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 چکیده
‌ ‌ازطریق ‌سازمان ‌در ‌نفاق ‌بر ‌فرهنگ‌سازمانی ‌تأثیر ‌هدف‌بررسی ‌سازمانی، ‌شایعه نقش‌میانجی

ها،‌آمیخته‌‌روش‌پژوهش‌ازنظر‌هدف،‌کاربردی‌و‌ازجهت‌شیوه‌گردآوری‌داده مطالعه‌حاضر‌است.
‌جامعه ‌بخش‌کیفی، ‌در ‌است. ‌صاحب‌آماری‌اکتشافی ‌از ‌جمعی ‌تمامی‌‌را ‌بخش‌کمی ‌در ‌و نظران

نمونه‌در‌بخش‌کیفی‌از‌‌محج‌تعیین‌برای‌داده‌است.‌دانشگاه‌دولتی‌شهر‌بندرعباس‌تشکیل‌کارکنان
و‌به‌شیوه‌‌(7331کرجسی‌و‌مورگان‌)‌جدول‌از‌نظری‌و‌برای‌تعیین‌حجم‌نمونه‌بخش‌کمی‌گیرینمونه
‌ابراز‌گردآوری‌دادهگیری‌تصادفی‌طبقهنمونه ها‌در‌بخش‌کیفی‌مصاحبه‌و‌در‌ای‌استفاده‌شده‌است.

‌استفاده‌از‌فرآیندهای‌ساخته‌و‌استاندارد‌بود‌که‌روایی‌‌های‌محققبخش‌کمی‌پرسشنامه ابزار‌کیفی‌با
‌تطبیق‌سه ‌بررسی‌توسط‌گانه ‌مشارکتی‌اعضا، ‌و ‌از‌‌بودن‌همکار ‌استفاده ‌بخش‌کمی‌با ‌در پژوهش‌و

روایی‌صوری‌و‌روایی‌سازه‌مورد‌تأیید‌قرار‌گرفت.‌همچنین‌برای‌ارزیابی‌پایایی‌در‌بخش‌کیفی‌از‌سه‌
محقق‌و‌در‌بخش‌کمی‌با‌استفاده‌از‌‌خودبازبینیاعضا،‌و‌‌هایموازی،‌کنترل‌دقیق‌اطلاعات‌کسب‌فن

‌انطباق‌ضریب‌آلفای‌کرونباخ‌تجزیه ‌و ‌مأموریتی ‌فرهنگ‌مشارکتی، ‌داد ‌نشان ‌نتایج -وتحلیل‌شدند.
یک‌‌پذیری‌بر‌شایعه‌سازمانی،‌نفاق‌فردی‌و‌نفاق‌سازمانی،‌تأثیر‌منفی‌دارند‌و‌فرهنگ‌سازگاری‌بر‌هیچ

داری‌ندارد.‌درنهایت‌فرهنگ‌سازمانی‌بر‌کاهش‌نفاق‌در‌سازمان‌‌از‌متغیرهای‌مذکور‌تأثیرگذاری‌معنی
‌کند.عنوان‌متغیر‌میانجی‌این‌رابطه‌را‌تقویت‌می‌تأثیرگذار‌و‌شایعه‌سازمانی‌نیز‌به

‌

‌سازمانی؛‌نفاق‌در‌سازمان‌شایعه‌فرهنگ‌سازمانی؛: کلیدواژه
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 مقدمه
‌پیچیتده،‌‌بستیار‌‌هتا‌انگیتزه‌‌نایت‌‌استت،‌‌سخت‌خیلی‌،انسان‌رفتار‌نهان‌هایانگیزه‌وتحلیل‌تجزیه

‌رفتارهاستت‌‌گونته‌‌این‌از‌یکی‌نفاق.‌نیست‌درک‌قابل‌طورکامل‌هب‌کنشگر‌فرد‌برای‌اًتقریب‌و‌متنوع

‌‌‌و‌شتود‌متی‌‌داده‌نشتان‌‌ریاکارانته‌‌اقتدامات‌‌صورت‌هب‌اغلب‌که ‌کته‌‌استت‌‌دفتاعی‌‌ستازوکار‌نتوعی

اشتگرف‌و‌‌کند‌)می‌پنهان‌ت،اس‌انسانی‌هایآرمان‌با‌تضاد‌در‌که‌را‌رفتارهایی‌و‌افکار‌احساسات،

‌ ‌بیشتتر‌‌استت،‌‌سازمان‌هایخواسته‌مخالف‌که‌خود‌هایخواسته‌به‌رسیدن‌برای‌فرد.‌(7931امیری،

هتای‌متنتاقس‌ستازمانی‌‌‌‌‌که‌کارکنتان‌بتا‌خواستته‌‌‌‌هنگامی‌.پردازدمی‌واقعیت‌کردن‌پنهان‌و‌تظاهر‌به

ن‌در‌خروجتی‌ستازمان‌ایجتاد‌‌‌‌هایی‌بین‌اهداف‌فردی‌و‌سازمانی‌و‌همچنیمواجه‌شوند،‌ناسازگاری

شوند‌و‌ممکتن‌‌یافته‌مواجه‌می‌ها‌و‌تصمیمات‌سازمانرو،‌آنها‌با‌مشکلاتی‌در‌فعالیتاینشود.‌ازمی

نهایتتت‌بتته‌نفتتاق‌در‌ستتازمان‌متترتبط‌باشتتد‌‌متناقضتتی‌در‌ستتازمان‌رخ‌دهتتد‌کتته‌در‌استتت‌اقتتدامات

‌‌(.7‌،8374کلیکاگلو،‌وایلمز‌و‌کرادگ)

هتا،‌بتیش‌و‌پتیش‌از‌هر یتز‌بترای‌نجتات‌‌‌‌‌‌‌‌ان‌ارشتد‌ستازمان‌‌متدیر‌نوعی‌بیماری‌استت‌و‌‌‌،نفاق

‌.توجه‌کنند‌به‌مقابله‌با‌شیوع‌این‌بیماری‌باید‌و‌منابع‌مالی‌و‌بازاریابی،‌بلکه‌راهبردبه‌‌سازمانشان،‌نه

هتای‌‌‌طریتق‌تغییتر‌در‌ارزش‌‌و‌بهبود‌فرهنگ‌سازمانی‌ازهای‌مقابله‌با‌این‌بیماری،‌توسعه‌یکی‌از‌راه

های‌سازمانی‌زیرا‌فرهنگ‌هر‌سازمان،‌بر‌اغلب‌جنبه‌؛هاستنامهنجارها‌و‌نظامکارکردی‌سازمان،‌ه

تتوان‌جتو‌‌‌طریق‌فرهنگ‌سازمانی‌متی‌از‌گذارد.‌پسای‌میتأثیر‌قابل‌ملاحظه‌،و‌رفتارهای‌کارکنان

عمیتق‌مبتدل‌نمتود‌‌‌‌‌واعتمادی،‌ریاکاری،‌غیبت‌و‌خبر ینی‌را‌به‌جتو‌همتراه‌بتا‌اعتمتاد‌عمتومی‌‌‌‌‌بی

‌(.8‌،8331کاتیگنانی)

تتوجهی‌دارد،‌پدیتده‌شتایعه‌‌‌‌‌فتردی‌ستهم‌قابتل‌‌‌‌که‌در‌بروز‌نفاق‌در‌مناسبات‌بتین‌‌عامل‌دیگری

‌ها‌و‌مؤسسات‌آموزش‌عالیخاص‌دانشگاهطور‌ها‌و‌به‌کی‌از‌مشکلاتی‌که‌سازمانسازمانی‌است.‌ی

هتای‌آموزشتی‌ماننتد‌‌‌‌‌در‌ستازمان‌شتایعات‌‌‌.شتایعات‌ستازمانی‌استت‌‌‌هستتند،‌وجتود‌‌‌رو‌‌هبا‌آن‌روبت‌

انجام‌‌دانشگاهدر‌هر‌تغییری‌که‌در‌‌و‌برای‌مدیران‌هم‌سازنده‌و‌مفید‌است‌و‌هم‌مخرب‌هاهدانشگا

‌مهتارو‌متدیریت‌‌شتایعات‌ستازمانی‌‌‌اگتر‌‌‌(.8372)داگلی‌و‌هتان،‌‌‌شودبازار‌شایعه‌داغ‌می‌،گیردمی
                                                                                                                                        

1. Kılıçoğlu, Yılmaz & Karadağ 

2. Catignani 
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ها‌به‌کمتک‌‌که‌بسیاری‌از‌سازمان‌حالیدر‌.ایجاد‌خواهند‌کرد‌،اخلال‌و‌اغتشاش‌سازمان،نشوند‌در

برخی‌دیگر‌‌(.‌7922)هماصدر،‌دهندجنبه‌حقیقت‌می‌،پردازی‌و‌ماشین‌شایعه‌به‌برخی‌مسائلایعهش

-گروهی‌حرفه‌،اندبرای‌کنترل‌مسائل‌داخلی‌و‌یا‌در‌مواجهه‌با‌شایعاتی‌که‌در‌جامعه‌پراکنده‌شده

‌قتدرت‌‌بته‌‌جته‌باتو‌(.‌شتایعه‌7922)بردبار‌و‌باقرزاده،‌‌کنندای‌را‌برای‌مبارزه‌با‌شایعات‌استخدام‌می

‌را‌تولیتد‌‌و‌وری‌بهتره‌‌میتزان‌‌توانتد‌متی‌‌کته‌‌است‌ای‌گونه‌به‌مختلف،‌های‌گروه‌بین‌آن‌تاثیرگذاری

‌بتدبینی،‌‌اعتمادی،‌بی‌و‌سازد‌دار‌خدشه‌را‌ها‌سازمان‌و‌نهادها‌یا‌افراد‌اجتماعی‌اعتبار‌و‌داده‌کاهش

‌(.8372سادهیر،‌)‌دهد‌رواج‌،مختلف‌های‌پدیده‌و‌هاواقعیت‌به‌نسبت‌را‌باورها‌سستی‌و‌سوءظن

‌محتس‌‌بته‌‌افتراد‌.‌یابتد‌‌رواج‌ستازمان‌‌بته‌‌فرد‌پیوستن‌اول‌روزهای‌از‌است‌ممکن‌شایعه‌و‌نفاق

...‌‌و‌نزدیکی‌و‌الفت‌همدلی،‌یا‌همفکری‌مشترک،‌علایق‌مانند‌مختلف‌علل‌به‌بنا‌سازمان،‌به‌ورود

‌غیررستمی‌‌ارتباطتات‌.‌هنتد‌دمی‌تشکیل‌را‌غیررسمی‌ارتباطات‌شبکه‌و‌کنندمی‌برقرار‌ارتباط‌هم‌با

‌ازطریتق‌‌شایعات.‌شودمی‌محو‌آن‌در‌رسمی‌ارتباطات‌که‌یابدمی‌توسعه‌آنقدر‌گاهی‌سازمان،‌در

‌شتایعه‌‌تتوان‌‌می‌طورکلی‌هب‌(.7934)شیری،‌شرفی‌و‌یاسینی،‌‌شودمی‌منتشر‌و‌ساخته‌هاشبکه‌همین

‌تبعتتات‌همچنتتین‌و‌هتا‌‌روهگتت‌و‌افتراد‌‌بتتین‌متتذاکرات‌تعامتل‌‌حالتت ‌فراینتتد‌‌دو‌در‌را‌هتتا‌ستازمان‌‌در

‌و‌وادینگتتون‌)‌گرفتت‌‌درنظتر‌‌همکتاری‌‌و‌شتهرت‌‌قتدرت،‌‌فرهنگ،‌به‌مربوط‌سازمانی‌فرایندهای

‌،بنتابراین‌‌شتود،‌‌متی‌‌ایجتاد‌‌غیررسمی‌روابط‌در‌بیشتر‌پراکنی‌شایعه‌و‌ازآنجاکه‌(7،‌8331میچلسون

‌بتر‌‌فرهنتگ‌‌کته‌‌تاست‌‌ایتن‌‌بر‌باور‌ راکه‌است؛‌اهمیت‌حائز‌امر‌این‌در‌سازمانی‌فرهنگ‌به‌توجه

،‌8کینتگ‌)‌باشتد‌متی‌‌گذار‌تأثیر‌سازمان‌کل‌و‌سازمانی‌واحدهای‌ها،گروه‌افراد،‌با‌مرتبط‌رفتارهای

 پایتداری‌ موجبتات‌ کته‌‌است‌مستحکمی‌زنجیر‌یک‌فرهنگ‌سازمانی،‌دیدگاه‌از‌،درواقع(.‌8331

‌عاملی‌عنوان‌هب‌نیز‌سازمانی‌فرهنگ‌،بنابراین‌(.9‌،8331)کورت‌و‌شرمک‌کندمی را‌فراهم سازمان

‌هتا،‌‌فرضیه‌عقاید،‌ها،‌ارزش‌شامل‌سازمانی‌فرهنگ‌ راکه‌؛دشو‌می‌مطرح‌سازمانی‌شایعه‌در‌دخیل

‌باعت ‌‌ستازمانی‌‌فرهنتگ‌‌درواقع.‌است‌حاکم‌درونی‌سازمان‌محیط‌بر‌که‌است‌اهدافی‌و‌هنجارها

‌.‌(‌7933زاده،بدری‌و‌قو انی)‌شود‌می‌سازمانی‌های‌رویه‌بر‌توافق‌و‌مشترک‌درک‌ایجاد

                                                                                                                                        

1. Waddington & Michelson 

2. king 

3. Korte & Chermack 



 7931(، زمستان 82پیاپی شماره ) 4شماره ، هفتممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

872 

‌ستازمان‌‌در‌شایعه‌و‌نفاق‌کاهش‌یا‌افزایش‌بر‌تواندمی‌که‌عواملی‌بنابر‌آنچه‌گفته‌شد؛‌ازجمله

‌اظهار‌خود‌سازمانی‌نفاق‌نظریه‌در(‌8338)‌برانسون.‌است‌سازمانی‌فرهنگ‌لفهؤم‌باشد،‌داشته‌نقش

‌مطترح‌‌ئتوس‌مر‌تت‌‌رئتیس‌‌رابطته‌‌آن‌در‌که‌مراتبی‌سلسله‌فرهنگ‌با‌بیشتر‌سازمانی‌نفاق‌که‌داردمی

‌مشاهده‌سیاسی‌نهادهای‌و‌نظامی‌های‌سازمان‌در‌توان‌می‌را‌آن‌بارز‌نمونه‌و‌دارد‌همخوانی‌است،

‌ستطوح‌‌میتان‌‌همسازی‌و‌همگونی‌عدم‌دلیل‌ها‌و‌مؤسسات‌آموزش‌عالی‌بهدر‌اغلب‌دانشگاه‌.کرد

‌نشتگاه‌دا‌ستت ‌ی ‌دانشتگاه‌‌واقعتی‌‌اهداف‌ازجمله‌اظهارات‌ ندگانگی‌و‌تعدد‌دانشگاه،‌مدیریتی

‌اهتداف‌‌از‌میزانتی‌‌ ته‌‌باشتد ‌‌توانتد‌‌متی‌‌ه ت‌‌دانشتگاه‌‌نهایی‌و‌مثبت‌هایداد‌برون‌ یست ‌دنبال‌به

‌در‌که‌ت‌نفاق‌مشخصه‌هایی‌سازمان‌ نین‌و‌دارد‌وجود...‌‌و‌یابند ‌تحقق‌است‌ممکن‌شده‌مشخص

‌تت‌‌رددا‌وجتود‌‌شتود،‌می‌عملی‌که‌آنچه‌و‌شود‌می‌گفته‌که‌آنچه‌به‌مربوط‌ ندگانه‌های‌ارزش‌آن

‌خصتوص‌در‌هتایی‌تعتار ‌‌ نین‌بنابراین‌.(7‌،8374نقل‌از‌ارین‌و‌روبین‌شود‌)بهمی‌پدیدار‌و‌ظاهر

‌و‌شتود‌‌متی‌‌نمایتان‌‌هاسازمانی‌دانشگاه‌ایدئولوژی‌و‌انداز‌ شم‌ساختار،‌در‌نحو‌بهترین‌به‌ها،ارزش

‌ستو‌‌که‌از‌یتک‌‌داشت‌اذعان‌توانمی‌،اساس‌براین.‌گیردمی‌شکل‌گونه‌نفاق‌هایویژگی‌با‌سازمانی

‌هایدیگر‌نیز‌زمینه‌همراه‌داشته‌باشد‌و‌ازسویموجبات‌تعالی‌سازمانی‌را‌‌تواندمی‌سازمانی‌فرهنگ

سازمانی‌مثبتت‌و‌شتایعه‌‌‌که‌دو‌متغیر‌فرهنگ‌‌کردتوان‌اذعان‌پس‌می‌.سازد‌هموار‌را‌شایعه‌و‌نفاق

‌‌سازمان‌می‌باشند.دهنده‌نفاق‌در‌‌ترتیب‌بازدارنده‌و‌سوق‌سازمانی،‌به

‌متغیرهتای‌‌درخصتوص‌‌علمتی‌‌خت ‌‌شتده،‌‌انجتام‌‌موضتوع‌‌ایتن‌‌پیرامتون‌‌که‌مطالعاتی‌به‌باتوجه

‌و‌سازمان‌در‌نفاق‌زمینه‌در‌بینشی‌و‌دانشی‌صورت‌شکاف‌‌بهاست‌و‌این‌خ ‌شده‌مشاهده‌پژوهش

‌تیتررس‌‌از‌ستازه‌‌دو‌ایتن‌‌کته‌‌نحتوی‌‌هبت‌‌شتود،‌‌متی‌‌دیتده‌‌ستازمانی‌‌رفتتار‌‌مطالعتات‌‌در‌شایعه‌پدیده

‌هتا‌‌ستازمان‌‌اکثتر‌‌در‌کته‌‌ستت‌ا‌ایپدیده‌،نفاق‌،آنکه‌حال‌اند،‌مانده‌دور‌سازمانی‌تاررف‌های‌پژوهش

‌اگتر‌.‌کترد‌‌پوشی شم‌آنها‌وجود‌از‌شودنمی‌و‌روندنمی‌بین‌از‌پراکنیشایعه‌دارد‌و‌محافل‌وجود

‌بتین‌‌از‌را‌آن‌منتابع‌‌از‌یکتی‌‌اگتر‌‌و‌آوردمتی‌‌بتر‌‌ستر‌‌دیگر‌جایی‌از‌کنیم،‌سرکوب‌جایی‌از‌را‌آن

‌بتین‌‌علّتی‌‌رابطته‌‌یافتن‌درجهت‌تلاشی‌و‌تاکنون‌پژوهش‌همچنین‌.شودمی‌پیدا‌دیگر‌منبعی‌ببریم،

‌نفتاق‌‌بتر‌‌فرهنتگ‌‌تاثیرگذاری‌مسیر‌و‌نحوه‌،دیگر‌ازطرف.‌است‌نشده‌انجام‌پژوهش‌این‌متغیرهای

                                                                                                                                        

1. Erin & Robin 
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‌آن‌پیرامتون‌‌تحقیق‌اهمیت‌و‌ضرورت‌بح ،‌این‌بودن‌کاربردی‌به‌باتوجه‌همچنین.‌یستن‌مشخص

‌نقتش‌‌بتا‌‌نفاق‌بر‌سازمانی‌فرهنگ‌ثیرأت‌بررسی‌به‌حاضر‌پژوهش‌در‌اوصاف،‌بااین‌.دشو‌می‌آشکار

‌شده‌است.‌پرداخته‌سازمانی‌شایعه‌میانجی

‌

 مبانی نظری پژوهش
 شایعه سازمانی

و‌خبر‌یا‌اطلاعتی‌‌‌(7‌،8333شایعه،‌رفتاری‌غیراخلاقی‌میان‌کارکنان‌سازمان‌)دیفونزو‌و‌بوردیو

عنتوان‌‌‌کته‌بته‌‌‌(‌استت‌7937ا‌قتول‌اجمتاع‌)خنیفتر،‌بردبتار‌و‌زارعتی،‌‌‌‌‌‌بر‌مشهودات‌ی‌غیرموثق‌مبتنی

و‌اگتر‌از‌‌‌گیترد‌ها‌میاعتبار‌خود‌را‌از‌تواتر‌و‌شیوع‌گفتهیافته‌زبانی‌تعریف‌شده‌و‌‌اطلاعات‌انتقال

پتس‌صتحت‌‌‌‌،گوینتد‌ تون‌همته‌متی‌‌‌"دهد:‌کس‌بپرسم‌که‌علت‌صحت‌خبر‌ یست،‌پاسخ‌میهر

ایعه‌ایتن‌استت‌کته‌شتایعه،‌‌‌‌‌شده‌ش‌مفهوم‌پذیرفتهست.‌گرا‌شایعهلذا‌لغزش‌زبان،‌مقدمه‌زبان‌.‌"دارد

-ارزشی‌ستازمان،‌شتایعات‌بتی‌‌‌‌نظام.‌در‌استگونه‌شواهدی‌در‌واقعیت‌‌فردی‌بدون‌هیچ‌رابطه‌بین

یافته‌با‌هدف‌های‌مصنوعی‌انتشاری‌گزارشامعن‌درای‌گزارش‌شده‌است‌که‌ی‌شایعهامعن‌اساس‌به

موضوع‌دلختواه‌‌‌هر‌ایانسان‌برجسته‌و‌آبرومند‌و‌‌تیر‌شخصترو‌یبراایجاد‌ترس‌و‌اضطراب‌و‌نیز‌

‌محققتان‌همتواره‌‌(.‌8374آئتین‌و‌همکتاران،‌‌‌‌گیترد‌)نیتک‌‌‌شکل‌میدر‌سازمان‌‌ی(اجتماع‌ای‌یفرد)

‌ازختتط‌بتترای‌آنهتتا‌بتتالقوه‌توانتتایی‌و‌کتتار‌محتتل‌در‌شتتایعات‌از‌بهتتتری‌درک‌تتتا‌انتتدکتترده‌تتتلاش

‌های‌مشتترک‌هستتند‌‌اضطراب‌و‌هانگرانی‌ها،رشنگ‌،شایعات‌دست‌آورند.‌هب‌سازمان‌کردن‌خارج‌

‌‌)‌شتوند‌متی‌‌ستازمان‌‌کارکنان‌میان‌اعتمادیبی‌ایجاد‌باع ‌که تتوان‌‌‌درکتل‌متی‌‌(.‌7923ستاعتچی،

نشده‌و‌یا‌بیان‌حتواد ‌بتین‌متردم‌بتا‌هتدف‌‌‌‌‌‌أییدکه‌شایعه‌و‌اعتقادات‌عمومی‌را‌بیانی‌ت‌کرداذعان‌

‌(.‌8374آئین‌و‌همکاران،‌‌‌ند‌)نقل‌از‌نیککنایجاد‌نگرانی‌عمومی‌توصیف‌می

اما‌گاهی‌این‌نیازهتای‌فتردی‌هستتند‌کته‌ختود‌را‌در‌‌‌‌‌‌‌اند،‌های‌بیان‌شایعه‌معمولاً‌پیچیدهانگیزه

)تتلاش‌بترای‌‌‌‌8(.‌دلایلی‌ماننتد‌خودنمتایی‌‌7928دهند‌)فتحی‌آشتیانی،‌سازی‌نمود‌مییند‌شایعهافر

                                                                                                                                        

1. DiFonzo & Bordia  

2. Glaring 
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)در‌این‌مورد،‌‌7حمایت‌هیجانی‌بخشی‌وجلب‌توجه‌دیگران‌با‌هدف‌افزایش‌اعتبار‌خود(،‌اطمینان

هتا،‌‌‌ریتزی‌تترس‌‌‌)بترون‌‌8احساستی‌باشتد(،‌فرافکنتی‌‌‌‌پی‌جلب‌همدر‌،جای‌انکار‌فرد‌ممکن‌است‌به

طریتق‌بتازگویی‌‌‌ز‌وجتود‌آنهتا‌در‌ختود‌آگتاه‌نیستت،‌از‌‌‌‌‌هایی‌را‌کته‌احتمتالاً‌ا‌‌آرزوها‌و‌خصومت

ان،‌دادن‌دیگتر‌رقرارزدن‌و‌ستپ‌‌زدن،‌تهمت‌منظور‌صدمه‌است‌به)فردی‌ممکن‌‌9شایعه(،‌پرخاشگری

منظور‌خودشیرینی‌نزد‌‌)شایعه‌ممکن‌است‌به‌4کردن‌مطالب‌خوشایند‌شایعه‌را‌انتقال‌دهد(،‌پیشکش

هتتای‌موجتتود‌بتترای‌تتترین‌انگیتتزه‌از‌مهتتم‌،شتتنونده‌یتتا‌ارائتته‌اخبتتار‌خوشتتایند‌بتته‌وی‌بتتازگو‌شتتود(

‌(.8379)ریورو،‌شوند‌‌پراکنی‌محسوب‌می‌شایعه

در‌سراستر‌خطتوط‌‌‌‌زیترا‌‌؛هتای‌امنیتتی‌ستازمان‌هستتند‌‌‌‌ترین‌لایه‌شایعات‌قادر‌به‌نفوذ‌در‌عمیق

د‌کته‌بته‌مستائل‌ستازمانی‌آگتاه‌هستتند‌‌‌‌‌‌‌نت‌کار‌دارند‌و‌مستقیماً‌با‌افرادی‌سرویاب‌سازمانی‌جریان‌می

‌،انتد‌‌شایعه‌ستازمانی‌را‌نادیتده‌گرفتته‌‌‌‌،هرگاه‌مدیران‌است‌که(.‌مطالعات‌نشان‌داده‌8379)ریورو،‌

اند.‌در‌یک‌سازمان‌برخوردار‌از‌مدیریت‌ضعیف،‌شایعات‌‌عه‌پیدا‌کردهشایعات‌سازمانی‌بسیار‌توس

هتا‌را‌افتزایش‌دهتد‌‌‌‌تفاهم‌ها‌و‌سوءتواند‌روحیه‌کارکنان‌را‌تضعیف‌سازد‌و‌اضطراب،‌درگیریمی

‌کلی‌عوامتل‌اثرگتذار‌در‌ایجتاد‌و‌انتشتار‌شتایعه‌در‌ستازمان‌‌‌‌‌‌طتور‌‌بته‌(.‌8379؛‌ریورو،‌8373)مولن،‌

تضادهای‌موجتود‌‌‌،فقدان‌امنیت‌شغلی‌،فقدان‌اطلاعات‌کافی‌در‌سازمان‌جملهتواند‌مواردی‌از‌می

عدم‌آگاهی‌دقیق‌افراد‌از‌حواد ‌در‌سازمان‌را‌شامل‌شود‌‌و‌هیجان‌و‌ناامنی‌،بین‌کارکنان‌سازمان

‌(.7922)بردبار‌و‌باقرزاده،‌

‌

 نقاق در سازمان

شتده‌میتان‌‌‌نتاقس‌ادراک‌بتر‌ت‌‌لّشناسی‌اجتمتاعی‌بترای‌رفتارهتای‌دا‌‌‌‌در‌حوزة‌روان‌5واژة‌نفاق

د.‌دغدغة‌اصلی‌پژوهشگران‌رومی‌کار‌بهکنونی‌فرد‌نزد‌عموم‌و‌فعل‌یا‌افعال‌وی‌در‌گذشته‌‌گفتار

شتناختی‌‌‌آزردگتی‌روان‌‌استفادة‌فرد‌برای‌دفعراهبردهای‌مورددر‌ارتباط‌با‌نفاق،‌بررسی‌‌این‌حوزه

                                                                                                                                        

1. Reassurance & emotional support 

2. Projection 
3. Aggression 

4. Offering a pleasant subjects 

5. Hypocrisy 
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مفهتومی‌‌‌،(.‌نفتاق‌7923،‌نتژاد‌)هتادوی‌‌شتناختی‌متعاقتب‌رفتتار‌دوگانتة‌اوستت‌‌‌‌‌‌ناشی‌از‌ناهمگونی

ضدارزشی‌است‌که‌بیانگر‌نگرش‌و‌ الش‌در‌یک‌جامعه‌یا‌سازمانی‌است‌که‌تتلاش‌دارد‌آزادی‌‌

ما‌بته‌دیگتران‌‌‌‌شود‌کهعنوان‌بر سبی‌تلقی‌می‌اجتماعی‌همسو‌نماید‌و‌معمولاً‌بهشخصی‌را‌با‌رفاه‌

(.‌نفاق‌در‌سه‌ستط ‌‌8374،‌)ارین‌و‌روبین گیریمنظر‌میان‌درندرت‌آن‌را‌برای‌خودم‌زنیم‌و‌به‌می

متدیریت‌تصتویرپردازی‌‌‌کلی‌در‌اشتکالی‌ماننتد‌‌‌طتور‌‌شتود‌و‌بته‌‌فردی،‌رفتاری‌و‌سازمانی‌دیده‌می

مقام‌و‌جلتب‌منتافع‌متادی(،‌‌‌‌‌یحفظ‌مقام،‌ارتقا)‌طلبانة‌مستتر‌فرد)خودشیرینی‌و‌سعایت(،‌نیت‌نفع

ارکردی‌سیاستتی(،‌ارهتتای‌غیرکتتخودپایشتتی‌و‌یتتادگیری‌رفت)سالوستتانة‌فتترد‌‌هتتای‌فعتتالویژگتتی

نژاد‌و‌امیرختانلو،‌‌‌شود‌)هادوی‌پدیدار‌می‌و‌سکوت‌سیاسی‌آواپروری‌مدیریتی‌و‌فرهنگ‌‌ اپلوس

7934.)‌

یکی‌دیگر‌از‌اشکال‌نفاق‌است‌که‌در‌هر‌دو‌بخش‌دولتی‌و‌خصوصی‌مشتاهده‌‌‌نفاق‌مدیریتی

نتتایج‌آن‌مطترح‌‌‌‌عنتوان‌یکتی‌از‌‌‌و‌همچنتین‌بته‌‌‌عنوان‌یکی‌از‌منابع‌فستاد‌‌شود.‌نفاق‌مدیریتی‌بهمی

وری‌و‌اثربخشتی‌ستازمانی‌ستایه‌‌‌‌های‌سازمانی،‌فراینتدها‌و‌ستطوح‌بهتره‌‌‌شود‌که‌بر‌تمامی‌جنبه‌می

گیرد،‌ثیر‌پدیده‌نفاق‌مدیریتی‌قرار‌میأهای‌سازمانی‌که‌تحت‌ت(.‌از‌جنبه7‌،8378افکند‌)الطعانی‌می

های‌مدیریتی،‌‌اداش‌و‌مشوقسازی‌شغلی،‌آموزش،‌پارتقا،‌انتقال‌و‌غنی‌:مسیر‌شغلی‌مدیران‌)شامل

در‌استت.‌‌عنوان‌یکی‌از‌کارکردهای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌‌گیری‌عملکرد(‌بهنظم‌وانضباط‌و‌اندازه

شد،‌ولتی‌امتروزه‌بتازیگر‌اصتلی‌‌‌‌‌‌مسئول‌موفقیت‌یا‌شکست‌شغلی‌فرد‌شمرده‌می‌،گذشته،‌سازمان

یتن‌نکتته‌مهتم‌استت‌کته‌‌‌‌‌‌(.‌درک‌ا7938زاده‌و‌مشتاقیان،‌‌موفقیت‌شغلی،‌خود‌فرد‌است‌)جاجرمی

دستترس‌استت‌تتا‌تتأثیر‌ختود‌را‌بتر‌‌‌‌‌‌‌یر‌در‌آینتده‌در‌ها‌برای‌کارمند‌و‌مد‌بدانیم‌مسیر‌توسعه‌فرصت

وری‌و‌اثربخشی‌دادن‌افراد‌در‌جای‌مناسب،‌برای‌دستیابی‌به‌بهرهگذاری‌منابع‌انسانی‌و‌قرارسرمایه

خصوص‌آنچه‌اعتقتاد‌دارد‌و‌‌مان‌دربه‌رفتار‌متناقس‌مدیر‌ساز‌نفاق‌مدیریتی‌‌،اعمال‌کنند.‌بنابراین

‌(.‌8‌،8379کند،‌اشاره‌دارد‌)الاواملهآنچه‌عمل‌می

از‌تمایتتل‌فتترد‌بتته‌جنبتته‌دیگتتر‌نفتتاق‌در‌ستتازمان،‌نقتتاق‌اخلاقتتی‌استتت.‌نفتتاق‌اخلاقتتی‌عبتتارت‌

کند.‌تظاهر‌به‌تفکرات‌پسندیده‌یا‌اخلاقی‌رفتار‌نمی‌،عملکه‌در‌حالیدر‌است.نمودن‌‌ظاهر‌اخلاقی

                                                                                                                                        

1. Alta'ani 

2. Alawamleh 
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حقیقت،‌فترد‌فاقتد‌آنهتا‌‌‌‌،‌اما‌درکه‌از‌طرف‌مردم‌مورد‌تأیید‌استرا‌ادات‌و‌اصولی‌تفکرات،‌اعتق

کته‌‌‌،‌درحتالی‌شتدن‌استت‌‌ظاهر‌ای‌برای‌اخلاقی‌هنفاق‌اخلاقی‌گویند.‌نفاق‌اخلاقی،‌انگیز‌،باشدمی

است‌و‌شواهد‌آشتکاری‌نشتان‌‌‌دهنده‌قدرت‌این‌انگیزه‌‌،‌اخلاقی‌نیست.‌تحقیقات،‌نشانحقیقتدر

مثال،‌یتک‌ستکه‌‌‌‌دهد‌)برایظاهر‌خوب‌نشان‌می‌فرد‌فرصت‌داشته‌باشد،‌خود‌را‌بهر‌دهد‌که‌اگ‌می

نظتر‌برستند‌)آنهتا‌‌‌‌‌هدهند‌تا‌منابع‌را‌بین‌خودشان‌تقسیم‌کنند(‌بدون‌اینکه‌واقعاً‌خوب‌ببه‌کسی‌می

؛‌نقل‌از‌حستینی،‌‌8332دهند،‌تنها‌اگر‌برایشان‌منفعت‌داشته‌باشد(‌)باتسون‌و‌همکاران،‌سکه‌را‌می

7934.)‌

‌

 فرهنگ سازمانی

در‌فصتلنامه‌‌«‌مطالعات‌فرهنتگ‌ستازمانی‌‌»عنوان‌‌ای‌با‌بار‌در‌مقاله‌واژه‌فرهنگ‌سازمانی‌نخستین

(.‌فرهنتتگ‌7934(‌مطتترح‌شتتد‌)فرهتتی،‌فضتتائلی‌و‌ابراهیمتتی،‌7312)‌7علتتوم‌اداری‌توستتط‌پتیگتترو

ستازمان‌را‌‌هایی‌است‌که‌نظام‌ارزشتی‌حتاکم‌بتر‌‌‌‌‌ای‌از‌معانی‌مشترک‌با‌ویژگی‌سازمانی،‌مجموعه

(.‌794نتژاد،‌‌‌شمس‌و‌عتارف‌‌،شود‌)سپهوند‌تشکیل‌داده‌و‌باع ‌تمایز‌سازمانی‌از‌سازمان‌دیگر‌می

هتا‌بتوده‌‌‌‌آمیتز‌در‌سازمان تالش‌،حتال‌متواره‌یکتی‌از‌مباحت ‌مهتم‌و‌درعتینستازمانی‌ه‌فرهنگ

طرفی‌دارد‌و‌از‌و‌تحقق‌اهداف‌سازمان‌دادهای‌فردی‌و‌سازمانی‌برون راکه‌تأثیر‌زیادی‌بر‌‌؛است

رهنگ‌ستازمانی‌یکتی‌از‌عوامتل‌‌‌‌(.‌ف8‌،8372)ایوانوا‌و‌کوکینا‌بر‌است‌تغییر‌آن‌بسیار‌سخت‌و‌زمان

وجود‌فرهنگ‌سازمانی‌که‌بستتر‌طراحتی‌‌‌‌،رو‌اینهتای‌اداری‌استت.‌ازتأثیرگذار‌بر‌کارآمدی‌نظام

د‌افزایت‌‌نظتام‌اداری‌متی‌‌م‌کنتد،‌بتر‌اثربخشتی‌‌‌‌را‌فراه‌دولتیهای‌‌ها‌و‌اجرای‌تحول‌در‌سازمانبرنامه

یط‌داخلتی‌ستازمان‌استت‌‌‌‌های‌اصلی‌محفرهنگ‌یکی‌از‌جنبه(.‌7932بیگی،‌‌)بارانی،‌فقیهی،‌نجف

،‌9)قینیا‌و‌بارتیانو‌کندهای‌سازمانی‌ایفا‌میای‌در‌موفقیتت‌و‌یتا‌شکست‌برنامهملاحظه‌که‌نقش‌قابل

(‌و‌ ستتر‌برنتارد‌‌‌7393ن‌متایو‌)‌التتو‌‌.(.‌الگوهای‌مختلفی‌از‌فرهنگ‌سازمانی‌ارائه‌شده‌است8378

شتده‌در‌‌العمتل‌ظاهر‌‌ها‌و‌عمتل‌و‌عکتس‌‌‌اهمیت‌هنجارهای‌گروه‌کار،‌احساسات،‌ارزش‌،(7343)

                                                                                                                                        

1. Pettigrew  

2. Ivanona & Ivano 

3. Ghinea & Bratianu 
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(‌تحلیل‌زنتدگی‌ستازمانی؛‌‌‌7323)‌7محل‌کار‌و‌ماهیت‌و‌کارکردهای‌سازمان‌غیررسمی؛‌سلزنیک

‌و‌شترکتی‌(‌فرهنتگ‌‌7312)‌9مندی‌الگوهای‌سازمانی؛‌آلتن‌و‌زویتک‌‌‌هدف‌(7323)‌8کارل‌ویک

زاده‌و‌ستلطانی،‌‌‌انتد‌)تقتی‌‌‌بتر‌فاصتله‌قتدرت‌را‌ارائته‌داده‌‌‌‌‌(‌فرهنگ‌ستازمانی‌مبتنتی‌‌7335ستند‌)هاف

نظتتر‌پتتذیری‌و‌ازازگاری‌)مجتترای‌انعطتتاف(‌ابعتتاد‌فرهنتتگ‌ستتازمانی‌را‌ستت8333دنیستتون‌)(.‌7933

یتی‌مورأم‌؛د(شوشود‌تا‌نیازهای‌مشتریان‌تأمین‌به‌محیط‌خارجی‌توجه‌شده‌و‌کوشش‌می‌راهبردی

مشتارکتی‌‌‌؛انتداز‌مشتترک‌از‌آینتده(‌‌‌‌مقاصتد‌روشتن،‌ شتم‌‌‌‌و‌،‌اهدافراهبردی‌جهت‌و‌)گرایش

‌گرایتی،‌یتادگیری‌‌‌تغییر،‌مشتری‌ها(‌و‌سازشکارانه‌)ایجاد‌قابلیت‌سعهتو‌سازی‌و)توانمندسازی،‌تیم

ریان‌؛‌منو7925؛‌منوریان‌و‌بختائی،‌7933زاده‌و‌سلطانی،‌‌زمانی(‌را‌ذکر‌کرده‌است‌)نقل‌از‌تقیسا

‌.(7937و‌احمدی‌تنکابنی،‌

‌

 پیشینه پژوهش
تتاکنون‌‌‌،خصوص‌ارتباط‌بین‌سه‌متغیر‌فرهنگ‌سازمانی،‌نفتاق‌ستازمانی‌و‌شتایعه‌ستازمانی‌‌‌‌در

،‌درخصتوص‌ارتبتاط‌‌‌حتال‌‌ارج‌از‌ایتران‌انجتام‌نشتده‌استت.‌بتااین‌‌‌‌‌پژوهش‌جامعی‌در‌داختل‌و‌خت‌‌

‌زیر‌انجام‌شده‌است.‌ ند‌مطالعه‌در‌داخل‌و‌خارج‌به‌شرح‌،متغیرها‌با‌هم‌یدو‌به‌دو

بتروز‌‌ثر‌بتر‌‌ؤبنتدی‌عوامتل‌مت‌‌‌‌شناستایی‌و‌رتبته‌‌»عنوان‌(‌در‌پژوهشی‌بتا‌7931گرف‌و‌امیری‌)اش

به‌ایتن‌نتیجته‌دستت‌یافتنتد‌کته‌عوامتل‌متعتدد‌فتردی،‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌«های‌دولتی‌رفتارهای‌ریاکارانه‌در‌شرکت

هنگ‌سازمانی‌و‌جتو‌‌فر‌،میان‌تأثیر‌دارند‌که‌دراینساختاری‌و‌سازمانی‌بر‌بروز‌رفتارهای‌ریاکارانه‌

‌ترین‌عوامل‌هستند.‎سکوت‌از‌مهم

بتترداری‌از‌نفتتاق‌در‌ستتازمان‌بتتا‌پتترده»عنوان‌(‌در‌پژوهشتتی‌بتتا7934و‌امیرختتانلو‌)نتتژاد‌‌هتتادوی

دریافتند‌که‌عوامل‌متعددی‌بر‌رفتارهای‌ریاکارانه‌و‌منافقانته‌در‌روابتط‌‌‌‌«کارگیری‌پدیدارنگاری‌هب

بر‌‌توان‌به‌‌فرهنگ‌سازمانی‌مبتنی‌ؤثر‌بر‌آن‌میترین‌عوامل‌م‌دارند‌که‌از‌مهم‌تأثیرفردی‌و‌سازمانی‌

‌اشاره‌کرد.‌،سوت‌و‌سکوت‌سازمانی

                                                                                                                                        

1. Selznick 

2. Karl Weick 

3. Ellen & Zwick 
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ثر‌بتر‌شتکل‌گیتری‌‌‌‌ؤکنکاشی‌پیرامون‌عوامل‌مت‌»عنوان‌(‌در‌پژوهشی‌با7939ی‌و‌همکاران‌)فان

‌تتأثیر‌دریافتند‌که‌عوامل‌فردی،‌ساختاری‌و‌سازمانی‌بر‌نفتاق‌در‌ستازمان‌‌‌‌«رفتار‌سیاسی‌در‌سازمان

عنتوان‌یکتی‌از‌‌‌‌طورخاص‌میزان‌وجتود‌فرهنتگ‌مشتارکتی‌بته‌‌‌‌‌هد‌که‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌بنگذار‌می

‌گذارد.‌تأثیر‌می‌،عوامل‌سازمانی‌بر‌شدت‌و‌حدود‌پدیده‌نفاق‌سازمانی

کته‌‌‌یزمتان‌،‌افتت‌یدر‌«و‌نفتاق‌‌یفرهنتگ‌ستازمان‌‌»عنوان‌(‌در‌پژوهش‌خود‌بتا‌8331)‌کاتیگنانی

‌یکته‌ستازمان‌بتا‌تقاضتاها‌‌‌‌‌یزمان‌زیسازمان‌متفاوت‌باشند‌و‌ن‌یو‌برون‌یدرون‌یها‌و‌هنجارها‌ارزش

بته‌نفتاق‌‌‌‌شیهتا‌اغلتب‌گترا‌‌‌‌متورد‌ستازمان‌‌‌نیت‌مواجه‌باشد،‌در‌ا‌یاصلاح‌و‌سازگار‌یبرا‌یمتعدد

در‌بتروز‌نفتاق‌‌‌‌یثرؤنقتش‌مت‌‌‌،یکته‌فرهنتگ‌ستازمان‌‌‌‌کترد‌اذعان‌‌توانیم‌،نیدارند.‌بنابرا‌یسازمان

دریافتت‌کته‌‌‌‌«موجتد‌شتایعه‌ستازمانی‌‌‌‌لعوام»عنوان‌شی‌با(‌در‌پژوه8334)‌7.‌بامیستردارد‌یسازمان

‌سازهای‌مهم‌شایعه‌سازمانی‌هستند.‌ایندهای‌ادراکی‌ازجمله‌زمینهفرهنگ‌سازمانی‌و‌فر

‌«یندهای‌سازمانی‌بر‌بتروز‌شتایعه‌‌ارف‌تأثیر»عنوان‌(‌در‌پژوهشی‌با8331ن‌و‌میشلسون‌)وادینتگتو

،‌قدرت،‌سازمانی‌تر‌مربوط‌به‌فرهنگ‌ازمانی‌وسیععات‌فرایندهای‌سبه‌این‌نتیجه‌دست‌یافتند‌که‌تب

اعه‌شتایعه‌در‌ستازمان‌را‌فتراهم‌‌‌‌موجبتات‌بتروز‌و‌اشت‌‌‌‌،در‌سازمان‌هوس،‌شهرت‌و‌مسئله‌همکاری

‌آورند.‌می

حتتوای‌‌طور‌یکسان‌در‌بررستی‌اثترات‌اجتمتاعی‌م‌‌‌‌(‌به8338(‌و‌بوردیا‌و‌دیفونزو‌)8333پراسا‌)

و‌مقررات‌گروهی،‌روابط‌شخصتی‌و‌فرهنتگ‌جمعتی‌و‌‌‌‌قوانین‌‌:قبیلشایعه‌دریافت‌که‌مواردی‌از

‌شایعه‌سازمانی‌هستند.‌‌تأثیرجمله‌موارد‌تحت‌،‌ازسازمانی

شایعه‌بر‌میزان‌مشارکت‌در‌بررسی‌مقایسه‌اثرات‌نفاق‌و‌»عنوان‌(‌در‌پژوهشی‌با8372ولز‌وگا‌)

یعه‌با‌هم‌ارتبتاط‌‌،‌دریافت‌دو‌متغیر‌نفاق‌و‌شا«متغیرهای‌دموگرافیک‌به‌باتوجههای‌سازمانی‌‌فعالیت

ای‌میزان‌مشارکت‌افتراد‌در‌‌‌ملاحظه‌طور‌قابل‌گذارند‌و‌هردو‌به‌تأثیر‌میمتقابل‌داشته‌و‌بر‌یکدیگر‌

‌دهند.‌تأثیر‌قرار‌میاقدامات‌سازمانی‌را‌تحت‌

                                                                                                                                        

1.�Baumeister 
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 شناسی پژوهش روش
 نوع پژوهش

‌اکتشتافی‌‌آمیختتة‌‌،هتا‌نظر‌شتیوه‌گتردآوری‌داده‌‌،‌کاربردی‌و‌ازلحاظ‌هدف‌،‌بهپژوهش‌حاضر

‌استفاده‌شده‌است.‌در‌این‌مدل،‌هدف‌پژوهشی‌راهبرد‌عنوان‌شناسی‌به‌گونه‌ایجاد‌است‌که‌از‌مدل

‌پژوهش،‌مرحله‌نخستین‌اجرای‌از ‌بترای‌‌نظتامی‌‌یتا‌‌شناستی‌گونته‌‌ایجتاد‌‌مهم،‌متغیرهای‌شناسایی‌از

‌نوظهور‌بدیع‌اینظریه‌خلق‌یا‌بندیدسته ‌یبررست‌‌یتا‌‌آزمتون‌‌دوم،‌مرحلتة‌‌اجترای‌‌از‌هتدف‌‌نیز‌و‌و

‌پتژوهش‌‌ایتن‌‌اول‌مرحلتة‌‌:هاستت.‌ایتن‌پتژوهش‌در‌دو‌مرحلته‌انجتام‌شتده‌استت‌‌‌‌‌‌‌یافته‌این‌تر‌دقیق

«‌کدگتذاری‌بتاز‌‌»مرحلته‌‌‌ایتن‌‌در‌پژوهشی‌مورداستتفاده‌‌راهبرد‌و‌است‌شده‌انجام‌کیفی‌صورت‌به

های‌عمیق‌در‌مرحله‌اول،‌صورت‌کمی‌انجام‌شد.‌با‌انجام‌مصاحبه‌مرحله‌دوم‌این‌پژوهش‌به‌.است

‌صتورت‌پیمتایش‌‌‌و‌در‌مرحلته‌دوم‌بته‌‌‌امه‌مربوط‌به‌نفتاق‌و‌شتایعه‌در‌ستازمان‌طراحتی‌شتد‌‌‌‌‌پرسشن

‌اجرا‌شد.

‌

 جامعۀ آماری
‌در‌حاضتر‌‌تحقیتق‌‌آمتاری‌‌نفتاق‌در‌ستازمان،‌جامعته‌‌‌‌بترای‌‌اولیه‌هایشاخص‌به‌دستیابی‌جهت

هتای‌‌های‌متدیریت‌در‌گترایش‌‌نظران‌با‌تجربه‌رشته‌و‌صاحب‌اساتید‌از‌شامل‌ ند‌تن‌کیفی‌بخش

منتد‌‌‌گیری‌نظری‌هدف‌که‌با‌استفاده‌از‌نمونه‌نفر‌بود‌81دهد.‌تعداد‌این‌افراد‌مختلف‌را‌تشکیل‌می

نفر‌استاد‌دانشتگاه‌ایتلام‌در‌‌‌‌3ها،‌مصاحبه‌انجام‌شد.‌از‌این‌تعداد،‌‌نفر‌تا‌رسیدن‌به‌اشباع‌داده‌72ا‌ب

نفتر‌بتا‌‌‌‌5نشتیاری‌و‌‌نفر‌با‌درجه‌دا‌4رشته‌مدیریت‌دولتی،‌مدیریت‌بازرگانی‌و‌مدیریت‌آموزشی‌)

نفر‌استتاد‌متدعو‌بتا‌متدرک‌دکتتری‌در‌رشتته‌هتای‌متدیریت‌منتابع‌انستانی،‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌9درجه‌استادیاری(،‌

نفر‌نیز‌از‌مدیران‌ارشد‌‌2مدیریت‌بازرگانی‌و‌مدیریت‌آموزشی‌بودند.‌لازم‌به‌ذکر‌است‌که‌تعداد‌

،‌دانشتجویی،‌‌انیموزشتی،‌پژوهشتی،‌متالی‌و‌پشتتیب‌‌‌‌آهتای‌‌دانشگاه‌ایلام‌)رئیس‌دانشتگاه،‌معاونتت‌‌

‌انتخاب‌شدند.‌،عنوان‌افراد‌آشنا‌به‌موضوع‌نظارت‌و‌ارزیابی(‌به

ای‌آموزشتی‌شهرستتان‌بنتدرعباس‌و‌‌‌‌هت‌‌ستازمان‌‌،پتژوهش‌‌در‌مرحلته‌کمتی‌ایتن‌‌‌‌آماری‌جامعه

‌و‌رستمی‌‌کارمنتد‌‌‌223دارای‌رفته‌هم‌روی‌که‌بود‌های‌دولتی‌شهر‌بندرعباسخاص‌دانشگاهطور‌به

گیری‌از‌نوع‌‌باشند.‌روش‌نمونهاستاد‌تمام‌می‌تبه‌مربی،‌استادیار،‌دانشیار‌واستاد‌با‌مر‌873و‌‌پیمانی
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جتدول‌‌بترای‌تعیتین‌حجتم‌نمونته‌از‌‌‌‌‌عنتوان‌طبقته(‌بتود‌و‌‌‌‌‌ای‌)واحدهای‌ستازمانی‌بته‌‌تصادفی‌طبقه

باشند،‌تعداد‌‌نفر‌می‌233تعداد‌جامعه‌آماری‌که‌‌به‌باتوجه.‌استفاده‌شد(‌7315)‌7و‌مورگان‌کرجسی

.‌دشت‌ توزیتع‌ تحقیتق‌ اعضای‌جامعته‌ بین پرسشنامه‌433د.‌لذا‌تعداد‌شنفر‌انتخاب‌‌‌942نمونه‌شامل‌

 کنار بودنناقص دلیل‌به هااز‌پرسشنامه عدد‌94تعداد‌ شده،‌آوریجمع هایپرسشنامه بررسی از پس

‌شد. بررسی پرسشنامه‌‌922،درمجموع و شد‌گذاشته

‌

 هاابزار و شیوه گردآوری داده
طرح‌‌با‌که‌بود‌عمیق‌و‌دررو‌رو‌هاییمصاحبه‌ها،داده‌گردآوری‌هش،‌ابزاردر‌بخش‌کیفی‌پژو

هتای‌‌یافته‌گذاریاشتراک‌به‌منظور‌به‌هامصاحبه‌گاه‌.شد‌انجام‌دقیقه‌‌23تا‌‌93بین‌باز،‌هایی‌پرسش

‌‌‌نیز‌هاداده‌تعدیل‌و‌جرح‌و‌اصلاح‌تکمیل،‌مقدماتی، دربتارة‌‌‌کننتدگان‌مشتارکت‌‌از.‌شتدند‌تکترار

‌عوامل‌علل‌از‌ایشان‌تحلیل‌سازمان،‌در‌نفاق‌از‌نمشاهداتشا ‌ستؤال‌‌رفتارهتا‌‌این‌بروز‌در‌اثرگذار‌و

‌بتا‌پدیتدة‌‌‌مترتبط‌‌هتای‌مقولته‌‌بته‌‌نیتل‌‌و‌مباحت ‌‌دادن‌بته‌‌جهتت‌‌بترای‌‌تکمیلتی‌‌هایپرسش.‌شدمی

‌تتری‌‌دقیتق‌‌بررسی‌و‌تحلیل‌گفتگوها،‌با‌مرور‌تا‌شدمی‌ضبط‌هامصاحبه‌.دش‌می‌طرح‌،موردبررسی

بود‌‌اصلی‌پرسش‌‌4شامل‌مصاحبه‌این.‌شود‌انجام‌کنندگانمشارک‌شدة‌طرح‌هایدگاهدی‌به‌نسبت

.‌دشت‌متی‌‌طترح‌‌آنهتا‌‌ذیتل‌‌دیگتری‌‌هتای‌پرسش‌شوندگان،مصاحبه‌پاسخگویی‌نحوة‌اقتضای‌به‌که

‌از‌برخاستته‌‌نظریته‌‌کیفی‌ت‌استقرایی‌‌روش‌از‌ها،مصاحبه‌از‌حاصل‌هایداده‌وتحلیل‌تجزیه‌منظور‌به

‌در‌‌‌استتفاده‌(‌انتختابی‌‌کدگتذاری‌‌و‌محوری‌کدگذاری‌باز،‌کدگذاری‌مراحل‌شامل)‌هاداده شتد.

سنجش‌‌برای‌.تدوین‌شد‌گویه‌‌25با‌ایپرسشنامه‌ها،داده‌گردآوری‌منظور‌به مرحله‌کمی‌پژوهش،

مانی‌از‌پرسشتتنامه‌فرهنتتگ‌ستتازمانی‌از‌پرسشتتنامه‌استتتاندارد‌دنیستتون،‌بتترای‌ستتنجش‌شتتایعه‌ستتاز‌

‌هتای‌قتول‌‌نقتل‌‌از‌برآمتده‌‌اصطلاحات‌و‌تعابیر‌ابی‌نفاق‌سازمانی‌از‌نکات،ارزی‌برایو‌‌ساخته‌محقق

ایتن‌‌‌هتای‌د.‌گویته‌شت‌مرحلة‌مصاحبه‌استفاده‌شد‌و‌پرسشنامه‌نهتایی‌طراحتی‌‌‌‌در‌کنندگان‌مشارکت

‌طیف‌پرسشنامه ‌شتده‌‌تنظتیم‌(‌7)‌مختالفم‌‌کاملاً‌تا(‌5)‌موافقم‌کاملاً‌از‌لیکرت،‌ایگزینه‌‌5برمبنای

‌(،‌فرهنتگ‌22/3گویه‌)‌3ترتیب‌فرهنگ‌مشارکتی‌با‌‌ابعاد‌فرهنگ‌سازمانی،‌بهب‌پایایی‌ضری‌.است

                                                                                                                                        

1. Krejcie & Morgan 
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‌3موریتی‌بتا‌‌أفرهنتگ‌مت‌‌‌و‌(19/3گویته‌)‌‌3پتذیری‌بتا‌‌‌‌انطباق‌(،‌فرهنگ21/3گویه‌)‌3سازگاری‌با‌

(،‌نفاق‌در‌ستازمان‌‌33/3گویه‌)‌71(‌برآورد‌شد.‌ضریب‌پایایی‌متغیر‌شایعه‌سازمانی‌با‌24/3گویه‌)

‌دست‌آمد.‌ه(‌ب21/3گویه‌)‌75(،‌و‌نفاق‌فردی‌با‌22/3گویه‌)‌87با‌

‌منظتر‌‌از‌هتا‌یافتته‌‌بتودن‌‌دقیتق‌‌یعنتی‌‌؛پتژوهش‌‌نخستت‌‌مرحلتة‌‌روایتی‌‌از‌اطمینتان‌‌حصول‌برای

اعضتا‌‌‌توستط‌‌تطبیتق‌‌:از‌سته‌روش‌‌،پتژوهش‌‌گتزارش‌‌خوانندگان‌یا‌کنندگانپژوهشگر،‌مشارکت

‌آن‌‌ارتبتاط‌‌در‌را‌ختود‌‌نظتر‌‌و‌بازبینی‌را‌محوری‌کدگذاری‌پارادایم‌کنندگان،)مشارکت ‌ابتراز‌‌بتا

‌ینتد‌افر‌دربتارة‌‌نظتر‌‌اظهتار‌‌و‌هتا‌یافتته‌‌بررستی‌‌به‌مدیریت‌اساتید‌از‌تن‌همکار‌)دو‌کردند(؛‌بررسی

‌در‌کننتدگان‌مشتارکت‌‌از‌زمان‌هم‌طور‌پژوهش‌)به‌بودن‌پرداختند(‌و‌مشارکتی‌محوری‌کدگذاری

حصتول‌‌‌بترای‌دوم‌)بختش‌کمتی(‌‌‌‌گرفته‌شد(‌استفاده‌شد.‌در‌مرحله‌کمک‌هاداده‌تفسیر‌و‌تحلیل

ساختار‌عاملی‌ابزار،‌از‌روایی‌سازه‌استتفاده‌‌‌تأیید‌برایاطمینان‌از‌روایی‌ابزار،‌از‌روایی‌محتوایی‌و‌

بررستی‌روایتی‌ستازه،‌‌‌‌‌ی‌گتزارش‌شتده‌استت.‌در‌‌‌تأییتد‌شد‌که‌نتایج‌آن‌در‌بخش‌تحلیتل‌عتاملی‌‌‌

در‌الگتوی‌پتژوهش‌متدنظر‌قترار‌‌‌‌‌فته‌عنوان‌یک‌متغیر‌نه‌ها‌به‌مقیاس‌هریک‌از‌خردهاینکه‌‌به‌باتوجه

ی‌تأییتد‌در‌تحلیتل‌عتاملی‌‌‌. یک‌از‌آنها‌جداگانه‌انجام‌شدی‌برای‌هرتأیید عاملی تحلیلاند،‌‌گرفته

را‌شتایعه‌‌‌،نهفتته‌متغیتر‌‌‌مطلتوب‌بتا‌تتوان‌بتالا‌و‌بتا‌بترازش‌‌‌‌‌‌هتا‌‌‌گویته‌مشخص‌شد‌کته‌‌‌،متغیر‌شایعه

‌(.7کنند‌)جدول‌‌گیری‌می‌اندازه

‌
 گیری متغیر شایعه  ی اندازه. پارامترهای الگو7جدول 

 های برازش و شاخصدر تحلیل عاملی تأییدی 

 β t ها گویه

‌27/3‌41/74 ای‌توجه‌دارند.‌های‌ایما‌و‌اشاره‌کارکنان‌به‌پیام

‌24/3‌83/75 کنند.‌کارکنان‌به‌حالالت‌و‌احساسات‌همدیگر‌توجه‌می

‌12/3‌21/79 کارکنان‌به‌درک‌احساسات‌یکدیگر‌راغب‌هستند.

‌13/3‌22/79 کارکنان‌هستن‌که‌هریک‌برای‌خود،‌متخصص‌کشف‌خبرها‌هستند.

‌18/3‌71/78 کارکنان‌مایل‌به‌اعتماد‌به‌یکدیگر‌جهت‌حفظ‌اسرار‌هستند.

‌23/3‌57/77 گیرند.‌کارکنان‌با‌همدیگر‌خوب‌گرم‌می

‌13/3‌39/79 توانند‌آن‌را‌کشف‌کنند.‌اگر‌کسی‌خبری‌درمورد‌ یزی‌دارد،‌کارکنان،‌می
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 گیری متغیر شایعه  . پارامترهای الگوی اندازه7جدول )ادامه(    

 های برازش و شاخص در تحلیل عاملی تأییدی

 β t ها گویه

‌25/3‌52/75 برند.‌‌‌زدن‌درباره‌زندگی‌خصوصی‌یکدیگر‌لذت‌می‌کارکنان‌از‌حرف

همکاران‌دوست‌دارند‌تتا‌نستبت‌بته‌میتزان‌حکتم‌کتارگزینی‌و‌فتیش‌حقتوقی‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌یگر‌اطلاع‌کسب‌کنند.یکد
52/3‌22/2‌

‌22/33‌91/72 کارکنان‌دوست‌دارند‌خاطرات‌خود‌را‌برای‌یکدیگر‌تعریف‌کنند.

‌‌25/3‌75/78دوست‌دارم‌که‌از‌فکر‌دیگران‌درمورد‌خودم،‌مطلع‌شوم.

‌25/3‌71/75 کنند.سمع‌‌های‌دیگران‌را‌استراق‌کارکنان‌دوست‌دارند‌حرف

احساسات‌مربوط‌به‌صدای‌همکتاران‌تفستیر‌بته‌ر ی‌‌‌‌کنند‌از‌‌کارکنان‌سعی‌می

 انجام‌دهند.
13/3‌22/79‌

‌95/79 11/3 می‌توانم‌همکاران‌را‌متقاعد‌کنم‌که‌اسرار‌خود‌و‌دیگر‌همکاران‌را‌بگویند.

‌29/3‌24/74 کنم.‌های‌دانستن‌اسرار‌دیگران،‌فکر‌می‌درمورد‌راه

‌18/3‌71/78 کنند،‌کنجکاو‌هستند.‌کارکنان‌نسبت‌به‌آنچه‌که‌دیگر‌همکاران‌صحبت‌می

‌‌27/33‌43/74.توانستم‌نامرئی‌شوم‌تا‌از‌خبرهای‌پیرامون‌سازمان‌مطلع‌شوم‌ای‌کاش‌من‌می

‌(32/3ای‌)‌(،‌برازش‌مقایسه74/8دو‌بر‌درجه‌آزادی‌)‌(،‌خی73(،‌درجه‌آزادی‌)73/93دو‌)‌خی

‌(31/3ریشه‌میانگین‌مجذورات‌خطا‌)‌(،‌تقریب33/3(،‌نیکویی‌برازش‌انطباقی‌)32/3نیکویی‌برازش‌)

‌

‌بترآورد‌‌جذر‌یا‌‌RMSEAشاخص‌اینکه‌به‌باتوجه‌که‌دهد‌می‌نشان‌یتأییدتحلیل‌عاملی‌‌نتیجه

 / χ2،‌همچنتین‌شتاخص‌‌‌(=31/3‌RMSEA)‌استت‌‌درصتد‌‌ده‌از‌تتر‌‌کتم‌‌تقریتب‌‌خطتای‌‌واریانس

df=2/14ختوبی‌‌از‌بترازش‌‌،گیتری‌‌انتدازه‌‌الگتوی‌‌‌کته‌‌گفتت‌‌تتوان‌‌می‌لذا‌باشد،‌‌(‌می9تر‌از‌‌)کم‌‌

‌برخوردار‌است.
‌

 گیری متغیر نفاق الف( الگوی اندازه

 β t های برازش شاخص 

 نفاق سازمانی:      الف( نفاق مدیریتی

(،‌درجه‌آزادی‌73/93دو‌)‌خی‌14/3‌71/73 دارد.‌زیادی‌تأکید‌قدرت‌تمرکز‌بر‌سازمان‌این‌مدیریت

دو‌بر‌درجه‌آزادی‌‌(،‌خی73)

ای‌‌سه(،‌برازش‌مقای74/8)

‌قرار‌خود‌کار‌سرلوحه‌را‌بوروکراسی‌سازمان‌این‌مدیران

 اند.‌داده
25/3‌75/78‌
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(،‌نیکویی‌برازش‌32/3)‌52/3‌22/2 شوند.‌می‌قائل‌تبعیس‌کارکنان‌بین‌سازمان‌این‌رؤسای

(،‌نیکویی‌برازش‌انطباقی‌32/3)

(،‌تقریب‌ریشه‌میانگین‌33/3)

‌(31/3مجذورات‌خطا‌)

‌کارکنان‌با‌برخورد‌در‌که‌است‌ای‌گونه‌به‌مدیران‌های‌سیاست

 هستند.(‌خبرکشی)اطلاعات‌‌به‌دسترسی‌دنبال‌به
18/3‌71/78‌

‌23/3‌57/77 دارد.‌وجود‌شخصی‌منافع‌مدیر‌و‌کارمند‌بین‌اوقات‌بسیاری

 نفاق سازمانی    ب( ضعف قانون سالاری

(،‌درجه‌آزادی‌‌29/87دو‌)‌خی‌‌27/3‌43/74شود.‌دقت‌اجرا‌نمی‌در‌این‌سازمان‌قوانین‌و‌مقررات‌به

دو‌بر‌درجه‌آزادی‌‌(،‌خی78)

ای‌‌(،‌برازش‌مقایسه‌27/7)

(،‌نیکویی‌برازش‌31/3)

(،‌تقریب‌ریشه‌میانگین‌32/3)

‌(383/3مجذورات‌خطا‌)

‌‌25/3‌71/75شود.‌در‌این‌سازمان‌به‌قانون‌و‌مقررات‌احترام‌گذاشته‌نمی

‌‌29/3‌24/74و‌ثابتی‌برخوردار‌نیست.در‌این‌سازمان‌امور‌از‌رویه‌مشخص‌

 نفاق سازمانی      ج( نفاق اداری

(،‌درجه‌آزادی‌73/93دو‌)‌خی‌27/3‌41/74 است.‌شفاف‌غیر‌سازمان‌این‌در‌امور‌و‌کاری‌شرایط

(73)‌

‌(52/7دو‌بر‌درجه‌آزادی‌)‌خی

(،‌32/3ای‌)‌برازش‌مقایسه

(،‌نیکویی‌32/3نیکویی‌برازش‌)

(،‌تقریب‌33/3برازش‌انطباقی‌)

ریشه‌میانگین‌مجذورات‌خطا‌

(373/3)‌

‌‌24/3‌83/75بین‌ادعای‌سازمان‌و‌عملکرد‌آن‌فاصله‌وجود‌دارد.

‌‌12/3‌21/79بین‌بیانیه‌مأموریت‌شرکت‌و‌رفتارهای‌آن،‌تناقس‌وجود‌دارد.

دهد‌دو‌ یز‌بسیار‌متفاوت‌‌گوید‌و‌انجام‌می‌آنچه‌سازمان‌می

‌است.
11/3 95/79‌

‌‌15/3‌13/78کند‌که‌نیست.‌ه‌ یزی‌وانمود‌میسازمان‌ب

‌‌25/3‌71/75کند.‌های‌خود‌عمل‌نمی‌سازمان‌بسیاری‌از‌اوقات‌به‌وعده

 نفاق سازمانی      د( رفتار سیاسی

ها‌‌ای‌مخالف‌با‌توافق‌گونه‌رفتار‌افراد‌سازمان‌اغلب‌درعمل،‌به

‌ها‌در‌سازمان‌است.‌و‌صحبت
25/3‌52/75‌

درجه‌آزادی‌‌(،‌29/87دو‌)‌خی

دو‌بر‌درجه‌آزادی‌‌(،‌خی78)

ای‌‌(،‌برازش‌مقایسه‌27/7)

(،‌نیکویی‌برازش‌31/3)

(،‌تقریب‌ریشه‌میانگین‌32/3)

‌(383/3مجذورات‌خطا‌)

شده‌سازمانی،‌متناقس‌‌رفتار‌افراد‌در‌سازمان‌با‌تصمیمات‌گرفته

‌است.
22/3‌91/72‌

‌‌27/3‌43/74ای‌است..‌رفتار‌افراد‌در‌سازمان‌سلیقه

 . نفاق فردی8

 نفاق فردی:      الف( نفاق اخلاقی

کنند‌که‌درستکار‌و‌صادق‌هستند،‌‌همکاران‌من‌وانمود‌می

‌که‌درواقع‌با‌یکدیگر‌ نین‌نیستند.‌درحالی
13/3‌22/79‌

‌(2(،‌درجه‌آزادی‌)72دو‌)‌خی

‌(‌85/8دو‌بر‌درجه‌آزادی‌)‌خی

‌(39/3ای‌)‌برازش‌مقایسه

‌(38/3نیکویی‌برازش‌)

های‌شخصی‌‌افرادی‌در‌این‌اداره‌هستند‌که‌منافع‌خود‌و‌پاداش

‌بینند.‌را‌بالاتر‌از‌هر‌ یزی‌می
18/3‌71/78‌
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‌عمداً‌منافع‌بیشتر،‌به‌رسیدن‌برای‌افراد‌از‌خیلی‌سازمان‌این‌در

‌.نندک‌می‌عو ‌رنگ‌مختلف‌افراد‌نزد
23/3‌57/77‌

 (23/3کویی‌برازش‌انطباقی‌)نی

تقریب‌ریشه‌میانگین‌

عقایدی‌بین‌افراد‌سازمان‌وجود‌دارد،‌ولی‌درعمل‌ یز‌دیگری‌ (337/3مجذورات‌خطا‌)

‌شود.‌دیده‌می
13/3‌22/79‌

‌و‌عملکرد‌حفظ‌به‌هر‌طریقی‌دنبال‌سازمان‌این‌کارمندان

 باشند.‌می‌خودشان‌اخذشده‌امتیازات
18/3‌71/78‌

‌،بیشتر‌به‌منافع‌رسیدن‌برای‌افراد‌که‌است‌شایع‌سازمان‌این‌در

‌های‌موضوع‌حرف‌یک‌دربارة‌مختلف‌جاهای‌در‌عمداً

‌.زنند‌می‌متناقس

23/3‌57/77‌

 نفاق فردی:      ب( رفتار بین فردی

باشند،‌‌دنبال‌ارزیابی‌رفتار‌دیگران‌می‌افراد‌در‌سازمان‌به

‌کنند.‌که‌خودشان‌غیراخلاقی‌رفتار‌می‌درحالی
13/3‌39/79‌

(،‌درجه‌آزادی‌73/93دو‌)‌خی

دو‌بر‌درجه‌آزادی‌‌(،‌خی73)

ای‌‌(،‌برازش‌مقایسه74/8)

(،‌نیکویی‌برازش‌32/3)

(،‌نیکویی‌برازش‌انطباقی‌32/3)

(،‌تقریب‌ریشه‌میانگین‌33/3)

‌(31/3مجذورات‌خطا‌)

در‌این‌سازمان‌شایع‌است‌که‌افراد‌برای‌رسیدن‌به‌منافع‌بیشتر،‌

 کنند.‌عمداً‌پیش‌رو‌ اپلوسی‌و‌پشت‌سر‌بدگویی‌می
25/3‌75/78‌

‌قرار‌اولویت‌منافع‌شخصی‌را‌در‌یکدیگر‌با‌برخورد‌در‌افراد

‌دهند.‌می
25/3‌71/75‌

‌‌12/3‌21/79زدن‌به‌یکدیگر‌هستند.‌دنبال‌بر سب‌افراد‌در‌سازمان‌به

‌به‌منافع‌رسیدن‌برای‌که‌هستند‌مختلفی‌افراد‌سازمان‌این‌در

‌.کنند‌می‌(تظاهر)‌ظاهرسازی‌مختلف‌افراد‌نزد‌عمداً‌بیشتر،
11/3 95/79‌

‌بیشتر،‌به‌منافع‌رسیدن‌برای‌افراد‌که‌است‌شایع‌سازمان‌این‌در

‌.کنند‌می‌مخالفت‌سر‌ابراز‌پشت‌و‌موافقت‌اظهار‌رو‌پیش‌عمداً
24/3‌83/75‌

 نفاق فردی:     ج( روابط غیررسمی

در‌این‌سازمان‌بسیاری‌از‌اعضا‌با‌هم‌روابط‌دوستانه‌خارج‌از‌

‌ند.ضوابط‌رسمی‌قانونی‌دار
13/3‌22/79‌

(،‌52/7دو‌بر‌درجه‌آزادی‌)‌خی

(،‌32/3ای‌)‌برازش‌مقایسه

(،‌نیکویی‌32/3نیکویی‌برازش‌)

(،‌تقریب‌33/3برازش‌انطباقی‌)

ریشه‌میانگین‌مجذورات‌خطا‌

(373/3)‌

در‌این‌سازمان‌بسیاری‌از‌امور‌براساس‌همین‌روابط‌دوستانه‌

‌شود.‌خارج‌از‌ضوابط‌رسمی‌و‌قانونی‌انجام‌می
18/3‌71/78‌

کارکنان‌تمایل‌به‌برقراری‌روابط‌غیررسمی‌قوی‌در‌سازمان‌

‌دارند.
23/3‌57/77‌

‌

هتای‌‌‌آزمتون‌ PLS و‌SPSS 16افزارهتای‌‌نترم‌ ها،‌بتا‌کمتک‌‌داده تلخیص و آوریجمع از پس

شناختی‌و‌توصیف‌متغیرهای‌پژوهش(‌و‌‌های‌جمعیت‌ی‌در‌دو‌بخش‌توصیفی‌)بررسی‌ویژگیآمار
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متغیرهتا،‌آزمتون‌‌‌‌توزیع‌نوع‌منظور‌تعیین‌کولموگروف‌ت‌اسمیرنوف‌به‌‌آزمون فاده‌ازاستنباطی‌)است

های‌فرضیه‌آزمون‌برای‌تحلیل‌مسیرو‌آزمون‌‌گیری‌اد‌مدل‌اندازهمنظور‌ایج‌بهییدی‌أتحلیل‌عامل‌ت

‌(‌استفاده‌شدند.تحقیق

‌

 های پژوهشیافته
 های بخش کیفی یافته

-مشتارکت‌‌بتا‌‌عمیتق‌‌هتای‌مصتاحبه‌‌ختلال‌‌از‌یفتی‌ک‌هتای‌داده‌گردآوری‌به‌نخست‌مرحلة‌در

‌الات‌این‌بخش‌به‌قرار‌زیر‌است.ؤس.‌پرداخته‌شده‌است‌کنندگان

 شود که نفاق در سازمان وجود دارد؟ : چه زمانی گفته می7سؤال 

ای‌‌.‌نمونته‌مورد‌نفاق‌سازمانی‌بیان‌نمایندن‌خواسته‌شد‌تا‌دیدگاه‌خود‌را‌درشوندگا‌از‌مصاحبه

‌به‌شرح‌زیر‌است:‌ها‌از‌متن‌مصاحبه

‌:9شونده‌‌مصاحبه

گاهی‌در‌سازمان‌عدم‌اطلاعات‌کافی‌کارکنان‌از‌امور‌و‌فرایندهای‌سازمانی،‌شرایط‌را‌برای‌
‌فراهم‌می ‌رفتارهای‌منافقانه ‌زمانی‌بروز ‌هر‌‌کند. ‌فردی‌در ‌هر ‌باشد، ‌کم ‌اطلاعات‌کارکنان که

میان،‌افرادی‌که‌در‌‌را‌انجام‌دهد.‌دراینتواند‌رفتارهایی‌متضاد‌با‌آنچه‌که‌باید‌باشد‌‌موقعیتی،‌می
‌می ‌قدرت‌بیشتری‌برخوردارند، ‌از ‌خود‌‌سازمان ‌سویی‌که ‌آن ‌به ‌فرایندهای‌سازمانی‌را توانند

‌اهداف‌گروهی‌خاص‌تبدیل‌‌می ‌به ‌ابزاری‌جهت‌رسیدن ‌به ‌سازمان ‌لذا ‌دهند. ‌سوق خواهند،
‌شود.‌می

‌:4شونده‌‌مصاحبه

از‌افراد‌تعریف‌کرد‌که‌در‌کنار‌هم‌و‌درجهت‌رسیدن‌به‌عنوان‌گروهی‌‌توان‌به‌سازمان‌را‌می
های‌بالاتر،‌تصمیماتی‌را‌اتخاذ‌کرده‌و‌‌ها‌معمولاً‌رده‌کنند.‌در‌سازمان‌اهدافی‌مشخص‌تلاش‌می

شده‌تلاش‌‌تعیینتر‌با‌عملکرد‌مناسب‌خود‌درجهت‌دستیابی‌به‌اهداف‌‌های‌عملیاتی‌و‌پایین‌رده
که‌رفتار‌کارکنان‌مخالف‌با‌تصمیمات‌اتخاذشده‌سازمانی‌شود‌‌کنند.‌زمانی‌مشکل‌ایجاد‌می‌می

جای‌عمل‌به‌اصول‌کلی‌و‌تصمیمات‌اتخاذشده‌توسط‌‌افراد‌برای‌انجام‌وظایف‌خود‌به‌باشد‌و
‌درواقع،‌درظاهر،‌سازمان‌مطابق‌با‌تصمیمات‌اتخاذ‌های‌بالا،‌سلیقه‌رده شده‌پیش‌‌ای‌رفتار‌کنند.
‌کنند.‌ل‌و‌سلیقه‌خود‌رفتار‌میرود‌ولی‌درعمل،‌کارکنان‌براساس‌می‌می

‌
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 : عامل اصلی بروز چنین رفتارهایی در سازمان چیست؟8سؤال 

‌:73شونده‌‌مصاحبه
‌وسیله ‌سازمان ‌مقررات‌در ‌و ‌انجام‌‌قوانین ‌و ‌کارکنان ‌بین ‌هماهنگی ‌و ‌نظم ‌ایجاد ‌برای ای

‌باع ‌می‌وظایف‌می ‌داشتن‌قانون‌مشخص، ‌مشخص‌ب‌باشند. اشد.‌شود‌که‌وظیفه‌هر‌فرد‌کاملاً
اگر‌در‌سازمان،‌قوانین‌و‌مقررات‌خاصی‌وجود‌نداشته‌باشد‌یا‌کارکنان‌به‌قوانین‌توجه‌نکرده‌و‌

‌بی ‌نوعی ‌نکنند، ‌عمل ‌می‌بدان ‌ایجاد ‌باتوجه‌نظمی ‌شرایط، ‌این ‌در ‌فعالیت‌شود. ‌اینکه های‌‌به
‌خاصی‌پیروی‌نمی ‌رویه ‌از ‌فرصت‌کارکنان ‌و ‌سودجو ‌افراد ‌پنهان‌طلب‌می‌کند، ‌با دن‌کر‌توانند

‌شخصیت‌اصلی‌خود‌و‌ظاهرسازی‌به‌منافع‌خود‌دست‌یابند.

‌:72شونده‌‌مصاحبه
‌رویه ‌به‌اگر ‌کارکنان ‌وظایف ‌و ‌شرایط‌‌ها ‌در ‌است ‌ممکن ‌افراد ‌نشود، ‌بیان ‌واض  طور

مختلف،‌رفتارهای‌متفاوتی‌از‌خود‌نشان‌دهند.‌حتی‌ممکن‌است‌برخی‌از‌آنها‌اهداف‌خود‌را‌
‌بنابراین،‌جایگزین‌اهداف‌سازمانی‌کرده‌و‌ب اع ‌تغییر‌روند‌دستیابی‌به‌اهداف‌سازمانی‌شوند.

طورکامل‌توجیه‌کرد‌تا‌از‌این‌طریق،‌رفتارهای‌‌باید‌هر‌فرد‌را‌در‌سازمان‌نسبت‌به‌وظایف‌خود‌به
‌متناقس‌و‌متضاد‌کاهش‌یابد.

 

 زنند؟ دست می رفتارهایی به انجام چنین شما سازمان اعضای : چرا9سؤال 

‌:2شونده‌‌مصاحبه
ای‌در‌سازمان‌رفتار‌‌گونه‌رخی‌افراد‌در‌سازمان،‌شخصیتی‌ ندبعدی‌دارند.‌آنها‌بهب‌
‌مدام‌رنگ‌عو ‌کنند‌که‌‌می ‌دیگران، ‌با ‌در‌رفتار ‌آنها ‌نشان‌ندهند. شخصیت‌واقعی‌خود‌را

کنند.‌ممکن‌است‌در‌حضور‌گروهی‌یک‌حرف‌بزنند‌و‌در‌جمعی‌دیگر،‌حرفی‌متناقس‌با‌‌می
گیرند‌و‌از‌این‌طریق‌‌درواقع،‌ نین‌افرادی‌دورویی‌را‌در‌پیش‌می‌های‌قبلی‌خود‌بگویند.‌گفته

‌کنند.‌شخصیت‌واقعی‌خود‌را‌پنهان‌می

‌:‌2شونده‌‌احبهمص
هر‌فرد‌در‌هر‌جایگاهی‌که‌مشغول‌به‌فعالیت‌است،‌تمایل‌به‌پیشرفت‌و‌ترقی‌در‌حیطه‌کاری‌

تی‌هستند‌تا‌بتوانند‌به‌درجات‌خود‌را‌دارد.‌بنابراین،‌برای‌ارتقا‌در‌شغل‌خود،‌دنبال‌کسب‌امتیازا
بالاتری‌در‌سازمان‌خود‌نائل‌شوند.‌گاهی‌افراد‌برای‌ارتقای‌خود‌رفتارهایی‌خلاف‌با‌آنچه‌که‌‌

‌انجام‌می ‌به‌هستند، ‌این‌طریق‌بتوانند‌توجه‌مافوق‌را ‌از ترتیب،‌‌این‌خود‌جلب‌کنند‌و‌به‌دهند‌تا
‌.جایگاه‌خود‌را‌بهبود‌بخشند
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 دهند؟ در سازمان، چنین رفتارهایی را ادامه می: چرا برخی افراد 4سؤال 

‌:3شونده‌‌مصاحبه
‌می ‌فراهم ‌را ‌شرایطی ‌سازمان ‌در ‌افراد ‌به‌تعاملات ‌بتوانند ‌کارکنان ‌که ‌روابط‌‌کند ‌از دور

‌برای‌ ‌را ‌شرایط ‌گاهی ‌روابط، ‌این ‌باشند. ‌داشته ‌نیز ‌غیررسمی ‌و ‌دوستانه ‌روابط ‌خود، رسمی
شود‌که‌آنها‌از‌این‌طریق‌بتوانند‌بهتر‌شخصیت‌خود‌‌اع ‌میرفتارهای‌ریاکارانه‌فراهم‌کرده‌و‌ب

‌به ‌دهند. ‌تغییر ‌این‌عبارت‌را ‌در ‌ازآنجاکه ‌حکم‌دیگر، ‌خاصی ‌قانون ‌روابط، ‌نیست،‌‌گونه فرما
‌راحتی‌رفتارهای‌خود‌را‌متناسب‌با‌جو‌موجود،‌تغییر‌دهند.‌توانند‌به‌کارکنان‌می

‌:79شونده‌‌مصاحبه

شود،‌موفقیت‌در‌‌گونه‌رفتارها‌در‌سازمان‌می‌باع ‌تشدید‌این‌ترین‌عاملی‌که‌ازنظر‌من‌مهم
که‌فردی‌با‌انجام‌رفتارهای‌ریاکارانه‌بتواند‌به‌منافع‌و‌درجات‌مطلوبی‌دست‌‌این‌راه‌است.‌زمانی

کند‌که‌این‌رفتار‌را‌در‌‌یابد‌و‌در‌این‌راه‌هیچ‌مقامی‌مانع‌از‌رفتارهای‌وی‌نشود،‌وی‌سعی‌می
‌نیز‌انجام‌داده‌تا‌به‌نتیجه‌مطلوب‌برسد.‌‌ها‌و‌شرایط‌دیگر‌موقعیت

 

تحلیل‌‌وبرگشتی‌رفت‌یندافر‌طی‌که‌شد‌حاصل‌بسیاری‌های‌مضمون‌باز،‌کدگذاری‌یندافر‌در

‌یافت‌تقلیل‌تری‌کم‌هایمقوله‌به‌اولیه‌کیفی‌هایداده‌این‌مجموعة‌ها،داده ‌کیفی‌هایداده.

‌ه‌شده‌است.ارائ‌(8)آمده‌از‌فرایند‌مزبور‌در‌قالب‌جدول‌‌دست‌هب
‌

 یند کذگذاری بازا. فر8جدول 
  

 ها مقوله ها خرده مقوله ها مفاهیم مرتبط در مصاحبه
کدگذاری 

 انتخابی

تصمیمات‌و‌اقدامات‌اصلی‌توسط‌مدیران‌

مراتب‌خشک‌و‌بروکراسی‌‌است.‌داشتن‌سلسله

‌اداری

‌تمرکز‌قدرت

‌نفاق‌مدیریتی

نی
زما
سا
ق‌
نفا

‌

‌شدن‌حقوق‌برخی‌کارکنان‌زایل ‌بین‌کارکنان‌تبعیس

جای‌منفعت‌‌قراردادن‌منافع‌فردی‌به‌هدف

‌جمعی
‌های‌بالا‌منفعت‌شخصی‌رده

‌امور‌سازمانی‌رویه‌مشخصی‌ندارد. ‌نداشتن‌قانون‌مشخص
ضعف‌

‌سالاری‌قانون
شود.‌به‌‌دقت‌اجرا‌نمی‌قوانین‌و‌مقررات‌به

‌شود.‌قوانین‌و‌مقررات‌احترام‌گذاشته‌نمی
‌عدم‌اجرای‌قوانین

‌ط‌کاری‌و‌امور‌سازمانی‌مبهم‌است.شرای ‌بودن‌امور‌غیرشفاف ‌نفاق‌اداری
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 یند کذگذاری بازا. فر8جدول )ادامه(    
  

 ها مقوله ها خرده مقوله ها مفاهیم مرتبط در مصاحبه
کدگذاری 

 انتخابی

بین‌ادعای‌سازمان‌و‌عملکرد‌آن‌فاصله‌است.‌

‌کند‌که‌نیست.‌سازمان‌به‌ یزی‌تظاهر‌می
‌گفتار‌و‌کردارتناقس‌بین‌ ‌

‌

رفتار‌افراد‌در‌سازمان‌در‌عمل‌مخالف‌با‌توافق‌

ها‌و‌صحبت‌ها‌در‌سازمان‌است.‌رفتار‌افراد‌

متناقس‌با‌تصمیمات‌و‌اصول‌کلی‌سازمان‌

‌است.

تناقس‌رفتار‌کارکنان‌با‌

‌تصمیمات‌سازمانی
‌رفتار‌سیاسی

پسندند‌و‌صلاح‌‌گونه‌که‌خود‌می‌افراد‌آن

‌.کنند‌دانند،‌رفتار‌می‌می
‌ای‌کارکنان‌رفتار‌سلیقه

کنند‌و‌‌افراد‌به‌صداقت‌و‌درستکاری‌تظاهر‌می

‌درعمل‌ نین‌نیستند.
‌تظاهر‌به‌صداقت

‌نفاق‌اخلاقی

دی
‌فر
اق
نف

‌

افراد‌درظاهر‌به‌عقایدی‌پایبندند‌که‌درعمل‌

 نین‌نیست.‌افراد‌برای‌رسیدن‌به‌منافع‌بیشتر‌

‌کنند.‌عمداً‌نزد‌افراد‌مختلف‌رنگ‌عو ‌می

‌کارکنان‌دورویی

های‌شخصی‌خود‌را‌بالاتر‌‌افراد،‌منافع‌و‌پاداش

دنبال‌حفظ‌‌دانند.‌افراد‌به‌از‌هر‌ یزی‌می

‌عملکرد‌و‌امتیازات‌خود‌هستند.

‌منافع‌شخصی

باشند،‌‌دنبال‌ارزیابی‌رفتار‌دیگران‌می‌افراد‌به

کنند.‌‌که‌خودشان‌غیراخلاقی‌رفتار‌می‌درحالی

جویی‌از‌‌یبافراد‌عیوب‌خود‌را‌مخفی‌و‌به‌ع

‌پردازند.‌دیگران‌می

‌زدن‌به‌دیگران‌بر سب

افراد‌برای‌رسیدن‌به‌منافع‌خود‌در‌حضور‌‌فردی‌رفتار‌بین

یکدیگر‌اظهار‌موافقت‌و‌در‌پشت‌سر‌ابراز‌

کنند.‌افراد‌برای‌دستیابی‌به‌اهداف‌‌مخالفت‌می

خود‌پیش‌رو‌ اپلوسی‌و‌پشت‌سر‌بدگویی‌

‌کنند.‌می

‌شخصیت‌دوگانه

بط‌دوستانه‌خارج‌از‌ضوابط‌رسمی‌افراد‌روا

‌قانونی،‌دارند.
‌روابط‌غیررسمی‌قوی

‌روابط‌غیررسمی
بسیاری‌از‌امور‌براساس‌روابط‌دوستانه‌خارج‌از‌

‌گیرد.‌ضوابط‌رسمی‌و‌قانونی‌انجام‌می

دادن‌روابط‌‌اولویت‌قرار

‌جای‌قوانین‌رسمی‌غیررسمی‌به
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 نتایج بخش کمی

نفتر‌‌‌922از‌مجمتوع‌‌د.‌نتایج‌نشتان‌داد‌‌شو‌نمونه‌بررسی‌می‌افراد‌های‌دموگرافیک‌ابتدا‌ویژگی

را‌زن‌‌%49نفتر‌معتادل‌‌‌‌753مترد‌و‌تعتداد‌‌‌‌‌%51نفر‌معتادل‌‌‌831نظر‌جنسیت،‌تعداد‌نمونه‌آماری‌از

ستال،‌‌‌93تتا‌‌‌83دهنتدگان‌دارای‌ستن‌بتین‌‌‌‌از‌پاسخ‌%2نفر‌معادل‌‌97نظر‌سن،‌تشکیل‌داده‌است.‌از

‌53تتا‌‌‌43دارای‌ستن‌بتین‌‌‌‌%81نفتر‌معتادل‌‌‌‌31سال،‌،‌‌43تا‌‌93دارای‌سن‌بین‌‌%55نفر‌معادل‌‌837

نفتر‌‌‌58نظر‌سط ‌تحصیلات،‌تعداد‌سال‌بودند.‌از‌53ی‌سن‌بالاتر‌از‌دارا‌%73نفر‌معادل‌‌91سال،‌،‌

نفر‌معادل‌‌754دیپلم،‌%‌دارای‌تحصیلات‌فوق71نفر‌معادل‌‌27%‌دارای‌تحصیلات‌دیپلم،‌74معادل‌

%‌دارای‌تحصیلات‌کارشناسی‌ارشد‌و‌بالاتر‌81نفر‌معادل‌‌33،‌و‌%‌دارای‌تحصیلات‌کارشناسی48

متورد‌بررستی‌قترار‌‌‌‌‌زیرآمار‌توصیفی‌به‌شرح‌جدول‌‌،خصوص‌متغیرهای‌اصلی‌پژوهشدربودند.‌

‌گرفت
‌

 های مرکزی متغیرهای پژوهش . توزیع شاخص9جدول 

 ابعاد متغیر

ن
گی

یان
م

 

ف
را

ح
ان

 
ار

عی
م

 

لاً
ام

ک
 

فم
خال

م
 

فم
خال

م
 

ی
ظر

ن
 

رم
دا

ن
 

واف
م

 قم

لاً
ام

ک
 

قم
واف

م
 

‌فرهنگ‌سازمانی

‌‌52/9‌12/3‌4‌92‌735‌712‌47فرهنگ‌مشارکتی

‌‌48‌29‌729‌52-‌‌23/9‌13/3فرهنگ‌سازگاری

‌45/9‌22/3‌77‌93‌784‌752‌49 پذیریفرهنگ‌انطباق

‌‌25/9‌18/3‌8‌88‌772‌724‌48فرهنگ‌مأموریتی

‌‌91/8‌22/3‌93‌712‌732‌83‌74شایعه‌سازمانی‌شایعه‌سازمانی

‌نفاق
‌‌48/8‌52/3‌13‌721‌32‌8‌8نفاق‌سازمانی

‌‌94/8‌23/3‌738‌714‌29‌4‌9نفاق‌فردی

‌

‌،توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌وضعیت‌فرهنگ‌سازمانی‌در‌حد‌مطلوبی‌است‌به‌جدول‌فوق‌می‌باتوجه

لفته‌فرهنتگ‌‌‌ؤترین‌بعتد‌فرهنتگ‌ستازمانی‌م‌‌‌‌و‌قویاست‌های‌آن‌بالاتر‌از‌حد‌متوسط‌زیرا‌میانگین

تتر‌از‌حتد‌‌‌‌است.‌متغیرهای‌شایعه‌و‌نفاق‌داری‌میانگین‌کم‌25/9ی‌است‌که‌دارای‌میانگین‌مأموریت

کتم‌‌‌ه‌میتزان‌نفتاق‌و‌شتایعه‌در‌آن‌نستبتاً‌‌‌‌دهنده‌وضعیت‌خوب‌سازمان‌استت‌کت‌‌‌متوسط‌بود‌و‌نشان

‌است.
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 آزمون الگوی پژوهش

‌و‌همچنتتین‌پتتژوهشارزیتتابی‌متتدل‌مفهتتومی‌‌‌بتترای‌،گیتتری‌انتتدازهالگوهتتای‌پتتس‌از‌تعیتتین‌

ای‌هت‌‌یرهای‌تحقیتق‌و‌بررستی‌تناستب‌داده‌‌‌یافتن‌از‌وجود‌یا‌عدم‌وجود‌رابطه‌علی‌میان‌متغ‌اطمینان

که‌نتایج‌آن‌‌آزمون‌شدند‌تحلیل‌مسیربا‌استفاده‌از‌‌های‌پژوهشسؤالشده‌با‌مدل‌مفهومی،‌‌مشاهده

توان‌‌ا‌مینقش‌میانجی‌شایعه‌سازمانی‌ر‌در‌زیر‌گزارش‌شده‌است.‌تأثیر‌فرهنگ‌سازمانی‌بر‌نفاق‌با

در‌.‌استت‌(‌بیان‌شتده‌‌8در‌قالب‌سه‌پرسش‌اصلی‌مطرح‌کرد‌‌که‌در‌قالب‌الگوی‌مفرو ‌)شکل‌

(‌=88/5tداری‌مستیر‌متابین‌دو‌متغیتر‌)‌‌‌بر‌شایعه‌ستازمانی‌عتدد‌معنتی‌‌‌سازمانی‌بررسی‌تأثیر‌فرهنگ‌

‌و‌فرهنتگ‌‌استت‌است،‌لذا‌فرضتیه‌متورد‌قبتول‌‌‌‌‌32/7دست‌آمده‌است.‌ ون‌این‌مقدار‌بیشتر‌از‌‌هب

اینکتته‌مقتتدار‌ضتتریب‌استتتاندارد‌منفتتی‌‌بتته‌باتوجتتهبتتر‌شتتایعه‌ستتازمانی‌تأثیرگتتذار‌استتت.‌ستتازمانی‌

عبتارتی،‌بتا‌‌‌‌د.‌بته‌باش‌منفی‌می‌بر‌شایعه‌سازمانی‌دارای‌تأثیرسازمانی‌(،‌لذا‌فرهنگ‌=B-58/3)است

‌یابد.‌انی،‌نمره‌شایعه‌سازمانی‌کاهش‌میافزایش‌نمره‌فرهنگ‌سازم

داری‌مستیر‌بتین‌دو‌متغیتر‌‌‌‌عتدد‌معنتی‌‌‌،بتر‌نفتاق‌در‌ستازمان‌‌‌مانی‌ستاز‌در‌بررسی‌تأثیر‌فرهنگ‌

(92/8t=ب‌)و‌‌استت‌است،‌لذا‌فرضیه‌متورد‌قبتول‌‌‌‌32/7دست‌آمده‌است.‌ ون‌این‌مقدار‌بیشتر‌از‌‌ه

اینکه‌مقدار‌ضریب‌استتاندارد‌منفتی‌‌‌‌به‌باتوجهبر‌نفاق‌در‌سازمان‌تأثیرگذار‌است.‌سازمانی‌فرهنگ‌

در‌بررستی‌‌باشتد.‌‌‌منفی‌متی‌‌بر‌نفاق‌در‌سازمان‌دارای‌تأثیرازمانی‌س(،‌لذا‌فرهنگ‌=B-83/3)است‌

دست‌آمده‌‌ه(‌ب=49/9tداری‌مسیر‌بین‌دو‌متغیر‌)عدد‌معنی‌،بر‌نفاق‌در‌سازمانسازمانی‌تأثیر‌شایعه‌

و‌شتایعه‌ستازمانی‌بتا‌مقتدار‌‌‌‌‌‌استاست،‌لذا‌فرضیه‌مورد‌قبول‌‌32/7است.‌ ون‌این‌مقدار‌بیشتر‌از‌

نتتایج‌فتوق‌‌‌‌هبت‌‌توجته‌‌بتا‌داری‌بر‌نفاق‌در‌سازمان‌دارد.‌‌تأثیر‌مثبت‌معنی(‌B=./26ضریب‌استاندارد‌)

داری‌دارد‌و‌‌یتتأثیر‌منفتی‌و‌معنت‌‌‌‌،توان‌بیان‌کرد‌که‌فرهنگ‌سازمانی‌بر‌شایعه‌سازمانی‌و‌نفتاق‌می

متی‌تتوان‌نتیجته‌گرفتت‌کته‌شتایعه‌‌‌‌‌‌‌‌،داری‌دارد.‌بنابراین‌یشایعه‌سازمانی‌بر‌نفاق‌تأثیر‌مثبت‌و‌معن

‌کند.‌ایفا‌مینی‌نقش‌میانجی‌در‌تأثیر‌فرهنگ‌سازمانی‌بر‌نفاق‌را‌سازما

های‌فرهنگ‌سازمانی‌در‌قالتب‌الگتوی‌تحلیتل‌مستیر‌آزمتون‌شتدند‌و‌‌‌‌‌‌‌‌ؤلفهتک‌م‌در‌ادامه‌تک

عدد‌‌،بر‌شایعه‌سازمانیپذیری‌انطباقدر‌بررسی‌تأثیر‌فرهنگ‌.‌شدتفکیک‌بررسی‌‌کدام‌بهنتایج‌هر

استت،‌‌‌32/7دست‌آمده‌است.‌ ون‌این‌مقتدار‌بیشتتر‌از‌‌‌‌ه(‌ب=92/5tداری‌مسیر‌بین‌دو‌متغیر‌)معنی

‌بته‌‌باتوجته‌بر‌شایعه‌ستازمانی‌تأثیرگتذار‌استت.‌‌‌‌پذیری‌انطباقو‌فرهنگ‌است‌لذا‌فرضیه‌مورد‌قبول‌
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بر‌شایعه‌سازمانی‌پذیری‌‌انطباق(،‌لذا‌فرهنگ‌=B-44/3)است‌منفی‌‌،اینکه‌مقدار‌ضریب‌استاندارد

‌دارای‌تأثیر‌منفی‌است.
 

‌

‌
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‌
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 . نمودار بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر نفاق در سازمان با نقش میانجی شایعه سازمانی7شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 پذیری بر نفاق در سازمان با نقش میانجی شایعه سازمانی ر فرهنگ انطباق. نمودار بررسی تأثی8شکل 

فرهنگ 

 سازمانی

شایعه 

 سازمانی

نفاق در 

 سازمان

Β=-0/52 

Β=-0/29 

Β=0/3

6 

t= 2/38 

t= 3/43 

t= 5/22 

0/01 0/01 

شایعه 

 سازمانی

 نفاق

 فردی

 نفاق 

 سازمانی

Β=-0/44 

t= 4/21 

Β=-0/31 

Β=-0/21 

Β=0/2

1 

Β=0/41 

t= 3/52 

t= 2/74 

t= 5/36 
t= 6/42 

0/01 

0/01 

0/01 

0/10 

فرهنگ 

 پذیری انطباق
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یابتد‌و‌بترعکس.‌‌‌‌،‌شتایعه‌ستازمانی‌کتاهش‌متی‌‌‌‌پتذیری‌اقانطببا‌افزایش‌نمره‌فرهنگ‌‌،بنابراین

بر‌نفاق‌سازمانی‌و‌فردی‌که‌بیشتر‌پذیری‌انطباقداری‌تأثیر‌فرهنگ‌‌یضرایب‌معن‌به‌باتوجههمچنین‌

تتوان‌نتیجته‌گرفتت‌کته‌فرهنتگ‌‌‌‌‌‌‌(،‌متی‌=t 58/9و‌‌=87/4tترتیتب‌‌‌استت‌)بته‌‌محاسبه‌شده‌‌32/7از‌

تتأثیر‌‌‌،ضرایب‌استاندارد‌به‌باتوجهدیگر،‌‌ازطرفر‌است.‌تأثیرگذا‌،بر‌هر‌دو‌نوع‌نفاقپذیری‌انطباق

توان‌بیان‌کرد‌‌(‌می=B-87/3و‌‌=B-44/3ترتیب‌‌بر‌نفاق‌سازمانی‌و‌فردی‌)بهپذیری‌انطباقفرهنگ‌

کته‌شتایعه‌ستازمانی‌بتر‌‌‌‌‌است.‌ازآنجابر‌هر‌دو‌نوع‌نفاق‌دارای‌تأثیر‌منفی‌پذیری‌انطباقکه‌فرهنگ‌

ای‌تتأثیر‌‌ثیر‌مثبت‌است‌و‌فرهنگ‌ستازمانی‌بتر‌شتایعه‌ستازمانی‌دار‌‌‌‌نفاق‌فردی‌و‌سازمانی‌دارای‌تأ

تواند‌در‌این‌رابطه‌نقش‌میانجی‌داشته‌باشد‌و‌موجب‌تقویتت‌ایتن‌رابطته‌‌‌‌‌منفی‌است،‌لذا‌شایعه‌می

‌د.شو
 

 

 

داری‌مستیر‌بتین‌دو‌متغیتر‌‌‌‌بتر‌شتایعه‌ستازمانی‌عتدد‌معنتی‌‌‌‌‌متأموریتی‌‌در‌بررسی‌تأثیر‌فرهنتگ‌‌

(57/9t=ب‌)و‌‌استت‌است،‌لذا‌فرضیه‌متورد‌قبتول‌‌‌‌32/7.‌ ون‌این‌مقدار‌بیشتر‌از‌دست‌آمده‌است‌ه

اینکه‌مقدار‌ضریب‌استاندارد‌منفتی‌‌‌به‌باتوجهتأثیرگذار‌است.‌‌،بر‌شایعه‌سازمانیمأموریتی‌فرهنگ‌

بتا‌‌‌،بر‌شایعه‌ستازمانی‌دارای‌تتأثیر‌منفتی‌استت.‌بنتابراین‌‌‌‌‌مأموریتی‌(،‌لذا‌فرهنگ‌=B-23/3)است‌

‌بته‌‌باتوجته‌یابتد‌و‌بترعکس.‌همچنتین‌‌‌‌‌،‌شایعه‌ستازمانی‌کتاهش‌متی‌‌‌أموریتیمافزایش‌نمره‌فرهنگ‌

محاسبه‌شده‌‌32/7بر‌نفاق‌سازمانی‌و‌فردی‌که‌بیشتر‌از‌مأموریتی‌داری‌تأثیر‌فرهنگ‌‌یضرایب‌معن

،‌دو‌نوع‌نفاقبر‌هرمأموریتی‌توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌فرهنگ‌‌(،‌می=98/8tو‌‌=97/4tترتیب‌‌است‌)به

بر‌نفاق‌سازمانی‌مأموریتی‌ضرایب‌استاندارد‌تأثیر‌فرهنگ‌‌به‌باتوجهدیگر،‌‌فتأثیرگذار‌است.‌ازطر

دو‌نتوع‌‌بتر‌هتر‌‌متأموریتی‌‌توان‌بیان‌کرد‌که‌فرهنگ‌‌(‌می=B-93/3و‌‌=B-45/3ترتیب‌‌و‌فردی‌)به

که‌شایعه‌سازمانی‌بر‌نفاق‌فردی‌و‌ستازمانی‌دارای‌تتأثیر‌مثبتت‌‌‌‌است.‌ازآنجانفاق‌دارای‌تأثیر‌منفی‌

توانتد‌در‌ایتن‌‌‌‌تأثیر‌منفی‌استت،‌لتذا‌شتایعه‌متی‌‌‌‌ بر‌شایعه‌سازمانی‌دارایمأموریتی‌است‌و‌فرهنگ‌

  د.شورابطه‌نقش‌میانجی‌داشته‌باشد‌و‌موجب‌تقویت‌این‌رابطه‌

داری‌مستیر‌بتین‌دو‌متغیتر‌‌‌‌عتدد‌معنتی‌‌‌،بررسی‌تأثیر‌فرهنگ‌مشتارکتی‌بتر‌شتایعه‌ستازمانی‌‌‌‌‌در

(32/2t=ب‌)و‌‌استت‌است،‌لذا‌فرضیه‌متورد‌قبتول‌‌‌‌32/7از‌دست‌آمده‌است.‌ ون‌این‌مقدار‌بیشتر‌‌ه

اینکه‌مقدار‌ضریب‌استاندارد‌منفتی‌‌‌به‌باتوجهتأثیرگذار‌است.‌‌،فرهنگ‌مشارکتی‌بر‌شایعه‌سازمانی

‌بتا‌‌‌،(،‌لذا‌فرهنگ‌مشارکتی‌بر‌شایعه‌ستازمانی‌دارای‌تتأثیر‌منفتی‌استت.‌بنتابراین‌‌‌‌‌=B-59/3)است‌
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 موریتی بر نفاق در سازمان با نقش میانجی شایعه سازمانیأمودار بررسی تأثیر فرهنگ م. ن9شکل 

‌

‌بته‌‌باتوجته‌یابتد‌و‌بترعکس.‌همچنتین‌‌‌‌‌ی،‌شایعه‌ستازمانی‌کتاهش‌متی‌‌‌افزایش‌نمره‌فرهنگ‌مشارکت

محاسبه‌شده‌‌32/7داری‌تأثیر‌فرهنگ‌مشارکتی‌بر‌نفاق‌سازمانی‌و‌فردی‌که‌بیشتر‌از‌‌یضرایب‌معن

یجه‌گرفت‌که‌فرهنگ‌مشارکتی‌بر‌هردو‌نتوع‌نفتاق‌‌‌توان‌نت‌(،‌می=33/4tو‌‌=82/9tرتیب‌ت‌است‌)به

رکتی‌بر‌نفاق‌سازمانی‌ضرایب‌استاندارد‌تأثیر‌فرهنگ‌مشا‌به‌باتوجهدیگر،‌‌تأثیرگذار‌است.‌ازطرف

دو‌نتوع‌‌بیان‌کرد‌که‌فرهنگ‌مشارکتی‌بتر‌هتر‌‌توان‌‌(‌می=B-73/3و‌‌=‌B-77/3ترتیب‌‌و‌فردی‌)به

که‌شایعه‌سازمانی‌بر‌نفاق‌فردی‌و‌ستازمانی‌دارای‌تتأثیر‌مثبتت‌‌‌‌است.‌ازآنجاای‌تأثیر‌منفی‌نفاق‌دار

توانتد‌در‌ایتن‌‌‌‌ای‌تأثیر‌منفی‌استت،‌لتذا‌شتایعه‌متی‌‌‌‌است‌و‌فرهنگ‌مشارکتی‌بر‌شایعه‌سازمانی‌دار

 د.شورابطه‌نقش‌میانجی‌داشته‌باشد‌و‌موجب‌تقویت‌این‌رابطه‌

اینکته‌‌‌بته‌‌باتوجهیافته‌نشان‌داد‌که‌‌،فاق‌و‌شایعه‌سازمانیفرهنگ‌سازگاری‌بر‌ن‌تأثیردر‌بررسی‌

تتر‌از‌‌‌داری‌تأثیر‌فرهنگ‌سازگاری‌بر‌شایعه‌سازمانی،‌نفاق‌سازمانی‌و‌نفاق‌فردی‌کم‌یضرایب‌معن

جته‌گرفتت‌کته‌فرهنتگ‌‌‌‌‌تتوان‌نتی‌‌،‌متی‌شتود.‌بنتابراین‌‌‌تأییتد‌متی‌‌‌‌H0هتای‌‌هاست،‌کلیه‌فرضتی‌‌32/7

‌(.4داری‌ندارد‌)شکل‌‌یشده‌تأثیر‌معن‌نیک‌از‌متغیرهای‌بیا‌سازگاری‌بر‌هیچ

فرهنگ 

 موریتیأم

شایعه 

 سازمانی

 نفاق

 فردی

 نفاق

 سازمانی

Β=-0/60 

t= 4/31 

Β=-0/45 

Β=-0/39 

Β=0/2
1 

Β=0/4
1 

t= 2/32 

t= 2/74 

t= 3/51 t= 6/42 

0/01 

0/16 

0/02 

0/20 
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 . نمودار بررسی تأثیر فرهنگ سازگاری بر نفاق در سازمان با نقش میانجی شایعه سازمانی2شکل 

‌

 

 گیری بحث و نتیجه
نفتاق‌در‌ستط ‌‌‌‌و‌سازمانی‌شایعه‌بر‌آن‌ثیرأت‌و‌تعیین‌فرهنگ‌سازمانی‌بررسی‌به‌تحقیق‌این‌در

جامعته‌متورد‌بررستی‌در‌ایتن‌‌‌‌‌‌.پرداختته‌شتد‌‌‌ستازمانی‌‌نقش‌میانجی‌شایعه‌أثیرت‌و‌سازمانی‌و‌فردی

هتا‌نشتان‌داد‌کته‌فرهنتگ‌ستازمانی‌بتر‌شتایعه‌‌‌‌‌‌‌‌های‌دولتی‌شهر‌بندرعباس‌بود.‌یافته‌تحقیق،‌سازمان

تتوان‌بیتان‌کترد‌کته‌‌‌‌‌‌نفی‌دارد.‌در‌تبیین‌ایتن‌نتیجته‌متی‌‌‌تأثیر‌م‌،سازمانی‌و‌همچنین‌نفاق‌در‌سازمان

استت‌)احمتدی،‌‌‌ها‌و‌باورهای‌مشتترک‌‌‌ای‌از‌مفروضات‌بنیادی،‌ارزشمجموعه‌،فرهنگ‌سازمانی

پسند‌را‌در‌ستازمان‌افتزایش‌داد؛‌افتراد‌بیشتتری‌‌‌‌‌قدر‌بتوان‌عقاید‌مشترک‌و‌باورهای‌عام(.‌هر7922

بینند‌که‌فرهنگ‌سازمان‌مطتابق‌بتا‌‌‌‌سازمان‌دارند.‌این‌افراد‌ ون‌می‌تمایل‌به‌پیروی‌از‌فرهنگ‌آن

ستازی‌پرهیتز‌‌‌‌جوینتد‌و‌از‌شتایعه‌‌از‌دورویتی‌و‌رفتارهتای‌منافقانته‌دوری‌متی‌‌‌‌‌،ستعقاید‌خود‌آنها

.‌در‌تبیتین‌ایتن‌‌‌استت‌ها‌بیانگر‌تأثیر‌مثبت‌شایعه‌سازمانی‌بتر‌نفتاق‌ستازمانی‌‌‌‌کنند.‌همچنین‌یافته‌می

‌،توان‌گفت‌که‌افراد‌دورو‌و‌ریاکار‌برای‌آنکه‌بتوانند‌شخصیت‌واقعی‌خود‌را‌پنهان‌کنندیافته‌می

فرهنگ 

 سازگاری

شایعه 

 سازمانی

 نفاق 

 فردی

نفاق 

 سازمانی

Β=-0/50 

t= 0/79 

Β=-0/20 

Β=-0/01 

Β=0/2

1 

Β=0/4
1 

t= 0/52 

t= 2/74 

t= 1/61 t= 6/42 

0/01 

0/01 

0/01 

0/0
4 
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ا‌از‌ایتن‌‌پردازنتد‌تت‌‌‌و‌خبرپراکنی‌میسازی‌‌زنند.‌آنها‌گاهی‌به‌شایعه‌ه‌رفتارهایی‌متناقس‌میدست‌ب

های‌خود‌برسند.‌نتایج‌پژوهش‌در‌رابطه‌با‌تأثیر‌فرهنگ‌مشارکتی‌بتر‌ابعتاد‌‌‌‌طریق‌بتوانند‌به‌خواسته

همچنتین‌‌نفاق‌در‌سازمان‌با‌نقش‌میانجی‌شایعه‌نشان‌داد‌که‌فرهنگ‌مشارکتی‌بر‌شایعه‌سازمانی‌و‌

‌دارد‌و‌هترکس‌‌قترار‌‌همه‌دراختیار‌وسیع‌طور‌هب‌کاری‌اطلاعات. تأثیر‌منفی‌دارد‌،نفاق‌در‌سازمان

‌کار‌از‌کارها‌انجام‌گیرد،‌برای‌می‌قرار‌تشویق‌مورد‌باشد،‌همکاری‌داشته‌دسترسی‌آنها‌به‌تواند‌می

‌و‌شتود‌‌متوجته‌‌را‌سازمان‌اهداف‌و‌خود‌کار‌بین‌ارتباط‌تواند‌می‌شود،‌هرکس‌می‌استفاده‌گروهی

توان‌استنباط‌کرد‌که‌فرهنگ‌مشارکتی‌بر‌شده‌می‌یابد.‌به‌دلایل‌بیان‌می‌بهبود‌کارکنان‌های‌مهارت

متورد‌تتأثیر‌‌‌نتتایج‌پتژوهش‌در‌‌‌تأثیرگتذار‌استت.‌‌‌،کاهش‌شایعه‌سازمانی‌و‌بتروز‌نفتاق‌در‌ستازمان‌‌‌

فرهنتگ‌ستازگاری‌بتر‌‌‌‌‌شان‌داد‌کهفرهنگ‌سازگاری‌بر‌ابعاد‌نفاق‌با‌نقش‌میانجی‌شایعه‌سازمانی‌ن

تتوان‌بیتان‌نمتود‌کته‌‌‌‌‌‌ری‌ندارد.‌در‌تبیین‌این‌نتیجته‌متی‌‌دا‌شده‌تأثیر‌معنی‌یک‌از‌متغیرهای‌بیان‌هیچ

‌کتار‌‌انجتام‌‌شتیوه‌‌کته‌‌کنتد‌‌ایجاد‌متی‌‌هایی‌ارزش‌از‌پایدار‌و‌روشن‌ای‌فرهنگ‌سازگاری‌مجموعه

‌کته‌‌دارد‌وجود‌اخلاقی‌اصول‌از‌ای‌کند.‌در‌این‌نوع‌فرهنگ،‌مجموعه‌می‌سازماندهی‌را‌کارکنان

همچنین‌در‌فرهنگ‌ستازگاری‌‌.‌دهد‌می‌نشان‌غلط‌از‌را‌صحی ‌و‌کند‌می‌هدایت‌را‌کارکنان‌رفتار

ور‌پیدا‌فرصت‌ظه‌،پراکنی‌و‌نفاق‌است.‌لذا‌شایعه‌بینی‌پیش‌قابل‌و‌ثابت‌بسیار‌کار،‌انجام‌های‌روش

پتذیری‌‌ورد‌تأثیر‌فرهنگ‌انطباقمباشند.‌نتایج‌در‌ها‌جدای‌از‌یکدیگر‌می‌نخواهند‌کرد‌و‌این‌مقوله

پذیری‌بتر‌شتایعه‌ستازمانی،‌‌‌‌بر‌ابعاد‌نفاق‌با‌نقش‌میانجی‌شایعه‌سازمانی‌نشان‌داد‌که‌فرهنگ‌انطباق

تتوان‌بیتان‌نمتود‌‌‌‌‌اری‌دارد.‌در‌تبیین‌این‌نتیجته‌متی‌‌د‌أثیر‌منفی‌و‌معنیت‌،نفاق‌سازمانی‌و‌نفاق‌فردی

ای‌مختلف‌ستازمانی‌همتاهنگی‌صتورت‌پتذیرد،‌‌‌‌‌ه‌های‌جدید،‌با‌بخش‌که‌برای‌اجرای‌پروژه‌زمانی

کته‌افتراد‌در‌ایتن‌‌‌‌د‌را‌با‌تغییرات‌انطباق‌دهند.‌ازآنجاواحدهای‌مختلف‌تلاش‌خواهند‌کرد‌که‌خو

شتوند.‌وقتتی‌کته‌افتراد‌‌‌‌‌‌پراکنی‌با‌شکستت‌مواجته‌متی‌‌‌‌،‌شایعهبنابراین‌ند،زمینه‌آگاهی‌لازم‌را‌دارا

بیننتد.‌‌‌به‌ریاکاری‌در‌حیطه‌کتاری‌ختود‌نمتی‌‌‌لیلی‌بتوانند‌خود‌را‌با‌شرایط‌سازمانی‌منطبق‌کنند،‌د

یابتد.‌نتتایج‌‌‌‌فاق‌نیتز‌کتاهش‌متی‌‌‌احتمال‌وقوع‌ن‌،همچنین‌با‌توجیه‌افراد‌در‌رابطه‌با‌شرایط‌سازمانی

مورد‌تأثیر‌فرهنگ‌مأموریتی‌بر‌ابعاد‌نفاق‌با‌نقش‌میانجی‌شایعه‌سازمانی‌ها‌در‌حاصل‌از‌تحلیل‌داده

اری‌دیر‌منفتی‌و‌معنتی‌‌أثت‌،شایعه‌سازمانی‌و‌ابعاد‌نفاق‌در‌سازماننشان‌داد‌که‌فرهنگ‌مأموریتی‌بر‌

‌برای‌مدتی‌بلند‌هدف‌و‌توان‌بیان‌نمود‌که‌در‌فرهنگ‌مأموریتی،‌جهت‌دارد.‌در‌تبیین‌این‌نتیجه‌می
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‌ستازمان،‌‌کارکنتان‌‌،روشتن‌استت.‌بنتابراین‌‌‌‌سازمان‌مأموریت‌و‌و‌رسالت‌شده‌ابلاغ‌و‌تهیه‌سازمان

لتذا‌بتا‌افتزایش‌‌‌‌.‌داننتد‌متی‌‌،باشد‌موفق‌مدت‌بلند‌سازمان‌در‌تا‌گیرد‌انجام‌ستا‌نیاز‌که‌را‌کارهایی

سازی‌در‌سازمان،‌شایعه‌سازمانی‌و‌نفاق‌ ه‌در‌ستط ‌فتردی‌و‌ ته‌در‌‌‌‌فرهنگ‌مأموریتی‌و‌شفاف

‌کاهش‌خواهد‌یافت.‌،سط ‌سازمانی

رتقای‌سط ‌کیفی‌ا‌مندان‌این‌حوزه‌برایبه‌علاقه‌،آمده‌از‌این‌پژوهش‌دست‌هبه‌نتایج‌ب‌باعنایت

پیشتتنهادها‌و‌هتتای‌فرهنتتگ‌ستتازمانی،‌شتتایعه‌ستتازمانی‌و‌نفتتاق،‌متتدیریتی‌و‌ارتقتتای‌شتتاخص‌نظتتام

‌.شود‌مطالعه‌ارائه‌میاین‌متغیرها‌در‌جامعه‌آماری‌موردهای‌لفهؤاساس‌مبانی‌و‌مرهایی‌برراهکا

اختیار‌به‌‌ا‌تفویسشود‌که‌مدیران‌ب‌هنگ‌سازمانی‌بر‌نفاق،‌پیشنهاد‌میتاثیر‌منفی‌فر‌به‌باتوجه‌.7

ستعی‌‌‌،کارکنان،‌بیان‌اصول‌اخلاقی‌و‌ایجاد‌آمادگی‌در‌کارکنان‌برای‌تغییرات‌آتی‌سازمان

میزان‌نفتاق‌در‌ستط ‌فتردی‌را‌کتاهش‌‌‌‌‌‌،رو‌نگ‌را‌در‌سازمان‌تقویت‌کرده‌و‌ازاینکنند‌فره

ی‌هتا‌‌گوینتد،‌بیتان‌ارزش‌‌شود‌که‌مدیران‌با‌عمل‌به‌آنچه‌که‌متی‌دهند.‌همچنین،‌پیشنهاد‌می

هتای‌‌مراتبتی‌و‌استتفاده‌بیشتتر‌از‌مهتارت‌‌‌‌‌جتای‌سلستله‌‌‌هسازمانی،‌انجتام‌کارهتای‌گروهتی‌بت‌‌‌‌

‌کارکنان،‌میزان‌نفاق‌در‌سط ‌سازمانی‌را‌کاهش‌دهند.

مطالعته‌پیشتنهاد‌‌‌های‌مورد‌تأثیر‌منفی‌فرهنگ‌سازمانی‌بر‌شایعه‌سازمانی،‌به‌سازمان‌به‌.‌باتوجه8

انداز‌ستازمان‌‌‌ات‌دراختیار‌کارکنان،‌تعیین‌ شمسازی‌و‌قراردادن‌اطلاع‌شود‌که‌با‌شفافمی

پراکنی‌در‌سازمان‌‌از‌شایعهو‌کنترل‌روابط‌غیررسمی‌کارکنان‌در‌محیط‌کاری،‌سعی‌سود‌تا‌

‌جلوگیری‌شود.

ثیرگتذار‌بتر‌نفتاق‌در‌ستازمان‌‌‌‌‌أجهت‌شناسایی‌عوامتل‌ت‌ها‌درشود‌که‌این‌سازمانپیشنهاد‌می‌.9

‌خود‌بیشتر‌اقدام‌کنند.

هتا‌و‌ستمینارهای‌مختلتف‌در‌زمینته‌‌‌‌‌ها‌بتا‌برگتزاری‌همتایش‌‌‌شود‌که‌این‌سازمانپیشنهاد‌می.‌4

و‌بتا‌‌نمتوده‌‌خوبی‌آشنا‌‌ق،‌کارکنان‌را‌با‌این‌متغیرها‌بهفرهنگ‌سازمانی،‌شایعه‌سازمانی‌و‌نفا

 ‌دست‌آورند.‌به‌آشنایی‌بیشتر‌،ثیر‌آنها‌بر‌کارکنانأفلسفه‌این‌سه‌متغیر‌و‌روابط‌و‌ت
‌‌
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