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 چکیده 
و   در    یوربهرهتوسعه  از    هاسازمان حداکثری  یکی  همواره 

و    یهادغدغه  است  بوده  امدیران  و    نیدر  گسترده  مطالعات  راه 

است رسیده  انجام  به  از دیرباز  رفعواکاوی وجود  .  ژرفی  موانع    و 

نامحسوسمحسوس   بهبود    و  مسیر  ارتقااز  منابع   یاهحرف  یو 

سازمانانسانی   فزاینده  ،  نیز  در  نیازی  به  غامروزه   عبوررقابلیو 

 زیساختار گر  یادهیپد  عنوانبهشایعه سازمانی  .  تبدیل شده است

سکوت  مقوله در کنارحرکت سازمانی  و سرعت ریدر مسو ترمزی  

ناسالم    عنوانبهسازمانی،   غرفتارهای   یهاط یدر مح  یارحرفهیو 

مشا حاضر    .شودی مهده  سازمانی  و    باهدفواکاوی  رابطه  یافتن 

ریاکاری سازمانی   قامتنقش  بین    در  سکوت   یهادهیپدمیانجی 

جامعه    است.  گرفتهشکل کار    طیدر محشایعه سازمانی سازمانی و  

. با استفاده از  دادشهر مشهد تشکیل    سکلیه معلمان مدار   آماری

 عنوانبهفی ساده  تصاد  یریگنمونهنفر با روش    110فرمول کوکران  

گردیدند. انتخاب  از    نمونه  و  کاربردی  هدف  نظر  از  پژوهش  این 
. روش گردآوری  همبستگی است  - لحاظ ماهیت و روش، توصیفی

منظور  نامهپرسشها  داده  بدین  استاندارد   نامهپرسشسه    از  بود، 

ستفاده از روایی صوری و سازه ابا    هانامهپرسش  روایی  .شد استفاده 

  قرار گرفت.   دییتأده از ضریب آلفای کرونباخ مورد  ابا استف  و پایایی

سازی  آوری شده از مدل آماری اطلاعات جمع   لیوتحلهیتجزبرای  

و   ساختاری  شد.  AMOS24  افزارنرممعادلات  ها یافته  استفاده 

سازمانی    دادنشان   سکوت  میان  رابطه  سازمانی،  ریاکاری  و که 

Abstract 

Maximum development and productivity in 

organizations has always been one of the concerns of 

managers. Extensive and  deep studies have been 

carried out in this way for a long time.Analyzing the 

existence and removal of tangible and intangible 

barriers to the improvement and promotion of human 

resources efficiency in the organization, has become 

an increasing and Non-negligible need 

today.Organizational rumor is seen as a braking 

structure in the path and speed of organizational 

movement along with the organizational silence, 

leading to unhealthy and unprofessional behaviors in 

organizational environments.The present study has 

been formed with the aim of finding the relationship 

and role of organizational hypocrisy in mediating 

between the phenomena of organizational rumors and 

organizational silence in the workplace.The statistical 

population consisted of all school teachers in 

Mashhad city,Iran; of whom 110 were selected as a 

sample using simple random sampling method and 

Cochran's formula. This research is applied as 

practical in terms of purpose and descriptive-

correlative in terms of nature and method.The method 

of data collection was a questionnaire. Aiming this, 

three standard questionnaires were used and its 

validity and reliability were checked and confirmed 
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  ی ورضد بهرهاید و رفتارهای  نممی  یگریانجیمشایعه سازمانی را  

تشدید می  وسازمانی را  بروز رفتارهای    نماید  با  کارکنان  احتمالاً 

بر این اساس پیشنهاد   دهندیمساختارشکن به آن واکنش نشان  

  ن معلماازمیان بردن رفتار ریاکارانه و شایعه پراکنی  برایگردد می 

در  چالشرفع  و   زمینه  ،سازمان  سکوت  افزایش    مدیران 

گروهکاری هم نمودن  فعال  و  تیمی  و های  داخلی  آموزشی    های 

ی را یکسان   های مالی و معنویو مشوق  ءشفافیت در اعطای ارتقا

 . در نظر گیرند معلمانبرای 

 ریاکاری،  شایعه سازمانی،  سکوت سازمانی  :های کلیدیواژه

  .سازمانی

using combined reliability methods and formal and 

structural validity tests.Structural equation modeling 

and AMOS24 software were also used for statistical 

analysis of the collected information.Findings showed 

that organizational hypocrisy mediates the 

relationship between organizational silence and 

organizational rumor and exacerbates organizational 

anti-productivity behaviors, and employees are more 

likely to react to it by engaging in destructive 

behaviors.Increasing the formal, informal and sincere 

interactions of managers with employees, 

transparency and sharing of relevant and necessary 

information with them, are among the proposed ways 

to promote the desired organizational culture and 

increase productivity. 

Keywords: Organizational silence, 

organizational rumour, organizational hypocrisy. 
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 مقدمه 
نگاه صاحبان قلم و دانشمندان ساحت مدیریت در    در پگاهِافزایش و    در حال  روزافزون  یاگونه بهاهمیت مدیریت منابع انسانی  

شدن جایگاه    ترمشخصکه یکایک حاکی از    ندینمایمو منابع جدیدی رخ    ها، پژوهشبسا روزانه  حال زایش و پردازش است.

است  سبز در ابتدای قرن جدید    سازمانی و مدیریت  یوربهرهسرپرستی کارکنان برای افزایش    نحوهمدیریت سازمان و اهمیت  

  هاسازمان  خلاقیت در  حیات و  منبع  تریناصلی  عنوان به  کارکنان   .است  اجتماعیهمانا هدف غایی از تشکیل ساختارهای  که  

  بیشتری  توجه  هاشرکت خارجی، طیو مح جامعه    در  فزاینده  شدید و  رقابت  وجود  با.  [17]  اندشده شناخته  نیل به موفقیت  برای

 یایاست که در دن یدر حال نیا .[6] دهد ارتقا را آنها رقابتی هایمزیت تواندمی رفتاری چنین زیرا کنندمی کارکنان تنظرا به

  ی هاکنند، به خواسته  انیخود را آزادانه ب   یهادهیداشته باشند که ا   یاست که کارکنان  ن یها اسازمان  یاصل  تیاولو  ر، ییدر حال تغ

  در [. 24] نداشته باشند و متعهد و وفادار به سازمان خود باشند ی اطلاعات هراس یگذاراشتراکپاسخ دهند، از   ی خارج ط یمح

تهد بهره  داتیکنار  به عملکرد  بهبود سازمانمربوط  رقابت خارج  یورانه،  تخلفات   ، یو  به  سکوت کارکنان ممکن است منجر 

نت  زیآمن یتوه که  رفتارها  جهیشود  گسترش  و  بروز  بهره  یآن  ارتباط   کی  زین  یسازمان  عهیشا.  [43]  تاس  یورضد    ی شبکه 

  ک یعنوان  و به  بودهدرون سازمان    عیدر مورد وقا  یبه طور ضمن  و  رد یگیمشکل  سازمان    یاست که توسط اعضا  یررسمیغ

نشان   قاتیدر سازمان وجود دارد. تحق  عاتیظهور شا  یبرا  یادیز  لی[. دلا28،  19]  نامطلوب در نظر گرفته شده است  تیوضع

ارائه شده به کارکنان   اطلاعاتکارکنان در سازمان است کمبود  انیدر م عاتیکه از منابع شا یاز عوامل اصل یک یده است که دا

 یهاانسداد در کانال   ای[. کمبود  12،  19،  23]  مرتبط است  یبه آنان در موضوع  نانیآنها و عدم اطم  ازین  در مورد موضوعات مورد

 عاتیعوامل اثرگذار بر بروز شا  یی. شناساشودیکارکنان و عدم اعتماد کارکنان به سازمان م  ین باعث ترس و نگرا  ی رسم  یارتباط 

را    ی سازمان  عاتیو عوامل اثرگذار بر بروز شا  ندهایشایپ  نیتراز مهم یک ی ها موردتوجه محققان بوده است. محققان  مدت  یسازمان

عنوان  و به  دهید  2000در سال    کنیلیم   و  سونیدر مقالات مور  اربنیاول   ی[. سکوت سازمان16]  اندکرده  ان یب  ی سکوت سازمان

 سونیعنوان مطالعات مورو افکار کارکنان درباره سازمان« مطرح شد و در همان سال به  دانش  ی»عدم به اشتراک گذاشتن عمد
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موضوع    نیاما ا  شود،یعنوان شاخص انطباق شناخته مکارکنان به سکوت به  یرفتار  لی[. اگرچه تما39]  منتشر شد  کنیلیو م

 کی  حال،نی. بااردیموردتوجه قرار گ  یسازماندرون  نانهیواکنش و رفتار عقب نش  کی عنوان  به  دیاست که با  یعنصر اساس  کی

 یمنف ریتأثتحت ییسازمان مانند عملکرد و کارا  یاساس یهاو شاخص کندیرا قطع م جانیو ه تیساختار خاموش، حس خلاق

 . است یسازمان یاکاریر ،یسازمان عاتیاثرگذار بر شا یندهایشایپ  گری. از د[38] ردیگیقرار م

 با را آزادی شخصی دارد تلاش که  است سازمانی یا جامعه یک در چالش و نگرش بیانگر که است مفهومی ضدارزشی ریاکاری،

 خودمان برای را  آن ندرت به و زنیممی  دیگران به  ما که  میشود تلقی  چسبی بر عنوان به معمولاً و نماید همسو اجتماعی رفاه 

که واجد   دهندی را بروز م  ییهایژگیو و  هالتیاحساسات، افکار، فض  ران؛یکارکنان و مددراین پیشایند،  .  ]21[  گیریممی درنظر

زمانی را  سا  یاکاریر  ،ازسوی کارکنان و مدیران  و اقدامات  ماتی ها، تصمگفتمان  نیب   یناهماهنگو این دوگانگی و    ستندیآن ن

مدرسه،    ران یمعلمان و مد  ن یب  ی اعتمادیببروز   باعثریاکاری    که  ست نشان داده ا  یآموزش   مدارس در    قات یتحق  نماید.ایجاد می

افزا  مدرسه  یاعضا  نیارتباط ب  فیتضع به   و تعهدی  شغل  تیرضا  زه،یانگبر    یمنف  ریو تأث  شودیمآن  در داخل    عاتیشا  شیو 

 هاسازمان  یبرا ینامطلوب تیوضع یسازمان ریاکاری گفت که توانیم نی؛ بنابراگذاردیممعلمان  نایدر م عملکرد لازممدرسه و 

در محل کار به طور مثبت بر ریاکاری سازمانی تأثیر گذاشته، آن را فعال نموده و   نیز سکوت احتمالاًدیگر   یاز سو  [.16]است 

 .[13] نقش مستقیمی در افزایش یا کاهش ریاکاری در محل کار داردنگرش مدیران  میان نیدر او  کندیمیا اثر آن را تشدید 

های اجتماع  و مهم ترین بخش  تریناز پرجمعیت آموزش و پرورش کهمدارس  این مطالعه در  ،برای بررسی مناسب و تاثیر گذار

دیران و  موجود در میان م  هایوچالشانجام گرفته است و ازاین روی متمرکز بر روابط    برای سرآغاز هرتغییر سازمانی است،

  ی سازمان  ی ریاکاریانجینقش م یبررسپایه،    ن یبر ا  باشد.  و سرسلسله داران تغییر درجامعه میبه عنوان هادیان  معلمان مدارس  

معلمان  همکاری با  و  در مدارسپژوهش  علت انجام این ،استتحقیق  نیموردنظر ا یسازمان عهیشا و  یدر رابطه سکوت سازمان

بنابراین  .  وجود دارد  و حالتمیزان    ن یشتریدر ب  در آنها  یهستند که روابط انسان  ییهاسازمانمدارس    ین دلیل است کهبه اشاغل  

های صدآگاهانه کارکنان درباره ظرفیتها و قنگرش  دربردارنده باورها،  ها،سازمان  آغاز تغییر در  توان گفت: چابک شدن ومی

سازمانی برای اجرای    یکپارچگی  و   همگرایی  دراین راستا،باشد و  برای ایجادتغییرات می  خود و خودکارآمدی آنان به منظور تلاش

می ضروری  تغییرات  آمیزاین  این    باشد.موفقیت  انجام  ضرورت  برای  دیگر  موضوع  دلیل  با  مرتبط  پژوهشی  خلاء  پژوهش، 

و بطور خاص توجه قرار گرفته است    کمتر موردشایعه سازمانی    ریاکاری و   براساس واکاوی های انجام شده،  باشد.موردمطالعه می

مشاهده نشد که   بیش ازیک مورد   خارج ازکشور  در بررسی نشده است و  داخل کشور  در   ارتباط این دو متغیر با سکوت سازمانی

سازمان  کارکنان در مدیران وموردمطالعه این تحقیق وتاثیر آن بر روابط  آن نیز در زمینه مفروض خود دامن گسترده و محدوده  

نوآورانه متغیر در مدارس کلانشهر مشهد واقع    است.  پهن پیکری چون آموزش و پرورش،  بر بررسی روابط این سه  اهتمام 

با تبادلات انسانی متعدد و   ،هایی متراکمگروهانتخاب مدارس به عنوان    و  باشددرخراسان رضوی هدف اصلی این پژوهش می

لذا  ؛  استقرارگرفته  موردتوجه    اجتماع است؛ پایه تغییرات زیربنایی در  سرچشمه و  ی کهجامعه امتنوع روزانه و نیز به عنوان  

حاصل ازاین پژوهش است که قادر به ارائه پیشنهادهایی    و  نخست نتایج کاربردی؛  انجام این پژوهش از دو جهت حائز اهمیت است

با   رابطه  رفنارهای  در  انفعال در مدارس و رفع آثار  با سکوت و  سلوک  و  سازی  واگرایانه و ساختارگریزی چون شایعه  مقابله 

تقویت رابطه مدیران و معلمان  های پیش رو درمدارس و  رفع چالش  دیگری،   در محیط آموزشگاه می باشد ومعلمان    انهریاکار

 . استشده درراستای اهداف سازمانی هدف گذاری 
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   نظری چارچوب

 سکوت سازمانی

فقدان که در ابتدا فرض شده بود که  درحالی. [48، 41] زندگی سازمانی استقوه مضر از سکوت کارکنان یک جنبه فراگیر و بال

 اندبازکردهمقاومت با صدای بلند، دلالت بر توافق با تصمیمات و رفتارها دارد. محققان علوم سازمانی اخیراً باب این موضوع را  

کارمندان ممکن است تصمیم بگیرند که از    .[49]  گردد  تعریف  یراهبُردعنوان یک انتخاب  که سکوت کارکنان ممکن است به

  ا یو    مضر باشدناشی از ترس از درگیری، تلافی یا سایر پیامدهای    تواندیمبحث در مورد موضوعات سازمانی اجتناب کنند که  

  مدیریت   توسط  که  زمانی  کارکنان،  از  برخی  اساسنیبرابیم و نگرانی از آنکه ممکن است عواقب جدی برای آنان داشته باشد.  

،  44، 42] دکننمی پیشنهاد امتناع  و نظر بیان و از کرده ناامنی احساس نمایند بیان را خود نظرات که شودمی خواسته هاآن از

 هاییسازمان لاقه برخی مدیران به بیان مشکلات موجود در سازمان نیز ممکن است باعث سکوت سازمانی شود. درعدم ع. [48

  سوی   از .دهندمی دست از  را   خود فکری  سرمایه  و   ذهنی  کار  از مندیبهره  فرصت  هاشود، سازمانمی  تجربه  ی سازمان  سکوت  که

 با   کار  ترک  قصد  و  هستند  خود  پتانسیل  از  کمتر  زیرا  بیابند  خود  به  بخشیدن  تحقق  برای  فرصتی  توانندنمی  کارکنان  دیگر،

  همکاران   با  منفی   موقعیت  یک   مورد   در  کارمندان   که  هنگامی  .[24]  شودمی  تقویت  آنها  انگیزه  و   شغلی  رضایت  دادن ازدست

  سکوت  است  ممکن  کارمندان   مواردی،  چنین  در.  شد  خواهد  بدتر  آنها   روابط   که  کنند  فکر  است   ممکن   کنند،می  صحبت  خود

 توانایی  که کارکنانی یژهوبه. [7] شودنمی تولید حلی راه کنند بیان را خود مشکلات اگر حتی معتقدند که زیرا دهند ترجیح را

  برابر  در  خود   از  محافظت  منظوربه  توانندمی  کارمندان.  کنند   سکوت  ناخواسته   است  ممکن  ندارند  را  مقابل  طرف  با  مقابله

  محافظت  برای  را  سکوت  است ممکن کنند، نمی امنیت احساس کافی اندازهبه که مواردی  کنند. در احتمالی سکوت  هایآسیب

 .دهند ترجیح

 

 سازمانیات عشای

دو نوع    در   ارتباطات است که  برسد،   شده  ن ییتع  شیاز پ   اهدافبه    تا  کندیم  لیرا تسه  هاسازمانکه دستاورد    یاز مسائل  یک ی

 غالب  یفضا ،و سکوت  وجود نداردارتباطات رسمی که  افتدیم به راه  ییهاسازماندر   هعیشا. افتدیماتفاق   یررسمیو غ یرسم

خود    یافکار، اعتقادات و مشکلات شغلو بیان  ارتباط    یل به برقراریتمامعمولاً  کارکنان    کهییازآنجاه و  پای  نی. بر ااست  آنان

ی را سازمان  تعهدات  تیو در نها  شده  یسازمان  عاتیشا  به  امر منجراین  و    دهندیم  لیتشک   یررسمیغ  یارتباط   یهاکانال   ،دارند

از    یک ینشان داده است که    قاتیتحق.  وجود دارد  در سازمان  عاتیهور شاظ   یبرا  یادیز  لیدلا  .[51]  دهدی م  قرار  ریتأثتحت

کمبود اطلاعات ارائه شده به کارکنان در مورد موضوعات   است  در سازمان  کارکنان  انیدر م  عاتیشا  منابعکه    یعوامل اصل

باعث   ی رسم ی ارتباط  یهاکانال انسداد در  ایکمبود . [13،20]  است  مرتبط یدر موضوعاطمینان به آنان   و عدم هاآن ازیموردن

.  ابندییمپرورش    در ارتباطاتنقص    در بسترشایعات    گونهنی و ا  شودیمبه سازمان    اعتماد کارکنانترس و نگرانی کارکنان و عدم  

اعضای  اعضا غالب است و    ان یاطلاعات اثبات نشده در م  ان یفرض، جر  حسب   است   ی گستردهسازمان  عهیکه شا  یدر سازمان

برقرار  یلیتما  سازمان باز  یبه  بنابرا[50،  20]  ندارندارتباط  رابطه    نی؛   عهیو شا  یسازمان  سکوت  نیب  یدار یمعنممکن است 

 وجود داشته باشد  یسازمان

 

 ریاکاری سازمانی

ادب تصمگفتمان  نیب  یناهماهنگ  ،یگفتمان  اتیدر  اقدامات حما  ماتیها،  به  نانیاطم   یبرا  یتیو  مطلوب،  وجود جو  عنوان  از 

شده توسط مردم    ل یتشک   یهادر سطح سازمان  ایشود و    دهید  یدر سطح فرد  تواندیم  یاکاریر.  شودیم  فینفاق تعر  ای  یکارایر
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  ران؛ یاست که کارکنان و مد نیدر سازمان عبارت از ا  یاکاریگرفته باشد. رشکل ند،یآیهدف خاص گرد هم م  کی که در اطراف  

 تیهو  ایدادن دانش، باور  نشان  یو تلاش برا   ستند یکه واجد آن ن   دهند یرا بروز م  ییهایژگیو و  هالتیاحساسات، افکار، فض

به مد  یگرید نتا  یداریمعن  میرمستقیو غ  میمستق  اثرات  یسازمان  یاکاری[. ر16]  کارکنان و جامعه دارند  ران،یاز خود    ج یبر 

  یسازمان  یاکارینشان داده است که ر  کنندیم  تیلمختلف فعا  یهانهی که در زم  ییهادر مورد سازمان  قاتیوکار دارد. تحقکسب 

 یدهد. از سویم  شیرهاکردن کارافزا  یو قصد اعضا را برا  شود ی م  یشغل  تیو رضا  یباعث کاهش عملکرد کارکنان، تعهد سازمان

،  [4]  ارشد و چه توسط سازمان است  تیریرفتار ناسالم، چه توسط مد  ک یکارمند نسبت به    کی  ینگرش دفاع  یاکاریر  گر،ید

  ، یآموزش یها[. از نظر سازمان7] است   یکپارچگیو فاقد  ست یاعتماد نکه سازمان قابل دینمایکارمند احساس م بر این اساس 

  ی ، رابطه منفجامعه آماری این تحقیقبه برداشت باتوجه ،یسازمان یاکاریکه ر دهدیتعداد محدود مطالعات انجام شده نشان م 

رفتار شهروند ب  یاکاریدارد. ر  یسازمان  یبا  بروز  تضع  رانیمعلمان و مد  نی ب   یاعتمادیباعث  ب   فیمدرسه،    ی اعضا  نیارتباط 

و تعهد به مدرسه و عملکرد لازم در  یشغل تیرضا زه،یبر انگ یمنف ریو تأث گرددیم مدارسدر داخل  عاتیشا شیسازمان و افزا

است که    یماریب  یها و نوعسازمان  یبرا  ینامطلوب  تیوضع  یانسازم  یاکاریگفت که ر  توانیم  نیبنابرا  گذارد؛یمعلمان م  انیم

به مقابله با  دیبلکه با یابیکار یو منابع مال رد نجات سازمانشان نه به راهب ی برا ز یاز هر چ  شیو پ  شیها ب ارشد سازمان رانیمد

 [.  30] توجه کنند یماری ب نیا  وع یش

و با احساسات منفی مانند   که سازمان متبوع فاقد صداقت است: شامل یک قضاوت شناختی است مبنی بر اینبعد شناختی 

به کارکنان ظاهر می تحقیر و محکومیت نسبت  تعلق  خشم،  به  ناباوری نسبت  افزایش  به  از این نظر، کارکنان گرایش  شود. 

باور، آنها معتقدند که به این  های انسانی دارند. باتوجه حسن ظن، اخلاص در وظایف و اعمال و انگیزهمشارکت کاری،،  سازمانی

  ین بر ا  که  کنندینمبرحسب شایستگی سازماندهی    هایشان به دلیل فقدان اصولی مانند عدالت، صداقت و اخلاص آنها را سازمان

 آن است  یجاز نتاعاطفی و رفتاری مغایر با اهداف سازمانی و جمعی   یهاواکنشو  گیردیمدوگانگی شناختی شکل  پایه

این   استاحترامی، خشم، پریشانی و شرم ، بیگرفتنیده نادهای احساسی قوی مانند  ی سازمانی شامل پاسخریاکار  بعد عاطفی:

های احساسی قوی مانند تحقیر و عصبانیت نیز دارد. کارکنان ممکن است وقتی  نوع رفتار علاوه بر افکار و باورهای منفی، پاسخ

  یابد یمدر افراد کاهش  یو همبستگاحساس یگانگی  ،حالت ین. در ادکنند احساس کسالت و شرم کننبه سازمان خود فکر می

 شکل یافته است. سازمانی  نوعی طلاق عاطفی  و درواقع

رفتاری:  از    بعد  بخش  مفردی    هاییافتدراین  و    یاندر  تحقیرآمیز  قوی،  انتقادی  رفتارهای  به  درواکنش  که  کارکنان 

خودداری از تعاطی افکار و پیشنهادها و  در قالبا به دفاع یا مقابله با سازمان افراد ر. [34] از سوی سازمان است کنندهسرکوب 

این پدیده در قالب پژوهش و نظرسنجی  .  گرددیمسازمانی    یوربهرهو منجر به کاهش    کشاندیمنهایتاً کاهش مشارکت سازمانی  

 . شودیمذیلاً به اشتراک گذاشته  ،علمی یهاروشآماری با استفاده از معیارها و  یهافرآوردهو احصای  یدانیم

 

 ها تبیین فرضیه

 دارد.  یسازمان هعیبر شا یمثبت و معنادار ریتأث یسکوت سازمان. 1فرضیه 

  ، یسازمان  عهیشا،  فضا  نیدر ا، وجود ندارد و  هاسازمانارتباط سالم در    طی که مح  نکه ی از ااست    ینشانه روشن  ، یسکوت سازمان

  ی سازمان تحت سلطه سکوت سازمان  کی[ در واقع، در  53، 28، 5. ]ردیگیمبه وجود آمده و پا    یتبع  یهابیآساز    یکی  عنوانبه

دلا ا  یاعضا  ،مختلف  لیبه  آشکارا خوددار  انیب  زسازمان  افکار خود  و  نتکنندیم  ینظرات  در    ی سازماندرونارتباطات    جهی . 

و سالم    یقو  یارتباط   ستمیس  ک ی  یکه دارا  ندیگویم  رانیمد  یسازمان  اگرچه  ردیگیم شکل    عاتیشا  قیو از طر  یپنهان  صورتبه

اوقات به عمل   یگاه هاگفتمان ن یکه ا انددادهنشان  عاتاما مطال  کنندیم دیتاک کیدموکرات تیریمد  کردیهستند وبر اتخاذ رو



36   

 بررسی نقش میانجی ریاکاری سازمانی در رابطه بین سکوت سازمانی و شایعه سازمانی 

 

 

 یسازمان  عاتیشا  زین  [ و34،  9،  14]  یبا سکوت سازمان  و  شودی م  دهینام  یسازمان  یاکاریر  یکه نوع  تیوضع  نیا.  شوندینم  لیتبد

که عمدتاً   اند دادهقرار    ی را مورد بررس  انبر سکوت کارکن  رگذاریعوامل تأث ریتأث  ،یاندک  قاتیالبته تحق   .[20،  22]  شود یمهمراه  

اعضا    ان یاطلاعات اثبات نشده در م  ان یجر  ، گسترده است  ی سازمان  عهیکه شا  ی[. در سازمان36بر نظارت نادرست متمرکز است ]

که ممکن    شودیمدر نظر گرفته    گونهنیا  نی[ بنابرا53،  23ندارند ]  ارتباط باز  یبه برقرار  یلیسازمان تما  یالب است و اعضاغ

 وجود داشته باشد.  یسازمان عهیو شا یسکوت سازمان  نیب ی داریاست رابطه معن

 

 دارد.  یسازمانریاکاری  بر   یمثبت و معنادار ریتأث یسکوت سازمان .2فرضیه 

که در شرایطی که مدیران سازمان قادر به رواسازی مدیریت دموکراتیک و ایجاد یک   انددادهو متعدد، نشان  داردامنهیقات تحق

فضای شایعه    یپاپابه از سکوت سازمانی و    یریرپذیتأثسیستم ارتباطی سالم و قوی نیستند، پدیده ریاکاری در محل کار و با  

  ای ایده  یا  ندارد   گفتن  برای  چیزی ،  یاموارد حرفه  در  فرد  که  این معنا  از  فراتر  اخیر،  هایسال  در  .[40، 9]  ردیگیمسازانه، شکل 

 پذیرفته  گسترده  طور  به  دارد،  پنهانی  و  عمیق  معانی  خود  درون  در  که  باشد  ایپدیده  است  ممکن  سکوت  که  تصور  این  ندارد،

ادب   .[11]  است   شده ا  ماتیتصم  ،هاگفتمان  ن یب  ی ناهماهنگ  ، گفتمانی  اتیدر  جو    از وجود  نان یاطم   ی برا  قدامات حمایتی و 

 را مفیدی اطلاعات و کارکنان دیبروز نما سکوت شکل به است   ممکن این لذا، شودیم فیتعریا نفاق  ریاکاری عنوانبهمطلوب، 

  از   فردی   رفتار  ماعی،اجت   تبادل  نظریه  اساس   بر .  [52]  پنهان کنند  همکار  یا  سرپرست   و انتقام گرفتن از سازمان،   تنبیه  برای

  خود  اهداف  به خود  فردمنحصربه  منابع  تبادل با بتوانند  طرف دو  که است این  متقابل  عمل  شرط .  کندمی تبعیت  متقابل قواعد

 . [31] نمایندمی ینیآفرارزش متقابل  عمل یک  عنوانبه ،برندیم سود  خود رهبران از افراد که هنگامی. [31] یابند دست

 دارد.  یسازمان  هعیبر شا یمثبت و معنادار ریتأث یسازمان  ری. ریاکا3فرضیه 

 یهاسازمانسازمانی در رابطه بین سکوت سازمانی و شایعه سازمانی در    (نفاق)  ریاکاریپژوهش به بررسی نقش میانجی    ینا

رابطه پیمایشی  مدل  طراحی  از  استفاده  با  روشآموزشی  از  یکی  که  اسای  کمی  تحقیق  متهای   لیوتحلهیتجز  .پردازدی، 

رفتار انسان خ  یهازهیانگ تقر  متنوع   ،بسیار پیچیده  هازهیانگن  ای.سخت است  یلینهان   طور کاملبه    گرفرد کنش  برای  باًیو 

ربه  که اغلب رفتارهاست  گونهنیا  از  یکی   نفاق  .نیست   درکقابل اقدامات  نوع  ودشیمنشان داده    اکارانهیصورت   سازوکار  یو 

به نظر  ،  از سوی دیگر.  [1]  کندیپنهان م،  است  ی انسان  یهاآرمان  با  تضاد  در را که    رفتارهایی  و   افکار  حساسات، ا  که  است   یدفاع

  پیوستن   اول  روزهای  از ممکن است    عهیو شا  نفاق.  [18]  ریاکاری اثرگذار است  دیبر تشدکه شایعه سازمانی خود دوباره    رسدیم

، الفت و  یهمدل ای ی مشترک، همفکر قیورود به سازمان، بنا به علل مختلف مانند علا محضافراد به . دنیابفرد به سازمان رواج 

درنهایت غلبه  و    یکار، پنهانبرای ارتباطات  یررسمیغ  ریمس گزینش    گام اول  نیا.  [2]  کنندیم  رقرارب  ارتباط  همبا ...و  یک ینزد

را به جو همراه    ینی خبرچریاکاری، غیبت و  ،  یاعتمادیبجو    توانیماز طریق فرهنگ سازمانی    و ازجملهفضای ریاکارانه است  

 . [30]   مبدل نمود با اعتماد عمومی و عمیق

 

 مدل مفهومی پژوهش 
های مطرح شده، مدل مفهومی  فرضیه  بهباتوجهآنها بر یکدیگر است.    ریتأثها و  مدل مفهومی پژوهش بیانگر روابط بین متغیر

های زیر با این فرض ایجاد شد که سکوت در محیط  ن تحقیق، مدل نظری و فرضیهاست. در ای  مشاهدهقابل  1پژوهش در شکل 

که سکوت   کندیمکند و بین این دو متغیر رابطه مثبت وجود خواهد داشت. این مدل فرض  شایعه سازمانی را تقویت می   ،کار

خود نیز بر رواج    ،یک میانجی   عنوانبه ی  و ریاکاری سازمان  گذاردی مدر محل کار به طور مثبت بر ریاکاری سازمانی نیز تأثیر  
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متغیر    عنوانبهمتغیر مستقل، »شایعه سازمانی«    عنوانبه. در این مدل، »سکوت در محل کار«  است  رگذاریتأثشایعه سازمانی  

 . (1متغیر میانجی در نظر گرفته شده است )شکل   عنوانبهوابسته و »ریاکاری سازمانی« 

 

 مدل مفهومی پژوهش  -1شکل 

 ق یروش تحق
ه معلمان یکل  است. جامعه آماری  همبستگی  -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی  

نمونه انتخاب    عنوانبه  گیری تصادفی سادهروش نمونه  ازبا استفاده    نفر  110فرمول کوکران    بهباتوجه  مدارس شهر مشهد بود.

طریق مطالعات کتابخانه  ازیموردناطلاعات  .  دیدندگر از  های در جهت آزمون فرضیه  از یموردنهای  ای و دادهدر بخش نظری 

  [28] و همکارانکیلیچ اوغلو سازمانی  ریاکاری، [27] دمیرتاش ی و جکاهو نیسازما سکوتنامه تحقیق از طریق توزیع پرسش

پایایی    صوریاز روایی    هانامهپرسشری گردید. جهت سنجش روایی  آوجمع،  [19]  داغلی و هانسازمانی    شایعهو   و جهت 

 . (1جدول )  داشت هانامهپرسشپایایی  دییتأکه نتایج نشان از  شداز ضریب آلفای کرونباخ استفاده  هانامهپرسش

 ضرایب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش  .1جدول شماره 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیر

 942/0 یسکوت سازمان

 865/0 یسازمان عهیشا

 889/0 یسازمان یاکاریر

 

 استفاده شد.  24ایموس  افزارنرماز مدل معادلات ساختاری و  آمدهدستبههای داده لیوتحلهیتجزدر پژوهش حاضر برای 

 

 های پژوهش یافته
تحق ابزار  در  حاضر  پژوهش  )پرسشیدر  سؤالاتق  دستبه  ی نامه(  کل  ی ابیمنظور  مشخصات  است.  یآزمودن  یبه  شده  ارائه  ها 

اند،  ن مطالعه شرکت نموده یکه در ا  یافراد  تیسابقه خدمت و جنس  لات،یتحص  زانیشامل سن، م  یشناخت تیمشخصات جمع

 است.   دهیگرد انیب  2در جدول شماره 

 

 

 

 

 سکوت سازمانی

 

 ریاکاری سازمانی
 

 شایعه سازمانی
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 پژوهش  یشناختتیجمعمتغیرهای  .2جدول شماره 

 ریمتغ ی فراوان یدرصد فراوان مجموع

110 

 سال  25تا  20 1 9/0

 سن
 سال  30تا  26 6 5/5

 سال  35تا  31 16 5/14

 سال  35بالاتر از  87 1/79

110 

 کارشناسی 33 30

 کارشناسی ارشد  64 2/58 لاتیتحص

 دکتری 13 8/11

110 

 سال  10تا  5بین  15 6/13

 سال  15تا  11بین  29 4/26 سابقه خدمت

 سال   20تا  16بین  66 60

110 
 زن 27 5/24

 ت یجنس
 مرد 83 5/75

 

 قآمار توصیفی متغیرهای تحقی

 .  است 3به شرح جدول  یآمار  یهااز نظر شاخص قیتحق یرهایمتغ هیکل یفیآمار توص

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق  .3 جدول

 انحراف معیار میانگین  بیشترین کمترین تعداد نمونه متغیر

 0/ 71 2/ 78 5 1/ 08 110 ی سکوت سازمان

 0/ 58 2/ 83 4/ 72 1/ 33 110 یسازمان عهیشا

 65/0 2/ 84 5 1 110 ی سازمان یاکاریر

 

 ها  نرمال بودن داده یبررس
تمامینشیپ انجام  نرمالیپارامتر  یهاآزمون  ی از  توز  ،  آماریبودن  آزمونیم  یطورکلبهرهاست.  یمتغ  یع  که  گفت    ی هاتوان 

ج  یتوان استنباط درست از نتایع جامعه نرمال نباشد، نمی ار استوارند. حال اگر توزین و انحراف معیانگ ی، عموماً بر میپارامتر

ده یارائه گرد  4ج آن در جدول  ید که نتایاستفاده گرد  یدگیشکو    ی رها، از آزمون چولگیبودن متغ  آزمون نرمال  یبرا  داشت.

جه یدر نت  است  -3و    3ن  یب  یدگیو کش  -1و    1ن  یب  ینکه بازه اعداد چولگیا  بهباتوجه   گرددی مکه مشاهده    همان گونهاست.  

 د است. ییها مورد تأفرض نرمال بودن داده
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 آزمون نرمال  جینتا .4جدول شماره 

 کشیدگی  چولگی متغیر

 203/0 325/0 ی سکوت سازمان

 522/0 395/0 یسازمان عهیشا

 930/0 374/0 ی سازمان یاکاریر

 

 ل عاملی تأییدی یتحل

 :شودیمو نیکویی برازش مدل ارزیابی  هامؤلفهی ن مرحله، بارعاملیدر ا

 هامؤلفهارزیابی بار عاملی 

شود. ارزش  یمشخص م  هامؤلفه هر یک از    یبار عامل  زانیتوسط م   Amosمدلر پنهان، در  یمتغ  یهامؤلفهاز    کیهر  ییایپا

  ی عامل  یزان بارهایم   5باشد. در جدول    4/0  یا مساوی  تربزرگست  یبایمربوطه م  پنهان ر  یمتغ  یهامؤلفه  یعامل  یاز بارها  کیهر

 است. مشاهدهقابلق یپنهان تحق یرهایمتغ یهامؤلفه یبرا

 ی عامل یبارها بیضرا .5 شماره جدول

 متغیر )بُعد(  گویه ضریب مسیر (.C.R)نسبت بحرانی 

 مدیریتی و سازمانی  851/0 _____ 

 کوت سازمانی س

 یاحرفه 814/0 372/13

 تجربی 443/0 060/6

 ترس از انزوا  883/0 297/15

 آسیب به روابط  860/0 866/14

 کسب خبر 801/0 _____ 

 جلسات دورهمی 718/0 406/8 شایعه سازمانی

 اثر بدبینانه 579/0 984/6

 عاطفی 607/0 _____ 

 شناختی  849/0 031/8 ریاکاری سازمانی 

 رفتاری 749/0 590/7

  

  4/0تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی سؤالات از   5در جدول    .است 4/0بودن ضرایب بارهای عاملی،    مقدار ملاک برای مناسب

 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. 
 

 (model Fit)ارزیابی برازش مدل 

 رسد. بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل می پذیر ییاز شناسابعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان  
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 برازش یهاشاخص  .6 شماره جدول

 آمدهدستبهمقدار  قبول قابلمقادیر  توضیحات  نام آزمون

χ2/df  ی اسکوئر نسب کای 
 خوب <3

 قبولقابل <5
574/2 

RMSEA  ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب  <0/ 08

 ضعیف  >1/0
094/0 

RMR  044/0 < 1/0 هامجذور باقیماندهریشه میانگین 

NFI  904/0 > 9/0 افتهیل یتعدشاخص برازندگی 

IFI  939/0 > 9/0 شاخص برازش نرم 

CFI 938/0 > 9/0 ای شاخص برازش مقایسه 

 

ن  یانگ یاین است که م  دهندهنشاناست که    1/0، این مقدار کمتر از  است  094/0برابر با    RMSEAمقدار    6جدول    بهباتوجه 

  1( بین 2/ 574)  یدو به درجه آزاد ین مقدار کای. همچنباشدیم قبولقابلاست و مدل  مناسب نسبتاًمدل  یوم خطاهاتوان د

 قبولقابل   بازةزمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در  یطورکل به .باشدبیشتر می 0/ 9نیز از   CFIشاخص زان یو م است 3و 

 است. قبولقابلمدل خوب و توانیم ادعا کنیم که برازش داشته باشند می

 

 آزمون فرضیات تحقیق
 . پرداخته شد Amos افزار نرمدر این قسمت به بررسی آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از 

 

 بررسی فرضیه اول  

 " ریاکاری سازمانی دارد.  لهی وسبهبر شایعات سازمانی  یداریمعنسکوت سازمانی تأثیر مثبت و "

و   یسکوت سازمان یرهایمتغ نیب  میرابطه مستقانجیگری متغیر ریاکاری سازمانی به روش بوت استرپینگ ابتدا برای بررسی می

. در مرحله  است، معناداری مسیر در مرحله اول  ندیفراشود و شرط بررسی ادامه  بررسی می  (total effect)  یسازمان  عاتیشا

ریاکاری سازمانی مورد   یعنیسوم    ریدر حضور متغ  یسازمان  عاتیو شا  یسکوت سازمان  یرهایمتغ  نیب  میرمستق یغ  ریمسدوم  

گردد. مرحله آخر  . در صورت تأیید ضریب مسیر غیرمستقیم، میانجیگری متغیر ریاکاری سازمانی تأیید میردیگیمآزمون قرار 

در   یسازمان عاتیو شا  یسکوت سازمان  یرهایمتغ ن یب میرابطه مستق  . در این قسمتشودیمانجام  مرحله دوم دییدر صورت تأ

. اگر ضریب رگرسیونی این مسیر معنادار  شودیمروشن شدن میانجیگری کامل یا جزئی بررسی  منظوربهی  انجیم ریحضور متغ

گذارد. اصطلاحاً متغیر میانجی،  بر وابسته اثر می  میرمستقیغ از هر دو طریق مستقیم و    زمانهمباشد، یعنی متغیر مستقل به طور  

اما اگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مستقل بر متغیر  جزئی میانجیگری می  صورتبهتقل بر وابسته را  تأثیر مس کند. 

تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جذب کرده و اصطلاحاً متغیر    م یرمستقیغوابسته دیگر معنادار نبود، به این معنی است که مسیر 

 total)کند. بنا بر توضیحات ذکر شده، ابتدا باید بررسی اثر کلی  طور کامل میانجیگری میمیانجی رابطه مستقل بر وابسته را به  

effect) داری این مسیر انجام شود. و معنی 
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 اثر کل. مدل معادلات ساختاری مربوط به فرضیه اول در حالت 2شکل 

 اول  هیفرض  به مربوط( کل اثر)  یونیرگرس  بیضرا 7 شماره جدول

 نام مسیر برآورد مسیر  (CR)نسبت بحرانی  سطح معناداری 

 ی سکوت سازمان ---> ی سازمان یاکاریر 000/0  

 ی سازمان یاکاریر ---> یسازمان عاتیشا 000/0  

 ی سکوت سازمان ---> یسازمان عاتیشا 675/0 936/7 ***

 

در مدل    یسازمان  عاتیشاو    یسکوت سازمانشود ضریب مسیر بین دو متغیر  ، مشاهده می 7و جدول    1  در شکلکه    طورهمان

  ( -96/1،    96/1د خارج از بازه )یآن با  یداریمعنب، عدد  ی ک ضریمعنادار بودن    ی)برا  7/ 936و نسبت بحرانی    68/0اثر کامل  

دار است،  % اطمینان معنا 95باشد و این رابطه مستقیم با است( می ترکوچک 05/0 یداری ن صورت از سطح معنیباشد که در ا

ی وجود دارد. در  سازمان  یاکاریربرای متغیر   یگریانج یمگیری روش بوت استرپینگ امکان تحلیل ن طبق نمودار تصمیمبنابرای

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

 ( یسازمان یراکایر) : میانجی متغیر حضور با سطح معناداری و  غیرمستقیم اثر 8 شماره جدول

  یسکوت سازمان

 ی سازمان یاکاریر 0/ 00

 یسازمان عاتیشا 011/0سطح معناداری:      299/0ضریب مسیر: 

 

نتایج گزارش شده در جدول   بهباتوجهاست.  شدهدادهشینماضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر  8در جدول 

 ترکوچک)که    0/ 011سطح معناداری    بهباتوجه ی  سازمان  عاتیشا  ←ی  زمانسا  یاکاریر  ←ی  سکوت سازمانمسیر غیرمستقیم    8

تعیین نوع میانجی،  ی متغیر میانجی است. حال بهسازمان   یاکاریراست( معنادار است، بدین معنا که متغیر    0/ 05از   منظور 

سکوت  آزمودن مسیر مستقیم بین  مرحله آخر،  استرپبوتگیری  . مطابق نمودار تصمیممیدهیممرحله بعد را مورد آزمون قرار 

استفاده   9و جدول    2شکل  ی است. بدین منظور از  سازمان یاکاریرمتغیر میانجی    ر یتأثی در مدل با  سازمان  عاتیشای و  سازمان

 شود. می
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 . مدل معادلات ساختاری مربوط به فرضیه اول در حضور متغیر میانجی 3شکل 

 بوط به فرضیه چهارم در حضور میانجی رآورد ضرایب رگرسیونی مرب .9 شماره جدول

 نام مسیر برآورد مسیر  (CR)نسبت بحرانی  سطح معناداری 

 ی سکوت سازمان ---> ی سازمان یاکاریر 76/0 159/7 ***

 ی سازمان یاکاریر ---> یسازمان عاتیشا 0/ 39 756/2 006/0

 ی سکوت سازمان ---> یسازمان عاتیشا 0/ 38 838/2 005/0

 

؛  دار استی معنی سازمان  عاتیشای و  سکوت سازمانشود، ضریب مسیر بین متغیرهای  ملاحظه می  9جدول    که در  طورهمان

تصمیم  نیبنابرا نمودار  استرپینگ،  مطابق  بوت  مثبت  سازمان  یاکاریرگیری  تأثیر  سازمانی  بر  سکوت  را سازمان  عاتیشای  ی 

 گردد. کند لذا فرضیه اول تأیید میمی ی گریانجیمصورت جزئی به

 

 بررسی فرضیه دوم 

 " دارد. یسازمان عاتیبر شا یداریمعنمثبت و  ریتأث یسکوت سازمان"

  یسکوت سازمانشود ضریب مسیر بین  که مشاهده می  طورهمان. شودیماستفاده  7و جدول   1در بررسی این فرضیه از شکل  

سکوت بین  ن ی؛ بنابراباشدیممعنادار   05/0. این ضریب مسیر در سطح است 936/7و نسبت بحرانی  68/0 یسازمان عاتیشاو 

 .  گرددیمفرضیه دوم تأیید است و رابطه مثبت و مستقیم برقرار  یسازمان عاتیشاو  یسازمان

 

 بررسی فرضیه سوم  

 "دارد.  یسازمان یاکاریر بر یداریمعنمثبت و  ریتأث یسکوت سازمان"

  یسکوت سازمانشود ضریب مسیر بین  که مشاهده می  طورانهم. شودیماستفاده  9و جدول   2در بررسی این فرضیه از شکل  

سکوت  بین  نی؛ بنابراباشدیممعنادار   05/0. این ضریب مسیر در سطح  است  159/7و نسبت بحرانی  76/0 یسازمان یاکاریرو 

 . گرددیمفرضیه سوم تأیید است و رابطه مثبت و مستقیم برقرار  یسازمان یاکاریرو  یسازمان
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 چهارم بررسی فرضیه 

 "دارد.  یسازمان عاتیبر شا یدار یمعنمثبت و  ریتأث یسازمان یاکاریر"

  ی سازمان  یاکاریرشود ضریب مسیر بین  که مشاهده می  طورهمان.  شودیم استفاده   9و جدول   2در بررسی این فرضیه از شکل 

 یاکاریر  بین   ن یاست؛ بنابرامعنادار   0/ 05باشد. این ضریب مسیر در سطح می 2/ 756و نسبت بحرانی    39/0 یسازمان  عاتیشاو  

 گردد.  تأیید می چهارمفرضیه و  استرابطه مثبت و مستقیم برقرار  یسازمان عاتیشاو  یسازمان

 

 ی ریگ جه ینت
این پژوهش رابطه میان سکوت و شایعه سازمانی با میانجی گری ریاکاری سازمانی وتاثیرسازمانی آن را درمیان معلمان دوره 

خورشیدی بررسی می کند. با توجه به تایید فرضیه های    1401- 1400شهرمشهد، ایران؛ درسال تحصیلی  متوسطه مدارس  

و برازش مدل و تایید میانجیگری متغیر ریاکاری سازمانی به روش   Amosاولیه این تحقیق در فرآیند پایایی سنجی درمحیط 

ایید  سانی، کاهش بهره وری و دوری از اهداف سازمانی تبوت استرپینگ، پیامدهای سکوت سازمانی ازجمله واگرایی نیروی ان 

 .گردید

، همسو و دارای رابطه ای معنادار می باشد و تحقیق مستقل دیگری با هرسه   Cayak (2021)ات این پژوهش با نتیجه تحقیق

،  Morrison & Milliken  (2000)این تحقیق با نتایج پژوهش های  فرآورده    همچنینمتغیر این پژوهش انجام نشده است .  

به مطالعه که  (  1399)  ناستی زایی   ناصر   عیدوزهی و مینا  و   (2018)   (، یغمایی و بردبار2014زارعی و زارعی متین )  نیک آیین، 

 . همخوانی دارد، ریاکاری پرداخته اندو در زمینه آثار سکوت بر شایعه 

  م ی رابطه مستقکه  دهنده این است نشان این مطالعه ل  او یافته، 7و جدول   1 شکل   مطابق  :درتبیین این فرضیه می توان گفت

واین به معنای تایید  دار است% اطمینان معنا 95با ی انجیم  ریدر حضور متغ یسازمان عاتیو شا یسکوت سازمان یرهایمتغ نیب

درمحل کار وت  رفع ریشه سک   ستیلذا برای عدم ترویج شایعه بای  ،  شایعه از سکوت معلمان است  گذاری و ایجادفرضیه تاثیر

تقویت صفت دوررویی و ریاکاری سازمانی بعد دیگر ظاهر نیز حاکی از آن است که  یافته دوم    شناسایی و هدف گذاری شود.

که به نوبه خود تشدید   درمدارس می باشد درواکنش به نحوه مدیریت مدیران معلمانرفتاری شونده در حالت سکوت و انفعال 

قابل استحصال    9و جدول    2شکل  و یافته های  نتایج    ااستفاده ازنیز ب  مهم دیگر  فراگردولد است.کننده محیط شایعه ساز و غیرم

و    می باشد  756/2و نسبت بحرانی    39/0  به میزان  یسازمان  عاتیشاو    یسازمان  یاکاریرنشان دهنده ضریب مسیر بین    وبوده  

درمحل بر شایعه سازمانی ریاکاری  ابطه مستقیم و معنادارر کنندهتاییدبیانگر و،  ستا  معنادار 0/ 05ضریب مسیر در سطح  این 

واین متغیر که    می باشد  برقرار  یرابطه مثبت و مستقیمنیز    یسازمان  عاتیشاو    یسازمان  یاکاریر  بین  نیبنابرا  .کار می باشد

بایستی  است و  پویا    و   گراهمنیل به سازمانی    در  برای ظهور درچنین فضایی مستعداست،خود مولفه ای تاثیرگذار و اختلال آفرین

  نمود. مرتفعنیز شناسایی و  رامی شوند پدیداری آن موجب عواملی که چالش ها و 

ارتقاء و دیگر مزایای    عدالت در تشویق،،مادی و معنویدرتقسیم و توزیع اطلاعات و امتیازات  رعایت شایسته سالاری و شفافیت  

مفید بوده و حصول   ایحادفضای کاری صمیمی،همگرا ومولد،می تواند بر    درمدارس تقویت همکاری های تیمی  نیز  سازمانی و  

 . را امکان پذیر سازد در مدارس به اهداف پیش بینی شده
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