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 Background: Public interests and concerns often create dilemmas for school principals. As such 

moral dilemmas are the case for schools as places marked by social, economic, cultural, and political 

diversity. Therefore, it is necessary to investigate the relationship between management styles and 

moral literacy with organizational hypocrisy to understand these multiple variations. 

Aims: The purpose of this study was to predict psychological hypocrisy in the organization based on 

moral literacy and leadership styles. 

Methods: The research method was descriptive and correlational. The statistical population of this 

study consists of all school principals in Salmas City in the academic year 2022. The research sample 

consisted of 35 principals of different educational levels in Salmas City who were selected by census 

method due to the limited population size. To collect the research data, the Leadership Styles 

Questionnaire (Salzman Anderkulek, 1982), the Organizational Hypocrisy Scale (Kılıçoğlu, & 

Yılmaz Kılıçoğlu, 2019), and the Moral Literacy Questionnaire (Stefkovich, & Begley, 2017) were 

used. To analyze the research data, SPSS.26 software was used using Pearson correlation coefficient 

and multivariate regression using simultaneous method. 

Results: The Pearson correlation coefficient results showed a negative and significant relationship 

between leadership styles moral literacy and organizational hypocrisy (P<0.05). This study was 

thought to contribute to the educational administration, organizational behavior, and leadership 

literature by emphasizing which variables are negatively related to organizational hypocrisy and what 

kind of behaviors it can engender in schools. The results of multivariate regression showed that free-

thinking leadership styles (13%), moral sensitivity (3%), and ethical reasoning (7%) explain the 

variance of organizational hypocrisy in managers, respectively. 

Conclusion: The study contributes to educational administration, organizational behavior, and 

leadership literature by emphasizing which variables are associated with organizational hypocrisy 

and what kind of behaviors it can generate in schools. 
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Extended Abstract 

Introduction 
To understand the definition of organizational 

hypocrisy (OH), it is important that we first 

comprehend the word hypocrite. The word hypocrisy 

originates from the theater (Zeb et al., 2023). 

According to Runciman (2009), the word hypocrite 

originates from the Greek term “hypokrisis,” which 

means “playing a part by pretending to be something 

one is not.” Furthermore, according to Fernando and 

Gross (2006), a hypocrite is a person “who espouses 

higher standards than the real situation and pretends 

to use virtue, sacrifice, loyalty, commitment, 

idealism, and sympathetic concern for selfish ends.” 

(Kılıçoğlu, G., & Yılmaz Kılıçoğlu, 2019). In 

actuality, hypocrisy is the inability of an individual to 

practice what he/she preaches and have inconsistent 

attitudes, originating from deceitful behavior (Hale 

and Pillow, 2015). Hypocrisy can be defined as 

inconsistency between three main things: talk, 

decisions, and action. The talk relates to 

organizational disclosure that includes informal 

agreements, group discussions, and interpersonal 

deliberations (Yaghi, & Yaghi, 2021). Decisions 

include formal rules, regulations, policies, and written 

agreements recorded within the organizational 

hierarchy (Zeb et al., 2023). While actions include 

what and how the organizational stakeholders 

perform and behave. OH can then be described as 

voluntary behavior that does not comply with the 

values proclaimed by the organization and the 

associated expectations; the contradiction between 

the organization's advocated theory and the theory in 

practice; a difference between encouraged and 

applied fundamental beliefs, value; and finally stating 

and propagating that organization uses a single norm 

system, while in actuality practicing a multiple norm 

system (Kılıçoğlu, G., & Yılmaz Kılıçoğlu, 2019). 

Specifically, OH relates to inconsistencies or 

disjuncture during informal agreements formed 

verbally, formal decision-making resulting from 

formal discussions and deliberations, and actions 

performed by the organization in contradiction of 

what was formally or informally agreed upon. 

Brunsson (1989) relates to OH as “a fundamental type 

of behavior in the political organization: to talk in a 

way that satisfies one demand, to decide in a way that 

satisfies another, and to supply products in a way that 

satisfies a third” (p. 27). Although organizations can 

tactically employ inconsistencies in their talk, 

decisions, or actions in order to accomplish their 

goals however these hypocritical practices are 

reflected in the environment and their gains are short-

lived (Zeb et al., 2023). According to Meyer and 

Jepperson (2000), organizations are inherently 

hypocritical since they face overlapping outcomes 

and behavior endowed with social agency (Zeb et al., 

2023). 

Organizations and administrators are required to 

“walk their talk,” or at the very least try to follow 

what they preach. According to (Weick, 1995), “walk 

the talk” approach provides an appropriate buffer 

against hypocrisy. Although acting hypocritically 

bridges the gap between the organizational image and 

its daily functionalities, yet this also leads to a loss of 

organizational credibility (Zeb et al., 2023). More 

specifically contradiction between language and 

action is referred to as hypocrisy, has inconsistencies 

in their external institutional and normative demands 

(Zeb et al., 2023), and is incorporated into their inner 

structures. OH is often caused by inept reactions to 

competing for external pressures by loosely coupled 

or decoupled organizational elements within the 

organizations (Weick, 1995; Kılıçoğlu, G., & Yılmaz 

Kılıçoğlu, 2019), and these contradictory 

organizational environment pressures are ultimately 

reflected in their structures, processes, and 

philosophies (Brunsson, 1986). If there is a 

disagreement between divergent parties on certain 

issues, various types of ideologies can emerge in 

organizations. As a result, such political 

organizations foster distrust and cynicism within their 

inner structure (Zeb et al., 2023). 

The results of studies show that leadership styles are 

associated with organizational hypocrisy (Yaghi, & 

Yaghi, 2021). Several studies have shown that 

managers’ approach and leadership styles may 

influence staff performance (Specchia et al., 2021). 

Leaders can exhibit a variety of leadership styles, 

characterized by behavioral dimensions. Task-

oriented leadership focuses on coordinating and 
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assigning work to followers. Change-oriented 

leadership aims at the identification, envisioning and 

managing of change on a team level. Relation-

oriented leadership comprises team development and 

support (Sellgren et al., 2008; Poels et al., 2020) In 

particular, the Full Range of Leadership Model 

(FRLM) of Avolio and Bass provides a broad 

perspective on leadership styles. The first leadership 

style, transformational leadership, motivates 

followers to do more than what is expected of them. 

This leadership style aims to increase the levels of 

motivation and morality among followers, by 

invoking idealized influence, individualized 

consideration, inspirational motivation and. 

Intellectual stimulation. Firstly, Idealized 

influence comprises two subcomponents: 1) Idealized 

influence describes the extent to which a leader works 

on trusting relationships, whereas 2) idealized 

influence behavior focuses on the degree to which a 

leader acts with integrity and works on a collective 

mission. Secondly, individual 

consideration measures the extent to which a leader 

supports and coaches group members. 

Thirdly, inspirational motivation is measured to gain 

insight in the extent to which a leader motivates 

followers with an inspiring vision. 

Fourthly, intellectual stimulation measures the degree 

to which a leader appeals to the abilities of employees 

to identify problems and to approach these problems 

creatively. Transformational leadership will often 

result in performance that surpasses the expected 

outcomes (Poels et al., 2020). The second leadership 

style, transactional leadership, emphasizes the 

exchange relationship between leader and follower; 

both are encouraged to meet their own needs. 

Transactional leadership has two components: 

1) contingent reward refers to clarifying roles and 

tasks, and providing followers with material or 

psychological rewards contingent on the fulfillment 

of obligations; 2) active management by 

exception refers to a leader actively monitoring the 

work of followers so that, in case of errors, corrective 

actions can be undertaken. Transactional leadership 

will often result in expected outcomes (Poels et al., 

2020; Niinihuhta, & Häggman-Laitila, 2022). 

Finally, the third leadership style, passive-avoidant 

leadership, consists of two components: 1) passive 

management-by-exception, reflecting avoidance of 

leadership, and 2) laissez-faire, which means the 

absence of leadership (Bass, 1999; Poels et al., 2020). 

Literacy is the internal quality that individuals 

develop and accumulates in their entire life. The 

manifestation of literacy as the external factor is 

indispensable from the knowledge, skills, and 

attitudes of a healthy individual to meet the needs of 

life situations (Hung et al., 2022). United Nations 

Educational, Scientific and Cultural Organization, 

European Union, and The Organization for Economic 

Cooperation and Development have proposed the 

concept of core literacy, including lifelong learning, 

participation in society, and civic responsibility. Core 

literacy aims to develop high-quality citizens, 

promoting individual and social development; 

therefore, the concept is an important educational 

goal that organizations must emphasize (Hung et al., 

2022). Living an ethical life is an achievement and 

one that must be carefully and continuously 

cultivated. I thus use the concept of “literacy” here to 

reflect the fact that the skills and knowledge specific 

to making ethical choices in life are learned 

capabilities requiring skills in which individuals can 

be more or less competent (Lowery, 2020). Jenlink 

(2014) stated, moral literacy is “developed, over time, 

through experience […] that enables the leader to 

understand the art of being ethically sensitive, the 

caution of ethical reasoning, and the value of moral 

imagination in concert with enacting leadership as 

moral architecture” (p. 220). Becoming a morally 

literate leader occurs through experience. These 

experiences, great and small, are critical to the 

success of school leaders’ ability to respond to and 

make ethical decisions for the various dilemmas and 

tensions that play out in the school setting (p. 221). 

In general, unfortunately, despite the understanding 

of the necessity and the growing trend of research, the 

obvious need of schools for motivated, committed, 

high-citizen principals, etc. Such components are still 

not emphasized in Iran and at the level of schools. 

Considering that these issues also stem from the 

weakness of knowledge and the negligence of 

researchers, it is necessary to fully exhibit these 

variables in terms of concept, theory, content, and 
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according to its research history. Also, the variable of 

leadership style and organizational hypocrisy has 

become more important due to the numerous and 

various challenges governing the educational system. 

Therefore, the understanding of this importance by 

researchers is not limited to a specific country. 

Therefore, investigating the relationship between 

managers' leadership styles and moral literacy with 

managers' organizational hypocrisy is a basic 

necessity. Therefore, this study seeks to answer the 

question of whether managers' leadership styles and 

moral literacy are related to the organizational 

hypocrisy of school principals. 

Method 
The design of the present study is descriptive and 

correlational, in this study, leadership styles and 

moral literacy, predictive variables, and 

organizational hypocrisy are the criterion variables. 

The statistical population of this study consisted of all 

school principals in Salmas City in the academic year 

2022. The sample consisted of 35 principals of 

schools in Salmas who were selected by census 

method. In this way, after preparing a list of principals 

of schools at different levels of education in Salmas 

city, according to the limited population size, all 

principals were selected as the research sample. In 

this study, no criteria were considered for inclusion 

and exclusion from the study and all people in the 

population were selected as the sample. In this study, 

G*Power software was used to determine the sample 

size, according to this software, according to the 

effect size of the regression model was 0.50, the 

significance level was 0.05, the probability of 

rejection of the hypothesis was 0.095 and the sample 

size was estimated to be 32 people with a degree of 

freedom of 32. 

Results

 

Table 1. Regression Coefficient of Leadership Styles, Moral Literacy and Organizational Hypocrisy 

Variables R R2 Rdj SD Durbin–Watson 

Liberal Leadership 0.374 0.139 0.138 6.741 1.897 

Moral sensitivity 0.419 0.175 0.173 5.961 1.741 

Ethical reasoning 0.499 0.249 0.312 4.231 1.989 

 

As shown in Table 1, after the implementation of 

multiple regression, the R2 value showed that liberal 

leadership (14%), moral sensitivity (3.6%), and moral 

reasoning (7.4%) of the total variance of 

organizational hypocrisy were explained by the 

variables entered in the model, respectively. For this 

reason, Cohen (1988) believes that the values of 

R≤ 0.50 (i.e., R2≤ 0.25) indicate a very strong 

relationship between the studied variables. In this 

study, the minimum and maximum R2= 0.13 were 

R2= 0.3, which indicates a strong multivariate 

relationship between predictive variables and 

organizational hypocrisy. Analysis of variance on the 

same model also indicated that the overall model was 

significant for the research variables 

(F(1 and 32)= 54.293, P< 0.05).
 

Table 2. Results of Simultaneous Regression of Research Variables 

Variables B Std β t P 

Liberal Leadership -0.741 0.235 -0.154 -3.153 0.002 

Moral sensitivity -0.614 0.289 -0.145 -2.124 0.08 

Ethical reasoning -0.583 0.214 -0.150 -2.724 0.05 

 

In order to determine the effect of each of the 

variables of leadership styles and moral literacy as 

predictive variables and organizational hypocrisy as 

criterion variables, multivariate regression analysis 

was analyzed simultaneously. The results of Table 4 

show that when liberal leadership entered the model, 

the overall model explained 13% of the variance of 

the organizational hypocrisy variable. The beta values 

of free-spirited leadership with a coefficient 

(β= -0.154), moral sensitivity with a coefficient 

(β= -0.145), and ethical reasoning with a coefficient 

(β= -0.150) are the strongest variables for predicting 

organizational hypocrisy. 
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Conclusion 
The purpose of this study was to investigate the 

relationship between managers' leadership styles and 

moral literacy with organizational hypocrisy of 

school principals. The results of Pearson correlation 

coefficient showed that there is a negative and 

significant relationship between leadership styles and 

organizational hypocrisy. These results are consistent 

with studies (Wang et al., 2023; Yaghi, & Yaghi, 

2021; Kılıçoğlu, & Yılmaz Kılıçoğlu, 2019). In 

explaining these results, it can be said that 

competence in the scale of moral literacy, like any 

other type of literacy, will grow through careful and 

continuous practice and is considered as an integral 

dimension of any organization by experts. Especially 

in education, paying attention to the issue of ethics 

and preserving the dignity and status of teachers and 

respecting them should be paid more attention and 

attention, because this organization, as a human-

making organization, determines moral values in the 

generation and human resources of the country, and 

if moral literacy is considered as an integral part of 

emotional, social, biological, psychological and 

moral development in education It is possible that 

some countries in the world are mature in the field of 

technology, industry, science and technology, but in 

the discussion of moral literacy and how they help 

mankind by providing this knowledge, they can pave 

the way for welfare, well-being, and health in society. 
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 های رهبریاخلاقی و سبکبینی ریاکاری روانشناختی در سازمان بر اساس سواد پیش
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 .رانیسلماس، ا ،یواحد سلماس، دانشگاه آزاد اسلام ،مدیریت آموزشی . کارشناسی ارشد4

 

 مشخصات مقاله
 چکیده 

 نوع مقاله:

 پژوهشی

 

 تاریخچه مقاله:

 13/02/1203دریافت: 

 10/05/1203بازنگری: 

 15/06/1203پذیرش: 

 01/03/1202انتشار برخط: 
 

 :هادواژهیکل
 های رهبری،سبک

 سواد اخلاقی،

 ،ریاکاری روانشناختی در سازمان

 مدیران

عنوان این ترتیب معضلات اخلاقی برای مدارس بهبه  .کندهای عمومی اغلب برای مدیران مدارس دوراهی ایجاد میمنافع و نگرانی زمینه: 

های مدیریت و سواد لذا بررسی ارتباط سبک .اند، وجود داردهایی که با تنوع اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسی مشخص شدهمکان

 ها چندگانه ضروری است.اخلاقی با ریاکاری روانشناختی در سازمان در جهت درک این تنوع

 های رهبری بود.بینی ریاکاری روانشناختی در سازمان بر اساس سواد اخلاقی و سبکش حاضر پیشهدف پژوه هدف:

این پژوهش را کلیه مدیران مدارس شهرستان سلماس در سال تحصیلی  روش پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی بود. جامعه آماری :روش

مختلف تحصیلی شهرستان سلماس بود که به توجه به حجم جامعه محدود به نفر از مدیران مقاطع  35دهند. نمونه پژوهش تشکیل می 1201

(، مقیاس 1994سالزمن اندرکولک، های رهبری )های سبکهای پژوهش از پرسشنامهآوری دادهروش سرشماری انتخاب شدند. برای جمع

استفاده ( 4012پرسشنامه سواد اخلاقی )استوکوویچ و بگلی، ( و 4019قلیچ اوغلو، یالماز )قلیچ اوغلو و  ریاکاری روانشناختی در سازمان

زمان و با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندمتغیری به روش هم SPSS.26افزار های پژوهش از نرممنظور تحلیل دادهبه شد. 

 .استفاده شد

زمان های رهبری و سواد اخلاقی با ریاکاری روانشناختی در سانتایج حاصل از ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که بین سبک :هایافته

انه های رهبری آزادمنش(. نتایج حاصل از رگرسیون چندمتغیری نشان داد که به ترتیب سبکP< 05/0داری وجود دارد )رابطه منفی و معنی

روانشناختی در سازمان را در مدیران تبیین  درصد از واریانس ریاکاری 2درصد و استدلال ورزی اخلاقی  3درصد، حساسیت اخلاقی  13

 کنند.می

تواند در این مطالعه با تأکید بر اینکه کدام متغیرها با ریاکاری روانشناختی در سازمان مرتبط هستند و چه نوع رفتارهایی می :یریگجهینت

 .کندمدارس ایجاد کند، به مدیریت آموزشی، رفتار سازمانی و ادبیات رهبری کمک می

 ،42 دوره ،روانشناختی علوم مجله .رهبری هایسبک و اخلاقی سواد اساس بر سازمان در روانشناختی ریاکاری بینیپیش(. 1202) ساناز، جنتو ؛ محمدمهدی، آذرمجلسیاستناد: 

 .306-499 ،122 شماره

 JPS.24.147.289: DOI/10.52547 .1202 ،122 شماره ،42 دوره، روانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 
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 مقدمه
 زیبه آن چیعمل نکردن »عنوان شناسی اجتماعی بهریاکاری اغلب در روان

ی اکردن به گونهبیان یک چیز و انجام دادن و عمل »، «کنیدکه موعظه می

ویژه برای دیگران که باید از ، یا علناً رعایت هنجارهای اخلاقی، به«دیگر

ریف د، تعنکنها را نقض میدر خلوت آن به شخصه وآنها پیروی کنند، اما 

اگرچه این یک تعریف کاربردی مفید بوده است (. 4043)مازون،  شودمی

های پژوهشی را به همراه داشته است، ما پیشنهاد های ارزشمند و یافتهو بینش

گاری را فراتر از ناساز روانشناختی و اخلاقیکنیم که تعریف ریاکاری می

 (.4015)گراهام و همکاران،  رفتاری گسترش دهیم

، مهم است که ابتدا 1روانشناختی در سازمانبرای درک تعریف ریاکاری 

اصل کلمه ریا از (. 4043)زب و همکاران،  را درک کنیم ریاکاریکلمه 

 (، کلمه ریاکار از اصطلاح یونانی4009به گفته رانسیمن ) .است 4تئاتر

«hypokrisis » یا  شایفای نقتظاهر به »سرچشمه گرفته است، که به معنای

و گروس  های فرناندوعلاوه بر این، طبق گفتهدارد. اشاره « چیزی که نیستید

از استانداردهای بالاتر از وضعیت واقعی »که (، ریاکار فردی است 4006)

کند که از فضیلت، فداکاری، وفاداری، تعهد، کند و وانمود میحمایت می

« ندکگرایی و نگرانی دلسوزانه برای اهداف خودخواهانه استفاده میآرمان

در واقع ریا، ناتوانی فرد در عمل (. 4019غلو و یالماز قلیچ اوغلو، )قلیچ او

های متناقض است که دارای نگرش است و کندموعظه می آن چیزی کهبه 

فرهنگ لغت انگلیسی (. 4015)هالی و پیلو،  ناشی از رفتار فریبکارانه است

ردن فرض ک»کند: را چنین تعریف میروانشناختی آکسفورد ریاکاری 

ر نادرست فضیلت یا خوبی، با تقلید شخصیت یا تمایلات واقعی، به ظاه

تقلب، یعنی در معنای عام،  که ویژه در رابطه با زندگی یا اعتقادات مذهبی

طور کلی، به(. 4043)مازون، « تمارض و ساختگی بودن رفتار استتظاهر، 

رد: کعنوان ناسازگاری بین سه چیز اصلی تعریف توان بهریاکاری را می

این گفتگو به (. 4041)یاگهی و یاگهی،  گیری و عملصحبت، تصمیم

ای هشود که شامل توافقات غیررسمی، بحثافشای سازمانی مربوط می

تصمیمات شامل قوانین رسمی،  .گروهی و گفتگوهای بین فردی است

های کتبی ثبت شده در سلسله مراتب نامهها و توافقمشیمقررات، خط

که اقدامات شامل عملکرد و رفتار ذینفعان سازمانی درحالی .سازمانی است

                                                           
1. Psychological hypocrisy in the organization 
2. theater 

ریاکاری روانشناختی در سازمان را  (. بنابراین4043)زب و همکاران،  است

ای اعلام هعنوان یک رفتار داوطلبانه توصیف کرد که با ارزشتوان بهمی

تضاد بین نظریه مورد  .شده توسط سازمان و انتظارات مرتبط مطابقت ندارد

حمایت سازمان و نظریه در عمل؛ تفاوت بین باورهای بنیادی تشویق شده 

تم که سازمان از یک سیساینو کاربردی، ارزش؛ و در نهایت بیان و تبلیغ 

که در عمل از یک سیستم هنجاری کند، درحالیهنجار واحد استفاده می

طور به(. 4019)قلیچ اوغلو و یالماز قلیچ اوغلو،  کندچندگانه استفاده می

ریاکاری روانشناختی در سازمان به تناقضات یا گسستگی در طی خاص، 

ز گیری رسمی ناشی اصورت شفاهی، تصمیمتوافقات غیررسمی که به

بحث و گفتگوهای رسمی و اقدامات انجام شده توسط سازمان در تضاد با 

 ودشطور رسمی یا غیررسمی توافق شده است، مربوط میبه آن چیزی که

( به ریاکاری روانشناختی در 1999برانسون )(. 4043همکاران،  )زب و

ند: کعنوان یک نوع رفتار اساسی در سازمان سیاسی اشاره میسازمان به

گیری کند، تصمیمای که یک تقاضا را برآورده میگونهصحبت کردن به

ای هگونکند، و عرضه محصولات بهای که دیگری را برآورده میگونهبه

طور توانند بهها میاگرچه سازمان .کندد سوم را برآورده میکه مور

ها یا اقدامات خود برای ها، تصمیمها در صحبتتاکتیکی از ناهماهنگی

دستیابی به اهداف خود استفاده کنند، اما این اقدامات ریاکارانه در محیط 

)زب و همکاران،  مدت استها کوتاهشود و دستاوردهای آنمنعکس می

ها ذاتاً ریاکار هستند زیرا (، سازمان4000مایر و جپرسون ) نظر(. طبق 4043

شوند که دارای عاملیت اجتماعی با نتایج و رفتارهای متداخلی مواجه می

یا حداقل « هایشان را ادامه دهندحرف»ها و مدیران موظفند سازمان .است

ان، مکار)زب و ه کنند دنبال کنندرا که موعظه می آن چیزیسعی کنند 

حائلی مناسب « 3صحبت کردن»(، رویکرد 1995به عقیده )ویک، (. 4043

اگرچه رفتار ریاکارانه شکاف بین  .کنددر برابر ریاکاری فراهم می

کند، اما این امر منجر به و عملکردهای روزانه آن را پر می یرسازمانیتصو

طور به(. 4043)زب و همکاران،  شوداز بین رفتن اعتبار سازمانی نیز می

 های نهادیدر خواستهکه طوریبهدانند، خاص، تضاد زبان و عمل را ریا می

دارد و در ساختارهای درونی وجود ها ناسازگاری و هنجاری بیرونی آن

ریاکاری سازمان اغلب (. 4043)زب و همکاران،  شودها گنجانده میآن

3. walk the talk 
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ارجی توسط های نامناسب به رقابت بر سر فشارهای خناشی از واکنش

عناصر سازمانی به هم پیوسته یا جدا شده در درون سازمان است و این 

 فشارهای محیط سازمانی متناقض در نهایت در ساختارها، فرآیندها و فلسفه

؛ قلیچ اوغلو و یالماز قلیچ 1999)برانسون،  شودها منعکس میهای آن

نظر اختلاف اگر بین احزاب واگرا در مورد مسائل خاصی(. 4019اوغلو، 

 ها پدید میها در سازمانوجود داشته باشد، انواع مختلفی از ایدئولوژی

ار اعتمادی و بدبینی را در ساختهای سیاسی بیدر نتیجه، چنین سازمان .آیند

(. در یک مطالعه 4043)زب و همکاران،  دهنددرونی خود پرورش می

ریاکاری رهبر و  رابطه بین ادراک از( با هدف 4043وانگ و همکاران )

 رفتارهای پنهان دانش کارکنان: آزمایش یک مدل میانجیگری تعدیل شده

ریاکاری رهبر ارتباط مثبتی با رفتارهای پنهان کردن نتایج نشان داد که 

ای جزئی در ارضای نیازهای اساسی روانشناختی نقش واسطه. دانش دارد

های بطه بین ارضای نیازخودسازی وابسته به هم، را. کنداین رابطه ایفا می

 .دکنکننده دانش را تعدیل میروانشناختی اساسی و رفتارهای پنهان

های رهبری با ریاکاری روانشناختی دهد که سبکنتایج مطالعات نشان می

 چندین مطالعه نشان داده(. 4041در سازمان مرتبط است )یاگهی و یاگهی، 

ممکن است بر عملکرد ها آنهای رهبری اند که رویکرد مدیران و سبک

توانند انواع رهبران می(. 4041)اسپیچیا و همکاران،  کارکنان تأثیر بگذارد

های رهبری را به نمایش بگذارند که با ابعاد رفتاری مختلفی از سبک

بر  1رهبری وظیفه محور(. 4040)پولس و همکاران،  شودمشخص می

 4گرا رییهدف رهبری تغ .دتمرکز دار کارکنانهماهنگی و تخصیص کار به 

هبری رابطه رو  بینی و مدیریت تغییرات در سطح گروه استشناسایی، پیش

؛ 4009)سلگرین و همکاران،  استحمایت از کارکنان شامل توسعه و  3گرا

آوولیو  2طور خاص، مدل طیف کامل رهبریبه(. 4040پولس و همکاران، 

 .دهدرهبری ارائه می هایدیدگاه وسیعی در مورد سبک( 1992)و باس 

دهد تا بیش ، به پیروان انگیزه می5آفریناولین سبک رهبری، رهبری تحول

هدف این سبک  .انجام دهند وظایف خود را رودها انتظار میاز آنچه از آن

فوذ ، با فراخوانی نکارکنانرهبری افزایش سطوح انگیزه و اخلاق در میان 

                                                           
1. Task-oriented leadership 
2. Change-oriented leadership 
3. Relation-oriented leadership 
4. Full Range of Leadership Model 
5. transformational leadership 

 نفوذاولاً،  .بخش و تحریک فکری استالهامآرمانی، توجه فردی، انگیزه 

، 6( نفوذ ایده آل نسبت داده شده1ایده آل شده شامل دو جزء فرعی است: 

که یکند، درحالرا توصیف می یمیزان کار یک رهبر بر روی روابط اعتماد

کند که یک رهبر با صداقت ای تمرکز میبر درجه 2آل( رفتار نفوذ ایده4

ثانیاً، ملاحظات  .کندجمعی کار می تیوی یک مأمورکند و بر رعمل می

ری گیفردی میزان حمایت و مربیگری یک رهبر از اعضای گروه را اندازه

 بخش برای به دست آوردن بینشی در میزان انگیزهثالثاً، انگیزه الهام .کندمی

 .ودشگیری میبخش اندازهالهام یاندازبا چشم کارکناندادن یک رهبر به 

های سنجد که رهبر از تواناییای را میم، تحریک فکری درجهچهار

کارکنان برای شناسایی مشکلات و برخورد خلاقانه با این مشکلات استفاده 

آفرین اغلب منجر به عملکردی فراتر از نتایج مورد رهبری تحول .کندمی

دومین سبک رهبری، رهبری (. 4040)پولس و همکاران،  شودانتظار می

هر دو تشویق  اشاره دارد کهبین رهبر و پیرو  تعاملی، بر روابط 9تعاملی

( 1 :رهبری تعاملی دو جزء دارد .ند تا نیازهای خود را برآورده کنندوشمی

 ها و وظایف و ارائه پاداشدن نقشبه روشن کرکه اشاره پاداش مشروط 

مدیریت ( 4است، های مادی یا روانی به پیروان مشروط به انجام تعهدات 

به رهبری اشاره دارد که فعالانه بر کار پیروان نظارت  انتظار بر اساسفعال 

رهبری  .کند تا در صورت بروز خطا، اقدامات اصلاحی انجام شودمی

؛ 4040)پولس و همکاران،  شودتعاملی اغلب به نتایج مورد انتظار منجر می

بک رهبری، رهبری در نهایت، سومین س(. 4044لایتیلا،  -نینیوتا و هاگمن

مدیریت منفعل ( 1 :از دو جزء تشکیل شده است است که 9اجتنابی -منفعل

که به معنای  10زیچهمه( رهاکردن 4است و  نشان دهنده اجتناب از رهبری

در یک مطالعه (. 4040؛ پولس و همکاران، 1999نبود رهبری است )باس، 

درصد از کل  91تند ( با هدف به این نتیجه دست یاف4041یاگهی و یاگهی )

دهندگان گزارش کردند که در سال گذشته بیش از یک حادثه پاسخ

درصد از  62درصد از مدیران دانشگاهی و  92اند را تجربه کرده ریاکارانه

ه بودند. نتایج قرار گرفتدست اول  ریاکاریطور مستقیم تحت تأثیر اساتید به

عدم صداقت، حمله به دیگران، نشان داد چهار ویژگی رفتاری رهبران یعنی 

6. Idealized influence attributed 
7. idealized influence behavior 
8. transactional leadership 
9. passive-avoidant leadership 
10. laissez-faire 
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ان را ریاکاری سازم اعتنایی به رفاه سازمانی، و شخصیت غیر صادقانهبی

. در یک مطالعه دیگر قلیچ اوغلو و یالماز قلیچ اوغلو دهدافزایش می

روابط  :درک ریاکاری روانشناختی در سازمان در مدارس( با هدف 4019)

یاکاری روانشناختی در سازمان بین مشروعیت سازمانی، رهبری اخلاقی، ر

نتایج پژوهش نشان داد که ادراک معلمان از  و نتایج مرتبط با کار

مشروعیت سازمانی و رهبری اخلاقی تأثیر مستقیم و غیرمستقیم معناداری 

نتایج مدل همچنین  .ها از ریاکاری روانشناختی در سازمان داردبر درک آن

تی در ریاکاری روانشناخثیر معنادار مفهومی پیشنهادی را تأیید کرد که تأ

 .کندبر نتایج مرتبط با کار را تأیید می سازمان

اسی شنتجربی در مورد روان تلاش شده است تا تحقیقات در این پژوهش

کنیم تا مشخص را مرور می مراحل رشد اخلاق و سواد اخلاقی)اجتماعی( 

جود مستند های موکنیم کدام موضوعات و روابط به خوبی توسط داده

المرز ) های تحقیق به شواهد تجربی بیشتری نیاز دارنداند و کدام حوزهشده

« نادرست»و « درست»دهد که رفتار اخلاق نشان می .(4019و همکارن، 

ا بی بچیست، مثلاً اینکه فرد باید نسبت به دیگران منصفانه رفتار کند نه 

تار اجتماعی افرادی که این مورد برای توضیح رف(. 4011انصافی )والرات، 

 تاسقرار گرفته با هم به صورت گروهی زندگی می کنند مورد توجه 

افراد خوب »مشاهده این که از سوی دیگر،  (.4019)المرز و همکاران، 

ز علل دهد که ما باید فراتر ابیشتر نشان می «توانند کارهای بد انجام دهندمی

 .تار اخلاقی را درک کنیمانحراف یا بزهکاری فردی نگاه کنیم تا رف

بنابراین در گام اول بهتر است سؤاد را تعریف و در ادامه به سواد اخلاقی به 

کیفیت درونی است  1سوادعنوان یک موضوع روانشناسی رشدی بپردازیم. 

عنوان تجلی سواد به .کنندکه افراد در تمام زندگی خود ایجاد و انباشته می

و نگرش یک فرد سالم برای رفع نیازهای عامل بیرونی از دانش، مهارت 

سازمان (. 4044)هوانگ و همکاران،  شرایط زندگی ضروری است

آموزشی، علمی و فرهنگی ملل متحد، اتحادیه اروپا و سازمان همکاری 

العمر، اقتصادی و توسعه مفهوم سواد محوری، شامل یادگیری مادام

هدف سواد  .انددهمشارکت در جامعه و مسئولیت مدنی را پیشنهاد کر

محوری توسعه شهروندان با کیفیت بالا، ارتقای توسعه فردی و اجتماعی 

 اهدر سازمانبنابراین، این مفهوم یک هدف آموزشی مهم است که  ؛است

                                                           
1. Literacy 

داشتن یک زندگی (. 4044شود )هوانگ و همکاران، باید بر آن تأکید 

توانا، ) پرورش داددقت و پیوسته آن را اخلاقی یک دستاورد است و باید به

ین ا انعکاسدر اینجا برای « سواد»بنابراین، مفهوم (. 4040؛ لووری، 4002

 های اخلاقی درها و دانش ویژه انتخابکنم که مهارتواقعیت استفاده می

تند هایی هسای هستند که نیازمند مهارتشدههای آموختهزندگی، قابلیت

(. 4040ری، )لوو تگی داشته باشندشایس شیوبتوانند در آن کمکه افراد می

به مرور زمان و از طریق » 4( اظهار داشت، سواد اخلاقی4012جنلینک )

ی، سازد هنر حساس بودن اخلاقتجربه توسعه یافته است که رهبر را قادر می

احتیاط استدلال اخلاقی، و ارزش تخیل اخلاقی را در هماهنگی با اجرای 

تبدیل شدن به یک رهبر «. درک کندعنوان معماری اخلاقی رهبری به

این تجربیات، بزرگ و  .افتدباسواد اخلاقی از طریق تجربه اتفاق می

کوچک، برای موفقیت توانایی مدیران مدرسه در پاسخگویی و 

های مختلف که در محیط اخلاقی برای معضلات و تنش یریگمیتصم

ینک جلینک و جل (.4040)لووری،  ، حیاتی استدهدیمدرسه رخ م

وپرورش در سطح سازی مدیران آموزشآماده»( اظهار داشت که 4015)

های اخلاقی باید دانش، مدرسه و ناحیه با معضلات اخلاقی و تصمیم

لاقی ای از ابعاد اخهای تفسیری، و تجربیاتی را که درک پیچیدهچارچوب

)لووری، « طور محکم مرتبط کنددهد، بهو اخلاقی رهبری را ارتقا می

ه شود کدرک این جنبه از رهبری با درک این نکته برجسته می(. 4040

ای هکه روشطوریهای نقش رهبر آموزشی تغییر کرده است بهخواسته»

«. های امروزی کافی نیستسازی دیگر برای رویارویی با چالشسنتی آماده

سواد اخلاقی و رهبری مدرسه: ( با هدف 4040نتایج مطالعه لووری )

ه ب گیریدیران در جنوب شرقی اوهایو در مورد اخلاق تصمیمبرداشت م

ها تی آنآشنایی و راح میزانپاسخ مدیران از نظر این نتیجه دست یافتند که 

چندین واحد موضوعی را  کیفیوتحلیل تجزیه .باسواد اخلاقی متفاوت بود

 پیشینبه همراه داشت که با استفاده از الگوهای نوظهور و کدهای 

مضامین کلی که از این تحلیل پدید آمدند به چیستی  .بندی شدندطبقه

معضل اخلاقی، معنای یک رهبر باسواد اخلاقی، ابعاد اخلاقی رهبری، و 

 .شوندارزشی اخلاق و اخلاقی بودن مربوط می انجام ادغام

2. moral literacy 
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 ،تحقیقات و روند رو به رشد ضرورتدرک  رغمیمتأسفانه علدر مجموع، 

انگیزه، دارای تعهد، با رفتار شهروندی بالا  بادیران م به دارسم آشکار نیاز

 شود.نمیتأکید  سطح مدارس، در و ایران در هامؤلفه گونهنیا به هنوز و...،

-ی میناشهم  محققان غفلت و دانش ضعف مسائل از این کهبا توجه به این

 ی،نظر مفهومی، لحاظ به و طور کاملبه متغیرها، این است ضروری شود،

مچنین هنمایش گذاشته شود.  به آن پژوهشیتاریخچه  به توجه با وحتوایی م

-چالش به توجه باریاکاری روانشناختی در سازمان رهبری و  سبک متغیر

است.  تهیافبیشتری  اهمیت آموزشی، نظام بر گوناگون حاکم و متعدد های

. تنیس محدود کشور خاصی پژوهشگران، به جانب از اهمیت این درکلذا 

ا های رهبری و سواد اخلاقی ببررسی موضوع بررسی رابطه بین سبک لذا

ریاکاری روانشناختی در سازمان مدیران یک ضرورت اساسی است. لذا 

این مطالعه به دنبال پاسخگویی به این سؤال است که آیا ریاکاری 

ت های رهبری قابلیروانشناختی در سازمان بر اساس سواد اخلاقی و سبک

 بینی دارد؟.شپی

 روش
این تحقیق بر مبنای هدف از  :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

نوع تحقیقات کاربردی و بر حسب روش گردآوری توصیفی از نوع 

های رهبری و سواد اخلاقی متغیرهای همبستگی است در این مطالعه سبک

بین و ریاکاری روانشناختی در سازمانی متغیر ملاک پژوهش است. پیش

جامعه آماری این پژوهش را کلیه مدیران مدارس شهر سلماس در سال 

نفر از مدیران مدارس  35تشکیل دادند. نمونه پژوهش شامل  1201تحصیلی 

ه بعد ک صورتنیبدشهر سلماس بود که به روش سرشماری انتخاب شدند. 

ی از مدیران مدارس مقاطع مختلف تحصیلی شهر سلماس با ستفهراز تهیه 

نه عنوان نموتوجه به حجم جامعه محدود به روش سرشماری کلیه مدیران به

پژوهش انتخاب شدند. در این پژوهش برای ورود و خروج از مطالعه هیچ 

ند. عنوان نمونه انتخاب شدملاکی در نظر گرفته نشد و تمام افراد جامعه به

استفاده شد بر  G*Powerافزار ن مطالعه برای تعیین حجم نمونه از نرمدر ای

-، سطح معنی50/0افزار با توجه به اندازه اثر مدل رگرسیونی طبق این نرم

حجم نمونه  34آزادی و با درجه 095/0، احتمال رد فرض صفر 05/0داری 

 نفر برآورد شد. 32

                                                           
1. leadership styles scale 

 ب( ابزار

این پرسشنامه توسط سالزمن (: LSC) 1های رهبریپرسشنامه سبک

های رهبری تدوین شده است. ( برای سنجش سبک1994اندرکولک )

ی مدار فهیوظی و رابطه مدارهدف این پرسشنامه خودارزیابی در شرایط 

شود و نیمرخ است. این مقیاس توسط خود مدیران و روسا پاسخ داده می

 1نه )سؤالات های رهبری را در سه طیف رهبری آزادمنشامرتبط با سبک

و رهبری آمرانه خودکامه  (44تا  14، رهبری تلفیقی )سؤالات (11تا 

گذاری این دهد. روش نمره( مورد سنجش قرار می35تا  43)سؤالات 

= گاهی 3، ندرتبه= 4= هرگز، 1پرسشنامه بر اساس یک طیف لیکرت )

 ین مقیاسگذاری ا. با توجه به روش نمرهاست= همیشه( 5= غالباً و 2اوقات، 

ندی شود. نحوه امتیازببرای هر فرد نیمرخی از سه سبک رهبری ترسیم می

، 30، 19، 19، 12، 14، 9و تفسیر نتایج آزمون به شرح زیر است. سؤالات 

-ی کنید. اگر برای عبارت فوقگذارعلامترا با کشیدن دایره  35و  32

اید برای هر ( را انتخاب نموده1( و هرگز )4) ندرتبههای الذکر، گزینه

الی  40و  16الی  1امتیاز اختصاص دهید. سؤالات شماره  1ها یک از آن

ای هرا در نظر بگیرید. چنانچه برای عبارت مذکور گزینه 33الی  31و  49

امتیاز اختصاص  1اید به هر عبارت ( را انتخاب نموده2( و غالباً )5همیشه )

، 34، 30، 49، 46، 42، 44، 19، 19، 15، 10، 9، 5، 3یاز سؤالات دهید. امت

به  دهندهپاسخرا با یکدیگر جمع کنید امتیاز حاصله میزان توجه  35و  32

، 12، 13، 14، 11، 9، 2، 6، 2، 4، 1یی است. امتیاز سؤالات گراانسانبعد 

 ید امتیازرا با یکدیگر جمع کن 33و  31، 49، 42، 45، 43، 41، 40، 12، 16

( 1994سنجد. سالزمن و اندرکوک )یی را میگرا فهیوظپاسخ دهنده بعد 

این پرسشنامه را در بین مدیران یک سازمان اجرا کردند و میزان همسانی 

گزارش کردند. فیشچر  96/0درونی پرسشنامه را به روش آلفای کرونباخ 

 خرده مقیاسمنظور بررسی روایی سازه پرسشنامه سه ( به4043و سیتکین )

سؤال تأیید کردند همچنین پایایی پرسشنامه به روش  35این پرسشنامه را در 

و  (29/0(، رهبری تلفیقی )96/0آلفای کرونباخ برای رهبری آزادمنشانه )

( به دست آمد. 29/0( و برای کل مقیاس )22/0رهبری آمرانه خودکامه )

 باخ برای رهبریدر این مطالعه پایایی پرسشنامه به روش آلفای کرون

و رهبری آمرانه خودکامه  (29240(، رهبری تلفیقی )29/0آزادمنشانه )

 ( به دست آمد.22/0( و برای کل مقیاس )20/0)
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گیری (: جهت اندازهOHS) 1مقیاس ریاکاری روانشناختی در سازمان

ریاکاری روانشناختی در سازمان از پرسشنامه قلیچ اوغلو و قلیجچ اوغلو 

اده شده است. این پرسشنامه ریاکاری روانشناختی در سازمان ( استف4019)

ای )از کاملاً موافقم، درجه 5سؤال و بر اساس طیف لیکرت  12را در قالب 

 دهد.موافقم، نظری ندارم، مخالفم و کاملاً مخالفم( مورد سنجش قرار می

مورد سنجش قرار را  ریاکاری روانشناختی در سازمان این مقیاس سه بعد

(، انطباق بین ساختار سؤال 5حفظ کلمات در عمل )اند دهد. که عبارتمی

حفظ کلمات  .(سؤال 5(، ناهماهنگی در عملکرد )سؤال 2داخلی و محیط )

مستلزم انسجام بین صحبت،  ریاکاری روانشناختی در سازمان در بعد عملی

انطباق بین ساختار  .تصمیمات و اقدامات در یک سازمان مدرسه است

داخلی و بعد محیط بیانگر ادراک معلمان از مدرسه خود است که آیا در 

 .های محیطی فعال هستند یا خیرمأموریت و اهداف خود با بازتاب ارزش

بعُد ناهماهنگی در اعمال، ناهماهنگی بین اظهارات و اقدامات را از طریق 

عاملی  لمقیاس از طریق تحلی . روایی سازهکندفریب دادن ذینفعان بیان می

دارای سه  ریاکاری روانشناختی در سازمان نشان داد که (CFA) تأییدی

و  حفظ کلمات در عمل، انطباق بین ساختار داخلی و محیطعامل 

، df2X ،92/0 =GFI ،91/0 =AGFI/= 95/3بود ) ناهماهنگی در عملکرد

93/0 =TLI ،93/0 =IFI ،93/0 =CFI ،02/0 =RMSEA، 

025/0 =SRMR همچنین همسانی4019اوغلو و قلیجچ اوغلو، ( )قلیچ .) 

به دست آمد. در پژوهش  22/0آلفای کرونباخ  روشدرونی مقیاس با 

نفر امکان بررسی روایی سازه  400حاضر با توجه به حجم نمونه کمتر از 

 مقیاس وجود نداشت. لذا همسانی درونی به روش آلفای کرونباخ برای کل

 به دست آمد. 95/0مقیاس 

(: برای سنجش سواد اخلاقی از پرسشنامه MLS) 4شنامه سواد اخلاقیپرس

 9نامه از ( استفاده شد. این پرسش4012سواد اخلاقی استوکوویچ و بگلی )

سؤال تشکیل شده که سه بعد )حساسیت اخلاقی، استدلال ورزی اخلاقی 

گذاری پرسشنامه بر دهد. نمرهو تخیل اخلاقی( را مورد سنجش قرار می

ای لیکرت از )از کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم( درجه 5یک طیف  اساس

زمان ( روایی هم1399شود. در ایران خالق خواه و همکاران )انجام می

                                                           
1. Organizational hypocrisy scale 
2. moral literacy scale 
3. skewness  

که امتیاز درصورتی( تأیید کردند. r=56/0مقیاس را با جو اخلاقی )

آمده از حد متوسط کمتر باشد؛ بیانگر میزان تأثیر کمتر است و دستبه

. در یر استباشد بیانگر بیشترین تأث بالاترکه امتیاز از حد متوسط صورتیدر

( مورد 1399ایران روایی و پایایی این مقیاس توسط خالق خواه و همکاران )

روایی سازه این مقیاس در این پژوهش با استفاده از  گرفتبررسی قرار 

 سؤال تأیید کرد 9ده مقیاس را در تحلیل عاملی تأییدی سه خر

(46/411 =2X ،99/0 =GFI ،95/0 =AGFI ،94/0 =TLI ،92/0 =IFI ،

92/0 =CFI ،05/0 =RMSEAدر مطالعه درونی مقیاس  (. همچنین همسانی

به دست آمد.  90/0آلفای کرونباخ  روشبا ( 1399خالق خواه و همکاران )

نفر امکان بررسی  400در پژوهش حاضر با توجه به حجم نمونه کمتر از 

زه مقیاس وجود نداشت. لذا همسانی درونی به روش آلفای روایی سا

 به دست آمد. 94/0مقیاس  کرونباخ برای کل

 هایافته
 21/25نفر( خانم و  19درصد ) 49/54کننده در مطالعه از بین افراد شرکت

نفر( دارای  12کننده )درصد افراد شرکت 20نفر( آقا بودند.  16درصد )

 49/12نفر( کارشناسی بودند.  41درصد ) 60تحصیلات کارشناسی ارشد و 

 درصد 95/44سال  10-5نفر( از پاسخگویان دارای سابقه خدمت  5)درصد 

 16دارای سابقه نفر(  14درصد ) 49/32سال و  15-11نفر( دارای سابقه  9)

سال  40بالاتر از  ی سابقهنفر( دارا 10درصد ) 52/49و در نهایت  40تا 

 بودند.

(، 16/14و ) 10/91های رهبری نمره کل سبک یانگینم 1با توجه به جدول 

 .است( 43/6)و  05/21( و ریاکاری اخلاقی 19/2)و  32/44سواد اخلاقی 

( با 4019ها بر اساس دیدگاه هایر و همکاران )فرض نرمال بودن داده

بررسی شد با توجه به نتایج تخطی  2و کشیدگی 3استفاده از آماره چولگی

های پژوهش حاضر قابل مشاهده نیست. از مفروضه نرمال بودن در داده

های پرت نشان برای بررسی مفروضه داده 5اینتایج حاصل از نمودار جعبه

آوری شده، مشاهده نشد. برای بررسی روابط داده جمع 35داد که از بین 

استفاده شود. نتایج  6مودار پراکندگیخطی بین متغیرها از روش ترسیم ن

 .رابطه بین متغیرها خطی است حاصل از نمودار پراکندگی نشان داد که،

4. kurtosis  
5. Boxplot 
6. scatter plot 
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و عامل افزایش  1ی چندگانه از آماره تحملهم خطبرای بررسی عدم وجود 

های تحمل و عامل ( استفاده شود. در پژوهش حاضر آمارهVIF) 4واریانس

و از  ترکوچک 1/0از متغیرها به ترتیب از کدام افزایش واریانس برای هیچ

ین بی چندگانه در بین متغیرهای پیشهم خطنبود. بنابراین،  تربزرگ 10

( روشی برای DW) 3مشاهده نشد. نتایج حاصل از آزمون دوربین واتسون

ه های تحلیل مدل رگرسیونی نشان داد کماندهتشخیص همبستگی در باقی

بود بنابراین مفروضه استقلال  999/1تا  221/1 دامنه نمرات این آزمون بین

 ی رعایت شده است.درستبهها داده
 

 . میانگین و انحراف استاندارد نمرات متغیرهای پژوهش1جدول 

 کشیدگی چولگی حداکثر حداقل انحراف استاندارد میانگین متغیر

 299/0 951/0 49 11 12/2 33/45 رهبری آزادمنشانه

 235/0 929/0 33 14 43/5 21/49 رهبری تلفیقی

 249/0 939/0 31 14 06/5 36/42 رهبری آمرانه خودکامه

 235/1 312/1 93 35 16/14 10/91 های رهبریسبک

 493/3 949/1 2 3 03/1 64/2 اخلاقیحساسیت 

 315/0 221/0 9 3 12/4 49/9 استدلال ورزی اخلاقی

 259/3 925/1 6 3 16/1 26/6 تخیل اخلاقی

 939/0 122/1 41 9 19/2 32/44 سواد اخلاقی

 623/0 020/1 12 5 43/1 16/14 حفظ کلمات در عمل

 009/4 490/0 42 2 99/4 22/12 انطباق بین ساختار داخلی و محیط

 541/4 593/1 16 5 16/1 25/11 ناهماهنگی در عملکرد

 042/1 193/1 52 12 43/6 05/21 ریاکاری روانشناختی در سازمان

 

 . ماتریس ضریب همبستگی متغیرهای پژوهش2جدول 

 9 2 6 5 2 3 4 1 متغیر

        - رهبری آزادمنشانه

       - **251/0 رهبری تلفیقی

      - **214/0 **369/0 آمرانه خودکامهرهبری 

     - **241/0 **521/0 **214/0 های رهبریسبک

    - **321/0 **421/0 **499/0 **321/0 حساسیت اخلاقی

   - **215/0 **315/0 **499/0 **301/0 **346/0 استدلال ورزی اخلاقی

  - **219/0 **255/0 **344/0 **419/0 **419/0 **499/0 تخیل اخلاقی

 - **209/0 **299/0 **519/0 **499/0 **499/0 **496/0 **303/0 سواد اخلاقی

 **-322/0 **-342/0 **-201/0 **-349/0 **-422/0 **-401/0 **-421/0 **-341/0 ریاکاری روانشناختی در سازمان

 

مقادیر ضرایب همبستگی بین شود، مشاهده می 4طور که در جدول همان

آورده شده است و  >P 05/0و  >P 001/0 متغیرهای پژوهش، در سطوح

با  های رهبریباشند. به عبارت دیگر بین سبکدار میها معنیاکثر آن

( و سواد اخلاقی P ،422/0- =r< 001/0ریاکاری روانشناختی در سازمان )

                                                           
1. tolerance 
2. variance inflation factor (VIF) 

( رابطه منفی و P، 322/0- =r< 001/0با ریاکاری روانشناختی در سازمان )

 داری وجود دارد.معنی

پس از اجرای رگرسیون نشان داده شده است  3گونه که در جدول همان

آمده نشان داد که به ترتیب رهبری آزادمنشانه دستبه 2Rچندگانه، مقدار 

 2/2درصد و استدلال ورزی اخلاقی  6/3درصد، حساسیت اخلاقی  12

3. Durbin-Watson 



 جنت ساناز و آذرمجلسی محمدمهدی                                                                       ...و اخلاقی سواد اساس بر سازمان در روانشناختی ریاکاری بینیپیش 

 

  301 

ره 
دو

ی، 
خت

شنا
وان

م ر
لو

ه ع
جل

م
42

ره 
ما

 ش
،

12
2

 ،
12

02
 

 

 

 

ریاکاری روانشناختی در سازمان توسط متغیرهای درصد از واریانس کل 

( معتقد 1999واردشده در مدل، تبیین گردیده است. بدین دلیل کوهن )

( بیانگر ارتباط بسیار قوی بین 2R≥ 45/0)یعنی  R≥ 50/0است که مقادیر 

و حداکثر  2R= 3/0 متغیرهای مورد مطالعه است. در این مطالعه حداقل

13/0 =2R چند متغیره قوی بین متغیرهای پیشی از ارتباط آن بود که حاک 

روی همین  1بین و ریاکاری روانشناختی در سازمان است. تحلیل واریانس

، P≤ 001/0داری مدل کلی برای متغیرهای پژوهش )مدل نیز حاکی از معنی

 ( بود.F(1و  34)= 493/52
 

 های رهبری و سواد اخلاقی و ریاکاری روانشناختی در سازمان. ضریب رگرسیونی متغیرهای سبک3جدول 

 واتسون -دوربین R R2 Rdj SD متغیر

 992/1 221/6 139/0 139/0 322/0 رهبری آزادمنشانه

 221/1 961/5 123/0 125/0 219/0 حساسیت اخلاقی

 999/1 431/2 314/0 429/0 299/0 استدلال ورزی اخلاقی

 

 زمان متغیرهای پژوهش. نتایج رگرسیون هم4جدول 

 VIF مقدار تحمل B Std β t P بینمتغیرهای پیش

 - - P≤001/0 229/12 - 992/0 961/14 عدد ثابت

 P 321/0 962/4≤004/0 -153/3 -152/0 435/0 -221/0 رهبری آزادمنشانه

 P 219/0 526/3≤09/0 -142/4 -125/0 499/0 -612/0 حساسیت اخلاقی

 P 212/0 319/1≤05/0 -242/4 -150/0 412/0 -593/0 استدلال ورزی اخلاقی

 

 های رهبری و سواد اخلاقیهر یک از متغیرهای سبک ریتأثبرای تعیین 

عنوان متغیر بین و ریاکاری روانشناختی در سازمان بهمتغیرهای پیشعنوان به

 زمان تحلیل شدند.ملاک، با تحلیل رگرسیون چند متغیری به روش هم

دهد که وقتی رهبری آزادمنشانه وارد مدل شدند، نشان می 2نتایج جدول 

درصد واریانس متغیر ریاکاری روانشناختی در سازمان مواد  13مدل کلی 

 یر بتا رهبری آزادمنشانه با ضریبتبیین کرد. با توجه به مقادرا 

(152/0- =Beta( حساسیت اخلاقی با ضریب ،)125/0- =Beta و )

ترین عنوان قوی( بهBeta= -150/0استدلال ورزی اخلاقی با ضریب )

د. همچنین باشنبینی ریاکاری روانشناختی در سازمان میمتغیرها برای پیش

تحمل برای همه  دهد مقادیر آمارهکه نشان می 2یج جدول با توجه به نتا

تر و مقادیر آماره عامل افزایش بزرگ 1/0بین پژوهش از متغیرهای پیش

. بنابراین مطابق با استتر کوچک 10ها از واریانس نیز برای همه آن

ی هم خط( در این پژوهش 4019معیارهای دیدگاه هایر و همکاران )

 شد.چندگانه مشاهده ن

 

 

                                                           
1. Analysis of variance (ANOVA) 

 یریگجهینت و بحث
بینی ریاکاری روانشناختی در سازمان بر اساس هدف پژوهش حاضر پیش

های رهبری بود. نتایج حاصل از ضریب همبستگی سواد اخلاقی و سبک

های رهبری با ریاکاری روانشناختی در پیرسون نشان داد که بین سبک

داری وجود دارد. این نتایج با مطالعات )وانگ سازمان رابطه منفی و معنی

قلیچ اوغلو و یالماز قلیچ اوغلو، ؛ 4041، یاگهی و یاگهی؛ 4043و همکاران، 

 همخوانی دارد. (4019

تلفیقی نسبت  و آزادمنشانهتوان گفت، سبک مدیریت در تبیین این نتایج می

که مدیران در آورد به همکاران و نحوه مدیریت این ذهنیت را به وجود می

ی کار گروهی و جو مثبت در محیط کار که ایجاد فضای مناسب و روحیه

پذیری و تعهد است نقش دارند. همبستگی قابل توجه حاصل آن مسئولیت

احساس نسبت به همکار و ارتقاء آن و سبک مدیریت و عوامل آن این 

که  استکند که ادراک کارشناسان این بوده احتمال را به ذهن متبادر می

مدیران در نحوه مدیریت خود برای افزایش رعایت اخلاق و تعهد کارکنان 

)مدارا، مصالحه و  رهبری سبک نقش مهمی دارند. از سوی دیگر اگر

 حاصل منافع توانندیمگیرند،  کار به و کرده یکپارچه ی( رامساعکیتشر
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 که اتکای ندباش داشته نظر در همیشه باید البته آورند. دست به را هاآن از

 بالقوه و ناخواسته تواند پیامدهایمی رهبری سبک یک بر صرف

 آرمانی تأثیر بدون گراتعامل رهبری مثال برای داشته باشد. یرسانبیآس

 و اخلاق رضایت، انگیزش، تواندافراد می گرفتن نظر در و الهام شده،

در  شد. ها خواهدآن عملکرد مانع این که دهد کاهش را کارکنان تلاش

ر دواقع زمانی که تلاش، انگیزه و اخلاق در سازمان توسط مدیر تدوین و 

گرفته نشود سلامت سازمانی، تعهد سازمانی و اخلاق سازمانی از بین  نظر

خواهد رفت و مدیر برای اینکه دوباره به حالت تعادل بازگردد ممکن است 

ان که جه کارکنهای رهبری آمرانه و دستوری استفاده کند در نتیاز سبک

زمان توانند در ساها بیشتر است میروحیه تملق و ریاکاری بیرونی در آن

همه کار شوند و با دادن اطلاعات نامناسب و در عین حل عدم توجه مدیر 

وان عنی مدیریت سازمانی خود را از دست بدهد و این بهسالارستهیشابه 

ره و بهختار سازمانی بیزمینه را برای انحراف و سا هنجاریبیک سازمان 

رهبری  هایناکارآمد فراهم سازد. از سوی دیگر وقتی مدیر بتواند در سبک

وری سازمانی باشد نه تقویت خود تعادل ایجاد کند و هدفش افزایش بهره

 منابع یا شهرت فاقد مدیر اگر این بر خویش علاوه نفسعزتروحیه و 

 اثریب گراتعامل رهبری باشد ازیموردنی هاپاداش کردن برآورده برای لازم

 که شود داده آموزش مدیران به که است مهم بسیار در نتیجه .بود خواهد

آوولیو و دهند ) قرار مورداستفاده را سبک رهبری سه هر رفتارهای هاآن

جدید  هایشایستگی و هامهارت به نیاز افزایش با همراه (.1992، باس

 آموزش هایبرنامه جامعه، در آمده وجود به تغییرات نتیجه در رهبری

 خواهد بود. از گذشته ترمهم رهبری

نتایج حاصل از ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که بین سواد اخلاقی با 

داری وجود دارد. این ریاکاری روانشناختی در سازمان رابطه منفی و معنی

؛ 4041، یاگهی و یاگهی؛ 4043نتایج با مطالعات )وانگ و همکاران، 

 همخوانی دارد. (4019قلیچ اوغلو و یالماز قلیچ اوغلو، ؛ 4040لووری، 

 توان گفت شایستگی در سواد اخلاقی همچون دیگردر تبیین این نتایج می

ی ادارد، چرا که برای دستیابی و حفظ حرفه تیتقوسوادها نیاز به رشد و 

ی جهان های اساسبودن فرد در سازمان یک ضرورت است و از مؤلفه

وجود واژه سواد در  رونیازا(. 1399و همکاران،  خالق خواهاخلاقی است )

ه سازد، ی توانش وابستنوعبهکنش اخلاقی را  کنار اخلاق به این معناست که

توانشی که مانند انواع دیگر سوادها قابل کسب است. بنابراین بر اساس 

 تمایل داشته باشندنظریه پردازش اطلاعات اجتماعی، اگر مدیران سازمان 

تا کارکنان اخلاق مدار در سازمان خود داشته باشند، باید محیطی اخلاقی 

ند ی تشخیص دهسادگبهدر سازمان ایجاد کنند تا کارکنان در آن محیط 

و اخلاقی است و چه نوع رفتاری  قبولقابلکه چه نوع رفتاری در سازمان 

ال ری قرار بگیرند، احتمدر چنین ساختا ارکان کهیهنگاماخلاقی نیست. 

کمتری دارد تا رفتارهای کاری مخرب و زننده از جمله ریاکاری 

روانشناختی در سازمان اتفاق بیفتد. چرا که ریاکاری روانشناختی در 

سازمان با ممانعت از جریان یافتن آزادانه اطلاعات و رخت بربستن گفتمان 

من محدود و مسدود سازمانی از سطوح پایین به سطوح بالای سازمان، ض

کردن مسیر بازخورد منفی کارکنان به مدیر توانایی مدیران سازمان را در 

ود را محد رانیگ میتصمکند و اطلاعات شناسایی و اصلاح خطاها کم می

کند. کاهش اعتماد و تعهد کارکنان و افزایش و اثربخشی آن را ضعیف می

د و برای کارکنان توانمنریاکاری روانشناختی در سازمان انگیزه شغلی را 

 وری سازمانی میدهد و سازمان دچار رکود و عدم بهرهشایسته کاهش می

 (.4040شود )لووری، 

نتایج حاصل از رگرسیون چندمتغیری نشان داد که رهبری آزادمنشانه، 

 45داری طور منفی و معنیحساسیت اخلاقی و استدلال ورزی اخلاقی به

 25د و کننروانشناختی در سازمان را تبیین میدرصد از واریانس ریاکاری 

 ی، سازمانی، فرهنگی، ویژگیشناخت تیجمعدرصد دیگر به سایر عوامل 

های شخصیتی و.. بستگی دارد این نتایج با مطالعات )وانگ و همکاران، 

قلیچ اوغلو و یالماز قلیچ ؛ 4040؛ لووری، 4041، یاگهی و یاگهی؛ 4043

 رد.همخوانی دا (4019اوغلو، 

 توان گفت شایستگی در مقیاس سواد اخلاقی همچوندر تبیین این نتایج می

هر قسم سواد دیگری از طریق تمرین دقیق و مستمر رشد خواهد کرد و از 

. خصوصاً شودناپذیر هر سازمان تلقی میعنوان بعد جدایینظر متخصصان به

 علمان ووپرورش توجه به بحث اخلاق و حفظ شأن و جایگاه مدر آموزش

ها باید مورد توجه و اهتمام بیشتری قرار گیرد، چرا که این احترام به آن

ر های اخلاقی دساز تعیین کننده ارزشعنوان یک سازمان انسانسازمان، به

خشی عنوان یک بنسل و نیروی انسانی کشور هستند و اگر سواد اخلاقی به

ر انشناختی و اخلاقی داز رشد هیجانی، اجتماعی، زیستی، رو ریناپذییجدا

یرد ساخت تربیتی اخلاقی که زمینه وپرورش مورد توجه قرار نگآموزش

پذیری، تعهد، قانونمندی در جامعه است دچار یک آشفتگی ساز مسئولیت
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و  ی صنعت، علمفناّورشود و چه بسا برخی از کشورهای دنیا در بخش می

تیار اینکه با در اخ فناوری رشدیافته هستند ولی در بحث سواد اخلاقی و

فاه، ساز رتوانند زمینهکنند میدادن این دانش چه کمکی به نوع انسان می

بهزیستی و سلامت در جامعه باشند. لذا خیلی جوامع داریم سواد سلامت 

ی، فناوری دارند اما در بحث اخلاق به خاطر فنّاورجسمانی، روانشناختی، 

ها به درد ی آنفنّاورهای انسانی علم، دانش و عدم رشد اخلاقیات، ارزش

خورد و علم را در انحصار خود قرار داده و این یک نوع بشریت نمی

(. 4043انحصارطلبی علمی به دور از اخلاقیات است )وانگ و همکاران، 

در تبیین دیگر زمانی که مدیر از یک سبک رهبری استفاده کند که 

ها در بدنه حور باشد با ترویج این ارزشمدار و اخلاق مقانونمند، ارزش

انش بندد و دسازمان راه را بر افرادی که ریاکاری بیرونی و درونی دارند می

و آگاهی مدیریت او زمینه را برای تفکیک ریاکاری روانشناختی در 

سازد لذا کارآمدی امروزی سازمان از شایستگی، تعهد و مسئولیت جدا می

شود دانش اینکه مدیر بخواهد چه چیزی از میمدیران به سه بعد خدمت 

وپرورش هم فرآورده است هم خواهد سازمان آموزشها میاین داده

کند و هم خودش علم است بنابراین فرآیند به عبارتی هم تولید علم می

 آوری اطلاعات و پایش سطح فعلی دانش علمی در خصوص سبکجمع

زیابی و پایش آن توسط خود های مدیریتی و تناسب آن در سازمان و ار

تواند دانش را اصلاح و ترمیم و فرایند را به فرآورده مدیر و زیردستان می

های مدیر که تبدیل سازد. از سوی دیگر نگرش که به باورها و ارزش

های او مبتنی بر درونی و نهادینه شده است مرتبط است اگر ارزش

ازمان و ، تعهد و سلامت سپذیری، توانمندی، شایستگی، استقلالمسئولیت

ن تلاش تواند برای آعنوان پیشرفت داشته باشد میدر نهایت ارزش کلی به

وری سازمان فراهم سازد. در کنار این دو بعد مدیر باید و زمینه را برای بهره

از مهارت لازم برای تبدیل دانش و نگرش به یک مهارت و رشد و 

موزان داشته باشد اینجا است که آشکوفایی آن در خود، کارکنان و دانش

شود و رشد و تحول در درون سازمان مفاهیم مدیر تبدیل به عملیات می

ی، وپرورش از یک تنوع اجتماعافتد. لذا با توجه به اینکه آموزشاتفاق می

اقتصادی و فرهنگی برخوردار است آموزش و رشد سواد اخلاقی در کنار 

تواند مهارت عمده مدیران ی میسازنهیبهسواد آموزشی در جهت ترویج و 

برای کاهش ریاکاری و ایجاد تعهد و پایبندی باشد لذا طبیعی است که 

ی طور منفی بر ریاکاری روانشناختسبک رهبری و سواد اخلاقی بتوانند به

 در سازمان تأثیرگذار باشند.

بود؛ از جمله اینکه پژوهش  روروبههایی نیز پژوهش حاضر با محدودیت

مدیران مدارس شهرستان سلماس انجام شد که تعمیم نتایج را به سایر  روی

ین شود پژوهشی مشابه اپیشنهاد می رونیازاکند. ها با مشکل مواجه میشهر

 ای و درهای دولتی در سطح ملی و منطقهپژوهش روی مدیران سایر ارگان

مقایسه  اضرهای پژوهش حهای آن با یافتهشهرهای دیگر انجام گیرد و یافته

های دیگر این ی از محدودیتخود گزارشهای شود. استفاده از مقیاس

آوری های دیگر جمعشود از روشپژوهش است؛ بنابراین پیشنهاد می

اطلاعات همچون مصاحبه )فردی، خانوادگی( و مشاهده استفاده شود تا 

با  یهایدست آید. طراحی و اجرای پژوهش تر بهتر و دقیقاطلاعات کامل

های شخصیت، همچون صفات بنیادین و بین در دیگر حوزهمتغیرهای پیش

ی اختشن تیجمعکردن متغیرهای هویتی و  های کلی شخصیت و واردسازه

هایی با اهداف هماهنگ با کننده در پژوهشعنوان متغیرهای تعدیلبه

وزه ح ی بنیادین برای محققان اینهاشنهادیپتواند از جمله تحقیق حاضر، می

 ود ایجادشهای آتی باشد. بنابراین با توجه به نتایج پیشنهاد میدر پژوهش

از طریق آموزش و ترویج آن  انیمتصدمدیران و  در سواد اخلاقی ظرفیت

های آموزشی در جهت نحوه چگونگی و رشد سواد و اختصاص ساعت

 تواندمی باشد میراثی نیتربزرگ شاید آموزاناخلاقی در کارکنان و دانش

 کیفیت نیز و هاآن های اجتماعی، فرهنگی و سیاسیحیطه تمام بر آینده در

 را هاآن نقش و بگذارد اثر و... اجتماعی هایمهارت و خلاقیت، روابط،

و توجه به افراد با  همچنین شناسایی .دهد تغییر شانزندگی ابعاد تمامی در

 عواملی به توجه و شایستگی، مهارت، دانش به دور از هر گون ریاکاری

 راهکارهای دیگری کاهش ریاکاری روانشناختی در سازمان از سبب که

 یهاپژوهشکه  گرددیمپیشنهاد  .باشد مؤثر زمینه این در تواندمی که است

گوناگون و با حجم نمونه  یو در شهرها یگرد یهایتمشابه در جمع

ر یک دگردد پیشنهاد می انجام شود. پژوهش یجنتا یمتر جهت تعمبزرگ

سازی معادلات ساختاری پیشایندها و پژوهش چندمتغیری مبتنی بر مدل

 پیامدهای ریاکاری روانشناختی در سازمان مشخص شود.
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 یاخلاق اتظملاح
 دپایان نامه کارشناسی ارشاین مقاله برگرفته از  :پژوهش اخلاق اصول از یرویپ

نویسنده دوم در رشته علوم تربیتی گرایش مدیریت آموزشی در دانشگاه آزاد اسلامی 

به جهت حفظ رعایت اصول اخلاقی در این پژوهش سعی شد تا واحد سلماس است. 

کنندگان انجام شود. همچنین به آوری اطلاعات پس از جلب رضایت شرکتجمع

صی و ارائه نتایج بدون قید نام و کنندگان درباره رازداری در حفظ اطلاعات شخشرکت

 مشخصات شناسنامه افراد، اطمینان داده شد.

 .استاین پژوهش در قالب رساله کارشناسی ارشد و بدون حمایت مالی  :یمال یحام

 به دوم و دهنویسن نامه کارشناسی ارشدپایان از مقاله این :سندگانینو از کی هر نقش

 .است شده اول استخراج نویسنده راهنمایی

 تضاد ونهگهیچ پژوهش این نتایج در که دارندمی اعلام همچنین نویسندگان :منافع تضاد

 .ندارد وجود منافعی

ر این کنندگان که داز اساتید راهنما و کلیه شرکت لهیوسنیبد :یقدردان و تشکر

 گردد.پژوهش شرکت کردند، تشکر و قدردانی می
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