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	Background and Purpose: Organizational atmosphere is crucial, reflecting employees' collective perceptions, feelings, commitment, and values, which are key determinants of organizational success (1). While a positive atmosphere enhances productivity and job satisfaction, a negative or poisoned organizational atmosphere leads to detrimental outcomes such as increased absenteeism and staff turnover (2). This toxicity is often rooted in destructive managerial behaviors, known as toxic leadership, which severely undermine employee morale and performance throughout the entire organization (3). The phenomenon of a toxic environment, characterized by high levels of distress and conflict, poses a serious threat to both individual well-being and organizational longevity (4). Although various factors have been linked to creating a toxic atmosphere in general organizations, this critical issue remains largely unexplored within the context of sports and youth agencies in Iran. Given the observed negative impact of toxicity on these specific governmental sports entities (5), the main objective of this study is to identify and determine the specific factors contributing to the toxic organizational atmosphere within the Sports and Youth Departments of East Azerbaijan province, thereby filling a significant gap in the sports management literature.
Methodology: This study adopted a quantitative, applied research approach, utilizing a descriptive-survey design for data collection. The statistical population comprised all managers, deputies, and employees of the Sports and Youth Departments of East Azerbaijan province in 2022 (N=293). Based on the determination using Morgan's table, a sample size of 166 individuals was selected through simple random sampling to ensure representativeness. Data collection was carried out using a researcher-made questionnaire, which was developed through modification and adaptation of a questionnaire by Rostaei (2015) (6). The final instrument consisted of 68 items categorized into five corresponding dimensions of toxic organizational atmosphere, measured on a five-point Likert scale (ranging from 1 = Strongly Disagree to 5 = Strongly Agree). To ensure the instrument's robustness, its face and content validity were confirmed by a panel of eight expert professors in Sports Management. Reliability was assessed using Cronbach’s Alpha coefficient. The results confirmed the instrument's adequate reliability, as the Cronbach's Alpha coefficient for all toxic organizational atmosphere components exceeded 0.70 (7, 8). Data analysis involved both descriptive and inferential statistics. Descriptive statistics were computed using SPSS software (version 24). For the inferential analysis and testing of the conceptual model, Structural Equation Modeling (SEM) was employed using Smart PLS version 3. This software utilizes the Partial Least Squares (PLS) method, which is variance-based and was chosen for its higher flexibility compared to covariance-based structural models, making it highly appropriate for the predictive aims of this applied research.
Results: The analysis was conducted on the responses of 166 participants from the Sports and Youth Departments of East Azerbaijan province. The sample consisted of 45.2% male and 54.8% female respondents. A majority of the participants were married (63.9%), with significant representation in the 5-10 years of service tenure group (36.7%) and the 25-35 years age bracket (33.7%). Prior to hypothesis testing, descriptive statistics confirmed the normal distribution of the data for all research variables, with all skewness and kurtosis values falling within the acceptable range of less than ±2. The measurement model underwent evaluation using Structural Equation Modeling (SEM) in Smart PLS. The results confirmed the robustness and psychometric properties of the research instrument. Reliability was established through high Cronbach's Alpha (ranging from 0.737 to 0.853) and Composite Reliability (CR) values (all above 0.7). Both convergent validity (Average Variance Extracted (AVE) values mostly above 0.5) and discriminant validity (Fornell-Larcker criterion satisfied) were confirmed. Furthermore, the Variance Inflation Factor (VIF) for all latent variables was below the threshold of 5, confirming the absence of collinearity issues. The overall quality and predictive power of the structural model were deemed strong, as evidenced by a Goodness of Fit (GoF) index of $0.630$. The model collectively accounted for a significant portion of the variance in the toxic organizational atmosphere (R2 = 0.486), indicating a strong explanatory power for the hypothesized factors. The path analysis, which tested the effect of five independent factors on the toxic organizational atmosphere, yielded the following key results:
1. Toxic Leadership emerged as the strongest and most significant predictor of the toxic organizational atmosphere (β = 0.443, t = 8.516, p < 0.001).

2. Toxic Job Structure was the second most influential factor, showing a significant positive effect (β = 0.311, t = 6.775, p < 0.001).

3. Toxic Interpersonal Relations and the Toxic Reward and Compensation System also exhibited significant positive effects, with path coefficients of β = 0.171 (t = 2.871, p = 0.004) and β = 0.144 (t = 2.167, p = 0.031), respectively.

4. Crucially, the study found that the Toxic Physical Structure factor did not have a statistically significant effect on the toxic organizational atmosphere (β = 0.015, t = 0.340, p = 0.734), leading to the rejection of this specific hypothesis.

In summary, four out of the five hypothesized dimensions—Toxic Leadership, Toxic Job Structure, Toxic Interpersonal Relations, and Toxic Reward System—are confirmed as significant contributors to the toxic organizational atmosphere within the Sports and Youth Departments of East Azerbaijan province.

Discussion: This study identified the primary determinants of a toxic organizational atmosphere in the Sports and Youth Departments of East Azerbaijan province. The structural equation modeling results confirmed that Toxic Leadership, Toxic Job Structure, Toxic Interpersonal Relations and the Toxic Reward System all have a significant positive impact on organizational toxicity. Notably, Toxic Leadership emerged as the strongest factor, aligning with previous research that highlights the destructive role of self-serving leaders who neglect employee welfare. Conversely, the Toxic Physical Structure was found to have no significant effect on the toxic atmosphere, suggesting that internal human and organizational factors outweigh the external physical environment in generating toxicity within these governmental departments. Managers must therefore prioritize addressing leadership style, ensuring job security and autonomy, fostering healthy inter-personal relations, and establishing fair reward systems to cultivate a positive and resilient working environment.
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	چکیده
جو سازمانی سمی در واقع نوعی عارضه و بیماری سازمانی است که در صورت تداوم و پایداری می‎تواند پیامدهای منفی برای سازمان به همراه داشته باشد. هدف پژوهش حاضر تعيين عوامل مؤثر بر ایجاد جو سازمانی سمي در اداره‌های ورزش و جوانان استان آذربایجان‌شرقی بود. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه دسترسی به داده‎ها از نوع تحقیقات پیمایشی می‌باشد. جامعه آماری را کلیه مدیران، معاونان، کارشناسان و کارکنان ادارات ورزش و جوانان  استان آذربایجان شرقی در سال ۱۴۰۱ تشکیل می‌داد (۲۹۳=N). نمونه آماری به کمک جدول مورگان و به شیوه تصادفی ساده و با استفاده از جدول مورگان، 166 تن انتخاب و در پژوهش مشارکت نمودند. جهت گردآوری داده‌ها از پرسشنامه محقق‌ساخته استفاده شد که با بهره‌‎گيري و تعديل پرسشنامه روستایی (۱۳۹۴) طراحی شده بود. روایی صوری و محتوایی پرسشنامه توسط 8 تن از اساتید مدیریت ورزشی مورد بررسی و تأیید قرار گرفت. همچنین برای ارزیابی پایایی، از روش آلفای کرونباخ استفاده شد. در این تحقیق تجزیه و تحلیل داده‌ها با استفاده از نرم افزارSPSS  و Smart PLS مورد بررسی قرار گرفت. نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری پژوهش نشان داد که عوامل ساختار شغلی مسموم و رهبری زهرآگین در سطح معنی‎دار (۰۰۱/۰>P) در ایجاد جو مسموم سازمانی نقش دارند. روابط بین فردی و نظام پاداش و جبران خدمت مسموم در سطح معنی‎دار (۰5/۰>P) در ایجاد جو سازماني مسموم نقش دارد، اما ساختار فیزیکی مسموم بر ایجاد جو مسموم نقش معنی‎داري ندارد (۰۵/۰<P). براساس نتایج حاصل، عواملی چون: ساختار شغلی، شیوه مدیریت، نوع روابط بین فردی و نظام پاداش و جبران خدمت باید به گونه‎ای باشد که کارکنان جو سازمان‎های ورزشی را فاقد مسمومیت درک کنند تا نیت سازمان در حمایت و ارزش‎گذاری به کارکنان آشکار شود و همچنین سازمان بتواند از پتانسیل کامل کارکنان خود بهره ببرد و دستیابی به اهداف سازمان آسان‌تر گردد.
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مقدمه
سازمان عبارت است از نهاد اجتماعی متشکل از افراد خاصی که در جهت حصول هدف‎های معین با هم همکاری دارند، در همین راستا سازمان‎های ورزشی به دو دسته سازمان‎های ورزشی دولتی و خصوصی  تقسیم می‌شوند. این تقسیم‌بندی با توجه به نوع وظایف و مأموریت‌هایی که سازمان به عهده دارد، صورت می‎گیرد. در سازمان‌های ورزشی، مدیران ورزشی مسئول توانمندسازی زیردستان برای ایجاد و دستیابی به اهداف هستند (1). از این‌رو، مدیر سازمان‎های ورزشی باید به طور دقیق اهداف سازمان خود را بشناسد (ساختار شغلی) و در برخورد با کارکنان نباید تحکم کند و آمرانه دستور دهد (عدم رهبری زهرآگین)، یک مدیر خوب نباید خود را از سایرین جدا بداند (روابط بین فردی) و به تنوع وظایف و امور محول و ایجاد انگیزه مناسب برای انجام وظایف به نحو احسن، توجه کند (نظام پاداش و جبران خدمات) (2). نقش مدیر به عنوان رهبر، در شکل‌دادن به فرهنگ، ارزش‌ها و پویایی کلی سازمان بسیار مهم است. در حالی‌که رهبری مؤثر می‌تواند سازمان را به سمت موفقیت سوق دهد، عکس آن نیز به همان اندازه صادق است، رهبری سمی می‌تواند پیامدهای مخربی بر ساختار سازمانی داشته باشد. رهبری سمی با رفتارهای مخرب رهبر مشخص می‌شود که بهزیستی، روحیه و عملکرد افراد و کارکنان را تضعیف می‌کند. پیامدهای چنین رهبری بسیار فراتر از حوزه نفوذ مستقیم است و در کل جو سازمانی نفوذ می‌کند (3)، در همین مورد، جو سازمانی به ادراکات، احساسات و ارزش‌های کارکنان در محیط کار اشاره دارد. به همین ترتیب، احساس تعهد به سازمان، احساس اعتماد و تعلق، خودکفایی و وفاداری نیز در این دسته از احساسات قرار می‎گیرد که تحت تأثیر عوامل مختلفی از قبیل فضای فیزیکی، قوانین حاکم بر سازمان و ویژگی‎های رفتاری کارکنان در سازمان قرار دارد (4). جو سازماني منعکس کننده احساسات و نگرش‌هاي کارکنان بوده و نقش بسيار مهمي در ايجاد چابکي سازماني در ابعاد مختلف تکنولوژي، رهبري، تغيير سازماني ايفا مي‌کند (45). افزایش بهره‌وری و رضایت شغلی از جمله تأثیرات جو مثبت سازمانی بر نگرش و رفتار کارکنان است و افزایش غیبت و ترک خدمت از تأثیرات جو سازمانی منفی است؛ بنابراین باید فضای مناسبی در سازمان ایجاد شود تا دستیابی به اهداف و آرمان‎های سازمان به نحو مطلوبی میسر گردد (5). به همان اندازه که جو سازمانی مناسب می‎تواند به عنوان یک منبع ارزشمند برای تأمین سلامت روانی و ایجاد رضایت شغلی محسوب شود، در مقابل، جو سازمانی نامناسب هم می‎تواند اثرات معکوس و مخربی داشته باشد. در محاورات روزانه در سازمان‎ها واژه جو متشنج، جو ناآرام و جو مسموم و مشابه این واژه‎ها به کار برده می‎شود و این در حالی است که بررسی عوامل مؤثر بر جو سازمانی مسموم و منابع ایجاد آن کمتر مورد توجه قرار گرفته است (6). جو سازمانی سمی تأثیرات منفی بر ذهن، بهره‎وری، عملکرد و تصمیم‎گیری دارد. در واقع جو سمی سازمان محصول تزریق مفهوم سمیت سازمانی به بدنه جو سازمانی است (7). واژه جو مسموم
 سازمانی اولین بار بعد از ورشکستگی شرکت انرون
، مورد توجه محققان و فعالان بازار سهام قرار گرفت (8) و نگاه‎ها از مفاهیمی مانند ارزش سود به مفاهیمی از قبیل صداقت، پذیرش مسئولیت و تعهد در سازمان معطوف گردید (9). سازمان‌هایی با جو مسموم، سطح بالایی از نارضایتی و فشار روانی را در بین کارکنان ایجاد می‎کنند که فراتر از مشکلات کاری عادی است. نارضایتی و فشار روانی منفی نتیجه روابط مخرب انسانی است. در نتیجه، سازمان‌های سمی می‌توانند آسیب‌های طولانی ‌مدتی به کارکنان و مدیران سازمان وارد کنند (10). سازمان‎هاي ورزشی نیز از این قاعده مستثني نیستند و مسائل حوزه رفتار سازمانی، عوامل سازمانی و مدیریتی حتی به شکل جدي‎تر در آن‎ها مشهود است. به گونه‌ای که توجه به کیفیت زندگی کاری کارکنان و جو سازمانی مثبت و محیط سالم در سازمان‎های ورزشی سبب افزایش حس مسئولیت‎پذیری و رشد و تعالی کارکنان می‌شود (11). به طوری که طبق مشاهدات بین مؤلفه‌های پنج‌گانه جو سازمانی شامل؛ هدف، نقش، رویه، ارتباط و پاداش با عزت‌نفس کارکنان اداره کل ورزش و جوانان رابطه معنی‎دار مشاهده شده است (12). علاوه بر این موارد، جو سازمانی مناسب زمینه‌ای برای حمایت کاری، تفویض اختیار، برقراری روابط دوستانه و اجتماعی را فراهم می‌نماید، پس مدیران سازمان‌های ورزشی برای مقابله با تحلیل رفتگی کارکنان خود می‌توانند به این موارد به‌عنوان راهکار توجه نمایند (13). به علاوه نتایج مطالعه‎ای که بر روی مدیران اجرایی و نمایندگان معاونین وزارت ورزش و جوانان و همچنین نمایندگان مدیران ادارات کل ورزش و جوانان سراسر کشور انجام شد، نشان داد که رابطه معنی‎داری بین جو سازمانی و مهارت‎های ارتباطی شامل مهارت شنیداری، گفتاری و بازخوردی وجود دارند (14). جوهای سمی سازمانی در ورزش و سایر محیط‌های کاری اثرات مخربی بر کارمندان و عملکرد سازمانی دارد. رهبری سمی که با رفتارهای منفی مشخص می‌‎شود، می‌تواند منجر به بدبینی سازمانی، قصد ترک و کاهش اعتماد شود (15).
در بررسی دقیق‎تر ابعاد ایجادکننده جو سازمانی مسموم و اثرات آن، یوسال
 (۲۰۱۹) در پژوهشي که به منظور شناسایی عوامل ایجاد رفاه برای کارکنان انجام داد، متوجه شد درک و فهم کارکنان از رهبری سمی، در ایجاد استرس شغلی و کاهش رضایت شغلی آنها نقش معنی‎داري دارد (16). انجم و همکاران
 (۲۰۱۸) نيز در یک مطالعه تجربی مبتنی بر تجزیه و تحلیل بهره‌وری شغلی در جو سازمانی مسموم با استفاده از ابزارها و تکنیک‌های آماری متعدد، ثابت کردند که طرد شدن، بی‌ادبی، آزار و اذیت و قلدری اثرات منفی مستقیم و معناداری بر بهره‌وری شغلی دارند، در حالی که افزایش فرسودگی شغلی و کاهش بهره‎وری تحت تأثیر ابعاد محیط کار سمی است. در نهایت، به این نتیجه دست یافتند که سازمان‌ها برای اطمینان از شکوفایی و موفقیت خود، باید عوامل محیط‌های سمی محل کار را ریشه‌کن کنند (17). به طور کلی، در حال حاضر هیچ دیدگاه واحدی از این پدیده وجود ندارد و محققان بر این باورند که در سطح مدیریتی عواملی مانند رهبری سمی ADDIN EN.CITE.DATA 


(3, 18-20) ADDIN EN.CITE ، مدیریت سمی (21)،  فرهنگ سمیADDIN EN.CITE.DATA 


(22-24) ADDIN EN.CITE  و تصمیم‎گیری سمی (25) می‎توانند در تبدیل یک سازمان به سازمان سمی نقش اساسی داشته باشند. در سطح روابط بین فردی نیز برخی واکنش‌های کارکنان مانند احساسات سمی (26) و وجود شرایطی از جمله تعارض بین فردی ADDIN EN.CITE.DATA 


(27-29) ADDIN EN.CITE ، به ایجاد محیط کار سمی کمک می‎کنند. ضرورت بررسی موضوع جو مسموم سازمان از آن جهت است که اولاً پژوهش‌‌هاي انجام گرفته در این زمینه بسیار پراکنده است و از منظرهای مختلف بررسی شده است ولی در سازمان‎های ورزشی مورد مطالعه قرار نگرفته است. دومین دلیل که ضرورت بررسی جو سازمانی مسموم را آشکار می‎کند، تأثیرات و آسیب‌هایی است که اعضای سازمان و خود سازمان متحمل می‎شوند. سازمان‎هایی که اعضای آن از سمیت رنج می‎برند به مرور زمان علائمی مانند کاهش عملکرد و افزایش هزینه‌های مالی را نشان می‌دهند، علاوه بر این اثرات جو سازمانی مسموم در سطح فردی نیز مشهود است. به‌طوری‌که روابط بین فردی در چنین سازمان‌هایی در چارچوب تعارضات طولانی مدت بین فردی و سازمان مشاهده شده‌ است (3).
آنچه بیان شد، نشان می‎دهد جو سازمانی سمی در واقع نوعی عارضه و بیماری سازمانی است که در صورت تداوم و پایداری می‎تواند باعث پیدایش فرهنگ سمی سازمانی شده و متعاقب آن سازمان را درگیر پیامدهای منفی این عارضه سازمانی کند. اداره‌هاي ورزش و جوانان از جمله سازمان‌هاي ورزشي هستند که با توجه به رسالت آن در خصوص توسعه ورزش در زمينه‌هاي مختلف، نياز به جو سازماني سالم و پرنشاط دارد و مدیران ادارات ورزش و جوانان برای هدایت موثر سازمان در رسیدن به اهداف باید کارکردها و وظایف مختلفی را انجام دهند و به امر برنامه‎ریزی، سازمان‎دهی و هدایت اداره بپردازند و انجام هر وظیفه‎ای توانایی و مهارت خاص خود را می‎طلبد؛ بنابراین اعمال وظایف مدیریت نیز مستلزم داشتن مهارت‎های مدیریت می‎باشد و مهارت‎های مدیریتی مدیران اداره‌هاي کل ورزش و جوانان منجر به بهبود عملکرد سازمانی می‎شود (30)؛ از سوی دیگر طبق پژوهش تقوی غوری و همکاران (1401) بین جو مسموم سازمانی در اداره‌هاي کل ورزش و جوانان با اینرسی و سکوت سازمانی رابطه مثبت معنی‎دار وجود دارد (31). همچنین به زعم یحیی‌نژاد و همکاران (1401) یکی از مشکلات ورزش کشور، وجود مدیرانی است که به دلیل برخوردار نبودن از توانمندی لازم، نمی‎توانند از قابلیت‎های موجود، امکانات و ظرفیت‎های در اختیار، استفادة لازم را ببرند و در نتیجه قادر به رشد و توسعة سازمان تحت مدیریت خود نیستند و نتیجة چنین مدیریت نامناسبی، بروز خسارت‎های فراوان برای ورزش کشور است؛ لذا به نظر می‎رسد مديران ادارات ورزش و جوانان با وجود داشتن مهارت‎های مدیریتی، شناخت واضح و روشنی از ظاهر سمیت در ادارات ورزش و جوانان و نحوه عملکرد آن ندارند و نمی‎دانند که اين عارضه و بيماري مي‌تواند کل سازمان را تحت تأثير قرار داده و از رسيدن به اهداف سازماني ممانعت نمايد (32)؛ بنابراين مديران سازمان بايستي با شناخت و تسلط کامل بر سازمان بتوانند نشانه‌ها و علائم اين ويروس سازماني را شناسايي کرده و برای رفع اثرات منفی آن اقدامات و برنامه‌ريزي‌هاي مؤثري انجام دهند. در پژوهش‌هاي مختلفي که در سازمان‌هاي غيرورزشي انجام شده عوامل مختلفي را در ايجاد جو سازماني مسموم دخيل دانسته‌اند و این در حالی است که تا کنون در سازمان‌هاي ورزشي به اين مهم پرداخته نشده است. حال اين سوال وجود دارد که در اداره‌هاي ورزش و جوانان چه عواملي مي‌تواند موجب ایجاد جو سازماني مسموم شود؟ بنابراين 

هدف اصلي پژوهش حاضر تعيين عوامل مؤثر بر جو سازماني مسموم در ادارات ورزش و جوانان مي‌باشد. محقق به دنبال اين است که بداند چه عواملي مي‌توانند جو سازماني اداره‌هاي ورزش و جوانان استان آذربايجان شرقي را سمي کرده و بر روند کاری این سازمان تأثیرگذار باشد. 
روش‌شناسی
پژوهش حاضر از نوع پژوهش‌های کمّی بود که از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه دسترسی به داده‎ها از نوع تحقیقات پیمایشی می‌باشد. جامعه آماری پژوهش حاضر کلیه مدیران، معاونان و کارکنان ادارات ورزش و جوانان  استان آذربایجان شرقی در سال ۱۴۰۱ بود که بر اساس آخرین استعلام از اداره کل، ۲۹۳ نفر گزارش شد. نمونه‌گیری به شیوه تصادفی ساده و با استفاده از جدول مورگان، تعداد ۱۶۶ نفر انتخاب شدند. جهت گردآوری داده‌ها از پرسشنامه محقق‌ساخته استفاده شد که با بهره‌‎گيري و تعديل پرسشنامه روستایی (۱۳۹۴) طراحی شد (33)، که مشتمل بر 68 گویه با ابعاد متناظر (5 بعد) با شکل 1 بود که
 به صورت طیف لیکرت پنج ارزشی (کاملاً مخالفم= 1 تا کاملاً موافقم=  5) تنظیم شده بود. روایی صوری و محتوایی پرسشنامه توسط 8 نفر از اساتید مدیریت ورزشی مسلط به موضوع پژوهش مورد بررسی و تأیید قرار گرفت و پایایی آن نیز از روش آلفای کرونباخ بدست آمد. با توجه به جدول 1 میزان ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی مولفه‌هاي جو مسموم سازمانی بیش از 7/0 به دست آمد؛ لذا پرسشنامه از پایایی مناسب برخوردار است (34, 35). جهت تجزیه و تحلیل داده‌ها از آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شد. جهت انجام آمار توصیفی از نرم‌افزار اس پی اس اس نسخه 24
 استفاده گردید و در بخش آمار استنباطی از مدل‌سازی معادلات ساختاری از نرم‌‍افزار اسمارت پی ال اس
 نسخه 3 استفاده گردید جهت انجام آزمون مدل مفهومی پژوهش از تکنیک مدل‌سازی به روش حداقل مربعات استفاده گردید، این روش واریانس محور بوده و در مقابل مدل‌های ساختاری کوواریانس محور از انعطاف‌پذیری بالاتری برخوردار می‌باشد.
[image: image3.emf]       



شکل 1. مدل مفهومي پژوهش
جدول1. ضرایب آلفای کرونباخ به تفکیک مولفه‌ها
	مولفه
	ضریب آلفای کرونباخ

	ساختار فیزیکی مسموم
	887/0

	رهبری زهرآگین
	899/0

	روابط بین فردی مسموم
	895/0

	نظام پاداش و جبران خدمت مسموم
	777/0

	ساختار شغلی مسموم
	770/0


یافته‌ها
نتایج ویژگی‌های جمعیت‌شناختی نشان داد که از 166 پاسخ‌دهنده، 2/45 درصد شرکت‌کنندگان مرد و 8/54 درصد آن زن بودند. همچنین 7/30 درصد مجرد، 9/63 درصد متاهل و 4/5 درصد متارکه کرده بودند. بر اساس نتایج جدول 2، سابقه خدمت 7/21 درصد کمتر از 5 سال، 3/25 درصد 15-11 سال، 8/7 درصد 20-16 سال و مابقی بیش از 20 سال سابقه داشتند. همچنین 7/18 درصد کمتر از 25 سال، 7/33 درصد در بازه سنی 35-25 سال، 7/30 درصد در بازه سنی 45-36 سال  و 7/30 درصد در بازه سنی بیش از 45 سال بودند. 
جدول2. ویژگی‌های جمعیت شناختی نمونه آماری

	متغیر
	گروه
	فراوانی
	درصد فراوانی

	جنسیت
	مرد
	75
	2/45

	
	زن
	91
	8/54

	وضعیت تاهل
	مجرد
	51
	7/30

	
	متاهل
	106
	9/63

	
	متارکه‎کرده
	9
	4/5

	سن
	کمتر از 25 سال
	31
	7/18

	
	35-25 سال
	56
	7/33

	
	45-36 سال
	51
	7/30

	
	بیش از 45 سال
	28
	9/16

	سابقه خدمت
	کمتر از 5 سال
	36
	7/21

	
	10-5 سال
	61
	7/36

	
	15-11 سال
	42
	3/25

	
	20-16 سال
	13
	8/7

	
	بیش از 20 سال
	14
	4/8

	مجموع
	
	166
	100


قبل از بحث در مورد تجزیه و تحلیل فرضـیه‌ها با استفاده از مدل ساختاری، ابتدا اطلاعات مربوط به میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی متغیرهاي پژوهش با استفاده از نرم‎افزار اس‌پی‌اس‌اس استخراج شـده اسـت و با توجه به جدول 3 همه متغیرها‌ی پژوهش از چولگی و کشیدگی کمتر از 2 برخوردار هستند؛ این نشان از آن دارد که توزیع داده‎هاي تمامی متغیرهاي پژوهش طبيعي است.
جدول 3. شاخص‎های توصیفی متغیرهای پژوهش
	متغیر
	مولفه
	میانگین
	انحراف معیار
	کمترین
	بیش‌ترین
	چولگی
	کشیدگی

	ساختار فیزیکی مسموم
	آزاردهنده محیط فیزیکی
	76/12
	16/2
	7
	20
	075/0
	283/0

	
	مسمومیت امکانات و فضا
	79/11
	46/2
	5
	19
	079/0
	474/0

	رهبری زهرآگین
	سرپرستی توهین آمیز
	51/33
	22/5
	12
	50
	275/0
	307/0

	
	غیرقابل پیش بینی بودن
	73/14
	82/3
	5
	25
	397/0
	275/0-

	
	جاه طلبی
	13/6
	97/1
	2
	10
	019/0-
	623/0-

	
	رهبری خودکامه
	61/8
	32/2
	3
	15
	126/0
	300/0-

	
	خودشیفتگی
	85/16
	60/4
	7
	29
	639/0
	010/0-

	نظام پاداش و جبران خدمت مسموم
	عدالت رویه ای
	45/17
	09/3
	8
	26
	24/0-
	861/0

	
	عدالت توزیعی
	93/9
	89/1
	5
	15
	031/0-
	352/0-

	روابط بین فردی مسموم
	تعارض افقی
	25/10
	37/2
	5
	16
	273/0
	305/0-

	
	تعارض عمودی
	79/10
	73/2
	4
	18
	029/0
	321/0

	ساختار شغلی مسموم
	عدم امنیت شغلی
	47/2
	27/1
	1
	4
	795/0
	413/0-

	
	عدم استقلال شغلی
	97/26
	51/5
	10
	41
	365/0
	047/1


در پژوهش حاضر بـراي نشـان دادن و بررسـی روابـط کلـی متغیرها از مدل‌یابی معادلات ساختاري با نرم‌افزار اسمارت پی‌ال‌اس استفاده شد که شامل بررسـی مدل اندازه‌گیری و مـدل ساختاري است. مدل اندازه‌گیری شامل تحلیل عاملی تأییدي بوده و در بخـش مـدل سـاختاري، روابـط متغیرهاي پنهان با یکدیگر جهت آزمون فرضیات پژوهش بررسی شدند. 
در مدل اندازه‌گيری، اعتبار ابزارهای اندازه‌گيری با استفاده از سه معيار پایایی مانند آلفای كرونباخ، پایایی تركيبی
 و ضرایب بارهای عاملی
 و دو معيار روایی همگرا و واگرا 
مورد آزمون قرار می‌گيرد. مقدار آلفای كرونباخ بالاتر از 7/0 نشان‌دهنده پایایی درونی مناسبی برای مدل اندازه‌گيری است (36)؛ همچنين، برای روایی همگرا مقدار 5/0 به بالا را مناسب می‌دانند (37). در جدول 4 مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرای متغیرهای پژوهش قابل مشاهده می‌باشد.
جدول4. مقادیر آلفای كرونباخ، پایایی تركيبی و روایی همگرای مربوط به متغيرهای پژوهش
	متغیر
	ضریب آلفای کرونباخ (Alpha>0.7)
	ضریب پایایی ترکیبی (CR>0.7)
	روایی همگرا
(AVE>0.5)

	ساختار شغلی مسموم
	805/0
	911/0
	836/0

	رهبری زهرآگین
	852/0
	896/0
	636/0

	روابط بین فردی مسموم
	782/0
	902/0
	821/0

	نظام پاداش و جبران خدمت مسموم
	787/0
	904/0
	825/0

	ساختار فیزیکی مسموم
	737/0
	884/0
	693/0

	جو سازمانی مسموم
	853/0
	900/0
	792/0


روایی واگرای مدل اندازه‌گيری از ماتریسی به‌دست می‌آید كه خانه‌های این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بين سازه‌ها و جذر مقادیر واریانس استخراج شده مربوط به هر سازه است، با توجه به نتایج نشان‌داده شده در جدول 5، بارهای عرضی سؤال‌های هریک از سازه‌های پژوهش كه در قطر جدول قابل مشاهده است، در مقایسه با سایر سازه‌ها از مقدار بيشتری برخوردار می‌باشند كه این مطلب نشان‌دهنده روایی واگرای مناسب در مدل اندازه‌گيری پژوهش حاضر است؛ بنابراین، با توجه به مقادیر مطلوب آلفای كرونباخ، پایایی تركيبی، روایی همگرا و واگرا، تمام سؤال‌های پژوهش كفایت لازم را در تبيين متغيرهای مربوطه را دارا هستند.
جدول 5. روایی واگرای مدل

	
	ساختار شغلی مسموم
	رهبری زهرآگین
	روابط بین فردی مسموم
	نظام پاداش و جبران خدمت مسموم
	ساختار فیزیکی مسموم
	جوسازمانی مسموم

	ساختار شغلی مسموم
	915/0
	
	
	
	
	

	رهبری زهرآگین
	642/0
	797/0
	
	
	
	

	روابط بین فردی مسموم
	864/0
	466/0
	906/0
	
	
	

	نظام پاداش و جبران خدمت مسموم
	585/0
	464/0
	448/0
	908/0
	
	

	ساختار فیزیکی مسموم
	811/0
	606/0
	631/0
	490/0
	832/0
	

	جو سازمانی مسموم
	799/0
	789/0
	599/0
	75/0
	707/0
	89/0


برای ارزیابی مشکل هم خطی باید مجموعه‌ای از متغیرهای برون‌زا به‌طور جداگانه مورد بررسی قرار گیرد تا مشخص شود که آیا متغیری باید حذف شود یا اینکه با متغیر دیگری ادغام شود. برای این که مشکل هم خطی وجود نداشته باشد باید عامل تورم واریانس (VIF)
 برابر 5 و یا کمتر از آن باشد (38). با توجه به نتایج جدول 6 عامل تورم واریانس برای تمامی مسیرها کمتر از 5 به‌دست آمده است؛ لذا مشکل هم خطی بودن وجود ندارد.
جدول 6. عامل تورم واریانس برای تمامی مسیرها
	متغیر
	نماد
	مولفه
	نماد
	VIF

	ساختار فیزیکی مسموم
	poisPHStr
	آزاردهنده محیط فیزیکی
	phEnvir
	518/1

	
	
	مسمومیت امکانات و فضا
	Poisspace
	455/1

	رهبری زهرآگین
	POLeader
	سرپرستی توهین آمیز
	Abusive
	712/1

	
	
	غیرقابل پیش بینی بودن
	Unpredict
	556/1

	
	
	جاه طلبی
	Ambition
	735/1

	
	
	رهبری خودکامه
	AutoLeader
	487/1

	
	
	خودشیفتگی
	Narsist
	56/1

	نظام پاداش و جبران خدمت مسموم
	RewarCompen
	عدالت رویه ای
	PrJustice
	038/1

	
	
	عدالت توزیعی
	DisJustice
	164/1

	روابط بین فردی مسموم
	Relation
	تعارض افقی
	Horconflict
	456/2

	
	
	تعارض عمودی
	Verconflict
	145/2

	ساختار شغلی مسموم
	JobStructu
	عدم امنیت شغلی
	Security
	366/1

	
	
	عدم استقلال شغلی
	Indepence
	697/1

	جو سازماني مسموم
	Toxic Atmosph
	ساختار شغلی مسموم
	JobStructu
	237/1

	
	
	رهبری زهرآگین
	POLeader
	553/1

	
	
	روابط بین فردی مسموم
	Relation
	152/2

	
	
	نظام پاداش و جبران خدمت مسموم
	RewarCompen
	915/1

	
	
	ساختاری فیزیکی مسموم
	poisPHStr
	717/1


کیفیت و قدرت پیش‌بینی ساختاری مدل پژوهش از طریق شاخص‌هایی نظير اعداد معنادار تی
، ضریب تعيين
 و معيار استون- گيزر
بررسی شده ‌است. ضریب تعیین(R2)  نشان از تأثیری دارد، که یک مؤلفه برون‌زا (مستقل) بر یک مولفه درون‌زا (وابسته) می‌گذارد. مقدار این ضریب از صفر تا یک است که مقادیر بزرگتر، مطلوب‌تر است. سه مقدار 0.19،  33/0 و 67/0 را به عنوان ضریب تعيين برای مقادیر ضعيف، متوسط و قوی معرفی می‌كنند. با توجه جدول 5 و محاسبات انجام شده، مقدار شاخص GOF در مدل 630/0 به‌دست آمد. هر چه مقدار شاخص GOF به عدد یک نزدیک باشد، بیانگر مناسب‎تر بودن مدل است. با توجه به حصول مقدار 630/0 برازش مدل کلی به صورت قوی تأیید می‌شود.
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جدول 5. تعیین نکویی برازش الگو
	متغیر
	مقادیر اشتراکی هر سازه
	R2
	R2 الحاقی
	اعتبار کلی الگو

	ساختار شغلی مسموم
	577/0
	479/0
	475/0
	630/0

	رهبری زهرآگین
	575/0
	735/0
	731/0
	

	روابط بین فردی مسموم
	644/0
	621/0
	619/0
	

	نظام پاداش و جبران خدمت مسموم
	702/0
	653/0
	651/0
	

	ساختاری فیزیکی مسموم
	794/0
	754/0
	486/0
	

	جو سازماني مسموم
	787/0
	486/0
	479/0
	

	آزاردهنده محیط فیزیکی
	459/0
	-
	-
	

	مسمومیت امکانات و فضا
	519/0
	-
	-
	

	سرپرستی توهین آمیز
	787/0
	-
	-
	

	غیرقابل پیش بینی بودن
	865/0
	-
	-
	

	جاه طلبی
	661/0
	-
	-
	

	رهبری خودکامه
	671/0
	-
	-
	

	خودشیفتگی
	794/0
	-
	-
	

	عدالت رویه‌ای
	589/0
	-
	-
	

	عدالت توزیعی
	501/0
	-
	-
	

	تعارض افقی
	337/0
	-
	-
	

	تعارض عمودی
	651/0
	-
	-
	

	عدم امنیت شغلی
	547/0
	-
	-
	

	عدم استقلال شغلی
	681/0
	-
	-
	

	میانگین
	639/0
	621/0
	
	


شکل‌های شماره 2 و 3 مدل نهایی پژوهش با توجه به مقادیر T-Values و بار عاملی متغیرهای پژوهش می‌باشند. 
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شکل 2. مدل نهایی پژوهش همراه با ضرایب بارهای عاملی متغيرها 
(با توجه به بزرگ بودن مدل و زياد بودن مؤلفه‌ها و جلوگيري از به هم ريختگي مدل، ريزمولفه‌ها به صورت پنهان نمايش داده شدند)
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شکل 3. مدل نهایی پژوهش همراه با ضرایب معناداري  (t-values)
(با توجه به بزرگ بودن مدل و زياد بودن مؤلفه‌ها و جلوگيري از به هم ريختگي مدل، ريزمولفه‌ها به صورت پنهان نمايش داده شدند)
با توجه به نتایج جدول 6 می‌توان گفت که ساختار شغلی مسموم، رهبری زهرآگین، روابط بین فردی مسموم و نظام پاداش و جبران خدمت مسموم بر ایجاد جو سازمانی مسموم در اداره‌هاي ورزش و جوانان استان آذربايجان‌شرقي تاثیر معنی‌دار دارد، اما نتایج نشان داد که ساختار فیزیکی مسموم بر ایجاد جو سازمانی مسموم در اداره‌هاي ورزش و جوانان استان آذربايجان‌شرقي تاثیر معنی‎دار ندارد.
جدول6. نتایج آزمون تحليل مسير مربوط به اثر متغيرهای پژوهش

	جهت مسیر
	ضریب مسیر
	معنی‌داری
	آماره t
	 نتیجه

	ساختار شغلی مسموم ---> جو مسموم سازمان
	311/0
	001/0
	775/6
	تایید

	رهبری زهرآگین ---> جو مسموم سازمان
	443/0
	001/0
	516/8
	تایید

	روابط بین فردی مسموم ---> جو مسموم سازمان
	171/0
	004/0
	871/2
	تایید

	نظام پاداش و جبران خدمت مسموم ---> جو مسموم سازمان
	144/0
	031/0
	167/2
	تایید

	ساختار فیزیکی مسموم ---> جو مسموم سازمان
	015/0
	734/0
	34/0
	رد


بحث و نتیجه‌گیری
در شرایطی که امروزه ورزش بین‌الملل در حال ورود به سطوح پیچیده و پیشرفته است؛ مدیریت شرایط نیازمند هوشمندی، خودباوری و اتخاذ سیاست‌های شجاعانه است تا بتوان مقدمات تبدیل تهدید به فرصت را فراهم نمود و در این بین، مسئولیت مدیریت سازمان‌های ورزشی، مسئولیتی حساس و فرهنگی است. بررسی وضع موجود ورزش کشور در حوزه‎های تربیتی، همگانی، قهرمانی و حرفه‎ای، بیانگر کاستی‎ها، مشکلات و موانع در توسعه ورزش کشور است و با وجود تأکید قانون اساسی بر مقولة سلامت و تربیت‎بدنی، در عمل یک نظام کارآمد و مطلوب در زمینه تربیت‎بدنی و ورزش که از رسالت‎های اصلی ادارات ورزش و جوانان است، روبرو نیستیم. مطالعات بهره‎وری ملی و مقایسه‎ای ایران با کشورهای مشابه نیز نشان‎دهنده لزوم توجه به ساختارهای مدیریتی و سازمانی است (42). ازجمله مواردی که می‎توان اشاره کرد، بحران روبه‎رشد ناکارآمدی نظام اداری، فقدان یکپارچگی و انسجام درونی، عدم توجه و پاسخ به خواسته‎ها و نیازهای جامعه، تمایل به حفظ وضع موجود، مقاومت دربرابر تحول و نوسازی و نبود تمایل به مشارکت‎پذیری و شفافیت عملکردها به‎عنوان اهم تهدید‎ها و نقطة ضعف‎ها مطرح شده است (39). 
با توجه مباحث مطرح‌شده، هدف پژوهش حاضر تعيين عوامل موثر بر ایجاد جو مسموم در ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان شرقی بود که فرضیه اول آن مبنی بر تاثیر ساختار شغلی مسموم بر ایجاد جو سازمانی مسموم مورد آزمون قرار گرفت. نتایج حاصل از معادلات ساختاری نشان داد که ساختار شغلی مسموم بر ایجاد جو مسموم سازمانی در اداره​های ورزش و جوانان تاثیر معنی‎دار دارد. این یافته با نتایج مطالعه زارع و همکاران (۱۳۹۶) مبنی بر رتبه‎بندی عوامل موثر بر ایجاد جو مسموم سازمانی همسویی داشت (40)؛ اما با یافته روستایی (۱۳۹۴) ناهمسو بود (33). ناهمسویی این یافته می‎تواند به دلیل قلمرو مکانی متفاوت به کار رفته در دو پژوهش، نوع سازمان و کارکنان اداره باشد. به عبارت دیگر، در پژوهش روستایی (1394)، جامعه آماری سازمان‎های اجرایی سه شهرستان در استان فارس بود در حالی‎که در پژوهش حاضر، ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان شرقی مورد بررسی قرار گرفت و عدم همسویی احتمالاً به علت تفاوت در نوع عملکرد سازمان‎ها، تفاوت فرهنگی و اقلیمی باشد. در تبیین یافته حاصل، حفظ و نگهداری نیروی انسانی در ادارات ورزش و جوانان، مستلزم داشتن نگـاه جامع و فراگير به نيازها و خواسته‎های مادی و معنـوي کارکنان است. تغییر و جابجایی‎های مداوم و نسنجيده در ساختار شغلي و روابـط كـاري، عـدم توجـه بـه فرهنـگ سازمان، عدم حضور كاركنان در تصميم‎گيري‎هـای سازمانی و فردی، منجر به فروپاشي چارچوب نگرشـي و فكـري كاركنـان سازمان‎های ورزشی مي‎گردد که عواقب ناشی از آن در كاهش عملكرد و ارائه خـدمات بهينـه، عدم شفافيت اطلاعات سازماني و عدم پاسخ‌گویی کارکنان در قبال مسئولیت‌ها، قابل مشاهده است (41). به بیان دیگر، ساختار شغلی مناسب با وجود امنیت شغلی و استقلال شغلی سبب افزایش کارایی و اثربخشی در ادارات ورزش و جوانان می‎گردد. از همین رو لازم است، مدیران ادارات ورزش و جوانان برای دستیابی به اهداف کوتاه مدت و بلندمدت در سازمان یک ساختار کاملا منظم تشکیل دهند. به علاوه ساختار شغلی مناسب در عدم ایجاد جو مسموم سازمانی، از جهات دیگری نیز تأثیرگذار است. این ساختار موجب ایجاد هماهنگی بین وظایف و مسئولیت‎های سازمان می‎باشد. این هماهنگی میان مسئولیت‎های سازمان سبب افزایش سطح بهره‌وری کارکنان اداره می‎گردد و در نتیجه دست‌یابی سازمان به اهداف خود آسان‌تر خواهد بود (30).
فرضیه دوم پژوهش، تاثیر ساختار فیزیکی مسموم بر ایجاد جو مسموم سازمانی در اداره​های ورزش و جوانان آذربایجان​شرقی بود که یافته‌های حاصل از معالات ساختاری حاکی از رد شدن و عدم تأیید این مورد بود. این یافته با نتایج مطالعه روستایی (1394) در تعیین نقش عوامل موثر در ایجاد جو مسموم سازمانی ناهمسو بود (33). در تبیین نتیجه حاصل می‎توان گفت، آن‎چه در ایجاد جو مسموم سازمانی در مقابل ساختار فیزیکی ادارات ورزش و جوانان نقش دارد، روابط مبتنی بر اعتماد، روابط فراگیر برون سازمانی و روابط فراگیر عاطفی است. به‌طوری‌که جو سمی سازمان اغلب از طریق ارتباطات ضعیف، ارعاب، عدم احترام و سوء استفاده از قدرت ظاهر می‌شوند که منجر به استرس، کاهش انگیزه و افزایش گردش مالی می‌شود، برای مبارزه با سمیت سازمان‌ها باید جو سالم مبتنی بر احترام، شفافیت و انصاف در سازمان حکم فرما شود (11). روابط مثبت همکار و مشارکت کارکنان می‌تواند به عنوان محافظی در برابر شرایط سمی عمل کند (42). به‌طور کلی در بررسی محیط اداره و سازمان به محیط درونی و بیرونی اشاره می‌شود. محیط بیرونی عوامل فیزیکی و ساختمانی هستند که بر سازمان اثر می‌گذارند، اما سازمان کنترل چندانی بر آن‎ها ندارد. محیط درونی نیز شامل همه عوامل موثر بر سازمان است که قابل کنترل هستند. وقتی از عوامل محیط داخلی صحبت می‌شود، متغیرهای انسانی مانند ارتباطات سازمانی یا مدیریت سازمان به ذهن متبادر می‌شود (43)؛ از این‎رو منابع انسانی و سازمان‎دهی سازمان در مقابل محیط فیزیکی کار از اهمیت بیشتری برخوردار است، به بیان دیگر، محيط كاري، بازتابي از روابط و سمت‎های سازمانی است كه به کارکنان، قدرت تصميم‎گيري و نفوذ می‎دهد. همچنـين اين محيط، نوعي از نظام ارتباطي بين افـراد هـمتـراز و سلسـله‎مراتـب را بـر مبنـاي فرهنگ سازماني تداعي مي‎كند (44). 
فرضیه سوم پژوهش به بررسی تاثیر رهبری زهرآگین بر ایجاد جو سازمانی مسموم در اداره‌هاي ورزش و جوانان استان آذربايجان‌شرقي پرداخت و بر اساس نتایج حاصل از معادلات ساختاری در بخش یافته‌ها، مورد تایید قرار گرفت. این یافته با نتایج مطالعه زارع و همکاران (۱۳۹۶) با موضوع «شناسایی و رتبه‌بندی عوامل مؤثر بر ایجاد جو مسموم سازمانی به عنوان عاملی تأثیرگذار در بروز فرهنگ مسموم سازمانی» همسو بود. در این پژوهش نتایج نشان داد که رهبری زهرآگین از جهت میزان اهمیت با وزن ۵۹۱/۰ به عنوان اولین و مهم‎ترین عامل در ایجاد جومسموم سازمانی است (40). همچنین این یافته با نتایج مطالعه روسباسان
 و همکاران (2021)  همسو بود، آنها نشان دادند که چگونه رهبری سمی که توسط برخی از مربیان دانشگاهی به نمایش گذاشته می‌شود، ممکن است تأثیر منفی بر دانشجویان ورزشکار و تصمیمات آن‌ها برای تداوم در دانشگاه و ورزش داشته باشد (45). در تبیین نتیجه حاصل، رهبران مخرب، ویژگی آشکار و برجسته‌ای با عنوان، تمرکز بر اهداف و منافع غیرمشروع خود و بی‌‌توجهی به نیازها و شرایط کارکنان و سازمان را دارند (46). این بی‌‌‌توجهی به نیازها، خواسته‌‌ها و منافع کارکنان اداره‌هاي ورزش و جوانان، عامل بسیار مهمی برای حمایت ‌نکردن کارکنان و روبه‌رو کردن آن‎ها با خیل تقاضاهای کاری غیرمتعاف و دشوار است. از طرف دیگر، رفتارهای مخرب رهبران، تهدید مستقیمی برای کارکنان اداره‌هاي ورزش و جوانان در همۀ ابعاد روانی-اجتماعی است که این احساس تهدید، عامل بسیار مهمی برای اتلاف و کاهش تدریجی نیرو، منابع و توان روانی کارکنان سازمان‎های ورزشی (1) و به‌مرور زمان، ایجاد جو مسموم سازمانی می‎شود. اگر رهبران سازمان‌ها، دارای صلاحیت و شایستگی رهبری نباشند، اثرات خطرناک و ناخواسته‌ای را برای سازمان به همراه خواهند داشت که بی‎کفایتی رهبری، شرارت، فساد، خرابکاری، رفتار غیراخلاقی و رفتار مجرمانه از جمله این اثرات هستند (47). این سبک رهبری به‎ویژه در ساختار ادارات دولتی بسیار مشاهده می‌شود. بسیاری از موارد فساد اداری در ایران در این سبک رهبری سازمانی ریشه دارد. اگر به درستی به شناخت جنبه‌های مختلف این امر پرداخته نشود، اثرات آن دامن همه را خواهد گرفت. رهبران زهرآگین، باعث آلوده کردن محیط می‌شوند و روند آلودگی، ممکن است به مرور زمان موجب احساس بی‎اعتمادی، ترس، عدم اطمینان، پیش‌بینی ناپذیر بودن، پیش‌گویی کردن و تهدید در سازمان شود. این احساسات منفی کارکنان، پیامدهای بدی را بر رفتار و نگرش آنان ایجاد می‌نماید. همچنین ضرر غیرقابل جبرانی را بر سازمان و جامعه وارد می‌کند (48). باتوجه به این مطالب، درک مظاهر و پیامدهای رهبری سمی برای سازمان‌هایی که در تلاش برای پرورش یک محیط کاری مثبت، نوآورانه و مشارکتی هستند، بسیار مهم است. این رهبران اغلب منافع خود را بر رفاه کارکنان یا سازمان اولویت می‌دهند و محیطی را ایجاد می‌کنند که منفی‌گرایی، ترس و ناکارآمدی را تقویت می‌کند. آنها با دادن وعده‌هایی که به آنها عمل نمی‌کنند منجر به مواردی چون: 1) تضعیف اعتماد زیردستان: محیط مسموم ایجاد شده توسط رهبری می‌تواند منجر به فضای عمومی بی‌اعتمادی در بین اعضای تیم شود، 2) کاهش روحیه و جو عاطفی منفی: رهبری سمی به جو عاطفی منفی کمک می‌کند، روحیه و اشتیاق را در بین کارکنان کاهش می‌دهد. 3) گردش مالی بالای کارمندان: جو سمی سازمان اغلب افراد با استعداد را وادار می‌کند تا به دنبال فرصت‌هایی در جاهای دیگر باشند و در نتیجه نرخ جابجایی بالایی ایجاد می‌شود. 4) پویایی ضعیف تیم: رهبران سمی ممکن است ارتباط و همکاری باز را منع کنند و مانع توسعه پویایی موثر تیم شوند. 5) افزایش تعارض: محیط سمی ممکن است منجر به درگیری‌های بین فردی بین اعضای تیم شود و کار تیمی را مختل کند. 6) نوآوری خفه شده به‌علت ترس از مجازات: کارکنان ممکن است به دلیل ترس از اقدامات تنبیهی در بیان ایده های جدید یا ریسک های حساب شده تردید کنند. 7) فقدان خلاقیت: فرهنگ سرکوبگر ممکن است تفکر خلاق و نوآوری را سرکوب کند و توانایی سازمان برای سازگاری و پیشرفت را خفه کند (49). رهبری زهراگین و اصلاح آن در سازمان، می‎توان شاهد کاهش اجرای دستورالعمل‎های متناقض، کاهش اتخاذ همه تصميمات در سطوح عالي سازمان، افزایش کانال‎هاي ارتباطي باز، و عدم مدیریت قلدرمآبانه بود که با بهبود سلسله مراتب سازمانی، کاهش بروکراسی، افزایش بهره‎وری سازمان، کاهش تصميمات ضعيف، کاهش دوباره‎كاري‎ها، افزایش سودمندي و منفعت سازمان اتفاق می‎افتد. درک و پرداختن به رهبری سمی برای سازمان‌هایی که هدف‌شان پرورش فرهنگ سازمانی مثبت و مولد است، باید با شناخت نشانه‌ها، اجرای اقدامات پیشگیرانه و پرورش فرهنگ رهبری که رفاه اعضای خود را در اولویت قرار می‌دهد، انجام گیرد تا بتوان گام‌های مهمی در جهت ایجاد یک محیط کار سالم و تاب‌آور برداشت (3).
فرضیه چهارم پژوهش مبنی بر تاثیر روابط بین فردی مسموم بر ایجاد جو سازمانی مسموم در اداره‌هاي ورزش و جوانان استان آذربایجان​شرقی مورد آزمون قرار گرفت و نتایج حاصل از معادلات ساختاری در یافته‌ها نشان داد این تاثیر در سطح معنی‎داری قابل قبول است. تاستان
 (2017) در تحقیق خود نشان داد که انواع رفتارهای سمی شامل تخریب دیگران، رهبری پرخاشگرانه منفعلانه، شایعات مخرب، سیاست‌های انحرافی، منفی‎نگری زیاد، نظارت سوءاستفاده آمیز، سیاست‌های ناعادلانه و پرخاشگری در ایجاد جو مسموم نقش دارند که با این یافته همسو بود (50). مهری و همکاران (۱۳۹۸) پژوهشی تحت عنوان «تأثیرات رقابت‌جویی افراطی و حسادت بین فردی کارکنان بر ایجاد جو مسموم در سازمان» انجام دادند. یافته‎ها نشان داد که بروز رفتارهای انحرافی و حسادت بین فردی در سازمان دارای پیامدهایی از قبیل: تمایل به ترک خدمت، کاهش تعاملات مثبت بین فردی، روابط، رفتارهای ضداجتماعی (یا غیر شهروندی)، پایین آمدن فرایند تسهیم دانش و غیره می‎گردد، همچنین در سازمان‎های دارای جو مسموم روابط بین فردی در چارچوب تعارضات طولانی مدت بین فردی در سازمان قرار داشت که با یافته‌هاي پژوهش حاضر همسویی داشت (27). اداره‌ي یک سازمان، علاوه بر نیاز به سرمایه، وسایل و تجهیزات، به افرادی که خدماتی را عرضه می‎کنند نیاز دارد. همچنین ماهیت رابطه در کار تضمین کننده انجام کار به شکل مفید در رابطه بین فرد و سازمان است. هماهنگی تصمیم‎های اتخاذ شده در قالب شرایط سیاسی، اقتصادي و اجتماعی برای تنظیم روابط بین فردی (فرد با سازمان، فرد با همکاران) با هدف رعایت حقوق طرفین، در موفقیت سازمان نقش کلیدي دارد (51). پس، با تمرکز بر ارتباطات باز و دو جانبه بین مدیران ادارات ورزش و جوانان با کارکنان آن‌ها، می‌توان تضادهای داخلی و درک نادرست همکاران و در نهایت تعارضات را رفع نمود، این محیط فرهنگ توانمندسازی کارکنان را ارتقا می‌دهد و موجب تقویت تعهد، همکاری و وفاداری کارکنان می‌گردد (1). روابط کاری مطلوب در سطح سازمان، به بروز کارآیی، بهره‎وري و رضایت شغلی منجر می‎شود که ثبات و ادامه حیات سازمان را فراهم می‎کند. در سطح ملی نیز منجر به بهبود بهره‎وري و افزایش درآمد می‎شود و در نهایت ثبات و امنیت اجتماعی و سیاسی میسر می‎گردد (52). در تبیین یافته حاصل، رابطه میان فردی به ارتباطات قوی بین کارکنان یک اداره و سازمان اشاره دارد. داشتن مهارت‎های بین فردی قوی برای تبدیل شدن به یک ارتباط مؤثر در هر سازمان به ویژه سازمان‎های ورزشی حیاتی است (53). ایجاد روابط با همکاران، تبادل دانش و اطلاعات و توسعه مهارت‎ها و قابلیت‎های جدید، نقش مهمی در موفقیت‌کاری و پیشرفت شغلی دارد. در مجموع روابط بین فردی در اداره‌هاي ورزش و جوانان برای موفقیت شغلی تک تک کارکنان بسیار مهم است. مهارت‎های ارتباطی قوی باعث کاهش ارتباطات نادرست و اختلافات احتمالی ناشی از سوء تفاهم ها، سردرگمی و منفی‎گرایی می‎شود. علاوه بر این، موجب احترام متقابل و قدردانی از یکدیگر می‎شود و به کارکنان این امکان را می‎دهد که ارتباط و تفاهم مؤثرتری را با همکاران خود داشته باشند؛ بطوری‎که درک، اعتماد و احساسات مثبت نسبت به یکدیگر حفظ شود (13). از طرف ديگر، نحوه‎ي ادراك و نگرش، در افراد مختلف متفاوت است و فرد همان‎گونه كه جو سازماني را ادراك مي‎كند، می‎تواند وظايف خود را انجام دهد. در صورت درک جو مسموم سازمانی توسط کارکنان، اهمال‎کاری و کوتاهی در انجام وظایف وجود دارد و افراد براي انجام امور كوچك و بزرگ در زندگي شخصي، كاري و عمومي، هميشه كار امروز را به فردا موکول می‎کنند، تصميم‎سازي و تصميم‎گيري را به ديگران واگذار مي‎كنند، عادت به فكر كردن ندارند و براي هر انتخابي تعلل مي‎کنند و اين موضوع با آمارهايي نظير کاهش ساعت کار مفيد، آمار شكايت اربابان رجوع از كندكاري‎ سازمان‎هاي بخش دولتي و طولاني شدن مطالبات مراجعین و برخی مشکلات دیگر همسویی دارد. با بهبود روابط بین فردی، کاهش حسادت بین کارکنان، وجود رقابت سالم، وجود ارتباطات انسانی اثربخش، افزایش ارتباطات درونی و کاهش روابط بين فردي بر پاية فريبكاري و خودخواهي اتفاق می‎افتد.
در آخر، فرضیه پنجم پژوهش به بررسی تاثیر نظام پاداش و جبران خدمت مسموم بر ایجاد جو سازمانی مسموم در اداره​های ورزش و جوانان آذربایجان​شرقی پرداخت. نتایج حاصل از معادلات ساختاری نشان داد که این فرضیه مورد تایید است که با یافته‌های زارع و همکاران (1396) و روستایی (1394) هم‌خوانی دارد. نتایج حاصل از پژوهش زارع و همکاران (1396)، نشان داد که نظام پاداش مسموم با وزن ۰۷/۰ در رتبه چهارم قرار دارد و به عنوان یکی از عوامل ایجاد جو مسموم سازمان شناسایی شد (40). روستایی (1394) نیز در پژوهش خود نظام پاداش و جبران خدمت مسموم را به عنوان عامل تاثیرگذار در جو مسموم سازمان تأیيد کرد (33). در تبیین یافته حاصل، سازمان‎ها و شرکت‎هایی که با نیروی انسانی سروکار دارند، با بهره‎گیری از سیستم‎ها و فرآیندهای مختلفی چون سیستم مدیریت عملکرد، نظام جبران خدمت وسیستم ارزیابی کارکنان، امور مربوط به کارکنان را سامان‎د‎هی می‌کنند. در واقع سازمان‎ها با بهره‎گیری از این سیستم و ارائه انواع مزایا، علاوه بر افزایش بهره‎وری کارکنان، همکاری نیروی انسانی را تثبیت می‎بخشند (54). با بهبود نظام پاداش و جبران خدمت در ادارات ورزش و جوانان، شاهد افزايش سطوح روحيه و انگيزش در كاركنان، افزایش اعتماد بين كاركنان سازمان، کاهش غيبت كاركنان، افزایش تعهد سازماني و  افزایش رفتارهاي اخلاقي در سازمان خواهیم بود.
با بررسی عوامل ایجاد کننده مسمومیت سازمانی در اداره ورزش و جوانان می‎توان گفت، سازمان‌ها دائماً به علت ادغام، مهندسی مجدد، تغییرات مدیریتی، کوچک‌سازی و غیره در حال تغییر هستند؛ اما پیامد ناخواسته این ابتکارات، ایجاد اضطراب شدید و حتی ترس فلج‎کننده در میان کارکنان است. بدون کنترل سموم، جو مسموم ایجاد شده توسط این رویدادهای استرس‎زا، منجر به افزایش هدررفت منابع مالی، افزایش هزینه‎های سلامت، کاهش بهره‎وری و کاهش مشارکت کارکنان می‎شود که در نهایت تاثیر منفی کلی بر سودآوری سازمان در بلندمدت دارد. به علاوه، عمده‎ترین عامل در ایجاد جو مسموم سازمانی، مشکل در ناتوانی مدیران در تشخیص مرز بین نقش استراتژیک خود و نقش‎های عملیاتی زیردستان است. به بیان دیگر، بسیاری از مدیران بر اساس مهارت‎های فنی و اطلاعاتی خود، در رتبه‎های سازمانی خود ارتقا می‎یابند و به دلیل توانایی‎های موجود، تمایل دارند مورد ارزیابی قرار نگیرند؛ یا اگر مهارت‌های کارکنان آن‌ها ضعیف یا توسعه نیافته باشد، این فقدان شایستگی، توسط مدیریت ارشد نادیده گرفته ‌شود. از این‎رو چنین مدیرانی با افراد خود به خوبی رفتار نمی‎کنند، تحمل انتقاد سازنده را ندارند؛ با تهديد و خودكامگي، جاي هيچ گونه سؤال و قضاوت درباره اقدامات خود باقي نمي‎گذارند و هرگونه تفكر انتقادي را سركوب مي‎كنند؛ در نتیجه سمیتی که ایجاد می‎کنند می‎تواند برای کارکنان آن‎ها بسیار ناتوان کننده باشد و کارکنان احساس کنند کنترلی بر امور ندارند و به ناچار سطح استرس آن‎ها را بالا برده و در نتیجه ابتکار عمل و اشتیاق کارکنان برای اجرای خلاقانه از بین می‎رود (10). بنابراین، رفتار سمی را می‌توان با تفویض قدرت و توانمندسازی کارکنان، حل مسائل داخلی، توسعه مهارت‌های ضروری، آموزش و ترویج فرهنگ عاری از مسمومیت کاهش داد و جوی سالم را جایگزین نمود (1). 
با عنايت به اينکه پژوهش حاضر در اداره‌هاي ورزش و جوانان استان آذربايجان‌شرقي انجام شده است، لذا پژوهشگران آتي مي‌توانند در ساير استان‌ها و شهرها پژوهش مشابهي انجام دهند. با توجه به اينکه در پژوهش حاضر، ابزار مورد استفاده پرسشنامه محقق ساخته برگرفته از روستايي بود و 5 بعد را مورد بررسي قرار داده بود، لذا پژوهشگران آتي مي‌توانند از ابعاد مختلف ديگري و پرسشنامه‌هاي استاندارد ديگري جهت مقايسه نتايج با پژوهش حاضر انجام دهند. همچنين جهت دستيابي به اطلاعات دقيق‌تر و عميق‌تر، پژوهشگران آتي مي‌توانند با استفاده از روش تحقيق کيفي و با انجام مصاحبه، پژوهش مشابهي را جهت پي بردن به موارد پنهان مسأله که شايد به صورت پرسشنامه قابل حصول نبود، انجام دهند. 
سپاسگزاری
نویسندگان بر خود لازم می‌دانند که از مدیران و کارکنان اداره کل، اداره‌های ورزش و جوانان استان آذربایجان‌شرقی و کلیه عزیزانی که در انجام این پژوهش مشارکت و همکاری داشتند، صمیمانه تشکر و قدردانی نمایند.
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