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Abstract 

Purpose: Undoubtedly, the excellence of organizations goes through the path of optimal 

human resource management and regular review of optimistic feedback. This study aims to 

discover the relationship between organizational hypocrisy and principals’ narcissism at 

schools regarding the role of organizational silence and organizational rumor as exacerbating 

mediators in the prevalence of this anti-productive phenomenon at schools. As known, healthy 

and progressive schools are the cradle of a happy and comfortable society. So, the study finally 

aims to adopt the results of the research to the schools to make the atmosphere peaceful and 

progressive for the teachers and principals as the ladders of the so-called society. What is found 

through the study is analyzed carefully to address the managers, principals, and teachers to find 

better ways of encountering the situation at schools. 

ResearchMethod/Approach: The statistical population of this study consisted of all school 

teachers in Mashhad City in Iran. 136 teachers were selected as a sample using Cochran's 

formula. This research is applicative in terms of purpose and descriptive-correlational in terms 

of nature and method. The data collection tools are questionnaires. Four standard 

questionnaires were used to collect data; In this way, to measure organizational silence the 

questionnaire used was of Kahveji and Demirtash (2013),  the organizational hypocrisy was 

measured using the questionnaire of Kılıçoğlu (2019), the data for organizational rumors 

obtained from the questionnaire of  Daghli and Han (2018) and finally to collect the data for 

the phenomenon of organizational narcissism the questionnaire of Raskin and Terry (1988) 

was used. The validity of the questionnaires was checked using face and structural validity and 

the reliability was confirmed using Cronbach's alpha coefficient. The amounts of the 

coefficients gained were 0.917, 0.801, 0.864, and 0.890 respectively. Structural equation 

modeling and AMOS24 software were also used for statistical analysis of the collected data. 

Findings: Based on the first hypothesis, the mediator of organizational silence in the 

relationship between managers' narcissism and employees' organizational hypocrisy was 

measured, and the hypothesis was explained and the indirect path of organizational narcissism, 

organizational silence, organizational hypocrisy, the mediation of the organizational silence 

variable and the correctness of the route was confirmed. In explaining this hypothesis, it can 

be stated that the more the managers have narcissism in their interactions with teachers, the 

more teachers tend to be silent and not express themselves, and ultimately, the tendency to 

mailto:dr_mirzaei@bojnourdiau.ac.ir


hypocrisy and hypocritical actions will increase. According to the results obtained from the 

correlation analysis between the existing variables and testing the structural equation model, it 

was observed that when the mediating variable is added to the main variables, a noticeable and 

specific effect is seen, and this means confirming the mediating role of the organizational rumor 

and its positive and significant role in the relationship with the predictor (organizational 

narcissism) and the criterion variable (organizational hypocrisy). In other words, organizational 

rumors play a mediating role in the relationship between managers' narcissism and 

organizational hypocrisy. Therefore, it can be said that the narcissism of managers will increase 

the occurrence of organizational rumors among teachers, and on the other hand, the increase of 

organizational rumors will be the basis for hypocritical actions at schools. 

The other finding was revealed in the results of the study regarding the assumption of a positive 

and meaningful relationship between organizational silence and organizational hypocrisy, and 

the truth of this relationship can be seen in the analysis of the results. In the structural equation 

model, the obtained path estimates of 0.634 indicate a strong relationship and the direct effect 

of teachers' silence on the prevalence of organizational hypocrisy at schools. Among the other 

findings, the results show a positive and significant relationship between organizational rumors 

and the incidence of organizational hypocrisy.  

Discussion and Conclusion: According to the confirmation of research hypotheses, 

suggestions have been made regarding how to choose and train the school principals and make 

them ready for better, peaceful, and empathetic leadership and how to justify the necessity of 

reducing organizational narcissism and organizational hypocrisy at schools. So, all the 

achievements have to be concentrated on preventing the emergence and occurrence of such 

behaviors at schools to ensure a constructive and goal-oriented atmosphere there. 

Keywords: Organizational narcissism, Organizational hypocrisy, Organizational rumor, 

Organizational silence. 
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 156تا   125صفحات  

 های روانشناختی در مدیریت«»پژوهش 

 

 دری سکوت سازمانی و شایعات سازمانی گریانجیمواکاوی 

 بین خودشیفتگی سازمانی و ریاکاری سازمانی  ۀرابط

 2مجید قدیمی توکلی، 1وحید میرزایی

 :مسئول ۀسند ینو  ۀانامیرا ران،یا بجنورد، ،یاسلام  آزاد دانشگاه ،یانسان علوم ۀدانشکد  ت،یریمد گروه ار،یاستاد 1

dr_mirzaei@bojnourdiau.ac.ir 
 .رانیا بجنورد، ،بجنورد واحد یاسلام آزاد دانشگاه ،یانسان علوم ۀدانشکد ،یانسان منابع شیگرا ی دولت ت یریمد یدکتر یدانشجو  2

 ده یچک
مدیریت بهینه منابع انسانی از مسیر شناخت رفتارهای فردی و    سازی عملکرد هر سازمانترین وجوه بهینه گمان یکی از مهمبی

سازمانی  هدف بررسی ارتباط خودشیفتگی مدیران با ریاکاری    حاضر با  ۀپیشگیری از انحرافات رفتاری در میان کارکنان است. مطالع

با  و  شایعتوجه    معلمان  و  سازمانی  سکوت  نقش  به   ۀ به  واسطه   سازمانی  در عنوان  تشدیدکننده  پدید رابطه هایی  این  رواج    ۀ با 

همبستگی    -  لحاظ ماهیت و روش، توصیفی  نظر هدف، کاربردی و از  است. این پژوهش از  انجام شده ورانه در مدارس  ضدبهره 

  136اند که با استفاده از فرمول کوکران،  شهر مشهد تشکیل داده   ۀمعلمان مدارس متوسط  تمامیرا  آماری این پژوهش    ۀاست. جامع

انتخاب  نفر از آنان به روش نمونه  د.  شاستاندارد استفاده    ۀنامها از چهار پرسشد. برای گردآوری داده انشده گیری تصادفی ساده 

  شد  بررسی و تأیید عاملی تحلیل روش با سازه روایی  نظران و  صاحب  نظر  از استفاده  با محتوا روایی اساس  ها برنامهروایی پرسش

  تحلیل  و  تجزیه  از  برآمده  نتایج برآورد و تأیید شد.   94/0کرونباخ کل  آلفای روش ضریب با هانامه پرسش پایایی ،یگر دسوی  از و

 فرضپیش   مفهومی  مدل  صحت  و   است   اولیه  فرضیات   ۀ ییدکنندأت  روشنیبه   پژوهش   فرضیات  آزمون  وه  چهارگان  یرهایغمت  میان   روابط 

 در  ریاکاری  بروز  و  کار  محیط  در  مدیران  خودشیفتگی  میان  که   است  این  نشانگر  حاضر  پژوهش  ،ایناساس    بر.  کندمی  آشکار  را

 کنندۀ تقویت   خودشیفتگی  ۀ پدید  از  ثیرپذیریأت  با  نیز  مدارس  در  شایعه  و  سکوت  و   ،دارد  وجود  معنادار  و   مثبت  ایرابطه  معلمان  رفتار

 .هستند کار محیط در ریاکاری

 سازمانی.  ۀشایع ،خودشیفتگی سازمانی، ریاکاری سازمانی، سکوت سازمانی :کلیدواژگان

 

بین    ۀگری سکوت سازمانی و شایعات سامانی در رابطمیانجی  یواکاو  ،(1402)  توکلی، مجیدقدیمی  و    ،میرزایی، وحید  استناد:

  .156-147 (،2)9، شناختی در مدیریتهای روان پژوهش خودشیفتگی سازمانی و ریاکاری سازمانی.
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 مقدمه
بنیان،  زمان و بسترهای دانش  ۀای روزافزون و در گسترگونه  منابع انسانی به  ۀمدیریتِ بهین  ۀمفهوم، نفوذ و سیطر

نوعی اهمیت و ضرورت توجه به دستاوردهای    و به  است  کرده  جای خود را در میان مدعیان توجه به نیروی انسانی باز

میان، کارکنان    این  کند. درن خود تحمیل میاگذاران، مدیران ارشد و مخاطبمدیریت نوین منابع انسانی را به سیاست

  ، امروزه .  (Cetin, 2020) اند  شده  ها برای نیل به موفقیت شناختهترین منبع حیات و خلاقیت در سازماناصلیعنوان    به

های محیط خارجی  به خواسته  و  های خود را آزادانه بیان کنند که ایده  است کارکنانی    داشتن ها  اولویت اصلی سازمان

 & Harlos)شند و متعهد و وفادار به سازمان خود باشند  گذاری اطلاعات هراسی نداشته بااز اشتراک  و  پاسخ دهند

Knoll, 2018  .) 

سازمانی و رواج    ۀخود، پیدایش رفتارهای انحرافی و ضدمولد، کاهش عملکرد بهین   هایپژوهشان در  پژوهشگر 

تملق و  مهمریاکاری  از  را  در سازمان  یافتهگویی  مدیران  پیامدهای خودشیفتگی  ناستیترین  و  )عیدوزهی  زایی،  اند 

ها و دشواری در نیل  ترین پیشایندهای اثرگذار بر سرعت و حرکت سازمان(. از مهم1398؛ فیضی و همکاران،  1399

این   در چالشی جدی  ۀدهندنشان و دارد  ی سازمانی است که مفهومی ضدارزشیریاکار   ۀشده، پدیدبینیبه اهداف پیش

توجه پژوهشگران بوده است.    ها مورد شناسایی عوامل تأثیرگذار بر ریاکاری مدت .(Erin & Robin, 2014)  مسیر است

بروز ریاکاری کارکنان، کاهش  ترین عوامل مؤثر بر  های اخیر، پژوهشگران خودشیفتگی مدیران را یکی از مهمدر یافته

 (. 1394؛ شیری و همکاران، 1399آرانی و نامیان،   اند )صادقیت سازمانی بیان کردهتوری و بروز تشبهره

سازی شده  مفهوم  1شناسی خودشیفتگی مدیران یا تشکیلات فرامن ای دیگر، ریاکاری سازمانی از آسیبدر مطالعه

عنوان بازتابی از ضعف فرامن و خودشیفتگی    چنین رفتاری را به  ۀشناسان مشاهدروان  ،درواقع .(Naso, 2007) است 

که به کارمندان    طوری  به  ؛کننددانند. پژوهشگران رهبران خودشیفته را رهبرانی اقتدارگرا توصیف میپاتولوژیک می

ن است سلامتی کارکنان و سازمان را  دهند که ممکبد از خود نشان می  یاین نوع از رهبران رفتار  .خود متکی نیستند

 ,Uygur & Ogretmenoglu)ها باشد  آن  ۀ تمرکز فراگیر امور بر خود و غرور بدخواهان  ۀکنندمنعکساز بین ببرد و  

2018  Johnson et al., 2017;) خودشیفتگی    ۀورانه و استمرار رقابت خارجی، پدیددر راستای عملکرد بهره  رو،  این  از  ؛

کننده در پدیداری ناهماهنگی و انحرافات رفتاری مانند ریاکاری، شایعه و سکوت در میان کارکنان  تعیین  یسازمانی نقش

 کند. ایفا می

حال گسترش است و این خود موجب صدمات و    ها درخودشیفتگی بین مدیران عالی سازمان  ۀپدید  ،سویی  از

د  کن حیات سازمان را امری محال و ناممکن    ۀاست ادام   که حتی ممکن  طوری   به  ؛ ناپذیرتر خواهد شدهای جبرانلطمه

(. از دیگر پیشایندهای مؤثر بر بروز ریاکاری، شایعه و سکوت سازمانی است. کارمندان  1398)فیضی و همکاران،  

 
1 Super ego  
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ناشی از ترس، درگیری،   ممکن است موضوعات سازمانی اجتناب کنند که    بارۀممکن است تصمیم بگیرند از بحث در

سوی مدیران باشند.   جدی از پیامدهایبا احتمالی  ۀزننده به آنان باشد یا نگران مواجهپیامدهای آسیب  یگردتلافی یا 

احساس    کنند،نظرات خود را بیان    کند درخواست میها  که مدیریت از آن  هنگامیبرخی از کارکنان    این،   اساس   بر

 ,Prouska & Psychogios, 2018; Sharu & Manikandan)کنند  و از بیان نظر و پیشنهاد امتناع می  کنند میناامنی  

2019)  . 
  ، جهی نت  ها ارتباطات رسمی ضعیف است یا وجود ندارد و درشود که در آنهایی دیده میشایعه نیز در سازمان

د و این امر به رواج  نگیرحالت، مسیرهای ارتباطی غیررسمی شکل می این سکوت بر سازمان دامن گسترده است. در

منجر   کار  محل  در  نهایت،و    شودمیشایعات  میبهره  در  قرار  تأثیر  تحت  را  سازمانی   دهد  وری 

(Zagenczyk et al., 2008)  . پژوهش در   (2020)  2( و ابرومادان و همکاران2017)  1ی و پولاک جچاتر  ،راستا  این  در  

های  و ظهور پدیده کردندسازمانی را اثبات   ۀمستقیم و مثبت میان خودشیفتگی سازمانی و سکوت و شایع ۀخود رابط

سازمانی  تقابل با فضای سالم    العمل کارکنان به رفتار مدیران خودشیفته و درسازی را عکسسکوت، نجوا و شایعه

ا با  م ا  ؛باشندنداشته  سازمان    ۀممکن است کارکنان تمایلی به تعریف و تمجید از مدیران خودشیفت   ،سویی  دانستند. از 

تأیید   و  (  1397شیری و همکاران ) های نتایج پژوهش(.  Kang, 2021)  کنند میسکوت خود حضور این مدیران را 

تأثیر   ۀپدید  دادنشان   (2021)  3یر و صالح اآلسو بر بروز و تقویت ریاکاری در سازمان    ی شایعه و نجوای سازمانی 

و   دهدتواند درک و میزان ریاکاری را افزایش  شایعات سازمانی و اظهارات مخالف کارکنان میمعنادار و مثبت دارد و  

 . به عملکرد سازمان آسیب بزند

ها در بیشترین میزان و حالت خود وجود دارد و  هایی هستند که روابط انسانی در آنکه مدارس سازمان  آنجا  از

از   دورانسانی هستند؛ وجود محیطی سالم و    ۀاجتماع و جامع  ۀبانی و سرآغاز تغییرات متنوع و متعدد در بطن و آیند

ه  آموزان را ب تربیت دانش  ۀ استرس و اضطراب و رفتارهای مخرب در نظام آموزشی و مدارس برای معلمان که وظیف

 (. 1399نژاد و دانشمند، ند، امری ضروری و حیاتی است )فاتحعهده دار

دقیقه در اتاق معلمان که در بیشتر مدارس مشترک    50در طول روز معلمان حدود    ،های تفریحبا احتساب زنگ 

مدرسه و ارتباطات رسمی    فضایاین امکان حداقلی،    با وجود  .گو دارندوبا اتاق مدیر است، فرصت اجتماع و گفت

وجود آمده است، مجال اشتراک افکار و مساعی    سیستم نظام آموزشی به  ۀ واسط  های منفی که بهو رقابت  ی سازماندرون 

تا معلمان در    وظیفه دارد ماهیانه برگزار کندگیرد. حتی جلسات شورای معلمان نیز که مدیر  عمل از آنان می  دررا  

با مسائل آموزشی یا پیشنهادهایی ارائه دهند  ارتباط  انتقادات  بیشتر مواقع    ،و مشکلات کلاس و مدرسه  برگزار  در 

 
1 Chatterjee & Pollock 

2 Aboramadan  

3 Alsawaeer & Salih  
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  ی صورت   در  ؛ (1398شود )رومانی و همکاران،  صورت نمایشی تکمیل و امضا می  مربوط به  ۀجلس صورتشوند و  نمی

  ،راستا  این  دارند. در  ازنی  اثربخشی مدرسه به مشارکت و همکاری اعضای سازمان   افزایشمدیران مدارس برای    که

نقش مدیران در مدارس از    ،رو  این  ؛ ازآنان باید کارکنان را برانگیزانند و به ارتباطات آزاد و دوطرفه معتقد باشند

گرا از ضروریات مدارس اثربخش است )باقرزاده و همکاران، بسزا برخوردار است و وجود محیطی آرام و تعامل  یاهمیت

1391  .) 

تفاوتی  کارکنان در مدرسه، بدخواهی مدیران، بدبینی معلمان به یکدیگر، فضای رقابت منفی، بی  ۀروابط بهین  نبود

  زمانی که شده در مدارس است.  مشکلات و انحرافات مشاهده  ۀلجم  های دیگران، ازو استفاده نکردن از فکر و ایده

آن، وجود روابط ضعیف    بر   افزون  .کنندروابط بین مدیران و کارکنان ضعیف باشد، آنان احساس نگرانی و خطر می

افراد رغبتی به شنیدن مشکل دیگران از خود نشان    ،جهینت  شود و دربه اعتماد کم و نیز علاقه و حمایت کم منجر می

شوند، همکاران خود را مقصر  استرس می  دچار  زمانی کهدهند و کارکنانی که روابط سستی با همکاران دارند،  نمی

بهمی معمولًا  که  است  تعارضاتی  و  رقابت  از  ناشی  مشکل  این  سیاست  دانند.  میعنوان  توصیف  اداری  شوند  های 

 (.  1398همکاران، )رومانی و 

ــی   سو کیرفتارهای نامناسب معلم در کلاس و با دانش آموزان از   ــی و درون ــل بیرون فضای    مانندمتأثر از عوام

یو ه، شـ ــی    ۀکاری در مدرسـ ــ انی در محیط آموزشـ ه و روابط انسـ تمدیریت مدرسـ وی و از  اسـ تأثیر    تحت ،دیگر  سـ

آموزان  تبع آن، بر دانش شـناختی معلم و بهر دسـتگاه عصـبی و روانسـوی سـازمان اسـت که ب  ایدئولوژی کنترل معلم از

ت  در نهایت،گذارد و تأثیر می غلی معلم و حتی به اختلالات روان  ممکن اسـ ودگی شـ آموزان و تنی دانشبـــــه فرسـ

میان فرسـودگی معلم و   ۀ، رابطاز این روکاهش انگیزه برای پیشـرفت فرایند آموزش و تعلیم و تربیت منجر شـود و 

، اشــتیاق  بنابراین(.  1388پور،  طور معکوس معنادار اســت )ذوالفقار و ســعدی پیشــرفت تحصــیلی دانش آموزان به

ــیلی اثرگذار ــرفت تحص ــناختی و عاطفی در پیش ــت  رفتاری، ش ــتیاق رفتاری  هس ــی در اش ــاس ند و معلمان نقش اس

ــه و احترام به قوانین آن و همینینآموزان، آمدن آندانش ــه،    ،ها به مدرس ــناختی و ایجاد علاقه به مدرس ــتیاق ش اش

(. با توجه به اهمیت وجود فضای کاری  1398خورشیدی و همکاران، ها، معلمان و یادگیری دارند )رسولیکلاسیهم

شـاط در میان مدیران و معلمان و تأثیر مسـتقیم و مثبت آن بر عملکرد مطلوب معلمان در کلاس و پیشـرفت  سـالم و بان

زوایایی از تعامل ضـــروری مدیران و معلمان و بررســـی   کردن  آشـــکارآموزان، هدف این مطالعه  تحصـــیلی دانش

ــدبینیهای دخیل در نیل به اهداف پیشپدیده ــازمانی و   ۀش ــخ بهبه ویژهس ــشاین  ، پاس ــتپرس آیا بین  :که  ها اس

ای وجود دارد؟ و آیا سـکوت و شـایعات سـازمانی نقش میانجی  خودشـیفتگی مدیران مدارس و ریاکاری معلمان رابطه

 رابطه دارند؟در این 
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  ینظر یمبان

 خودشیفتگی سازمانی

 یاثر تکبر و خودبینی، روزست که در  ا   پسری زیبا  ۀ دارد و افسانریشه    1یونانی نارسیسوس   ۀخودشیفتگی در واژ

نیافتنی موجب آشفتگی و اختلال  این عشق دست  در نهایت،خود شد و    ۀتصـویر خود را در آب دید، شیفت  که  یهنگام

و   زندگی  نهایت،در  شد.  در  منجر  او  مـرگ  الیس  بـه  افساننخست  2هاولاک  که  بود  کسی  در   ۀین  را  نارسیسوس 

خودشیفته در    ۀبار از واژاز وی، فروید برای اولین  پسنارسیسیسم استفاده کرد.    ۀشناسی بالینی مطرح و از واژروان

(. افراد خودشیفته قدرت بیشتری را نسبت به دیگران طلب  1387پور و همکاران،  کارهـا و مقالاتش بهره جست )قلی

(. در خودشیفتگی،  1398رد که به سطوح بالای سازمانی برسند )فیضی و همکاران،  کنند و احتمال بیشتری وجود دامی

کند. چنین شخصی  سازد و خود را دارای آن صفات تصور میرا می  آل ایده  یشخص در ذهن خویش صفات و فضائل 

  ممکن است   ، با آنیه واقعی است، فاصله دارد. خودشیفتگی مدیرانزیادیسازد که به میزان  تصویری از خویش می

و باعث کاهش عملکرد سازمانی شود )منصوری و همکاران،    کندتغییر    دچارسطح مسئولیت اجتماعی را در سازمان  

تواند  خودشیفتگی در مدیران می  ،(. همینین1395)صدیقی،  کند    تحمیلسازمان    بهبسیاری را    ۀ( و وقت و هزین1395

زمینه در  مدیران  انتخاب  بـر  تأثیر  طریـق  از  سـازمانی  پیامـدهای  بـر  را  همیون  اثراتـی  و  راهبردهایی  ساختار   ،

 (. 1387پور و همکاران، کارمندیابی داشته باشـد )قلی

می  ،دیگر  سوی  از مدیران  ازخودشیفتگی  بروز  ۀجمل   تواند  بر  تأثیرگذار  سازمانی    عوامل    مانندرفتارهای سوء 

دلیل داشتن تکبر و غرور، پیشنهادها و اظهارنظر معلمان را مدنظر قرار   ریاکاری و سکوت باشد. مدیران خودشیفته به

کنند تا با ریاکاری و ظاهرسازی،  شوند. زیردستان همواره تلاش میمعلمان وادار به واکنش می  ،جهی نت  دهند و درنمی

ارزش و معمولی خود را در نظر مدیر مدرسه بزرگ و ارزشمند جلوه  خدمتی، تملق و چاپلوسی، کارهای کمخوش

 ،رو  این   ؛ از شوندن برانگیخته می(. مدیران خودشیفته با تحسین از سوی کارکنا1399زایی،  دهند )عیدوزهی و ناستی

و مشکلات زیادی را برای   دهندمیبسیاری را به آن تخصیص  ۀو وقت و هزین  کنند میگاه بر تصمیمات خود اصرار  

 (.  1395آفرینند )صدیقی، سازمان خود می

خود را از دانش  نامه،  بخشدر قالب  و    ایصورت کلیشه  مدیران خودشیفته با تحمیل تصمیمات به  به این ترتیب،

  گونه   ها، آنها و نقشمنزلت  در آن  دهند که کنند و با رواج چاپلوسی، محیطی را شکل میمحروم می دیگران  ۀ و تجرب

کشانند  آن می  مانندسازمان را به تزویر و ریا و شایعه و    ،نتیجه  د و درن شوافراد لایق است، توزیع نمی  ۀکه شایست

 ،بنابراین  .(Glad, 2002) تراشند  مدیران خودشیفته از هیچ برای خود دشمن می  ،واقع  (. در1398  نیا،)غفاری و رستم

 
1 Narcissus 

2 Havelock Ellis  
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است  کند که خارج از عرف  انجام اقداماتی می  وادار به مدیران را    ،صفات شخصیتی، خودشیفتگی  دیگر در مقایسه با  

این اقدامات عملکرد سازمان را تحت تأثیر قرار   در نهایت،توجه هستند و  دنبال جلب  بهبا انجام این اقدامات آنان و 

همکاران،    دهدمی و  به1394)شیری  باشد  ،ترتیب  این  (.  زیاد  مدیران  میزان خودشیفتگی  رفتارهای    ،اگر  میزان  بر 

مدت ممکن  خودشیفتگی در کوتاه  ،مجموع  (. در1396نژاد و ثابت،  شود )قربانضدتولیدی کارکنان و سازمان افزوده می

بیاوردارزشاست   ارمغان  به  برای سازمان  را  در    ؛هایی  سازمان است  بلندولی  اهداف  با  ناسازگار  و  ناهنجار  مدت 

(Prundeanu et al., 2020) . 

   ریاکاری سازمانی

ازمان   یلتاین یعنیریاکاری در سـ ات، افکار، فضـ اسـ   دهند هایی را بروز میها و ویژگیکه کارکنان و مدیران احسـ

ــان دادن دانش، بـاور یـا هویـت دیگری از خود بـه مـدیران، کـارکنـان و جـامعـه   ــتنـد و برای نشـ تلاش  کـه واجـد آن نیسـ

ازمان را می .(Çayak, 2021)  کنندمی ازگاری ادراکریاکاری در سـ ازمانی )ناسـ ه نوع ریاکاری سـ ده بین توان به سـ شـ

ازمان(، ریاکاری روان د سـ ته و عمل کنونی مدیریت ارشـ ناختی )تناق  ادراکقول گذشـ ده میان گفتار کنونی فرد  شـ شـ

 ۀفردی )رفتارهای ناهمگون فرد دربارگذشته( و رفتارهای ریاکارانه در ارتباطات بین  نزد عموم و فعل یا افعال وی در

هدف خوب جلوه کردن    شـود(، باها از نوع خودشـیرینی ادراک میکم یکی از آنیک موضـوع نگرشـی واحد که دسـت

 (.  1399زایی،  بندی کرد )عیدوزهی و ناستینزد دیگران برای نفوذ در ایشان تقسیم

ازمانی دربردارند ت  ۀریاکاری سـ ه بعد اسـ ت  :سـ ازمان   کهناختی  بعد شـ  ،نخسـ ناختی مبنی بر اینکه سـ اوت شـ قضـ

بت به کارکنان ظاهر می م، تحقیر و محکومیت نسـ ات منفی مانند خشـ اسـ ت و با احسـ داقت اسـ ودمتبوع فاقد صـ را    شـ

احترامی، خشـم، گرفتن، بی های احسـاسـی قوی مانند نادیدهپاسـخ  که شـاملبعد عاطفی    ،و دیگری  شـودشـامل می

های احسـاسـی قوی مانند تحقیر و بر افکار و باورهای منفی، پاسـخ  افزونو این نوع رفتار    اسـتپریشـانی و شـرم  

 که در  است  های فردی در میان کارکنانو شامل دریافت  استشود و بعد سوم نیز، بعد رفتاری  عصبانیت را شامل می

 (.Milliken et al., 2003)کننده است  واکنش به رفتارهای نادرست، تحقیرآمیز و سرکوب

 سکوت سازمانی

جنبه کارکنان  است    ای سکوت  سازمانی  زندگی  از  مضر  بالقوه  و    Premeaux & Bedeian, 2003)فراگیر 

Whiteside & Barclay, 2013;   که در ابتدا فرض شده بود فقدان مقاومت با صدای بلند، بر توافق با    حالی  در(؛

باز  تازگیبهدارد. پژوهشگران علوم سازمانی    دلالت   تصمیمات و رفتارها را  این موضوع  اند که سکوت  کرده  باب 

کارمندان ممکن است تصمیم    .(Wynen et al., 2020) د  شوراهبردی تعریف    یعنوان انتخاب  کارکنان ممکن است به

  دیگر ناشی از ترس از درگیری، تلافی یا    ممکن استموضوعات سازمانی اجتناب کنند که    بارۀبگیرند از بحث در
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،  این  اساس  که ممکن است عواقب جدی برای آنان داشته باشد. بر  باشد  چیزیپیامدهای مضر یا بیم و نگرانی از  

و از بیان نظر    کنندمیاحساس ناامنی    ،کنندخواهد نظرات خود را بیان  ها میبرخی از کارکنان زمانی که مدیریت از آن

امتناع  ,Sharu & Manikandan, 2019  Prouska & Psychogios, 2018; Whiteside & Barclay)  کنندمی خود 

 مشارکت فعال،  معنای عدم  بلکه به  ،بودن کارکنان نیست  ساکت  فقط به معنایسکوت سازمانی    ،بنابراین  (؛;2013

کناره خودسانسوری،  گروهبدبینی،  تشکیل  کار،  محل  ترک  افزایش  همگیری،  و  های     است آن    مانند فکر 

(Deniz et al., 2013). مندی از کار ذهنی  ها فرصت بهرهشود، سازمانهایی که سکوت سازمانی تجربه میدر سازمان

به توان    بخشیدن  توانند فرصتی برای تحققدیگر، کارکنان نمی  سوی  دهند. ازفکری خود را از دست می  ۀو سرمای 

دادن رضایت و انگیزه  رک کار با از دست  شوند و قصد ت کار گرفته می  واقعی خود بیابند؛ زیرا کمتر از پتانسیل خود به

 (. Harlos & Knoll, 2018) شود شغلی در آنان تقویت می

 سازمانی  ۀشایع

د، ارتباطات است که در  ن شده برستعیینکند تا به اهداف ازپیشها را تسهیل مییکی از مسائلی که دستاورد سازمان

افتد که ارتباطات رسمی وجود ندارد و  هایی به راه میسازمانافتد. شایعه در  دو نوع رسمی و غیررسمی اتفاق می

که کارکنان معمولًا به برقراری ارتباط و بیان افکار، اعتقادات   آنجا این و از  اساس سکوت فضای غالب آنان است. بر

دهند و این امر به شایعات سازمانی  تشکیل می  را  های ارتباطی غیررسمیدارند، کانال تمایل  و مشکلات شغلی خود  

گونه شایعات    ینا  (.Zagenczyk et al., 2008)  دهدوری سازمانی را تحت تأثیر قرار میبهره  در نهایت،و    شودمیمنجر  

می پرورش  ارتباطات  در  نقص  بستر  شایعدر  که  سازمانی  در  جریان    ۀیابد.  فرض  است، حسب  گسترده  سازمانی 

 & DiFonzo)  ندارند  تمایلی  نشده در میان اعضا غالب است و اعضای سازمان به برقراری ارتباط بازاطلاعات اثبات

Bordia, 2007 Xueming, 2013;.)    پراکنی  شایعه  مانندسازمان موجب بروز رفتارهایی  درگماردن مدیران ناشایست

دار بین مدیریت خودشیفته و امعن  ای ممکن است رابطه  ،(، بنابراین1398نیا،  شود )غفاری و رستمزنی میو زیرآب

(  1397) شیری و همکاران  ،تمرکزگرا با ریاکاری و نیز سکوت سازمانی و شایعه سازمانی وجود داشته باشد. همینین

تأثیر مثبت  ریاکاری  بر  سازمانی    ۀدریافتند شایع موجب    ممکن استشایعه    ،این  اساس  و بر  داردفردی و سازمانی 

 .تقویت این رابطه شود

 پژوهش ۀپیشین

در   ،رو این ؛ ازه استشدچهار متغیر این پژوهش در داخل و خارج از ایران انجام ن ۀمشابه با حضور هم  پژوهشی

ین ه متغیر از میان چهار  د  نشـومی بررسـیهای همسـو ، صـرفاً برخی از پژوهشپژوهش  ۀبخش پیشـ که بر روی دو یا سـ

 .اندهشد  حاضر انجام  پژوهشمطالعه در  متغیر مورد
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 خارجی  داخلی وهای ( پیشینه پژوهش1جدول 

 ج ینتا عنوان )سال(   پژوهشگر

ناستی   و  زایی  عیدوزهی 

(1399 ) 

خودشیفتگی مدیران بر سکوت سازمانی   تأثیر

 معلمان با نقش میانجی ریاکاری سازمانی

بروز ریاکاری در محل کار متأثر از مدیران  

خودشیفته و تقویت سکوت و شایعه در تأثیر بر  

 ریاکاری معلمان 

پیشایندها و پیامدهای فردی، سازمانی و   (1398همکاران )فیضی و 

کاربرد تحلیل  ؛مدیریتی خودشیفتگی مدیران 

 اسنادی و آنتروپی شانون 

خودشیفتگی مدیران در رواج چاپلوسی،   تأثیر

ناسازگاری سازمانی، رفتارهای انحرافی و کاهش 

 عملکرد بهینه

سازمانی بر نفاق سازمان  بررسی تأثیر فرهنگ   ( 1397شیری و همکاران )

های پراکنی در لایهبا نقش میانجی شایعه

 سازمان

وجود تناسب در شدت ریاکاری سازمانی با میزان  

 رواج شایعه در محل کار

منصوری و همکاران  

(1395 ) 

های  خودشیفتگی مدیران بر رفتار رفتار تأثیر

 ریاکارانه

تأثیر خودشیفتگی مدیران بر ریاکاری کارکنان و 

جویانه، خودبسندگی و خودنمایی بر  فتار برتریر

 تشدید ریاکاری 

خودشیفتگی مدیران با سکوت سازمانی   ۀرابط (1395صدیقی )

 کارکنان

تأثیر مستقیم و معنادار ابعاد خودشیفتگی مدیران با  

 سکوت کارکنان

میان   ۀنقش میانجی ریاکاری سازمانی در رابط (2021) 1سایاک 

 سازمانی   ۀسکوت و شایع

با  اثبات نقش مثبت ریاکاری سازمانی در رابطه  

 سازمانی   ۀسکوت و شایع

ابورامادان و همکاران  

(2020 ) 

رهبری خودشیفته و بدبینی سازمانی، بررسی  

 نقش سکوت و شایعه در محل کار

تأثیر مدیریت خودشیفته بر بروز رفتارهای بدبینانه  

 شایعه بر بدبینی کارکنان و نقش میانجی سکوت و 

 

شده در داخل و خارج از کشور  انجام  هایپژوهششود، در  پژوهش دیده می  ۀو در پیشین  1که در جدول  طور  همان

  ب یترت نیا به ؛صورت مستقل یا با حداکثر یک متغیر مطالعه و نقد شده است عموماً تأثیر خودشیفتگی بر ریاکاری به

متغیرِ میانجی برای کشف ارتباط بین خودشیفتگی و ریاکاری، سکوت سازمانی بوده    تنها   ها پژوهشاز  در برخی    که

حاضر   پژوهش انداز شده است که از هدف و چشم بین دیگری بررسیسازمانی تحت تأثیر متغیر پیش ۀاست یا شایع

یافتن عوامل دخیل در ایجاد و تشدید ریاکاری در  در زمینۀ  های خود  فاصله داشته است. نگارندگان در پی واکاوی

 
1 Cayak 
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نهایی    ۀنتیج   و  اندبررسی کردهنیز    را  سازمانی بر ریاکاری معلمان  ۀاحتمال تأثیر مشترک متغیر میانجی شایعمدارس،  

 داخلی و خارجی ندارد. هایپژوهشحاضر، همانندی در بین   ۀ، مطالعنظر این است و از را تأیید کردهاین فرض 

 مفهومی پژوهش مدل

بیان متغیر  ۀکننداین مدل  بین  تأثیر آنروابط  و  توجه  ها  با  بر یکدیگر است.  شده، مدل  های مطرحبه فرضیهها 

دلیل تازگی ابعاد مطالعه بر روی چهار متغیر فعلی شامل متغیرهای    مشاهده است. به  قابل  1مفهومی پژوهش در شکل  

، یافتن منابع مشابه  پژوهشسازمانی در این    ۀمتغیرهای میانجی سکوت سازمانی و شایعخودشیفتگی و ریاکاری و نیز  

در   فقط و    پذیر نبودامکان  های این واکاویداخلی و خارجی برای طرح، تقابل و همانندیابی در برابر یکایک فرضیه

 فته شد. سنجی به کار گرپیشین برای بازآزمایی و هم پژوهشحالات، بخشی از نتایج  از برخی

که میان خودشیفتگی مدیران در محیط کار    ندهای زیر با این فرض ایجاد شد، مدل نظری و فرضیهپژوهشدر این  

ریاکاری    ۀکنندمثبت و معنادار وجود دارد و سکوت و شایعه در محل کار نیز تقویت  ایهو بروز ریاکاری سازمانی رابط 

  بین، »ریاکاری سازمانی« به عنوان متغیر پیشدر این مدل »خودشیفتگی در محل کار« به  ،رو  این  ازدر سازمان هستند؛  

 اند. عنوان متغیرهای میانجی در نظر گرفته شده  سازمانی« به ۀعنوان متغیر ملاک و »سکوت و شایع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 های پژوهشفرضیه

 کند.گری میمیان خودشیفتگی و ریاکاری سازمانی را میانجی ۀ. سکوت سازمانی رابط 1

 کند.گری میمیان خودشیفتگی و ریاکاری سازمانی را میانجی  ۀسازمانی رابط  ۀ. شایع2

 مثبت و معنادار وجود دارد. ای. بین خودشیفتگی سازمانی با ریاکاری سازمانی رابطه3

 مثبت و معنادار وجود دارد.  ای. بین خودشیفتگی سازمانی با سکوت سازمانی رابطه4

 

 یسازمان سکوت

 یسازمان یاکاریر یسازمان یفتگیخودش

 

 شایعۀ سازمانی
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 مثبت و معنادار وجود دارد. ایسازمانی رابطه ۀ. بین خودشیفتگی سازمانی با شایع5

 مثبت و معنادار وجود دارد.  ای. بین سکوت سازمانی با ریاکاری سازمانی رابطه6

 مثبت و معنادار وجود دارد.  ایسازمانی با ریاکاری سازمانی رابطه ۀبین شایع .7

 روش پژوهش 

از از نظر روش و ماهیت اجرا توصیفی  پژوهش حاضر  و  از  -  نظر هدف کاربردی  و   ۀلحاظ شیو  همبستگی 

نفر    280شهر مشهد به تعداد  ۀمعلمان مدارس متوسط  تمامیآماری    ۀمیدانی است. جامع  -پژوهشی  ها،  گردآوری داده

نمونه انتخاب شدند. علت    برای نفر    136گیری تصادفی ساده  و با روش نمونه  کوکران ند که با استفاده از فرمول  هست

بیت  تر  و  در فرایند تعلیم  مهمعنوان عناصر    پرورش و نقش مهم معلمان به  و  برگزیدن این جامعه، جایگاه رفیع آموزش

در این مسیر، وجود سازمان سایه و هرگونه دیوار نامرئی در ارتباطات و تعاملات مدیران    زیرانسل نوین جامعه است؛  

ای و  نیاز در بخش نظری از طریق مطالعات کتابخانه  . اطلاعات مورد نیستپوشی  چشم  قابلو    پذیرفتنیو معلمان  

، 1دمیرتاش  سکوت سازمانی )کاهوجی و  ۀنام از طریق توزیع پرسش  پژوهشهای  آزمون فرضیه  براینیاز    های موردداده

خودشیفتگی    ۀنام( و پرسش2018،  3سازمانی )داغلی و هان   ۀشایع(،  2019  ،2اوغلو چی لی ک(، ریاکاری سازمانی )2013

تری  و  )راسکین  روایی  ( جمع1988،  4سازمانی  برنامهپرسشآوری شد.   نظر  از  استفاده با محتوا روایی اساس  ها 

و  صاحب تأیید تحلیل روش با سازهروایی  نظران  و  بررسی  تجزیهشد عاملی  برای  داده  و  .  مدل تحلیل  از  یابی ها 

نرم از  استفاده  با  ساختاری  ایموس  معادلات  ابزار    24افزار  گرفته شد.  این    پژوهشبهره  در  دموگرافیک  متغیرهای 

پرسش بوده  نامهپژوهش،  به  هاییپرسشو  است  ای  دست  نیز  آزمودنیمنظور  کلی  مشخصات  به  ازیابی  سوی    ها 

خدمت و جنسیت   ۀشناختی شامل سن، میزان تحصیلات، سابقاست. مشخصات جمعیتشده  پرسشگر ارائه و تنظیم

 .اندشده بیان 2اند، در جدول افرادی که در این مطالعه شرکت کرده

 شناختی پژوهش( متغیرهای جمعیت 2جدول 

 متغیر فراوانی  درصد فراوانی مجموع

136 

 سال  30تا  26 3 2/2

 سال  35تا  31 2 5/1 سن

 سال  35از  بیشتر 131 3/96

 
1 Kahveci & Demirtaş  

2 Kılıçoğlu  

3 Dagli & Han  

4 Raskin & Terry  
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136 

 کاردانی 2 5/1

 لاتیتحص
 کارشناسی 44 4/32

 کارشناسی ارشد  76 9/55

 دکتری  14 3/10

136 

 سال  10تا  5بین  3 2/2

 سال  15تا  11بین  11 1/8 خدمت ۀ سابق

 سال  20تا  16بین  118 8/86

136 
 زن 29 3/21

 ت یجنس
 مرد 107 6/78

 
پرسش پایایی  تأیید  مطابق جدول  نامهبرای  کرونباخ  آلفای  از ضریب  گرفته شد  3ها  مقادیر    .بهره  به  توجه  با 

ها  نامه، استحکام و پایایی پرسش94/0آمده به میزان  دستآماری، ضرایب آلفای کلی به  لیتحل  و  هیآمده در تجزدستبه

 د. نکنرا تأیید می

 ( ضرایب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش 3جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ  متغیر

 890/0 خودشیفتگی سازمانی 

 917/0 سکوت سازمانی 

 864/0 سازمانی  ۀشایع

 801/0 ریاکاری سازمانی

 94/0 ضریب آلفای کل 

 ها یافته

 هاتحلیل آماری داده

 پژوهشآمار توصیفی متغیرهای 

 .آمده است  4های آماری به شرح جدول  نظر شاخص از  پژوهشمتغیرهای    تمامیآمار توصیفی  

 پژوهشتوصیفی متغیرهای  آمار( 4جدول 
 انحراف معیار میانگین  بیشترین  کمترین  تعداد نمونه  متغیر

 46/0 98/2 73/4 61/1 136 خودشیفتگی سازمانی 

 63/0 82/2 5 12/1 136 سکوت سازمانی 

 69/0 95/2 5 39/1 136 سازمانی  ۀشایع



1402پاییز و زمستان  /دومشماره /نهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  136 
 

 65/0 83/2 5 1 136 ریاکاری سازمانی

 

 هابررسی نرمال بودن داده

توان گفت  می  ،کلی  طور  بهست.  ا   بودن توزیع آماری متغیرها  های پارامتری، نرمال نیاز انجام تمامی آزمونپیش

توان  ند. حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمیهست  های پارامتری عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارآزمون

نتایج آن در   وبودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده    استنباط درست از نتایج داشت. برای آزمون نرمال 

اعداد    ۀبازو    -1و    1اعداد چولگی بین    ۀبه اینکه بازبا توجه    ،شودکه مشاهده می  گونهارائه شده است. همان 5جدول  

 .شودمیها تأیید  بودن داده فرض نرمال  ،است -3و   3کشیدگی بین 

 بودن متغیرها  ( نتایج آزمون نرمال5جدول 

 کشیدگی  چولگی  متغیر

 96/1 - 247/0 ی سازمان  یفتگیخودش

 536/0 235/0 ی سکوت سازمان

 106/0 429/0 ی سازمان ۀعیشا

 677/0 324/0 یسازمان یاکار یر

 

 تحلیل عاملی تأییدی

 شود. ارزیابی می 1ها و نیکویی برازش مدلعاملی مؤلفه در این مرحله، بار

 هاارزیابی بار عاملی مؤلفه

ها مشخص  یک از مؤلفه  بار عاملی هر  توسط میزان  Amosهای متغیر پنهان، در مدل  یک از مؤلفه  پایایی هر 

  ، 6باشد. در جدول    4/0تر یا مساوی  بزرگ  دهای متغیر پنهان مربوط باییک از بارهای عاملی مؤلفه  شود. ارزش هرمی

 است.  آمده پژوهشهای متغیرهای پنهان  میزان بارهای عاملی برای مؤلفه

 ( ضرایب بارهای عاملی6جدول 

نسبت بحرانی  

(C.R.) 

 متغیر گویه  ضریب مسیر 

 قدرت و اختیار 446/0 ______

 خودبسندگی 579/0 426/4 ی سازمان  یفتگیخودش

 تقدم  803/0 050/5

 
1 Model fit 



 سازمانی و ریاکاری سازمانی بین خودشیفتگی  رابطه دری سکوت سازمانی و شایعات سازمانی گریانجیمواکاوی  137

 

 ( ضرایب بارهای عاملی6جدول 

 خودنمایی 758/0 955/4

 انتفاع 797/0 038/5

 غرور و خودبینی  619/0 566/4

 محق بودن  7030/0 821/4

 مدیریتی و سازمانی 837/0 ______

 ی سکوت سازمان

 ایحرفه 803/0 948/10

 تجربی  435/0 092/5

 ترس از انزوا  858/0 073/12

 آسیب به روابط  843/0 765/11

 کسب خبر  785/0 ______

 جلسات دورهمی  711/0 533/7 ی سازمان ۀعیشا

 اثر بدبینانه  751/0 861/7

 عاطفی  597/0 ______

 شناختی 848/0 868/6 یسازمان یاکار یر

 رفتاری  774/0 616/6

تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی    6در جدول    .است  4/0مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی   

 .بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد 4/0از   هاپرسش

 سازه ییروا

ــا ــن معن ــه ای ــی ســازه ب ــه درا روای ــر ســت ک ــه ب ــک ســازه ک ــا چــه حــد ی ــه طراحــی عمــل ت  اســاس نظری

روایـــی همگـــرا و گیـــرد. روایـــی ســـازه از طریـــق را انـــدازه می مـــدنظرمفهـــوم  یدرســـتبه ،شـــده اســـت

واحــد را  ایهــایی کــه خصیصــهآزمون هــایهشــود. اگــر همبســتگی بــین نمرروایــی واگــرا ارزیــابی می

. بــرای روایــی همگــرا بایــد اســتنامه دارای اعتبــار همگــرا باشــد، پرســش زیــادنــد نکگیری میانــدازه

ــد:  ــرار باشــ ــط برقــ ــن روابــ ــایــ ــد معنــ ــاملی بایــ ــای عــ ــند،ابارهــ و  CR>0.7 ،CR>AVE دار باشــ

AVE>0.4 . ۀکـــه نشـــانگرهای یـــک ســـازه بـــا نشـــانگرهای ســـاز بـــه ایـــن معنـــا اســـتروایـــی واگـــرا 

ــتگی  ــر همبس ــادیدیگ ــته  زی ــند نداش ــط باش ــن رواب ــد ای ــون بای ــن آزم ــرای ای ــند. ب ــایز باش ــم متم و از ه

 در این روابط:.  ASV<AVEو   MSV<AVEبرقرار باشد:  

CRپایایی سازه : 

AVE  واریانس استخراجی: میانگین 
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MSVحداکثر مجذور واریانس مشترک : 

ASVمیانگین مجذور واریانس مشترک : 

  های بررسی روایی سازه( شاخص 7جدول 

 CR AVE MSV ASV 

 155/0 209/0 467/0 856/0 ی سازمان  یفتگیخودش

 346/0 514/0 596/0 876/0 ی سکوت سازمان

 30/0 408/0 562/0 793/0 ی سازمان ۀعیشا

 377/0 514/0 558/0 788/0 یسازمان یاکار یر

ــان ــدول  طورهم ــه در ج ــاهده می 7ک ــرا مش ــی همگ ــا روای ــرتبط ب ــرایط م ــدن ش ــرآورده ش ــا ب ــود، ب ش

 .استای برقرار  توان بیان کرد روایی سازهو واگرا، می

 مدل  برازش  یابیارز

 رسد.می  بودن مدل، نوبت به ارزیابی برازش مدل   پذیراز بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان از شناسایی  پس

های برازش ( شاخص 8جدول   

 آمده دستمقدار به  قبول  مقادیر قابل توضیحات  آزمون نام 

χ2/df کای اسکوئر نسبی 
 خوب <3

 قبول  قابل <5
365 /1 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب   <08/0

 ضعیف  >1/0
052 /0 

RMR 0/ 034 <1/0 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI 0/ 862 >9/0 یافته شاخص برازندگی تعدیل 

IFI 0/ 959 >9/0 شاخص برازش نرم 

CFI 0/ 958 >9/0 ایشاخص برازش مقایسه 

 

ت  052/0برابر    RMSEAمقدار   ،8به جدول  با توجه   ت   1/0این مقدار کمتر از    .اسـ ان واسـ ت    ۀدهندنشـ این اسـ

مقدار کای دو به درجه آزادی   ،قبول اســـت. همینین که میانگین توان دوم خطاهای مدل نســـبتاً خوب و مدل قابل

اخص  365/1) ه و میزان شـ ت  9/0نیز از   CFI( بین یک و سـ تر اسـ اخص   ،کلی  طور به  .بیشـ ه شـ زمانی که حداقل سـ

 قبول است. ازش مدل خوب و قابلبر ردتوان ادعا کمی  ،قبول باشند  قابل ۀمقادیری در باز
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 پژوهشآزمون فرضیات  

 د.وشمی  بررسی Amosافزار  با استفاده از نرم  پژوهشآزمون فرضیات    ،در این قسمت

 .کندگری میمیان خودشیفتگی و ریاکاری سازمانی را میانجی  ۀسکوت سازمانی رابط:  اول  ۀبررسی فرضی

مســتقیم بین متغیرهای    ۀابتدا رابط  ،1روش بوت اســترپینگســکوت ســازمانی به گری متغیر  برای بررســی میانجی

ی می ازمانی بررسـ یفتگی و ریاکاری سـ ی ادامخودشـ رط بررسـ ود و شـ یر در مرحل  ۀشـ ت   ۀفرایند، معناداری مسـ   نخسـ

ازمانی در حضـور متغیر سـوم ،دوم  ۀاسـت. در مرحل یفتگی و ریاکاری سـ تقیم بین متغیرهای خودشـ یر غیرمسـ یعنی   ،مسـ

گری متغیر سکوت سازمانی تأیید  د. در صـورت تأیید ضریب مسیر غیرمستقیم، میانجیشـوآزمون میسـکوت سـازمانی  

ــومی ــورت تأیید مرحل  ۀد. مرحلش ــمتدوم انجام می  ۀآخر در ص ــود. در این قس ــتقیم بین متغیرهای    ۀرابط  ،ش مس

ازمانی در حضـور متغیر میانجی به یفتگی و ریاکاری سـ گری کامل یا جزئی بررسـی منظور روشـن شـدن میانجی خودشـ

یر معنادار باشـدمی یونی این مسـ ود. اگر ضـریب رگرسـ تقل به به این معنا اسـت که  ،شـ زمان از هر دو طور هم متغیر مسـ

صـورت   گذارد. اصـطلاحاً متغیر میانجی، تأثیر مسـتقل بر وابسـته را بهه اثر میطریق مسـتقیم و غیرمسـتقیم بر وابسـت

کند؛ اما اگر با حضـور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مسـتقل بر متغیر وابسـته دیگر معنادار نبود، به گری میجزئی میانجی

  ۀ متغیر میانجی رابط  اًاصـطلاح و  کندمیسـت که مسـیر غیرمسـتقیم تمام تأثیر مسـتقل بر وابسـته را جذب  ا  این معنا

داری  او معن  2، ابتدا باید بررسـی اثر کلیپیشـینکند. بنا بر توضـیحات  کامل میانجیگری می طور مسـتقل بر وابسـته را به

 .این مسیر انجام شود

 

 یاول در حالت اثر کل ۀ( مدل معادلات ساختاری مربوط به فرضی2شکل 
 

 
1 Bootstrapping  
2 Total effect 
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 اول  ۀ( مربوط به فرضیی( ضرایب رگرسیونی )اثر کل9جدول 
سطح  

 معناداری 

نسبت بحرانی  

CR) ) 

برآورد 

 مسیر

 نام مسیر 

 ی سازمان  یفتگیخودش ---> ی سکوت سازمان 000/0  

 ی سکوت سازمان ---> یسازمان یاکار یر 000/0  

 ی سازمان  یفتگیخودش ---> یسازمان یاکار یر 449/0 762/3 *** 

ــان  ــکل  طورهمــ ــه در شــ ــدول  2کــ ــد 9و جــ ــودمیه دیــ ــر  ،شــ ــین دو متغیــ ــیر بــ ــریب مســ ضــ

 762/3و نســـبت بحرانـــی  45/0خودشـــیفتگی ســـازمانی و ریاکـــاری ســـازمانی در مـــدل اثـــر کامـــل 

 کـــه در ( باشـــد-96/1، 96/1داری آن بایـــد خـــارج از بـــازه )ا)بـــرای معنـــادار بـــودن ضـــریب، عـــدد معنـــ

 درصــد 95تقیم بــا مســ ۀو ایــن رابطــاســت تر اســت( کوچــک 05/0داری اصــورت از ســطح معنــ ایــن

امکـــان تحلیـــل  ،گیری روش بـــوت اســـترپینگطبـــق نمـــودار تصـــمیم ،بنـــابراین .دار اســـتاطمینـــان معنـــا

بــــرای بررســــی اثــــرات  ،ادامــــه گــــری بــــرای متغیــــر ســــکوت ســــازمانی وجــــود دارد. درمیــــانجی

 شود.نتایج برای مدل با اثر میانجی نمایش داده می  ،غیرمستقیم

 سطح معناداری )با حضور متغیر میانجی: سکوت سازمانی(  ( اثر غیرمستقیم و10جدول 

  ی سازمان  یفتگیخودش

 ی سکوت سازمان 00/0

 یسازمان یاکار یر 001/0سطح معناداری:  241/0ضریب مسیر: 

ــدول  ــایش داده ،10در جـ ــیر نمـ ــن مسـ ــاداری ایـ ــطح معنـ ــتقیم و سـ ــیر غیرمسـ ــریب مسـ ــده  ضـ شـ

ــه  ــا توجـ ــت. بـ ــایج گزارشاسـ ــه نتـ ــدول بـ ــده در جـ ــازمانی  ،شـ ــیفتگی سـ ــتقیم خودشـ ــیر غیرمسـ  ←مسـ

ــازمانی  ــه ←ســـکوت سـ ــا توجـ ــازمانی بـ ــاری سـ ــاداری  ریاکـ ــطح معنـ ــه سـ ــه کوچـــک 001/0بـ تر از )کـ

منظــور  متغیــر ســکوت ســازمانی متغیــر میــانجی اســت. حــال بــه ؛ یعنــیاســت( معنــادار اســت 05/0

ــ ــانجی، مرحلـ ــوع میـ ــین نـ ــی ۀتعیـ ــون مـ ــد را آزمـ ــمیمکنبعـ ــودار تصـ ــابق نمـ ــتر  گیری بوتیم. مطـ اسـ

خودشـــیفتگی ســـازمانی و ریاکـــاری ســـازمانی در مـــدل بـــا آخـــر، آزمـــودن مســـیر مســـتقیم بـــین  ۀمرحلـــ

اســـتفاده  11و جـــدول  3از شـــکل  ،منظـــور بـــرای ایـــنتـــأثیر متغیـــر میـــانجی ســـکوت ســـازمانی اســـت. 

 شود.می
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 اول در حضور متغیر میانجی ۀ( مدل معادلات ساختاری مربوط به فرضی3شکل 

 

 اول در حضور میانجی   ۀ( برآورد ضرایب رگرسیونی مربوط به فرضی11جدول 

سطح  

 معناداری 

نسبت بحرانی  

(CR) 

برآورد 

 مسیر

 نام مسیر 

 ی فتگیخودش ---> ی سکوت سازمان 381/0 850/3 *** 

 ی سکوت سازمان ---> یسازمان یاکار یر 634/0 259/5 *** 

 ی فتگیخودش ---> یسازمان یاکار یر 211/0 322/2 020/0

دار  اشود، ضریب مسیر بین متغیرهای خودشیفتگی و ریاکاری سازمانی معنملاحظه می  11که در جدول    طورهمان

بنابراین تصمیم  ،است؛  نمودار  بوتمطابق  ریاکاری  گیری  بر  خودشیفتگی  مثبت  تأثیر  سازمانی  سکوت  استرپینگ، 

 شود. اثبات می نخست ۀفرضی ،رو این  ازکند؛ گری میصورت جزئی میانجی سازمانی را به

 .کندگری میمیان خودشیفتگی و ریاکاری سازمانی را میانجی  ۀسازمانی رابط  ۀشایع:  دوم  ۀررسی فرضیب

بررسی معناداری    نخست  ۀ، مرحلاساس مطالب پیشین  بر  انجام شده است.دوم مشابه فرضیه اول    ۀبررسی فرضی

  ۀ به بررسی این مسیر در فرضیضریب مسیر مستقیم بین متغیرهای خودشیفتگی و ریاکاری سازمانی است که با توجه 

. ضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری در را بررسی کردتوان مسیر غیرمستقیم و معناداری این مسیر، می نخست

 شود. می  دیده 12جدول 

 غیرمستقیم و سطح معناداری )با حضور متغیر میانجی: شایعه سازمانی( (  اثر 12جدول 

  ی سازمان  یفتگیخودش

 ی سازمان ۀعیشا 00/0

 یسازمان یاکار یر 001/0سطح معناداری:    183/0ضریب مسیر: 
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نمایش داده  ،12در جدول   با توجه    ضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر  نتایج  شده است.  به 

ریاکاری سازمانی با توجه    ← سازمانی    ۀ شایع  ←مسیر غیرمستقیم خودشیفتگی سازمانی  ،  12شده در جدول  مشخص

سازمانی متغیر میانجی است.    ۀمتغیر شایع ؛ یعنیاست( معنادار است  05/0تر از  )که کوچک 001/0به سطح معناداری  

تصمیم نمودار  بوتمطابق  مرحلگیری  ریاکاری    ۀاستر   و  سازمانی  خودشیفتگی  بین  مستقیم  مسیر  آزمودن  آخر، 

 شود.استفاده می  13و جدول    4از شکل    برای این منظور،سازمانی است.    ۀسازمانی در مدل با تأثیر متغیر میانجی شایع

 دوم در حضور متغیر میانجی ۀری مربوط به فرضی( مدل معادلات ساختا4شکل 

 

 دوم در حضور میانجی  ۀ( برآورد ضرایب رگرسیونی مربوط به فرضی13جدول 
طح  س

 معناداری 

  نسبت بحرانی

(CR) 

برآورد 

 مسیر
 نام مسیر 

 ی سازمان  یفتگیخودش ---> ی سازمان ۀعیشا 334/0 145/3 002/0

 ی سازمان ۀعیشا ---> یسازمان یاکار یر 548/0 309/4 *** 

 ی سازمان  یفتگیخودش ---> یسازمان یاکار یر 273/0 722/2 006/0

دار  اشود، ضریب مسیر بین متغیرهای خودشیفتگی و ریاکاری سازمانی معنملاحظه می  13که در جدول    طورهمان

سازمانی تأثیر مثبت خودشیفتگی بر ریاکاری سازمانی    ۀ استرپینگ، شایعگیری بوتاست؛ بنابراین مطابق نمودار تصمیم 

 فرضیه دوم است.  ۀتأییدکنند ،کند و بنابراینگری میصورت جزئی میانجی را به

 مثبت و معنادار با سکوت سازمانی دارد.   ایخودشیفتگی سازمانی رابطه: سوم  ۀبررسی فرضی

فرضیه این  بررسی  جدول    2شکل    از  در  همان  10و  شد.  می  طوراستفاده  مشاهده  بین    ،شودکه  مسیر  ضریب 

معنادار    05/0است. این ضریب مسیر در سطح    850/3و نسبت بحرانی    38/0خودشیفتگی سازمانی و سکوت سازمانی  

سوم را تأیید    ۀمثبت و مستقیم برقرار است و فرضی  ۀبین خودشیفتگی سازمانی و سکوت سازمانی رابط  ،؛ بنابرایناست

 کند. یم
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 مثبت و معنادار با ریاکاری سازمانی دارد.   ایخودشیفتگی سازمانی رابطه: چهارم ۀبررسی فرضی

ضریب مسیر بین   ،شودکه مشاهده می  طور. همانشد  بهره گرفته  8و جدول    1در بررسی این فرضیه نیز از شکل  

معنادار    05/0است. این ضریب مسیر در سطح    762/3و نسبت بحرانی    0/ 45خودشیفتگی سازمانی و ریاکاری سازمانی  

  ۀفرضی  ،مثبت و مستقیم برقرار است و بنابراین  ۀبین خودشیفتگی سازمانی و ریاکاری سازمانی رابط  ،؛ بنابرایناست

 .  کندمی  تأییدرا  چهارم 

 سازمانی دارد. ۀمثبت و معنادار با شایع  ایخودشیفتگی سازمانی رابطه: پنجم ۀفرضیبررسی 

بررسی   فرضیه  در  جدول    3شکل    ازاین  همان  استفاده  12و  می  طورشد.  مشاهده  بین    ،شودکه  مسیر  ضریب 

معنادار    05/0است. این ضریب مسیر در سطح  145/3و نسبت بحرانی  33/0سازمانی    ۀخودشیفتگی سازمانی و شایع

فرضیه    ۀمثبت و مستقیم برقرار است که تأییدکنند  ۀسازمانی رابط  ۀبین خودشیفتگی سازمانی و شایع  ،؛ بنابرایناست

 . پنجم است

 مثبت و معنادار با ریاکاری سازمانی دارد.  ایسکوت سازمانی رابطه: ششم  ۀبررسی فرضی

گزارش تحلیلی، ضریب مسیر بین سکوت    اساس  بربهره گرفته شد.    10و جدول    2شکل    در بررسی این فرضیه از 

بین   ،؛ بنابرایناستمعنادار  05/0است. این ضریب مسیر در سطح    259/5و نسبت بحرانی   63/0و ریاکاری سازمانی 

 شود. ششم تأیید می ۀمثبت و مستقیم برقرار است و فرضی  ۀری سازمانی رابطسکوت سازمانی و ریاکا

 مثبت و معنادار با ریاکاری سازمانی دارد. ایسازمانی رابطه  ۀشایع:  هفتم  ۀبررسی فرضی

کل ) یه از شـ ی این فرضـ د. همان  12( و جدول  3در بررسـ تفاده شـ اهده می طوراسـ ودکه مشـ یر بین    ،شـ ضـریب مسـ

ایع ازمانی   ۀشـ ازمانی و ریاکاری سـ بت بحرانی    55/0سـ طح   309/4و نسـ یر در سـ ریب مسـ ت. این ضـ معنادار    05/0اسـ

 هفتم است.  ۀفرضی  ۀمثبت و مستقیم برقرار و تأییدکنند ۀبین شایعه و ریاکاری سازمانی رابط  ،و بنابراین  است

 گیری  بحث و نتیجه

  ۀ گرانآثار خودشیفتگی مدیران مدارس بر بروز ریاکاری در میان معلمان و تأثیر میانجیاهتمام این مطالعه بر کشف  

میان مدیران و معلمان در مدارس    ۀسازمانی، با رویکرد آشکارسازی مسائل موجود در روابط سازند  ۀسکوت و شایع

توجه پژوهشگران و دست  تااست   به اهمیت و ضرورت رفع  ضمن جلب  در  اندرکاران  مشکلات رفتاری موجود 

گرا در محیط مدرسه داشته  راهکارهای تضمین فضایی سالم و تعامل  ۀتربیت، سهمی در ارائ   و  گران امر تعلیمهدایت

مشابه با هر چهار    پژوهشیکه    آنجا  . ازندشدبررسی و واکاوی    این موضوعمتغیرهای دخیل در    ،باشد. برای این منظور

های همسو و با حضور یک یا چند متغیر از  ه است، پژوهششدخارج از کشور انجام ن  و داخل  متغیر این پژوهش در
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و    اندشده  منعکس  شدهطرح  یها هیکه در فرض  ندحاضر به شهادت گرفته شد   پژوهش شده در  میان چهار متغیر بررسی

ها و پژوهش  میان آن  ی احتمال  یو همخوان  است  افته ی   میتعم  پژوهش   یمدل مفهوم   ت یبه کل  ها نگر آنیبخش  ج ینتا

 .  است  شده  یبررس حاضر

بین خودشیفتگی مدیران   ۀگری سکوت سازمانی در رابط، احتمال میانجینخستفرضیه    ۀپای  راستا و بر  این  در

فرضی تبیین  و  شد  سنجیده  معلمان  سازمانی  ریاکاری  با  جدول    بر  یادشده  ۀمدارس  غیرمستقیم   8اساس  مسیر  و 

بودن متغیر سکوت سازمانی    میانجی   در رابطه با ریاکاری سازمانی    ← سکوت سازمانی    ←خودشیفتگی سازمانی  

روشن از دامنه و میزان تأثیر خودشیفتگی مدیران مدارس بر دیگر   یانجام و صحت مسیر تأیید شد. این یافته تصویر 

دهد که گویای اهمیت و ضرورت  بر متغیر ملاک )ریاکاری( به دست می  افزون  را  سکوت  مانندهای رفتاری  پدیده

یران در مد چههر گفتتوان تربیت است. در تبیین این فرضیه می و توجه به انتصاب و رفتار مدیران در جایگاه تعلیم

بر    باشند، احساس وابستگی کمتری نسبت به زیردستان دارند و با تکیه  داشته  خودشیفتگی بیشتریتعامل با دیگران  

خود باعث تفرقه و تعارض در   نوبۀگذارند و این به  را به اجرا می  نشده و بسا غیرمنطقیهای هضمتوان خود سیاست

تمایل به   در نهایت،و    دهدمیاطلاعات و تجربه را افزایش    نکردن  اظهارو تمایل کارکنان به سکوت و    شودمیمحیط 

های پژوهش و  بودن فرضیه  به جدید. در این زمینه و با توجه  کندمیریاکاری و اعمال منافقانه در میان آنان را بیشتر  

 مطالعات داخلی و خارجی به دست نیامد.   ۀآزمون، دستاورد همسان و مشابهی در گستر

آمده از  دستهنتایج ب  اساس  . برشدحاصل    11و جدول    3دوم و مطابق شکل    ۀدوم با پویش مسیر فرضی  ۀیافت

معادل آزمودن مدل  و  متغیرهای موجود  بین  اضافه  ۀتحلیل همبستگی  هنگام  در  متغیر    ساختاری مشاهده شد  شدن 

  ۀ شایع  ۀگران معنای تأیید نقش میانجی  این به شود ومحسوس و مشخص دیده می  یمیانجی به متغیرهای اصلی، تأثیر

بین )خودشیفتگی سازمانی( و متغیر ملاک )ریاکاری سازمانی(  با متغیر پیشسازمانی و نقش مثبت و معنادار آن در رابطه  

بین خودشیفتگی مدیران و ریاکاری    ۀکننده را در رابط شایعات سازمانی نقش میانجی تقویت  سخن،  دیگر  است. به

بروز شایعات سازمانی در بین کارکنان را   ۀخودشیفتگی مدیران زمینگفت توان می این، اساس  بر .کندفا میکارکنان ای

اعمال ریاکارانه در سازمان    ۀساز و تشدیدکنندشایعات سازمانی خود زمینه  ۀدیگر، پدید  سوی  و از   دهدمیافزایش  

 .  شودمی

زمان بر روی متغیرهای چهارگانه در این  بودن پژوهش هم  سابقهدلیل بی  پیرامون این فرضیه نیز به  ،است  گفتنی

صورت    گیری بهها و نتیجهدوم یافت نشد و بررسی  ۀبا نقش متغیر میانجی در فرضیمشابه در رابطه    پژوهشیواکاوی،  

استناد    قابلو صحت نتیجه آشکار و    استشده  طرح  ۀفرضی  ۀآن تأییدکنند  نتیجۀو    شدای انجام  استنتاجی و مرحله

مدیران محسوب می  ۀ، شایعرو  این  ازاست؛   مولود خودشیفتگی  تعمیق  سازمانی  به  آن  تشدیدکنندگی  آثار  و  شود 

 کند. صورت جدی مختل می و نیل به اهداف سازمانی را به انجامدمیریاکاری در میان معلمان مدارس 
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بین پدید  ۀ وجود رابط  ۀ بررسی فرضی  ازسوم    ۀ یافت با سکوت سازمانی    ۀمثبت و معنادار  خودشیفتگی سازمانی 

شده  های انجامبرآیند پژوهش  با آمد و تأیید شد. این نتیجه    دست  به  9و جدول  2از شکل    برآمدهکه از نتایج    حاصل شد 

(  2017) ولاک( و چاترجی و پ2020(، ابرومادان و همکاران )1395(، صدیقی )1399زایی )عیدوزهی و ناستی  توسط

در تشریح    .و با آن همخوانی دارد  همبسته بوده استمثبت بین خودشیفتگی و سکوت در محل کار    ۀ رابط  ۀنیزم  در

دهند  مدیران خودشیفته به علت تکبر و غرور، اهمیتی به نظرات معلمان نمی  گفتتوان  می  ،این رابطه و اثر سازمانی آن

تحت تأثیر    ممکن است سکوت معلمان    ،رو  این   از گرایند؛  گریز، به سکوت میو آنان نیز در واکنشی انفعالی و سازمان

و با تأثیر    شودرفتارهای ریاکارانه در محیط مدرسه    ۀ، تشدیدکنندبیابدنمود    و  خودشیفتگی مدیران مدارس مجال بروز

معلمان در   ۀوری در عملکرد بهینبخش، موجب انحراف مسیر آموزش و کاهش بهرهمنفی بر تعامل دوسویه و تعالی

ممکن  بودن، خودنمایی و غرور  خودبسندگی، خودمحق  مانندو تربیت شود. توجه به ابعاد خودشیفتگی   فرایند تعلیم

گذاران در اصلاح و کاهش صفت خودشیفتگی در مدیران مدارس  ز ابزار مهم متولیان، مدیران ارشد و سیاستا  است

های تخصصی  های معطوف به رفتارشناسی و آموزشو عدم گرایش معلمان به سکوت شمرده شود و بازپیرایی دوره

 آن است.  مهم در فرایند انتخاب و انتصاب مدیران از لوازم 

نتایج مطالع  ۀدر بررسی رابط چهارم    ۀیافت اثبات شد.   ۀمیان خودشیفتگی مدیران و ریاکاری کارکنان پردازش و 

مستقیم و مثبت میان خودشیفتگی    ۀچهارم در وجود رابط  ۀفرضی  ۀتأییدکنند  ،7و جدول    1رفتارها با استفاده از شکل  

زایی  (، عیدوزهی و ناستی1397و همکاران )سازمانی و ریاکاری سازمانی بود. این نتیجه با بخشی از مطالعات زارع  

(، روستییینی  2002)  1(، پون1394(، شیری و همکاران )1395(، منصوری و همکاران )1397(، اشرف و امیری )1397)

  مستقیم، معنادار و قابل   یآن است که مدیر خودشیفته تأثیر  ۀدهندو نشاناست  راستا و همخوان  ( هم2014)  2لو ویلوا

  اینکه مدیران از تحسین و تأیید خود از   ۀمعلمان با مشاهد  .ملاحظه بر رواج رفتارهای ریاکارانه در محل کار دارد

شوند، برای حفظ منافع یا ایجاد جایگاه بالاتر برای خود، به دورویی و ریاکاری و انجام  سوی دیگران خرسند می

گرایانه،  با ایجاد راهکارهای سازمانی و تغییرات تعامل  ،رو  این  ؛ ازوشایند مدیران باشدآورند که خاعمالی روی می

 توان به ایجاد فضای کاری سالم و زدودن رفتارهای ریاکارانه دست یازید.  می

نشان  ،همینین برآمده  فرضی  ۀدهندنتایج  بیان  است پنجم    ۀ تأیید  رابط  ۀکنندو  بین   ایهوجود  مستقیم  و  مثبت 

و   3( و چارنز 1398نیا )های غفاری و رستماخیر با پژوهش  ۀ خودشیفتگی مدیران و بروز شایعات سازمانی است. نتیج

پراکنی کارکنان در محیط کار تحت  ( مشابهت و مطابقت دارد. آنان در پژوهش خود نشان دادند شایعه2004)   ل ویلوا

قصد دفاع یا تخریب    که به  کندمهم در بروز رفتارهای انحرافی ایفا می  یشود و نقشتأثیر خودشیفتگی مدیران ایجاد می

 
1 Poon 

2 Rustichini & Villeval 

3 Charness 
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  ۀ ملاحظ   تأثیر قابل  338/0حاضر نیز، این پدیده با ضریب مسیر    پژوهش گیرند. در  و مقابله با وضعیت موجود شکل می

  پژوهش پنجم این    ۀصحت فرضی  ۀکننددهد و ثابتپردازی در مدارس را نشان میشایعه  ۀ خودشیفتگی بر ظهور پدید

آثار متعدد   ۀ،  در سایرو  نی  بین بر محیط کار و معلمان مدارس است. ازاتأثیر قطعی و معنادار متغیر پیش  در رابطه با

بروز و اثرگذاری    ۀزمین  ، های ساختارشکنعنوان یکی از پدیده  سازمانی به  ۀوجود مدیران خودشیفته در مدارس، شایع

ضرورت اقدامات    در نتیجه،  شود وهای ظهور چنددستگی و اختلال در امور و اهداف مدارس میو از علت  یابدمی

 نمایاند. پیش رخ می  از ترمیمی و تعدیلی بیش

مثبت و معنادار میان سکوت سازمانی و ریاکاری سازمانی    ۀفرض وجود رابط  ۀ مربوط بهششم در برآیند مطالع  ۀیافت

مشاهده است. در مدل معادلات    قابل  9و جدول    2د که صحت این رابطه در بررسی نتایج و تفسیر شکل  ش آشکار  

قوی و تأثیر مستقیم سکوت معلمان بر    ۀنشان از رابط 0/ 634  مقدارآمده به  دست(، برآورد مسیر به2ساختاری )شکل 

های مرتبط را  بر دستاوردهای علمی و پژوهشی و آموزشو لزوم تکیه    داردریاکاری سازمانی در مدارس    ۀج پدیدروا

 گرا را تضمین کنند.  و فضای سازنده و هدف شوندبروز رفتارهای سوء در مدارس  و مانع ظهور  تاکشد  به تصویر می

شود و این  کوت سازمانی و ریاکاری سازمانی تأیید میاولیه مبنی بر وجود ارتباط میان س  ۀاین، فرضی  اساس   بر

(  2021)  سایاک  ۀمطالع  ۀنتیج   ( و1394نژاد و بهارلویی )(، هادوی1399آرانی و نامیان )صادقی  پژوهشنتیجه با حاصل  

مثبت و معنادار میان سکوت سازمانی و ریاکاری سازمانی را همبسته و همخوان دانستند.    ۀمطابقت دارد که وجود رابط

برداشتن دلایل گرایش به سکوت    میان  جویی، مقابله با انزواطلبی و ازاین نتیجه بر ضرورت ایجاد همدلی، مشارکت

فعالیت  از بانشاط، گسترش  و  متعاملانه  ایجاد فضای  دارد.  تأکید  معلمان  تعلق سازمانی  هاسوی  تقویت  و  تیمی  ی 

و    تواند نگرش معلمان را به مدیران و مدرسه بهبود بخشد و تمرکز افکار و اقدامات را در نیل به اهداف تعلیممی

 تربیت هموار کند. 

مثبت و معنادار بین شایعات سازمانی و بروز ریاکاری    ۀنشان از رابط  11و جدول  3نتایج حاصل از شکل    ،همینین

و میزان    شودمیوری  تربیت و کاهش بهره  و  نی دارد. شایعه در محل کار موجب انحراف مدارس از اهداف تعلیمسازما

که این خود باعث ایجاد فضای ناسالم کاری،    دهدمیبروز رفتارهای ریاکارانه را در تعاملات مدیران و معلمان افزایش  

. شودمیتربیت   و ، موجب آسیب جدی به اهداف تعلیمتدر نهایوری مدارس و  کاهش عملکرد معلمان، کاهش بهره

(  2021یر و صالح )اهای آلسو( و نیز پژوهش1397(، شیری و همکاران )1399آرانی و نامیان )راستا، صادقی  این  در

  ی شایعه و نجوای سازمانی در غیاب آوای سازمانی بر بروز و تقویت ریاکاری در سازمان تأثیر   ۀنیز نشان دادند پدید

حاضر مشابهت و همخوانی دارد. شفافیت کاری و توزیع اطلاعات لازم و   ۀمطالع  ۀهمبسته و مثبت دارد که با نتیج

تصمیم فرایندهای  در  معلمان  دادن  مشارکت  نگهمرتبط،  فعال  و  مس  گیری  ازداشتن  آنان  شغلی  ارتقای    ۀ جمل  یر 
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کاری،  شایعات در محل کار است که آثار خود را بر پرهیز از دورویی، عدم پنهان  ۀبرداشتن پدید  میان  راهکارهای از

 د. ن گذارتربیت می و تقویت همدلی و بهبود عملکرد سازمانی و نیل به اهداف تعلیم

 هاپیشنهادها و محدودیت

عنوان مکان اصلی    های نوین و جایگاه رفیع مدارس بهپرورش نسل  و  اهمیت آموزشپژوهش حاضر با نظر به  

است.    انجام شدهفضای سالم و پیراسته از انحرافات رفتاری    ۀ کنندتربیت، متمرکز بر شناسایی عوامل مختل  و  تعلیم

و با وجود منابع و نیروی  دنبال کسب موقعیت، قدرت و شهرت هستند  وجود مدیران خودشیفته که با خودکامگی به

انکارناپذیر است. مشاهده و    شوند، در هر سازمانی قابلعملکرد و شکست اهداف سازمانی می، باعث سوءکافیانسانی  

در صدر توجه پژوهشگران    د گونه آلایش و ناهنجاری ذهنی و رفتاری بای  این، ضرورت پیرایش مدارس از هر  اساس  بر

منظور پایش و    راستا و به   این  تربیت قرار گیرد. در  و  علم مدیریت و متولیان امر تعلیمعلوم اجتماعی، پژوهشگران  

 شود:تقویت حداکثری مدیریت و مشارکت در مدارس، موارد زیر پیشنهاد می

حاصل از     ۀریاکاری معلمان در هنگام مواجهه با مدیر خودشیفته و در پی نتیج  ۀدر احتراز از بروز و تقویت پدید

در رشد و تکوین شخصیت    ناپذیریانکار  یتجربی نقش ۀکه نگرش درونی و پیشین  آنجا  از  ،نخست این مطالعه  ۀفرضی

رد در ابتدای گزینش  یک از آنان دشوار و مستلزم هزینه و زمان طولانی است، ضرورت دا  افراد دارد و تغییر در هر

های رفتاری و گیری از آزمونبهره  ،محوریمدیران مدارس، برای جلوگیری از فردگرایی، خودبسندگی و مشارکت

تناسب با جایگاه مهم مدیر در هدایت امر آموزش، پایش و پالایش لازم در بررسی پیشینه، پذیرش و   اخلاقی در 

محور  ابرام و استمرار مکفی بر تضمین فضای تعامل  دهای ابلاغی بایالعملتوجه قرار گیرد. دستور  برکشیدن افراد مورد

مشارکت باشو  داشته  کارنامن گرا  دقیق  و  مستمر  پایش  با  امر  این  و    ۀد.  تخصصی  بازدیدهای  طریق  از  مدیران 

فرایند باشد. تواند ضامن صحت و پایندگی این  ن میا های مستقل و هدفمند از معلمان، کارکنان و مراجعنظرسنجی

  تابع رفتارهای او به  دسازمانی آنان بای گذاری و ارزیابی مدیران مدارس در هنگام گزینش و تمدید مأموریتارزش

 عنوان مدیر باشد.   

بی از  از عوارض وجود مدیرخودشیفته است، مشارکت  در پرهیز  که  امور مدرسه  در  تفاوتی و سکوت معلمان 

پذیر در مدرسه  اسیت و توجه مدیران اداره و مدرسه قرار داشته باشد. فضای مشارکتحس  ۀدر سرلوح  د مستمر آنان بای

سوی مدیران دنبال شود و این موضوع جایگاه شایسته و مناسب خود را در مدرسه دارا باشد. این امر با پشتیبانی    از

پذیر باشد.  این مقوله و انجام  ۀندکنتقویتتواند  های اداری، نظارت و گرایش مدیران مافوق و بلافصل میدستورالعمل

فصل مسائل مبتلابه    و  یابی و حلای و تلاش هماهنگ برای مشکلرشتههای آموزشی، تخصصی، بینتشکیل گروه
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آوری مجموعه از خمودگی و روزمرگی گیر و ساکت و برونمعلمان گوشه  ۀتواند در فرایند آموزش و ترمیم روحیمی

 مؤثر باشد. 

با پد تقابل  تأیید فرضیه و یافته  ۀیددر  های دیگر، شفافیت اطلاعاتی و تقسیم منظم آن در  شایعه سازمانی و در 

های  های غیررسمی و شیوع شایعهتواند گامی عملی و مؤثر در مقابله با ایجاد گروهجلسات رسمی و غیررسمی می

باشد. همینینضدبهره اینکه معمولًا معلمان از هم  ، ورانه  به  توجه  آگاه نمیشنامهبخ  ۀ با  امکان  های مرتبط  شوند و 

  برای ها  منظور قرائت و تفسیر بخشنامه  شدن وجود دارد، ارائه یا تشکیل جلساتی به  گلایه، کنجکاوی و حتی متضرر

آن به  واکنش  راهکار  فراگیرترین  و  بهترین  تشکیل هسته  ،یافتن  و  در شکستن فضای چندصدایی  های  دیگر مسیر 

 پراکنی در محیط کار است.شایعه

زمان حمایت مادی و  از معلمان برای ایجاد فضای علمی، رقابتی و نیز مفرح سالم و تقویت آن استقبال شود و هم

کردن ارتقای شغلی فعالان    هموارهای مالی، تقدیرهای کتبی و  پذیر در قالب مشوقمعنوی از معلمان خلاق و مشارکت

که    آنجا  یابی به فضای همدلانه، تعاملی و سازنده قرار گیرد. ازدر صدر توجه مدیران ارشد و عملیاتی برای دست

های حجیم، مجال ابتکار و بازنگری را از مدیران و معلمان های شلوغ و کتابتراکم امور مدرسه و نیز وجود کلاس

تخصیص  ستاندیم  باز امور  ،  منظم  بررسی  و  نقد  پیرامون  معلمان  و  مدیران  برای  وظیفه  و  از وقت  ساعات خارج 

تواند به تقویت همدلی  های معنوی میمکفی و پاداش  ۀالزحممشارکت جمعی با احتساب حق  ی سازآموزش و روان

 و همنوایی در حل مشکلات موجود محیط کار بینجامد.

های علوم رفتاری و اخلاقی  یابی مدیران و معلمان به آخرین یافتهن دستهای بازآموزی برای تضمیبرگزاری دوره

مساعی در نیل به اهداف    کننده، ضرورت و اصالت تشریک های کنترل بازخوانی و اجرا شود. در راستای ایجاد اهرم

بستن و    کار  ود. بهو مؤثر در ارتقای شغلی منظور ش  ویژهسازمانی تبیین و در الگوریتم سازمانی برای آن امتیازات  

اعم از تنزل و ارتقای رتبه موجب تغییر    ،ها در تغییر امتیازات، حقوق و دستمزد مدیران و معلمانتنفیذ نتایج این دوره 

متولیان و ناظران ارزیابی    ۀشود. نقش، عزم و تسری دایرروانی و جوانی امور می  ۀکنندگرایی و تسهیلرفتار و کانون

های  آفرین به  جایگاه دوره سلامت و سرعتی  تحول   ،گیرندههای تصمیمعملکرد به معلمان و عضویت آنان در کارگروه

 بخشد.   بازآموزی می

حداکثری معلمان، نقش    یمساع  کیالی و تشردر سازوکاری پایشگر و پایدار برای تقویت فضای مشارکتی و تع

ربط در نظر گرفته  های سازمانی ذیهای آموزشی و تشکلبیشتری برای کاربست نظرات معلمان در شوراها، گروه

و اهمیت جایگاه    بدانندخود را ملزم و مجری تصمیمات و مصوبات جلسات    شی پ  از  شیکه مدیران ب  نحوی  به  ؛شود

 تقا یابد.پاسخگویی مدیران ار
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پژوهشی داخلی و فرامرزی    ۀ، نوآورانه و بدون سابقپژوهشچهار متغیر این    ۀمطالع  گفته،اساس مطالب پیش  بر

های  ند یافتههست ه است و نویسندگان امیدوارشد  شهر مشهد انجامکلان ۀ است که با مشارکت معلمان مدارس متوسط

قشر و سازمانی    ۀاین بررسی دربردارند  ، نوین را به فردای کار و افکار بگشاید. بدیهی است  یاندازهای ، چشمپژوهش

 ۀتعمیم به هم طور دقیق منطبق یا قابل مشخصی است که بسا نتایج آن به ، متأثر از محدودیترو نیا  و از است ویژه

دیگرسازمان و    مانند  های  دانشگاهی  نباشدسازمان  دیگرمجامع  خصوصی  و  دولتی  تصلب    زیرا  ؛های  اهداف، 

ای آنان، فرسایشی و  های نظرسنجی فعلی، تکمیل فلهمراتب، رفتارها و نیازها متفاوت است. نمایشی شدن فرمسلسله

ه  جداگان  پژوهش  ۀتواند دستمایهای اخیر میمافوق در سال   ۀفرمایشی شدن فرایند ارزیابی عملکرد در مدارس و ادار

گلوگاه نمایاندن  ضدبهرهو  توصیههای  و  اصلاح  اراده،  ایجاد  برای  برای  وری  سازمانی  بازپیرایی  در  علمی  های 

بر این واکاوی،  پژوهان با تکیه  پژوهشگران و دانش  دیگراین، چنانیه    اساس  این حیطه قرار گیرد. برۀ  پژوهشگران آیند

گمان به تکمیل تصویرسازی و ایجاد نمایی  مرزهای دانش، بی  ۀر توسعب  افزون  ، آن را در سازمانی دیگر نیز بیازمایند

 اند.   ها یاری رساندهتر از معضلات خودشیفتگی در سازمانتر و دقیقواضح

 ی سپاسگزار
  غ یدری ب  و  گسترده  یهمکار   از  را  خود  سپاس  مراتب  پژوهش  نیا  نگارندگان  و  پژوهشگران  دارد  یجا   مجال،  نیا  در

  اعلام   ینواح  آن  ۀمتوسط  آموزش  کارشناسان  و  مشهد  پرورش   و  آموزش  ینواح  پرورش  و  آموزش  محترم  مسئولان

  معلمان   و  رانیمد  ۀگشاد  ی رو  با  که  پژوهش  نیا  ۀنیبه  یاجرا   در  آنان  یسو  از  شدهانجام  لاتیتسه  و  نظارت  از  و  دارند

 .      باشند قدردان خاضعانه و مانهیصم افت،ی  تحقق امکان  هدف مدارس در

 منافع  تعارض
 در این پژوهش، هیچ گونه تعارض منافع وجود ندارد.
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