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نقش : شده و شایعات در محل کار  ادراکواکاوی رابطه بین سیاست سازمانی 

 ( نیشابور اسناد ثبتاداره : موردمطالعه) سازمانی شفقت کننده لیتعد
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 2 یزارعفریبا 
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   چکیده

 سازمانی کننده شفقت عنوان مقدمه شایعات در محل کار با اثر تعدیل شده به راک اد بررسی سیاست سازمانی باهدفاین پژوهش 

. استپیمایشی  - . این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت توصیفیشده استو احوال نیشابور انجام  اسناد ثبتدر اداره 

با توجه به محدود بودن جامعه اماری جهت تعیین دادند و احوال نیشابور تشکیل  اسناد ثبتجامعه آماری را کلیه کارکنان اداره 

ی شایعات سازمانی برادی و همکاران  نامه ز پرسشها ا آوری داده جهت جمع حجم نمونه از روش سرشماری استفاده گردید.

فاده شد. ( است7430گوپا و همکاران )سازمانی  ( و شفقت7449رتر و همکاران )شده هاچواادراک ( و سیاست سازمانی 7431)

گردید. برای آزمون مدل تحقیق  دییتأها با ضریب آلفای کرونباخ  روایی صوری و پایایی آن ها با روش نامه روایی پرسش

است. نتایج پژوهش حاکی از آن   لات ساختاری انجام شدهداستفاده شد و به روش معا 70افزار ایموس  ها از نرم داده یلوتحل هیتجز

شده و شایعات مثبت و منفی در محل کار را تعدیلگری   ادراکتواند رابطه بین سیاست سازمانی  یم سازمانی است که شفقت

 شده و شایعات مثبت و منفی، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  ادراکنماید. بین سیاست سازمانی 
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  مقدمه. 1

  و اجتماع است متضاد جامعه بشری و محصول تعامل پیچیده بین رفتار فرد حال نیدرعشایعات یک جنبه رایج و 

ایعات متعدد و در ش مورداستفادههای روانی زیربنایی و موارد احتمالی  ها، مکانیسم انگیزه .(3،3359)روزنبیوم و سابرین

شایعات در خدمت اهداف متعددی مانند انتشار اطلاعات، لذت اجتماعی، شناسایی اعضای گروه و انطباق . متنوع هستند

، 9؛ بیرسما و ون کلیف7،7440فاستر)آیند  دست می گروه هستند که از طریق شایعات منفی و مثبت به یهنجارهابا 

، خصومت یاعتماد یاز بشود منجر به محیطی  کی از اعضای گروه هدایت میبه سمت ی که یهنگامشایعات منفی (. 7437

. شود و باعث ایجاد حس شک و تردید در خود و درد در اهداف شایعات می( 0،3365استرلینگ)شود  و رقابت ناسالم می

ند و ک  رل میها را کنت یمکند، تحر کند، تفریح را فراهم می برعکس شایعات مثبت، جریان اطلاعات را تسهیل می

 حال نیدرعفراگیر و  ظاهراً شکل کیشایعات (. 6،7437الواردت و همکاران)کند  همبستگی بین اعضای گروه ایجاد می

وادینگتون ) افتد ای اتفاق می شخصی و حرفه یها در فضاهای مختلف  است که در گروه یررسمیغزودگذر از ارتباطات 

از یک عضو یک ( مثبت یا منفی مثلاً) و ارزشیابی یررسمیغصحبت »به شایعات در محل کار (. 5،7441و مایکلسون

شود در  سازمان با یک یا چند عضو همان سازمان در مورد یکی دیگر از اعضای سازمان که برای شنیدن آنچه گفته می

 برخلاف تصور عمومی، تحقیقات قبلی ضمن(. 1،7431برادی و همکاران« )کند موقعیت حاضر نیست اشاره می

(. 7440فاستر،)اند  کرده دیتأکهای مثبت شایعات نیز  شایعات، بر جنبه یشناخت روانهای اجتماعی و  کارکرد درنظرگرفتن

بلکه باید اظهارات مثبت را  ،مردم نباید شایعات را فقط به معنای تحقیرآمیز آن بدانند "، اظهار داشت که (3339) 8دانبار

شایعات  بار انیزبه جنبه منفی و پیامدهای  عمدتاًعات المط، ادعاهای مکرر رغم یعل ."نیز تحت عنوان کلی شایعه بگنجانند

اند که شایعات  فقط چند مطالعه بیان کرده( 7433، 33؛ یی و همکاران7438، 34؛ کونگ7438، 3وو و همکاران)پرداخته 

؛ برادی و همکاران، 7437ان، الوارت و همکار)مثبت و مفید باشد  یطورکل بهها  تواند برای افراد و سازمان می

علاوه بر این، تحقیقات موجود در محدوده اهداف (. 7434، 39؛ گروسر و همکاران37،7434؛کنیفین و ویلسون7431

های موجود بیان شده است که  در پژوهش(. 7473، 30لی و بارنز)است  افتهین توسعه، محدود شده است و یپراکن عهیشا

در زمینه کاری  ساز عهیشادیدگاه فرد  ندرت بهو ( 7437بریسما و ون کلیف، )ند شایعات در خدمت برخی اهداف هست

توان دریافت  را می ساز عهیشااهمیت و ضرورت مطالعه شایعات در محل کار از دیدگاه افراد . قرار گرفته است موردتوجه

عملکرد تبادل اطلاعات (. 7479 سان و همکاران،)نند ک  شناختی صحبت می کرد که شایعات از بسیاری از مسائل جامعه
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سان )یک فعالیت ایجاد احساس در نظر گرفت که باعث تسهیل درک فرد از موضوعات شود  عنوان بهتوان  شایعات را می

استدلال کرد که ( 7446) 7وادینگتون. توان برای مدیریت ارائه خود استفاده کرد از شایعات می(. 7479، 3و همکاران

رسد همان احساساتی را دارند که همکارانشان تجربه   به نظر می که یطور بهدرگیر شایعات هستند  کارمندان گاهی اوقات

رفتاری برای در آغوش کشیدن، برای مزایای کارکنان و  عنوان بهتوان  شایعات در محل کار را می ،در این راستا. کنند می

های آن در کار به عوامل متعددی مانند  صور و پیامداست و ت یا دهیچیپ ندیفراپراکنی  شایعه. سازمان در نظر گرفت

کنند بستگی دارد  های شخصیتی و حتی احساساتی که افراد اغلب تجربه می های شناختی، ویژگی ، قابلیتیسازمان فرهنگ

 ییها نشیبتوانند  ها می درک زیربنای انگیزه(. 3339، 6دلبریجو  ن؛ نو7439، 0همکاران و؛ جاگر7479، 9خان و چوداری)

شناسایی دلایل  ژهیو به. یابند، ارائه دهند آیند و تداوم می ها شایعات به وجود می را در مورد موضوعاتی که در آن

. سازی افراد از محیط کارشان ارائه دهند در مورد چگونگی مفهوم یفرد منحصربهپراکنی ممکن است دیدگاه  شایعه

با شغل بستگی داشته باشد، بینش در  رمرتبطیغندین عامل شغلی و شایعات در محل کار ممکن است به چ که ییازآنجا

، (7433)5بر اساس آثار جاشپارا. تری از ساختار ارائه دهد تواند درک عمیق های کاری می زا و لذت مورد عوامل استرس

بخش برای  تیک تاکتیک رضای عنوان شایعات را بهکه  (7444) 8وون گلینو و مک شین و( 7447) 1کریتنر و همکاران

های اطلاعاتی، حفظ اتحادها، ایجاد تعهدات و کسب  کنترل بر کانال آوردن دست بهبازیگران سیاسی در سازمان برای 

به طور خاص سیاست سازمانی ادراک شده را . از مشاوران خارجی برای حمایت از نظرات خود مطرح کردند هیدییتأ

یکی  عنوان به معمولاًاگر چه تصورات سیاسی . در محل کار انتخاب نمودندای برای شایعات منفی و مثبت  مقدمه عنوان به

انگیزی، شواهد تجربی که ارتباط بین این دو  شود، به طور شگفت از دلایل اولیه تصور و انتشار شایعات در نظر گرفته می

سیاست سازمانی ادراک شده  هناشناختکند تا رابطه  ، مطالعات حاضر تلاش مینی؛ بنابراکند، وجود ندارد را مشخص می

در مرحله بعد، ادراک منفی از افراد اغلب با احساسات مثبتی مانند . های شایعات در محل کار بررسی کند را با ظرفیت

های  کراحساسات مثبت، مطلوبیت بیشتری را نسبت به مح(. 3،7444فراست و همکاران)شود  قطع می سازمانی شفقت

چنین احساساتی افراد (. 7474، 34داینر و همکاران)شود  های رویکرد مثبت می نجر به گرایشم که  کند یمبیرونی ترویج 

 مؤثرتری شرکت کنند که منجر به تصمیمات شناختی  و رفتاری گسترده یشناخت روانهای  انگیزد تا در مجموعه می را بر

. شود و نتایج نوآورانه می( 7443، 39ویسدی)، خلاقیت بیشتر (7441، 37چوانگ)قضاوت بهتر  ،(3339، 33استاو و بارساد)

و تعاملات سالم مرتبط ( 7437، 30ون دورن و همکاران)های اجتماعی مانند همکاری  احساسات مثبت، همچنین با رفتار
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افرادی که ( 3335، 3نوسبام)شود  منبع قضاوت اصولی اخلاق در نظر گرفته می عنوان به سازمانی شفقت که ییازآنجا. است

علاوه بر این، افراد دلسوز . دهند ها و رفتارهای سنجیده را ارتقا می های عاطفی هستند، قضاوت ین ویژگیدارای چن

تعهد درک شده خود برای  به باتوجه(. 7440، 7و همکاران کانوو)دهند  مسئولیت و احترام را نسبت به دیگران نشان می

های سازمانی خاص را تغییر دهند تا اثرات منفی رویدادها  محرک ریتأثکنند تا  کمک به دیگران، چنین افرادی تلاش می

کند، در نتیجه درک نقش آن در رابطه  ای جذاب تبدیل می را به پدیدهسازمانی این امر شفقت . را بر دیگران کاهش دهند

اعتقاد بر  اگر چه شایعات جهانی است، اما. سیاست سازمانی ادراک شده با شایعات منفی و مثبت در محل کار مهم است

سازمان  (.3365؛ استرلینگ، 7440، 9باومایستر و همکاران)های اجتماعی و فرهنگی است  از متغیر متأثراین است که 

 یها یدارائ، املاک و ها شرکتهای دولتی ایران است که وظیفه ثبت معاملات،  نو املاک کشور یکی از سازما اسناد ثبت

یک سازمان اجرایی وابستگی  عنوان به اسناد ثبتسازمان (. 3930زیزی و دلوی، ع) شخصی اتباع ایران را برعهده دارد

. شدیدی به نیروی انسانی خود داشته و بهبود عملکرد نیروی انسانی در افزایش کارایی سازمان تاثیر بسزایی خواهد داشت

تلقی شده و مدیران سعی دارند با شناختی کارکنان در این سازمان یکی از اهداف اصلی مدیران  سازی روان لذا توانمند

این  .کارکنان شوند یاثربخششناختی باعث بهبود عملکرد و افزایش  سازی منابع انسانی خود با رویکرد روان توانمند

تحقیقات . افزاید می اول، این مطالعات به بررسی مجدد ادبیات شایعات در محیط کار. پردازد یمتحقیق به نظریات زیر 

( 7474، 0؛ یائو و همکاران7435وو و همکاران،)شایعات در محل کار ( شغلی رمرتبطیغشغلی و )بر عواقب موجود عمدتاً 

یک نقطه  عنوان بهشده   ادراکشود که سیاست سازمانی  می بینی پیش به دلیل متناقض بودن این اصطلاح،.متمرکز است

ن کار، این مطالعه خط تحقیقات جدیدی در مورد با انجام ای. عطف برای شایعات منفی و مثبت در محل کار عمل کند

، سازمانی شفقت کننده لیتعددوم، با بررسی تاثیر . برد شایعات در محل کار را که توسعه پیدا نکرده است، پیش می

. کند های شایعات در محل کار برجسته می شده و ظرفیت ادراکسازمانی  استیباسپژوهش حاضر نقش آن را در رابطه 

تواند بر  شده می  ادراکاست که آیا سیاست سازمانی  الاتوسمطالب فوق تحقیق حاضر به دنبال پاسخ به این  بر اساس

ی ایفا کنندگ لیتعدنقش  رابطه نیدراسازمانی  تمایل کارکنان به شایعات منفی و مثبت تاثیر بگذارد؟ و اینکه آیا شفقت

 نماید؟ می

  پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2 

 6زمانیشایعات سا

؛ 7473، 5دورس کروزو همکاران)است  زیبرانگ چالشبه مفهوم شایعات با یک تعریف دقیق، همچنان یک کار  بردن یپ

های  ای است که افراد در مواجه با موقعیت شایعه بیان اطلاعات تایید نشده .(3339؛ نون و دلبریج، 7477، 1فن و داوسون

ن، او همکار 8دیفونزو)ه اول کمک به درک و مدیریت خطر احتمالی است کنند  و هدف از آن در درج مبهم منتشر می

های انتقال رسمی و  منبع نامشخص، مخاطبان ناهمگون و پراکنده، مجرا: اند برشمرده گونه نیرا اشایعه های  ویژگی(. 7439
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جمعی، هزینه  یها بستان هبد، روز به، محتوای تازه و زیانگ شگفتسرعت  ،زودگذر و داریناپاهای پخش  غیررسمی، شبکه

ترین نوع خبر، ابزاری برای مقابله با محرومیت، قابلیت کنترل بسیار دشوار، بازتاب  اندک، قابلیت پذیرش بسیار، ناموثق

های بیان شایعات  انگیزه(. 7430نوروزی، )گناه و مبارزه با آن پیچیده است  ، بدون هر گونه احساسینیب شیپ رقابلیغ

دلایلی مانند . دهند نمود می یساز عهیشا ندیفرا، اما گاهی این نیازهای فردی هستند که خود را در اند دهیچیمعمولاً پ

در این مورد، )و حمایت هیجانی  یبخش نانیاطم، (افزایش اعتبار خود باهدفدیگران  توجه جلبتلاش برای ) خودنمایی

هایی را  و خصومتآرزوها ، ها ریزی ترس برون)افکنی ، فر(انکار، در پی جلب هم احساسی باشد یجا بهفرد ممکن است 

منظور  هبفردی ممکن است )، پرخاشگری (نیست، از طریق بازگویی شایعات خودآگاهها در  که احتمالاً از وجود آن

شایعات ممکن )مطالب ناخوشایند  کردن شکشیپ، (و سپر قراردادن دیگران، شایعات را انتقال دهد زدن تهمت، زدن صدمه

های موجود برای  ترین انگیزه ، از مهم(شیرینی نزد شنونده یا ارائه اخبار خوشایند به وی بازگو شود  خود منظور بهت اس

. بندی کرد توان سودمند یا مضر طبقه عملکرد و نتایج شایعات را می(. 7439، 3ریورو)شوند  پراکنی محسوب می شایعه

شود  بندی می کند به دلیل عواقب آن برای اهداف مضر طبقه بیان میشایعاتی که عملکرد قلدری را مثال،  عنوان به

زیاد  احتمال بهکنند، به دلیل نتایج آن  شایعاتی که عملکرد پیوند را ایجاد می که یدرحال .(7433و همکاران،  7شالکروز)

 .شوند بندی می سودمند طبقه عنوان به

 3شده ادراکسیاست سازمانی 

شود که از طریق آن کارکنان پس از سازماندهی و تفسیر  تعریف می یندیفرا عنوان بهادراک از سیاست سازمانی 

پردازد که  هایی می این مسئله به روش .(7431، 0لاندلز و آلبرچت)بخشند  های حسی خود به محیط خود معنا می برداشت

نافع شخصی یا برآوردن اهداف م آوردن دست بهزیردستان و حتی مافوق خود برای  افراد در محل کار، بر همکاران،

در . گذارد می ریتأثاین ادراک بر نگرش و رفتار کارکنان و در نهایت عملکرد سازمانی . گذارند می ریتأثسازمانی 

های سیاسی مانند خنجر  ارزیابی میزان وجود تاکتیک ،تحقیقات دیگری عنوان شده است که ادراک از سیاست سازمانی

این یک تجربه (. 7443، 5؛ فریس و همکاران6،7443چانگ و همکاران)ف در محیط کار است زدن به پشت و ایجاد ائتلا

؛ هارل 7447، 1ویت و همکاران)بگذارد  ریتأثبر نحوه درک افراد از اعمال دیگران  شدت بهتواند  ذهنی است که می

و متخصصان  پردازان هینظرسط شده در محل کار معمولاً تو  وقوع سیاست سازمانی ادراک .(3333، 8کوک و همکاران

است، زیرا  رممکنیغوجود یک سازمان بدون تمرینات سیاسی . شود یک واقعیت وجودی سازمانی، پذیرفته می عنوان به

، 3هوچوارتر)کنند  می خودکارفردی یا جمعی به نفع  صورت بهسازمان یک واحد اجتماعی است که در آن کارکنان 

کنند  گیرند و اهداف را تعیین می یاسی هستند که از طریق مذاکره تصمیم میها، اتحادهای س سازمان(. 7437
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فراگیر بودن سیاست . از سیاست فارغ هستند ها سازماناست که فکر کنیم  یبیخودفراین  ،رو نیازا. (3،3357مارس)

ر و هوچوارت)قرار گرفته است  یتوجه قابلتحقیقات  موردتوجهسازمانی ادراک شده برای مدت طولانی 

، مؤثرهای سیاسی سازمانی برای رهبری  اند که درک شیوه دریافته جیتدر بهدانشگاهیان و شاغلین (. 7434همکاران،

بر سر شواهد تجربی و  .(7445، 7کورچنر هاوکینز و میلر)و عملیات سازمان ضروری است  یساز میتمدیریت، 

وجود  نظر اختلافگذارد،  می ریتأثی بر نتایج کارکنان های نظری در مورد اینکه چگونه ادراک سیاست سازمان دیدگاه

افکن و  سیاست سازمانی اغلب، اما نه همیشه، مضر، تفرقه که کند یمبیان ( 7448)و همکاران  9محققین فدور. دارد

سطح بحرانی سیاست در محیط کار برای "بیان کرد که  ،(7434)0هوچوارتر و همکاران . شود تحقیرآمیز تلقی می

دهد  اما، شواهد تجربی نشان می ".است ازیموردنتوجه و منابع در جهت دستیابی به اهداف شخصی و سازمانی  کردن فعال

 گذارد منفی می ریتأثهای سازمانی بر نتایج کارکنان  ها، ادراک کارکنان از سیاست که در بسیاری از موقعیت

علمی و  لیوتحل هیتجزبنابراین، (. 7439، 1؛ روزن ولوی7439، 5؛ فریس و همکاران6،7448بوکانان و بادهاممثال،  عنوان به)

بیان شده را برای بهبود  ریتأثتوان این  د و چگونه میگذار می ریتأثدرک اینکه چگونه ادراک سازمانی بر شایعات سازمانی 

 . ها تبدیل شده است های سازمان وری کارکنان کنترل کرد، به یکی از دغدغه بهره

 8سازمانی شفقت

کننده حس قوی همدلی است، بلکه بر  منعکس تنها نه سازمانی شفقت. گیرد فردی از همدلی سرچشمه می سازمانی شفقت

شفقت سازمانی به  ،از سوی دیگر(. 7437، 3گرانت و پاتیل)ند ک  می دیتأکتمایل به ارائه حمایت و کمک لازم نیز 

دهد که یک سازمان  یابد و زمانی رخ می نیز گسترش می جمعی صورت بهبلکه  ،شود تعاملات بین افراد محدود نمی

کانوو ) دهد تا رنج دیگران کاهش داده شود و پاسخ می "احساس"،"توجه"یک کل به درد و رنج اعضای خود  عنوان به

زندگی  ریناپذ اجتنابهای  ند که رنج و بدبختی جنبهک  می دیتأکادبیات مربوط به شفقت سازمانی  (7440همکاران، 

؛ ویک و 3333، 34فراست) فتدیبتواند به خطر  ها می ، حیثیت و انسانیت سازمانسازمانی ازمانی هستند و بدون شفقتس

ها  سازمان. شوند مند بهرهتوانند در مواقع سختی از دلسوزی و مراقبت سازمان  کارکنان می به طور بالقوه(. 3339، 33رابرت

های لازم را به افرادی که با مشکلات  و پشتیبانی، مهارت یشناخت روانهای  اییتوانند با ارائه آموزش، ارتباطات، راهنم می

(. 37،7477دادسون و هنگ)مواجه هستند، ارائه دهند  (اشتباهات عمده، تنزل رتبه، کاهش دستمزد و غیره)مربوط به کار 

ند و شامل سه عنصر کلیدی ک جمعی عمل می صورت بهفردی  سازمانی متفاوت با شفقت صورت بهشفقت سازمانی  ندیفرا

این امر با اعطای آزادی به افراد برای بیان احساسات و (. 7477دادسون و هنگ، )مشروعیت، انتشار و هماهنگی : است
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(. ارتقای توجه جمعی از طریق انتشار 7431، 3و همکارانانوک)یابد  های خاص در سازمان تحقق می اعمال خود به روش

( و کمک به 7430، 7سازی رهبری )داتون و همکاران زمان، همدلی با دیگران از طریق مدلاطلاعات در بین اعضای سا

)فراست و  استدر سازمان  سازمانی های شفقت های سازمانی، از روش ها یا سیاست اعضا برای مقابله با رنج از طریق شیوه

چگونه محیط سازمانی بر توانایی و قصد افراد کند که  در سازمان به این نکته تاکید می سازمانی (. شفقت7445، 9ناهمکار

گذارد )داتون و  می ریتأث سازمانی شفقت دادن نشانبرای مراقبت از دیگران و همچنین کمک به اعضای سازمان برای 

فرسودگی  مانند خستگی، ها، را در سازمان سازمانی (. علاوه بر این تحقیقات قبلی پیامدهای منفی شفقت7430همکاران، 

دهند، نشان داده است  بر کسانی که آن را انجام می سازمانی های عاطفی اضافی که شفقت ، به دلیل نیازییجا جابهو  شغلی

است  ازیموردنبنابراین، یک رویکرد آگاهانه  .(7434، 6و همکاران ؛ گوئتز7441؛ میلر، 7444، 0؛ میرسون3333)فراست، 

ران و بر سازمان آگاه کند. بنابراین، ادبیات شفقت سازمانی بر نقش تا اعضای دلسوز را از تاثیر اعمال خود بر دیگ

ند )داتون و ک ها تاکید می جمعی در سازمان سازمانی مدیریت سازمانی در پرورش یک تجربه مثبت و پایدار از شفقت

 .(3333، 5؛ کوندا و ون مانن 7445همکاران،

 های تحقیق تبیین فرضیه

 یعات سازمانیشده و شا سیاست سازمانی ادراک

ارزیابی ذهنی یک فرد در مورد میزان مشخصه محیط کار  "عنوان به شده و شایعات در محل کار ادراک سیاست سازمانی

(. 7444فریس و همکاران،)شود  تعریف می "دهند  توسط همکاران و سرپرستانی که رفتار خودخواهانه از خود نشان می

شود  زای بد در نظر گرفته می یک عامل استرس عنوان بهسیاسی است و اغلب ارزیابی ذهنی محیط  یسادگ بهاین مسئله 

های محسوس مطلوب و نامطلوب بر  ایجاد احساسات منفی و همچنین مثبت، بسته به موقعیت(. 7473، 1فیاض و قریشی)

؛ چانگ و 7435، 8؛ ناسیر و همکاران7433فریس و همکاران، )گذارد  می ریتأثها و رفتارهای اعضای سازمان  نگرش

 شده سازمانی ادراک دهد که ادراک از سیاست تحقیقات قبلی نشان می(. 7448،  3؛ میلر و همکاران7443همکاران، 

؛ 7434، 33وکورتزی ؛ گوتسیس7436، 34کاچیاتولو)کند  پیشرو برای فرایند نفوذ اجتماعی در سازمان عمل می عنوان به

کند و  که جو سازمانی را فلج می یا بالقوهعامل  عنوان بهشده همچنین  راکادسیاست سازمانی (. 7439فریس و همکاران، 

هنگامی که کارکنان با عوامل (. 7446، 37اشتون و لی)کند گزارش شده است  را ترویج می رمولدیغهای کاری  رفتار

شوند، تمایل دارند با  های سازمانی مواجه می روانی و محدودیت ی هادعدالتی درک شده، نقض قراردا زا مانند بی استرس

سطوح بالاتر سیاست (. 3331، 3؛ رابینسون و بنت7441، 39میچل و آمبروز)تلافی کنند  رمولدیغ های ردر رفتا رشدنیدرگ
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ها را مسئول  علیه همکارانی که آن انهیجو یتلافکند تا در رفتار  شده همچنین کارکنان را تشویق می ادراکسازمانی 

اظهار داشتند که وقتی ( 7431)9کوهن و دیامانت (. 7،7474میسلر و همکاران)د، شرکت کنند دان محیط کاری سیاسی می

برای این کار، . کنند، تمایل دارند به اعتبار دیگران در یک شبکه اجتماعی آسیب بزنند عدالتی را درک می  کارکنان بی

هایی  عدالتی ها را مسئول ایجاد چنین بی آن ها ممکن است متکی به بدگویی منفی در مورد اعضای سازمانی باشند که آن

 شده داده نشان. شده با رفتارهای کاری مثبت نیز مرتبط است ادراک سیاست سازمانی، های فوق برخلاف استدلال. دانند می

، 0الدور)سازگاری و حتی اشتراک دانش در میان کارکنان در محل کار دارد  بودن، فعالمثبتی بر خلاقیت،  ریتأثاست که 

شدن  سیاسی ، کارمندان ممکن است برای محافظت از خود و گروهشان از قربانی شدت بهدر یک محیط کاری (. 7435

منابع کمیاب، یا صرفاً انتقال اطلاعات مهم برای نجات  آوردن دست بهدیگران برای  قراردادندر سیاست، برای تحت تاثیر 

وضعیت خود در ساختار  لیوتحل هیتجزنان ممکن است برای کارک. یکی از اعضای گروه، به شایعات تکیه کنند

زنی و ایجاد موقعیت  غیررسمی، برای ارزیابی سطح عملکرد دیگران و همچنین خود، برای موفقیت در چانه یمراتب سلسله

 یبزرگی شایعات ناشی از سیاست سازمان. برد یا حتی انتخاب رهبر مناسب برای سازمان، درگیر شایعات شوند-د بر

شده بر  ادراکبنابراین سیاست سازمانی . و انواع دیگر آن ممکن است بسته به درک یک فرد متفاوت باشد شده ادراک 

دهد که استرس روانی،  شواهد بررسی شده در بالا نشان می. گذارد شایعات منفی و مثبت در میان کارکنان تاثیر می

در شایعات در محل  رشدنیدرگک شده ممکن است با ادرا انیاضطراب، ترس، درگیری و ناامنی ناشی از سیاست سازم

های مختلف در تضاد  و هنجارهای گروه ها تیاولوزمانی که . یا محافظت از خود و همکاران شود یتلاف بهکار منجر 

جر در سازمان من یپراکن عهیشاهای  های بیشتری از فعالیت شود و به نمونه رو نامشخص می شوند، مسیر پیش تصور می

در  یپراکن عهیشاک شده بر رفتارهای ادرا، سیاست سازمانی (3335) 6وکروپانزانو بر اساس تحقیقات وایس. شود می

گذارد و همچنین بیان شده است که بین رویداهای محل کار و نتایج  های منفی و همچنین مثبت تاثیر می سازمان در جهت

یک رفتار عاطفه محور که مستقیماً  عنوان بهتوان شایعات را هم  یم. رفتاری کارکنان در محل کار ارتباط وجود دارد

مستقیم رویدادهای خاص  شده است و همچنین رفتار قضاوت محور که پیامد غیر ادراکتحت تاثیر سیاست سازمانی 

 .است در نظر گرفت

بت در شده و شایعات منفی و مث است سازمانی ادراکیکننده شفقت سازمانی در رابطه س نقش تعدیل

 محل کار

که  "احساس دردناکی ".شود حالتی است که توسط رنج شخص دیگر القا می کننده لیتعدیک  عنوان به سازمانی شفقت

ای جانشین از پریشانی دیگری  تجربه عنوان بهسازمانی شفقت . (3335، 5ناسبائوم) کند  یک فرد برای دیگری تجربه می

این یک (. 3381، 3شاور و همکاران)و ترکیبی از غم و اندوه و عشق ( 3380، 8؛ هافمن7430، 1اکمن)توصیف شده است 
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کند  است که شامل شناخت، احساس و پاسخ برای کاهش رنجی است که شخص دیگری تجربه می جانبه سه ندیفرا

و به ( 7444ان، فراست و همکار)افراد دلسوز این توانایی را دارند که با دیگران در سازمان همدلی کنند (. 3333فراست، )

ای هدفمند با دیگران ارتباط  کند تا به شیوه به افراد کمک می سازمانی شفقت. طور داوطلبانه افراد افسرده را همراهی کنند

 ها آنشوند، زیرا برای  از رفاه جسمی و روانی بیشتری برخوردار می "بخشش "افراد دلسوز در عمل. برقرار کنند

چنین افرادی کمتر بر روی ارضای خود و بیشتر بر روی (. 7،7439؛ سپالا7449، 3گمنسیل) رسد به نظر می بخش لذت

خود، هر زمان که نیاز دارند، از همدلی،  دوستانه نوعافراد دلسوز به دلیل ماهیت (. 7439 سپالا،)دیگران متمرکز هستند 

 خود یخود به سازمانی شفقت(. 7441، 9رادی و فیگلی)کنند  همدردی، ترحم و دلجویی از دیگران احساس رضایت می

های  به ارزش دادن تیاهمیک احساس مثبت است که اغلب برای سایر احساسات مثبت مانند غرور، اعتماد، انگیزه، 

(. 7447، 0داتون و همکاران)کند  ای ایجاد می های رابطه عزت، احترام و توجه به دیگران و همچنین پرورش مهارت

کنند  اغلب روحیه و رضایت شغلی بالایی را تجربه می ،دهند در سازمان دلسوزی نشان می دیگران نسبت بهافرادی که 

اجتماعی  دار پرطرفبه دلیل این احساسات مثبت، چنین کارکنانی برای مشارکت در رفتارهای (. 7441رادی و فیگلی، )

 ،با انجام این کار(. 7435، 6من و همکارانانگل)ها انگیزه دارند  مانند افزایش شهرت دیگران با شایعات مثبت در مورد آن

نشان  سازمانی همکاران و سازمان در مورد قربانی یا ستمگر، نسبت به دیگران شفقت، ها با تغییر شکل درک خود آن

ها کمک کنند، حمایت  دیگران به آن ابیحضوروغدهد تا در  ها انگیزه می این به آن(. 7434، 5دونالدسون و کو)دهند  می

گذارند، جای تعجب نیست که افراد  مقدار زمانی که مردم در محل کار می به باتوجه. ها صحبت کنند و برای آنکنند 

اعمال خصمانه و . مناسب به عقب برگردند یساز عهیشا یها یاستراتژسطوح بیشتری از سیاست را درک کنند و از طریق 

تواند توسط  این می. کمک کند ،احتمالاً بیشتر از نوع منفی ،یپرداز تواند به سناریوهای شایعه در سازمان می یراخلاقیغ

که ممکن است ترجیح دهند برای نجات دیگران از درد و درگیری،  سازمانی افرادی با سطوح بالاتری از شفقت

سیاست  در رابطه بین کننده لیتعدیک  عنوان بهمطالعات قبلی فروتنی را . های منفی را تبلیغ نکنند، محدود شود داستان

؛ 8،7434؛ زتلر و هیلبیگ7430، 1ویلتشایر و همکاران)اند  شده و رفتارهای کاری غیرمولد شناسایی کردهادراک سازمانی 

شده برای کارکنانی که  ادراک گزارش شده است که رابطه رفتار کاری ضد تولید سیاست سازمانی(. 7446، 3اشتون ولی

زتلر و )است  تر فیضعتری از این ویژگی شخصیتی دارند  که سطح پاییندارای تواضع بالا هستند نسبت به افرادی 

به طور طبیعی برای افرادی با  سازمانی کمک به دیگران و ابراز شفقت(.  7430شایر و همکاران،ت؛ ویل7434،  گیهیلب

شود که فضایل دیگری  یدر نظر گرفته م لتیفرا فضیک  عنوان بهاست که فروتنی  توجه قابل. آید فروتنی بالا به وجود می

. شود مشابهی در نظر گرفته می های ویژگیو بنابراین ( 7446، 34گرنبرگ)کند  را حفظ میسازمانی مانند بخشش و شفقت 

                                                                                                                                                                                      
1.Seligman 

2.Seppala 

3.Radey & Figley  

4.Dutton et al 

5.Engelmann et al 

6.Donaldson & Ko 

7.Wiltshire et al 

8.Zettler & Hilbig 

9.Ashton & Lee 

10.Grenberg 
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شده را بر شایعات منفی یا مثبت محل کار  ادراک ، اثر سیاست سازمانیسازمانی رود که شفقت انتظار می اساس نیبرا

 .نماید یلگریتعد

 پژوهش مدل مفهومی

                            

 

 

 

 
 

 (7477،  3.مدل مفهومی تحقیق)خان و چادوهاری3شکل

 :فرضیه های تحقیق

  با شایعات سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. شده ادراکهای سازمانی  سیاستبین فرضیه اول:    

  ایعات منفی و مثبت در محل کار را تعدیلشده و ش ادراکرابطه بین سیاست سازمانی  سازمانی فرضیه دوم: شفقت

 نماید. می

پیمایشی است. جامعه آماری کلیه  -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت اجرا توصیفی 

اطلاعات محدود بودن جامعه تحقیق از روش سرشماری استفاده گردید.  به باتوجهبود که  اسناد ثبتکارکنان اداره 

 قهای تحقیق از طری در جهت آزمون فرضیه ازیموردنهای  و داده ای در بخش نظری از طریق مطالعات کتابخانه ازیموردن

 ( و شفقت7449)9شده هاچوارتر و همکارانادراک ( و سیاست سازمانی 7431)7 ه برادی و همکاراننام توزیع پرسش

از روایی صوری و روایی  ها نامه پرسشی گردید. جهت سنجش روای یآور جمع(، 7430)0گوپا و همکاران سازمانی

 ها نامه پرسشپایایی  دییتأاز ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که نتایج نشان از  ها نامه پرسشی و جهت پایایی دییتأ

 افزار نرماز مدل معادلات ساختاری و  آمده دست بههای  داده لیوتحل هیتجز( ودر پژوهش حاضر برای 3بود جدول )

 استفاده شد. 70 ایموس

 سازمانی شده و شایعات در محل کار : نقش تعدیل کننده شفقت ادراکواکاوی رابطه بین سیاست سازمانی 

 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها3جدول

 (CR) پایایی مرکب (AVE)متوسط واریانس استخراج شده  آلفای کرونباخ متغیرها

 371/4 850/4 807/4 شایعات مثبت در محل کار

 363/4 106/4 363/4 شایعات منفی در محل کار

 373/4 156/4 831/4 سیاست سازمانی

 166/4 166/4 333/4 سازمانی شفقت

                                                                                                                                                                                      
1.khan & chaudhary 

2.Brady et al 

3.Hochwarter et al 

4.Gupta  

 سازمانی شفقت

 حل کارشایعات منفی در م

 شایعات مثبت در محل کار 

 

 سیاست سازمانی ادراک شده
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 1/4بیشتر از  (CR)و پایایی مرکب  6/4بیشتر از   (AVE)براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده  

تمامی  AVE مشاهده می گردد، 3همانطور که در جدول (. 3،3383و لیکر )فرانل باشد، میزان روایی مورد تأیید است

می باشد . این نشان دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق می  1/4و پایایی مرکب نیز بالاتر از  6/4متغیرها بالاتر از 

 باشد. 

 های پژوهش یافته.4

پرسشنامه استفاده  04مونه ها بدین شرح است: از ن یشناخت تیجمعنتایج ناشی از آمار توصیفی داده ها جهت وضعیت 

نفر)  96%( را زنان،6/91نفر ) معادل  36%( را مردان و 6/57نفر ) معادل  76شده برای تحلیل داده های مربوط به کارکنان ، 

سال  94تا  75( بین  % 34نفر )معادل  0%( را افراد مجرد تشکیل داده اند. 6/37نفر ) معادل  6( را افراد متأهل و 6/81معادل 

% ( 34نفر )معادل  0سال سن داشتند. همچنین  96%( بالاتر از 16نفر ) معادل  94سال و  96تا  93%( بین 36نفر )معادل  5، 

%( دارای مدرک 6/31نفر )معادل  1 ،دارای مدرک کارشناسی (%6/17معادل )نفر  73، پلمید فوقدارای مدرک تحصیلی 

نفر )معادل  0سال،  6%( دارای سابقه فعالیت کمتر از  6/1نفر )معادل  9اند. در بین این افراد  ر بودهو بالات ارشد یکارشناس

سال سابقه فعالیت  36%( بیشتر از  54نفر )معادل  70سال و   36تا  33%( بین  6/77نفر )معادل  3سال،  34تا  5%( بین 34

 داشتند.

 آمار استنباطی

 هابررسی نرمال بودن داده

ها در این مطالعه استفاده از معادلات ساختاری بر پایه حداقل مربعات جزئی است، نیازی  داده لیوتحل هیتجزچون روش   

شود که  آماری دیگر، فرض می یافزارها نرمپی ال اس برخلاف  افزار نرمبه فرض نرمال بودن متغیرها نیست. زیرا در 

ها است، در اینجا  که نرمال بودن فرض ابتدایی و اساسی داده افزارها نرمها ناشناخته هستند و برخلاف سایر  توزیع داده

 . ها نیست نیازی به فرض نرمال بودن داده

 بررسی مدل تحقیق 

-ها تلاش میآن  لیوتحل هیتجزو اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز  ها دادهبا گردآوری  پژوهشگر یا مطالعهدر هر 

با  پژوهشگرآمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین های بررا یافته و فرضیه نماید پاسخ سؤال های پژوهش 

. کندها را تایید یا رد می نتایج  بدست آمده آن به باتوجهکرده و  اظهارنظرها  استناد بر نتایج تحلیل آماری در مورد فرضیه

 شده است. ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل  با تحلیل داده

                                                                                                                                                                                      
1.Fornell & Larcker  
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 . مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمین استاندارد 3شکل 

 

 
 . مدل مفهومی برازش شده در حالت  معناداری پارامترها7شکل 
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 تحلیل مدل ساختاری

های  باشد که باید ارزیابی و تائید شود تا به نتایج حاصل از مدل و داده مدل ساختاری دارای چندین شاخص و معیار می

-Tشده با اطمینان بالا استناد نمود. این معیارها شامل بررسی ضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن )مقادیر  یگردآور

Value ( بررسی شاخص ضریب تعیین ،)متغیرهای مکنون درون ) ( زا و بررسی شاخص هم خطیVIFمی )  باشد. در

 شده است.  ارائه Tنمودار مسیر به همراه ضرایب  7کل نمودار مسیر به همراه ضرایب استاندارد و در ش 3شکل 
  .مکنون )پنهان( است یرهایمتغ نیآن ب ی)بتا( و معنادار ریمس بیمعیار اول: ضرا

شده باشد، آن رابطه  35/3آمده بیشتر از  دست چنانچه مقدار به Tاولین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضرایب معناداری 

 شود.یا سؤال تائید می
 .  نتایج مربوط به معناداری روابط بین متغیرها7 جدول

 نتیجه سطح معناداری T-Value ضریب مسیر روابط بین متغیرها

778/4 شایعات مثبت ← سیاست سازمانی  579/7  443/4  معنادار 

750/4 شایعات منفی ← سیاست سازمانی  743/9  447/4  معنادار 

 ← سازمانی شفقت
650/4 شایعات مثبت  898/5  444/4  معنادار 

 ← سازمانی شفقت
549/4 شایعات منفی  005/1  444/4  معنادار 

 شفقت سیاست سازمانی*

 سازمانی
← 

-709/4 شایعات مثبت  833/9  444/4  معنادار 

 شفقت سیاست سازمانی*

 سازمانی
← 

 شایعات منفی
739/4-  758/0  444/4  معنادار 

 

بوده و در  35/3تر از  شده برای تمامی مسیرها در مدل بزرگ سبهمحا tشود، مقادیر ملاحظه می 7طور که در جدول  همان

به عنوان مثال، مشخص شد که سیاست  7درصد معنادار هستند. با توجه به اطلاعات ارائه شده در جدول شماره  36سطح 

 درصدی به صورت مستقیم بر شایعات مثبت در محل کار دارد.  79سازمانی تأثیر حدود 

 زا( ریب تعیین)متغیرهای مکنون درونمعیار دوم: شاخص ض  

-زا )وابسته( در مدل است و نشاندومین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضریب تعیین مربوط به متغیرهای مکنون درون

زای یک مدل های درونزا است. هر چه ضریب تعیین مربوط به سازهزا بر یک متغیر دروندهنده تأثیر یک متغیر برون

 ن از برازش بهتر مدل است.بیشتر باشد، نشا

 . نتایج مربوط به ضریب تعیین9جدول 

 متغیرهای وابسته
 

 15/4 شایعات مثبت در محل کار

 85/4 شایعات منفی در محل کار
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می  85/4شایعات منفی در محل کار و  15/4زا )وابسته( شایعات مثبت در محل کار برای متغیر پنهان درون مقادیر

 در حد مناسبی قرار دارد. د و باش

  م: معیار هم خطی سومعیار 

متغیرها است. که به این منظور از شاخص تحمل ( VIF) بودن یخطسومین معیار برای بررسی مدل ساختاری، بررسی هم 

دهنده هم خطی بین متغیرها (، نشان6بالاتر از  VIF) 7/4شود. سطح تحمل کمتر از و عامل تورم واریانس استفاده می

که  شود به نتایج آن استناد نمود. درصورتی که نمی طوری باشد. وجود هم خطی بین متغیرها مدل را زیر سؤال برده بهمی

 گزارش شود، به معنی عدم هم خطی است و از این نظر مشکلی وجود ندارد. 6کمتر از  VIFمقدار 
 ط به شاخص هم خطی متغیرهای مستقل. نتایج مربو0جدول 

 نتیجه VIFمقدار  

 و مناسب 6کمتر از  38/9 شایعات مثبت ← سیاست سازمانی

 و مناسب 6کمتر از  38/9 شایعات منفی ← سیاست سازمانی

 و مناسب 6کمتر از  00/9 شایعات مثبت ← سازمانی شفقت

 و مناسب 6کمتر از  00/9 شایعات منفی ← سازمانی شفقت

 سیاست سازمانی*

 سازمانی شفقت
← 

 شایعات مثبت
 و مناسب 6کمتر از  79/3

 سیاست سازمانی*

 سازمانی شفقت
← 

 شایعات منفی
 و مناسب 6کمتر از  79/3

 

دهنده این  شده و شرط عدم هم خطی بودن رعایت شده است. و نشان محاسبه 6کمتر از  VIFمطابق جدول فوق مقدار 

های مربوط به مدل ساختاری و  بنابراین با توجه به معیار ها مشاهده نشده است. بین داده است که هیچ مشکل هم خطی

توان فرضیات تحقیق را  های ساختاری مورد تائید واقع گرفته و می گونه استنباط نمود مدل توان این آمده، می دست نتایج به

 .آزمون نمود

 آزمون فرضیات تحقیق 
 و شایعات سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. شده  ادراکمانی سیاست های سازبین فرضیه اول: 

شود ضریب مسیر  استفاده می شود. همانطور که مشاهده می 7و همچنین جدول  7و  3در بررسی این فرضیه از شکلهای 

سیر بین ، همچنین ضریب م 579/7برابر  tو مقدار آماره  778/4شده و شایعات مثبت  ادراک بین سیاست های سازمانی

باشد. این ضرایب مسیر در  می 743/9برابر  tو مقدار آماره  750/4شده و شایعات منفی  ادراکسیاست های سازمانی 

شده و شایعات مثبت و منفی رابطه مستقیم برقرار  ادراک سازمانی یها استیسباشند. بنابراین بین  معنادار می 46/4سطح 

شده ، شایعات مثبت و منفی کاهش می یابد. بدین ترتیب  ادراکهای سازمانی  باشد. بدین معنا که با ارتقا سیاست می

 فرضیه اول تأیید می گردد.

 . دینما یم شده و شایعات مثبت و منفی در محل کار را تعدیل  ادراکفرضیه دوم: شفقت رابطه بین سیاست سازمانی 
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شده و شایعات مثبت و  ادراکسیاست سازمانی  در رابطه بین سازمانی شفقت بررسی نقش تعدیلگری متغیر منظور به

همان طور که در  و بررسی ضرایب مستقیم و ضریب اثرتعاملی استفاده خواهد شد. 7، جدول  7 و 3 یها شکلاز  ،منفی

شایعات مثبت در محل کار )با ضریب  ←شده  ادراک مشاهده می شود، ضریب مسیرهای سیاست سازمانی 7جدول 

 650/4شایعات مثبت در محل کار ) با ضریب مسیر:  ←سازمانی( و همچنین شفقت  t  :579/7آماره و مقدار 778/4مسیر: 

، کافی است  سازمانی ( معنادار هستند. حال به منظور تکمیل بررسی نقش تعدیلگری شفقت t :898/5و مقدار آماره 

محل کار معنادار باشد. در صورتی  شایعات مثبت در  ←(سازمانی شفقت * ادراک شده ضریب مسیر  )سیاست سازمانی

گردد  ملاحظه می 7که این ضریب مسیر تعاملی معنادار نباشد نقش تعدیلگری نیز تأیید نمی شود. همان طور که در جدول 

و معنادار می   833/9برای این مسیر برابر t ( برآورد شده است. مقدار آماره آزمون  -709/4این ضریب مسیر به میزان )

شده و شایعات مثبت در محل کار را تعدیل می کند.  ادراکرابطه بین سیاست سازمانی  سازمانی نابراین شفقتب باشد. 

و  750/4شایعات منفی در محل کار )با ضریب مسیر:  ←شده  ادراکهمچنین ضریب مسیرهای سیاست سازمانی 

و مقدار آماره  549/4ار ) با ضریب مسیر: شایعات منفی در محل ک ← سازمانی ( و همچنین شفقت t : 743/9مقدارآماره 

t  :005/1 در این مسیر ، کافی است  سازمانی ( معنادار می باشند. حال به منظور تکمیل بررسی نقش تعدیلگری شفقت

شایعات منفی در محل کار معنادار باشد. همان طور   ←(سازمانی شده * شفقت ادراکضریب مسیر  )سیاست سازمانی 

برای این  t ( برآورد شده است. مقدار آماره آزمون -739/4گردد این ضریب مسیر به میزان ) ملاحظه می 7که در جدول 

شده و شایعات منفی در  ادراکرابطه بین سیاست سازمانی  سازمانی و معنادار می باشد.  بنابراین شفقت  758/0مسیر برابر 

 گردد.  محل کار را تعدیل می کند. بنابراین فرضیه دوم تأیید می

  گیری بحث و نتیجه. 5

 شده و شایعات در محل کار و چگونگی تاثیر شفقت ادراک این مقاله به دنبال آن بود که رابطه بین سیاست سازمانی 

 شده بر اساس مطالعات خان وچادوهاری بر آن را مورد بررسی قرار دهد. به این منظور از مدل مفهومی طراحی سازمانی

 ریمتغعنوان  به شده ادراک سیاست سازمانی  ،مستقل ریمتغعنوان  که در آن شایعات در محل کار به( استفاده شد 7477)

قرار  موردمطالعه شده  ادراک در پیوند بین شایعات و سیاست سازمانی  کننده لیتعدعنوان  به سازمانی وابسته و شفقت

وایس  .ا شایعات سازمانی رابطه معناداری وجود داردبشده  ادراک  های سازمانی سیاستفرضیه یک بیان کرد بین  .گرفتند

ادراک سیاست سازمانی  ( در تحقیقات خود، نتایج همسویی مطرح کردند.7477( و خان و چادوهاری )3335و کروپانزا )

که توان به این واقعیت نسبت داد  بخشد. این مسئله را می باعث شایعات منفی شده و شایعات مثبت را نیز تداوم می شده

ها بستگی دارد. در یک موقعیت نامطلوب،  های ادراکی آن کنند به ظرفیت های شایعاتی که کارمندان انتخاب می ظرفیت

و خصومت را ایجاد کند، بنابراین شایعات منفی را در  یاعتماد یبشده ممکن است محیطی از  ادراک سیاست سازمانی 

کنند،  عنوان فرصتی برای رشد و موفقیت درک می که کارکنان به انگیزد. اما در یک موقعیت مطلوب می  محل کار بر

، رابطه سازمانی . فرضیه دوم: شفقتکنند عنوان منابعی برای ایجاد شایعات مثبت عمل می به ادراک شدهسیاست سازمانی 

( در 7477)کند. خان و چادوهاری  محل کار را تعدیلگری می در سازمانیو شایعات  ادراک شدهبین سیاست سازمانی 

و شایعات منفی نتایج  هشد ادراک بر رابطه بین سیاست سازمانی  سازمانی اثر تعدیلگری شفقت با دررابطهتحقیقات خود 

همسویی را مطرح کردند. اما  در مورد شایعات مثبت این فرض تایید نشد. افراد دلسوز نسبت به اعضای سازمان همدلی 

شوند و همچنان که به جذب آسیب عاطفی  ما اغلب به مدیران سمی تبدیل می( ا3333کنند )فراست و رابینسون،  می
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نسبت به  سازمانی نشان دادند شفقت ( 7441) . رادی و فیگلیدنکن دهند، احساس خستگی می همکاران خود ادامه می

تعد احساسات شود افراد دلسوز بیشتر مس شود. این مسمومیت باعث می دیگران منجر به تجمع مداوم سمیت عاطفی می

توان  می اساس نیبرا(. 7436 ،کند )بائر و اسپکتور ها را به انجام رفتارهای منفی در محل کار ترغیب می ند که آنومنفی ش

از  وجود دارد.شده و شایعات منفی در محل کار برای کارکنان دلسوز  ادراک بین سیاست سازمانی  معناداریرابطه گفت 

تواند ناامنی شغلی را کاهش دهد، هویت سازمانی کارکنان را در سطح فردی  حل کار میشایعات مثبت در م سوی دیگر،

و تسکین رنج افراد شکل (. شفقت سازمانی با هدف کاهش 7474؛ ژو و همکاران، 7474 همکاران، و افزایش دهد  )ژاو

ترویج شایعات مثبت موثر  در نتیجه افراد دلسوز با هدف کمک به دیگران در (7430گیرد ) گیلبرت و همکاران، می

 خواهند بود.

   منابع و مآخذ. 6

(، نقش میانجیگری تعهد کاری و فرسودگی شغلی در فرآیند تاثیر پذیری 3930عزیزی، حسن؛ دلوی، محمدرضا )

 عملکرد شغلی از منابع کاری و تقاضای شغلی، کنفرانس پژوهش های نوین در مدیریت و مهندسی صنایع.

(. تأثیر شایعات سازمانی بر 7436نوید ) محمودی، و حسن ،نوروزی ؛سید محمد رضا،داودی ؛ولسید رس ،آقا داوود

انرژی، فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و  عملکرد شغلی کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس جنوبی.
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Abstract  
This research was conducted with the aim of investigating perceived organizational policy as 

an introduction to workplace rumors with the moderating effect of organizational compassion 

in the Neishabur Civil Registry Office. This research is applied in terms of purpose and 

descriptive-survey in terms of nature. The statistical population was made up of all the 

employees of the Neishabur Civil Registry Office, considering the limited statistical 

population, the census method was used to determine the sample size. In order to collect data, 

Brady et al (2017) organizational gossip questionnaire and Hachwarter et al (2003) Perceived 

organizational politics and organizational compassion Gopa et al (2014) perceived 

organizational politics were used. The validity of the questionnaires was confirmed by the face 

validity method and their reliability was confirmed by Cronbach's alpha coefficient. To test the 

research model and analyze the data, Imus 24 software was used and it was done by the 

method of structural equations. The research results indicate that organizational compassion 

can moderate the relationship between perceived organizational politics and positive and 

negative rumors in the workplace. There is a positive and significant relationship between 

perceived organizational politics and positive and negative rumors. 
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