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Abstract 

Objective: One of the most common unethical behaviors is charlatan behavior. 

Considering its negative consequences in the public sector, this study was 

conducted with the aim of identifying the components of this behavior. 

Methods: The research philosophy is an interpretation that was done with a 

qualitative approach and through the phenomenological strategy. This research 

was conducted within the territory of government organizations in South 

Khorasan Province in 2024. The data was collected based on the lived experience 

of 16 employees and managers of this sector, who were selected in a purposeful 
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way, through semi-structured interviews, and then, it was analyzed using 

MAXQDA software and Colaizzi's method.  

Results: This behavior can be conceptualized in the form of four components, 

fifteen sub-components and thirty-four main themes, including: the false trust-

building (pretending to be an expert, pretending to be committed, pretending to 

obey the law, pretending to be religious, symbolic and superficial imitation), 

conscious distortion of reality (prioritizing individual interests, not considering 

the needs organization's reality, non-transparency, false performance), deception 

and false persuasion (abuse of emotions, exaggeration of capabilities and 

performance, performing various unethical behaviors), stabilizing a false positive 

image (getting the approval of superiors in any way, an extreme desire to form 

support groups, an extreme desire to gain power through communication with 

powerful people(. 

Conclusions: Considering its context-oriented nature, this research led to 

identifying new angles for charlatan behavior in the public sector. Accurate 

identification of these components helps government managers to take effective 

steps to prevent and reduce the consequences of this behavior in government 

environments. 

Keywords: Charlatan behavior, Unethical behaviors, Government organizations.  
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 اطلاعات مقاله
 

 یدهاامیپ جه بهبا تو است. یرفتار شارلاتان عیشا یراخلاقیغ یز رفتارهاا یکی :هدف

 صورت رفتار نیا یهامؤلفه ییمطالعه با هدف شناسا نیا ،یدر بخش دولت آن یمنف
 گرفت.

 قیو از طر یفیک کردیاست که با رو یریفلسفه پژوهش تفس پژوهش: وشر

ستان ا یدولت یهاو سازمانقلمر در قیتحق اینانجام گرفت.  یدارشناسیراهبرد پد
تعداد  ستهیها بر اساس تجربه زداده. صورت گرفت 1403سال  در ی وخراسان جنوب

 قیرطند، از که به روش هدفمند انتخاب شد بخش نیا رانیکارکنان و مد از نفر 16
و  ودایکافزار مکسبا استفاده از نرم سپس و یآورجمع افتهی ساختار مهیمصاحبه ن
 .دیگرد لیتحل یزیروش کلا

 هیماو چهار درون یو س رمؤلفهیرفتار در قالب چهار مؤلفه، پانزده ز نیا :هاافتهی

آفرینی اعتماد رفتار شامل: نی. چهار مؤلفه اباشدیمی سازقابل احصا و مفهوم یاصل
 (،یشینما دیتقل ،یینمانیمتد،یظاهریمدارقانون ،ییمتعهدنما ،یینما)متخصص کاذب
سازمان،  یواقع یازهایتوجه به نعدم ،یمنافع فرد حیترج) تیگاهانه واقعآ فیتحر
مخاطب )سوءاستفاده از عواطف،  نماییو اقناع بی(، فریسازعملکرد ت،یشفافعدم

از  ساختگی مثبت ریحفظ تصو غیراخلاقی(، انجام انواع رفتارهای ،ییمبالغه و بزرگنما
 ،یحام یهاگروه لیبه تشک یافراط لیتما مت،یمقامات به هر ق تیخود )کسب رضا

 نوع مقاله:

 پژوهشیمقاله 
 

 23/07/1403 :افتیدر خیتار

 11/03/1404 :بازنگری خیتار

 23/05/1404 :رشیپذ خیتار

 02/07/1404: انتشار خیتار
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 .باشدینفوذ( مارتباط با افراد ذی قیمیل افراطی برای کسب قدرت از طر

 میو مفااه ایمحور بودن آن سبب شد زوا نهیبا توجه به زم قیتحق نای ی:ریگجهینت

 نیاا قیادق ییگاردد. شناساا ییشناسا یدر بخش دولت یرفتار شارلاتان یبرا یدیجد
وه رفتار و نح نیا تیتا ضمن درک جامع ماه کندیکمک م یدولت رانیمد ها بهمؤلفه

ر درفتااار  نیااا پیاماادهای کاااهشو  یریشااگیپ یآن بتواننااد در راسااتا یریگشااکل
 د.بردارن یگام مؤثر یدولت یطهایمح

 

 

 

 

 

 مقدمه
و متناسب با انتظارات  تیفیباکخدمات  ارائهعدمتحقیقات مختلف در  حوزه مدیریت دولتی نشان داده در صورت 

)لاپونته و ها کاهش خواهد یافت ومی نسبت به این سازمانمردم توسط بخش دولتی، سطح اعتماد عم
زیر  این موضوع باعث متعاقباً. (2003، 3دوال و بوکارتون ؛2010، 2یکلانوربکاا و سلمینن ؛2020، 1والدنو

 ؛2019، 4و دمای )کاسوناتو، فرنتیشد خواهد  یدولت تیریمدناکارآمدی  و یاسینظام س تیمشروعرفتن  سؤال

 شیباعث افزا دمات عمومیدر ارائه خ و ناکارآمدی گونه نقصرهاز طرفی دیگر  .(2020، 5دیدنکو و دیگران
 به حاکمیت باعث خواهد شد را ی آنانکاهش وفادار تینها که در گردیدهشهروندان  یتینارضا میزان

تواند پیامدهای منفی به بهبود کیفیت خدمات عمومی می توجهدر نتیجه عدم .(2022، 6نی)الکرایجی و ام
 فراوانی داشته باشد. 

بر روی کیفیت خدمات عمومی، نوع رفتارهای سرزده از سوی شاغلین بخش دولتی است.  مؤثریکی از عوامل 
گردد می ترمخدوش یرونی سازمانب وجهه بیشتر شود، عملکرد و رفتارهای غیراخلاقی کارکنان میزان چه هر
دار به کاهش درآمد و خدشه یراخلاقیغ یرفتارها جیترو. (1400 دعایی، اسلامی و غلامی، ؛2020، 7وحئ)ر

. (2016، 8)کرامبیاکپردیسشد خواهد  یباعث بروز مسائل اقتصادی متعدد و انجامیده یشدن اعتبار سازمان
 یاعتماد عمومتواند میمورد وثوق و اعتماد مردم باشند،  دیکه با ییهار سازماند ژهیوبه این نوع رفتارهااشاعه 

رفتارها  نیا در واقع گسترش .(2017، 9و دیگران )بصری دهدقرار جامعه  مقابلرا در  آنهاو  کرده داررا خدشه
تلاش محققان همواره  بنابراین داشت، به اهداف بازخواهد یابیرا از دست و آن هرساندجدی  بیبه سازمان آس

مختلف، ماهیت این رفتارهای مخرب، پیامدها و عوامل موجد آن را شناسایی  هایاین بوده که با توجه به زمینه
شول و  ؛2019، 1تمانی و دیگران ؛2021، 11هرمانسون ؛2023، 10یلاسماعباسی و وان برای نمونه، )نمایند 

 دیگران، 1398(. زیرا شناسایی ماهیت این رفتارها برای پیشگیری، کنترل و مدیریت آنها بسیار ضروری است. 

                                                           
1.  Van de Walle & Bouckaert 
2.  Salminen & IkolaNorrbacka 

3.  Van de Walle & Bouckaert 

4.  Casonato, Farneti & Dumay 
5.  Didenko et al 

6.  Alkraiji & Ameen 

7.  Rauh 
8.  KrambiaKapardis 

9.  Basri et al 

10 . Abbasi & Wan Ismail 
11 . Hermanson 
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 افراد یسازمان یهااست. شارلاتان 2سازمانی ، رفتار شارلاتانشایع در بین کارکنان یراخلاقیغ یاز رفتارها یکی
ی از راحتبه که نمودهعمل مافوق ماهرانه مدیران به  مثبت از خود ریتصو جیچنان در تروکه  هستند یتیکفایب

 طورنیادر واقعیت  اما نشان داده و فعالیت کار خود را اهلها در ظاهر ن. آستندین صیتشخقابلسایر کارکنان 
 نیترقیو دق نیرتریمبهم کنند که سختگ یخود را تا حد یکه عملکرد واقع دارندرا  ییتوانا نیآنها انیستند. 

دارد  رانیمد یعملکرد ذهن یابیبر ارز یمثبت ریتأث یگفت رفتار شارلاتان دیواقع با د. درنبخور بیفر زین انریمد
 ،یشینما یرفتارها نیهم قیاز طر توانندیشود. آنها ممی از فرد رمنصفانهیو غ یرواقعیغ یابیباعث ارز نیکه ا

، 3نگری)پارنل و سرسند در سازمان ب شغلی شرفتیو پ اریاخت ،تیاز مسئول یسطوح بالاتر به یتیکفایوجود ب با
سالاری کرد واقعی و کیفیت ارائه خدمات، شایستهتواند انجام عملترویج این رفتار غیراخلاقی می مسلماً .(2001

های مادی و معنوی هزینه تینها درمنفی خود قرار داده و  ریتأثو ارزیابی عملکرد عادلانه و منصفانه را تحت 
ن از نظر برخی محققان همچنی. (2021 ،5ارگون؛ 2015، 4)آبراهام و برلینفراوانی را برای سازمان ایجاد نماید 

اجتماعی است که باعث شده حس اعتماد، همبستگی و  نیافتگی، فقدان سرمایهیکی از عوامل اصلی توسعه
های فیزیکی، طبیعی و مشارکت جمعی در جامعه و سازمان دچار اختلال گردد و توان استفاده از سایر سرمایه

به سرمایه اجتماعی، گسترش و ترویج رفتار شارلاتانی در  انسانی نیز از دست رود. در واقع ریشه اصلی آسیب
  (.1397نیا، )علویباشد جامعه می

های و پیامدها و هزینهنظیر رفتار شارلاتانی  هر چند آمار دقیق و رسمی از میزان شیوع رفتارهای غیراخلاقی
این نوع رفتار  رسدیمبه نظر  وجود ندارد. اما ی دولتیهاسازماندر  آنی شناختو روان یاقتصاد ،یماعاجتمنفی 

اقدامات  باعث بروز و گسترشو ترکیبی بوده در نهایت  بکارانهیفریک رفتار پیچیده، پنهانی،  کهنیابا توجه به 
، یی و مبالغهنماگبزر ،یرواقعیغ یارائه آمار و عملکردها ،یزبانچرب ،یزنلاف ،ییگودروغ رینظغیراخلاقی دیگر 

ین با توجه به دامنه و بنابرا گردد،یم یسالارستهیشاعدم ی وو وانمود کردن به پرمشغلگ یبیفرعوام ،یسازظاهر
از طرفی دیگر با توجه به  باشد. ریچشمگآن برای جامعه و سازمان بسیار  یهانهیهز تواندوسعت موضوع می

ن و کارکنان شاغل در بخش دولتی صورت های اولیه که با برخی از مدیرامیدانی و همچنین مصاحبه بررسی
در این  کراتبهکننده مفهوم رفتار شارلاتانی و مصادیق مرتبط با آن های غیراخلاقی تداعیگرفت، بروز رفتار

ی این هامؤلفهشیوع این رفتار نسبت به شناسایی  رغمیعل ها نشان دادشود. همچنین بررسیبخش مشاهده می
جستجوی صورت  بر اساسهمچنین  های دولتی اهتمام جدی صورت نگرفته است.اننوع رفتار در قلمرو سازم

گرفته در ایران، هیچ مطالعه علمی به صورت کمی و کیفی، ماهیت رفتار شارلاتانی در سازمان را مورد بررسی 
ه در دهد که تحقیقات صورت گرفتبررسی مطالعات حوزه رفتارهای غیراخلاقی نیز نشان می قرار نداده است.

این حوزه تنها تعداد بسیار  در ت. همچنیناسخصوص ماهیت رفتار شارلاتانی در سازمان بسیار اندک و محدود 
اندکی مطالعه خارجی صورت گرفته است. نتایج این مطالعات خارجی نیز به دلیل تفاوت شرایط فرهنگی، 
                                                                                                                                                
1. Tammany et al  
2 . Organizational Charlatan   
3. Parnell & Singer 
4. Abraham & Berline 
5. Ergün 
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باشد. این در حالی است که در ان نمیهای دولتی کشور ایربه زمینه سازمان میتعمقابلاجتماعی و ساختاری 
ه نمود ییشناسای را سازمان یهاتانشارلا چگونه اموزندیب رانیاست تا مد ازین گریاز هر زمان د شیب حال حاضر

 و مصادیق آن رفتار نیو توسعه ا به آنها کارکنان گرید وستنیو از پ نمایندرا از سازمان خود حذف ها و آن
ین با توجه به اهمیت موضوع و با توجه به گسترش این رفتار در بخش دولتی و بنابرانمایند.  یریجلوگ

پیامدهای منفی آن، شناسایی ماهیت این رفتار در این بخش به عنوان هدف اصلی این تحقیق مدنظر قرار 
در بخش  ی کارکنانشارلاتان تاررف ی اصلیهااست که مؤلفه تحقیق آن نیای سؤال اصل گرفت. بر این اساس

 ؟کدامند با توجه به تجربه زیسته شاغلین این بخش دولتی
 

 ادبیات موضوع 

 رفتار شارلاتانی 

های مختلفی از قبیل رفتارهای در ادبیات تحقیق مفهوم رفتارهای منفی توسط محققان متعددی در قالب واژه
(، رفتارهای 1998،  4کلی و کالینز، الری)گریفین 3(، رفتارهای غیرکارکردی1995، 2رابینسون و بنت) 1انحرافی

(، سوءرفتارهای 2006،  8)جلینک و آهارن 7رفتارهای ضد شهروندی(، 2005،  6)فاکس و اسپکتور 5وربهرهضد 
بیان شده ( 2006، 12 نارایانان، رونسون و پیلوتلا) 11( و رفتارهای غیراخلاقی2022، 10)دادبویو و باک 9سازمانی
 یایزواجوانب و گرفته که باعث شده از  انجام خاصی یارهایبر اساس مع هایبندبقهط نیاز ا کیهر است. 

 ت. اس یرفتار شارلاتان ،یمنف یرفتارهااین  از یکیشود.  ستهینگر یمنف یبه رفتارهامختلف 
از دو  یبترکی دارد. سیارلاتانو 13یی سیارلاتانوایتالیکلمه ا یک کلمه فرانسوی است که ریشه در شارلاتاندر واقع 
مردم در قرون وسطی  گرفته شده که این 14وسپولتچرتودی مردم شهرکالیایی است. کلمه اول از نام کلمه ایت

سر مردم شهرهای دیگر کلاه  بازیزبان و بازی، تردستیشعبده گردی کرده و بادوره چون ،بسیار بدنام بودند
 قرن هفدهمدر . با بار منفی استزبانی چربمعادل  است که 15شتند. کلمه دوم سیارلاگذامی

. سیارلاتانو رایج کردند اروپای مرکزی در شارلاتان فرانسوی یرا با املا سیارلاتانوکلمه  هافرانسوی ،میلادی
را بازی شعبده یهاو حقه کشدیدندان م فروشد،یم یعموم یهارا در مکان دارو ایمرهم  انواع است که یکس

استفاده با رفت که مجاز در مورد فردی بکار می صورت بهین کلمه در قرن وسطی ا .گذاردیم عموم شیبه نما

                                                           
1.  Deviant Behaviors 

2.  Robinson & Bennett 
3.  Dysfunctional Behaviors 

4.  Griffin, OLearyKelly & Collins 

5.  Counterproductive Behaviors 
6.  Fox & Spector 

7.  Anti-Citizenship Behaviors 

8.  Jelinek & Ahearne 
9.  Organizational Misbehavior 

10 . Dadaboyev & Baek 

11 . Unethical Behaviors 
12 . Narayanan, Ronson & Pillutla 

13 . Ciarlatano 

14 . Cerreto di Spoleto 
15 . Ciarla 
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ا اصل را بکرد تا جای یک پدیده قلابی میتلاش  بیزدن و فربا لاف ی و ساختگی ورواقعیکلمات غافراطی از 
هجدهم  در قرن 1به تدریج کلمه شارلاتانری برسد.به سود  خود همنوعان یزودباور و با استفاده از عوض کرده

 یبرق ظاهر و زرق قیرا از طر یامر ای یزیچ تری یافت. از این منظر فرد شارلاتانمیلادی معنای گسترده
 خود یخود بهیب دهد و منافعی کسب نماید، این در حالی است که آن امر یا چیز فر داده تا افراد رابزرگ جلوه 

ذکر عام  یاصطلاح به معنا نیاد. در واقع وجود دارن جامعه در همه اقشار یافراد نیچن چندانی نداشت. ارزش
 یکس شارلاتان در واقع خود را دارد.ی خاص هاشارلاتان یاطبقهقشر و که هر  همشاهده شد رایشده است، ز

ی و موهومی الیخ کیفیت یکه دارانماید  هیتوصبه دیگران را  خودمتعلق به  ییزهایچ ایخود  کوشدیاست که م
. بر این اساس (1939، 2و و بردکسسفراند)ارزش آن آگاهی دارد  بودن نییپاین در حالی است خود به بوده، ا

نسبت به  یعملکرد بهتر که را متقاعد کنند تیریکنند مدیم یسع ی هستند کهافراد های سازمانیشارلاتان
. (2001نگر، ی)پارنل و سنمایند  دجایا رانیاز خود در ذهن مد یتصور مثبت تا بدین ترتیبدارند  ر کارکنانگید

در واقع این رفتار دروغین،  است. عملکرد کاذبرفتار و  دهنده یکی نشاننوعرفتار شارلاتانی در سازمان به 
گیرد. این رفتار توسط برخی از انجام می ریتأث تیریمداز طریق سازمان که  یاعضا سوی است از یرفتار

 به خود این افراد چند هر ،شودیانجام مشان نسبت به عملکرد گرانیبت دادراک مث شیافزا یبرا کارکنان
 ستیخوب ن ،درسیبه نظر م اید ندهینشان م خوب طور کهآن شانیکه عملکرد واقع هستندآگاه  یخوب

د کند که عملکریوانمود م طوری گرانیدر مقابل د سازمانی شارلاتان ک. ی(2007، 3و انی اباندا)گباداموسی، 
 آن طریق از یابیارز نیها به دنبال کسب بهترآن حال نیع در نیست و طورنیااما در واقعیت  ،دارد یخوب

شود آمیز و دروغین تلقی مییک رفتار اغراق عنوان بهدر واقع رفتار شارلاتانی بیشتر  .عملکرد دروغین هستند
در حد و  وجهچیهبهنمایند که و تخصصی را ابراز میها در خود توانمندی . شارلاتان(2015)آبراهام و برلین، 

انواع  بکارگیری که شامل یبکاریها بر هنر فرشارلاتان (.1397نیا، توان و بضاعت آنها نیست )علوی
که با است متقلب  در واقع شارلاتان فردی (.2020، 4)ورمیر است تسلط دارند یو ذهن یبدن دهیچیپ یهاکیتکن

      .(2021)ارگون،  دهدیم بیرا فر گرانیخود، د یکالا تیفیک یا از دانش و دیتمج
در سازمان باشند. از  یرفتار شارلاتان کنندهنییتب ینظر یهاانیبه عنوان بن توانندیم یمختلف یهایتئور
، تئوری 7، تئوری مطلوبیت اجتماعی6و منفعت شخصی 5های خودگراییتئوریبه  توانیآنها م نیترمهم
، تئوری مقایسه 11عضو -، تئوری رهبری مبادله رهبر10، تئوری فضای اخلاقی9ریتأثو مدیریت  8دترفیعیخو
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بروز آن دلالت  لیرفتار و دلا نیاز ا یابر جنبه هاهینظر نیاز ا کیاشاره نمود. هر   2و برابری 1اجتماعی
 قیبه هر طر گرانید شگاهیپ مثبت در یو وجهه اجتماع ریبر حفظ تصو یاجتماع تیمطلوب ی. تئورکنندیم

و  یبر کسب سود شخص یو منفعت شخص ییخودگرا یئورت، (2019، 3)لارسون یبیبا خودفر یممکن حت
 ی، تئور(2012، 5، مالون و هیز1401، 4)هولمز گرانید بیو فر ییدروغگو متیبه ق یافراد حت یطلبمنفعت

بر  دیتأکبجای  مرتبط با آن یهاکیاز تاکت افراطی بر مخاطب و استفاده شتریب یرگذاریتأث بر ریتأث تیریمد
، 7الشتی و اهانا ؛2015، 6روسنفلد، ادواردز و توماسهای مختلف تعاملی  )واقعیت و  نقش بازی کردن در حالت

)کلوتز  و ی در ارائه خود منف یهاجنبه یمثبت بجا یهابر برجسته نمودن جنبه یعیخودترف ی، تئور(2021
ی سازمانو و فرهنگ نقش ج بر یاخلاق یفضا یتئور، (2016، 9یو بکل ثیفیجانسون، گر؛ 1820، 8دیگران

و  روانیپ بر رفتار رانیمد یرفتارها ریعضو بر تأث -تبادل رهبر یرهبر ی(، تئور2020، 10و دیگران )هالدورای
و درک تبعض و  سهیقابر انجام م یبرابر و یاجتماع سهیمقا یتئور تیو در نها (2024، 11)لو و لوزیردستان 

 نیادهنده شکل یبه عنوان عوامل اصل( 2022، 13یفانیچکو و دیگرانا ؛2024، 12بالگون)ی در سازمان عدالتیب
را  یرفتار شارلاتان لیاز دلا یمختلف که هر کدام بخش یهایوجود تئور رغمی. علکنندیم دیرفتار اشاره و تأک

محدود و  اریبس یدر بخش دولت ژهیوبه یود در حوزه رفتار شارلاتاندانش موج رسدیبه نظر م کنند،یم نییتب
رفتار بر اساس  نیدهنده اشکل یهادر خصوص مؤلفه یلیتکم قاتیانجام تحق لیدل نیاندک است. به هم

 .رسد یبه نظر م یرا دارند، ضرور نهیزم نیدر ا ستهیکه تجربه ز یاطلاعات اخذ شده از افراد
، در خصوص رفتارهای انحرافی (1995) رابینسون و بنتشناسی صورت گرفته توسط همچنین بر اساس نوع

با فریب سایر کارکنان و  تینها درارادی صورت گرفته و  صورت بهچون این رفتار توسط فرد با علم و آگاهی و 
نافع سازمان و سایر آمیز عملکرد، ماغراق ارائه ی هنجارهای سازمانی را نقض نموده و همچنین بانوع بهمدیران 

شناسی از منظر گونه بندی شود.توان جزو رفتارهای انحرافی پنهان طبقهنماید، میافراد سازمان را تهدید می
به  ماًیمستقتواند در نهایت ، با توجه به اینکه این رفتار می(1998)ی گریفین و دیگران کارکردریغرفتارهای 

فاکس شناسی ی نیز است. از طرفی دیگر با توجه به گونهکارکردریغار عملکرد سازمانی آسیب برساند، یک رفت
 و آگاهانه بوده ارادی تیفعالیک  که چراباشد، ور نیز میرفتار شارلاتانی یک رفتار ضد بهره (2005و اسپکتور )

. ندسابر بیهمکاران و سرپرستان آس ان،ی، مشترسازمان به میرمستقیغمستقیم و  صورت به تواندمی که
 هاارزشاین رفتار با  چون (2006) دیگرانو  انانینارا یراخلاقیغ یگانه رفتارهانه یشناسگونههمچنین با توجه 
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 بیآس نیز به گروه و سازمان و در نهایت به نفع خود فرد بوده تنها و هنجارهای اجتماعی در تضاد است و
عمدتاً با هدف کسب  نکهیرفتار با توجه به ا نیایت . در نهاخودخواهانه است یراخلاقیرفتار غ ک، یرساندیم

( 2022) دادبویو و باک یسازمان یچهارگانه سوءرفتارهای شناسبر اساس گونه ،ردیگیصورت م یمنفعت شخص
  منافع فردی است.  نیتأم، زیرا هدف اصلی فرد شارلاتان شودیم یبندطبقه خودسودمند یجزو سوءرفتارها

 

 پیشینه پژوهش
؛ نگردید شد، یافتپرداخته با تجو در منابع داخلی، تحقیقی که به بررسی رفتار شارلاتانی در سازمانبا جس

 ده است.شن آورده ب زمابنابراین در این بخش تنها به بیان مطالعات خارجی مرتبط پرداخته شده که به ترتی
، رفتار شارلاتانی و تنهایی یا 1یبین مدیریت قارچ رابطه در مطالعه خود مبادرت به بررسی (2021) ارگون

 یتیریمدرسه رفتار مد ریتایج تحقیق نشان داد اگر مدن مدارس دولتی نمود. بین معلمان در 2انزوای سازمانی
از  انزواطلبی بیشتری را ای یرفتار شارلاتاندر محیط کاری  معلمانداشته باشد، ممکن است باعث شود  چیقار

بهتر است مدیران  رونیا. از حاصل نخواهد شد سازمانی مطلوب ییرت کارادر هر دو صو که دنخود نشان ده
  اتخاذ نمایند. یشفاف و مشارکت یتیریمد هایسبک

در مطالعه خود مبادرت به بررسی رابطه بین رفتار شارلاتانی و هویت اخلاقی با مفهوم  (2015) آبراهام و برلین
 ینشان داد که رفتار شارلاتان آنان تایج تحقیقن ونزی نمودند.ناشی از انجام فساد در کشور اند 3شرمساری

تواند آن را یم ی به خوبیاخلاق تیهو برعکس کند، اما ینیبشیرا پ ساری از انجام فسادتواند شرمینم
 نماید.  ینیبشیپ

انی هد سازمو تع نی، اعتمادرابطه رفتار شارلاتا در مطالعه خود مبادرت به بررسی (2007)و دیگران  گباداموسی
 یعنادارعکوس و ممابطه ر تیریو اعتماد به مد یرفتار شارلاتان نینشان داد که ب آنان تایج تحقیقن نمودند.

 یر شارلاتانروز رفتابه ب لیکمتر باشد، تما تیریچه اعتماد کارکنان به مد که هر بدان معناست ندارد. ای وجود
ل خود را تا شغ کندیها کمک مامر به آن نیکه ا باشند باور نیا ممکن است بر مندانکار رایز شود،یم شتریب

یابد. همچنین بر فزایش میای رفتار شارلاتاناحتمال بروز تعهد مستمر بالا  دارای افرادهمچنین در  حفظ کنند.
فتار س با رمعکوبه صورت  مشارکت کارکنان و وضوح هدف ،ینظارت تیحمااساس این تحقیق متغیرهای 

 داشتند. یان همبستگشارلات
عملکرد  یریگاندازه یبرا یشارلاتان سازمان اسیمق در تحقیقی مبادرت به طراحی (2001نگر )یپارنل و س

عد احصا گردیده است. ب نتایج تحقیق آنها دو بعد برای سنجش این رفتار غیراخلاقی بر اساس نمودند. تنادرس
 یرسرا بر با عملکرد بالا یرونیظاهر بیک  ارائه برای جه فردتو زانیماست که این بعد در واقع  انتظارات اول،

دارد  دیتأک. این بعد در نهایت بیشتر بر انجام عملکردهای سطحی برای پاسخگویی به انتظارات سازمانی کندیم
 ریتصو تیکه فرد به دنبال تقو است. این بعد به میزانی ریتصوحفظ  بعد دوم .است مؤلفه شامل چهار که خود
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افراطی بر تصویرسازی بجای توجه و بیان  دیتأکگردد. در این بعد میمرتبط  باشد،می در سازمان خود بت ازمث
 .است شامل پنج مؤلفهاست که خود  هاتیواقع

رفتار  دهد تنها مطالعه داخلی و خارجی که با هدف شناسایی دقیق مفهومتحقیق نشان می پیشینه بررسی
ذکور به طراحی مقیاسی مبوده که در آن محققان  (2001) نگریارنل و سپ ، مطالعهشارلاتانی صورت گرفته است

ها بر نآعمده  دیکتأ، اما آمیخته بود هاآنبرای رفتار شارلاتانی در سازمان پرداختند. هر چند روش تحقیق 
ا رفتار ی اولیه مرتبط بهاهمؤلفها برای مشخص نمودن وده، ضمن اینکه آنهای آماری و کمی بروش

به تجربه  هاآنحقیق بنابراین در ت؛ اندشارلاتانی تنها نظرات محققان این حوزه را بررسی و استخراج نموده
ی مقیاس نهایی ر را براد ؤلفهمدر نهایت نه  آنهازیسته افراد شاغل و زمینه سازمانی آن توجه چندانی نشده بود. 

مینه، لی نظیر زعوام ریتأثتواند تحت که این تعداد می رفتار شارلاتانی مشخص نمودند، این در حالی است
 فرهنگ سازمانی و ملی دستخوش تغییر گردد.

 

 روش پژوهش 
این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از منظر ماهیت اکتشافی و از نگاه پارادایمی و فلسفی، پژوهشی تفسیری 

به  که 1یدارشناسیپدگیری از استراتژی رهاست که با رویکرد کیفی صورت گرفته است. در این پژوهش با به
سعی شده ماهیت پدیده رفتار  ،پردازدیاز افراد م یاعده ببر اساس تجار دهیپد ایمفهوم  کی یمعان فیتوص

  های دولتی تبیین گردد.شارلاتانی در سازمان
که تجربه زیسته  بوده یی اجرایی استان خراسان جنوبدستگاههاجامعه این پژوهش، شامل کلیه افراد شاغل در 

شوندگان بهتخاب مصاحگیری برای انسازمانی خود داشتند. روش نمونههایمرتبط با رفتار شارلاتانی را در محیط
تند ژوهش عبارکنندگان در این پی هدفمند انتخاب شد. معیارهای ورود و انتخاب مشارکتتصادفریغ صورت به

بودن  سی، داراارشناکن جنوبی، دارا بودن حداقل مدرک تحصیلی از: شاغل بودن در بخش دولتی استان خراسا
ضوع مورد بررسی در و داشتن تجربه روشن از مو سال سابقه کاری در بخش دولتی، اشراف و آگاهی 5حداقل 

مراجعه  س از طریقگیری از جامعه تحقیق شد. سپبا در نظر گرفتن معیارهای فوق اقدام به نمونه تحقیق بود.
 تلفنی، درخواست مشارکت در پژوهش ارائه گردید. حضوری و 
 افتهیساختارمهینهای کیفی عمیق و غنی از تجربه زیسته افراد شاغل از روش مصاحبه آوری دادهبرای جمع

ها و جهت آشنایی محقق با شیوه و نحوه طرح پرسش صرفاًدر ابتدا نیز سه مصاحبه اکتشافی اولیه  استفاده شد.
ماه با  5تحقیق صورت گرفت. سپس در مجموع در طی  سؤالاتزم برای طراحی مناسب گرفتن بازخورد لا

های اولیه انجام شده، در انتهای کار نفر از جامعه تحقیق مصاحبه صورت گرفت. با این حال، با تحلیل 19تعداد 
ارائه شده، حذف  مصاحبه به دلیل تکرار مطالب بیان شده )اشباع نظری( و غنای اندک محتوای تجارب 3تعداد 

ای که مورد تجزیه و تحلیل نهایی قرار گرفت که حد اشباع نظری این تحقیق را نیز تعداد نمونه رونیاگردید. از 
های جدیدی در مورد ای که دیگر در آن دادهکننده بود. مرحلهنفر مشارکت 16کند، تعداد مشخص می

مصاحبه شد و مدت زمان  بارککنندگان ییک از شرکت ی پدیده مورد مطالعه یافت نگردید. با هرهامؤلفه
                                                           
1. Phenomenology 
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دقیقه بود که این میزان از نظر زمانی برای یک مصاحبه عمیق، قابل قبول  70تا   50ها متغیر و بین مصاحبه
 است. 

برای دستیابی به هدف تحقیق، متن مصاحبه به صورت کامل و با شرح جزئیات تهیه و مکتوب گردید. بدین 
های آن به های تحقیق ضبط شده و سپس متنیت پروتکل اجرایی در مصاحبه، کل مصاحبهجهت ضمن رعا

 2ای کلایزیهفت مرحله و روش 1کیودامکسافزار با استفاده از نرمصورت کامل روی کاغذ پیدا گردید و سپس 
خواندن و مرور های اصلی این روش شامل هفت مرحله بود که به ترتیب شامل: گام .دیگرد لیتحل ی وکدگذار

بندی معانی برای هر گزاره مهم، سازماندهی های مهم، صورتکامل پروتکل مکتوب، استخراج جملات و گزاره
ها، ادغام نتایج در قالب توصیف جامعی از پدیده، ای از موضوعبندی شده در قالب دستهمعانی صورت

ختار بنیادین پدیده، ارجاع به هایی برای شناخت سابندی یک توصیف جامع در قالب گزارهصورت
 ها بود.کنندگان تحقیق برای اعتباربخشی یافتهمشارکت

( مطرح شده 1985) 3 برای تعیین ارزشیابی )استحکام( پژوهش، از چهار معیاری که توسط لینکلن و گوبا
برای  است. 7پذیریدییتأو  6، قابلیت اطمینان5پذیری، انتقال4استفاده گردید که این معیارها شامل: قابلیت اعتبار

 هاآنمراجعه گردید و دوباره در مورد نتایج حاصله از  کنندگانمشارکتبه  مجدداًافزایش قابلیت اعتبار، 
نظرخواهی گردید. همچنین تلاش گردید در تحقیق از افراد با تجارب و سوابق متنوع استفاده گردد. البته 

، انجام مصاحبه شوندگانبرای مصاحبه و پدیده محوری قتحقیف اهدا دقیق توضیحاقدامات دیگری مانند 
، تخصیص زمان کافی برای انجام مصاحبه و سؤالاتآزمایشی اولیه برای اطمینان از کامل و دقیق بودن 

همچنین استفاده از همکار متخصص کیفی برای مقایسه نتایج از جمله اقدامات صورت گرفته توسط محقق 
نظر در منظور افزایش قابلیت اطمینان، محقق از راهنمایی و نظارت اساتید صاحبباشد. در این تحقیق به می

پذیری محقق استفاده نموده است. برای دستیابی به قابلیت انتقال هاآنها و تفسیر سرتاسر فرایند گردآوری داده
بندان، سرایان، کنندگان در شهرهای مختلف )بیرجند، خوسف، قاین، فردوس، سربیشه، نهسعی نمود از شرکت

های خود فرضپذیری محقق سعی نمود تا حد امکان پیشدییتأطبس( استفاده نماید. در نهایت برای رسیدن به 
ثبات )پایایی  ها دخالت ندهد. لازم به ذکر  است شاخصآوری و تجزیه و تحلیل دادهرا در کلیه روندهای جمع

مقدار دارد، در این پژوهش  اشاره زمان طول در های مصاحبهداده بندیطبقه سازگاری میزان ( که بهباز آزمون
توان گفت پایایایی کدگذاری درصد است، می 60درصد بدست آمد که با توجه به اینکه این مقدار بالاتر از  81

که به معنای  8است. همچنین شاخص تکرارپذیری )پایایی بین کدگذاران( یا ضریب کاپا دییتأاین تحقیق مورد 

                                                           
1. Colaizzi's method 
2. MAXQDA 
3. Lincoln & Guba 
4. Credibility 
5. Transferability 
6. Dependability 
7. Confirmability 
8. Cohen's kappa coefficient 
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دهند، در های یک پیام یا یک متن به دست میتوافقی است که کدگذاران مستقل، هنگام ارزیابی ویژگیمیزان 
 کامل بین کدگذاران است. باًیتقردهنده شدت توافق شد که نشان 84/0مقدار  این پژوهش

 

 های پژوهشیافته
نفر از مدیران و کارکنان  16 تعدادا افی بیافته با رویکرد اکتشساختارهایی نیمهدر این تحقیق، ابتدا مصاحبه

 د. ششاغل در بخش دولتی استان خراسان جنوبی صورت گرفت تا به مرحله اشباع نظری منجر 
درصد زن بودند.  5/37ل نفر معاد 6درصد مرد و تعداد  5/62نفر معادل  10تعداد  خبرگان این تحقیق، تیجنس

نفر  10تعداد  ،یدکتر ی مدرکدرصد( دارا 5/12معادل نفر ) 2تعداد  ،یلیسطح مدرک تحص از نظر نیهمچن
 یکارشناس ی مدرکرادرصد( دا 25نفر )معادل  4ارشد و تعداد  یکارشناس ی مدرکدرصد( دارا 5/62)معادل 
بودند و  یانیو م هیپا ریدرصد( به عنوان مد 25/56نفر )معادل  9، تعداد از نظر سمت و پست سازمانیبودند. 
 .شغول به کار بودندم یآموزش ایو  یو کارمند یکارشناس یهادرصد( در سمت 75/43دل نفر )معا 7تعداد 

ی هاسازماننفر از  3داد همچنین تع سال وجود نداشت. 10 ریسابقه ز با یاکنندهمشارکت همچنین هیچ
نفر از  3داشتی، ی بههاسازمانز انفر  3ی فرهنگی، هاسازماننفر از  2ی اجتماعی، هاسازماننفر از  2آموزشی، 

ی امدادی در این تحقیق مشارکت هاسازماننفر از  1ی صنعتی و هاسازماننفر از  2ی اقتصادی و هاسازمان
 داشتند.

غام قلیل و ادها به روش کلایزی و کدگذاری معانی استخراجی و همچنین تبعد از تجزیه و تحلیل مصاحبه
برای تبیین و  مؤلفه 4و  مؤلفهزیر 15مایه اصلی، درون 34د بندی آنها، در نهایت تعدامعانی مشابه و دسته

و در  تبط بودهگر مرتوصیف رفتار شارلاتانی در بخش دولتی حاصل شد. تمام این مفاهیم به نوعی با یکدی
تواند به فهم خواننده در درک کند که میهای دولتی نمایان مینهایت الگویی از رفتار شارلاتانی را در سازمان

ی مرتبط با این هامؤلفهو  هامؤلفههای اصلی، زیرمایهکلیه درون 1عیت این رفتار کمک نماید. در جدول واق
 آورده شده است. کننده آنمایه بر حسب تعداد افراد بیانرفتار و میزان فراوانی هر درون

 
 
 

 

لاتانی در بخش دولتی و های مرتبط با رفتار شارمؤلفهو   هامؤلفههای اصلی، زیرمایه. درون1جدول 

 میزان فراوانی هر یک از آنها 

 مؤلفه  مؤلفهزیر  اصلی مایهدرون فراوانی

 تظاهر به توانمندی و مهارت علیرغم نداشتن آن 15

نماییمتخصص  

ب
کاذ

ی 
رین

دآف
ما

عت
 ا

 سوادی علیرغم کمتظاهر به دانایی  6

 گرایی افراطیمدرک 3

 قعی(پذیری وامسئولیته سازمان و اهداف آن نشان دادن )عدمخود را در ظاهر متعهد ب 12
 متعهدنمایی

 رای حل مسائل و مشکلات سازمانباهتمام واقعی عدم 5

 التزام عملی به قانون شکنی و عدمقانون 10
مداری ظاهریقانون   

 مداری اقتضایی(اعمال استانداردهای دوگانه در اجرای قانون )قانون 4
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 مؤلفه  مؤلفهزیر  اصلی مایهدرون فراوانی

 ستفاده از توجیهات قانونی برای موجه نشان دادن اقدامات خود ا  5

 و تظاهر    دینداری واقعی، ریاکاریعدم 9

نمایی متدین  های دینی برای موجه نشان دادن اقدام خود  از عناصر و المان استفادهسوء  9 

 استفاده ابزاری از دین برای پوشش کمبودهای تخصصی و عملکردی 6

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

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

ترجیح منافع فردی بر  خودمحوری، خودخواهی و خودشیفتگی  16

 سازمانی

ت
قعی

 وا
انه

اه
 آگ

ف
حری

 و سودجویی افراطی   طلبیمنفعت 12 ت

توجه به نیازهای عدم اندیشیپیامدمدت بدون داشتن نگاه کوتاه 11 

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

شفافیت و عدم کاریفتار و پنهانشفافیت در رفتار و گعدم 13

کاریپنهان  ت با توجه به شرایط و منافع ارائه گزینشی اطلاعا 6 

سازیعملکرد سازی دروغین ارائه آمار و عملکرد صوری و دستاورد 13  

سوءاستفاده از  هیجانات افراد  استفاده از احساسات وسوء 6

احساسات و هیجانات 

 مخاطب

اع
اقن

 و 
ب

فری
ی

مای
ن

 
ب

اط
مخ

 
ی(

اع
اقن

ب 
فری

(
 نمایی(نمایی )قربانیمظلوم 3 

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

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

 نقاط ضعف یینمانقاط مثبت و کوچک ییبزرگنما 3

 های توخالیزنی و دادن وعدهدروغگویی، لاف 16

انجام رفتارهای 

 غیراخلاقی

 تملق و چابلوسی  10

 زنی و تخریب دیگران زیرآب 6

 قیمتسوغات و هدایای گران لهیوسبهتطمیع افراد  5

کسب رضایت مقامات  ادرست مقامات مافوقنانتقاد از تصمیمات عدم 8

 مافوق به هر قیمت

ویر
ص

ظ ت
حف

 
ت

مثب
 

گ
خت

سا
 

 

 های غیرقانونی آنانبه خواسته کسب رضایت مدیران بالادست و تن دادن 14

7 
 های حامیتمایل به تشکیل باند، دسته و گروه

 گرایی(وتولهپروری، مریدپروری و ک)نوچه 

افراطی به تشکیل  میل

های حامی گروه  

میل افراطی برای  یکاریاسیسمیل شدید به کسب قدرت و  13

 نفوذ و جلب حمایت آنهاتلاش برای ارتباط با افراد کلیدی و صاحب 6 کسب قدرت
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 عتمادآفرینی کاذب. ا1
 هیپا رانگیجلب اعتماد د باشد.یی رفتار شارلاتانی در سازمان اعتمادآفرینی کاذب مهامؤلفه نیترمهمیکی از 

ری ست به یکسدهای سازمانی بسته به شرایط باید شارلاتاناست.  یو شخص یاز نظر شغل یاهر رابطه یاساس
ف آگاهانه ایند تحریایجاد شود تا در این بستر فر اد بین فردیهایی بزنند که زمینه اعتماقدامات و فعالیت

کنندگان شارکتتجربیات م بر اساس مؤلفهن تر میسر گردد. ایی بر مخاطب بهتر و راحترگذاریتأثواقعیت و 
مؤلفه  مرورگر ماتریس کدهای 1مایه اصلی است. در شکل ( درون13و سیزده ) مؤلفه( زیر5دارای پنج )

 است. اخته شدهی آن پردی آن نشان داده شده است که در ادامه به بررسهامؤلفهی کاذب و زیراعتمادآفرین
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 ی آنهامؤلفهاعتمادآفرینی کاذب و زیرمؤلفه  . مرورگر ماتریس کدهای1شکل 

 

 نمایی. متخصص1-1
لازم در حوزه مورد  و تخصص افراد شارلاتان در اصل از نظر مهارت و توانمندی، فاقد هرگونه صلاحیت    

عمل و دستاورد  گونهچیهادعا هستند، به همین دلیل رفتارهای آنان بیشتر مبتنی بر ادعاهایی گزاف و بدون 
افراد ظاهراً خود را افراد متخصص و پرکار و  نیا» ای بیان داشت:شوندهواقعی است. در این رابطه مصاحبه

تا در  کنندیم دیتقل یافراد متخصص را هم به خوب یکار رفتار ظاهر نیا یبرا یو حت زنندیجا م یپرتلاش
آن را  اقتیل تیکنند که در واقع دایدست پ یمقام ایثروت  ایبه شهرت  یبه اهداف سازمان دنیرس یبجا تینها

ایی، شوندگان علیرغم ادعای داشتن دانهمچنین از نظر برخی مصاحبه .(2)مصاحبه  «ستندینداشته و سزاوار آن ن
برای علم، حقیقت و کسب دانش ارزشی  اصلاًها، چون آگاهی و اشراف کامل به موضوعات توسط شارلاتان
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شدن در موضوعات علمی و کاری را ندارند، به همین دلیل دانش و فهم این افراد  نیستند و حوصله عمیق قائل
(. همچنین برخی از 9و  8و  6مصاحبه موضوعات مورد ادعا، بسیار سطحی، غیرعلمی و عامیانه است ) درباره

نیز برای کسب اعتبار بیرونی و  عمدتاًگرایی افراطی در بین کارکنان شارلاتان که شوندگان به مدرکمصاحبه
   (.12و  10و  3گیرد، اشاره نمودند )مصاحبه ی درونی صورت میخلأهارفع 

 نمایی. متعهد2-1
ما در ان دهند، پذیر نشاخود را بسیار کوشا، ساعی و مسئولیت هر چند افراد شارلاتان ممکن است در ظاهر

سبت به مسئولیتی نگونه خیانت و بیواقعیت چون تنها اولویت آنها کسب منافع فردی است، بنابراین از هیچ
 زیگرتیمسئول شهیهم هانیا» :ای بیان داشتشوندهسازمان خود رویگردان نیستند. در این رابطه مصاحبه

ه هم ب یارند، کببر شیبدوزند و منفعت خو یخود کلاه یبرا طیهستند که از نمد شرا نیو در کمهستند 
 ملاً کارفت سازمان خود کارکنان شارلاتان نسبت به رفع مشکلات و پیش .(2)مصاحبه  «سازمان و مردم ندارند

وزانه ادعا ر ظاهر دلسافراد د این» شوندگان ابراز داشت:از مصاحبه یکیخصوص  نیدر ا تفاوت هستند.بی
ان لات خودشند مشکموجود در آن مان صیکه سازمان مانند خانواده خودشان است و مشکلات و نقا کنندیم
ه بلک کنند،یت نممشکلا نیحل ا یبرا ینه تنها تلاش و کوشش جد رسد،ی. اما در وقت عمل که مباشدیم

 «برندیرا م ه و منفعت خودزدن به آنها، بهر دامن ایمشکلات و  نیا نیهر جا لازم شد با تمسک به هم
  (.14)مصاحبه 

 مداری ظاهری. قانون3-1
التزام واقعی کارکنان شارلاتان به قوانین و مقررات سازمانی و پایبندی و عدمشوندگان به کرات به عدممصاحبه

 شهیته همالب»فت: نها گاز آهمچنین رعایت شکلی و ظاهری قوانین توسط آنها اشاره نمودند. برای نمونه یکی 
و  هاشونیور و براما خودشان و د شود،یم تیرعا قیما، دق یفقط برا یبوده، قانون و مقررات ادار طورنیا

زم باشد آن لاه هر جا بلک شکنند،یمبرا از آن هستند و اصطلاحاً به قول خودشان، آنها قانون را نم هاینورچشم
 قررات راو م نیقوان یرخو منافع، ب طیکارکنان شارلاتان بسته به شرامچنین ه (.11)مصاحبه  «کنندیرا خم م

 فارش شدهس یمهم ییاز جا یاگر فرد» . در این خصوص بیان شد:کنندیو اجرا م تیرعایی به صورت اقتضا
ارتا هز ...کرده  جعهمرا یعاد آدم کیگر . اما در مقابل افتدیراه ب ترعیکرده تا کار آن فرد سر دییآن را تأد ... باش

 وام افتیرودش از دو خ شود زاریکرده تا طرف خسته و ب انیاو ب یسد و مانع و قانون و بند و تبصره را برا
 همچنین و ی قانونیهافشکااز ابهامات و با سوءاستفاده این افراد  از طرف دیگر (.14)مصاحبه  «منصرف شود

آنها  یااده و برد ینونخود رنگ و لعاب و چارچوب قا یانونرقیغ یکارها به دنبال آن هستند تا به یفرافکن
 .(15و 14و  2 )مصاحبه اورندیب یمنطق هاتیتوج

 نمایی. متدین4-1
ابزاری است قدرتمند برای رسیدن به اهداف و منافع شخصی  تظاهر به دینداریهای سازمانی از نظر شارلاتان

 یاشوندهرابطه مصاحبه نیدر ا. ترعیسرپیشرفت شغلی  بیشتر وامکانات  ،کسب قدرتبرای  است ایبهانهو 
 یساختارها یرسم یهاچون ملاک ،معناستیبر اساس تخصص ب شرفتیبخش پ نیاصلاً در ا» داشت: انیب
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افراد با  یندارم، اما وقت یمشکل مدارنیو د ی. البته بنده با افراد ارزش.. دارد نیبودن و تد یبر ارزش دیتأک یدولت
 هایعمل اصلاً به ارزش درآنها  دیشویمتوجه م د،ینیبیآنها را م یرفتارها کیو از نزد دیکنیمن کار شارلاتا

ی به و مذهب ینید یهامعمولاً از نمادها و المانی سازمان یهاشارلاتان .(5)مصاحبه  «ستندین بندیپا ینید
ای بیان شوندهدر این خصوص مصاحبه جویند.بهره می شتریب یسازو اعتماد یسازموجه صورت ابزاری برای

استفاده از  رلب،یگرفتن به دست، خواندن دعا ز حیتسب ،یبا استفاده از ظاهر مذهبطلب این افراد فرصت»نمود: 
خودرو اقدام به موجه کردن چهره  یسینوشهیش ل،یموبا یهاآهنگ یبرا یمذهب یو گذاشتن سرودها هیادع

و  یاکاریر ر،یتزو توسل به با این افراد شوندگاننین از نظر برخی مصاحبههمچ .(11)مصاحبه  «کنندمیخود 
از  خود رای وربهرهو کمبودهای ناشی از تخصص و  هایناکارآمد ،هایکارکمتوانند بسیاری از می یینمانیمتد

 (.4و  1)مصاحبه بپوشانند  چشم مخاطب

 قلید نمایشی از الگوهای معتبر  . ت5-1
ا فردی رسازی بیشتر انجام داده تا بتوانند خود های سازمانی برای اعتماداماتی که شارلاتانیکی از اقد

های خصیتشنظر، باپرستیژ و موجه نشان دهند، الگوبرداری نمایشی و ظاهری از رفتار و سکنات صاحب
ر رفتار و دل تقلید امتواند شبرجسته علمی، مذهبی، فرهنگی و سازمانی برای فریب دیگران است. این تقلید می

ها نتاشارلا» د:شوندگان بیان نمودر این خصوص یکی از مصاحبه گفتار و یا تقلید در پوشش و ظواهر باشد.
که برای  دارند ازیری نسخت به ظواه ستند،ین لیچون چیزی از خودشان برای عرضه کردن ندارند و در واقع اص

لباس،  ت افراطیه صوربباعث اعتماد افراد گردد به همین دلیل  ایجاد کند تا یآنها شخصیت و وجهه اجتماع
 «کنندیم دیکنند را تقلوزه کار میکه در آن حمعتبری افراد  یهامکلاهیها و تکرفتار و گفتار و ژست پوشش،

 .(7 )مصاحبه

 . تحریف آگاهانه واقعیت2
منافع  در راستای واقعیت گاهانه و عمدیی مهم رفتار شارلاتانی، تحریف و دستکاری آهامؤلفهیکی دیگر از 

 اشاره دارد. خاطبها برای فریب مدر داده عمدی و آگاهانه دستکاری شخصی است. تحریف آگاهانه واقعیت، به
برای مخاطب،  راکه آن  ا اینعملکردها و نظایر آن است تها و دهیا ق،یدر حقا رییتغ در واقع این کار به معنای

مایه اصلی ( درون7و هفت ) مؤلفه( زیر4خود دارای چهار ) مؤلفهنشان دهد. این  قبولقابل  ی وواقع ای حیصح
 اده شدهی آن نشان دهامؤلفهو زیر تیآگاهانه واقع فیمؤلفه تحر مرورگر ماتریس کدهای 2است. در شکل 

 است که در ادامه به بررسی آن پرداخته شده است.
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 ی آنهامؤلفهو زیر مؤلفه تحریف آگاهانه واقعیت ای. مرورگر ماتریس کده2شکل 

 

 فع فردی بر سازمانی. ترجیح منا1-2
 اول ر اولویتدنیازهایشان را  ها و، خواستههمیشه خودشیفته هستند. آنها ها بسیار خودمحور و خودشارلاتان    

مین دلیل به ه بینند.نمی ،وده باشدارج این محدکه خ دیده و هر چیزی مرکز دایرهدر  دهند. آنها خود رامیقرار 
جمه ایق و ترریف حقآنها به دنبال تح همواره در نگاهشان منافع فردی بر منافع سازمانی ارجحیت دارد.

 های خودمحورانه خویش هستند.منافع شخصی، سلایق و خواسته بر اساسهای سازمانی واقعیت
شتباه استند و به رادی متوهم و خودشیفته و خودمحور هآنها اف» ای در این خصوص ابراز نمود:شوندهمصاحبه
نه جلوه و.. استاد وار.کنند که بسیار خاص، برجسته و توانمندتر از سایر کارکنان هستند. چنین افرادی فکر می

شونده دیگری با صاحبهم (.3 )مصاحبه «هستند تا خودشان همیشه برجسته و مهم دیده شوند هاتیواقعدادن 
فراد از هر ااین » :طلبی آنها صحه گذاشته و بیان داشتجویی و فرصتنگاه ابزاری این افراد بر منفعتاذعان به 

افراد دارند و  ها نگاه ابزاری بهکنند. اینکس و از هر ابزاری برای رسیدن به منافع غیرمشروع خود استفاده می
 .(11به )مصاح« کنندهمه را اصطلاحاً پله می

 ننیازهای واقعی سازما توجه به. عدم2-2
مدت و زودگذر است. آنها نگاه کارکنان شارلاتان به کار و عملکرد سازمانی بیشتر مبتنی بر یک نگاه کوتاه

های خود ندارند. به همین دلیل کاری به پیامدهای بلندمدت، اثرات واقعی و اثربخشی اقدامات و فعالیت
 کیفیت و ناپایدار است.اندیشانه، بیشی، سطحی، خودمصلحتنمای عمدتاًهای این افراد در سازمان فعالیت

 هایگیرد و بیشتر مبتنی بر امیال و خواستهاقدامات که بیشتر بر جلب توجه و فریب دیگران صورت می
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مدت این ای با اشاره به اقدامات پوپولیستی و کوتاهشوندهمصاحبه دهندگان آن است تا نیاز واقعی سازمان.انجام
مانند یک  عمدتاًفریبانه و اقدامات پوپولیستی که در بخش دولتی این افراد از کارهای عوام»د بیان داشت: افرا

به  مسائلکنند تا فقط جایگاه و وجهه خوبی بین مردم داشته باشند. آنها با مدت است، استفاده میمسکن کوتاه
بیشتر به دنبال کارهای »نمود:  انیب دیگری شوندهمصاحبه .(9به )مصاح «کنندای برخورد نمیصورت ریشه

نمایشی و سطحی هستند که برایشان بازخورد عمومی زیادی در جامعه داشته باشد و اصطلاحاً پر سر و صدا 
 .(6به )مصاح «اصلی، ضروری و کیفی و زیرساختی مهم نیست یهاتیالباشد و اصلاً انجام فع

 کاریشفافیت و پنهان. عدم3-2
وجود  است. انیی سازمدر فرایندها تیشفافعدمی، و اقتصاد یمال ی مختلفهافاسد و سوءاستفادهم یاصل شهیر

آن در  یاقهیلسو  ینشیئه گزاطلاعات مهم و ارا یکارپنهان یدر کارکنان شارلاتان برا ینهان یهازهیانگ
 ی آنهاخصش قیلاسقق و تح یمنافع فرد نیتأمواقعیت برای دور زدن قانون و تحریف  یراه را برا تینها

گونه افراد بیان شفافیت اینای درباره تناقض موجود بین گفتار و رفتار و عدمشوندهمصاحبه .سازدیفراهم م
دی را دهند، متفاوت است. فرگویند با چیزی که در عمل انجام میچیزی که می معمولاًاین کارکنان » نمود:

بینی برای کارکنان پیشمیت فرق کند، تا قابللیت با سیاست اعلاگفت، باید سیاست اعماداشتیم که همیشه می
زینشی با ارائه گ این کارکنان» شونده دیگری بیان داشت:یا مصاحبه .(13به )مصاح «نباشی و دستت را نخوانند

نها آو نظرات  کنند مشکلات و نقایص کار را از چشم مخاطب خود پنهان کنندسعی می و فیلتر شده اطلاعات
 .(4به )مصاح «شان است هدایت کنندخواهند و به نفعا به سمت و سوی جایی که میر

 . عملکردسازی4-2
 ن است بهفعشان ممکیی که در آن مناهاتیموقعکارکنان شارلاتان برای رسیدن به مطامع شخصی خود در 

صوری  ویرواقعی رد غکخطر بیفتد و یا ممکن است فرصتی برای کسب منفعت بیشتر مهیا گردد، از آمار و عمل
دی، سوءمدیریت ن ناکارآمنمایند تا با دستاویز قرار دادن آاستفاده کرده و به دروغ مبادرت به دستاوردسازی می

مطالبی را در خصوص  کراتبهشوندگان برخی مصاحبه تدبیرهای خود را بپوشانند.ها و بیو ولنگاری
رای فریب ارسازی براد آماز جمله اقدامات این اف» نمونه: عملکردسازی کارکنان شارلاتان بیان نمودند برای

 (.16مصاحبه « )ستواحدهای ارزیابی عملکرد، سطحی و شکلی کار کردن بجای دقیق و محتوایی کار کردن ا
ی سازمانی هاتیواقعو  هاگزارشکسانی هستند که برای فریب افراد از انواع تحریف اطلاعات و  هاشارلاتان»

ی رواقعیغی هاگزارشا ی سازمانی را بهاضعف. چیزهای منفی و کنندیمع شخصی خود استفاده در جهت مناف
به صاح)م «است ل و بلبلمشکلی وجود ندارد. گویا همه چیز گ اصلاًکه گویا  دهندیمچنان مثبت و قوت جلوه 

10). 

 نمایی مخاطب. فریب و اقناع3
فریب اقناعی باشد. نمایی مخاطب یا فریب اقناعی میو اقناع ی رفتار شارلاتانی، فریبهامؤلفهیکی دیگر از 

گیرد و با ابزارهای نادرست صورت می ها، اقدامات وفریب و یکسری روش نوعی اقناع است که با استفاده از
که مخاطب تصور  یاگونهدهد بهفریب مخاطب ذهنیت، نگرش و رفتار او را در جهت و سیر مورد نظر تغییر می
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( 9و نه ) مؤلفه( زیر3دارای سه ) مؤلفهاین انتخاب را نموده است. این د با میل خود و در کمال آزادی کنمی
ی آن نشان داده هامؤلفهفریب اقناعی و زیرمؤلفه  مرورگر ماتریس کدهای 3در شکل  مایه اصلی است.درون

 شده است که در ادامه به بررسی آن پرداخته شده است.
 

 

 

 ی آنهامؤلفهفریب اقناعی مخاطب و زیر مؤلفه مرورگر ماتریس کدهای. 3شکل 
 

 

 ات و عواطف مخاطباستفاده از هیجانات، احساس. تحریک و سوء1-3
های مختلفی های سازمانی عواطف، احساسات و هیجانات مخاطب را مورد هدف قرار داده و با روششارلاتان

و همچنین ایجاد حالات احساسی نظیر غم و اندوه، همچون تحریک عواطف انسانی، سرایت هیجانی 
خوشحالی، بیم و امید، شرمساری و نظایر آن در مخاطب خود آن هم به صورت ساختگی و کاذب، آنها را به 

این افراد قادرند با  (.7و  2و  1دهند )مصاحبه صورت غیرمستقیم در جهت اهداف شخصی خود سوق می
های سازمانی درت بیان خوب، تن صدا و لحن مناسب در گفتگوها و سخنرانیهای مکرر و استفاده از قلفاظی

دهند )مصاحبه خود را موجه، بسیار متقاعدکننده و منطقی جلوه داده و جو و فضای سازمانی را به نفع خود تغییر 
ل و رفع این افراد بعد از مواجه شدن با هرگونه شکست، اشتباه و نقص کاری، بجای قبو (.16و  9و  7و  1

و ترحم مخاطب را نسبت به خود برانگیزند و همچنان زمینه حمایت او را داشته  رأفتنقص برای اینکه بتوانند 
 کاملاً اندازند و خود را های پیش آمده را گردن دیگران میباشند، دست به فرافکنی زده و مشکلات و نقص

نمایی و خود را قربانی مظلوم»ای بیان نمود: هشوندمصاحبهدهند. در این خصوص گناه و مظلوم نشان میبی
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 جانببهحقنشان دادن هم یک ترفند است که در برخی موارد باعث فریب افراد شده و فرد شارلاتان را فردی 
 .(9به )مصاح «دهدنشان می

  . مبالغه و بزرگنمایی2-3
 عادی خود را به مخاطب نشان های معمولی وها و ویژگیهای سازمانی طوری صفات، توانمندیشارلاتان

 است و بدون وجود و توسل به او اارزشبامر بسیار خاص، متمایز و  چیز عادی یکدهند که گویا آن می
ها ای با اشاره به این ویژگی شارلاتانشوندهمصاحبه مند شود.بهره وتواند آن امر را کسب کرده مخاطب نمی
سی ی و کارشنابا نظرات تخصص هم اصلاًکنند و گیری میه و تصمیمآنها در همه امور مداخل»ابراز داشت: 

کنند، انگار یمنظران و کارشناسان، کاری ندارند. در کارها و توانمندی خودشان هم بسیار مبالغه صاحب
آنها همواره  .(4به )مصاح «تواند آن کار را انجام دهد و تنها مغز متفکر سازمان آنها هستندنمی کسچیه
ر و های خود را پنهان کرده و یا بسیار کوچکتتر و بزرگتر و برعکس ضعفهای خود را بسیار برجستهتقو

تنها راه »شوندگان بیان نمود: دهند. در این خصوص یکی از مصاحبهتر از آنچه که هست نشان میجزئی
ا و ادن ضعفهدشان نچک پیشرفت این افراد زد و بند کردن، بزرگنمایی توانمندیها و پنهان کردن و یا کو

 .(10به )مصاح «همچنین چاپلوسی و دادن آمار و عملکرد صوری و ساختگی است

  ام انواع رفتارهای غیراخلاقی. انج3-3
یراخلاقی فتارهای غه شرایط از انواع رببرای فریب اقناعی مخاطبان خود بسته  معمولاًهای سازمانی شارلاتان

خالی و عیدهای توزنی و تخریب دیگران، دادن وعده و وو چاپلوسی، زیرآب زنی، تملقمانند دروغگویی و لاف
تواند بسیار ماهیت می کنند. به همین دلیل این رفتار از نظرهمچنین دادن هدیه برای تطمیع افراد استفاده می

 هم ازتر برخی مدیران بالا» :نمود انیشوندگان باز مصاحبه یکیخصوص  نیدر ا پیچیده و ترکیبی باشد.
یشتری بآید و به آنها حتی بهای زنند بدشان نمیکارکنان شارلاتان که زیرآب همکاران و رقبایشان را می

نند، مطلع شده کتوانند جایگاهشان را متزلزل توانند زودتر از اخبار افرادی که میآنها می لهیوسبهدهند. چون می
 .(3 ه)مصاحب« مانندبدت بیشتری در جایگاهشان باقی و آنها را زودتر تخریب و از دور خارج نمایند تا م

« دهندیمادق بها صراد از اف شتریب اریافراد شارلاتان متملق و چاپلوس بس نیبه ا رانیمد یمتأسفانه برخ»
 .(5ه )مصاحب

 . حفظ و تثبیت تصویر مثبت ساختگی از خود 4
باشد. منظور از تصویر مثبت ساختگی از خود میی رفتار شارلاتانی، حفظ و تثبیت تصویر هامؤلفهیکی دیگر از 

مثبت یعنی ایجاد یک ذهنیت، ادراک و برداشت مثبت در دیگران نسبت به خود از نظر معیارهای مانند میزان 
تواند با واقعیت موجه بودن، شخصیت مناسب، لیاقت، قدرت و نفوذ و جایگاه فردی در سازمان است که می

شود، بلکه آنها به کار افراد شارلاتان تنها با یک فریب موردی شروع و تمام نمی موضوع بسیار متفاوت باشد.
دنبال تکرار این فرایند بر روی یک فرد و یا افراد مختلف هستند تا در نهایت با مداومت در این رفتار به اهداف 

 4در شکل  .است ایه اصلیم( درون5و پنج ) رمؤلفهیز( 3) سه یمؤلفه دارا نیا شوند. نائلو منافع شخصی خود 
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آن نشان داده شده است که در ادامه  یهارمؤلفهیو زحفظ تصویر مثبت ساختگی مؤلفه  یکدها سیمرورگر ماتر
 .آن پرداخته شده است یبه بررس

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 ی آنهامؤلفهحفظ تصویر مثبت ساختگی و زیر مؤلفه . مرورگر ماتریس کدهای4شکل 
 

  مافوق به هر قیمت  . کسب رضایت مقام1-4
فراد به شود که این ایممشکلی ندارد، اما وقتی کار چالشی  تاًیماهکسب رضایت مدیر مافوق به خودی خود و 

قی، واقع و غیراخلا گونه اقدام خلافصورت افراطی این رضایت را طلب نمایند و در راه کسب آن از هیچ
واقعیت  اگر»ای بیان داشت: شوندهد. در این خصوص مصاحبهغیرقانونی و پرهزینه برای سازمان فروگذار نشون

دانند چه رفتاری از می ه خوبیباین افراد به خوبی در سازمان ما توانستند پیشرفت کنند. چون  متأسفانهرا بگویم 
 «نندل آنها کدحبوب مخود نشان دهند که مدیران مافوق، آن رفتار را دوست داشته باشند و چگونه خود را 

را برای  سیار منفیبتواند تبعات آنها با اینکه به خوبی واقفند که فلان تصمیم مدیر بالادست می. (11ه صاحب)م
رائه بازخورد ااد و یا گونه انتقسازمان متبوعشان داشته باشد، اما به دلیل حفظ جایگاه و وجهه خود، بدون هیچ

ن یند و بدیم را سریع اجرا نماو چرا آن اقدایی محض و بدون چون گوقربانبلهمنطقی سعی کرده با روش 
 .(16و  9و  4و  1ه )مصاحبترتیب خشنودی او را باعث شوند 

 نفوذ. میل افراطی برای کسب قدرت و ارتباط با افراد ذی2-4
های سازمانی بدلیل نداشتن تخصص، توانمندی و شایستگی کافی، اعتبار درونی لازم را ندارند، به شارلاتان
یل برای پر کردن این شکاف، به شدت به دنبال کسب اعتبار بیرونی هستند تا با دستاویز قرار دادن آن همین دل
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ی خود را بیشتر رگذاریتأثخود را در پیشگاه مخاطب موجه، لایق، توانمند و قدرتمند نشان داده و دامنه و سطح 
ر قدرت، پست و مقام و جایگاه بالاتر توسعه و گسترش دهند. در نتیجه همواره عوامل اعتباربخش بیرونی نظی

کاری برایشان نفوذ و سیاسیسازمانی و همچنین ایجاد ارتباط واقعی یا ساختگی با افراد صاحب قدرت و ذی
خود  یاداره دولت طیها در محبار»داشت:  انیبای شوندهمصاحبه باشد. در این رابطهکننده میجذاب و جلب

و تخصص و دانش لازم را نداشتند، اما به  ییپست کارا ایشغل  کی یآنکه برا مرغیکه عل امدهیرا د یشاغلان
و آن بالأخص پل  نیشدن از ا زانیآو ایدر کارشان و  ییو بزرگنما یچاپلوس ،ییو ظاهرنما بیمانند فر یلیدلا

 یبالا یهااند به مناصب و پستکه شده توانسته متیبه هر ق تیدر نها ،یدیکل یارتباط با افراد یزدن برا
 (.3 )مصاحبه «برسند یسازمان

مریدپروری و  ،یپرور)نوچه یهای حامباند، دسته و گروه لیتمایل به تشک. 3-4

 (ییگراکوتوله
پروری و چهپروری، نوها به دنبال ایجاد اعتبار و حرمت کذایی برای خودشان با اقداماتی نظیر مریدشارلاتان

د راه دسته خو ار ودرا به  یافراد  یبه صورت آگاهانه و عمد . آنهاتشکیل دار و دسته در سازمان هستند
 یستگیاو ش لیسو تخصص از خودشان، پتان تیهمچون توانمندى، صلاح ییهایژگیکه از لحاظ و دهندیم

 یون سازمانرون و بردظران شدن از نگاه مخاطبان و نا دهیکمترى داشته باشند. در واقع هدف اصلى آنها بهتر د
 یرشان افراددور و ب شتریدوست دارند ب یهانشارلاتا»داشت:  انیب یاشوندهخصوص مصاحبه نیدر ا است.

 نیشوند. اگر ا دهید ترقیتر و لاکارکنان خوب هیاز بق شهیکار هم نیاز خودشان هستند تا با ا ترفیباشند که ضع
چون  دهند،یه نماز خودشان را را ترهستیو شا قیخود افراد لا رمجموعهیشوند، معمولاً در ز ریافراد مد

هر دستور  توانندینم گریو د شودیرو م گرانید یآنها برا یو ناتوان یسؤال رفته و نادان ریوجهه آنها ز یطورنیا
ستند  که ه یارکناننبال کبه د شتریب لیدل نیرا از آنها بخواهند، به هم یرتخصصیغ ایو  یرمنطقیکار غ  ایو 

قت که هر و ای وکنند  یتر بر آنها حکمراناز خودشان باشند تا راحت ترفیضع ایبفهمند و  کمتر از خودشان
 (.6ه )مصاحب «دستشان قرار دهند چهیدوست داشته باشند، آنها را باز

 فیتحر ،اعتمادآفرینی کاذبارتند از: رفتار عب نی( مؤلفه ا4چهار )های بخش کیفی در مجموع بر اساس یافته
( 15ده )پانز نینهمچ د.از خو ساختگیمثبت  ریتصو تیحفظ و تثب، مخاطب نماییو اقناع بیفر ت،یعآگاهانه واق

 دیتقل ،یینمانیمتد ،یظاهر یمدارقانون ،ییمتعهدنما ،یینماعبارتند از: متخصص زیرفتار ن نیا رمؤلفهیز
ازمان، س یواقع یازهایبه ن توجهعدم ،یبر سازمان یمنافع فرد حیمعتبر، ترج یاز افراد و الگوها یشینما

 و، مبالغه ت و هیجانات مخاطباز عواطف، احساسا دهسوءاستفا ،یسازعملکرد ،یکارو پنهان تیشفافعدم
 لیشکتبه  یراطاف لیتما مت،یمقامات مافوق به هر ق تیانجام رفتارهای غیراخلاقی، کسب رضا ،ییبزرگنما

کلیه  5 در شکل نفوذ.اد ذیارتباط با افر قیکسب قدرت از طرمیل افراطی برای  ،یدپروریو مر یحام یهاگروه
 های دولتی آورده شده است.زیرمفاهیم مرتبط با رفتار شارلاتانی در سازمان
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های دولتی رفتار شارلاتانی در سازمان . زیرمفاهیم مرتبط با5شکل  
 
 

 بحث
، یک سان جنوبیهای دولتی استان خرامانی رفتار شارلاتانی در سازهامؤلفه در این تحقیق برای شناسایی

تجارب  جه بهمطالعه پدیدارشناسی صورت گرفت که نشان داد رفتار شارلاتانی در بخش دولتی با تو
مایه اصلی است. با ( درون34و چهار ) و سی مؤلفهیرز( 15و پانزده ) مؤلفه( 4کنندگان، شامل: چهار )مشارکت

آن فرد از  ست که درفتاری اتوان گفت رفتار شارلاتانی در سازمان در واقع راستخراجی می مؤلفهتوجه به چهار 
ف عمدی ت به تحریتعیین شده مبادرطرق مختلف با جلب حمایت و اعتماد دیگران و با توجه به اهداف از پیش

یب راستفاده و تحریک احساسات، مخاطب خویش را مورد فهای سازمانی نموده و با سوءو آگاهانه واقعیت
شود. در  ائلناف خویش ه اهدباقناعی قرار داده تا در نهایت با باوراندن این واقعیت تحریف شده به وی بتواند 

ر فریب و اادامه و تکر فکنی،حین انجام فرایند فریب و حتی بعد از آن حفظ تصویر مثبت از خود برای توجیه، فرا
 رسد.ظر میوری به نسازی مخاطب، امری لازم و ضرتسهیل در اقناع

ها عمدتاً شارلاتان است. با هدف فریب گرانیجلب اعتماد د ای اعتمادآفرینی کاذباین رفتار، های مؤلفهیکی از 
 قیطر نیو بد ندینما جادینموده تا با رفتار و گفتار خود، اعتماد لازم را ا یسع شیدر مواجهه با مخاطب خو
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خود  انیاعتماد قربان جیتدربو  ی. آنها به آرامندینما لیود را تسهبر مخاطب خ یرگذاریو اقناع و تأث بیفر ندیفرا
خود مطلع  یقربان یهایریپذبیابتدا از آس نیو دروغ یرابطه نزدیک، ساختگ کی یو در ط آورندیرا به دست م

ود تا در نهایت به منافع شخصی خ کنندیشده و سپس از همان مجرا و روزنه مبادرت به  سوءاستفاده از وی م
سازی متقاعد ی بیشتر به دنبالشارلاتان سازمانمعتقدند  (2001) نگریپارنل و سطور که هماننائل شوند. 

. این در حالی است که عملکرد دنکارکنان دارسایر نسبت به  یعملکرد بهترمدیران مافوق خود هستند که 
شود، مگر اینکه ابتدا ی میسر نمیراحتبه گونه نیست. این کار نوعی فریب است و این فریباین واقعاًواقعی آنها 

ها بیان در تعریف شارلاتان (2020)ورمیر  آنچهجلب اعتماد صورت گیرد. این موضوع به صورت ضمنی با 
 دهیچیپ یهاکیانواع تکنیعنی  یبکاریبر هنر فر افرادی هستند که هاشارلاتان. از نگاه او دارد مرتبط استمی
ها در وهله اول اعتمادآفرینی کاذب و ی این تکنیکریکارگبههدف اصلی  مسلماً. ندتسلط دار یو ذهن یبدن
 یاعتمادساز در رفتار شارلاتان یهامؤلفهریاز ز یکینمایی، متخصصی بیشتر بر مخاطب است. رگذاریتأث

صصی را ها در خود توانمندی و تخشارلاتان ( معتقد است1397نیا )که علوی مشابه آنچه .گرددیمحسوب م
در  یاعتمادساز گریمؤلفه درینمایی، زمتعهد در حد و توان و بضاعت آنها نیست. وجهچیهبهنمایند که ابراز می

اشاره شده  به این موضوع به صورت ضمنی ( نیز2001. در تحقیق پارنل و سینگر )باشدیم یرفتار شارلاتان
دارند در محیط کاری خود به ظاهر فردی پرمشغله و  های سازمانی بیشتر تمایلاست. از نگاه آنها شارلاتان

باشد، در اولویت ترجیحات و  یپرکار به نظر رسند و اصلاً انجام یک کار واقعی که متناسب با نیازهای سازمان
رفتار فریبکارانه چون با  نیبر اساس تئوری خودگرایی و منفعت شخصی، اهمچنین . باشدانتخاب آنها نمی

 یسازمان یرفتارهاچهارگانه سوء یشناسبر اساس گونه نیو همچن ردیگیصورت م یخصهدف کسب منفعت ش
به تحقق  عهدیدر نتیجه در آن ت شود،یم یبندخودسودمند طبقه ی( جزو سوءرفتارها2022و باک ) ویدادابو

تار شارلاتانی دیگر اعتمادساز در رف مؤلفهمداری ظاهری هم زیرقانون شود.اهداف و منافع سازمانی دیده نمی
شود. در این افراد رعایت قانون و احترام به مقررات سازمانی تنها برای اعتمادآفرینی بیشتر صورت محسوب می

بر اساس آنچه  شکنی رویگردان نیستند.گونه قانونگیرد، اما در واقعیت هر جا که لازم باشد، آنها از هیچمی
 ریوجود دارد تا سا یانسان زهیانگ کیداشتند،  انیب ریتأث تیریمد ی( در خصوص تئور2015)و دیگران  روسنفلد

 شگاهیدر پ یصورت منفشدن به  دهینگاه کرده و از د افرادمطلوب به  یاوهیافراد )داخل و خارج سازمان( به ش
 هاتیخود توج یرقانونیاقدامات غ یبرا ،یشکنضمن قانونها شارلاتان لیدل نیاجتناب کنند. به هم گرانید
اعتمادساز در  مؤلفهنمایی، هم دیگر زیرمتدین سؤال نرود. ریز گرانید شگاهیتا اعتبارشان در پ سازندیم یانونق

تواند ( فاصله زیاد بین ظاهر با باطن افراد که می1401مطالعه فراستخواه ) بر اساسرفتار شارلاتانی است. 
 یهامؤلفه ز کند از جمله یکی از بیشترینمصادیق مشخص آن در قالب دروغ، ریاکاری، نفاق و تظاهر برو

 و بارزترین تجلی نیترمهمتوان گفت ی است. از این منظر میرانیجامعه ا یفرهنگ نهیبا زم نیعج یمنف یخلق
خلقی منفی عجین با فرهنگ ایرانی، تظاهر به دینداری و یا به عبارت دیگر فاصله زیاد بین ظاهر با  مؤلفهاین 

 یکیمعتبر،  یاز افراد و الگوها یشینما دیتقلهای دینی است. بی و عمل به تعالیم و ارزشباطن در اعتقاد قل
 یتا بتوانند خود را فرد دهندیانجام م شتریجلب اعتماد ب یبرا یسازمان یهااست که شارلاتان یاز اقدامات گرید

های ( برای شارلاتان2001سینگر )با توجه به نتایج مطالعه پارنل و و موجه نشان دهند.  ژینظر، باپرستصاحب
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سازمان  ی و قدرتمند دردیکل گرانیبازدر معرض دید که  یزمان، لباس و پوشش اهروظ رسیدن بهسازمانی 
اهمیت فراوانی برخوردار است. به همین دلیل این افراد از هر ابزاری برای حفظ ظواهر و جلب حمایت  هستند از

( 2021کنند تا در نهایت بتوانند بر اساس تحقیق الشتی و اهانا )استفاده می ی بیشتر بر آنانرگذاریتأثدیگران و 
 در تعاملات مختلف خود به خوبی نقش بازی کنند. 

برای تحقق منافع  ی مهم رفتار شارلاتانی، تحریف و دستکاری آگاهانه و عمدی واقعیتهامؤلفهیکی دیگر از 
آن  ریو عملکردها و نظا هادهیا ق،یدر حقا تیو با سوءن یعمد رییتغ یعمل به معنا نیدر واقع ا شخصی است.

نظر رفتار  نینشان دهد. از ا باارزش ایقبول و قابل ،یواقع ،حیمخاطب، صح یکه آن را برا نیاست تا ا
عنوان  به توانی( جعل را م2007) 1ونیو کامپ نای. چرا که بر اساس نظر لواشباشدیمشابه جعل م یشارلاتان

کرد. اما  فیادراک مطلوب در مخاطب تعر جادیبهتر و با هدف ا ازیمنظور کسب امتها به آگاهانه پاسخ فیتحر
با  یو بستر وقوع رفتار جعل نهیاست که زم نیدر ا یرفتار با رفتار جعل تفاوت دارد. تفاوت اصل نیای از جهات

 یعنین افراد یتعاملات چهره به چهره ب یبر رو شتریب یدر رفتار شارلاتان است. فاوتکاملاً مت یرفتار شارلاتان
 نگریمطالعه پارنل و س جیبا توجه به نتا .دارد دیهستند، تأک یزمان بوده و کمتر دائمکه معمولاً هم ییهاتیموقع

ندارد، بلکه  یچندان تیاهم یسازمان یهاشارلاتان یسازمان برا یازهایو متناسب با ن ی( انجام کار واقع2001)
دارند تا عملکرد خود را بهتر از آنچه  لیتما اریبس هایابیخوب در ارز ازیکسب امت یبه قصد خاص و تنها براآنها 

 فیکه عملکرد نسبتاً ضع آنهاباعث خواهد شد تا  یدرون لیو تما زهیانگ نیواقعاً هست به مخاطب نشان دهند. ا
ترجیح منافع فردی بر  .فتندیب تیواقع یعمد فیتحر بالاتر و بهتر به ورطه ازیکسب امت یبرا ،دارند یتیفیکیو ب

و  ییگفت سودجو دیواقع بادر  ی تحریف آگاهانه واقعیت است.هامؤلفهمنافع سازمانی، یکی دیگر از زیر
موضوع با  نیا ها است.شارلاتان یو سازمان یاجتماع ،یفرد یهاتیدهنده فعالجهت یمحور اصل یطلبفرصت

مانند  بکارانهیو فر یمنف یرفتارها یتئور نیمنطبق است. بر اساس ا ییدگراو خو یمنفعت شخص یتئور
بر همچنین  (.2012 ز،ی)مالون و هاست  نیمطلوب و مع داتیبه عا لین یهدفمند برا کیتاکت کی ییگودروغ

بدون  مثبت ریحفظ تصو بر دیتأکو  ( عدم توجه به نیازهای واقعی سازمان2001مطالعه پارنل و سینگر ) اساس
شود و یا سازمان به آن نیاز دارد، خود نشانی از خودخواهی و در سازمان انجام  دیکه واقعاً با یتوجه به کار

 زیسازمان، ن یواقع یازهایتوجه به نعدم خودشیفتگی این افراد و ترجیح منافع فردی بر منافع سازمانی دارد.
 نگریدر مطالعه پارنل و س که گفته شد طورهمان .است تیآگاهانه واقع فیتحر یهامؤلفهریاز ز گرید یکی
 یهاسازمان توسط کارکنان شارلاتان اشاره شده و آنرا جزو مؤلفه یواقع یازهایتوجه به نبه عدم زی( ن2001)

و عامل مهم  تیواقع فیدر تحر سازنهیاز عوامل مهم زم یکی زین ت،یشفافعدم اند.ذکر نموده یشارلاتان یرفتار
مطالعه صورت گرفته توسط به صورت مشابه  در سازمان است. یراخلاقیو غ زیآممفسده یواع رفتارهاوقوع ان
ای به کارکنان سلیقه صورت به( نشان داده بسترهایی که در آن اطلاعات سازمانی توسط مدیران 2021ارگون )

خوبی برای  کنندهینیبشیپ ارائه شده یعنی در آن بستر سبک مدیریت قارچی در سازمان حاکم بوده مستعد و
 یدر رفتار شارلاتان تیآگاهانه واقع فیتحر یهارمؤلفهیدیگر از ز یکی ،یسازعملکرد ی هستند.شارلاتان رفتار

                                                           
1. Levashina & Campion 
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. (2016)جانسون و دیگران،  گردد هیتوج یغیخودتبل ای یعیخودترف کیبر اساس تاکت تواندیموضوع م نیا است.
تا به  کنندیم یسع گرانید شگاهیمثبت از خود در پ ریحفظ وجاهت و تصو یافراد برا کیتاکت نیبر اساس ا

و ابعاد  یشفاف نقاط منف انیکرده و از ب دیبر نقاط قوت، استعدادها و عملکرد مثبت خود تأک یصورت افراط
و  یرفتار تیشفافو عدم یکارباعث پنهان تیدر نها نیو ا ندینما زیو عملکرد خود پره تیشخص کیتار

 یگباداموسهمچنین بر اساس مطالعه  (.2001 ،1هین، کیتایاما و لهمن؛ 2018کلوتز و دیگران، ) شودیم یگفتار
 .است و دروغین رفتار و عملکرد کاذب کیدهنده نشان ینوعدر سازمان به  یرفتار شارلاتان (2007) و دیگران

ی رفتار کر شده براذفریب در بسیاری از تعاریف  قناعی است.انمایی مخاطب یا فریب سوم، فریب و اقناع مؤلفه
ر بکا یفرد صورت مجاز در مورد شارلاتان به شود.شارلاتانی به عنوان یک کلمه کلیدی و مهم مطرح می

 کی یکه جا کندیتلاش م بیزدن و فرو با لاف یو ساختگ یرواقعیاز کلمات غ یکه با استفاده افراط رودیم
ظر پارنل ناز  .رسدب یشخص همنوعان خود به سود یعوض نموده و با استفاده از زودباوررا با اصل  یقلاب دهیپد

 ینروغرا به صورت د تیریمد کنندیم یهستند که سع یافراد یسازمان یها( هم شارلاتان2001) نگریو س
ها ارلاتانعتقد است ش( م2020) ریورم نیهمچن. کارکنان دارند گرینسبت به د یاقناع کنند که عملکرد بهتر

در  ط دارند.تسل ست،ا یو ذهن یبدن دهیچیپ یهاکیکه شامل انواع تکن یبکاریهستند که بر هنر فر یکسان
 تیفیک ایاز دانش و  دیاست متقلب و کلاهبردار که با تمج ی( شارلاتان فرد2021توسط ارگون ) گرید فیتعر

ز طب، یکی احساسات و عواطف مخاااز هیجانات، استفاده تحریک و سوء. دهدیم بیرا فر گرانیخود، د یکالا
تواند توسط های سازمانی برای فریب و اقناع مخاطب است که این امر میاقدامات بسیار مهم شارلاتان

 یبرا یسازمان یهااقدامات شارلاتان از یکی زین ،ییمبالغه و بزرگنما صورت گیرد. ریتأثهای مدیریت تاکتیک
بر مخاطب  ن خود راسخ ریتأث نکهیا یحالت فرد برا نیدر واقع در ا .بر مخاطب است رشتیب یرگذاریو تأث بیفر
دهد.  بیفر ب خود رامخاط لهیوس نیتر از آنچه که هست نشان داده تا بدبزرگ اریرا بس اتیواقع د،ینما شتریب
ع . در واقددگر هیتوج یخصمنفعت ش یتئور نیو همچن یعیخودترف کیتوسط تاکت تواندیم زیموضوع ن نیا
 ن،ی)آبراهام و برل شودیم یتلق نیو دروغ زیآمرفتار اغراق کیعنوان به  شتریب یگفت رفتار شارلاتان توانیم

سازمان  در یتانفتار شارلارمهم  اریبس یهامؤلفهریاز ز یکی زیانواع رفتارهای غیراخلاقی، ن رتکابا (.2015
 لیهمه رذا از یبیرکدارد و ت یاگسترده اریبس یلمه شارلاتان معنامعتقدند در واقع ک است. گرانید بیفر یبرا

 خواهادهیسرکش و ز ص،یحر ارینفس بس یها دارا( معتقد است شارلاتان1397) اینیعلو نیاست. همچن یاخلاق
 .ندیجویه مبهر یلاقراخیغ ناپسند از هر فرصت و ابزار و رفتار هیروح نیا یارضا یآنها به ناچار برا هستند.

 ت،یذهن کی جادیا یعنیمثبت  ریاز خود است. منظور از تصو ساختگی مثبت ریتصو تیمؤلفه چهارم، حفظ و تثب
موجه بودن،  رینظ یاجتماع یهاتیمطلوب یارهاینسبت به خود از نظر مع گرانیادراک و برداشت مثبت در د

سازمان است تا با  رمطلوب د یردف گاهیقدرت، نفوذ و جا اقت،یمناسب، ارتباطات مؤثر، ل تیداشتن شخص
 دهدینشان م زی( ن2001) نگریمطالعه پارنل و س جیطور که نتاهمان .دیفزایتمسک بر آن بتواند بر اعتبار خود ب

 نیو قدرتمند در سازمان و همچن یدیافراد کل شگاهیمثبت از خود در پ ریحفظ وجهه و تصو یافراد شارلاتان برا

                                                           
1. Heine, Kitayama & Lehman 
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خود را با افراد صاحب  گاهچیهستند. آنها ه لئقا یفراوان اریبس تیخود، اهم یشغل یهاتیآن بر موفق ریتأث
با افراد مهم و  یچرا که معتقدند همه مشکلات از تضاد و تعارضات شخص کنند،ینم ریقدرت در سازمان درگ

میل  ست.اشاره شده ا زی( ن2001) نگریموضوع در مطالعه پارنل و س نی. اشودیم یدر سازمان ناش یدیکل
 یدر سازمان برا یرفتار شارلاتان یهامؤلفهریاز ز یکی زینفوذ، نافراطی برای کسب قدرت و ارتباط با افراد ذی

ی برای باارزشهای سازمانی چون از درون خالی و تهی هستند و چیز شارلاتان .مثبت از خود است ریحفظ تصو
برای حفظ تصویر مثبت از خود هستند. آنها از طریق عرضه ندارند، به شدت به دنبال کسب مطلوبیت اجتماعی 

توانند اعتبار نداشته خود را بازیابند و در جامعه وجهه لازم را پیدا ارتباطات جعلی و ساختگی و کسب قدرت می
شود. بر  هیتوج یاجتماع تیمطلوب یتواند بر اساس تئورمیو ارتباط  به کسب قدرت یافراط لیاین م نمایند.

ها شان با توجه به ارزشاست که وجهه یاگونهخود در اجتماع به یافراد به ارائه و معرف لیتما یتئور نیاساس ا
مدرک، قدرت،  ری)نظ یاجتماع یهاتیمطلوب یارهایبر اساس مع یعنیشده در اجتماع  رفتهیپذ یارهایو مع

 یریسوگ یتئور نیگردد. در ا یابیو...( مثبت ارز یاجتماع تیثیپست و مقام، ثروت، اعتبار و شهرت، آبرو و ح
لارسون، 2019(. ) شودیدر افراد م رصادقانهیغ ای یرواقعیرفتار غ تیو تقو یریگوجود دارد که باعث شکل

تمایل به تشکیل گروههای حامی و مریدپروری نیز یکی از اقداماتی که در رفتار شارلاتانهای سازمانی دیده 
 میشود و از این منظر قابل تبیین است. 

ر دو ه( که 2001سینگر ) تحقیق با مطالعه صورت گرفته توسط پارنل و این در مجموع با مقایسه تطبیقی نتایج
و  توان گفت برخی از سیاست، می ی رفتار شارلاتانی در سازمان صورت گرفتههامؤلفهدر راستای احصای 

( 2001شده در مطالعه پارنل و سینگر ) ذکر مؤلفه( 9ر این تحقیق با نه )مایه استخراجی د( درون34چهار )
اهیم ه این مفکشتند مشابهت محتوایی و مفهومی داشته و به صورت غیرمستقیم و مستقیم به آنها اشاره دا

و تنها خاص  کرد با قصدفراوان بر ارائه بهتر عمل دیتأکمان، توجه به نیازهای واقعی سازعبارت بودند از: عدم
اهر و ه حفظ ظواطی بافر دیتأکبرای کسب امتیاز، کسب رضایت مافوق بدون توجه به درستی و نادرستی عمل، 

 دیتأکشان دادن، پرکار ن غله ولباس در پیشگاه افراد کلیدی و قدرتمند در سازمان، خود را به ظاهر متعهد و پرمش
 افرادانتقاد و درگیری با تر از فرد گردد، عدمهای قویبیبر انجام کارهای نمایشی و تبلیغاتی که منجر به ارزیا

رای ی تلاش بلی بجاافراطی بر حفظ تصویر مثبت برای کسب موفقیت شغ دیتأکو قدرتمند در سازمان و  مهم
گرایی افراطی، کنمایی، مدرضمن اینکه برخی دیگر از مفاهیم استخراجی در این تحقیق نظیر متدینکارآمدی. 

استفاده از احساسات و کاری، تحریک و سوءشفافیت و پنهانری ظاهری، تقلید نمایشی و دروغین، عدممداقانون
واع رفتارهای نفوذ، انجام اننمایی، میل افراطی برای کسب قدرت و ارتباط با افراد ذی، مظلوملفاظی هیجانات،

گونه نها هیچآا تحقیق بیدی بود که ی، مفاهیم جددپروریو مر یحام یهاگروه لیبه تشک لیتما غیراخلاقی و
 مشابهتی نداشت.
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 یریگجهینت
 یبرا یدیجد میهو مفا ایمحور بودن آن باعث شد زوا نهیتوجه به جامعه مورد مطالعه و زمتحقیق کنونی با  

 . و احصا گردد ییشناسا یدر بخش دولت شارلاتانی رفتار
اد دیگران نی، جلب اعتمی رفتار شارلاتاهامؤلفه نیترمهمین تحقیق نشان داد یکی از های اگونه که یافتههمان

یی، نمایی، متعهدنمانمایی، متدیناز طرق اقدامات نمایشی و دروغین نظیر متخصص عمدتاًاست. این کار 
ا گردد ت گیرد. حال اگر در بخش دولتی ترتیبی اتخاذمداری ظاهری و تقلیدهای نمایشی صورت میقانون

ی، نترل داخلهای استخدامی و گزینشی، واحدهای ارزیابی عملکرد، واحدهای نظارتی و کساختار و سیستم
د که از ی شونواحدهای حقوقی، همچنین واحدهای منابع انسانی و ارتقای شغلی کارکنان، طوری طراح

ا بتوانند استفاده نموده تهای تخصصی ، دقیق و مرتبط با عملکرد و همچنین سنجهسنجشقابلمعیارهای 
ارهای کفریب و  بستر لاًعمآن دروغین و یا واقعی بودن ادعای افراد را شناسایی و تشخیص دهند،  لهیوسبه

 . اهش یابدکسیار نمایشی در سازمان برچیده شده و در نهایت باعث خواهد شد میزان وقوع این رفتار ب
ر آینده با دزمان را تواند سای در بدو استخدام و حذف آنها میشناسایی افراد مستعد به برخی انحرافات اخلاق

، اعتمادابلقو افراد  های کمتری روبرو کند، به همین دلیل باید در انتخاب اولیه کارکنان نیز دقت نمودچالش
دام و استخثال در بدمدار از بین انبوهی از متقاضیان، گزینش و استخدام گردد. برای مصادق، متخصص و اخلاق

های افشای دروغ، تستهای میدانی در مورد سوابق کاری و تخصصی و پیشینه فرد، انجام توان از بررسیمی
های استعدادسنجی، پرسشنامه سنجی مانند پرسشنامههای روانمصاحبه با فرد و همچنین انواع تست

برخی  تعدتر بهه مسکافرادی  خصوصیات اخلاقی و پرسشنامه انحرافات اخلاقی و نظایر آن استفاده نمود تا
 انحرافات اخلاقی هستند از همان ابتدا شناسایی و از فرایند استخدام حذف گردند.

یکی از فاکتورهای مهم رفتار شارلاتانی این است که آنها بیشتر به دنبال انجام کارهای نمایشی هستند که 
به ایجاد و تثبیت تصویر مثبت از آنها در  از شخصیت آنها شده و در نهایت منجر تریقوهای باعث ارزیابی

پیشگاه مدیران و مقامات صاحب نفوذ در سازمان گردد. این در حالی است که این کارها ممکن است با اهداف 
و متناسب نباشد. به همین دلیل اگر سنجش عملکرد در بخش  راستاهمهای دولتی و نیازهای واقعی سازمان

جامع مانع این امر گردد تا افراد شارلاتان از این شکاف به نفع خود استفاده کنند. تواند دولتی جامع باشد، می
ی از خاص و محدود یهابر بخش عملکرد شود سنجش باعثتواند یم های دولتیدر سازمان ارهایمع ودننب

 یزمان تواند از نظریم در بخش دولتی عملکرد ی سنجشارهایجامع نبودن مع همچنین متمرکز گردد.عملکرد 
 یاگونهبه دارند دیتأککه بیشتر بر بعد کارایی  ارهایمعبرخی  که ممکن است بیترت نیگردد، بد نیآفرمشکل زین

. توجه دنبلندمدت و اثربخش ناتوان باش جیسنجش نتا د و ازنرا بسنج جینتا مدتکوتاه د که تنها درنانتخاب شو
خدمات ارائه شده، بهبود  تیکم ،یصیاز بودجه تخص نهیفاده بهاستیی عملکرد شامل: کارای مرتبط با هامؤلفهبه 

 یاثربخش یهامؤلفه در کنار توجه به آن خدمت و توسعهی در ارائه نوآور ،ی کاریندهایو فرآ اتیعمل مستمر
کارکنان،  یهاتیها و قابلییرشد توانا ،یاجتماع تیکارکنان، توجه به مسئول تیرجوع، رضاارباب تیرضاشامل: 

تواند می اطلاعات یو فناور کیتوسعه دولت الکترون ،یاجتماع یو شرکا نفعانیبه ذ ییوه تعامل و پاسخگونح
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ضمن کمک به جامعیت سنجش عملکرد باعث کاهش زمینه سوءاستفاده افراد شارلاتان و کاهش کارهای 
 ش دولتی گردد.نمایشی و تبلیغاتی و همچنین بهبود عملکرد و پاسخگویی مناسب به کلیه ذینفعان بخ

ها است. واقعیت حریف عمدیی رفتار شارلاتانی در بخش دولتی، تهامؤلفهنتایج این تحقیق نشان داد یکی از 
فافیت شدم وجود ست، عایکی از فاکتورهای بسیار مهم که زمینه مساعدی را برای تحریف واقعیت فراهم کرده 

اعتماد و  آنها کرد، عملی خود را روی روحیه کارمندانمنف راتیتأث سازمانی است. عدم وجود شفافیت سازمانی
همچون  ت اخلاقینحرافاو زمینه را برای بروز انواع فسادهای سازمانی و انواع ا نشان خواهد دادسازمانی 

ریبکاری، فهش زمینه ی کاهش بروز رفتار شارلاتانی و کاهاراهکند. به همین دلیل یکی از شارلاتانی فراهم می
  فیت سازمانی در بخش دولتی است.توسعه شفا

ظام تنبیه و نمودن ن ادلانهبر میزان بروز رفتارهای شارلاتانی در بخش دولتی، ع مؤثریکی دیگر از فاکتورهای 
زان وجه به میت بر اساسها تشویق و نظام جبران خدمت و پرداخت کارکنان است. هر چقدر طراحی این نظام

های های عمومی کارکنان باشد، میزان بروز رفتاری و صلاحیتهای فنی، تخصصی و اخلاقشایستگی
ای ها بر اساس معیارهشود. بالعکس هر چقدر شاخص پرداخت در این نظامغیراخلاقی در سازمان کمتر می

، رانت، ی، تظاهر و ریاکاریلوسچاپزنی، تملق و زنی، بزرگنمایی و لافغیرفنی و غیرتخصصی نظیر قدرت چانه
بر های سازمانی نیز ها، منابع و پاداشکاری و ... باشد و تخصیص و توزیع پستگرایی و سیاسیبیلهباندبازی، ق

ر و مساعدتر انی بیشتارلاتآنها صورت گیرد، انگیزه درونی کارکنان و زمینه سازمانی برای بروز رفتار ش اساس
     خواهد بود.
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 فارسی: منابع
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