
 
 
 
 
 

 

 4يمحمود دینو -3يحسن نوروز -2 يمحمدرضا داوددیس -1رسول آقاداوود دیس

 چکیده7

هاى اجتماعى و  است که همواره بخشى از محاوره ییها بیاز آس یکی یساختگ يخبرها ای  عاتیشا

که دارند،  رگذارىیو قدرت تأث تیباتوجه به ماه عاتیدهد. شا مى لیگفتگوهاى دوستانه ما را تشک

را فلج نموده  اداقتص ۀو چرخ ندینما جادیا ینامطلوب راتیکارکنان سازمان تاث فیتوانند در انجام وظا مى

 یمطالعه و بررس ق،یتحق نی. هدف ادیدار نما و اعتبار اجتماعى افراد، مؤسسات و کشورها را خدشه

در سازمان  عهیدهد که انتشار شا ینشان م جیکارکنان است. نتا یبر عملکرد شغل یسازمان عهیشا ریتاث

 ،یشغل تیاحساس عدم امن ،یراناضطراب و نگ شیافزا ران،یکارکنان و مد نیب ياعتماد یمنجر به ب

 شود. می و فشار بر سازمان يور کاهش بهره

 

 .تیعدم امن ،اضطراب ،يور بهره ،عملکرد شغلی ،شایعه: واژگان کلیدي

 

 

  

 .دهاقان یدانشگاه آزاد اسلام یعلم اتی. عضو ه1

دهاقان. یدانشگاه آزاد اسلام یعلم اتی. عضو ه2

�: (نویسنده مسئول. دهاقان یدانشگاه آزاد اسلام یدولت تیری. کارشناس ارشد مد3 � � � � � � � � � � � 	 � � 
 � � �( 

ی.نیبال ی. کارشناس ارشد روانشناس4

 

 کارکنان یبر عملکرد شغل یسازمان عاتیشا ریثأت

یشرکت مجتمع گاز پارس جنوب

15/11/1393 :پذیرشتاریخ 05/09/1393 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

ها پنهان مانده است و به     توجه سازماند یاست که همواره از د یاز عوامل یکیعه یشا
ده یسازمان ناد یو ارتباط یو روان یروح يها جاد  بحرانیت آن در ایل اهمین دلیهم

است که  ییها و پراکنده ساختن آن از جمله شاخص يعه سازیشود. شا می گرفته
سازمان با ک یدر  یعنید، یزان روابط سالم در سازمان را با آن سنجیتوان درجه و م یم

که به  یزمان یشود ول می ر مستند کمتر رد و بدلیو غ یر واقعیاخبار غ،روابط متعادل
ف یق تحریند از طریو ... بنما ي، نابرابریتیعلل مختلف افراد سازمان احساس نارضا

ن یدن به ایخود دارند، رس یتعادل روان يدر برقرار یات و دامن زدن به آن سعیواقع
 یممکن است اثر داشته باشد ول یافراد به صورت موقت و موضع يبرا یتعادل روان

ک خبر ی یوقت یعنید ینما یرا به شدت دچار اختلال م یسازمان و روابط سازمان
ن خبر انتظارات، توقعات،  یع شود به دنبال این افراد سازمان توزیح و نادرست در بیناصح
ن عوارض به وجود آمده به صورت یجاد شده و ایو سوءتفاهمات اها  ینیها، بدب یناامن

کنند  ي میرا باز يادیختن روابط متعادل سازمان نقش زیدر به هم ر یپنهان و نامرئ
مبتلا شود اقدامات  يمارین بیبه ا ینکه روابط سازمانیقبل از ا یستین بایبنابرا

).1:1379،مقدم یرد(حسنیانجام پذ يرانه جدیشگیپ

ينظر یمبان

عه یف شایتعار

دا کرده، آورده است. یوع پیکه ش يخبر يعه را به معنای) شا1338د (یعم فرهنگ
بوده  یت خاصیا جمعیاست که مورد توجه گروه  يد نشده اییا اطلاعات تأیعه خبر یشا

چ یه یو ب یگر به طور شفاهیبه فرد د يگران معمولاً از فردیجاد باور نزد دیا يو برا
وع یعه طرح و شیگر شایابد. به عبارت دی می انتقال یل و مدرك کافینان و دلیگونه اطم

عه خط ید آن را پوشانده است. شایاز شک و ترد يا است که همواره هاله ییا ادعایخبر 
 تر یان علمیاما به ب �)7:1390کند (افروز،  می میت و سراب ترسین واقعیرا ب یکیبار
 یولگردد  می دهان به دهانان افراد جامعه، یکه در م یامیعه، عبارت است از: پیشا

به  یر تخصصیعه، اغلب در متون غیو شا بتیغ يدو واژه  کند. ید نمییت، آن را تأیواقع
تواند هم شامل  می افراد است و يشه در باره یبت همیروند. غ می گر به کاریکدی يجا

 يعات ممکن است درباره یگر، شایبر حدس وگمان باشد. از طرف د یات وهم مبتنیواقع
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از  ین برخیبر حدس و گمان هستند. بنابرا یشه مبتنیا نباشد، اما همیافراد باشد 
ن دو را ین ایشده و تفاوت قائل شدن ب یبت تلقیعه و هم غیتوانند هم شا می ارتباطات

 ).2003ه برکوس،یمشکل سازد (مار
ن یان شده است و آن ایعه، بیشا يق تر برایدق یفیعه، تعریشا یدر کتاب روان شناس 
 یدگینان بخش رسیاطمهاي  بدون وجود ملاك یک موضوع خاص گمانیعه یشا:«که

ف، ین تعریدر ا»�ابدی می گر انتقالیبه فرد د ي، از فردیاست، که معمولاً به صورت شفاه
ن است ید شده است و آن، اصرار بر ایعه تأکیشا يخاص و مرکزهاي  یژگیاز و یکیبر 

ن محک، وجه یشود. ا می ، ساختهیدگینان بخش رسیاطمهاي  اب ملاكیعه در غیکه شا
9 :1374گُردن آل پورت و لئو پستمن،  (�عه از اخبار استیز شایتما



 

 عهیشا یروانشناخت یمبان

شه و یگران است. تبادل اندیازمند ارتباط با دیانسان اصالتاً موجودى اجتماعى و ن
ى یاین فردى و شاخص پویل ارتباط بن عامیتر افت و ارائه اطلاعات اساسىیاحساس، در

ن است که همواره در ارتباطات اجتماعى یات اجتماعى انسان است. اما واقع امر ایح
ا خبرهاى یعات یهاى روزانه ما را شا ها و محاوره دهیها و شن بخش قابل توجهى از گفته

در  ش در همه جوامع رواج دارد، امایعه کم و بیده شایدهد. پد ل مىیساختگى تشک
ها و  ن گروهیق مواجهند و در بیع و دقیرسانى سر اى که مردم با فقر اطلاع جامعه

شترى براى یرى آمادگى روانى بیرپذیى که به لحاظ سادگى وزودباورى و تأثیها تیجمع
تواند اضطراب  ). و مى3:1390(افروز،شترى داردیعه دارند، رونق بیافت و انتقال شایدر

د را کاهش داده و چرخه اقتصاد را فلج یورى و تول زان بهرهیش و میاجتماعى را افزا
نى و یاعتمادى و بدب دار سازد و بى د و اعتبار اجتماعى افراد و سازمانها را خدشهینما

هاى مختلف  دهیها و پد تیسوءظن و سستى باورها را نسبت به سلامت اشخاص و واقع
 ).7:1390جامعه رواج دهد. (افروز،

 عهیشا يهااهداف و کارکرد

تواند کارکرد مثبت  می که هم یاست اجتماع يده ایعه، پدیده جامعه شناسان، شایبه عق
ش از کارکرد مثبت آن یعه، بیشا یا کارکرد منفی؛ اما گو یداشته باشد و هم کارکرد منف

از اهداف  ی، انحراف افکار عمومیت عمومیبه خطر افتادن امن ،ناسالم يجاد فضایاست. ا
اقشار مختلف جامعه،  يو صف بند ییارویجاد تفرقه، روی، ایاهداف جزئ يسوبه  یاصل
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ل ارتباط یو سلب اعتماد مردم از دولتمردان، کاهش اعتماد مردم به وسا ینیجاد بدبیا
، یو از همه مهم تر، گسترش ناامن یر رسمیآوردن به منابع غ يو رو یداخل یجمع

عه یشا یمنف ين کارکردهایترتوان از مهم  می را یترس، اضطراب و نگران
عه وجود دارد که یشا يوه وکارکرد برایاما چند ش).1390�140،(دادگران برشمرد

 لیشوند از قب ي میعه پردازیند شایق آنها وارد فرایاز طر یگروه– يفرد يازهاین
گران، ید يندی، خوشاییمجاب کردن، رها ی،مشارکت در گروه، حل مشکلات گروه

 ی، بيپرخاشگر ی،، جلب توجه اجتماعیم دوستیهدف، دعوت کردن، تحک یسخن ب
ق.یپاسخ ماندن شبهات، شوق به دانستن بدون مطالعه وتحق

 شایعهقانون

 توان در دو اصل یعنی اهمیت و حساسیت خلاصه کرد. می قانون اصلی شایعه را

م به طور که براي نخستین بار در جنگ جهانی دو ،روان شناس  شهیر ،1آلپورت 

علمی پدیده شایعه را مورد تجزیه و تحلیل و ارزیابی قرار داد، اعتقاد دارد که شایعه 
حاصل اهمیت مسئله مورد بحث براي گروه یا جمعیت هدف ضربدر وضعیت ابهام و فقر 

رسد که دو شرط  می نظام اطلاع رسانی صحیح در جامعه است. این طور به نظر
 کم و بیش از رابطه اي کمی برخوردار باشند. ،ل شایعهدر انتقا» ابهام«و » اهمیت«

می توان فرمول حدت و شدت شایعه را به صورت زیر نوشت:  
�

×
�
 ~

�
 

تقریباً برابر است با حاصل  1معنی این فرمول آن خواهد بود که میزان رواج شایعه 
اهمیت، صفر . هر آینه ابهام یا  موضوع مطروحه در آن شایعه 3در ابهام 2ضرب اهمیت

).  45: 1948،باشد،شایعه اي وجود نخواهد داشت (آلپورت و پستمن

 عهیشاانتشارندیفرآ

خبر استیهیدب . شود می دیتولیاصلمنبعکیازیساختگخبرایعهیشاهرشهیهم
وبگردددهانبهدهانکهشود می لیتبدعهیبه نام شايدهایپدبهیزمانیساختگ

يها یژگیبه وتوجهباافرادجیبه تدر،عهیشاکیشدنرهامحضبه  . شودریفراگ
يبرارالازمیروانیآمادگ،علاقهباودهند می نشانتیحساسعهیشانسبت به،یتیشخص

1 � � � � � �
2 � � � � � � � � � � �  
3 � � �  ! " � ! � #  
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 یمختلف، زمانافرادکنند. می دایپ یعه وخبر ساختگیتمام شاایبخشیانتقالوافتیدر
ویتیشخص يهایژگیوبهتوجهباشوند، می مواجهيعه ایشابابارنینخستيکه برا
وملاکهابانامحسوسمحسوس وبه طور،»عهیشا«ناقلويراویاجتماعويفرداعتبار

دهند. و سپس  می قراریابیارزرا موردیافتیدرخبرهستند،معتقدآنبهکهییارهایمع
  �)38-35:1390افروز، دهند( می عه را گسترشیشای،ساختگخبربا تکرارافراد

 

 

 

 

 

 )3:1388عه(بردبار،یند انتشار شایفرا. 1نمودار 

 عات یانواع شا

ر یزه انتشار و نظایار زمان، موضوع، انگیر معی، نظیگوناگون يارهایعات را براساس معیشا
 :کرد يبندتوان دسته  می آن،

مملو  یگسترش، و به همراه احساس یعات، به آرامین نوع شایا: 1عات خزندهیشا- 

�ابند تا به مرور همه از آن با خبر شوندی می رواج ياز رازدار
سوزانند، به  می که چوب را یعات، همچون آتشین گونه شایا :2نیعات آتشیشا- 

(آلپورت و پستمن،  �رندیگ می بر کوتاه در  یشوند و جامعه را در مدت می سرعت منتشر
1945 :184.(

 د آمدن، دهان به دهان منتقلیعات پس از پدین نوع شایا: 3عات غواصیشا- 

ا یط مهیکه شرا یزمان یروند، ول می ر آبیشوند و اصطلاحاً ز ی میشوند، سپس مخف می
$ ).24-25:1387آورند . (کوشا، می شد، مجدداً سر بر % & ' ( ) * + , * - . / 0 *1 % 2 ) 3 & ' ( ) * +4 % & ' ( ) * + 5 6 7 0 *

تولید یا 

شایعه سازي

ارزیابی ایجاد 

حساسیت در 

افراد مختلف

اشاعه
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 ر را ارائه داده است:یز يبند میتقس یار روانشناختی)،از نظر مع2000( 1یمول چل سن ویم 

ل و آرزو ساخته و یا چند میک یعات براساس ین گونه شایا:ییارویعات رویشا - 
8شوند می پرداخته

شه در ترس و اضطراب سازندگان و یعات رین گونه شایا:2یطانیعات شیشا - 

8نشردهندگان آنها دارد
از افراد جامعه،  یل گروهیانگر تمایعات بین گونه شایا: انهیعات سبقت جویشا- 
       8خود است ينشان دادن برتر يبرا

 عات پرخاشگرانهیشا- 

آن ها  عات بر آماجین گونه شایر ایکنند که تاث می دیآنان تاک :یعات جنسیشا- 

 دا از خود مقاومت نشانیشدر با آن، ید است که آنان در برابر اطلاعات مغایقدر شد
دهند                                                                     می

عات عمدتاً به هنگام وقوع حوادث ین نوع شایا،نفرت و مرگ : 3عات وحشتیشا - 

).    102-103:1388(تقوا، 8ابندی می رمترقبه و جنگ رواجیغ

 يعه پردازیشاهاي  زهیانگ

عه یل به شایت تبدیند که قابلیآ می شیپ يشمار یبهاي  روزه در هر اجتماع موضوعهر 
ی عه پراکنیتمام و کمال شا يوارد چرخه ها  ن موضوعیاز ا یرا دارند، اما تنها بخش

).105:1388شوند. (تقوا، می
ی هاي انتشار شایعه توسط افراد مختلف و در شرایط روان در اینجا به بعضی از انگیزه 

شود: اجتماعی گوناگون اشاره می

 جلب توجه اجتماعی -1

العاده آن براي جمع و گروه خاصی  از آنجایی که یکی از ویژگیهاي شایعه اهمیت فوق
یابد، باید اذعان داشت که ناقل این شایعه نیز به هنگام  است و به همین دلیل انتشار می

که خود نیز فرد مهم و قابل  کند جلب توجه دیگران براي بازگویی موضوع، احساس می
$ .)26:1390توجهی است. (افروز،  % 9 - : - : ; < ) / =1 % > ) ? 0 = & ' ( ) * +4 % @ - : 6 A & ' ( ) * +
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 1فرافکنی -2

درراخوديوآرزوهادهایامدرون،لاتیخواسته ها،تماناخودآگاهبه صورتافرادازیبعض
ایکنند می انیب»گفت می یو فلان« ،»گفته اندB،Cندیگویم«ثالث:شخصقولقالب

.)26ص،(همان منبع دهند می اشاعهراآن

 خوشایندها و ناخوشایندها - 3

شنوند و موضوع آن را مطابق کششهاي  اي را می بسیاري از افراد هنگامی که شایعه
پندارند و یا آنکه آن را هرگز وفق مراد خود ندانسته و بسیار  درونی خود خوشایند می

را پنهان نمایند براي توانند احساسات و مواضع فکري خود  دانند و نمی ناخوشایند می
.)26:1390کنند. (افروز،  آگاه شدن از زمینه فکري دیگران آن را بارها بازگو می

 کنجکاوي و جستجوگري -4

اند با  پراکنی نداشته در بسیاري از مواقع، افرادي که هرگز با نیت قبلی قصد شایعه
تواند در زندگی  شنیدن خبر ظاهراً مهم (شایعه) و تأثیري که محقق شدن آن خبر می

کنند با کنجکاوي زیادي و با بازگو کردن  فردي و اجتماعی آنها داشته باشد، سعی می
ف (بعضاً افراد موفق از نظر خودشان) در صدد بررسی صحت قضیه (شایعه) به افراد مختل

 ).27ص،(همان منبعو سقم آن برآیند و حقیقت را بیابند. 

 یابی و سرگرم کردن دوستان مستعد انگیزه دوست -5

یابی و یا  ها صرفاً براي برقراري ارتباط با افراد جدید و آغاز باب گفتگو با آنها و دوست بعضی
ها، در سفرهاي  نشینی ها و شب ن و آشنایان در محافل خصوصی و مهمانیسرگرم کردن دوستا

کنند با خبرهاي تأیید نشده  شهري، در مدرسه و اداره، دانشگاه و ... سعی می شهري و بین درون
.به اصطلاح داغ و مهم (یعنی همان شایعه) به میدان آمده و کالاي خود را عرضه کنند

 خصومت آشکار و پنهان -6

سازي چیزي  از شایعهها  و یا تشکلها  واقعی نیز انگیزه اصلی بعضی از افراد، سازماندر م
ها، یا  جز ابراز خصومت و دشمنی آشکار و پنهان خود نسبت به اشخاص، جمعیت

$ ).28 :(همان منبع کشورهاي خاص نیست.  % @ * ) D 0 A 3 6 ) :
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 هاي تهدیدآمیز انگیزه -7

ز تهدید دیگران همراه ندارد. اي ج بعضاً شاهد شیوع شایعاتی هستیم که هیچ انگیزه
 .)30:1390(افروز، 

 کارافهاي فریب و انحراف  انگیزه -8

بعضی از شایعات صرفاً با انگیزه نیرنگ، حیله، فریب و منحرف کردن اذهان و افکار افراد 
همان یابد. ( و جامعه از مسیر طبیعی تلاش و نیل به اهداف متعالی طراحی و انتشار می

 ).31 :منبع

 شایعه هاي  یویژگ

اشاره  عهیشاات یو خصوصها  یژگیو  از ی،به برخعهیشاشتر و بهتر یشناخت ب يبرا
 ) 101:1380. (لازار،شود یم

ف شده یرندگان آن تعریمخاطبان و گ -2؛ستیفرستنده آن مشخص ن -1 
انتقال آن کم  ياز براینه مورد نیهز -4؛اد استیار زیسرعت انتقال آن بس -3؛ستندین

 ینیش بیپ  ر قابلیغ یاد و حتیار زیع آن بسیمحدوده و گستره پخش و توز -5؛است
ر یبا غیواکنش مخاطبان تقر -7؛شود یله خاص منتقل نمیا وسیق کانال یاز طر -6؛است

  رش و اعتماد به آن توسط کار کنان و مخاطبانیزان پذیم -8؛است ینیش بیقابل پ
ت یقابل -10؛سازمان است یله ارتباطیوسن یتر ین و عمومیتر ساده -9؛اد استیار زیبس

ران و یمد ینگرش و واکنش منف-11؛ار محدود استیآن بس يریشگیکنترل و پ
 -13؛اد استیار زیآن در صورت تکرار بس یاثر بخش -12؛مسئولان را به عهده دارد

ار اثر بخش است یدر کوتاه مدت بس -14؛باشد یت مخالفان میترور شخص يبرا يا لهیوس
آن انحراف اذهان  ی،هدف اصليتا حد -15؛ندارد يادیکاربرد ز  بلند مدت يابر یول

 عهیشا  تیزان کار و فعالین مین و کمتریتر تواند با ساده یم يهر فرد -16؛است یعموم
بدون  -18؛کند یدا مینمود پ یو اجتماع یاسیس يها نهیشتر در زمیب -17را بسازد

 ).15:1386،يله ایا ییایحی؛( مبارزه با آن پیچیده است -19؛گناههرگونه احساس

  جو  گو و شایعه  پذیر، شایعه افراد شایعه  هاي ویژگی

 )1390: 18 (افروز،گو   پذیر و شایعه افراد شایعه  هاي ویژگی  ترین برجسته  طور کلی  به
 :از  است  عبارت
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و گزافه  ییپرگو -3   برانگیختگی و زود  نا امنی -2  1 و زود باوري  لوحی  ساده -1 

خود  -36ت و عدم اعتماد به نفسیشخص ییستایا -25ییبت و دروغگویغ -4ییگو
   و کژاندیشی  توجهی

 4یعات سازمانیشا

 یعات سازمانیاست.شا یعات سازمانیکه سازمان با آن روبرو است،شا یاز مشکلات یکی
 که در سازمان انجام يرییهر تغد است و هم مخرب، در یران هم سازنده و مفیمد يبرا

که کنترل نشوند  یهنگام یعات سازمانیشود. شا می عه در سازمان داغیرد، بازار شایگ می
 ).4:1388جاد اخلال و اغتشاش خواهند کرد (بردبار،یستم، ایدر س
رات ییهستند و اغلب مربوط به تغ یعات داخلی،شایعات سازمانیاکثر شا 

مربوط به  "که معمولا یعات خارجیهستند. شا یت شغلیا رضای یت شغلی،امنیپرسنل
ت محصولات سازمان یفیشوند بر شهرت سازمان،محصولات آن و ک ی میجوامع عموم

 ).15:1386،يله ایا ییایحیگذارند( می ر یتاث

 در سازمان یعه پراکنیشا يالگوها

 101 ،ی(سلطان شوند: می ل پراکندهیذ يعات با الگوهایشا یر رسمیغهاي  در سازمان
:1381-99( 

ي را به عده ا يخبر یر رسمیک نفر به طور غین الگو یدر ا ؛يا خوشه يالگو -1 

 يالگو-2دهند. یگر انتقال مید يز خبر را به عده ایک از آنها نیدهد و هر  می

 منتقل یبه گروه یر رسمیرا به طور غ يعه ایا شایک نفر خبر ین الگو یدر ا؛یتابش

 یر رسمیسازمان به طور غ ياز اعضا ين الگو فردیدر ا ؛يارشته يالگو-3 کند. می

ب ین ترتیدهد و به هم می انتقال یدهد و او آن را به فرد دوم می گریرا به فرد د يخبر

در ؛یتصادف يالگو-4گردد.  می ک رشته منتقلیگر به صورت یک نفر به نفر دیخبر از 

 گر منتقلیبه افراد د ياز فرد يخبر ،خاص يو بدون الگو ین الگو به طور تصادفیا
E شود.  می F G H I J KL F M N I O PQ F R I S S I T K O U KV F W X Y Z [ \ [ P H O I ] H ^ I Z O H _
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 در سازمان یعه پراکنیعوامل موثر بر شا

 لیعه در سازمان به شرح ذیجاد و انتشار شایعوامل اثر گذار در ا یبه طور کل
 ):9:1388باشد(بردبار،  می
موجود  يتضادها -3 یت شغلیفقدان امن -2در سازمان یفقدان اطلاعات کاف -1 

 یعدم آگاه -6افراد: همکاران  يریدرگ -5یجان و ناامنیه -4سازمان  ن کارکنانیب
ضربه  -9جاد کردنیعلاقه ا -8اطلاعات  یتازگ -7ق افراد از حوادث در سازمانیدق

ت یشخص -13پرکردن سکوت  -12واضح صحبت نکردن  - 11جلب توجه  -10زدن
کردن اطلاعات پنهان  -15که در سازمان قدرت حرکت دارند یکسان -14خبر رسان 
 -17 ها  يریم گیعدم مشارکت کارکنان در تصم -16ران و واحدهایله مدیمهم به وس

نامنظم  -19ر دوستانه   یروابط سرد و غ -18گر در سازمانیکدیعدم اعتماد افراد به 
لات یو نداشتن تشک يزینبود برنامه ر -20بودن جو حاکم و هرج و مرج در سازمان 

و  یاسیمسائل س یثبات یب -22ر عادلانه رفتار کردن یشدن و غض قائل یتبع -21منظم 
ر یتاخ -24در سازمان توسط افراد مخالف  یوجود نگرش منف -23 يو اقتصاد یاجتماع

 )                                                                      10:1388در انجام امور محوله .(بردبار، 

 کارکنان لکردعم بر عهیشا ریتاث

ودرجهتوان می کهاستهاییجمله شاخصازآنساختنپراکندهوسازيشایعه
بین درنادرستوناصحیحخبریکوقتیسنجید،آنباراسازماندرسالمروابطمیزان
سوءها،بدبینیها، ناامنیتوقعات،انتظارات،خبرایندنبالبهشود،توزیعسازمانافراد

روابطریختنهمبهدرنامرئیوپنهانصورتبهعوارضو اینآمدهپدیدتفاهم ها،
 `)3،1390،کنند. (آقاداوود می بازيرازیادينقشسازمانمتعادل

ر یتوان به طور خلاصه در ز می را یعات سازمانیر شاین تاثیعمده تر یبه طور کل 
 عنوان نمود:

 1ياعتماد یب -1

 ن امر باعثیدهد و ا می رواج یو جمع يرا به طور فرد ياعتماد یب یعه پراکنیشا
ک ی یشود که کم کم احساس تعلق افراد به سازمان کم رنگ شده و رابطه سازمان می

E ).101:1381، یطرفه شود( سلطان F R I a ^ [ X a ^
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 1و اضطراب ینگران -2

 است.  یعه پراکنیط سازمان شایو اضطراب در مح یاز عوامل بوجود آورنده نگران یکی

 یسازمان يهاینگران ید پس از مدتینما می روان فرد را آشفته يایهمانند شوك دنعه یشا

را  يه بازگردد سر ناسازگارینکه فرد به تعادل اولیا يشده و برا یشغل یتیل به نارضایتبد

ن اختلافات روابط کار را در ید و اینما می تا اختلافات بروزیکند و نها می با سازمان شروع

 ).102:1381، یکند ( سلطان می ر قرار داده و از تعادل خارجیسازمان تحت تاث

 2سوء برداشت -3

دارند و به  یات برداشت متفاوتین است که افراد از واقعیا یعه پراکنیاز علل شا یکی
 "ند و به مصداق یب یا و امور را نمیهمه جوانب و عمق قضا ،ل ادراکات متفاوتیدل

ر یبرداشت غ یعنیباشد  می "وار کج یرود د می ایخشت اول گر نهد معمار کج تا ثر
 گذارد. می اثر یستم روابط صنعتیدارد که بر س يادیز يتبعات بعد یواقع

 3یت شغلیاحساس عدم امن -4

 یستیم روابط کار در سازمان است بایاز عوامل مهم تنظ یکی یت شغلیکه امن ییاز آنجا
از  یرد بخشیصورت گ يو جد یاقدامات عمل یت شغلیجاد و حفظ امنیدر جهت ا

 و ...ها  ضیتعو ها، ینیگزیشود مربوط به جا می که در سازمان ساخته و پراکنده یعاتیشا
شود  می زند و موجب می ت خاطر کارکنان را در بعد شغل به همین امر امنیباشد که ا می

 یفرد در شغل خود احساس موقت یت شود وقتیت و تثبیبودن تقو یکه احساس موقت
 یشود و در سازمان می ت شغل قطعیاو با ماه یو تخصص یودن داشته باشد رابطه عاطفب

ي امر دشوار ،م روابط کارینداشته باشند تنظ خود  با شغل یو عاطف يکه افراد رابطه قو
 شود. می

 4کره سازمان استیفشار بر پ یعه نوعیشا -5

Eو بر اساس روال سازمان به  یوه منطقیافراد در سازمان نتوانند به ش یمعمولا وقت F b O c I K ^ NL F d I a I O ^ K [ e [ K ^ K TQ F f Z g I O a K U X [ I ^ NV F h Z T N \ [ P H O I ] H ^ I Z O
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عه یق شایدن به آن را از طرینه رسیات خود جامعه عمل بپوشاند زمیو نها  خواسته
حاصل شود و بعد  یت جمعیکنند تا حما می عهیاول موضوع را شا یعنید ینما می فراهم
شود.  ی میمربوطه عملهاي  احتمالا خواسته یر منطقیجاد روابط ناسالم و غیق ایاز طر

 جادیا يادیم روابط کار در درازمدت اشکالات زیر معمول در تنظیجود آمدن روابط غبو
ر متعارف به یجاد روابط غیو ا يعه سازیق شایتواند از طر یشه نمیکند و سازمان هم می

روابط شدت گرفته و روابط کار  یرگیجه تیافراد جامه عمل بپوشاند درنتهاي  خواسته
 شود. می دچار عدم تعادل

 دهد. می سازمان را تحت الشعاع خود قرار يو جار یرسمهاي  عه دستورالعملیشا -6

رش آن باشد روالها و یمستعد پذ یو فرهنگ سازمانینه که زم یدر صورت
عه یدهد. شا می سازمان را تحت الشعاع خود قرار يو جار یرسمهاي  دستورالعمل

 یسست نموده و در کل سازمان نوع یسازمان را به طور نامرئ یرسم يادهایبن یپراکن
 یختگین امر موجب به هم رید.ایآ می بوجود یر رسمیو هرج و مرج پنهان و غ ینظم یب

 ).103:شده و نه به سود افراد است و نه به سود سازمان (همان منبع یروابط کار جمع

 عه در سازمانیکاهش شاهاي  راه

 یاطلاع رسان -1

اهداف  ،استهایصرف نظر از پست و مقام آنها از س یمطلع نمودن سطوح مختلف سازمان
دها شده و اخبار و اطلاعات یت و زدوده شدن تردیسازمان موجب شفافهاي  و برنامه

ف یعات و عدم تحرین امر در کاهش شایرسد و ا می ف به دست کارکنانیبدون تحر
 ).105:1381، یکند. ( سلطان ي میرا باز ییتها نقش بسزایواقع

 و گفت و شنود يجلسات حضور يبرگزار -2

ق به سرعت سوءتفاهمات یتها و حقایگفت و شنود دو طرفه واقع يدر جلسات حضور

 برد. می نیران و افراد تحت نظارت آنان را از بین مدیمتقابل ب

 شنهادها در سازمانیاستقرار نظام پ -3

 يبرا يا چهید درید آکارکنان به و جو يشنهادهایپ یبررس يبرا یدر سازمان نظام یوقت
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تواند  می ن امریشود و ا می ات مختلف در مورد کار و سازمان بازیان نظریده و بیابراز عق
 د ینما يریجلوگ یعه پراکنینان عمل کند و از شایبه عنوان سوپاپ اطم

 کارکنان یت شغلیتوجه ملموس به امن -4

ت یسازمان، احساس عدم امنعه و گسترش آن در یک شاید یل عمده تولیاز دلا یکی
 ).106-107از آن است ( همان منبع، یو اضطراب ناش یشغل
 یو کاهش تشنجات روان یت روانیجاد امنیکارکنان با ا يبرا یت شغلیجاد امنیا 

موجب قوام و اعتبار  ی،نمودن کارکنان از نظر استخدام یق رسمیشود و از طر می شروع
جاد شد و افراد یدر سازمان ا ين امریکه چن یوقتشود و  می سازمان نزد کارکنان خود

 از سازمان رخت بر یت شغلیاز احساس عدم امن یعات ناشینان کردند شایبه آن اطم
 ).107:1381، یبندد(سلطان می

 یر رسمیو غ یق سازمان رسمیتلف -5

نفوذ  ی،ر رسمیتوان با شناخت ساختار سازمان غ ی میستم روابط صنعتیق سیاز طر
ن یب یق و ارتباط معقول و منطقیتلف یر رسمیت سازمان غیکردن در آنها و جلب حما

ر یعات عمدتآ در سازمان غینکه شایبرقرار نمود و به لحاظ ا یر رسمیو غ یسازمان رسم
در جهت کنترل  یر رسمیشود از سازمان غ می ساخته و پرداخته و پراکنده یرسم

 رد.ک يتوان بهره بردار می عاتیشا

 1عهیکردن شا یخنث -6

ر آن را یزهاي  وهیتوان به ش می ر شدهیکه نسبتا در سازمان فراگ يعه ایمقابله با شا يبرا
، یه رسمیانیق، صدور بید حقاییعه، تایبه شا یتوجه یب ل و اثرات آن را کاهش داد:یتعد

 یاقدامات قانون

 یاخلاقهاي  آموزش -7

دارد  یعات سازمانیدر کاهش شا يادیرانه زیشگیاست که نقش پ یاز عوامل یکیاخلاق 
است که به سراغ  یعیبداند طب یده ضد اخلاقیک پدیعه را یافراد سازمان شا یوقت

E ).107-108روند (همان منبع،  یساختن و پراکنده کردن آن نم F i Z X O ^ K [ H U ^ ^ j K W X Y Z [
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 قینه تحقیشیپ

 عه ازینگرش به شا ینیش بیپ« با عنوان) 1390(ق سپاه منصور و همکارانش یدر تحق
که در  ،»یروانشناخت یستیو بهز ی، عواطف مثبت و منفیتیشخصهاي  یژگیق ویطر

،ییگرابرونیتیشخصهايیژگیونیبدادنشان قیج تحقینتا ،انجام شده 1390سال 
دارد،وجودمعنادارومثبتیهمبستگعهیشابهنگرشبایشناسفهیو وظريیپذتوافق
نگرشینیبشیپبهقادریشناسفهیوظوريیپذتوافق،یتیشخصهاي  یژگیونیهمچن

نیاهاي  افتهیگریدازعهیشابهنگرشدریمنفعواطفینیبشیپتوان `استعهیشابه
درخواست از تخلفات هاي  امدیپبا عنوان ) 1390(آقاداوود  یقیدر تحق `استپژوهش

ه یتوج يبراتواند  می عهیرش شایپذل یان داشت که دلایب عهیاز شا یناش يادار
 ي،پرخاشگر یی،خودنما ها، تیب واقعیتخر  ،تنفر ،شکست سکوت ملال آور،خود

و همکارانش  یرمضانمقاله در .باشند می عهیشا يجاد کننده یومبالغه از عوامل ا یفرافکن
، محقق با استفاده از روش »عه در سازمانیانتشار شا يایل پویتحل«با عنوان ) 1386(

عه در سازمان پرداخته و یعوامل موثر بر بروز و گسترش شان ییبه تب يگراندد تئور
مختلف  يش رفتارهایو آزما يا به مدلسازیپوهاي  ستمیکرد سیسپس با استفاده از رو

عه به یدهد که شا می ق نشانین تحقیج ایعه در سازمان پرداخته است. نتایده شایپد
ن تعاملات منجر به یه اشود ک می جادیا یجع تعامل عوامل مختلفیا در نتیپو یصورت
. .دهد می عه را شکلیک شایدمیشده و رفتار اپ یبازخورد مثبت و منفهاي  ل حلقهیتشک
کنترل آن هاي  و راه یعه سازمانیشا یمطالعه و بررس«با موضوع  )1386(بردبار  مقالهدر 

ن یب ياعتماد یعه در سازمان منجر به بیدهد انتشار شا می ج نشانینتا ،»در سازمان
شود.  می ره ...یو غ یت شغلی، احساس عدم امنیران، اضطراب و نگرانیکارکنان و مد

منشاء  ییعه در سازمان و شناسایران با شناخت عوامل موثر بر انتشار شاین مدیهمچن
دن به یرس يرا در کنترل خود درآورده و از آن برا یعات سازمانیتوانند شا می انتشار آن

 .د اهداف سازمان استفاده کنن
ق یاز طر یسازمانهاي  تیساخت واقع«با موضوع ) 1386(پور  یقل یقیدر تحق 
استفاده  یعن،یعاتیت شایریشده و مد یعه بررسیشا يکارکردها و کژکارکردها» عاتیشا

کرد ساخت یات از منظر رویل کردن آنها به واقعیعات و سپس تبدیران از شایآگاهانه مد
، استقرار نظام ین راهکار، اطلاع رسانیتر یمد نظر قرار گرفته است و اصل یاجتماع

در .عه  اعلام شده استیمنابع شا ییعات و شناسایدرنگ به شا یشنهادات، پاسخ بیپ
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عه در ینقش شا یبررس«با عنوان 1379ابوالفضل حسنی مقدم  که در سال  مقاله
عات و ین وجود شایبهاي  رابطه یبررسبه  یدانیک کار میمحقق در ،،انجام داده»سازمان

کارآ در سازمان پرداخته است.  یعات با فقدان نظام اطلاع رسانیاعتماد کارکنان به شا
برخوردارند و افراد در  ییزان بالایعات موجود در سازمان از میج نشان داد که شاینتا

ران و یلکرد مدن عمیکنند. همچن می داینان پیعه، بدان اعتماد و اطمیدن شایهنگام شن
 یف بوده و نظام اطلاع رسانیربط ضعیبه افراد ذ یرسمهاي  انتقال اطلاعات از راه

عه یشود شا می ج به دست آمده مشاهدهیست. از نتایلازم برخوردار ن ییسازمان از کارآ
سلطانی  مقالهدر .شود می در کارکنان یجاداضطراب و نگرانیدر سازمان موجب ا یپراکن

مهمترین علل بروز شایعه عدم اطلاع رسانی شفاف و عدم ارتباط صحیح بین  )1375(
و راه کاهش شایعه در سازمان اطلاع رسانی مناسب در همه شناخته شده است کارکنان 

سطوح و برگزاري جلسات حضوري و گفت و شنود و استقرار نظام پیشنهادها براي ابراز 
توجه ملموس به امنیت شغلی کارکنان  ،زمانعقیده و بیان نظریات کارکنان در مورد سا
.و تلفیق سازمان رسمی و غیر رسمی است

شایعات با توجه به ماهیت و ده است که یجه رسین نتی) به ا1374(افروز  مقالهدر  
توانند اضطراب اجتماعی را افزایش داده و میزان بهره وري و  می قدرت تاثیر گذاري 

را ها  اد را فلج نماید و اعتبار اجتماعی افراد و شرکتتولید را کاهش دهد و چرخه اقتص

درمورد نقش جهل  یک طرح پژوهشیدر  1گالوپ یمرکز نظرسنج.خدشه دار نماید

ده است که، یج رسین نتایدوم به ا یعات در خلال جنگ جهانیوع شایت در شیوجنس
بزرگسالان و ن یعه بیدارد؛ و شا يشتریسواد و زنان گسترش ب ین طبقه بیعه بیشا

افت، و مورد ی يشتریش از چهل و پنج سال بود، گسترش بیشان بیکه سن ا یکسان
افراد با سواد و جوانان رد شد و مورد  يعه از سوین شایق قرار گرفت؛ همچنیتصد
 ق قرار نگرفت.یتصد

 انیب نیچن،انجام دادند که  یقــاتیتحق یط1983ال ـدرس 3همکارش و 2تویاسپس 

 يدارا و باشند می رلـکنت خارج از مخرب بوده و اوقات عات،اکثریداشتند که متاسفانه،شا
شیخدمت کارمندان خوب،افزا ،تركيدیان کلـرفتن کارکن هدر همچون، یاتـطبع
Eکردن  دنامـعات،بیاـبه منظور مبارزه با ش سازمان درآمد به واسطه استفاده از ها  نهیهز F k H _ Z eL F l a e Z a I ^ Z
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و  تویباشد.(اسپس ها می بخش نیبيهمکار ي هیروح و  يورازمان،کاهش بهره ـس
شتر یمهم است .زنان ممکن است ب يعه پردازیدرشا یتیجنسهاي  تفاوت) 1983روسنو،

ن یعه را بیمردان شا،زیعه نیدر مورد انتشار شا،عه داشته باشندیل به شایاز مردان تما
 ار قراریدر اخت يشتریبات یکه زنان موضوع را با جزئیکنند درحال می پخش يادیافراد ز

که یت است درحالیواقع يشتر برمبنایتر بوده و ب یعات زنان شخصیدرکل شا،دهند می
شده است  یمعنا تلق یگاهاً بها  عات آنیمتمرکز ند و شا یشتر برمباحث کلیمردان ب

شتر یکه مردان بیاست در حال )یشتر درمورد مباحث زنانه (بچه وزندگیعات زنان بی.شا
 2فونزوید ).1،1995پردازند (هافن می ت و قدرتیمالک،نیچون ماش یمباحثبه 

عات در سازمان یدند که اکثر شایجه رسین نتیبه ا یقیتحق یط )2000( 3وهمکارش
ی ت شغلیا رضای یت شغلیامن،رات پرسنلییشتر درباره تغیبوده وب یعتاً درونیطب
است که بر وجهه سازمان اثر گذار بوده ودر  یعاتیز شامل شاین یرونیعات بیباشد .وشا می

نشان داده شده است که زنان ،گرید ياخدمات است.در مطالعه اید یت تولیفیمورد ک
که یگران دارند اما هنگامید یکیزیدرباره ظاهر ف يعه پردازیل به شایشتر از مردان تمایب

مشاهده نشده  یتیو.....باشد تفاوت جنس یاطلاعات اجتماع،تیموضوع در مورد موفق
افته که یج دست ین نتایبه ا یقاتیتحق ی) ط2004( 5ي) .سافر4،2003است (برکوس

رات پرسنل و ییو تغ یت شغلیشتر بر مباحث امنیبوده و ب یدرون یعات سازمانیاکثر شا
ن یفقدان اعتماد ب یعاتین شایامد چنین پیتر ياز آن متمرکز است و جد یاضطراب ناش

عات یبازدارنده شا یک عامل اساسیش استرس است لذا یافزات و کارکنان و یریمد
)  2004و همکارش (  بلن یقیتحق یطباشد. می ت اعتماد و بهبود روابط در سازمانیتقو

ن مقاله از تعداد یپرداخته اند . در ا یابیران بازارید مدیاز د يعات تجاریشا یبه بررس
شده و موارد  یمتفاوت نظر خواهاي ه کا با فرهنگینفر از دو کشور فرانسه و آمر 133

 يکهایر تاکتیزان تاثیعه، میر شای، شدت تاثيعات تجاریپرسش عبارتند از : انواع شا
عه از یپخش شا يو برا،د بودند یمرتبط با تول یو مکان یروان يعه و شاخصهایکنترل شا

 یر منفیتاثعه یده اند که شایج رسین نتایاستفاده کرده اند،و به ا یروش حوادث بحران
E دند که یرس جهین نتی.کارلس و همکاران به ادر بخش اقتصاد دارد  يادیبالقوه ز F n H S K OL F R K I S Z O ] ZQ F h Z [ T I HV F h K [ o Z ap F q H S S K [ N
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مورد مطالعه دارد. ضمنا  يبه فرهنگ کشورها يادیز یعه وابستگیکنترل شا يکهایتاکت
از توسط یو ارائه اطلاعات مورد ن يعه اعتماد سازیکنترل شا يکهاین تاکتیاز موثرتر

عه پراکنان ی) در خصوص شا1999( و همکار یدالن افراد بوده است.یب یابیران بازاریمد
پرسشنامه به روش شش   يل و جمع آوریع و تکمیق توزیط کار از طریخانم در مح

جه یانجام دادند، و نت یقینفر مرد و زن تحق 129ن  یب  1ی.آر.او.اندروب ياف .آ يبعد
هستند که به  ی، کسانين قوعه پراکنایت از آن داشته که شایبدست آمده حکا يریگ
ق احاطه بر افراد، به دنبال کسب یگران داشته و ازطریاز به جلب توجه دین يادیزان زیم

ن افراد یو ا،خودشان را مبرا نموده اند،گرانیو از احاطه و تسلط د،بوده اند يشتریقدرت ب
نکه قدرتشان را یا يند، و خانمها برایگران گرم برخورد نمایکرده اند که با د یکمتر سع

  ي)در مقاله ا2000( 3یمولو 2لسونیمن حربه استفاده کرده اند.یدر سازمان بالا ببرند از ا
در دانشگاه 

r r s
هاي  عه درشبکهیمقابله با پخش شا يبرا يعه ایشبه شاهاي  روشی،دهل

عه یپخش شا،ده است کهیجه رسین نتیقرار داده است و به ا یرا مورد بررس یاجتماع
رد یپذ می تر انجامیمانند تو یک شبکه اجتماعیدر  يند انتشاریک فرایبصورت 

عه یمقابله با شا يعه برایند شایه به فرایعه شبیند ضد شایک فرایشنهاد داده اندکه از یوپ
له یعه بوسیضد شا يعه واستراتژیص شایج تشخیاستفاده شود و تزوها  ن شبکهیدر ا

ن یاگر ا یعه است حتیمبارزه با پخش شا يبراک ابزار موثر ،یدر شبکه ییکاشتن وکلا
 رد وبدل نکنند. یچگونه اطلاعاتیوکلا ه

 قیروش تحق

باشد.روش  می آن یروش شناختهاي  ا جنبهیچارچوب  یقیهر تحق یاز ارکان اساس یکی
کارکنان شرکت  یبر عملکرد شغلی،عه سازمانیر شایتأث ین پژوهش به بررسیا ییاجرا

ح ینظرات و ترج یکه به بررس ییق از آنجاین تحقیپردازد و ا می یمجتمع گاز پارس جنوب
شناخت  يتواند صرفا برا می پردازد و می ق پرسشنامهیافراد در مورد وضع موجود از طر

باشد (سرمد وهمکاران  يریم گیند تصمیدادن به فرا ياریا یط موجود یشتر شرایب
قرار دارد و ضمنا باتوجه به  یفیقات توصیوهم تحق یشیمایدر قلمرو روش پ،)177:1383،
باشد.جامعه  ي میق کاربردیک تحقیرد یها قرار گ ر سازمانیتواند مورد استفاده سا می ن کهیا

1
F t u W \ v h
2

F d I U j _ a Z O
 

3
F d Z X _ N
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شگاه یشامل پالا یه کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس جنوبین پژوهش شامل کلیدر ا يآمار
که به تعداد ،مجتمع  يستاد يات و واحدهایت عملیریمد ،پنجم ،دوم، سوم، چهارم،اول

بدست آمده با استفاده از فرمول نمونه  1باشند .حجم نمونه می 1392نفر در سال  2550

پرسشنامه  327ع و تعداد یپرسشنامه توز 340تعداد .دینفر برآورد گرد 340کوکران  2يریگ

 % بوده است.96ها  شد. نرخ بازگشت پرسشنامه يجمع آور
استفاده  يو صور ییمحتوا ییپژوهش از روا هاي پرسشنامه ییجهت سنجش روا 

دارد .اگرابزار اندازه  یل دهنده ابزار بستگیتشکهاي  به سوال ییمحتوا ییشده است.روا
ها  آن يریباشدکه پژوهش گر قصد اندازه گ یخاصهاي  و مهارتها  یژگیمعرف و يریگ

ن یپرسشنامه ایی،ومحتوا يصور یین رواییاست . در خصوص تع ییمحتوا ییروا،را دارد
افت یو بعد از در  ن رابطه قرار گرفتید متخصص در ایاز اسات يتعدادار یق در اختیتحق

م و اجرا یتنظ یینهاهاي  انجام شد و پرسشنامه يرات ضروریینظرات آنان، اصلاحات و تغ
ها استفاده شده و نیز  گیري دادهدر این پژوهش  از ابزار پرسشنامه براي اندازه د.یگرد
نرم افزار  ها،  ي تحلیل دادهبرا

w x w w
ق یتحق ییایمحاسبه پا يبرالذا  ؛بکار گرفته شده 

ع شد و سپس با استفاده از ی، توزيجامعه آمار ينفر از اعضا 30ن یحاضر، پرسشنامه ب
نرم افزار 

w x w w
به  89/0   پرسشنامه ییایزان پاید که میکرونباخ آن محاسبه گرد يآلفا 

 . باشد می پایایی قابل قبول براي پرسشنامهدست آمد که نشان از 

 قیتحقهاي  هیفرض

ه حدس و گمان آگاهانه محقق یه سروکار دارد. فرضیبا فرض یقات علمیمحقق در تحق
 ق عبارتند از:ین تحقیا يها هیا موضوع است. فرضیک مسئله یدر خصوص 

 فرضیه اصلی

و عملکرد شغلی کارکنان رابطه وجود دارد. یبین شایعات سازمان

 فرعی هاي  هفرضی

بین شایعه و بی اعتمادي در میان کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس جنوبی .1

y رابطه وجود دارد. z { | } ~ � � { � � �� z { | } ~ � �
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ان کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس یبین شایعه و نگرانی و اضطراب  در م.2

 جنوبی رابطه وجود دارد .

 در مجتمع گاز پارس جنوبی رابطه وجود دارد .کارکنان  يبین شایعه و بهره ور.3

ان کارکنان  شرکت مجتمع گاز پارس یدر م یبین شایعه و عدم امنیت شغل.4

 جنوبی رابطه وجود دارد .

بین شایعه و فشار بر پیکرة سازمان از لحاظ مدیریتی در شرکت مجتمع گاز .5

 پارس جنوبی رابطه وجود دارد .

 ها هیآزمون فرض
آن در هاي  افتهید که یاستفاده گرد  1يتک نمونه ا یت ات از آزمونیفرض یبررس يبرا

 ادامه ذکر شده است. 

و عملکرد شغلی کارکنان رابطه وجود دارد. یبین شایعات سازمان :یاصلفرضیه 

به  و  هاي  فرضیه يتک نمونه ا یبه کمک آزمون ت یجهت آزمون فرضیه اصل

 شوند: می صورت زیر تعریف

 و عملکرد شغلی کارکنان رابطه وجود ندارد. یبین شایعات سازمان فرض صفر: 

 و عملکرد شغلی کارکنان رابطه وجود دارد. یفرض مقابل: بین شایعات سازمان 

 مربوط به فرضیه اصلیهاي  آماره .1جدول 

نیانگیاستاندارد م يخطاانحراف معیارنیانگیمحجم نمونه

327 32/3 70/0 04/0 

 براي فرضیه اصلی : آزمون 2جدول 

 3ارزش آزمون=

مقدار آماره 

 آزمون
 درجه آزادي

سطح 

 معناداري

تفاوت 

 میانگین

فاصله اطمینان میانگین با 

 درصد 95اطمینان 

 حد پایین حد بالا

30/8 326 000/0 32/0 40/0 25/0 

 � � � � � � � � � � � � � � � � � �
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سطح  ،96/1زان یو بزرگتر از م 30/8مقدار آماره آزمون  3با توجه به جدول 

همان  یعنین آزمون فرض صفر یباشد، در نتیجه در ا می 05/0زان یمعناداري کمتر از م

در  یعات و عملکرد شغلین شایعدم ارتباط رد و از منظر کارکنان ارتباط معنادار ب

ن یانگیزان میم 2شود. با توجه به جدول می دییتأ یشرکت مجتمع گاز پارس جنوب

ن معناسب که ین بدیباشد. ا می 3 ین فرضیانگیلاتر از مباشد که با می 32/3ز ینظرات ن

 ر را بالا دانسته اند.ین دو متغیکارکنان ارتباط ا

: بین شایعه و بی اعتمادي در میان کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس 1فرضیه 

رابطه وجود دارد . جنوبی

به  و  هاي  فرضیه يتک نمونه ا یبه کمک آزمون ت 1جهت آزمون فرضیه  

 شوند: می صورت زیر تعریف

فرض صفر: بین شایعه و بی اعتمادي در میان کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس  

 جنوبی رابطه وجود ندارد.

فرض مقابل: بین شایعه و بی اعتمادي در میان کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس  

 جنوبی رابطه وجود دارد.

 1 یمربوط به فرضیه فرعهاي  آماره .3جدول 

نیانگیاستاندارد م يخطاانحراف معیارنیانگیمجم نمونهح

327 41/3 76/0 04/0 

 

 1 یبراي فرضیه فرع آزمون  .4جدول 

 3ارزش آزمون=

مقدار آماره 

 آزمون
 درجه آزادي

سطح 

 معناداري

تفاوت 

 میانگین

فاصله اطمینان میانگین با 

 درصد 95اطمینان 

 حد پایین حد بالا

78/9 326 000/0 41/0 49/0 33/0 

 

، سطح 96/1زان یو بزرگتر از م 78/9مقدار آماره آزمون  5با توجه به جدول  

همان  یعنین آزمون فرض صفر یباشد، در نتیجه در ا می 05/0زان یمعناداري کمتر از م
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در شرکت  ياعتماد یعات و بین شایعدم ارتباط رد و از منظر کارکنان ارتباط معنادار ب

ز ین نظرات نیانگیزان میم 4شود. با توجه به جدول  می دییتأ یمجتمع گاز پارس جنوب

ن معناسب که کارکنان ین بدیباشد. ا می 3 ین فرضیانگیباشد که بالاتر از م می 41/3

 ر را بالا دانسته اند.ین دو متغیارتباط ا

شرکت مجتمع گاز ان کارکنان ی: بین شایعه و نگرانی و اضطراب در م2فرضیه 

پارس جنوبی رابطه وجود دارد 

به  و  هاي  فرضیه يتک نمونه ا یبه کمک آزمون ت 2جهت آزمون فرضیه  

 شوند: می صورت زیر تعریف

ان کارکنان شرکت مجتمع گاز یفرض صفر: بین شایعه و نگرانی و اضطراب در م 

پارس جنوبی رابطه وجود ندارد.

ان کارکنان شرکت مجتمع گاز یو نگرانی و اضطراب در مفرض مقابل: بین شایعه  

 پارس جنوبی رابطه وجود دارد.

 2 یمربوط به فرضیه فرعهاي  آماره .5جدول 

نیانگیاستاندارد م يخطاانحراف معیارنیانگیمحجم نمونه

327 33/3 76/0 04/0 

 

 2 یبراي فرضیه فرع آزمون  .6جدول 

 3ارزش آزمون=

مقدار آماره 

 آزمون
 درجه آزادي

سطح 

 معناداري

تفاوت 

 میانگین

فاصله اطمینان میانگین با 

 درصد 95اطمینان 

 حد پایین حد بالا

80/7 326 000/0 33/0 41/0 25/0 

 

، سطح 96/1زان یو بزرگتر از م 80/7مقدار آماره آزمون  7با توجه به جدول  

همان  یعنین آزمون فرض صفر یدر اباشد، در نتیجه  می 05/0زان یمعناداري کمتر از م

در شرکت مجتمع  یعه و نگرانین شایعدم ارتباط رد و از منظر کارکنان ارتباط معنادار ب

 33/3ز ین نظرات نیانگیزان میم 6شود. با توجه به جدول  می دییتأ یگاز پارس جنوب
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کارکنان ارتباط ن معناسب که ین بدیباشد. ا می 3 ین فرضیانگیباشد که بالاتر از م می

 ر را بالا دانسته اند.ین دو متغیا

کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس  ي: بین شایعه و کاهش بهره ور3فرضیه 

جنوبی رابطه وجود دارد. 

به  و  هاي  فرضیه يتک نمونه ا یبه کمک آزمون ت 3جهت آزمون فرضیه  

 شوند: می صورت زیر تعریف

کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس جنوبی  يهره ورفرض صفر: بین شایعه و کاهش ب 

 رابطه وجود ندارد.

کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس  يفرض مقابل: بین شایعه و کاهش بهره ور 

 جنوبی رابطه وجود دارد.

 3 یمربوط به فرضیه فرعهاي  آماره .7جدول 

نیانگیاستاندارد م يخطاانحراف معیارنیانگیمحجم نمونه

327 30/3 73/0 04/0 

 

 3 یبراي فرضیه فرع آزمون  .8جدول 

 3ارزش آزمون=

مقدار آماره 

 آزمون
 درجه آزادي

سطح 

 معناداري

تفاوت 

 میانگین

فاصله اطمینان میانگین با 

 درصد 95اطمینان 

 حد پایین حد بالا

56/7 326 000/0 30/0 38/0 22/0 

 

، سطح 96/1زان یبزرگتر از مو  56/7مقدار آماره آزمون  9با توجه به جدول  

همان  یعنین آزمون فرض صفر یباشد، در نتیجه در ا می 05/0زان یمعناداري کمتر از م

در  يعه و کاهش بهره ورین شایعدم ارتباط رد و از منظر کارکنان ارتباط معنادار ب

ن یانگیزان میم 8شود. با توجه به جدول  می دییتأ یشرکت مجتمع گاز پارس جنوب

ن معناسب که ین بدیباشد. ا می 3 ین فرضیانگیباشد که بالاتر از م می 30/3ز ین نظرات

 ر را بالا دانسته اند.ین دو متغیکارکنان ارتباط ا
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کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس  یت شغلی: بین شایعه و عدم امن4فرضیه 

جنوبی رابطه وجود دارد .

به  و  هاي  فرضیه يتک نمونه ا یبه کمک آزمون ت 4جهت آزمون فرضیه  

 شوند: می صورت زیر تعریف

کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس  یت شغلیفرض صفر: بین شایعه و عدم امن 

 جنوبی رابطه وجود ندارد.

کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس  یت شغلیفرض مقابل: بین شایعه و عدم امن 

 جنوبی رابطه وجود دارد.

 4 ییه فرعمربوط به فرضهاي  آماره .9جدول 

نیانگیاستاندارد م يخطاانحراف معیارنیانگیمحجم نمونه

327 30/3 76/0 04/0 

 

 4 یبراي فرضیه فرع آزمون  .10جدول 

 3ارزش آزمون=

مقدار آماره 

 آزمون
 درجه آزادي

سطح 

 معناداري

تفاوت 

 میانگین

فاصله اطمینان میانگین با 

 درصد 95اطمینان 

 حد پایین حد بالا

13/7 326 000/0 30/0 38/0 22/0 

 

، سطح 96/1زان یو بزرگتر از م 13/7مقدار آماره آزمون  11با توجه به جدول  

همان  یعنین آزمون فرض صفر یباشد، در نتیجه در ا می 05/0زان یمعناداري کمتر از م

در  یت شغلیعه و عدم امنین شایعدم ارتباط رد و از منظر کارکنان ارتباط معنادار ب

ن یانگیزان میم 10شود. با توجه به جدول  می دییتأ یشرکت مجتمع گاز پارس جنوب

ن معناسب که ین بدیباشد. ا می 3 ین فرضیانگیباشد که بالاتر از م می 30/3ز ینظرات ن

 ر را بالا دانسته اند.ین دو متغیکارکنان ارتباط ا
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مدیریتی شرکت مجتمع : بین شایعه و فشار بر پیکرة سازمان از لحاظ 5فرضیه 

گاز پارس جنوبی رابطه وجود دارد .

به  و  هاي  فرضیه يتک نمونه ا یبه کمک آزمون ت 5جهت آزمون فرضیه  

 شوند: می صورت زیر تعریف

فرض صفر: بین شایعه و فشار بر پیکرة سازمان از لحاظ مدیریتی شرکت مجتمع گاز  

پارس جنوبی رابطه وجود ندارد .

مقابل: بین شایعه و فشار بر پیکرة سازمان از لحاظ مدیریتی شرکت مجتمع فرض  

 گاز پارس جنوبی رابطه وجود دارد .

 5 یمربوط به فرضیه فرعهاي  آماره .11جدول 

نیانگیاستاندارد م يخطاانحراف معیارنیانگیمحجم نمونه

327 26/3 82/0 05/0 

 

 5 یبراي فرضیه فرع آزمون  .12جدول 

 3آزمون= ارزش

مقدار آماره 

 آزمون
 درجه آزادي

سطح 

 معناداري

تفاوت 

 میانگین

فاصله اطمینان میانگین با 

 درصد 95اطمینان 

 حد پایین حد بالا

85/5 326 000/0 26/0 35/0 18/0 

 

، سطح 96/1زان یو بزرگتر از م 85/5مقدار آماره آزمون  13با توجه به جدول  

همان  یعنین آزمون فرض صفر یباشد، در نتیجه در ا می 05/0زان یمعناداري کمتر از م

عه و فشار بر پیکرة سازمان از ین شایعدم ارتباط رد و از منظر کارکنان ارتباط معنادار ب

 12شود. با توجه به جدول  می دییتأ یلحاظ مدیریتی در شرکت مجتمع گاز پارس جنوب

ن یباشد. ا می 3 ین فرضیانگیتر از مباشد که بالا می 26/3ز ین نظرات نیانگیزان میم

 ر را بالا دانسته اند.ین دو متغین معناسب که کارکنان ارتباط ایبد
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 ق یگر تحقیدهاي  افتهیدر باب  يریجه گیبحث و نت

اضطراب ي،اعتماد یب يه یفوق( روحهاي  بر مولفه یعه سازمانیر شایا تاثیآ -1

بر سازمان)، در شرکت مجتمع گاز پارس فشار ی،ت شغلیامني،کاهش بهره وری،ونگران

  کسان  بوده است؟ی یجنوب

 يدمن استفاده شد. بر اساس رتبه بندین موضوع از آزمون فریا یبررس يبرا 

ها  ن مولفهیک از ایعه بر کدام یدمن مشخص شد که شایق با آزمون فریتحق يرهایمتغ

آمده است، 2جدول شماره  ن آزمون دریاهاي  افتهیشتر و کمتر دارد. چنانچه یر بیتاث

 ر را دارد.ین تاثیر و فشار بر سازمان کمترین تاثیشتریب ياعتماد یدهد ب می نشان

 با استفاده از آماره آزمون فریدمن عملکرد شغلیمیانگین رتبه متغیرهاي  .13جدول 

 میانگین رتبه ها یعملکرد شغل ردیف

42/3ياعتماد یب 1

98/2و اضطراب ینگران 2

99/2يکاهش بهره ور 3

94/2یت شغلیعدم امن 4

67/2کره سازمانیفشار بر پ 5
 قیتحقهاي  افتهیمنبع:بر اساس 

 

کارکنان شرکت مجتمع گاز پارس  یبر عملکرد شغل یعه سازمانیر شاین تاثیا بیآ -2 

سطح ،تأهل،(شامل سن، جنس یت شناختیجمعهاي  یژگیبر حسب و یجنوب

  دار وجود دارد؟ یتفاوت معنها  و محل کار) آن يت کاریوضع،لات،سابقه خدمتیتحص

کارکنان شرکت مجتمع  یبر عملکرد شغل یعه سازمانیر شاین تاثیدهد ب می ج نشانینتا

دار وجود داشت  یبر حسب سابقه خدمت و محل خدمت تفاوت معن یگاز پارس جنوب

بر  یعه و عملکرد شغلیشان نظرات در مورد ارتباط یانگیرابطه م يآمارهاي  یبررس  یول

ل ی.دلوجود ندارد ین نظرات سطوح مختلف سنیب یدهد که تفاوت می حسب سن نشان

کدست بودن شرکت یاد مربوط به جوان و یبه احتمال زها  افتهین یهمسو نبودن ا

سال  40رین شرکت زیدرصد پرسنل ا 90را حدود یاست ز یمجتمع گاز پارس جنوب

ز یق نین تحقیان ایدرصد پاسخگو 88سال است که  35 سن دارند و متوسط سن آنان

ان زن و ین نظرات پاسخگویج نشان داد بین نتایسال سن دارند.  علاوه بر ا 40تا 20ن یب
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 یکارکنان شرکت مجتمع گاز پارس جنوب یبر عملکرد شغل یعه سازمانیر شایمرد در تاث

دار وجود ندارد. و میانگین نظرات در هر دو گروه با هم برابر است.و لذا  یتفاوت معن

کسان یبا یتقر 42/3با زنان  31/3در مردان برابر با  یعه و عملکرد شغلیزان ارتباط شایم

شاغل در هاي  ت خانمین است که  اکثریاد در این تفاوت به احتمال زیل ایاست.و دل

شگاه یل آزمایاز قب  یو فن یاتیعمل ياحدهادر و یشرکت مجتمع گاز پارس جنوب

کسانند. یبا مردها  يط کاریمشغول به کارند و از لحاظ شرا يزیو برنامه ر یمهندس

عه یر شایان مجرد و متاهل در تاثین نظرات پاسخگویب ج،ین نتاین بر اساس ایهمچن

 د نداردوجو یتفاوت یکارکنان شرکت مجتمع گاز پارس جنوب یبر عملکرد شغل یسازمان

عه و عملکرد ین نظرات در مورد ارتباط شایانگیرابطه م يآمارهاي  یبررس،و بر اساس

ن نظرات سطوح مختلف یب یدهد که تفاوت می ز نشانیلات نیبر حسب تحص یشغل

ل ین دلیاد به این نظرات افراد به احتمل زیل عدم تفاوت بی.دل ،وجود ندارد یلیتحص

سانس یل یلیسطح تحص يدارا یمجتمع گاز پارس جنوبت پرسنل شرکت یاست که اکثر

گر یک به هم هستند. بر اساس دیل نزدیسانس هستند و از نظر سطح تحصیو فوق ل

و  يان روز کار ساکن و نوبتکار ساکن و روز کار اقمارین نظرات پاسخگویب ،زیج نینتا

کت مجتمع گاز کارکنان شر یبر عملکرد شغل یعه سازمانیر شایدر تاث ينوبتکار اقمار

است که براساس گمان پرسنل روزکار  ین در حالی.و ا وجود ندارد یتفاوت یپارس جنوب

ل سکوت شب یط کار حضور دارند  بدلیکه در نوبت شب  در مح ينکه  افرادیبر ا یمبن

رآن یعه دارند و  تاثیاشاعه شا يبرا يشتریسه با  نوبت روز فرصت بیو حجم کار  در مقا

 ندارد. یق نشان داد که تفاوتین تحقیشتر است،  اشتباه است و ایفت) بی(ش بر نوبتکاران

 يریجه گینت

توانند در داخل یک سازمان به سرعت و شبیه یک طوفان ویرانگر گسترش  شایعات می

دهد که هر سازمانی طی حیات خود گهگاه  هاي سازمانی نشان می پیدا کنند. تجربه

ر یر قابل اجتناب و غیآنها غ یشود که آثار منف یی میها گرفتار آثار مخرب چنین شایعه

به کنترل درآوردن  يبراها  ران و مسئولان سازمانیکه مد يقابل انکار است، به نحو

هستند. از عمده  يو اقدامات گسترده اها  يزیعات در سازمان مجبور به برنامه ریشا

ش اضطراب یافزا،رانیان و مدن کارکنیدر ب ياعتماد یعات بر سازمان ها، بین آثار شایتر

 ره...یو غ يت سازمان و کاهش بهره وریریفشار بر مد ی،ت شغلی، عدم امنیو نگران

نه یعه در سازمان زمیعوامل موثر بر انتشار شا ییست با شناسایبا می رانیباشد. مد می
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عه به یکنترل و مبارزه با شاهاي  با روش ییعات را فراهم آورند و با آشنایکاهش شا

 عات در سازمان کمک کنند.یکاهش شا

 يشنهادات کاربردیپ

بر  یعه سازمانیش از حد متوسط شایر بیبر تأث ین پژوهش مبنیج ایبه نتانظر-1

ن شرکت مجتمع گاز یران و مسئولیشود مد می شنهادیپ یابعاد عملکرد شغل

ر، امکان آشنا کردن هرچه یکامل وآموزش فراگ يزیبا برنامه ری،پارس جنوب

  یشناسائي،ریشگیپهاي  و روش  یعات سازمانیشتر کارکنان خود را با اثرات شایب

 ند.یفراهم نما،ومقابله با آنها

عه یرد، شایار کارکنان سازمان قرار نگیکه اطلاعات و اخبارموثق در اخت یزمان-2

روابط  یرگیاست که منجر به ت یاز عوامل یکیعه یابد.شای می رواج یپراکن

ژه یو یخبررسانهاي  تیجاد وب ساین ایشود،بنابرا می ت و کارکنانیریمد

از  یتواند ابهام ناش یم،و مجلاتها  کارکنان سازمان و چاپ و انتشارخبرنامه

 کاهش دهد. يادید را تا حد زیاخبار جد

ح  یصحان اخباریدر جرن زمان یدر کمترافراد سازمان را ،رانیمداست که  يضرور-3

 که در اطرافشان یتا افراد سازمان در مورد حوادث هندقرار د ،ازیو مورد ن

 یآمادگ جهیو در نت، مطلع باشند داردر یآنها تاثو شغل  یگذرد و بر زندگ می

ا ابهام در خبر، به یهر گونه تناقض و  رایز .عات را نداشته باشندیرش شایپذ

دامن خواهد زد. يعه پردازیشا

عه در سازمان لازم است که یااز اثرات نامطلوب ش يریکارکنان  جهت جلوگ-4

 آن داشته باشند.هاي  عه وکارکردیکامل نسبت انواع  شا یآگاه

تواند اختلافات و  می زیران نین کارکنان و مدیو بجا ب یک ارتباط منطقی يبرقرار-5

جاد آرامش در ین دو گروه سازمان کاهش داده و منجر به ایراب ياعتماد یب

 سازمان شود.

جاد نظم و یتواند منجر به ا یکه در سازمان دارند،م یفیکارکنان از وظا یآگاه-6

ی ران منابع انسانیه و شرح شغل توسط مدین تهیانضباط در سازمان شود و بنابرا

 رد.یاز مشکلات را بگ یلیخ يتواند جلو می

کارکنان جهت هاي آموزشی تخصصی به منظور تربیت ریزي و اجراي دورهبرنامه-7

 عه.یشا مقابله با
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عه یدر رابطه با اثرات  شا  يتوانمند سازهاي تهیه و تنظیم متون آموزشی دوره-8

نظارت بر حسن و ها  ر آن بر کاهش عملکرد آن گروهیمختلف و تاثهاي  بر گروه

 م شده.یتنظهاي آموزشی اجراي برنامه

شنهاد  یعات درسازمان و پیشا یشناسائ يروانشناسان مجرب برااستخدام -9

 عات در سازمان .یو درمان شا يریشگیپي ها روش

هاي  دیش بازدیران با کارکنان (افزایزان ارتباط مستمر و دو طرفه مدیش میافزا-10

ملاقات کارکنان با  يشده مشخص  برا ي) وبرنامه زمان بندیدرون سازمان

 ران.یمد
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 منابع

 .عهیاز شا یناش يدرخواست از تخلفات ادارهاي  امدیپ، 1390 ،درسولیس ،آقاداوود.1

قات ومطالعات یمرکزتحق ،تهران ،عهیشا ی، روانشناس1374،آلپورت وپستمن.2

 چاپ دوم .،رانیا یاسلام يجمهور يمایوسنجش برنامه صداوس

دفترنشر فرهنگ  ،تهران ،مقابلههاي  عه وروشیشا یروانشناس ،1375 ،ی،غلامعلافروز.3

 .نشر اسلام

ن یهفتم ،کنترل آنهاي  وراه یسازمانعات یشا یبررس ،1386 غلامرضا، بردبار،.4

 ت.یریمد ین المللیکنفرانس ب

.نشرقطره ،کشد می عه نفسیشا،1388ي،ا،مهدتقو.5

 یان نامه کارشناسیپا ،عه در سازمانینقش شا یبررس ،1379 ،مقدم،ابوالفضل یحسن.6

 ت دانشگاه امام صادق(ع) .یریو مد یمعارف اسلام-ارشد، دانشگاه 

 د:یانتشارات مروار ،ار سنجش آنیومع یافکار عموم ،1390محمد،د یس دادگران،.7

 تهران 

انتشار  يایل پوی، تحل1386 ي،اریپرگو و محمد  يمحمد ،مندی، رایناصرعل ی،رمضان.8

 ت.یریمد ین المللین کنفرانس بیپنجم ،عه در سازمانیشا

هاي  یژگیق ویعه از طرینگرش به شا ینیش بی،پ1390گران،یمژگان و د،سپاه منصور.9

 یتیشخص

 ،، نشر آگاه:تهرانيق در علوم رفتاریتحق ي، روشها1380،گرانیو د یمرتض ،سرمد.10

 ی،صنعتهاي  سازمان یستم روابط صنعتیعه بر سیر شایتاث ،1373 رج،یا ی،سلطان.11

 . 21شماره  ،قسمت اول مجله فولاد

 ی،تصنعهاي  سازمان یستم روابط صنعتیعه بر سیر شایتاث ،1373 رج،یا ی،سلطان.12

 .22شماره  ،قسمت دوم مجله فولاد

 .تهران ر:یرکبیانتشارات ام،دی،فرهنگ عم1383،دیعم.13

ن کنفرانس یعات،هفتمیق شایاز طر یسازمان يتهای،ساخت واقع1386ن،یپور،آر یقل.14

 .تهران ت،یریمد

،معاونت يقات و فناوریعه،انتشارات وزارت علوم،تحقی،شا1387،يمحمد مهد کوشا،.15

 .:تهرانیو مطالعات فرهنگ یاجتماع يزیبرنامه ردفتر  ،یفرهنگ

 . ینشر ن،تهرانی،کتب یترجمه مرتضی،افکار عموم ،1380،لازار.16
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عه یعه، انواع شای(شا ین بحران اجتماعیعه شاخص تری،شا1386،احمد،يا لهیا يایحی.17

 .23تا14صفحات  ،51شماره  یروابط عموم عه)،یت شایریومد
18 � � � � � � � � � � � � � � � � � � 1945 �   � ¡ ¢ � � � £ � ¤ ¥ £ � � ¦ � � § ¨ ¢ ¦ � � ¢ � © ¦ � � ª � ¢ �« � � ¬ � � � ­ � ® ¨ ¯ ° ¦ � £ � � � � � � � ± � � � � ¬ � � ¯ � £ � ² � ± � � � £ � ¦ � ª � � ¦ ° ¦ ¯ � � �

40 � � � 3 ³ 36 �  
19 � ´ � � � � ¦ � µ � 2003 � ¶ ¯ � � § § � ª � � § £ � ¦ ¦ ¢ ­ � © � � � ª � � � � ¢ � © ¦ � · © � § § � � � � ª � ¦ � �� ¯ � � � � � � � � � � ¢ � � � � � § ¨ � � � � � ¢ ª � ­ � ¦ ¦ � � �   � � � ¶ ¯ � ¦ � ¦ �
20 � ¸ � § � � ¹ � � � � ´ � � © � ¢ � � � 2000 � � � ¨ ¶ � � « � « � � § � ¦ ¦ � � � ¢ � ¦ � ¢ � © � � � � ¢ � ¦ ¢ °� « ¥ ± � � ª ¤ � � ¢ � � � � ¦ ¤ � ¬ � � ¨ º � � � 26 » 2¼ ® 173 ³ 190 �
21 � � ¦ � � ¦ � � � � ½ ¾ ¤ � ¦ � � ¨ � ¤ � 1983 � ¿ � � � � � ¢ � � ¤ ¥ £ � � ¦ ® ¯ � ¨ � ¯ � ° ¦ � ¢ � � ¢ � ©¯ � ¨ � � ¦ � � � � ¯ � £
22 � � ¢ § � � � À � 1995 � ¶ ¯ � ½ � ¦ ¦ � � ¡ � ± � § Á � ­ ¢ � � ¹ ¢ � � � � ¢ � � � § � � « � ¸ � ¶ ¯ � ¦ � ¦ �
23 �   � ª ¯ � ¦ � � � ½ � ¢ � ©   � ¥ � ° � ¦ � 2000 � ¤ ¥ £ � � ¢ � © ­ � ¦ ¦ � � � � ­ ® ¢ ¿ � � � ª � � � ¥ ¢ �¦ � ¥ © ° �  
24 � ´ � � � � � À � � 2008 � ¶ ¯ � ± � ¯ ¢ ¬ � � ¥ � � § ¦ � � ª ¯ ¢ ¦ � � ª � ¥ £ � ¥ � ¦ � « ¯ � ¸ � � ¯ � ¦ � ¦ �À ª ¯ � � � � §
25 �   ¢ � ¯ � £ ¢ � � ª ¢ � À ª � � � ª � ¦ � Â � � ¬ � � ¦ � � ° � § � © � � ¢ � © � � � ¥ ¦ � � ¢ � � ¢ � � ¬ ¢ � � ¢ ± � �¢ � ® ¯ � � � ® Ã Ã ¯ © � � ¯ ¢ � © � � � � � � Ã 2440/49472 �
26 � ´ � � � � � À � � « � ¢ � ª � � ¿ � � �   � � 2004 � ¤ ¥ £ � ¥ � ¦ ¨ � � ¯ � ¢ � © � £ � � � � � ¢ �ª � � © � � � � � ¦ � ¶ ¯ � � ¥ ¦ � � ¢ � � ¢ � ¾ Ä � ¨ Å � ¢ � ¢ � © Æ � © ¥ ¦ � � � ¢ � ¢ � © � � � � � � ©  ¢ � ¯ � £ ¢ � � ª ¦ ² � ¥ � � ¢ � 45 � 393 � 400 �
27 � ¿ � � � � ¦ ¦ � ¤ �   � � ½ � � � � � � ½ � � � � � ¢ � � � ¸ � � � ½ � � ² � § § � � ° � ¸ � ² � � µ � ¥ � ¯ � ¸ � � � �

1996 � Á � � ¯ � � ¢ £ ± � � � ¡ § ¥ � ª � � � � � � © ¬ ¢ � ª � ¦ � � ¿ � £ � ¥ � ¢ � � � � ¢ �  ¢ � ¯ � £ ¢ � � ª ¦ 5 » 4¼ � 329 � 359 �
28 � ¸ ¢ � � ° � ¸ � ² � � ½ ¢ � � � ² � � 1999 � � � � © � £ � ª   � © � � � � � ­ ® � � Æ � � � � © ¥ ª � � � � �¿ ¢ £ ± � � © ­ � Â � � ¬ � � ¦ � � ° « � � ¦ ¦ � ¿ ¢ £ ± � � © ­ � �
29 � µ ¥ � � ¹ � ¶ � ½ � � � � ± � � ¦ ¹ � ¢ ° � � � � � � � � ª ¯ ¦ � � � � � ­ � � � ¤ � �   ¢ ª ¯ ¢ © � � Ç � « � � 2008 �� � £ � � � ¯ � � � � £ ¦ § � � ¢ � � � � © � £ � ª £ � © � � � � � ¯ � ª � £ � � � � � ­ � ¢ � ¯ � � � � � �� ¢ � � � � £ � � � ª ¢ � ² � ¥ � � ¢ � � § « � � ± ¢ ± � � � � ° ¢ � ©   ¢ � ¯ � £ ¢ � � ª ¢ � À � ¢ � � ¦ � � ª ¦ 4 �

45 � 55 �
30 � � � ± � � ¦ ¹ � ¢ ° � � � � �   ¢ ª ¯ ¢ © � � Ç � « � � ¤ � © � È ­ ¥ � ¹ � « �   � � 2010 � � � £ � � � ¯ � � � � £ ¦§ � � ¢ ­ � � � � ¢ � ¦ � � ª ¯ ¢ ¦ � � ª � ¥ £ � ¥ � £ � © � � � � ¬ ¢ � � ¢ ± � �¢ � ® ¯ � � � ® Ã Ã ¢ � · � ¬ � � � ­ Ã ¢ ± ¦ Ã 1003.4995 �
31 � « � ¢ � ª � � ¿ � � �   � � 2000 � ¶ ¯ � � · ¢ ª � ¦ � � ¥ � � � � � § � ¯ � ­ � � � � ¢ � ¦ � � ª ¯ ¢ ¦ � � ª� ¥ £ � ¥ � �   ¢ � ¯ � £ ¢ � � ª ¢ � ¢ � © ¿ � £ � ¥ � � �   � © � � � � � ­ 31 � 289 � 298 �  

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
2:

41
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-35-fa.html

