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 چکیده
  ی گرلیبا نقش تعد  لیاص  یرهبر  ریتأث  یو بررس  یرفتار شارلاتان  یها مؤلفه  شناسایی این مطالعه با هدف  

ی صورت گرفت. فلسفه تحقیق جنوب های دولتی استان خراسان  سازمان  قلمرو  ی بر آن دراخلاق  تیهو
  بر اساسپدیدارشناسی است که    اکتشافی است. استراتژی بخش کیفی  پراگماتیسم و رویکرد آن آمیخته

ند، از طریق مصاحبه  ه بودبخش دولتی که به روش هدفمند انتخاب شد شاغلین نفر از  16تجربه زیسته 
کیودا و روش کلایزی تحلیل گردید.  افزار مکسها با استفاده از نرمصورت گرفت. داده افتهیساختارمهین

  مؤلفه ، پانزده زیرمؤلفه، مدل اولیه رفتار شارلاتانی در سازمان در قالب چهار  کیفی  نتایج بخش  بر اساس
درون چهار  و  سی  مجموع  در  گردیدو  استخراج  اصلی  پرسشنامه  سپس    .مایه  یک  کمی  بخش  در 

نفر از    612در بین    ه بود،شد  دییتأمدل اولیه استخراج و روایی و پایایی آن    بر اساس  ساخته کهمحقق
های ند، توزیع گردید. تجزیه و تحلیل دادهای انتخاب شدگیری طبقهنمونه  کارکنان این بخش که به روش

صورت  افزار ایموس  نرم  با استفاده از  روش معادلات ساختاری و  بهی  دییتأو انجام تحلیل عامل    کمی 
قرار    دیی تأمایه اصلی رفتار شارلاتانی مورد  درون  34 ی همهدییتأنتایج تحلیل عامل    بر اساس.  گرفت

برآورد شد که نشان از برازش مطلوب مدل    0/ 983گرفت. شاخص برازش تطبیقی برای مدل تحقیق  
  تیهو.  دارد  یو معنادار  یمنف  ر ی تأث  یبر رفتار شارلاتان  لیاص  یرهبرنشان داد که    بخش کمی  دارد. نتایج

با توجه به   قیتحق  نای  .نمایدیم  لیرا تعد  یبر رفتار شارلاتان  لیاص  یرهبر  ر یتأث  ی کارکنان نیزاخلاق
  ییشناسا  یدر بخش دولت  یرفتار شارلاتان  یبرا  یدیجدو مفاهیم    ایمحور بودن آن سبب شد زوا نهیزم

 گردد. 

  ی راخلاق ی غ   ی رفتارها   ، ی اخلاق   ت ی هو   ل، ی اص   ی رهبر   ، ی رفتار شارلاتان   : ها کلیدواژه 

های مدیریت در ایرانپژوهش  

 48-71صص  ،1404 بهار ، 1، شماره 29دوره 

پژوهشینوع مقاله:   

 
 



 ـیت در ایری مد یهاپژوهش  1404 بهار،  1، شماره 29ـــــــــــــــــــــــــ دوره ـران  ـــــــــــــــــ

49 

 و بیان مسئله  مقدمه  -1
توجه به مدیریت    یدر بخش دولت  عملکرد  بهبود  و  یخدمات عموم  تیفیاز عوامل مؤثر بر ک  یکی

کارکنان    ی. در واقع رفتارها[3  ؛ 2 ؛1] تآنهاس  یسرزده از سو  یرفتارها  همچنین  وکارکنان  

مد پجمو  تواندیم  رانیو  و    یامدهایب  گردد  یبرا  یمنف  ایمثبت  سازمان  و    گسترش   .فرد 

 هایهزینه سازمان شده و    ی رونی بو وجهه    دار شدن اعتبارباعث خدشه  رفتارهای غیراخلاقی

  ی ضررها  ،یو سازمان  یکاهش عملکرد فرد.  [4]  متعددی را به دنبال خواهد شد  یو معنو  یماد

سازمان  بیآس  ، ی مال  نیسنگ شهرت  ا  ، یبه  دادن   ی منیکاهش  دست  از   انیمشتر  رضایت  و 

 تیماه  ییدر نتیجه شناسا  .[5]  مرتبط هستند  یراخلاقیغ  هایهستند که با رفتار  ییهاینگران

  تیسازمان اهم  کی  تیموفق  یبرا  تواندیکنترل آنها م  سپس  و  ییچرا  یرفتارها و بررس  گونهنیا

ب  عیشا  یراخلاقیغ  یرفتارها  از  یکی  .داشته باشد  فراوانی   1ی رفتار شارلاتان  ،کارکنان  نیدر 

  ی رواقعیغ  یابیباعث ارز  رانی مد  بیهستند که با فر  یتیکفایافراد ب  یسازمان  یهاشارلاتان   است.

 ، دهندمینشان  فعال و اهل کارآنها در ظاهر خود را  .شوندیاز عملکرد خود م  رمنصفانهیو غ

واقع در  ا  تیاما  طر  توانند یم  آنها   همچنین  .ستندی ن  طورنیاصلاً  و    یشینما  یرفتارها  قیاز 

 جیترو  مسلماً  .[6] نائل شوند  یشغل  شرفتیاز پ  ییبه سطوح بالا  یتیکفایبا وجود ب  فریبنده

قرار دادن با تحت  تواندیم  غیراخلاقی  رفتار  چنین  ، عادلانه  و  واقعی  عملکرد  یابیارز  الشعاع 

خود   یمنف  ریرا تحت تأث  کارکنان  ریخدمت سا  زهیانگ  و  یسالارستهیت، شااارائه خدم  تیفیک

رفتار    ری نظ  یراخلاقیغ  یرفتارها  وعیش  زانی از م  یو رسم  قدقی  آمار  چند  هر  .[8  ؛7؛  6]دهد  قرار  

 ی هادر سازمان  آن  یشناختو روان  یاقتصاد  ، یاجتماع  یمنف  یهانهیهز  و  امدها یو پ  یشارلاتان

م  یدولت نظر  به  اما  ندارد،  رفتار    نیا  رسدیوجود  به    بانوع  پ  کی  کهنیاتوجه   ده،یچیرفتار 

ترک  بکارانهیفر نها  است  یبیو  غ  تیدر  اقدامات  گسترش  و  بروز    ر ینظدیگر    یراخلاقیباعث 

و  یزنلاف   ،ییدروغگو تملق  عملکردها  ،یزبانچرب ،  و  آمار  و  یارائه    ، یرواقعیغ  صوری 

با   نیبنابرا  گردد،  و نظایر آن  یظاهرسازکار نمایشی،    انجام  ،یی و مبالغه در کارهابزرگنما

بر این   باشد.  ریچشمگ  اریبس  در ابعاد مختلف  تواند یآن م  یهانهیهز  ،توجه به دامنه موضوع

  از   یریشگی پ  کنترل و  رفتار و  نیا  ییدر راستای شناسا  یصورت جدبه    دیها بااساس سازمان

 دهد ینشان م  مرتبطمطالعات    یبررس  علیرغم اهمیت موضوع،  . ندینما  یاقدام مؤثر  آن  گسترش

 

1 Organizational Charlatan 
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صورت    یاندک و محدود  اریبس  قاتیدر سازمان تحق  یرفتار شارلاتان  تیدر خصوص ماه

  گر یاز طرف د  باشد.  دیراهگشا و مف  اری منظر بس  ن یاز ا  تواندیم   تحقیق  ن یا  بنابراین گرفته است،  

 یراهنما  تواند یرفتار م  ن یا  بر   فردی و سازمانی   مهم   یرهایمتغ  یبرخ  گذاریرینحوه تأث  یبررس

کنترل    تیریمد  یبرا  یمناسب ا  یکی  باشد.  آنو  و    گذارریتأث  مهم  یمتغیرها  نیاز  رفتار  بر 

با توجه    ریاخ  یهادر سال  . [9]  است   1اصیل  یسبک رهبر  ،کارکنان  یشناختروانهای  ظرفیت 

بر   ی مبتن  یاز رهبر  یدینوع جد  یراخلاقیغ  یدر مورد تکرار رفتارها  دارشهیر  ی هایبه نگران

بر    لیاص  یرهبر  ریتأث  .[10]  ه استدیتئوریزه گرد لیاص  یبا عنوان رهبر   یاخلاق  یهاارزش

صورت گرفته    یهای بررس  ی اما ط؛  [11] شده است  دییتأ  یاخلاقر یغ   یکاهش بروز رفتارها

بررس  یمبن  یقی تحق رهبر  نیا  ریتأث  یبر  رفتار شارلاتان   ینوع   .نشد  افتیدر سازمان    یبر 

اهم حائز  فراا آن    گرید  ت یموضوع  در  که  رفتارها  یرهبر  سبک  یرگذاریتأث  ند یست    ی بر 

  از  یکی. ندیرا کم و یا زیاد نما  ریتأث نیا شدت توانندیوجود دارند که م ییرهایمتغ ،یراخلاقیغ

اعتقادی و    یبندیالتزام و پا  زانیم  ، یاخلاق  تیکارکنان است. هو  2ی اخلاق  تیهو  رهایمتغ  نیا

  ر ی تأث  مختلف  در تحقیقات  . علیرغم اینکه [12] دهدیم  اننش  ی را به اصول اخلاق  افراد  رفتاری

  ی اخلاق  تی با در نظر گرفتن نقش هو  یاخلاقر ی غ  یبروز رفتارها  زانیبر م  یرهبر  انواع سبک

  ی صورت گرفته تاکنون اثر رهبر  یبررس  طی   اما؛  [14؛  13] گرفته استقرار    یمورد بررس

کارکنان مورد    یاخلاق  تیهو  کننده لیتوجه به نقش تعدبا    یبروز رفتار شارلاتان  زانیبر م  لیاص

نگرفته است.  یبررس به قرار  توجه  بر    رفتار  نیا  تیماه  قیدق  یی ، شناسایت موضوعاهم  با 

  ی رهبر  یرهایمتغ  گذاریریتأثبررسی نحوه    و سپس  یدولت  بخش  اساس تجربه زیسته شاغلین

 باشد.میتحقیق    این   اصلی   فاهدابه عنوان بر آن    کارکنان  یاخلاق  تیو هو  لیاص
 

 پژوهش  و پیشینه نظری مبانی  -2

 یرفتار شارلاتان -1-2

ادب واژه  یمنف  یرفتارها  قیتحق  ات یدر  قالب  قب  یمختلف  یاهدر  ، 3یانحراف  یرفتارها  لیاز 

 8ی راخلاق یغ  یو رفتارها  7یسازمان  ی، سوءرفتارها6ی شهروندضد  ،5وربهرهضد  ،4ی رکارکردیغ

 

1 Authentic Leadership Theory 

2 Moral Identity 
3 Deviant Behaviors 
4 Dysfunctional Behaviors 

5 Counterproductive Behaviors 
6 Anti-Citizenship Behaviors 
7 Organizational Misbehavior 
8 Unethical Behaviors 
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صورت گرفته که باعث    یمختلف  یارهایبر اساس مع  هایبندطبقه  نیاز ا  کیشده است. هر    انیب

زوا از  رفتارهامختلف    یایشده  رفتارها  یکیشود.    ستهینگر  یمنف  یبه  رفتار   ی،منف  یاز 

است.  یشارلاتان سازمان  اساس    در  بر  رفتار  شدهشناسیگونه این  ذکر  رفتار    های  یک 

است که  یکلمه فرانسو کیشارلاتان  غیراخلاقی، انحرافی، غیرکارکردی و خودسودمند است.

که با استفاده    ودریبکار م  یاین کلمه در مورد فرد  دارد.  1ارلاتانو یس  ییایتالیدر کلمه ا  شهیر

را   ی قلاب  دهیپد  کی  یکه جا  د نکیزدن تلاش مو با لاف  یو ساختگ  یرواقعیاز کلمات غ  یافراط

خود به سود برسد. در واقع کلمه    همنوعان  یو با استفاده از زودباور  نمودهبا اصل عوض  

از حد،   شیزدن، طمع، غرور بلاف   ،یهمچون فخرفروش  یاخلاق  ل یاز رذا  یبیترک  یشارلاتان

 دیاست متقلب که با تمج  یشارلاتان فرد  .[15]  است   شدهیطراح  ش یاز پ  بیفر  ،ییجوتظاهر، فتنه

نموده   ی سع  یسازمان  یهاشارلاتان.  [7]  دهدی م  بیرا فر  گرانیخود د  یکالا  تیفیک  ا یاز دانش و  

تصور    بیترت  ن یبدکارکنان دارند تا    رینسبت به سا  یکه عملکرد بهتر  ند ی را متقاعد نما  تیریمد

رفتار    کیدهنده  نشان  ینوعبه    یرلاتانرفتار شا.  [6]د  نی نما  جادیا  رانیاز خود در ذهن مد  یمثبت

 ش یافزا  یاز کارکنان برا  یاست که توسط برخ  یرفتار  نیرفتار دروغ  نیو عملکرد کاذب است. ا

واقفند    یخوب  افراد خود به   نیچند ا  هر  رد،یگیبه عملکردشان انجام م  نسبت  گرانیادراک مثبت د

که    یبکاریبر هنر فر  شارلاتان  .[16]  ست یدهند، نیطور که نشان مآن  شانی که عملکرد واقع

دنبال کسب آنها همواره به    .[17]  است، تسلط دارد   یو ذهن  یبدن   دهیچیپ  ی هاکیشامل انواع تکن

  ک یعنوان  به    شتریب  یرفتار شارلاتان  هستند.  کاذب خودعملکرد    قیاز طر  یابیارز  امتیاز  نیبهتر

 .[8]  شودیم  یتلق  نیو دروغ  زیآمرفتار اغراق 

در سازمان    یرفتار شارلاتان  کنندهنییتب  ینظر  یهاانیبه عنوان بن  توانندی م  یمختلف  یهای تئور

، تئوری مطلوبیت  3و منفعت شخصی   2های خودگرایی تئوریبه    توانیآنها م  نیترباشند. از مهم

، تئوری رهبری مبادله  7، تئوری فضای اخلاقی6ر یتأثو مدیریت    5، تئوری خودترفیعی 4اجتماعی

بر   ها هینظر  ن یاز ا  کیاشاره نمود. هر    10و برابری  9، تئوری مقایسه اجتماعی8عضو   -رهبر

مختلف که هر   یهای وجود تئور  رغمی. علکنندیبروز آن دلالت م  لیرفتار و دلا  ن یاز ا  یاجنبه

 

1 Ciarlatano 
2 Egoism 
3 Self-Interest 
4 Social Desirability 
5 Self-promotion 

6 Impression Management 
7 Ethical Climate 
8 Leader-Member Exchange Theory 
9 Social Comparison Theory 
10 Equity Theory 
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دانش موجود در حوزه    رسدیبه نظر م  کنند،یم  ن ییرا تب  یرفتار شارلاتان  ل یاز دلا  یکدام بخش

 ، یجستجو در منابع داخل  بامحدود و اندک است.    اریبس  یدر بخش دولت  ژهیوبه  یرفتار شارلاتان

نشد و تنها  افتیپرداخته باشد،    ی دولت  یهادر سازمان  ی رفتار شارلاتان  یکه به بررس  یقی تحق

، ی ضدشهروند سازمان  یرفتارها  رینظ  یو انحراف  یمنف  یرفتارها  ریبه سا  ی در مطالعات داخل

اما ؛  آن اشاره شده است  ری و نظا  اریزمانسا  یراخلاقیغ  یو رفتارها  یشی، کار نمایزنرآب یز

پرداخته    یرفتار شارلاتان  یبه بررس   یاندک  قاتینشان داد در تحق  یجستجو در منابع خارج

است.   سشده  و  طراح2001)  1نگر یپارنل  به  مبادرت  خود  مطالعه  در  شارلاتان   اس یمق  ی( 

 یآنها دو بعد برا  قیتحق  جی . بر اساس نتاودندعملکرد نادرست نم  یریگاندازه  یبرا  یسازمان

بعد در واقع   ن یا  که   انتظارات استبعد  که بعد اول،    دهیاحصا گرد  یراخلاقیرفتار غ  ن یسنجش ا

که خود شامل    کندیم  یبا عملکرد بالا را بررس  یرونیظاهر ب  کیارائه    یتوجه فرد برا  زانیم

  ر یتصو  تیکه فرد به دنبال تقو  یزان یاست و به م  ریتصو  بعد  زیچهار مؤلفه است. بعد دوم ن

م خود  از  م  ،باشدیمثبت  است  گرددیمرتبط  مؤلفه  پنج  شامل  خود  و    یگباداموس  [.6]  که 

 تیریو اعتماد به مد  یرفتار شارلاتان  نیکه بند  نشان داد  خود  در مطالعه  (2007)  2نرااهمک

نشان   نیز  (2015)  3آبراهام و برلین  قیتحق  ج ی[. نتا16]وجود دارد    یرابطه معکوس و معنادار

 تیکند، اما برعکس هو  ینیبشیاز انجام فساد را پ  یشرمسار  تواند ینم  ی داد که رفتار شارلاتان

نشان (  2021)  4ارگون   در مطالعه  نی[. همچن8]  دینما  ینیبشیپ   آن را  تواندی م  یبه خوب  یاخلاق

اگر مد باعث    5ی قارچ  یتیریمدمدرسه رفتار    رانیداده شد  شود معلمان در میداشته باشد، 

بهتر است   رونی، از ارا از خود نشان دهند  یشتریب یا انزواطلبی یرفتار شارلاتان یکار  طیمح

تنها   دادنشان    نهیشیپ  ی[. بررس7]  ندیاتخاذ نما  یشفاف و مشارکت  یتیریمد  یهاسبک  رانیمد

با هدف شناسا  یفیک  یو خارج  یمطالعه داخل صورت گرفته    یرفتار شارلاتانماهیت    ییکه 

از نظرات   این رفتار  ماهیتمشخص نمودن    ی( است. آنها برا2001)  نگریاست، مطالعه پارنل و س

 نهیافراد شاغل و زم  ستهیها به تجربه زآن  قیدر تحق  اما ؛  ندحوزه را استفاده نمود  نیمحققان ا

 ی رفتار شارلاتان  یینها  اسی مق  یها نه مؤلفه در را برانشده بود. آن  یچندان  هآن توج  یسازمان

فرهنگ    نه، ینظیر زم  یعوامل  ریتحت تأث  تواندیتعداد م  ن یاست که ا  یدر حال  نیمشخص نمودند، ا

 

1 Parnell & Singer   
2 Gbadamosi et al 
3 Abraham & Berline 

4 Ergün 
5 Mushroom Type Manager 
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مل  یسازمان تغ  یو  ا  ریی دستخوش  در  بنابراین  اصل  ق یتحق  نیگردد.  که   نیا  یسؤال  است 

 کدامند؟   در بخش دولتیاساس تجارب زیسته شاغلین    بر  یشارلاتان  تاررف  یهامؤلفه 
 

 رهبری اصیل و رفتارهای منفی -2-2

در    مفهوم اصالت  مفهوم رهبری اصیل است.  ،های جدید مطرح در حوزه رهبریوری یکی از تئ

. رهبری  [18] نشات گرفته است   1با خود صادق باش از فلسفه یونان باستان که معتقد بود    واقع

گرا و اخلاقی  تواند رهبری کاریزماتیک، تحولکه می ای و بنیادی دارداصیل ساختاری ریشه

. رهبری اصیل به عنوان الگویی از رفتار رهبری است  [19]ترکیب کرده و در خود بگنجاند   را

شناختی و هم فضایل مثبت اخلاقی را رشد داده و باعث تقویت  های مثبت روان که هم ظرفیت 

رابطه خود  و شفافیت  اطلاعات  متعادل  پردازش  اخلاق درونی،  توسعه  در  آگاهی،  و  ای شده 

. در حالی که مطالعات زیادی [20]نهایت توسعه و تقویت مثبت شخصیت را باعث خواهد شد  

اند، وجود دارد که به بررسی پیشایندهای رفتارهای انحرافی و غیراخلاقی در محل کار پرداخته

چگونگی کاهش این نوع رفتارها از طریق عوامل مثبت اما تحقیقات کمی وجود دارد که بر روی  

تواند  کاهش منابع بروز رفتارهای انحرافی در محل کار می  اگر چهکاری متمرکز شده باشند.  

رهبری مثبت   ریتأثبه کاهش این نوع رفتارها کمک نماید، با این حال مطالعات کمی به بررسی 

توانند اعتماد و ادراک مثبت از عدالت را در فرد ها میاین سبک  چرا که .اندبر روی آنها پرداخته

کیانکی   . تحقیق[21]و سازمان ایجاد نموده و به نوبه خود باعث کاهش رفتارهای انحرافی شوند  

را بهبود (  2014)  2انهمکارو   پیروان  نشان داده که رفتارهای رهبری اصیل دیدگاه اخلاقی 

آن  دهدمی کرده  و  تشویق  را  وسوسه ها  با  مواجهه  هنگام  در  تصمیمات تا  غیراخلاقی،  های 

رهبران اصیل   ( نشان داد2018)  3نرااهمکمطالعه لو و    . همچنین[22]   نمایندتری اتخاذ  اخلاقی

که این باعث    کردهبه دلیل استانداردهای اخلاقی بالایی که دارند با پیروان خود منصفانه رفتار  

نیز نشان   (2020)  4عبدالوحید  تحقیق .[12]عدالتی سازمانی کاهش یابد  شده ادراک پیروان از بی

رهبری اصیل با افزایش اعتماد در سازمان کاهش میزان قلدری در محل کار را باعث خواهد   داد

همچنین  [32]شد   اساس.  و    بر  چنگ  می (  2022)  5ان همکارتحقیق  اصیل  مانع رهبری  تواند 

تواند باعث کاهش رفتارهای بنابراین رهبری اصیل می؛  [ 24]گسترش شایعات در محل کار شود  

 

1 To thine own self be true 
2 Cianci et al 
3 Liu et al 

4 Abdelwahid 
5 Cheng et al 
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رفتار   روی  بر  به صورت خاص  رهبری  نوع  این  تأثیر  تاکنون  اما  گردد؛  در سازمان  منفی 

 این   بر این اساس  .شارلاتانی به عنوان یک رفتار غیراخلاقی مورد بررسی قرار نگرفته است

 یاستان خراسان جنوب  ییاجرا  یهاه در دستگا  یبر رفتار شارلاتان  لیاص  یرهبر  که  فرضیه

 ، به عنوان یکی از فرضیات این تحقیق مدنظر قرار گرفت. دارد  یو معنادار  یمنف  ریتأث
 

 هویت اخلاقی و رفتارهای منفی -3-2

تعریف دقیق هویت اخلاقی نسبتاً دشوار است، زیرا این سازه دو ادبیات مختلف غنی و بسیار  

دهنده میزان اهمیت کند. هویت اخلاقی نشانهم متصل میانتزاعی یعنی هویت و اخلاق را به  

بیشتر به تعهدات تری دارند،  هویت اخلاقی قوی اخلاق برای هویت یک فرد است. افرادی که  

که رفتار  است    میخودتنظ  یدرون  سمیمکان  کی  یاخلاق  تیهو  .[25]  اخلاقی خود پایبند هستند

کننده برای حصول  هویت اخلاقی به عنوان عامل تعیین  .[26]  کند یم  قیرا در فرد تشو  یاخلاق

نتایج و پیامدهای اخلاقی فردی است. افراد با هویت اخلاقی بالا تمایل بیشتری دارند تا رفتار  

خود را با استانداردهای اخلاقی مقایسه نموده و در جایی که احساس کنند از استانداردهای 

  مات یبه طور مثبت با تصم  یاخلاق   تیهو.  [27]  نماینداخلاقی عدول نمودند، رفتارشان را تعدیل  

بعد  .  [82]  افراد مرتبط است  یاخلاق از دو  )جنبه خصوصی( و    1سازیدرونی هویت اخلاقی 

تحقیقات نشان داده افراد با هویت اخلاقی   . [62]ده است  )جنبه عمومی( تشکیل ش  2سازینمادین

شوند و کمتر احتمال دارد که رفتارهای ضداجتماعی  میقوی بیشتر درگیر رفتارهای اجتماعی  

تحقیقات متعددی تأثیر هویت اخلاقی را در رابطه بین   .[29] و غیراخلاقی از خود نشان دهند

غیرسبک رفتارهای  و  رهبری  داداخلاقی  های  قرار  بررسی  مورد  اساس  ند.در سازمان  بر 

 شده نییتعاستانداردهای اخلاقی    (7200)  4( و رینولدز و سرانیک 2013)  3مولدر و آکینو   تحقیقات

  اری کارکنان با هویت اخلاقی ضعیف توسط رهبران اخلاقی با خودپنداره و استانداردهای رفت

به همین  و [31 ؛30]بدین دلیل این کارکنان مستعد تأثیر رهبری اخلاقی نبوده  سازگار نیست.

کنند. دلیل از طریق انواع توجیهات اخلاقی همچنان از مسئولیت رفتار غیراخلاقی خود اجتناب می 

از طرفی کارکنان با هویت اخلاقی قوی، استانداردهای اخلاقی درونی بالایی دارند که شبیه به  

کنند؛ ها پیروی میپذیرند و از آن رهبران خود را می  رهبرانشان است و به راحتی قوانین اخلاقی

 

1 Internalization 
2 Symbolization 
3 Mulder  & Aquino 

4 Reynolds & Ceranic 



 ـیت در ایری مد یهاپژوهش  1404 بهار،  1، شماره 29ـــــــــــــــــــــــــ دوره ـران  ـــــــــــــــــ

55 

 تواند می  بنابراین آنها مستعد تأثیر رهبری اخلاقی هستند، بنابراین هویت اخلاقی در این رابطه

  ( 2022)  1طاها ابراهیم محمد و سامان   در تحقیق. همچنین  [32]  شته باشدکننده دانقش تعدیل

رفتارهای  تعدیلنقش   و  ماکیاولیستی  رهبری  بین  رابطه  در  کارکنان  اخلاقی  هویت  کننده 

تاکنون    صورت گرفته مشخص گردید  یهایبررس  یط.  [14]   شد  دییتأطلبانه کارکنان  فرصت 

مورد   یشارلاتان  یراخلاقیرفتار غ   و  لیاص  یرهبر  نیکارکنان در رابطه ب  یاخلاق  تیهو  ریتأث

  ی رهبر  ریتأث  کارکنان  یاخلاق  تیهو  که  فرضیه  این  . بر این اساس قرار نگرفته است  یبررس

، به کندیم  لیتعد  یاستان خراسان جنوب  ییاجرا  یهاهدر دستگارا    ی بر رفتار شارلاتان  لیاص

در    قیتحق  نیا  یدر مجموع مدل مفهومعنوان یکی از فرضیات این تحقیق مدنظر قرار گرفت.  

مستقل، رفتار   ریادراک شده به عنوان متغ  لیاص  ینشان داده شده است که در آن رهبر  1شکل  

در نظر گرفته شده   گرلیتعد  ریبه عنوان متغ  یاخلاق  تیوابسته و هو  ریبه عنوان متغ  یشارلاتان

 است.

 

 

 
 

 

 مدل مفهومی مفروض تحقیق . 1شکل 

 پژوهش  شناسی روش  -3

با نقش    لیاص  یرهبر  ریتأث  یو بررس  یرفتار شارلاتان  یهامؤلفه  ییبا هدف شناسا  قیتحق  نیا

در بازه    یاستان خراسان جنوب  یدولت  یهابر آن در قلمرو سازمان   یاخلاق  تی هو  یگرلیتعد

  خته یآن آم کردیو رو سمیپراگمات قیصورت گرفت. فلسفه تحق  1403تا  1402 یهاسال یزمان

استفاده   3استعلایی و روش کلایزی   2یدارشناسیپد  یاز استراتژ  یفیدر بخش ک  است.  یاکتشاف

داوری توسط محقق  پیش  هرگونه  دخالت  بدون  افرادآن به توصیف تجربه زیسته    که در  دیگرد

ا  .شده استپرداخته   کل  نیجامعه  استان   یدولت  یهاافراد شاغل در سازمان  هیبخش شامل 

نمونه روش  بودند.  معبه    یر یگمذکور  شد.  انتخاب  هدفمند  ورود    یارهای صورت 

 

1 Taha Ibrahim Mohamed & Samman  
2 Phenomenology 

3 Colaizzi's method  

در سازمان رفتار شارلاتانیرهبری اصیل ادراک شده   

 هویت اخلاقی کارکنان
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بودن    ادار  ،یاستان خراسان جنوب  یاز: شاغل بودن در بخش دولت  کنندگان عبارتمشارکت

بودن حداقل    ،یکارشناس  یلیحداقل مدرک تحص کار  5دارا  دولت  یسال سابقه   ،یدر بخش 

آگاه و  بررس  یاشراف  مورد  موضوع  از  روشن  تجربه  داشتن  تحق  یو  برا  قیدر    ی بود. 

  افتهیساختارمهیافراد از روش مصاحبه ن  ستهیتجربه ز  از  یو غن  قیعم  یفیک  یهاداده  یآور جمع

 هیاول  یهالینفر مصاحبه صورت گرفت. با تحل  19ماه با تعداد    5  ی استفاده شد. سپس در ط

( و  یشده )اشباع نظر  انیتکرار مطالب ب  لیمصاحبه به دل  3کار تعداد    یانجام شده در انتها

  ل یو تحل  هیکه مورد تجز  یا . تعداد نمونهدیتجارب ارائه شده حذف گرد  یاندک محتوا  یغنا

نفر بود. مدت   16تعداد    کند،یمشخص م   ز یرا ن  قیتحق  نیا  یقرار گرفت که حد اشباع نظر  یی نها

پروتکل    تیضمن رعا  قیبه هدف تحق  یابیدست  یبود. برا  قهیدق  70تا    50 ن یها بزمان مصاحبه

 ادهیکاغذ پ  یآن به صورت کامل رو  یهاها ضبط شد و متندر مصاحبه، کل مصاحبه  ییاجرا

  ل ی و تحل  یکدگذارکلایزی    یاو روش هفت مرحله   1کیودامکسافزار  و با استفاده از نرم  دیگرد

( 1985)  2لینکلن و گوبا  اریبخش از چهار مع  نی)استحکام( در ا  یابیارزش  نییتع  ی. برادیگرد

گرد ا  دیاستفاده  اعتبارشامل:    ارها یمع  نیکه  انتقال3قابلیت  قابلیت  4پذیری ،  و    5اطمینان، 

برا  6پذیری دییتأ مشارکت  اعتبار  تیقابل  ش یافزا  یاست.  به  گردمجدداً  مراجعه  و   دیکنندگان 

از    قیدر تحق  دیگرد  شتلا  نی. همچندیگرد  یها نظرخواهحاصله از آن  جیدوباره در مورد نتا

اهداف    قیدق  ح یمانند توض  یگریافراد با تجارب و سوابق متنوع استفاده گردد. البته اقدامات د

 نانی اطم  یبرا  ه یاول  یشیشوندگان، انجام مصاحبه آزمامصاحبه  یبرا  یمحور  دهیو پد  قیتحق

استفاده   نیانجام مصاحبه و همچن  یبرا  یزمان کاف  صیبودن سؤالات، تخص  قیاز کامل و دق

ک گرفته توسط محقق    ج ینتا  سهیمقا  یبرا  یفیاز همکار متخصص  اقدامات صورت  از جمله 

 د یو نظارت اسات  یی محقق از راهنما  نان،یاطم  تیقابل  شیبه منظور افزا  قیتحق  ن ی. در اباشدیم

فراصاحب سرتاسر  در  تفسداده  یگردآور  ندینظر  و  استفادهآن  ریها  برا ها  است.   ی نموده 

قابل  یابیدست سع  یریپذانتقال  تیبه  شرکت  ی محقق  از  شهرها کنندگاننمود  مختلف   یدر 

 ت ی. در نهادیطبس( استفاده نما  ان، ینهبندان، سرا  شه،یفردوس، سرب  ن،یخوسف، قا  رجند،ی)ب

تأ  دنیرس  یبرا پ  یمحقق سع  یریدپذییبه  امکان  تا حد  کل  یهافرض شینمود  در  را   هیخود 

 

1 MAXQDA 
2 Lincoln & Guba 
3 Credibility 

4 Transferability 
5 Dependability 
6 Confirmability 



 ـیت در ایری مد یهاپژوهش  1404 بهار،  1، شماره 29ـــــــــــــــــــــــــ دوره ـران  ـــــــــــــــــ

57 

است شاخص ثبات   ها دخالت ندهد. لازم به ذکرداده  لیه و تحلیو تجز  یآورجمع  یروندها

مصاحبه در طول زمان اشاره   ی هاداده  یبندطبقه   یسازگار  زانیآزمون( که به مباز  ییای)پا

 60مقدار بالاتر از    نیا  نکهیدرصد بدست آمد که با توجه به ا   81پژوهش مقدار    نیدارد، در ا

پا  توانیدرصد است، م تأ   قیتحق  ن یا  یکدگذار  ییا یایگفت  شاخص   ن یاست. همچن  دییمورد 

است که کدگذاران    یتوافق  زانیم  یکه به معنا  1ضریب کاپا  ایکدگذاران(    نیب  ییای)پا  یر یتکرارپذ

دهنده شد که نشان  84/0مقدار    دهند، یمتن به دست م  کی  یهایژگیو  یابیهنگام ارز  مستقل

 .کدگذاران است  نیکامل ب  باًیتوافق تقر

بخش شامل   نیا  ی. جامعه آماردیاستفاده گرد  یلیتحل  2شیمایپ  یاز استراتژ  زین  یبخش کم  در

سازمان  هیکل در  شاغل  جنوب  یدولت  یهاکارکنان  خراسان  برا  یاستان  تعداد   نییتع  یبود. 

تجانس و تنوع ، عدمنفر(  30785)تعداد    یجامعه آمار  ینمونه با توجه به حجم بالا  یاعضا

روش    ن ی. امتناسب استفاده شد  یاطبقه   یتصادف  یریگاز روش نمونه  یدولت  یهاهفراوان دستگا

شاغل در آن گروه )دستگاه    یواقع  تیطور متناسب با جمع  به  یینمونه نها  تیتا در نها  شدباعث  

حجم نمونه    یمعادلات ساختار  یابیمدل  یشناسدر روش   نکهی( انتخاب شود. با توجه به ایدولت

 نکه یبا توجه به ا  قیتحق  نیدر ا   ، شود  نییتع  هیهر گو  یازامشاهده به    15تا    5  نیب  تواندیم

  59تعداد    یاخلاق  تیو هو  لی اص  یرهبر  ،یرفتار شارلاتان  ریمرتبط با سه متغ  یهاه یمجموع گو

در نظر گرفته    فرن  590تعداد    یعن یپرسشنامه    یهاهیبرابر تعداد گو  10شد، حجم نمونه    هیگو

 م یمتناسب انتخاب شد، از تقس  یاطبقه   یریگروش نمونه  قیتحق  نیچون در ا  گریشد. از طرف د

درصد به عنوان نسبت   9/1  یبینسبت تقر  نفر( بر کل تعداد کارکنان   590)  هیحجم نمونه اول

  ، هر سازمان کی تفکبعد از محاسبه تعداد نمونه به تعیین شد که هر طبقه )سازمان(  یثابت برا

از   یاطلاعات در بخش کم  یآورجمع  ینفر بدست آمد. برا  617  قیتحق  ن یحجم کل نمونه در ا

در   ی رفتار شارلاتان  یهاصورت که پس از کشف مؤلفه  نی ابزار پرسشنامه استفاده شد. بد

  ی شد. بعد از بررس   یحرفتار طرا  نیا  یبرا  هیگو   34و    مؤلفه  4شامل    یاپرسشنامه   ،یفیبخش ک

 لیتحل  ،ینفر  60نمونه    کیدر    تستشیآزمون پ  کیانجام    قی از طر  ییو محتوا  یصور  ییروا

  یی روا  دییبعد از تأ  تیقرار گرفت که در نها  یآن مورد بررس  یی ایپا  نیو همچن  یدییتأ  یعامل

از آنها   کی  چیبوده و ه  یضرور  هاهیآن مشخص شد که وجود همه گو  ییایو پا  هاه یگو  هیکل

 

1 Cohen's kappa coefficient 2 Survey method 
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ا  دینبا بر  و  شود  محقق   کیاساس    نیحذف  و    4شامل    ساختهپرسشنامه    ه ی گو  34مؤلفه 

ادیرفتار حاصل گرد  نیا  یبرا  کرتیل  یاپنج درجه   فیپاسخ براساس طبسته   ق یتحق  نی. در 

و    بیفر  ت،یآگاهانه واقع  فی تحر  ،آفرینی کاذباعتماد  با توجه به چهار مؤلفه   یرفتار شارلاتان

  ر یمتغ  یمورد سنجش قرار گرفت. برا  ساختگی  مثبت  ریتصو  تیمخاطب، حفظ و تثب  نماییقناعا

 15استفاده شد که شامل    (2006)  1انهمکارو    ویاز پرسشنامه آول  زین  لیاص  یرهبر  یعنیدوم  

طبسته   هیگو اساس  بر  اباشدیم  کرتیل  یادرجه پنج  فی پاسخ  بعد   نی.  چهار  پرسشنامه 

[. 20]  دهد یرابطه را مورد سنجش قرار م  تیو شفاف  یمدارپردازش متوازن، اخلاق  ،یخودآگاه

( 2002) 2دیو ر نویآک لهیوس  که به  یاز پرسشنامه خودگزارش  زین یاخلاق تیسنجش هو یبرا

اعتبار و  ا  یابیساخته  شد.  استفاده  ز  یدارا  اسیمق  نیشده  و    یسازی درون  اسیرمق یدو 

پرسشنامه    یکه در بالا  یشد تا به صفات اخلاق  واسته[. در ابتدا از فرد خ26]است    یسازنینماد

 کرت، یل  یادرجهپنج  فیپاسخ بر اساس طبسته  هیگو  10نوشته شده است توجه کند. پس از آن  

فرد مهم    یصفات برا  نیکه داشتن ا  یزانیشده تا م  دهیپرس  های صفات از آزمودن  نیدرباره ا

برا   لیو تحل  هیپرسشنامه مورد تجز  612تعداد    در مجموع  شود.  نییاست تع   ی قرار گرفت. 

افزار  نرم  و  یمعادلات ساختار  یابیاز روش مدل  ز ین  یدر بخش کم  رهایمتغ  نیروابط ب  یبررس

 .دیاستفاده گرد 3موسیا
 

 های پژوهش یافته  -4
نفر از مدیران و کارکنان شاغل در بخش دولتی استان   16  تعدادبا    مصاحبه  در بخش کیفی ابتدا

نفر    6مرد و تعداد    ( آناندرصد  5/62معادل  )نفر    10تعداد    خراسان جنوبی صورت گرفت.

ی درصد( دارا  5/12نفر )معادل    2تعداد    یلیمدرک تحص  زن بودند. از نظر  (درصد  5/37معادل  )

  25نفر )معادل    4ارشد و تعداد    یدرصد( کارشناس  5/62نفر )معادل    10  تعداد  ،یدکتر  مدرک

  ر یدرصد( مد  25/56نفر )معادل    9تعداد    نیز  از نظر پست سازمانیبودند.    یدرصد( کارشناس

م  هیپا تعداد    یانیو  )معادل    7و  بودند.  75/43نفر  کارمند  و  کارشناس   هیچ  درصد( 

 سال وجود نداشت.  10  ریبا سابقه ز  ی هم اکنندهمشارکت

ها به روش کلایزی و کدگذاری معانی استخراجی و تقلیل و  بعد از تجزیه و تحلیل مصاحبه 

 

1 Avolio  et al 
2 Aquino & Reed  

3 Amos 
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  4و    مؤلفهزیر  15مایه اصلی،  درون  34بندی آنها در نهایت تعداد  ادغام معانی مشابه و دسته

مرتبط با   زیرمفاهیمکلیه    1در جدول    حاصل گردید که برای توصیف رفتار شارلاتانی    مؤلفه

 شده است.  ذکر  کننده آنبر حسب تعداد افراد بیان  مفهوماین رفتار و میزان فراوانی هر  

 مرتبط با رفتار شارلاتانی در بخش دولتی زیرمفاهیم .1جدول 

 مؤلفه مؤلفه زیر مایه اصلی درون فراوانی 

 تظاهر به توانمندی و مهارت علیرغم نداشتن آن 15

 نمایی متخصص 

اد
تم

اع
ب 

اذ
 ک

نی
ری

آف
 

 سوادی علیرغم کم دانایی تظاهر به  6

 گرایی افراطی مدرک  3

 خود را در ظاهر متعهد به سازمان و اهداف آن نشان دادن 12
 متعهدنمایی 

 اهتمام واقعی برای حل مسائل و مشکلات سازمان عدم  5

 التزام عملی به قانون شکنی و عدم قانون  10

 استانداردهای دوگانه در اجرای قانون اعمال  4 مداری ظاهریقانون 

 استفاده از توجیهات قانونی برای موجه نشان دادن اقدامات   5

 دینداری واقعی، ریاکاری و تظاهر عدم  9

 های دینی از عناصر و المان استفادهسوء  9 نمایی متدین

 استفاده ابزاری از دین برای پوشش کمبودهای تخصصی 6

تقلید نمایشی از   تقلید از رفتارها و گفتارهای افراد موفق، بزرگان علم و...  13

 لباس و ظواهر افراد موفق، بزرگان علم و...  تقلید از پوشش، 7 الگوهای معتبر

ترجیح منافع فردی بر   خودمحوری، خودخواهی و خودشیفتگی  16

 سازمانی

ت 
عی

واق
ه 

هان
گا

ف آ
ری

تح
 

 سودجویی افراطی طلبی و منفعت 12

توجه به نیازهای  عدم  اندیشی پیامدمدت بدون داشتن نگاه کوتاه 11 

 انجام کارهای سطحی و نمایشی بدون توجه به نیاز واقعی  7 واقعی

شفافیت و  عدم  کاریشفافیت در رفتار و گفتار و پنهانعدم  13

 شرایط و منافع ارائه گزینشی اطلاعات با توجه به   6 کاریپنهان 

 سازیعملکرد سازی دروغینارائه آمار و عملکرد صوری و دستاورد 13

سوءاستفاده از   استفاده از احساسات و هیجانات افرادسوء 6

احساسات و هیجانات  

 مخاطب 

اع
اقن

و 
ب 

ری
ف

یی
ما

ن
  

ب 
اط

مخ
 

 نمایی( نمایی )قربانیمظلوم  3

 بیان، لحن و تن صدا استفاده از قدرت لفاظی و سوء 4

 تعریف بیش از حد از توانمندی و کارایی خود  12
 مبالغه و بزرگنمایی 

 نقاط ضعف  یینمانقاط مثبت و کوچک  ییبزرگنما 3
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 مؤلفه مؤلفه زیر مایه اصلی درون فراوانی 

 های توخالی زنی و دادن وعدهدروغگویی، لاف  16

انجام رفتارهای  

 غیراخلاقی 

 لوسیتملق و چاپ 10

 دیگران زنی و تخریب زیرآب 6

 قیمت سوغات و هدایای گران لهیوسبهتطمیع افراد   5

کسب رضایت مقامات   انتقاد از تصمیمات نادرست مقامات مافوقعدم  8

 مافوق

یر
صو

ظ ت
حف

 
ت

مثب
  

گی 
خت

سا
 

 های غیرقانونی آنانکسب رضایت مدیران و تن دادن به خواسته 14

 حامی  تشکیل گروه های حامیگروهتمایل به تشکیل باند، دسته و  7

میل افراطی به کسب   ی کاریاسیسمیل شدید به کسب قدرت و   13

 نفوذ و جلب حمایت آنها تلاش برای ارتباط با افراد صاحب 6 قدرت 
 

  ف یتحر  ، آفرینی کاذبرفتار عبارتند از: اعتماد  ن یچهار مؤلفه اهای بخش کیفی  اساس یافته  بر

 2در شکل    از خود.  ساختگی  مثبت  ریمخاطب، حفظ تصو  نماییو اقناع  بیفر  ت،یآگاهانه واقع

 های دولتی آورده شده است.کلیه زیرمفاهیم مرتبط با رفتار شارلاتانی در سازمان

 
 های دولتی رفتار شارلاتانی در سازمان زیرمفاهیم مرتبط با . 2شکل 

 

ی  دولت  بخشآوری شده از  جمع  پرسشنامه  612های بخش کمی از طریق تجزیه و تحلیل  یافته 

 27/61درصد زن و  73/38دهندگان از نظر جنسیت،  استان خراسان جنوبی بدست آمد. پاسخ

نیز   تحصیلی  مدرک  نظر  از  بودند.  مرد  کمتر،    82/0درصد  و  دیپلم  درصد    97/17درصد 
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لیسانس،    86/48دیپلم،  فوق  دارای مدرک   80/1و    سانسیلفوقدرصد    56/30درصد  درصد 

همچنین   بودند.  مد  یداراآنها    درصد  79/18دکتری  کارشناس   21/81و    تیریپست  درصد 

 بودند.

قبل    استفاده شد.  ایموس  افزارو نرم  یدییتأ  یعامل  لیتحل  کیسازه از تکن  ییروا  یبررس  یبرا

و آزمون    KMOهای مورد نظر از شاخص  تعداد دادهاز  اطمینان    برای  از انجام تحلیل عاملی

بیشتر از عدد    KMOمقدار    مام متغیرهای موجود در این تحقیقبارتلت استفاده شد. برای ت

شد. بر این اساس حجم  05/0بوده و همچنین مقدار معناداری آزمون بارتلت نیز کمتر از  5/0

برا بود.  نمونه  مطلوب  عاملی  تحلیل  انجام  دادهی  بودن  نرمال  بررسی  نرمبرای  در  افزار  ها 

مقادیر این دو شاخص   د. با توجه به اینکهش  استفاده دو شاخص کشیدگی و چولگی    ازایموس  

تمام گویه  )برای  دامنه  در  تحقیق  این  دادهبود، می(  -1و    1های  نرمال هستندتوان گفت  . ها 

  شتر یب  قیتحق  ن یا  ریهر سه متغ  یبرا  1رنوف اسمی  -کلموگروف  آزمون    یدارسطح معنا  همچنین

نتایج مربوط به تحلیل  . قرار گرفت  دییها مورد تأفرض نرمال بودن داده بنابراینشد،  05/0از 

 آمده است.  2های پرسشنامه در جدول  برای کلیه گویه  نیز  عاملی تأییدی

 متغیر رفتار شارلاتانی  سنجش هایبرای گویه( CFAنتایج بررسی تحلیل عاملی تأییدی ) .2جدول 
 AVE CR نتیجه  معناداری بار عاملی  گویه  مؤلفه متغیر

نی 
لاتا

ار
ش

ر 
فتا

ر
 

اد
تم

اع
ب 

اذ
 ک

نی
ری

آف
 

 معنادار  000/0 841/0 توانمندنمایی 

656/0 961/0 

 معنادار  000/0 650/0 نمایی دانایی 

 معنادار  000/0 915/0 افراطی  گراییمدرک 

 معنادار  000/0 890/0 پذیریمسئولیت عدم

 معنادار  000/0 867/0 برای حل مشکلات  اهتمامعدم

 معنادار  000/0 822/0 التزام عملی به قانون عدم

 معنادار  000/0 860/0 دوگانه  هایاستانداردداشتن 

 معنادار  000/0 834/0 اقدامات  توجیه و فرافکنی

 معنادار  000/0 735/0 تظاهر به دینداری 

 معنادار  000/0 821/0 نهای دینی از الما استفادهوءس 

 معنادار  000/0 780/0 با دین تخصصی  هایپوشش کمبود 

 

1 Kolmogorov-Smirnov Test 
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 AVE CR نتیجه  معناداری بار عاملی  گویه  مؤلفه متغیر
 معنادار  000/0 710/0 تقلید از رفتارها و گفتارها 

 معنادار  000/0 765/0 تقلید از پوشش و ظواهر 

ت 
عی

واق
ه 

هان
گا

ف آ
ری

تح
 

 معنادار  000/0 919/0 خودخواهی  و خودمحوری

655/0 930/0 

 معنادار  000/0 906/0 طلبی افراطی منفعت 

 معنادار  000/0 688/0 مدت نگاه کوتاه  

 معنادار  000/0 820/0 سطحی و نمایشی  اقدامات

 معنادار  000/0 801/0 شفافیت عدم

 معنادار  000/0 762/0 ارائه گزینشی اطلاعات 

 معنادار  000/0 746/0 و دستاوردسازی  عملکرد صوری

ب 
ری

ف
اع

اقن
و 

یی
ما

ن
 

ب 
اط

مخ
 

 معنادار  000/0 703/0 استفاده از احساسات سوء 

615/0 952/0 

 معنادار  000/0 772/0 نمایی مظلوم 

 معنادار  000/0 777/0 هاو بازی با واژه  یلفاظ

 معنادار  000/0 945/0 تعریف بیش از حد از توانمندی 

 معنادار  000/0 966/0 نقاط ضعف  یینما کوچک 

 معنادار  000/0 855/0 دروغگویی و دادن وعده توخالی 

 معنادار  000/0 553/0 تملق و چاپلوسی 

 معنادار  000/0 728/0 و تخریب افراد  زنیزیرآب

 معنادار  000/0 672/0 تطمیع افراد 

ر 
وی

ص
ظ ت

حف
گی 

خت
سا

 

 معنادار  000/0 853/0 انتقاد از تصمیمات نادرست عدم

686/0 915/0 

 معنادار  000/0 835/0 کسب رضایت مدیران به هر قیمت 

 معنادار  000/0 646/0 تمایل به تشکیل باند و دسته 

 معنادار  000/0 919/0 میل شدید به کسب قدرت 

 معنادار  000/0 862/0 نفوذ تمایل شدید به ارتباط با افراد صاحب 
 

؛ ندمعنادار شدهای متغیرها  در مدل تحلیل عاملی برازش شده بار عاملی مربوط به همه گویه   

ای از فرایند تجزیه و تحلیل کنار گذاشته نشد. برای اطمینان بیشتر از روایی  بنابراین هیچ گویه

برای    (AVE) شدهمیانگین واریانس استخراج  و   (CR)  مرکب  ییایپاهمگرا مقدار دو شاخص  

های آنها این اعداد به برای تمامی متغیرها و مؤلفه   .تمامی متغیرها مورد بررسی قرار گرفت 

روایی همگرای پرسشنامه اطمینان   از  بر این اساس  .بودند  5/0و    7/0ترتیب بیشتر از مقدار  

که بر روی قطر    شداستفاده    AVEاز ریشه دوم    افتراقی  . برای محاسبه رواییشدحاصل  
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دهنده ریشه نشان  3(. مقادیر قطر اصلی در جدول  1لارکر -فورنل  سیماترگیرند )اصلی قرار می

 .باشدهای تحقیق میدهنده همبستگی بین سازهسایر مقادیر نیز نشانو     AVEدوم

 نتیجه اعتبار افتراقی برای متغیرهای تحقیق  .3جدول

 3 2 1 متغیر نام 

   806/0 رفتار شارلاتانی در سازمان

  936/0 - 591/0 رهبری اصیل 

 816/0 588/0 - 448/0 هویت اخلاقی 
 

 

ها در این تحقیق از اعتبار افتراقی مناسبی برخوردار  تمامی سازهشود  طور که ملاحظه میهمان

مقدار ضریب  ز ضریب آلفای کرونباخ صورت گرفت که  با استفاده ا  نیز  هستند. بررسی پایایی

 مده است.آ  4متغیرهای تحقیق در جدول  آمده برای    بدست

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق .4جدول 

 آلفای کرونباخ نام متغیر 

 919/0 رفتار شارلاتانی در سازمان

 982/0 رهبری اصیل 

 939/0 هویت اخلاقی 

 918/0 کل پرسشنامه 
 

 

 

ابزار سنجش از پایایی مناسب   ،است  7/0ها این مقدار بالای  رکه برای تمام متغیبا توجه به این  

 مدل   ابزار سنجش اطمینان حاصل شد،  و پایایی کلیه  روایی  از  اینکه  از   برخوردار است. پس

 .حاصل گردید  معادلات ساختاری زیر
 

 

 
 

 

 مدل برازش شده تحقیق . 2شکل 

 

 

1 Fornell & Larcker 
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 های برازش مدل به همراه مقادیر بدست آمده نشان داده شده است.شاخصنیز    5در جدول  
 

 نظری تحقیق های برازش مدلشاخص .5جدول 

 

 مدل نظری  گفت  توانمی  ،برازش مدل با مقادیر مطلوب  کمی  هایشاخص  به مقایسه  توجه  با

 .است  مطلوب  مدلی  تحقیق

اجرایی استان خراسان های  هل بر رفتار شارلاتانی در دستگا رهبری اصی   بررسی فرضیه اول:

 جنوبی، تأثیر منفی و معناداری دارد. 

 شارلاتانی در سازمان  رفتار بر رهبری اصیل اثر معناداری و رگرسیونی ضریب .6جدول 

دهد بررسی ضریب اثر رهبری اصیل بر رفتار شارلاتانی نشان می  6با توجه نتایج به جدول  

که    (p-value)برآورد شده است. با توجه به مقدار شاخص جزئی    -594/0مقدار این ضریب  

از طرفی عدد معناداری که برابر    000/0برابر   شده و از آنجا که این   -6/ 416شده است و 

توان نتیجه گرفت که  باشند، میبیشتر می  96/1کوچکتر و از عدد    05/0مقادیر به ترتیب از عدد  

 معنادار است.   05/0این ضریب مسیر در سطح خطای  

های هل بر رفتار شارلاتانی در دستگاهویت اخلاقی تأثیر رهبری اصیبررسی فرضیه دوم:  

 کند.اجرایی استان خراسان جنوبی را تعدیل می

آزمون   تغییربرای  معناداری  آزمون  ابتدا  تحقیق،  دوم  اساس   2Rفرضیه  روش    بر  خروجی 

 نتیجه مقادیر  آلمقدار ایده نام شاخص 

 19 - (DF) درجه آزادی

ده
ای

 آل 

 0 ≤ χ2 ≤ 2DF 356/35 ( χ2) کای اسکوئر

 DF)/2χ) 0 ≤ χ2/DF ≤ 2 861/1 شده بهینه اسکوئر کای

 0.95≤ GFI ≤ 1.00 985/0 (GFI) نیکوئی برازش

 0 ≤ RMR ≤0.05 060/0 (RMR) مانده  باقی مربعات میانگین ریشه

 0.97 ≤ CFI ≤ 1.00 983/0 ( CFI) تطبیقی برازش شاخص 

 0 ≤ RMSEA ≤0.05 038/0 (RMSEA)خطا  مربعات میانگین ریشه

 PCFI)) 0.60 ≤ PGFI ≤ 1.00 667/0ایجازی  برازش نیکویی شاخص 

 PNFI 0.60 ≤ PNFI ≤ 1.00 654/0)هنجار شده ) برازش شاخص 

 نتیجه  عدد معناداری  p-value ضریب مسیر  مسیر مستقیم فرضیه

 معنادار  -  416/6 000/0 -  594/0 رهبری اصیل              رفتار شارلاتانی  1
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با توجه    گر صورت گرفت.مراتبی جهت اطمینان از وجود و تأثیر متغیر تعدیلرگرسیون سلسله

های رگرسیونی مورد تأیید قرار گرفت. بعد از اطمینان از معناداری مدل  ANOVAبه نتایج  

یر  برای متغ β های رگرسیونی معناداری مقدارگر و همچنین معناداری مدلوجود متغیر تعدیل

این   شد که  086/0برای اثر متغیر تعاملی برابر  آن    مقدارتعاملی مورد بررسی قرار گرفت که  

در   اصی  95/0سطح  مقدار  رهبری  تأثیر  اخلاقی  هویت  بنابراین  است.  رفتار  معنادار  بر  ل 

 کند.های اجرایی استان خراسان جنوبی را تعدیل میهشارلاتانی در دستگا
 

 گیری و پیشنهادهانتیجه  -5

 تیدر نها  یرفتار شارلاتان  یهامؤلفه  یی شناسا  یعنی  قیتحق  نیا  یجهت پاسخ به سؤال اصل

(  34و چهار )  ی و س  رمؤلفهی ( ز15( مؤلفه و پانزده )4که شامل چهار )  دیاستخراج گرد  یمدل

مؤلفه   یاصل  هیمادرون  به  توجه  با  شارلاتان  توان یم  یاستخراج  یهابود.  رفتار  در    یگفت 

و با توجه به اهداف از   گرانیو اعتماد د  تیاست که در آن فرد از با جلب حما  یرفتار  سازمان

استفاده و نموده و با سوء  ی سازمان  یهاتیآگاهانه واقع  فی شده مبادرت به تحر  نییتع  شیپ

بتواند به اهداف   تیقرار داده تا در نها  یاقناع  بیرا مورد فر  شی ، مخاطب خواحساسات  کیتحر

فر  نینائل گردد. در ح  یشخص از آن حفظ تصو  یو حت  بیانجام  از خود  ریبعد  که   مثبت 

 . رسدیبه نظر م  یضرور   یامر  بیادامه و تکرار فر  ،یفرافکن  ه،یتوج  یبرا  ساختگی است

تحق  نیا  یفیک  یهاافته ی  سهیمقا با  و س  قیمطالعه  راستا2001)  نگریپارنل  که هر دو در    ی ( 

از   یبرخ  دهدی، نشان ماست  در سازمان صورت گرفته   یرفتار شارلاتان  یهامؤلفه   یاحصا

با نه مفهوم ذکر شده توسط آنها مشابهت   قیتحق  ن یدر ا  یاستخراج   هیماو چهار درون  یس

که این مفاهیم   ردبه آنها اشاره دا  میو مستق  میرمستقی محتوایی و مفهومی داشته و به صورت غ

فراوان بر ارائه بهتر عملکرد با قصد    دیسازمان، تأک  یواقع  یازهایتوجه به ناز: عدمند  عبارت

عمل،   یو نادرست  یتوجه به درست  نمافوق بدو  تیکسب رضا  از،یکسب امت  یخاص و تنها برا

و قدرتمند در سازمان،   یدیافراد کل   شگاهیدر پ  و پوشش  لباس  یا  به حفظ ظواهر و  یافراط  دیتأک

که منجر به   یشینما  یبر انجام کارها  دیخود را به ظاهر متعهد و پرمشغله نشان دادن، تأک

فراد مهم و قدرتمند در سازمان و با ا  یریانتقاد و درگاز فرد گردد، عدم  تری قو  یهایابیارز

این .  یکارآمد  یتلاش برا  یجاب  یشغل  تیکسب موفق  یمثبت برا  ری بر حفظ تصو  یافراط  دیتأک

  یی گرامدرک  ،یینمانینظیر متد  قیتحق  نیدر ا  یاز مفاهیم استخراج  یبرخ  در حالی است که
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پنهان  یتشفاف، عدمسطحیتقلید نمایشی و    ،یظاهر  یمدارقانون  ،یافراط و    کیکاری، تحرو 

نمایی، میل افراطی برای کسب قدرت و  لفاظی، مظلوم  جانات،ی استفاده از احساسات و هسوء 

و   یحام  یهاگروه   لیبه تشک  لینفوذ، انجام انواع رفتارهای غیراخلاقی و تماارتباط با افراد ذی

 .است دیمنظر جد  نیاز ا  بخش کیفی  یهاافتهی مشابهتی نداشت و    با تحقیق آنها  یدپروریمر

  ی رهبر، یعنی  قرار گرفت  دیی تأفرضیه اول این تحقیق مورد  های بخش کمی،  بر اساس یافته  

  ی و معنادار  منفی  ریتأث  های اجرایی استان خراسان جنوبیهرفتار شارلاتانی در دستگابر    لیاص

تواند میزان بروز  های دولتی میبه عبارت دیگر توسعه و بهبود رهبری اصیل در سازمان؛  دردا

  ر یکه تأث  یقیصورت گرفته تحق   یدر جستجو  رفتارهای شارلاتانی در کارکنان را کاهش دهد.

قرار داده باشد، مشاهده نشد و   یمورد بررس  یبر رفتار شارلاتان  را  ینوع رهبر  نیا  میمستق

مطالعه،   نیراستا با ااست، اما به صورت مشابه و هم  دیمنظر جد  نیاز ا  قیتحق  نی ا  یهاافته ی

  د ییتأدیگر    یراخلاقیغ  یرا در کاهش رفتارها  ینوع رهبر  نی ا  ریوجود دارد که تأث  تیقای قتح

( و 2020(، عبدالوحید )2014ان )همکارکیانکی و    توان به تحقیقاتمی  از آن جمله  اند که هنمود

 های بخش کمی یافته  بر اساسهمچنین  .  [24  ؛ 23 ؛22]  اشاره نمود  ( 2022ان )همکارچنگ و  

ل بر رفتار  یاص  یرهبر  ریتأث  یاخلاق  تیهوقرار گرفت، یعنی    د ییتأفرضیه دوم تحقیق نیز مورد  

. در واقع هر چقدر  نمایدیم ل یتعد  یاستان خراسان جنوب  ییاجرا   ی هاهرا در دستگا  یشارلاتان

رهبری اصیل بر کاهش رفتار شارلاتانی در کارکنان   ریتأثهویت اخلاقی کارکنان بالاتر باشد،  

بر کاهش رفتار    لیاص  یاثر رهبر  توان گفتی میبه طور کل  بخش دولتی بیشتر خواهد بود.

هو  یشارلاتان با  گروه  ب  یاخلاق  تیدر  هو  شتریبالا  با  گروه  در تاس  ن ییپا  یاخلاق  تی از   .

گری هویت اخلاقی در رابطه بین رهبری  تعدیل   ریتأثجستجوی صورت گرفته تحقیقی که در آن  

های این تحقیق مشاهده نشد و یافته  ، باشد  دادهمورد بررسی قرار    را  اصیل بر رفتار شارلاتانی

که   راستا با این مطالعه تحقیقات مختلفی وجود دارداز این منظر جدید است، اما به صورت هم 

کارکنان در محیط کار    گر هویت اخلاقی را در رابطه بین رهبری و بروز رفتارهایتعدیل   ریتأث

(، طاها ابراهیم محمد و سامان 2018)  1گان توان به تحقیقاتمی  از آن جمله   اند کهنموده  دییتأ

در [.  32؛  31  ؛ 30 ؛ 14]  اشاره نمود(  2007سرانیک )  ( و رینولدز و2013(، مولدر و آکینو )2022)

 

1 Gan 
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گونه که این تحقیق  همان .شده است پرداختهنتایج تحقیق اساس  بر پیشنهادهایی به بیان ادامه

جلب اعتماد دیگران   ی رفتار شارلاتانی در بخش دولتیهامؤلفه  نیترمهمدهد یکی از نشان می

نمایی، نمایی، متدینق اقدامات نمایشی و دروغین نظیر متخصصیاز طر  اًاست. این کار عمدت

قانون صورت  متعهدنمایی،  نمایشی  تقلیدهای  و  ظاهری  پیشنهاد ؛  گیردمیمداری  بنابراین 

ارزیابی عملکرد، واحد   استخدامی و گزینشی، واحد  هایترتیبی اتخاذ گردد تا ساختارگردد  می

انسانی کارکنان طوری طراحی  و  ، واحد حقوقینظارتی برنامه  همچنین واحد منابع    ریزی و 

  تخصص   رتبط با عملکرد وم سنجش، دقیق و    از معیارهای قابل  های خوددر ارزیابی  که  نمایند

بستر   عملاً شده و  دروغین بودن برخی ادعاها مشخص  گونه  تا بدین  استفاده نمایند  کارکنان

برچیده ش در سازمان  نمایشی  کارهای  و  رفتار    همچنین  ود.فریب  مهم  فاکتورهای  از  یکی 

با   اقدامات این    غالباً   این در حالی است که  است،کارهای نمایشی  بر انجام    د یتأکشارلاتانی  

عملکرد   به همین دلیل اگر سنجش  ،ند نیستو متناسب    راستاهمنیازهای واقعی سازمان    اهداف و

و  استراتژیک در بخش دولتی این تا  شود  میمانع    ، باشد  جامع  مشخص  از  افراد شارلاتان 

ی رفتار شارلاتانی در بخش دولتی هامؤلفهاز    دیگر  یکی  .نمایندشکاف به نفع خود سوءاستفاده  

واقعیت  عمدی  است تحریف  زمینهیکی    و  ها  مهم  بسیار  فاکتورهای  تحریف،   سازاز  این 

شفافیت    ابعاد و استقرار    توسعه  گردد بهپیشنهاد می  دلیل  شفافیت سازمانی است. به همینعدم

پاسخگوییشفاف حوزه  در سه    در بخش دولتی و  اطلاعاتی، مشارکتی    توجه خاص   سازی 

نظام تنبیه و    عدالت در  رعایت  در کاهش رفتار شارلاتانی،  مؤثر  یکی دیگر از فاکتورهای  .گردد

  نتایج عملکرد واقعی  بر اساس   پرداخت کارکنان   توجه به  نظام جبران خدمت و  همچنین  تشویق و

این نظام ب  بر اساسها  است. هر چقدر طراحی  فنی، تخصصی شایستگیه میزان  توجه    های 

هر چقدر    عکسالبشود.  کارکنان باشد، میزان بروز رفتارهای غیراخلاقی در سازمان کمتر می

نظام این  در  پرداخت  قدرت  شاخص  نظیر  غیرتخصصی  و  غیرفنی  معیارهای  اساس  بر  ها 

  گرایی،ه و حزبو ریاکاری، باندبازی، قبیل  به دینداری  ، تملق و چاپلوسی، تظاهرلفاظیزنی،  چانه

، انگیزه کارکنان و همچنین باشد  ، آمارسازی و نظایر آنو تبلیغاتی  کاری، کار نمایشیسیاسی

مدیران دولتی   گرددبه همین دلیل پیشنهاد می  .شدزمینه بروز رفتار شارلاتانی مساعدتر خواهد  

 بر اساس   و تخصیص منابع   انجام هرگونه پرداخت  همچنین  عدالت سازمانی و  رعایتنسبت به  

ها نشان داد توسعه و ترویج سبک یافته  توجه ویژه نمایند. عملکرد و تخصص کارکنان  نتایج  
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تواند نقش بسزایی در کاهش رفتار شارلاتانی داشته  های دولتی میرهبری اصیل در سازمان 

روح    شده سبب    و  چنین رهبرانی در سازمان مانند یک الگو و مدل عمل نموده  در واقع  باشد.

متبلور    نیزکارکنان  ریاکاری در سخن و عمل  اصالت، شفافیت و پرهیز از هرگونه تزویر و  

  سازمان را باعث خواهد شد. از طرف کاهش رفتارهای غیراخلاقی در    این امر خودشود که  

تواند از طریق رفتارهای  نمی  فرد شارلاتاندیگر    ،داجرایی اصالت داشته باش  دیگر وقتی مدیر

از   بنابراین؛  غیراخلاقی او را فریب دهد، در نتیجه راه برای جولان این افراد بسته خواهد شد

 آن به مدیران بخش دولتی  اصول  یج سبک رهبری اصیل و آموزشتوسعه و ترو  این منظر

کننده رفتار شارلاتانی آن است که یکی از عوامل تعدیل  دیمؤها  یافته   .رسدبه نظر می   بسیار مفید

به عنوان یک عامل خودکنترلی و درونی   تقویت هویت اخلاقی کارکنان است. هویت اخلاقی 

 سبک  تواند اثراخلاقی شوند و همچنین می چار لغزش و انحرافباعث شده تا کارکنان کمتر د

  را بر کاهش رفتارهای غیراخلاقی کارکنان افزایش دهد، به همین دلیل تقویت   مدیریتاخلاقی  

و    هویت اخلاقی به طور قابل توجهی در مرحله نوجوانی رشد. از طرفی  آن بسیار مهم است

یابد. به همین دلیل برای تقویت آن باید یک نگاه بلندمدت و بتدریج در دوره جوانی تحکیم می

ن جامعه معنوی در فرهنگ کلاهای اخلاقی و گسترش فضای  فراسازمانی داشت. ترویج ارزش

ساز تربیت  توجه به امر انسان، مانند خانواده، مدرسه و دانشگاه و محیطهای اجتماعی کوچک

، توسعه فرهنگ سازمانی منسجم دانشجویان در کنار توجه به تعلیمآموزان و  و تعلم دانش

های آموزشی  حول محور پایبندی به اصول اخلاقی، رعایت مسئولیت اجتماعی و توسعه برنامه 

 تواند در تقویت هویت اخلاقی نقش بسزایی داشته باشد. می  کننده انتظارات اخلاقیتبیین
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