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Abstract 

Purpose:  The purpose of this research is to comprehensively explore the factors that contribute to 

workplace cynicism among employees in public universities, specifically focusing on the role of 

abusive supervision, psychological contract violation, and gossip. Workplace cynicism, which has 

been increasingly recognized as a significant organizational challenge, can undermine employee 

morale, performance, and overall organizational effectiveness. This study aims to not only examine 

how abusive supervision and violations of psychological contracts directly influence cynicism but 

also to understand the indirect effects of gossip as a potential mediator in this relationship. By 

investigating these interconnected factors, the research seeks to provide a deeper understanding of 

the dynamics that foster cynicism in the workplace. Furthermore, it aims to shed light on the 

complex interactions between leadership behavior, employee perceptions, and informal 

communication within organizational settings. Ultimately, the study aspires to offer practical 

insights that can help organizations manage and mitigate the factors contributing to workplace 

cynicism, thereby improving the work environment. 

Design/Methodology/Approach:  The current study is an applied and descriptive-survey research 

aimed at providing solutions to reduce employee cynicism in a real organizational environment. 

The target population consists of 248 administrative staff members at Herat University in 

Afghanistan. Using Morgan’s table, the sample size was determined to be 147, with a simple 

random sampling method employed. Data were collected through questionnaires adapted from 

foreign studies, which were translated and validated for content and face validity. The construct 

validity was subsequently confirmed using confirmatory factor analysis. The variables were 

measured using reliable questionnaires: abusive leadership (7 items by Tepper), psychological 

contract violation (7 items by Robinson and Morrison), employee cynicism (5 items by Koou), and 
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workplace gossip (10 items by Koou et al.). The reliability of the questionnaires was assessed using 

Cronbach’s alpha, which confirmed their validity and consistency. 

Findings:  The findings from the study suggest that the research model, including both direct and 

indirect effects, is statistically significant and well-fitted. The Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

results confirmed the structural validity of the questionnaire, with all factor loadings being 

significant and above the acceptable threshold of 0.50. The Convergent Validity, measured by the 

Average Variance Extracted (AVE), was also verified, with all constructs exceeding the 0.50 

threshold, indicating satisfactory convergence. Additionally, the skewness and kurtosis values for 

all items were within the acceptable range, confirming the normality of the data distribution. 

Correlation analysis using Pearson's correlation coefficient demonstrated significant relationships 

among variables, with the highest correlation between abusive leadership and employee cynicism 

(0.65). Structural equation modeling revealed that abusive leadership and psychological contract 

violations both have a direct positive impact on employee cynicism. Furthermore, workplace 

gossip was found to mediate the relationship between abusive leadership, psychological contract 

violations, and employee cynicism. All hypotheses were supported, confirming that both abusive 

leadership and psychological contract violations significantly influence employee cynicism 

directly and indirectly through workplace gossip. The model's goodness-of-fit indices, such as 

CMIN/DF, GFI, and CFI, were all within acceptable limits, further supporting the model's validity 

for hypothesis testing. Overall, the study highlights the importance of leadership behavior and 

psychological contract breaches in shaping workplace dynamics, particularly regarding employee 

attitudes. 

Discussion and Conclusion:  This study highlights the significant impact of abusive leadership 

and psychological contract violations on employee cynicism, revealing that abusive leadership has 

a stronger direct effect compared to contract violations. The findings suggest that workplace gossip 

plays a key mediating role, intensifying the negative effects of both abusive leadership and contract 

violations. This research emphasizes the need for organizations, particularly in academic settings, 

to foster positive leadership behaviors and uphold psychological contract integrity to reduce 

cynicism and enhance organizational commitment. The results underscore the importance of 

leadership in shaping workplace attitudes and demonstrate that addressing leadership behavior and 

contract violations can lead to a healthier organizational climate. 
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 چکیده 

سوءاستفاده   پژوهش رهبری  تأثیر  بررسی  منظور  به  روان حاضر  قرارداد  نقض  شایعه گر،  و  کارکنان  شناختی،  بدبینی  برروی  پراکنی 

پراکنی برای اثرگذاری متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته نیز بررسی گری شایعههای دولتی انجام شد. در این راستا، نقش میانجی دانشگاه 

های  ، داده پژوهشیابی به اهداف  ر دست نفر بود. به منظو  24۸کارکنان دانشگاه دولتی هرات به تعداد    پژوهشآماری این    ۀاست. جامع  شده 

ابزار پرسشنامه از   با استفاده از  با  آوری های جمع آوری شد. داده گیری تصادفی جمعنفر از این کارکنان به روش نمونه   14۸لازم  شده 

شده برازندگی  مدل ارائه   نشان داد   پژوهش . نتایج  شدوتحلیل  افزار آموس تجزیهسازی معادلات ساختاری در نرم استفاده از تکنیک مدل 

تأیید  داده   با خوبی   و  دارد  فرضیه شودمیها  آزمون  سوءاستفاده   پژوهش های  .  رهبری  متغیر  دو  هر  داد  نشان  قرارداد  نیز  نقض  و  گر 

حل کار برای پراکنی در مشایعه  گرینقش میانجی   پژوهشند. به علاوه، نتایج  هست  طور مستقیم بر بدبینی کارکنان اثرگذار  شناختی بهروان 

گر و نقض  اثرات مستقیم و غیرمستقیم رهبری سوءاستفاده   ۀ دهنددر کل نتایج نشان  ،هر دو متغیر مستقل را نیز تأیید کرده است. بنابراین

 بین این متغیرها بود.  ۀپراکنی در رابطگری جزئی شایعه شناختی بر بدبینی کارکنان و نیز نقش میانجی قرارداد روان 
 پراکنی در محل کار، بدبینی سازمانی.شناختی، شایعهگر، قرارداد روان رهبری سوءاستفاده  کلیدواژگان:

گر و نقض  سوءاستفاده   یرهبر  ریتأث  یبررس(.  1404)فاطمه    ،یقربان  و   ،قاسم  ،اسلامی  ،بای، حسیرحمت،  حسین،  افخمی روحانی  استناد:
 . 35-9(،  2)11  ،تیریمد  در  یروانشناخت  یهاپژوهش.  در محل کار  یپراکنعهیشا  یگری انجیکارکنان با م  ینیبر بدب  یشناختقرارداد روان 
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 مقدمه
بدبینی  دربارۀمهم بر سووازماد داردم مودود  ردد تصووورات    یرفتاری اسووت  ه اارات   هایبدبینی یکی از موضوووع

سووازماد دود احسوواس و بیاد   دربارۀشووود  ه افراد بدبی  می  منجر  ها و معایبیسووازمانی به چشووم پوشووی از مورومیت

سووورشوووار از ها  شووور ت  امروزه مویط  زیرا  ؛اندجدید بیش از گذشوووته گرفتار بدبینی شوووده  ۀ نندم  ار ناد در هزارمی

بدبینی  ار ناد با پیامدهایی منفی مانند    اندنشوواد داده  هاپژوهشطلبانه اسووتم  اعتمادی، رسوووایی و رفتارهای فر ووتبی

 (مRho et al., 2021) اسوت، تعهد سوازمانی و نیز با افزایش صصود ترس سوازماد همراه   اهش سوح  عملکرد، رضوایت

سوازند یا شوص  اای  شوایعه می ۀدانند دربار ارمنداد می ۀاسواس امری بدیهی در مویط  ار اسوتم تقریباه همشوایعات بی

 وورت مکالمه یا گزارشواتی ایررسومی، تصوادفی یا ایرمجاز   بهمعمولاه   نندم شوایعات  شونوند یا رفتار او را تولی  میمی

پژوهشوگراد  (م  Foster, 2004ها مورد تأیید نیسوت ) ووت ند  دهد  ه شوام  جزییاتی اسوت  هسوایر افراد ر  می ۀدربار

  66گوی زماد اسوتراحت و نوشویدد در مو   ار به شوایعات ادتصوار دارد و حدود وگفتاز در ود    14ند  هسوت  معتقد

 & Coleدیگراد ادتصوار دارد ) ۀاجتماعی، به  ووبت دربار  هایموضووع ۀ ارمنداد دربار ۀمکالمات روزمر از  در ود

Dalton, 2009  احتماط دارد   ،با ای  حاط    ند؛می(م بنابرای ، شوایعات مسویر ارتباطات ایررسومی و تبادط اطتعات را فراهم

 (م Kuo et al., 2015یافته در شایعات دصیق و  ام  نباشد )اطتعات تبادط 

ها  ای  امر به ای  داطر اسووت  ه در بیشووتر سووازماد  مرهبراد نقش اسوواسووی در شووک  دادد مویط  ار سووازماد دارند

هوای  لیودی  وار مواننود پواداش، موعود دریوافوت حقوک، تقسووویم  وارو ارزیوابی عملکرد تووت نروارت مسوووتقیم رهبراد  جنبوه

تواند تأایر زیادی بر گیرند، میبرای مدیریت و مؤار واصع شوودد ای  عوام  در نرر میها بنابرای ، روشووی  ه ند  ؛هسووتند

شونادتی یکی از شوده اسوت  ه صرارداد روادبیاد (م همچنی ، Kuo et al., 2015دوشوبینی  ار ناد داشوته باشود ) بدبینی/

شونادتی ممک  بنابرای ، نقض صرارداد رواد  .هاسوتیم دانش در سوازمادتری  عوام  به منرور انگیزش افراد برای تسوهمهم

محالعات گذشوته نیز به پیوند    .(Kuo et al., 2015پرا نی منجر شوود )جای رفتار مثبت تسوهیم دانش به شوایعهاسوت به

 ه پیشایندهای    جامع  پژوهشاند و فقداد یک فی نداشته ارفرما توجه  ا- ارمندشنادتی روابط  های روادبی  جنبهبالقوۀ 

شوودم  احسواس می ،پرا نی( را بررسوی  ندشونادتی، شوایعهگر، نقض صرارداد روادرهبری سووااسوتفاده  شوام بدبینی  ار ناد )

بی  رهبری    ۀپرا نی در مو   ار ای  پتانسوی  را دارد  ه به عنواد واسوحه در رابحشوایعه(،  2015همکاراد )و   1 ویو  از نرر

رابحۀ  پرا نی در تبیی   رود شوایعهار میرشونادتی با بدبینی  ار ناد به  ار رودم بنابرای ، انتگر و صرارداد روادسووااسوتفاده

 
1 Kuo 
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های سووازمانی و اسوواس بررسووی لیدی بازی  ندم برشوونادتی با بدبینی نقش  گر و صرارداد روادرهبری سوووااسووتفاده

تری   عنواد یکی از بزرگ مشص  شد بدبینی  ار ناد به ،پیش از طرح مسأله انجام داده استپژوهشگر  هایی  ه مصاحبه

ها بیشوتری  نقش را ند رهبری سوازمادهسوت  افراد معتقد بیشوترشوود و های دولتی در افغانسوتاد تلقی میهای سوازمادچالش

رنگ  ردد ای  نقیصووه داردم پیامدهای شوواد  بدبینی  ار ناد شووام  مورومیت، ناامیدی، سووردوردگی، اهانت،  در  م

 .تری  موانع عملکرد سوازمانی اسوت  (م بر اسواس محالعات ادیر، بدبینی یکی از مهمKuo et al., 2020)هسوتند توقیر و مم

نشوده از مویط  ار، موج   ویژه انترارات برنوردهه ب  ،های اداریند تغییر ماهیت  ار و سوازمادهسوت  نیز معتقدپژوهشوگراد  

برای  منابع انسوانی اسوتم  راهبردهای  بدبینی عام  تضوعی  رهبراد، نهادها و   ، افزایش بدبینی  ار ناد شوده اسوتم همچنی

 نند  ارفرمایانشواد  ند و  ارمنداد بدبی  احتمالاه احسواس میهسوت  اعتمادهای رهبراد بیافراد بدبی  در  ار به انگیزهمثاط،  

د  ندهبدبینی نشوواد می  ۀطور دت ووه، محالعات پیشووی  دربار (م بهAbraham, 2000 نند )ها سوووا اسووتفاده میاز  ار ند

به   .(Kuo et al., 2015)شوود  منجر میو به تضوعی  عملکرد سوازمانی    مرتبط اسوتبدبینی به عملکرد ضوعی   ارمنداد  

دانشووگاهی و مدیراد منابع  پژوهشووگراد  پرا نی برای  همی  دلی ، تمر ز بر بدبینی  ار ناد و تولی  ارتباط ند با شووایعه

ای  اسوت  ه نقش یک پژوهش  دیگر اهمیت    ۀپرا نی و بدبینی، جنبشوایعه ۀانسوانی ضوروری اسوتم پز از بررسوی رابح

گر چگونه باعث بدبینی ، اینکه رهبری سوووااسووتفادهپژوهشووگرادرر   ندم از نمتغیر اسوواسووی مانند رهبری را بررسووی می

حاضور در پژوهش  ای  شوکا،،    بررسوی(م بنابرای ، برای  Kuo et al., 2015نشوده اسوت )بررسوی  شوود زیاد  ار نانشواد می

 از یکی رهبری نزمود  ندم سووبک را   ار نادپرا نی و بدبینی شووایعهبر گر  تأایر رهبری سوووااسووتفادهتا  تتش اسووت  

توانند از موانع عملکرد  می رهبری مناسوو  سووبک  ارگیریبه با مدیراد رود ومی شوومار به سووازمانی عوام  تری مهم

رهوای مصر   مورد توجوه در محوالعوات رهبری رفتوا  ۀ(م در حواط حواضووور، حوزPurwanto et al., 2019 ننود ) جلوگیری

 استم  پژوهش  دیگر از اهمیت انجام ای    ایگر نیز جنبهرهبراد استم بنابرای ، توجه به رهبری سوااستفاده

 مبانی نظری
 کارکنان  یپراکنعهیشاو   گر سوءاستفاده  یرهبر 

گر شوام  رهبرانی اسوت  ه با اسوتفاده از صدرت صانونی دود منافع مشوروع سوازماد را برای اهدا،  رهبری سووااسوتفاده

 نند و ها توهی  می نند، به ندمصتل  سووااسوتفاده می  هایروشگذارند، از  ارمنداد دود به شوصصوی دود زیر پا می

شووایعه را روشووی برای گفت ، شوونیدد یا    ( نیز2004)  1(م فاسووترLu et al., 2012بازی یا اسووتبداد رفتاری دارند )پارتی
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اسواس  عنواد سوصناد بی به معمولاه ندم شوایعات در مو   ار  یک شوص  تعری  می ۀمشوار ت در تولی  نررات دربار

پرا نی  ار ناد داردم ای  نوع  عمیق بر شوایعه  یگر تأایرات شوودم رهبری سووااسوتفادهسوایر همکاراد اای  تلقی می ۀدربار

اعتمادی  گری اسوت، باعث ایجاد احسواس ناامنی و بیعاطفی و  نترط سووااسوتفادۀ  احترامی،  بیرهبری  ه شوام  رفتارهای  

پرا نی به عنواد وا نشووی در چنی  مویحی،  ار ناد ممک  اسووت به شووایعه  م(Baloyi, 2020)  شوووددر میاد  ار ناد می

های توت  عتوه بر ای ، ارتباطات رسووومی در سوووازماد .های دود روی نورندها و نارضوووایتیطبیعی برای بیاد نگرانی

ممک  روند  ه ای  امر  ه دنباط اطتعات از منابع ایررسومی میبیند و  ار ناد بشودت نسوی  میگر بهرهبری سووااسوتفاده

ممک  اسوت  پرا نی  نلود ناشوی از شوایعهشوودم جو منفی و تنش  منجر به گسوترش اطتعات نادرسوت و سوردرگمیاسوت  

یکی    وار نواد را  واهش دهود و بر عملکرد  لی سوووازمواد توأایر منفی بگوذاردم  واهش اعتمواد بوه رهبراد نیزانگیزۀ  روحیوه و  

گر استم وصتی  ار ناد شاهد رفتارهای منفی از سوی رهبراد دود هستند، احساس  دیگر از پیامدهای رهبری سوااستفاده

موارد،   در بردی  (مBaloyi, 2020)   نند باید اطتعات را از منابع ایررسومی  سو   نند و از رهبراد دود دور شووندمی

گر متود  ندم در م دفاعی عم   ند و  ار ناد را در برابر رهبری سووااسوتفادهسوتواند به عنواد یک مکانییپرا نی مشوایعه

تواند عملکرد  لی سوازماد را بلکه می  ،گذاردبر روحیه و اعتماد  ار ناد تأایر می فقطگر نه  مجموع، رهبری سووااسوتفاده

 زیر محرح شدم  ۀبا در نرر گرفت  ای  نکات، فرضی  نیز توت تأایر صرار دهد و فرهنگ سازمانی را تضعی   ندم

 پرا نی  ار ناد تأایر مثبت و معنادار داردمگر بر شایعه: رهبری سوااستفاده1ۀ  فرضی

 
 کارکنان  یپراکنعهیشا  و یشناختروان  قرارداد  نقض

شونادتی به معنای عدم توقق انترارات و تعهدات ایررسومی بی   ار ناد و سوازماد اسوتم زمانی  روادنقض صرارداد  

 نندم ای  اعتمادی نسوبت به سوازماد و رهبراد دود پیدا میشوود،  ار ناد احسواس ناامنی و بی ه ای  صرارداد نقض می

  دهد پرا نی سووک میها را به سومت شوایعهشوود و ندمیمنجر  گمی در میاد  ار ناد  احسواسوات به بروز نارضوایتی و سوردر

(Henderson & O’Leary-Kelly, 2021)پرا نی در چنی  شرایحی به عنواد یک وا نش طبیعی برای جبراد فقداد  شایعه م

 ندم  ار ناد به دنباط توضویواتی برای وضوعیت نامناسو  دود هسوتند و در ایا   اطتعات رسومی و شوفا، عم  می

ر مویط  ار منجر  ها دبه افزایش تنشفقط  نورندم ای  رفتار نه اطتعات معتبر، به منابع ایررسوومی و شووایعات روی می

به طور  لی، نقض صرارداد  شوودم  تیمی را  اهش دهد و باعث ایجاد جو منفی در سوازماد   ۀتواند روحیشوود، بلکه میمی

زیرا نیاز به درس و توضی  وضعیت دشوار،  ار ناد را  ؛پرا نی  ار ناد داردمثبت و معنادار بر شایعه  یشنادتی تأایررواد

ای معیو  ایجاد  ند  ه در ند  تواند دایرهدهدم ای  پدیده مییررسوومی و شووایعات سوووک میبه سوومت تبادط اطتعات ا
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زیر محرح    ۀفرضویبا در نرر گرفت  ای  نکات،    (مTopa et al., 2022)   نندپرا نی یکدیگر را تقویت مینارضوایتی و شوایعه

 شدم

 پرا نی  ار ناد تأایر مثبت و معنادار داردمشنادتی بر شایعه: نقض صرارداد رواد2ۀ  فرضی

 کارکنان  ینیبدب  و  گر سوءاستفاده  یرهبر 

گر به نوعی از رهبری اشوواره دارد  ه در ند رهبراد از صدرت دود به نفع منافع شووصصووی یا به رهبری سوووااسووتفاده

گرانه از سووی رهبراد دود هسوتند،   نندم زمانی  ه  ار ناد شواهد رفتارهای سووااسوتفادههای ایر ادتصی اسوتفاده میشویوه

ای  بدبینی ناشووی از عدم   (مAshraf et al., 2023) شووودمیتقویت   هااحسوواس ناامنی و عدم اعتماد در مویط  ار در ند

هوای لازم برای   وووداصوت و شوووفوافیوت در ارتبواطوات، عودم رعوایوت حقوک و احترام بوه  وار نواد و همچنی  فقوداد حموایوت

به منافع  فقط جای حمایت و هدایت،  هاسوتم  ار ناد ممک  اسوت احسواس  نند رهبرانشواد بهپیشورفت و موفقیت ند

در نتیجه،  م  سوازمانی بدبی  شووند  هایها و تصومیمها نسوبت به نیتشوود ند نند و ای  امر باعث میشوصصوی دود فکر می

فقط زیرا ای  نوع رهبری نه    ؛مثبت و معنادار بر بدبینی  ار ناد تأایر بگذاردطرزی  تواند به گر میرهبری سووووااسوووتفاده

جای همکاری  شود  ه در ند  ار ناد بهبرد، بلکه باعث ایجاد یک جو منفی و دصومانه در سوازماد میا از بی  میاعتماد ر

توانود بوه  واهش  (م ای  وضوووعیوت میLiu et al., 2012)  و همیواری، بوه دنبواط مووافروت از دود و منوابع دود دواهنود بود

 زیر محرح شدم  ۀفرضی  ،با در نرر گرفت  ای  نکاتم ش نر  ترس شغ  منجر شودوری و افزایانگیزه،  اهش بهره

 گر بر بدبینی  ار ناد تأایر مثبت و معنادار داردم: رهبری سوااستفاده3ۀ  فرضی

 
 کارکنان  ینیبدب  و یشناختروان  قرارداد  نقض

ها و تعهدات دود عم  نکرده اسووت، ای  احسوواس نارضووایتی و زمانی  ه  ار ناد احسوواس  نند سووازماد به وعده

شونادتی معمولاه با احسواس ناامنی و بدبینی ناشوی از نقض صرارداد رواد مسورعت گسوترش یابدبه  ممک  اسوتاعتمادی  بی

ها توجهی ندارد و در نتیجه، نسووبت به به منافع نداعتمادی همراه اسووتم  ار ناد ممک  اسووت تصووور  نند سووازماد  بی

باعث  اهش انگیزه و تعهد  ار ناد نسوبت به  ار    ممک  اسوتای  بدبینی   .های سوازماد بدبی  شووندو سویاسوت  هاتصومیم

نه شونادتی  به طور  لی، نقض صرارداد رواد مبر عملکرد  لی سوازماد تأایر منفی بگذارد  ،دود و سوازماد شوود و در نهایت

تواند به تضعی  روابط میاد  ار ناد و مدیریت نیز منجر شودم ای  وضعیت موج   برد، بلکه میاعتماد را از بی  می فقط

م  ( Faruk, 2019)  شوغلی دود بدبی  شووند  ۀنیندپناهی  نند و نسوبت به شوود  ار ناد در مویط  ار دود احسواس بیمی

مودیریوت منوابع  شووونوادتی بر بودبینی  وار نواد، واصعیتی اسوووت  وه بوایود در بنوابرای ، توأایر مثبوت و معنوادار نقض صرارداد رواد



1404تابستان دوم/شماره یازدهم/های روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  14 
 

 زیر محرح شدم  ۀفرضیبا در نرر گرفت  ای  نکات،   .انسانی مورد توجه صرار گیرد

 اردمشنادتی بر بدبینی  ار ناد تأایر مثبت و معنادار د: نقض صرارداد رواد4ۀ  فرضی

 کارکنان  ینیبدب و  یپراکنعهیشا

اطتعات اجتماعی ایفا  ردندم ای    نرریۀمهم در پذیرش بدبینی  ار ناد از طریق    ینقشووو(  1978)  1و ففر  کیسوووالان

اجتماعی دلی  صاب     ۀاجتماعی دو اار چشوومگیر بر نگرش، رفتار و نیازهای فردی داردم اوط، زمین  ۀ ند زمینبیاد می  نرریه

امر  دهد  ه ای   دار را نشواد میهایی  اجتماعی تمر ز افراد بر موضووع  ۀصبوط اجتماعی برای رفتار افراد اسوتم دوم، زمین

دهدم بنابرای ، و نتایج منحقی چنی  رفتاری را نشوواد می   ند و انترارات مربوط به رفتار فردیتر میاطتعات را برجسووته

  ۀ نرریودم  نوگوذارهوا و رفتوارهوای فردی توأایر میهوای اجتمواعی، عوامو  مویحی و روابط بوا دیگراد بر ادرا وات، نگرشارزش

شوونادتی افراد برای برنوردد نیازهای اجتماعی/ رواد مدهدتأایرگذاری را نشوواد نمی  ۀنوواطتعات اجتماعی سووازو ار و 

 ه پیوندها برای تشوووکی  بنیاد شوووبکه به گره نیاز دارندم متعاص  ند، حمایت از   دود به پیوندها احتیاج دارند، در حالی

تنی است  ه ( شایعه حاوی اطتعات م1رسد  ه مبتنی بر دلای  زیر است:  بدبینی منحقی به نرر میوو    پرا نیشایعه  ۀرابح

( شوایعه نیازمند  2(،  Herrera & De Las Heras, 2021)  اسوتچیناد و مصاطباد به اشوتراس گذاشوته شوده  توسوط سوص 

ارزشوومند از طریق شووایعه    یای برای انتقاط اطتعات اسووت و افراد ممک  اسووت اطتعات عنواد وسوویله اجتماعی به  ۀزمین

(م  Rosnow, 2001)  دهی  ننداطتعات اجتماعی جهتنرریۀ  و بر ای  اسواس، رفتار دود را برای بسوط  نند  نوری جمع

بر  و در براشووند  و بنابرای  دشومگی   نند  دصومانه تعبیر    ۀعنواد یک حمل عتوه بر ای ، ممک  اسوت افراد شوایعه را به

  جویوانوه نشووواد دهنود نفز و اطمینواد دواطر دودشووواد رفتواری تتفی  منبع یوا موو  شوووایعوات، بوا هود، بوازگردانودد عزت

(Sherman & Cohen, 2006 ، م عتوه بر ای)  دهد  شوونادت اجتماعی نشوواد مینرریۀ   ۀدربار  (1988)  2باندوراپژوهش

های دارجی ارتباط مسوتقیم داردم سوهم  سو  دانش افراد با حضوور دیگراد در تعامتت اجتماعی، تجربیات و تأایر رسوانه

های  بلکه با تماشوای رفتار و شونیدد حر،  ،نموزندافراد رفتارهای جدید را  ورفاه با نزمودنشواد و موفقیت یا شوکسوت نمی

( افراد شوایعات را با دصت  1شوود:  بدبینی بنا بر دلای  زیر محرح میوووو  پرا نی  شوایعه  ۀرابح ، نندم بنابرای دیگراد رفتار می

( ممک  اسوت  2(،  Foster, 2004)  گذاردها اار میمصتل  همچود اعتبار و نبرو بر ندهایی  روشزیرا به   ، نندارزیابی می

مصر  بر تعامتت اجتماعی فرد با دیگراد    ینتیجه تأایرات  در  ،دار باشود  ینامناسو  علیه شوصصو  یشوایعه حاوی اطتعات 

( اگر افراد رنجش همکاراد دیگر دود را به داطر شایعات  3(،  Kim et al., 2023)  مانند همکاراد در مو   ار ایجاد  ند

 
1 Salancik & Pfeffer 

2 Bandura 
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تر باشوندم با در نرر گرفت   در رفتار و گفتار دود موتاط  به  نند ممک  اسوتدیده باشوند، هنگامی  ه شوصصواه شوایعه را تجر

 زیر محرح شدم  ۀفرضیای  نکات،  

 پرا نی بر بدبینی  ار ناد تأایر مثبت و معنادار داردم: شایعه5ۀ  فرضی

 کارکنان  ینیگر و بدبسوءاستفاده  یرهبر  نیب  یپراکنعهیشا  یانجیم نقش
 ه نقض صرارداد    گر بر درس شوصصوی نسوبت به سورپرسوتاد مسوتقیم  ارمند متمر ز اسوت، در حالیسووااسوتفادهرهبری  

گر به نمایش مداوم رفتارهای  شوونادتی بر ارزیابی  لی از سووازماد تمر ز داردم عتوه بر ای ، رهبری سوووااسووتفادهرواد

از رفتارهای مصر  رهبری شام     هایی(م نمونهLiao et al., 2021) دارد تمی و ایر تمی دصمانه توسط مدیراد اشاره 

  برای مثاط، ط،  وبیدد درها، فریاد  شوویدد بر سوور شووصصووی برای مصالفت(، زباد توقیرنمیز )مثا  برایطغیاد انفجاری )

  برای مثاط، عدم امنیت شوغلی، فر وت ارتقا( و رفتار ایر تمی )  برای مثاط،(، تهدید )«فایدهبی»، «احمق»اسوتفاده از الفا   

گر  ند رهبری سووااسوتفاده هسوت  معتقد(  2002و همکاراد )  1زلارسم  های جاهتنه یا تماس چشومی تهاجمی( اسوتنگرش

یک  ارمند نسوبت به  به داطر دیدگاه  ممک  اسوت  ایرأت   یاتواند بر رفتار شوهروندی سوازمانی تأایر منفی بگذارد و می

دهد،  ارمنداد  گر ر  میوصتی رهبری سوااستفاده  ادااد داشتند  (2000)  همکاراد و  سزلار ،همچنی م  باشودسوازماد دود 

تواد   نندم به همی  دلی ، میتمای  به تضووعی  اعتبار سووازماد دود دارند و از رفتارهای اجتماعی در  ار دودداری می

دا  نند  ه به گر اسوت،  ار ناد ممک  است نگرشی منفی نسبت به مدیر و سازماد دود پیگفت وصتی رهبری سووااسوتفاده

- رهبر  ۀمبادلنرریۀ  تواد با  ارمند را می-گررهبری سووااسوتفاده ۀشوودم رابحیک رفتار منفی در  ار مانند بدبینی تبدی  می

دهند و  یفیت  رهبراد مراودات دود با زیردسووتاد را بسووط می   ند(  ه ادعا میBozdoğan, 2024عضووو توضووی  داد )

  ، ها، دسترسی به منابع و عملکرد اارگذار استم بنابرای گیریعضوو بر مسولولیت زیردستاد، نفود در تصمیم-مراودات رهبر

پرا نی  با شوایعهگر احتمالاه  دهد رهبری سووااسوتفادهفعلی نشواد می  هایپژوهشعضوو در  -رهبر  ۀمراود  ۀاسوتفاده از نرری

دوانی بی  افراد  گر باعث ایجاد حز عدم همشغلی و ایرشغلی ارتباط دارد؛ زیرا مشص  شده است رهبری سوااستفاده

شوودم به طور  ای برای شوایعات می ند و انگیزهچنی  حز ناسوازگاری تکام  پیدا می  ،شوودم سو زها میو سوازماد ند

گر،  ار ناد تمای  دارند از رفتار شوهروندی دودداری  نند و نسوبت به سوازماد  دت وه، هنگام بروز رهبری سووااسوتفاده

شوود،  ارمنداد ممک  اسوت  گر باعث اسوترس و ناامیدی میدود نگرش منفی ایجاد  نندم از ننجا  ه رهبری سووااسوتفاده

های دود اسوتفاده  نندم با از شوایعات شوغلی و ایرشوغلی برای  نار نمدد با احسواسوات و عواط  منفی دود علیه سوازماد

 زیر محرح شدم  ۀفرضیدر نرر گرفت  ای  نکات،  

 
1 Zellars 
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  ندمگری میگر و بدبینی  ار ناد را میانجیبی  رهبری سوااستفاده  ۀپرا نی رابح: شایعه6ۀ  فرضی

 کارکنان  ینیبدب و یشناختروان  قرارداد نقض نیب  یپراکنعهیشا  گر یانجیم نقش

میاد فرد و سوازماد شوک     ۀ ند  ه توسوط سوازماد با توجه به رابحاعتقادات فردی را تو وی  میشونادتی  روادصرارداد  

شوونادتی را درس  ار ناد از ننچه به  ارفرمایاد دود صرارداد رواد(  1996)  1نسووودیراب(م  5Rousseau, 199گرفته اسووت )

شووونادتی بی   ارمند و  ندم تعبیر صرارداد روادتعری  می ،ها بدهکار هسوووتندبدهکار هسوووتند و ننچه  ارفرمایاد به ند

  نیز معتقد پژوهشوگراد  زیرا بسویار ادرا ی و دهنی اسوتم    ؛ ارفرما ممک  اسوت لزوماه توسوط هر دو طر، مشوترس نباشود

معتقد به نقض مفاد صرارداد از طر، دیگر باشودم برداشوت  ند تفاوت در برداشوت ممک  اسوت باعث شوود یک طر،  هسوت

رو،  ارمنداد   های اشوتغاط تغییر  ندم از ای شوده در زماد اسوتصدام ممک  اسوت با افزایش سواط  ارمنداد از تعهدات تعیی 

 ,.Topa et alیابد )  در حالی  ه تعهد معی  دودشوواد  اهش ،شووده برای  ارفرما را افزایش دهندتمای  دارند تعهد معی 

تواد به عنواد یک حالت  شووونادتی را می، نقض صرارداد رواد(  1994)  همکاراد  و  نسوووودیراببا توجه به دیدگاه   (م2022

 در حفظ مناسو  صرارداد روانی   سوازماداحسواسوی و عاطفی در نرر گرفت  ه ممک  اسوت ناشوی از ای  عقیده باشود  ه  

شونادتی به  اهش تعهدات  ند نقض صرارداد روادهسوت  همچنی  معتقد  (1994)  همکاراد  و نسوودیرابنا ام مانده اسوتم  فرد  

میاد نقض صرارداد    ۀشودم عتوه بر ای ، رابحمی  منجر  اندس شغلیسوازمانی، رفتار نامناسو  شوهروندی سازمانی و رضایت  

 ارمند با مبادله  ( توضووی  دادم یک Homans, 1958اجتماعی )تبادط    نرریۀتواد با  شوونادتی و بدبینی  ار ناد را میرواد

شونادتی را ایجاد و وری  ار )عملکرد( با مقدار مشوصصوی از پردادت )پاداش(، یک صرارداد رواد ردد منابعی مانند بهره

ای مواننود رفتوار  واری فعواط و وفواداری برای روابط  یفی بهتر بوا منوابع رابحوه  ۀ نودم یوک  وارمنود همچنی  بوا مبوادلوحفظ می

ای از مبادله  (م با وصوع تصل  )نشوووانهDulac et al., 2008 ند )ای ایجاد و حفظ میرارداد رابحهرهبراد و مدیراد، یک ص

پرا نی  در نتیجه، ای  یأس و ناامیدی به شوایعه  ؛شووندها مینامتعادط(، افراد مسوتعد احسواس یأس و ناامیدی از سوازماد

شوودم به احتماط زیاد، وصتی سوازماد تعهدات دود را نقض می  ند،  ارمنداد احتمالاه در مو   ار دود می  تبدی   شوغلی

   نند، نسوبت به شوغ  دود و سوازماد نگاه دوبی ندارند و در مقاب  همکاراد و سوازماد دود بدبینانه احسواس ناامیدی می

 نندم همچنی  ممک  اسووت  ارمنداد از شووایعات برای  نار نمدد با احسوواسووات و عواط  منفی دود علیه  رفتار می

 زیر محرح شدم ۀفرضیای  نکات،  با در نرر گرفت  (مKuo et al., 2015هایشاد استفاده  نند )سازماد

  ندمگری میشنادتی و بدبینی  ار ناد را میانجیبی  نقض صرارداد رواد  ۀپرا نی رابح: شایعه7ۀ  فرضی

 
1 Robinson 
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 ماست 1شک   محابق    پژوهشای  اساس مدط مفهومی  بر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش  ی( مدل مفهوم1 شکل

 

 

 پژوهش  ۀپیشین
زماد دو متغیر مهم  دهد، از جمله تر ی  همارایه میشده  محرح  هایپژوهشهایی نسبت به سایر  نونوری  ای  پژوهش

به   پژوهشبه عنواد متغیر میانجیم ای   پرا نیشنادتی( و بررسی نقش شایعهگر و نقض صرارداد رواد)رهبری سوااستفاده

  ۀفرد را در زمین منوصربه  یتواند تأایرات و نتایج ند  ه میهای هرات توجه میبستر فرهنگی و اجتماعی دار دانشگاه

یافته ای  رو،  از  باشدم  داشته  به همراه  ند میبدبینی  ار ناد  دینامیکهای  بهتر  به درس  های روابط  تواند  مک شایانی 

 م ها  ندهای نموزشی و بهبود جو سازمانی در ای  دانشگاهار ناد در مویط 

 
 پژوهش پیشینۀ( 1 جدول

 ردیف
   نویسندگان /نویسنده

 ( پژوهش)سال 
 پژوهش  عنوان

  با مرتبط نتایج و هایافته  ترینمهم
 پژوهش 

1 
 پراکنییعهشا  ینب  ۀرابط   ی ررسب (2020)کوئو و همکاران 

  ینی ( در محل کار و بدبی)مثبت و منف
 یکارکنان و نقش حسادت خلق

افزا  یمنف  پراکنییعهشا .  شودی م  ینیبدب  یشباعث 
  حسادت.  ندارد  معناداری  تأثیر  مثبت  پراکنیشایعه
 .است تأثیرگذار روابط  این بر خلقی

 نقض قرارداد 
شناختی روان  

رهبری 

گر استفاده ءسو  

پراکنی شایعه   بدبینی کارکنان 
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 ردیف
   نویسندگان /نویسنده

 ( پژوهش)سال 
 پژوهش  عنوان

  با مرتبط نتایج و هایافته  ترینمهم
 پژوهش 

 ( 2019)و همکاران  1یهاشم 2

  ی رهبر  ینب  ۀ رابط  ی بررس
 ی)شغل  پراکنییعهگر و شاسوءاستفاده 

غ کاریرشغلیو  اخلاق  نقش  و   ی( 
 ی اسلام

شاسوءاستفاده  یرهبر نوع  دو  هر  با   پراکنییعهگر 
اخلاق کار  ۀ رابط دارد.    ین ب  ۀرابط   یاسلام  یمثبت 
  یل را تعد  یشغل  پراکنییعه گر و شاسوءاستفاده  یرهبر

 .کندیم

 (2018)و همکاران  2یانگ 3

رهبر  یبررس متقابل   یاثرات 
بر   یشغل  یاجتماع  یتخدمتگزار و حما

ک  یترضا و  خانواده    ی زندگ  یفیتاز 
 همسران یخانوادگ

نفس سازمان و   یاثر مثبت رهبر  یعزت  خدمتگزار 
رضا  یشغل  یاجتماع  یتحما و    یت بر  خانواده  از 

 .کندیم گرییانجی را م ی خانوادگ یزندگ یفیتک

 (1399) یمیحک 4

بر   یشپرروان   یرانمد  یرتأث  یبررس
سازمان اعتماد  از   یکاهش  کارکنان 

  ی سرپرست  یرفتارها  یقطر
 آمیزینتوه

سرپرست  یشپرروان   یریتمد  یرتأث  آمیزینتوه  یبر 
رضا بر  و  سازمان  یشغل  یتمثبت  اعتماد   یر تأث  یو 

تأث  یمنف بر   یشپرروان   یریتمد  یممستق  یردارد. 
 .نشد ییدتأ یاعتماد سازمان

 (1399) و شکاری فردیزمان 5

بر    ینظارت  یتعد  یرتأث  یبررس
به    یسازمان  پراکنییعهشا توجه  با 

 ی اسلام یاخلاق کار

دارد و    یرتأث  یسازمان  پراکنییعه بر شا  ینظارت  یتعد
 گریل رابطه نقش تعد  یندر ا  یاسلام  یاخلاق کار

 .دارد

 ( 1397) یرآبادیخ 6

طر  یتخلاق  یینتب از    یق کارکنان 
رهبر،    یرهبر به  اعتماد  خدمتگزار، 
 ی و عزت نفس سازمان یشغل یرمس

ارتباط   یرهبر  ینب رهبر  به  اعتماد  و  خدمتگزار 
ب  یدارامعن ارتباط  رهبر  به  اعتماد  دارد.    ین وجود 

 گری یانجیکارکنان را م  یتخدمتگزار و خلاق  یرهبر
 .کندیم

 

 روش پژوهش
راهکارهایی برای  اهش بدبینی   ۀ به دنباط ارای زیرا  اربردی است؛  ۀ حاضر یک محالع پژوهش از منرر هد، از انجام،  

با    زیرا؛  استپیمایشی  -ای تو یفینیز محالعه  پژوهش ار ناد در یک مویط سازمانی واصعی استم از لوا  روش انجام  

استم انتصا  دانشگاه دولتی هرات به    پژوهش ابزار پرسشنامه و انجام نررسنجی به دنباط تو ی  روابط بی  متغیرهای  

زمانی مشص  بوده استم    ۀ بازها در یک  نوری دادهتر به  ار ناد و امکاد جمعبه دلی  دسترسی نسادنماری    ۀعنواد جامع

  ویژه ند، یک نیاز  ۀابزاری است  ه به وسیل ۀتوسعیابی به دانش یا درس لازم برای  اربردی دست پژوهشهد، از انجام 

 
1 Hashmei 

2 Yang 
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افغانستاد    پژوهششودم در    برطر،و مشص    در  دانشگاه دولتی هرات  نیز،  ار ناد  را    پژوهشنماری    ۀجامعحاضر 

 مودود به شهر هرات استم  پژوهشبنابرای ، صلمرو جغرافیایی   ؛دهندتشکی  می

  نفر مدیر( استم ای  تعداد شام  اعضای هیلت   70نفر  ارمند و    281نفر )شام     351تعداد     ار ناد دانشگاه هرات  

نماری شام   ار ناد اداری است  ه تعام  بیشتری با مویط    ۀشودم برای ای  پژوهش، جامعر ناد اداری میعلمی و  ا

نماری   ۀ جامع ار و مدیریت دارندم با حذ، اعضای هیلت علمی  ه بیشتر درگیر امور نموزشی و پژوهشی هستند، تعداد 

 م شوندمیگیری محالعه  نفر  اهش یافت  ه با نمونه 248به 

نفر مواسبه شدم   147نمونه بر اساس جدوط مورگاد    ۀانداز نفری، حداص   248  ۀتوجه به مشص  بودد حجم جامع  با

گیری بوده  نماری در نمونه و  اهش دحای نمونه  ۀگیری به دلی  اطمیناد از بازنمایی مناس  جامعانتصا  ای  روش نمونه

نماری بر اساس روش تصادفی ساده انتصا    ۀبه  ورت احتمالی است و اعضای نمون  پژوهشگیری در ای   استم نمونه

 نفر انتصا  شدندم 147 ام   ار ناد اداری دانشگاه، به  ورت تصادفی    فهرستبه ای  ترتی   ه از  ؛اندشده

  148یت تعداد  در نها  ،نرر بوده استم ضمناهمد حضوری به  ار ناد در سازماد    ۀدسترسی به افراد نیز مراجع  روش

 م استنماری  ۀنمونحجم نهایی  ۀدهندنوری شده است  ه نشاد ام  جمع ۀپرسشنام 

ابتدا    یادشده  هایهم پرسشنامنداز محالعات معتبر دارجی اصتباس شد  پژوهشمتغیرهای    ۀهمنرر برای  مد های  پرسشنامه

و در    شدتوسط دبرگاد و اساتید راهنما و مشاور تأیید    ها، س ز روایی  وری و موتوایی ندندبه فارسی ترجمه شد

ها با تکنیک تولی  عاملی تأییدی بررسی و تأیید شدم به طور مشص ،  نوری دادهپز از جمع  هاای ندروایی سازه  ،نهایت

گیری شدم متغیر نقض صرارداد  بعدی اندازهو به  ورت تک  (2000)  1ت ر   پرسشی7  ۀپرسشنامگر با  متغیر رهبری سوااستفاده

م بدبینی  ار ناد  شدگیری  بعدی اندازه ورت تک  به  و  (2000)  2رابینسود و موریسود   پرسشی7پرسشنامۀ  شنادتی با  رواد

پرا نی در مو   ار یک متغیر دوبعدی است  گیری شدم شایعهاندازه  ،بعدی بود ه تک  (2010)  ویو    پرسشی 5  ۀپرسشنامبا  

مرتبط با    پرا نیهای ای  متغیر شام  شایعهم مؤلفهشدگیری  اندازه  (2015) ویو و همکاراد  پرسشنامۀ  از  پرسش    10و با  

ای از تکنیک نماری تولی  عاملی تأییدی استفاده شد و نیز برای  روایی سازه  م برای بررسیهستند ار و ایرمرتبط با  ار  

 یید  ردمأ ه نتایج روایی و پایایی پرسشنامه را ت  شدبررسی انسجام درونی مقیاس از ضری  نلفای  رونبا  استفاده 

داده تو یفی  نمونهبرای وضعیت جمعیت   هانمار  پاسخشنادتی  بی   از  است:  ای  شرح  به  پرسشنام ها  به    ۀدهندگاد 

 ، دادندم ضمناهدهندگاد را مرداد تشکی  میبنابرای ، ا ثریت محلق پاسخ  ؛در د زد هستند  19در د مرد و    79  پژوهش

 
1 Tepper 

2 Robinson & Morrison 
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ساط، بیش از    30از     متر دارای س   در د    8ها عتمت نزدندم بیش از  سه نفر از افراد نیز جنسیت دود را در پرسشنامه

در د دارای س    40ساط و تقریباه   50تا   41در د دارای س  بی    5/28ساط، حدود  40تا  30در د دارای س  بی    20

گونه  نیز س  و ساط دود را مشص  نکردندم هماد  ،در د از افراد  3یعنی بیش از    ،نفر  5  ،م همچنی هستندساط    50از    بیشتر

دهندگاد را در دود نفر از پاسخ  59 ه    استساط    50سنی بیشتر از    ۀطبقبیشتری  فراوانی مربوط به    ، ه مشص  است

در د دارای توصیتت  اردانی، حدوداه   42تر، حدوداه  در د دارای توصیتت دی لم و پایی  17جای داده استم حدوداه 

بنابرای ،   هستند؛در د دارای توصیتت  ارشناسی ارشد و بالاتر    7در د دارای توصیتت  ارشناسی، و بیش از    34

  ۀ سابقساط  15ها بیشتر از در د از ند  38نفر مدرس توصیتت  اردانی داشتندم بیش از   62دهندگاد به تعداد  پاسخ  بیشتر

نماری    ۀ   اعضای نمون  از  در د  10ساط بوده است  ه چیزی  متر از    5نفر نیز  متر از    14شغلی    ۀسابقاندم   ار داشته

دهندگاد نیز  سه نفر از پاسخ  ،نفر استم ضمناه  57ساط با    15بیشتر از    ۀ بیشتری  فراوانی متعلق به طبق  ،استم مشص  است

 شغلی دود را مشص  نکرده بودندم  ۀسابق

 
 پرسشنامه  ییا یپا یبررس ۀجینت( 2 جدول

   ییای پا  بیضر پرسش  تعداد ریمتغ

 926/0 7 گر سوءاستفاده یرهبر

 919/0 7 یشناختروان  قرارداد نقض

 887/0 6 یپراکنعهیشا

 839/0 5 کارکنان ینیبدب

افزار اموس اسووتفاده  نمده از مدط معادلات سووادتاری و نرمدسووتهای بهوتولی  دادهدر پژوهش حاضوور، برای تجزیه

 شدم

 هایافته
 هاداده  عیتوز و  ییروا  یبررس

شوده برای سوح  معناداری  شوود  ه مقدار گزارشگیری میاسواس ای  رویه تصومیم بر  هاپرسوشمعناداری   رابحه بادر 

یا عدد معناداری بیشوووتراز عدد    05/0یعنی  ،شوووده برای نزمودباید  متر از سوووح  معناداری در نرر گرفته  پرسوووشهر  

ای پرسوشونامه در جزییات انجام تولی  عاملی تأییدی در راسوتای تأیید روایی سوازهباشودم    96/1یعنی  ،معناداری نزمود

  پرسوشونامه گزارش   هایپرسوش ۀهمسوح  معناداری متنارر با بار عاملی    افزار براینمده اسوتم مقادیری  ه نرم  3جدوط  

تر بوده اسوتم بر همی  بزرگ  96/1ها نیز از بود و عدد معناداری ند  05/0یعنی   ،از سوح  معناداری مورد صبوط   رد  متر
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برای مراح  بعدی تولی     ،پرسوشونامه بدود اینکه حذ، شووند  هایپرسوشو تمامی    شوودمیای تأیید  اسواس، روایی سوازه

  ، تر هسوتندبزرگ  50/0ا از هو از ننجا  ه همگی ند  شودیت بارهای عاملی نیز بررسوی  ضوم  اینکه  مّ  ؛نماری حفظ شودند

 توجه دانستم جال یت  را از نرر  مّ هاتواد ندمی

 
 پرسشنامه  یتی نرمال و ییروا  یبررس ۀجینت( 3 جدول

  شیدگی  چولگی  AVE نتیجه p-value t-value بار عاملی  عام   ف یرد

1 

اده
ستف
واا
 س
ی
هبر
ر

گر 
 

 معنادار - 0/ 000 0/ 811

644 /0 

144 /1 - 362 /1 

 0/ 612 - 0/ 888 معنادار 11/ 17 0/ 000 0/ 794 2

 0/ 276 - 0/ 803 معنادار 9/ 38 0/ 000 0/ 698 3

 1/ 390 - 1/ 061 معنادار 10/ 51 0/ 000 0/ 760 4

 0/ 315 - 0/ 804 معنادار 12/ 34 0/ 000 0/ 851 5

 - 0/ 026 - 0/ 492 معنادار 12/ 69 0/ 000 0/ 867 6

 - 0/ 087 - 0/ 643 معنادار 11/ 84 0/ 000 0/ 827 7

8 

اد 
رو
اد 
رد
صرا
ض 

نق
تی 
اد
شن

 

 معنادار - 0/ 000 0/ 793

624 /0 

870 /0 - 775 /0 

 0/ 353 - 0/ 672 معنادار 11/ 19 0/ 000 0/ 820 9

 1/ 556 - 0/ 814 معنادار 11/ 91 0/ 000 0/ 859 10

 1/ 489 - 0/ 978 معنادار 10/ 69 0/ 000 0/ 792 11

 0/ 506 - 0/ 813 معنادار 10/ 00 0/ 000 0/ 752 12

 0/ 538 - 0/ 730 معنادار 10/ 70 0/ 000 0/ 793 13

 1/ 156 - 1/ 017 معنادار 9/ 34 0/ 000 0/ 713 14

15 

اد 
ر ن
  ا
نی
دبی
ب

 

 معنادار - 0/ 000 0/ 640

516 /0 

567 /0 - 187 /0 

 - 0/ 015 - 0/ 568 معنادار 7/ 47 0/ 000 0/ 704 16

 0/ 500 - 0/ 767 معنادار 7/ 83 0/ 000 0/ 746 17

 0/ 156 - 0/ 846 معنادار 8/ 14 0/ 000 0/ 785 18

 - 0/ 251 - 0/ 450 معنادار 7/ 52 0/ 000 0/ 710 19

20 

عه
شای

ی 
 ار
ی 
ا ن
پر

 

 معنادار - 0/ 000 0/ 842

565 /0 

275 /0 - 363 /0 - 

 0/ 746 - 0/ 639 معنادار 5/ 22 0/ 000 0/ 818 21

 0/ 149 - 0/ 576 معنادار 5/ 27 0/ 000 0/ 852 22

 - 0/ 014 - 0/ 442 معنادار 4/ 68 0/ 000 0/ 614 23

 - 0/ 128 - 0/ 489 معنادار 4/ 59 0/ 000 0/ 587 24
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25 

عه
شای

ی 
 ار
ایر
ی 
ا ن
پر

 

 معنادار - 0/ 000 0/ 834

609 /0 

439 /0 - 490 /0 - 

 - 0/ 342 - 0/ 580 معنادار 9/ 42 0/ 000 0/ 702 26

 0/ 459 - 0/ 610 معنادار 11/ 55 0/ 000 0/ 811 27

 - 0/ 454 - 0/ 394 معنادار 11/ 51 0/ 000 0/ 809 28

 0/ 074 - 0/ 396 معنادار 10/ 09 0/ 000 0/ 738 29

 
  AVEشوده یا گرایی متغیرهای پرسوشونامه نیز با اسوتفاده از شواد  متوسوط واریانز تبیی عتوه بر ای ، روایی هم

در  وورتی  ه شواد   اطمیناد حا و  شوودم های  بینی سوازهبررسوی شود تا از همبسوتگی نشوانگرهای مرتبط به هم در پیش

AVE متغیرها   ۀدهد ای  شوواد  برای همنشوواد می  بالا شووودم جدوط  روایی همگرایی تأیید می ،باشوود  50/0تر از بزرگ

های  های پرسوشونامه را نیز تأیید  ردم سوتودتواد روایی همگرایی سوازهطور  لی می به از ای  رو،اسوت و   50/0تر از بزرگ

طور  ه مشوص   م همادهسوتند  متغیرهاای  نیز برای بررسوی نرماط بودد توزیع داده  یادشودهچولگی و  شویدگی جدوط  

ها تأیید  د و نرمالیتی ندنصرار دار  ±2صاب  صبوط   ۀبازپرسوشونامه در   هایپرسوشمقادیر چولگی و  شویدگی برای تمام    ،اسوت

موور برای برنورد مدط سوادتاری اسوتفاده  رد  ه در ادامه به همی  تواد از رویکرد  وواریانزشوودم بر ای  اسواس، میمی

 ترتی  عم  شده استم

 پژوهش  یرهایمتغ  یهمبستگ
ای  ضوری  شودت رابحه و   .در تعیی  همبسوتگی دو متغیر اسوت  شودهضوری  همبسوتگی یکی از معیارهای اسوتفاده

ضوری  همبسوتگی بی  دو متغیر    ۀهای زیادی برای مواسوبدهدم روشهمچنی  نوع رابحه )مسوتقیم یا معکوس( را نشواد می

های دو متغیر مورد بوث از چه نوع توزیعی به ای  بسوتگی دارد  ه داده  شوودمیاما اینکه چه روشوی اسوتفاده    ،دنوجود دار

ها از ضوری  پیرسوود اسوتفاده  برای بررسوی همبسوتگی میاد ند  ،و متغیر از توزیع نرماط پیروی  نند ندم اگر هردپیروی می

ای اسو یرم  اسوتفاده  ردم با توجه به ها توزیع نرماط نداشوته باشوند، باید از ضوری  همبسوتگی رتبهولی اگر داده  ؛شوودمی

ی  همبسوتگی پیرسوود برای بررسوی روابط میاد متغیرها  ، در اینجا از ضورپژوهشهای متغیرهای  بودد توزیع داده  نرماط 

طور  ه اسوتم همادنمایش داده شوده   4جدوط  در ش  پژوهاسوتم ضوری  همبسوتگی پیرسوود بی  متغیرهای  اسوتفاده شوده  

(  65/0گر و بدبینی  ار ناد اسوت )بی  رهبری سووااسوتفاده  ۀتری  ضوری  همبسوتگی مربوط به رابحمشوص  اسوت، بزرگ

(م  53/0شونادتی تعلق دارد )گر و نقض صرارداد روادبی  رهبری سووااسوتفاده  ۀتری  ضوری  همبسوتگی نیز به رابحو  وچک

نشوواد   زیر  اندم جدوط نشوواد داده شووده  4جدوط  عتوه بر ضوورای  همبسووتگی، میانگی  و انورا، معیار متغیرها نیز در 

پرا نی در موو   وار دارای  ( و متغیر شوووایعوه9/3تری  میوانگی  )شووونوادتی دارای بزرگدهود متغیر نقض صرارداد روادمی
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 (م69/0تری  انورا، معیار است ) وچک

 

  هاآن  اری مع انحراف و نی انگیم  و رهایمتغ  نی ب یهمبستگ( 4 جدول

 ریمتغ
 

 ن یانگیم 
 انحراف

 اریمع
1 ۲ ۳ 

   - 816/0 74/3  گرسوءاستفاده یرهبر -1

  - 533/0** 715/0 91/3  یشناختنقض قرارداد روان  -2

 - 560/0** 579/0** 692/0 47/3  در محل کار  یپراکنعهیشا -3

 554/0** 563/0** 655/0** 760/0 77/3  کارکنان ینیبدب -4

 

 مدواهد شد  بررسیدر ای  بصش مدط سادتاری    ،پایایی و همبستگی متغیرهابعد از اطمیناد از روایی، 

 
 برآوردشده  یساختار مدل اعتبار یبررس( 5 جدول

 مدل  ری مقاد مطلوب  مقدار شاخص 

 904 /334 - ( CMIN) اسکویر ی ا

 183 - ( DF) ینزاد ۀدرج

 1/ 83 5از  تر وچک ( CMIN/DF)  هنجارهب اسکویر ی ا

 0/ 821 0/ 80 یمساو تربزرگ ( GFI)  برازش ییکوین شاد 

 0/ 934 0/ 80 یمساو تربزرگ ( CFI) یقیتحب برازش شاد 

 0/ 042 0/ 10 یمساو  تر وچک (RMR)  ماندهیباص  مربعات  یانگیم ۀشیر

 0/ 075 0/ 10 یمساو  تر وچک (RMSEA) برنورد یدحا  مربعات  یانگیم ۀشیر

 
  5اسووکویر هنجارشووده برای مدط سووادتاری برنوردی از حد بورانی   ند مقدار شوواد   ایمی مشووص   5جدوط  

تر  ( نیز مسواوی و بزرگ93/0( و شواد  برازش تحبیقی )82/0نیکویی برازش )  (م مقادیر شواد 8/1تر اسوت ) وچک

 ۀ ریش( و شاد   04/0مانده )میانگی  مربعات باصی  ۀریشهستندم مدط برنوردی مقدار شاد    80/0از حد بورانی یعنی 

گونه  ه در مجموع از ای  جدوط  گزارش  رده اسووتم هماد  10/0تر از ( را  وچک07/0میانگی  مربعات دحای برنورد )

صاب  صبوط صرار دارندم با  ۀبازاند در های برازندگی  ه برای ارزیابی مدط اسووتفاده شوودهشوواد  ۀهممشووص  اسووت،  



1404تابستان دوم/شماره یازدهم/های روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  24 
 

  ؛ شووود  ه مدط برنوردشووده مناسوو  اسووتگیری میگونه نتیجههای برازندگی ای بندی از جدوط دروجی شوواد جمع

اندارد درود مدط اسوتناد  ردم برای ای  به ضورای  اسوت  پژوهشی  هابنابرای ، ای  امکاد وجود دارد  ه برای بررسوی فرضویه

اصدام    هاهمنرور، عدد معناداری هر ضووری  مسوویر با عدد معناداری مدنرر نزمود مقایسووه و نسووبت به تأیید یا رد فرضووی

 مشودمی

 پژوهش  یهاهیفرض  آزمون

های مسوتقیم های اسوتنباطی اسوتم در ای  صسومت، فرضویهوتولی ندری  مرحله از تجزیه  پژوهشهای  نزمود فرضویه

اندم ضورای  مسویر ایرمسوتقیم در نزمود شوده  (2شوک  )  شوده در مدط برنوردیبا اسوتفاده از ضورای  مسویر گزارش  پژوهش

های تو ویفی با م بررسویشودندبررسوی   های مربوطنزمود سووب  برنورد و فرضویه  ۀگری نیز به وسویلهای میانجیفرضویه

دهندگاد انجام  شونادتی شوام  جنسویت، سو  و سوح  توصویتت پاسوختولی  فراوانی و در ود فراوانی متغیرهای جمعیت

با تولی  عاملی تأییدی و ضووری  نلفای  رونبا     پژوهشهای   وووت و دصت داده  ،های تو وویفیی م پز از تولشوودند

ضم  اینکه    شد؛ها مواسبه  نیز تو وی  شودند و میانگی  و انورا، معیار ند  پژوهشتأیید شودم در ادامه، متغیرهای ا ولی  

  ی  همبسوتگی از نرر نماری معنادار در ای  صسومت ضوری  همبسوتگی بی  متغیرها نیز مواسوبه شوده اسوتم تمامی ضورا

م برای  شودیا ا وحتحاه مدط نزمود فرضویه برنورد    پژوهشتوجه بودم سو ز، مدط سوادتاری   جال ها یت ندو  مّ  بودند

های  ها نشواد داد دادهبررسوی  زیرا  ؛موور اسوتفاده شودسوازی معادلات سوادتاری با رویکرد  وواریانزبرنورد مدط از مدط 

بصش  های برازندگی مدط برنوردی از نرر نماری رضوایتندم از ننجا  ه شواد هسوت  از توزیع نرماط بردوردار  پژوهش

  های هفرضووی ۀشووده، همیادهای  وتولی م بر اسوواس تجزیهشووداسووتفاده    پژوهش  هایهبودند، ای  مدط برای نزمود فرضووی

نشوواد داد رهبری    هاهنزمود فرضووی  ۀنتیجطور مشووص ،  و ایرمسووتقیم تأیید شوودندم به جمله اارات مسووتقیماز    پژوهش

پرا نی در مو   ار نیز بر بدبینی اار  طریق افزایش شوایعه طور مسوتقیم بر بدبینی  ار ناد اار دارد و از گر بهسووااسوتفاده

پرا نی نیز بر طریق شوایعه   ناد معنادار اسوت و ازشونادتی بر بدبینی  ارگذاردم همچنی ، اار مسوتقیم نقض صرارداد روادمی

شنادتی  گر و نقض صرارداد روادپرا نی در مو   ار اار رهبری سوااستفادهم به عبارتی، شایعهاستبدبینی  ار ناد اارگذار 

 استم  گری  ردهبه طور جزیی میانجیبر بدبینی  ار ناد را 
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 پژوهش  ساختاری مدل (2 شکل

 
 پراکنی کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد.گر بر شایعهاول: رهبری سوءاستفاده  ۀفرضی

اسوت    57/0پرا نی  ار ناد برابر  گر بر شوایعهبر اسواس نتایج مدط برنوردشوده، ضوری  اار مسوتقیم رهبری سووااسوتفاده

اسوتم از ننجا  ه ای    97/4برای ای  مسویر برابر   شودهم عدد معناداری گزارشاسوتتوجه ند    جال تأایر   ۀدهند ه نشواد

 شودمتأیید می  پژوهشاوط   ۀ، فرضیاز ای  رو  ؛، ای  ضری  از نرر نماری معنادار استاست  96/1تر از  مقدار بزرگ

 کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد.  پراکنیشناختی بر شایعهدوم: نقض قرارداد روان ۀفرضی  

 ار ناد، ضوری     پرا نیشونادتی بر شوایعه، برای اار نقض صرارداد رواداسوت  هنشواد داده شود  6جدوط  طور  ه در هماد

تر  بزرگ  96/1اسوتم از ننجا  ه ای  عدد در مقایسوه با   02/4برنورد شوده اسوتم عدد معناداری ای  ضوری  نیز برابر    46/0

شونادتی از سووی  تواد گفت نقض صرارداد روادمی  زیادعبارتی، با اطمیناد   م بهشوودمیتأیید    پژوهشدوم   ۀفرضویاسوت،  

 پرا نی توسط  ار ناد داردمعهسازماد تأایری مستقیم بر شای

 گر بر بدبینی کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد.سوم: رهبری سوءاستفاده  ۀفرضی

برنورد شده استم معادط    56/0بر بدبینی  ار ناد برابر   گررهبری سوااستفاده ، ضری  اار6جدوط بر اساس اطتعات  

شوود ای  گیری می، نتیجهاسوت  96/1تر از اسوت و از ننجا  ه ای  مقدار بزرگ  43/4عدد معناداری متنارر با ای  ضوری   

روشو   وضووحو به  شوودمیتأیید    پژوهشسووم    ۀ، فرضویاز ای  رو  ؛در ود معنادار اسوت  95ضوری  در سوح  اطمیناد  

 گر به طور مستقیم بر بدبینی  ار ناد تأایرگذار استمرهبری سوااستفاده   ندمی

 شناختی بر بدبینی کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد.چهارم: نقض قرارداد روان  ۀفرضی

ردشوده نشواد شونادتی بر بدبینی  ار ناد تأ ید داردم نتایج مدط برنوچهارم بر اار مسوتقیم نقض صرارداد رواد  ۀفرضوی
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بر بدبینی  ار ناد تأایر داردم از ننجا  ه عدد معناداری متنارر با ای    13/0شوونادتی با ضووری  دهد نقض صرارداد روادمی

   شودم مینیز تأیید   پژوهشچهارم  ۀاست، ای  ضری  از نرر نماری معنادار است و فرضی 96/1تر از و بزرگ 04/2ضری  

 پراکنی بر بدبینی کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد.شایعهپنجم:    ۀفرضی

بر بدبینی  ار ناد تأایر داردم عدد معناداری متنارر با ای     32/0پرا نی با ضوری   دهد شوایعهمدط برنوردشوده نشواد می

ی  ه اب  ؛شووودیاسووت، معناداری ای  ضووری  تأیید م  96/1تر از و از ننجا  ه ای  مقدار بزرگ  اسووت  82/4ضووری  برابر 

پرا نی در دانشوگاه دولتی هرات بدبینی  ار ناد ای  سوازماد را افزایش  تواد گفت شوایعهدر ود می  95ترتی ، با اطمیناد  

 دهدممی

 کند. گری میگر و بدبینی کارکنان را میانجیبین رهبری سوءاستفاده ۀپراکنی رابطششم: شایعه ۀفرضی

از طریق شایعهاار ایرمستقیم رهبری سوااستفاده بدبینی  ار ناد  بر  با ضر   ردد ضرای  مستقیم در گر  پرا نی 

(م برای بررسی معناداری ای  ضری  از نزمود سوب  استفاده شد  57/0×  32/0برنورد شده است ) 18/0یکدیگر به میزاد 

پرا نی  گری شایعهششم مبنی بر میانجی  ۀم بر ای  اساس، فرضیشد  گزارش   46/3و عدد معناداری متنارر با ای  ضری  برابر  

 مشودمیگر و بدبینی  ار ناد تأیید بی  رهبری سوااستفاده ۀدر رابح

 

t − value =
0.331 × 0.345

√0.3312 × 0.0722 + 0.3452  × 0.0662 
 =  3.464 

 

 کند. گری میو بدبینی کارکنان را میانجی شناختیبین نقض قرارداد روان ۀرابطپراکنی هفتم: شایعه ۀفرضی

شنادتی بر بدبینی  ار ناد از طریق  دهد ضری  اار ایرمستقیم نقض صرارداد رواددروجی مدط برنوردشده نشاد می

به دست   08/3برابر   نزمود سوب  ۀ(م عدد معناداری متنارر با ای  اار به وسیل46/0×   32/0است )  14/0پرا نی برابر  شایعه

گزارش معناداری  عدد  ننجا  ه  از  بزرگنمدم  از  شده  فرضیاست  96/1تر  میانجی  پژوهش ندر    ۀ ،  بر  متغیر  مبنی  گری 

 م شودمیشنادتی و بدبینی  ار ناد نیز تأیید بی  نقض صرارداد رواد ۀ پرا نی در رابحشایعه

 

t − value =
0.379 × 0.345

√0.3792 × 0.0722 + 0.3452  × 0.0942 
 =  3.089 
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 های پژوهش( خلاصۀ فرضیه 6جدول 

 

 

 

 

 گیری بحث و نتیجه
بر بدبینی  ار ناد اارگذار اسوتم ای    56/0گر با ضوری  اار مسوتقیم  حاضور نشواد داد رهبری سووااسوتفاده  پژوهشنتایج  

گر بر بدبینی رهبری سووااسوتفاده  ۀمسوتقیم مبتنی بر اار بتواسوح  ۀ، فرضویاز ای  روضوری  از نرر نماری نیز معنادار بود و 

گر بر حاضور  ه نشواد داد رهبری سووااسوتفادهپژوهش  با نتایج    (1399)  یمیحکپژوهش    ۀنتیجم  شوددر مو   ار تأیید  

 ه چارچو     (2015)دارجی،  ویو و همکاراد  پژوهش  تری   م در مرتبطاسوتراسوتا  هم ،بدبینی سوازمانی تأایر مثبت دارد

هایی  ه از  ار ناد  نایع مصتل  تایواد  نناد طراحی شده است، با تولی  دادهپژوهش  حاضر بر اساس  پژوهش  مفهومی  

طور ایرمسووتقیم بر بدبینی  ار ناد اارگذار اسووتم با توجه به  گر بهنشوواد دادند رهبری سوووااسووتفاده ،به دسووت نوردند

صابلیت را دارد  ه بدود  مک گر ای  تواد نتیجه گرفت رهبری سوووااسووتفادهمیویژه طور  شووده، بههای انجاممقایسووه

 گر بر بدبینی سوازمانی بهای مسوتقیماه بر بدبینی  ار ناد اار بگذاردم تأایر مسوتقیم رهبری سووااسوتفادهسوازو ارهای واسوحه

صابلیت رفتارهای   گرتأیید شووده اسووت  ه ای  امر نشوواد  ند، ه مقایسووه شوودهایی  پژوهش ۀطور عینی یا ضوومنی در هم

شونادتی  نقض صراردادهای روادپژوهش،  م بر اسواس نتایج ای   اسوترهبری در افزایش بدبینی  ار ناد    ۀگرانسووااسوتفاده

پرا نی در مویط  ار  ایرات افزایش شوایعهأایرات منفی بر روابط سوازمانی و فردی داشوته باشود و یکی از ای  ت أتواند ت می

 م  است  (1995) 1روسوهای  پژوهشبا نتایج  راستا  م ای  نتیجه هماست

 
1 Rousseau 

 آزمون  ۀنتیج t-value ضریب اثر رابطه  فرضیه

 تأیید فرضیه 978/4 57/0 پراکنی در محل کارشایعه  گر رهبری سوءاستفاده 1

 تأیید فرضیه 022/4 46/0 پراکنی در محل کارشایعه  شناختی نقض قرارداد روان  2

 تأیید فرضیه 434/4 56/0 بدبینی کارکنان گر رهبری سوءاستفاده 3

 تأیید فرضیه 042/2 13/0 بدبینی کارکنان  شناختی نقض قرارداد روان  4

 تأیید فرضیه 825/4 32/0 بدبینی کارکنان پراکنی در محل کار شایعه 5

 تأیید فرضیه 464/3 18/0 بدبینی کارکنان  پراکنی شایعه  گر رهبری سوءاستفاده 6

 تأیید فرضیه 089/3 14/0 بدبینی کارکنان پراکنی شایعه  شناختی نقض قرارداد روان  7
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طور    به  13/0شونادتی بر بدبینی  ار ناد با ضوری   نمده نشواد داد نقض صرارداد رواددسوتجاری، نتایج به  پژوهشدر 

مانند »انورا، از صرارداد  متفاوت    یمصتل  با عناوین  هایپژوهششونادتی در مسوتقیم اارگذار اسوتم نقض صرارداد رواد

اسووت  ه اار    (2015)همکاراد   ویو و    ۀدارجی نیز محالع  پژوهشتری   مرتبطاسووتم   شوودهشوونادتی« بررسووی رواد

نقض صرارداد    بر بودبینی  وار نواد را توأییود  رده اسوووتم بنوابرای ، مصوووادیق  شووونوادتیایرمسوووتقیم نقض صرارداد رواد

با توجه به ای  شوود  ار ناد نسوبت به سوازماد بدبی  شووندم  های سوازماد باعث میوعدهیعنی عملی نشودد    ،شونادتیرواد

مدیراد  تواند ابزاری برای  ار ناد میشوونادتی با  گیری  رد پایبندی سووازماد به صرارداد روادتواد نتیجهتوضوویوات، می

اار ایرمسوتقیم    پژوهش،مقابله با بدبینی سوازمانی و در نتیجه افزایش تعهد سوازمانی باشودم در ای    به منروردانشوگاه هرات  

نیز تبیی  شودم نتایج    پرا نیگری شوایعهشونادتی بر بدبینی  ار ناد با میانجیگر و نقض صرارداد روادرهبری سووااسوتفاده

پرا نی در مو   ار  ( بر شوایعه46/0شونادتی )( و نقض صرارداد رواد57/0گر )نشواد داد اارات رهبری سووااسوتفاده  پژوهش

م با توجه به معنادار بودد ای  اسوتمعنادار    32/0پرا نی بر بدبینی سوازمانی نیز با ضوری   معنادار اسوتم از طرفی، اار شوایعه

برای رهبری    18/0 ه با ضوووری   ندپرا نی صاب  بررسوووی بودگری شوووایعههای میانجیفرعی، فرضووویه روابط مسوووتقیم

گر و دهد تأایر رهبری سووااسوتفادهم ای  امر نشواد میشودندشونادتی تأیید  برای نقض صرارداد رواد  14/0گر و سووااسوتفاده

هنگامی  ه رهبراد  شووودم ی در مو   ار تسووهی  میپرا نطریق شووایعه   ار ناد از یشوونادتی بر بدبیننقض صرارداد رواد

پرا نی سعی در شایعه  ۀ نند،  ار ناد ممک  است به وسیلجای تقویت همکاری و اعتماد، تفرصه و دشمنی را ترویج میبه

توانود  م ای  رفتوار میداشوووتوه بواشووونودبینی  هوای ایرصوابو  پیشهوایی برای مقوابلوه بوا موصعیوتمووافروت از دود و پیودا  ردد راه

به روابط دادلی  فقط  و انگیزه و  ارایی  ار ناد را  اهش دهد، به طوری  ه نه  ند  شوودت فضووای  اری را مسووموم به

دادلی  ه تأایر رهبری    پژوهشم تنها  تواند به عملکرد  لی سووازماد نیز لحمه وارد  ندمی بلکه  ،زندسووازماد نسووی  می

انجام شوده و تأیید    (1399)  و شوکاری  فردیزمانپرا نی در مو   ار را بررسوی  رده اسوت توسوط  گر بر شوایعهسووااسوتفاده

پرا نی سووازمانی در بانک صرا الوسوونه رسووالت اسووتاد فارس تأایر داردم از  رده اسووت  ه تعدی نرارتی بر شووایعه

اشواره  رد  ه   (1395)  یمیمقتواد به اند نیز میپرا نی بر بدبینی سوازماد را تأیید  ردهدادلی  ه تأایر شوایعه  هایپژوهش

ت به ای  سوازماد  شواهرود بر بدبینی  ار ناد نسوب  ۀهای نفتی منحقپرا نی در شور ت ملی پصش فراوردهنشواد داد شوایعه

گر با تعاملی  سووااستفادهرهبری    اندنشواد داده  (2013)و همکاراد    1کاسوتریددارجی،   هایپژوهشمیاد در گذاردم  تأایر می

یابی  پرا نی در مو   ار اارگذار اسووت؛ به ای  معنا  ه در شوورایط عدم هویتیابی سووازمانی دارد بر شووایعه ه با هویت

 
1 Decoster 
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شونادتی دهدم تأایر نقض صرارداد روادپرا نی در مو   ار را افزایش میگر شوایعه ار ناد با سوازماد، رهبری سووااسوتفاده

 ه   هاییپژوهشاسوتم از   شودهبررسوی و تأیید    (2015) ویو و همکاراد    هایپژوهشی در مو   ار نیز در  پرا نبر شوایعه

  ها پژوهشاشواره  ردم ای    (2020)تواد به  ویو و همکاراد اند نیز میپرا نی بر بدبینی  ار ناد را محالعه  ردهتأایر شوایعه

پرا نی منفی در مو   اند شوایعه، نشواد دادهاندای   شوور انجام شوده ترتی  در  ونایع دصوو وی تایواد و بصش دولتی ه به

بود  ه   (2015)همکاراد   ویو و   ۀدارجی محالع  پژوهشتری   مرتبط  ،اسووت گفتنیشووودم   ار باعث بدبینی  ارمنداد می

شونادتی با بدبینی رواد  گر و نقض صراردادرهبری سووااسوتفاده  ۀپرا نی در مو   ار در رابحهای شوایعهگری مؤلفهمیانجی

، از شودپرا نی تأیید  گری  ام  شوایعهنقش میانجی  پژوهشزماد بررسوی  رده اسوتم هرچند در ای   ار ناد را به طور هم

شونادتی بر بدبینی  ار ناد را تأیید  رده اسوت،  گر و نقض صرارداد روادای  نرر  ه اارات ایرمسوتقیم رهبری سووااسوتفاده

شونادتی از سووی  به موازات نقض صرارداد روادم در   ، اسوتحاضور  امته سوازگار    پژوهشنمده در با نتایج به دسوت

دم باید  نبه بدبینی  ار ناد دام  بزن  ممک  اسوترهبراد در دانشوگاه دولتی هرات نیز    ۀگرانسووااسوتفادهسوازماد، رفتارهای  

ها نیسوتند و به دنباط حفظ مواضوع  گر با القای ای  احسواس به  ار ناد  ه رهبراد از جنز ند رد رهبراد سووااسوتفاده بیاد

دهندم از سووی دیگر، ها به سوازماد را افزایش می نند و بدبینی ند، فضوای شوایعه را دام میهسوتندبالاتر نسوبت به  ار ناد  

هوای دود در زمواد شووونوادتی نیز بوا القوای ای  حز بوه  وار نواد  وه سوووازمواد برای موقق  ردد وعودهنقض صرارداد رواد

یوس سازماد  های سازماد و عدم پایبندی روعده بارۀاستصدام و پز از ند جدی نیست، باعث به وجود نمدد شایعاتی در

هایی  ه طور  لی، نتایجی  ه مرور و مقایسوه بهدهدم و جو بدبینی در سوازماد را ترویج می  شوودمیها  نسوبت به ای  وعده

گر و نقض صرارداد  تواند یک سوازو ار واسوط باشود و اارات رهبری سووااسوتفادهپرا نی میمشوص   رد شوایعه  انجام شود

از   گیری  ردتواد نتیجهپرا نی نیز میگری شوایعهیت میانجی مّ  در رابحه بابر بدبینی  ار ناد را تسوهی   ندم    شونادتیرواد

بود، سوازو اری    14/0شونادتی  و برای نقض صرارداد رواد  18/0گر  گری ند برای رهبری سووااسوتفاده ه اار میانجی  ننجا

گیری  لی از مدط   ندم به عنواد یک نتیجهناد را بیشووتر تسووهی  میگر بر بدبینی  ار اسووت  ه اار رهبری سوووااسووتفاده

اسوت  ه بیش از دو و نیم برابر ضوری     74/0گر بر بدبینی  ار ناد برابر  شوود اار    رهبری سووااسوتفادهمی بیاد  پژوهش،

رفتارهای   برطر،  ردد،  م بنابرای ، برای  اهش بدبینی سوازمانی  ار ناداسوت  27/0شونادتی با اار    نقض صرارداد رواد

 رهبراد باید در  انود توجه باشدم  ۀگرانسوااستفاده

   یکاربرد یهاشنهادیپ

های نموزشووی با رهبری تأ ید  ندم دوره  ۀگر، سووازماد باید بر نموزش و توسووعبرای  اهش اار رهبری سوووااسووتفاده

تواننود بوه مودیراد  موک  ننود توا رفتوارهوای  رهبری ادتصی، همودلی و ارتبواطوات مؤار می  هوایمهوارت  ۀمووریوت توسوووعو
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تواند به رهبراد در بهبود  می  1گریهای مربیدود را شوناسوایی و ا وتح  نندم همچنی ، اجرای برنامه  ۀگرانسووااسوتفاده

رفتار و   بارۀارزشومند در یتواند بازدورددرجه نیز می  360رفتارهایشواد  مک  ندم اسوتفاده از سویسوتم ارزیابی عملکرد  

فردی  مک  ندم ایجاد یک فرهنگ سوازمانی شوفا، و پاسوصگو    ۀهای توسوععملکرد رهبراد ارایه دهد و به ایجاد برنامه

های ارتباطی باز و شوفا، بی   ار ناد و مدیریت ارشود ایجاد  ند و  ار ناد را به نیز ضوروری اسوتم سوازماد باید  اناط 

صاطع با   مقابلۀ ندم پیگیری جدی و   تشوویق  گرانه از طریق سوازو ارهای ام  و مورمانهدهی رفتارهای سووااسوتفادهگزارش

 شده نیز اهمیت داردمگزارش  ۀگرانرفتارهای سوااستفاده

هوای  وعوده  ۀرا مودیریوت  نود و از ارایو  بینوانوهشووونوادتی، سوووازمواد بوایود انتروارات واصعبرای  واهش اار نقض صرارداد رواد

های پیشورفت و شورایط شوغلی، فر وت بارۀبینانه دراطتعات دصیق و واصع  ۀایرصاب  توقق به  ار ناد دودداری  ندم ارای

های سوازمانی نیز مهم  ها و رویه اری ضوروری اسوتم ایجاد شوفافیت در سویاسوت ۀمزایا در زماد اسوتصدام و در طوط دور

درسوتی درس ها را بههای سوازمانی نگاه هسوتند و ندها و رویهد باید اطمیناد حا و   ند  ار ناد از سویاسوتاسوتم سوازما

ها باید به طور عادلانه اجرا شووندم ارتباطات مؤار و بازدورد منرم نیز برای  اهش نقض  ها و رویه نند و ای  سویاسوتمی

ها و مسوای   نگرانی  بارۀمنرم با  ار ناد برگزار  ند تا در  یسوات شونادتی ضوروری هسوتندم سوازماد باید جلصرارداد رواد

هایی برای  عملکردشواد ارایه شوودم ایجاد فر وت بارۀموصع به  ار ناد درمربوط به  ار بوث شوود و بازدورد سوازنده و به

 دتی  مک  ندمشناتواند به  اهش احساس نقض صرارداد رواددود نیز می  های ار ناد برای بیاد نررات و پیشنهاد

پرا نی و بدبینی ناشووی از ند، سووازماد باید ارتباطات دادلی را تقویت  ندم ایجاد یک سوویسووتم  برای  اهش شووایعه

تواند به  اهش شووایعات  مک  ندم  موصع را به  ار ناد ارایه دهد، میارتباطی دادلی صوی و مؤار  ه اطتعات دصیق و به

سوایت دادلی( برای انتشوار اطتعات نیز مفید  ها، جلسوات تیمی، و )مانند دبرنامه  های ارتباطی مصتل اسوتفاده از  اناط 

اسوتم تشوویق به شوفافیت و  وداصت نیز مهم اسوتم سوازماد باید یک فرهنگ سوازمانی ایجاد  ند  ه در ند شوفافیت و 

 بارۀیه دهند، حتی درگذاری شوود و مدیراد تشوویق شووند تا اطتعات  وادصانه و شوفا، به  ار ناد ارا وداصت ارزش

رسویدگی  ند و  هاسورعت به ندمسوای  دشووارم مدیریت شوایعات نیز ضوروری اسوتم سوازماد باید شوایعات را شوناسوایی و به

دهی شووایعات و اطتعات دصیق و  وووی  برای مقابله با شووایعات نادرسووت ارایه دهدم ایجاد یک سوویسووتم برای گزارش

پرا نی  مک تواند به  اهش شوایعههایی برای تعام  اجتماعی نیز میتواند مفید باشودم ایجاد فر وتها نیز میپیگیری ند

ی  وار نواد برای تعوامو  اجتمواعی و ایجواد روابط مثبوت بوا یکودیگر ایجواد  نود و هوایی را برا نودم سوووازمواد بوایود فر وووت

 
1 Mentoring 
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 همکاری و اعتماد را تقویت  ندم ۀهای تیمی برگزار  ند تا روحیرویدادهای اجتماعی و فعالیت

هبراد  ر  ۀگرانسوااستفادهرفتارهای   برطر،  رددگیری  لی، برای  اهش بدبینی سازمانی  ار ناد، به عنواد یک نتیجه

( بیش از دو و نیم برابر ضوری   74/0گر بر بدبینی  ار ناد )زیرا اار    رهبری سووااسوتفاده  ؛باید در  انود توجه باشود

( اسوتم سوازماد باید تتش  ند تا رهبرانی را جذ ، نموزش و ترویج  ند  ه 27/0شونادتی با اار    )نقض صرارداد رواد

درسوتی مدیریت  گذارندم سوازماد باید انترارات  ار ناد را بهار ناد دود احترام میبه ا ووط ادتصی پایبند هسوتند و به  

های ایرصاب  توقق دودداری  ندم ایجاد یک مویط  ار شوفا، و  وادک  ه در ند  ار ناد احسواس  وعده  ۀ ند و از ارای

دصیق دریوافوت  ننود، ضوووروری اسوووتم سوووازمواد بوایود بوه طور فعواط بوا   یتواننود بوه مودیریوت اعتمواد  ننود و اطتعوات  ننود می

هایی را برای تعامتت اجتماعی  شووایعات در مو   ار مقابله  ند و اطتعات  وووی  را به  ار ناد ارایه دهد و فر ووت

 همکاری و اعتماد را تقویت  ندم ۀمثبت بی   ار ناد ایجاد  ند تا روحی

 واهش بودبینی  وار نواد و بهبود   بوه منرورمؤار    یهوایتواننود گوامد دانشوووگواه هرات می، مودیراهوابوا اجرای ای  پیشووونهواد

 عملکرد سازمانی بردارندم

 

 سپاسگزاری
 م ردندیاری    پژوهشبا تشکر از تمامی عزیزانی  ه ما را در انجام ای  

 

 تعارض منافع
 هیچ تعارا منافعی در انتشار ای  مقاله وجود نداردم  
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 منابع فارسی

نمیز و افوط پریش: وا اوی نقش سورپرسوتی توهی (م شوکسوت اعتماد سوازمانی به وسویلۀ مدیراد رواد1399ایماد )  ،حکیمی .1

   https://doi.org/10.22034/JHRS.2020.229425.1410 م100-75 (،2)10  ،محالعات منابع انسانیم  رضایت شغلی

نفز رهبری ددمتگزار، اعتماد به رهبر، مسویر شوغلی و عزتتبیی  دتصیت  ار ناد از طریق (م  1397) یری دیرنبادی، شو  .2

دانشوگاه نزاد   م] ارشوناسوی ارشود  ۀنام]پایاد    بنادر و دریانوردی اسوتاد گیتد ۀمبتنی بر سوازماد در میاد  ار ناد ادار

 یماستمی، واحد بندرانزل

موردی:    ۀسووازماد )محالع  پرا نی درهشووایعتأایر تعدی نرارتی بر  بررسووی  (م 1399)  حمیدهری، ا، و شووکهدیفرد، مزمانی .3

م المللی توقیقات در مدیریت، اصتصواد و توسوعههشوتمی   نفرانز بی  م(رسوالت اسوتاد فارس ۀالوسون ار ناد بانک صرا

https://civilica.com/doc/1136423 

ند با بدبینی سوازمانی    ۀها و بررسوی رابحگیری شوایعه در سوازماداسوایی عوام  مؤار بر شوک (م شون1395)  یوامقیمی، شو  .4

دانشوگاه نزاد  م] ارشوناسوی ارشود  ۀنامشواهرود( ]پایاد ۀهای نفتی ایراد، منحقموردی: شور ت ملی پصش فرنورده  ۀ)محالع

 ماستمی، واحد شاهرود
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