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 چكيده

شایعهپدیده   عنوان به اجتماعی،  طبيعی  و  های  محيط   چينیسخنپراکنی  اجتماعی  در  کار    هازجمل های  ند.  ناپذیراجتنابمحل 

ای لذا محل کار زمينهکنند،  از وقت خود را صرف بحث در مورد موضوعات اجتماعی می  دوسوم شود که افراد  تخمين زده می

  را تجربه  هاآنهستند که تقریباً همه افراد در هر سازمانی    ییرفتارها،  چينیسخنپراکنی و  فتار است. شایعهایده آل برای این دو ر

ن دارد، رفتارها احتمالاً تأثيرات منفی بر سایر رفتارهای کارکنا  گونهاینکنند.  شنوند و احتمالاً در آن مشارکت میکنند، مییم

 کاری   عملكرد  و  شغلی  هاینگرش   بر   دولتی  بخش   هایسازمان  در   چينیسخن  و  پراکنیشایعه  تأثير  بررسی   العهطم  این  لذا هدف 

  نوع  از  کار،  انجام  روش   نظر  از  و  کاربردی  هدف  لحاظ   به  حاضر  پژوهش.  است  سازمانی  اریندبدانگارپ  طریق  از  کارکنان

 و  همكاری  برای  لازم  آمادگی  از  که  است  مشهد   شهر  سطح  در  دولتی  سازمان  20  کنانکار  شامل  آماری  جامعه.  است  پيمایشی

 حجم  حداقل.  شد  استفاده   تصادفی  یاطبقه  ری گينمونه  روش  از  هاداده   آوریجمع  منظوربه.  بودند  برخوردار  پژوهش  در  شرکت

  سازه   روایی.  شد  لوتحلي تجزیه  و   آوریمعج  نامهپرسش  480  درنهایت  که  آمد  به دست  نفر  467  کوکران  فرمول  اساس   بر  نمونه

 فتل مخ  هایسازه   برای/.  70  از  تربزرگ  کرونباخ  آلفای  ضریب  و   گرفت  قرار  موردبررسی  تأیيدی  عاملی  تحليل  از   استفاده   با

 همچنين  و  شغلی   غير  و  شغلی  چينیسخن  که  داد  نشان  پژوهش  یهاافتهیداد.    قرار  تأیيد  مورد  را  آن  پایایی  نامه،پرسش

 و   سازمانی  تعهد  شغلی،  رضایت  بر  پنداری  بدانگار  اثر  این  بر  علاوه .  دارند  معنادار  و   مثبت  اثر  نداریبدانگارپ  بر  سازیایعهش

 . آمد به دست معنادار و  مثبت سازمان ترک  قصد  بر و  معنادار و منفی عملكرد کاری
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 مقدمه 

ها امری متداول بوده و  در ميان تمامی فرهنگپراکنی(  )و شایعه   2سازیشایعه و    1چينیها، سخنر طی قرن د

(. طبيعتاً این دو  Houmanfar & Johnson, 2004انجام شده است )  هاآن  مودنکن نریشه   هایی برایتلاش

پيدا کر راه  نيز  کار  و محل  به سازمان  اجتماعی،  داده که  اده پدیده مهم  نشان  تحقيقات   اکثر کارکنان ند. 

کنند  ب بيان مییشان را درباره فرد غادهند یا )حداقل( ارزیابی کنند یا به سایرین گوش میچينی میسخن

(Kuo & et al., 2015, Liu & et al., 2018 سخن .)ای غيررسمی، تصادفی یا نامحدود  چينی غالباً مكالمه

سایر   درباره  خبرهایی  میافرایا  بيان  جزئياتی  آن  در  معمولاً  که  است  نيست  د  معلوم  صحتشان  که  شود 

((foster, 2004, Jiang et al., 2019 پژوهش داده .  نشان  هنگام  درص  14که  است    ها  در  گفتگوها  د 

قهوه،    استراحت و حدود  سخن  درواقعبرای صرف  است  بين  مكالمه   هاآن درصد    66چينی  هایی عمومی 

 & coleشود )شود و طی آن، درباره سایرین صحبت میث اجتماعی مربوط میمباحکارکنان است که به  

Dalton,2009,liu & et al., 2020   اکثر که  )ويچسخن  به  هاآن (  مییعه شا  نی  منتهی  گردند  سازی( 

(Dunbar,2004  .) گرچه  سخن  طورکلیبه است،  اطلاعات  تبادل  و  غيررسمی  ارتباط  برای  مجرایی  چينی 

اط  است  منتقل میلاعاممكن  طریق خبرچينی  از  که  )تی  نباشند  کامل  یا   ,. Kuo & et alشوند، صحيح 

شود، پراکنی منتقل میچينی و شایعه طریق سخن ی که از  ت(. اطلاعات کذب و ناکامل، مانند اطلاعا2015

کارکنان بدانگارپنداری  )می  3باعث  یافته ,Abraham 2000گردد  می(.  نشان  سخن ها  که  و دهند  چينی 

)پراکنی )شایعهایعهش اثرگذار است  بر رفتارهای کارکنان  اما پژوهشگران  Kuo & et al., 2015سازی(   ،)

به سخچندان علاقه  و شاین مند  نقش  پراکنیعهچينی  نگرش  و  و  کارکنان  رفتار  در  تأثير آن  شغلی و  های 

شایعه   هاآن تفاوت  به  کمتر  متأسفانه  سخننيستند.  و  تحقيقات  پراکنی  در  مقالات پرداچينی  و  شده  خته 

شایعه رابطه  شایعهدرباره  و  )پراکنی  است  اندک  نيز  بدانگارپنداری  با   ,.Kuo, 2010, Kuo et alسازی 

2015, Beersma et al., 2019 مؤثر در سخن بهتر عوامل  از طریق درک  انسانی،  منابع  و  (. مدیران  چينی 

نگرش شایعه و  منفی  رفتارهای  با  آن  رابطه  و  شغپراکنی  شكل میلی،  های  سخن توانند  و  گيری  چينی 

 بی نشان دهند. سپراکنی را پایش کنند و برای کاهش تأثير منفی حاصل بر کارکنان واکنش مناشایعه
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1- Gossip 
2- Rumor 
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نمی   هک آنجاییزا و  است  گوناگون  و  متعدد  کارکنان  کار رفتارهای  محل  در  را  رفتارها  انواع  تمام  توان 

ن و برخی از آثار آن متمرکز شده است. مشخصه بارز رکنابررسی کرد، این پژوهش بر بدانگارپنداری کا

ن  تحقير  همچنين  و  سرخوردگی  ناچاری،  نااميدی،  به  سبدانگارپنداری،  مدیران تجاری،    یهاسازمانبت 

بیا و  کار  موضوعات محل  سایر  و  )جرایی  است  گرفته  مطالعات(.  Andersson,1996اعتمادی  در   انجام 

کار    1ریبدانگارپنداوجود  به    1990دهه   محل  دارد در  ،  Kanter, & Mirvis, 1989  مثالعنوان به )   اشاره 

Mirvis & Kanter, 1991؛  Reichers et al., 1997م نظر  به  ک ی(.  درارکنارسد  از   دیهزاره جد  ن  بيش 

شده  بدانگارپنداری  گرفتار  امروزه گذشته  چراکه  از  هاشرکت  ط يمح  اند،  و    ییرسوا  ،یاعتمادیب  سرشار 

که  (Twenge et al., 2004)است  لبانه  طصتفر  یفتارهار است  داده  نشان  تحقيقات   دربدانگارپنداری  . 

افزایش    همچنين   و   یتعهد سازمان  مندی،ت یكرد، رضاکاهش سطح عمل  نند ام  ،یمنف  ی امدهايپ  با  کارکنان

با   (.Dean ea al., 1998) همراه است    قصد ترک سازمان نشان داده است که فرهنگ    همچنين تحقيقات 

 سطح  در  کارکنان  بين  غيررسمی  روابط  گرا،جمع   هایفرهنگ  چينی ارتباط دارد و در پراکنی و سخنعهشای

تمالاست،    بالایی به شایعه ذا  )یل  بيشتر است  و سخنپراکنی  با (Robbins, 1996, p.821)چينی( احتمالاً   .

جمع نسبتاً  هافستد  مطالعات  طبق  ایران  فرهنگ  اینكه  به  )توجه  نظر p.9841 de,Hofste ,85گراست  به   )

شایعهمی سخنرسد  و  باشدپراکنی  داشته  وجود  ایرانی  در  سازمانی  فرهنگی  بافت  در  اساس   .چينی  بر 

دولتی انجام شد، بسياری از   هایسازمانای که با بعضی از کارکنان های اوليه و مصاحبه های محققانبررسی

سخن   هاآن وجود  شایعهبه  و  محيطچينی  در  کاسازی  اهای  چنين  ری  وجود  که  معتقدند  و  نموده  ذعان 

ودند  که حاضر ب  ایگونه به است،    ، سبب کاهش انگيزه کاری و عملكرد شده هاآن   هایسازمانفضایی در  

های دیگری منتقل شوند. بر این اساس این  ی، سازمان را ترک کرده و یا به بخشرهایی از چنين فضای برای

بررسی به  مشهد  بخش  هایسازمان  در  چينیسخن   و  نیپراک شایعه   تأثير   مطالعه  شهر    های نگرش  بر  دولتی 

 است. سازمانی پرداخته  اریارپند گبدان طریق از کارکنان کاری عملكرد و شغلی

 نظری  بانيم
 چيني سخن

(. در زبان عربی Amid, 2010زنی است )همچينی در زبان فارسی به معنای خبرکشی، نَماّمی و دوبه سخن

ذخيره ای،  نماّم آب  هيچ  شكمش  در  که(  »)شتری  الماءٌ«  اجوافِها  فی  یَبْقَ  »لمَْ  یعنی  نَمَّةٌ«  »إبِلٌ  اصطلاح   ز 
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ها را  چين، همه شنيده گرفته شده و چون فرد سخن(  Ibn Fares, 1984: v5, p.359)نماند.«  اقی  بای  شده 

در زبان انگليسی،   1گویند. مّام میاو نکند و چيزی که شنيده باشد و نگفته باشد نزد خود ندارد، به  نقل می

» سخن نظر گرفته میGossipچينی معمولاً معادل واژه  ا« در  انگليسی کهن   زشود که برگرفته  -god»   واژه 

bsbsi دهند و مراقب آن هستند )می  ديتعمغسل است که کودک را    2« به معنای والدین تعميدی Rosnow,

2001, p.204ن )اپدی(. این تعریف در قرن شانزدهم  افراد  Noon & Delbridge, 1993د شد  به معنای  ( و 

یاوه   ژه یوبه ) از  که  رفت  کار  به  مفتزنانی(  حرف  خبرچينی  گویی،  می  3و  قرنلذت  در  نوزدهم،   برند. 

سخناصطلا »یاوه« ح  معنای  به  )  4چينی  فعاليت ,p.2001 Rosnow ,204بود  این  نوزدهم،  قرن  طی  در   .)

می   درواقع تلقی  منفی  می ه  ک   شدفعاليتی  انجام  زنان  )عمدتاً  سخن Nevo et al., 1993دادند  چينی (. 

دارد، چر بچه  تولد  با  تاریخی  تولد، همسایه اپيوندهای  از  پس  دیگرکه  زنان  و  اقوام   ها  و  برای  )دوستان   )

می نوزاد گرد هم  دیدن  و  تبریك  پچعرض  عموماً  مجالس،  این  در  و  درباره آمدند  گفتگو  یا  کردن  پچ 

ناگزی بوسایرین  سخنر  تاریخی،  نظر  از  بنابراین  کليشه د.  شكل  به  معنای  چينی  )به  زنانه  گفتگوی  ای 

تلقی   است  شتحقيرآميز(  یاوه ، سخنیطورکلبه (.  Agba & et al., 2017)ده  نفر چينی،  یا چند  گویی دو 

هار نيز اظ (Michelson et al., 2010)(. Tan et al., 2020; Jiang et al., 2019درباره شخص غایب است ) 

ه یا شنوند  چين،چينی وابسته به تعامل بين سخن چينی فرآیند پویایی است و تأثيرات سخن کنند که سخنمی

مثلث  پاسخ )یعنی  هدف  فرد  و  است.  خن سدهنده  تعریف   (Noon, & Delbridge 1993)چينی(  در 

آورده سخن »سخنچينی  ارزاند:  بار  با  اطلاعاتی  غيررسمی  انتقال  فرآیند  محيط  شی،  چينی  اعضای  درباره 

می تلقی  گفتگویی  معمولاً  فرایند  این  است.«  رفتاجتماعی  بين  از  باعث  که  دروغ   ن شود  و  پراکنی اعتماد 

احتمالاًمی که  ) آسيبشود  بود  تاریخی، سخنWestacott, 2000زا خواهد  نظر  از  منابع  (.  از  یكی  چينی 

ها، احساسات ل مبنایی برای مقایسة تجربه ن عمها است. ایاصلی پخش اطلاعات و اشتراک گذاشتن ارزش

ارائه می افراد  سایر  با  فرد  باورهای  )و  فردGoodman & Ben-Ze’ev, 1994کند  وقتی  نمونه،  برای    ی(. 

مافوقش  می یا  همكار  درباره  اطلاعاتی  برای    منظوربه خواهد  است  ممكن  کند،  از خویش کسب  ارزیابی 

چينی اساساً کنند که سخن(. برخی پژوهشگران اظهار میSuls, 1997چينی رو آورد )کسب اخبار، به سخن 

________________________________________________________________ 

 (.Raghib Isfahani, 1994, p. 825) ذکر شده استم حرکت و سخن گفتن آرا بهنَمِيمةَ ـ همچنين برخی کتب لغت عربی، 1
2- Godparents 
3- Newsmonge 
4- Idle Talk 



      59                                          ...بخش دولتي هایسازمانچيني در پراكني و سخنر شايعه بررسي تأثي 

و   است  و شخصی  دزدکی، حساس  )مینمنفی،  کرد  افشا  نزد عموم  را  آن   ,Leaper & Hollidayتوان 

سخن1995 قالب  در  که  اطلاعاتی  می(.  منتقل  خصوصیچينی  )شوند،  ،  درواقع(.  foster, 2004اند 

 & Rosnowشود )ها و جوامع باعث رسوایی تلقی میر تمام فرهنگ ار دشود و این ک چينی تحقير میسخن

Georgoudi, 1985 اسمچينی  (. سخن شود،  مكن  کارکنان  ناراحتی  و  باعث خجالت  چينی ون سخن چت 

توان از آن  ( و می Tian et al., 2019; foster, 2004شود )غالباً درباره مسائل خصوصی و حساس انجام می

بی  و  برای  )بدنااعتبار  نمود  استفاده  رقبا  و  همكاران  کردن  موارد  Cole & Dalton, 2009م  همچنين   .)

وجود سخن  فراوانی  آن،  در  که  منفی  دارد  عواقب  است  ممكن  باشد بچينی  داشته  هدف  فرد                   رای 

(, Rosnow, 2001; Tian et al., 2019 بين دو طرف )سخن رابطه  این،  بر  است  چين(. علاوه  ها( ممكن 

چين  ی دو سخن معتقدند که وقت  (Grosser et al., 2010)چينی داشته باشد.  ن نفوذ سخنميزاتأثير جدی بر  

سازمان شرکت کنند. امروزه در تحقيقات    یچينای دارند، ممكن است در سخن ك یا صميمانه تی نزدیدوس

 مطرح   2چينی غيرشغلیو سخن  1چينی شغلی ای جدید متشكل از سخنچينی، سازه و مدیریت، برای سخن 

کنان دارند. وتی با رفتار کارچينی شغلی و غيرشغلی ارتباط متفا(. سخنKuo et al., 2015یده است )گرد

سخن  اینكه،  بنخست  معنای  به  لزوماً  نيچينی  مشكل  ایجاد  و  حقيقت  )ان  (.  Dunbar, 2004يست 

نباشد و مربوط به عوامل اجتماعی  چينی فی، اگر سخنادیزاحتمالبه  گون )مانند  گونانفسه مربوط به شغل 

چينی جدی در محل کار سخن  رتصوبه ن احتمالاً رابطه با همسر، مشكل فرزندان در مدرسه( باشد، کارکنا

 ;Tian et al., 2019دهد )چينی مانند همكاران یا سازمان پاسخ نمیه منبع سخنبکند و با حرارت زیاد نمی

Kuo et al., 2015 .) 

 
 پراكني( سازی )شايعه شايعه 

  جهت ن یازاپخش کردن است.    ای عربی، از ریشه »شيع« به معنای آشكار کردن، نمایان نمودن و واژه ه  یعشا

شود  می  « گفتهکند »شِياعور و نمایان میتش را شعله ، آترگهای بزرهای کوچكی که در کنار هيزمبه هيزم 

(Toreihi, 1996: v4, p.356همچنين به )  و   نمایان  سفر،  به   رفتن   در  را  او  با  همراهی  که  کسی  کردن  بدرقه  

  به   او مرگ شودمی سبب که جنازه  کردن بلند و  گرفتن دست روی  به گویند ومی «مُشایعََة»  کند،می آشكار

 خبر  آن   و   شودمی   پخش  مردم   ميان  که   خبری   به  رون یازا  .گویندمی  جنازه ع ييتش  شود  آشكار  و   اننمای  همه

________________________________________________________________ 

1- Job-related Gossip (JRG) 
2- Non-Job-related Gossip (NJG) 
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نمی  آشكار  همه   برای یا  صحت  )ولی  نيست(،ادرسگردد  معلوم  آن  )می  شایعه  تی   ,Dehkhodaگویند 

1998; Anis et al., 2013: pp.1071-1072 « واژه  انگليسی، شایعه معمولاً معادل  زبان  در «  Rumor(. در 

می گرفته  که  نظر  » )  کهن  فرانسوی   در   «rumor»   کهن   واژۀ   از   برگرفتهشود    فرانسوی   در   «rumeurمعادل 

)  «شایع  خبر  یا  لوقاقيل   هياهو،»   معنای  به  (مدرن   قال انت  شایعه،  ،طورکلیبه (.  Etymonline, 2020است 

  اجماع   قول   یا  مشهورات  بر  تنیبم  که  شودتعریف می  موثق  ريغ  اخبار  و  ها، اطلاعاتحكایت   دهانبه دهان

 خبر  این  صحت  علت  که  بپرسيم  کس  هر  از  یعنی  گيرد؛می  خود  شيوع  و  تواتر  از  را  خود  اعتبار  و  است

  به   مطلب  آن  پذیرش  برای  نيز  شنونده   دارد!«  صحت  پس  گویند،می  همه  »چون:  دهدمی  خ پاس  چيست؟

 ,Jafariniya & Attaran, 2014)  کندمی  نده س ب  آن   تواتر  و   شيوع   به  بلكه  نيست،  واقعی  مدرک   و  دليل  دنبال

p.218).   شایعه فرایند  ردر  آن  که  افرادی  خصومت  یا  ميل  طبق  است  ممكن  اطلاعات  منپراکنی،  تقل ا 

گمانی خاص )یا مرتبط به  ه را  سندگان شایع(. برخی نویLevin & Arluke, 1987کند )کنند، تغيير میمی

تعریف کرده موضو ارائه شواهد    نهيسبه نه يس  تصوربه   اند که معمولاًعی(  بدون  به    نانياطمقابل و  از فردی 

شایعه را بيان اطلاعاتی تعریف   نيز  (. برخی دیگرAllport & Postman, 1947شود )فردی دیگر منتقل می

پخش  کرده  افراد  بين  که  موثق میاند  اما  )  شود،   & DiFonzo & Bordia, 2007, Sudhirنيستند 

Unnithan, 2019 .) 

به معنای »کذب یا ناصحيح« نيست، بلكه به معنای »فقدان پشتوانه    1ائز اهميت آنكه واژه »غير موثق« ه حنكت

  موثق(   ی بر منبعخبر )مبتن  و   شایعه )مبتنی بر منبع غير موثق(   تمایز  نقطه  یویژگ  محكم و استوار« است. این 

لزوماً .  است اطلاعات  »شایعه«  صحت   نادرست   حامل  اما  ه  نيست،  درآن  .  نيست  مشخص   حاضر  حال   م 

بعداً  ممكن است.    کذب   یا  صحيح   شایعه   که  شود   مشخص   است    جمله   با   غالباً   شایعه   روازاین بوده 

 (. Bordia & DiFonzo, 2004, Bordia & Rosnow, 1998)  شودمی وعرش ایمحتاطانه 

پژوهش یافته نشان میهای  همواره  موقعيتها  در  معنا  یافتن  برای  افراد  که  پاهدهند  یا راب ی  غيرقطعی  هام، 

شایعه گيج میکننده   & Bulduk & et al., 2016; Allport & Postman, 1947;  Bordia  کنندپراکنی 

DiFonzo, 2000;  DiFonzo & Bordia, 2007؛  Rosnow, 1991  .)توس   به دستط شایعه  اطلاعاتی که 

میم افزایش  بالقوه  تهدید  یا  خطر  اطمينان،  عدم  شرایط  در  عموماً  به    .بدیایآید،  دسترسی  فقدان  در 

________________________________________________________________ 

توان به آن اعتماد ی ، به معنای محكم و قابل تكيه و اعتماد است، از این رو به شتر بسيار قوی که مـ واژه موثق در زبان عربی از ریشه »وثق«1

 (.Raghib Isfahani, 1994) گویند ی منمود و بر آن سوار شد و بار زیادی را )با اطمينان( بر آن حمل نمود، »ناقةٌ مُوثَقةٌَ« 
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بی  )یا  به همدیگر رجوع میاطلاعات از طریق مجاری رسمی  افراد  این مجاری(،  به  کنند. شایعه  اعتمادی 

ایحاص مل  و  سازمان  در  است.  جمعی  مسئله  حل  غيررسمی  فرآیند  حان  شایعه  کار،  معناسازی  حل  صل 

اند که سه هدف  ها نشان داده هش پژو  (. DiFonzo & Bordia,2007جمعی در دوران عدم قطعيت است )

اثربخش  تعلق )حقيقت   1انگيزشی اصلی کنش  یا تعمق(،   3ایی ارتباط( و خودافز  برقراری  برای  )بهانه  2یابی 

شایعه در  خود(  برای  فضيلت  ایجاد  به  میپراکنی  )تمایل  )مؤثر  (.  Bordia & DiFonzo, 2013باشند 

(Allport & Postman 1947)  ارا که  فرمولی  ندر  »اهميتمودن ئه  مؤلفه د،  را  اطلاعات  »ابهام«  و  های  « 

 4عدم قطعيت کلی«ح » کليدی پخش شایعه معرفی کردند. علاوه بر متغير ابهام، در تحقيق رازنو از اصطلا

استفاده شد که د بيان وضعيتی  تردید  ر آن سردرگمی زیابرای  افزایش سطح  به  دی وجود دارد که منجر 

گردد، چراکه شایعه ابزاری برای آزادسازی تنش و عدم وضوح است.  مییعه  رواج شا  جهيدرنتشود و  می

»دل  کار«دومين ویژگی  نتيجه  به  و  5بستگی  بيان ساده،  به  عملكردشان  قتی  است.  و  کار  نتایج  به  کارکنان 

سومين متغير مربوط به    6شود. »اضطراب فردی« کمتری منتقل می  مالاحتبه دهند، شایعه  چندان اهميت نمی

هایی را تبيين  باشد. این سه متغير مرتبط با شایعه، تحليل می  دکننده ي ناامنتيجه   که همان بيم وقوعاست  یعه  شا

که متغيری است    رمين چها  7بعی از ابهام در حال کاهش محيط است. زودباوری ه تاکنند که در آن، شایعمی

 (.Rosnow, 1991, Kim & Kim, 2017ه شده است )در این تحقيق ارائ
 سازی چيني و شايعه سخنمقايسه  

شایعه ميان  اصلی  تمایز  پژوهشگران،  دیدگاه  سخناز  و  کلامیپراکنی  محرّک  نوع  کنشگر   8چينی،  در 

ی آتی یا قبلی است  ربوط به رویدادهااست؛ چراکه شایعه، اغلب مبتنی بر اطلاعات م  9جاد( کلام ل ای)عام

ی از ما، شغلمان را با تغييرات آتی مدیریتی از  ن است برخام که ممكگوید: شنيده )برای مثال کارمندی می

اما محرّک کلامی در سخن بدهيم(  ثال دست  با شخص  اغلب اطلاعات مرتبط  ت )برای مثال  ث اسچينی، 

)  ام که رئيس جدید، گوید: شنيده کارمندی می است(  (. هرچند  Houmanfar & Johnson, 2004تندخو 

________________________________________________________________ 

1- Acting effectively 
2- Belonging 
3- Selfenhancing 
4- General uncertainty 
5- Outcome-relevant involvement 
6- Personal anxiety 
7- Credulity 
8- Verbal Stimulus 
9- Verbal Operant 
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در اکثر موارد، شایعات به رویدادها و مسائل مهم ا  دارند، امهمپوشانی  پراکنی  چينی و شایعهتعاریف سخن

بوط به فردی است که مكالمه درباره او   مرچينی، غالباًمحتوای سخن   کهدرحالیباشند،  )و کلان( مرتبط می

بعضاً ست )و معمولاً برای سایر افراد )غير از گوینده، شنونده و  هميت ني حائز ا  طورکلیبه ، لذا  گرفتهشكل

(. افزون بر اینكه شایعه )در Rosnow, 2001شود( اهميت و جذابيتی ندارد( )ه او صحبت میکه دربار کسی

اثبات شده باشد  چينی ممكن است مبتنی بر واقعيت  سخن   کهدرحالینشده،  بات  هنگام نقل و نشر( هنوز اث 

(Houmanfar & Johnson, 2004 شباهت درباره  تفاوت (.  و  انگيزشی  ها  سخنهای  و  ميان  چينی 

باید اشاره نمود که هر دو احتمالاً وقتی شكل میسازی )یا شایعه شایعه یابند  گيرند و گسترش می پراکنی( 

. همچنين شایعه در منتقل نشده باشد  آميز بوده و اطلاعات، به شكل رسمیو رویدادها ابهام ها  که موقعيت 

بيشتيچسخن   کهدرحالی  یابد،مورد وضعيتی کلی گسترش می ابزار  نی،  ها، کسب اطلاعات درباره کنش ر 

)فعاليت است  افراد(  )یا سایر  ثالث  به شخص  و مسائل مربوط  تعارSuls,1977ها  البته  کارکردها و  یف،  (. 

بينی و  مبود اطلاعات درباره نحوه پيش هوم از یك سو و ک خصوصيات گوناگون ذکر شده برای این دو مف 

های تجربی درباره این  یده شده است. ضمن آنكه پژوهش ر این پدع درک بهتاز سوی دیگر، مان  هاآن تأثير  

ر علمی واقعی نبوده و ذهنی است )لذا  ر کادو مفهوم )که در حوزه روانشناسی اجتماعی انجام شده( مبتنی ب

(. با توجه به آنچه درباره مفاهيم، تعاریف Houmanfar & Johnson, 2004ر پی ندارد( )کارکرد واقعی د

 سازی شایعه   مفهوم   ميان دو   توان گفت که مرزسازی ذکر گردید، می چينی و شایعهسخن   لغویهای  ریشه و  

 طورکلیه ب   هاآن های  ها و تفاوت شباهت   حالن یباانيست،    اضح و و  چينی، دقيقاً مشخص )و خطیّ(سخن   و

 بندی نمود: ن جمع چني توانمی

  محتوای  کهدرحالی  گسترش یافته است،وع و ای شي عده محتوای شایعه، مطلب غير موثقی است که در ميان  •

امتداد   ممكن  چينیسخن معدو  نداشته   است  نفر  چند  یا  دو  ميان  بلكه  نشود،  گسترده  )و  ) گد  و  وینده  ها( 

 ها(( باقی بماند. شنونده ) 

  به  ن چند نفر فراتر رود و محتوای آن به شایعه تبدیل شده( وبد )و از ميااست گسترش یا  كنمم  چينیسخن •

 . شود منتهی پراکنیشایعه

است بر محتوای ناصحيح، کذب، یا درست و راست مبتنی   سازی ممكنچينی و شایعه هر دو مفهوم سخن  •

طلب که در شایعه،  ا تأکيد بر این منكه ممكن است هر دو، درباره شخص ثالث بيان شوند، بن ایباشد، ضم

کند و  ص ثالث، معنا پيدا نمیره شخدربا  ، جزچينیسخن  کهدرحالیالزاماً صحبت درباره شخص نيست،  

 شود که درباره شخص ثالث باشد. چينی« صرفاً بر تعاملی اطلاق می»سخن
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  محققين،   توسط  بررسی  از   شيپ  سال  هزاران  آن،  با  مرتبط   مفاهيم  و  سازیشایعه   و   چينیسخن  کهازآنجایی

 بررسی   لذا  آیند،می  حساببه   دینی  مفاهيم  اساساً و  است   گرفته  قرار  توجه  مورد  اسلامی  روایات  و  آیات  در

نظر    روایات،  و   آیات  منظر   از  آن   اجمالی به  ضروری  و  مهم  آموزه .  رسدیمنيز  دیدگاه  نی، دیی  هااز 

،  (Kulayni, 1987: v2, p.225)ماّمی  با مفاهيمی چون ن سازی )با رویكرد منفی( همسو  چينی و شایعه سخن

افتر60آیه  ارجاف )سوره احزاب،    ,Majlesi)، تمزیق  (Sheykh Hor Ameli: 1995: v28, p.186)اء  (، 

1989, v71, p.230)  غيبت ،(Majlesi, 1989, v72, p.226)  ّتجنی ، (Tamimi Amedi, 1987, p.431)    و

( میNuri, 1988: v9, p.136اذاعه  هرچند(  اصطلاح  باشد.  این  دینی، برای  عميق  ریشه  سبب  به  ات، 

ادبينمی در  دقيقی  معادل  مدیریتتوان  اات  یافت،  میی  نظر  به  زیادی، ما  حد  تا  مذکور  مفاهيم  که  رسد 

سخن منفی  شایعهرویكرد  و  میچينی  تبيين  را  البته  سازی  و  موارنماید.  ندارد  حصری  جنبه  شده،  ذکر  د 

که س است  شود. رسول    همزمان  چينی،خن ممكن  و...  تجنی  نمامی،  تمزیق،  افتراء،  تعابيری چون  مشمول 

  آبروبی  دنيا در را او دهد[ تا گسترش  شایع نماید ]و آن را  کسی عليه ایکلمه کس »هرودند: ص( فرمخدا )

 فرد   آن   مت،قيا  روز  در  خداوند  مبرّاست،  شود،اش گفته میاره آنچه درب  از  ]شخص ثالث[  کهدرحالیکند،  

نمود  مجازات  آتش،   در  را  سازشایعه ).خواهد   »al-Shahid al-thani, 1970, p.305  در ر، دیگ  روایت ( 

میم فضيل  بن  امام  حمد  به  )گوید:  برخی کاظم  درباره  اعتماد،  مورد  و  موثق  افراد  از  کردم:  عرض  ع( 

اما  شنیمطلبی م  برادران دینی،   .کندانكار می   پرسم،می   خودش  ز ا  کهی هنگاموم که از آن، کراهت دارم، 

درباره   آنچه:  فرمودند  حضرت میدینی  برادر  را  میات  یا  تكذیبنی بيشنوی   نفر  پنجاه   اگر  حتی  کن،  ، 

 ات ی برادر دین  سخن  ام.نداده  انجام  بگوید که است، اما خودش  داده   انجام  زشتی  کار  او   که   بخورند  سوگند

بلكه   تكذیب   را )دربا  کلام  نكن،  را  او(دیگران  موجب  چيزی  هرگز  وکن    تكذیب   ره    بردن  بين   از  که 

  ها آن درباره    خداوند   که  مصداق کسانی باشی  نكههيز از ایشایع نكن و بپر   مردم  ميان  شود،می   او  شخصيت

 در دنيا و آخرت   برایشاند،  وش  شایع  مؤمنان  درباره   ناپسند  امور  دارند  دوست  که  کسانی  »راستی:  فرمایدمی

بوخواه  دردناکی  عذاب و شما نمیادد و خدا مید  کاظم امام    ( Majlesi, 1989, v72, p.255)دانيد.«  ند 

به هِشاع( در وصيت خو) به بی  م بن د  های مردم سوق چينیتوجهی نسبت به شایعات و سخن حِكمَ، او را 

و می  »ایداده  نف  مروارید   بگویند که  مردم   و  اشد ب  ییگردو  تو   دست  در  اگر  هشام   فرماید:  عی است، چه 

  یند بگو  مردم  و  باشد  مرواریدی  دستت  در  اگر  و  است؟!  گردو  آن شیء  دانیمی  کهدرحالی دارد    برای تو 

تو  است، چه  دوکه گر برای   Ibn Shoebeh)است؟!«    مروارید  آن شیء  دانیمی  کهدرحالی  دارد  زیانی 

Harani, 1984, p.386 ) 
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 اری سازماني رپند بدانگا

با   مفهومی  نظر  از  مانند  سازه بدانگارپنداری  رضهایی  و  بدانگارپنداری  اعتماد  دارد.  تفاوت  شغلی  ایت 

 et Wanousو متمرکز بر خود است )  2نگریت شغلی گذشته ضار  کهدرحالید،  باشگرا میبرون   1بين پيش

al., 1994( بدبينی  فارسی معادل  واژه در تحقيقات  این   .)Ghanbari & Erfanizadeh, 2017 بدگمانی ،)

(Najjari, 2014; Hossinian et al., 2007 بی )تفاوتی و بی( شخصيتیVahed Asrami et al., 2015  به )

ب ا توفته است. بکار ر اینكه اصل واژه از جه  به  با عنایت  ه تعاریف این مفهوم که در ادامه ذکر گردیده و 

در   است،  شده  اتخاذ  کلبيّون  »بدانگارپنداری«  این  مكتب  واژه  بار،  نخستين  برای  معادل    عنوانبه تحقيق 

 «Cynicism ی دیگر  سو  از   3گری دارند. های انگليسی دیهای مذکور، معادلگردد. چراکه واژه « پيشنهاد می

 های قبلی ازمعادل  کهدرحالینماید،  معادل پيشنهادی، تقریباً تمامی تعاریف معتبر این زمينه را منعكس می

»کلبیچني عبارت  البته  نيستند.  برخوردار  قابليتی  مناسن  معادل  مقبول بگری«  و  برای  تر  اما  است،  تری 

نيست.   بدانگ  رطوبه تحقيقات علمی، فاخر و مناسب  او  ارپنداری یكی  خلاصه،  یعنی  از کارکنان سازمان، 

بت به او تصور )انگار( بد و  ( نس پندارد( که همه اجزاء سازمان )سایر کارکنان، مدیران و...کند )میفكر می

پندارد که دیگران نسبت به او بدانگار و بدگمان  د و »پندار« یعنی او می گار« یعنی گمان ب منفی دارند. »بدان

معتقدند  هک درحالی ستند،  ه محققين  نيست.  حقيقی  و  واقعی  پندار،  فرد    این  انتظار  اعتماد،   باره نیدراکه 

نگرشی است که   بدانگارپنداری   کهدرحالین طرف دیگر تكيه کرد،  ا سخاست که بتوان به گفته، وعده ی

مشا عاطفی  مؤلفه  و  خود  به  باور  بدانگارپندارمل  است.  نااميدی  و  ناچاری  روش انند  به  گی  ن  وناگو های 

مفهوم  )شامل  بيرونی  محقق Cook & Medley, 1954سازی  انتظارات  درباره  منفی  نگرش  از   (،  نشده 

سازمانی   ای فردی و پدیده   عنوانبه ( و  Kanter & Mirvis,1989؛  Andersson, 1996سرپرست و مافوق )

(DeCelles et al., 2012  بررسی و تعریف شده است. در تحقيق )(Dean et al., 1998)  ارپنداری،  انگبد

است:   بعد  سه  شامل  که  شده  تعریف  کارفرما  سازمان  به  نسبت  منفی  سازمان    -1نگرش  اینكه  به  باور 

نتقادی نسبت  زمان و رفتار ااعتبار کردن سایگرایش به ب  -3عاطفه منفی درباره سازمان    -2رد  صداقت ندا

________________________________________________________________ 

1- Anticipatory 
2- Retrospective 

تفاوتی در تحقيقات حوزه عادل بی « مIncuriosity« معادل بدگمانی و »Mistrust« و »Mischiefل بدبينی، »« معادsimisticsPeـ مثلًا »3

به  واژه  رفتار  برخی،  همچنين  است.  رفته  منفی نفی مکار  )یا  کرده  گرایی(بافی  توصيه  زمينه  این  در  معادل  را  عموماً  نيز  واژه  این  که  اند 

«Negativismکار رفته است.مدیریت بهيقات سازمان و ق« در تح 
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های بعدی  بخش پژوهش نمود که الهام رپنداری ارائه  به آن. تعریف مذکور، سازه روشن و جامعی از بدانگا

  جه يدرنتاست که  رما  کارف   -های روابط کارمند( گردید. بدانگارپنداری یكی از پارادایمKuo, 2010)مانند  

سازی و حذف  اثر در محل کار و کوچكری و مدیریت بیش ميزان کار، رهبافزایش ساعات کاری، افزای

های نادرست  (. برای نمونه، بعد از تكرار تلاش Bunting, 2004آید )جود میهای سازمان به ومداوم لایه 

کنان ممكن است انباشته شده و منجر به  کار  های منفیسازمان برای تغيير و محيط کاری ناخوشایند، هيجان 

نگتح در  سازمان  )قير  گردد  کارکنان  سازمانی، Wanous et al.,1994اه  ناموفق  تغيير  دوره  طی  در   .)

اشكتغيير از  مملو  موجب  ات  خطا  و  مدیران،  میال  به  را  رویدادها  این  بدانگارپندار،  کارکنان  که  شود 

د و منفی داشته  های مدیریت نگرش بین کارکنان به سياست د. ارهبران و مقامات رسمی سازمان نسبت دهن 

هی و گا بروز داده  تر از خود  عملكردی ضعيف  جهيدرنتشنوند و  می  باور ندارند که مدیران صدایشان را  و

بيشتری به    احتمالبه تر  ، کارکنان بدانگارپندار طورکلیبه (.  Wanous & et al., 2000کنند )يچ کاری نمیه

شك  مدی  راهبردهای  راهبردها  این  از  مدیران  نيت  و  )ران  بدانگارپنداری  Stanley et al., 2005دارند   .)

اميدی را نسبت  يگانگی و ناباشد و حس بمیتحت تأثير مواردی چون اخراج و عدم افزایش حقوق تشدید  

 (.Cartwright & Holmes 2006)دهد به سازمان افزایش می

 

 هومي و ارائه مدل مف هاه يفرضتوسعه 
 پراكني ايعه چيني و شرابطه بدانگارپنداری با سخن

استفاده  1جتماعیتوان از نظریه اطلاعات اعتقدند که برای درک بهتر بدانگارپنداری کارکنان، میين ممحقق

بارز بر نگرش، (. این نظریه اظهار میSalancik & Pfeffer,1978مود )ن کند که زمينه اجتماعی، دو تأثير 

ل مقبول از نظر اجتماع را برای  م معناست که دلایفردی دارد. نخست اینكه، سازنده مستقي  زهایرفتار و نيا

ه و این اطلاعات را  معطوف نمودبه برخی اطلاعات    کند. دوم اینكه، توجه فرد رااقدامات فرد مشخص می

های  اید. بنابراین، ارزشنمیکند و انتظاراتی درباره رفتار فرد و پيامدهای منطقی این رفتار ایجاد مبارزتر می

گذارند. نظریه  تارهای فردی تأثير میبا سایرین، بر برداشت، نگرش و رف  مل محيطی و روابطاجتماعی، عوا

اج برای اطلاعات  مجرایی  نمیتأثيرگ  تماعی  ارائه  میذاری  اظهار  پژوهشگران  اما  زمينه  کند،  که  کنند 

.  (Pollock et al., 2000باشند )تر میای وسيع د در شبكه موجوهای  اجتماعی و افراد، همانند پيوندها و گره 

________________________________________________________________ 

1- Social Information Theory 
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نيازهای اجتماعی و فردی برای رفع  پيوندند،  افراد  نيازمند  تره نيازمند گپيوندها    کهدرحالیشان  ه  ا شبك اند 

می نظر  به  اساس،  این  بر  بگيرد.  بين سخن شكل  ارتباط  که  شایعهرسد  و  به  چينی  بدانگارپنداری  با  سازی 

باشد:    زیر  دلایل داشته  رابدانگارپنداری  -1وجود  مناسب  خوراک  سخن   ،  افراد  چينبرای  و  ناظرین  ها، 

 -2(  DiFonzo & Bordia, 2007)د  کناهم میارند، فرپراکنی دسازی و شایعه متعمقی که تمایل به شایعه

 Rosnowباشند )یات مابزاری برای انتقال اطلاع  عنوان به سازی نيازمند زمينه اجتماعی  چينی و شایعه سخن

& Georgoudi, 1985  )3-    پراکنی چينی و شایعه مندی را از طریق سخناست اطلاعات ارزشافراد ممكن

این اساس تنظيم کنند. علاوه بر این، طبق    رفتارشان را بر   اطلاعات اجتماعی(  به دست آورده و )طبق نظریه 

( اجتماعی  شناخت  تلاBandura, 1998نظریه  با  فقط  مردم  ر(،  نمی ش،  یاد  را  بفتارهای جدید  لكه  گيرد، 

،  های اطرافيان نيز بر یادگيری افراد اثرگذار است. بنابراینحرفی سایرین و گوش کردن به  شای کارهاتما

بهتوان موارد ذمی نيز  را  بين سخن  یل  ارتباط  و شایعه دلایل  )شایعه چينی  بدانگارپنداری  سازی  با  پراکنی( 

مطالبی احتمالاً    اکه چنينکنند، چریابی میچينی را ارزشایعه و محتوای سخن   دقت  مردم با  -1اضافه نمود:  

تأثير می اعتبار و اعتمادشان  )بر  ممكن است حاوی    کنیپراچينی و شایعه سخن   -Foster, 2004  )2گذارد 

ین  اثرات مخربی بر تعامل اجتماعی فرد با سایر  جهتن یازااطلاعات نامطلوبی عليه شخصی خاص باشد و  

داشت) کار  محل  در  همكاران(  )مانند  باشد  دیدن    -McAndrew et al., 2007  )3ه  آزار  شاهد  افراد  اگر 

 صورت به خودشان   کهیهنگامصورت   بوده باشند، در آنچينی یا شایعات نامطلوب  همكاران خود از سخن 

و کردارشان   فتارشوند، ممكن است )بر اساس نظریه شناخت اجتماعی( از گچينی مواجه میفردی با سخن

کنن  مراقبت  دبيشتر  نمونه،  برای  سخن د.  با  مواجهه  هنگام  اطلاعات ر  )مانند  ناصحيح  شایعات  یا  چينی 

نسبت   افراد ممكن است  نشر    به سازمان خود )کهکذب(،  یا  یا مكان سخنمحل ساخت  چينی شایعات و 

د.  با سازمان بيگانه تلقی نماین   ا د رخو  جه يدرنت باشد( حس خوبی نداشته باشند و احساس ناراحتی کنند و  می

های اطلاعات اجتماعی و شناخت اجتماعی ماهيت متفاوتی دارند، هر دو نظریه رچه نظریهخلاصه اینكه گ

ارت بين  بر  پيشنهادی  شایعه سخن باط  و  می چينی  صحه  بدانگارپنداری  با  اطلاعات سازی  نظریه  گذارند. 

 کهحالیردکند،  ری کمك میسازی با بدانگارپنداو شایعه   چينیاجتماعی به توضيح بنيان ارتباط بين سخن

، منجر به  نیچيسازی و سخندهد که چرا و چگونه ممكن است شایعه نظریه شناخت اجتماعی توضيح می

کارکنابدانگ میارپنداری  بنابراین،  شود.  سخنن  سازه  تفكيك  به  عنایت  با  را  زیر  فرضيه  سه  چينی توان 

 نمود:طرح )شغلی و غيرشغلی( م
 ی كاركنان اثر مثبت دارد. ارپنداربر بدانگ  چيني شغلي: سخن1فرضيۀ 

 دارد. چيني غيرشغلي بر بدانگارپنداری كاركنان اثر مثبت : سخن2فرضيۀ 
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 پراكني، بر بدانگارپنداری كاركنان اثر مثبت دارد. يعه : شا3فرضيه 

پيش همان که  که طور  است  داده  نشان  تحقيقات  گردید،  ذکر  برخ   کارکنان  در نگارپنداری  بدا  تر   یبا 

افزایش قصد ترک    همچنين   و  یتعهد سازمان  ،یشغل  ت یکاهش سطح عملكرد، رضا  مانند   یمنف  ی امدهايپ

 . (Dean & et al., 1998)است همراه  سازمان
 بدانگارپنداری در سازمان و رضايت شغلي 

که به عناصر متعددی    غلشان ش  به  کارمندان  احساسی هایواکنش   عبارت است از   شغلی ، رضایتطورکلیبه 

نظر  (.Wong & Laschinger, 2013)  است  ابستهو سازمان  که    یافراد  رسدمی  به  به  نسبت  دارای 

  ،نسبت به سازمان  هاآن   نانهينگرش بدب  چراکه احتمالاً.  دارند  یکمتر  یشغل   تی رضا،  تر هستندبدانگارپندار 

 ,Kökalanکند )پيدا تسری  القای عاطفی(مانند  ییهاسم يمكان ق یاز طرشغل خود )نسبت به   هاآن به نگرش 

 ی فرد ازابیارز  ، ممكن است نسبت به سازمان است  نانه ي بدب  یهااز نگرش  ی ناش  ی که نفم  ساساح  (. 2019

 یراکات ممكن است از ادبدانگارپنداری  ن همچني   (. Forgas, 1995)کند   قصان دچار ن  خود را   یتجارب شغل

سازمان  تیحماعدم   رينظ عدالت  شود  یو  ادراک حاصل  این  مؤثری.  طرز  به  م  بينیپيش   ها،    يزان کننده 

 ینبدانگارپنداری سازما ميان یرابطه منفبرخی تحقيقات نيز به وجود  ،ی هستند. در همين راستاشغل تیرضا

رضا می  یغلش  تیو    (. Wanous et al., 1994؛  Kökalan, 2019; Yim & Moses, 2016)   کننداشاره 

 شود:بنابراین فرضيه چهارم چنين پيشنهاد می

 
 . : بدگماني با رضايت شغلي اثر منفي دارد4فرضيه 

 تعهد سازماني  انگارپنداری در سازمان وبد 

 &  ,Meyerکند )یمرتبط با اهداف سازمان متصل مفرایندهای  است که شخص را به    ینيروی  یسازمان  هدتع

Herscovitch, 2001)  باشدمیبه سازمان  نسبت    فردشناختی  روان   بستگیدلدهنده  نشان   و  (O'Reilly & 

Chatman, 1985)  . نمود    تمرتعهد مس  ا ی  و  یتعهد هنجار  ، یتعهد عاطف  صورت به سازمانی  د  عهت  طورکلیبه

بيشتررسد تعهد عکه در این ميان به نظر می  ( Meyer & Allen, 1991)کند  پيدا می  ا  اط را بین ارتباطفی 

در   هاآنمشارکت  و    همدلیکارکنان،    یعاطف  یوابستگ  ی،تعهد عاطفبدانگارپنداری سازمانی داشته باشد.  

ند، چراکه  اعتمادی ب  نسبت به سازمان  ،بالایی دارند  یسازمان  رپنداریبدانگا  کارکنانی که  .باشدیمان  سازم

ی ایجاد تعهد، پيوند احساسی عميق اعضا با  راب  کهدرحالی نيست.    هاآن کنند سازمان به فكر منافع  گمان می

طح پایينی از تعهد سازمانی با ستوان گفت که بدانگارپنداری سازمانی  می  روازاین سازمان ضروری است،  

)همراه   به رابطه  چنين  (. هماست  تحقيقاتی که  است،  استنباط  قابل  نيز  قبلی  تحقيقات  نتایج  از  این مطلب 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Özgür%20Kökalan
https://www.emerald.com/insight/search?q=Özgür%20Kökalan
https://www.emerald.com/insight/search?q=Özgür%20Kökalan
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 erarslan et al., 2018; Kökalan, 2019; Baigاند )ه نموده تعهد سازمانی اشاربدانگارپنداری و   منفی بين

et al., 2016; Mousa, 2017;.) شودبنابراین فرضيه پنجم این تحقيق چنين پيشنهاد می: 
 

 سازماني اثر منفي دارد.   رپنداری بر تعهد : بدانگا5فرضيه 

 بدانگارپنداری و قصد ترك سازمان 

با  شغل  بسياری  یامدها يپ  ترک  فراوان  مال  ی هانه یزه  له ازجم  منفی  سازمی  از    200تا    90)ان  برای  درصد 

استانه يسال  نهیهز که عمدتاMitchell et al., 2001ً؛  Cascio, 2006)  ( همراه   جدایی  یهانه یزه  شامل  ( 

دست    نند ام) از  موقت،  دست    ان،یمشتر  رفتنپوشش  هزمتبحر  افراد   رفتناز  و    مانند )  ینیگزیجا  یهانه ی( 

قصد )تمایل به( ترک سازمان، از    کهآنجاییزا(. Allen et al., 2010)  باشد( می زشآمو  استخدام، انتخاب،

 اريبس   ترک سازمان  به  دافرا  تمایلبر    ثرؤ م، درک عوامل  آیدمی  حساببهترک شغل  پيشایندهای  نیترمؤثر

)  ضروری  که   شودیم  گيری درباره ترک سازمان، زمانی آغازفرایند تصميم   (.Allen et al., 2010است 

ارزیابی  مردم و شرا  به  ارزپردازندمیخود    یکار  طی شغل  نارضایتی   ی،کار  ط ياز مح  ی منف  یابی.  به  منجر 

میکارکنان   خود  شغل  تراحتمالاً  و   گردداز  قصد  سازمان    پی  ک  در  )را    افراد (.  Mobley, 1977دارد 

منف  عموماً  بدانگارپندار، )  ینگرش  شغلشان  به  سازمان کم  یشغل  تیرضا  ،مثالعنوان به نسبت  و   )

 ;Sungur et al,2019) شودیم موجب ترک سازمان دارند که همين امر،( کم یزماند ساتعه ،مثالنوان عبه )

Brown et al,2019)شغل و قصد ترک    یبدانگارپنداری سازمان  ن يبی  مثبت  ه رابطد  سربه نظر می  ن، یرا. بناب 

 شود:لذا فرضيه ششم چنين پيشنهاد می  .وجود داشته باشد

 
 ك سازمان اثر مثبت دارد. قصد تر  پنداری بر: بدانگار6يه فرض

 بدانگارپنداری و عملكرد شغلي 

  دهند که البته تحقيقات نشان می  .دارد  یرد شغلعملكبر    یمنف  تأثير  یسازمان  واضح است که بدانگارپنداری

تغ  عامل  عنوانبه توانند  یمبدانگارپندار  کارکنان   شوند  رييمثبت  لا   )پس   درنهایت و    تلقی  تغييرات  زم(  از 

ع از  شوند.  وامیكی  تلقی  اثربخشی  افزایش  نظرسنجی  کارکنان  نمونه،  عنوانبه ل  هنگام  ها، بدانگارپندار 

به چالش  را    موجود   ناکارآمد  های روندها و سياستا ایفا نموده و  مدافع شيطان« ر  لممكن است نقش »وکي

پایين در غلعملكرد ش  دهای اینپيش  ، یكی ازداریبدانگارپن  هرحالبه (.  Brandes & das, 2006بكشند ) ی 

د سازمان بدانگارپندار که از عملكر، کارکنان  مثالعنوان به   . (Biswas & Kapil, 2017شود )نظر گرفته می

  ابزار را صرفاً    خود  کنند، لذا دریافتی مشاهده نمی  و پاداش خود  عملكرد    ن يب  ی ارتباط  حتمالاًستند، انااميد ه

https://www.emerald.com/insight/search?q=Özgür%20Kökalan
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اهداف  ظورمنبه سازمان   میپيشبرد  تلقی  شده،   ( Wilkerson, 2002)  نمایندش  ادراک  ابزاری  نگرش  این 

و عملكرد   به کاهش تلاش  تحقيق چنين  لذا آخرین فرضي  (.Sims & Szilagyi, 1975)  گرددمیمنجر  ه 

 گردد: شنهاد میپي

 : بدانگارپنداری با عملكرد شغلي اثر منفي دارد. 7فرضيه 

پنداری8فرضيه   بدانگار  رابطه ساز  :  متغير  ماني  مسبين  )های  و   چينيسخنتقل  شغلي  غير  و  شغلي 

گری ييانج رد شغلي( را مسازمان و عملك  ترك  سازماني، قصد   شغلي، تعهد   و وابسته )رضايت  (يپراكنعه يشا

 كند. مي

شكل   در  مطالعه،  این  مفهومی  مدل  شد،  داده  توضيح  آنچه  اساس  مدل    1بر  این  در  است.  شده  ترسيم 

سخنپراک شایعه و  ممتغ  مثابهبه نی  يچنی  بدانگارپنداری  ير  نگرش  مثابهبه ستقل،  و  واسط  شغلی متغير  های 

 باشند. متغير وابسته می ثابهمبه و عملكرد شغلی   )تعهد سازمانی، رضایت شغلی و قصد ترک سازمان(

 

 
 مدل مفهومي تحقيق  :1شكل  

 روش تحقيق 

 بر  دولتی  بخش  هایسازمان  در  چينیسخن   و  پراکنیشایعه   تأثير  وتحليله زیتجو    یه بررسهش ب پژو  یندر ا

ماختپردسازمانی    اریارپند بدانگ  طریق  از  کارکنان  کاری  عملكرد  و  شغلی  هاینگرش   برای.  شودیه 

  در زمينه   ه ادتفاس  منظوربه   هاسنجه .  شد  استفاده   پيشين  مطالعات  استاندارد  هایسنجه   از  متغيرها  سنجش اغلب

و    یصور  یی. روااست  شده   سازیبومی  ترجمه،  -بازگشت  -ترجمه  یشيوه   از  استفاده   اب  ایرانی،  زمانیاس

نهاپرسش  ییمحتوا تعداد    قرار گرفت.  یيدتأ  مورد  یریت،نظران مد بنظرات صاح  یبررس  یقطراز    یینامه 

 ارائه گردیده است.   1در جدول  هاآن سؤالات به همراه منابع 

 ي شغل يني چسخن●  

 ي رشغليغ يني چسخن● 

 پراكنيعهيشا● 

 ريبدانگارپندا

 نان كارك

 ي ت شغليضار● 

 تعهد سازماني ● 

 قصد ترك سازمان ● 

 ي رد شغلكعمل● 

 

 پيامدهاي نگرشي 

 پيامد رفتاري 

 چينيسخن

 پيشايندها 
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 نامه ت هر پرسشسؤالا لات و منبعتعداد سؤا :(1) ولجد

 نام متغير 
چيني  سخن 

 شغلي 

چيني  سخن 

 غيرشغلي 
 پراكني شايعه 

 بدانگار 

 پنداري 

رضايت  

 شغلي 
 زمان رك سا قصد ت  عملكرد  ني سازما تعهد  

 Kuo & et منبع 

al (2015) 
Kuo & et 

al (2015) 
محقق  

 ساخته 
Kuo 

(2010) 
Price 

(1997) 

Meyer & 

Allen 

(1991) 

Nguyen & 

Nguyen 

(2011) 

Mansour & 

Tremblay 

(2016) 
تعداد  

 سؤالات 
10 10 4 8 5 8 4 3 

آلفاي  

 كرونباخ 
920/0 900/0 842/0 890/0 913/0 950/0 897/0 861/0 

مون  ز آ 

نرمال  

بودن  

 ها داده 

065/0 055/0 071/0 086/0 059/0 083/0 092/0 112/0 

 

 افزارنرم   از  استفاده   با  تأیيدی  عاملی  تحليل  تكنيك  از  استفاده   با  يزن  مهناپرسش  هایسازه   روایی  همچنين

AMOS  نظر  هایسازه   به  مربوطه  هایگویه   شدن  بار  معناداری  و  گرفت  قرار  ارزیابی  مورد   مورد  ،مورد 

 کرونباخ  آلفای  ضریب   از  استفاده   با  نيز  مورداستفاده   ابزارهای   درونی  انسجام   همچنين .  گرفت  قرار  تأیيد

  بالای   مقادیر  تمامی  گردد،می  مشاهده   که  طورهمان .  است  شده گزارش    1  شماره   ول جد  در   که  شد  زیابیار

تمام  .تاس  برخوردار  لازم  ییپایا  از   ابزار،  گرفت  نتيجه  توانمی  که  است  7/0 که  است  ذکر  به   ی لازم 

از مقسنجه استفاده  با   مخالف«  = کاملا5ً» تا    فق«موا= کاملاً  1» از    یاو در محدوده   ییتا  5  يكرتل  ياس ها 

 قرار گرفتند. نجشموردس

دولتی در  هایسازمانسطح تحليل در این مطالعه فرد است، بنابراین جامعه آماری این مطالعه کليه کارکنان 

که تمایل به همكاری  هایی  سازمان  20  درمجموعهستند که بر اساس آمار و اطلاعات موجود    شهر مشهد

به فعالي کارم  3000داشتند، حدود   نمونه   باشند که ت میند مشغول  گيری  بر اساس فرمول کوکران و پيش 

نمونه حدود  اوليه  انجام شد، حداقل حجم  آماری  از جامعه  که  )انحران  467ای  تعيين گردید  معيار فر  ف 

ها توزیع گردید که نامه در این سازمانپرسش  500حدود    روازاین(.  05/0و مقدار خطای    6/0پيش نمونه  

معادله    یابیل مد  ،هاداده   وتحليلتجزیهمنظور  به شد.    وتحليلتجزیه و  آوری  امه جمعنپرسش  480  رنهایتد

تحل  مورداستفاده  یساختار گرفت.  استف  مورد  هایيل قرار  با  نرمنظر  از    ی ساختارها  يلتحل  یافزارهااده 

 م شد. انجا( SPSS v.19) یعلوم اجتماع یبرا ی( و بسته آمارAMOS v.18)  یگشتاور



      71                                          ...بخش دولتي هایسازمانچيني در پراكني و سخنر شايعه بررسي تأثي 

 هاافته ي و  هاداده ل يتحل

بودن    نرمال  از آزمون کولوموگراف  هاداده ابتدا آزمون  استفاده  انجام شد.    -با  آخر    سطراسميرنوف 

که مشخص است سطح  گونههمان  دهدیمها را نشان داده  بودن  نرمال ونسطح معناداری برای آزم 1 جدول

بالا متغيرها  برای تمامی  از  معناداری آزمون  اساآ  به دست   05/0تر  این  بر  داده مد  بودن  نرمال  ها س فرض 

داری وزن رگرسيونی شده، لازم است معنا  همچنين پيش از ارزیابی مدل ساختاری ارائه   مورد تأیيد است. 

ع) پرسشسازه   (املیبار  مختلف  پيش   نامههای  گویه در  بررسبينی  مربوطه  برازندگی   شود  یهای  از  تا 

اندازه مدل قابلهای  و  بو  گيری  نشانگرهای  قبول  اندازه   هاآن دن  با  گيری سازه در  اطمينان حاصل شود.  ها 

 كیچ يه ها معنادار بودند،  بار عاملی تمامی گویه،  تهیاف  برازش  یيدیتأتحليل عاملی  توجه به اینكه در مدل  

اداری  ا این است که سطح معنهشدند. مبنای معناداری گویه نکنار گذاشته   وتحليلتجزیه یند اها از فرگویه از 

آن  پرسشنامه،    52،  درنهایت  روازاین باشد.    05/0زیر    هابرای  از  های  شاخص   .شد  وتحليلتجزیه گویه 

مدل   عاملی  تحليبرازش  ش  یيدی تأل  جدول  شاخص   ارائه   2  ۀ ماردر  این  است.  برازش شده  از  نشان  ها 

مدل  اندازه مطلوب  وهای  داشته  اساس،  گيری  این  متغمعنا   بر  هر  شدن  بار  مشاهده داری  متغير   شده   ير  به 

 شد. تأیيد  ، مكنون مربوطه

برازش 2شكل   ساختاری  معادلات  مدل  دهنده  روابط    نشان  شدت  و  است  مشخص یافته  را  متغيرها  بين 

شاخصک می ابتدا  مطلوب،  ساختاری  معادله  الگوی  یك  در  برازش  ند.  می  یموردبررسهای  گيرد. قرار 

( در جدول  Schermelleh & et al, 2003)محققان  بر اساس نظر اهشاخصو ایده آل این مقادیر قابل قبول 

الگوی نهایی، های برازش  يه شاخص کلست،  نشان داده شده ا  2که در جدول    گونههمانارائه شده است.   2

 بخش مدل حكایت دارد.ترند که از برازش کاملاً رضایت گفته مطلوب از نقاط برش پيش 
 

 مدل ساختاری گيری و  اندازههای برازش مدل شاخص (:2جدول )

 مدل ساختاري  گيري مدل اندازه مقدار قابل قبول  نماد نام شاخص 

 1246 1267 - (df) درجه آزادي 

 df≤ 3 2χ≤  df2 443 /2501 188 /3360 (2χ) كاي اسكوئر

 3 /df ≤2χ2 < 008 /2 652 /2 ( df  /2χ) كاي اسكوئر بهينه شده

 80 ≤ GFI<.95 848 /0 887 /0. ( GFI) نيكوئي برازش 

 0 <RMR ≤.10 062 /0 061 /0 (RMR) مانده يباقميانگين مربعات  ريشه

 90 ≤ CFI<.97 905 /0 958 /0. (CFI) شاخص برازش تطبيقي

 05 <RMSEA ≤.08 070 /0 051 /0. (RMSEA) ربعات خطاي برآورد ريشه ميانگين م

 50 ≤ PGFI<.60 586 /0 540 /0. ( PGFI) شاخص نيكويي برازش ايجازي 

 50 ≤ PNFI<.60 704 /0 634 /0. (PNFI) هنجار شده برازش ايجازي  شاخص
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 یساختار  همعادل  یالگو: 2  شكل

.  (p<0/05, t >1/96)معنادارند    95/0رها در سطح اطمينان  م اثرهای مستقيم بين متغيیافته تمابرازش  در مدل  

معن  ستفاده ا  t-valueو    p-valueدو شاخص    از  يهآزمون فرض  یبرا بودن  شده و شرط  ار  یك ادار    ینابطه 

  ± 96/1بازه  از  خارج    و مقدار شاخص دوم  05/0از    کمترنظر    مد   هرابط  یاست که مقدار شاخص اول برا

ج  گونه همان  باشد. در  شكل    3دول  که  همچنين  سخنیممشاهده    2و  اثر  ضریب  و  شود،  شغلی  چينی 

باشد  می  0/ 61و    35/0،  42/0ب برابر با  نداری سازمانی به ترتي سازی بر بدانگارپغيرشغلی و همچنين شایعه

کمتر و خارج از بازه   05/0که برای هر سه رابطه به ترتيب از    t-valueو   p-valueکه با توجه به دو شاخص  

می  96/1± میاست،  تأیيد  فرضيه  این سه  شغلی، توان گفت  بر رضایت  بدانگارپنداری  اثر  همچنين  شود. 

باشد که می  55/0و    -68/0،  -64/0،  -56/0ب برابر با  غل نيز به ترتيی، عملكرد و قصد ترک شتعهد سازمان

با در  نيز  این چهار ضریب  برای  مذکور  دو شاخص  دامقدار  قرار  مطلوب  و  مناسب  اساس زه  این  بر  رند. 

تأیيد می می نيز  این چهار فرضيه  بدانگارپ  گونههمانشوند.  توان گفت که  اثر  است  بر که مشخص  نداری 

باشد. همچنين ضرایب مدل  عملكرد منفی و بر قصد ترک شغل مثبت می  تعهد سازمانی ورضایت شغلی،  

از آن است که   بدانگارپنداری در درصد تغييرات    67/0حاکی  سه متغير مستقل   وسيله به سازمان    واریانس 

 31  و   46،  41،  31تيب حدود  شود. همچنين به ترسازی تبيين میچينی شغلی و غيرشغلی و شایعه یعنی سخن
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متغير   وسيلهبه نس متغيرهای رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عملكرد و تمایل به ترک سازمان  درصد واریا

 بينی است. ابل پيش بدانگارپنداری ق

اثر همچنين به بررسی نقش ميانجی بد انگار پنداری سازمانی پرداخته است، ميزان  ، فرضيه هشتم پژوهش 

اثر متغير مستقل بر   aشود که در این فرمول  حاسبه میبا فرمول زیر مرهای مستقل بر وابسته  يرمستقيم متغيغ

 اثر متغير ميانجی بر وابسته است.  bميانجی و  
  (1ة  رابط

يرمستقيم را نيز  غتوان با استفاده از آزمون سوبل، معناداری اثر یميرمستقيم غ ميزان اثر علاوه بر محاسبة 

 است:  2صورت رابطه ش آن به محاسبه کرد که رو

 ( 2رابطة 
 

ميزان    b،  ميزان خطای استاندارد اثر مستقل بر ميانجی  sa،  ميزان اثر متغير مستقل بر ميانجی  aدر این فرمول  

  2است. با جایگزینی اعداد در رابطة    ميزان خطای استاندارد اثر ميانجی بر وابسته   sbو    سته اثر ميانجی بر واب

خارجب  t-valueمقدار   مسيرها  تمامی  بازۀ    رای  شد،    ±96/1از  بدانگار   رون یازامحاسبه  ميانجی  نقش 

  داده نشان    3طور خلاصه در جدول  ش، به های پژوهنتيجه آزمون فرضيه   پنداری سازمانی مورد تأیيد است. 

 است.  شده 
 پژوهش  يهاهيفرض آزمون  جينتا  ۀخلاص (:3) جدول 

 
 نتایج                                                            

 هفرضي

ضریب  

استاندار

 د

خطاي  

استاندا

 رد

عدد 

 معناداري

سطح  

 معناداري

نتيجۀ  

 آزمون

 هايفرضيه

 مستقيم 

 تأييد  000/0 56/5 05/0 42/0 ماني بدانگارپنداري ساز  ←شغلي چيني سخن

 د تأيي 000/0 83/4 04/0 34/0 بدانگارپنداري سازماني  ←چيني غيرشغلي سخن

 تأييد  000/0 50/6 06/0 61/0 اني گارپنداري سازمبدان ←سازي شايعه 

 تأييد  000/0 -59/5 15/0 -55/0 رضايت شغلي  ←بدانگارپنداري سازماني  

 تأييد  000/0 -15/6 17/0 -63/0 تعهد سازماني  ←بدانگارپنداري سازماني  

 تأييد  017/0 -10/6 15/0 -67/0 عملكرد  ←بدانگارپنداري سازماني  

 تأييد  000/0 22/5 14/0 55/0 ترك سازمان قصد  ←سازمان   بدانگارپنداري

 هايفرضيه

 ميانجي 

 تأييد  000/0 -36/3 06/0 -23/0 ضايت شغلي ر  ←بدانگارپنداري سازماني  ←چيني شغلي سخن

 تأييد  000/0 -40/3 07/0 -26/0 تعهد سازماني  ←بدانگارپنداري سازماني  ←چيني شغلي سخن

 تأييد  000/0 -79/3 07/0 -28/0 عملكرد   ←اني گارپنداري سازمبدان ←چيني شغلي سخن

 أييد ت 000/0 54/3 06/0 23/0 ن قصد ترك سازما  ←بدانگارپنداري سازماني  ←چيني شغلي سخن

 تأييد  000/0 -32/3 05/0 -19/0 رضايت شغلي  ←بدانگارپنداري سازماني   ←چيني غير شغلي سخن

 تأييد  000/0 -37/3 06/0 -22/0 تعهد سازماني  ←نداري سازماني  بدانگارپ ←ي غير شغلي چينسخن

 أييد ت 000/0 -74/3 06/0 -23/0 عملكرد  ←بدانگارپنداري سازماني   ←چيني غير شغلي سخن

 تأييد  000/0 50/3 05/0 19/0 قصد ترك ←بدانگارپنداري سازماني   ←چيني غير شغلي سخن

 تأييد  000/0 -41/3 10/0 -34/0 رضايت شغلي ←ي بدانگارپنداري سازمان ←سازي شايعه 
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 تأييد  000/0 -46/3 11/0 -39/0 تعهد سازماني  ←بدانگارپنداري سازماني  ←سازي شايعه 

 تأييد  000/0 -87/3 10/0 -41/0 عملكرد  ←بدانگارپنداري سازماني  ←زي ساشايعه 

 ييد تأ 000/0 60/3 09/0 33/0 قصد ترك ←ي بدانگارپنداري سازمان ←سازي شايعه 

 

 ی ريگجه ينتبحث و 

تأثير بررسی  مطالعه  این  کارکنان    در  چينیسخن  و  پراکنیشایعه  هدف   بر  دولتی  بخش  یهاسازمانبين 

بود.    بدانگارپنداری  طریق   از  کارکنان  کاری  عملكرد  و   شغلی  هاینگرش امروزه   کهازآنجایی سازمانی 

تفاوت  به  و شایعهی سخن هاکمتر  عپراک چينی  ادبيات  توجه می نی در  مفهوم،  لمی  این دو  متأسفانه  شود و 

یكدیگر   جای  به  کاراغلب  شمی  به  سعی  مطالعه  این  در  سخروند،  مبانی  بار،  نخستين  برای  و  ن د  چينی 

ریشه   طوربه سازی  شایعه و  تفاوت دقيق  و  شده  بررسی  شباهت ای  و  تبي   صورت به   ها آن های  ها  ين  علمی 

های اسلامی اشاره گردید. در این  سازی در آموزه چينی و شایعه خنخی از روایات سگردد. در ادامه به بر

  عنوان به « پيشنهاد گردید. بدانگارپنداری  Cynicismمعادل برای واژه »   انعنوبه مقاله، واژه »بدانگارپنداری«  

زمان عاطفه  ن صادق است و نسبت به سانگرشی تلقی شده است که در آن کارکنان باور ندارند که سازما

ن  (. ای Dean, 1998نمایند )اعتبار نمودن سازمان و بروز رفتارهای انتقادی تلاش میی دارند، لذا برای بی منف

پراکنی را  چينی غيرشغلی و شایعه چينی شغلی، سخناثر سه متغير سخن  زمانهم   طوربه مطالعه برای اولين بار  

سازما بدانگارپنداری  داد.  یموردبررسنی  بر  را    مطالعات  اگرچه   قرار  متغيرها  این  از  یك  هر  اثر  پيشين، 

م  صورتبه  این  اثر  گرفتن  نظر  در  اما  بودند،  کرده  بررسی  بر  هم  صورتبه تغيرها  جداگانه  زمان 

مقایسه شدت و ضعف  ب از دو    هاآن دانگارپنداری سازمانی، جهت  این  بر  بود. علاوه  نشده  انجام  تاکنون 

شناخ نظریه   و  اجتماعی  جهت  اطلاعات  اجتماعی  بهره ت  بدانگارپنداری  با  متغيرها  این  بين  روابط  تبيين 

تابع در نظر گرفته    عنوانبه  ته در مطالعات رفتار سازمانیگرفته شد. در این مطالعه، چهار متغير اساسی وابس

این متغيرها مورد   از  بر هر یك  بدانگارپنداری  اثر  های  آزمون فرضيه  منظوربه   قرار گرفت.  آزمون شده و 

های آماری استفاده شد. ابتدا تحليل همبستگی پيرسون انجام شد و نتایج آن نشان داد که تكنيك تحقيق، از  

های پژوهش با  متغيرها قابل قبول و معنادار است. سپس، فرضيه   روابط فرض شده، همبستگی بين   برای کليه

ر گرفت که نتایج حاکی مورد آزمون قراو در قالبی چند متغيره  یابی معادله ساختاری  استفاده از روش مدل 

معنادار سخن مثبت و  اثر  و شایعهاز  و غيرشغلی  بدانگارپنداچينی شغلی  بر  نتایج پراکنی  بود.  ری سازمانی 

این دو فرضيه،  حاصل   هم   راستاهم از  با مطالعه  و  بود.   (Hornuvo 2017) و    (Kuo et al., 2015)جهت 

شغلی و غيرشغلی بر بدانگارپنداری اثر مثبت و معنادار چينی  د که سخنمطالعه خود نشان دادنآنان نيز در  

غيرشغلی بر بدانگارپنداری  چينی چينی شغلی نسبت به سخنتر سخندارد. علاوه بر این نتایج بيانگر اثر قوی
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با نی غيرشغلی، ارتباطی  چيتوان اظهار کرد که چون سخنسازمانی بود. در راستای نتيجه به دست آمده می

ندارد،   نوع سخنشغل  این  به  توجه  برای  کمتری  تمایل  احتمالاً  با  چينیکارکنان  است  ممكن  و  دارند  ها 

چينی غيرشغلی بيشتر مربوط به زندگی سخن   کهزآنجاییاچينی پاسخ ندهند. همچنين  ن حرارت به منبع سخ

نوع   این  از  ناشی  فشار  است  ممكن  کارکنان  است،  همكارسخن شخصی  به  را  نچينی  سازمان  یا  سبت  ان 

  اثر  محل کاربيشتری بر برداشت کارکنان و رفتارشان در    احتمالبه چينی شغلی  ندهند. از سوی دیگر، سخن

با  گذارد، چراکه به شغل کارمی کنند )یعنی همكاران و مشتریان( مرتبط  کار می  هاآن کنان و افرادی که 

آ دست  به  نتيجه  بنابراین  مناست.  مطالعه  این  در  میمده  نظر  به  شایعه طقی  اثر  بررسی  بر رسد.  پراکنی 

اثر مثبت و نيز بر بدانگارپنداری  اثر آن  معنادار دارد و جالب اینكه    بدانگارپنداری نشان داد که این متغير 

  است  که بيان شد شایعه فرآیندی   گونههمانتر است.  چينی شغلی و غيرشغلی، قوی نسبت به دو نوع سخن 

  و   شودمی  منتقل   دیگر  فرد  به  فردی  از   نيست،   نان ياطمقابل   نبعیم  تأیيد  مورد  ه ک   اطلاعاتی  آن  در  که

 ,Jafariniya & Attaran)کند  می  تغيير  کنندمی  منتقل   را  ن آ  که  افرادی  خصومت   یا  ميل   طبق   بر  اطلاعات 

2014, p. 218 )   حاضر   مكالمه   در  که   است   ثالثی  شخص  درباره   گفتگو   معنای   به   چينیسخن  کهدرحالی 

تری داشته و  پراکنی، دامنه وسيعتوان گفت که شایعهیم(. با توجه به این تعاریف  Grunert, 2010ست )ني

د، لذا ممكن است اثر بيشتری بر بدانگارپنداری داشته  ند افراد بيشتری را درگير کنتوازمان میهم   صورتبه 

 باشد، یافت نگردید.  ر را بررسی کرده بين این دو متغي ای که در ادبيات موضوع، رابطه باشد. البته مطالعه 

عملكرد و قصد    چهار فرضيه آخر این مطالعه به بررسی اثر بدانگارپنداری بر رضایت شغلی، تعهد سازمانی،

مر سازمان  پرداخت.  ترک  تعهد    گونه همانبوط  شغلی،  رضایت  بر  بدانگارپنداری  شد،  داده  نشان  که 

و معنادار داشت. نتایج حاصل از بررسی این  ازمان اثر مثبت  ی و بر قصد ترک سسازمانی و عملكرد اثر منف

)Sungur &( 2017), Mousa(016), 2 .,Baig  et al(2016),  ,Yim & Moses   ها با مطالعاتی مانندفرضيه

)2019 Kökalan(  2008), .,Wilkerson et al( 2017), ,Biswas & Kapil(2019),  .,et al    و همسو 

تی، سبب  بخش دول  هایسازماننداری در  توان گفت که وجود بدانگارپمی  طورکلیبه باشد.  می  جهتهم

و   خدمت  انگيزه  بهره   جهيدرنتکاهش  سازمانکاهش  این  در  میوری  جامعه  ها  فرهنگ  آنجایی  از  شود. 

پذیراییرانیا عموماً  شایعه سخن   ،  به  چينی،  فرهنگ  این  متأسفانه  است،  بدانگارپنداری  مستعد  و  پراکنی 

سازمان ک داخل  و موجبات  منتقل شده  نيز  سازمانها  تعهد  ترک  اهش رضایت شغلی،  قصد  و  عملكرد  ی، 

فته است. لذا  هش یادولتی کا  هایسازمانرضایتمندی عمومی شهروندان از    جهيدرنت  ؛سازمان را در پی دارد

باید توجه و حساسيت ویژه   هایسازمانیران  مد با  مسائل مبذول نمایند  گونه ن یاای نسبت به  بخش دولتی   .

https://www.emerald.com/insight/search?q=Özgür%20Kökalan
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پ موضوع  این  به  نخستين  گرددیم  يشنهادتوجه  و    رواج  از  جلوگيری  برای   مقد   در   در   چينیسخن شایعه 

افراد    محيط آ  سازعهیشاو    نيچسخنکار،  با  و    های روش  و  منفی  اماتاقد  درباره   هان آ  نانشناسایی شده 

برای     وگوگفت   شان یرفتارها  اصلاح این  بر  علاوه    باید   کار  محيط  فرهنگ  و  کارکنان  رفتار  تغيير   شود. 

این  دا  ارائه  مناسب   رفتاری  الگوی  به  نسبت  باید  سازمان  مدیران  این  بر  علاوه  که   آگاه   مسئله د.  باشند 

به جای این کار مدیران    است  داشته باشد   یاجه ينت  د توانینم  چينینسخو    یپراکنعهیشا  با  قهرآميز  برخورد

يری  جلوگ  رفتارهان  از بروز این  شناسان و آموزش کارکنابا دعوت از متخصصان مشاور و روان   توانند یم

همه  در  که  ایراداتی  از  یكی  متأسفانه  رفتار سازمان  کنند.  و  اخلاق  اصول  آموزش  عدم  دارد،  وجود  ها 

ها  هایی که دارند، وارد سازمان باشد. کارکنان با همان باورها و تفكرات و نگرشیی، به کارکنان مارفهح

مبنا عمل می همان  بر  و  توشده  اخلاق حرفه کنند و  به  نمی جهی  پيشنهاد نمای  این ضعف  به  توجه  با  ایند. 

سخنمی کاهش  راستای  در  شایعه گردد  و  بدانگارپچينی  همچنين  و  مدیرا  نداری پراکنی  ن  سازمانی، 

ها، ای به امر آموزش کارکنان داشته و آنان را از عواقب و پيامدهای این رفتاردولتی توجه ویژه  هایسازمان

گردد که  چينی بيشتر در شرایطی ایجاد میسازی و سخنن شد شایعه که بيا  گونههمان ند. همچنين  آگاه نمای

ها، سيستم پاداش و تنبيه، روابط کاری،  ئه رویه حد امكان در اراد تا  ابهام وجود داشته باشد، لذا مدیران بای

و نصب  اعزل  رفتارهایی  بروز چنين  تا زمينه  داده  به خرج  و... شفافيت  نتایها  به  با توجه  برود.  بين  به  ز  ج 

 گر فرهنگ سازمانی یا فرهنگ ملّیگردد تا محققين در مطالعات آتی، نقش تعدیلدست آمده، پيشنهاد می

يرهای تحقيق بررسی نمایند و نتایج را با مطالعه حاضر مورد مقایسه قرار دهند. در پایان ر روابط بين متغرا د

متغيرها مد نظر بود، طرح تحقيقی مقطعی   تحقيق حاضر، بيشتر تعامل بيندر    کهازآنجاییشایان ذکر است  

دليل   ست که بهرح مقطعی، این اصلی طبرای توصيف روابط بين متغيرها به کار گرفته شد، اما محدودیت ا

داده  بين  گردآوری  معلولی  و  علت  روابط  شناسایی  در  محدودی  توانایی  واحد،  زمانی  دوره  یك  در  ها 

 رد.متغيرها دا
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