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Abstract 

Purpose: Knowing the factors to prevent organizational cynicism in the workplace has always 
been one of the preoccupations of the organization's management. The purpose of this research 
is to investigate the mediating role of employees' silence and negative gossip in the workplace 
in the relationship between narcissistic leadership and organizational cynicism in the 
workplace. What is obtained through the study is carefully analyzed to address managers and 
employees to find better ways to deal with the state of work environments . 
Design/Methodology/Approach: This research in terms of purpose, is practical, in terms of 
the data collection method, it is of field type, and in terms of the implementation method, it is 
descriptive and correlational. The statistical population consisted of all the employees of the 
five-star hotels in Mashhad, numbering 165 people, of which 115 people were selected as a 
statistical sample using Cochran's formula by simple random method. The information needed 
in the theoretical part was collected through library studies and the data needed to test the 
research hypotheses was gathered through the distribution of the 4-question questionnaire of 
negative rumors related to the work of Ko et al. (2015), Tangirala and Ramanujam's (2008) 
employee silence questionnaire with 5 questions and Hachwarter and Thomson's (2012) 
narcissistic leadership questionnaire with 16 questions. To measure validity, face validity and 
confirmatory factor analysis were used, and Cronbach's alpha coefficient was used to measure 
reliability. Cronbach's alpha of narcissistic leadership, behavioral cynicism, the silence of 
employees, and negative gossip in the workplace was calculated as 0.838, 0.836, 0.835, and 
842 respectively. Data analysis was done by structural equation method with a partial least 
squares approach and Amos software . 
Findings: The path coefficient between narcissistic leadership and organizational pessimism 
is significant. Therefore, employee silence partially mediates the direct effect of narcissistic 
leadership on organizational cynicism. Therefore, the first hypothesis is confirmed. The path 
coefficient between narcissistic leadership and organizational pessimism is significant. 
Therefore, negative rumors partially mediate the positive and direct effect of narcissistic 
leadership on organizational cynicism. Therefore, the second hypothesis is confirmed. The path 
coefficient between the two variables of narcissistic leadership and organizational pessimism 
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is significant. Therefore, there is a direct and positive relationship between narcissistic 
leadership and organizational pessimism, and the third hypothesis is confirmed. The path 
coefficient between narcissistic leadership and employee silence is significant. Therefore, there 
is a direct and positive relationship between narcissistic leadership and employees' silence, and 
the fourth hypothesis is confirmed. The path coefficient between narcissistic leadership and 
negative work-related gossip is significant. Therefore, there is a direct and positive relationship 
between narcissistic leadership and negative work-related rumors, and the fifth hypothesis is 
confirmed. The path coefficient between employee silence and organizational pessimism is 
significant. Therefore, there is a direct and positive relationship between employees' silence 
and organizational pessimism, and the sixth hypothesis is confirmed. The path coefficient 
between the variable of negative rumors related to work and organizational pessimism is 
significant. Therefore, there is a direct and positive relationship between negative work-related 
rumors and organizational pessimism, and the seventh hypothesis is confirmed. 
Discussion and Conclusion: According to the first hypothesis, managers should avoid 
behaviors such as self-arrogance, exaggeration, lying, immorality, and prejudice that cause 
employee frustration and should pay attention to improving the performance of their 
subordinates. According to the second hypothesis, if managers do not abandon the narcissistic 
style, employees respond to their managers with jealous and harmful behaviors and use silence 
as a compromise strategy to prevent further abuse. According to the third hypothesis, by 
avoiding narcissistic leadership, managers can prevent negative work-related rumors and 
psychological disorders that arise from incompatibility between employees and the 
organization. According to the fourth hypothesis, to prevent organizational pessimism and 
increase employee participation, leaders should allow employees to express their opinions 
about organizational issues and avoid repressive behaviors. According to the fifth hypothesis, 
managers can make the employees think of each other and their interaction with the 
organization, prevent the occurrence of pessimism, and increase the productivity of the 
employees. According to the sixth hypothesis, managers should avoid arrogance, hand-holding, 
over-sensitivity, and thinking about their benefit, to avoid the silence of employees, which 
leads to undesirable consequences. According to the seventh hypothesis, managers can avoid 
creating tension at work with rational behavior and empathy with employees in the work 
environment, and by conducting positive evaluation conversations, they can avoid creating 
rumors in the workplace caused by a negative atmosphere and a poor work environment in the 
organization. 
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 ده یچک
این، پژوهش حاضر   اساس بري مدیریت سازمان بوده است. هایمشغولدلشناخت عوامل پیشگیري از بدبینی سازمانی همواره از 

با هدف بررسی نقش میانجی سکوت کارکنان و شایعات منفی در محل کار در رابطۀ بین رهبري خودشیفته و بدبینی سازمانی انجام  
از نوع همبستگی است.    ها میدانی، و از نظر روش اجرا توصیفیهدف کاربردي، از نظر شیوة گردآوري داده   شد. این پژوهش از نظر

گیري تصادفی ساده انتخاب شدند. به  نفر به روش نمونه   115ة مشهد است که  ستارپنج هاي  جامعۀ آماري پژوهش کلیۀ پرسنل هتل
نامۀ بدبینی سازمانی دین و  )، پرسش2012نامۀ رهبري خودشیفتۀ هاچوارتر و تامسون (هاي پژوهشی از پرسشمنظور گردآوري داده 

نامۀ شایعات منفی در محل کار کو و همکاران  ) و پرسش2008تانگیرالا و رامانوجام (   نامۀ سکوت کارکنان)، پرسش1994همکاران (
و    ) استفاده شد. براي سنجش روایی از روایی صوري و براي سنجش پایایی از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد. تجزیه 2012(

انجام شد. نتایج پژوهش      Amosافزار  تحلیل اطلاعات با روش معادلات ساختاري با رویکرد روش حداقل مربعات جزئی و نرم 
با سکوت    فته یخودشرهبري    ن یب  داد ی سازمانی است. از سویی، نتایج نشان  نیبدبحاکی از تأثیر مثبت و معنادار رهبري خودشیفته بر  

رکنان و شایعات منفی  سکوت کا  گريمیانجیاي مثبت و معنادار وجود دارد. در نهایت،  کارکنان و شایعات منفی در محل کار رابطه 
 و بدبینی سازمانی تأیید شد.   فته یخودشدر محل کار در رابطۀ رهبري 

 رهبري خودشیفته، بدبینی سازمانی، سکوت کارکنان، شایعات منفی در محل کار. کلیدواژگان: 

و  :استناد  وحید،  اکبر    میرزایی،  علی    سکوت  میانجی  نقش  سازمانی،  بدبینی  و   خودشیفته  رهبري  رابطۀ  بررسی).  1403(عقیقی، 
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 مقدمه
است. یکی    ها وابستهآن  ة دهنداجتماعی به وجود پیوندي قوي میان اجزا و عناصر تشکیل  هاينظامبقاي   حیات و 

که از دیرباز مورد توجه اندیشمندان    استثیرگذار بر پیوند اجزاي سازمان، بررسی رفتار افراد در سازمان  أاز عوامل ت 

ح  لااص  ،بینی کردن و کنترل رفتار انسانی و در نهایتهدف رفتار سازمانی توجیه کردن، پیش  .علوم مدیریت بوده است

ت متعددي  لاها و مشکالمللی، چالشت داخلی و بینلا سرعت گرفتن تغییر و تحو  ،شکیب .رفتارهاي نامناسب است

گویی بهتر، جهانی شدن، افزایش  ها، فشار براي شفافیت و پاسخرا براي سازمان از جمله افزایش وظایف و مسئولیت

توجهی به این گونه  رقم خواهد زد؛ به طوري که بی  غیره فناوري و    ۀانتظارات مشتریان، منابع مالی محدود، توسع

 Erengwa et(  دهدثیر قرار میأت کارایی و اثربخشی، بلکه موجودیت و حتی بقاي سازمانی را تحت    فقطمسائل نه  

al., 2017.(    میرزایی و همکاران در) که از مسائل درونی  را  ها  روي سازمان  هاي پیشاز چالش کی)، ی1397پژوهشی

موضوع    ) با1398همکاران (هاي سپهوند و  دانند. همچنین، حاصل پژوهشمیگیرد، بدبینی سازمانی  ت میأ ها نشآن 

بدبینی سازمانی با ایجاد فضاي بدبینانه و مسموم در سازمان، به افزایش فرسودگی احساسی، کاهش  بدبینی نشان داد  

رفتارهاي ضدتعهد   همچنین  سازمانی،  و  عملکرد  کاهش  سازمانی،  روح  ،شهروندي  رفتن  بین  کارکناناز    منجر   یۀ 

. در این میان، حضور رهبري با  شدت تضعیف کندن به اهدافش بهرسید  در  را   سازمان  موفقیت  تواندمی  و  شودمی

چشمگیر    یگذشته، شاهد افزایش  ۀدر دهتمایلات مستبدانه و تحکمی باعث کاهش سطح اعتماد سازمانی خواهد شد.  

در پی داشته است. در این    را  مخرب   ی ایم که نتایجداري بوده هاي رهبري سمی در صنعت مهمانکارگیري سبکدر به

، ویژه  هاي رهبري سمی پاسخ دهند. بهاند به دلیل فشارهاي سازمانی و اجتماعی، به سبکصنعت، کارکنان مجبور شده

کننده اشاره کردند  ها به رهبري سوءاستفادهآنبیشتر  ف کنند،  توصی تا مدیران بد را    ان خواسته شدزمانی که از کارکن

)Hight et al., 2019  .(همکاران  و  1یو  پژوهش  )آمیز  از رفتارهاي توهین  داريصنعت هتلرهبران در    نشان داد)  2020

قدرت تقویت  و  کارکنان  کنترل  می  خود  براي  ووستیچاستفاده  بخش  )2018(  2کنند.  بر  تمرکز  هتلبا    ، داريهاي 

در صنعت جهانگردي  رهبران  ۀنشان داد رفتارهاي بدخواهان پژوهش. این را بررسی کردرهبران  ۀرفتارهاي بدخواهان

هاي  انجام شد، نشان داد سبک  ) 2011(   و همکاران  3اي که توسط نایبرگهمچنین، مطالعه  .رایج استداري  و بخش هتل

سلامت روانی  کاهش    ي وسطوح بالاي استرس رفتار  عث بروزهاي رهبري خودمحور بامدیریتی مخرب، مانند سبک

میان کارکنان شاغل در هتل   رهبري   از جمله  مثبت  رهبري  هاي. سبک) Xu et al., 2018(شود  میها  و شادابی در 

   اعتمادقابل    رهبري  ،)Hassi, 2019(  توانمند  رهبري)،  Elche et al., 2020; Nazarian et al., 2020(  خدمتگزار

)Wang & Xie, 2020  (مداراخلاق  رهبري  و  )Dimitriou & Schwepker, 2019داريهتل  ) در گذشته در صنعت  
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  داري هتل  حوزة   در  ، اما کمتر به سبک رهبري منفی در این صنعت توجه شده استاندقرار گرفته  مورد توجه ویژه

  مختلف   عوامل   اخیر،  هايبررسی  در.  دارد  وجود  هاهتل  صاحبان  و  مدیران  نامناسب   رهبري  سبک  از   شواهدي  ایران،

  سود   بر  تمرکز  انسانی،  و  کاري  حقوق   رعایت  عدم   کارکنان،  نیازهاي   به   توجه  عدم  هتل،  مدیران  آموزش  در  نقص   مانند

  اصلی   دلایل  عنوان  به  مذهبی،  و  ملی  هايارزش  و  فرهنگ  به  توجهیبی  مشتریان،  به  خدمات  ارائۀ  از  بیشتر  تجارت  و

  نقص   دلیل  به  مدیران  ایران،  هايهتل  از  بسیاري  در.  اندشده  برده  نام  ایران  هايهتل  در  نامناسب  رهبري  سبک  وجود

بی  کارکنان،  با  مثبت  روابط  ایجاد  جايبه  مدت،کوتاه  اندیشۀ  و  آموزش  در از  میجوي  ایجاد  را  کنند  اعتمادي 

، زیرا  به رهبري سمی در این صنعت افزایش یافته است  پژوهشگرانتوجه    تازگی،به .  )1396زاده و همکاران،  حمیدي(

ترین اثرات  . از مهم)Zhao & Guo, 2019(  گذاردداري میصنعت هتلاثرات نامطلوب فراوانی بر افراد و سازمان در  

 سطح  ،)Wang & Xie, 2020(  تعامل پایین  سطوح  ،)Lyu et al., 2016(  خدمات  عملکرد توان به کاهشنامطلوب می

 در   کاريخراب  و )  Pan et al., 2018(  شغلی  رضایت  کاهش  ، )Zhao & Guo, 2019(  کنندهکمک  رفتارهاي  پایین

  هايسبک  دربارة   بحث  براي  داريهتل  ادبیات  در  مختلف  اشاره کرد. اصطلاحاتی  )Park & Kim, 2019(  خدمات

 ,.Nyberg et al(  مخرب  رهبري  ،)Yu et al., 2020(  کنندهسوءاستفاده  رهبري   براي مثال،  اند،کار رفتهبه    منفی  رهبري

مخرب    رهبري  هاي بروزکه از زمینه  خودشیفته  رهبري  حال،با این  ).  Hight et al., 2019(  جهنمی  رهبران  و)  2011

  مکتوبات   بررسی.  است  نشده  مطالعه  داريهتل  هايپژوهش  در  کافی  اندازةبه    تا کنون  که   است  جدید  موضوعی  است،

با   در  تجربی   هايپژوهش  وجود  عدم  ،)2017(  1براون  توسط)  1921- 2016(  خودشیفته  رهبري   دربارة  اخیر   رابطه 

  قدرت   از   سوءاستفاده  و  خودشیفته  رهبري  رفتارهاي  بین  اگرچه  .داد  نشان  را  داريمهمان  بخش  در  خودشیفته  رهبري

  مانند   بدرفتار  رهبران  مشابه  هايتکنیک  از  معمولاً  خودشیفته  رهبران  ،)Braun et al., 2018(  دارد  وجود  پوشانیهم

  . ) Wisse & Sleebos, 2016(  کنندنمی  استفاده  کارکنان  به  نسبت   پرخاشگري   و  قلدري   زدن،   فریاد  جمع،  میان  در  تحقیر 

  شکل   به  خود  قدرت  از  معمولاً  ها. آن ) Campbell et al., 2011(  ندارند  دوست  را  انتقاد   عموماً  خودشیفته  رهبران

  ). Sankowsky, 1995(  کنندمی  سوءاستفاده  خود  هايدیدگاه  ترویج  براي  کاريفریب  و  اطلاعات  کردن  پنهان  یا  مضایقه

کلی،به     جامعیت  )،Yao et al., 2019(  کارکنان  صداي  بر  خودشیفته  رهبري   دهدمی  نشان  موضوع   ادبیات  طور 

  از دیدگاه .  گذاردمی  تأثیر منفی  ،)Sudha & Shahnawaz, 2020(  وظیفهانجام    و)  She et al., 2019(  گیريتصمیم

  براي   است  ممکن  خودشیفته  رهبران  که  را  نامطلوب  اثرات   این  تواندمی  3رهبر  –  اعضا  تبادل   نظریۀ  ،)1998(  2دلوگا

  بحث   در)  2017(  همکاران  و  4کیم ).  Graen & Cashman, 1975(  دهد  توضیح  کنند،  ایجاد  خود  کارمندان  و  سازمان
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  احتمال   و   شودمی  تشویق  سازمان  به  تعهد   باشد،  خوب   اجتماعی   تبادل   کیفیت  زمانی که   دادند  نشان   داري،مهمان  صنعت

  رفتارهاي   دلیل  به  امروزي  کاري  محیط  در  کارکنان  رسدمی  نظر  به).  Cho et al., 2016(   یابدمی  کاهش  کارکنان  خروج

در نتیجه،   و )  Jin et al., 2020(  هستند  بدبین  بسیار  شوند،می  اعمال   سازمان  یا  رهبر  توسط معمولاً  که  ايطلبانهفرصت

  سوي  از ).Simbula & Guglielmi, 2010ناامیدي، خستگی و بدبینی ایجاد شود ( کلافگی، هاممکن است در بین آن

تمایل به ترك کار   و تعهد شغلی، عملکرد شغلی، رضایت ترپایین سطوح شامل کارکنان بدبینی منفی پیامدهاي دیگر،

نظر گرفتن  با  ).Dean et al., 1998( است   بدبینی  باعث  عواملی  چه  اینکه   درك  موضوع،  این  در    صنعت   در  بروز 

  دارد  بستگی آن پرسنل تعهد و مثبت نگرش به شدتبه  این صنعت  موفقیت  زیرا است، مهم  بسیار شوندمی  داريهتل

)Nolan, 2002  .(است  داشته  سازمان در  ناکامی  با  نزدیک  ارتباطی  کارکنان  سکوت  )Brinsfield et al., 2009(.    اثرات

سکوت در محیط کار ممکن است فراتر از محدود کردن جریان اطلاعات باشد و تأثیر مستقیم بر کارکنان و توانایی  

  کارکنان و مشتري،   میان  زیاد  تعامل  دلیل  به  داريصنعت هتل  .)Lugosi, 2019(  خدمات داشته باشد  ۀها در ارائآن 

  شایعات   دریافتند)  2019(  همکاران  و  1بابالولا ).  Babalola et al., 2019(  خواهد بود  پراکنیشایعه  براي  مساعد  محیطی

  داري هتل  بخش   در   کار  با   مرتبط  منفی  شایعات   حال،  با این.  دهدمی  کاهش   را   مشتري   به  خدمات   ارائۀ  بازدهی  منفی

توجه از    .است  لازم  زمینه  این  در  بیشتري   مطالعات   و  است  گرفته  قرار   بسیار کم مورد  تلفیقی  صنعت گردشگري 

ها هستند. بیش از نیمی از  ها مراکز اقامتی و هتلترین آنهاي مختلف است که از مهمها، خدمات و زیرساختفعالیت

کند و در اقتصاد کشورها داراي جایگاه و اهمیتی داري فعالیت مینیروي شاغل در صنعت جهانگردي در بخش هتل

میان، گردشگري مذهبی یکی  کنند. در این  عنوان صادرات نامرئی یاد می  طوري که اقتصاددانان از آن بهاست، به    ویژه

طور  ترین اشکال گردشگري در سراسر جهان است که سابقۀ آن به اعصار و قرون گذشته مرتبط است و به  از رایج

می بازدیدهایی  و  سفرها  شامل  اصلیکلی،  که  بشود  است.  مذهبی  تجربۀ  آن  هدف  افق  ترین  به  توجه  و    1404ا 

براي جذب  برنامه هتل  20ریزي  توسط صنعت  ورودي  بهمیلیون گردشگر  بخش، شهر مشهد  این  در  عنوان    داري 

ترین شهر گردشگري ایران  فقط مهم  ترین مقصد زیارتی در ایران، نهاز تهران و مهمشهر کشور پس  ترین کلانبزرگ

است. از این رو، لازم  فرهنگی مورد توجه قرار گرفته    -است بلکه در جهان اسلام نیز از جنبۀ گردشگري مذهبی  

ترین منبع کارآمدي سازمان مورد توجه قرار گیرد. از این منظر،  عنوان مهماست تا نگاه مدیران به نیروي انسانی به  

اي معنادار  رابطهآیا بین رهبري خودشیفته و بدبینی کارکنان    :ها است کههدف پژوهش حاضر پاسخ به این پرسش

 گري کنند؟ وجود دارد؟ و آیا سکوت و شایعات منفی در محل کار رابطۀ مذکور را میانجی

 

 
1 Babalola 



 کار   محل در منفی شایعات و کارکنان سکوت نقش میانجی سازمانی، بدبینی  و خودشیفته بررسی رابطۀ رهبري 37

 

  ينظر یمبان
 رهبري خودشیفته

).  Seidman, 2013(  شودپرخاشگر در نظر گرفته می  و  به عنوان فردي متکبر، خودخواهلاً  فرد خودشیفته معمو 

  به  لاًت رفتاري خودافزاینده، خودشیفتگان احتما لاگرا و تمایکه با توجه به شخصیت برون  حاکی از آن است شواهد  

ها و نواقص خود  خودشیفته ضعف  ). رهبرانGrijalva et al., 2015; Leung et al., 2021(شوند  عنوان رهبر ظاهر می

می حُسن  صورت  به  میرا  و  منطقبینند  کمک  به  شخصیتخواهند  را  خود  بی  ی سازي  و  دهند  قوي  نشان  نقص 

)Marquez-Illescas et al., 2018.(    انگیزشی به شمار آید، زیرا شامل باور به    ي سازوکار  ممکن است خودشیفتگی

بر اســاس نظر    .)Xiang & Tian, 2020(هاي برتر خود و نیاز به تأیید قوي و مداوم از سوي دیگران است  توانایی

خودشــیفتگی  -1  اند از: عبارتکه    اند مختلف از خودشــیفتگی مطرح شــده  ی انواع  پژوهشگران،اندیشــمندان و  

پنهان و  با زودرنجی و کناره: آشــکار  پنهان  برونخودشــیفتگی  با  از دیگران و خودشیفتگی آشکار  گرایی،  گیري 

خودشــیفتگی ســازگارانه و ناســازگارانه: در    -Grijalva et al., 2015  .(2همراه است ( نفس و پرخاشگري بهاعتماد

و فقدان    کندمیرشــد بهینه در زندگی را فراهم    ۀمنسجم و قوي از خود زمین  یفرد با حس  هخودشیفتگی ســازگاران

حســی   استچنین  آســیبزمینه  ممکن  قادر  ساز  فرد  ناسازگارانه  خودشیفتگی  در  باشد.  اجتماعی  و  روانی  هاي 

خودشــیفتگی    -3اي مناســب، هماهنگ یا ســازگار کند.  نیســت خود را با محیط اجتماعی یا خانوادگی به گونه

افــرادي بــا رفتار خصمانه و بســیار    ةکنندپذیر توصیفپذیر: خودشیفتگی آســیبعالی و خودشــیفتگی آســیب

خودشــیفتگی ویژگی فطري  ).  Gentile et al., 2013( است عصبــی، عزت نفس کم و داراي افســردگی و اضطراب  

بنیادي انســان اســت که    - هاي ژنتیک افراد، تربیت خانوادگی، اســاس نوع زمینه  بر  ممکن استشــخصیتی و 

به بروز رفتار ).  1392،  سلیمانیان(  شودشــرایط رشــد و شرایط اجتماعی و محیطی تشدید   یکی از عناصري که 

که سازمان    وجود داردباور  که در آن این    )Durrah et al., 2019(  نفوذ بدبینی سازمانی است  ،شودمیمنجر  انحرافی  

بعد   شده،انجام  هايپژوهشاساس    بر  .)1397میرزایی و همکاران،  است (فاقد صداقت   بدبینی سازمانی داراي سه 

هاي احساسی  احساسی: این بعد به واکنش  بعد  -Erarslan et al., 2018(  :1(  متفاوت احساسی، شناختی و رفتاري است

شناختی:   بعد  -2؛  )Rehan, 2017(هایی مانند تنش، اضطراب و ناراحتی  و عاطفی کارمند به سازمان اشاره دارد، واکنش

  شود که کارمندان به این باور رسیده باشند که سازمان براي مشارکت آنان اهمیتی قائل نیستاین بعد زمانی ایجاد می

)Mete, 2013  Rehan, 2017; (  .3-  عد رفتاري: در این بعد تمایل و گرایش به نشان دادن رفتارهاي تحقیرآمیز و  ب

دارد و منعکس به سازمان وجود  نامناسب است  ةکنندبدخواهانه نسبت   ,.Rehan, 2017  Durrah et al(  رفتارهاي 

2019;( . 
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 سکوت سازمانی
عدم ارتباط با دیگر    گیري ومفهوم سکوت یعنی حالت صحبت نکردن در اعتراض به یک وضعیت، مانند گوشه 

اند  شوند، عبارتمیدو عامل اصلی که سبب سکوت کارمندان در سازمان   .)Akif & Fulya, 2019(سازمان  اعضاي  

و موقعیتشان و ادراك کارکنان   عترس مدیریت از بازخوردهاي منفی از سوي کارمندان به دلیل به خطر افتادن منافاز: 

مختلف دارد، مانند سکوت    یهایسکوت سازمانی شکل).  Cole et al., 2006(ها  آن   بارةاز باورهاي ضمنی مدیریت در

پـایین مشارکت در طرح ننوشتن، حاضر نشدن،    )،Cinar et al., 2013(  هاي پیشنهاديجمعی در جلسات، سـطح 

حاشیه و  (سانسور  همکاران،    متینزارعیسازي  سازمانی  .  )1390و  استسکوت  و   ممکن  تیمی  فردي،  سطح  در 

سکوت سازمانی به هر شکلی که در سازمان بروز پیدا   ).Zehir & Erdogan, 2011گروهـی یا سازمانی رخ دهد (

 Chouنوآوري سازمانی (  باعث کاهشتوجهی به آن در سازمان  شود و بیمنفی و نامطلوب تلقی می  ايهکند، عارض

& Chang, 2017کاهش عملکرد  1392،  و همکاران  صـوري زهی(  )، کاهش رفتار شهروند سازمانی و تعهد سازمانی ،(

مشکلات    )،Hasanzadeh et al., 2019(  سازمانی اصـلاح  در  (ضـعف  سازمانی    ،)1398پناهی،  سازمانی  رکود 

)Vemuri, 2019  (  فساد سازمانی نیز، سکوت  1401،  و همکاران  فـرمقـدم(شـود  مییا موجب  فردي  در سطح   .(

پیامدهای بروز  باعث  و کسالت    ،منفی  ی سازمانی  هیجانی  نتیجه، خستگی  در  و  اسـترس  و  بدبینی  افزایش  همچون 

(می میHasanzadeh et al., 2019شود  اینکه  به  توجه  بـا  کارکنـان  گاهی  یا  ).  خطاها  به  مربوط  اطلاعات  دانند 

اندازند یا  دلیل ترس از عواقب و پیامدها، اطلاعات را به تأخیر می گیرد، بههاي سازمانی جلوي فساد را میانحراف

 )  1397، و همکاران زادهملـککنند (ها را حذف میآن 

 شایعات سازمانی
عات موجود اطمینان نباشــد، ابهام در افراد بیشــتر لاعات به حد کافی وجود نداشــته باشــد یا به اطلازمانی که اط 

هاي سازمانی باعث تفاوت در ساختار و چارچوب  ).Mills, 2010(آید شایعه به وجود می  ةنتیجه، پدید در  و  شودمی

با توجه به ).  Hartung & Renner, 2013(  دنشــودیگران می بارةهاي کنجکاوي افراد درموضــوعات شــایعه و زمینه

اي اجتماعی اسـت، میزان اعتماد رئیس و مرئوس در سـازمان بر گسـترش آن اثر  سـازمانی یک رفتار مبادله  ۀاینکه شـایع

هاي مختلف بر مدیریت و نیروي انسانی سازمان  شایعات سازمانی به شکل).  Van Knippenberg et al., 2015(  دارد

ســاده براي انجام یادگیري اجتماعی باشــد، زیرا    یروشــممکن اســت  شــایعه    .)Tian et al., 2019( گذاردتأثیر می

تفاده از تجرب ت با اسـ یاري از افراد ممکن اسـ روع کنند  ۀبسـ خص دیگري شـ ای  .شـ ان و   عهشـ روش یادگیري ارزان، آسـ

ت ت و بدیهی اسـ ت  ،کارآمد اسـ دموفقیت  یروشـ  ممکن اسـ طی   )2020(  و همکاران 1لیو  ).Zahra, 2017( آمیز باشـ
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ــایعات منفی در محل کار بر خانواده رابطه بااي در مطالعه ــرریز ش ــایعات  تأثیر س هاي کارگران متأهل در چین که ش

از آن رنج کارکنان  شود یا دریافتند شـایعات منفی در محل کار که توسـط کارکنان درك می  ،اندسـازمانی را ادراك کرده

کارکنان این اثر را    يرنجورهاي روانی و ســطح روانها با خانواده اثر دارد و ناراحتید، بر تعارضــات کاري آننبرمی

 .دنکنتشدید می

 ها فرضیه توسعۀ
از    ادیتوقع ز  ،با خود  سه یدر مقا  نیری سا  دنیارزش دکم  مانند  یباورها و حالات   ةرندیمعمولاً دربرگ  یفتگیخودش 

واقع   نیبه مورد تحس لیاغراق و م )،Brown, 1997( هاانداختن آن گرانیبه گردن دو اشتباهات خود   هیتوج ،گرانید

بودن  ،) Rijsenbilt & Commandeur, 2013(  شدن محق  ورز  و  حس  د  دنیحسادت  میگرایبه  شامل  را   شودن 

)McHoskey, 1995  .(ابعاد  يامجموعه  در فتگانیخودش رهبر   همچون ،از  و قدرت  به خود   يازی امت  يهوش  بالا 

  عزت از حدشان    شینفس بپشت ماسک اعتمادبه  فتهی خودش  تیافراد دچار اختلال شخص).  Chen, 2010(دهند  یم

به دنبال جلب توجه   فتهیخودش افراد ).Chen, 2010(انتقادات دارند  ن یترمینسبت به ملا  ری پذ بیآس شکننده و ینفس

دهد که  یسوق م  یرا در جهت انجام اقدامات  فتهیخودش  رانی مد  یتیشخص  تیخصوص  نیا  هستند.  گرانید  شی و ستا

معمولاً    خودشیفته  ). فرد Rosenthal, & Pittinsky, 2013(قرار خواهد داد    ر یثأعملکرد سازمان را تحت ت   در نهایت،

و از دیگران    شودتکبر مبتلا میبالا از برتري روانی، به    یتواند نقد دیگران را تحمل کند و با نشان دادن سطحنمی

  توسط  به طور عمده  که  است  رهبري  سبک  یک  خودشیفته  رهبري  .)Asad & Sadler-Smith, 2020(  بردمیبهره  

 به   خودشیفته  رهبران  .)Rosenthal & Pittinsky, 2006(  شودمی  برانگیخته  رهبران  خودمختارانۀ   باورهاي  و  نیازها

 دارد    هاآن  خودمختارانۀ  باورهاي  در  ریشه  که  روندمی  خود  شخصی   منافع  دنبال 

)O’Reilly & Chatman, 2020  Ouimet, 2010;(.  است  ممکن  که   شود می  محسوب   ترکیبی   سبکی   خودشیفته  رهبري  

در  .  )Braun, 2017(  است  1کاریزما  و   بصیرت  خصایص  زیرا تا حدودي داراي  باشد،  داشته   هاسازمان  بر   مثبت  تأثیري 

زیرا باعث از بین رفتن اعتماد و سوءاستفاده از    ،شودمی  منجر   بلندمدت، رهبري خودشیفته عموماً به پیامدهاي منفی 

اثر رهبري منفی بروز کند  نتایج پژوهش  ).Fatfouta, 2019(شود  میزیردستان   بر  بدبینی ممکن است  داد  ها نشان 

)Kuo et al., 2015و تحقیرآمیز است و همواره تمایل دارند رفتاري یکپارچگی فاقد سازمان ). افراد بدبین باور دارند  

در رفتارش با دیگران    که   تعصبی  دلیل  به  خودشیفته  . رهبر) Dean et al., 1998(  ارائه کنند  سازمان  به  نسبت  انتقادي

فضایی دهد،  می  نشان سرخوردگ  معمولاً  فرهنگی )Hochwarter & Thompson, 2012(  یاز  یکپارچگی  عدم   ،  

)O’Reilly & Chatman, 2020(،   شودکند و باعث بروز بدبینی کارکنان میناامیدي را ایجاد می  احساس  اعتماد و  عدم  

)Chiaburu et al., 2013.(  کاهش توجه به   و  به محدود شدن روابط  ممکن است  رهبر خودشیفتهرفتار    ،از سویی
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زیردستان   عملکرد  (منجر  بهبود  که   ).Hochwarter & Thompson, 2012شود  آنجا  رهبران  از    خودشیفته   معمولاً 

 Asad(  دهندمی  نسبت  خود  به  را   دیگران  موفقیت   اعتبار  ،)O’Reilly & Doerr, 2020(هستند    اخلاقبی  و  گودروغ

& Sadler-Smith, 2020( ،    می  فریب  را  هاآن  و  کنندمی  کشیبهره  دیگراناز) دهندBraun et al., 2018،(   زیردستان

بدبینی    مانند  منفی،  رفتارهاي  قالب  در  آن  نتیجۀ  که  دارند  منفی تمایل  هاينگرش  و  باورها  احساسات،  بروز  به  هاآن 

 شود.بر اساس مطالب بالا، فرضیۀ زیر مطرح می). Erkutlu & Chafra, 2017( شودمی  منعکس  سازمانی

 .دارد دار وجودمستقیم و معنا  ايرابطه  بدبینی سازمانی کارکنان و بروز  خودشیفته  . بین رهبري1فرضیۀ  

-Al(  کندمی  پنهان  آگاهانه  و  هدفمند  صورتبه    را  مهم  اطلاعات  کارمند  آن  در  که  است  رفتاري  کارکنان  سکوت

Hawari et al., 2020 (.  و  احساسات  کنترل   براي  مداوم  فیزیولوژیکی  تلاش  نیازمند  که  است  بازدارنده  عملی  سکوت 

. انواع مختلف سکوت شامل سکوت مطیع، تدافعی و دوستانه است. ) Al-Hawari et al., 2020(  است  ناامیدي  و  امید

آن است که    معمولاًها  نهند، منظور آنعنوان فرد ساکت نام میه  افراد، فردي را ب  بیشترکه    هنگامیدر سکوت مطیع  

ها، اطلاعات یا نظرات مربوط بر اساس  ایده  ۀبه خودداري از ارائ   . سکوت مطیعکندطور فعال ارتباط برقرار نمیه  وي ب

. کندمیاطلاعات احساس ترس   ۀ، فرد از ارائ تدافعی  سکوت  در  .شودمیتسلیم و رضایت دادن به هر شرایطی اطلاق  

ها،  ایده  ۀخودحفاظتی) از ارائ  ةدلیل محافظت از موقعیت و شرایط خود (انگیزه  گاهی ممکن است افراد ب  ،در واقع

طلاعات یا نظرات مرتبط با کار با هدف  سکوت دوستانه ناظر بر ارائۀ ا  کنند.  اطلاعات یا نظرات مربوط خودداري

انگیزه  سود بر اساس   ,Pinder & Harlosساعی است (تشریک مو    دوستیهاي نوعبردن دیگر افراد در سازمان و 

باعث ایجاد جوي سمی شود که در آن کارکنان تحت تأثیر محیط    ممکن استرفتارهاي رهبران خودشیفته  ).  2001

 Campbell(  تنش باعث  خودشیفته  رفتارهاي  که  زمانی موضوع،  این  بهبا توجه  ).  Braun, 2017گیرند (سمی قرار می

et al., 2011 (،  شود می  کار  محل   در  ناامیدي   و  سرخوردگی  )Al- Hawari et al., 2022(،  از   زیردستان  است   ممکن  

 ,.Al-Hawari et al(  گیرند  بهره  بیشتر  سوءاستفادة  مواجه با  از  جلوگیري  براي  سازش  راهبرد  یک  عنوان  به  سکوت

  . دارد عکس نسبت زنی کارکنانسوت  با بد رهبري رفتارهاي کردند خاطر نشان) 2008( همکاران و 1بوریس  ).2020

 فرضیۀ زیر مطرح شد.  نکات،  این در نظر گرفتن با

 . دارد اي مستقیم و معنادار وجودکارکنان رابطه  و سکوت خودشیفته . بین رهبري2فرضیۀ  

که معمولاً  گیرد  را در بر میشود که اطلاعاتی  پراکنی به بحثی غیرجدي، غیررسمی و نامحدود اطلاق میشایعه

احساسات،   ة کنندمنعکس ممکن استکار  پراکنی در محیطشایعه ).Kurland & Pelled, 2000( داراي قطعیت نیست 

). این نوع رفتار مضر  Kurland & Pelled, 2000کار و زندگی سازمانی باشد (  ةهاي کارکنان دربارباورها و نگرش
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سازمان، همکاران یا سرپرستان خود   رابطه باخود را در    ۀها یا نظرات بدخواهانپراکنندگان ارزیابیزیرا شایعه  ،است

بر زیردستان    ).Grosser et al., 2010کنند (منتشر می به کنترل و سلطه  تمایل  با  حس    از طریق رهبري خودشیفته 

باعث تحقیر شدن تصویر سازمان توسط کارکنان  برتري روان آنان را شناختی، ممکن است  به انجام    شود و تمایل 

توان  با توجه به این دیدگاه، می  ).O’Reilly & Doerr, 2020(  کاهش دهدرفتارهاي اجتماعی مطلوب در محل کار  

نامطلوب    ینتیجه گرفت با حضور رهبران خودشیفته، کارکنان ممکن است نسبت به سرپرستان و همکاران خود نگرش

) باشند   استفاده  خود  منفی  احساسات  با   مقابله  براي   راهبردهایی  از  احتمالاً  و)  Bhandarker & Rai, 2019داشته 

 ,Bhandarker & Raiپراکنی باشد (شایعه  مانند   مخرب  رفتارهاي  نمایش   شامل   است  ممکن  راهبردها   این  .کنندمی

  ناسازگاري  حس ایجاد باعث است ممکن خودشیفته رهبري از آنجا که عضو، – رهبر - تبادل  نظریۀ در پرتو ). 2019

  مستقیم   نسبت  کار  محل  منفی  شایعات  با  خودشیفته  رهبري  که  است  این  بر  فرض  شود،  و سازمانشان  کارمندان  بین

 شود. می  مطرح زیر  فرضیۀ بالا، هاياستدلال  بهبا توجه . ) Deluga, 1998دارد (

 وجود دارد. اي مستقیم و معنادارکار رابطه با  مرتبط منفی شایعات با خودشیفته . بین رهبري3فرضیۀ  

زیرا کارکنان این بخش به ،  وخیم داشته باشد  یداري، ممکن است عواقبهتلسکوت کارکنان، به ویژه در صنعت  

هاي ممکن  حل، معمولاً فرصت کشف مشکلات و پیشنهاد راهمدیرانشان با همکاران، مشتریان و  دلیل تعاملات روزانه

ها توسط مدیران شود.  باعث نادیده گرفته شدن مشکلات و رفع آن  ممکن استها  را دارند. در نتیجه، سکوت آن

هاي خود را بیان نکنند، سازمان ممکن است از بهبود عملکرد و افزایش  حلهمچنین، اگر کارکنان پیشنهادها و راه

  است   داده  نشان  قبلی  هايپژوهش از  آمدهدستبه  شواهد).  Al-Hawari et al., 2020مند نشود (رضایت مشتریان بهره

 Vakola(را به دنبال دارد    کاهش تعهد  و )  Burris et al., 2008(  شغل  ترك  افزایش تمایل به  کارکنان،  سکوت  نتیجۀ

& Bouradas, 2005 .(    هاي منفی احساسی شامل  باعث ایجاد حالت  ممکن استدر سطح فردي، سکوت کارکنان

) آنان شود  در  استرس  و  نارضایتی  انگیزه،  این، بر    ).Al-Hawari et al., 2020فقدان    کرد   استدلال   توانمی  اساس 

با شرایط    .هستند  استرس  و  ناامیدي  مانند  منفی  احساسات  ایجاد  مستعد  بیشتر  ساکت  کارکنان به منظور سازگاري 

  خود   از  بدبینانه  رفتار  تنش،  کاهش  یا  جویانهتلافی  اقدامات  عنوانبه    است  ممکن  ساکت  کارکنان  ،عاطفی تحت فشار

 شود. بر اساس مطالب بالا، فرضیۀ زیر مطرح می .دهند نشان

  اي مستقیم و معنادار وجود دارد.بدبینی سازمانی کارکنان رابطه با کارکنان  . بین سکوت4فرضیۀ  

هاي جدي از جمله تأثیرگذاري بر شهرت و اعتبار سازمان  آسیب  ممکن استطرق مختلف    پراکنی منفی بهشایعه

 عنوانبه    1سازيشایعه  کلی،  طور  به   ).Foster, 2004(  را بر سازمان وارد کند  و کاهش تعاملات اجتماعی فرد با دیگران
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(همکا  و  1کو ).  Lawrence & Robinson, 2007(  شودمی  تلقی  کار  محل  در  انحراف  نوعی پدیدة    )2015ران 

خصمانه و    ی در محیط کاري، فضای  ممکن استپراکنی منفی  شایعه«   :دهندمی  توضیح  شکل  این  به  را  سازيشایعه

هر چقدر شایعات منفی    ). Grosser et al., 2010(  «ایجاد کند و باعث ضعیف شدن روابط بین افراد شودرا  نامساعد  

احتمال رویارویی  رو،  . از این  یابددر سازمان پخش شود، احتمال همدلی و ارتباط نزدیک کارکنان با سازمان کاهش می

) است  بیشتر  اعتماد  عدم  و  بدبینی  کاهش    منفی  سازياست شایعه  داده  نشان   تجربه).  Kuo et al., 2015با  باعث 

 بر  علاوه  ).Burke & Wise, 2003(  شوداعتماد و اخلاق در سازمان می  ،) Akande & Odewale, 1994(وري  بهره

)  Kuo el al., 2015(  بدبینی  افزایش  و)  Wu et al., 2018(  سازمانی  شهروندي  رفتار  کاهش   علت  منفی  شایعات  این،

  کارکنان   میان  در  را  بدبینانه  بروز رفتارهاي   احتمال   منفی  شایعات  توان گفتاساس این، میبر    .است  کارکنان  بین  در

 فرضیۀ زیر مطرح شد. دهد. بر اساس مطالب بالا،می  افزایش

 .دارد معناداراي مثبت و بدبینی سازمانی رابطه با کار با  مرتبط منفی شایعات .5فرضیۀ  

دانند، احتمالاً در محل کار  توان گفت کارمندانی که رهبر خود را خودشیفته می، میبیان شدبا توجه به مباحثی که  

دهند. این موضوع ممکن است باعث سکوت  بیشتر از بدبینی سازمانی را نشان می  یسطح  ،کنند و در نتیجهسکوت می

عمدي    يتوان گفت سکوت رفتار شود. بنابراین، میمنجر  به پیامدهاي نامطلوب مرتبط با کار    ،کارکنان شود و در نتیجه

بالا از استرس شود که    یممکن است منابع شناختی و عاطفی کارکنان را تخلیه کند و باعث ایجاد سطوح  واست  

  بین نظارت   مهمی  میانجی   است سکوت،  داده  نشان  تجربه  ممکن است از طریق نشان دادن رفتار بدبینانه تخلیه شود.

  مشارکت   و  کننده سوءاستفاده  رهبري  همچنین، بین   و)  Al-Hawari et al., 2020(  مشتریان  رضایت   کسب  و  درست نا

 شود.می  مطرح  زیر فرضیۀ  شده،مطالب بیان  بهبا توجه  .است) Wang & Xie, 2020( کاري کارکنان

 کند.می  گريبدبینی سازمانی را میانجی و خودشیفته رهبري بین رابطۀ کارکنان . سکوت6فرضیۀ  

  کار  محیط  در  همدلی  عدم  و  غیرمنطقی  رفتارهاي  تنش،  ایجاد  باعث  خودشیفته  رهبري  که  واقعیت  این  بهبا توجه  

  طرزي   آن کارکنان به  پی  که در  شود  ایجاد  منفی  رفتارهایی  است  ممکن  ،)O’Reilly & Chatman, 2020(  شودمی

در  .  ) Kuo et al., 2015هاي منفی درگیر شایعات شوند ( گوهاي منفی و ارزیابیوفزاینده تمایل دارند از طریق گفت

جو منفی و محیط    رابطه با  ، برخی از کارمندان ممکن است شایعات را معتبرتر بدانند و اطلاعاتی را درمواقعیچنین  

  ضعیف باعث  کاري  محیط  و  کار  از  ناامیدي  طور کلی،  به   ). Kuo et al., 2015کاري ضعیف در سازمان منتشر کنند (

  شایعات   داد  نشان)  2015(  همکاران  و  کو  ۀمطالع  ).Simbula & Guglielmi, 2010(  شودمی  کارکنان  بین  در  بدبینی

بر اساس مطالب بالا، فرضیۀ زیر    .است  سازمانی  بدبینی  و  خودشیفته  رهبري  بین  رابطۀ  میان  واسطۀ  شغل  با  مرتبط

 شود. مطرح می

 
1 Kuo 



 کار   محل در منفی شایعات و کارکنان سکوت نقش میانجی سازمانی، بدبینی  و خودشیفته بررسی رابطۀ رهبري 43

 

 . کندگري میسازمانی را میانجی بدبینی و خودشیفته رهبري بین رابطۀ کار با  مرتبط منفی . شایعات7فرضیۀ  

 
 
 
 

 

 

 

 
 
 

 

 ) مدل مفهومی پژوهش 1 شکل

 روش پژوهش 
پیمایشی است. جامعۀ آماري را    -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی  

نفر با استفاده از فرمول کوکران    115نفر تشکیل دادند که تعداد    165ة مشهد به تعداد  ستارپنجي  هاهتلکلیۀ کارکنان  

در بخش نظري از طریق مطالعات    از ین  اطلاعات مورد عنوان نمونۀ آماري انتخاب شدند.  به روش تصادفی ساده به  

رسشی شایعات  چهار پۀ  نامتوزیع پرسش  ق از طری  پژوهشهاي  آزمون فرضیه  براي   ازین  مورد هاي  و داده  ايکتابخانه

) همکاران  و  کو  کار  با  مرتبط  پرسش2015منفی  دینچهار  نامۀ  )،  سازمانی  بدبینی  (  1پرسشی  همکاران  )،  1998و 

پرسشی رهبري خودشیفته  16نامۀ  ) و پرسش2008(  2پرسشی سکوت کارکنان تانگیرالا و رامانوجامپنج  نامۀ  پرسش

از روایی صوري و براي سنجش    هانامهپرسشي شد. به منظور سنجش روایی  آورجمع)  2012(  3هاچوارتر و تامسون

داشت. نتایج ناشی   هانامهپرسشپایایی   دییتأاز ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد. نتایج نشان از    هانامهپرسشپایایی  

نامۀ  پرسش  115دهندگان  ها به این شرح است: از میان پاسخشناختی نمونهها براي وضعیت جمعیت از آمار توصیفی داده

  68) را زنان و  %9/40نفر (معادل    47ستارة مشهد،  هاي پنجهاي مربوط به کارکنان هتلشده براي تحلیل دادهاستفاده

) را افراد متأهل تشکیل  %7/68نفر (معادل    79) را افراد مجرد و  %3/31نفر (معادل    36) را مردان،  %1/59نفر (معادل  

)  % 3/18نفر (معادل    21،  سال    30تا    26) بین  %2/12نفر (معادل    14سال،    25تا    20) بین  %12/ 2نفر (معادل    14اند.  داده
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نفر (معادل    9) سن داشتند. همچنین،  %4/30نفر (معادل    35سال به بالا،    35)  %1/39نفر (معادل    45سال،    35تا    31بین  

) داراي مدرك فوق دیپلم،  %16/ 5نفر (معادل    19) داراي مدرك دیپلم،  %3/11نفر (معادل    13) زیر دیپلم بودند و  8/7%

اند. در ) داراي مدرك کارشناسی ارشد بوده%7/21نفر (معادل    25) داراي مدرك کارشناسی و  %6/42نفر (معادل  49

  10تا    5) بین %3/26نفر (معادل  30سال بودند،  5) داراي سابقۀ فعالیت کمتر از  %3/18نفر (معادل  21بین این افراد، 

 فعالیت داشتند. سال سابقۀ  15) بیشتر از  %4/30نفر (معادل   35سال و   15تا    10) بین %2/25نفر (معادل   29سال، 

 ) ضرایب آلفاي کرونباخ متغیرهاي پژوهش 1جدول 

 ضریب آلفاي کرونباخ  متغیر
 838/0 رهبري خودشیفته 
 835/0 سکوت کارکنان

 842/0 شایعات منفی مرتبط با کار
 836/0 بدبینی سازمانی

  24ایموس    افزارنرماز مدل معادلات ساختاري و    آمده دستبههاي  داده  لیتحل  و  ه یتجزدر پژوهش حاضر، براي  

 استفاده شد. 

 ها یافته
 ها  بررسی نرمال بودن داده

تمامی نشیپ انجام  توزيپارامتر  يها آزمون  یاز  بودن  نرمال  آماری،  بها   رهای متغ  يع  توان گفت  یم  ی،کل  طور  ست. 

توان  یع جامعه نرمال نباشد، نمیند. حال اگر توزهست  ار استوارین و انحراف معیانگیعموماً بر م   ي پارامتر  ي هاآزمون

براي بررسی توزیع متغیر تصادفی در نمونه از آزمون کشیدگی چولگی یا کولموگروف  ج داشت.  یدرست از نتا  یاستنباط

  چولگی   آزمون  در  .دارند  تفاوت   کاربرد  و  روش  در  اما  هستند،   آماري   هايآزمون  دو  شود که هراسمیرنف استفاده می  –

  در   طرفی،  از  .شودمی  بررسی   صفر  فرض  توسط  شدهمشخص  احتمالی  توزیع  و  نمونه  توزیع  بین  تفاوت  کشیدگی،

  برابر  کاملاً  شدهمشخص  احتمالی  توزیع  با   نمونه  توزیع  که  است  این  صفر  فرض   اسمیرنوف،  -کولموگروف    آزمون

  هاي توزیع  مانند  پیچیده،  هاي توزیع  بررسی  براي  و  است  مناسب  بزرگ  و  کوچک  هاينمونه  براي  آزمون   این.  است

  تصادفی   متغیر  توزیع  بررسی  براي  ممکن است  آزمون  دو  هر  بالا،  موارد  به  توجه   با  .است  گزینه  بهترین   ايچندجمله

  هاي داده  نوع  و  پژوهش  موضوع  به  وابستگی  به  هاآزمون  این  از   کدام  هر  از  استفاده  حال،  این  با.  باشند  داشته  کاربرد

در پژوهش حاضر، با توجه    .است  استفاده  قابل  خود  خاص  موارد  و  شرایط  در  کدام  هر   و  دارد  بستگی  بررسی  مورد

رها استفاده یآزمون نرمال بودن متغ  يبرا  یدگی و کش  یآزمون چولگ  تر هستند، ازها به توزیع نرمال نزدیکبه اینکه داده
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ن یب  یاعداد چولگ  ةبه اینکه باز  توجه  با  شود،میگونه که مشاهده  است. همان  شدهارائه    4جدول  ج آن در  ینتا  که  شد

 . شدد یی ها تأفرض نرمال بودن داده  ،است - 3و  3ن یب یدگی و کش -1و  1

 ) نتایج آزمون نرمال 4جدول 

 کشیدگی  چولگی  متغیر
 509/1 - 738/0 رهبري خودشیفته 
 96/1 - 752/0 سکوت کارکنان

 081/1 - 612/0 شایعات منفی مرتبط با کار

 043/1 - 259/0 بدبینی سازمانی

 

 تحلیل عاملی تأییدي

ها (متغیرهاي  . سپس، پایایی و روایی سازهدن شویمگرها و نیکویی برازش مدل ارزیابی  در این مرحله، ابتدا نشان

 پنهان) را بررسی خواهیم کرد.

 گرها ارزیابی بار عاملی نشان
شود. گر مشخص میتوسط مقدار بارهاي عاملی هر نشان  Amosهاي متغیر پنهان در مدل  گراز نشان  کپایایی هر ی

  میزان  5جدول  در باشد.   4/0یا مساوي   تربزرگمربوط باید  پنهانهاي متغیر  گراز بارهاي عاملی نشان  کارزش هر ی 

 است. مشاهده قابلهاي متغیرهاي پنهان پژوهش گربارهاي عاملی براي نشان

 یعامل يبارها بیضرا) 5 جدول

نسبت بحرانی  
(C.R.) 

 متغیر گویه  ضریب مسیر 

 7پرسش  626/0 _____ 

فته 
دشی

خو
ي 

هبر
ر

 

 8 پرسش 641/0 828/7
 9 پرسش 482/0 495/4
 10 پرسش 544/0 980/4
 11 پرسش 495/0 597/4
 12 پرسش 541/0 957/4
 13 پرسش 602/0 414/5
 14 پرسش 637/0 668/5
 15 پرسش 614/0 500/5
 16 پرسش 565/0 145/5
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نسبت بحرانی  
(C.R.) 

 متغیر گویه  ضریب مسیر 

 17 پرسش 805/0 _____ 

ان
رکن

 کا
وت

سک
 

 18 پرسش 761/0 656/8

 19 پرسش 645/0 087/7
 20 پرسش 708/0 917/7

 21 پرسش 646/0 067/7

 22 پرسش 758/0 ______ 

کار
 با 

بط
مرت

ی 
منف

ت 
ایعا

ش
 

 23 پرسش 676/0 136/7
 24 پرسش 842/0 028/9

 25 پرسش 760/0 106/8

 26 پرسش 739/0 ______ 

نی
زما

 سا
نی

دبی
ب

 

 27 پرسش 762/0 015/8
 28 پرسش 756/0 945/7
 29 پرسش 739/0 762/7

 

اعداد ضرایب بارهاي عاملی   تمامی  5جدول  در  .است 4/0مقدار ملاك براي مناسب بودن ضرایب بارهاي عاملی  

 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. 4/0از   هاپرسش

 (Model Fit)ارزیابی برازش مدل  
 . رسدپذیر بودن مدل، نوبت به ارزیابی برازش مدل میییاز شناساگرهاي سازه و اطمینان بعد از بررسی نشان

 برازش  يهاشاخص ) 6 جدول
  قابل مقادیر  توضیحات  نام آزمون

 قبول

 آمدهدستبهمقدار 

χ2/df کاي اسکوئرنسبی 
 خوب  >3

 قبول   قابل >5
474/1 

RMSEA  خطاي تقریبریشه میانگین توان دوم 
 خوب >08/0
 ضعیف  <1/0

064/0 

RMR 039/0 >1/0 هاریشه میانگین مجذور باقیمانده 
NFI   776/0 <9/0 افتهیلیتعدشاخص برازندگی 
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  قابل مقادیر  توضیحات  نام آزمون
 قبول

 آمدهدستبهمقدار 

IFI  913/0 <9/0 شاخص برازش نرم 
CFI 913/0 <9/0 ايشاخص برازش مقایسه 

دهد میانگین  است که نشان می  08/0. این مقدار کمتر از  است  064/0برابر    RMSEA، مقدار  6جدول    به  توجه  با

  1) بین  474/1( است. همچنین، مقدار کاي دو به درجه آزادي قبول قابلتوان دوم خطاهاي مدل خوب است و مدل  

  بازةی، زمانی که حداقل سه شاخص مقادیري در  کل  طور  به  .بیشتر است  9/0نیز از     CFIشاخصاست و میزان    3و  

 است.  قبول  قابلتوانیم ادعا کنیم برازش مدل خوب و داشته باشند، می قبول  قابل

 پژوهشآزمون فرضیات  
 فرضیۀ اول:  

   .کند»میگري «سکوت کارکنان رابطۀ بین رهبري خودشیفته و بروز بدبینی سازمانی را میانجی

  و بدبینی سازمانی  فته یخودش  ي رهبر  يرهایمتغ  نی ب  میمستقمسیر    1گري متغیر، ابتدا اثر کلیبراي بررسی میانجی

بین   میرمستق ی غ  ریمس، معناداري مسیر در مرحلۀ اول است. در مرحلۀ دوم،  ندیفراشود و شرط بررسی ادامۀ  می  بررسی

در صورت    .شودیمدر حضور متغیر سوم، یعنی سکوت کارکنان بررسی  بدبینی سازمانی  و    فتهیخودش  يرهبر متغیرهاي  

روشن شدن نوع میانجی (کامل یا جزئی) است.  منظور  بهشود. بررسی مرحلۀ سوم گري تأیید میتأیید مسیر، میانجی

متغیرهاي   بین  مستقیم  سازمانی  و    فتهیخودش  ي رهبراگر ضریب رگرسیونی مسیر  میانجی  بدبینی  متغیر  در حضور 

بر متغیر وابسته    میرمستقیغاز هر دو طریق مستقیم و    زمانهمطور    معنادار باشد، به این معنی است که متغیر مستقل به

کند. اما اگر با حضور  گري میجزئی میانجی  صورت  بهگذارد. اصطلاحاً، متغیر میانجی تأثیر مستقل بر وابسته را  اثر می

تمام تأثیر    میرمستقیغمتغیر مستقل بر متغیر وابسته دیگر معنادار نبود، به این معنی است که مسیر    متغیر میانجی تأثیر 

طور  کند و اصطلاحاً متغیر میانجی رابطۀ متغیر مستقل بر متغیر وابسته را به متغیر مستقل بر متغیر وابسته را جذب می

 داري این مسیر انجام شود.شده، ابتدا باید بررسی اثر کلی و معناکند. بنا بر توضیحات بیانگري میکامل میانجی

 
1 Total Effect 
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 یاثر کل) مدل معادلات ساختاري مربوط به فرضیۀ اول در حالت 2شکل 

 

 اول  یۀفرض   به مربوط) یکل  اثر( یونیرگرس  بیضرا) 7 جدول

سطح  
 معناداري 

نسبت  
 (CR)بحرانی

 نام مسیر  برآورد مسیر

--> سکوت کارکنان 000/0  
- 

 فته یخودش يرهبر

--> بدبینی سازمانی 000/0  
- 

 سکوت کارکنان

--> بدبینی سازمانی   852/0 358/5 *** 
- 

 فته یخودش يرهبر

متغیر  می  مشاهده  7جدول  و    2  شکلدر  که    طورهمان دو  بین  بدبینی و    فتهیخودش  يرهبرشود، ضریب مسیر 

مدل  سازمانی   بحرانی    852/0کلی  اثر  در  نسبت  با    358/5و  معنا95و  اطمینان  است.  %  نمودار دار  طبق  بنابراین، 

وجود دارد. در ادامه، براي    سکوت کارکنانگري براي متغیر ، امکان تحلیل میانجی1استرپینگگیري روش بوتتصمیم

 شود.  بررسی اثرات غیرمستقیم نتایج براي مدل با اثر میانجی نمایش داده می

 : سکوت کارکنان) میانجی متغیر حضور با( سطح معناداري و غیرمستقیم ) اثر8جدول 
  رهبري خودشیفته 

 سکوت کارکنان 00/0

 بدبینی سازمانی 014/0سطح معناداري:     372/0ضریب مسیر: 

 
1 Bootstrapping 
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مسیر  8جدول  در   این  معناداري  سطح  و  غیرمستقیم  مسیر  ضریب  نتایج    به  توجه   بااست.    شده  داده  شینما، 

  به   توجه  با  بدبینی سازمانی  ←  سکوت کارکنان  ←  فتهی خودش  يرهبر ، مسیر غیرمستقیم  8جدول  در  شده  گزارش

متغیر میانجی    سکوت کارکناناست) معنادار است؛ به این معنی که متغیر    05/0از    ترکوچک(که    0/ 014سطح معناداري  

  استرپ گیري روش بوت. مطابق نمودار تصمیممیکنیممنظور تعیین نوع میانجی، مرحلۀ بعد را آزمون    است. حال به

بین   با    بدبینی سازمانیو    فتهی خودش  يرهبرمرحلۀ آخر، آزمودن مسیر مستقیم  سکوت  متغیر میانجی    ر یتأثدر مدل 

 شود. می  استفاده  9جدول و  3شکل  از است. براي این منظور،  کارکنان

 ) مدل معادلات ساختاري مربوط به فرضیۀ اول در حضور متغیر میانجی3شکل 

 

 ی انجیم حضور دراول   یۀفرض   به مربوط یون یرگرس  بیضرا برآورد) 9 جدول

سطح  
 معناداري 

نسبت بحرانی  
(CR) 

 نام مسیر  برآورد مسیر

--> سکوت کارکنان 795/0 465/5 *** 
- 

 فته یخودش يرهبر

--> بدبینی سازمانی 468/0 126/3 002/0
- 

 سکوت کارکنان

--> بدبینی سازمانی 483/0 017/3 003/0
- 

 فته یخودش يرهبر

  دار است.معنابدبینی سازمانی  و    فتهیخودش   يرهبرشود، ضریب مسیر بین  ملاحظه می  9جدول  طور که در  همان

بدبینی    بر  فتهیخودش  يرهبر تأثیر مستقیم    سکوت کارکنان،  نگیاسترپگیري روش بوت، مطابق نمودار تصمیمنیبنابرا

 شود.کند. از این رو، فرضیۀ اول تأیید میمی  گريمیانجیصورت جزئی را به سازمانی 

 فرضیۀ دوم: 

 . گري کند»«شایعات منفی مرتبط با کار رابطۀ بین رهبري خودشیفته و بروز بدبینی سازمانی کارکنان را میانجی
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  به   توجه  باداري این مسیر انجام شود.  شده در فرضیۀ اول، ابتدا باید بررسی اثر کلی و معنیبنا بر توضیحات بیان 

، طبق  نیبنابرا  است.   معنادار  نانی% اطم95و با    358/5و نسبت بحرانی برابر    85/0، ضریب مسیر  7جدول  و    1شکل  

در این  مرتبط با کار    یمنف  عاتیشاگري براي متغیر  ، امکان تحلیل میانجینگی استرپگیري روش بوتنمودار تصمیم

 شود. مسیر وجود دارد. در ادامه، براي بررسی اثرات غیرمستقیم نتایج براي مدل با اثر میانجی نمایش داده می

 ) یمنف عاتی: شامیانجی  متغیر حضور با( سطح معناداري و غیرمستقیم ) اثر10جدول 
  رهبري خودشیفته 

 شایعات منفی 000/0

 بدبینی سازمانی 001/0سطح معناداري:        384/0ضریب مسیر: 

مرتبط با کار    یمنف   عاتیشا  ←  فتهیخودش  ي رهبر، مسیر غیرمستقیم  10جدول  در  شده  با توجه به نتایج گزارش

است) معنادار است؛ به این معنی که   05/0از    ترکوچک(که    0/ 001سطح معناداري    به  توجه  با  بدبینی سازمانی  ←

. میکن یممنظور تعیین نوع میانجی، مرحلۀ بعد را آزمون متغیر میانجی است. حال به مرتبط با کار   یمنف  عاتیشامتغیر 

تصمیم نمودار  بوتمطابق  روش  بین    استرپگیري  مستقیم  مسیر  آزمودن  آخر،  بدبینی  و    فته یخودش  يرهبر مرحلۀ 

  11جدول  و    4شکل  از  است. براي این منظور،  مرتبط با کار    ی منف  عاتیشامتغیر میانجی    ری تأثدر مدل با    سازمانی 

 شود. استفاده می

 در حضور متغیر میانجی دوم) مدل معادلات ساختاري مربوط به فرضیۀ 4شکل 
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 ی انجیم حضور  دردوم  یۀفرض به  مربوط یونیرگرس بیضرا برآورد) 11 جدول

سطح  
 معناداري 

نسبت بحرانی  
(CR) 

 نام مسیر  برآورد مسیر

 فته یخودش يرهبر ---> یمنف عاتیشا 720/0 892/5 *** 
 یمنف عاتیشا ---> بدبینی سازمانی 532/0 276/4 *** 
 فته یخودش يرهبر ---> بدبینی سازمانی 471/0 534/3 *** 

 دار است.معنابدبینی سازمانی  و    فتهیخودش  يرهبرشود، ضریب مسیر بین  ملاحظه می  11جدول  طور که در  همان

بر    فتهیخودش   يرهبری تأثیر مثبت و مستقیم  منف   عاتی شا،  نگیاسترپگیري روش بوت، مطابق نمودار تصمیمنیبنابرا

 شود. کند. از این رو، فرضیۀ دوم تأیید میمی گريمیانجیصورت جزئی  را به بدبینی سازمانی 

 فرضیۀ سوم:  

 .اي مستقیم و معنادار وجود دارد»«بین رهبري خودشیفته با بروز بدبینی سازمانی کارکنان رابطه

شود، ضریب مسیر بین دو که مشاهده می  طورهمان.  شودیم استفاده    7جدول  و    2شکل  از  در بررسی این فرضیه  

و   فته یخودش  يرهبر   ، بیننیبنابرا  است.  358/5و نسبت بحرانی    852/0بدبینی سازمانی  و    فتهی خودش  ي رهبرمتغیر  

 شود.  تأیید می سومفرضیۀ و  رابطۀ مستقیم و مثبت برقرار استبدبینی سازمانی 

 فرضیۀ چهارم: 

 .»دارد اي مستقیم و معنادار وجودرابطه سکوت کارکنانبا   فتهی خودش يرهبر«بین  

شود، ضریب مسیر بین  که مشاهده می  طورهمان.  شود یم  استفاده  9جدول  و    3شکل  از  در بررسی این فرضیه  

سکوت  و  فتهیخودش يرهبر ، بیننیبنابرااست.  465/5و نسبت بحرانی   795/0سکوت کارکنان و  فتهیخودش يرهبر

 شود. تأیید می  چهارمفرضیۀ و  رابطۀ مستقیم و مثبت برقرار استکارکنان 

 فرضیۀ پنجم: 

 . »دارد اي مستقیم و معنادار وجودرابطه شایعات منفی مرتبط با کاربا   فتهی خودش يرهبر«بین 

شود، ضریب مسیر بین که مشاهده می  طورهمان .  شودیماستفاده    11جدول  و    4شکل  از  در بررسی این فرضیه  

  فته یخودش  يرهبر  ، بیننی بنابرا  است.  4/ 979و نسبت بحرانی    720/0مرتبط با کار   یمنف  عاتیشاو    فتهی خودش  يرهبر

 شود. فرضیۀ پنجم تأیید میو  رابطۀ مستقیم و مثبت برقرار استمرتبط با کار   یمنف  عاتیشاو 

 فرضیۀ ششم: 

 .»دارد  اي مستقیم و معنادار وجودکارکنان رابطه بدبینی سازمانیبروز با  «بین سکوت کارکنان 
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شود، ضریب مسیر بین  که مشاهده می  طورهمان.  شود یماستفاده    9جدول  و    3شکل  از  فرضیه  در بررسی این  

کارکنان   سازمانی  و  سکوت  بحرانی    468/0بدبینی  نسبت  بیننیبنابرا  است.  126/3و  کارکنان    ،  بدبینی و  سکوت 

 شود. فرضیۀ ششم تأیید میو  رابطۀ مستقیم و مثبت برقرار استسازمانی 

 فرضیۀ هفتم: 

 .»دارد اي مستقیم و معنادار وجودکارکنان رابطه  بدبینی سازمانی بروز مرتبط با کار با  یمنف  عاتیشا«بین 

شود، ضریب مسیر بین متغیر  که مشاهده می طورهمان. شودیم استفاده 11جدول و  4شکل  از در بررسی این فرضیه 

مرتبط    یمنف  عاتیشا  ، بیننیبنابرااست.    276/4و نسبت بحرانی    53/0بدبینی سازمانی  و  مرتبط با کار    یمنف  عاتیشا

 شود.  فرضیۀ هفتم تأیید میو  رابطۀ مستقیم و مثبت برقرار استبدبینی سازمانی و با کار 

 ي ریگجهینتبحث و 
ــازمان در جهان مم  جزايا  وندیگذار بر پریثأاز عوامل ت  ــتند  يعوامل رفتار  ،ها و تحولاتاز چالش  لوس که نه   هس

ازمان بلکه ح یاثربخشـ یی وکارا  فقط ازمان در گرو توجه به ا  بقايو    اتیسـ  ینیاز جمله بدب  يرفتار  يهاچالش  نیسـ

ازمان ت.سـ ور رهبر  ی اسـ تبدانه  م  لاتیبا تما  يحضـ بک رهبريو تحکمسـ یوع چنین سـ موجب کاهش    ی و رواج و شـ

هدف از پژوهش حاضـر بررسـی نقش میانجی سـکوت کارکنان و شـایعات منفی در محل  . خواهد شـد  یاعتماد سـازمان

ی ازمانی کارکنان بود. بررسـ یفته و بدبینی سـ یفته بر بروز کار در رابطۀ بین رهبري خودشـ ها نشـان داد رهبري خودشـ

گري سـکوت کارکنان و شـایعات  سـتارة مشـهد مؤثر اسـت و نقش میانجیهاي پنجبدبینی سـازمانی کارکنان در هتل

یفته و ازمانی   منفی در محل کار در رابطۀ بین رهبري خودشـ یه  دییتأبروز بدبینی سـ د. در ادامه، هر یک از فرضـ هاي  شـ

اول رابطۀ رهبري خودشـیفته با بدبینی سـازمانی کارکنان را با  یۀفرضـهاي مربوط به شـود. یافتهپژوهش بررسـی می

ــتـانـدارد   ــیر اسـ ــریـب مسـ رفتـارهـایی همچون بـایـد از    ي این پژوهش، مـدیرانهـاافتـهکنـد. مطـابق یـمی  دییـتـأ  852/0ضـ

ــرخوردگی کارکنان میگویی، بینمایی، دروغبزرگ، بینیخودبزرگ ــب در رفتار که موجب س ــود،  اخلاقی و تعص ش

و تامســـون  هاي هاچوارتر  نتایج پژوهش با پژوهش.  به بهبود عملکرد زیردســـتانشـــان اهمیت دهنداجتناب کنند و  

ــبیر  همچنین،.  دارد  خوانیهم)  2017ن (وو برا)  2017(  1ارکوتلا و چفرا  )،2012( ا پژوهش سـ ۀ پژوهش بـ و   2نتیجـ

ــازمان نمی خوانی دارد کههم)  2020(  همکاران ــیفته، س ــور رهبران خودش تواند به اهداف خود بر مبناي آن، با حض

ــت یابد. پژوهش ــیدس ــحه  هاافتهیبر ) نیز  2020( و همکاران  3هاي موس نتایج پژوهش    .گذاردیمي این پژوهش ص
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. نتایج مربوط به فرضـیۀ دوم ) نیز همسـو اسـت2019( 2) و حبیبی1902و همکاران ( 1زادهحاضـر با پژوهش حسـن

تاندارد   یر اسـ یفته با سـکوت کارکنان را با ضـریب مسـ مدیران   که  یصـورت  درکند.  می  دییتأ  795/0رابطۀ رهبري خودشـ

یفته را کنار نگذارند، کارکنان با رفتارهاي حسـادت  ,Braun(  دهندیمآمیز و مضـر به مدیران خود پاسـخ  سـبک خودشـ

 ,.Al-Hawari et alبرند (ة بیشـتر بهره میسـوءاسـتفادعنوان راهبرد سـازش براي جلوگیري از   و از سـکوت به  )2017

ه). یـ2020 اافتـ اهـ اقـب و  پژوهش  ي این پژوهش بـ اي ثـ ارفهـ ائو  ،)7201(  3عـ اران  4لیـ ــترا  ،)2019(  و همکـ و   5همسـ

غیرمســتقیم کارمندان خود را با ایجاد    طور  بهکه بر مبناي آن، مدیران خودشــیفته    اســت  راســتا) هم2021(  همکاران

ابـل ــهرت غیرقـ ــاکـت می  شـ ا پژوهش قنبري و معجونیاعتمـاد سـ ایج این پژوهش بـ ) نیز 1401(  6کننـد. همچنین، نتـ

دهند کارکنان  کنند و اجازه نمیگرانه را تقویت میرفتارهاي ســـرکوب، رهبرانی که  آناســـاس  همخوانی دارد که بر 

ازمانی اظهار نظر   ةدربار ائل سـ وند کارکنان در کنند و باعث میهاي ارتباطی کارکنان را محدود می، فرصـتکنندمسـ شـ

هاي مربوط به فرضـیۀ سـوم رابطۀ رهبري خودشـیفته با شـایعات  د. یافتهبرابر مسـائل مختلف به طور مکرر سـکوت کنن

ــتاندارد   ــیر اس ــریب مس ــیه چنین میتأیید می  720/0منفی مرتبط با کار را با ض توان اظهار  کند. براي تبیین این فرض

بکداشـت که   ازمان سـ اس کنند رهبر سـ ایعات    یهرگاه کارکنان احسـ ار شـ روع به انتشـ یفته دارد، ممکن اسـت شـ خودشـ

ــازمان کنند. به همین دلیل، مدیر ةمنفی دربار ــایعات منفی  ان میس ــیفته، از بروز ش توانند با اجتناب از رهبري خودش

.  د، جلوگیري کنندنشــوهاي روانی که از ناســازگاري بین کارمندان و ســازمان ناشــی میســامانیهمرتبط با کار و ناب

) مطابقت  2018و همکاران ( 8) و نعیم2020و همکاران (  7هاي دي کلركهاي حاصـل از این پژوهش با پژوهشیافته

اي آن هدارد کـه بر مبنـ ــایعـ ان رهبري متکبر کمـک می، شـ انیـ ه قربـ ــرزنش رهبرانپراکنی بـ ا سـ ا بـ د تـ ل    کنـ ه دلیـ خود بـ

ــان به  ــازگاري در اعمال و گفتارش ــگران تغییر  . همچنین، پژوهشها بپردازندمقابله با آنناس ــده به پژوهش هاي یادش

ســازمانی بینشــی کلیدي را در رابطه با اینکه چرا قرار گرفتن کارکنان در معرض رهبران متکبر ممکن اســت تغییري  

هاي مربوط به فرضـیۀ چهارم رابطۀ  دهد. یافتهکارمند ایجاد کند، ارائه می -فردي روابط رهبر  اسـاسـی در پویایی بین

سـکوت کارکنان معمولاً  کند.  تأیید می  468/0سـکوت کارکنان با بدبینی سـازمانی کارکنان را با ضـریب مسـیر اسـتاندارد  

انه ت.  اي از بنشـ ازمانی کارکنان اسـ اس می  زمانی کهدبینی سـ ازمانکارکنان احسـ ان اجازکنند رهبران سـ نظر    اظهار  ةشـ

ــازمانی را به آن رةدربا ــائل س ــرکوبگرانه را تقویت میدهند و بهها نمیمس ــت  جاي آن، رفتارهاي س کنند، ممکن اس
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ــازمانی را تجربه کنند. این بدبینی  ــتبدبینی س ــود ممکن اس ــکل انتقادي بیان ش که کارکنان در انجام    ، طوريبه ش

ایند و بی ان ناراحت، ناخوشـ ت به کاهش کیفیت کار، کاهش تولیدي  انگیزه به نظر میوظایفشـ آیند. این امر ممکن اسـ

منظور جلوگیري از بدبینی سـازمانی و افزایش   در نتیجه، به .شـودمنجر  و کاهش مشـارکت در تصـمیمات سـازمانی  

ــارکـت کـارکنـان، رهبران بـایـد بـه کـارکنـان اجـاز ــازمـانی را بـدهنـد و از رفتـارهـاي    ةنظر دربـار  اظهـار  ةمشـ ــائـل سـ مسـ

هاي  مسـائل مختلف صـحبت کرد و به نظرات و ایده رابطه باسـرکوبگرانه خودداري کنند. همچنین، باید با کارکنان در 

تش داد. این کار  ها گوآن ارکت آن  ممکن اسـ میمبه افزایش اعتماد کارکنان به رهبران و افزایش مشـ گیري  ها در تصـ

ــود ــازمانی منجر شـ ــل از این پژوهش با پژوهش چایلاك و  سـ   همکاران   و  2تیان  ) و2017(  1التونتاس. نتایج حاصـ

اسـت.    راسـتا) هم1399زاده دسـتجردي و همکاران (مطابقت دارد. پژوهش حاضـر همچنین با پژوهش ابراهیم)  2019(

تاندارد  یافته ازمانی را با ضـریب مسـیر اسـ ایعات منفی مرتبط با کار و بدبینی سـ هاي مربوط به فرضـیۀ پنجم رابطۀ شـ

یه میتأیید می  53/0 ایعات منفی مرتبط با کار  توان گفتکند. در تبیین این فرضـ ازمانی    ممکن اسـتشـ أ بدبینی سـ منشـ

ودکارکنان   ایعهزمانی  .  شـ ازمان پخش می ةمنفی دربار  ايکه شـ ازمان، مدیران یا هر کارمندي در آن سـ ود، ممکن سـ شـ

ــازمان، مدیران یا همکاران خود   شــکاکانهبدبینانه یا   ،اســت باعث شــود کارکنان به دلایل مختلف و در   بنگرندبه س

ــان دهند هبدبینان  یرفتارهای  ،نتیجه ــبت به آنان از خود نشـ ــایعات که  . مدیران با از بین بردن زمینهنسـ هاي ایجاد شـ

پنداري کارکنان و تعامل آنان با سـازمان شـوند و از  توانند باعث همزاددهندة نوعی انحراف در سـازمان اسـت، مینشـان

وري کارکنان شــوند. نتایج حاصــل از این پژوهش با پژوهش کو و بروز بدبینی جلوگیري کنند و باعث افزایش بهره

تا) هم2015اران (همک ایعات منفی در محل کار تع  راسـ ت که بر مبناي آن، شـ بب  اسـ دادي از پیامدهاي ناکارآمد را سـ

غلی منفی که باید به می یب احتمالی مرتبط با رابطۀ شـ ود، از جمله آسـ ود. شـ ازمان قلمداد شـ داري براي سـ عنوان هشـ

م نقش  یافته شـ یۀ شـ کوت کارکنان    گريمیانجیهاي مربوط به فرضـ یفته   را درسـ محل کار در رابطۀ بین رهبري خودشـ

رابطۀ بین   852/0هاي این پژوهش، سـکوت کارکنان با ضـریب مسـیر  طبق یافته. و بدبینی سـازمانی کارکنان آزمون کرد

هایی اسـت که افراد بیشـترین محیط کار یکی از محیط  کند.می  گريمیانجیرهبري خودشـیفته و بدبینی سـازمانی را  

بسـزا   یگذرانند و به همین دلیل، برقراري روابط سـالم و پویا بین کارمندان و رهبران از اهمیتزمان خود را در آن می

ــازمانی را تحت ت برخوردار اســـت. رهبران با ســـبک رهبري خود، روابط بین دهند.  ثیر قرار میأفردي و فرهنگ سـ

بروز بدبینی ســازمانی در   ســکوت کارکنان باشــد و این ســکوت خود زمینۀ  عامل  ممکن اســترهبري خودشــیفته  

دسـت انداختن، حسـاسـیت مفرط و اندیشـیدن به منفعت  ،  ، مدیران باید از تکبرنیبنابرا را فراهم خواهد کرد.کارمندان  

کوت کارکنان که به پیامدهاي نامطلوب منجر می خصـی خود بپرهیزند تا از این منظر، از سـ ود، جلوگیري کنند.  شـ شـ
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پهوند (نتایج این پژوهش با پژوهش زارع و  ت.  ) هم1398سـ تا اسـ ده، مشـخص  هاي انجامبا توجه به پژوهشراسـ شـ

دانند، اما به دلیل عدم شـهامت  مسـائل سـازمانی می رابطه بادر  را  اسـت در وضـعیت سـکوت سـازمانی، کارکنان حقایقی

ــحبت ــائل را بیان آن بارةدر  کردن  ص کنند. علاوه بر این، کارکنان  ها گذر میتفاوتی از آنو با بی  کنندنمیها، این مس

تفاوتی  شـوند که بیاین نگرش می ۀنادیده گرفتن سـکوت افراد هسـتند، باعث توسـع  ۀنتیجبه طور عمده «تفاوت که  بی

ده ازمانی پذیرفته شـ ت  از دیدگاه سـ ود.  میو تشـویق    اسـ ی از عدم میدانشـ ازمانی ناشـ کوت سـ ک، سـ دهی  بدون شـ

ت و معمولاً از تکبر، جاه یفتگی مدیران  مدیران به کارکنان اسـ ل میطلبی، خودبزرگی و خودشـ ود وحاصـ ه باعث ب شـ

ود. با ایجاد  وجود آمدن بدبینی کارکنان می ب در محیط کار، میانجیشـ کوت کارکنانتوان  میگري مناسـ   طور  به را  سـ

و با   کنندی باز براي کارکنان خود، اعتماد را بین اعضـاي تیم تقویت  یتوانند با ایجاد فضـامدیران می  .کردثر کنترل  ؤم

ــازمانی را به ــکوت سـ ــازنده، سـ ــیۀ هفتم نقش  هاافتهد. یطور کلی کاهش دهن ایجاد فرهنگی سـ ي مربوط به فرضـ

کرد.   آزمون  کارکنان  و بدبینی ســازمانیي خودشــیفته  رهبرۀ بین رابطدر  کار راشــایعات منفی مرتبط با   گريمیانجی

تاندارد  هاافتهطبق ی یر اسـ ریب مسـ ایعات منفی مرتبط با کار با ضـ یفته  رابط  85/0ي پژوهش، شـ و ۀ بین رهبري خودشـ

ــازمانی ــیه میکندیم  گريمیانجیرا    بدبینی س ــیفته در توان گفت . در تبیین این فرض ــعیتی که رهبري خودش در وض

ت به نقص در عملکرد خود پوشـ ازمان وجود دارد، رهبران ممکن اسـ ئولیت  بگذارند  شسـ عی کنند از مسـ پذیري  و سـ

شــود. همچنین، در   منجر ن آنســازمان و مســئولا  ةممکن اســت به انتشــار شــایعات منفی دربارعمل فرار کنند. این  

عیتی که رهبري بدبین ایعات    انهوضـ ازمان به احتمال زیاد از شـ وي از سـ ت، کارکنان به عنوان عضـ ازمان حاکم اسـ در سـ

در تضـعیف اعتماد و رضایت کارکنان از سازمان    ممکن اسـتابراین، شـایعات منفی مرتبط با کار  بن  .منفی اسـتفاده کنند

با   توانندیممدیران  باعث شــدیدتر شــدن بدبینی کارکنان شــوند.    ،ترتیب  به اینو مدیران آن نقش داشــته باشــند و 

ا انجـام گفـت ا کـارکنـان در محیط کـار از ایجـاد تنش در کـار جلوگیري کننـد و بـ ارهـاي منطقی و همـدلی بـ وگوهـاي رفتـ

ایعات در محل کارکنندیابیارز ازمان که از طریق    ة مثبت، از ایجاد شـ عیف در سـ ی از جو منفی و محیط کاري ضـ ناشـ

طوح بالاتر بدبینی به نگرش منفی   بت بهایجاد سـ ازمان منجر می نسـ ود، ممانعت کنند. این یافتهسـ هاي  ها با پژوهششـ

 .دارد  تطابق  )2015( و همکارانکو  

اي اسـت که باید برجسـته شـوند.  هاي ذاتی ویژهمانند بسـیاري از مطالعات، پژوهش حاضـر نیز داراي محدودیت

هاي آینده رو، پژوهشپذیر نشـــد. از این  گیري علت و معلولی امکاناول، به دلیل ماهیت همبســـتگی مطالعه، نتیجه

ــی متغیرهـا در طول زمـان بردارد. دوم، دادهمی هـاي پژوهش از  توانـد گـام بعـدي انجـام مطـالعـات طولی را براي بررسـ

هاي  بنديهاي طبقهتواند شـامل دادههاي آینده میآوري شـد. بنابراین، پژوهشسـتارة شـهر مشـهد جمعهاي پنجهتل

ه تاره، سـ د تا تفاوتمختلف (چهارسـ تاره) باشـ تاره و دوسـ یفته را بررسـی کند.  سـ ها در ادراك کارکنان از رهبري خودشـ

 شده بود.دهندة اقدامات خودگزارشها نشانداده  سوم،



1403بهار  /اولشماره /دهمهاي روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  56 
 

اس نتایج پژوهش،   نهادها مطرح  این  بر اسـ ومیپیشـ یفته با   یۀفرضـهاي مربوط به د. یافتهشـ اول رابطۀ رهبري خودشـ

شـــود مدیران ســـازمان نهایت تلاش خود را در پیشـــنهاد می  ،ز این روکند. امی  دییتأبدبینی ســـازمانی کارکنان را 

این رفتارها بدبینی در   ةزیرا مشــاهد  ،گیرند و از رفتارهاي فراقانونی بپرهیزند  مداري و پایبندي به قوانین به کارقانون

در نظر گرفتن شـــرایط ســـایر   با  کاهد. ضـــمن اینکهدهد و از اعتماد کارکنان به مدیران میســـازمان را افزایش می

ــب منفعت براي همه  همکاران، توج ــازمان به کس ــتافراد   ۀس در تقویت جو اخلاقی و به تبع آن کاهش    ممکن اس

کند.  می  دییأ. نتایج مربوط به فرضـیۀ دوم رابطۀ رهبري خودشـیفته با سـکوت کارکنان را ت بدبینی در سـازمان مؤثر باشـد

باعث اسـترس، بدبینی، نارضـایتی و رهایی از قید و تعهد در میان کارکنان    اسـت ممکنکه سـکوت کارکنان    آنجا  زا

ندبه سـکوت کارکنان حسـاس    نسـبت  مدیران باید  ،شـود آن را بررسـی کنند؛ چه بسـا   ةو دلایل و عوامل ایجادکنند  باشـ

بک بکتغییر در سـ تفاده از سـ انهاي مدیریتی و اسـ کل غلبه کند.هاي غیرمقتدرانه و انسـ   مدیران  گرا بتواند بر این مشـ

صـورتی   با الگوبرداري از رهبري اخلاقی، از طریق الگوسـازي رفتار مناسـب براي کارکنان، وضـوح و امنیت را به  باید

ــل هاي مربوط به یافتهد.  و سکوت کارکنان را به آواي سازمانی تبدیل کنن  کننداعتمــاد ایجــاد    سازگار، منصفانه و قاب

ایعات منفی مرتبط با کار را تأیید می یفته با شـ وم رابطۀ رهبري خودشـ یۀ سـ توانند با ایجاد روابط کند. رهبران میفرضـ

هاي بروز گیري از روابط صـمیمی و عاطفی با زیردسـتان، زمینهشـده وحتی فراتر از آن، بهرهمبتنی بر اصـول پذیرفته

هاي  رهبري خودشـــیقته را از بین ببرند که این کار ممکن اســـت زمینۀ بروز بدبینی در ســـازمان را منتفی کند. یافته

ــازمانی کارکنان را تأیید می کند. با توجه به اینکه اجازة  مربوط به فرضــیۀ چهارم رابطۀ ســکوت کارکنان با بدبینی س

ــازي کرد. براي  یجاد چنین امکانی زمینهدهد، باید براي ااظهار نظر دادن به کارکنان زمینۀ بروز بدبینی را کاهش می س

بکمثال، بهره کیل گروهگیري از سـ ارکتی، تشـ تفاده از بهترین نظرات ارائهها و تیمهاي رهبري مشـ ده  هاي کاري، اسـ شـ

شـده در سـازمان در حل مسـائل سازمانی ممکن است زمینۀ تیدیل سکوت سازمانی  هاي تشـکیلدر جلسـات و کارگروه

هاي مربوط به فرضـیۀ پنجم رابطۀ شـایعات  به آواي سـازمانی را فراهم کنند و از بروز بدبینی سـازمانی بکاهند. یافته

شــود مدیران با کانالیزه کردن درســت مســیرهاي  کند. پیشــنهاد میمنفی مرتبط با کار و بدبینی ســازمانی را تأیید می

کارکنان این اطمینان را بدهند که اطلاعات و اخبار  هاي بروز شــایعات را در ســازمان از بین ببرند و به ارتباطی زمینه

ت و تعریف یر درسـ ت زمینهرا فقط از مسـ ازمان دریافت کنند که این کار ممکن اسـ ده در سـ هاي بروز بدبینی را در شـ

محل کار در رابطۀ بین  را درسـکوت کارکنان    گريمیانجیهاي مربوط به فرضـیۀ شـشـم نقش  سـازمان از بین ببرد. یافته

ــازمانی کارکنان آزمون کرد ــیفته و بدبینی س ــکوت کارکنان رابطۀ بین طبق یافته. رهبري خودش هاي این پژوهش، س

ــازمانی را   ــیفته و بدبینی س ــازمان باید از هر طریق ممکن، از جمله بها    کند.می  گريمیانجیرهبري خودش رهبران س

ت سازمانی، این ایده را در سازمان دنبال کنند که  دادن به نظرات کارکنان، تشویق و ترغیب جلسات گروهی و مباحثا

 تفاوت باشند بلکه باید مبدل سکوت سازمانی به آواي سازمانی شوند.  کارکنان نباید نسبت به آیندة خود و سازمان بی
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