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Objective The increase in repetition of destructive behaviors of leaders and the important effects of 
these behaviors on individual and organizational outcomes in the workplace can indicate the dark side of 
leadership. The present study aims to determine the effect of narcissistic leadership style on employee 
cynicism with the mediating role of employee silence and workplace gossip among the hospital staff.
Methods This is a descriptive cross-sectional study. The study population consists of all headquarters staff 
of Dr. Gharazi Hospital in Isfahan, Iran, in 2022. Of these, 108 were selected. To collect data, we used 
a demographic form, the narcissism scale by Hochwarter and Thompson (2012), the employee silence 
scale by Tangirala and Ramanujam (2008), the organizational cynicism scale by Dean et al. (2009), and the 
workplace gossip scale by Kuo et al. (2015). The data were analyzed by using Structural Equation Modeling 
method in SPSS software version 25 and SmartPLS software, version 4.
Results The results showed that the narcissistic leadership style had an effect on employee cynicism with 
the mediating role of employee silence, which a t value of 4.445 and a standardized path coefficient 
of 0.147 (P<0.001). Also, the narcissistic leadership style had an effect on employee cynicism with the 
mediating role of workplace gossip, with a t value of 3.950 and a standardized path coefficient of 0.135 
(P<0.001).
Conclusion Based on the findings of the present study, gossiping in the workplace in organizations reduces 
the motivation to serve and as a result reduces productivity in these organizations. This culture has also 
been transferred inside the organizations and it leads to a decrease in job satisfaction, organizational 
commitment, performance and organizational pessimism.
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C
Extended Abstract

Introduction

ompetent, committed and motivated em-
ployees are the main key to providing 
quality services in organizations. Orga-

nizations and managers should know that human capital 
is the most valuable asset of the organization. Today, 
one of the challenges facing organizations is pessimism. 
Cynicism is the tendency to consider self-interests as the 
main motivator and do not believe in the purity of inten-
tions, human virtue and altruism. This negative attitude 
has infiltrated many organizations and is the main rea-
son for many unfavorable and negative organizational 
consequences and one of the problematic issues in the 
organization.

Another factor is organizational silence, which refers 
to employees’ refusal to comment on organizational and 
management problems [22], and it occurs when super-
visors or leaders misbehave with their coworkers [24]. 
Organizational silence does not only mean not speaking, 
but also means not writing and not listening to each other 
[26]. In recent years, much attention has been drawn to 
the dark or destructive side of leadership. The increase 
in repetition of destructive behaviors of leaders and the 
important effects of these behaviors on individual and 
organizational outcomes in the workplace is the most 
important reason for paying attention to the dark side of 
leadership [17]. 

Therefore, the present study aims to investigate the ef-
fect of narcissistic leadership style on employee cyni-
cism with the mediating role of employee silence and 
workplace gossip.

Methods

This is a descriptive cross-sectional study. The study 
population consists of the headquarters staff of Dr. 
Gharazi Hospital in Isfahan, Iran (n=150). Using Co-
chran’s formula, the sample size was determined 108, 
and samples were selected by a simple random sam-
pling method. To collect data, the narcissism scale by 
Hochwarter & Thompson (2012) [44, 46], the employ-
ee silence scale by Tangirala and Ramanujam (2008) 
[47], the organizational cynicism scale by Dean et al. 
(2009) [48], and the workplace gossip scale by Kuo et 
al. (2015) [49] were used. To analyze the data, descrip-
tive statistics (Mean±standard deviation) and structural 
equation modeling (SEM) method were used in SPSS 
software, version 25 and SmartPLS software, version 4.

Results

Participants included 103 (95.4%) men and 5 (4.6%) 
women. Eight people (7.4%) had a high school diploma, 
58 (53.7%) had a associate or bachelor’s degree, and 42 
(38.9%) had a master’s degree or higher. Nine people 
(8.3%) were less than 30 years old, 39 (36.1%) aged 30-
40 years, 37 (34.3%) aged 40-50 years, and 23 (21.3%) 
aged over 50 years. In the current research, according to 
the hypotheses, the model is presented in the significant 
mode (Figure 1) and the standard mode (Figure 2).

The first hypothesis in the present study was that nar-
cissistic leadership has an effect on employee cynicism 
with the mediating role of employee silence. The results 
showed that the t value was 4.445 (outside the range 
[−1.96, 1.96]) and the standardized path coefficient was 
0.147 (P<0.001). Therefore, the first hypothesis was 
confirmed.

The second hypothesis was that narcissistic leader-
ship style has an effect on employee cynicism with the 
mediating role of workplace gossip. The results showed 
that the t value was 3.950 (outside the range [−1.96, 
1.96]) and the standardized path coefficient was 0.135 
(P<0.001). Therefore, the second hypothesis was also 
confirmed.

The third hypothesis was that narcissistic leadership 
style has an effect on workplace gossip. The results 
showed that the t value was 8.362 (outside the range 
[−1.96, 1.96]) and the standardized path coefficient was 
0.534 (P=0.001). Therefore, the third hypothesis was 
also confirmed.

Conclusion

The leadership style in an organization is effective on 
the performance of that organization. Paying attention 
to the leadership style is important for the quantitative 
and qualitative improvement of the organization. Based 
on the results of the present study, narcissistic leadership 
style in a hospital can affect employee cynicism with 
the mediating role of employee silence and workplace 
gossip. The effects of employee silence and workplace 
gossip on employee cynicism are also positive and sig-
nificant. Therefore, it is recommended to use qualitative 
methods to examine the barriers to effective leadership 
in the hospitals in Iran, especially teaching hospitals. 
This study had some limitations such as the use of a self-
report for collecting information and the short duration 
of study due to the high workload and working condi-
tions in the hospitals.
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Figure 1. The SEM model with t values
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Figure 2. The SEM model with standardized path coefficients
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هدف افزایش تکرار رفتارهای مخرب رهبران و تأثیرات مهم این رفتارها بر پیامدهای فردی و سازمانی در محیط های کاری، می تواند ناشی 
از سبک رهبری باشد. مطالعه حاضر با هدف بررسی تأثیر سبک رهبری خودشیفته بر بدبینی رفتاری کارکنان با نقش میانجی سکوت 

سازمانی و شایعه پراکنی در محیط کار انجام شد.

روش ها مطالعه حاضر، توصیفی  ـپیمایشی از نوع کاربردی است که به صورت مقطعی انجام شد. جامعه پژوهش شامل کلیه کارکنان 
بیمارستان دکتر غرضی استان اصفهان در سال 1401 بودند که از این جامعه 108 نفر از افرادی که داوطلب شرکت در پژوهش 
بودند به عنوان نمونه انتخاب شدند. جهت گردآوری داده ها از پرسش نامه های ویژگی های جمعیت شناختی، رهبری خودشیفته، سکوت 
کارمندان، بدبینی رفتاری و شایعه در محل کار استفاده شد. داده ها با استفاده از روش مدل معادلات ساختاری و با نرم افزارهای آماری 

SPSS نسخه 25 و PLS اسمارت نسخه 4 تحلیل شدند.

مقدار  که  دارد  تأثیر  کارمندان  میانجی سکوت  نقش  با  رفتاری  بدبینی  بر  رهبری خودشیفته  داد سبک  نشان  نتایج  یافته ها 
بدبینی  بر  رهبری خودشیفته  داد سبک  نشان  نتایج  آمد. همچنین  به دست  استاندارد 0/147  و ضریب  معنی داری 4/445 
رفتاری با نقش میانجی شایعه پراکنی در محیط کار تأثیر دارد که مقدار معنی داری 3/950 و ضریب استاندارد 0/135 کسب شد.

نتیجه گیری براساس یافته های مطالعه حاضر، شایعه پراکنی در محیط کار در سازمان ها، سبب کاهش انگیزه خدمت و درنتیجه کاهش 
بهره وری در این سازمان ها می شود. این فرهنگ به داخل سازمان ها نیز منتقل شده و کاهش رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عملکرد و 

بدبینی سازمانی را در پی دارد.
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خودشیفته، رهبری، 

بدبینی، سکوت، 
شایعه پراکنی، سازمان
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مقدمه

در غالب سازمان ها، سرمایه انسانی باارزش ترین دارایی سازمان 
است و نیروی انسانی شایسته و متعهد، کلید اصلی عرضه خدمات 
باکیفیت در هر سازمانی محسوب می شود ]1[. عوامل مختلفی 
می توانند بر بهره وری و تعهد نیروی انسانی به سازمان و به دنبال 
آن بر عملکرد مؤثر سازمان اثرگذار باشند ]2[. یکی از این عوامل 
که دارای اثری سوء بر تعهد و نگرش کارکنان نسبت به سازمان 

است، بدبینی سازمانی 1 است ]3[.

بدبینی سازمانی به معنای داشتن باورها و احساسات منفی 
کارکنان نسبت به سازمان است که از تجربیات فرد در سازمان 
در  می توانند  سازمان  در  مختلفی  عوامل   .]4[ می شود  ناشی 
این  نتیجه  ]3، 5-9[ که  ایجاد کنند  بدبینانه  نگرش  کارکنان 
نگرش پیامدهای منفی مختلفی است. برخی از این پیامدهای 
منفی عبارتند از: کاهش تعهد، انگیزش و رضایت کارکنان ]9[، 
بی قانونی در سازمان ]5[، کم کاری شغلی ]8[، کاهش احتمال 
مشارکت کارکنان در تغییرات سازمانی ]10[، داشتن احساسات 
منفیِ متنوعی نظیر اضطراب، نفرت و حتی احساس شرمندگی 
در کارکنان هنگام فکر کردن به سازمان ]11[، کاهش مشارکت 
کارکنان در تصمیم گیری ها و فعالیت های سازمان به دلیل عدم 
اعتماد به نیات و مقاصد سازمان ]12[ و بی تعهدی کارکنان به 
اهداف سازمان. این پیامدهای منفی می توانند باعث شوند که 
کارکنان نه تنها تلاش مازاد بر وظیفه، در جهت رسیدن به اهداف 
سازمانی ازخود نشان ندهند، بلکه وظایف رسمی و سازمانی خود 
را نیز به نحو مطلوبی انجام ندهند ]13[ و اقدام به تبلیغات شفاهی 
منفی علیه سازمان با هدف ضربه زدن به شهرت و اعتبار سازمان 
کنند ]14[. سکوت سازمانی2 ازجمله عواملی است که بر افزایش 

سطح بدبینی سازمانی مؤثر است ]14[. 

سکوت سازمانی به امتناع کارکنان از اظهار نظر در رابطه با 
مشکلات سازمان و مدیریت اشاره دارد ]15[. سکوت سازمانی 
خود  همکاران  با  رهبران  یا  سرپرستان  که  می دهد  رخ  زمانی 
بدرفتاری کنند ]16[. نکته حائز اهمیت این است که سکوت تنها 
به معنای صحبت نکردن نیست، بلکه به معنای نداشتن نوشتار، 
نگرش منفی و گوش نکردن به یکدیگر است ]17[. همچنین 
اظهار نظر صحیح درمورد  نوع  از هر  امتناع  به معنای  سکوت 
ارزیابی های رفتاری، شناختی یا عاطفی از شرایط سازمانی توسط 
کارکنان به افرادی است که قادر به تغییر یا اصلاح این شرایط 
پدیده ای  به عنوان  می توان  را  سازمانی  سکوت   .]18[ هستند 
ارائه نظرات و  از  اجتماعی در نظر گرفت که کارمندان در آن 
نگرانی های خود درمورد مشکلات سازمانی امتناع می ورزند ]19[. 

1. Organizational paranoia
2. Organizational silence

در این شرایط، شایعه پراکنی3 در سازمان افزایش می یابد ]20[. 
شایعه با توجه به قدرت تأثیرگذاری آن بین گروه های مختلف، 
به گونه ای است که می تواند میزان بهره وری و تولید را کاهش 
را خدشه دار  سازمان ها  و  نهادها  افراد،  اجتماعی  اعتبار  و  دهد 
سازد و بی اعتمادی، بدبینی، سوءظن و سستی باورها را نسبت 
به واقعیت ها و پدیده های مختلف رواج دهد ]21[. اگر شایعات 
سازمانی، مهار و مدیریت نشوند، موجب ایجاد اخلال و اغتشاش 

در سازمان خواهند شد ]22[. 

تا کنون مطالعات مختلفی در خصوص روابط بدبینی سازمانی، 
سکوت سازمانی و نقش شایعه پراکنی در سازمان انجام شده اند 
]23-25[. نتایج مطالعات حاکی از تأثیر مثبت و معنی دار بدبینی 
در  انحرافی  رفتارهای  بر  سازمانی  سکوت  طریق  از  سازمانی 
محیط کار ]26[، ارتباط مثبت و معنی دار بدبینی سازمانی با 
سکوت سازمانی ]25[، تأثیر مثبت و معنی دار قلدری سازمانی از 
طریق سکوت سازمانی بر بدبینی سازمانی ]23[ و ارتباط مثبت 
و معنی دار بین بدبینی سازمانی، رفتار ضدشهروندی سازمانی و 

حسادت ]24[ است.

سبک رهبری4 نقش مهمی در ایجاد جو سازمانی سالم در 
یک سازمان دارد ]27[. بنابراین در سال های اخیر توجه زیادی 
به تأثیر رفتارهای سازنده و مخرب رهبران بر پیامدهای فردی و 
سازمانی در محیط های کاری معطوف شده است ]28[. سبک 
رهبری خودشیفته5، یکی از لبه های تاریکی رهبری است ]29[. 
رهبران خودشیفته، رهبرانی هستند که دارای ویژگی هایی مانند 
به  شدید  نیاز  بودن،  جانب  به  بودن، حق  مغرور  خودمحوری، 
تحسین و تبعیت هستند که عمدتاً برای عملکرد کارکنان مضر 
است ]30[. درواقع، رهبران خودشیفته، از نظر روابط میان فردی 
بی عاطفه هستند، دیگران را تحقیر می کنند و این گونه رفتارها 
موجب ناکارایی و بی انگیزه شدن پیروان می شود ]31[. با این 
همه، شواهد تجربی ]32، 33[ نشان می دهند رهبران خودشیفته 
ابراز توجه و قدردانی  نیز ممکن است گاهی اوقات به دیگران 
کنند که می تواند به متعادل کردن تأثیر مخرب رفتارهای آن ها 
بر کارکنان کمک کند. چنین ناسازگاری های رفتاری خیلی جای 
تعجب ندارد؛ چرا که ممکن است افراد خودشیفته عمداً از اثر 
اجتماعی استفاده کنند تا خود را از نظر اجتماعی بهتر نشان دهند 
تا به اهداف خود دست یابند. بنابراین، با توجه به اهمیت سبک 
رهبری در سازمان، تا کنون مطالعات مختلفی در خصوص سبک 
رهبری خودشیفته بر پیامدهای سازمانی انجام شده است ]20، 

.]45-34 ،25 ،22

3. Rumor spreading
4. Leadership style
5. Narcissistic leadership style
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بیمارستان، یکی از سازمان های عمومی است که دارای ارتباط 
نزدیک و تنگاتنگ با اقشار مختلف جامعه است. بنابراین سبک 
رهبری نقش مهمی در جو ایجادشده در این سازمان و درنتیجه 
عملکرد کارکنان دارد. بیمارستان دکتر غرضی استان اصفهان 
یکی از سازمان های بزرگ استان اصفهان است. با توجه به اینکه 
یکی از اهداف این سازمان کمک به تجهیز و تأمین نیروی انسانی 
متخصص و خودکارآمد موردنیاز خود است، نیازمند توجه جدی تر 
به مقوله های سبک رهبری، بدبینی رفتاری، سکوت سازمانی و 
شایعات در محل کار است. پژوهش حاضر با هدف تعیین تأثیر 
با نقش  رفتاری کارکنان  بدبینی  بر  سبک رهبری خودشیفته 
میانجی سکوت سازمانی و شایعه پراکنی در محیط کار انجام شد. 
در این مطالعه فرضیه های اصلی عبارتند از: 1( سبک رهبری 
خودشیفته، بر بدبینی رفتاری با نقش میانجی سکوت سازمانی 
تأثیر دارد؛ 2( سبک رهبری خودشیفته بر بدبینی رفتاری با نقش 
میانجی شایعه در محل کار تأثیر دارد. همچنین فرضیه های فرعی 
عبارتند از: 1( سبک رهبری خودشیفته بر سکوت سازمانی تأثیر 
دارد؛ 2( سبک رهبری خودشیفته بر بدبینی رفتاری تأثیر دارد؛ 
3( سبک رهبری خودشیفته بر شایعه در محل کار تأثیر دارد؛ 4( 
سکوت سازمانی بر بدبینی رفتاری با نقش میانجی تأثیر دارد؛ 5( 

شایعه در محل کار بر بدبینی رفتاری تأثیر دارد.

مواد و روش ها

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوه گردآوری 
آماری مطالعه شامل  است. جامعه  توصیفی  ـمقطعی  اطلاعات، 
کارکنان ستادی بیمارستان دکتر غرضی استان اصفهان )150 
نفر( بود. این بیمارستان به سازمان تأمین اجتماعی وابسته است 
و به لحاظ موقعیت جغرافیایی در شمال اصفهان قرار گرفته و 
دارای 237 تخت فعال است. نمونه آماری این پژوهش با توجه 
به فرمول کوکران، شامل 108 نفر از کارکنان ستادی بود که به 
روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. در این مطالعه 

جهت گردآوری اطلاعات از پرسش نامه های زیر استفاده شد: 

پرسش نامه ویژگی های جمعیت شناختی 

این پرسش نامه محقق ساخته مشتمل بر سنجش ویژگی های 
سن، جنسیت و مدرک تحصیلی بود.

پرسش نامه استاندارد رهبری خودشیفته

هوچوارتر و تامپسون این پرسش نامه را در سال 2012 ساختند 
که دارای 10 گویه است. نمره گذاری این پرسش نامه مطابق با طیف 
لیکرت پنج درجه ای )1= کاملًا مخالفم تا 5= کاملًا موافقم( است. 
مجموع نمرات حاصل از پاسخ به سؤالات پرسش نامه در محدوده 
10 تا 50 قرار دارد ]44، 46[. در مطالعه حاضر پایایی پرسش نامه با 

استفاده از روش آلفای کرونباخ 77 درصد محاسبه شد.

پرسش نامه استاندارد سکوت کارمندان

تانگیرال و رامانوجام این پرسش نامه را در سال 2008 ساختند 
که دارای 5گویه است. نمره گذاری این پرسش نامه مطابق با طیف 
لیکرت پنج درجه ای )1=کاملًا مخالفم تا 5= کاملًا موافقم( است. 
حداقل نمره در این پرسش نامه برابر با 5 و حداکثر 25 است 
از روش  با استفاده  پایایی پرسش نامه  ]47[. در مطالعه حاضر 

آلفای کرونباخ 77 درصد محاسبه شد.

پرسش نامه استاندارد بدبینی رفتاری

دین و همکاران این پرسش نامه را در سال 2019 ساختند 
که دارای 4 گویه است. نمره گذاری آن مطابق با طیف لیکرت 
پنج درجه ای )1=کاملًا مخالفم تا 5= کاملًا موافقم( است. حداقل 
نمره در این پرسش نامه برابر با 4 و حداکثر 20 است ]48[. در 
مطالعه حاضر پایایی پرسش نامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

81 درصد به دست آمد.

پرسش نامه استاندارد شایعه در محل کار

ساختند  سال 2014  در  را  پرسش نامه  این  همکاران  و  کو 
لیکرت  طیف  براساس  آن  نمره گذاری  است.  دارای 5گویه  که 
پنج درجه ای )1=کاملًا مخالفم تا 5= کاملًا موافقم( است ]49[. در 
مطالعه حاضر پایایی پرسش نامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

91 درصد به دست آمد. 

بعد از انجام هماهنگی های لازم با ریاست و مدیریت بیمارستان، 
پرسش نامه ها در اختیار کارمندان داوطلب شرکت در پژوهش قرار 
داده شد. توضیحات لازم در خصوص هدف اجرای پژوهش برای 
تک تک کارمندان به صورت شفاهی ارائه شد. همچنین به کلیه 
کارمندان اطمینان لازم جهت محرمانه ماندن اطلاعات داده شد. 
عدم درج نام و نام خانوادگی بر روی پرسش نامه ها و عدم تمایل 

جدول 1. تعیین فرضیه میانجی

Pاستانداردمعنی داریفرضیه

4/4450/1470/000سبک رهبری خودشیفته -< سکوت کارمندان -< بدبینی رفتاری

3/9500/1350/000سبک رهبری خودشیفته -< شایعه پراکنی در محیط کار -< بدبینی رفتاری
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به تکمیل پرسش نامه ازجمله ملاحظات اخلاقی دیگری بود که 
در پژوهش حاضر رعایت شد. 

برای تحلیل داده ها از شاخص های آمار توصیفی )میانگین و 
کمک  با  ساختاری  معادلات  مدل سازی  روش  و  انحراف معیار( 

نرم افزار SPSS نسخه 25 و PLS اسمارت نسخه 4 استفاده شد. 

یافته ها

از نظر ویژگی های جمعیت شناختی نمونه پژوهش، براساس 
متغیر جنسیت، 103 نفر )95/4 درصد( مرد و 5 نفر )4/6 درصد( 
زن، براساس متغیر تحصیلات، 8 نفر )7/4 درصد( دارای مدرک 
تحصیلی دیپلم، 58 نفر )53/7 درصد( دارای مدرک تحصیلی فوق 
دیپلم و لیسانس و 42 نفر )38/9 درصد( دارای مدرک تحصیلی 
 8/3( نفر  متغیر سن، 9  براساس  بودند.  بالاتر  و  لیسانس  فوق 
درصد( کمتر از 30 سال، 39 نفر )36/1 درصد( بین 30 تا 40 
سال، 37 نفر )34/3 درصد( بین 40 تا 50 سال و 23 نفر )21/3 
درصد( بالای 50 سال بودند. مطابق با یافته های این پژوهش، 
میانگین و انحراف معیار نمره کسب شده برای متغیرهای سبک 
رهبری خودشیفته برابر با 0/795±3/212، سکوت کارمندان برابر 
با 0/939±3/033، شایعه پراکنی برابر با 0/690±3/883 و بدبینی 

رفتاری برابر با 0/778±3/662 بود.

آزمون  از  داده ها  بودن  نرمال  پیش فرض  سنجش  جهت 
کلموگروف  ـاسمیرنوف استفاده شد که با توجه به یافته های این 

پژوهش سطح معنی داری برای تمامی متغیرها کمتر از مقدار 
توزیع  دارای  داده ها  است که  آن  بود که گویای  خطای 0/05 
غیرنرمال هستند. در ادامه، مدل بیرونی یا مدل اندازه گیری با سه 
آزمون سنجش پایایی با استفاده از آلفای کرونباخ و پایایی مرکب، 
سنجش روایی با استفاده از روایی همگرا و واگرا و سنجش روایی 
بارهای عاملی موردبررسی قرار گرفت که  از آزمون  با استفاده 
نتایج به دست آمده در این پژوهش گویای آن بود که آزمون برای 
شاخص آلفای کرونباخ، پایایی مرکب و روایی همگرا از پایایی 
و روایی خوبی برخوردار است. همچنین مقادیر جذر میانگین 
واریانس استخراج شده6 قرارگرفته بر روی قطر ماتریس همبستگی 
از مقادیر همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها بزرگ تر بود که 
نشان دهنده مناسب بودن روایی واگرایی مدل است. جهت بررسی 
روایی سازه، بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی یک 

سازه با سازه کل محاسبه می شوند.

نتایج حاصل از آزمون بارهای عرضی برای متغیرهای پژوهش 
نشان داد بار عاملی تمامی سؤالات در حالت معنی داری بیشتر از 
1/96 قرار گرفته و همچنین در حالت استاندارد نیز بیشتر از 0/3 
است. درنتیجه، سؤالات پژوهش موردتأیید قرار گرفته یا به عبارت 

دیگر به درستی توانسته متغیرهای پژوهش را اندازه گیری کند.

پژوهش  فرضیه های  از  یک  هر  در  متغیرها  رابطه  ادامه،  در 
 PLS براساس یک ساختار علّی با تکنیک حداقل مربعات جزئی

6. Average variance extracted (AVE)

تصویر 1. مدل پژوهش در حالت معنی داری
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موردبررسی قرار گرفت. مدل تفکیک شده پژوهش براساس روابط 
هر یک از متغیرها نیز سنجش و ارائه شد. در مدل کلی پژوهش 
که در شکل نهایی ترسیم شده است، میانگین پاسخ به متغیرهای 
قابل مشاهده هر متغیر پنهان محاسبه شده و درنهایت هر متغیر 
پنهان به عنوان یک متغیر قابل مشاهده برای سازه اصلی خود، 
استفاده شده است. آماره t برای سنجش معنی داری روابط نیز 
محاسبه شده است. در پژوهش حاضر با توجه به فرضیات، مدل 
در دو حالت معنی داری )تصویر شماره 1( و استاندارد )تصویر 

شماره 2( ارائه شده است.

حالت  در  پژوهش  مفهومی  مدل  نشانگر   2 شماره  تصویر 
استاندارد  حالت  در  است.  پژوهش  متغیرهای  برای  استاندارد 
مشخص می شود که میزان تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته 
چقدر و در جهت مثبت یا منفی است. بر این اساس به بررسی 

فرضیه های پژوهش پرداخته شد )جدول شماره 1(. 

فرضیه اصلی اول در مطالعه حاضر عبارت بود از: »سبک رهبری 
خودشیفته بر بدبینی رفتاری با نقش میانجی سکوت کارمندان 
تأثیر دارد« که براساس نتایج، مقدار معنی داری 4/445 و ضریب 
استاندارد 0/147 کسب شد. بنابراین بر این اساس، فرضیه اول 
از:  بود  عبارت  مطالعه حاضر  در  دوم  اصلی  فرضیه  تأیید شد. 
»سبک رهبری خودشیفته بر بدبینی رفتاری با نقش میانجی 
معنی داری  مقدار  که  دارد«  تأثیر  کار  در محیط  شایعه پراکنی 
بنابراین بر این  3/950 و ضریب استاندارد 0/135 کسب شد. 

اساس، فرضیه دوم تأیید شد.

»سبک  از:  بود  عبارت  مطالعه  این  در  فرعی  فرضیه  اولین 
رهبری خودشیفته بر سکوت کارمندان تأثیر دارد«. طبق نتایج 
به دست آمده می توان بیان کرد که سبک رهبری خودشیفته بر 
سکوت کارمندان تأثیر معنی داری دارد. مقدار معنی داری برابر 
با 4/151 بود )آماره t خارج از بازه منفی 1/96 تا مثبت 1/96 
قرار گرفت(؛ درنتیجه، فرضیه اول موردتأیید واقع شد. همچنین 
ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با 0/358 است. با توجه 
به ضریب مسیر می توان گفت تأثیر سبک رهبری خودشیفته 
بر سکوت کارمندان مثبت و معنی دار است، زیرا ضریب مسیر 

به دست آمده مثبت است. 

فرضیه فرعی دوم در این مطالعه عبارت بود از: »سبک رهبری 
خودشیفته بر بدبینی رفتاری تأثیر دارد«. طبق نتایج به دست آمده 
می توان بیان کرد که سبک رهبری خودشیفته بر بدبینی رفتاری 
تأثیر معنی داری دارد. مقدار معنی داری برابر با 5/590 بود )آماره 
t خارج از بازه منفی 1/96 تا مثبت 1/96 قرار گرفت(؛ درنتیجه، 
فرضیه دوم موردتأیید واقع شد. همچنین ضریب مسیر بین این 
دو متغیر برابر با 0/444 است. با توجه به ضریب مسیر می توان 
گفت تأثیر سبک رهبری خودشیفته بر بدبینی رفتاری مثبت و 

معنی دار است، زیرا ضریب مسیر به دست آمده مثبت است.

تصویر 2. مدل پژوهش در حالت استاندارد
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فرضیه فرعی سوم در این مطالعه عبارت بود از: »سبک رهبری 
خودشیفته بر شایعه پراکنی در محیط کار تأثیر دارد«. طبق نتایج 
خودشیفته  رهبری  سبک  که  کرد  بیان  می توان  به دست آمده 
مقدار  دارد.  معنی داری  تأثیر  کار  محیط  در  شایعه پراکنی  بر 
معنی داری برابر با 8/362 بود )آماره t خارج از بازه منفی 1/96 
تا مثبت 1/96 قرار گرفت(؛ درنتیجه، فرضیه سوم موردتأیید واقع 
شد. همچنین ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با 0/534 
است. با توجه به ضریب مسیر می توان گفت تأثیر سبک رهبری 
خودشیفته بر شایعه پراکنی در محیط کار مثبت و معنی دار است، 

زیرا ضریب مسیر به دست آمده مثبت است.

از: »سکوت  فرضیه فرعی چهارم در این مطالعه عبارت بود 
کارمندان بر بدبینی رفتاری تأثیر دارد«. طبق نتایج به دست آمده 
می توان بیان کرد که سکوت کارمندان بر بدبینی رفتاری در محل 
کار تأثیر معنی داری دارد. مقدار معنی داری برابر با 3/710 بود 
)آماره t خارج از بازه منفی 1/96 تا مثبت 1/96 قرار گرفت(؛ 
درنتیجه، فرضیه چهارم موردتأیید واقع شد. همچنین ضریب 
مسیر بین این دو متغیر برابر با 0/233 است. با توجه به ضریب 
مسیر می توان گفت تأثیر سکوت کارمندان بر بدبینی رفتاری 
مثبت و معنی دار است، زیرا ضریب مسیر به دست آمده مثبت 

است. 

فرضیه فرعی پنجم در این مطالعه عبارت بود از: »شایعه پراکنی 
نتایج  باتوجه به  دارد«.  تأثیر  رفتاری  بدبینی  بر  کار  محیط  در 
شایعه پراکنی  که  کرد  بیان  می توان  پژوهش  از  به دست آمده 
تأثیر معنی داری دارد. مقدار  بر بدبینی رفتاری  در محیط کار 
معنی داری برابر با 2/823 بود )آماره t خارج از بازه منفی 1/96 
تا مثبت 1/96 قرار گرفت(؛ درنتیجه، فرضیه پنجم موردتأیید 
واقع شد. همچنین ضریب مسیر بین این دو متغیر برابر با 0/254 
است. با توجه به ضریب مسیر می توان گفت تأثیر شایعه پراکنی در 
محیط کار بر بدبینی رفتاری مثبت و معنی دار است، زیرا ضریب 

مسیر به دست آمده مثبت است. 

آزمون برازش مدل 

جهت تعیین برازش مدل، شاخص نیکویی برازش7 محاسبه 
شد که نتایج آن در جدول شماره 2 ارائه شده است.

شاخص GOF بین )0( و )1( است و با توجه به مقدار 0/453 
ارزیابی  است. جهت  برخوردار  قوی  از مطلوبیت  پژوهش  مدل 
کیفیت مدل اندازه گیری و ساختاری، دو شاخص روایی متقاطع 

اشتراکی8 و روایی متقاطع حشو یا افزونگی 9 محاسبه شدند.

نتایج جدول شماره 3 نشان می دهد شاخص Cv-Com برای 
مدل  برای   Cv-Red شاخص  و   0/393 با  برابر  پژوهش  مدل 
پژوهش برابر با 0/246 است که این مقدار بیانگر کیفیت مطلوب 

مدل ارائه شده است.

بحث 

هدف از پژوهش حاضر تعیین تأثیر سبک رهبری خودشیفته 
بر بدبینی رفتاری کارکنان با نقش میانجی سکوت سازمانی و 
شایعه پراکنی در محیط کار بود. نتایج مطالعه حاضر نشان داد 
میانجی  نقش  با  رفتاری  بدبینی  بر  رهبری خودشیفته  سبک 
نتایج مطالعات  با  این مطالعه  تأثیر دارد که  سکوت کارمندان 
رهبری  سبک  تأثیر  بر  مبنی   ]49[ همکاران  و  عبدی پور 
خودشیفته بر افزایش بدبینی کارکنان هم خوان است. رهبران 
اظهار  و  پیشنهادات  غرور،  و  تکبر  داشتن  به دلیل  خودشیفته 
نظر کارکنان را مدنظر قرار نداده و درنتیجه کارکنان وادار به 
سکوت می شوند. درواقع، یکی از دلایل مدیریتی که موجب ایجاد 
سکوت در سازمان می شود، بازخورد منفی و همیشگی از جانب 
سرپرستان و مدیران به کارکنان است ]35[. همچنین در چنین 
سازمانی به دلیل حاکم بودن روابط سلطه آمیز و مبتنی بر تحقیر 
دیگران، کلیه تصمیمات به جای اینکه بر مبنای نظر سنجی و حل 

7. Goodness of fit (GOF)
8. Cross-validated communality (Cv-Com)
9. Cross-validated redundancy (Cv-Red)

جدول 2. شاخص های متغیرهای مکنون

R2Communalityمتغیرها

0/4570/301بدبینی رفتاری

0/344-سبک رهبری خودشیفته

0/5280/590سکوت کارمندان

0/5850/339شایعه پراکنی در محیط کار

0/5230/393میانگین
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مسئله باشد مبتنی بر هیجان خواهد بود. در چنین شرایطی ادامه 
حیات سازمان در ابعاد راهبرد، ساختار و نیروی انسانی با مشکل 
مواجه خواهد شد. در چنین اقلیم سازمانی، بدبینی رفتاری توسعه 
می یابد و کارکنان احساسات و نگرش های منفی نسبت به سازمان 
پیدا می کنند. رهبران خودشیفته قادر به تسهیم قدرت نیستند، 
تمایلی به شنیدن یا تحمل انتقادات و عدم توافق ها ندارند و هنگام 
اتخاذ تصمیمات نظر خود را مبنا قرار می دهند. بنابراین پیروان 
آن ها بله قربان گو می شوند و انتظار موافقت و تأیید از سوی همه 
کارکنان خود را دارند. در چنین شرایطی غالب کارکنان سکوت 

پیشه می کنند ]49[. 

دومین فرضیه اصلی عبارت بود از: »سبک رهبری خودشیفته بر 
بدبینی رفتاری با نقش میانجی شایعه پراکنی کارمندان تأثیر دارد«. 
مطابق با نتایج این پژوهش، شایعه پراکنی نقش میانجی بین دو 
متغیر سبک رهبری خودشیفته و بدبینی رفتاری دارد که با نتایج 
مطالعه دی فونزو و بوردیا ]34[ مبنی بر افزایش بدبینی رفتاری 
کارکنان و شایعه پراکنی در سازمان در سبک رهبری خودشیفته 
هم خوان است. وقتی کارکنان پی می برند که مدیران خودشیفته 
علاقه شدیدی به تحسین و تأیید دیگران دارند، به خاطر جلب نظر 
مثبت دیگران، نیت نفع طلبانه پنهان از قبیل حفظ مقام، ارتقای 
مقام و جلب منافع مادی، دست به شایعه پراکنی در محیط کار 
می زنند و نسبت به مدیر نیز بدبین می شوند. بنابراین کارکنان 
به تدریج دارای احساسات و نگرش های منفی نسبت به سازمان و 
اهداف آن در درازمدت می شوند. از سویی دیگر، به دلیل سیاست ها 
و اتخاذ راهبردهای یک جانبه گرایانه رهبر خودشیفته در سازمان 
سیستم اطلاع رسانی شفافی وجود ندارد و بنابراین کارکنان از نحوه 
ماند. در چنین  اتخاذ تصمیمات و سیاست ها بی اطلاع خواهند 
حالتی شایعه سازی و شایعه پراکنی در بستر سازمان رشد خواهد 
یافت که غالباً نیز همراه با اطلاعات نادرست است و به این طریق 
بر افزایش بدبینی رفتاری کارکنان مؤثر خواهد بود ]37[. اگرچه 
عوامل مختلفی بر افزایش بدبینی کارکنان نسبت به سازمان مؤثر 
هستند ]20، 38[، اما سبک رهبری عامل مهمی در ایجاد بدبینی 

رفتاری کارکنان است ]39[.

 مطابق با دیگر یافته های این پژوهش، تأثیر سبک رهبری 
خودشیفته بر سکوت کارمندان مثبت و معنی دار است که با نتایج 
مطالعه قلی پور و همکاران ]37[ و فیضی و همکاران ]38[ مبنی 
از پیامدهای سبک رهبری  به عنوان یکی  بر سکوت کارمندان 
خودشیفته هم خوان است. زمانی که کارمندی پیشنهادی درباره 
یک مسئله سازمانی به سرپرست خود می دهد و از جانب وی 
عکس العمل منفی دریافت می کند، این امر موجب می شود تا فرد 
سکوت کردن را ترجیح دهد که در طول زمان به سکوت سازمانی 
منجر می شود. همچنین تفکرات رهبر سازمان نقش مهمی در 
میزان تحقق اهداف یک سازمان ایفا می کند. تصمیمات رهبران 
نیز از شخصیت و طرز فکر آن ها اثرپذیر است. رهبران خودشیفته 
آسیب های جبران ناپذیری را بر پیکر یک سازمان وارد می کنند و 
غالب کارکنان نیز به دلیل ترس از دست دادن پست سازمانی خود 
در مقابل این رویه رهبر سکوت پیشه می کنند، زیرا بیان آزادانه 
از سویی  برای خود محسوب می کنند.  تهدید  نوعی  را  ایده ها 
دیگر، رهبران خودشیفته تنها به اطلاعاتی گوش می دهند که 
به آن تمایل داشته باشند و این خصوصیت آن ها به فرار آن ها از 
گوش دادن به نظرات مختلف کارکنان در سازمان منجر می شود. 
رهبران  کارمندان،  و  سازمان  سکوت  ایجاد  سایه  در  بنابراین 
خودشیفته تمامی تصمیمات را به تنهایی اتخاذ می کنند و نسبت 

به شنیدن نظرات منتقدان حساس می شوند ]40، 41[. 

همچنین، مطالعه حاضر نشان داد سبک رهبری خودشیفته 
بر بدبینی رفتاری تأثیر معنی دار و مثبت دارد که با نتایج مطالعه 
ویلکرسون و همکاران ]39[ و مقدم و میمند ]40[ مبنی بر وقوع 
بدبینی رفتاری در سبک رهبری خودشیفته هم خوان است. در 
با سبک مدیریتی خودشیفته  سازمان هایی که دارای رهبرانی 
کاری،  درست  اصول  که  می کنند  احساس  کارکنان  هستند، 
صداقت و اصالت فدای منفعت شخصی شده است. زمانی که این 
نگرش منفی در یک سازمان رسوخ کند به پیامدهای نامطلوب 
سازمانی ازجمله بدبینی رفتاری در کارکنان منجرمی شود. بدبینی 
کارکنان نیز نسبت به عوامل محیطی انعطاف پذیر است و تنها 
حاصل احساسات منفی کارکنان نسبت به سازمان نیست. رهبری 

جدول 3. نتایج آزمون کیفیت مدل اندازه گیری و ساختاری

متغیرها
شاخص روایی متقاطع افزونگی شاخص روایی متقاطع اشتراکی

1-SSE/SSO1-SSE/SSO

0/3010/219بدبینی رفتاری

-0/344سبک رهبری خودشیفته

0/5900/287سکوت کارمندان

0/3390/234شایعه پراکنی در محیط کار

0/3930/246میانگین
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که دارای سبک رهبری خودشیفته است، از طریق ایجاد رابطه ای 
انفعالی با کارکنان زمینه ساز ایجاد شناخت ها و احساساتی منفی 
در کارکنان نسبت به سازمان می شود. بنابراین زمانی که کارکنان 
در یک سازمان کیفیت پایین روابط رهبر ـ عضو را تجربه می کنند 
با بروز رفتارهای غیراخلاقی ازجمله بدبینی رفتاری واکنش نشان 
می دهند. بر این اساس این محیط، محیطی است که مستعد رشد 
بدبینی رفتاری کارکنان است. برعکس، مداخله مدیریت و بهبود 
روابط با کارکنان می تواند به ایجاد یک محیط کاری که در آن 

روابط سالم وجود داشته باشد کمک کند.

تأثیر سبک رهبری خودشیفته  این پژوهش،  نتایج  به  با توجه 
بر شایعه پراکنی در محیط کار مثبت و معنی دار است که با نتایج 
مطالعه پرویت و همکاران ]41[ مبنی بر افزایش میزان شایعه پراکنی 
است.  هم خوان  خودشیتفته  رهبری  سبک  با  سازمان هایی  در 
یکی از دلایل اصلی بروز و رشد شایعه در یک محیط کاری، نبود 
فضایی جهت شنیدن صحبت ها و نظرات کارکنان است. در چنین 
سوگیری  دارای  عمدتاً  و  غیرموثق  اطلاعات  میزان  سازمان هایی 
نسبت به موضوعات و رویدادهای سازمان زیاد است، درحالی که در 
سازمان هایی که رهبران دارای سبک رهبری دموکراتیک هستند 
سیستم اطلاع رسانی صحیح، به روز و دقیقی وجود دارد و کارکنان 
همه در جریان جزئیات و نحوه اتخاذ تصمیمات خود قرار می گیرند. 
واضح است که در چنین اقیلم سازمانی میزان بروز شایعه اندک است 

و شایعات مجالی برای گسترش در سازمان نمی یابند.

ابزاری برای رسیدن به  رهبران خودشیفته دیگران را به چشم 
اهداف خود می بینند و همیشه توقع دارند که دیگران از او اطاعت 
کنند. توقعات برتری طلب زیادی از خود دارند و زمانی که این توقعات 
بیش از توانش باشد و به شکست منجر شود، وی به شدت آشفته و 
دل زده می شود. کمال طلبی در این تیپ شخصیت به طور عمده، یا 
از آن ها انسان هایی حریص و طماع می سازد، یا به طور کل فرد را در 
زندگی اش فلج می کند تا جایی که فرد از ترس ناتوان بودن در کسب 
موفقیت در کارها ترجیح می دهد که اصلًا کاری انجام ندهد. تمامی 

موارد ذکرشده به شایعه پراکنی در محیط کار منجر می شوند. 

با توجه به سایر نتایج این پژوهش، تأثیر سکوت کارمندان بر 
بدبینی رفتاری مثبت و معنی دار است که به طور غیرمستقیم با 
نتیجه مطالعه ابراهیمی و همکاران ]25[ مبنی بر تأثیر بدبینی 
از طریق سکوت  انحرافی در محیط کار  بر رفتارهای  سازمانی 
سازمانی و رهبری مخرب هم خوان است. وجود کارهای سخت 
و طاقت فرسا، نبود دسترسی افراد به منابع و اطلاعات، تغییرات 
مکرر در شغل و فاصله گرفتن از شغل به خاطر مسائل عاطفی 
منتج از سکوت، از ویژگی های شغلی است که بر بدبینی سازمانی 
تأثیرگذار هستند. براساس نظریه تبادلات اجتماعی آیزنبرگر و 
همکاران، کارکنان درباره اینکه آیا سازمان برای همکاری آن ها 
ارزش قائل است و به خوب بودن آن ها توجه دارد یا خیر، اعتقاداتی 
دارند و آن را عمومیت می دهند. از نظر منطقی، اگر کارمندی 

احساس کند سازمان به کارکنانش توجه نمی کند، سکوت کرده 
و وقوع بدبینی سازمانی محتمل است. درحالی که در دنیای امروز، 
سازمان ها نیاز به کارکنانی دارند که ایده های خود را بیان کنند. 
کارکنان نیز به دنبال سازمان هایی هستند که بتوانند نظرات خود 
را آزادانه و بدون دغدغه مطرح نمایند، زیرا هم کارکنان و هم 
مدیران باید با داشتن انگیزه بالا، کارایی و بهره وری بالا را در یک 

محیط که سکوت وجود ندارد، دنبال کنند.

ــن پژوهــش، شــایعه پراکنی  ــج حاصــل از ای ــا نتای ــق ب مطاب
در محیــط کار بــر بدبینــی رفتــاری تأثیــر معنــی دار و مثبــت 
ــی و همــکاران ]22[ مبنــی  ــه دعای ــج مطالع ــا نتای ــه ب دارد ک
ــاری  ــی رفت ــر بدبین ــازمان ب ــایعه پراکنی در س ــر ش ــر تأثی ب
ــوان  ــایعه پراکنی به عن ــاً ش ــت. عموم ــوان اس ــان هم خ کارکن
ــی  ــای اجتماع ــی در محیط ه ــی اجتماع ــده طبیع ــک پدی ی
ازجملــه محــل کار رخ می دهــد. شــایعه پراکنی به واســطه 
اثرگــذاری بــر انتظــارات و نگرش هــای فــردی کارکنــان نســبت 
ــر خواهــد داشــت.  ــردی آن هــا اث ــر عملکــرد ف ــه ســازمان ب ب
همچنیــن شــایعه پراکنی غالبــاً همــراه بــا اطلاعــات نادرســت 
علیــه فــرد خــاص یــا موضوعــی همــراه اســت و از ایــن جهــت 
اثــرات مخربــی بــر تعامــل اجتماعــی فــرد بــا ســایرین )ماننــد 
ــش  ــبب کاه ــج س ــه به تدری ــل کار دارد ک ــکاران( در مح هم
ــازمان ها  ــره وری س ــش به ــه کاه ــت و درنتیج ــزه خدم انگی
می شــود ]45[. مدیــران منابــع انســانی، از طریــق درک بهتــر 
عوامــل مؤثــر در شــایعه پراکنی و رابطــه آن بــا رفتارهــای منفی 
ــایعه پراکنی  ــکل گیری ش ــد ش ــغلی می توانن ــای ش و نگرش ه
ــر  ــل ب ــی حاص ــر منف ــش تأثی ــرای کاه ــد و ب ــش کنن را پای
ــران  ــن مدی ــان واکنــش مناســبی نشــان دهنــد. بنابرای کارکن
ســازمان ها بایــد توجــه و حساســیت ویــژه ای نســبت بــه ایــن 
گونــه مســائل مبــذول نماینــد. مدیران بیمارســتان می بایســت 
محیطــی را فراهــم کننــد کــه رضایت کارکنــان فعلــی را حفظ 
کننــد و بــه کارکنــان خــود اجــازه دهنــد آزادانــه عقاید خــود را 
مطــرح کننــد کــه ممکــن اســت عقایــد و نظــرات کارکنــان در 
جهــت پیشــرفت و پیشــبرد اهــداف ســازمان باشــد. همچنیــن 
ــد.  ــت کنن ــان حمای ــد کارکن ــش و آگاهــی لازم از عقای ــا دان ب
ــن  ــه ای ــا برگــزاری دوره هــای آموزشــی ب ــد ب ســازمان می توان

امــر مهــم کمــك بســیاری کنــد. 

نتیجه گیری 

درمجموع و با توجه به نتایج پژوهش حاضر می توان نتیجه 
گرفت که سبک رهبری در یک سازمان بر عملکرد و نحوه حیات 
آن سازمان مؤثر است. بنابراین توجه به سبک رهبری نقش مهمی 
در ارتقای کمی و کیفی عملکرد سازمان دارد. بیمارستان ازجمله 
نهادهای عمومی است که در کشور حائز اهمیت است بنابراین 
توجه به عواملی که ارتقادهنده سطح کمی و کیفی خدمات این 

نهاد هستند همواره موردتوجه بوده است. 
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تعیین  به  کیفی  روش های  از  استفاده  با  می شود  پیشنهاد 
موانع رسیدن به رهبری اثربخش در محیط بیمارستان خصوصاً 
بیمارستان های آموزشی در کشور پرداخته شود تا با رفع موانع، 
تحولی نوین در عرصه مدیریت خدمات درمانی و بهداشتی ایجاد 

شود. 

همراه  محدودیت هایی  با  مطالعات  سایر  مانند  مطالعه  این 
ابزار پرسش نامه به عنوان تنها وسیله گردآوری  از  بود. استفاده 
اطلاعات، استفاده از نمونه داوطلب و جمع آوری داده ها در بازه 
زمانی محدود به دلیل حجم و شرایط کاری در بیمارستان ازجمله 

محدودیت های پژوهش حاضر بود.
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این مقاله از طرف هیچ گونه نهاد یا مؤسسه ای حمایت مالی 
نشده و تمام منابع مالی آن از طرف نویسندگان تأمین شده است.
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