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 چکیده 
گیری دبیر متوسطه دوم شهر زاهدان به شیوه نمونه 255همبستگی بود. -روش پژوهش توصیفی   

خودشیفتگی، ریاکاری سازمانی و سکوت سیت( از طریق سه پرسشنامه نای )بر حسب جطبقه -تصادفی

ها از ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات سازمانی مورد مطالعه قرار گرفتند. برای تجزیه و تحلیل داده

ها اثر مستقیم خودشیفتگی افزارهای اس پی اس اس و لیزرل استفاده شد. بر اساس یافتهساختاری با کمک نرام

ر مستقیم خودشیفتگی مدیران بر ریاکاری سازمانی و اثر مستقیم ریاکاری سازمانی اث ،مدیران بر سکوت سازمانی

گری بر سکوت سازمانی معنادار بود. همچنین اثر غیرمستقیم خودشیفتگی مدیران بر سکوت سازمانی با میانجی

به طور مستقیم گیری کرد که خودشیفتگی مدیران هم توان نتیجهریاکاری سازمانی، معنادار بود. بنابراین می

رابطه مثبت و  معلمان و هم به طور مستقیم و از طریق متغیر میانجی ریاکاری سازمانی با سکوت سازمانی

 معنادار دارد.

 

 

 

 ریاکاری سازمانی.سکوت مطیع، سکوت تدافعی، خودشیفتگی، سکوت سازمانی، ها: هواژ دیکل

 

 

 

                                                           
 .، زاهدان، ایرانشناسی، دانشگاه سیستان و بلوچستاندانشکده علوم تربیتی و روان، دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی 1-

 . زاهدان، ایران شناسی، دانشگاه سیستان و بلوچستان،علوم تربیتی و روان، دانشکده دانشیار مدیریت آموزشی 2-

 Email: n_nastie1354@ped.usb.ac.ir                                                                                    نویسنده مسئول:   *

 323-343صفحات: 



324 ینامزاس توکس رب ناریدم یگتفیشدوخ ریثات یسررب... 
  

 قدمهم

 هایعارضه از یکی به انسانی نیروی وریبهره به مربوط مطالعات در محققان سازمانی اخیراً

 شامل که اندکرده اشاره فردی میان روابط و اجتماعی تعاملات منفی ابعاد سازمانی، یعنی زندگی

 و گوپاسخ فعال، کارکنانی به هاسازمان کنونی شرایط با وجودی که درسکوت سازمانی است. 

 و هاایده بیان از و گذاشته اشتراک به گراندی با خود را دانش که هستند نیازمند پذیرمسئولیت

 از هاسازمان که باورند براین کارکنان از اما بسیاری باشند نداشته هراسی و ترس خود نظرات

 کار در محیط نوآوری و خلاقیت ارائه و اطلاعات تسهیم و ارتباطی باز هایمحیط و مجراها

 کلی قاعده یک عنوان به را سازمانی سکوت .کندمی سکوت را وادار به هاکنند و آننمی حمایت

 مورد در مدیریت با را خود تجارب و هاایده افکار، عقاید، دانش، آگاهانه، که از کارکنانی جمعی

کنند می تعریف گذارند،نمی اشتراک به کاری خود محیط بهبود یا و کارشان به مربوط مسائل

(Karaca, 2013.) تواند دهد بلکه میت فقط در سطح فردی رخ نمیاما باید یادآوری کرد که سکو

کند که سکوت در سطح فردی بیان می Brinsfield (2009). در سطح تیم و سازمان نیز رخ دهد

کند به طوری که سایر اعضای ای واگیر به افراد دیگر تیم نیز سرایت میگردد و به گونهآغاز می

ندارند. اگر چه سکوت سازمانی به طور کلی  تیم هم دیگر هیچ گونه تمایلی برای صحبت کردن

گردد اما با توجه به ها، اطلاعات و نظرات کارکنان به طور عمدی اطلاق میبه عدم ابزار ایده

 & Knoll)هایی که در کارمند برای سکوت وجود دارد، ماهیت آن متفاوت خواهد بود انگیزه

Van dick, 2012). سکوت تنها به معنی صحبت نکردن ه البته این نکنه حائز اهمیت است ک

تواند به معنای عدم نوشتار، نگرش منفی و عدم گوش دادن هم باشد. در واقع نیست، بلکه می

 ,Deniz)دهند ها هستند سکوت را ترجیح میکارکنان زمانی که فکر کنند بقیه مخالف افکار آن

Noyan & Gulen Ertosun, 2013).  
 طور به که است مدیریت از ناشی و نیروهای سازمان درون نیروهای محصول سازمانی سکوت

 عقاید از ایمجموعه و منفی بازخوردهای از مدیران ترس کند.می تقویت را سکوت سیستماتیک

 شود.می خاص مدیریتی رفتارهای و هاسیاست ساختارها، ایجاد کارکنان موجب مورد در ضمنی

 مشترک احساس وسیله به که شودمی سکوت جو   هتوسع به منجر خود به نوبه مسائل این تمام

ها حاکم شود، هر چه جو  سکوت در سازمان .) ,2016Harlos( گرددتقویت می کارکنان

گردد و نیز نگرش مدیریت عالی در جهت تشویق های ارتباطی در سازمان برای کارکنان کم فرصت

نان در قبال مسایل سازمان، اغلب آمیز باشد این امر باعث خواهد شد که کارکرفتارهای سکوت

های شغلی کارکنان مثل رضایت شغلی و تعهد سازمانی در سکوت کنند و به دنبال آن، نگرش

پیامدهای دیگر سکوت ممکن (. (Enayati, Alipour & Yaghubi, 2019سطح پایین قرار بگیرد 
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و در نتیجه عملکرد است ارتباطات ضعیف، از بین رفتن نوآوری، روحیه پایین، خدمات معیوب 

از لحاط اهمیت، از سکوت  (Cinar, Karcıoğlu & Alioğullar, 2013). سازمانی پایین باشد

کنند. سازمانی به عنوان یکی از اشکال خطرناک بالقوه برای پیشرفت و دگرگونی سازمانی یاد می

محققان نادیده  های امروزی گسترده شده، ولی به طور عموم توسطدر حالی که سکوت در سازمان

توجهی از کنار آن شود. حتی زمانی که سکوت تصدیق شده است اغلب محققان با بیگرفته می

چگونگی شکستن جو  سکوت و ایجاد فضای آزادی که   (.Pinder & Harlos, 2001) گذرندمی

 دها مواجهنهای بزرگی هستند که مدیران با آنکارکنان را به صحبت کردن تشویق کند، چالش

Beheshtifar, Borhani & Moghadam, 2012).) ها لذا آگاهی از این پدیده و شناسایی زمینه

 ها ضروری است.و علل بروز آن و پیامدهای ناشی از آن، به منظور پیشگیری و یا مقابله با آن

 عامل تواند خودشیفتگی مدیران باشد. مدیران،از عوامل تأثیرگذار بر سکوت سازمانی می

 کنند،اتخاذ می آنان که تصمیماتی و آیندمی شمار به سازمان هر عملکرد ارتقای جهت در کلیدی

 از خصوصیات گرفته بر که مدیران رفتارهای لذا، است. تأثیرگذار سازمانشان موفقیت یا شکست در

 نقش اساسی سازمان شکوفایی و پویایی تحول، سیر بر سازمانی محیط در است آنان شخصیتی

 خودشیفتگی پدیده کند،می بروز مدیران از برخی بین در که های شخصیتیویژگی از یکی .دارد را

 در خود دادن جلوه بزرگ و تحسین شهرت، برای افراد نیاز به اشاره مفهوم خودشیفتگی است.

 پزشکی،روان و عمومی بالینی شناسیروان در (.(Pincus et al., 2009دیگران دارد  نزد

 خودشیفتگی این تعریف در که است شده تعریف شخصیتی اختلال یک وانعن خودشیفتگی به

 واقع تحسین مورد به میل و خودبینی اغراق، و شامل است ثابت و انعطاف غیرقابل ویژگی یک

قدرت  هایی چوننشانه دارای خودشیفتگی .(Rijsenbilt & Commandeur, 2013) است شدن

خود است  به خودکفایی و بودن محق تثمارطلبی،اس غرور، برتری جویی، خودنمایی، طلبی،

(Campbell & Campbell, 2009). همچون هوش، ابعاد از ایمجموعه در خودشیفته مدیران 

دهند. می خود به معقول( حد از بالاتر بسیار) امتیاز بالایی رهبری، قدرت و شایستگی خلاقیت،

تحسین  را خود خودشان اگرچه و نددار خود از برتری دیگران تصدیق به شدیدی نیاز آنان،

 اقداماتی است ممکن بالا با خودشیفتگی هستند. مدیرانی دیگران تحسین مشتاق اما کنندمی

 صورت به را رودها نمیآن موفقیت احتمال یا و رسیده نظر به مردم غیرممکن دید از که

دهند  را انجام جسورانه اقدامات این دیگران توجه جلب به منظور و گرفته نظر در بینانهخوش
(Chen, 2010). 

  هستند در سازمان خود موقعیت به دنبال حفظبیشتر پاداشبا دریافت  خودشیفته مدیران

(O'Reilly, Doerr, Caldwell  & Chatman, 2014) .،برتر  عنوان مردان به را خود همچنین
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 تواندمی اعتقاد این. (Norberg, 2009) کندنمی صدق هابرای آن معمول قوانین که دانندمی

 باشد آنان هایبرای فعالیت توجیهی و کرده بیشتر را اخلاقی غیر هایفعالیت انجام احتمال

(Zyglidopoulo, Fleming & Rothenberg, 2009) .رغم نتایج بالقوه منفی رهبری یعل

که مدیران  دهدمطالعات نشان میخودشیفته، شواهدی دال بر اثرات مثبت آن نیز وجود دارد. 

های بحرانی و آشوب نسبت به مدیران ترسو خودشیفته با اعتماد به نفس بالاتر در موقعیت

مدیران خودشیفته منبعی از خلاقیت   .(Frino, Lim, Mollica, & Palumbo, 2015) ترندموفق

ارای چنین مدیرانی د (Goncalo et al., 2010). کنندهای نوآورانه حمایت میهستند و از ایده

 و با وجودی که پرورش  (Paunonen, et al., 2006).عزت نفس و سلامت روانی بالاتری هستند

 حاضر عصر پیشرو در هایسازمان هایدغدغه ترینمهم جزء شایسته رهبران و مدیران انتخاب

 سبب خودشیفته افراد میان در احساس خودبزرگی به اما گرایش (Caers et al., 2009)است 

 کنترل و مدیران رفتاری هایویژگی لذا شناسایی گردد. پذیرآسیب ایحرفه مدیریت شودمی

 رفتار بر تأثیر شخصیت ترتیب این اهمیت است. به حائز سازمانی اهداف به نیل جهت هاآن

 از رفتارهای سازمانی مانند سکوت و ریاکاری سازمانی بر تأثیر رفتار مدیران سو، یک از مدیران

 مورد باید مدیران شخصیتی هایویژگی که سازدآشکار می را موضوع این همیتا دیگر، سویی

 گیرد. قرار مطالعه

 است دروغ نوعی اخلاقی، ریاکاری سازمانی است. ریاکاری های رهبری غیراز پیامدهای سبک

 عبارت به  .(Gilby, 1979) دهد جلوه موجه دیگران نزد خواهد خود رامیفرد  آن، پایه بر که

 ریاکاری، اساس این بر بنماید. جذاب و خوب واقع، خلاف تا بر است درصدد ریاکار فرد ردیگ

 دوم دارد؛ اشاره فرد واقعی نگرش با نگرش ناهمگون به اولاً که است فریبکارانه و جعلی رفتارهای

 سازمانی ریاکاری   .(Ralston, 1985) است دیگران در نفوذ و مثبت نظر جلب آن هدف این که

 خود شخصی اهداف به برای رسیدن سازمان در گراییآرمان و فضیلت و تقوا ادعای تنداش

 انجام و یک چیز گفتن معنی به ریاکاری دیگر تعبیر به .  (Phillippe & Koehler, 2015)است

 عنوان به تواندمی ریاکاری اخلاقی (Barden, Rucker, & Petty, 2005).است  دیگر دادن چیز

 رفتاری تواندمی و اخلاقی است ظاهرسازی هدفش که شود گرفته درنظر ریبف از خاصی نوع

 عمل کارانهفریب هدفمند، و آگاهانه صورت دیگر فرد به عبارت باشد. به مجازات و سرزنش قابل

 نفوذ و دیگران نزد کردن جلوه جذاب برای واقعی، نگرش برخلاف را خاصی نگرش کند. فردمی

 و است مفهومی ضدارزشی ریاکاری، (Powell & Smith, 2013). کندمی ها وانمودآن در

 نظر در خودمان برای را آن ندرت به و زنیمدیگران می به ما که شودمی تلقی برچسبی
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 نوعی ای عام و جهانی است وریاکاری پدیده  (Burrell Nickell & Roberts, 2014).گیریممی

 نجات سازمانشان، برای هر چیز از پیش و بیش ها،مانساز ارشد مدیران است که از این رو بیماری

 . کنند توجه بیماری این شیوع با مقابله به باید بلکه بازاریابی، و مالی منابع و راهبرد به نه

مهمی  مسأله است، انسانی نیروی تربیت و تعلیم رسالتش که پرورش و آموزش سازمان در 

و  نقش عرصه این در زیرا نیست پوشیچشم و قابل اغماض هیچ وجه به سازمانی سکوت چون

 است شده تعریف پیش از به خوبی اهداف پیشبرد چگونگی و کیفیت در معلمان کلیدی جایگاه

ناپذیر اجتناب سازمانی تعالی به دستیابی به منظور مدرسه در نامرئی دیوار این شکستن و اهمیت

با این وجود مدارس شاهد  (.(ShafieeSarvestani, Mohammadi & KHalili, 2017است 

 دلیل این به معلم بعد، این در است. موافق سکوت شامل اول انواع سکوت سازمانی هستند. بعد

 و شودمی شرایط مطیع و تسلیم کند، ایجاد تغییری زدن حرف با تواندکند نمیمی فکر که

 نشان که است فعیتدا سکوت دوم بعد شود. بهتر شرایط روزی که امید این کند؛ بامی سکوت

 خاطر به و کندمی ایجاد خود از محافظت معلم برای که است سکوت رفتارهای از نوعی دهندۀ

 ایرابطه سکوت سوم بعد ماند. می ساکت خود دفاع از برای و بیان منفی پیامدهای از اجتناب

 خیلی از و ماندمی ساکت هاآن ملاحظۀ حال برای و خود همکاران نفع به معلم آن در که است

 خود نفع به معلم بعد، این در است. گرایانه کاسب سکوت چهارم کند. بعدمی پوشیچشم مسائل

 کردن پنهان و دادن نشانگان پوشش با که بخشدمی تداوم را سکوت و کنداستفاده می شرایط از

 توجهکارها،  سختی و حجم افزایش از جلوگیری برای دیگران بیان از ممانعت حتی و مشکلات

 تبدیل و اصطلاحاً  تقویتی هایکلاس برگزاری برای فرصتی عنوان به بالاتر نمرۀ و آمار اهمیت به

فردی از قبیل  امتیاز به دستیابی مشکلات، سکوت برای برابر در سکوت و کاسب معلم به شدن

 Kourdfirouzjaie, Zynabadi, Arastehارزشیابی همراه است  امتیاز تقدیرنامه، سمت، دریافت

& Abdollahi, 2017) .)هاست که در سازمان آموزش و پرورش به پژوهشگر به عنوان معلم سال

ی کند و دریافته است که بسیاری از مدارس شاهد خودداری معلمان از ارائهعنوان معلم فعالیت می

ده ی مشکلات سازمانی هستند. در مدارس فضا و جو ی به وجود آمها و نظرات خود دربارهایده

ها با شود در معلمان این احساس به وجود آید که نظرات و عقاید آناست که اغلب موجب می

شود. در بسیاری از مدارس جو  سکوت حاکم است، نگرش ارزش نبوده و مانع از صحبت آنان می

های ارتباطی مدیر مدرسه در جهت حمایت از رفتارهای سکوت معلمان است و در مدرسه فرصت

شود که معلمان در برابر اغلب مسائل مدرسه باشد که پیامد آن این میمیان بسیار کم برای معلم

سکوت  و خاموشی بر نه باشد مبتنی روشنگری و بیان بر باید کار معلم سکوت کنند. ماهیت

 سکوت مؤثر، ارتباط و تفاهم فضای ایجاد با که باشد داشته وجود باید جو ی نتیجه در سازمانی؛
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 معلمان آید. سکوت تفاوتی سازمانی وجودبرای خروج از بی بیشتری امکان و سته شودشک معلمان

 تواندمی آن علل بررسی و مطالعه که شودمی مدارس قلمداد احتمالی مشکلات و هاچالش از یکی

 تفاوتیبی از را آنان و باشد داشته همراه فرایندهای سازمانی به در را معلمان فعال مشارکت زمینه

تواند پژوهشگر همچنین دریافته است سکوت سازمانی معلمان می سازد. خارج مدرسه به بتنس

هایی نشانه دارای متأثر از  شخصیت خودشیفته مدیر مدرسه باشد. مدیران خودشیفته در مدرسه

 خود به خودکفایی و بودن محق استثمارطلبی، غرور، جویی،برتری خودنمایی، طلبی،قدرت چون

 را خود خودشان اگرچه و دارند خود از برتری معلمان تصدیق به شدیدی نیاز ن،هستند. آنا

 هایالعمل عکس از یکی رسدمی نظر هستند. به معلمان تحسین مشتاق اما کنندتحسین می

 به موقعیت به بنا معلم یعنی رفتارهای ریاکارانه است، بروز مقابل مدیران خودشیفته در معلمان

 دست ممکن است به عبارتی یا کند تأمین را خود منافع بتواند تا کندمی ملع متفاوتی هایگونه

در مدیر و سایر معلمان  نفوذ برای بیشتر و دارد فرق آن واقعی نگرش با آن عمل که بزند عملی به

 کوشش و مدرسه برای واقعی تلاش از که دارند معلمانی وجود همواره شود. در مدارسمی استفاده

 متعهد، که چهرۀ است این بر هاآن سعی لیکن کنند،می دریغ آن اهداف ستیابی بهد برای حقیقی

 از استفاده بتوانند با همچنین و گذارند جای به مدیر مدرسه ذهن در از خود گریتلاش و کوشا

 سازند. وکوتاه هموار بالاتر هایپست به دستیابی منظور به را خود شغلی مسیر این گونه رفتارها

و  تملق و خدمتی خوش ریاکاری و ظاهرسازی، با کنندمی تلاش معلمان همواره هاین گون

دهند.  جلوه ارزشمند و بزرگ مدیر مدرسه نظر در را خود و معمولی ارزش کم کارهای چاپلوسی،

و سکوت خودشیفتگی مدیران با توجه به مطالب فوق این پژوهش به دنبال بررسی رابطه بین 

 باشد.ریاکاری سازمانی می گریسازمانی با میانجی

 

 مبانی نظری

 خودشیفتگی

خودشیفتگی ریشه در واژه یونانی نارسیسس )پسری که با دیدن تصویرش در آب، شیفته 

اولین کسی بود که افسانه نارسیس را در  Havelock Ellisخودش شد و غرق شد( دارد. 

از وی، فروید برای اولین بار از شناسی بالینی مطرح و از واژه نارسیسس استفاده کرد. بعد روان

شکل خودشیفتگی را توصیف کرد: خودشیفتگی واژه خودشیفته در کارهایش استفاده کرد و سه 

و خودشیفتگی نرمال. خودشیفتگی اولیه، اشاره به حالت طبیعی کودک  اولیه، خودشیفتگی ثانویه

یج این انرژی غریزی به انرژی کند و به تدردارد که تمام انرژی غریزی را در جهت خود هدایت می
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شود. در خودشیفتگی ثانویه غرایز از دنیای خارج فاصله که در جهت دیگران است، تبدیل می

هایی همچون اسکیزوفرنی رخ شود و ممکن است در بیماریگرفته و دوباره به خود هدایت می

غریزی در جهت  ترین شکل خودشیفتگی، خودشیفتگی نرمال است که انرژیدهد. تکامل یافته

 .(Gholipor et al., 2009)شود دیگران هدایت می

دو تئوری که نقش مهمی در تبیین خود شیفتگی دارند تئوری خود شیفتگی آسیب شناختی 

های باشند. کرنبرگ معتقد است افراد با شخصیتشناسی خود کوهت میکرنبرگ و تئوری روان

کنند، لذت کمی را یا از خیالات خود دریافت میخودشیفته به استثنای ستایشی که از دیگران 

تابی ها احساس ناراحتی و بیشود، آنکنند وقتی این توجهات به تدیج کم میدر زندگی تجربه می

ها را تأیید ها را برآورده کرده و آنال کردن افرادی که خواست آنها گرایش به ایدهکنند. آنمی

شناسی خود کوهت، فراد می پردازند. در رویکرد روان کنند، دارند و به تحقیر دیگر امی

خودشیفتگی یک رویه نرمال در توسعه شخصیت است و ایجاد و توسعه خود، تغییر شکل 

کند که اختلالات خود از قبیل شخصیت خودشیفته از ناتوانی خودشیفتگی است. کوهت فرض می

ن، یک فرد با ضعف در خود به دنبال شود. بنابرایای در همدلی والدین ناشی میمزمن یا لحظه

 Foster, Reidy, Misra (Sedeighi, 2017).د تکیه بر منابع بیرونی همجون افراد دیگر خواهد بو

and Goff (2011)  که دارای است شخصیتی ساختار یک خودشیفتگی به عنوانکنند یان میب 

 شناختی پردازش عصبت و از دیگران خواهی پاسخ شخصی، هایخواسته نفوذ چون علائمی

 نظر در خود دادن جلوه بزرگ تحسین و شهرت، برای افراد تلاش به اشاره است و شده شناخته

نهایت به انتقاد حساس بودن، فقدان همدلی با دیگران، خیال خود محور بودن، بی .دارد دیگران

ستفاده از دیگران پردازی، بزرگ نمایی و خودنمایی، تصور دارا بودن قدرت و موفقیت نامحدود، ا

های افرادخودشیفته در جهت پیشرفت و ارتفای خود و همچنین برآوردن امیال شخصی از ویژگی

 به دستیابی به دنبال خودشیفته مدیران مواقع اکثر (McHoskey, 1995).شود شمرده می

 یجسورانه راهبرد اقدامات اجرای سوی و سمت به آنان هستند. در سازمان بزرگ دستاوردهای

 را خودشیفتگی مدیران اند. طبیعتاکرده پیدا سوق آمیزمخاطره کارهای کسب و انجام و عملیاتی

بروند و این  دیگران ستایش توجه پی در زده عرف سرباز از که دهدمی سوق اقداماتی انجام به

 (Olsen & Stekelberg, 2015).داد  خواهد تأثیر قرار را تحت سازمان اقدامات عملکرد

 

 سازمانی سکوت

 روی بر تاکنون که است هاییپژوهش با آشنایی نیازمند سکوت سازمانی درک و شناخت

 در تحقیقاتی موج سه است ذکر شایان است. گرفته انجام هادر سازمان صدا و سکوت پدیدۀ
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دهۀ  اواسط تا 1970 دهۀ نخست، از موج است: گرفته صورت هادر سازمان سکوت و صدا با رابطه

سال  تا 1980 دهۀ اواسط دوم، از موج بود؛ صدا مفهوم بر هاپژوهش دهه تمرکز این ، در1980

 سکوت رفتار به کمی توجه موج این در نظرات بود. آزادانۀ بیان رفتار بر هاتمرکز پژوهش ،2000

است  سکوت مفهوم بر اصلی توجه آن در که تاکنون، 2000 سال کنونی، از موج انجام گرفت،

.(Greenberg & Edwards, 2009)  سکوت از مسائل مهم رفتار سازمانی است که در نبود رابطه

سکوت سازمانی به عنوان  (Acaray & Akturan, 2015).آید وجود میه عادلانه اجتماعی ب

های خود در مورد مشکلات ای اجتماعی است که کارکنان در آن از ارائه نظرات و نگرانیپدیده

نوعی اقدام آگاهانه است که سکوت سازمانی،  (Deniz et al., 2013).د ورزنسازمانی امتناع می

های مرتبط یا کار یا ها و تجربهکنند که اطلاعات، باورها، افکار، ایدهطی آن کارکنان انتخاب می

ای است که در آن کارکنان از ارائه اطلاعات محیط کاری را به اشتراک نگذارند. سکوت پدیده

کنند ی خود در رابطه با مسائل و مشکلات بالقوه کاری خودداری میهاعقاید و دغدغه

.(Brinsfield, Edwards & Greenberg, 2009) سازمانی سکوتدهد تحقیقات نشان می 

 کارکنان، بدگمانی به مدیر طرف از دائمی منفی مدیریتی )نظیر بازخورد عامل پیامد سه تواندمی

 پرداخت، در عدالتیبی گیری،تصمیم هایر رویهسازمانی )نظی به مدیریت(، ظنسوء و

شغل( باشد  دادن دست از دلیل به صحبت از متمرکز( و فردی )نظیر ترس گیریتصمیم
.(Samereh Shojaiea, Zaree Matin & Baranic, 2011) 

 مطیع: سکوت برند. الف(دوستانه نام مینوع تدافعی و مطیع، سه نوع سکوت صاحب نظران از

 هر به دادن رضایت و تسلیم اساس بر مربوط نظرات یا اطلاعات ها،ارائه ایده از اریخودد به

 کم،مشارکت توانمی سکوت نوع این دارای افراد رفتاری هایویژگی از گردد.می شرایطی اطلاق

 فعلی تسلیم وضعیت سکوت، نوع این داشتن با افراد .برد نام را رکود و غفلت مسامحه، اهمال،

 تغییر جهت در کوشش مشارکت یا کردن، صحبت جهت در تلاش برای تمایلی یچه و شده

 ارائه از فرد در ترس احساس سکوت، نوع این انگیزه تدافعی: سکوت ب(. ندارند موجود وضعیت

 ارائه از خودداری به حفاظتی انگیزه خود دلیل به افراد است ممکن گاهی واقع است. در اطلاعات

 است غیرمنفعلانه و تعمدی رفتاری تدافعی، بپردازند. سکوت مربوط نظرات یا اطلاعات ها،ایده

 است حالتی شبیه تدافعی سکوت رود.می کار به خارجی از تهدیدهای خود حفظ منظور به که

برای شخص  منفی پیامدهای ایجاد یا افراد شدن آشفته دلیل به بد خبرهای انتشار افراد از که

 رفتار هنجار بر مبتنی این نوع سکوت دوستانه:نوع سکوت ج(ورزند. می احتراز خبررسان

 با مرتبط یا نظرات و اطلاعات ها،ایده بیان از امتناع از ستا عبارت و سازمانی است شهروندی

 مساعی تشریک دوستی،نوع هایاساس انگیزه بر و سازمان در افراد دیگر بردن سود هدف با کار
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 تأکید و تمرکز دیگران بر اساساً که است منفعلانه غیر عمدی وت دوستانه،نوع سکوت همکاری. و

 (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003).دارد 

 

 ریاکاری سازمانی

شناسی اجتماعی به صورت گفتن چیزی و عمل کردن به نحوی دیگر تعریف ریاکاری در روان

وعی فریب با نیت تواند به عنوان نریاکاری اخلاقی می. (Eshgarf & Amiri, 2018) شودمی

ریاکاری هنگامی رخ  (Lönnqvist et al., 2015).اخلاقی به نظر رسیدن مورد توجه قرار گیرد 

کنند، هنگامی کنند امتناع میدهد که افراد از عمل کردن به آن چه در مورد آن موعظه میمی

د، هنگامی که گیرنتری برای خود نسبت به دیگران در نظر میکه استانداردهای اخلاقی پایین

ها تصویر غلطی از اخلاقیت کنند، یا زمانی که آنزنند و جور دیگر عمل میها جوری حرف میآن

ریاکاری سازمانی  نوع سه توان بهرا می سازمان در کاریریا(Effron & Miller, 2015).  سازندمی

ریاکاری  سازمان(، ارشد مدیریت کنونی عمل و گذشته قول بین شده )ناسازگاری ادراک

 گذشته( در وی افعال یا فعل و عموم نزد فرد کنونی گفتار میان ادراک شده روانشناختی )تناقض

 نگرشی موضوع یک درباره فرد ناهمگون بین فردی )رفتارهای ارتباطات در ریاکارانه رفتارهای و

 کردن جلوه خوب هدف با شود، می ادراک نوع خودشیرینی از هاآن از یکی کم دست که واحد

 و رفتاری سطح فردی، سه ریاکاری در .تقسیم بندی کرد ایشان( در نفوذ برای دیگران نزد

، تملق، تصویرپردازی )خودشیرینی مدیریت مانند اشکالی در کلی طور به و شودمی دیده سازمانی

 ، کسب منابعمادی منافع جلب و مقام ارتقای مقام، حفظ)فرد  پنهان طلبانۀنفع (، نیتچاپلوسی

 Hadavinejad) شودمی پدیدار سیاسی سکوت و آوا فرهنگ و مدیریتی پروری ، چاپلوس(بیشتر

& Amirkhanloue, 2016) . رابطه آن در که مراتبی سلسله فرهنگ با بیشتر سازمانی ریاکاری 

 و نظامی هایسازمان در توانمی را آن بارز نمونه و دارد همخوانی مطرح است، مرئوس -رئیس

 عواملی نظیر فقدان .(Burrell Nickell & Roberts, 2014)مشاهده کرد  سیاسی نهادهای

مجازات، خودشیرینی،  و ترس از تنبیه جویانه، اخلاقی، نداشتن ابزارهای تلافی هایانگیزه

فردی، تسهیل ارتباطات، فرهنگ سازمانی، سبک رهبری در بروز  بین همکاری، رقابت، جاذبۀ

ریاکاری سازمانی دارای  .(Rastgar, Shool & Sharafi, 2017) رندریاکاری سازمانی نقش دا

پیامدهای فردی و اجتماعی است. وقتی که افکار و اعمال فرد در تعارض با هم باشند، ناسازگاری 

شناختی و حالت بیزاری ناشی از فشار و ناراحتی روانی را تجربه خواهند کرد. به عنوان ریاکار و 

بلکه در میزان ای در قضاوت مردم تأثیرگذار است، نها به طرز زنندهمنافق محسوب شدن نه ت

تواند وجهه گذارد. همچنین، میها برای فرد ریاکار در نظر می گیرند نیز تأثیر میتنبیهی که آن
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 McConnell).ها را کدر کند و حتی از میزان و تمایل به بیروی زیردستان را سست کندخوب آن

& Brown, 2010) 

 

 نه پژوهشپیشی

که متغیر  Bayati, Solymani and Ahmadi (2019)دریافتند در پژوهشی 

سازمانی، سایش اجتماعی و کم کاری  ریاکاری به طور مستقیم اثر معناداری بر سازمانی اینرسی

دریافتند تأثیر اخلاق ماکیاولی مدیران  Ghaffari and Rostamniya (2019)کارکنان دارد. 

های نفوذ و مدیریت تصویرپردازی معنادار با توجه به نقش متغیر میانجی روش سازمانی، نفاق بر

دریافتند جو  اخلاقی  Hosseinian, Yari Gholi and  Yarmohammadzadeh (2018)است. 

تفاوتی سازمانی داشته تواند نقش میانجی در رابطه عدالت سازمانی با سکوت و بیسازمان می

در سازمان  نفاق بر کاهش سازمانی دریافتند فرهنگ Shiri, Yasini and Hoseini (2019)باشد. 

 ,Bazrafshanکند. نیز به عنوان متغیر میانجی این رابطه را تقویت می سازمانی ثیرگذار و شایعهأت

Bazrafshan and Salehi (2018) با معیارهای کیفیت  مدیران دریافتند که بین خودشیفتگی

دریافتند که سکوت   ShafieeSarvestani et al. (2017)د دارد.گری مالی رابطه وجو گزارش

دریافتند که بیشترین   Namazi et al. (2017)سازمانی غالب معلمان سکوت نوع دوستانه است.

گرایانه روی استراتژی تدافعی و کمترین تأثیر آن روی استرتژی تحلیل مدیران تأثیر خودشیفتگی

نشانگر در پنج  18دریافتند که رفتار سکوت معلم شامل Kourdfirouzjaie et al. (2017)  است.

 ای، سکوت کاسب گرایانه و آوای خاموش است.بعد سکوت موافق، سکوت تدافعی، سکوت رابطه

Aryani Ghizghapan et al. (2017) تفاوتی سازمانی دریافتند که سکوت سازمانی از طریق بی

 سکوت با خودشیفتگی مدیران دریافت که  Sedeighi (2017)بر اهمال کاری سازمانی تأثیر دارد. 

های منفی و نحوه تعامل داوریدریافتند پیش 2018et al., ( Wang( دارد. رابطه کارکنان سازمانی

 & Olsenکند. ی خودشیفتگی مدیران با سکوت سازمانی کارکنان را تعدیل میعضو رابطه-رهبر

)2015Stekelberg ( به دستیابی در پی خودشییفته مدیران حالات بیشتر در دریافتند 

 ایمجموعه دریافت مدیران خودشیفته در Chen (2010)  هستند. شرکت در بزرگ دستاوردهای

از حد  بالاتر )بسیار بالایی امتیاز شایستگی و قدرت رهبری خلاقیت، هوش، همچون ابعاد از

 به رفتار دست افراد این که دریافت که دلیل Dutcher (2011) دهند.می خود به معقول(

 حقوق، شغلی، افزایش مسیر موفقیت بر رفتار این که است این زنندمی ریاکاری و یا خودشیرینی

  گذارد.  می و... تأثیر هاانتصاب

 فرضیات پژوهش
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 سکوت سازمانی معلمان اثر مثبت و معناداری دارد. خودشیفتگی مدیران مدارس بر -1

 ریاکاری سازمانی معلمان اثر مثبت و معناداری دارد. بر دارسخودشیفتگی مدیران م -2

 ریاکاری سازمانی بر سکوت سازمانی معلمان اثر مثبت و معناداری دارد. -3

گری ریاکاری سازمانی اثر بر سکوت سازمانی معلمان با میانجی خودشیفتگی مدیران مدارس -4

 مثبت و معناداری دارد.

 مدل مفهومی پژوهش

 

 

 قیقروش تح

 

 

 

 

 

همبستگی مبتنی بر  -توصیفی لعه حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش پژوهشیمطا

در کلیه دبیران متوسطه دوم شهر زاهدان  پژوهشجامعه آماری  مدل معادلات ساختاری است.

 گیریبه شیوه نمونه زن( بود. 494مرد و  262نفر ) 756به حجم  1397-98سال تحصیلی 

( و بر اساس فرمول دبیراناسب با حجم )بر حسب درصد جنسیت ای متنطبقه -تصادفی

برای  ( مورد مطالعه قرار گرفتند.زن 167مرد و  88) دبیر 255گیری کوکران تعداد نمونه

شخصیت خودشیفته، ریاکاری سازمانی و سکوت سازمانی آوری اطلاعات از سه پرسشنامه جمع

  استفاده شد:

 ) 2015Ghoreyshi Rad( پرسشنامه توسط این شخصیت خودشیفته: الف(پرسشنامه

گویه(،  12ی تکبر )لفهؤگویه و سه م 27اعتباریابی شده است که نهایتا اعتبار پرسشنامه در قالب 

ای پرسشنامه بر اساس طیف پنج گزینهگویه( به تأیید رسید.  4گویه( و نفوذ ) 11) خودافزایی

=خیلی 5=خیلی کم تا 1گذاری آن از ت و نمرهلیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد تنظیم شده اس

چه نمره  باشد. هرمی135و  27حداقل و حداکثر نمره در این پرسشنامه به ترتیب  باشد.زیاد می

ریاکاری ب(پرسشنامه عکس.  باشد و برنزدیکتر باشد نشانه خودشیفتگی بیشتر فرد می135به 

است.  Hadavinejad et al. (2010) ی سازمانیاقتباسی از مطالعه ریاکاراین پرسشنامه  :سازمانی

مدیریت 

 خودشیفته

 تکبر

 خودافزایی

 وابستهمتغیر  میانجیمتغیر  متغیر مستقل

 ریاکاری سازمانی

 نفاق فردی

 نفاق روانی

 نفاق سازمانی

 سکوت سازمانی

 سکوت مطیع

 سکوت تدافعی

 پژوهش . مدل مفهومی1شکل
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 3(، ریاکاری روانشناختی )گویه 3گویه و سه خرده مقیاس روابط ریاکارانه ) 9پرسشنامه دارای 

ای لیکرت از کاملا پرسشنامه بر اساس طیف پنج گزینهگویه( است.  3گویه( و ریاکاری سازمانی )

 باشد.= کاملا موافقم می5= کاملا مخالفم تا 1ری آن از گذامخالفم تا کاملا موافقم شده است و نمره

نزدیکتر  45باشد. هرچه نمره به می 45و  9حداقل و حداکثر نمره در این پرسشنامه به ترتیب 

 Van) سکوت سازمانی ج(پرسشنامهباشد و برعکس. باشد نشانه ریاکاری سازمانی بیشتر می

Dyne et al., 2003): گویه( و سکوت  5ی سکوت مطیع )لفهؤم 2 گویه و 10سشنامه در قالب پر

ای پرسشنامه بر اساس طیف پنج گزینه پردازد.گویه( به بررسی سکوت سازمانی می 5تدافعی )

= کاملا 5= کاملا مخالفم تا 1گذاری آن از از کاملا مخالفم تا کاملا موافقم شده است و نمرهلیکرت 

می باشد. هرچه  50و  10قل و حداکثر نمره در این پرسشنامه به ترتیب حدا باشد.موافقم می

  نزدیکتر باشد نشانه سکوت بالاتر در سازمان است و برعکس. 50نمره به 

های خودشیفتگی مقدار ضریب پایایی با استفاده از  آزمون آلفای کرونباخ، برای پرسشنامه

برای تجزیه و تحلیل به دست آمد.  921/0و سکوت سازمانی  908/0، ریاکاری سازمانی 958/0

آمار توصیفی )فراوانی، درصد، میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی( و آمار ها از داده

و  SPSS21افزار با کمک نرم (ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاریاستنباطی )

 لیزرل استفاده شد.

 

 هایافته

تغیرها شااامل میانگین، انحراف اسااتاندارد، چولگی و های توصاایفی م، شاااخص1در جدول 

 کشیدگی ارائه شده است. 
 میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش. 1جدول 

 متغیر
 میانگین حداکثر حداقل

انحراف 

 استاندارد
 کشیدگی چولگی

95/21 31/74 135 27 خودشیفتگی مدیران  234/0 379/0- 

73/7 72/24 45 9 ریاکاری سازمانی   341/0 171/- 

22/8 65/24 48 10 سکوت سازمانی  361/0 194/0- 

 

 و کشیدگی چولگی در این حالت مقدارباشد.  نرمال باید متغیرها توزیع عل ی، یابیمدل در

قدر مطلق چولگی و کشیدگی  1های جدول با توجه به یافتهباشد.  -2+ و 2باید بین  متغیرها

یابی عل ی یعنی فرض مدلباشد. بنابراین پیشمورد نظر می تمام متغیرها متناسب با استاندارد
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بین متغیرهای پژوهش از طریق آزمون ضریب  رابطهنرمال بودن تک متغیری برقرار است. فرض 

ریاکاری با خودشیفتگی مدیران مقدار ضریب همبستگی همبستگی پیرسون بررسی شد که 

ریاکاری مقدار ضریب همبستگی بین  و 398/0و 407/0به ترتیب سکوت سازمانی و  سازمانی

همچنین . (>001/0p)دار بودند به دست آمد که مثبت و معنا 331/0سکوت سازمانی و  سازمانی

نتایج  2های جدول بر اساس یافته. قبل از بررسی فرضیات پژوهش به برازش مدل پرداخته شد

  برازش مدل، مطابق با استانداردهای تعیین شده، مناسب بوده است.

  
 های برازش مدل نظری پژوهششاخص .2جدول 

 نیکوئی برازش 
(GFI)  

 

ریشه میانگین 

 مربعات باقی مانده
(RMR)  

شاخص برازش 

 تطبیقی
 (CFI) 

ی میانگین ریشه

مربعات خطای برآورد 
(RMSEA) 

9/0بزرگتر از  مقدار مطلوب 05/0کمتر از   9/0بزرگتر از   08/0کمتر از    

مقدار به دست 

 آمده

97/0  033/0  99/0  076/0  

ها نشان داده شده کلیه روابط متغیرهای پنهان و بارهای عاملی هر یک از گویه 1در شکل 

  است.
χ2 = 36.65; df = 17; χ2/df = 2.155; CFI= 0.99; IFI= 0.99; RMR=0.033;GFI=0.97 , RMSEA= .076      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 توان فرضیات پژوهش را این گونه تحلیل کرد:( می2شکلبا توجه به مدل به دست آمده )

 نفاق فردی

 روانینفاق 

 سازمانینفاق

 مطیع

 تدافعی

78/0  

89/0  

86/0  

82/0  

85/0  

 . مدل برازش شده تحقیق 2شکل 

 

 تکبر

 نفوذ

 خودافزایی
مدیریت 

 خودشیفته

ریاکاری 

 سازمانی

سکوت 

 سازمانی

β= 45/0 , t= 59/6  
89/0  

93/0  

76/0  

β= 2/0 , t= 54/2  

β= 36/0 , t= 54/4  
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اثر مثبت و معنادار دارد. سکوت سازمانی معلمان  فرضیه اول: خودشیفتگی مدیران مدارس بر

 36/0سکوت سازمانی معلمان خودشیفتگی مدیران مدارس بر  βها مقدار ضریب بر اساس یافته

باشد و از مقدار استاندارد می 54/4مده که برابر با به دست آ Tباشد. با توجه به این که مقدار می

 شود.بزرگتر است فرضیه پژوهش تأیید می 96/1

اثر مثبت و معنادار دارد.  بر ریاکاری سازمانی معلمان فرضیه دوم: خودشیفتگی مدیران مدارس

 45/0ریاکاری سازمانی معلمان خودشیفتگی مدیران مدارس بر  βها مقدار ضریب بر اساس یافته

باشد و از مقدار استاندارد می 59/6به دست آمده که برابر با  Tباشد. با توجه به این که مقدار می

 شود.بزرگتر است فرضیه پژوهش تأیید می 96/1

اثر مثبت و معنادار دارد. بر اساس ریاکاری سازمانی بر سکوت سازمانی معلمان فرضیه سوم: 

باشد. با توجه به این می 2/0سکوت سازمانی معلمان بر مانی ریاکاری ساز βها مقدار ضریب یافته

بزرگتر است فرضیه  96/1باشد و از مقدار استاندارد می 54/2به دست آمده که برابر با  Tکه مقدار 

 شود.پژوهش تأیید می

گری ریاکاری بر سکوت سازمانی معلمان با میانجی فرضیه چهارم: خودشیفتگی مدیران مدارس

خودشیفتگی مدیران مدارس  βها مقدار ضریب اثر مثبت و معنادار دارد. بر اساس یافتهسازمانی 

یید أباشد. با توجه به تمی 09/0 ریاکاری سازمانیگری با میانجیسکوت سازمانی معلمان بر 

 شود.پژوهش نیز تأیید می های دوم و سوم این فرضیهفرضیه

 

 گیریبحث و نتیجه

تأثیر خودشیفتگی مدیران بر سکوت سازمانی معلمان با نقش  پژوهش حاضر با هدف بررسی

خودشیفتگی مدیران بر سکوت سازمانی یافته اول نشان داد میانجی ریاکاری سازمانی انجام گرفت. 

توان گفت که مدیران خودشیفته به معلمان اثر مثبت و معناداری دارد. در تبیین این یافته می

هادات و اظهارنظر معلمان را مدنظر قرار نداده و در نتیجه معلمان دلیلی داشتن تکبر و غرور، پیشن

 شود،می سازمان در سکوت ایجاد موج که مدیریتی دلایل از یکیشوند. در واقع وادار به سکوت می

 Morrisonاست. در این راستا  کارکنان به مدیران و سرپرستان جانب از و همیشگی منفی بازخورد

and Miliken (2000) به سازمانی مسأله یک درباره کارمندی پیشنهادی که زمانی عتقدندم 

 تا شده موجب امر این کند.می منفی دریافت العمکلعکس وی جانب از دهد،می خود سرپرست

 ,Bagheri  شود.می سازمانی سکوت منجر به زمان طول در که دهد ترجیح را کردن سکوت فرد

Zarei & Nik Aeen, (2012)ه شده توسط کارکنان به ئهای اراحلقتی مدیران با راهدریافتند و
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 Sedeighi در مطالعاتکنند. ها را به سکوت سازمانی وادار میکنند آنشیوه منفی برخورد می

(2017)،  Wang et al., (2018) رابطه خودشیفتگی مدیران با سکوت سازمانی کارکنان نیز به

دشیفتگی مدیران بر ریاکاری سازمانی معلمان اثر مثبت خویافته دوم نشان داد  تأیید رسیده است.

برند که مدیران توان گفت که وقتی معلمان پی میو معناداری دارد. در تبیین این یافته می

 خودشیرینی، نیت خودشیفته علاقه شدیدی به تحسین و تأیید دیگران دارند از این رو به خاطر

مادی، دست به رفتارهای ریاکارانه  منافع جلب و مقام قایارت مقام، از قبیل حفظ پنهان طلبانۀنفع

 1شناسی خودشیفتگی با تشکیلات فرامنکند که نفاق از آسیبعنوان می ) 2007Naso(زنند. می

سازی شده است. در واقع روانشناسان مشاهده چنین رفتاری را به عنوان بازتابی از ضعف مفهوم

ای نفاق را به عنوان ویژگی Rangell (1976-1980)ند. دانفرامن و خودشیفتگی پاتولوژیک می

کند های اخلاقی را تضعیف میشود که ارزشبیند که توسط صفات خودشیفتگی برانگیخته میمی

در مطالعات  کند. ها تعیین هویت میو با سوءاستفاده از قدرت برای تسهیل در دستیابی به آرزو

Naso (2007) ،Shiri, Khold Sharafi, Dehghani & Yasini (2015)  رابطه خودشیفتگی

  نیز به تأیید رسیده است.ها سازماندر مدیران با ریاکاری 

ریاکاری سازمانی بر سکوت سازمانی معلمان اثر مثبت و معناداری دارد. یافته سوم نشان داد 

 نگرشی بر ولاً ا که است فریبکارانه و رفتاری جعلی ریاکاری،توان گفت که در تبیین این یافته می

 و مثبت نظر بلج آن دادن انجام از این که هدف دوم دارد، دلالت فرد واقعی نگرش با ناهمگون

 خودشیرینی است  برابر با دهد ریاکارینشان می ویژگی دو این در دقت است. مخاطب در نفوذ

.(Hadavinejad et al., 2010) و در این راستا معلمان به خاطر مدیریت تصویرپردازی

 Hadavinejad در مطالعاتآورند. خودشیرینی در بسیاری از مواقع به سکوت سازمانی روی می

and  Baharlouiie, 2015,  ،Hadavinejad and Amirkhanloue (2016)  ی ریاکاری نیز رابطه

 سازمانی با سکوت سازمانی به اثبات رسیده است.

گری ریاکاری سازمانی معلمان با میانجی یران بر سکوتافته چهارم نشان داد خودشیفتگی مدی

 تصدیق به شدیدی نیاز خودشیفته باید گفت که مدیران سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد.

 مشتاق اما کنندمی تحسین را خود خودشان، و اگرچه دارند خود برتری با ارتباط در دیگران

 Ames et)   هستند ستایش و کف زدن جمله تصدیق، از گوناگون اشکال به دیگران تحسین

al., 2006, Wallace & Baumeister, 2002)، های مدیریت از این رو کارکنان با انگیزه

 و مقام ارتقای مقام، حفظاز قبیل  فردی ) پنهان طلبانۀنفع تصویرپردازی و خودشیرینی، نیت

                                                           
1 . Super Ego 
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 Hadavinejad)ارند گذبه نمایش میدر نعاملات سازمانی ریاکاری سازمانی را  )مادی منافع جلب

& Amirkhanloue, 2016) ریاکاری سازمانی هم به نوبه خود باعث کاهش اعتماد بین فردی و .

های این با توجه به یافته (Morrison & Miliken, 2000).شود افزایش سکوت سازمانی می

 ز طریقا خودشیفتگی مدیران هم به طور مستقیم و هم به طور غیرمستقیممطالعه که نشان داد 

 مدیران خودشیفتگی مثبت و معنادار دارد کنترل اثرسکوت سازمانی معلمان  برریاکاری سازمانی 

مسئولیت  قبول با شود مدیران مدارسمی پیشنهاد به این ترتیب، رسد.می نظر به ضروری

 انجام که کارهایی در نماییبزرگ و اغراق عدم خود، از معقول رفتارهای بروز عملکردشان،

و  خود به نامطلوب و مطلوب پیامدهای دادن نسبت در محورانه عدالت نگرش داشتن دهند،یم

تدوین  و تهیه با همچنین و معلمان با همدلی و دوستی ایجاد و معلمان استثمار عدم معلمان،

توانند ضمن کاهش خودشیفتگی خود، میشفاف،  و دقیق به طور سازمانی منشور و اخلاقی اصول

 پژوهش هایمحدودیت ازمانی و به تبع آن سکوت سازمانی معلمان را کاهش دهند. ازریاکاری س

 همین و است مختلف هاینمونه در تکرار نیازمند جدید بودن، دلیل به پژوهش این بود که این

 که شودمی پیشنهاد شود. بنابراینمی هاپذیری یافتهمورد تعمیم در بیشتر احتیاط باعث مورد

 گیرد. صورت های مختلفنمونه در مطالعه برای یگرید هایپژوهش
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