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 Purpose: Managerial corruption threatens organizational integrity 

and can shift organizational culture away from professional and 

ethical values. Organizational charlatan culture, reflected in 

deception, exaggerated capabilities, and personal gain through 

unrealistic displays, may emerge from corruption. This study aimed 

to develop a fuzzy cognitive map of corrupt behaviors’ effects on 

organizational charlatan culture and identify causal relationships 

among these variables. 

Method: This applied study used a mixed-methods approach with an 

exploratory survey design. Semi-structured interviews with 20 

management scholars and human resource managers were conducted. 

Content validity was confirmed through CVR (0.78) and CVI (0.85), 

while coding reliability was established using Cohen’s Kappa (0.81). 

Participants completed a pairwise comparison questionnaire based on 

Fuzzy Cognitive Mapping, with test–retest reliability of 0.83. 

Findings: Weak transparency and monitoring systems were strongest 

drivers, followed by ineffective appointment systems and 

pathological leadership styles. Organizational inefficiency and 

decline were the main consequences, followed by reduced service 

quality, customer loss, and diminished legitimacy and public trust. 

Conclusion: Strengthening monitoring, meritocracy, ethical 

leadership, and transparency within organizations can limit 

managerial corruption and prevent charlatan culture. 
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Extended ABSTRACT  
 

Background and Objective: 

In the complex and competitive landscape of contemporary organizations, the role of managers in shaping 

employee values, norms, and behavioral patterns has become a central focus of scholarly inquiry. Managers 

are not only responsible for resource allocation and strategic decisions but also serve as critical behavioral 

models who significantly influence the creation and perpetuation of organizational culture. Within this 

context, corrupt managerial behaviors—such as abuse of power, rent-seeking, discrimination, information 

concealment, and violation of ethical principles—can gradually institutionalize new informal norms within 

an organization. This process creates fertile ground for the emergence of deviant behavioral patterns and 

ultimately leads to the development of what this study defines as "organizational charlatan culture." This 

cultural phenomenon is characterized by symbolic deception, the pretense of competence, and the attainment 

of success devoid of genuine capabilities. It thrives in environments where monitoring, transparency, and 

accountability mechanisms are weak, and success is achieved through display, influence, and perception 

management rather than merit.The primary objective of this research is to address a significant gap in the 

existing literature by systematically investigating the causal mechanisms through which corrupt managerial 

behaviors contribute to the formation and proliferation of an organizational charlatan culture. While 

extensive research has examined the consequences of unethical leadership, employee deviance, and 

organizational corruption, the complex and reciprocal relationships between the specific components of 

managerial corruption and the dimensions of a charlatan culture have not been systematically modeled. Thus, 

this study seeks to answer the core question: Through what specific relationships and mechanisms do corrupt 

managerial behaviors influence the formation and spread of charlatan culture in organizations, and what are 

the most influential factors in this causal network? To accomplish this, the research employs a fuzzy 

cognitive mapping (FCM) approach to not only identify key factors but also to explain the intensity and 

direction of the causal relationships among them. The theoretical underpinnings of this investigation are 

rooted in a multi-faceted framework, integrating the theories of organizational corruption, Bandura's social 

learning theory, the normalization of corruption, Schein's organizational culture, and organizational 

hypocrisy to provide a holistic and robust explanatory model. 

 

Methodology: 

The present study adopts a mixed-methods approach, incorporating both qualitative and quantitative phases 

to achieve its objective. The research philosophy is deductive-inductive, and the study is applied in nature 

with an exploratory data collection method. The statistical population consisted of 20 senior managers and 

human resource directors who were selected through purposive sampling based on the principle of 

theoretical saturation. Data saturation was confirmed after 20 interviews, as no new codes emerged, and 

three additional interviews corroborated this finding. In the qualitative phase, data were gathered via semi-

structured interviews and analyzed using content analysis with MAXQDA software. To ensure the 

trustworthiness of the qualitative findings, a series of rigorous measures were implemented. Credibility was 

enhanced through member checking and data triangulation. Transferability was promoted by providing a 

detailed description of the research context and the characteristics of the statistical population. Dependability 

was established through meticulous documentation of the data collection and analysis process and peer 

review. Finally, confirmability was achieved by recording evidence, employing independent coding by two 

researchers, and comparing the results, which confirmed a Cohen's Kappa coefficient of 0.82 and an inter-

coder agreement percentage of 87%. Intra-coder reliability was also confirmed with a coefficient of 0.84. 

In the quantitative phase, a pairwise comparison questionnaire based on the FCM method was developed. 

The content validity of this questionnaire was confirmed by experts, with CVR and CVI values of 0.76 and 

0.88, respectively. The reliability of the questionnaire was evaluated using the test-retest method, yielding a 

coefficient of 0.83, indicating favorable instrument stability. The FCM methodology was executed through 

a systematic six-stage process: (1) identifying the effective factors and consequences based on the qualitative 

findings; (2) designing and distributing the questionnaire to quantify the relationships among these factors; 

(3) converting the linguistic terms from the questionnaire into triangular fuzzy numbers based on a five-

point Likert scale; (4) defuzzifying the fuzzy decision matrix using the fuzzy mean method; (5) calculating 

the influence power, dependence power, and centrality index for each component; and (6) transferring the 

data to Gephi software to model and visualize the causal network. This systematic approach allowed for the 

construction of a comprehensive model that clarifies the cause-and-effect relationships within the complex 

phenomenon of corruption and charlatan culture. 

Findings: 

The qualitative analysis led to the identification of 10 key causal factors (e.g., Weakness of the Transparency 

and Monitoring System, Inefficient Appointment System, Toxic Leadership Style) and 10 significant 

consequences (e.g., Organizational Inefficiency and Decline, Spread of Charlatanism, Reduced Quality of 

Services). The quantitative analysis, via FCM, subsequently prioritized these components. The most 

influential factor identified was "Weakness of the Transparency and Monitoring System," which achieved 

the highest centrality index (12.27) and influence power (6.09), underscoring its pivotal role in fostering 

Analysis and Fuzzy Cognitive Mapping of the Impact of Managers’ Corrupt 

Behaviors on the Formation and Expansion of Organizational Charlatan 

Culture(Case Study: A Government Organization) 
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managerial corruption and the spread of charlatan culture. Other critical contributing factors included the 

"Inefficient Appointment System," "Toxic Leadership Style," and "Unfair Distribution of Resources." The 

analysis of consequences revealed that "Organizational Inefficiency and Decline" was the most significant 

outcome, possessing the highest centrality index (12.05) and influence power (6.51). This was closely 

followed by "Reduced Quality of Services and Customer Exit," "Destruction of Legitimacy and Public 

Trust," and, importantly, the "Spread of Charlatanism" itself, which was identified as a critical consequence, 

highlighting a reinforcing cycle where corruption breeds charlatanism, which in turn provides an 

environment for more corruption. The causal network visualized in Gephi graphically depicted these 

relationships, showing that the components with higher centrality are represented by larger nodes, thereby 

visually confirming the prominence of factors like weak transparency and monitoring and their 

consequences like organizational decline. 

Conclusion: 

This research provides robust empirical evidence that corrupt managerial behaviors are a primary driver for 

the formation and proliferation of a charlatan culture in organizations. The study concludes that a weak 

system of transparency and monitoring is the most critical factor enabling managerial corruption, creating 

an environment where unethical behaviors can flourish without consequence. This finding aligns with 

agency theory and studies on good governance, which identify poor oversight as a root cause of 

organizational corruption. The results strongly support the theoretical framework, demonstrating that corrupt 

behaviors spread through social learning and are normalized over time, eventually becoming embedded in 

the organization's deep-seated assumptions, as posited by Schein's cultural model. This normalization 

process ultimately creates the hypocrisy gap described by Brunsson, where the organization's stated values 

diverge from actual practices, leading to the dominance of charlatanism—a culture where performance is 

displayed rather than achieved. The study's findings have critical implications for theory and practice. 

Theoretically, it provides a novel contribution by offering a systematic causal model of how managerial 

corruption transforms into a broad cultural phenomenon, a dynamic that has been underexplored in previous 

research. By introducing "organizational charlatan culture" as a central outcome and utilizing FCM, the 

study moves beyond simple linear relationships to uncover the complex, reinforcing feedback loops within 

the system. Practically, the research suggests that combating this phenomenon requires a multi-pronged 

strategy focused on strengthening governance and transparency. Key recommendations include: overhauling 

the appointment system to ensure meritocracy; promoting ethical leadership; implementing robust 

monitoring and whistleblower protection; and fostering a culture of transparency and social capital. The 

study, however, is not without limitations, including the potential for generalizability issues to other sectors 

and the possibility of participant bias. Future research is encouraged to explore the role of mediating 

variables such as organizational trust and justice, and to apply system dynamics modeling to further 

understand the temporal dynamics of this destructive organizational cycle. Ultimately, this study offers a 

comprehensive model for understanding and confronting the corrosive effects of corrupt leadership on 

organizational culture and performance. 
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 گیری و گسترش فرهنگ شارلاتانی در سازمانبر شکل ؛تحلیل و نگاشت فازی تأثیر رفتارهای فاسد مدیران

 )مورد مطالعه؛یک سازمان دولتی(
  |  1 امیدیعلی  |

 

  چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله: 

 مقالة پژوهشی

 03/03/1405 :افتیدر خیتار

 12/05/1405: بازنگری خیتار

 18/06/1405: رشیپذ خیتار

 31/06/1405: انتشار خیتار

  ها:واژهکلید

رفتارهای فاسد مدیران،  
فرهنگ شارلاتانی سازمانی، 

شفافیت سازمانی، 
سالاری، نگاشت شایسته

 شناختی فازی

 

 

کند. فرهنگ شارلاتانی سازمانی، فرهنگ اخلاقی را تهدید میرفتارهای فاسد مدیران، سلامت سازمانی و  :هدف

تواند پیامد فساد های غیرواقعی، میها و کسب منافع از نمایشنمایی توانمندیبر ظاهرسازی، فریب، بزرگ

رهنگ گیری فمدیریتی باشد. هدف، تحلیل و نگاشت شناختی فازی تأثیر رفتارهای فاسد مدیران بر شکل

 .اسایی روابط علیّ عوامل و پیامدها استشارلاتانی و شن

 20 اب مصاحبه از کیفی هایداده. است اکتشافی رویکرد با( کمی–پژوهش کاربردی و ترکیبی )کیفی :روش

تأیید  CVI=0.85 و CVR=0.78 ری شد. روایی محتوایی باگردآو انسانی منابع مدیران و مدیریت استاد

کاپای کوهن بر اساس واحد کد اولیه و در سطح تطابق دو  احراز شد. 0.81کاپای کوهن و پایایی کدگذاری با 

های زوجی بر نگاشت شناختی فازی تکمیل نامه مقایسهسپس، پرسش .دکدگذار مستقل بر هر کد محاسبه ش

 شده و مبتنیاین پژوهش، مبنای استنباط روابط علّی، روابط علیّ ادراکدر گزارش شد 0.83و پایایی بازآزمون 

 .قضاوت خبرگان استبر 

 و گسترش فرهنگ رانیفاسد مد یعامل اثرگذار بر رفتارها نیترو نظارت، مهم تیضعف نظام شفاف:  :هایافته

 یهادر رتبه مارگونهیب یشناخته شد. پس از آن، نظام ناکارآمد انتصابات و سبک رهبر یسازمان یشارلاتان

 تیفیبود و کاهش ک امدیپ نیترمهم یسازمانو افول  یناکارآمد امدها،یپ انیقرار گرفتند. در م یاثرگذار یبعد

 قرار گرفتند. یبعد یهادر رتبه یو کاهش اعتماد عموم تیمشروع بیتخر ان،یخدمات و خروج مشتر
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 مقدمه

 یرفتار یها، هنجارها و الگوهاارزش یدهدر شکل رانینقش مد ،یامروز یهاسازمان یو رقابت دهیچیپ طیدر مح

تنها مسئول هدایت منابع مدیران نه توجه پژوهشگران را به خود جلب کرده است. یگریاز هر زمان د شیکارکنان، ب

فرهنگ  ای در ایجاد و بازتولیدکنندهعنوان الگوهای رفتاری، نقش تعیینهای راهبردی هستند، بلکه بهگیریتصمیمو 

در این میان، رفتارهای فاسد مدیران شامل سوءاستفاده از قدرت، (. 2025، 1هوآنگ و لهد)کننسازمانی ایفا می

تدریج هنجارهای غیررسمی جدیدی را تواند بهاخلاقی میکاری اطلاعات و نقض اصول جویی، تبعیض، پنهانرانت

، 2الجندی، آگوستین و الجانبید)گیری الگوهای رفتاری انحرافی را فراهم آوردر سازمان نهادینه کند و زمینه شکل

ر جتنها به بروز رفتارهای غیراخلاقی در میان کارکنان مندهند که رهبری غیراخلاقی نهها نشان میپژوهش .(2025

حسن، کائور، د)بخشی به فساد و تخلف را در سازمان تقویت کنتواند سازوکارهای مشروعیتشود، بلکه میمی

 (. 2023؛ میچل، ریورا و تروینو، 2023، 3موچیری، اوگبونایا و دیر

قعی، از جای خلق ارزش واها بهها افراد و گروههایی معطوف شده است که در آنبه پدیدهاخیراً بیشتر تحقیقات 

ها و ارائه تصویری غیرواقعی از عملکرد خود به کسب نمایی دستاوردها، مدیریت برداشتطریق ظاهرسازی، بزرگ

ه آن ببا عنوان فرهنگ شارلاتانی سازمانی  این تحقیقکه در  پدیدهپردازند. این منابع، قدرت و اعتبار سازمانی می

ب نمادین، تظاهر به شایستگی و کسب موفقیت بدون برخورداری ، نوعی الگوی فرهنگی مبتنی بر فریپرداخته ایم

  (.1404)امیدی، های واقعی استاز قابلیت

نمایی، به معنای فردی است که با ادعاهای کاذب و بزرگ 4چارلتان برگرفته از ریشه فرانسوی« شارلاتان»واژه 

کند. در ادبیات رفتار سازمانی، نخستین  دهد تا از این طریق منافع مادی یا اجتماعی کسبدیگران را فریب می

( صورت گرفت که مقیاس شارلاتانی 2001) 5سازی این پدیده توسط پارنل و سینگرمند برای مفهومتلاش نظام

عنوان را در دو بُعد مدیریت انتظارات و حفظ تصویر توسعه دادند. این مقیاس، شارلاتانیسم را نه به (OCS) سازمانی

 6سازیمفهوم ای از رفتارهای هدفمند برای عملکرد کاذبعنوان مجموعهصرف، بلکه به یک ویژگی شخصیتی

 های کیفی بعدی،ها و دستاوردها فاصله دارد. پژوهشکند؛ یعنی ارائه تصویری از خود که با واقعیت توانمندیمی

هانه واقعیت، فریب متقاعدکننده اند: ایجاد اعتماد کاذب، تحریف آگاچهار بُعد اصلی برای این سازه شناسایی کرده

 .و حفظ تصویر مثبت کاذب

 

کند که سازوکارهای نظارت، شفافیت و پاسخگویی تضعیف شده و هایی رشد میچنین فرهنگی معمولاً در محیط

موفقیت بیش از آنکه مبتنی بر شایستگی باشد، بر پایه نمایش، نفوذ و دستکاری ادراکات شکل گرفته است. مطالعات 

تواند به تخریب تدریجی ساختارهای سازمانی اند که رهبری جعلی و رفتارهای فریبکارانه مدیران مینشان داده جدید

از  .(2025، 7بینکوفسکا و توورکد)اعتمادی و انحراف فرهنگی منجر شوو ایجاد فضای مبتنی بر عدم اصالت، بی

ان عنوان رفتارهای مدیران را مشاهده کرده و بهکند که کارکن، نظریه یادگیری اجتماعی بیان میدیدگاه تئوری

بنابراین هنگامی که مدیران  (.2022،سیدولیلو  و المسعودی. واحدیفاضل)کنندالگوهای مشروع رفتاری بازتولید می

مانی شده سازتدریج به هنجارهای پذیرفتهکنند، این رفتارها بهرفتارهای فاسد را بدون پیامدهای منفی تجربه می

___________________________________________________________ 
1 Hoang, Le  

2 Al-Jundi, Augustine, & Al-Janabi  

3 Hassan, Mitchell  
4 charlatan 

5 Parnell and Singer 

6 False Performance 

7 Bieńkowska & Tworek 
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شوند. در چنین شرایطی، کارکنان نیز برای دستیابی به منافع سازمانی یا فردی، به استفاده از راهبردهای یل میتبد

، واحدی المسعودیفاضلد)شونها و ارائه تصویری غیرواقعی از عملکرد خود ترغیب میسازی واقعیتفریبکارانه، پنهان

  (. 2022، 1و سیدولیلو

ترین تهدیدهای فساد مدیریتی یکی از جدیام این پژوهش می توان گفت که، در خصوص اهمیت و ضرورت انج

های ناشی از فساد صرفاً محدود به خسارات مالی شود. هزینهویکم محسوب میپایداری سازمانی در قرن بیست

د. کننیست، بلکه اعتماد سازمانی، سرمایه اجتماعی، مشروعیت نهادی و انگیزش کارکنان را نیز تضعیف می

نگی های فرهاند که فساد سازمانی غالباً در خلأهای نظارتی، ضعف پاسخگویی و نارساییهای اخیر نشان دادهپژوهش

، 2وارتون و بنتلی-احمد، نجاتی، فارد)یابریشه دارد و از طریق سازوکارهای اجتماعی در سراسر سازمان گسترش می

های اندکی به سازمانی و رهبری غیراخلاقی، هنوز پژوهشبا وجود گسترش مطالعات مربوط به فساد (.  2024

فهوم ویژه ماند. بهشده پرداختهبررسی نحوه تبدیل رفتارهای فاسد مدیران به الگوهای فرهنگی فراگیر و نهادینه

 نسازی فساد، کمتر مورد توجه قرار گرفته است. ایعنوان نتیجه نهایی فرایند عادیفرهنگ شارلاتانی سازمانی به

سازد؛ زیرا شناخت سازوکارهای اثرگذاری فساد مدیریتی خلأ دانشی ضرورت انجام پژوهش حاضر را دوچندان می

 .یردها قرار گهای پیشگیرانه و اصلاحی در سازمانتواند مبنای طراحی سیاستگیری چنین فرهنگی میبر شکل

غیراخلاقی مدیران صرفاً پیامدهای فردی یا دهند که رفتارهای مطالعات حوزه رهبری و فساد سازمانی نشان می

کنند مقطعی ندارند، بلکه قادرند ساختارهای فرهنگی سازمان را نیز دگرگون کنند. هنگامی که کارکنان مشاهده می

ارتقای شغلی، دسترسی به منابع و کسب اعتبار سازمانی نه بر اساس شایستگی بلکه بر پایه روابط غیررسمی، رانت، 

ای جای خود را به الگوهای رفتاری های حرفهتدریج ارزشگیرد، بههای فریبنده صورت مینمایش ظاهرسازی و

دهند. در این وضعیت، فرهنگ سازمانی از بستری برای خلق ارزش و یادگیری جمعی به محیطی طلبانه میفرصت

 .شودها تبدیل میسازی ناکارآمدیهای غیرواقعی و پنهانبرای نمایش موفقیت

زمان قابل تبیین است: هیچ پژوهشی تاکنون طور همای پژوهش حاضر بهشناختی و زمینهلأ نظری، روشخ

 عنوان پیامد جمعی ورا به« فرهنگ شارلاتانی سازمانی»عنوان متغیر پیشایندی و را به« رفتارهای فاسد مدیران»

فساد مدیریتی به فرهنگ شارلاتانی و عوامل  شده در یک مدل علیّ واحد قرار نداده و مسیرهای انتقال ازنهادینه

 هایکلیدی آن ناشناخته مانده است. از سوی دیگر، مطالعات موجود درباره شارلاتانیسم سازمانی عمدتاً از روش

که قادر به  (FCM) ای از روش نگاشت شناختی فازیاند و هیچ مطالعهمقطعی کمی یا کیفی صرف بهره گرفته

های روابط علّی ادراکی باشد، استفاده نکرده است. همچنین در بستر سازمان« شدت»و « جهت»سنجی زمانهم

دولتی ایران، نحوه تعامل پیشایندهایی نظیر ضعف نظارت، نظام ناکارآمد انتصابات و سبک رهبری بیمارگونه در 

حاضر  این اساس، پژوهشمند بررسی نشده است. بر صورت تجربی و نظامدهی به فرهنگ شارلاتانی، تاکنون بهشکل

در یک شبکه علیّ واحد « فرهنگ شارلاتانی سازمانی»و « رفتارهای فاسد مدیران»نخستین تلاش برای قرار دادن 

ای شناختی و زمینههای مداخله، خلأ نظری، روشاست و با شناسایی عوامل کلیدی و اولویت FCM با استفاده از

 د.دهفوق را پوشش می

 گیری ورفتارهای فاسد مدیران از طریق چه روابط و سازوکارهایی بر شکل اصلی این پژوهش؛براین اساس سوال 

می د؟انترین عوامل اثرگذار در این شبکه علّی کدامگذارند و مهمگسترش فرهنگ شارلاتانی در سازمان تأثیر می

 باشد.

 

___________________________________________________________ 
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 مبانی نظری پژوهش و پیشینه پژوهش 

 ی مرتبط با رفتارهای فاسد مدیران هاهینظر

  1نظریه فساد سازمانی

های نظری ای از چارچوبرود، در واقع مجموعهکار میبه« نظریه فساد سازمانی»در ادبیات سازمانی، آنچه با عنوان 

ه یپردازند. در این پژوهش، مبنای نظری اصلی، نظرمتمایز است که هر یک از منظری متفاوت به تبیین فساد می

عنوان فرایندی سازمانی عنوان انحراف فردی، بلکه به( است که فساد را نه به2003سازی فساد اشفورث و آناند )عادی

 1 :شودپیوسته نهادینه میهمبر اساس این نظریه، فساد از طریق سه سازوکار به .کند سازی میو جمعی مفهوم

گیرد و به امری های سازمان جای میه در ساختارها و رویهسازی، که طی آن تصمیم یا عمل فاسد اولینهادینه

مند جلوه های خودخواهانه برای توجیه و حتی ارزشسازی، که طی آن ایدئولوژیعقلانی .2 شود؛روزمره تبدیل می

 عنوانتدریج به پذیرش فساد بهسازی، که طی آن اعضای جدید سازمان بهاجتماعی .3 گیرد؛ ودادن فساد شکل می

 ددهنکنند و توضیح میاین سه سازوکار متقابلاً یکدیگر را تقویت می .شوند امری مجاز یا مطلوب سوق داده می

طور معمول در فساد مشارکت کنند و چگونه فساد با توانند بدون تجربه تعارض، بهکه چگونه افراد اخلاقاً سالم می

در کنار این چارچوب محوری، از دیدگاه (.2025، 2ا و ساپوترااوساد) .یابد وجود تغییر بازیگران اولیه تداوم می

ود: محیط شپیوسته را شامل میهمشود. این دیدگاه چهار بُعد بهعنوان مبنای مکمل استفاده میسازمانی فساد نیز به

های نهادی مبهم، ناعادلانه و از این منظر، محیط .سازمانی، رفتار سازمانی، پیامدهای سازمانی و معماری سازمانی 

این  .های اصلی رفتارهای فاسد هستند ای با نظارت تنظیمی ضعیف، محرکهای وظیفهپیچیده و همچنین محیط

ای و ای، مقولهکند: سوءعملکرد سیستمی، رویهبندی میدیدگاه انواع رفتارهای فاسد را در چهار مقوله طبقه

مبنای نظری حاضر، برخلاف (.  2025، 3لینک، سئو، واسالو، تامسن، هینکاپیه، ویار و عالممور) .ساختاری 

کاهند، بر نقش عوامل ساختاری، فرهنگی، مدیریتی های فردی فرو میرویکردهای سنتی که فساد را صرفاً به ویژگی

های اجتماعی و از طریق شبکه داند کهای چندسطحی و بازتولیدشونده میو نهادی تأکید دارد و فساد را پدیده

 .شود روابط قدرت در سازمان نهادینه می

یکی از مفاهیم کلیدی در نظریه فساد سازمانی، فساد سیستمی است. فساد سیستمی به وضعیتی اشاره دارد که در 

ن وند. در ایشهای روزمره تبدیل میصورت گسترده در سازمان نفوذ کرده و به بخشی از رویهآن رفتارهای فاسد به

شوند. وضعیت، افراد برای بقا، پیشرفت شغلی یا دستیابی به منابع، ناگزیر به تبعیت از هنجارهای غیررسمی فاسد می

و حتی مورد انتظار  شدهشود، بلکه به یک الگوی رفتاری پذیرفتهبنابراین، فساد دیگر یک رفتار استثنایی تلقی نمی

در ارتباط با پژوهش حاضر، نظریه فساد سازمانی چارچوبی (.  2008، 4یانا و پیلپینتو، لد)گرددر سازمان تبدیل می

هنگامی  کند.گیری فرهنگ شارلاتانی سازمانی فراهم میمناسب برای تبیین نقش رفتارهای فاسد مدیران در شکل

 هاییجاد شبکههای غیرواقعی و اکه مدیران از طریق سوءاستفاده از قدرت، دستکاری اطلاعات، نمایش موفقیت

یابند، این رفتارها به کارکنان منتقل شده و به تدریج هنجارهای فرهنگی رانتی به کسب اعتبار و منافع دست می

 پذیری تضعیف شده وسالاری، صداقت و مسئولیتهایی مانند شایستهدهند. در نتیجه، ارزشجدیدی را شکل می

دهند. از این منظر، فرهنگ نمایی دستاوردها میمانی و بزرگطلبی، فریب سازجای خود را به ظاهرسازی، فرصت
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دن شتوان یکی از پیامدهای فرهنگی فساد سازمانی دانست که در اثر تداوم و نهادینهشارلاتانی سازمانی را می

 .گیردرفتارهای فاسد مدیران شکل می

ساد بلکه خود به عاملی برای بازتولید فکند که فساد سازمانی تنها یک نتیجه نیست، همچنین این نظریه بیان می

شود. به بیان دیگر، هرچه رفتارهای فاسد بیشتر در ساختار و فرهنگ سازمان نهادینه شوند، احتمال تبدیل می

م یابد. بنابراین، مقابله با فرهنگ شارلاتانی مستلزمآبانه و فریبکارانه نیز افزایش میگسترش رفتارهای شارلاتان

ازمان های مؤثر نظارتی در سی فساد مدیریتی، تقویت شفافیت، افزایش پاسخگویی و استقرار نظامهاکنترل ریشه

 .است

  1نظریه یادگیری اجتماعی بندورا

ای از رفتارهای انسانی از کند که بخش عمده( مطرح شد و بیان می1977نظریه یادگیری اجتماعی توسط بندورا )

بر اساس این نظریه، افراد  (.2025، جورزق) شوداز رفتار دیگران آموخته میطریق مشاهده، الگوبرداری و تقلید 

های افراد مرجع را مشاهده کرده و در ها و ارزشگیرند، بلکه رفتارها، نگرشتنها از طریق تجربه مستقیم یاد نمی

   (.2022، 2س و گالاناکیسکوتروباد)کننصورت مشاهده پیامدهای مثبت یا عدم وجود تنبیه، آن رفتارها را تکرار می

شوند و کارکنان از طریق مشاهده ترین الگوهای رفتاری شناخته میعنوان مهمهای سازمانی، مدیران بهدر محیط

دهند. بنابراین، زمانی که مدیران رفتارهای فاسد، عملکرد و تصمیمات آنان، هنجارهای رفتاری خود را شکل می

دهند، کارکنان نیز این کاری را بدون تحمل پیامدهای منفی انجام مییا پنهانجویی سوءاستفاده از قدرت، رانت

پردازند. از این منظر، گسترش فرهنگ شارلاتانی سازمانی ها میرفتارها را مشروع تلقی کرده و به تقلید از آن

 ( 2025، 3ید و فردوسویبوو، وانگد)تواند نتیجه فرایند یادگیری اجتماعی و الگوبرداری از مدیران فاسد باشمی

  4نظریه ریاکاری سازمانی

مطرح شد و به شکاف میان گفتار، تصمیمات و اقدامات واقعی  (1989) 5نظریه ریاکاری سازمانی توسط برونسون

ان، نفعها برای کسب مشروعیت و حفظ تصویر مطلوب خود نزد ذیسازمان اشاره دارد. بر اساس این نظریه، سازمان

، 6چارنکا، باکستر و اورورکد)ها پایبند نیستنکنند که در عمل به آناهداف و تعهداتی را مطرح میها، اغلب ارزش

شکل « دهدآنچه سازمان انجام می»و « گویدآنچه سازمان می»در چنین شرایطی، نوعی دوگانگی میان (.  2025

رهای مبتنی بر ظاهرسازی، نمایش تدریج به بخشی از فرهنگ سازمانی تبدیل شده و رفتاگیرد. این شکاف بهمی

، 7ونسرین، وربین و فیکد)کنها و ارائه تصویری غیرواقعی از عملکرد را تقویت میسازی ناکارآمدیموفقیت، پنهان

رو، مفهوم فرهنگ شارلاتانی سازمانی با ریاکاری سازمانی ارتباط نزدیکی دارد؛ زیرا هر دو بر تظاهر ازاین (.  2025

به شایستگی و فاصله میان واقعیت و نمایش ظاهری تأکید دارند. هنگامی که مدیران فاسد از طریق دستکاری 

، زمینه توسعه فرهنگ شارلاتانی در سازمان پردازندهای غیرواقعی به کسب اعتبار میاطلاعات و نمایش موفقیت

 .شودفراهم می

  8سازی فسادنظریه عادی
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صورت ناگهانی و گسترده ظهور ها معمولاً بهکند که رفتارهای فاسد در سازمانسازی فساد بیان مینظریه عادی

نتظار تبدیل شده و حتی مورد اکنند، بلکه در یک فرایند تدریجی به رفتارهایی عادی، پذیرفتهنمی

دهد که ( دارد، توضیح می2003) 2این نظریه که ریشه در مطالعات اشفورث و آناند (. 2025، 1رودریگزد)شونمی

سازی رفتار، تقلید از دیگران و های سازمانی از طریق فرایندهایی مانند توجیه اخلاقی، عقلانیافراد در محیط

، 3هارتانتو، رایاهو، مائِموناه و هرناواتید) پذیرنهای عادی سازمان مییهعنوان بخشی از روفشارهای گروهی، فساد را به

یت مرور مشروعشدند، بهدر چنین شرایطی، رفتارهایی که در ابتدا غیراخلاقی و غیرقابل قبول تلقی می(.  2025

فرهنگ شارلاتانی  ساز ظهورتواند زمینهشوند. این فرایند میکنند و به هنجارهای سازمانی تبدیل میپیدا می

آموزند که موفقیت نه از طریق شایستگی واقعی، بلکه از طریق ظاهرسازی، سازمانی باشد؛ زیرا کارکنان می

رحیم نیا. ملک  ،ابراری رومنجان)شودبرداری از روابط غیررسمی حاصل میکاری، اغراق در دستاوردها و بهرهپنهان

گیری و گسترش فرهنگ ترین سازوکارهای شکلزی فساد یکی از مهمسابنابراین، عادی (.2025،زاده. کفاش پور

 .شودشارلاتانی در سازمان محسوب می

4نظریه فرهنگ سازمانی شاین
  

ی ها در حوزه مطالعات فرهنگ سازمانترین و تأثیرگذارترین نظریهشدهنظریه فرهنگ سازمانی شاین یکی از شناخته

کند که اعضای یک سازمان در از مفروضات بنیادین مشترک تعریف میاست. شاین فرهنگ سازمانی را الگویی 

عنوان شیوه صحیح ادراک، اند و این مفروضات بهفرآیند سازگاری با محیط بیرونی و انسجام داخلی آن را آموخته

ای از بر اساس این دیدگاه، فرهنگ سازمانی مجموعه(. 5،2021د)شاینشوتفکر و رفتار به اعضای جدید منتقل می

ها، باورها، هنجارها و الگوهای رفتاری است که در طول زمان شکل گرفته و رفتار افراد را در سازمان هدایت ارزش

 .کندمی

است که  6 شاین معتقد است که فرهنگ سازمانی در سه سطح قابل بررسی است. سطح نخست، مصنوعات و نمادها

  های اظهارشدهشود. سطح دوم، ارزشمراسم و نمادهای سازمانی میشامل رفتارهای قابل مشاهده، ساختارها، زبان، 

کند. ها حمایت میصورت رسمی از آنهایی است که سازمان بهها و ارزشاست که شامل اهداف، راهبردها، فلسفه7

 داری را در براست که باورهای ناخودآگاه، بدیهی و ریشه  8ترین سطح، مفروضات بنیادینسطح سوم و عمیق

کند که برای درک واقعی فرهنگ سازمانی باید دهد. شاین تأکید میگیرد که رفتار اعضای سازمان را شکل میمی

، 9هوگان و کوتد)های رسمی رفت و مفروضات بنیادین حاکم بر رفتار افراد را شناسایی کرفراتر از نمادها و ارزش

2014.) 

ر قرا ریسازمان را تحت تأث نیادیمفروضات بن جیتدربه تواندیم رانیفاسد مد یدر چارچوب پژوهش حاضر، رفتارها

طور هنگامی که مدیران به .را فراهم آورد دیجد یهابا ارزش یاو حرفه یاخلاق یهاارزش ینیگزیدهد و موجبات جا

فتارها گذارند، این رکاری را به نمایش میجویی، سوءاستفاده از قدرت، تبعیض و پنهانمستمر رفتارهایی نظیر رانت

فقیت یابند که موشوند. در چنین شرایطی، کارکنان درمیشده سازمان تبدیل میبه مرور زمان به هنجارهای پذیرفته
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نمایی بتنی بر شایستگی، تخصص و عملکرد واقعی باشد، بر پایه ظاهرسازی، نفوذ، بزرگسازمانی بیش از آنکه م

گیری و گسترش فرهنگ شارلاتانی تواند زمینه شکلها استوار است. این فرایند میدستاوردها و مدیریت برداشت

 فاصله میان واقعیت و سازمانی را فراهم سازد؛ فرهنگی که در آن نمایش موفقیت جایگزین موفقیت واقعی شده و

 .یابدشده از عملکرد سازمان افزایش میتصویر ارائه

د کنند. بنابراین، فساترین نقش را در ایجاد، حفظ و تغییر فرهنگ سازمانی ایفا میاز دیدگاه شاین، مدیران مهم

ر مفروضات أثیرگذاری بتواند از طریق تشود که میتنها یک رفتار فردی بلکه عاملی فرهنگی محسوب میمدیریتی نه

لیل، طلبانه منجر شود. به همین دشدن الگوهای رفتاری فریبکارانه و فرصتبنیادین سازمان، به بازتولید و نهادینه

نظریه فرهنگ سازمانی شاین چارچوبی مناسب برای تبیین چگونگی تبدیل رفتارهای فاسد مدیران به فرهنگ 

 .آوردشارلاتانی سازمانی فراهم می
 

 رچوب نظری پژوهشچا

گیری و گسترش فرهنگ تحلیل و نگاشت فازی تأثیر رفتارهای فاسد مدیران بر شکل»پژوهش حاضر با عنوان 

توانند از طریق سازوکارهای فرهنگی، بر این فرض استوار است که رفتارهای فاسد مدیران می« شارلاتانی در سازمان

شدن فرهنگ شارلاتانی را در سازمان فراهم سازند. برای تبیین گیری و نهادینهشناختی و اجتماعی، زمینه شکل

این فرایند، چارچوب نظری پژوهش بر تلفیق پنج نظریه شامل نظریه فساد سازمانی، نظریه یادگیری اجتماعی 

ها که در بالا مفصل به آن سازی فساد، نظریه فرهنگ سازمانی شاین و نظریه ریاکاری سازمانیبندورا، نظریه عادی

 .استوار شده است پرداخته شد

کند که فساد صرفاً محصول انحرافات نقطه آغاز این چارچوب نظری، نظریه فساد سازمانی است. این نظریه بیان می

ه مرور در سازمان نهادینگیرد و بهفردی نیست، بلکه تحت تأثیر عوامل ساختاری، مدیریتی و فرهنگی شکل می

 بر اساس این دیدگاه، رفتارهایی نظیر سوءاستفاده از قدرت، (. 2008، 1ن و تروینواشفورث، جوییا، رابینسود)شومی

ق ترین مصادیکاری اطلاعات و دستکاری فرآیندهای سازمانی از مهمجویی، خویشاوندسالاری، تبعیض، پنهانرانت

، قرار دهند. در این پژوهشتوانند ساختارهای رسمی و غیررسمی سازمان را تحت تأثیر فساد مدیریتی هستند که می

 .شوندعنوان متغیر محرک و منشأ اصلی تغییرات فرهنگی در نظر گرفته میرفتارهای فاسد مدیران به

در مرحله بعد، نظریه یادگیری اجتماعی بندورا سازوکار انتقال رفتارهای فاسد به سایر اعضای سازمان را تبیین 

ویژه مدیران، رفتارهای خود را مشاهده رفتار الگوهای مهم اجتماعی، بهکند. مطابق این نظریه، افراد از طریق می

کنند مدیران از طریق رفتارهای فاسد به منابع، هنگامی که کارکنان مشاهده می(. 1977، 2بندوراد)دهنشکل می

 ال تقلید وشوند، احتمیابند و در عین حال با پیامدهای منفی مواجه نمیهای سازمانی دست میقدرت یا موقعیت

یابد. بنابراین، فساد مدیریتی از سطح فردی فراتر رفته و به الگوهای رفتاری رایج در بازتولید این رفتارها افزایش می

 .شودسازمان تبدیل می

رهای دهد که رفتاشود. این نظریه توضیح میسازی فساد وارد عمل میبا گسترش این الگوهای رفتاری، نظریه عادی

شده سازمانی تبدیل فرایند تدریجی، از حالت استثنایی خارج شده و به هنجارهای پذیرفتهفاسد در یک 

سازی رفتارها و در این مرحله، کارکنان از طریق توجیه اخلاقی، عقلانی  (. 2003، 3اشفورث و آناندد)شونمی

 هایکنند. در نتیجه، ارزشیهای روزمره سازمان تلقی مفشارهای اجتماعی، فساد را امری طبیعی و بخشی از رویه

___________________________________________________________ 
1 Ashforth, Gioia, Robinson & Treviño 

2 Bandura 

3 Ashforth & Anand 
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انه و فریبکارانه طلبسالاری تضعیف شده و زمینه برای گسترش رفتارهای فرصتمبتنی بر صداقت، شفافیت و شایسته

 .شودفراهم می

شدن این رفتارها از طریق نظریه فرهنگ سازمانی شاین قابل تبیین است. شاین معتقد است که فرایند نهادینه

ها و نمادهای مشترک تشکیل شده است که رفتار اعضای ای از مفروضات بنیادین، ارزشز مجموعهفرهنگ سازمانی ا

عنوان طور مستمر در سازمان مشاهده شود و بهزمانی که فساد مدیریتی به .(2021)شاین،  کندسازمان را هدایت می

 های جدیدی را شکلکرده و ارزششیوه موفقیت تلقی گردد، به تدریج در سطح مفروضات بنیادین سازمان نفوذ 

دهد. در این وضعیت، معیارهای موفقیت از شایستگی و عملکرد واقعی به سمت ظاهرسازی، نفوذ، روابط می

 .کندغیررسمی و نمایش موفقیت سوق پیدا می

های رزشان ادهد. بر اساس این نظریه، میدر نهایت، نظریه ریاکاری سازمانی پیامد فرهنگی این فرایند را توضیح می

سازمان در ظاهر بر اصولی مانند  (. 1989، 1برونسوند)شوشده سازمان و رفتارهای واقعی آن شکاف ایجاد میاعلام

. دهدکند، اما در عمل رفتارهایی متفاوت را پاداش میسالاری تأکید میمداری و شایستهشفافیت، عدالت، اخلاق

 ازیسنمایی دستاوردها، پنهانکه در آن نمایش موفقیت، بزرگ شودگیری فرهنگی میاین دوگانگی موجب شکل

شود. چنین وضعیتی همان چیزی است که در پژوهش ها جایگزین عملکرد واقعی میها و مدیریت برداشتضعف

 .شودحاضر از آن با عنوان فرهنگ شارلاتانی سازمانی یاد می

رفتارهای فاسد مدیران از طریق یادگیری اجتماعی در دهد که بر این اساس، چارچوب نظری پژوهش نشان می

های یهشوند، در لاسازی فساد به هنجارهای سازمانی تبدیل میمیان کارکنان گسترش یافته، سپس در فرآیند عادی

گیری و کنند و در نهایت با ایجاد شکاف میان گفتار و عمل سازمان، به شکلعمیق فرهنگ سازمانی نفوذ می

  .شوندگ شارلاتانی سازمانی منجر میگسترش فرهن

های های مطالعات پیشین و نظریهچارچوب نظری پژوهش حاضر بر پایه مقایسه و تلفیق یافتهقایل ذکر است که  

کند هر مطالعه دهد و مشخص میمرجع بنا شده است. جدول زیر، مقایسه مستقیم مطالعات کلیدی را نشان می

، که در دهدچه روشی را بررسی کرده و پژوهش حاضر چه خلأ مشخصی را پوشش میها، چه روابطی و با چه سازه

 نمایش داده شده است. 1جدول 

 ماندهها، روابط، روش و خلأ باقیمند مطالعات پیشین بر اساس سازهمقایسه نظام .1جدول

محدودیت/خلأ 

ماندهباقی  

رابطه  روش یافته اصلی

 بررسیشده

های سازه

شدهبررسی  

 مطالعه

عدم بررسی پیامد 

 فرهنگی و جمعی فساد

چهار مؤلفه: فرافکنی، نقض 

حدود، اعتبارسازی جعلی، 

ناپذیریعبرت  

کیفی 

 اسنادی

های فردی ویژگی

 ← فساد

های رفتاری ویژگی

 مدیران فسادزا

پورگرجی  

(1404) 

سازی علّی و عدم مدل

 عدم توجه به شارلاتانیسم

ضعف فرهنگ سازمانی و 

خویشاوندی مؤثرندروابط   

عوامل اجتماعی  پیمایشی

 ← فساد اداری

عوامل اجتماعی، 

فرهنگ سازمانی، 

 نظارت

خدری و 

 همکاران

(1۳۹5) 

عدم بررسی نقش فساد 

دهی مدیریتی در شکل

 فرهنگ

رهبری اخلاقی رفتار 

دهدانحرافی را کاهش می  

-توصیفی

 همبستگی

 ←رهبری اخلاقی 

 رفتار انحرافی

عزت رهبری اخلاقی، 

 نفس، رفتار انحرافی

همتی 

نوعدوست و 

 (1۳۹۷) غلامی

___________________________________________________________ 
1 Brunsson 
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عدم بررسی سازوکارهای 

 فرهنگی انتقال فساد

شفافیت فساد را کاهش 

دهدمی  

شفافیت، اعتماد، فساد  شفافیت ← فساد پیمایشی

 اداری

درویش و 

 عظیمی

(1۳۹5) 

عدم توجه به پیامد 

جمعی و فرهنگ 

 شارلاتانی

گسست اخلاقی نقش 

داردمیانجی   

رهبری استثمارگر  کمی

← رفتار 

 غیراخلاقی

رهبری استثمارگر، 

گسست اخلاقی، رفتار 

 غیراخلاقی

باسعاد و 

 همکاران

(۲0۲۳) 

سازی روابط عدم مدل

 چندلایه علّی

سبک رهبری رفتار انحرافی 

کندرا کنترل می  

رهبری ← نگرش  کمی

 اخلاقی

رهبری اخلاقی، رفتار 

غیراخلاقی حامی 

 سازمان

و  پارک

 همکاران

(۲0۲۳) 

عدم تمرکز بر 

 شارلاتانیسم سازمانی

فرهنگ و حکمرانی فساد را 

کنندکنترل می  

المللی بین

 کمی

فرهنگ و حکمرانی 

 ← فساد

فرهنگ، حاکمیت 

 شرکتی، فساد

بواتنگ و 

 همکاران

(۲0۲1) 

عدم کاربرد در بستر 

 سازمان دولتی ایران

سازی، سه سازوکار: نهادینه

سازی، عقلانی

سازیاجتماعی  

فساد ←  نظری

 نهادینهشدن

سازی فسادعادی  اشفورث و آناند 

(۲00۳) 

عدم تبیین تبدیل رفتار 

 به فرهنگ

رفتار از طریق مشاهده 

شودالگوها منتقل می  

مشاهده ← تقلید  نظری

 رفتار

(1۹۷۷) یادگیری اجتماعی بندورا   

عدم تبیین نقش فساد 

مدیریتی در تغییر 

 مفروضات

سه لایه شکل  فرهنگ در

گیردمی  

مفروضات بنیادین  نظری

 ← رفتار

(۲0۲1) فرهنگ سازمانی شاین   

 

 آورده شده است. 1بر اساس چارچوب نظری پژوهش مدل مفهومی در شکل

 شده از مبانی نظری پژوهش حاضر( . مدل مفهومی پژوهش) استخراج1شکل
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بسیار مناسب است؛ زیرا هر یک از عناصر فوق نیز  این چارچوب نظری برای طراحی مدل نگاشت شناختی فازی

ها توسط خبرگان تعیین شود. های مفهومی در نقشه فازی تعریف شده و روابط علیّ میان آنعنوان گرهتوانند بهمی

 .شناختی انسجام بالایی خواهد داشتدر نتیجه، مدل پژوهش از نظر نظری و روش

 

 پیشینه پژوهش

 تیریرابر مددر ب سمیشارلاتاناست .  یضرورشارلاتانی  یمفهوم کیتفک ،قبل از اینکه پژوهش های قبلی را بیان کنیم  

خود را پنهان  یشارلاتان اما ناتوان دهد؛یم شیخود را نما یواقع یوجه توانمند نیکننده بهتربرداشت ریبرداشت: مد

 .دهدیو عملکرد کاذب ارائه م کندیم

 سمیشارلاتان شود؛یانجام م گرانید ایبه سازمان  بیآس زهیبا انگ یدی: رفتار ضدتولیدیدر برابر رفتار ضدتول سمیشارلاتان

 آن است. یجانب امدیپ یسازمان بیو کسب منافع، و آس یخودحفاظت زهیبا انگ

 یهمه سطوح سازمان در سمیمحدود است؛ شارلاتان رانیبه سطح مد یجعل ی: رهبریجعل یدر برابر رهبر سمیشارلاتان

 .کندیبروز م

قابل  یهاعنوان مجموعه کنشبه رانیفاسد مد یپژوهش، رفتارها نی: در ایتیریدر برابرفساد مد رانیفاسد مد یرفتارها

 «یتیریفساد مد»که  یدر حال رود،یکار م( بهیکارو پنهان ضیتبع ،ییجومشاهده و مشخص )سوءاستفاده از قدرت، رانت

 .رودیکار مآن به یستمیس یامدهایو پ هانهیتر و شامل زمعنوان مفهوم عامبه

است که در  یتیوضع یاست؛ فرهنگ شارلاتان یکنش فرد ی:رفتار شارلاتانیدر برابر رفتار شارلاتان یفرهنگ شارلاتان

 اند.شده لیسازمان تبد یدهو منطق پاداش یرفتارها به هنجار جمع نیآن ا

های امام علی های رفتاری مدیران فسادزا )مطالعه کیفی نامهتحلیل ویژگی»در پژوهشی با عنوان  (1404)پورگرجی

های رفتاری مدیران مفسد و فسادزا پرداخت. این پژوهش با رویکرد به بررسی ویژگی« البلاغه()ع( به معاویه در نهج

البلاغه استخراج ای امام علی )ع( به معاویه در کتاب نهجههای آن از تحلیل نامهکیفی و روش اسنادی انجام شد و داده

شده، چهار مؤلفه اصلی شامل فرافکنی در ویژگی رفتاری شناسایی 53های پژوهش نشان داد که از میان گردید. یافته

ل قاب های مدیران فسادزاترین ویژگیعنوان مهمناپذیری بهرفتار، نقض حدود در رفتار، اعتبارسازی جعلی و عبرت

گرفتن ها، بیش از سایرین در معرض نادیدهشناسایی هستند. نتایج همچنین بیانگر آن بود که مدیران دارای این ویژگی

برداری از منابع سازمانی برای منافع شخصی قرار های مدیریتی و بهرهای، سوءاستفاده از موقعیتاصول اخلاقی و حرفه

ازمانی های نظارتی، شفافیت سزمان به نظامی از فساد سازمانی مستلزم توجه همکند که پیشگیردارند. پژوهش تأکید می

 .های رفتاری مدیران استو ارزیابی مستمر ویژگی

عوامل اجتماعی مؤثر بر فساد اداری در »در پژوهشی با عنوان  (1395) خدری، محمدزاده اقدم و مومنی ماسوله

نقش عوامل اجتماعی در بروز فساد اداری پرداختند. این پژوهش با  به بررسی« های دولتی شهرستان سنندجسازمان

اد های تحقیق نشان دهای دولتی شهرستان سنندج انجام شد. یافتهروش پیمایشی در میان کارکنان و مدیران سازمان

گی زندهای دینی، ضعف فرهنگ سازمانی، روابط خویشاوندی و کیفیت که بین متغیرهای تحصیلات، باورها و ارزش

کاری با فساد اداری رابطه معنادار وجود دارد. همچنین نظارت و کنترل اجتماعی با فساد اداری رابطه معکوس داشت. 

درصد از تغییرات فساد اداری توسط متغیرهای مورد بررسی تبیین  37نتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره نشان داد که 

ی اخلاقی هاگ سازمانی، روابط خویشاوندی، کاهش پایبندی به ارزششود. پژوهشگران نتیجه گرفتند که ضعف فرهنمی

ها هستند و تقویت پاسخگویی، های گسترش فساد اداری در سازمانترین زمینههای نظارتی کارآمد از مهمو فقدان نظام

 تواند در کاهش فساد سازمانی مؤثر باشدارتقای کیفیت زندگی کاری و توسعه سازوکارهای نظارتی می
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رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتارهای انحرافی کارکنان »در پژوهشی با عنوان  (1397)همتی نوعدوست گیلانی و غلامی

به بررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتارهای انحرافی کارکنان پرداختند. این پژوهش با « ای عزت نفسبا نقش واسطه

ها با استفاده از مین اجتماعی شهر شیراز انجام شد و دادههمبستگی در میان کارکنان شعب اداره تأ-روش توصیفی

های پژوهش نشان داد که رهبری اخلاقی سازی معادلات ساختاری تحلیل شدند. یافتههای استاندارد و مدلپرسشنامه

یج اصورت مستقیم و غیرمستقیم از طریق متغیر عزت نفس بر رفتارهای انحرافی کارکنان تأثیر دارد. همچنین نتبه

بیانگر آن بود که افزایش سطح رهبری اخلاقی موجب کاهش رفتارهای انحرافی کارکنان و افزایش عزت نفس آنان 

ند کند. پژوهشگران نتیجه گرفتشود و عزت نفس نیز به نوبه خود نقش مؤثری در کاهش رفتارهای انحرافی ایفا میمی

از بروز رفتارهای انحرافی و غیراخلاقی کارکنان جلوگیری کرده تواند های اخلاقی در رفتار مدیران میکه تقویت ارزش

  .و زمینه ارتقای سلامت و اثربخشی سازمانی را فراهم سازد

بررسی تأثیر شفافیت سازمانی بر کاهش فساد اداری با »در پژوهشی با عنوان (1395) درویش و عظیمی زاچکانی

به بررسی نقش شفافیت « ان بیمارستان پانزده خرداد ورامین(گری اعتماد سازمانی )مطالعة موردی: کارکنمیانجی

سازمانی در کاهش فساد اداری پرداختند. این پژوهش با روش توصیفی ـ پیمایشی انجام شد و جامعه آماری آن را 

فاده از تها از طریق پرسشنامه گردآوری و با اسپزشکان و پرستاران بیمارستان پانزده خرداد ورامین تشکیل دادند. داده

های پژوهش نشان داد که شفافیت سازمانی تأثیر تحلیل شدند. یافته LISREL افزارنرمسازی معادلات ساختاری و مدل

شود. با این حال، طور مستقیم موجب کاهش فساد اداری میمثبت و معناداری بر اعتماد سازمانی دارد و همچنین به

ید کند و اثر میانجی آن مورد تأیقش معناداری در کاهش فساد اداری ایفا نمینتایج بیانگر آن بود که اعتماد سازمانی ن

های شفاف، دسترسی آزاد به اطلاعات و پاسخگویی مدیران قرار نگرفت. پژوهشگران نتیجه گرفتند که استقرار نظام

 .مورد توجه قرار گیرد هاترین راهکارهای پیشگیری و کنترل فساد اداری در سازمانعنوان یکی از مهمتواند بهمی

دریافتند « تأثیر رهبری استثمارگر بر رفتارهای غیراخلاقی حامی سازمان»در مطالعه  2023باسعاد، باجابا و باساهال، 

 .که گسست اخلاقی نقش میانجی در رابطه میان رهبری استثمارگر و رفتارهای غیراخلاقی کارکنان دارد

نشان دادند که « رهبری اخلاقی و رفتارهای غیراخلاقی حامی سازمان»ش در پژوه 2023پارک، ژو، کوون و بانگ، 

ارهای تواند رفتهای اخلاقی یا غیراخلاقی کارکنان دارد و میگیری نگرشای در شکلکنندهسبک رهبری نقش تعیین

 .انحرافی را کنترل یا تشدید کند

درباره فرهنگ، حاکمیت شرکتی و فساد نشان دادند که  المللیای بیندر مطالعه 2021بواتنگ، وانگ، نتیم و گلایستر، 

  .های حکمرانی نقش مهمی در کنترل یا گسترش فساد سازمانی دارندهای فرهنگی و کیفیت نظامویژگی

 اسیعملکرد با ارائه مق تیریدر مد یا: مسئلهیسازمان سمیشارلاتان ی با عنوان( در پژوهش2001) نگریپارنل و س

 فیعرت «یعملکرد واقع یشده به بهابر عملکرد ادراک دیبه تأک لیتما»عنوان را به دهیپد نی، ا(OCS) یسازمان یشارلاتان

الاتر ب رانیمد یذهن یابیاما از نظر ارز تر،فیعملکرد ضع ینیع یابیرزها نشان دادند افراد شارلاتان از نظر اکردند. آن

 در پژوهش حاضر است. سمیمفهوم شارلاتان یسازیاتیعمل یپژوهش، مبنا نی. اشوندیم یابیارز

را  یرفتار شارلاتان یسه راهبرد اصل ،یکارمند بخش عموم 51 یبر رو یفی( در مطالعه ک2024) 1و همکاران نیدان

 یرافکنو ف ،یناتوان یسازمنظور پنهانبه ازحدشیب ضیبه خود، تفو گرانید یدادن دستاوردهاکردند: نسبت ییشناسا

 سرعت در سازمان گسترشهستند و به یمسر یعموم یهاطیدر مح ارفتاره نیکه ا افتندیها در. آنگرانیبه د تیمسئول

 .کندیمورد نظر پژوهش حاضر را مستند م یسازوکار انتقال فرهنگ افته،ی نی. اابندییم

 هستند: یبندموجود در چهار دسته قابل طبقه یهاکه پژوهش دهدینشان م نیشیمند مطالعات پنظام مرور

___________________________________________________________ 
1 Danin 
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( بر 2024( و احمد و همکاران )2025) پوری(، گرج1395و همکاران ) ی: خدرسازمانی فساد مطالعاتدسته اول  

 اند.فساد نپرداخته یینها یفرهنگ امدیبه پ کیچیاند، اما هفساد متمرکز شده یامدهایعوامل و پ

( و باسعاد و 2023(، پارک و همکاران )1397) ینوعدوست و غلام ی: همتیراخلاقیغ رهبری مطالعاتدسته دوم  

رهنگ رفتارها به ف نیا لیاند، اما سازوکار تبدکرده یرا بررس یانحراف یبر رفتارها یسبک رهبر ری( تأث2023همکاران )

 اند.نکرده یسازرا مدل یسازمان

 تی( نقش شفاف2021( و بواتنگ و همکاران )1395) یمیو عظ شیو کنترل فساد: درو تشفافی مطالعاتدسته سوم  

 اند.نپرداخته یفرهنگ شارلاتان یدهدر شکل یتیریاند، اما به نقش فساد مدرا در کاهش فساد نشان داده یو حکمران

را  ی( رفتار شارلاتان2024و همکاران ) نی(، دان2001) نگری: پارنل و سیسازمان سمشارلاتانی مطالعاتدسته چهارم

 اند.دهنکر یسازمدل یتیریفساد مد شدهنهینهاد امدیعنوان پرا به «یفرهنگ شارلاتان» کیچیاند، اما هکرده یسازمفهوم

 سمیتانشارلا»و  «یتیریفساد مد»دو حوزه  یکه در تلاق یاعنوان سازهبه یسازمان یفرهنگ شارلاتانقابل ذکر است که 

 نشده است. یسازو مدل یسازمند مفهومصورت نظامهتاکنون ب رد،یگیقرار م «یسازمان

 
 

 ی پژوهششناسروش
 استقرایی–صورت ترکیبی و با رویکرد کیفی و کمی انجام شده و از نظر فلسفه پژوهش، از نوع قیاسیپژوهش حاضر به

نفر از مدیران  20 شامل آن آماری جامعه و شد انجام اکتشافی هایداده گردآوری شیوه با کاربردی مطالعه این. است

 گیری هدفمند و بر اساس اصل اشباع نظری انتخاب شدند. ارشد و مدیران منابع انسانی بود که با نمونه

 :معیارهای ورود خبرگان

سال سابقه مدیریتی در سطح معاونت یا بالاتر، داشتن مسئولیت مستقیم در  10دارا بودن حداقل  :مدیران ارشد

 .منابع انسانی یا نظارتی سازمان، و آشنایی عملی با فرایندهای سازمانی و رفتارهای مدیریتی های راهبردی،گیریتصمیم

های ارزیابی سال سابقه تخصصی در حوزه منابع انسانی، آشنایی با نظام 7دارا بودن حداقل  :متخصصان منابع انسانی

 .ای سازمانیسالاری، و تجربه مستقیم در تحلیل رفتارهعملکرد، انتصابات و شایسته

داشتن تجربه مرتبط با موضوع فساد مدیریتی و فرهنگ سازمانی، تمایل به مشارکت در پژوهش و  :معیار مشترک

 .نامههای تحلیلی در مصاحبه و تکمیل پرسشتوانایی ارائه دیدگاه

ایدار، فقدان تجربه های متناقض یا ناپنامه، ارائه پاسخعدم تکمیل کامل مصاحبه یا پرسش :معیارهای خروج خبرگان

 .مرتبط در حوزه منابع انسانی، و عدم همکاری کافی در مراحل مختلف پژوهش

گیری نفر از مدیران ارشد و متخصصان منابع انسانی بود که با روش نمونه 20نمونه پژوهش شامل  :نمونه پژوهش

فر مدیر ارشد )شامل معاونان، مدیران کل ن 12صورت هدفمند و بر پایه اصل اشباع نظری انتخاب شدند. توزیع نمونه به

نفر متخصص منابع انسانی )شامل کارشناسان ارشد و مسئولان توسعه منابع انسانی( بود. میانگین  8و رؤسای ادارات( و 

(، 2018( و ساندرز و همکاران )1967سال بود. بر اساس نظر گلیزر و اشتراوس ) 5/14سابقه مدیریتی یا تخصصی نمونه،

 20شود. پس از های عمیق با تعداد محدودی از خبرگان حاصل مینظری معمولاً در مطالعات مبتنی بر مصاحبهاشباع 

 .مصاحبه، هیچ کد جدیدی به دست نیامد و سه مصاحبه اضافی نیز این موضوع را تأیید کرد 

های مدیریتی و موقعیت خبرگان انتخابی به دلیل قرار گرفتن در :صلاحیت خبرگان برای موضوع فرهنگ شارلاتانی

ابی های ارزیکاری اطلاعات و شیوههای رفتار شارلاتانی، مدیریت برداشت، پنهانطور مستقیم با پدیدهتخصصی، به

گیری، اشراف کامل بر الگوهای رفتاری مدیران واسطه مسئولیت نظارتی و تصمیماند. مدیران ارشد بهعملکرد مواجه بوده

واسطه نقش خود در فرایندهای انتصاب، ارزیابی و توسعه، آگاهی عمیقی صان منابع انسانی نیز بهو کارکنان دارند؛ متخص

 از معیارهای واقعی موفقیت در سازمان و شکاف میان گفتار و عمل سازمانی دارند
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 موقعیتجامعه هدف پژوهش شامل مدیران ارشد و مدیران منابع انسانی سازمان دولتی مورد مطالعه است که به دلیل 

عنوان گیری، رفتارهای سازمانی و فرهنگ حاکم بر سازمان، بهسازمانی، تجربه مدیریتی و اشراف بر فرایندهای تصمیم

نفر از مدیران ارشد و مدیران منابع انسانی  20نمونه خبرگان پژوهش شامل  .شوندآگاهان کلیدی این حوزه شناخته می

پایه اصل اشباع نظری انتخاب شدند. معیارهای ورود به نمونه عبارت بود از: گیری هدفمند و بر است که با روش نمونه

سال سابقه مدیریتی یا فعالیت تخصصی در حوزه منابع انسانی، آشنایی کافی با فرایندهای سازمانی  10دارا بودن حداقل 

وانایی ه مشارکت در پژوهش و تو رفتارهای مدیریتی، تجربه مرتبط با موضوع فساد مدیریتی و فرهنگ سازمانی، تمایل ب

نامه. معیارهای خروج نیز شامل عدم تکمیل کامل مصاحبه یا های تحلیلی در مصاحبه و تکمیل پرسشارائه دیدگاه

های متناقض یا ناپایدار، فقدان تجربه مرتبط در حوزه منابع انسانی و عدم همکاری کافی در نامه، ارائه پاسخپرسش

مصاحبه، عدم  20. فرایند انتخاب خبرگان تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و پس از مراحل مختلف پژوهش بود

 .تولید کد جدید تأیید شد

، اشباع نظری معمولاً در مطالعات (2018) و همچنین ساندرز و همکاران (1967) 1بر اساس نظر گلیزر و اشتراوس

مصاحبه، هیچ کد جدیدی به  20پس از .شودحاصل میهای عمیق با تعداد محدودی از خبرگان مبتنی بر مصاحبه

آوری و با استفاده از تحلیل محتوا در ساختاریافته جمعها از طریق مصاحبه نیمهدر بخش کیفی، داده .دست نیامد

 0.85برابر  CVI و  0.78برابر  CVR های کدگذاری شدند. برای بررسی روایی محتوایی، شاخص MAXQDA افزارنرم

دهنده کفایت محتوایی ابزار است. برای پایایی کدگذاری، از دو کدگذار مستقل استفاده شد و آمد که نشانبه دست 

دهنده پایایی مناسب درصد محاسبه گردید که نشان 87کدگذاران و درصد توافق میان 10.8ضریب کاپای کوهن برابر 

ها بود و تطابق دو کدگذار شده از مصاحبهراجواحد محاسبه کاپای کوهن در این پژوهش، کدهای اولیه استخ است.

 .دمستقل بر هر کد اولیه سنجیده ش

از طریق بازبینی  2اعتبارپذیری ،، اقدامات متعددی انجام شدمعیارهای اعتمادپذیری کیفیبه منظور تأمین 

با ارائه توصیف دقیق  3قابلیت تعمیم .سازی( افزایش یافتها با منابع مختلف )مثلثکنندگان و مقایسه دادهمشارکت

 4پایایی .های مشابه فراهم گرددها به موقعیتهای جامعه آماری تقویت شد تا امکان تعمیم یافتهزمینه پژوهش و ویژگی

با ثبت  5قابلیت تأییدها و بازبینی همتایان تأمین شد. نهایتاً، آوری و تحلیل دادهبا مستندسازی دقیق فرآیند جمع

اصل ها حطرفی و پایایی دادهتقل توسط دو محقق و مقایسه نتایج حاصل شد تا اطمینان از بیشواهد و کدگذاری مس

نامه مقایسه زوجی ها از طریق پرسشدر بخش کمی، داده .تأیید شد 0.84کدگذار نیز با ضریب پایایی درون  .شود

د و ه بر اساس نظر خبرگان تأیید شناممبتنی بر روش نقشه شناختی فازی گردآوری شدند. روایی محتوایی این پرسش

برای آن محاسبه شد. پایایی ابزار با روش بازآزمون مورد ارزیابی قرار   CVI = 0.85و  CVR = 0.78 های شاخص

معیارهای خروج خبرگان شامل  .نامه استگزارش شد که بیانگر ثبات مطلوب پرسش 83/0گرفت و ضریب بازآزمون 

های متناقض یا ناپایدار، فقدان تجربه مرتبط در حوزه منابع انسانی و نامه، پاسخپرسشعدم تکمیل کامل مصاحبه یا 

نداشتن همکاری کافی در مراحل پژوهش بود. فرایند انتخاب خبرگان تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و پس از 

کار ابط علی میان متغیرها بهروش نقشه شناختی فازی برای تحلیل رو .مصاحبه، عدم تولید کد جدید تأیید شد 20

ویایی ها، تشکیل ماتریس، تحلیل پگانه آن شامل شناسایی مفاهیم، استخراج روابط، تعیین وزنگرفته شد و مراحل شش

 .و ارائه نگاشت نهایی اجرا گردید

___________________________________________________________ 
1 Glaser & Strauss 

22 Credibility 

3 Transferability 

4 Dependability 
5 Confirmability 
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ی اشت شناختلازم به ذکر است که روابط علّی در این پژوهش، ماهیتی ادراکی و مبتنی بر قضاوت خبرگان دارد و نگ

 .کار رفته است، نه برای اثبات علیت تجربیعنوان ابزاری برای بازنمایی ساختار ذهنی خبرگان بهفازی به

 ؛ سازمانی گیری فرهنگ شارلاتانیبر شکل ؛رفتارهای فاسد مدیرانشناسایی عوامل مؤثر و پیامدهای 

 .ها استخراج شدنددر سازمان  این پدیدهدر این مرحله، با استفاده از تحلیل محتوا، عوامل مؤثر و پیامدهای 

دهندگان با مبتنی بر ماتریس مقایسات زوجی طراحی شده و پاسخ یانامهدر این مرحله، پرسش :نامهتدوین و توزیع پرسش

 .ها مقیاس دادندلیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم، خیلی کم( به این مؤلفه ییتا5استفاده از طیف 

های حاصل از ازآنجاکه داده :شده به اعداد فازی و تشکیل ماتریس تصمیم فازیتبدیل عبارات کلامی استخراج

تبدیل شدند تا نتایج تحلیل  لیکرت ییتا5صورت عبارات کلامی بودند، این عبارات به اعداد فازی مثلثی طیف نامه بهپرسش

 .درک باشدتری قابلصورت سادهبه

 

 

 تایی لیکرت 5. اعداد فازی مثلثی طیف ۲جدول شماره 

 

 

ه، در این مرحل؛ زدایی با استفاده از روش میانگین فازی و تشکیل ماتریس تصمیم دیفازیانجام فازی :چهارممرحله 

. آمده بودند، به اعداد قطعی تبدیل شدنددستتر، اعداد فازی مثلثی که در مراحل قبل بهدقیق لیوتحلهیمنظور تجزبه

(، عملیات 2( و )1برای انجام این تبدیل، از روش میانگین فازی استفاده گردید. به این صورت که با اعمال روابط )

زی به های فاکند تا دادهاین فرایند کمک میزدایی انجام شد و نهایتاً ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل گردید. فازی

ها ندی مؤلفهبکه امکان بررسی روابط و اولویتطوریهای بعدی تبدیل شوند، بهبرای تحلیل ریتفسنتایج قطعی و قابل

 .آیدبادقت بیشتر فراهم می

 

               𝑨 =   
∑ (𝒂𝒍

         (𝒊)، 𝒂𝒎
(𝒊)، 𝒂𝒖

(𝒊)
)𝒏

𝒊=𝟏

𝒏
                     (1) 

                         𝑾 =
𝒎𝒍+𝟐𝒎𝒎+𝒎𝒖

𝟒
                            (2) 

 هاهر کدام از مؤلفه یمحورکردن توان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثیرپذیری و شاخصمشخص :مرحله پنجم

شده، در این مرحله توان تأثیرگذاری، ظرفیت آوردن ماتریس تصمیم دیفازیدستو به ییزدایفاز ندیپس از انجام فرا

( و 4(، )3های )ها محاسبه شدند. این محاسبات با استفاده از فرمولبرای هر یک از مؤلفه یمحورتأثیرپذیری و شاخص

 .( انجام شد5)

 ها تأثیر بگذاردتواند بر سایر مؤلفهحد میدهد هر مؤلفه تا چه معیاری است که نشان می :توان تأثیرگذاری. 

 ها استتأثیر هر مؤلفه از سایر مؤلفه رشیپذمعیاری است که بیانگر توان :ظرفیت تأثیرپذیری. 

 دهد هر مؤلفه در ساختار کلی ترکیبی از توان تأثیرگذاری و ظرفیت تأثیرپذیری است که نشان می :یمحورشاخص

 .ری داردتحقیق چه جایگاه و اهمیت محو

تری در خصوص اثرات های دقیقها را درک کرده و تحلیلها و روابط بین مؤلفهتوان اولویتبا انجام این محاسبات، می

 .ها انجام دادو ارتباطات آن

 

(3                           )𝑶𝒖𝒕(𝑪𝒊) = ∑ 𝑾𝒊𝒌
𝒏
𝒌=𝟏 

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهای کلامی

 (0، 0، 25/0) (0، 25/0، 5/0) (25/0، 5/0، 75/0) (5/0، 75/0، 1) (75/0، 1، 1) عدد فازی مثلثی
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(4                              )𝑰𝒏(𝑪𝒊) = ∑ 𝑾𝒌𝒊
𝒏
𝒌=𝟏 

(5)                𝑪𝒆𝒏(𝑪𝒊) = 𝑰𝒏(𝑪𝒊) + 𝑶𝒖𝒕(𝑪𝒊) 

 ها و طراحی مدل روابط علیتحلیل داده :مرحله ششم

دقت تحلیل ها بههر یک از عوامل، داده یمحورشدن توان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثیرپذیری و شاخصپس از مشخص

 منظور شناسایی اهمیت نسبی و ارتباطاتها بهلیلشدند و در نهایت شاخص برتری برای هر عامل تعیین گردید. این تح

افزار منتقل شدند. این نرم (Gephi) "گفی"افزار آمده به نرمدستهای بهها انجام شد. پس از این مرحله، دادهبین مؤلفه

، "گفی"از  سازی روابط علی میان متغیرها استفاده گردید. با استفادهها است، برای مدلکه ابزاری برای تحلیل شبکه

بین عوامل مختلف بود. این مدل به طور  یومعلولدهنده روابط متقابل و علتمدل روابط علی ترسیم شد که نشان

ها کند تا درک بهتری از اثرات و تأثیرات متقابل آنها را آشکار کرده و کمک میتری روابط پیچیده میان مؤلفهدقیق

 .ها به دست آیددر سازمان

 ذکر شده است. 3شماره ه در جدول مصاحب سؤالات

 
 . سوالات مصاحبه۳شماره جدول 

 سؤالات ردیف

 دانید؟ترین رفتارهای فاسد مدیران در سازمان را چه میمهم 1

 گذارند؟این رفتارها چگونه بر فرهنگ و رفتار کارکنان تأثیر می ۲

 شوند؟میگیری و گسترش فرهنگ شارلاتانی در سازمان چه عواملی موجب شکل ۳

 کنند؟رفتارهای فاسد مدیران از چه مسیرهایی فرهنگ شارلاتانی را تقویت می 4

 ترین پیامدهای فرهنگ شارلاتانی در سازمان چیست؟مهم 5

 کنید؟های فرهنگ شارلاتانی را چگونه ارزیابی میروابط تأثیرگذاری میان رفتارهای فاسد مدیران و مؤلفه 6

 

 

 های پژوهشیافته

 ی شناختتیجمعهای ویژگی

 .ارائه شده است 4صورت جدول کنندگان در این پژوهش بهشناختی شرکتهای جمعیتویژگی
 های جمعیت شناختی اعضای نمونه. ویژگی4جدول شماره 

 

 

 

 

 

 های بخش کیفییافته

زار هایی با خبرگان برگمنظور شناسایی عوامل مؤثر و پیامدهای رفتارهای فاسد مدیران ، مصاحبهدر نخستین گام، به

ذاری تحلیل و کدگ ندیای منتقل گردید و فرادیکیوافزار مکسنفر، متون حاصل به نرم 20مصاحبه با شد. پس از انجام 

 است. 5جدول  صورتبهمصاحبه  سؤالاتشرح کامل های کیفی آغاز شد که داده

 
 ای از مصاحبه انجام شده. نمونه5شماره جدول 

 فراوانی سابقه کار فراوانی تحصیلات فراوانی سن فراوانی جنسیت

 6 سال 10کمتر از  5 کارشناسی 9 سال 40تا  30 16 مرد

 7 سال 20تا  11 10 ارشدیکارشناس 8 سال 50تا  41 4 زن

 7 سال 21بیشتر از  5 دکترا 3 سال به بالا 51  
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رفتارهای کد کلیدی که شامل عوامل مؤثر و پیامدهای  20ها و استخراج کدها، پس از بررسی دقیق تمامی مصاحبه

، ی بازهایبودند، شناسایی و انتخاب شدند که کدگذار  سازمانی گیری فرهنگ شارلاتانیبر شکل ؛فاسد مدیران

 زیر آورده شده است. در 7و   6 یهاجدولمحوری و انتخابی در 

 
 سازمانی گیری فرهنگ شارلاتانیبر شکل ؛رفتارهای فاسد مدیران. پیشایندهای 6جدول شماره 

  

کدگذاری باز 

 )کدهای اولیه(

  

 

ضعف نظام 

شفافیت و 

 نظارت

فقدان سازوکارهای 

نظارت مؤثر؛ نبود 

نظام ارزیابی 

شفاف؛ عدم 

دسترسی به 

 اطلاعات

نباشند و دسترسی به اطلاعات برای های نظارتی کارآمد تا وقتی سامانه
 .توانند مرتکب فساد شوندهمگان میسر نباشد، مدیران به راحتی می

M1 

 

نظام ناکارآمد 

 انتصابات

توجهی به بی

سالاری؛ شایسته

انتصابات 

 اساس روابطمتأسفانه بسیاری از مدیران نه بر اساس توانمندی، که بر 
 .شوند؛ این خود سرآغاز فساد استبازی انتخاب میسیاسی و پارتی

M2 

کدگذاری  کدگذاری انتخابی

 محوری

کدگذاری 

 باز

 ردیف سؤالات پاسخ نمونه

 رفتارهای مدیریتی فساد

 مدیران فاسد

 سوءاستفاده

 قدرت؛ از

 بازی؛پارتی

 تبعیض

پارتی قدرت، از سوءاستفاده

 در شفافیت عدم و تبعیض بازی،

 گیریتصمیم

 مدیران فاسد رفتارهای ترینمهم

 چیست؟ سازمان در

1 

 فرهنگ گسترش

 ناسالم

 بر تأثیر

 و فرهنگ

 کارکنان رفتار

 کاهش

بی اعتماد؛

 انگیزگی؛

 رفتار تقلید

بی افزایش اعتماد، کاهش

 غیر رفتارهای تقلید و انگیزگی

 اخلاقی

 تأثیر کارکنان بر چگونه رفتارها این

 گذارند؟می

2 

 شارلاتانی فرهنگ

 سازمانی

زمینه عوامل

 فرهنگی ساز

 ساختاری و

 نظارت؛ ضعف

شایسته نبود

 سالاری؛

 روابط

 غیررسمی

شایسته نبود نظارت، ضعف

 غیررسمی روابط رواج و سالاری

 گسترش موجب عواملی چه

 شوند؟می شارلاتانی فرهنگ

3 

 رفتار شدن نهادینه

 فاسد

 یادگیری

 و اجتماعی

 سازیعادی

 الگوبرداری؛

 سازیعادی

 رفتار

 و کارکنان الگوبرداری طریق از

 اخلاقی غیر رفتارهای سازیعادی

 مسیرهایی چه از فاسد رفتارهای

می تقویت را شارلاتانی فرهنگ

 کنند؟

4 

 عملکرد تضعیف

 سازمان

 پیامدهای

 سازمانی

 اعتمادی؛بی

بهره کاهش

 تخریب وری؛

 سرمایه

 اجتماعی

بهره کاهش اعتمادی،بی افزایش

 اجتماعی سرمایه تخریب و وری

 فرهنگ پیامدهای ترینمهم

 چیست؟ شارلاتانی

5 

 فساد علّی مدل

 سازمانی

 مستقیم اثر علّی رابطه

 مدیران رفتار

شکل بر مستقیماً مدیران رفتار

 کارکنان رفتاری الگوهای گیری

 دارد اثر

 رفتارهای میان تأثیرگذاری روابط

 چگونه شارلاتانی فرهنگ و فاسد

 است؟

6 
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غیرتخصصی؛ نفوذ 

 روابط سیاسی

 

فرهنگ اغماض 

و سکوت 

 سازمانی

ترس از افشاگری؛ 

سازی فساد؛ عادی

 تفاوتی جمعیبی

در سازمان ما، فساد به یک عرف تبدیل شده و کسی جرأت افشا ندارد؛ 
 .اندهمه سکوت کرده

M3 

 

ضعف سرمایه 

اجتماعی و 

 اعتماد

اعتمادی نهادی؛ بی

گسست پیوندهای 

اجتماعی؛ 

 فردگرایی افراطی

وقتی اعتماد از سازمان رخت بربندد، هر کسی به فکر منفعت شخصی 
 .یابدخود است و فساد گسترش می

M4 

 

های ویژگی

شخصیتی 

 فسادآمیز

خودکامگی؛ 

خودشیفتگی؛ 

طلبی قدرت

 افراطی

ها را ها آنطلب و خودکامه هستند؛ این ویژگیبرخی مدیران ذاتاً قدرت
 .دهدبه سمت سوءاستفاده از قدرت سوق می

M5 

 

های انگیزه

 طلبانهمنفعت

سودجویی 

اقتصادی؛ ارتقای 

سریع از طریق 

نامشروع؛ حفظ 

 موقعیت

اندوزی، به هر رفتاری بسیاری از مدیران برای حفظ کرسی خود یا ثروت
 .دهندتن می

M6 

 

فشارها و 

های نابسامانی

 محیطی

های بحران

اقتصادی؛ رقابت 

ناسالم؛ فشارهای 

 سیاسی

وقتی محیط بیرون سازمان آشفته و فشار اقتصادی زیاد باشد، مدیران 

 .کنند برای بقا باید دست به هر کاری بزنندمیاحساس 
M7 

 

خلأ قانونی و 

 زداییمجازات

عدم اجرای مؤثر 

قوانین؛ مصونیت 

مدیران؛ قوانین 

 ضعیفبازدارنده

شوند؛ متأسفانه مدیران مفسد به ندرت قوانین خوبی داریم اما اجرا نمی

 .شوندمجازات می
M8 

عوامل 

-مدیریتی

 سازمانی

سبک رهبری 

 بیمارگونه

رهبری مستبدانه؛ 

رهبری سمی؛ 

توجهی به بی

 اخلاق

رهبری سمی و مستبد، خود الگویی برای رفتارهای فاسد در کل سازمان 

 .شودمی
M9 

عوامل 

-مدیریتی

 سازمانی

توزیع ناعادلانه 

 منابع

تبعیض در 

تخصیص بودجه؛ 

امتیازات ویژه؛ 

 عدالتی سازمانیبی

خواری و زمانی که منابع به طور ناعادلانه توزیع شود، زمینه برای رانت

 .آیدفساد گسترده فراهم می
M10 

 

 
 سازمانی گیری فرهنگ شارلاتانیبر شکل ؛رفتارهای فاسد مدیران. پسایندهای ۷جدول شماره 

کدگذاری انتخابی 

 )مقوله اصلی(

کدگذاری محوری 

 ها()زیرمقوله

  فرازی از نمونه مصاحبه )کدهای اولیه(کدگذاری باز 

پیامدهای 

-سازمانی

 ساختاری

تضعیف نظام 

 سالاریشایسته

حذف شایستگان؛ رشد 

های سازمانی؛ کاهش نابسامانی

 وریبهره

ند، زنوقتی مدیران فاسد شایستگان را کنار می

رود و نابسامانی حاکم سازمان رو به زوال می

 .شودمی

M11 

پیامدهای 

-سازمانی

 ساختاری

گیری بوروکراسی شکل

 بیمار

افزایش قوانین زائد؛ کاهش 

گویی؛ فساد سرعت پاسخ

 سیستماتیک

فساد مدیران، بوروکراسی را به سیستمی بیمار 

 .کند که خود مولد فساد استو کند تبدیل می
M12 
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پیامدهای 

 رفتاری-فرهنگی

گسترش فرهنگ 

 شارلاتانیسم

ها؛ تقویت رشد شارلاتان

شدن طلبی؛ نهادینهفرصت

 فریبکاری

مدیران فاسد با رفتار خود به کارکنان یاد 

دهند که موفقیت از مسیر فریب و روابط به می

 .آید، نه شایستگیدست می

M13 

پیامدهای 

 رفتاری-فرهنگی

کاهش سرمایه 

اجتماعی و اخلاق 

 سازمانی

اعتمادی گسترده؛ افول بی

های اخلاقی؛ از ارزش

 همبستگی گسیختگیهم

زداید و سرمایه فساد، اخلاق را از سازمان می

 .کنداجتماعی را یکباره نابود می
M14 

پیامدهای 

روانشناختی 

 )کارکنان(

افزایش استرس و 

 فرسودگی شغلی

اضطراب مزمن؛ دلزدگی شغلی؛ 

 افزایش تمایل به ترک خدمت

عدالتی، باعث کار در فضای مملو از فساد و بی

 .شودروانی کارکنان میفرسودگی روحی و 
M15 

پیامدهای 

روانشناختی 

 )کارکنان(

گیری سندرم شکل

فریب و دوگانگی 

 رفتاری

خودتحقیری؛ کاهش عزت 

نفس؛ بروز رفتارهای دوگانه 

 )ریاکاری(

بسیاری از کارکنان در چنین فضایی مجبور به 

د دهنشوند؛ آنچه نشان میدوگانگی رفتاری می

 .متفاوت استبا آنچه واقعاً هستند 

M16 

پیامدهای 

اقتصادی و 

 عملکردی

اتلاف منابع و کاهش 

 وریبهره

کاهش بازدهی؛ افزایش 

های پنهان؛ ضعف در هزینه

 تحقق اهداف

شود منابع سازمان به جای فساد باعث می

 .رسیدن به اهداف، تلف و هدر شود
M17 

پیامدهای 

اقتصادی و 

 عملکردی

کاهش کیفیت خدمات 

 مشتریانو خروج 

رجوع؛ افت کاهش رضایت ارباب

 کیفیت؛ تخریب برند سازمانی

یابد و کیفیت خدمات به شدت کاهش می

سازمان در بلندمدت مشتریان و اعتبار خود را 

 .دهداز دست می

M18 

پیامدهای 

راهبردی و 

 اعتباری

تخریب مشروعیت و 

 اعتماد عمومی

نفعان؛ کاهش اعتماد ذی

اجتماعی؛ افزایش بدبینی 

 تخریب وجهه سازمان

سازمان فاسد نزد مردم و سایر نهادها اعتبار 

دهد و این بزرگترین خود را از دست می

 .خسارت است

M19 

پیامدهای 

راهبردی و 

 اعتباری

ناکارآمدی و افول 

 سازمانی

ناتوانی در تغییر؛ رکود سازمانی؛ 

 سازی برای سقوطزمینه

موجودی رکودزده فساد مدیران، سازمان را به 

کند و نهایتاً و ناتوان در تغییر تبدیل می

 .آوردهای افول آن را فراهم میزمینه

M20 

 
 

 سازمانی گیری فرهنگ شارلاتانیبر شکل ؛رفتارهای فاسد مدیران . عوامل موثر و پیامدهای8جدول شماره 

 پیامدها کد مؤثرعوامل  کد
w1 ضعف نظام شفافیت و نظارت 

w11 ناکارآمدی و افول سازمانی 

w2 نظام ناکارآمد انتصابات 
w12 کاهش کیفیت خدمات و خروج مشتریان 

w3 فرهنگ اغماض و سکوت سازمانی 
w13 تخریب مشروعیت و اعتماد عمومی 

w4 ضعف سرمایه اجتماعی و اعتماد 
w14 گسترش فرهنگ شارلاتانیسم 

w5 های شخصیتی فسادآمیزویژگی 
w15  وریمنابع و کاهش بهرهاتلاف 

w6 طلبانههای منفعتانگیزه 
w16 کاهش سرمایه اجتماعی و اخلاق سازمانی 

w7 های محیطیفشارها و نابسامانی 
w17 سالاریتضعیف نظام شایسته 

w8 زداییخلأ قانونی و مجازات 
w18 گیری بوروکراسی بیمارشکل 

w9 سبک رهبری بیمارگونه 
w19  فرسودگی شغلیافزایش استرس و 

w10 توزیع ناعادلانه منابع 
w20 گیری سندرم فریب و دوگانگی رفتاریشکل 

 

 های بخش کمییافته
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های مرحله کیفی طراحی و در اختیار اعضای نمونه قرار یافته ةینامه تحقیق بر پادر بخش کمی پژوهش، پرسش

پذیر کردن عبارات کلامی، این عبارات با استفاده از اعداد فازی ها، برای تحلیلنامهآوری پرسشگرفت. پس از جمع

. دای لیکرت به اعداد فازی تبدیل شدند و ماتریس تصمیم فازی تشکیل گردیدرجهمثلثی متناظر با طیف پنج

گیری از زدایی با بهرهفازی ندینیستند، فرا لیتحلراحتی قابلماهیت مبهم خود به لیهای فازی به دلازآنجاکه داده

 .انجام شد Excel افزار( و با استفاده از نرم2و  1روش میانگین فازی )مطابق با روابط 

به عوامل مؤثر و دیگری مربوط به رفتارهای دست آمد که یکی مربوط [ به10×10زدایی، دو ماتریس ]در نتیجه فازی

ناخته های روابط شعنوان ماتریسها که بهاست. این ماتریس  سازمانی گیری فرهنگ شارلاتانیبر شکل ؛فاسد مدیران

های هر ماتریس نمایانگر عوامل و پیامدهای اند. سطرها و ستونارائه شده 10و9های شوند، در جدولمی

گیری رفتارهای فاسد مدیران هستند. لازم به ذکر است که از آنجا که در مقایسات تباط با شکلشده در ارشناسایی

زوجی، اولویت هر عامل نسبت به خودش مقدار ثابتی دارد، عناصر روی قطر اصلی ماتریس دارای مقدار ثابت بوده 

 .شوندو در تحلیل نهایی لحاظ نمی

 

 

 
 عوامل موثر. ماتریس تصمیم فازی ۹جدول شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 . ماتریس تصمیم فازی پیامدها10جدول شماره

 

 W11 W12 W13 W14 W15 W16 W17 W18 W19 W20 

W11  0.6 0.58 0.63 0.32 0.39 0.51 0.39 0.74 0.22 

W12 0.45  0.16 0.31 0.44 0.37 0.32 0.46 0.35 0.34 

W13 0.47 0.45  0.41 0.37 0.42 0.27 0.41 0.42 0.29 

W14 0.47 0.6 0.31  0.54 0.37 0.32 0.41 0.49 0.27 

W15 0.27 0.4 0.48 0.34  0.39 0.34 0.46 0.37 0.59 

W16 0.42 0.47 0.36 0.26 0.32  0.54 0.56 0.49 0.39 

W17 0.42 0.47 0.65 0.53 0.44 0.35  0.44 0.44 0.37 

W18 0.4 0.4 0.41 0.34 0.44 0.27 0.39  0.25 0.39 

W19 0.62 0.43 0.55 0.51 0.29 0.54 0.51 0.66  0.37 

W20 0.4 0.3 0.41 0.39 0.51 0.44 0.58 0.39 0.52  

 

 

اخص شپس از ترسیم ماتریس روابط، محاسبه سه شاخص کلیدی شامل ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و 

ها باهدف سنجش موقعیت و اهمیت هر متغیر در ساختار شاخصها انجام شد. این برای هر یک از مؤلفه مرکزی

 .دمحاسبه شدن  سازمانی گیری فرهنگ شارلاتانیبر شکل ؛و پیامدهای رفتارهای فاسد مدیران روابط بین عوامل

 W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9 W10 

W1  0.68 0.25 0.41 0.73 0.5 0.51 0.67 0.49 0.3 

W2 0.37  0.49 0.53 0.44 0.31 0.22 0.26 0.3 0.32 

W3 0.64 0.53  0.51 0.52 0.31 0.51 0.79 0.54 0.35 

W4 0.52 0.39 0.32  0.3 0.33 0.39 0.31 0.54 0.42 

W5 0.33 0.51 0.49 0.41  0.41 0.56 0.5 0.54 0.45 

W6 0.54 0.46 0.32 0.55 0.49  0.42 0.45 0.32 0.52 

W7 0.45 0.51 0.4 0.55 0.37 0.21  0.79 0.51 0.28 

W8 0.54 0.34 0.47 0.46 0.35 0.29 0.3  0.39 0.25 

W9 0.5 0.53 0.52 0.24 0.35 0.33 0.78 0.5  0.35 

W10 0.37 0.34 0.42 0.48 0.32 0.31 0.37 0.33 0.42  



/ علی امیدیدر سازمان یو گسترش فرهنگ شارلاتان یریگشکل ران بریفاسد مد یرفتارها ریتأث یو نگاشت فاز لیتحل  

 

 :1ظرفیت تأثیرپذیر

دهنده میزان شود و نشاناین شاخص از مجموع مقادیر ستون مربوط به هر گره در ماتریس روابط محاسبه می

های موجود در شبکه است. هرچه مقدار این شاخص بیشتر باشد، آن مؤلفه تأثیرپذیری هر مؤلفه از سایر مؤلفه

پژوهش،  گیرد. بر اساس نتایجها قرار میوابستگی بیشتری به سایر عوامل داشته و بیشتر تحت تأثیر تغییرات آن

در میان عوامل مؤثر، نظام ناکارآمد انتصابات و ضعف نظام شفافیت و نظارت بیشترین ظرفیت تأثیرپذیری را دارا 

رین سالاری بیشتهستند. همچنین در میان پیامدها، افزایش استرس و فرسودگی شغلی و تضعیف نظام شایسته

یش از ها بدهند. این یافته بیانگر آن است که این مؤلفهز سایر متغیرهای شبکه نشان میمیزان تأثیرپذیری را ا

 .پذیرندسایر متغیرها از تغییرات و تعاملات موجود در ساختار علّی پژوهش تأثیر می

 :  2یرگذاریتوان تأث

أثیرگذاری هر عامل بر دهنده میزان تاین شاخص از مجموع مقادیر سطر مربوط به هر گره محاسبه شده و نشان

عنوان اثرگذارترین عامل در های پژوهش، ضعف نظام شفافیت و نظارت بهسایر عوامل شبکه است. بر اساس یافته

گیری رفتارهای فاسد مدیران و گسترش فرهنگ شارلاتانی سازمانی شناسایی شد. همچنین ناکارآمدی و شکل

رفتارها شناخته شد که بیانگر نقش محوری آن در زنجیره پیامدهای  عنوان اثرگذارترین پیامد اینافول سازمانی به

 .ناشی از فساد مدیریتی است

 :  3یشاخص مرکز

آید و میزان اهمیت و دست میشاخص مرکزی از مجموع دو شاخص ظرفیت تأثیرپذیری و توان تأثیرگذاری به

این شاخص بیشتر باشد، نقش آن متغیر در  دهد. هرچه مقدارجایگاه هر مؤلفه را در شبکه روابط علیّ نشان می

تر و تأثیرگذارتر خواهد بود. بر اساس نتایج پژوهش، ضعف نظام شفافیت و نظارت با ساختار کلی سیستم پررنگ

گیری رفتارهای فاسد مدیران و گسترش فرهنگ ترین عامل مؤثر بر شکلعنوان مهمبالاترین شاخص مرکزی، به

یامد ترین په شد. همچنین ناکارآمدی و افول سازمانی با بیشترین شاخص مرکزی، مهمشارلاتانی سازمانی شناخت

 .شوداین پدیده محسوب می

های ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی، برای هر یک از متغیرها پس از محاسبه شاخص

ه شد. همچنین تحلیل حساسیت برای منظور ارزیابی دقت و پایداری نتایج محاسبهای آماری تکمیلی بهشاخص

بررسی میزان تأثیر تغییرات احتمالی وزن روابط بر ساختار شبکه انجام گرفت. نتایج این تحلیل نشان داد که ضعف 

 ترین پیامد، در سناریوهایعنوان مهمترین عامل و ناکارآمدی و افول سازمانی بهعنوان مهمنظام شفافیت و نظارت به

کنند. تمامی متغیرهای پژوهش بر اساس این سه شاخص ارزیابی ایگاه محوری خود را حفظ میمختلف همچنان ج

 .ارائه شده است 11شماره شده و نتایج نهایی در جدول 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزیریرپذیتأث. ظرفیت 11شماره جدول 
 

ظرفیت  عوامل 

 تأثیرپذیری

توان 

 یرگذاریتأث

شاخص 

 مرکزی

 سازمانی  گیری فرهنگ شارلاتانیبر شکل ؛رفتارهای فاسد مدیرانبر  مؤثرعوامل  

W1 80/8 54/4 26/4 ضعف نظام شفافیت و نظارت 

W2 74/7 25/3 49/4 های محیطیفشارها و نابسامانی 

W3 57/8 71/4 86/3 نظام ناکارآمد انتصابات 

___________________________________________________________ 
1 Indegree 
2 Outdegree  
3 Centrality  
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W4 76/7 62/3 14/4 فرهنگ اغماض و سکوت سازمانی 

W5  23/8 20/4 03/7 ناعادلانه منابعتوزیع 

W6 08/7 07/4 01/3 ضعف سرمایه اجتماعی و اعتماد 

W7 93/7 07/4 86/3 زداییخلأ قانونی و مجازات 

W8 79/7 39/3 40/4 های شخصیتی فسادآمیزویژگی 

W9 24/8 10/4 14/4 سبک رهبری بیمارگونه 

W10 80/6 36/3 44/3 طلبانههای منفعتانگیزه 

ظرفیت  عوامل 

 تأثیرپذیری

توان 

 یرگذاریتأث

شاخص 

 مرکزی

 سازمانی گیری فرهنگ شارلاتانیبر شکل ؛رفتارهای فاسد مدیرانپیامدهای  

W11  80/8 38/4 42/4 مشتریان خروجکاهش کیفیت خدمات و 

W12 76/7 30/3 46/4 سالاریتضعیف نظام شایسته 

W13 87/7 59/3 28/4 وریاتلاف منابع و کاهش بهره 

W14 11/8 98/3 13/4 گسترش فرهنگ شارلاتانیسم 

W15 86/7 84/3 02/4 کاهش سرمایه اجتماعی و اخلاق سازمانی 

W16 51/7 80/3 71/3 افزایش استرس و فرسودگی شغلی 

W17 18/8 09/4 09/4 تخریب مشروعیت و اعتماد عمومی 

W18 36/7 29/3 07/4 گیری سندرم فریب و دوگانگی رفتاریشکل 

W19 46/9 73/4 73/4 ناکارآمدی و افول سازمانی 

W20 61/7 73/3 88/3 گیری بوروکراسی بیمارشکل 

 

ن تریضعف نظام شفافیت و نظارت با بالاترین توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی، مهم 10بر اساس نتایج جدول 

گیری رفتارهای فاسد مدیران و گسترش فرهنگ شارلاتانی سازمانی شناخته شد. همچنین عامل مؤثر بر شکل

اص ها به خود اختصناکارآمدی و افول سازمانی بیشترین توان تأثیرگذاری و مرکزیت را در میان پیامدهای این رفتار

کند دهد که ضعف در نظارت و شفافیت، بستر اصلی بروز فساد مدیریتی را فراهم میداده است. این نتایج نشان می

 2و  1شود. جایگاه محوری این دو متغیر در نمودارهای و در نهایت به کاهش کارایی و اثربخشی سازمان منجر می

 .قابل مشاهده است

 



/ علی امیدیدر سازمان یو گسترش فرهنگ شارلاتان یریگشکل ران بریفاسد مد یرفتارها ریتأث یو نگاشت فاز لیتحل  

 

 
 

ری گیبر شکل ؛رفتارهای فاسد مدیرانی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی عوامل موثر بر ریرپذیتأث . ظرفیت1نمودار 

 سازمانی فرهنگ شارلاتانی

 

 

 
 

گیری بر شکل ؛رفتارهای فاسد مدیرانی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی پیامدهای  ریرپذیتأث. ظرفیت ۲نمودار 

 سازمانی فرهنگ شارلاتانی

 

ها از شناسایی ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای هر یک از متغیرها، مؤلفهپس همچنین 

 12در جدول بندیبندی شدند. نتایج این اولویتهای مرکزی از بیشترین به کمترین اولویتبر اساس ترتیب شاخص

 .ارائه شده است

 هابندی مولفه. نتیجه اولویت1۲جدول 

 هامؤلفه ردیف هامؤلفه ردیف

 ناکارآمدی و افول سازمانی 11 ضعف نظام شفافیت و نظارت 1

 کاهش کیفیت خدمات و خروج مشتریان 12 نظام ناکارآمد انتصابات 2

 تخریب مشروعیت و اعتماد عمومی 13 سبک رهبری بیمارگونه 3

 گسترش فرهنگ شارلاتانیسم 14 توزیع ناعادلانه منابع 4
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 وریاتلاف منابع و کاهش بهره 15 زداییمجازاتخلأ قانونی و  5

 کاهش سرمایه اجتماعی و اخلاق سازمانی 16 های شخصیتی فسادآمیزویژگی 6

 سالاریتضعیف نظام شایسته 17 فرهنگ اغماض و سکوت سازمانی 7

 گیری بوروکراسی بیمارشکل 18 های محیطیفشارها و نابسامانی 8

 افزایش استرس و فرسودگی شغلی 19 اعتمادضعف سرمایه اجتماعی و  9

 گیری سندرم فریب و دوگانگی رفتاریشکل 20 طلبانههای منفعتانگیزه 10

شاخص  شدند، داده   پس از اینکه  سبه  شدند و در نهایت مدل نهایی )مدل روابط   ها به نرمها محا افزار گفی منتقل 

 علی( ترسیم شد.

     

          
 سازمانی  گیری فرهنگ شارلاتانیبر شکل ؛رفتارهای فاسد مدیراننمودار روابط علی عوامل موثر بر  ۲شکل شماره

 

 



/ علی امیدیدر سازمان یو گسترش فرهنگ شارلاتان یریگشکل ران بریفاسد مد یرفتارها ریتأث یو نگاشت فاز لیتحل  

 

 

  سازمانی گیری فرهنگ شارلاتانیبر شکل ؛رفتارهای فاسد مدیران. نمودار روابط علی پیامدهای بر ۳شکل شماره    

گیری فرهنگ شارلاتانی رفتارهای فاسد مدیران در شکلترین عوامل مؤثر و پیامدهای در نمودار روابط علّی که مهم

ای که گونهها بیانگر میزان اهمیت و مرکزیت هر متغیر در شبکه است. بهدهد، اندازه دایرهرا نشان می سازمانی

شود و برعکس، تر نمایش داده میشاخص مرکزی یک مؤلفه بیشتر باشد، دایره مربوط به آن بزرگ هرچه مقدار

شود، از میان گونه که در نمودار مشاهده میاند. همانتر مشخص شدههای کوچکی با اهمیت کمتر با دایرهمتغیرها

عنوان دو مؤلفه محوری عوامل مؤثر، ضعف نظام شفافیت و نظارت و از میان پیامدها، ناکارآمدی و افول سازمانی به

ایان تر در شبکه نمهای بزرگشاخص مرکزی، با دایره اند که به دلیل برخورداری از بالاترینو کلیدی شناخته شده

ه های متفاوت و باند. سایر متغیرها نیز متناسب با میزان اهمیت و جایگاه خود در ساختار روابط علیّ، با اندازهشده

 .اندترتیب اولویت در نمودار نمایش داده شده
 

 گیریبحث و نتیجه

ترش گیری و گسساز شکلترین عوامل زمینههای این پژوهش نشان داد که رفتارهای فاسد مدیران یکی از مهمیافته

ای از عوامل ساختاری، ها هستند. نتایج بخش کیفی حاکی از آن بود که مجموعهفرهنگ شارلاتانی در سازمان

ن نقش دارند و این رفتارها از طریق سازوکارهایی فرهنگی، فردی، محیطی و مدیریتی در بروز رفتارهای فاسد مدیرا
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تدریج فرهنگ شارلاتانی را در سازمان سازی تخلف و تضعیف هنجارهای اخلاقی، بهنظیر الگوبرداری کارکنان، عادی

وان عنکنند. این یافته با نظریه یادگیری اجتماعی بندورا همخوانی دارد؛ زیرا کارکنان رفتار مدیران را بهنهادینه می

 .کنندالگوی رفتاری پذیرفته و در طول زمان همان الگوها را بازتولید می

دهد که در میان ، نشان می10شده و اعداد جدول نتایج تحلیل نگاشت شناختی فازی، بر اساس محاسبات بازبینی

های ه هرچه سازوکارکند کدر جایگاه نخست قرار دارد. این نتیجه بیان می عوامل مؤثر، ضعف نظام شفافیت و نظارت

از  تر باشند، فرصت بیشتری برای سوءاستفادههای سازمانی ضعیفنظارتی، پاسخگویی، شفافیت اطلاعات و کنترل

با  های نظری مرتبطشود. این یافته با دیدگاهجویی و سایر اشکال فساد مدیریتی فراهم میقدرت، تبعیض، رانت

ت حوزه فساد سازمانی همسو است که فقدان نظارت مؤثر را یکی از حکمرانی مطلوب، نظریه نمایندگی و مطالعا

 .کنندها معرفی میهای فساد در سازمانترین ریشهمهم

 .یردگپس از آن، فرهنگ اغماض و سکوت بالاترین اثرگذاری را در شبکه دارد و سبک رهبری در رتبه سوم قرار می

های بعدی قرار دارند. این نتایج بیانگر آن است که در رتبه باتهای شخصیتی فسادآمیزونظام ناکارآمد انتصاویژگی

هنگامی که انتصاب مدیران بر پایه روابط و ملاحظات غیرتخصصی صورت گیرد، رهبری سازمان ماهیتی اقتدارگرایانه 

 سالاری وو غیراخلاقی پیدا کند و فرهنگ سکوت و اغماض بر سازمان حاکم شود، زمینه برای تضعیف شایسته

رو، اصلاح نظام انتصابات، توسعه رهبری طلبی و فریبکاری فراهم خواهد شد. از اینگسترش فرهنگ فرصت

 .تواند نقش مهمی در پیشگیری از فساد مدیریتی داشته باشدمدار و شکستن فرهنگ سکوت سازمانی میاخلاق

رین جایگاه را در میان تمام پیامدها دارد. بالات ناکارآمدی و افول سازمانی در بخش پیامدها، نتایج پژوهش نشان داد

دهد که فساد مدیریتی و فرهنگ شارلاتانی، پیش از هر چیز بار روانی و انسانی سنگینی بر این یافته نشان می

های بعدی در رتبه سالاری و گسترش فرهنگ شارلاتانیسمضعیف نظام شایسته کند. پس از آنکارکنان تحمیل می

ن عوامل ترین نتایج با مطالعات پیشین در حوزه فساد سازمانی همسو است که فساد را یکی از مهمگیرند. ایقرار می

 .دانندها میکاهش عملکرد، فرسودگی نیروی انسانی و سرمایه اجتماعی سازمان

د. این در میان پیامدهای با اهمیت بالا بو های مهم پژوهش، قرار گرفتن گسترش فرهنگ شارلاتانیسماز دیگر یافته

های ساختاری و فرهنگی است، بلکه خود به بازتولید تنها محصول ضعفدهد که فساد مدیریتی نهموضوع نشان می

شود. به بیان دیگر، میان رفتارهای فاسد مدیران و فرهنگ شارلاتانی و تقویت فرهنگ شارلاتانی در سازمان منجر می

دهد و فرهنگ ای که فساد، فرهنگ شارلاتانی را گسترش میهگونای وجود دارد؛ بهنوعی رابطه تقویتی و چرخه

 .کندشارلاتانی نیز زمینه تداوم و بازتولید فساد را فراهم می

ها بیش از هر چیز ریشه در ضعف گیری فرهنگ شارلاتانی در سازمانتوان نتیجه گرفت که شکلدر مجموع می

ض، انتصابات غیرشایسته و الگوهای رهبری ناسالم دارد. های نظارتی، شفافیت پایین، فرهنگ سکوت و اغمانظام

مدار، سالاری، توسعه فرهنگ اخلاقهای شفاف و پاسخگو، تقویت شایستهمقابله با این پدیده مستلزم استقرار نظام

حمایت از افشاگری سازمانی و ایجاد سازوکارهای مؤثر کنترل و نظارت است. در غیر این صورت، رفتارهای فاسد 

تدریج به بخشی از فرهنگ سازمانی تبدیل شده و زمینه افول عملکرد، فرسودگی کارکنان، کاهش اعتماد یران بهمد

 .عمومی و گسترش فرهنگ شارلاتانی را فراهم خواهند ساخت

های شخصیتی ( همسو است؛ زیرا هر دو پژوهش بر نقش ویژگی2025پور )های پژوهش حاضر با نتایج گرجییافته

( 1395های خدری و همکاران )گیری فساد سازمانی تأکید دارند. همچنین نتایج با پژوهشمدیران در شکل و رفتاری

( در زمینه اهمیت نظارت، شفافیت و فرهنگ سازمانی در کنترل فساد مطابقت 1395و درویش و عظیمی زاچکانی )

( و باسعاد 2023ت پارک و همکاران )( و مطالعا1397دارد. همسویی با پژوهش همتی نوعدوست گیلانی و غلامی )

ارهای گیری رفتای در شکلکنندهدهد که سبک رهبری و رفتار مدیران نقش تعیین( نیز نشان می2023و همکاران )
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( مبنی بر تأثیر کیفیت 2021ها با نتایج بواتنگ و همکاران )اخلاقی یا غیراخلاقی کارکنان دارند. علاوه بر این، یافته

 .وامل فرهنگی بر گسترش یا کنترل فساد سازمانی سازگار استحکمرانی و ع

زمان برای تحلیل هم (FCM) فازیگیری از نگاشت شناختی تفاوت اصلی پژوهش حاضر با مطالعات پیشین در بهره

های پیشین به روابط علّی میان عوامل مؤثر و پیامدهای رفتارهای فاسد مدیران است؛ در حالی که اغلب پژوهش

اند. همچنین این پژوهش با معرفی فرهنگ شارلاتانی سازمانی ی روابط خطی و مستقیم میان متغیرها پرداختهبررس

 .ای از آثار فساد را مورد تحلیل قرار داده استشدهعنوان پیامد محوری فساد مدیریتی، ابعاد کمتر بررسیبه

ت؛ لذا اس اطیاحت ازمندیها نبخش ریبه سا هاافتهی یریپذمیمحدود بوده و تعم یسازمان دولت کیپژوهش حاضر به 

روش  یوابستگ نیمختلف انجام شود. همچن عیو صنا یخصوص یهامشابه در سازمان یهاپژوهش شودیم شنهادیپ

استفاده از  رونیازا دهد؛یم شیرا افزا یریو نظرات خبرگان، احتمال سوگ یفیک یهاداده به یفاز ینگاشت شناخت

 ران،ینفر از مد 20. محدود بودن نمونه به گرددیم شنهادیپ یفاز DEMATELو  یفاز یل مانند دلفمکم یهاروش

. شودیم هیتوص یآت یهاهشداشته و گسترش جامعه خبرگان در پژو یرا در پ نفعانیذ ریسا دگاهیعدم پوشش د

 ،یفرهنگ-یطیو عوامل مح گرلیتعد ،یانجیم یرهایکامل متغ یبدون بررس ندهایو پسا ندهایشایتمرکز مطالعه بر پ

 یهاموضوع فساد و احتمال پاسخ تی. حساسسازدیم یرا ضرور نهیزم نیتر در اجامع یهاانجام پژوهش

بودن  ی. مقطعکندیم شنهادیاسناد را پ لیداده مانند تحل یگردآور میرمستقیغ یهاکارانه، استفاده از روشمحافظه

 یمدل علّ یاعتبارسنج ت،یو در نها دینمایم یضرور یرصد تحولات فرهنگ یرا برا یپژوهش، انجام مطالعات طول

 .شودیم هیتوص یآت یهادر پژوهش SEMمانند  یآمار یهابا روش

 

  شنهادهایپ

رهنگ گیری فشکل و رفتارهای فاسد مدیرانیی که در زمینه جلوگیری ازراهکارهانتایج پژوهش، بخشی از  بهباتوجه

 شود: توان دنبال کرد در زیر ارائه میسازمانی  می شارلاتانی

امل ترین ععنوان مهماز آنجا که ضعف نظام شفافیت و نظارت به؛تقویت نظام شفافیت و نظارت سازمانی .1

های ها باید سازوکارهای نظارتی خود را بازنگری و تقویت کنند. ایجاد سامانهمؤثر شناسایی شد، سازمان

های داخلی و تشار اطلاعات مرتبط با تصمیمات مدیریتی، اجرای حسابرسیدهی، انشفاف گزارش

 .تواند زمینه بروز فساد و سوءاستفاده از اختیارات را کاهش دهدخارجی و افزایش پاسخگویی مدیران می

با توجه به نقش نظام ناکارآمد انتصابات در گسترش ؛ سالاری در انتصابات و ارتقااستقرار نظام شایسته .2

تارهای فاسد، ضروری است معیارهای شفاف، تخصصی و مبتنی بر شایستگی برای انتخاب و ارتقای رف

ای، روابط شخصی و نفوذهای غیررسمی در مدیران تدوین و اجرا شود. حذف ملاحظات غیرحرفه

 .تواند به ارتقای سلامت اداری و افزایش اعتماد کارکنان کمک کندفرآیندهای انتصاب می

های مستمر در حوزه ها باید آموزشسازمان؛ ی اخلاقی و پیشگیری از رهبری بیمارگونهتوسعه رهبر .3

مدار را برای مدیران طراحی و اجرا کنند. همچنین پذیری و رهبری اخلاقای، مسئولیتاخلاق حرفه

های سبکتواند به شناسایی و اصلاح ای رفتارهای مدیریتی و دریافت بازخورد از کارکنان میارزیابی دوره

 .رهبری ناسالم و فسادزا کمک کند

نتایج پژوهش نشان داد که فرهنگ ؛ دهیمقابله با فرهنگ سکوت سازمانی و ترویج فرهنگ گزارش .4

ها های مهم گسترش فساد است. بنابراین لازم است سازماناغماض و سکوت سازمانی یکی از زمینه

ارکت کارکنان در اصلاح امور فراهم کنند. حمایت فضایی امن برای بیان انتقادات، گزارش تخلفات و مش
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تواند در کاهش فساد نقش مؤثری ایفا دهندگان تخلف و تضمین محرمانگی اطلاعات آنان میاز گزارش

 .کند

با توجه به تأثیر ضعف سرمایه اجتماعی و اعتماد بر ؛ تقویت سرمایه اجتماعی و اعتماد سازمانی .5

ها باید بر توسعه روابط مبتنی بر اعتماد، احترام متقابل، همکاری و گیری رفتارهای فاسد، سازمانشکل

ها و رعایت انصاف در تعاملات مدیریتی گیریعدالت تمرکز کنند. افزایش مشارکت کارکنان در تصمیم

 .طلبانه شودتواند موجب تقویت سرمایه اجتماعی و کاهش رفتارهای فرصتمی

زدایی از عوامل مهم فساد وجود خلأهای قانونی و مجازات؛ ا تخلفاتبازنگری در قوانین و برخورد قاطع ب .6

روزرسانی کرده و برای تخلفات های خود را بهنامهها باید قوانین و آیینرو، سازمانمدیریتی است. ازاین

های اجرایی مشخص و بازدارنده در نظر بگیرند. برخورد عادلانه و بدون تبعیض اداری و مدیریتی ضمانت

 .تواند نقش مهمی در پیشگیری از تکرار رفتارهای فسادآمیز داشته باشدمتخلفان نیز می با

نتایج پژوهش نشان داد که توزیع ناعادلانه منابع از عوامل مؤثر ؛ هاایجاد عدالت در توزیع منابع و فرصت .7

ای آموزشی و هها، فرصتها باید در تخصیص منابع، پاداشبر فساد مدیریتی است. بنابراین سازمان

گیری نارضایتی، مسیرهای ارتقای شغلی، اصول عدالت و برابری را رعایت کنند تا زمینه شکل

 .اعتمادی و رفتارهای انحرافی کاهش یابدبی

های ای شاخصصورت دورهها بهشود سازمانپیشنهاد می؛ پایش مستمر سلامت اداری و فرهنگ سازمانی .8

 گونهساد اداری، فرهنگ سازمانی و میزان گرایش به رفتارهای شارلاتانسلامت اداری، اعتماد سازمانی، ف

های اصلاحی و پیشگیرانه در تواند مبنایی برای تدوین برنامهها میرا ارزیابی کنند. نتایج این ارزیابی

 .جهت ارتقای سلامت و اثربخشی سازمان باشد

با توجه به اینکه ناکارآمدی و افول ؛ انیهای سازمریزیتوجه به پیامدهای فساد مدیریتی در برنامه .9

ترین پیامد رفتارهای فاسد مدیران شناخته شد، مدیران ارشد باید موضوع پیشگیری از سازمانی مهم

گذاری در حوزه های توسعه سازمان قرار دهند. سرمایهعنوان یک اولویت راهبردی در برنامهفساد را به

 وری،کند، بلکه موجب افزایش بهرهشارلاتانی جلوگیری می تنها از گسترش فرهنگسلامت اداری نه

 .ارتقای کیفیت خدمات و تقویت مشروعیت و اعتبار سازمان خواهد شد

 

 اظهاریه قدردانی

 دلیلکنندگان پژوهش بهنویسندگان این پژوهش مراتب سپاس و قدردانی صمیمانه خود را از تمامی مشارکت
ها و خاطر ارائه دیدگاهها، همچنین از داوران محترم ناشناس بهگردآوری دادههمکاری ارزشمند در فرایند 

های مؤثر در ارتقای کیفیت ها و حمایتدلیل راهنماییپیشنهادهای سازنده، و ویراستاران علمی و ادبی نشریه به
 .دارنداین مقاله، ابراز می
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