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Abstract  

Organizational charlatan behavior, as a destructive phenomenon in 
professional environments, is a deceptive and self-deprecating behavior in 
which employees exaggerate their knowledge and competencies in order to 
gain organizational benefits and maintain their position without having actual 
performance. Given the vital importance of government environments, this 
study aimed to design a structural model and explain the hierarchical 
relationships of factors affecting charlatan behavior in Iranian government 
organizations. The statistical population of the study included 20 senior 
managers and human resource managers of government organizations who 
were selected through purposive sampling. Qualitative data were extracted 
through interviews and the interpretive structural equation modeling (ISM) 
method was used to model causal relationships between four levels of 
components (including contexts, intervening factors, behavioral dimensions, 
and outcomes). The results of the ISM analysis showed that factors such as 
dramatic commitment and role-playing, and "false claims and self-promotion" 
are rooted at high levels and play a central role in the continuation of this 
behavior. This comprehensive structural model fills the existing 
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methodological gap and provides a documented framework for human 
resource managers to develop preventive and counterproductive strategies 
based on the root causes.  

 
Keywords: charlatanism, charlatan behavior, human resource 

management of government organizations 
 

 
1. Introduction 

Organizations want to receive feedback about their employees to 
identify and address obstacles to achieving organizational goals. 
Organizations conduct performance appraisals to achieve this goal. While 
organizations conduct performance appraisals to maintain organizational 
control, reward or punish employees, employees may also want to evaluate 
their performance in terms of personal growth, job satisfaction, and 
contribution to the organization. 
 
2. Literature Review 

Ergun (2021) conducted a study titled The Effect of Fungal 
Management Behavior on Charlatanism and Organizational Loneliness. The 
results of the study showed that the results showed that the results showed that 
the mushroom type management positively affects both variables; therefore, 
school administrators should avoid mushroom type management behavior so 
as not to lead their teachers towards charlatanism or loneliness. Berk & Van 
Binsbergen (2017) conducted a study titled Regulations on Charlatanism in 
Highly Specialized Occupations. The results of the study showed that we 
model a market in which there is a skill with low supply and high demand and 
the presence of charlatans (experts who sell a service that they are not able to 
provide) is an equilibrium outcome. We use this model to evaluate the existing 
standards and disclosure requirements that exist in these markets. We show 
that reducing the number of quacks through regulation reduces consumer 
surplus. Although both standards and disclosure requirements drive quacks 
out of the market, consumers are worse off because of reduced competition 
among producers. On the other hand, producers clearly benefit from these 
regulations, suggesting that the regulation we observe in these markets is 
likely driven by producers’ interests. Using these insights, we examine the 
factors that account for cross-sectional variation in quack rates across 
occupations. Occupations with weak trade groups, skills in wider supply, 
shorter training periods, and fewer information signals about professional 
competence are more likely to be home to quacks. 
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3. Methodology 
The present study is a combined study with a quantitative and 

qualitative approach. In terms of purpose, this research is applied and 
of a descriptive-survey type. The statistical population includes senior 
managers and human resources managers in government organizations. 
This statistical population was selected due to the relevance of the 
research topic, namely the charlatan behavior of human resources, to 
the theoretical knowledge and practical experience of these managers. 
Thus, using the purposive sampling method and based on the principle 
of theoretical adequacy, 20 senior managers and human resources 
managers of government organizations were selected so that they could 
provide relevant and sufficient answers to the questions and interviews. 
The data collection tool in the qualitative part was a semi-structured 
interview, some parts of which were conducted in person and other 
parts by telephone, and the duration of each interview was between 
thirty and forty minutes. In these interviews, the points mentioned by 
the experts were recorded. Also, the data collection tool in the 
qualitative section had content and theoretical validity and inter-rater 
reliability, which indicates the confirmation of the validity and 
reliability of the questionnaires. In this way, a questionnaire in the form 
of a 14x14 matrix was provided to the experts in person and by email, 
and they were asked to respond to it based on the interpretive structural 
equation algorithm. Indices were determined to evaluate the validity 
and reliability of the data collection tools. Also, the validity and 
reliability of the quantitative tools in this study were confirmed using 
the content validity and test-retest methods. Subsequently, the content 
analysis method, coding, and Maxqda software were used to analyze 
the qualitative data, and the descriptive structural modeling method and 
Matlab software were used in the quantitative section. 
 

  4. Results 
Compared to other studies, the findings of this study are consistent 

with the results of Ahmadi et al. (2021), who emphasized in their meta-
synthesis the role of organizational factors, including weak supervisory 
systems and ineffective leadership, as the main antecedents of deviant 
behaviors. Also, the present findings are consistent with the results of 
Applebaum et al. (2007), who pointed out the direct relationship between the 
organization's ethical culture and the occurrence of deviant behaviors in the 
workplace. On the other hand, the study by Anjoum and Parvaz (2013), which 
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compared destructive work behaviors, shows that the levels and types of these 
behaviors are influenced by organizational status and environmental 
pressures, which is fully consistent with the "severe organizational pressure" 
component in the present model. 

5. Discussion 
In the complex and competitive landscape of contemporary 

organizations, the phenomenon of charlatan behavior has emerged as one of 
the major and costly challenges in human resource management. This 
phenomenon not only affects organizational efficiency, but can also lead to 
the destruction of social capital, weakening employee morale, and ultimately 
reducing the overall performance of the organization. In today's work 
environments, faced with increasing competitive pressures and organizational 
expectations, some employees resort to charlatan behavior as a strategic 
solution to maintain their job position and achieve organizational benefits. 

 
6. Conclusion 

he present study was conducted with the aim of designing a 
model for charlatan behavior and includes qualitative and quantitative 
findings. In the qualitative part, the components of charlatan behavior 
were identified, and in the quantitative part, the model of charlatan 
behavior in human resources was presented. The findings of the study 
show that charlatan behavior can be analyzed and categorized at four 
levels. At the first level, the contexts for the formation of this behavior 
were identified as weak supervisory systems, lack of individual 
competence, ineffective leadership, severe organizational pressure, and 
organizational distrust. At the second level, intervening factors included 
the lack of a meritocracy system, organizational opportunism, and 
avoidance of transparent feedback. The third level includes the 
behavioral dimensions of this phenomenon, which include intentional 
deception and perception manipulation, false claims and self-
promotion, and dramatic commitment and role-playing. Finally, at the 
fourth level, the final consequences of this behavior were identified as 
reduced organizational performance, weakened employee morale, and 
destruction of social capital. 
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  چکیده

رفتارهاي اي، عبارت است از هاي حرفهاي مخرب در محیطعنوان پدیدهرفتار شارلاتانی سازمانی، به
ا بدون ت آمیز جلوه دادههاي خود را اغراقاي که در آن کارمندان دانش و شایستگیفریبکارانه و خودنمایانه

هاي داشتن عملکرد واقعی، به کسب منافع سازمانی و حفظ موقعیت بپردازند. با توجه به اهمیت حیاتی محیط
طراحی مدل ساختاري و تبیین روابط سلسله مراتبی عوامل مؤثر بر رفتار شارلاتانی دولتی، این پژوهش با هدف 

نفر از مدیران ارشد و مدیران  20پژوهش شامل  انجام شده است. جامعه آماري ایران هاي دولتیدر سازمان
از طریق  هاي کیفیاند. دادهگیري هدفمند انتخاب شدهبوده که با روش نمونه هاي دولتیمنابع انسانی سازمان

ر، ابعاد گسازي روابط علیّ میان چهار سطح مؤلفه (شامل بسترها، عوامل مداخلهمصاحبه استخراج و براي مدل
نشان  ISM استفاده شده است. نتایج تحلیل (ISM) معادلات ساختاري تفسیريدها)، از روش رفتاري و پیام

در سطوح بالایی ریشه داشته و  ادعاي کاذب و خودتبلیغی«تعهد نمایشی و نقش بازي و داد که عواملی نظیر 
و  را پر کردهشناختی موجود نقش محوري در تداوم این رفتار دارند. این مدل ساختاري جامع، شکاف روش
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عوامل بر  اي مبتنیچارچوبی مستند براي مدیران منابع انسانی جهت تدوین راهبردهاي پیشگیرانه و مقابله
 .دهدارائه می ايریشه

 
 هاي دولتیشارلاتانی، رفتارشارلاتانی، مدیریت منابع انسانی سازمانها: کلیدواژه

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 مقدمه 

مایلند درباره کارکنان خود بازخورد دریافت کنند تا از موانع پیش روي دستیابی ها سازمان
ها براي دستیابی به این هدف، ها را برطرف سازند. سازمانبه اهداف سازمانی مطلع شده و آن

ها براي حفظ کنترل سازمانی، اعطاي دهند. در حالی که سازمانارزیابی عملکرد انجام می
دهند، کارکنان ممکن است خواهان به کارکنان، ارزیابی عملکرد انجام میپاداش یا مجازات 

 Najafi( ارزیابی کار خود از نظر رشد شخصی، رضایت شغلی و مشارکت در سازمان باشند

& et al,2011(ها، کارکنان ممکن است بخواهند . گاهی اوقات، در حین انجام این ارزیابی
هایی که در خود ندارند فریب دهند، یعنی به نوعی شارلاتانیسم مدیران سازمان را با ویژگی

فردي که با “عنوان به” شارلاتان“نامه ترکی استانبولی، کاري) انجام دهند. در لغت(فریب
هاي خود یا کالاهایش، طرف مقابل را فریب داده و نمایی دانش و ویژگیرگبز

طور که از تعریف کلمه شارلاتانیسم درك تعریف شده است. همان” کندکلاهبرداري می
چه هاي خود را بیش از آندهد، دانش و ویژگیشود، کارمندي که شارلاتانیسم انجام میمی

 دهد. تعریف شارلاتانبه این ترتیب مدیر خود را فریب مینمایی کرده و واقعاً دارد بزرگ
کاري کننده)، چاپلوسی، تأثیرگذاري و فریب(تبلیغ ”1صداچاووش“تواند مفاهیمی مانند می

فهوم تواند مهاي خوب خود میرا تداعی کند. تلاش شارلاتان براي برجسته کردن ویژگی
به ”صداچاووش“نامه ترکی استانبولی لغت جایی که دررا تداعی کند. از آن” صداچاووش“

ن شده بیا” کندفردي که یک رویداد یا خبري را با صداي بلند به محیط اعلام می“عنوان 
دهد. به همین هاي خود را پوشش نمیطور کامل معناي ستایش ویژگیاست، این واژه به

 ترجیح داده نشده است” شارلاتان“جاي کلمه صدا بهدلیل، استفاده از کلمه چاووش
)Ergun,2021.( 

ی برانگیزاست که درحوزه رفتارسازمانهاي نوو چالشرفتارشارلاتی سازمانی یکی ازپدیده
ه شناسی سازمانی قرارگرفتهاي اخیرمورد توجه پژوهشگران مدیریت و رواناست که درسال

طلبانه اي ازرفتارهاي فریبکارانه، ظاهراخلاقی و فرصتارکه به مجموعهاست. این نوع رفت
دهند اما درواقع درمحیط کاراشاره دارد، رفتارهایی که درظاهر و تعهد و صداقت را نشان می

1. Mountebank 
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 Bolino & et( رودکارمیبراي دستیابی به منافع شخصی، موقعیت یا حفظ قدرت به

al,2016(. 
عنوان یک پدیده سازمانی فزاینده، براي توجه تحقیقاتی هم از سوي رفتار شارلاتانی به

دانشگاهیان و هم از سوي متخصصان آماده است. در محیط کار بسیار رقابتی امروز، برخی 
ا به باشد، ت کنند، حتی اگر به قیمت دیگراناز کارکنان احتمالاً تمام تلاش خود را می

هاي خود برسند شغل خود را حفظ کنند. بخش زیادي از ادبیات تحقیقات رفتاري خواسته
دار بسیار آید و مقاز مطالعات غربی نشأت گرفته است و اخیراً تعداد زیادي از آسیا بیرون می

د به اناچیزي از آفریقا. در حالی که مطالعات قبلی برخی ارتباطات بین تعهد سازمانی و اعتم
را  یننشد که رفتار شارلاتا افتی يامطالعه نه،یشیپ ینیدر بازباند، مدیریت را نشان داده

در پژوهش حاضر مورد آزمون قرار  شدهیبررس يرهایاز متغ کیبالقوه هر امدیعنوان پبه
 یتانمثبت و رفتار شارلا ياسازه تیریاعتماد به مد نکهیبا توجه به ا حال،نیداده باشد. باا

. داشته باشند گریکدیمعکوس با  يادو رابطه نیا رودیم ارانتظ شود،یم یتلق یمنف ياسازه
همچون تعهد  يترسازنده يکار يکه رفتارها یکارکنان شودیم ینیبشیپ ن،یافزون بر ا

و  تیریاز اعتماد به مد ياز سطوح بالاتر دهند،یاز خود نشان م یو عملکرد شغل یسازمان
قیاس  .)Gbadamosi,2006(. اشندسرپرست برخوردار ب تیاز حما يترادراك مطلوب

 شدهاكادرکند که با سطوح عملکرد گیري میشارلاتانیسم سازمانی، رفتارهایی را اندازه
راهم تواند با ففرد در ارتباط است، نه عملکرد واقعی او. مقیاس شارلاتانیسم سازمانی می

ود. هاي منابع انسانی، مفید واقع شگیريها در تصمیمی از این گرایشکردن یک ارزیابی کل
اگرچه شارلاتانیسم سازمانی با چاپلوسی (یا تعارف) و مدیریت تأثیرگذاري مرتبط است، اما 

بتی در هاي مثکند تا برداشتها نیست. در مدیریت تأثیرگذاري، فرد تلاش میمترادف آن
کنند مدیر را متقاعد کنند که عملکرد ها سعی میکند. آن ذهن مدیران در مورد خود ایجاد

کنند به مدیران نشان هاي سازمانی تلاش میشارلاتان ).Bolino et al,2016( دارند خوبی
ا به دهند که خود ردهند که عملکرد ضعیفی ندارند. این افراد رفتارهایی را از خود نشان می

هترین توانند حتی بان فاش نشود. این افراد میهاي مختلف معرفی کنند تا عملکردششیوه
 هايتوانند به موقعیتها با وجود ناکارآمدي، میمدیران محل کار را نیز فریب دهند. آن



 

را ببینند،  توانند حقایقبالاتري در سلسله مراتب دست یابند. این امر در میان همکارانی که می
وجود خود ادامه خواهد جود دارد و بهشود. مدیریت تأثیرگذاري وموجب سرخوردگی می

داد. وظیفه مدیران این است که فرآیند را درك کنند، علائم هشداردهنده را شناسایی کرده 
 ).Ergun,2021(و تأثیرات آن را کنترل نمایند 

یژه در وبهرغم اهمیت روزافزون این پدیده، شکاف دانشی پیرامون رفتار شارلاتانی، علی
وضوح مشهود و قابل توجه است. در حالی که ادبیات موجود چارچوب سازمانی دولت، به

عمدتاً ریشه در مطالعات غربی دارد و مقدار بسیار ناچیزي از آفریقا منتشر شده است، نیاز 
ستر خاص هاي مؤثر بر این رفتار در بمبرمی به تحقیقات عمیق و بنیادین براي استخراج مولفه

ور طشود. این کمبود اساسی، انجام پژوهشی را که بههاي دولتی ایران احساس میسازمان
کیفی حاصل از تجربه زیسته کنشگران فعال در این حوزه متمرکز شود،  هايخاص بر داده

رود با توجه به ماهیت منفی رفتار شارلاتانی و سازد. همچنین، انتظار میناپذیر میاجتناب
ویژه رغم ظهور ادبیات ارزشمندي در باب رفتار شارلاتانی، بهی مانند تعهد علیمثبت متغیرهای
اند هاي آن در بخش دولتی پرداختههاي داخلی که به شناسایی مولفهدر پژوهش

هاي پیشین در حالی که پژوهش)، et al Abarari Romenjan &،2024,2025(مانند
طلبی (مانند رهبري ناکارآمد، ضعف نظارتی و فرصت هاشناسایی دقیق مولفهه موفق ب

تبیین روابط علی و معلولی فایل)، اما عموماً فاقد چارچوبی براي  5اند (جدول سازمانی) شده
اند. اکثر مطالعات به صورت مجزا به بررسی اثرات ها بودهمیان این مؤلفه و سلسله مراتبی
سازي ساختاري مدل هایی ماننداند، اما پژوهشی که با استفاده از روشمتغیرها پرداخته

ساختار درونی و میزان نفوذ هر یک از عوامل مؤثر بر رفتار شارلاتانی را به  ،)ISM(تفسیري 
صورت سیستمی تحلیل کند، کمتر دیده شده است. بخش قابل توجهی از مطالعات بر 

 ن و کیفیتحقیقات بنیادیاند. نیاز به هاي غربی یا صرفاً بخش خصوصی متمرکز بودهمحیط
تخراج دقیق براي اس هاي دولتی ایرانسازمانابع انسانی در مدیران و من تجربه زیستهمبتنی بر 

هاي موجود (مانند تأکید شود. پژوهشهاي بومی و ساختاري این پدیده، احساس میمولفه
اند، اي را معرفی کردهبر نقش رهبري اصیل در کاهش رفتار شارلاتانی) راهکارهاي مقابله
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ي (نظیر ماتریس روابط درونی متغیرها)، دارد که با ارائه یک مدل ساختار ضرورتاما 
هستند تا راهبردهاي  نتیجهکدام عوامل ریشه بدانند کدام عوامل  مدیران دولتی دقیقاً

پیشگیرانه خود را به صورت هدفمندتر (مانند تقویت سیستم نظارتی یا استقرار 
 Ahmadi Alvar & et al(2021) هايهمسو با یافتهسالاري) متمرکز سازند (شایسته

 در تأکید بر ضعف نظارتی).
ولتی د هاي نوین با تمرکز بر ساختار سازمانیشناسینوآوري این پژوهش در تلفیق روش

گیري از روش کیفی تحلیل محتوا براي شناسایی عوامل و نهفته است. این مطالعه با بهره
براي ، مدل جامعی را )ISM(کارگیري روش کمی معادلات ساختاري تفسیري سپس به

سازي دهد. این رویکرد دوگانه امکان مدلساختار علی و معلولی رفتار شارلاتانی ارائه می
ایی گر، ابعاد رفتاري و پیامدهاي نهگیري، عوامل مداخلهروابط پیچیده میان بسترهاي شکل

آورد که پیش از این به ندرت در تحقیقات داخلی مورد بررسی قرار گرفته را فراهم می
این اساس، مسئله اصلی پژوهش حاضر عبارت است از: طراحی مدل رفتار شارلاتانی  است. بر

هاي هاي دولتی با شناسایی و تحلیل روابط ساختاري بین ابعاد و مؤلفهسازمانی در سازمان
 این پدیده است. اثرگذار بر آن، به منظور ارائه راهکارهایی براي پیشگیري و کاهش

 شنظري و پیشینه پژوهمبانی

 رفتارشارلاتانی
مقیاس شارلاتان Parnell & Singer   (2001) هاي که براي اولین بار زمانی معرفی شد کسازه

سازمانی  هايیک بنگاه چگونه شارلاتان«را براي پاسخ به این پرسش توسعه دادند:  سازمانی
ز ن دسته ارا ابداع کردند تا به آ» شارلاتان سازمانی«ها اصطلاح کند؟آنرا شناسایی می

شان دهشافرادي اطلاق شود که به بهاي عملکرد واقعی خود، به دنبال بهبود عملکرد درك«
 ادعاي برخی از اهل فن مبنی بر داشتن«تر شارلاتانیسم را به عنوان پیش Fox (1996) هستند. 

مینه زها  بیشتر در توصیف کرده بود. پژوهش» دانش و مهارت بیشتر از آنچه واقعاً دارند
» شارلاتان سازمانی«براي اشاره به  اجراکننده کاذب«عملکرد کاذب  از اصطلاح مترادف 

شود. نکته اساسی این است که این نوع اند. از اصطلاح جدیدتر استفاده میاستفاده کرده



 

دهد که گویی براي انجام نقش شغلی اي نشان میکارمند ناکارآمد، خود را عمداً به گونه
هایی کارياش دارد؛ و اغلب درگیر فریبگی بیشتري نسبت به توانایی واقعیخود شایست

تواند به سازمان و همچنین به سلامت طور بالقوه میشود که به(مانند اجتناب از وظایف) می
 ).Dunnion et al,2024( همکاران آن اجراکننده کاذب آسیب برساند

تواند منجر به ارتباط دادن این دهد، میشان میچه هست نکه شارلاتان خود را بهتر از آناین
تفاوت کلمه شارلاتان با کلاهبرداردر  ،Gocmen (2013)کاري شود. به گفته رفتار با فریب

این است که شارلاتان با حوزه علم مرتبط است، در حالی که کلاهبردار بیشتر در امور مالی 
یک رویکرد منطقی ساده به معناي کلی  رود. با این حال، هنگامی که باو پولی به کار می

کاري به هم نزدیک بوده و یکی توان گفت اگرچه کلمات شارلاتان و فریبنگاه کنیم، می
. اما ارزیابی شارلاتانیسم )Bazarkaya,2018(اعتمادي است ها بیاز مفاهیم کلیدي آن

 چه واقعاً دارندشتن دانش و مهارت بیش از آنعنوان ادعاهاي کارمندان مبنی بر دابه

)Fox,1996(تر است.. براي استفاده در سازمان مناسب 
زمان دهد، همیک شارلاتان در حالی که در حضور دیگران عملکرد خوبی از خود نشان می 

 ).Abraham & Berline,2015( کندکند تا توسط دیگران ارزیابی خوبی دریافت تلاش می

مانی مانند هاي سازتر از حمایتمندي آسانهایی براي بهرهدنبال راهکارمند با شارلاتانیسم، به
توان از گیري اشتباه عملکرد کارمند، میترفیع و پاداش است. براي جلوگیري از اندازه
حالی که تداوم و تعهد  در ).Tak,2003(بازخورد چندگانه یا ارزیابی تیمی استفاده کرد 

ها نشان کننده رفتار شارلاتانیسم هستند، یافتهعاطفی و تعهدات شغلی جزو عوامل تعیین
اند که رفتار شارلاتانیسم با تعهد عاطفی، تعهد سازمانی، خودارزیابی، اعتماد به مدیریت، داده

ممکن  .)Gbadamosi,2006(دارد  رابطه منفیمشارکت کارکنان، وضوح هدف و بازخورد 
که شغل خود را از دست ندهد، براي نشان دادن است گفته شود که یک شارلاتان براي این

که از نظر عاطفی به سازمان خود متعهد است، و اینکه برخلاف تعهدات کتبی و شفاهی این
دست دیگري نیز این نتایج  به زند. در پژوهشکند، دست به شارلاتانیسم میخود عمل نمی

ست گذارد، اما رفتار شارلاتانیسم سازمانی نتوانآمد که هویت اخلاقی بر شرم تأثیر مثبت می
توان گفت یک . می)Abraham & Berline,2015(طور معناداري بر شرم تأثیر بگذارد به
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شایسته کارمندي است که شغل خود هاي سازمانی را که کارمند شارلاتان سازمانی، حمایت
ی عدالتدهد، تصاحب کرده و به نوعی موجب بیهایش انجام میرا مطابق با شایستگی

توان گفت این تیپ از کارکنان، احساس شرم ناشی از دریافت پاداش شود. میسازمانی می
 ).Ergun,2021( رانندیا ترفیعی را که حق دیگران است، به حاشیه می

به نمایندگی نادرست عمدي از تخصص فردي اطلاق  تر، شارلاتانیسمگستردهبه معناي 
شود، که معمولاً با قصد فریب دادن دیگران همراه است. در بافت محدودتر، این اصطلاح می

ت اي صلاحیرود که به دروغ ادعکار میاغلب براي افرادي مانند پزشکان فاقد مجوز به
، اشاره دان بلژیکیاي در حوزه پزشکی را دارند. ایزابلِ استنِگرز، فیلسوف و شیمیحرفه

کند که تفاوت اصلی بین یک شارلاتان و یک پزشک این است که اولی از در نظر گرفتن می
 زند. شارلاتان نسبت به یک پزشکیا حتی نادیده گرفتن پیامدهاي اعمال خود سر باز می

رائه ا هاي شفابخشی خود را غیرقابل پرسشبه نفس بیشتري دارد و دارو یا تکنیک اعتماد
با این حال، هنگام استفاده . هستند ها قابل مقایسه با دارونماکه این روشدهد، با وجود اینمی

از این توصیف باید احتیاط کرد، زیرا صدا زدن کسی به عنوان شارلاتان ممکن است به 
ها در تواند بر شهرت و شغل افراد تأثیر بگذارد. شارلاتانتلقی شود که می اعنوان نوعی افتر

 ).Auzane,2025( ادبیات نیز حضور دارند
د بهدهنها ترجیح میدهند که شارلاتانهاي انجام شده در مطالعات سازمانی نشان میبررسی

رت، ها قدی مشغول به کار شوند که به آنهایدرآمد، در سازمانهاي کمجاي اشتغال در پست
جامعه،  شناسی نیز شیوع شارلاتانیسم را با ساختار کلیاعتبار و نفوذ بیشتري اعطا کند. جامعه

داند. افراد شارلاتان، منافع عمومی را کاملاً از جمله محیط فرهنگی و اقتصادي آن، مرتبط می
، ثروت و اعتبار محرك بنیادین کنند؛ کسب قدرتبا منافع فردي خود جایگزین می

تنباط توان اساهمیت است. بنابراین، میشان بیوکار برايهاست و ملاحظات اخلاق کسبآن
خوانی کامل فریب براي نیل به مقاصد شخصی همکرد که شخصیت شارلاتان با رفتار عوام

 ).Maleki & Nikoomram,2023دارد (

 درسازمانهاي مختلف رفتارشارتلانی تئوري



 

ترین توان با اتکا به چندین چارچوب نظري توضیح داد. مهمرفتار شارلاتانی سازمانی را می
، 3، تئوري مطلوبیت اجتماعی2و منفعت شخصی 1ها عبارتند از: تئوري خودمحورياین نظریه

، و 7عضو-، تئوري مبادله رهبر6، تئوري فضاي اخلاقی5و مدیریت تأثیر 4تئوري خودترفیعی
ها بر جنبه خاصی از این رفتار هر یک از این تئوري .9و برابري 8هاي مقایسه اجتماعیريتئو

طور خاص، تئوري مطلوبیت اجتماعی براین فرض اي آن تمرکز دارند. بهو علل ریشه
استواراست که افراد درتلاش براي حفظ یک تصویریا وجهه مثبت درنزد دیگران هستند و 

 ها را به سمت هرنوع اقدامی حتی خود فریبی سوق دهدن امرممکن است آنای

)2024،Abarari Romenjan & et al(. 
مطلوب ي که اتئوري مطلوبیت اجتماعی به تمایل به ارائه خود و بافت اجتماعی خود به شیوه

در . داردتلقی شود، اما لزوماً بازتاب کاملی از واقعیت فرد نباشد، اشاره  ازنظر اجتماعی
یت و کنندگان ازواقعدهنده عدم تطابق بین ساخت واقعی شرکتپژوهش، این تئوري نشان

یت دهی مطلوبارائه آن به واقعیت به پژوهشگران است. پژوهشگران تمایزي بین پاسخ
دهی عنوان یک صفت شخصیتی (خودپنداره مثبت، اما صادقانه) ابزازشده و پاسخاجتماعی به

یردادن دهی تمایل به مدیریت تأثیرگذاري با تغیعنوان یک سبک پاسخی بهمطلوبیت اجتماع
 ).Bergen & Lanonte,2019( اندنحوه درك دیگران ازواقعیت فرد قائل شده

أکید دارد، طلبی افراد تبر کسب سود فردي و منفعت تئوري خودترفیعی و منفعت شخصی
هاي داراي ارزش جستجوي دستاوردها در حوزه«عنوان طلبی شخصی را بههمچنین منفعت

ریف تع» اجتماعی، شامل کالاهاي مادي، جایگاه اجتماعی، و موفقیت تحصیلی یا شغلی
 ).Elias,2021( کردند

1.  Egoism 
2.  Self-Interest 
3.  Social Desirability 
4.  Self-promotion 
5.  Impression Management 
6 . Ethical Climate 
7 . Leader-Member Exchange Theory 
8 . Social Comparison Theory 
9 . Equity Theory 
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 هايهمچنین تعریف خودترفیعی در بازار کار و جامعه همه جاگیر است. با ظهور رسانه
د رفتارهاي کننها فرد در سراسر جهان که فعالانه انتخاب میبا میلیون اجتماعی، خودترفیعی

 پسند و دستاوردهاي خود را براي دیگران آشکار سازند، به اوج جدیدي رسیده استجامعه
)Mavisakalyan et al,2025.( 

 تیریمدتئوري ، حتی اگر این امر مستلزم دروغگویی و فریب دیگران باشد. در مقابل
 هاي تأثیرگذاري براي تحت تأثیر قرار دادن مخاطباستفاده افراطی از تکنیکبر  برداشت

نظریه  شود.آفرینی در تعاملات جایگزین تأکید بر واقعیت میمتمرکز است، که در آن نقش
 کند که براي بهبودها و اصولی را فراهم میمدیریت تأثیر یک بستر غنی از چارچوب

اند. با هاي تجاري پیچیده طراحی شدههبران در عبور از محیطاثربخشی سازمانی و هدایت ر
کارگیري ها با رقابت فزاینده و تغییرات سریع روبرو هستند، درك و بهتوجه به اینکه سازمان

د و هاي جدیتواند به افزایش کارایی، سازگاري با چالشهاي کلیدي مدیریت مینظریه
 ).Payam,2024( رهبري موفق کمک کند

وشاندن هاي مثبت فرد، به جاي پنیز بر برجسته ساختن و نمایش جنبه ري خودترفیعیتئو
گ بر نقش محیط و فرهن تئوري فضاي اخلاقیهاي منفی، تمرکز دارد. علاوه بر این، جنبه

بر این موضوع   عضو-تئوري مبادله رهبرکند، و گیري رفتارها تأکید میسازمانی در شکل
مدیران مستقیماً بر اعمال پیروان و زیردستان تأثیر  دلالت دارد که رفتارهاي

 .)Abarari Romenjan & et al،2024(گذاردمی
عنوان جانشینی براي سبک رهبري عضو دراصل به -همچنین تئوري رهبري تبادل رهبر

متوسط قابل تصوربود. دراین رویکرد سبک رهبري به صورت متوسطی ازاتنظارات 
یکی از  ).1395عملیاتی شده است(منتخب یگانه و همکاران، زیردست ازرفتارهاي رهبر 

اي رابطه رهبريعضو است. نظریه یک رابطه دوتایی از-نظریه تبادل رهبرهاي رهبري، نظریه
بت به سایر تر نساست. رهبر نسبت به برخی از اعضاي سازمان نگرشی فراگیرتر و ارتباطی

بتنی ی از زیردستان خود روابطی با کیفیت بالاتر، مدهد. بنابراین، رهبران با برخاعضا نشان می
رابطه بین رهبران و پیروان  عضو -کنند. نطریه تبادل رهبربر اعتماد، علاقه و احترام برقرار می

ر وابسته گذارند و به یکدیگها بر یکدیگر تأثیر میکه چگونه آنکند و اینرا توصیف می



 

عضو این است که رابطه تبادل بین رهبر و پیرو  -برنظریه تبادل ره هستند. مفهوم اساسی در
پیرو با کیفیت -گذارد، که براي تمایز بین مبادلات رهبربر نتایج عملکرد سازمانی تأثیر می

پیرو با -شود. مبادله رهبربالا و پایین، از اصطلاحات گروه درون و گروه برون استفاده می
ر طه گسترده بین رهبر و پیرو و مذاکره بر سدهنده یک رابکیفیت بالا (گروه درون) نشان

هاي نقشی است که در قرارداد استخدامی بین رهبر و پیروان ثبت نشده است. یک مسئولیت
عضو با کیفیت بالا با تبادل منابع اطلاعاتی از رهبران به زیردستان، حمایت،  -تبادل رهبر رابطه

 -تبادل رهبر  در حالی که، رابطه شود.اعتماد متقابل، پاداش و تلاش معقول مشخص می
عضو با کیفیت پایین با فقدان روابط با کیفیت خوب بین مافوق و عضو سازمان مشخص 

و درنهایت تئوري مقایسه اجتماعی و برابري برانجام مقایسه و . )Setiawan,2020( شودمی
اره و اراشدهنده این رفتعنوان عوامل اصلی شکلعدالتی درسازمان بهدرك تبعیض و بی

طورکلی تئوري مقایسه به ).Abarari Romenjan& et al،2024(کنندتأکید می
دهند اجتماعی براین اصل استواراست که افراد روابط اجتماعی براین انتظاربرقرار و ادامه می

آن  ها و مزایاي خاصها ازهزینهکه چنین روابطی متقابلاً سودمند باشد مشروط برارزیابی آن
 ).Tripp,2023( باشدرابطه 

 پیشینه پژوهش

)2025(Abarari Romenjan & et al پردازي درپژوهشی تحت عنوان مفهوم
شده و هویت اخلاقی کارکنان  دربخش رفتارشارلاتانی درسازمان: اثررهبري اصیل  درك

درون  24دولتی پرداختند. نتایج حاصل ازپژوهش حاکی ازآن است که عامل تأییدي همه 
پژوهش  لمایه اصلی رفتارشارلاتانی مورد تأیید قرارگرفت. شاخص برازش تطبیقی براي مد

برآورد شد که نشان ازبرازش مطلوب مدل دارد. نتایخ بخش کمی نشان داد که  0,982
رهبري اصیل بررفتارشارلاتانی تأثیرمنفی ومعناداري دارد. هویت اخلاقی کارکنان 

مینه نماید. این پژوهش با توجه به زنیزتأثیررهبري اصیل بررفتارشارلاتانی را تعدیل می
زوایا و مفاهیم جدیدي براي رفتارشارلاتانی دربخش دولتی  محوربودن آن سبب شد

درپژوهشی تحت عنوان Abarari Romenjan & et al )2024(شناسایی گردد. 
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هاي رفتارشارلاتانی دربخش دولتی(مطالعه پدیدارشناسی) پرداختند. نتایج شناسایی مولفه
ن سبب شد زوایا و حاصل ازپژوهش حاکی ازآن است که با توجه به زمینه محوربودن آ

مفاهیم جدیدي براي رفتارشارلاتانی دربخش دولتی شناسایی گردد. شناسایی دقیق این 
کند تا ضمن درك جامع ماهیت این رفتار و نحوه ها به مدیران دولتی کمک میمولفه
هاي دولتی گیري آن بتوانند درراستاي پیشگیري و کاهش پیامدهاي این رفتاردرمحیطشکل

 بردارند.  گام مؤثري
Ergun (2021)  درپژوهشی تحت عنوان تأثیررفتارمدیریت قارچی برشارلاتانیسم و تنهایی

سازمانی پرداختند. نتایج حاصل ازپژوهش نشان داد که نتایج نشان داد که مدیریت نوع قارچ 
دیریت نوع مدارس باید از رفتار مگذارد؛ بنابراین، مدیران بر هر دو متغیر اثر می مثبتی طوربه

 & Berk .قارچ اجتناب کنند تا معلمان خود را به سمت شارلاتانیسم یا تنهایی سوق ندهند

Van Binsbergen (2017)  درپژوهشی تحت عنوان مقررات مربوط به شارلاتانی درمشاغل
ي سازمدلبسیارتخصصی پرداختند. نتایج حاصل ازپژوهش نشان داد که ما بازاري را 

ها کنیم که در آن یک مهارت با عرضه کم و تقاضاي بالا وجود دارد و حضور شارلاتانمی
فروشند که قادر به ارائه آن نیستند) یک نتیجه تعادلی است. (متخصصانی که خدمتی را می

ما از این مدل براي ارزیابی استانداردهاي موجود و الزامات افشاگري (افشاي اطلاعات) که 
دهیم که کاهش تعداد  شارلاتان از کنیم. ما نشان میاین بازارها وجود دارد، استفاده میدر 

دهد. اگرچه هم استانداردها و هم الزامات کننده را کاهش میطریق مقررات، مازاد مصرف
بت در دلیل کاهش رقاکنندگان بهرانند، اما مصرفافشاگري شارلاتان را از بازار بیرون می

وضوح  کنند. از طرف دیگر، تولیدکنندگان بهمیان تولیدکنندگان، وضعیت بدتري پیدا می
دهد مقرراتی که ما در این بازارها مشاهده شوند، که این امر نشان میاز این مقررات منتفع می

را که  ها، عواملیکنیم، احتمالاً ناشی از منافع تولیدکنندگان است. با استفاده از این بینشمی
ی هایکنیم. حرفهشود، بررسی میها میدر میزان شارلاتان در میان حرفه باعث تنوع عرضی

هاي آموزشی تر، دورههایی با عرضه گستردههاي صنفی ضعیف، مهارتکه داراي گروه
ي اي هستند، به احتمال بیشترتر در مورد مهارت حرفهاطلاعاتهاي کمتر، و سیگنالکوتاه

 .شارلاتان خواهند بودمحل حضور 



 

)Abraham & Berline (2015 رپژوهشی تحت عنوان بررسی رفتارشارلاتانی سازمانی و د
ل (اهمیت براي آموزش) پرداختند. نتایج حاص اي شرمکنندهبینیعنوان پیشهویت اخلاقی به

اخلاقی  بینی شرم نیست. اما هویتازپژوهش نشان داد که رفتارشارلاتانی سازمانی قادربه پیش
 کند.بینی تواند آن را پیشمی

(از  نیشیبا مطالعات پ یو خروج یشناسهدف، روش ثیپژوهش حاضر از ح
که  یاست. در حال نیادیبن زیتما يدارا )Abarari Romenjan & et al،2025(جمله

رفتار  يهامؤلفه ییو شناساي پردازبه مفهوم یدارشناسیپد کردیبا رو نیشیپ يهاپژوهش
 ییرهایمتغ یرسنجیدنبال تأثبه )SEM( يساختار تمعادلا یابیبا مدل ایپرداخته  یشارلاتان

یم انجام دهیپد نیا يمدل ساختار یبا هدف طراح پژوهش نیاند، ابوده لیاص يمانند رهبر
نهفته است که  )ISM( يریتفس يساختار يسازدر کاربست مدل یاصل زی. وجه تماشود

هاست. مؤلفه يبندو سطح یستمیدنبال کشف روابط سبه ،يدییتأ يهابرخلاف روش
یکان مام رانیهاست که به مداز تعامل مؤلفه یمراتبسلسله یپژوهش، ارائه مدل نیا یخروج

ز رفتار ا يریشگیپ يبرا کیستماتیو س ياشهیر یمداخلات ،یبرخورد مقطع يجابه دهد
 .ندینما یطراح یشارلاتان

 شناسی پژوهشروش
ژوهش است. از نظر هدف، این پ یفیک - یکم پژوهش حاضر، یک مطالعه تلفیقی با رویکرد

شود. جامعه آماري شامل مدیران ارشد و پیمایشی محسوب می-کاربردي و از نوع توصیفی
هاي دولتی است. انتخاب این جامعه آماري به دلیل مدیران حوزه منابع انسانی در سازمان

ربه عملی جارتباط موضوع پژوهش، یعنی رفتار شارلاتانی منابع انسانی، با دانش نظري و ت
فمند و گیري هداین مدیران صورت گرفته است. به این ترتیب، با استفاده از روش نمونه

 هاي دولتینفر از مدیران ارشد و مدیران منابع انسانی سازمان 20براساس اصل کفایت نظري، 
ار ابز .هاي مرتبط و کافی ارائه دهندها پاسخها و مصاحبهانتخاب شدند تا بتوانند به پرسش

ه هایی از آن بیافته بود که بخشساختها در بخش کیفی، مصاحبه نیمهآوري دادهجمع
صورت تلفنی انجام شد و مدت زمان هر مصاحبه بین هایی دیگر بهصورت حضوري و بخش
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ین، ابزار چنها، نکات مورد اشاره خبرگان ثبت شد. همسی تا چهل دقیقه بود. در این مصاحبه
آوري اطلاعات در بخش کیفی، روش محتوایی و روایی نظري و پایایی عجم

ها است. امهندهنده تایید اعتبار و پایایی پرسشگذر را دارا بود که نشانکدگذاري میاندرون
صورت حضوري و ایمیلی در ، به14×14صورت ماتریس اي بهنامهبه این صورت که پرسش

ها خواسته شد بر اساس الگوریتم معادلات ساختاري قرار گرفت و از آناختیار خبرگان 
ا، هآوري دادهتفسیري، به آن پاسخ دهند. براي ارزیابی روایی و پایایی ابزارهاي جمع

هایی تعیین شد. همچنین، روایی و پایایی ابزارهاي کمیّ در این مطالعه با استفاده از شاخص
ی از هاي کیفزآزمون تایید گردید. در ادامه، براي تحلیل دادهروش اعتبار محتوا و آزمون با

گیري شد، و در بخش کمیّ نیز از بهره Maxqda افزارروش تحلیل محتوا، کدگذاري و نرم
 .استفاده گردید Matlab افزارو نرم يریتفسسازي ساختاري روش مدل

 هاي پژوهشیافته

 شناختیهاي جمعیتیافته
) زیر نشان داده شده 3شناختی اعضاي نمونه در جدول(هاي جمعیتاین پژوهش، یافتهدر 

 است.
 
 
 
 

 شناختی نمونه)، ویژگی هاي جمعیت1جدول شماره (

 فراوانی مدیران فراوانی مدرك تحصیلی فراوانی سابقه کاري فراوانی جنسیت

 مرد
 زن

16 
4 

5-10 
11-15 

 15بیشتر از 

9 
8 
3 

 کارشناسی
 کارشناسی ارشد

 دکترا

5 
10 
5 

 ارشد
 منابع انسانی

7 
13 

 
 یفیک هاي بخشیافته



 

مورد نظر که  هايبا استفاده از مصاحبه با خبرگان داده یفیپژوهش و در بخش ک نیدر ا
و با  يعوامل با استفاده از روش کدگذار نیشدند. ا ییمؤلفه هستند، شناسا 14مشتمل بر 

و  يقرار گرفت. در خصوص نحوه کدگذار ییمورد شناسا Maxqda افزاراز نرم يرگیبهره
 ییسؤالات و نحوه پاسخگو تیلازم به ذکر است که با توجه به ماه یفیک هاياستخراج داده
تار مرتبط با رف يهابه صورت مؤلفه شانیواژگان و عبارات مورد اشاره ا ناً یخبرگان که ع

 ییزنده استفاده شد که شرح کامل عوامل شناسا يذاربود، از روش کدگ سازمانی یشارلاتان
 است. رزی) 2( جدول صورت شده به

 یسازمان یرفتار شارلاتانگیري مدل )، عوامل مؤثر در شکل2جدول (        

 کدهاي محوري کدهاي باز
کدهاي 
 انتخابی

 مقولات

هاي ارزیابی دقیق, نبود شاخص
دهی نمایشی, پایش گزارش

تعارض منافع مقطعی عملکرد, 
ناظران, فقدان ضمانت اجرایی, 

تفاوتی نسبت به تخلفات, بی
امکان دور زدن مقررات, نبود 

 سیستم هشدار زودهنگام

نظارت صوري و 
غیراثربخش, خلأ 

پاسخگویی ساختاري, 
 انههاي پیشگیرضعف کنترل

 سیستم ضعف
 نظارتی

-بسترهاي شکل
رفتار گیري 

 یسازمان یشارلاتان
 

فقدان دانش تخصصی, ضعف 
گیري, ناآشنایی با مهارت تصمیم

فرآیندهاي سازمانی, ناتوانی در 
حل مسئله, ضعف خودکنترلی, 
خودآگاهی پایین, وابستگی به 

 يگریزنفوذ دیگران, مسئولیت

اي, ضعف ناتوانی حرفه
شایستگی مدیریتی, کمبود 

 بلوغ اخلاقی

 صلاحیت فقدان
 فردي

روشن, انداز نبود چشم
در  یثباتی, بیجانیه يهامیتصم

دم , عيرفتار ضی, تبعهااستیس
از کارکنان, ضعف  تیحما

, پاسخگو یارتباطات سازمان
 یمنافع شخص تینبودن, اولو

, يراهبرد يریگفقدان جهت
 تیری, مدیبخشضعف الهام

 تعارض ناکارآمد

 ناکارآمد رهبري
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ه ب دی, تهدنانهیبرواقعیاهداف غ
, یرقابت ناسالم داخل ,ییجاجابه

, حجم کار یهیتنب یابیارز
, داریپا ی, استرس شغلندهیفرسا

لزام , ایتیریانتظارات متناقض مد
 يصور يهابه ارائه گزارش

, یافراط يفشار عملکرد
مزمن, فرهنگ  یشغل یناامن
 رمتعادلیغ ییگراجهینت

 سازمانی فشار
 شدید

ذ , نفوتیصلاحافراد کم يارتقا
 يروهای, حذف نیررسمیروابط غ

بر  يوفادار تیتوانمند, اولو
 شفاف اری, نبود معیستگیشا

, ياقهیسل يریگمیارتقا, تصم
 دهی, نادیتیریچرخه بسته مد

 ياحرفه یابیگرفتن ارز

محور, نتصابات رابطه
توجهی به معیار تخصص, بی

 تبعیض ساختاري

 نظام فقدان
 سالاري شایسته

جو عوامل مداخله
ار رفتو همبسته در 

 یسازمان یشارلاتان

اده , استفگرانیمصادره دستاورد د
 موضع رییاز منابع, تغ یشخص
ه ب یکیتاکت یکی, نزديابزار

رقبا,  یررسمیقدرت, حذف غ
از اطلاعات محرمانه,  يریگبهره

 یی, همسوکیسکوت استراتژ
 تیریبا مد يظاهر

, يفرد یطلبمنفعت
, تیسوءاستفاده از موقع

 ياز خلأها يبرداربهره
 يساختار

 طلبی فرصت
 سازمانی

, حذف ینشیارائه گزارش گز
 فی, تحریاطلاعات منف

عملکرد, مقاومت  يهاشاخص
ترل , کنیرونیب یابیدر برابر ارز

مبهم,  يهااطلاعات, پاسخ انیجر
موضوع در جلسات,  رییتغ

 سرکوب نقد سازنده

, یعملکرد واقع يسازپنهان
, حیصر یابیاز ارز زیگر

 ادراك تیریمد

 از اجتناب
 شفاف بازخورد

, یرواقعیغ يهاجعل آمار, وعده
, یانحراف يسازتیروا

, هاتیموفق یینمابزرگ
ها, شکست یینماکوچک

 يمعنا رییخطاها, تغ يسازپنهان

تحریف آگاهانه واقعیت, 
ها, مهندسی دستکاري داده

 سازمانیادراك 

و  يعمد بیفر
 يدستکار

ابعاد رفتار 
 یسازمان یشارلاتان



 

 یافکار عموم تیها, هداشاخص
یداخل  
ود, به خ میت تینسبت دادن موفق
غراق , ادنشدهییانتشار دستاورد تأ

 از یشیدر سوابق, استفاده نما
نقش  يساز, برجستهنیعناو
رنگ کردن نقش , کمیشخص

نه, قهرمانا ریتصو دی, تولگرانید
 ینشیگز يارسانه غیتبل

اي, بینی حرفهخودبزرگ
نمایش موفقیت ساختگی, 

 آمیزبرندسازي فردي اغراق

کاذب و  يادعا
 یغیخودتبل

حمایت لفظی بدون اقدام, حضور 
ها, همسویی نمایشی در برنامه

ها, تغییر رفتار در ظاهري با ارزش
حضور مدیران ارشد, شعارگرایی 

سازي نارضایتی, اخلاقی, پنهان
 و غیررسمی, رفتار دوگانه رسمی

 شدنتمایل به دیده

تظاهر به وفاداري, ایفاي 
نقش اخلاقی صوري, 
 دوگانگی گفتار و رفتار

و  یشینما تعهد
 ينقش باز

, کاهش یعموم یزگیانگیب
 تیفیمشارکت داوطلبانه, افت ک

تعارضات,  شیعملکرد, افزا
به  لی, تمایعدالتیاحساس ب

, یترك خدمت, سکوت سازمان
 یمیت يکاهش همکار

فرسودگی انگیزشی, کاهش 
تعلق سازمانی, گسترش 

 بدبینی

 هیروح فیتضع
 کارکنان

-پیامدهاي شکل
رفتار گیري 

 یسازمان یشارلاتان
واحدها,  نیب ياعتمادیب

مخرب,  يهاگروه يریگشکل
 يروهاین يرقابت ناسالم, انزوا

توانمند, کاهش تبادل دانش, 
تعارضات پنهان, قطع ارتباطات 

 یکاهش همدل, یبخشنیب
 یسازمان

, ايفروپاشی اعتماد شبکه
تضعیف همکاري جمعی, 

 کاهش انسجام سازمانی

 هیسرما بیتخر
 یاجتماع
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انکار مسئولیت, مقصرسازي 
 نمایی تاکتیکی,دیگران, مظلوم

تغییر روایت در بحران, 
نمایی دستاورد کوچک, بزرگ

ائتلاف مقطعی با قدرت, تطبیق 
برداري از بهرهچهره با مخاطب, 

 ابهام ساختاري

شارلاتانیسم تدافعی, 
شارلاتانیسم تهاجمی, 
 شارلاتانیسم اقتضایی

رفتار  يمدها
شارلاتان 

 یسازمان

 
 شود.رسم می Maxqda پس از شناسایی عوامل موثر بر رفتارشارلاتانی سازمانی، نمودار

 

 
 کیودي اي. خروجی مکس1نمودارشکل

 

 کمی بخش هايیافته

 )SSIM( هامتغیر درونی روابط ماتریس



 

ي ها به یک ماتریس ساختارمرحله بعدي وارد کردن این مؤلفه ،عوامل موثرپس از شناسایی 
عنوان عوامل مؤثر بر رفتار شارلاتانی منابع انسانی شناسایی مؤلفه به 14که است. با توجه به این

هاي آن شامل این عوامل و ستون] تشکیل گردید که سطرها 14×14اند، یک ماتریس [شده
 ISM است. پس از ایجاد این ماتریس، از خبرگان درخواست شد تا آن را بر اساس روش

 ) زیر، تکمیل کنند.6تحلیل ساختاري و با استفاده از جدول (
 نمادها تعاریف ،)3( شماره جدول

 جدول رحش به متغیرها درونی روابط ساختاري ماتریس خبرگان نظرات از استفاده با سپس
 .شد تشکیل) 7( شماره

 )، ماتریس ساختاري روابط درونی متغیرها4جدول شماره (

 تعریف نماد تعریف نماد

V i منجربهj  شود می X بعد ( دوطرفه تاثیرi به j بعد و j به i( 

A j به منجر i شود می O بعد دو بین رابطه وجود عدم 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
 O O V O V O X O V O O X O  فریب عمدي و دستکاري

 A O V O A V A O X A V A   فقدان نظام شایسته سالاري

 O V O O V X O V X V O    ضعف سیستم نظارتی

 O X O A O X O O A O     کاهش عملکرد سازمانی

 O O V O O X O V O      فرصت طلبی سازمانی

 O A O X O O A O       تضعیف روحیه کارکنان

 V O O O X V O        فقدان صلاحیت فردي

 O V O O X O         ادعاي کاذب و خودتبلیغی

 O V X V O          رهبري ناکارآمد

 O O A O           تخریب سرمایه اجتماعی
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 دستیابی ماتریس آوردندست ب
آوردن ماتریس دستیابی  دست به، در مرحله بعد نوبت به SSIM ماتریس پس از تشکیل

با استفاده از  SSIMبایست نمادهاي پرشده در ماتریس منظور این کار، میشود. بهاولیه می
 :صفر و یک شوندباشد، که به شرح زیر می ISMقاعده 
و ارزش خانه  1باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه معادل  V) معادل i,jاگر نماد خانه ( •

 باشد.قرینه صفر می

باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه معادل صفر و ارزش خانه  A) معادل i,jاگر نماد خانه (  •
 باشد.می 1قرینه 

 1باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه و ارزش خانه قرینه  X) معادل i,jخانه ( اگر نماد •
 خواهد بود. 

باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه و ارزش خانه قرینه صفر  O) معادل i,jاگر نماد خانه ( •
 خواهد بود.

 
  اولیه دستیابی ماتریس ،)5( جدول

 O V O            اجتناب از بازخورد شفاف

 V O             فشار سازمانی شدید

 O              نمایشی و نقش بازي تعهد

               اعتمادي سازمانیبی

 ۱ ۲ ۳ ٦ ٥ ٤ ۷ ۸ ۹ ۱۰ ۱۱ ۱۲ ۱۳ ۱٤ 
 ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ فریب عمدي و دستکاري

 ۱ ۱ ۱ ۱ ۰ ۱ ۱ ۱ ۰ ۱ ۰ ۱ ۱ ۰ فقدان نظام شایسته سالاري
 ۰ ۱ ۱ ۱ ۰ ۱ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۱ ۱ ۰ ضعف سیستم نظارتی

 ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ کاهش عملکرد سازمانی
 ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۱ ۱ ۰ فرصت طلبی سازمانی
 ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ تضعیف روحیه کارکنان
 ۰ ۱ ۱ ۰ ۰ ۰ ۱ ۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ فقدان صلاحیت فردي

 ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ادعاي کاذب و خودتبلیغی
 ۰ ۱ ۱ ۱ ۰ ۱ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۱ ۱ ۰ رهبري ناکارآمد

 ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ تخریب سرمایه اجتماعی



 

 دستیابی ماتریس سازگارکردن
دست آمدن ماتریس اولیه، باید سازگاري درونی آن نیزبرقرارشود. یعنی بعد ازبه

شود، درنتیجه  Cهم منجربه عامل  Bشود و عامل  Bمنجر به عامل  Aاگرعامل 
شود. دراین پژوهش، براي سازگارکردن ماتریس  Cباید منجربه عامل  Aعامل 
 ) نشان داده شده است.6استفاده شد که نتایج درجدول شماره ( Malabافزارازنرم

 شده سازگاري دستیابی ماتریس). 6( جدول

 ۰ ۱ ۰ ۱ ۰ ۱ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۱ ۱ ۰ اجتناب از بازخورد شفاف
 ۰ ۱ ۱ ۱ ۰ ۱ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۱ ۱ ۰ فشار سازمانی شدید

 ۰ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ ۱ تعهد نمایشی و نقش بازي
 ۱ ۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۰ ۱ ۰ بی اعتمادي سازمانی

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

 
14 

 

قدرت 
 نفوذ

 4 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 1 فریب عمدي و دستکاري
 10 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 فقدان نظام شایسته سالاري

 8 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 0 1 1 0 ضعف سیستم نظارتی
 6 0 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 0 0 1 کاهش عملکرد سازمانی

 6 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 فرصت طلبی سازمانی
 6 0 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 0 0 1 تضعیف روحیه کارکنان
 6 0 1 1 0 0 0 1 1 0 1 0 0 1 0 فقدان صلاحیت فردي

 10 0 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 ادعاي کاذب و خودتبلیغی

 8 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 0 1 1 0 رهبري ناکارآمد
 6 0 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 0 0 1 تخریب سرمایه اجتماعی

 7 0 1 0 1 0 1 1 0 0 1 0 1 1 0 اجتناب از بازخورد شفاف
 8 0 1 1 1 0 1 1 0 0 1 0 1 1 0 فشار سازمانی شدید

 13 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 تعهد نمایشی و نقش بازي

 6 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 بی اعتمادي سازمانی
1 4 7 9 5 وابستگی

0 
4 3 11 5 4 7 4 11 1  
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 متغیرها بندياولویت و سطح تعیین
. در گرددپس از تعیین این دو مجموعه براي هر متغیر، مجموعه مشترك نیز تعیین می

 مجموعه و (Reachability Set) بندي، متغیرهایی که مجموعه خروجیمرحله سطح
در بالاترین سطح از  برابر باشند،ها کاملاً با یکدیگر آن (Intersection Set) مشترك

گیرند. به منظور تعیین اجزاي سطح بعدي سیستم، قرار می ISM مراتب مدلسلسله
بندي شده از جدول حذف شده و جدول جدیدي با استفاده از متغیرهاي متغیرهاي سطح

شود. این فرایند تا زمانی که سطح تمامی متغیرها مشخص گردد، باقیمانده تشکیل می
 .) ارائه شده است7بندي متغیرها در جدول شماره (یابد. نتایج سطحامه میاد
 

 )چهارم تا اول تناوب تلفیق جدول( متغیرها سطوح تعیین). 7( جدول
 سطح مجموعه مشترك مجموعه خروجی مجموعه ورودي مولفه

 سطح اول 3,7,8,9,11,13 3,7,8,9,11,13 1,3,5,7,8,9,11,12,13 ضعف سیستم نظارتی

 سطح اول 3,7,8,9,11,13 3,7,8,9,11,13 1,3,5,7,8,9,11,12,13 فقدان صلاحیت فردي

 سطح اول 1,9,11,12 1,9,11,12 1,3,5,7,8,9,11,12,13 رهبري ناکارآمد

 سطح اول 1,9,11,12 1,9,11,12 1,3,5,7,8,9,11,12,13 فشار سازمانی شدید

 سطح اول 1,9,11,12 1,9,11,12 1,3,5,7,8,9,11,12,13 بی اعتمادي سازمانی

 ,1,2,3,4,5,6,7,8,9 فقدان نظام شایسته سالاري
10,11,12,13 

1,2,3,4,5,6,7,8,9, 
10,11,12,13 

1,2,3,4,5,6,7,8,9, 
10,11,12,13 

 سطح  دوم

 سطح  دوم 5,8,11 5,8,11 1,3,5,7,8,9,11,12,13 فرصت طلبی سازمانی

 سطح  دوم 5,8,11 5,8,11 1,3,5,7,8,9,11,12,13 اجتناب از بازخورد شفاف

 سطح  سوم 1,8,11,12 1,8,9,11,12 1,5,8,11,12 فریب عمدي و دستکاري

 سطح  سوم 1,5,8,9,11,12 1,5,8,9,11,12 1,3,5,7,8,9,11,12,13 ادعاي کاذب و خودتبلیغی

 سطح  سوم 3,7,8,9,11,13 3,7,8,9,11,13 1,3,5,7,8,9,11,12,13 تعهد نمایشی و نقش بازي

 1,2,3,4,5,6,7,8,9 کاهش عملکرد سازمانی
,10,11,12,13 

 سطح چهارم 1,2,3,4,5,6,7,8,9 1,2,3,4,5,6,7,8,9

 سطح چهارم 10,11,12,13, 10,11,12,13, 1,2,3,4,5,6,7,8,9 تضعیف روحیه کارکنان

 سطح چهارم 1,2,3,4,5,6,7,8,9 1,2,3,4,5,6,7,8,9 10,11,12,13, تخریب سرمایه اجتماعی

 



 

  مدل ترسیم
آن را با  ییمدل نها توانیروابط مشخص شد، م نییانجام شد و تع يبندبعد از آن که سطح

برحسب سطح  رهایمنظور ابتدا متغ نیکرد. به هم میسازگار شده ترس یابیدست سیتوجه به ماتر
رفتار مرتبط با  يهاچهار سطح مؤلفه. در پژوهش حاضر در شوندیمرتب م نییاز بالا به پا

 شدند بنديدسته شارلاتانی سازمانی
.

 
 پژوهش نهایی مدل ،)2( نمودارشماره

 
 MICMAC تحلیل و تجزیه

در این تحلیل، متغیرها بر اساس دو معیار (قدرت نفوذ) و (قدرت وابستگی) در چهار 
 گیرند:بندي قرار میدسته

این متغیرها هم قدرت نفوذ و هم قدرت وابستگی  دسته اول: متغیرهاي خودمختار. •
 کنند.پایینی دارند و ارتباطات ضعیفی با سیستم برقرار می
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این متغیرها قدرت نفوذ کمی دارند، اما قدرت وابستگی  دسته دوم: متغیرهاي وابسته. •
 ها بالاست.آن

ت راین متغیرها هم قدرت نفوذ و هم قد دسته سوم: متغیرهاي پیوندي (متصل). •
ابل توجهی تواند تاثیر قوابستگی زیادي دارند. به این معنی که هر تغییري در این متغیرها می

 شوند.روي کل سیستم داشته باشد و به همین دلیل، این متغیرها غیرایستا محسوب می
این متغیرها قدرت نفوذ بالایی دارند، اما قدرت  دسته چهارم: متغیرهاي مستقل. •

 است.ها کم وابستگی آن
 

وذ
 نف

ت
در

ق
 

 مستقل                                                                     متصل                          

16                 
15                 
14                 
13           13      
12                 
11                 
10         2  8      
9                 

8    12 9  3          
7       11          
6 14  7 4,6,10      5       
5                 
4     1            
3                 
2                 



 

1                 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

 خودمختار                                                                  وابسته                            

 میزان وابستگی
 Micmac  تحلیل ،)3( شماره نمودار

 

 گیري بحث و نتیجه
هاي پژوهش حاضر با هدف طراحی مدلی براي رفتار شارلاتانی انجام شده و شامل یافته

ش رفتار شارلاتانی شناسایی شدند و در بخ عوامل موثردر بخش کیفی  .کیفی و کمی است
دهد که هاي پژوهش نشان میکمی، مدل رفتار شارلاتانی منابع انسانی ارائه گردید. یافته

 ياست. در سطح اول، بسترها يبند و دسته لیدر چهار سطح قابل تحل یرفتار شارلاتان
ناکارآمد،  يررهب ،يفرد تیفقدان صلاح ،ینظارت ستمیرفتار شامل ضعف س نیا يریشکلگ

گر شدند. در سطح دوم، عوامل مداخله ییشناسا یسازمان ياعتمادیو ب دیشد یفشار سازمان
و اجتناب از بازخورد شفاف قرار  یسازمان یطلب فرصت ،يسالارستهیشامل فقدان نظام شا

و  يعمد بیکه عبارتند از فر شودیرا شامل م دهیپد نیا يدارند. سطح سوم، ابعاد رفتار
در  ت،ی. در نهايبازو نقش یشیو تعهد نما ،یغیکاذب و خودتبل يادراك، ادعا يدستکار

 هیروح فیتضع ،یسازمان کردرفتار شامل کاهش عمل نیا یینها يامدهایسطح چهارم، پ
پدیده رفتار شارلاتان سازمانی را  شدند. ییشناسا یاجتماع هیسرما بیکارکنان و تخر

هاي فردي یا انحرافات اخلاقی تقلیل داد، زیرا آنچه در بطن شتوان صرفاً به سطح کننمی
هاي هاي ساختاري، ضعفاي از زمینهکنش پیچیدهگیرد حاصل برهماین رفتار شکل می

مدیریتی، فشارهاي سازمانی و سازوکارهاي ادراکی است که به تدریج امکان بروز و تثبیت 
ار دهد که رفتشده نشان میهاي شناساییهآورد. تحلیل مولفچنین الگوهایی را فراهم می

شارلاتان سازمانی بیش از آنکه یک انحراف مقطعی باشد، به صورت یک الگوي 
اص شود و در شرایط ختکرارشونده و سازگار با بسترهاي ناکارآمد سازمانی بازتولید می
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نظارتی، فقدان در سطح علیّ، ضعف سیستم  .تواند به یک هنجار پنهان تبدیل گرددحتی می
 کنند که در آن پاسخگویی تضعیفصلاحیت فردي و رهبري ناکارآمد بستري فراهم می

شوند. زمانی که سازوکارهاي نظارتی شده و معیارهاي ارزیابی عملکرد از معنا تهی می
صوري، فاقد ضمانت اجرایی و متأثر از تعارض منافع باشند، هزینه ارتکاب رفتارهاي 

یابد. همزمان، طلب گسترش مییافته و فضاي ابهام براي کنشگران فرصت فریبکارانه کاهش
یت شود که به جاي مدیراي و اخلاقی در برخی مدیران سبب میهاي حرفهفقدان شایستگی

ه عنوان ابزار گرانه بآمیز و دستکاريمبتنی بر شفافیت و تخصص، راهبردهاي نمایشی، اغراق
ر گیرد. در چنین شرایطی، رهبري به جاي ایفاي نقش بقا و پیشرفت مورد استفاده قرا

در  .شودثباتی تبدیل میاعتمادي و بیبخش، به عاملی براي بازتولید بیگر و الهامهدایت
ب گرایی افراطی موجاي، فشار سازمانی شدید، ناامنی شغلی و فرهنگ نتیجهسطح زمینه

وند. نمایشی و فریبکارانه متوسل ش شوند که افراد براي حفظ موقعیت خود به رفتارهايمی
ان هاي ناسالم در ساختار سازمهاي تنبیهی و رقابتبینانه، ارزیابیزمانی که اهداف غیرواقع

شود، انگیزه براي ارائه تصویر مطلوب جایگزین تلاش براي بهبود واقعی عملکرد نهادینه می
مدیریت  مبناي توانایی در گردد. در این فضا، موفقیت نه بر اساس شایستگی بلکه برمی

شود و همین امر به تدریج رفتار شارلاتان سازمانی را به یک ادراك دیگران سنجیده می
ی اعتمادي سازمانسالاري و گسترش بیفقدان نظام شایسته .کنداستراتژي عقلانی تبدیل می

ر پایه روابط ب بکنند. زمانی که ارتقا و انتصااي در این چرخه ایفا مینیز نقش تشدیدکننده
شود غیررسمی و وفاداري شخصی صورت گیرد، پیام روشنی به اعضاي سازمان ارسال می

مبنی بر اینکه تخصص و صداقت معیار اصلی پیشرفت نیست. این ادراك، سرمایه روانی 
کند. در طلبی سازمانی فراهم میکارکنان را تضعیف کرده و زمینه را براي گسترش فرصت

 آموزند که براي بقا باید به نمایش تعهد، خودتبلیغی و تحریف واقعیتافراد میچنین بستري، 
 .گرددمتوسل شوند و این رفتارها به مرور زمان به بخشی از فرهنگ پنهان سازمان بدل می

در سطح کنشی، فریب عمدي و دستکاري، ادعاي کاذب و خودتبلیغی، و تعهد نمایشی و 
ر شوند. این الگوها نه تنها بشارلاتان سازمانی محسوب میبازي نمودهاي عینی رفتار نقش

ي سازگیرند بلکه با مهندسی ادراك، روایتپایه تحریف آگاهانه اطلاعات شکل می



 

 شوند. افراد در این وضعیتآمیز تقویت میسازي دستاوردهاي اغراقگزینشی و برجسته
نند ا از طریق مدیریت نمادین پر کشده رکوشند فاصله میان عملکرد واقعی و تصویر ارائهمی

اي ساختگی، مشروعیت خود را تثبیت نمایند. تکرار چنین و با خلق یک هویت حرفه
هایی به تدریج مرز میان واقعیت و نمایش را کمرنگ ساخته و سازمان را در معرض کنش

بل پیامدهاي این پدیده در دو سطح فردي و سازمانی قا .دهدخطاهاي راهبردي قرار می
مشاهده است. تضعیف روحیه کارکنان، کاهش انگیزش، گسترش سکوت سازمانی و 
افزایش تمایل به ترك خدمت از پیامدهاي مستقیم گسترش رفتارهاي شارلاتانی هستند. 

معنایی و بی عدالتیزمانی که کارکنان شاهد تقدم نمایش بر عملکرد واقعی باشند، احساس بی
ریب تر، تخرود. در سطح کلانایه عاطفی سازمان تحلیل میشود و سرمدر آنان تقویت می

ادگیري بخشی، ظرفیت یهاي اعتماد و کاهش همکاري بینسرمایه اجتماعی، فروپاشی شبکه
سازد و امکان دستیابی به مزیت رقابتی پایدار را کاهش و نوآوري سازمان را محدود می

تواند در دهند که این پدیده میمیمدهاي رفتار شارلاتان سازمانی نیز نشان  .دهدمی
هاي متفاوتی بروز یابد؛ گاه به صورت تدافعی و با هدف فرار از مسئولیت، گاه به شکل قالب

تهاجمی و با مقصرسازي دیگران، و گاه به صورت اقتضایی و متناسب با شرایط قدرت. این 
را تر شود، زیشود که شناسایی و کنترل آن پیچیدهپذیري رفتاري موجب میانعطاف

مان هاي رسمی سازکنشگران قادرند چهره خود را متناسب با موقعیت تغییر دهند و در لایه
دهد که رفتار شارلاتان سازمانی برآیند کلی تحلیل نشان می .تصویري قابل قبول ارائه کنند

هاي ساختاري، ناکارآمدي مدیریتی و فشارهاي فرهنگی است و افزایی ضعفمحصول هم
مند خواهد بود. تقویت سازوکارهاي نظارتی اي چندسطحی و نظامبله با آن نیازمند مداخلهمقا

د محور و ایجاد بسترهاي بازخورسالاري، توسعه رهبري اخلاقواقعی، استقرار نظام شایسته
هاي رفتارهاي فریبکارانه را افزایش داده و جذابیت آن را کاهش دهد. تواند هزینهشفاف می
 گیريتوجه به عدالت سازمانی، امنیت روانی و مشارکت کارکنان در تصمیمهمزمان، 

از  .تواند سرمایه اجتماعی را بازسازي کرده و انگیزه براي عملکرد اصیل را تقویت کندمی
دهد که رفتار شارلاتان سازمانی را باید به عنوان یک منظر نظري، نتایج این تحلیل نشان می

گیرد و ر نظر گرفت که در تعامل میان ساختار و عاملیت شکل میپدیده چندبعدي و پویا د
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تنها با اصلاح فرد یا صرفاً با تدوین مقررات جدید مهار نخواهد شد. رویکرد سیستمی که به 
ها و پیامدها توجه کند، چارچوبی گر، کنشهاي علیّ، شرایط مداخلههمبستگی میان زمینه

تواند مسیر آورد. چنین نگاهی میه فراهم میکارآمد براي فهم و مدیریت این پدید
هاي علیّ، طراحی ابزارهاي ارزیابی معتبر هاي آتی را به سمت سنجش تجربی مدلپژوهش

و توسعه مداخلات پیشگیرانه هدایت کند و زمینه ارتقاي سلامت سازمانی را در سطوح 
 Ahmadiپژوهش با نتایج هاي این یافته ها،در مقایسه با سایر پژوهش .مختلف فراهم سازد

Alvar & et al(2021)  همسو است که در فراترکیب خود بر نقش عوامل سازمانی از
افی عنوان پیشایندهاي اصلی رفتارهاي انحرجمله ضعف سیستم نظارتی و رهبري ناکارآمد به

خوانی هم Appllaum & et al)2007(هاي حاضر با نتایجیافته تأکید کردند. همچنین،
دارد که بر رابطه مستقیم بین فرهنگ اخلاقی سازمان و بروز رفتارهاي انحرافی در محیط 

که به مقایسه  Anjum & Parvaz 2013)( پژوهش از سوي دیگر، کار اشاره داشتند.
دهد که سطوح و انواع این رفتارها تحت تأثیر نشان می رفتارهاي مخرب کاري پرداخته،

در  "فشار سازمانی شدید"موقعیت سازمانی و فشارهاي محیطی است که این یافته با مولفه 
هاي این پژوهش با در بستر داخلی نیز یافته خوانی کامل دارد.مدل حاضر هم

همسو است که در پژوهش خود به  Abarari Romenjan & et al)2024(نتایج
با نتایج  هاي رفتار شارلاتانی در بخش دولتی پرداختند. همچنین،شناسایی دقیق مولفه

)2025( Abarari Romenjan & et al  همخوانی دارد که در مطالعه خود به تأثیر
 منفی و معنادار رهبري اصیل بر رفتار شارلاتانی اشاره کردند.
ز رفتار شارلاتان سازمانی، با پژوهش حاضر با وجود تلاش براي ارائه تبیینی جامع ا

هایی همراه بوده است که در تفسیر نتایج باید مورد توجه قرار گیرد. نخست آنکه محدودیت
ها را کنندگان، امکان تعمیم نتایج به تمامی سازمانماهیت کیفی و مبتنی بر ادراك مشارکت

جربه است تحت تأثیر ت هاي فریبکارانه ممکنسازد، زیرا برداشت افراد از پدیدهمحدود می
شخصی، جایگاه سازمانی و حساسیت اخلاقی آنان قرار گرفته باشد. دوم آنکه به دلیل 

تیاط هاي خود احکنندگان احتمالاً در بیان کامل تجربهحساسیت موضوع، برخی مشارکت
 ها منجر شده باشد.تواند به نوعی خودسانسوري یا تعدیل در روایتاند و این امر میکرده



 

بخشی همچنین تمرکز پژوهش بر یک بستر سازمانی یا جغرافیایی خاص، امکان مقایسه بین
فرهنگی را کاهش داده است. محدودیت زمانی و دسترسی به اسناد رسمی نیز مانع از و بین

تر برخی مصادیق عینی رفتار شارلاتان سازمانی گردید. با این حال تلاش شده تحلیل عمیق
ها هها، اعتبار و قابلیت اعتماد یافتها و بازبینی مستمر کدگذارينمونه است از طریق تنوع

شود با توجه به ماهیت چندبعدي رفتار شارلاتان سازمانی، پیشنهاد می .تقویت شود
گیري از رویکردهاي ترکیبی، به سنجش تجربی مدل مفهومی هاي آتی با بهرهپژوهش

متغیرهاي ساختاري، مدیریتی و فرهنگی را به  شده بپردازند و روابط علیّ میاناستخراج
گیري صورت کمی آزمون کنند. طراحی و اعتباریابی ابزار سنجش استاندارد براي اندازه

تواند گامی مهم در توسعه ادبیات موضوع باشد. همچنین انجام مطالعات ابعاد این پدیده می
اسایی گی متفاوت، امکان شنهاي دولتی و خصوصی یا در بسترهاي فرهنتطبیقی در سازمان

نقش  شودالگوهاي مشترك و متمایز رفتار شارلاتانی را فراهم خواهد ساخت. پیشنهاد می
متغیرهاي میانجی همچون عدالت سازمانی، امنیت روانی و رهبري اخلاقی در تعدیل یا 

ت یري، تثبیگتوانند چگونگی شکلتشدید این پدیده بررسی گردد. مطالعات طولی نیز می
یا افول رفتار شارلاتان سازمانی را در گذر زمان تحلیل کنند و تصویري پویا از چرخه بازتولید 

 .آن ارائه دهند
حوزه دنبال شود  نیدرا تواندیکه م يدیکل ياز راهکارها يپژوهش، تعداد جیبراساس نتا

 :گرددیارائه م
گیري رفتار شارلاتانی شامل بسترهاي شکل دهد،هاي پژوهش نشان میگونه که یافتههمان •

فشار سازمانی  رهبري ناکارآمد، فقدان صلاحیت فردي، پنج مولفه ضعف سیستم نظارتی،
کنند که در آن این بسترها در واقع محیطی را فراهم می اعتمادي سازمانی است.شدید و بی

قابله با این گردد براي ملذا پیشنهاد می تواند رشد و گسترش یابد.رفتارهاي شارلاتانی می
عملکرد  صورت مستمر و خودکار،سامانه نظارتی هوشمندي طراحی شود که به بسترها،

واقعی کارکنان را رصد کرده و هرگونه اختلاف بین ادعا و عمل را شناسایی کند. همچنین 
بق مستند سوا هاي واقعی وضروري است نظام گزینش و انتصاب مدیران برااساس شایستگی

هاي فنی و هاي آموزشی اجباري براي ارتقاي مهارتعملکردي بازنگري شود. اجراي برنامه
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هاي عینی و کمی تخصصی کارکنان و نیز استقرار سیستم مدیریت عملکرد مبتنی بر شاخص
دهی عمومی عملکرد رسانی و گزارشدر دستور کار قرار گیرد. ایجاد سامانه شفاف اطلاع

مختلف سازمانی و همچنین طراحی نظام کاهش فشارهاي سازمانی از طریق تنظیم  واحدهاي
 باشد.بینانه و قابل دستیابی از دیگر راهکارهاي اساسی در این سطح میاهداف واقع

طلبی سازمانی فرصت سالاري،شامل فقدان نظام شایستهگر عوامل مداخله ییشناسابا توجه به 
هاي رفتار شارلاتانی عمل میکنندهاین عوامل به عنوان تقویت و اجتناب از بازخورد شفاف،
شوند تا رفتارهاي شارلاتانی تقویت شده و در سازمان نهادینه کنند. این عوامل موجب می

سالاري الکترونیکی با قابلیت ردیابی کامل گردد سازوکار شایستهلذا پیشنهاد می شوند.
رار یابد. ایجاد بانک اطلاعاتی یکپارچه از عملکرد و ها استقگیري در انتصابفرآیند تصمیم

طراحی  ضروري است. آزمایی ادعاها را فراهم کند،هاي کارکنان که امکان راستیتوانمندي
نفعان داخلی و خارجی و نیز اجراي برنامه درجه با مشارکت کلیه ذي 360سیستم بازخورد 

سوءاستفاده را کاهش دهد. استقرار کمیته تواند زمینهنظارت همتایان بر عملکرد یکدیگر می
هاي ارزیابی مستقل با اختیارات کافی براي بررسی ادعاهاي مطرح شده و نیز اجراي دوره

هاي ارائه بازخورد سازنده براي کلیه مدیران از دیگر راهکارهاي مؤثر هاي آموزشی مهارت
 باشد.در این سطح می

کاذب و  يادعا ،يعمد بیشامل فر دهیپد يابعاد رفتار دهد،ینشان م هاافتهیگونه که همان
این ابعاد در واقع نمود عینی و قابل مشاهده رفتار شارلاتانی در محیط است.  یشیتعهد نما

گردد سامانه ارزیابی عملکرد مبتنی بر شواهد پیشنهاد می کار هستند. براي مقابله با این موارد،
ر واحد بازرسی ویژه با دسترسی به کلیه اطلاعات عینی و قابل سنجش طراحی شود. استقرا

اجراي سیستم ارزشیابی مستمر  آمیز ضروري است.سازمانی براي بررسی ادعاهاي مبالغه
رفتارهاي سازمانی با مشارکت مستقیم همکاران و نیز طراحی سازوکار ثبت و پیگیري 

دهی محرمانه مانه گزارشایجاد سا تواند اثر بازدارندگی داشته باشد.شایعات سازمانی می
سازي مستمر براي ترویج صداقت سازمانی از طریق هاي فرهنگتخلفات و نیز اجراي برنامه

هاي آموزشی و توزیع محتواي مرتبط از دیگر راهکارهاي پیشنهادي در برگزاري کارگاه
 باشد.این سطح می



 

تضعیف روحیه  سازمانی،با توجه به پیامدهاي نهایی شناسایی شده شامل کاهش عملکرد 
بر  یهستند که رفتار شارلاتان یآثار منف امدهایپ نی، اکارکنان و تخریب سرمایه اجتماعی

هاي کلیدي گردد سامانه پایش هوشمند شاخصپیشنهاد می .گذاردیم يسازمان بر جا
ده از اعملکرد سازمانی استقرار یابد. طراحی برنامه انگیزشی مبتنی بر عملکرد واقعی با استف

نظام پاداش متناسب با دستاوردهاي مستند ضروري است. ایجاد سازوکارهاي اعتمادساز در 
ها و نیز اجراي برنامه ترمیم گیريسازي فرآیندها و تصمیمسطح سازمان از طریق شفاف

وگوي سازنده بین کارکنان و مدیریت باید در سرمایه اجتماعی با برگزاري جلسات گفت
هاي گیرد. استقرار سیستم پایش سلامت سازمانی با استفاده از نظرسنجی دستور کار قرار

سازي و اعتمادسازي در بین کارکنان از دیگر راهکارهاي هاي تیماي و نیز اجراي برنامهدوره
 ست.اساسی براي کاهش پیامدهاي منفی پدیده شارلاتانیسم در سازمان ا

 
 تعارض منافع

 ندارد.گونه تعارض منافع وجود هیچ
 

 سپاسگزاري
ازکلیه کسانی که در تدوین پژوهش حاضر نویسندگان را یاري نمودند صمیمانه کمال 

 تشکر و قدردانی را داریم.
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