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Abstract 

Objective 

Rhetoric is a state of elocution to convince and motivate beneficiaries, customers, co-

workers and superior managers by some of managers within organizations. Those managers 

who use rhetoric often overstate in explaining organizational truths and highlight their own 

positive actions. Respecting the importance of subject and also due to research gap in this 

regard, present study was carried out with the aim of examining managers' rhetoric within 

public organizations. 

Methods 

In terms of approach, this study was an explorative survey and it was a qualitative research 

in terms of its type. Population of study consisted from a group of experts including 

executive manages within Khorramabad public organizations among which some individuals 

were selected as research subjects through purposive sampling way. In order to collect data, 

semi-structured interviews were applied which continued to reach for a point of theoretical 

saturation. The number of 17 organizational experts participated in this study. Verification of 

the validity of contents by using content validity ratio (CVR) and content validity index 

(CVI) was done by 15 experts. Moreover, reliability of codes was confirmed through inter-

coder reliability way.  

Results 

Obtained findings from analyzing  interviews' data by open, axial and selective coding ways 

and also using software Maxqda 2018 was led to elicit a paradigmatic model of managers' 

rhetoric based on the grounded theory with 6 major, 24 axial categories and 56 codes from 

open coding way. This model was designed by 6 major components including core category, 

cause factors, ground factors, intervening factors, strategies and outcomes for managers' 
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rhetoric. By this model, categories verbal formalism, feigned speech, political artifices, tip 

and tricks in speaking were identified as items of core category. Moreover, undesirable real 

situation, perceptual anxiety, inborn profiteering and personality features were realized as 

cause factors. During this study, organizational culture, politicization, socio- environmental 

requirements and lack of beneficiaries' demanding were identifies as ground factors. Weak 

ethical intelligence, innate vice, lack of managerial proficiency, Pathological moral policy 

had an intervening impact on managers' rhetoric. Strategies of managers' rhetoric were 

appeared as administrative trading, Machiavellianism, directing public opinion towards 

personal interests and showcase management. Finally individual, organizational and social 

outcomes were recognized.  

Conclusion 

Theoretically, presented model of managers' rhetoric in this study has identified some 

themes which have been less addressed before. The findings of the study can make 

researches and managers within public organizations aware of the concept of managers' 

rhetoric at public organizations. Since rhetoric can lead to employees' cynicism, decreasing 

organizational effectiveness, hurting public trust and disrespecting professional ethics within 

organizations, it is suggested to select and assign managers based on ethical and professional 

competence to avoid developing an organizational atmosphere encouraging rhetoric. 
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  چكيده
  .هاي دولتي بوده است در سازمان گري مديران هدف پژوهش حاضر، طراحي الگوي لفاظي :هدف
ته اسـتفاده  فسـاختاريا  هـاي نيمـه   از مصاحبه ،عاتلابراي گردآوري اط .استبنياد  پردازي داده قيق كيفي و مبتني بر نظريهحروش ت :روش

منـدي   ي و با بهرهرروش نظ گيري به نمونه. سته اتفنجام گرا روش استراوس و كوربين و مدل پارادايمي به ،عاتلااط ليحلوت و تجزيه هشد
  .آمد لعم بهآباد  شهر خرم هاي دولتي مصاحبه با مديران سازمان 17 ،كه بر مبناي آن است تهفمند صورت پذيرفاز تكنيك هد

 هپديد. 1 :اند از شناسايي شد كه عبارت اصلي همؤلف 6در قالب  ،كد انتخابي 24محوري و  همقول 56پژوهش، هاي  يافتهبر اساس : ها يافته
 هـاي  ، شـامل مؤلفـه  عوامل علـّي . 2زباني؛  زبان، ترفندهاي سياسي هاي تصنعي، حقه ظاهرگرايي گفتاري، زبان هاي ، شامل مؤلفهمحوري
سـازماني،   فرهنـگ  هاي ، شامل مؤلفهعوامل بسترساز. 3شخصيتي؛  هاي فطري، ويژگي سودجوييادراكي،  نامطلوب، هراس حقيقي اوضاع
ضعيف، پليـدي نهـادي،    اخلاقي هوش هاي ، شامل مؤلفهگر عوامل مداخله. 4ان؛ نفع ذي گري مطالبه محيطي، عدم زدگي، اقتضائات سياست

 طلبانـه  منفعـت  دهـي  جهـت  گري، اداري، ماكياولي سوداگري هاي شامل مؤلفه، راهبردها. 5بيمارگونه؛  اخلاقي مديريتي، سياست مهارتي بي
  .اجتماعي و فردي، سازماني هاي ، شامل مؤلفهپيامدها. 6ويتريني؛  عمومي، مديريت افكار

از  ،فريبـي  عوامها و همچنين  مبالاتي دادن خود و سرپوش گذاشتن بر بي مديران براي موجه جلوهكه  نتايج تحقيق نشان داد: گيري نتيجه
سالاري و پرهيز از انتصـاب مـديران    شايستهبايد  ،گري لفاظيبراي مقابله با  دولتيهاي  نظام توان گفت مي. گيرند ترفندهاي زباني بهره مي

  .تجربه را سرلوحه كار خويش قرار دهند مهارت و كم بي
  

  .بنياد نظريه دادههاي دولتي،  گري مديريتي، سازمان گري، لفاظي لفاظي: ها كليدواژه
  
  

  
 مـديريت  .دولتـي  هـاي  در سـازمان گري مديران  طراحي الگوي لفاظي). 1401( سيفي، عاطفه؛ شيري، اردشير و ويسه، سيدمهدي: استناد
   .627 -602، )4(14، دولتي
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  10/07/1401 :تاريخ ويرايش  مديريت دانشگاه تهراندانشكدة : ناشر
  28/08/1401 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله

  24/10/1401 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©
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  مقدمه

و  سياسـي   هـاي   جريـان   بـا   همـراه  س راسـتر پ هـاي   موقعيـت  و  ابهام  پيچيدگي،    مملو از  هاي دولتي كه  امروزه در سازمان
رواضـح  پ). 100: 2019، 1وينكلر، اتـر و كاسـتو  (كند  مي پيدا  ان، بيش از پيش اهميت  مدير نقش   است،    فراوان هاي  رض  تعا 

 نمتقاعـدكرد  ،حال عين در وديگر  افراد با نظر تبادل و بحث ،وگو گفت صرف را خود وقت از عظيمي بخش مديران كه است
ها، افـزايش   تر شدن روزافزون سازمان با پيچيدهاين در حالي است كه ). 113: 2010، 2ايگلسياس فلوري و(كنند  ميها  آن

هاي زيادي  هاي كاري، نگراني گويي در محيط ميزان كارهاي غيراخلاقي، شيوع رفتارهاي انحرافي، بدبيني و نفاق و دروغ
، مقيمـي ( نظران مديريت را به خود معطـوف سـاخته اسـت    وجه مديران و صاحبوجود آورده و ت هاي دولتي به در بخشرا 

هـا   توان چنين استدلال كرد كه بيشـترين نگرانـي سـازمان    مي ،بر همين اساس). 114: 1391 ضيائي، عاملي و نرگسيان،
 بودن كـردار و  يكسانمعناي  بهبه نظر انديشمندان، اخلاق ). 211: 2014، 3يئونگ(مربوط به عوامل اخلاقي مديران است 

هاي مديريتي متأثر  كردار و گفتار مديران، عملكرد و اثربخشي آنان را در انجام فعاليت. )2 :1391زاده،  شريف(است گفتار 
دادن و تبليغ كارهاي  برخي از مديران با نشان .)116 :1396 ، فتحي، عباسي و اميري سوادرودباري،پورعزت(سازد  خود مي

؛ يكـي از  )153: 1397قرباني، (دادن خود و فريب افكار عموم دارند  ها، سعي در خوب جلوه دن ناكارآمديكر مثبت و پنهان
و  وس ـياسكپ ، فلاتـو، مـولينگر صـهبا  (اسـت   4گـري  تأثير قراردادن ديگـران لفـاظي   كارهاي چنين مديراني، براي تحت راه

در همـين راسـتا،   ). 2009، 6بـوث (بر عدم صداقت است  لفاظي زباني اغواكننده، ناكارآمد و مبتني ).251: 2020، 5پورچس
 جـذابيت  گـر بـا   مدير لفاظ. مديران سعي دارند با استفاده از لفاظي افراد را فريب دهند و منافع شخصي خود را دنبال كنند

فريـب،  ؛ ايـن زبـان هرگـز از    )107: 2020، 7وينكلر، اتـر و كاسـتو  ( كند مي متعهد خود هدف به را مخاطب متقاعدكننده،
، 8آيهلـن و هيـز  (تحريف و تمايل به استفاده از آن براي حفظ منافع خود و گريـز از مسـئوليت اجتمـاعي مصـون نيسـت      

و  وينكلر(شود  مي منجر بدبيني و روابط بردن  بين از به كه كند مي ايجاد را هايي تنش سخناني، چنين به پايبندي). 2018
سـمت   بـدبيني بـه   ،اخيـر  ةاند كـه در ده ـ  در مطالعات خود ادعا كرده9 د راجرز؛ برخي محققان مانن)100: 2019، همكاران

 ،پيـت (مدت خود هسـتند   دنبال منافع كوتاه ها صرفاً به كنند آن كه كاركنان تصور مي  طوري مديران افزايش يافته است؛ به
قربـاني   ،عـدالت و درسـتكاري   و گونه كاركنان اين است كه اصول صـداقت  ؛ باور اصلي اين)2007، 10بومونت و استوارت

لفـاظي و   ،اصـطلاح  شده است و بـه منجر هاي پنهاني و فريبكاري  انگيزه ةپايبر  هايي و به اقدامشده منافع شخصي مدير 
 تبـديل  بـراي ). 119: 1390حقيقي كفاش، مظلومي و محمـدي،  (شود  فريفتن ديگران جايگزين صداقت و درستكاري مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1  . Winkler, Etter & Castelló 
2. Flory & Iglesias 
3. Yeung 
4. Rhetoric 
5. Mollinger-Sahba, Flatau, Schepis & Purchase  
6. Booth 
7. Winkler, Etter & Castelló 
8. Ihlen & Heath 
9. Rogers 
10. Pate, Beaumont & Stewart 
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 ،باشـد  هـا  تـنش  اين از فراتر كه اي گيرانه جدي و سخت سخنان به دادن جهت تغيير فضيلت، با ةحلق به معيوب ةداير اين

را دنبـال   هـا  تنش با لفاظي درگيري مختلف عواقب كه سازماني محققان). 105: 2019، و همكاران وينكلر(است  ضروري
 با درگيرشدن و تأييد اما ؛دارد زمان لطو در مخربي هاياثر ها، شدن تنش رنگ كم براي تلاش كه گرفتند نتيجه ،كنند مي

در دنياي  ).2017، 2؛ اسپي و جرزابكوسكي2017، 1نسيليو س سيپاروت ،بدنارك(شود  مي منجر ثمر مثمر نتايج به ها تنش
هـا   هـا و ايـده   آرمان خصوصي كه در ا گونه به ؛گويي اشاعه پيدا كرده است گري و فرهنگ سخن لفاظي ،سازماني امروزي

عمـل   ةمرحلهرگز به  اما ،شوند هاي جامع و كامل طراحي مي برنامه ؛اما از عمل خبري نيست ،شود ار گفته ميسخن بسي
 ،در جامعهدر واقع . شوند كه از آغاز مشخص است هيچ گاه به اجرا در نخواهند آمد رسند و قوانين و مقرراتي وضع مي نمي
اسـت  اي غالـب   هاي كشـورهاي جهـان سـوم پديـده     ر سازماناين ويژگي د). 6: 1397محمدي، ( رايج است صداقتي بي

؛ حـال  )2012، 3وارت وارت و وان (كه سبب از بين رفتن اعتماد عمومي شده است  )1393 كياكجوري و اسحق نيموري،(
ت اعتماد خود را بـه آنـان از دس ـ   كنند،صداقتي مشاهده  در رفتار مديران لفاظي و بي كاركنانمسئله اين است كه چنانچه 

هـاي سـازمان    ها و فعاليت گيري مشاركت كاركنان در تصميمشود  كه اين امر موجب ميشوند  ميبه سازمان بدبين داده و 
د ن ـتعهدي بـه اهـداف سـازمان نيـز نخواه    و  اد ندارندماعت ،هاي سازمان و مديريت زيرا به نيات و برنامه پيدا كند؛كاهش 
تـلاش مـازاد    اي براي ، انگيزهتنها در جهت رسيدن به اهداف سازماني ن نهكاركناكه شود  باعث مي تعهدي بي اين .داشت

كـاهش  ايـن موضـوع بـه    . بلكه وظايف رسمي و سازماني خود را نيز به نحو مطلوبي انجام ندهند نداشته باشند؛  بر وظيفه
 به شهرت و اعتبار سازمان نيز ضربه وارد شدن كاركنان عليه سازمان و تبليغات شفاهي منفي ،كارايي و اثربخشي سازمان

  ). 20و  19: 1394وجيدي اوجقاز، (شود  مي منجر نزد عموم
 هاي دولتـي  چرا كه در سازمانشود؛  ها مشخص مي ضرورت توجه به اين پديده در سازمان ،ذكرشده مسائلبا وجود 

اگر بـراي   كه رسد به نظر مي ،ها فرض اين پيش با. را شاهديم مديريتي و پيامدهاي ناشي از آن ةخصيصاين  ، بروزوفور به
آيهلـن و  (حفظ منافع خود و گريز از مسؤليت اجتمـاعي   كه شاملگري  لفاظيپديدة  ناشي ازمديريتي مقابله با ناكارآمدي 

كاري ذهنيت مخاطبان براي به كرسي  ؛ كنترل و دست)2008، 4هارتليوس و براونينگ(؛ ايجاد ارتباط نمادين )2018هيز، 
انديشي نشـود، آثـار مخـرب آن همچنـان بـر       چاره است؛) 2015، 5ايرالمازز و المراُاي(و منافع شخصي خود  اهنشاندن نظر

 ،هـاي اخلاقـي   در جهت ايجـاد اعتمـاد سـازماني و احيـاي ارزش     ،به همين منظور. ماند پيكرة نظام اداري كشور باقي مي
آن برانگيختن كاركنان به انجام وظايف محوله بـا   ةمرهاي مديريتي كه ث خصوص صداقت در گفتار و پايبندي به وعده به

گـري   لفـاظي  ةدولتي كشـور در جهـت كـاهش پديـد     هاي هكارايي و اثربخشي بالاتري است، بايد با نگاهي دقيق به ادار
و مباني نظري و تجربي انـدكي در   استشده در اين زمينه بسيار محدود  هاي پژوهشي انجام تلاش. مديريتي گام برداشت

اهميـت موضـوع و ضـعف    . بنابراين خلأ علمي تحقيقات در اين زمينه در ايران كاملاً ملموس است. دبيات آن وجود داردا
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Bednarek, Paroutis & Sillince  
2. Spee & Jarzabkowski 
3. Wart & Vanwart  
4. Hartelius & Browning 
5. EryÖlmaz & EryÖlmaz 
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 اخلاقـي  سـلامت  كـه  گـري  لفاظيعلاوه،  به .دهد علمي آن در كشورمان، ضرورت اجراي اين تحقيق را نشان مي ةپيشين

توجـه   ، در كـانون مديرانو عملكرد موفق اخلاقي ر ايجاد سلامت مهم د يعنوان عامل اندازد، به را به مخاطره ميمديران 
شـود و مـانع    ها محسوب مي عنوان رفتار غيراخلاقي در سازمان شناسايي و شناخت اين پديده كه به ،رو  نيا از. نبوده است

بهبـود  بهتا حـدي  پردازي در اين پژوهش سعي بر اين است كه بتوانيم از ديد نظريه. ضروري است ي است،سازمان ة توسع
هاي دولتي  گري مديران سازمان طراحي الگوي لفاظي با بنابراين. كشور كمك كنيم هاي دولتي سازمانايـن وضـعيت در 

هاي دولتي، از منظر كاهش اعتمـاد   سازمان در يژه و به ،ها در سازمان را اين نوع رفتار غيراخلاقي مديرانتوان  تا حدي مي
علـل و  و شناسـايي  هاي مختلف  از جنبهگري  پديدة لفاظي بررسيزيرا  كاهش داد؛دولتي تا حدي  هاي عمومي به دستگاه

 از سـوي ديگـر،   وبه اين موضوع توجـه كننـد   بيش از پيش  دولتي هاي سازمانشود كه  ، موجب ميپيامدهاي مخرب آن
الگـوي   :ل اسـت بال پاسخ به ايـن سـؤا  دن اين پژوهش به بر اساس آنچه بيان شد، . آن تقويت شودادبيات و مباني نظري 

  هاي دولتي چگونه است؟ گري مديران سازمان لفاظ

  نظري پژوهش ةپيشين
 تـاريخي،  ةدور ايـن  طـول  در. )419: 2009 ،1، محد، بـه و چـن  پونو(دارد  سابقه سال هزار دو از گري بيش مفهوم لفاظي

نقـش   بـر  كـه  هاسـت  سـال ). 167: 2015، ايرالمـاز و  مـاز ايرال(كرد  ظهور روم و يونان باستاني هاي تمدن در بيان معاني
 كـاملاً لفـاظي   ،مديريتي تحقيقات در). 1391مقيمي و همكاران، ( شود ميكيد أها و شعارها در تحقيقات مديريتي ت لفاظي

 توجـه  اه ـ آن شده كه به  تلقي غيرعلمي يهاي سرايي و داستان ها روايت ،همچنين و شود مي در نظر گرفته پوچ و نامناسب
 كـار  به خود هاي داستان بيان براي كه كلماتي. ه استكرد تعريف كلمات با اقناع هنر لفاظي را ارسطو .است نشده چنداني

ايگلسـياس،   فلـوري و (دهـيم   مي تفسير و معنا خود ةروزمر زندگي »حقايق« به ها آن از طريق كه است كلماتي بريم، مي
 توانـد  مـي  ابـزار  اين. كند مي اشاره ديگري فرد اقناع براي موجود ابزار شناسايي در فرد صلاحيت به لفاظي). 114: 2010
 پانوپولوس پانيگيراكيس،(گيرد  بهره مي ها از آن خود هدف به رسيدن براي باشد كه فرد كاربردي كلمات تركيب و كلمات

  ).3: 2019، 2كروناكي و
مفهـوم   مثـال،  بـراي شويم؛  رو روبه )بلاغت(لفاظي  از يمتفاوت مفاهيم با است ممكن كه دهد مي نشان ادبيات مرور

، ايرالمـاز و  ايرالمـاز (است  شده استفاده )ديگران هاينظر(كاري  دست و قدرت كنترل، براي ابزاري عنوان به گاهي ،لفاظي
 ؛)1999 ،3يـن از(پژوهشگران  كار ببرند؛ بازيگراني همچون را به ها لفاظي اينممكن است بازيگران مختلفي ). 168: 2015
 ؛)1998 ،6مـاززا  ؛2001 ،5كيپينـگ  و كروسـيني  ؛1998 ،4گـيلن  و آريـاس ( اي مشـاوره  هـاي  و شركت مديريت هاي گروه
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3. Özen 
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، اسـكاربرو  ؛2002 ،3انگـوال  و اندرسـون ـ   سالين ؛2005 ،2رولينگ ؛2005 ،1فرنكل( تجاري و اي حرفه جمعي، هاي رسانه

  ). 2007، 5ازين و بركمان؛ 2007، بومونت و استوارت پيت،(ي ا حرفه مديران يا) 2005 ،4روبرتسون و سوان
عنوان  كاركنان و به كنترل سرپرستان براي كه كنند مي نگراني ابراز اغلب ،مجريان حكومت و نظران مديريت صاحب

 در ؛شـود  نمـي  بيـان  صـراحت  به هميشه نگراني كنند؛ اين مي استفاده از لفاظي ديگران هاينظر كاري  براي دست عاملي
 گرفتـه  نظـر  در قدرتمنـد  يابـزار  عنوان به صرفاً بيان معاني ،شده است تمركز مديران استراتژيك زبان روي كه مطالعاتي

 زبان طريق از غيرمستقيم و نمادين ارتباط ايجاد لفاظي براي از ترتيب، همين به). 2008براونينگ،  و هارتليوس( شود مي
   .)1393حقيقي و همكاران،  دوست فرقان(شود  مي استفاده قدرتمند

يعنـي   خود، ترجيحي فلسفي عمل برابر در را آن و كرد استفاده مفهوم اين از كه بود فيلسوفاني نخستين از افلاطون
 حقيقـت  بـه  توانـد  مي ديالكتيك فقط معتقد بود كه او .است بينش و دانش به معطوف ارتباط نوعي كه قرار داد ديالكتيك

). 2004، 7اسپايسـر  و ؛ مولينا1998، 6هاميلتون(شود  اعتقاد باعث آگاهي بدون تواند مي لفاظي تنها ،مقابل در. برسد مطلق
 كـاري  دسـت  را)  سازمان يك اعضاي( ذهنيت مخاطبان تواند مي ،لفاظي زبان از ماهرانه ةاستفاد كندكه بيان مي افلاطون

 اسـت  خطرنـاك  كنـد،  ايجـاد  لذت و محكوميت ،كافي ةتجرب و دانش بدون تواند مي كه سخنوري افلاطون، نظر از. كند
 بـراي  ابـزاري  عنـوان  بـه  را هـا  لفـاظي  از هـا  سـازمان  ةاستفاد چگونگي مرتبط، مطالعات). 2008 براونينگ، و هارتليوس(
 شـده  نهادينـه  هاي شيوه براي را مشروعيت حفظ اغلب اند و كرده وتحليل تجزيه ،مشروعيت گيري بازپس يا آوردن دست هب

در ايـن   و كننـد  مي حفظ را خود حقانيت چگونه ها سازمان كه مشخص نيست ؛ بنابراين)2018، 8هوسفلد( اند گرفته يدهناد
، 10ن، گرين و گودنيقـت ؛ هارمو2015، 9، فيس، لمارس و واره ، دورندكرنليسن( برند مي كار به را بياني معاني چگونهمسير، 
زيـن و  (انـد   كـرده  اشـاره  تغيير لفاظي و بين ارتباط به كنند، مي مطالعه را عمومي گفتمان كه كساني هاست مدت). 2015

 از اسـتفاده « لفـاظي را  اساسـي  عملكـرد  شمثال، ايگان و همكـاران  رايب. )1395؛ كنعاني كاشاني، 7: 2011، 11همكاران
آيهلن و هيز، (د ندان مي »انساني عوامل ساير در اقدامات القاي يا ها نگرش به دادن شكل براي انساني عوامل توسط كلمات
 ةاسـتفاد  بـا  نـه  واقعيـت،  تغيير ةشيو: تأييد كرده است گري را لفاظي اين تعريف )1968( 12بيتزر ترتيب، همين به .)2018

، 13سـوفيا (دهـد   مـي  تغييـر  عمـل  و فكـر  وساطت طريق از را واقعيت كه گفتماني ايجاد با بلكه اشيا، به انرژي از مستقيم
2017 :215 .(  
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  لفاظي). 130: 1387پورعزت، ( تحت نفوذ خود قرار دهند توانند سايرآحاد جامعه را ميلفاظي ان دولتي از طريق مدير

مـديريت   ةبـدترين شـيو   .)2018آيهلـن و هيـز،   (طلبي شخصي مديران مربوطه در امـان نيسـت    هرگز از فريب و منفعت
 يامـدها يو پ يتيريمـد  صـه يخص ني ـوفور شاهد ا به ،يدولت يها است كه در سازمان گفتار درماني ،عبارتي و به گري توجيه
را در پـيش گرفتـه   بـدترين روش مـديريت    است،دنبال توجيه  به ،جاي پذيرش واقعيت به ي كهمدير .مياز آن هست يناش

ويكـرد  از ر ؛درا مـنعكس نكنن ـ اخبار سطح پايين  ؛دكننبيان را عملكردها، مشكلات و اقدامات بنابراين مديران بايد  .است
 و دنهـا باش ـ  موقع مشـكلات را بپذيرنـد و درصـدد رفـع آن     به ؛دكنن حركت گرايي عمل سمت به و كرده گذر درمانيگفتار

 ،بـر اسـاس شـواهد موجـود    ). 5: 1397محمـدي،  ( دنبال رفع مشـكل باشـند   بهبلكه  ،دنبال دليل، بهانه و توجيه نباشند به
، ايرالمـاز و  ايرالمـاز ( ندارند به راه ديگري تمايل ،جز راه گفتار درماني، ئلمسا حل براي مداران و مديران سياست سفانهأمت

2015 :168.(   
نيست؛ بلكه عدم تفاهم مسئولان سياسي و اجرايـي بـا    يكديگرمردم با  نكردن وگو مشكل جامعه گفتطور كلي،  به

 كلمـات، بلكـه   اي از قط در مجموعهه فن آن هم است، مردم هبخدمت  ،اصلي ةوظيف است كه تعريفنبود اين هم و شايد 
گري مديريتي نوعي رفتار منافقانه است كه فرد با استفاده از گفتـاري كـه صـادقانه     از طرف ديگر، لفاظي .در قالب برنامه

گفتار و اقـدام اسـت و    ي عدم تطابق بين عقايد،امعن نفاق به). 8: 1397محمدي، (سعي دارد ديگران را فريب دهد  ،نيست
 .دكربندي  المللي و جهاني دسته ان، در سطوح فردي، گروه، سازمان، ملي، بيننفع ذيرا بسته به تعارضات بين  آنتوان  مي

كـه در كسـب    اهميـت دارد كليـدي   انِنفع ـ ذي ت رئيسه مهـم نيسـت، بلكـه نظـر جمعـيِ     ئنظر هي فقطدر يك سازمان، 
 هـاي هـا و نظر  هـا، ارزش  در مواقعي كه نيازها، خواسـته  ).151: 1397قرباني، (ثيرگذارند أمشروعيت و پشتيباني سازمان ت

ثر بـراي كـاهش تعارضـات و كسـب     ؤيافتـه، راهبـردي م ـ   سازمان هم باشد، نفاق و تظاهر ثيرگذار در تقابل باأان تنفع ذي
بـا  مطـابق   ،اقـدامات سـازمان   اگر .مشروعيت سازمان است يارتقا ،ان كليدي و در نتيجهنفع ذيرضايت تعداد بيشتري از 

آشـكار شـده و    نفـع  ذيهاي  براي گروه ،اين نفاقو  شود مي متهم به نفاقنباشد،  كه بر اساس آن تشكيل شده هايي ايده
شوند كه افراد در پايبنـدي بـه    رفتارهاي منافقانه زماني احساس و آشكار مي. كند ها را باخطر مواجه مي مشروعيت سازمان

اين افراد خـود را بـيش از    .كنند اي ديگر عمل مي گونه به  اما  ؛كنند طلبي بيان ميها م آن ؛ يعنيهاي خود قصور ورزند وعده
گذارنـد يـا    نمـايش مـي   تر از آنچه هستند به  ها خود را اخلاقي در واقع آن .دهند نشان مي متعهد ديگران به اصول اخلاقي

طـور   فـرد منـافق بـه    .)144: 1397نيا،  رستم و غفاري، مسعود(كنند  هاي اخلاقي معرفي مي رياكارانه خود را حامي ارزش
: 1398حكيمـي،  (كند تا خود را در موقعيت اخلاقي بالاتري قرار دهد كه شايستگي آن را ندارد  عمد، ديگران را اغفال مي

رفتن مشروعيت و  به از دست ،شده از سازمان اتخاذ نشود ح اين رفتار كلي دركلاكه راهبردي براي اص در صورتي ).183
سـازمان  در است كـه   اين 1نفاق سازماني .شود ميفروپاشي سازمان منجر  ،تيباني داخلي و خارجي سازمان و در نتيجهپش

 بيـان ديگـر،   و بـه  وجود داشـته باشـد  فاصله زيادي  دهند، ميد و آنچه در عمل انجام كنن بين آنچه اعضا در لفظ ادعا مي
كنند كه در  ها و اصولي را مطرح مي باورها، ارزش  و اعضاي سازمان كه مديران در بعضي مواقع شاهديم. گري كنند لفاظي

  ).100: 2019، و همكاران وينكلر(عمل با رفتارشان مطابقت ندارد 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Organizational hypocrisy  
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  تجربي پژوهش ةپيشين

 اجتماعي تأثير »گذاري سرمايه گري در لفاظي و پيچيدگي: جديد توسعة«، در پژوهشي با عنوان )2020(وينكلر و همكاران 
 اجتماعي هاي پل پيچيدگي با برخورد را براي آن بودن و ناكافي خطي ديدگاه يك و تداوم كرده تحليل را بازار گري لفاظي

 نقـش  مـديريتي؛  اقـدامات  سـازي  نهادينه و كردن نهادينه«، در پژوهشي با عنوان )2018(هوسفلد  .اند داده توضيح مالي و
 اقـدامات  سـازي  نهادينـه  و مشـروعيت  با بيان معاني چگونه كه است له پرداختهئمس اين بررسي به »گري سازماني لفاظي

 از تغييـر  بـا  هم و استدلال تنوع كاهش با هم سازي نهادينه يندافر داد كه اين پژوهش نشان نتايج .است مرتبط مديريتي
مثبـت   رابطةنيز  )2018( 1پالانسكي، كهاي و يامارينونتايج تحقيق  .است مرتبط ،برانگيز تحسين به دفاعي هاي استدلال

  .را تأييد كرده است و اعتماد به مديران) گري و دروغگويي عدم لفاظي(ميان صداقت رفتاري 
 معـدن  اسـتخراج  ضـد  جنـبش  مـورد : سياسي تغيير و آميز مناقشه هاي لفاظي«اي با عنوان  ، در مقاله)2017(صوفيا 

 معنـاي  بـر  زيـرا هـم   كنـد؛  ميپذير  امكان سياسي را و تماعياج تغيير ،برانگيز مناقشه هاي لفاظي كه نتيجه گرفت »يونان
 .كنـد  مـي  جلـوگيري  گفتمـان منطقـي   عنوان به واحد گفتمان يا روايت استحكام ازو هم  گذارد مي تأثير اعمال به منتسب

 و دولتي بخش گري مديران لفاظي كاربردهاي ةمقايس بارةدر كاوش«، نيز در پژوهشي با عنوان )2015( ايرالماز و ايرالماز
 روش شـدن  قـانوني  رونـد  طـول  در ،دولتـي  و خصوصي بخش مديران كه اند پرداخته هايي لفاظي ةمقايس، به »خصوصي
 هـاي  روش هـاي  يافتـه  آمـاري،  و بلاغي وتحليل تجزيهپس از  .اند كرده استفاده در تركيه )TQM( جامع كيفيت مديريت
 .نـدارد  وجـود  بخـش  دو ايـن  در مـديران  لفاظي مشروعيت بين ناداريمع تفاوت ،آماري نظر از كه دهد مي نشان تركيبي

 بررسي با هدف »مديريت پژوهش و تحقيق در روايات لفاظي و نقش«، در پژوهشي با عنوان )2010(فلوري و ايگلسياس 
 يربنـاي از ز محققـان  اگـر به اين نتيجـه رسـيدند كـه     ،مديريت پژوهش و تحقيق در روايات گري و لفاظي نقشِ انتقاديِ
  .بود نخواهند ها داستان و ها روايت پتانسيل كامل كشف به قادر باشند، درك عميقي نداشته هاي مديران لفاظي

تحليل يكپارچگي بين گفتار و رفتار مديران دولتي از منظر اسلام  ةمطالع«اي با عنوان  نيز در مقاله) 1397(محمدي 
يكي از الزامات اصـلي شايسـتگي مـديران و كـارگزاران      ،گفتار و رفتاركند كه تناسب و يكپارچگي بين  بيان مي »و غرب

يكپارچگي بين گفتار و رفتار مديران و  .شود ميمسئوليت اخلاقي آنان در قبال كاركنان و مردم قلمداد  ،دولتي و همچنين
 ةخصـوص در عرص ـ  بـه ، كنـد  كمـك مـي  جامعه  ةادار ةعرصافزايش و بهبود اعتماد و مشروعيت در به  ،كارگزاران دولتي

تواند موجب افزايش تعهد و اعتماد شهروندان به مديران و كـارگزاران دولتـي    اين امر مي ،داري مديريت دولتي و حكومت
كه مشكلات متعددي در رابطه بـا سوءاسـتفاده از زبـان در     كردنددر تحقيق خود بيان ) 1391( شمقيمي و همكاران. دشو

تحريف معاني و واقعيـات، اثرگـذاري بـر دوري جسـتن افـراد از اعمـال و        :اند از عبارت هاي دولتي وجود دارد كه سازمان
بـه ايـن    هـا  آن .رسـاني  شكلي از اغواي افراد براي عدم اطـلاع  ةمنزل شان و استفاده از زبان به احساس مسئوليت شخصي

طرفـه و دوپهلـو    ، فني، يـك هت، محرمانهايي مانند سكو بايد از زبان بوروكراتيك با ويژگي ،نتيجه رسيدند كه زبان دولت
 ةكنند گو، تكريم جو، پاسخ ساز، مشاركت هايي همچون صداقت زباني، ملت و به زبان فرابوروكراتيك با ويژگي بگيردفاصله 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Moorman 
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 ، خنيفـر، الـواني، پـورعزت و جنـدقي    فائز. محور حركت كند محور، شفاف و ارزش شهروندان، متوجه منافع عمومي، عدالت

نتـايج پـژوهش    .پرداختند) عدالت ةكاركرد زبان در توسع(شناسي تطبيقي عدالت زباني  در پژوهش خود به مفهوم) 1390(
شـناختي   هاي زبـان  در رويكرد عدالت زباني، بنيادهاي عدالت بر ساخت زبان، توسعه و تقويت توانمندي كه آنان نشان داد

عنـوان نخسـتين گـام در     محـور، بـه   ي كلمات و واژگان و زبان عـدالت كارگير شود، بنابراين بر به آحاد جامعه بنا نهاده مي
سـازي   كـه بـا هـدف برجسـته    ) متملقانه و نادرسـت (شود و استفاده از واژگان تحقيرآميز  كيد ميأعدل ت ةجامعرسيدن به 

  . شود روند منع مي كار مي نقايص افراد يا القاي نفوذ و قدرت به
متغيرهـايي همچـون عـدم    به بررسـي   ،گرفته انجام اتب تحقيقلاهده شد، اغمش پيشينة پژوهشكه در  گونه همان 

 ـ   پرداخته... صداقت، عدم يكپارچگي در گفتار و كردار، زبان دولت و بـراي لفـاظي   الگـوي جـامع    ةاند و تلاشـي بـراي ارائ
 بـا   تـبط  مـر   مباني  از  بخش  اين  در  موجود  تحقيقاتي  رو، شكاف  اين از. صورت نگرفته است هاي دولتي سازماندر مديران 
گري  گيري لفاظي توضيح چگونگي شكلبراي الگويي  طراحي  محوريت  با  پژوهشي  شد تا سرآغازي  ،گري مديريتي لفاظي

   .اجرا شود هاي دولتي كشور مديران در سازمان

  شناسي پژوهش روش
استراتژي پـژوهش   .شود محسوب مي كيفياز نظر روش پژوهش  و هاي پژوهش، بنيادي گيري اين پژوهش از نظر جهت

ق زمـاني  ف ـا ،يفپـژوهش اكتشـا  ماهيـت   .صورت سيستماتيك و از نظر رويكرد استقرايي اسـت  بنياد به پردازي داده نظريه
مـديران   ،قيـق حآمـاري ايـن ت   ةجامع ـ .ه اسـت فتسـاختاريا  هـا مصـاحبه نيمـه    گردآوري داده ةشيومقطعي و  پژوهش تك

  . آباد است رمشهر خ هاي دولتي سازمان
  

  كنندگان پژوهش مشاركتهاي  ويژگي .1جدول 
  سازمان  تحصيلات  سمت كد سازمان تحصيلات  سمت كد
  وزارت بهداشت  دكتري  كارشناس  10م  دانشگاه آزاد  دكتري  هيئت علميعضو   1م
  دانشگاه لرستان  دكتري  مديرگروه  11م  دانشگاه لرستان  دكتري  هيئت علميعضو   2م
  ثبت احوال  كارشناسي ارشد  كارشناس  12م  وزش و پرورشآم  دكتري  معاون  3م
  جهاد كشاورزي  دكتري  معاون  13م  بانك توسعه صادرات ايران  كارشناسي ارشد  كارشناس  4م
  آموزش و پرورش  دكتري  رئيس  14م  شهرداري  كارشناسي  كارشناس  5م
  ي ايرانبانك مل  كارشناسي ارشد  رئيس  15م  آب و فاضلاب ةادار  دكتري  كارشناس ارشد  6م
  شهرداري  كارشناسي  كارشناس  16م  سازمان تعاون روستايي  كارشناسي  كارشناس  7م
  غله ةادار  كارشناسي ارشد  مدير فروش  17م  دانشگاه لرستان  دكتري  استاد مدعو  8م
          آموزش و پرورش  دكتري  مدرسه ريمد  9م
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  گيـري از تكنيـك   نظري و بـا بهـره   ةشيو گيري به هبنياد، نمون پردازي داده نظريه ، يعنيبا توجه به استراتژي پژوهش

يابـد كـه    قدر ادامه مي گيري آن شود و نمونه حجم نمونه در اين روش، در حين كار مشخص مي. مند انجام شده استفهد
از . مصاحبه شده استآباد  شهر خرم هاي دولتي نفر از مديران سازمان 17در اين پژوهش با . ها به سر حد اشباع برسند داده

ديگـر نيـز    ةبراي حصول اشباع نظـري سـه مصـاحب    اين، با وجود. دست نيامد شانزدهم به بعد مفهوم جديدي به ةمصاحب
پـردازي   مفهـوم  ،در نهايت. تحليل شده استكيودا  مكس زارفا نرم 2018نسخة  هاي اين پژوهش از طريق فتهيا. انجام شد

شايان ذكر است كه معيـار انتخـاب   . صورت گرفته است و انتخابي حوريم، هاي باز با استفاده از كدگذاري موضوع مدنظر
  . هاي دولتي بوده است تجارب بلندمدت و فعاليت در سازمان داشتن ،مصاحبهشركت در  برايافراد 

  پژوهش هاي الؤس
 گري مديران كدامند؟ لفاظي ةعوامل محوري پديد .1

 آباد كدامند؟ دولتي شهر خرم هاي گري مديران سازمان لفاظي ةدهند عوامل عليّ تشكيل .2

 آباد كدامند؟ هاي دولتي شهر خرم گري مديران سازمان عوامل بسترساز لفاظي .3

 آباد كدامند؟ هاي دولتي شهر خرم گري مديران سازمان گر لفاظي عوامل مداخله .4

 كدامند؟ آباد خرمهاي دولتي شهر  گري مديران سازمان راهبردهاي مؤثر بر لفاظي .5

  آباد كدامند؟ هاي دولتي شهر خرم گري مديران سازمان پيامدهاي لفاظي .6

  هاي پژوهش يافته
باز، محوري  هاي كدگذاري :ه داردسه مرحلاين رهيافت . سيستماتيك انجام گرفت اساس رهيافت ها بر وتحليل داده تجزيه

دسـت آمـد كـه ضـمن      ي بهها، كدهاي زياد دهي متون مصاحبه پس از مرور و سازمان ،باز در مرحلة كدگذاريِ. و انتخابي
 ،هـا  كـردن آن  و با تعيين و مرتـب  شد ها با يكديگر، كدهاي متداخل شناسايي آن ةاولية مشابه و مقايس مراجعه به كدهاي

شـده بـا يكـديگر     هـاي كدگـذاري   در مرحلة كدگذاري محـوري، داده . گرفت مشترك در قالب يك كد واحد قرار كدهاي
 كدها تا جايي با يكـديگر مقايسـه   در اين راستا،. ، تعريف شدندشتنده با هم تناسب داو در قالب مفاهيمي ك ندمقايسه شد

هستند؛ سپس رابطة بين مفاهيم بررسي شد و براساس  شدند كه اطمينان حاصل شود هر طبقه از مفاهيم از يكديگر مجزا
مفهـوم   24كـه   تخـابي، از آنجـا  در مرحلـة كدگـذاري ان  . گرفتنـد  ذيـل عنـوان مقولـه قـرار    هر يك  ،ها روابط ماهيتي آن

اي با قدرت تحليلي و انتزاعي  مقوله شده از نظر مفهومي و معنايي، تشابهاتي با يكديگر دارند، لازم است در قالب شناسايي
هـا،   نگر تحقيق، روند كدگذاري و تحليل مصاحبه و ژرف شود، با توجه به ماهيت تفسيري يادآوري مي. تعريف شوندبيشتر 

سنجي شـدند و در نهايـت    شده روايي سپس كدهاي شناسايي. انجام گرفت 2018 كيودا نسخة مكس افزار ه از نرمبا استفاد
  .تأييد شدآمده از پژوهش اعتبارسنجي و  دست مدل به
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  ها حاصل از كدگذاري مصاحبه نتايج .2جدول

  كدهاي باز كدهاي محوري انتخابي كدهاي 

ديد
پ

 ة
ري

حو
م

  

  ظاهرگرايي گفتاري
  

  گري طهمغل
گـري،   گويي، مغلطـه  گري، سخنوري، گزافه پرحرفي و فرافكني، هوچي

گـويي صـحيح بـه     بـازي، فـرار از پاسـخ    هاي جـذاب، زبـان   سخنراني
   امعن ن، سخن بيامتخصص

  تناقض در گفتار و كردار
ثبـات در گفتـار و كـردار،     بيتناقض در گفتار، زدن حرف بدون عمل، 

و قـول و   هاتمـام تعهـد   نكردن به لعمعدم صداقت كاري و رفتاري، 
  قرارها

استدلال  ةنظري
  سالارانه زبان

  توجيه عملكرد نادرست
ي خطاهاي خود، سفيدنمايي اقدامات نتوجيه عملكرد ناشايست، لاپوشا

هـا،   كـاري  نمايي اقدامات رقيب، تلاش جهت پوشـاندن كـم   خود، سياه
  كردن نواقص تلاش جهت مخفي

برهان و استدلال 
  نطقيغيرم

دور از عـدالت، بيـان    دفاع غيرمنطقـي، سـبك گفتـاري متكلـف و بـه     
  غيرروشن، سوءاستفاده از زبان، زباني عاري از منطق 

  زباني ترفندهاي

فريب مخاطب با 
  بازي زبان

زدن، زبـاني بـراي تـأثير بـر مخاطـب،       فريفتن ديگران بـا زبـان، لاف  
  پليد اي فريبنده بر افكار روراست نبودن، پوشاندن جامه

بازي، خودشيريني براي  گفتن، خودشيريني، زبان سخنوري و زيبا سخن  زبان متملق
  گرايي ترفيع مقام، چاپلوسي و تملق

  هاي سياسي زبان حقه

  آميز گفتار مبالغه
پيچيده سخن گفتن، تكلف در گفتار، فريفتن افراد با كلمات پيچيـده و  

از كلمـات پيچيـده و    گويي، اسـتفاده  ناملموس، عدم صراحت در پاسخ
  رتكلفآميز، بيانات پ غيررايج، بيانات مبالغه

 ةطلبان گفتمان منفعت
  سياسي

انحراف در گفتار، بيانات توخالي، شگردهاي سخنوري در تأثيرگـذاري  
كـردن   ان، سعي در مجابنفع ذيبر مخاطب، سخنراني براي تغيير نظر 

  ديگران با استفاده ماهرانه از زبان

  نعيزبان تص

دادن به  چينش كلمات و تعبيرات متبحرانه، هنر بازيگري، رنگ و لعاب  آرايي سخن
  ييبفر عوامگفتار، استفاده از سخنان زيبا و 

  صنايع لفظي
مصـنوعي از   ةهيئت لفظ، اسـتفاده مفـرط از صـنايع بلاغـي، اسـتفاد     

هـاي شـفاهي، اسـتفاده از     گيري از صناعات ادبـي، حقـه   كلمات، بهره
  نشين دبي دلصنايع ا

  
علّي

مل 
عوا

  
  

  اوضاع حقيقي نامطلوب
  ضعف مديريتي

بودن، ضعيف ن كاري خود مدير، عملكرد ضعيف، ناكارآمدي، مجرب كم
گرايـي، ضـعف    بودن مدير، نداشتن راهبـرد عمليـاتي، نداشـتن عمـل    

  ضعيف كاركنانمديريتي و گماشتن 
اوضاع نامساعد حقيقي 

  سازمان
 ذ، نارضايتي كاركنان از مديريت حقيقي، اتخـا ثمر هاي بي گيري تصميم
  هنگام، عدم حصول نتايج مورد انتظار نابهاي  تصميم

  فشارهاي بيروني  هراس ادراكي
نداشتن بازخورد مثبت، فشارهاي بيروني، فشار از سوي سـطوح بـالاتر   
مديريتي به سطوح مديران مياني و پاييني، مورد انتقاد بودن مـديران،  

  س از رسوايي، فشار رواني تر
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  كدهاي باز كدهاي محوري انتخابي كدهاي 

دادن  ترس از دست
  جايگاه

كردن  دادن جايگاه فعلي، پنهان پوشش كمبودهاي خود، ترس از دست
 يواقعي خود، تلاش جهت حفظ جايگاه فعلي، تلاش براي ارتقا ةچهر

  جايگاه مديريتي خود، تلاش براي حفظ قدرت
 

  سودجويي فطري

  طلبي مدير منفعت
شخصـي، تـلاش جهـت رسـيدن بـه اهـداف و       كـردن اهـداف    دنبال

دادن شخصـيت خـود،    هاي شخصي، تلاش براي موجـه جلـوه   خواسته
حفظ و نگهداري نيروهاي متخصـص، اسـتفاده از كاركنـان در جهـت     

  منافع خود نه سازمان

  طلبي مدير محبوبيت
مـدت،   جلب نظر افراد، مقبوليت مـديران سـخنور، موفقيـت در كوتـاه    

ان، اثبات توانـايي خـود بـين كاركنـان و ادعـاي      طلبي مدير محبوبيت
  طلبي  مديريتي خود، شخصيت

  هاي شخصيتي ويژگي
  شخصيت ناسالم مدير

هاي ذاتي، كمبودهاي شخصيتي، عدم صـداقت   عوامل دروني، ويژگي
چشـمي در   نفس، چشم و هـم  كرداري، نداشتن اعتمادبه كاري و راست

  رابطه با امور مالي

شخصيت حراف، تمايل به متقاعدكردن همـه، ميـل بـه مركـز توجـه        يگرايي شخصيت برون
  بودن، تمايل به سخنوري بيش از عمل

ساز
ستر

ل ب
عوام

  

  فرهنگ سازماني

گويي  فرهنگ سخن
  جاي عمل به

ــا  ــشــرايط فرهنگــي ب ــردازي، عــرف رياكــاري و دروغ ةزمين شــدن  پ
ادن كردن مردم به مديران لفاظ، جـا نيافت ـ  گري در جامعه، عادت لفاظي

  فرهنگ صداقت كاري در جامعه

ـ  دوليسم فكري
  فرهنگي

هـاي عرشـي و زنـدگي     زندگي و معيشت مادي، سرگرداني بين آرمان
وسـودهندة   سمتآن،  الزامـات ةزندگى و معيشت مادي با همـفرشي، 

  كنش و رفتار فرشى

فرهنگ عدم 
  سالاري شايسته

براساس تخصـص و  شدن مدير با رابطه، عدم انتصاب مديران  منصوب
 ةكارراه ـ، نداشتن دانش و سـواد اطلاعـاتي مـديران، نبـود     تجربة كار

  پرور، فرهنگ ارتباطات فاميلي شغلي شايسته

  زدگي سياست

  سياست اجتماعي مدير
امـور،   ةشدن سياست در هم كاري براي جلب نظر مردم، دخيل سياسي

تبـديل   موريت وجـودي، أها نه م زدن موجوديت سازمان به سياست گره
گـويي   محور، سبك پاسخ سازمان به سازماني سياسي و نه تخصص جو

  گر و فرافكن توجيه

مداري در  سياست
  سازمان

احساس كاركنان از دخيل بودن زدوبنـدهاي سياسـي در نظـام ارتقـا،     
ــتفاد ــي از روش ةاس ــك  افراط ــا و تاكتي ــي،   ه ــاتي سياس ــايي عملي ه
  گرفتن كاركنان با عقايد مخالف ناديده

 قتضائات محيطيا

محيطي و اجتماعي جو  
پـذيري   محيط محل رشـد مـدير، تربيـت خـانوادگي، عـدم مسـئوليت      

دهنـد هـر    محيط سازماني مسموم، احتمال مـي  خانوادگي و اجتماعي،
  كس دنبال منافع خود است

  عدم نظارت اجتماعي
توضـيح نخواسـتن عمـوم از مـديران      ،نظارت ضعيف بر كار مـديران 

هاي عملي نشده، تفويض اختيارات  ها و برنامه رابطه با وعدهدولتي در 
  در سطح گسترده
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  كدهاي باز كدهاي محوري انتخابي كدهاي 

  گري عدم مطالبه

گري  عدم مطالبه
  كاركنان

گـري مـديران، عـدم اعتـراض و      بـه لفـاظي   نكردن كاركنـان  اعتراض
هـاي مربوطـه توسـط     قيدوشـرط ايـده   اعتصاب در جامعه، پذيرش بي

گونبـودن فـرد    دال بر پاسـخ كاركنان، مطرح نكردن عناوين و مطالبي 
  مدير

تفاوتي  طرز برخورد و بي
  اجتماعي

بـودن   بـين  بودن مردم، احساسي و خـوش  بين طرز برخورد جامعه، دهن
جامعه، زودباوربودن جامعه، رواج تملـق و چاپلوسـي، دوري از اخـلاق    

  اسلامي، رواج دروغ و دورويي 

خله
 مدا

مل
عوا

  گر 

  هوش اخلاقي

  هوش معنوي
  

عد درونـي و بيرونـي مـدير، مهـم ندانسـتن مسـائل       پارچگي بعدم يك
هاي معنوي، خيرخواه نبـودن، كـاهش    كارگيري ارزش ارزشي، عدم به

  هاي غير مادي كاربرد جنبه

  هوش عاطفي
  

فردي، ناآگاهي از عواطـف و احساسـات    فردي و بين هاي درون مهارت
، نـاتواني در  هاي خـود  گرفتن احساسات و ارزش خود و ديگران، ناديده
  زا كنترل شرايط تنش

  پليدي نهادي
نفس، پايبندنبودن به اصـول انسـاني،    داشتن حقارت دروني، عدم عزت  زلعزت نفس متزل

  ناگوار در كودكي شخص هاي اتفاق تجربةبيني،  خود بزرگ

داري، احتـرام نگذاشـتن بـه حقـوق      نداشتن وجدان كاري، عدم امانت  تهي از وجدان كاري
  گرفتن احساسات افراد به اوضاع ديگران، نشانه يتوجه بين، ديگرا

  مهارتي مديريتي بي

هـاي مـديريتي، نداشـتن تخصـص لازم، نداشـتن       ستعدم شناخت پ  عدم تسلط در كار
   تسلط و احاطه در كار، متبحر نبودن در انجام وظايف مديريتي

  ادراكي ضعيف ةقو
پذيري نا كافي، انعطافنا ةتجربادراكي ضعيف مدير،  ةفقر مطالعاتي، قو

جـاي يـادگيري    مدير نسـبت بـه مرئوسـان، فرهنـگ سـخنگويي بـه      
  هاي مديريتي مهارت

سياست اخلاقي 
  بيمارگونه

  طمع مديريتي
  

مديريت، نوع  ةست، افزايش لفاظي به تناسب درجماهيت شغل، نوع پ
  هاي بالاتر ستپ براي رسيدن بهشغل، براي جذب مشتري، طمع 

  ييدشدنأايل مدير به تتم
بــودن نظــر ديگــران، تعريــف و تمجيــدهاي دروغــين ديگــران،  مهــم
ييـد شـدن،   أييـد ديگـران بـراي مـدير، تمايـل بـه ت      أداشـتن ت  اولويت

  فشارهاي رواني از طرف ديگران 

دها
هبر

را
  

  گري ماكياولي

كردن اهداف  دنبال
  شخصي

اف فـردي،  كردن اهد استفاده از قدرت خود، دنبالوءمشورت نكردن، س
  ) اختلاس(ها عمل كردن، فساد مالي  ثباتي در رفتار و خلاف گفته بي

  دور زدن قانون
بـازي در امـر    كـردن مـداوم، پـارتي    هـا، توجيـه   ثير بر نتـايج نظـارت  أت

بازي در امر انجام وظايف، خلاف قانون عمـل كـردن،    استخدام، پارتي
  ارتباط گرفتن با افراد چاپلوس

  سوداگري اداري
پايه و  شعارهاي بي
  اساس
  

هاي دروغين، در چشم مردم نگـاه كـردن و دروغ    عمل، وعده گفتار بي
هايي كه امكـان   هاي مالي الكي، دادن وعده گفتن، حرافي، دادن وعده

محقق شدن ندارند، مطرح كردن شعارهايي كه هرگـز امكـان عملـي    
  ها وجود ندارد  شدن آن
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  كدهاي باز كدهاي محوري انتخابي كدهاي 

  دادن اميد واهي
ــان، ســخنرانيكــردن كارك دلخــوش هــاي جــذاب، دادن شــعارهاي  ن

هايي كه باعـث ايجـاد    اميدبخش، تشويق افراطي افراد، استفاده از واژه
  .شود انگيزه و اميد واهي در سازمان مي

طلبانه  منفعت دهيجهت
  افكار عمومي

  

هاي خـود، جلـب آرا    ترغيب احساسات، برانگيختن كاركنان به خواسته  تحريك احساسات
  جلوه دادن خود معتمديش، به نفع خو

كاري كـردن واقعيـت،    ابزاري از زبان، دست ةالقاي معاني غلط، استفاد  مغالطه در براهين
  استدلال خودخواهانه، خودسانسوري

  مديريت ويتريني

ل كاركنان، صـرف تمـام تمركـز    ئاگويي، خبر دادن از اوضاع ايد گزافه  جعل شخصيت واقعي
  ماتنمايي اقدا برگفتار، بزرگ

  تزئين ويترين عملكرد
زدن به اعمـال نمايشـي و    پررنگ كردن جامعه مديريتي ضعيف، دست

دار، تظــاهر، در ويتــرين گذاشــتن  هــاي آب و تــاب روبنــايي، مصــاحبه
  ها  موفقيت

بخشي بدون  انگيزه
  پشتوانه

كار، تـلاش جهـت جلـب اعتمـاد كاركنـان،       ةتشويق كاركنان به ادام
كاركنان به فعاليـت بيشـتر، زبـاني شـگفت و      تلاش جهت برانگيختن

  برانگيزاننده

دها  
پيام

  
  

  فردي

  افزايش بدبيني به مدير
بدبيني به مدير، عدم مقبوليت سازماني مدير، از بين رفـتن محبوبيـت   
مدير، مورد اطمينان نبودن مدير، ايجاد باورهـاي منفـي در كاركنـان،    

  ايجاد بدبيني عاطفي و شناختي

مدت و  هموفقيت كوتا
  ثبات بي

ايجاد انگيزه اوليه، مقبوليت مديريتي، ارتقا پيدا كردن، تبديل شدن بـه  
ها، پيشبرد اهداف شخصـي،   ست در همه دولترجل سياسي، گرفتن پ

  موفقيت اوليه

  سازماني

كاهش كارايي و 
  اثربخشي

كـاري كاركنـان،    گرايي در سازمان و جامعه، كم كاهش روزافزون عمل
وري و ناكارآمـدي   و اثربخشـي سـازماني، افـت بهـره     يياكاهش كـار 

  سازمان، پسرفت سازمان

  كاهش اعتماد سازماني
بــين رفــتن ارزش و اعتمــاد ســازماني،  كــاهش اعتمــاد ســازماني، از

هـاي سـازمان و    اعتمادي كاركنان به مديران، عدم اعتماد به برنامه بي
  مديريت

كاهش استانداردهاي 
  اخلاقي در محيط كار

باند بازي و مافيا در هر رشته،  ةزمينچاپلوسي، ايجاد  ةزمينشدن  فراهم
ــه   مناقشــه ــب پاي ــاري مخــرب، تخري ــزي، رفتارهــاي ك ــاي  برانگي ه

  استانداردهاي اخلاقي

  اجتماعي

كاهش اميدواري در 
  جامعه

اي عاري از هرگونه  زدگي مردم، جامعه كاهش اميدواري در جامعه، دل
، رسيدن به اين باور كه گشايشي در كار قدرت مردمي، كاهش رضايت

  فريبي است عوام فقط براي ،نيست، وعده وعيدها

اعتمادي بين مـديران و   اعتمادي جامعه، بي كاهش اعتماد عمومي، بي  كاهش اعتماد عمومي
  رجوع، انجام تبليغات شفاهي منفي كاركنان عليه سازمان ارباب
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  خلق نظريه 

 ـ ح ـقق براساس نتايج كدگذاري باز و محپردازي داده بنياد است كه م صلي نظريها ةكدگذاري انتخابي، مرحل  ةوري بـه ارائ
مديران در سـازمان  گري  لفاظيبراي  موقعيت ةمهياكنند عدر واق ،يشرايط علّ حاصل،در مدل پارادايمي . پردازد نظريه مي

ولـي در   ؛باشـند  متفاوتي داشته هاي و ضعفشدت ، زماني ديگر ةدورزماني به  ةبرهممكن است از يك  لاين عوام. است
هاي قبلي را مدنظر قـرار داده و   كدگذاري انتخابي، كدگذاري. ررنگي داشتندها نقش پ عات و مصاحبهاطلاآوري  عزمان جم

بخشـد و   هـا ارتبـاط داده، ارتباطـات را اعتبـار مـي      مقوله مند به سايرفهد لآن را به شككند و  اصلي را انتخاب مي ةمقول
اسـاس الگـوي ارتبـاط     بـر  ،كدگـذاري انتخـابي  . دهـد  توسعه مي ،دارندنياز بيشتري  ةتوسعكه به تصفيه و  را هايي مقوله

 ـ 6در نهايـت  . شـود  انجام ميوري، حباز و م هاي ها در كدگذاري ها و زيرمقوله شده بين مقوله شناسايي  24و  اصـلي  ةمقول
الگوي مفهومي پژوهش براساس مدل  ).2جدول ( شد جناسايي و استخرايند كدگذاري باز شاركد از ف 56 ومحوري  ةمقول

  .زير ارائه شده است لدر شك) 1998( 1اشتراوس و كوربين
  

  
  گريِ سازماني لفاظيالگوي . 1شكل

  روايي محتواي مدل نظري
براي بررسي روايـي محتـوايي، از دو ضـريب    . منظور بررسي روايي، از روايي محتوايي استفاده شده است در اين تحقيق به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Strauss & Corbin 
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سنجيدن  براي). 2013، 3و همكاران شولتز(شود  استفاده مي 2)CVI( و شاخص روايي محتوا1 )CVR( انسبي روايي محتو

مخصـوص بخـش    ةنام ـ ، پرسـش  CVRةمحاسـب  براي. شد توزيعنفر از خبرگان  15نامه بين  دو پرسش ،روايي محتوايي
CVR و » ضـروري  مفيـد ولـي غيـر   «، »ضروري است« تاييِ سهليكرت  مقياسبر اساس  ،ناشد و خبرگان و مطلع توزيع

شد  استفاده) 1981( 4وش والتز و باسلاز ر، نيز CVIة براي محاسب. آمده نمره دادند دست هب هاي مؤلفهبه  ،»غيرضروري«
مربـوط   كـاملاً «و » مربـوط اسـت  «، »نسبتاً مربوط اسـت «، »مربوط نيست« تاييچهار مقياس ليكرت اي با نامه و پرسش

 CVI و CVR 2و  1هـاي   رابطـه بـا توجـه بـه     بود كهنفر  15ن مدنظر در اين تحقيق اتعداد متخصص .توزيع شد» است
  .شده است محاسبه

ܴܸܥ  )1رابطة  = ݊ா − ேଶேଶ  

 

ܫܸܥ  )2رابطة  = اند داده نسبت	تعداد	ارزيابي	كه	به	آيتم	نمره	3	و	4	
تعداد	كل	ارزيابان  

آن گويـه   ،باشـد  79/0اي كمتر از  گويه CVI اگر شاخص .است CVI 79/0حداقل مقدار قابل قبول براي شاخص 
هـا   ن شاخصو با توجه به ميزا براي هر آيتم محاسبه شده است CVIو  CVRمقدار  ،در اين قسمت. بايستي حذف شود

از نسـبت روايـي محتـوايي    ، هاي دولتي گري مديران سازمان لفاظي ةسازندتمامي مضامين  ه،شدبراساس توضيحات ذكر 
  .ندي برخوردار بودمناسب) 79/0ضريب بالاي ( و شاخص روايي محتوايي) 49/0ضريب بالاي (

  بررسي پايايي مدل نظري
براي محاسبة پايايي بين . استفاده شده است وش پايايي بين دو كدگذارهاي انجام شده، از ر براي سنجش پايايي مصاحبه

چهـار مصـاحبه را    ،همكـار پـژوهش   در كنـار محقق . است بهره برده) كدگذار(دو كدگذار، محقق از يك همكار پژوهش 
گـذاري،  سپس از طريق ميزان توافق و عـدم توافـق موجـود در هـر دو كد     ند،صورت تصادفي، انتخاب و كدگذاري كرد به

  :صورت زير است روش محاسبة درصد پايايي بين دو كدگذار به. دست آمد بهشاخص ثبات براي پژوهش 

درصد	پايايي	بين	دو	كدگذار  )3رابطة  = 	تعداد	توافقات × 2
تعداد	كل	كدها  

رصـد  د 27/70هاي اين پـژوهش،   شود، پايايي بين دو كدگذار براي مصاحبه ملاحظه مي 3گونه كه در جدول  همان
  .شود ميييد أها ت بنابراين، قابليت اعتماد كدگذاري ؛درصد است 60بيشتر از  دست آمد كه به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Content Validity Ratio 
2. Content Validity Index 
3. Shultz 
4. Waltz & Bausell 
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  پايايي بين دو كدگذار ةمحاسب. 3جدول

  رديف مصاحبه عنوان  كدها تعداد ها تعدادتوافق ها عدم توافق )درصد(بين دو كدگذارپايايي 
75/65 4 20 61 B 1 

76/69 5 15 43 G 2 

58/70 3 12 34 K 3 

75 6 15 40 P 4 

 كل 178 62 18 27/70

  

  گيري و پيشنهادها نتيجه
از رويكـرد   ،بـراي ايـن منظـور   . بـوده اسـت  هاي دولتـي   سازمانمديران گري  الگوي لفاظيپژوهش حاضر طراحي  فهد

مـدل پـارادايمي    ،هايتدر ن. دشسيستماتيك استفاده و مدل پارادايمي ارائه  ةدادبرخاسته از  ةنظرياستراوس و كوربين در 
. دكـر بنـدي   طبقـه  ةمشخص ـ 56ي و فرععد ب 24عد اصلي، ب 6توان در قالب  را ميهاي دولتي  گري مديران سازمان لفاظي

هاي  در سازمانگري مديران  لفاظي ةزمينكيفي در   پژوهشهاست كه بر اساس  مدلشده يكي از معدودترين  مدل طراحي
مديران را كه تا حد زيـادي  گري  لفاظيگر، راهبردها و پيامدهاي  اي، مداخله ي، زمينهيط علّو شرا دست آمد بهدولتي ايران 

  :اند از آمده عبارت دست ابعاد اصلي و فرعي به .ساختروشن  ،كارگيري اين مفهوم در ادبيات رايج مديريت تفاوت دارد با به
زبـان،   سياسـي  هـاي  تصنعي، حقـه  رانه، زبانسالا زبان استدلال ةگفتاري، نظري ظاهرگرايي ، شاملپديده محوري .1

 زباني؛ ترفندهاي

 شخصيتي؛  هاي فطري، ويژگي ادراكي، سودجويي نامطلوب، هراس حقيقي اوضاعشامل  ،عوامل عليّ .2

 ان؛نفع ذي گري مطالبه اجتماعي، عدمـ  محيطي زدگي، اقتضائات سازماني، سياست فرهنگ ، شاملعوامل بسترساز .3

 بيمارگونه؛ اخلاقي مديريتي، سياست مهارتي ضعيف، پليدي نهادي، بي اخلاقي هوش مل، شاگر عوامل مداخله .4

 ويتريني؛ عمومي، مديريت افكار طلبانه منفعت دهي گري، جهت اداري، ماكياولي سوداگري ، شاملراهبردها .5

   .اجتماعي و فردي، سازماني ، شاملپيامدها .6
 كـاربران،  زبـان، بسـته بـه منـافع    كـه   معتقد اسـت ، )1967( 1نوينگنشتاي ،محوري ةدر تبيين نتايج مربوط به پديد

 بـه . رود كار مي به اهداف مختلف يبرا كه است يزبان، ابزار. نامد يم يزبان يها يباز و آن را ابدي يگوناگون م يكاربردها
سياسي  هاي حقه. شود يمنده اخذ يگو كاربرد د؛ بلكه ازيآ يدست نم آن به ياجزا گزاره، از الفاظ و كي يگر، معنايعبارت د

 هاي غيرقانوني بـراي  نفوذ در ديگران از طريق راهبه  است، عنوان يكي از مظاهر لفاظي مديران شناسايي شده زبان كه به
؛ پـس  )3: 1397كليدبري، كرمدار نداماني و عموپور رودكلـي،   رضايي( كند اشاره ميقانوني غيرمجاز و غيرحصول نتايجي 

تـلاش   هـاي غيرقـانوني   كردن اهداف خود با استفاده از راه دنبال براي ،آميز اده از زبان و گفتار مبالغهمديران گاهي با استف
 در مـواقعي كـه   كـه  اشاره دارد هاي دولتي مـديران سـطح عـالي سازمانبه اين ويژگي  ،مؤلفة زبان تصنعي نيز. كنند مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Wittgenstein 
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ها و مفاهيمي كه مردم عامـه بـا آن    استفاده از يكسري واژه با هاي شهروندان باشند، گوي نيازها و خواسته قرار است پاسخ

شـوند، بـر شـهروندان     مداران و خود متوجـه آن مـي   كه تنها سياست ييها واژه بيگانه و ناآشنا هستند و همچنين با آرايش
). 7: 1397محمدي، ( دكنن روند و از زير بار مسئوليت شانه خالي مي گويي طفره مي كنند و از پاسخ عمال سلطه ميا جامعه
به عبـارتي فقـط    ؛كند اشاره ميگري و تناقض در رفتار و گفتار برخي مديران  به ويژگي مغلطه ،گفتاري ظاهرگرايي ةمؤلف

يعنـي   ،يـك شـخص   فقـط زباني است كـه در آن   سالارانه، زبان استدلال منظور از. نيستخبري زنند و از عمل  حرف مي
  ).2: 395كاشاني،  كنعاني( هاي آن را بفهمد اژهتواند و مي، زبان ةگويندهمان 
اخـلاق و   كـه  شـود  توان گفت كه سودجويي فطري برخي مديران نيـز باعـث مـي    در تبيين نتايج عوامل عليّ، مي 
) 1395(فـرد و دانـايي فـرد     كاري جايگزين آن شود كه با نتايج تحقيق ضـرغامي  رنگ و لفاظي و فريب  كرداري كم راست
افرادي  .ثيرگذار استأنفس در طرز بيان و گفتار و كردار مديران بسيار ت از جمله عزت ،هاي شخصيتي يژگيو. سو است هم

كننـد و   هاي اخلاقي عمل مي دانند؛ پس به ارزش نفس سازماني بالايي دارند، خود را مهم، معنادار و ارزشمند مي كه عزت
هـراس اداركـي يكـي از عوامـل      ).1395فـرد و زارعـي متـين،     يفرد، دانـاي  ضرغامي(گذارند  اصول اخلاقي را زير پا نمي

 ـ  اضطراب ةجربممكن است تگري است كه  گيري لفاطي شكل را  هـاي اجتمـاعي متنـوعي    اجتنـاب از موقعيـت   ةيـا تجرب
صـورت قاطعانـه در    در جمع، قرار ملاقات جهت دوستي و اظهار خـود بـه  وگو  گفتها،  جشن حضور در مانند وجود آورد؛ به
  .سو است هم) 1394( ، كمالي، مسعودي و جاويدزاده فرخنده هاي يافتهاين نتايج با ). 1398حكيمي، ( ن ديگرانميا

اجتماعي، ـ   زدگي، محيطي فرهنگ سازماني، سياست :اند از عبارت شده از نتايج اين پژوهش عوامل بسترساز استنتاج
دهد؛ زمينه  هاي آن را سكوت سازماني تشكيل مي كي از مؤلفهان كه ينفع ذيگري  عدم مطالبه. اننفع ذيگري  عدم مطالبه

گري و گفتار كذب و همچنين پرورش مديران ناكارآمد و  خصوص لفاظي به ،را براي ايجاد رفتارهاي غيراخلاقي در مديران
در رابطـه بـا   . سو است هم) 1397(آيا  كند كه اين نتيجه با نتايج تحقيق خمش ها را فراهم مي كاهش سلامت اخلاقي آن

هوش اخلاقي ضعيف، پليدي نهـادي،  كه  نتايج نشان داد ،هاي دولتي گري مديران در سازمان گر لفاظي مداخلههاي  مؤلفه
پليـدي نهـادي    ةمؤلف ـدر تبيـين  . كنـد  ميگري مديران را تعديل  لفاظي ،مهارتي مديريتي و سياست اخلاقي بيمارگونه بي
 معناي معناي ناپاكي و در بعد روحي به در بعد جسماني به ين واژهدارند كه ا ان ميبي) 1393( يتيمور و اسحاق ياكجوريك

توانـد   هوش اخلاقي ضعيف مديران يكي از عواملي است كه مي .است انحطاط اخلاقي و هرگونه گناه ،تبهكاري ،بدكاري
لنيـك و  . دارد خواني هم )1398(معاون موحد، شهبازي و  نتايج پژوهشكه اين نتيجه با  كندگري را در آنان تعديل  لفاظي
اند و آن  هوش اخلاقي را توانايي تشخيص درست از اشتباهي كه با اصول جهاني سازگار است تعريف كرده) 2005( 1كيل

كسي كـه هـوش اخلاقـي بـالايي     . دانند پذيري، دلسوزي و بخشش مي كرداري، مسئوليت راست: را مشتمل بر چهار اصل
پس كمتر لفاظي و گفتار غيرصادقانه در رفتارش ديده  ،كند كه با اصول و عقايدش سازگار باشد مل مياي ع دارد، به شيوه

   .سو است هم) 1398(حكيمي  تحقيق شود كه با نتايج  مي
 ـ دهي منفعـت  گري، سوداگري اداري، جهت ماكياولي ةمؤلف كه چهار نتايج تحقيق نشان داد افكـار عمـومي و    ةطلبان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lennick & Kiel 
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 و همكـاران  فـرد  اميغاين نتايج با نتايج تحقيق ضر. دهند گري مديران را تشكيل مي راهبردهاي لفاظي ،مديريت ويتريني

اي با شخصيت ماكياولي حضـور دارنـد كـه بـراي      دارند در ميان مديران سازمان، عده دارند كه بيان مي خواني هم) 1395(
كـرد  كنندگان بيـان   يكي از مشاركت ،در همين رابطه. نندك تفكر هدف وسيله را توجيه مي  ةرسيدن به قدرت بيشتر، بر پاي

كننـد و بـراي    افراد با شخصيت ماكياولي براي منافع شخصي، از هر ابزاري به مقتضاي زمان و موقعيت اسـتفاده مـي  كه 
كـرداري مـديران اسـت تـا      گذارند كه اين مانع مهمي براي راست كرداري را زير پا مي جلب قدرت مضاعف، اصول راست

شوند، حاضـرند دروغ بگوينـد،    كه به هر قيمتي مدير مي اند قدرت آنچنان شيفتهمسندي  كه مديران براي تصاحب وقتي 
اطلاعات نادرست يا ناقص بدهند، تعريف و تمجيد كنند، حق ديگران را پايمال كنند و براي رسيدن به منفعت شخصي يا 

تـوان از چنـين مـديراني     پس با اين حال نمـي . »شوند ت متوسل ميعمال غيراخلاقي و رفتارهاي نادرسبه اَ ،گروه خاصي
 ـ دهي منفعت جهت. داشتانتظار را مطابق با اصول اخلاقي و قانوني  يصداقت و عملكرد يكـي از   ،افكـار عمـومي   ةطلبان

تفاده از اس ـ ،گـري اسـتراتژي   لفاظيكه كند  بيان مي) 2009( 1هاي دولتي است؛ چنانكه كويپرز هاي مديران سازمان كنش
از  ويتريني است كه يكي مديريت ،گري هاي راهبردي لفاظي مؤلفهديگر از . ارتباطات براي رسيدن به اهداف خاصي است

جـاى تمركـز بـر     بـه  ،سبك مـديريت ويترينـي  دارد كه  بيان مي )1397(قرباني . رود شمار مي بهمديريتي مهم هاي  آسيب
هـاي ظـاهري و در معـرض ديـد از      شاخص بياني، به. عملكرد متمركز است بر نمايش ،ورى بيشتر عملكرد واقعى و بهره

در رابطه  .شود و رها مي گرفته شده ناديده هاي واقعي عملكرد  گيرد و شاخص توجه قرار مي در كانونشدت  به ،سوي مدير
راد قدرتمنـد سـازماني   اغلـب اف ـ  ،سوداگران اداري« :كنندگان پژوهش بيان كرد سوداگري اداري يكي از مشاركت ةمؤلفبا 

از رانـت و   ،هـاي سـازماني   هستند كه در ابعاد مختلف چه در فرايندهاي كار، چه در فرايندهاي مالي و چـه بـراي سـمت   
منافع اداري ناسالم و تاراج  ةشبك ةتوسعچيزي جز ناشايستگي و  ،اين رفتارها ةنتيج كنند كه موقعيت خود سوءاستفاده مي

به تخريـب   ،هاي سازماني با رفتارهاي سياسي خود اين افراد در چنين محيط كند كه بيان مي وجيدي اوجقاز .»ملي نيست
 ،هـاي شخصـي و گروهـي    شوند و براي دسـتيابي بـه منـافع و هـدف     شخصيت ساير كاركنان كوشا در سازمان منجر مي

 ،حذف رواني فرد يا افراد ديگر عمال قدرت و بر اساس ترس وشوند و با ا هاي غيرمتعارف و غيرمنطقي متوسل مي روش به
  ).1394وجيدي اوجقاز، ( رسند به مقصود خود مي

مؤلفـة پيامـدهاي فـردي، پيامـدهاي      سه ،هاي دولتي گري مديران در سازمان در رابطه با شناسايي پيامدهاي لفاظي
گـري   پيامدهاي فـردي لفـاظي  در تبيين بدبيني به مديران كه از . سازماني و پيامدهاي اجتماعي شناسايي و استنتاج شدند

خـاطر فقـدان    كنند كاركنان بدبين معتقدند كـه سازمانشـان بـه    عنوان مي) 1988( 2 ، براندز و دارواكاردين ،آيد شمار مي به
و ) 2015، 3ايچيـك ؛ 345: 1988همكـاران،   ديـن و (كنـد   ها خيانت مـي  به آن ،اصولي از قبيل عدالت، صداقت و خلوص

افـزايش و   عاملي برايتواند  د يكپارچگي بين گفتار و رفتار مديران و كارگزاران دولتي ميندار اذعان مي) 1397(محمدي 
ايـن   ،داري مديريت دولتي و حكومـت  ةخصوص در عرص امور جامعه به حساب آيد، به ةبهبود اعتماد و مشروعيت در عرص
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ايجـاد الگـوي نامناسـب    . افزايش يابدران دولتي تعهد و اعتماد شهروندان به مديران و كارگزا شود كه تواند موجب امر مي

گري مديران است كه اين خـود باعـث الگـوي ناشايسـت بـراي       يكي ديگر از پيامدهاي اجتماعي لفاظي ،براي زيردستان
هـا   سازد و بـه پـرورش مـديران ناكارآمـد در سـازمان      كرداري دور مي ها را از صداقت و راست شود و آن مديران آينده مي

  . سو است ، هم)2005( 2و ويور) 2000( 1براون و ، هارتمانمد كه با نتايج تحقيقات تروينوانجا مي
كـاربردي   ةجنب ـاز  .سـازد  هـا متمـايز مـي    آن را از ديگر پژوهش ،مديرانگري  الگوي لفاظياظ نظري طراحي حل هب

مـدل مفهـومي پـژوهش    . تي قـرار گيـرد  هاي دول گيرندگان سازمان تمامي مديران و تصميم ةتواند مورد استفاد ها مي هفتيا
بـا   شدة پيشـين مـرتبط   انجام هاي گري مديران است كه تاكنون در پژوهش يند لفاظيافر ةمدلي جامع و دربرگيرند ،حاضر
 .صورت نگرفته اسـت  بارهالگويي جامع در اين  ةارائتوجه قرار گرفته است و تلاشي براي در كانون كمتر  ،پژوهش ةمسئل

، يا نهيط زمي، شرايپژوهشگران كشور را در خصوص عوامل علّ ين پژوهش بتواند آگاهيج اينتا كه رود ظار ميانت ،بنابراين
  .دهدش يافزاهاي دولتي كشور  گري مديران سازمان لفاظياز  يناش يامدهايها و پ ندها، اقداميگر، فرا ط مداخلهيشرا

  پيشنهادهاي پژوهش
  :شده است  مطرح امور عمومي و حكمراني ملي ةهاي دولتي، ادار براي سازمان يياشنهادهي، پهاي پژوهش با توجه به يافته

 شـود  هاي دولتي پيشنهاد مي به سازمان ،يرمحو ةهاي پديد مؤلفههاي اين پژوهش در رابطه با  با توجه به يافته 
معنـوي مناسـب    هاي مادي و هاي مختلف توجه داشته باشند و از انگيزاننده در بخشمديران به سختي كار  كه

 .ندكناستفاده  همانند لفاظي ،انحرافيرفتارهاي براي جلوگيري از بروز 

 عـواملي هماننـد هـراس اداركـي، سـودجويي و رفتارهـاي        كـه  هاي اين پژوهش مشخص شـد  بر اساس يافته
هـاي   به سازمان ،گري جهت كاهش لفاظي از اين رو شود، گري مديران مي گيري لفاظي موجب شكل ،شخصيتي

جـدي و   سـخنان  همانند تشويق به ،هاي آشكار انگيزه ةپايبر  انجام دهند يهاي شود كه اقدام ولتي پيشنهاد ميد
  .باشد ها تنش اين از فراتر كه گيرانه سخت

 و پليـدي   مارگونهيب ياخلاق استيس ،كه ضعف در هوش اخلاقيهاي اين پژوهش مشخص شد  بر اساس يافته
در  كـه  شود هاي دولتي پيشنهاد مي است، بنابراين به سازمانگري مديران  ر لفاظيگر ب از عوامل مداخله ،نهادي

اي مـدنظر قـرار دهنـد تـا مـديران       طـور ويـژه   ها را بـه  اين خصيصه ،خصوص مديران عالي به ،انتصاب مديران
 .دنتري روي كار آي تر و صادق شايسته

  گري مديران  گر بر لفاظي از عوامل مداخله يتيريمد مهارتي يبكه پژوهش مشخص شد  نيا يها افتهيبر اساس
 ـ ،يتيرياز لحـاظ تخصـص مـد   ( يقو يرانيمدكه شود  هاي دولتي پيشنهاد مي است، بنابراين به سازمان  ةتجرب

 يبـرا  يكـار  عنـوان راه  و به كار بگيرند را به) يتيريست مدمتناسب با پ يرفتار اتيسواد مرتبط، خصوص ،يكار
 .دهندمدنظر قرار  را كار نيآموزش ح اي ژهيطور و به شان، يتيريست مددر پ رانيرشد مد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Trevino, Hartman & Brown 
2. Weaver 
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 سازد، بنابراين  گري را فراهم مي لفاظي ةهاي اين پژوهش مشخص شد كه فرهنگ سازماني زمين بر اساس يافته

از  ،هاي اخلاقي فرهنگ سازماني را طوري نهادينه كنند كه به ارزشكه شود  هاي دولتي پيشنهاد مي به سازمان
گيـرد   تري مدنظر قرار صورت مطلوب ؛ استاندارهاي اخلاقي بهداده شودله صداقت و روراستي بهاي بيشتري جم

 .تر شود بتواند به اهداف استراتژيك خود نزديك ،سوي فرهنگ اخلاقي درست برداشتن به تا سازمان با گام

 از عوامـل بسترسـاز    يكـي  ،اننفع ـ ذيگـري   عـدم مطالبـه   هاي اين پژوهش مشخص شـد كـه   بر اساس يافته
عنوان يك اصـل   گري را به مطالبه كه شود پيشنهاد مي هاي دولتي سازمان گري مديران است، بنابراين به لفاظي
 . ندكنگري  شان مطالبه هاي مديريتي كار خويش قرار دهند و از مديران در خصوص وعده ةسرلوح ،مهم

 اجتمـاعي   مديران پيامـدهاي فـردي، سـازماني و   گري  كه لفاظيهاي اين پژوهش مشخص شد  بر اساس يافته
شود كه براي كاهش اين پيامدها، بـر عـدالت زبـاني و     شنهاد مييپ هاي دولتي سازمان دنبال دارد، بنابراين به به

اي ورزند و اعتماد ديگران را نه با سخن، بلكـه بـا    همچنين دوري از سخنان فريبكارانه و رياكاري، اهتمام ويژه
 .دكننخود جلب سوي  عمل، به

 راهبـردي و   گذاري ريزي و سياست با  برنامهشود  امور عمومي پيشنهاد مي ةهاي پژوهش به ادار با توجه به يافته
 .كيد قرار دهندأرا مورد تها آن  استاندارهاي اخلاقي ، جذب مديران ةمنسجم در حوز

 طراحـي كننـد كـه     يهاي ها و سياست برنامهشود  امور عمومي پيشنهاد مي ةهاي پژوهش به ادار با توجه به يافته
 .سبب از بين رفتن اعتماد عمومي نشود ومطلوب اشاعه پيدا كند  اي هگون به ،فرهنگ سخنوري و لفاظي

 ي بـرا  زدگـي،  سياسـت  ةمؤلفس بر اسا كه شود امور عمومي پيشنهاد مي ةبه ادار ،هاي پژوهش با توجه به يافته
 .ايجاد كنندتوسط مديريت سازمان  )نه افراد(امور  ةدوستان دنق ي برايسترب يشبرد منافع مشترك و سازماني،پ

 هـاي مـديريتي خـود دقـت      بـه وعـده   اعتبارشان در جامعه،براي افزايش كه شود  پيشنهاد مي به حكمراني ملي
 فريبـي بپرهيزنـد تـا حـس اشـتياق و اميـدواري را در جامعـه نخشـكانند و بتواننـد در          بيشتري كنند و از عـوام 

 . هاي جهاني دوام بياورند رقابت

 جلـوگيري از   و عمـومي  اخلاقـي  گذاري ارتقـاي سـلامت   سياست جهتكه شود  به حكمراني ملي پيشنهاد مي
نظـارت بيشـتري    عمـال مـديران   بر اَ از طريق نهادهاي بالادستي گري، همانند لفاظي ،رفتارهاي سوء در جامعه

بـه ميـزان    ايـن افـراد،   مشـاهده و بررسـي اسـناد و مـدارك موجـود     هـا و   با مراجعه به سازمان و داشته باشند
 .هاي رفتاري مديران پي ببرند انحراف

 ر بـه  ظمديريتي، ضروري است مراجع نا گري لفاظيوم مبتني بر هطبق مفكه شود  به حكمراني ملي پيشنهاد مي
بپردازند و در صورت تأييـد  در سازمان مورد مطالعه لفاظي اي از  شده بررسي صدق و كذب چنين تصوير ادراك

 .اي در ردة مديريتي سازمان اقدام كنند م، به تغييرات سازندههاين م

  هاي پژوهش محدوديت
هـا   يافته بنابراين، در تعميم. آباد است هاي دولتي شهر خرم انجام شده مربوط به مديران سازمان وتحليل تجزيهاول اينكه، 
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   .براي مناطق ديگر اعتبار نداشته باشد يج اين پژوهشنتا زيرا ممكن است ؛بايستي احتياط شود

هاي ديگر در كنار اين روش نيز  اند، بهتر است از روش گري را تنها از طريق مصاحبه بررسي كرده  دوم، پژوهشگران لفاظي
  .استفاده شود

  منابع
، )متـرجم  محمـدي،  بيوك( .)ها شيوه و ها رويه مبنايي، نظريه( كيفي تحقيق روش اصول). 1385(جوليت  كوربين، آنسلم؛ اشتراوس،

 .فرهنگي مطالعات و انساني علوم پژوهشگاه: تهران

 .انتشارات سمت: تهران .مباني دانش اداره دولت و حكومت .)1387(اصغر  پورعزت، علي

ديران در جهـت  تـدوين مـدل شايسـتگي م ـ   . )1396(عادله ، اميري سوادرودباري؛ طيبه، عباسي ؛فاطمه ،فتحي ؛اصغر پورعزت، علي
  . 137-102، )1( 1، مديريت راهبردي دفاع ملي فصلنامه مطالعات .1404انداز  تحقق چشم

: مطالعـه  مـورد (سـازماني   بـدبيني  پيامـدهاي  و هـا  زمينـه  پيش). 1390(كفاش، مهدي؛ مظلومي، نادر؛ ميرزا محمدي، فرزانه  حقيقي
 .139-117، )64( 21، تحول و بهبود ريتمدي مطالعات). پارسيان الكترونيك تجارت شركت كاركنان

فصـلنامه  . فردي و سـكوت سـازماني   تبيين نقش ميانجي اعتماد بين: رفتارهاي منافقانه و كجروي سازماني). 1398(حكيمي، ايمان 
 .  205-181، )3( 8 مطالعات رفتار سازماني،

 مديريت، گروه ارشد، كارشناسي نامه پايان .بنياد داده نظريه از برخاسته الگويي: سازماني حسي بي فرايند فهم). 1397( احمد آيا، خمش
 .ايلام دانشگاه انساني، علوم و ادبيات دانشكده

 در سياسـي  رفتـار  گيـري  شـكل  بـر  ثرؤم ـ عوامل). 1397(سميه؛ عموپور رودكلي، ثريا ، رضايي كليدبري، حميدرضا؛ كرمدار نداماني
 .گيلان ، استانداري1397، خرداد مهندسي صنايعدومين كنفرانس مديريت، حسابداري و . مديران

 ،اخلاق در علوم و فناوريمجله  .هاي عمومي سازمان كار در عوامل سازماني مؤثر بر اخلاق وتحليل تجزيه .)1391(زاده، فتاح  شريف
7 )1( ،38-49. 

 فصـلنامه  .آن دهنـده  شـكل  عوامـل  يشناسـاي  و مـديران  كرداري راست پديده فهم). 1395( حسن فرد، دانايي مژگان؛ فرد، ضرغامي
 .312-294، )2( 5 ،اسلامي دانشگاه در مديريت

هـاي راسـت كـرداري مـديران در      كاوشـي بـر الگـوي پيشـايند    ). 1395(متين، حسن  فرد، حسن؛ زارعي فرد، مژگان؛ دانايي ضرغامي
 .298-277، )2(8، مديريت دولتي. مطالعه كيفي: هاي دولتي سازمان

كهـن الگـوي رفتـاري    : سازمان دورو، ثمره فرهنـگ سـازماني نـامطلوب   ). 1397(نيا، يحيي  حمدي، مسعود؛ رستمغفاري، رحمان؛ ا
 .163-139، )4( 7، فصلنامه مطالعات رفتار سازماني. مديران ماكياولي و تصوير پردازي هدفمند از خود

مفهـوم شناسـي تطبيقـي عـدالت     ). 1390(لامرضـا  فائز، كوكب؛ خنيفر، حسين؛ الواني، سيد مهدي؛ پورعزت، علي اصغر؛ جندقي، غ
 .126-113، )1( 3، هاي زبان و ادبيات تطبيقي فصلنامه پژوهش). كاركرد زبان در توسعه عدالت(زباني 
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 مـديران  نقش و ها سازمان در صداقت عدم علل بررسي). 1394( مريم جاويد، جمال؛ مسعودي، افسانه؛ كمالي، عليرضا؛ زاده، فرخنده

 تهـران،  ،مـديريت  و حسـابداري  المللي بين كنفرانس دومين آموزشي، سازمان در خودكارآمدي رويكرد با صداقت ترويج در
 .1394 خرداد

  حسابرسـان،  حسـابداران،        ماكياوليسـم ميـان   تطبيقـي   بررسـي   .)1393(مهـدي      لر، ولي ؛  بهمن مهد،  بني كامبيز؛   حقيقي، دوست فرقان
    .53-41، )22( 6  ،حسابرسي و مالي حسابداري هاي پژوهش  .مهندسان و   پزشكان

-151، )4( 6، دولتـي  هاي سازمان مديريت. ويتريني مديريت نظرية پردازش براي مفهومي چارچوب يك ارائه). 1397(قرباني، علي 
164. 

كاركنـان   غيراخلاقـي    رفتـار   و  ماكياوليسـم   پـول،   به  بين علاقه   روابط  بررسي  در  مناسب  الگوي  ارائه   .)1395(  علي كاشاني،  كنعاني
  .95 تير تهران،    ،انساني علوم در نوين لمللي رويكردهاي ا بين  كنفرانس دومين  .)الكترونيك  ارتباطات شركت   :مطالعه مورد( 

 اخـلاق  فصلنامه .حاكم كار اخلاق و كلامي كار اخلاق ابعاد بين شكاف تحليل). 1393( شهربانو نيموري، اسحاق داود؛ كياكجوري،
 . 10-1، )2( 9 فناوري، و علوم در

ـ   فصـلنامه علمـي  . مطالعه تحليلي يكپارچگي بين گفتار و رفتـار مـديران دولتـي از منظـر اسـلام و غـرب      ). 1397(محمدي، حامد 
 .23-5، )14( 7، تخصصي اسلام و مديريت

مطالعه ماهيت زبان دولت در سه دهه انقـلاب   .)1391(عباس ، نرگسيان ؛اسعيدرض، عاملي ؛محمدصادق ،ضيائي ؛مقيمي، سيدمحمد
 .128-113، )4( 4، مديريت دولتي. كارآمدآن در ايران اسلامي و ارائة الگوي

فصلنامه جامعه . يك مطالعه كيفي: اي مرتبط با روسپيگري واكاوي عوامل زمينه). 1398(موحد، مجيد؛ شهبازي، نجمه؛ معاون، زهرا 
 .103-77، )4(10 ش فرهنگي، پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي،پژوه

نامـه كارشناسـي    پايـان . ثير بدبيني سازماني بر ميل به ترك خدمت كاركنان جهاد دانشگاهيأبررسي ت). 1394(وجيدي اوجقاز، زيبا 
  .ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد شاهرود، دانشكده ادبيات و علوم انساني
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