۶( بــه  همــراه دارد. 3 عامــل بــر طفــره رفتــن اجتماعــی 
ــردن و  ــرزنش و عیب جویی ک ــئولیت، س ــام در مس ــر دارد: ابه تأثی
همچنیــن ازدســت دادن صفــات انســانی )1۷(. ترک خدمت کارکنان 
انساني  نیــروي  انساني است زیــرا  از مباحث مهم مدیریت منابع 
مهمترین عامــل حیاتــی بــرای عملکرد و موفقیت هر  نظــام و 
دارایي هر سازمان به شــمار ميرود. بــا افزایش رقابت و گسترش 
روشهاي توســعة منابع انساني، سازمانها تلاش ميکنند کارکنان 
ــد تا آنها بتوانند  ــا را توانمند کنن ــد و آن ه مستعد خود را حفظ کنن
عملکرد بالایي از خود بروز دهند. سازمانها با از دست  دادن نیروهاي 
ارزشمند، مهارتها و تجربیاتي را از دست ميدهند که طي سالها 

تلاش به دست آمده اســت )18(. 
Hung و همــکاران )1۹( در مطالعــه خــود نتیجــه گرفتــه انــد کــه 

ســازمان بــرای شکســت نیروهــای اینرســی مجبــور خواهــد بــود؛ 
چشــم انــداز خــود را مــورد بازنگــری قــرار دهــد، یــک برنامــه قابل 
درک از طریــق مطالعــه تمامــی وجــوه تغییــر آمــاده کنــد، نیروهای 
خــود را بــرای پذیــرش تغییــر تشــویق کنــد، محیطــی هماهنــگ و 
سرشــار از اعتمــاد بــرای گــروه هــا پدیــد آورد، ارزیابــی مــداوم از 
پیشــرفت تغییــر داشــته باشــد و خــود را بــرای مشــکلات احتمالــی 
ــی )2۰(  ــه و عنایت ــی بادل ــاده ســازد. مومن ــر آم طــی اجــرای تغیی
معتقدنــد کــه ســازمان هــای غیرکارآمــد بــرای حفــظ حیــات خــود 
بــه نــوآوری و خلاقیــت اینرســی ســازمانی تمایــل شــدیدی دارنــد 
ــداری  ــکان پای ــول ام ــر و تح ــدون تغیی ــد ب ــی کنن ــاس م و احس
ــکاران  ــی و هم ــود دارد. دهقان ــا وج ــرای آن ه ــات ب ــه حی و ادام
)21( در مطالعــه خــود نشــان دادنــد کــه وجــود رهبــری زهرآگیــن 
ــوب  ــاد اثربخشــی مطل ــع ایج ــازمان مان ــای آن در س ــه ه و مؤلف
ــت و  ــزش، رضای ــث کاهــش انگی ــود و باع ــی ش ــان م ــر کارکن ب
بدبینــی کارکنــان بــه ســازمان مــی شــوند. اتخــاذ شــیوة مدیریتــي 
ــرات مهــم  ــه تغیی ــراي پاســخگویي ب ــر ب مناســب و انعطــاف پذی
داخلــي و خارجــي ســازمان هــا، مــي توانــد زمینــة رشــد و ترقــي 
ــکوفایي ورزش کشــور را  ــاي ورزشــي و در نتیجــه ش ــازمان ه س
فراهــم ســازد.  بیاتــی و همــکاران )22( پژوهشــی بــا عنــوان اثــر 
اینرســی ســازمانی بــر ریــا کاری ســازمانی بــا میانجــی کــم کاری 
و ســایش اجتماعــی در ســازمان ورزش شــهرداری تهــران انجــام 
دادنــد. نتایــج نشــان داد کــه اینرســی ســازمانی بــه طــور مســتقیم 
همبســتگی معنــاداری بــا ریــا کاری ســازمانی و ســایش اجتماعــی 

و کــم کاری کارکنــان دارد و همچنیــن همبســتگی غیــر مســتقیم 
ــی  ــش میانج ــا نق ــازمانی ب ــا کاری س ــا ری ــازمانی ب ــی س اینرس

ســایش اجتماعــی و کــم کاری نیــز معنــا دار اســت.
ــره  ــد طف ــان دادن ــود نش ــه خ Tulubas & Celep )23( در مطالع

روی اجتماعــی، نتایــج منفــی در سراســر ســازمان بــه همــراه دارد 
ــته  ــری داش ــلاش کمت ــه ت ــد ک ــی ده ــازه م ــان اج ــه کارکن و ب
باشــند و عملکــرد آن هــا بــا مقایســه بــا کار فــردی، کاهش داشــته 
ــل  ــان، موضوعــی قاب ــره روی اجتماعــی کارکن ــده طف باشــد. پدی
تامــل اســت کــه پژوهــش هــای کافــی پیرامــون ایــن پدیــده در 
ســازمان هــا بطــور عــام و بــا متغیرهــای دیگــه در بحــث ورزشــی 
ــه  ــازمان از جمل ــر س ــت. ه ــه اس ــورت نگرفت ــاص، ص ــور خ بط
ــزی  ــی برنامه ری ــی اصل ــوان متول ــه  عن ــان ب وزارت ورزش و جوان
و تدویــن راهبــرد هــای کلان ورزش کشــور و ادارات کل تابعــه در 
ــری  ــح تصمیم گی ــد اســتفاده از روش هــای صحی اســتان ها، نیازمن
در فرآیندهــای کاری خــود و اســتفاده از ظرفیــت تخصصــی منابــع 
ــری  ــذاری رهب ــای تأثیرگ ــی از فراینده ــا آگاه ــود ب ــانی خ انس
زهرآگیــن بــر اینرســی ســازمان و طفــره روی اجتماعــی اســت. لذا، 
مطالعــه حاضــر بــا هــدف تعییــن همبســتگی رهبــری زهرآگیــن و 
اینرســی ســازمانی بــا نقــش میانجــی گــری طفــره روی اجتماعــی 

ــان انجــام شــد. ــان وزارت ورزش و جوان در کارکن

روش کار
ــوع توصیفــی - همبســتگی می باشــد. جامعــه  روش مطالعــه  از ن
ــان وزارت ورزش  ــران و کارشناس ــه مدی ــش را کلی ــاری پژوه آم
ــا 3۰3  ــداد آن ه ــه تع ــود ک ــال 14۰۰ ب ــور در س ــان کش و جوان
تــن اعــلام گردیــد. تعــداد نمونــه درالگــوی معــادلات ســاختاری            
مــی توانــد بیــن ۵ تــا 1۵ مشــاهده بــه ازاء هــر متغیــر انــدازه گیری 
ــترین  ــن و بیش ــوان کمتری ــی ت ــن، م ــود. بنابرای ــن ش ــده تعیی ش
ــداد  ــه در آن، =q تع ــق، q1۵q≤n≥۵ ک ــه را از طری ــداد نمون تع
متغیرهــای مشــاهده شــده )عبــارت هــای پرسشــنامه(، =n  تعــداد 
نمونــه، محاســبه نمــود. لــذا تعــداد  نمونــه بــا اســتفاده از روش فوق 
)n≤1۵×28≥28×۵( بــرای حداقــل تعــداد برابــر بــا 14۰ و حداکثــر 
ــه اســتفاده از  ــا توجــه ب ــن شــد. ب ــن تعیی ــا 42۰ ت ــر ب ــداد براب تع
پرسشــنامه 28 عبــارت »مقیــاس رهبــری زهرآگیــن« و ۹ عبــارت 
»پرسشــنامه اینرســی ســازمانی« و ۷ عبــارت  »پرسشــنامه طفــره 
روی اجتماعــی« از تعــداد عبــارت هــای بیشــتر )28 عبــارت( بــرای 

محاســبه تعــداد نمونــه اســتفاده گردیــد.
ــرای  ــدان ب ــات کارمن ــه اطلاع ــی ب ــدم دسترس ــه ع ــه ب ــا توج ب
انتخــاب تصادفــی؛ با اســتفاده از مبانــی مربوط به روش الگوســازی 
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معــادلات ســاختاری؛ متغیرهــای مشــاهده شــده و پیچیدگــی الگو، 
همچنیــن متناســب ســازی تعــداد نمونــه بــا جــدول مــورگان 1۷۰ 
تــن بــا اســتفاده از روش در دســترس بــه عنــوان نمونــه انتخــاب 
ــه  ــاز ب ــده و نی ــرآورد ش ــه ب ــداد نمون ــه تع ــه ب ــا توج ــذا ب ــد. ل ش
ــداد  ــز تع ــادلات ســاختاری و نی ــالا در الگــوی مع ــه ب ــداد نمون تع
ــد.  ــع ش ــنامه توزی ــخه پرسش ــداد 2۰۰ نس ــه، تع ــراد جامع کل اف
بعــد از جمــع آوری پرسشــنامه هــا مشــخص شــد کــه تعــدادی از                                                                                  
ــل  ــه طــور کام ــا ب ــد ی ــده ان ــواب مان ــی ج ــا ب ــا ی پرسشــنامه ه
ــص  ــای ناق ــل پرسشــنامه ه ــن دلی ــه همی پاســخ داده نشــدند. ب
ــداد 181  ــت تع ــدند و در نهای ــذف ش ــا ح ــل داده ه ــرای تحلی ب

ــل شــدند.  ــدون نقــص وارد تحلی پرسشــنامه کامــل و ب
معیارهــای ورود بــه ایــن مطالعــه شــامل حداقل مدرک کارشناســی 
ــورت  ــه ص ــن ب ــر ای ــلاوه ب ــناس و ع ــمی کارش ــت رس ــا پس ی
ــد و  ــت باش ــغول فعالی ــان مش ــت در وزارت ورزش و جوان تمام وق
تمایــل بــه تکمیــل پرسشــنامه هــا و مشــارکت در مطالعه باشــند و 
عــدم تمایــل بــه شــرکت در پژوهــش و پاســخ ناقــص به ســوالات 

پرسشــنامه هــا معیــار خــروج بــود.
ابــزار اندازه گیــری متغیرهــای پژوهــش، شــامل پرسشــنامه 
جمعیــت شــناختی شــامل جنســیت، وضعیــت تاهــل، ســن، 

مــدرک، ســابقه خدمــت و ســابقه مدیریــت بــود. 
 )Toxic Leadership Scale( زهرآگیــن«  رهبــری  »مقیــاس 
توســط Schmidt در ســال 2۰۰8 در دانشــگاه مریلنــد، کالــج 
پــارک در ایالــت متحــده آمریــکا طراحــی شــده اســت )24( ایــن 
پرسشــنامه دارای 28 عبــارت و ۵ زیــر مقیــاس مــی باشــد. مولفــه 
 ۷( )abusive supervision(  ــن ــد لح ــتی ب ــامل سرپرس ــا ش ه
 authoritarian( اقتدارگــرا ،)عبــارت شــامل عبــارت هــای 1 تــا ۷
leadership( )۶ عبــارت شــامل عبــارت هــای 8 تــا 13(، رهبــری 

شــامل  عبــارت   ۵  (  )narcissistic leadership( خودشــیفته 
 ۵ ( )petty tyranny( ــرد ــتبداد خ ــا 18(، اس ــای 14 ت ــارت ه عب
عبــارت شــامل عبــارت هــای 1۹ تــا 23( و غیــر قابــل پیــش بینــی 
ــا 28(  ــای 24 ت ــارت ه ــامل عب ــارت ش )unpredictable( )۵ عب
مــی باشــد. نمــره گــذاری پرسشــنامه بــر اســاس رتبــه بنــدی ۵ 
ــه  ــه گزین ــه ایــن صــورت کــه ب درجــه ای لیکــرت مــی باشــد ب
ــدازه ای )3 نمــره(،  ــا ان ــاد )4 نمــره(، ت ــاد )۵ نمــره(، زی ــی زی خیل
کــم )2 نمــره( و خیلــی کــم )1 نمــره( تعلــق مــی گیــرد. حداقــل 
نمــره ممکــن 28 و حداکثــر 14۰ خواهــد بــود. نمــره بیــن 28 تــا 
ــا  ۵۶ نشــان دهنــده رهبــری زهرآگیــن خفیــف، نمــره بیــن ۵۷ ت
84 نشــان دهنــده رهبــری زهرآگیــن متوســط و نمــره بالاتــر از 84  
ــود. روایــي صــوري و  ــری زهرآگیــن شــدید ب ــده رهب نشــان دهن

محتــوا بــه روش کیفــی پرسشــنامه توســط 23 تــن از متخصصیــن 
ــی  ــد شــد . پایای ــالات متحــده بررســی و تایی ــش ای پژوهــش ارت
بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بــا 
218 تــن از کارکنــان دانشــگاه مریلنــد در کالــج پــارک در ایــالات 
ــام و  ــم( انج ــد خان ــا و 18 درص ــد آق ــکا ) 82 درص ــده آمری متح
۰/۷۰ گــزارش شــد. James )2۵( در مطالعــه خــود روایــی محتــوا 
بــه روش کیفــی و صــوری، »مقیــاس رهبــری زهرآگیــن« را بــرای 
۵1 تــن )3۰ تــن خانــم و 21 تــن آقــا( در ســازمان هــای آموزشــی، 
بــه طــور مشــترک 12 تــا مدرســه و 12 تــا از دانشــگاه هــای ایالت 
ــه روش همســانی  ــی ب ــد شــد. پایای ــکا بررســی و تایی هــای آمری
درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بــا نمونــه 3۰۰ تــن در 
۵۰ ایالــت، بــا 1۵۰ تــن مربیــان روانشــناس در مــدارس و 1۵۰ تــن 
ــدار آن ۰/8۷  ــام و مق ــی انج ــوزش عال ــناس در آم ــان روانش مربی

گــزارش شــد.  
ــد امینــی هارونــی و همــکاران )2۶( در پژوهــش خــود روایــی  قائ
محتــوا بــه روش کیفــی »مقیــاس رهبــری زهرآگیــن« بــا اســتفاده 
از نظــر 2۵ تــن از صاحــب نظــران در دانشــگاه آزاد واحــد اصفهــان 
ــا  ــی ب ــه روش همســانی درون ــی ب ــد شــد. پایای )خوراســگان( تایی
محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ  بــا 242 تــن از کارکنــان شــاغل 
در دانشــگاه آزاد واحــد اصفهــان )خوراســگان( مــورد بررســی قــرار 
گرفــت و ۰/۹۰ گــزارش شــد. آریانــی و کاظمــی )2۷( در مطالعــه 
خــود روایــی صــوری و محتــوا را بــه روش کیفــی بــا نظــرات 1۰ 
ــور  ــع کش ــی جام ــای دولت ــگاه ه ــتادی دانش ــان س ــن از کارکن ت
)1۰ دانشــگاه دولتــی در کشــور کــه ذکــر نشــده( بررســی و تاییــد 
ــا محاســبه ضریــب  کردنــد. پایایــی بــه روش همســانی درونــی ب
آلفــا کرونبــاخ  و ثبــات بــه روش آزمــون مجــدد )فاصلــه آزمــون 
ــگاه  ــتادی 1۰ دانش ــد س ــه 43۰ کارمن ــا نمون ــده( ب ــزارش نش گ
کشــور انجــام شــد )از بیــن دانشــگاه هــای دولتــی کشــور بــا توجه 
بــه جــدول ســطح بنــدی دانشــگاه هــا و مؤسســات آمــوزش عالــی 
کشــور بــه چهــار ســطح اول )دارای تــراز عملکــرد بیــن المللــی(، 
ســطح دوم )دارای تــراز عملکــرد ملــی(، ســطح ســوم )دارای 
تــراز عملکــرد منطقــه ای( و ســطح چهــارم )دارای تــراز عملکــرد 
محلــی( تقســیم شــدند؛ از ســطوح اول، دوم و ســوم، ســه دانشــگاه 
ــگاه  ــک دانش ــم، ی ــداد ک ــل تع ــه دلی ــارم ب ــطح چه ــن س و از بی
انتخــاب گردیــد( و آلفــا کرونبــاخ ۰/۹۵ و بازآزمایــی، ۰/88 گــزارش 

شــد.
 Social Loafing( اجتماعــی«  روی  طفــره  »پرسشــنامه 
Questionnaire( )28( توســط Hoigaard و همــکاران در کشــور 

نــروژ در ســال 2۰1۰ طراحــی شــد. ایــن پرسشــنامه در برگیرنــده 
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۷ عبــارت تــک  عاملــی بــوده و بــه گونــه تفکیکــی و بــا اســتفاده 
از مقیــاس ۵ درجــه ای لیکــرت  )از کامــلا مخالفــم = 1 تــا کامــلا 
ــره ۷ و  ــل نم ــت. حداق ــرار گرف ــنجش ق ــورد س ــم = ۵( م موافق
حداکثــر 3۵ خواهــد بــود. نمــره بیــن ۷ تــا 14 نشــان دهنــده طفــره 
روی اجتماعــی ضعیــف نمــره بیــن 1۵ تــا 21 نشــان دهنــده طفــره 
روی اجتماعــی متوســط و نمــره بالاتــر از 21 نشــان دهنــده طفــره 

روی اجتماعــی قــوی بــود. 
ــای  ــگاه ه ــی از دانش ــه در یک ــه ای ک Tosunta )2۹( در مطالع

دولتــی ترکیــه در ســال 2۰2۰ انجــام داد؛ روایــی صــوری و 
ــی«  ــره روی اجتماع ــنامه طف ــی »پرسش ــه روش کیف ــوا ب محت
مــورد تأییــد تعــدادی از مدرســین و متخصصیــن رشــته مدیریــت 
)تعــداد و نــوع دانشــگاه گــزارش نشــده( قــرار گرفــت. پایایــی بــا 
روش همســانی درونــی بــه روش محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ 
توســط 84۶ دانشــجوی مقطــع کارشناســی ۰/۷8 محاســبه شــد. 
Meydan و همــکاران )3۰( مطالعــه ای در یــک بانــک خصوصــی 

ــد.  ــام دادن ــال 2۰14 انج ــه، در س ــکارا در ترکی ــهر آن ــع در ش واق
روایــی صــوری و محتــوا بــه روش کیفــی »پرسشــنامه طفــره روی 
اجتماعــی« مــورد تأییــد 28 تــن از متخصصیــن مدیریــت دانشــگاه 
ــبه  ــا محاس ــانی ب ــا روش همس ــی ب ــت. پایای ــرار گرف ــکارا ق آن
ضریــب آلفــا کرونبــاخ توســط 1۰۰ کارمنــد بانــک خصوصــی واقــع 
در آنــکارا ترکیــه کــه از بیــن شــرکت کننــدگان ۷4 تــن مــرد و 2۶ 

ــزارش شــد. ــن زن بررســی و ۰/۹۵ گ ت
امرایــی و همــکاران )31( در مطالعــه خــود روایــی محتــوا بــه روش 
کیفــی »پرسشــنامه طفــره روی اجتماعــی« را بــر اســاس نظــر 1۵ 
تــن از اعضــای هیــات علمــی مدیریــت ورزشــی دانشــکده هــای 
تربیــت بدنــی کشــور بررســی و مــورد تائیــد قــرار گرفــت. پایایــی 
ــاخ  ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب ــانی درون ــا روش همس ب
ــرد در  ــه ای م ــن از ورزشــکاران حرف ــه ای شــامل 31۷ ت در نمون
رشتههاي فوتبال، بسکتبال، والیبال و هندبال انجــام و ۰/88 بدســت 
آمــد. ســپهوند و همــکاران )32( در مطالعــه خــود روایــي صــوري 
و محتوایــی بــه روش کیفــی »پرسشــنامه طفــره روی اجتماعــی« 
ــب  ــین و صاح ــدادی از مدرس ــد تع ــه تایی ــه ب ــد ک ــام دادن انج
نظــران رشــته مدیریــت دانشــگاه لرســتان شــهر خــرم آبــاد )تعــداد 
گــزارش نشــده( حاصــل شــد. پایایــی بــا روش همســانی درونــی با 
محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ و ضریــب پایایــي مرکــب بــا 22۰ 
تــن از کارکنــان جهــاد کشــاورزي اســتان لرســتان انجــام و ضریب 

آلفــا کرونبــاخ ۰/8۹ و پایایــي مرکــب ۰/8۵ بــه دســت آمــد.
 Organizational Inertia( ســازمانی«  اینرســی  »پرسشــنامه 
ایالــت  در   2۰14 ســال  در   Haag توســط   )Questionnaire

ــه  ــنامه دارای 3 مولف ــن پرسش ــت. ای ــده اس ــاخته ش ــیکاگو س ش
ــا  ــای 1 ت ــارت ه ــش )insight inertia( )عب ــی بین ــامل اینرس ش
ــا ۶( و  ــای 4 ت ــارت ه ــل )action inertia( )عب ــی عم 3(، اینرس
 psychologically based( اینرســی مبتنــی بــر روانشــناختی
inertia( )عبــارت هــای ۷تــا ۹(، مــی باشــد کــه دارای ۹ عبــارت 

ــدارم، موافقــم و  ــا ۵ گزینــه کامــلًا مخالفــم، مخالفــم، نظــری ن ب
کامــلًا موافقــم در رتبــه بنــدی لیکــرت اســت کــه بــه ترتیــب از 
1 تــا ۵ شــماره گــذاری مــی گــردد. نمــره کل پرسشــنامه نیــز از 
میانگیــن نمــره تمــام عبــارت هــا بــه دســت مــی آیــد. بــه ایــن 
صــورت کــه نمــره تمامــی عبــارت هــا بــا هــم جمــع شــده و بــر 
تعــداد ۹ تقســیم خواهــد شــد. نمــره گــذاری ایــن پرسشــنامه بــر 
ــن  ــل نمــره ای ــن اســاس حداق ــر همی ــن اســت. ب اســاس میانگی
پرسشــنامه 1 و حداکثــر نمــره آن ۵ مــی باشــد، کــه هرچقــدر بــه ۵ 
نزدیکتــر باشــد بــه معنــای اینرســی ســازمانی زیــاد و هرچقــدر بــه 
1 نزدیکتــر باشــد نشــان از اینرســی ســازمانی کــم مــی باشــد. بــه 
ایــن ترتیــب کــه اگــر نمــره بــه دســت آمــده توســط هــر فــرد بین 
1 تــا 2/۹۹ باشــد بــه معنــی اینرســی ســازمانی کــم، نمــره 3 یعنــی 
اینرســی متوســط و نمــره 3/1 تــا ۵ بــه معنــی اینرســی ســازمانی 

ــاد محســوب مــی شــود )33(. زی
Haag )33( روایــی ســازه بــه روش تحلیــل عاملــی تاییــدی 

»پرسشــنامه اینرســی ســازمانی« را در بیــن 3۹۰ تــن از کارکنــان 
شــرکت هــای فنــاوری اطلاعــات و ارتباطــات شــیکاگو در آمریــکا 
مــورد بررســی قــرار داد. نتایــج مولفــه اینرســی در بینــش، اینرســی 
در عمــل و اینرســی روانشــناختی را تاییــد کــرد. همچنیــن پایایــی 
ــاخ  ــا کرونب ــب آلف ــبه ضری ــا محاس ــی ب ــانی درون ــه روش همس ب
ــای  ــه ه ــراي مؤلف ــوق، ب ــای ف ــه ه ــن از نمون ــن ۶۰ ت در بی
اینرســی در بینــش۰/۷۶، اینرســی در عمــل ۰/۷2 و اینرســی 
 Abbas &Al Hasnawi .روانشــناختی ۰/81، بــه دســت آمــد
)34( در پژوهشــی، روایــی ســازه بــه روش تحلیــل عاملــی تاییــدی 
»پرسشــنامه اینرســی ســازمانی« را در بیــن 4۶4 تــن از کارکنــان 
شــرکت هــای نســاجی عــراق مــورد بررســی قــرار دادنــد. نتایــج 
ــان داد  ــد نش ــرازش مقتص ــای ب ــاخص ه ــده از ش ــت آم ــه دس ب
کــه همــه مولفــه هــا مربــوط بــه اینرســی ســازمانی مــورد تاییــد                                                                         
مــی باشــد. پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا محاســبه ضریب 
آلفــا کرونبــاخ در بیــن ۶۰ تــن از کارکنــان شــرکت هــای نســاجی 

ــزارش شــد.  عــراق ۰/8۶ گ
ــی  ــاس روای ــر اس ــود ب ــه خ ــکاران )3۵( در مطالع ــدی و هم فری
ــته  ــران رش ــب نظ ــن از صاح ــر 1۰ ت ــتفاده از نظ ــا اس ــوا ب محت
ــنامه  ــز »پرسش ــه و تبری ــای ارومی ــی دانشــگاه ه ــت ورزش مدیری
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اینرســی ســازمانی« را بررســی و مــورد تاییــد قــرار گرفــت. پایایــی 
بــا روش همبســتگی درونــی بــا محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ بــا 
نمونــه 181 تــن  از کارکنــان ادارات کل ورزش و جوانــان شــمال 
غــرب کشــور ۰/8۹ بــه دســت آمــد. غفــاری و رســتم نیــا )3۶( در 
ــی  ــنامه اینرس ــازه »پرسش ــی س ــه ای روای ــال 13۹۶ در مطالع س
ــن 21۰  ــافی در بی ــی اکتش ــل عامل ــه روش تحلی ــازمانی« را ب س
تــن از کارکنــان دانشــگاه ایــلام مــورد بررســی قــرار دادنــد. نتایــج 
بــه دســت آمــده مولفــه هــا را تاییــد کــرد. روایــی ســازه بــه روش 
ــا اســتفاده از میانگیــن واریانــس مســتخرج  ــز ب روایــی همگــرا نی
)AVE( ۰/۶۹ گــزارش شــد. پایایــی بــه روش همســانی درونــی بــا 
محاســبه ضریــب آلفــا کرونبــاخ نیــز در نمونــه آمــاری فــوق ۰/۷8 

و پایایــی ترکیبــی ۰/8۷ بــرآورد شــد.
در مطالعــه حاضــر روایــی صــوری ابزار هــا بــه روش کیفــی مــورد 
ــای  ــکده ه ــی دانش ــت ورزش ــین مدیری ــن از مدرس ــد 1۵ ت تأیی
تربیــت بدنــی دانشــگاه هــای کشــور قــرار گرفــت و مــوارد ســطح 
دشــواری، میــزان عــدم تناســب و ابهــام بررســی و اصــلاح شــد. 
انــدازه گیــری روایــی ســازه بــه روش روایــی همگــرا بــا اســتفاده 
 AVE( )Average( از شــاخص متوســط واریانــس اســتخراجی
ــه روش  ــازه ب ــی س ــری روای ــدازه گی Variance Extracted( و ان

 Fornell&Larcker ــا اســتفاده از روش ماتریــس ــی واگــرا ب روای
ــا  ــی ب ــانی درون ــه روش همس ــی ب ــن پایای ــد. همچنی ــام ش انج
ــی هــای پژوهــش  ــاخ  روی آزمودن ــا کرونب ــب آلف محاســبه ضری
حاضــر )181 تــن از مدیــران و کارشناســان وزارت ورزش و جوانــان 
کشــور بررســی شــد. بــرای »مقیــاس رهبــری زهرآگیــن«۰/82، » 
پرسشــنامه طفــره روی اجتماعــی«۰/81 و » پرسشــنامه اینرســی 
ســازمانی« ۰/8۶ بــه دســت آمــد.  پایایــی ترکیبــی بــرای »مقیاس 
رهبــری زهرآگین«۰/۹۰، »پرسشــنامه طفــره روی اجتماعی«۰/8۶ 

و »پرسشــنامه اینرســی ســازمانی« ۰/8۹ بــه دســت آمــد.
پــس از تصویــب پروپــوزال و قطعــی شــدن موضــوع پژوهــش در 
ــه وزارت ورزش و  ــه ای خطــاب ب ــاهرود در طــی نام دانشــگاه ش
جوانــان جمهــوری اســلامی ایــران جهــت همــکاری اقــدام شــد. 
نامــه مذکــور بعــد از بررســی اســتاد راهنمــا بــه کمیته آمــوزش و به 
مرکــز مطالعــات و پژوهش هــای راهبــردی وزارت ورزش و جوانان 
ــد و هماهنگــی- ــراه درخواســت پژوهشــگر مطــرح گردی ــه هم ب
هــای لازم را بــرای اخــذ مجــوز و همــکاری با پژوهشــگر خواســتار 
شــد. در مرحلــه بعــد، مرکــز مطالعــات و پژوهــش هــای راهبــردی 
وزارت ورزش و جوانــان پــس از بررســی هــای تخصصــی از ابــزار و 
اهــداف پژوهــش و تأییــد ابــزار و روش گــردآوری داده هــا توســط 
پرسشــنامه و نیــز تاییــد آن هــا، نامــه درخواســت بــرای حراســت 

ــران ارســال نمــود  ــان جمهــوری اســلامی ای وزارت ورزش و جوان
تــا مجــوز توزیــع و جمــع آوری پرسشــنامه هــا تاییــد شــود. پس از 
ــط و اخــذ مجــوز، پرسشــنامه ها در طــول 1  ــای مرتب هماهنگی ه
مــاه در بیــن مدیــران و کارشناســان وزارت ورزش و جوانــان کشــور 
در بخش هــای مختلــف ورزش همگانــی، ورزش قهرمانــی، ورزش 
ــوان، خصوصی ســازی، حراســت، بخــش حقوقــی، پشــتیبانی و  بان

اداری مالــی توزیــع و جمــع آوری شــد.
ملاحظــات اخلاقــی ایــن پژوهــش نیــز، داشــتن رضایــت و تمایــل 
آگاهانــه تمامــي مشــارکت کننــدگان بــراي انجــام پژوهــش و عدم 

اســتفاده از نــام آن هــا در پرسشــنامه هــا بــود.
ــل  ــداول، تحلی ــن، ج ــی )میانگی ــار توصیف ــل از آم ــرای تحلی ب
عاملــی، آلفــا کرونبــاخ و...( به کمــک نــرم افــزار اس پــی اس اس 
نســخة 24 و بــه منظــور آزمــون فرضیه هــاي پژوهــش و الگــوی 
ــه  ــاختاری )SEM( ب ــادلات س ــل مع ــون تحلی ــنهادی از آزم پیش
وســیله نــرم افــزار اســمارت پــی ال اس نســخة 3 اســتفاده شــد.

یافته ها
ــردان 11۰  ــد( و م ــن )3۹/23 درص ــان ۷1 ت ــه زن ــن مطالع در ای
ــد(  ــن )33/1۵ درص ــن۶۰ ت ــد. همچنی ــد( بودن ــن )۶۰/۷۷ درص ت
مجــرد و 121 تــن )۶۶/8۵ درصــد( متاهــل بودنــد. وضعیــت ســن 
ــر 3۰ ســال )14/۹1درصــد(  ــن زی ــاری نشــان داد 2۷ ت ــه آم نمون
ــن  ــال 32 ت ــد(، 41-۵۰ س ــن )۵4/1۵ درص ــال ۹8 ت 31-4۰ س
)1۷/۶8 درصــد( و بــالای ۵۰ ســال 24 تــن )13/2۶درصــد( بــود. 
ــد(، 1۵-1۰  ــال )31/۵۰ درص ــر از1۰ س ــن کمت ــن ۵۷ ت همچنی
ــن )3۵/۹1  ــال ۶۵ ت ــد(، 1۶-2۰ س ــن )1۹/34 درص ــال 3۵ ت س
درصــد( و بــالای 2۰ ســال 24 تــن )13/2۵ درصــد( ســابقه کاری 
ــن کارشناســی  ــداد ۹2 ت ــی تع ــدرک تحصیل ــتند. از لحــاظ م داش
)۵۰/83درصــد(، تعــداد 3۷ تــن کارشناســی ارشــد )2۰/44 درصــد( 
ــر  ــتند و از نظ ــری داش ــدرک دکت ــد( م ــن )28/۷3 درص و ۵2 ت
ســابقه مدیریتــی تعــداد 3۵ تــن بــدون ســابقه مدیریتــی )1۹/3۵ 
درصــد(، 1-۵ ســال 4۷ تــن )2۵/۹2 درصــد(، 1۰-۶ ســال 32 تــن 
ــن )11/۶1 درصــد(، 2۰-1۶  )1۷/۶۹ درصــد(، 11-1۵ ســال 21 ت
ســال 2۷ تــن )14/۹1 درصــد( و بــالای 2۰ ســال 1۹ تــن )1۰/۵2 

درصــد( ســابقه مدیریتــی داشــتند. 
ــر  ــرا، اگ ــی همگ ــه روش روای ــازه ب ــی س ــری روای ــدازه گی در  ان
متوســط واریانــس اســتخراج شــده بیشــتر از ۰/۵۰، ضریــب آلفــا 
 )CR( Composite Reliability( کرونبــاخ و پایایــی ترکیبــی
ــت )3۷(  ــد اس ــورد تأیی ــا م ــزان آن ه ــد، می ــتر از ۰/۷۰ باش بیش

ــدول 1(.  )ج
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 جدول 1: آلفا کرونباخ، rho_A ، پایایی ترکیبی و متوسط واریانس استخراج شده

متوسط واریانس استخراج شدهپایایی ترکیبیrho_Aضریب آلفا کرونباخ

۰/82۰/82۰/8۹۰/۷4اینرسی  سازمانی
۰/81۰/83۰/8۶۰/۵1طفره روی اجتماعی
۰/8۶۰/8۶۰/۹۰۰/۶4رهبری زهرآگین

همانطــور کــه در جــدول 1 مشــاهده مــی گــردد، متوســط واریانس 
اســتخراج شــده متغیرهــا بالاتــر از ۰/۵۰ و ضریــب آلفــا کرونبــاخ و 
پایایــی ترکیبــی نیــز بالاتــر از ۰/۷۰ می باشــد و ایــن مطلــب مؤیــد 

ایــن مــی باشــد کــه میــزان آن هــا در حــد قابــل قبــول اســت.
ــاوت  ــزان تف ــی واگــرا می ــه روش روای ــی ســازه ب در قســمت روای
بیــن شــاخص هــای یــک ســازه بــا شــاخص هــای ســازه دیگــر 
ــذر  ــه ج ــق مقایس ــن کار از طری ــود. ای ــی ش ــه م ــو مقایس در الگ
متوســط واریانــس اســتخراج شــده هــر ســازه بــا مقادیــر ضرایــب 
ــی  ــردد. در صورت ــی گ ــبه م ــا محاس ــازه ه ــن س ــتگی بی همبس

ــه خــود همبســتگی  ــوط ب ــا شــاخص هــای مرب کــه ســازه هــا ب
ــا ســازه هــای دیگــر، روایــی ســازه  بیشــتری داشــته باشــند تــا ب
بــه روش روایــی واگرایــی مناســب، تأییــد مــی شــود )3۷(. لــذا در 
پژوهــش حاضــر، ســازه هــا )متغیرهــای مکنــون( در الگــو، تعامــل 
بیشــتری بــا شــاخص هــای خــود دارنــد بــر ایــن اســاس می تــوان 
گفــت کــه الگوهــای اندازه گیــری بــرای تمامــی متغیر هــای الگــو 

از روایــی واگــرای مناســبی برخــوردار هســتند. 
ــا  ــرا ب ــی واگ ــه روش روای ــازه ب ــی س ــی روای ــدول 2 بررس در ج
اســتفاده از روش ماتریــس Fornell & Larcker نشــان می دهــد.

Fornell & Larcke جدول 2: روایی واگرا با استفاده از روش 

رهبری زهرآگین طفره روی اجتماعیاینرسی سازمان 

۰/8۶اینرسی سازمانی
۰/۵8۰/۷1طفره روی اجتماعی

۰/42۰/2۹۰/8رهبری زهرآگین

بــا توجــه بــه نتایــج جــدول 2 چــون ســازه هــا بــا شــاخص هــای 
ــا ســازه  ــا ب ــد ت ــه خــود همبســتگی بیشــتری داشــته ان ــوط ب مرب

ــد مــی شــود . ــی تأیی ــی واگرای هــای دیگــر، روای
پــس از تأییــد روایــی همگــرا و روایــی واگــرا و پایایــی ترکیبــی، در 

ادامــه بــه طراحــی الگــوی نهایــی پرداختــه شــده اســت. 

ــا اینرســی  ــی ب ــره روی اجتماع ــق طف ــن از طری ــری زهرآگی رهب
ســازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان همبســتگی معنــادار دارد. 
بــه منظــور بررســی ایــن فرضیــه صفــر نیــز از بــوت اســترپینگ 
اســتفاده شــد. بــه ایــن منظــور ابتــدا الگــو بــدون حضــور متغیــر 

میانجــی مــورد آزمــون قــرار گرفــت )شــکل 1(. 

 

شکل1:  ضریب مسیر مستقیم رهبری زهرآگین با اینرسی سازمانی
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حسین عامریان و همکاران

ــیر  ــب مس ــود ضری ــاهده می ش ــکل 1 مش ــه در ش ــه ک همانگون
بیــن رهبــری زهرآگیــن و اینرســی ســازمانی بــدون حضــور 
 ،β = ۰/42( متغیــر میانجــی طفــره روی اجتماعــی معنــادار اســت
P=۰/۰۰1 ،T=۶/4۵(. بنابرایــن، پیــش فــرض اولیــه آزمــون بــوت 
اســترپینگ برقــرار اســت و الگــو مجــددا بــا حضــور متغیــر میانجی 

مــورد آزمــون قــرار گرفــت )شــکل 1(. 

رهبــری زهرآگیــن بــه عنــوان متغیــر مســتقل، اینرســی ســازمانی 
ــوان  ــه عن ــی ب ــره روی اجتماع ــته و طف ــر وابس ــوان متغی ــه عن ب
ــو را  ــی الگ ــکل 2 خروج ــد. ش ــو گردی ــی وارد الگ ــر میانج متغی
نشــان می دهــد. مقادیــر T بــرای تمامــی مســیرهای الگــو بیشــتر 

ــزان مــورد انتظــار شــده اســت.  از می

 

شکل P-value  :2 و ضرایب مسیر: نقش میانجی طفره روی اجتماعی در بین رهبری زهرآگین و اینرسی سازمانی

در الگــوی نهایــی پژوهــش )شــکل2( الگــو معــادلات ســاختاری 
طفــره روی اجتماعــی در بیــن رهبــری زهرآگیــن و اینرســی 
ــوردار  ــبی برخ ــرازش مناس ــان از ب ــازمانی وزارت ورزش و جوان س
ــر میانجــی  ــا حضــور متغی ــج آزمــون نشــان داد کــه ب اســت. نتای
طفــره روی اجتماعــی در رابطــه بیــن رهبــری زهرآگیــن و اینرســی 
ســازمانی مقــدار T بــرای مســیر مســتقیم بیــن رهبــری زهرآگیــن 
 ،T= 3/۵4 ، β=۰/1۵2( ــد ــادار می باش ــازمانی معن ــی س و اینرس
ــا  ــره روی اجتماعــی ب ــن نقــش میانجــی طف P=۰/۰۰1(. همچنی
اینرســی ســازمانی )P=۰/۰۰1 ،T = 4/8۹، β = ۰/144( و مســیر 
ــی  ــه اینرســی ســازمانی، یعن ــن ب ــری زهرآگی ــر مســتقیم رهب غی
ضرایــب مســیر بیــن رهبــری زهرآگیــن و طفــره روی اجتماعــی 
روی  طفــره  همچنیــن  و   )P=۰/۰۰1  ،T=4/۹۹  ،β=۰/28۵(
 )P=۰/۰۰1 ،T=11/21 β =۰/4۹( اجتماعــی و اینرســی ســازمانی
معنــادار اســت. ایــن الگــو در واقــع تمامــی معــادلات اندازه-گیــری 
ــد  ــون می کن ــار t، آزم ــتفاده از آم ــا اس ــاختاری را ب ــادلات س و مع
ــر طبــق ایــن الگــو، ضریــب مســیر در ســطح اطمینــان %۹۵  و ب

ــد. ــادار می باش معن

بحث
ــری  ــتگی رهب ــن همبس ــدف تعیی ــا ه ــر ب ــش حاض ــدف پژوه ه
ــره  ــا نقــش میانجــی گــری طف ــن و اینرســی ســازمانی ب زهرآگی
ــان انجــام  ــان وزارت ورزش و جوان ــن کارکن ــی در بی روی اجتماع

شــد. 
ــره  ــر میانجــی طف ــا حضــور متغی ــج آزمــون نشــان داد کــه ب نتای
ــی  ــن و اینرس ــری زهرآگی ــن رهب ــه بی ــی در رابط روی اجتماع
ــی  ــن و اینرس ــری زهرآگی ــن رهب ــتقیم بی ــیر مس ــازمانی مس س
ســازمانی معنــادار می باشــد. ایــن نتایــج بــا یافتــه بــه دســت آمــده 
 )38( Kimura ،)۷( ــکاران ــور و هم ــدی پ ــای عی ــش ه از پژوه
ــن همســویی را  ــت ای ــی باشــد. عل و Yavas )3۹( در همراســتا م
مــی تــوان در نــوع متغیرهــای پژوهــش جســتجو نمــود. رهبــري 
ــه  ــیفته، تفرق ــون خودش ــاي همچ ــي ه ــا ویژگ ــتي ب ماکیاولیس
ــن و  ــي گرفت ــه بردگ ــب، ب ــي، تخری ــي، دروغ گوی ــي، دوروی افکن
ــه  ــه ب ــا توج ــن دارد. ب ــري زهرآگی ــا رهب ــادي ب خشــم رابطــه زی
نتایــج، مدیــران ســعی در اســتفاده از زور و اجبــار در جهــت بهبــود 
وضعیــت دارنــد کــه ایــن نــوع رهبــری موجــب کاهــش انگیــزه- 
هــای کارکنــان مــی شــود؛ امــا در کارایــی و اثربخشــی ســازمانی 
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تاثیــری نــدارد. در ایــن خصــوص پژوهشــگران بــه نتایــج مختلفــی 
ــن  ــتفاده از ای ــد اس ــر می رس ــه نظ ــا ب ــد)2 ، ۷(، ام ــت یافته ان دس
ســبک رهبــری منطقــی بــه نظــر نمی رســد و در صــورت اســتفاده 
ــل  ــه وضــوح قاب ــی آن ب ــر منف ــری تأثی ــوع ســبک رهب ــن ن از ای

ــود.  مشــاهد خواهــد ب
ــی  ــا اینرس ــن ب ــری زهرآگی ــه رهب ــان داد ک ــج نش ــلاوه، نتای بع
ســازمانی کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان همبســتگی معنــاداری 
ــه دســت آمــده از پژوهــش هــای  ــه ب ــا یافت ــج ب ــن نتای ــدارد ای ن
ــکاران )41( و  ــرور و هم ــکاران )4۰(، گل پ ــه و هم ــی بادل مومن
ــی  ــود تنبل ــع وج ــی دارد. در واق ــکاران )22( همخوان ــی و هم بیات
در ســازمان موجــب بــه وجــود آمــدن اینرســی ســازمانی مــی شــود 
کــه آن نیــز مــی توانــد باعــث تشــدید رخــوت و بیحالــی در بیــن 
کارکنــان گــردد کــه در نهایــت عملکــرد ســازمانی را بــه صــورت 
منفــی در پــی خواهــد داشــت. شــاید یکــی از دلایــل همســو بودن 
نتایــج را در تعــداد نمونــه هــا و ســازمانی بایــد جســتجو نمــود کــه 
ــن  ــن ای ــت. در تبیی ــه اس ــام گرفت ــا انج ــات در آن ه ــن مطالع ای
ــب       ــازمانی موج ــی س ــه اینرس ــود ک ــان نم ــوان بی ــی ت ــه م یافت
ــان تــلاش کمتــری  ــا کارکنــان وزارت ورزش و جوان مــی شــود ت
در وظایــف و بــه خصــوص وظایفــی کــه بــه صــورت گروهــی بــه     
آن هــا واگــذار شــده داشــته باشــند. بــه طــور کلــی در محیــط دائما 
در حــال تغییــر ســازمان هــای امــروزی، اینرســی ســازمانی موجــب 
مــی شــود ســازمان نتوانــد بــا محیــط خــود انطبــاق پیــدا کنــد و 
در نتیجــه بــه مــرور بــه ســمت انحــلال ســوق پیــدا کنــد. مومنــی 
بادلــه و همــکاران )4۰(، در ســال 13۹8 بــه ایــن نتیجــه رســیدند 
کــه یکــی از مهمتریــن ارکان تحــول ســازمانی، تغییــرات مؤثــر و 
کارا مــی باشــد و مبنــای تغییــرات، گذشــت از ســکون و جلوگیــری 
از فســیل شــدن ســازمانی مــی باشــد زیــرا تحــول کارآمــد بــدون 
تغییــر و تغییــر بــدون حرکــت و پویایــی امکانپذیــر نمــی باشــد زیرا 
اینرســی ســازمانی یکــی از علــل عــدم تحــرک ســازمانی اســت. 
ــره روی  ــا طف ــن ب ــری زهرآگی ــان داد، رهب ــج نش ــن نتای همچنی
ــان همبســتگی مثبــت و  ــان وزارت ورزش و جوان اجتماعــی کارکن
معنــادار دارد. یافتــه هــای الگــو نهایــی پژوهــش حاضــر بــا نتایــج 
ــکاران )42(  ــکاران )Padilla ،)8 و هم ــرور و هم ــات گل پ مطالع
همســو و همخوانــی دارد. علــت ایــن همســویی مــی توانــد مربــوط 
بــه ماهیــت تنبلــی در ســازمان و از زیــر کار در رفتــن باشــد، کــه 
ــال و سســتي  ــي و اهم ــکاري، کاهل ــروري، بی ــن پ ــاي ت ــه معن ب
مــی باشــد کــه همــواره عملکــرد ســازمانی افــراد را تحــت تاثیــر 
ــه  ــن یافت ــن ای ــرار مــی دهــد. در خصــوص و تبیی منفــی خــود ق
و شواهد روزافزون حاکي از نقش سبک رهبري سوءاستفادهگرانه در 

بــروز رفتارهاي غیراخلاقي است. بطــور خــاص، مــروری بــر ادبیات 
پیشــینه موجــود حاکــی از تاییــد ایــن یافتــه پژوهــش حاضر اســت. 
بيعدالتي  و  اجحاف  که  اند  داده  نشان   ،)8( همکاران  و  پرور  گل 
احساس  باعث  ميتواند  جدي  طور  به  سوءاستفادهگر  سرپرســتان 
بينظمي هنجاري و تعارض هنجاري شود. در پژوهــش دیگــری گل 
پرور و همکاران )41( نشــان دادنــد کــه طي یک سلسله روابط چند 
سطحي، رهبري سوءاستفادهگرانه با گرانباري نقش، سپس گرانباري 
نقش با فرسودگي هیجاني و در پایان فرسودگي هیجاني با بیگانگي 
شغلي داراي رابطه معنادار هستند. همچنیــن پورصــادق )43( در 
مطالعــه ای نشان داد که بین سرپرستي تحقیرآمیــز و طفره روي 
اجتماعي کارکنان همبســتگی مثبت، مستقیم و معناداري وجود دارد.
این                    بر  پژوهشــی  در   2۰1۹ ســال  در   )12(  Lyu & Zheng

تنش  زمینــة  اینکه  رهبران سوءاستفادهگر علاوه  بر  اند که  عقیده 
رفتارهاي  به  افراد  تحریک  با  مي کننــد،  فراهم  کارکنان  براي  را 
انجام  دادن کارهاي سازمان،  روي در  تلافيجویانه در جهت طفره 
ــای کاري و عملکردي و به دنبال آن،  ــة تضعیف نظام ه به مرور زمین
تضعیــف عملکرد و کارایي سازماني را فراهــم می کننــد و سازمان هــا 

ميکشانند.  ناکارآمدي  بنبست  به  را 
از طرف  دیگر، به  محض اینکه افراد در قالب گروه گرد هم ميآیند، 
هنجارها، اهداف و انتظارات متقابل در بین آنها شکل ميگیرد. در 
نهایت هنجارهاي گروهي نحوة تعاملات و تبادل بین اعضا را براساس 
قاعده یا اصل مقابله  بهمثل تنظیم خواهد کرد. در پایان زنجیرة روابط 
ــز، بيهنجاري سازماني،  تقویتکننده روبه جلو، سرپرســتی تحقیرآمی
بیگانگي شغلي و تعارض هنجاري ادراکشده، احتمال وقوع رفتارهاي 
غیراخلاقي افزایش ميیابد )41(. حســن نــژاد  و همــکاران در ســال 
ــی در  ــورت میانج ــه ص ــازمانی ب ــی س ــش اینرس 14۰1 در پژوه
همبســتگی تنبلــی ســازمانی با اینرســی ســازمانی نقــش دارد )11(. 
در ایــن راســتا Lim )44( در پژوهشــی در ســال 2۰۰2 بیــان کــرد 
کارمندي کــه احساسکند سازمان در مقابل فعالیتهاي او برخوردي 
غیر عادلانـه دارد، بــه احتمال بیشتري مرتکــب رفتارهاي انحرافي 
مــی شــود. زماني که کارمندي رفتار سازمان خود را از نظر توزیع 
منابع و پاداشها، رویههاي سازماني و تعاملات افراد در درون سازمان 
ناعادلانه ميبیند، تمایل بیشتري به طفــره روی اجتماعی در سازمان 

دارد. 
ــق  ــان داد از طری ــر نش ــش حاض ــج پژوه ــن، نتای ــر ای ــلاوه ب ع
ــا اینرســی ســازمانی  ــره روی اجتماعــی ب ــن، طف ــری زهرآگی رهب
ــن  ــادار دارد. ای ــتگی معن ــان همبس ــان وزارت ورزش و جوان کارکن
نتیجــه بــا مطالعــات بیاتــی و همــکاران )22( و امرایــی و همــکاران 
)31( همســو و همخــوان اســت. علــت ایــن همســویی مــی توانــد 
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مربــوط بــه ماهیــت ورزشــی در ســازمان باشــد کــه تنبلی ســازمانی 
بــه عنــوان یکــی از چالــش هــای بــزرگ ســازمان هــای امــروزی، 
محــدود بــه ســازمان خاصــی نبــوده و همــه ســازمان هــا از جملــه 
ــا چالــش هــای  ــد ب ــان را مــی توان کارکنــان وزارت ورزش و جوان
بزرگــی روبــرو کنــد. در ســازمانی کــه بــا ایــن پدیــده مواجــه شــده 
انــد، کارکنــان تمایــل دارنــد کارهــای امــروز را بــه فــردا بیندازنــد، 
تصمیــم گیــری و تصمیــم ســازی را بــه دیگــران واگــذار کــرده و 
بــدون هیــچ اقدامــی تغییــر و تحــول را آرزو مــی کننــد. بنابرایــن، 
عملکــرد ســازمانی بســیار کــم مــی شــود و تغییــرات بــه کنــدی 
ــج بدســت آمــده                                                                                           ــا ایجــاد نمــی شــود. نتای ایجــاد مــی شــود و ی
مــی توانــد بــرای پیشــبرد اهــداف وزارت ورزش در اختیــار 
ــه  ــری از آن، ب ــا بهــره گی ــا ب ــرد ت ــرار گی ــران ق مســئولین و مدی
عنــوان یــک الگــوی عملــی مــورد اســتفاده قــرار گیــرد. بــا توجــه 
ــل،  ــی از قبی ــروز رفتارهای ــن متغیرهــا باعــث ب ــه همپوشــانی ای ب
ــع شــخصی  ــان،  چشــم پوشــی از مناف ــا کارکن ــر ب ارتباطــات مؤث
ــام  ــت انج ــی جه ــس کاف ــه نف ــاد ب ــازمان، اعتم ــع س ــه نف ب
ــرات  ــتفاده از نظ ــارکت و اس ــه مش ــر پای ــات ب ــا، تصمیم کاره
ــرش پیشــنهادات مناســب  ــه، پذی ــان، نگــرش خــوش بینان کارکن
ــروز  جهــت تحــول در ســازمان، فراهــم کــردن فرصــت جهــت ب
اســتعدادهای کارکنــان، فراهــم کــردن آموزش هــای مناســب برای 
کارکنــان و بــه وجــود آوردن جــو همکارانــه در ســازمان از ســوی 
مدیــر در ســازمان خواهــد شــد و باعــث می گــردد تــا ســبک های 
همــکاری و مصالحــه در ســازمان ترویــج یابــد و مدیــران ســازمان 
را بــا رونــد منطقــی راه حــل گرایــی حــل نماینــد. در ایــن راســتا 
امرایــی و همــکاران در پژوهشــی در ســال 13۹8 بــه ایــن نتیجــه 
رســیدند کــه شیوة رهبري و مدیریت سرپرستان باشــگاه هــای 
ــر رفتار بازیکنــان دارد. بنابرایــن،   ــل توجهــی ب ورزشــی، تأثیــر قاب
با مهــم  شــمردن ســبک رهبری باشــگاه هــای ورزشــی، ميتوان از 
ــه تــک روی و طفــره روی  ــان ازجمل بروز رفتارهاي مخرب بازیکن
ــت  ــع از هدای ــا را بهبود بخشید و مان جلوگیري کرد، عملکرد آن ه

آن هــا بــه  ســمت تــرک باشــگاه شــد.

نتیجه گیری 
ــر  ــور متغی ــا حض ــه ب ــان داد ک ــاختاری نش ــادلات س ــج مع نتای
میانجــی طفــره روی اجتماعــی در رابطــه بیــن رهبــری زهرآگیــن 

و اینرســی ســازمانی بــرای مســیر مســتقیم بیــن رهبــری زهرآگین 
ــل شــاخص هــای  ــادار می باشــد و تحلی و اینرســی ســازمانی معن
ــو دارای  ــه الگ ــود ک ــن ب ــی از ای ــاختاری حاک ــو س ــرازش الگ ب
ــر  ــری متغی ــدازه گی ــی در ان ــی بالای ــذا توانای ــرازش مناســب و ل ب
ــری  ــن رهب ــتگی بی ــن همبس ــن ضعیفتری ــی دارد و همچنی اصل
زهرآگیــن بــا طفــره روی اجتماعــی می باشــد. پیشــنهاد مــي شــود 
مدیــران وزارت ورزش و جوانــان، با مهم شــمردن ســبک سرپرستي 
ــک روی  ــه ت ــان از جمل ــازمان،  از بروز رفتارهاي مخرب کارکن س
و طفــره روی جلوگیري نماینــد. زیــرا عــدم توجــه بــه ایــن روابــط 
ــف ســازمان مربوطــه شــده و ســازمان را از اهــداف  باعــث تضعی

ــد. ــود دور می کن خ
از محدودیــت هــای مطالعــه حاضــر مــی تــوان بــه محــدود بــودن 
جامعــه آمــاری بــه کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان کــه در تعمیــم 
نتایــج بایــد احتیــاط نمــود. محدودیــت دیگــر، شــرکت کارکنــان، 
کارشناســان و مدیــران ســتادی وزارت ورزش و جوانــان هــر کــدام 
در مکانــی جداگانــه )ســاختمان شــماره 1 و 2 و واحدهــای جداگانه( 
ــان  ــا یکس ــه ه ــط  نمون ــکان و محی ــر، م ــارت دیگ ــه عب ــود. ب ب
ــا  ــنامه ه ــوالات پرسش ــاد س ــداد زی ــن تع ــت. همچنی ــوده اس نب
ــی داد از  ــرار م ــر ق ــنامه را تحــت تاثی ــل پرسش ــان تکمی ــه زم ک

محدودیــت هــای ایــن مطالعــه بــود.

سپاسگزاری
ــته  ــان رش ــین عامری ــری، حس ــاله دکت ــل رس ــه حاص ــن مقال ای
ــا  ــاهرود ب ــد ش ــامی واح ــگاه آزاد اس ــی در دانش ــت ورزش مدیری
ــه  ــد؛ ک ــی باش ــژاد م ــی ن ــی فهیم ــر عل ــای دکت ــی آق راهنمای
                        IR.IAU تاریــخ 11/ ۰2/ 14۰۰بــا کــد شناســه اخــلاق در 
اســت.  گردیــده  مصــوب   .SHAHROOD.REC 1400.016

نویســندگان بــر خــود لازم مــی داننــد تــا مراتــب تقدیــر و تشــکر 
خــود را از کارکنــان وزارت ورزش و جوانــان بــه جهــت همــکاری 

ــد. ــل آورن ــش، بعم ــرای پژوه در اج

تضاد منافع
ــرای نویســندگان  ــی ب ــه تضــاد منافع ــچ گون پژوهــش حاضــر هی

نداشــته اســت.
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