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Abstract  
Purpose: Today, in the organizations of the country, one of the most important complications that 

severely affects the employees and people of the organization mentally and psychologically is a 

phenomenon known as the impostor at work. Considering that the phenomenon of impostor at work is 

a serious obstacle in the career path of employees and has negative consequences at the individual and 

organizational level, the present study was conducted in government organizations to identify and 

analyze the causes and consequences of workplace deception. 

Design/ methodology/ approach: In terms of the type of data, the present research is mixed and based 

on qualitative-quantitative research, which, in terms of research philosophy, is included in the 

comparative research of Isqra'i. Therefore, the current research is practical in its purpose, and in terms 

of gathering information, it falls under exploratory research. The statistical population of the present 

study of experts consists of university professors and specialists in the field of human resources, and 25 

of them were selected as sample members using the purposeful sampling method and based on the 

principle of theoretical saturation. Regarding the selection criteria of experts, it should be mentioned 

that, considering that the subject of the research is to identify and analyze the causes and consequences 

of the phenomenon of cheating at work in government organizations, therefore, people who are 

theoretically and practically familiar with this phenomenon should be used. have the necessary 

information to answer the questions of the interview and the questionnaire. Also, have a high work 

experience in the organization and education related to the research topic. Based on this, 25 university 

professors and human resources specialists participated in the data collection process until reaching 

theoretical adequacy. The tool for collecting information is a semi-structured interview in the qualitative 

part and a questionnaire in the quantitative part, the validity and reliability of which were conducted 

using content validity and theoretical validity, intra-coder and extra-coder reliability methods for the 

interview, and content validity and reliability. The retest for distributed questionnaires was checked and 

confirmed. It is important to note that, because the present study is a mixed-methods study with an 

exploratory approach, a qualitative study must be conducted first, followed by a quantitative study. 

Therefore, the qualitative data were analyzed using the opinions of 25 experts until the saturation of 

information and reaching theoretical adequacy. Qualitative data were analyzed with "Atlas ti 9" software 

and the content analysis method, and quantitative data were analyzed with the fuzzy cartographic 

method. 

Research Findings: The findings of this research indicate that the most important reasons for the 

phenomenon of cheating at work are being caught up in concentration deception syndrome, comparing 

oneself with peers, and having low self-esteem and self-confidence. Also, the problem of stagnancy and 
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job stagnation, the phenomenon of procrastination and procrastination in people, increased stress, and 

mental distress were identified as the most important consequences of the phenomenon of cheating at 

work in government organizations. 

Limitations & Consequences: Considering the purpose and type of research that should be used from 

the interview process and experts' opinions, this included the limitation in the number of samples and 

the difficulty of accessing experts, as well as the possibility of bias in answering the questions and 

presenting and recording the findings. Another limitation is that the results of the research may not be 

generalizable to other government organizations across the country due to sampling and geographical 

limitations, as the number of women interviewed was significantly lower compared to men due to 

limited access. Another limitation of the research was that it was done in a specific time frame; thus, it 

shows the opinion of the respondents in a limited time frame. 

Practical Consequences: The results of the present research can be a useful guide to identify and solve 

problems that affect employees psychologically and create serious challenges and obstacles in their 

positive and appropriate performance, depending on the organization. It can also be a way to prevent 

this phenomenon by identifying and revealing it in the field of management that has negative effects on 

employees, while making managers and employees aware of this phenomenon and its consequences. 

Innovation or value of the Article: By identifying a phenomenon called Impostor at work, the present 

research helps government organizations to try to identify this basic problem that affects the job 

performance of employees and ultimately the performance of the organization, and overcome this 

phenomenon. And the harmful consequences that were mentioned in the present research should be 

spared. 
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 چکیده 

الشعاع  کارکنان و افراد سازمان را تحت  ،هایی که به شدت از نظر ذهنی و روانی ترین عارضههای کشور یکی از مهمامروزه در سازمان : هدف

ی فریبکار در کار مانعی جدی در مسیر شغلی کارکنان است و ای تحت عنوان فریبکار در کار است. با توجه به اینکه پدیدهدهد پدیدهقرار می
در    تبعاتی منفی در سطح فردی و سازمانی دارد، بنابراین پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تحلیل دلایل و پیامدهای پدیده فریبکار در کار

 های دولتی انجام پذیرفت.سازمان

نظر فلسفه پژوهش    کمی است که از   -پژوهش حاضر از نظر نوع داده، آمیخته و بر مبنای پژوهش کیفی : شناسی/ رویکردطراحی/ روش

. لذا پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است و از حیث گردآوری اطلاعات در زمره  گیردهای قیاسی استقرایی جای می در زمره پژوهش 

است، که  انسانی  اساتید دانشگاه و متخصصان حوزه منابع . جامعه آماری پژوهش حاضر خبرگان، مشتمل برگیردهای اکتشافی قرار میپژوهش

در خصوص  .  اندنفر از آنان به عنوان اعضای نمونه انتخاب شده   25گیری هدفمند و بر اساس اصل اشباع نظری تعداد  با استفاده از روش نمونه 

در    معیار انتخاب خبرگان باید عنوان نمود، با توجه به اینکه موضوع پژوهش شناسایی و تحلیل دلایل و پیامدهای بروز پدیده فریبکار در کار، 

شد که از حیث نظری و عملی با این پدیده آشنایی داشته باشند و اشراف اطلاعاتی  باشد، لذا بایستی از افرادی استفاده میهای دولتی میسازمان

رای سابقه کاری بالا در سازمان و تحصیلات مرتبط با  لازم در جهت پاسخگویی به سؤالات مصاحبه و پرسشنامه را دارا باشند. همچنین دا

انسانی در فرآیند  نفر از اساتید دانشگاه و متخصصان حوزه منابع  25بر این اساس و تا سرحد نیل به کفایت نظری،  موضوع پژوهش باشند.  

ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختاریافته و در بخش کمی پرسشنامه است که  ها مشارکت داشتند.  گردآوری داده

و روش پایایی سنجی درون کدگذار و برون کدگذار برای مصاحبه انجام    نظری ها به ترتیب با استفاده از روایی محتوایی وروایی و پایایی آن

از آنجاکه    ،. لازم به توضیح است های توزیع شده، مورد بررسی و تأیید قرار گرفت شده و روایی محتوایی و پایایی بازآزمون برای پرسشنامه 

از آن باید مطالعه کمی انجام شود. از  پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا باید مطالعه کیفی صورت گیرد و پس 

های کیفی با  نفر از خبرگان و تا سرحد اشباع اطلاعات و نیل به کفایت نظری بررسی شد. داده  25 های کیفی با استفاده از نظراترو، دادهاین

 شناختی فازی تحلیل شده است. های کمی با روش نقشه و روش تحلیل محتوا و داده 9اطلس تی افزار نرم

طرازان، برخورداری از عزت  های این پژوهش حاکی از آن است، گرفتاری به سندرم فریب تمرکز، مقایسه با همیافته  های پژوهش:یافته

زدگی شغلی،  زدگی و فلات ترین دلایل بروز پدیده فریبکار در کار هستند. همچنین گرفتاری به پدیده سکوننفس پایین مهمنفس و اعتمادبه 
های  ترین پیامدهای پدیده فریبکار در کار، در سازمانکاری و تعلل در افراد، افزایش استرس و پریشانی روانی به عنوان مهمپدیدآیی حالت اهمال

 دولتی شناسایی شدند. 

انداز مدیریت دولتیچشم  
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محدودیت    شد، این امربا عنایت به هدف و نوع پژوهش که بایستی از فرایند مصاحبه و نظرات خبرگان استفاده می:  پیامدها   و  هامحدودیت

ها وجود در تعداد نمونه و دشواری دسترسی به خبرگان را در بر داشت، همچنین احتمال سوگیری در پاسخ به سؤالات و ارائه و ثبت یافته 
محدودیت دلیل  به  است  ممکن  پژوهش  نتایج  که،  است  این  دیگر  محدودیت  نمونه داشت.  سایر  های  به  تعمیم  قابل  جغرافیایی،  و  گیری 

ها در مصاحبه به دلیل محدودیت در دسترسی نسبت به آقایان بسیار کمتر بوده  های دولتی در سطح کشور نباشد، چراکه تعداد خانمسازمان
است. محدودیت دیگر پژوهش این بود که، این پژوهش در بازه زمانی مشخص صورت گرفت، بدین صورت مبین نظر پاسخ دهندگان در بازه 

 زمانی محدودی است. 

کارکنان را از نظر روانی   که باشد تواند راهنمای مطلوبی جهت شناسایی و حل مشکلاتیدستاوردهای پژوهش حاضر می: عملی پیامدهای

تواند با شناسایی  . همچنین میآوردها و موانع جدی پدید میدهد و در عملکرد مثبت و مناسب آنان و به تبع سازمان، چالشتحت تأثیر قرار می 
راغ و آشکارسازی این پدیده در زمینه مدیریت که تأثیرات منفی بر کارکنان دارد، ضمن آشنایی مدیران و کارکنان از این پدیده و تبعات آن، چ

 راهی برای جلوگیری از بروز این پدیده باشد. 

کند تا درصدد های دولتی کمک میای تحت عنوان فریبکار در کار به سازمانپژوهش حاضر با شناسایی پدیده:  مقاله  ارزش  یا   ابتکار

و از بروز این پدیده و    دهدکه عملکرد شغلی کارکنان و در نهایت عملکرد سازمان را تحت تأثیر قرار می  برآیند  شناسایی این مشکل اساسی
 در امان بمانند. هبار آن که در پژوهش حاضر به آن اشاره شدپیامدهای زیان

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 های دولتی، پژوهش ترکیبیانسانی، سازمان فریبکار در کار، نیروی کلمات کلیدی:
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 مقدمه

محرکه    موتورداشته و به عنوان  انداز و ماموریت سازمان  تحقق چشم  ،به اهداف سازمان  یابیدر دستحائز اهمیتی  نقش    یانسانیروین 

کارآمد در هر   یانسانیروی ن. در حقیقت نقش  (Francisca et al., 2020)شود  اهداف سازمان شناخته می  یابی بهدر دست  یاصل

 نقشی اساسی و محوری است. چراکه نیروی انسانی شایسته و کارآمد ازجمله عوامل مهم تعالی سازمان و زمینه ساز توسعهسازمان  

توسعه و توانمندسازی   ،روانشناختینظر ذهنی و    هایی که از. در این میان یکی از عارضه(Lazzari et al., 2022)سازمان است  

فریبکار در   ای تحت عنوانکند، پدیدهسازد و عملکرد آنان را با چالش جدی مواجه میانسانی را با مخاطره جدی مواجه میمنابع

های امروزی، که به سرعت درگیر تغییر و تحولات هستند، افراد سازمان همواره با وظایف جدید و در حال است. در سازمان  1کار 

بالقوه باعث بروز پدیده فریبکار در کار شود. پدیده فریبکار در کار، یک تحول امروزی مواجه می شوند که ممکن است به طور 

ها، دچار احساس شک و تردید نسبت دستیابی به موفقیت  رغمعلیکنند که  ی روانی است و افرادی این پدیده را تجربه میچرخه

های خود هستند. این افراد همواره بیم آنرا دارند که در محل کار به عنوان فردی کلاهبردار و فریبکار شناخته به دستاوردها و توانایی

افتد که افراد، افکار مستمری مبنی بر جعل فکری یا الواقع، پدیده فریبکار زمانی اتفاق می. فی(Downing et al., 2020)شوند  

 ,.Shreffler et al)اند تا فکر کنند که شایسته هستند کلاهبرداری داشته باشند، و معتقد باشند که افراد اطراف خود را فریب داده 

 ,.Tewfik)شود  شناخته می  «کنندتر از آنچه که هستم تصور می دیگران من را باهوش ». این پدیده با افکاری همچون  (2023

. فریبکاران در کار بر این باورند که شایسته موفقیت نیستند و دائما از ارزیابی شدن به شکل منفی توسط دیگران در هراسند  (2022

(Shreffler et al., 2023) .در حالی که مقدار معینی از شک و تردید نسبت به خود، یک احساس و تجربه طبیعی در انسان است .

گذارد، ها سایه افکنده و اثرات منفی به جای میشوند در شک و تردیدی که بر زندگی شغلی آناما کسانی که گرفتار این پدیده می 

. زمانی که فریبکاران نتوانند وظایف شغلی خود را به درستی انجام دهند، ممکن است (Young., 2011)شوند  به شدت غرق می 

 Shreffler et)ون عزت نفس پایین، تحقیر، احساس گناه، اضطراب و نارضایتی را تجربه کنند  افسرده شودند و احساساتی همچ

al., 2023)  تحقیقات روانشناختی اولیه بیان نمودند که این پدیده اغلب با احساس شرم همراه است. زیرا افرادی که گرفتار این .

.  (Hudson and Gonzalez-Gomez., 2021)کنند که، با توجه به انتظارات دیگران عملکرد ضعیفی دارند  پدیده هستند تصور می

پدیده فریبکار در کار، به عنوان یک مانع در زمینه توسعه و پیشرفت شغلی شناسایی شده است. زیرا این پدیده مانع از تلاش  

توجهی برای موقعیت شغلی    شود. در حقیقت، این پدیده خطر قابلکارکنان برای رسیدن به سطوح بالاتر شغلی در سازمانشان می

. به طور کلی، (Neureirer and Trout-Mattausch., 2016)ها نیز در پی دارد عواقبی منفی برای سازمانفرد دارد، که این امر 

 .  (Tewfik., 2022)ای منفی شناخته شده است ی فریبکار در کار غالبا به عنوان پدیده پدیده

ها امروزه با تخصصی شدن مشاغل تعداد افرادی که با تحصیلات عالی در سازمانست که،  ا  اهمیت و ضرورت این پدیده تا آنجا

شد که این پدیده در زنان موفق بروز پیدا ابتدا تصور می  (. درTavili., 2022شوند به سرعت در حال افزایش است )استخدام می

ها و دستاوردهای خود تردید داشتند. اما تحقیقات بعدی گیر، همواره نسبت به تواناییهای چشمکند. چراکه بر خلاف موفقیتمی

درصد از افراد موفق بدون   70تر است. مطالعات اولیه در خصوص این پدیده حاکی از آن است که  نشان داد که این پدیده گسترده 

کنند که فریبکار هستند در نظر گرفتن سطح تحصیلات، دستاوردها یا تمجیدهای قبلی، در مقطعی از زندگی شغلی خود احساس می

(Downing et al.,2020)هش . روانشناسان اولین کسانی بودند که این پدیده را مطالعه کردند. آنان دریافتند که این پدیده باعث کا

. این پدیده به طور  (Schubert and Bowker., 2019)شود. بنابراین، این پدیده با پیامدهای منفی همراه است  عزت نفس می

با این حال، به    (.Hutchins et al., 2018) تأثیرگذار باشد  آنهاتواند بر تعهد کارکنان، سطح استرس و رضایت شغلی  مستقیم می

این دلیل که این پدیده با ترس از افشا شدن به عنوان یک فریبکار همراه است، ممکن است بر عملکرد فرد و حتی موفقیت شغلی 
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. محققان سازمانی بر این باورند که این پدیده رایج در محل  (Hudson and Gonzalez-Gomez., 2021)وی تأثیرگذار باشد  

. این پدیده ناشی از عزت نفس پایین، ترس از شکست و همچنین موفقیت (Vergauwe., 2015) ای منفی و مضر است  کار، پدیده

.  (Neureirer and Trout-Mattausch., 2016)کند  است و به عنوان یک مانع درونی برای توسعه و پیشرفت شغلی عمل می 

کشد. این پدیده و احساسات ناشی از آن، توانایی  پیامدهای ناشی از این پدیده، انجام وظایف سازمانی فرد را به شدت به چالش می

شود گیری در شغل میریزی شغلی و تصمیمدهد. همچنین منجربه کاهش تمایل به برنامه افراد را برای انجام کار، کاهش می

(Hudson and Gonzalez-Gomez., 2021)های کنونی . علاوه بر آنچه بیان شد مسئله قابل توجه، بروز این پدیده در سازمان

های بالا  و همواره دارای کارکنان با تحصیلات و مهارت  بودههای حیاتی کشور  سازمان  زءکه ج  است  های دولتیبه ویژه سازمان 

های دولتی استان لرستان، مشخص شد که بسیاری  های به عمل آمده در سازماندر مشاغلی تخصصی هستند. با توجه به بررسی

شان همخوانی ندارد.  دانند و بر این باورند که مهارت آنان با انتظارات شغلیشان نمیها خود را شایسته جایگاه از افراد در این سازمان

تر  انگیزگی و میل به در حاشیه قرار گرفتن و از همه مهمنفس، بیرو، درگیر احساساتی همچون یأس و ناامیدی، عدم اعتماد به ازاین

 های خود هستند.  احساس فریب دیگران در مورد شایستگی

گذارد اهمیت مطالعه این  بر این اساس و با توجه اهمیت و ضرورت موضوع مورد بررسی و پیامدهایی که پدیده مذکور برجای می

( در پژوهشی 1401به علاوه، با مرور پیشینه پژوهش مشخص شد که تا کنون در داخل کشور، طویلی )  پدیده کاملا محسوس است.

به معرفی این موضوع در عرصه مدیریت و سازمان پرداخته است. این پژوهش به صورت کمی انجام شده و به ارتباط پدیده مذکور  

های خارجی نیز به  این پدیده ناشناخته مانده است. پژوهش  دیگر جوانب و زوایای  در نتیجهرهایی دیگر پرداخته شده است،  با متغی

های مشخصی همچون نتایج  متغیر  های کمی و ارتباط این پدیده بابررسی این موضوع به صورت سیستماتیک و یا در قالب پژوهش

( به بررسی سیستماتیک و توسعه مفهومی  2024های خارجی همچون گلیفور و همکاران ) کار، عملکرد، اثربخشی پرداختند. پژوهش

( به 2023این پدیده پرداختند که خروجی آن طراحی چارچوب یکپارچه در خصوص این پدیده است. همچنین شرفلر و همکاران )

اند. همچنین  اند و فقط در این خصوص پدیده مذکور را مورد بررسی قرار داده بررسی این پدیده با تعارض کار و خانواده پرداخته 

توان بیان نمود که دیگر  ( به بررسی این پدیده با اثربخشی بین فردی در محل کار پرداختند. بنابراین می2022تیفیک و همکاران )

الذکر مغفول مانده است. لذا، بر اساس شکاف نظری و عملی قابل های فوقپژوهش  جوانب حائز اهمیت پدیده مورد بررسی در

ای که در خصوص پدیده مورد بررسی وجود دارد، پژوهش حاضر بر آن است ضمن پر کردن این شکاف تحقیقاتی، به  ملاحظه

لذا بر اساس آنچه که بیان شد، سؤال اصلی پژوهش حاضر  های دولتی بپردازد.شناسایی دلایل و پیامدهای پدیده مذکور در سازمان

 اند؟های دولتی کدامآن است که دلایل و پیامدهای پدیده فریبکار در کار، در سازمان

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 پدیده فریبکار در کار 

برای توصیف تجربه یک فرد از دروغگویی فکری و ترس از    ( 1978)  1نس و ایمز لک  مفهوم پدیده فریبکار برای اولین بار توسط

برای اولین بار شناسایی شد و اخیرا بررسی    پیشسال    40افشاء شدن به عنوان کلاهبردار استفاده شد. پدیده فریبکار در کار، بیش از  

های مدیریت افزایش یافته است. این پدیده، در حین مطالعه زنان در مقاطع تحصیلی بالا در دانشگاه شناسایی آن در سراسر حوزه 

علمیشد که علی دستاوردهای  و  افتخارات  بالا،  مدارج عملی  دریافت  از شاخص  رغم  انبوهی  نتوانستند  و  دیگر  های شایستگی 

هایشان را به دلایل بیرونی نسبت دادند.  موفقیت خود را درونی سازند. این زنان به جای قدردانی از تلاش و شایستگی خود، موفقیت

کردند که اشتباهی در طول فرآیند پذیرش یا استخدامشان  که برخی دیگر گمان میدانستند، در حالیشانس میبرخی خود را خوش 

رسند که  دانستند که برای موقعیتشان واجد شرایط نیستند. آنان به این نتیجه می رخ داده است. این زنان خود را فریبکارانی می

 
1. Clance & Imes 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
 
 

 

PAP 
15 (2) 

 21 | صفحه

این پدیده به عنوان فریب فکری دیگران و ترس از نمایان  تر نشان دهند.  تر و شایستهاند تا خود را باهوش دیگران را فریب داده 

هایشان را بیش از  اند تا شایستگیشود. به موجب آن افراد معتقدند که دیگران را فریب داده شدن فرد به عنوان فریبکار تعریف می

. یکی دیگر از تعاریف این پدیده به عنوان تقلب ادراک شده بیان شده است. (Gullifor et al., 2024)  آنچه که هست برآورد کنند

نشان داده شده   «تقلب ادراک شده»شناخته شده باشد، با اصطلاح  یدر حقیقت، پدیده فریبکار به جای اینکه یک اختلال شخصیت

محققان اولیه در ابتدا  .(Mak et al., 2019)است. چراکه این پدیده به دید انتقادی نسبت به خود و توهم کلاهبرداری اشاره دارد 

 ,.Clance and Imes)کنند، تصور کردند  این پدیده را به عنوان این باور که دیگران شایستگی فرد را بیش از حد ارزیابی می

نفس  گیرند، اعتماد به های خود را دست کم می. پدیده فریبکار در کار شامل خودارزیابی منفی است. جایی که افراد توانایی (1978

. در  (Gardner et al., 2019)پایینی دارند و از اینکه به عنوان فردی شکست خورده در معرض نمایش قرار بگیرند در هراسند  

موفقیت یک فرد به دلیل عوامل خارجی است، نه شایستگی و صلاحیت »ادبیات روانشناسی فریبکار در کار به عنوان احساس اینکه  

می  «او برجستهتعریف  دارند  بالایی  شغلی  و  تحصیلی  دستاوردهای  که  افرادی  در  پدیده  این  است  گردد.   Hudson and)تر 

Gonzalez-Gomez., 2021)  . 

تر یا کنند از آنچه که هستند، با صلاحیتمحوری این پدیده این است که، فریبکاران بر این باورند که دیگران فکر می یک اصل  

  کنند شود که دیگران شایستگی کاری فرد را بیش ازحد برآورد میتر هستند. همچنین این پدیده به این صورت تعریف میباهوش 

(Tewfik., 2022.)  هایشان را به توانایی شخصی خود نسبت شوند، موفقیتمطابق با نظریه اسناد، کسانی که گرفتار این پدیده می

. محققان هنگام مفهوم  (Vaughn et al., 2019)دهند  دهند، بلکه بیشتر این دستاوردها را به شانس یا بخت و اقبال نسبت مینمی

. به عنوان مثال، محققان معمولا عباراتی مانند احساس دروغگویی، کنند سازی این پدیده، از یک دید کاملا عاطفی استفاده می

 برنداحساس شدید عدم اصالت در دستاوردهای خود و ترس از افشا شدن به عنوان فریبکار را هنگام توصیف این پدیده به کار می

(Tewfik., 2022.)  های مختلفی مانند آموزش، پرستاری و اخیرا مدیریت مورد توجه بسیار قرار گرفته است این پدیده در زمینه

(Gullifor et al., 2024 .) 

 ویژگی افراد فریبکار در کار 

ها هستند گرفتار  دهد افرادی که دارای این ویژگیشش ویژگی بالقوه این پدیده را شناسایی کرده است، که نشان می  (1985)  1کلنس

( اضطراب دائمی ناشی از شک و تردید به خود و ترس بیش از حد از شکست و ناتوانی در برآورده 1شوند:  پدیده فریبکار در کار می

( ترس بیش از حد از  4  ؛گرایانه( انتظارات کمال3  ؛( نیاز به خاص بودن، نادیده گرفتن استعدادها و دستاوردها 2  ؛کردن انتظارات

( احساس گناه نسبت به موفقیت شخصی 6  ؛ وکفایتی خود( انکار شایستگی و عدم ستایش، به دلیل اعتقاد واقعی به بی5 ؛شکست

(Downing et al.,2020.)  های شخصی خود را به طور مؤثر درونی توانند موفقیتاین افراد اگرچه بسیار موفق هستند اما نمی

از طرفی   (.Bernard et al., 2003)کنند و متعاقبا از توانایی خود برای برآورده کردن انتظارات و وظایف شغلی خود در هراسند  

( اعتقاد به فریب دادن  1کند:  کنند به سه دسته تقسیم میکه پدیده فریبکار در کار را تجربه میویژگی افرادی    (1985)  2هاروی و کتز

های شخصی به عوامل بیرونی ( نسبت دادن موفقیت2 ؛کنند ها را بیش از حد ارزیابی میدیگران، به دلیل اینکه دیگران توانایی آن

( ترس از نمایان شدن به عنوان فردی فریبکار. همچنین کسانی که گرفتار  3  ؛ و)مانند شانس، قضاورت نادرست ارزیاب از وی و ...(

های کنند. افراد فریبکار برای درونی کردن موفقیتها را تجربه می این پدیده هستند، اختلاف بین ادراک خود و ادراک دیگران از آن 

 Shreffler)گرایانه هستند کنند و برای جبران بیش از حد شک و تردید نسبت به خود دارای تمایلات کاری کمالخود تلاش می
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et al., 2023 .) کنند بر این  ای، پدیده فریبکار را تجربه میی دانشگاهی و حرفههای برجستهرغم موفقیتهمچنین، زنانی که علی

 اند. کند را فریب دادهباورند که واقعا درخشان نیستند و هر کسی را که خلاف آن فکر می

اند کنند دیگران را فریب داده( این افراد احساس می1های اصلی این پدیده ناخوشایند چنین توصیف شده است:  بر این اساس ویژگی

ها و دستاوردهای خود به عواملی دیگر به غیر از هوش یا  ( نسبت دادن موفقیت2  ؛هایشان را بیش از حد ارزیابی کنندتا توانایی

. چنین افرادی به جای (Rohrmann et al., 2016)( ترس از افشا شدن به عنوان فردی متقلب و فریبکار  3  ؛توانایی خودشان

ها به کسانی که گرفتار این پدیده هستند، بین تصور دیگران از آن  (.Mak et al., 2019)کنند  ستایش، به شدت از خود انتقاد می

  (. Neureirer and Trout-Mattausch., 2016)  عنوان فردی موفق و درک خود از موفقیت و دستاوردهایشان اختلاف نظر دارند

 ,.Bothello and Roulet دهدهای خود، به شانس و اقبال نسبت میاین افراد، دستاوردهای خود را به جای مهارت و شایستگی

2019).) 

 پیامدهای پدیده فریبکار در کار 

های کاری را ندارند، این امر تعارض کار و خانواده  کنند، توانایی لازم برای برآورده سازی خواستهکسانی که این پدیده را تجربه می  

این پدیده پیامدهای زیانباری همچون افسردگی، اضطراب، فرسودگی شغلی، غیبت،    (.Crawford et al., 2016)را در پی دارد  

از دیگر    (.Allen et al., 2000)رضایت کمتر از شغل و زندگی، و روابط دشوار والدین با فرزند را ممکن است در پی داشته باشد  

از داخل ادراک شده نشان  ءداخلی و خارجی ادراک شده و موفقیت شغلی است. ارتقا   ءپیامدهای مهم مرتبط با کارکنان، شامل ارتقا

خارجی ادراک شده، نشان دهنده این    ءداند. در مقابل، ارتقا دهنده این باور است که کارفرمای خود فرد را یک کارمند ارزشمند می

کند  از سوی دیگر این پدیده، این باور را تقویت می .  (Eby et al., 2003)های دیگر ارزشمند است  است که کارمند برای سازمان

های خود آگاه نیستند  د. همچنین فریبکارانی که از شایستگیتواند طولانی مدت در سازمان دوام بیاور که فرد گرفتار این پدیده نمی

و دارای عزت نفس پایینی هستند در درخواست دستمزد بالا با مشکل روبرو هستند. این پدیده همچنین به عنوان یک مانع درونی 

دهند و انگیزه کمتری برای گرفتن کند. چنین افرادی در سازمان خود تلاش شغلی کمتری نشان میبرای پیشرفت شغلی عمل می

 )احراز( یک موقعیت شغلی بالاتر دارند. 

کنند تا وظایفشان را مطابق با استانداردهای بالای شغلی  گذاری بر احساس خود، احتمالا سخت تلاش میفریبکاران برای سرپوش 

بر این باورند، کاردانی و توانایی محدودی دارند این امر منجربه کاهش رفتار شهروندی سازمانی که   برآورده سازند. از آنجا که 

شوند تا به همکاران جدید آموزش دهند. چرا شوند. به عنوان مثال، چنین افرادی هرگز داوطلب نمیرفتارهایی اختیاری هستند می

افراد گرفتار   (.Neureirer and Trout-Mattausch., 2016) کنند کاردانی و مهارت کافی برای این کار را ندارند که احساس می

ند و تعهد مستمری برای حفظ موقعیت فعلی خود دارند. از سوی دیگر این  پدیده فریبکار تمایل دارند کارفرمایان خود را ترک نکن

توانند در بلندمدت آورد که افراد نمیبینی شغلی کمتری منجر شود. این امر، این تصور بدبینانه را پدید میپدیده ممکن است به خوش 

این پدیده موجب (.  .Grubb and McDowell ,2012)شود  رو، منجر به تعهد عاطفی کمتر میدر محل کار خود بمانند از این

که سایر  حالی(. درShreffler et al., 2023گردد )های شخصیتی همچون اضطراب، انتقاد از خود و روان رنجوری میتثبیت ویژگی

یابد، اما افرادی که گرفتار این پدیده هستند، دائما احساس تقلب افراد پس از دستیابی به موفقیت در کار، عزت نفسشان افزایش می

(. کارکنانی که در معرض Cowman, Ferrari., 2002کنند )و فریبکاری و احساسات منفی دیگر همچون نارضایتی را تجربه می

توانند عملکردهای این پدیده هستند دارای سطح خودکارآمدی پایینی هستند، به این صورت که همواره بیم آن را دارند که هرگز نمی

 (.Rohrmann et al., 2016اند را بازتولید کنند )خوبی که در گذشته داشته
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 پیشینه پژوهش 

  ی املاحظهخـلأ پژوهشی قابلدر حوزه مطالعات داخلی    پدیده فریبکار در کار،بررسی پیشینه پژوهش نشانگر آن است که در باب  
خلاصه برخی مطالعات  . در ادامه به  است  پذیرفتهخارج کشور انجام    محدودی درهای  پژوهشوجود دارد، همچنین در این مورد  

 در حوزه پدیده مورد بررسی اشاره شده است. شده داخلـی و خارجی، انجام
رابطه سندرم ایمپاستر و سندرم استکلهم سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی با توسعه منابع »( در پژوهشی با عنوان  1401طویلی )
 بررسی نتایج با استفاده از آزمون تحلیل رگرسیون نشان داد با توجه به میزان ضریب تعیینسندرم پرداخت.  به بررسی این    «انسانی

(R2=0/31)  توانند مقدار باشد و این متغیرها می در حد متوسط می  ،بینهای پیشواریانس تبیین شده متغیر ملاک توسط متغیر
واستکهلم سازمانی  (pv<0/05های سندرم ایمپاستر )متغیر  در کارکنان را تبیین کنند و توسعه منابع انسانی  تقریباً مطلوبی از واریانس

(pv<0/01  )  در کارکنان شدند. لذا هر چه میزان توسعه منابع انسانی    وارد معادله رگرسیونی  350/0و    256/0با ضرایب منفی و بتای

  .یابدمیدر آنها کاهش توسعه منابع انسانی  در بین کارکنان بیشتر باشد میزان استکهلم های ایمپاستر وسندروم
پدیده فریبکار در کار: بررسی سیستماتیک شواهد، توسعه مفهومی و دستور کار »( در پژوهشی با عنوان  2024گلیفور و همکاران )

آینده با این پدیده پرداختند. همچنین به طراحی چارچوب یکپارچه در   «برای تحقیقات  به بررسی سیستماتیک تحقیقات مرتبط 
 «پدیده فریبکار و تعارض کار و خانواده: ارزیابی آموزش عالی»  ( در پژوهش2023شرفلر و همکاران )  خصوص این پدیده پرداختند.

را   وجود بالای این پدیده در میان اعضای هیئت علمی  ،با هدف بررسی رابطه پدیده فریبکار با تعارض کار و خانواده انجام شدکه  
 نشان داد بین پدیده فریبکار و تعارض کار و خانواده همبستگی بالایی وجود دارد.  ی آنهاها. همچنین یافتهدادندنشان 

بازبینی پدیده فریبکار: بررسی رابطه بین افکار کلاهبرداری در محل کار و اثربخشی بین »  ( در پژوهش2022تیفیک و همکاران )
شوند تا  به این نتیجه دست یافتند که، کسانی که گرفتار این پدیده هستند، مطابق با خرد غالب ترغیب می  «فردی در محل کار

توانند در محل کار خود پیشرفت  آیا فریبکاران می»( در پژوهشی با عنوان  2021گومز )-خود را ناتوان نشان دهند. هودسن و گونزالز
به بررسی این پدیده پرداختند. نتایج حاکی از آن بود که پدیده فریبکار اثر منفی و   «کنند؟ نقش پدیده فریبکار در نتایج کار و شغل

مستقیمی بر خلاقیت دارد و از طریق احساس شرم تأثیر مثبتی بر رفتار شهروندی سازمانی دارد. همچنین این پدیده ارتباط  غیر
 گردد.  و استخدام از خارج از سازمان دارد. همچنین این پدیده باعث کاهش موفقیت شغلی و ارتقای شغلی می اءمثبتی با ارتق

به ارتباط این پدیده با عملکرد    «پدیده فریبکار: ملاحظاتی برای عملکرد رهبری»( در پژوهشی با عنوان  2020دونینگ و همکاران )
را  بر ظرفیت رهبران سازمان  مدل مفهومی پیشنهادی نویسندگان است که تأثیر پدیده فریبکارپردازد. نتایج بیانگر یک رهبری می
به این نتیجه دست    «سنجی پدیده فریبکار در بین مدیراناعتبار»( در پژوهشی با عنوان  2016. رهرمن و همکاران )دهدنشان می

گرایی همراه ثباتی عاطفی، خودارزیابی منفی و کمالهای ناخوشایند، بییافتند که پدیده فریبکار با سطوح بالای اضطراب، خلق
انداختن را از خود نشان دهند. همچنین آنها بیان  گرایانه و به تعویقاست. افراد با خودپنداره فریبکار تمایل دارند رفتارهای کمال

 کنند که تحت فشار بیشتری هستند.می
بررسی خلاصه   است.  ا پدیده فریبکار در کارای توصـیفی از تعـدادی پـژوهش داخلـی و خـارجی مـرتبط بـ، خلاصهشد  انینچه بآ

که پژوهشی مشخصا با کلیدواژه پدیده فریبکار در کار   های داخلی نشانگر ضعف پژوهشی در این حوزه است، چرامقالات در پایگاه 

تاکنون انجام نشده، و تنها یک پژوهش با مفهوم سندرم ایمپاستر به بررسی این پدیده در قالب پژوهش کمی و ارتباط این پدیده  

بنابراین قابل ذکر است  و بسیاری از جوانب و چیستی این پدیده در این پژوهش ناشناخته مانده است.  های دیگر پرداخته  متغیر  با

 همچنینبررسی و مطالعه بیشتر دارد.    به  است که نیازکه پدیده فریبکار در کار در بین مطالعات داخلی یک مفهوم نسبتا جدید  

در ارتباط با این پدیده منحصر به ارتباط    شده  انجامحاکی از آن است که تحقیقات  های خارجی  پایگاه   بررسی خلاصه مقالات در

های کمی است. در این ی دیگر، ماهیت و چیستی این پدیده و بررسی این موضوع در قالب پژوهشهاده یپدموضوع مطروحه با  

ی جانبه این پدیده و دلایل پیامدهای پدیده های انجام شده به شناسایی همهراستا توجه به این نکته حائز اهمیت است که، پژوهش

توان بیان نمود که در این حوزه ضعف پژوهشی قابل توجهی نمایان ای و عمقی نپرداختند. بر این اساس میمذکور به صورت ریشه 

های شناسایی و تحلیل دلایل و پیامدهای پدیده فریبکار در کار، در سازمانبه  پژوهشی که  آنچه که بیان شد،  است. بنابراین بر اساس  
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با توجه به ضعف پژوهشی و اهمیت موضوع مورد  رو،  ازاین.  تا زمان انجام پژوهش یافت نشدپرداخته باشد    FCM  دولتی با روش 

مبتنی    های دولتیشناسایی و تحلیل دلایل و پیامدهای پدیده فریبکار در کار، در سازمان  پژوهش حاضر بر آن است تا با  ،بررسی

در حوزه مدیریت و سازمان    پدیده و عواقب آنمنظـور درک بهتـر ایـن ، سهمی اندک، لـیکن مفیـد بـه کمی بر رویکردی کیفی ـ 

 .داشته باشد

 شناسیوشر
های  نظر فلسفه پژوهش در زمره پژوهش کمی است که از   - پژوهش حاضر از نظر نوع داده، آمیخته و بر مبنای پژوهش کیفی 

های اکتشافی  در زمره پژوهش  داده. لذا پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است و از حیث گردآوری  گیردقیاسی استقرایی جای می

باشند که با استفاده  میانسانی  اساتید دانشگاه و متخصصان حوزه منابع . جامعه آماری پژوهش حاضر خبرگان، مشتمل برگیردقرار می

نفر از آنان به عنوان اعضای نمونه انتخاب و در پژوهش   25تعداد    ،گیری هدفمند و بر اساس اصل اشباع نظریاز روش نمونه

بیست و سوم و  پـس از انجـام مصـاحبه بـا نفـرات    . در خصوص تعداد اعضای نمونه لازم به توضیح است که،اندمشارکت داشته

پایان    به  بیستم و پنجمفرایند مصاحبه با نفر    ، لذا بر اساس اصل اشباع نظریجدیدی شناسایی نشد  داده، دیگر  بیست و چهارم

کمی انجام  -در خصوص نحوه انتخاب نمونه نیز لازم به توضیح است که، با عنایت به اینکه پژوهش حاضر به صورت کیفی .رسید

تی باشد، لذا بایسهای دولتی میشده است و به دنبال شناسایی و تحلیل دلایل و پیامدهای بروز پدیده فریبکار در کار، در سازمان

های مشخصی باشد تا دیدگاه افراد واجد شرایط در این خصوص انتخاب اعضای نمونه به شکل هدفمند )قضاوتی( و بر اساس ویژگی

موارد می شناسایی و مورد تحلیل قرار گیرند.   این  انتخاب خبرگان  معیار  پژوهش  این  با  در  مرتبط  باشد که، خبرگان تحصیلات 

موضوع پژوهش را دارا باشند و از حیث نظری و عملی با این پدیده آشنایی داشته باشند. همچنین اشراف اطلاعاتی لازم در جهت 

ا موضوع  پاسخگویی به سؤالات مصاحبه و پرسشنامه را دارا باشند. از طرفی دارای سابقه کاری بالا در سازمان و تحصیلات مرتبط ب

انسانی در فرآیند  نفر از اساتید دانشگاه و متخصصان حوزه منابع  25بر این اساس و تا سرحد نیل به کفایت نظری،  د.  نپژوهش باش

در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختاریافته و در بخش کمی پرسشنامه است    دادهابزار گردآوری  ها مشارکت داشتند.  گردآوری داده

سنجی درون کدگذار و برون کدگذار برای نظری و روش پایایی  وها به ترتیب با استفاده از روایی محتوایی  که روایی و پایایی آن

های توزیع شده، مورد بررسی و تأیید قرار گرفت. بدین  مصاحبه انجام شده و روایی محتوایی و پایایی بازآزمون برای پرسشنامه

ی روایی محتوایی و نظری و همچنین پایایی آن، به  های انجام شده، به وسیلهصورت که، در بخش کیفی پژوهش، روایی مصاحبه

کدگذار مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار گرفت. لازم به ذکر است که جهت سنجش روایی  کدگذار و میانی پایایی درونوسیله

ها، سوالات مصاحبه با مبانی نظری موضوع پژوهش از سوی پنج نفر از خبرگان و اساتید دانشگاه لرستان،  محتوایی و نظری مصاحبه 

کننده، نشان از وجود مقاربت و مشابهت میان سوالات اساتید ارزیابیو نتایج این قیاس از سوی خبرگان و  مورد مقایسه قرار گرفت

 مصاحبه با مبانی نظری پژوهش بود. 

ها از رویکرد کدگذاری بهره گرفته شد. در این رویکرد با استفاده از روش درون کدگذار  از طرف دیگر، برای سنجش پایایی مصاحبه

برای روش درون کدگذار   84/0پایایی با ضریب توافق    ها مورد سنجش قرار گرفت. در این پژوهش،و میان کدگذار، پایایی مصاحبه

و   به سازگاری و توافق میان کدگذاران مختلف اشاره داردکدگذار در واقع  پایایی میانتأیید شد.    برای پایایی میان کدگذار  0/ 79و  

باشد که در پژوهش حاضر، به می  بیانگر سازگاری و ثبات در کدگذاری یک کدگذار در دو زمان متفاوتکدگذار نیز  پایایی درون

ها کدگذار، به توزیع مجدد مصاحبهمنظور سنجش پایایی، از هر دو روش بیان شده استفاده گردید. لذا محقق با استفاده از روش درون

وجود    ها و اطلاعات حاصل از مصاحبه پرداخت که تحلیل میزان ثبات و سازگاری نتایج، تأییدی بر میان خبرگان و کدگذاری داده 

ی پژوهش، با استفاده  در دو زمان متفاوت بود. در بخش کمی، روایی پرسشنامه  های انجام شدهتوافق و سازگاری میان کدگذاری

همچنین برای تأیید پایایی از پایایی بازآزمون از روایی محتوا، مورد بررسی و تأیید پنج نفر از اساتید دانشگاه لرستان قرار گرفت.  

توان گفت که پرسشنامه از پایایی لازم برخوردار  کمتر باشد، می  1/0از    اختلاف دو مرحله اگر    در پایایی بازآزمون   بهره گرفته شد.
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از   ،لازم به توضیح استبراین، داشت. علاوهنشان از تأیید پایایی پرسشنامه  81/0است. در این پژوهش، پایایی بازآزمون با ضریب 

از آن باید مطالعه  آنجاکه پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا باید مطالعه کیفی صورت گیرد و پس 

  به   آن  از  بخشی  که نفر از خبرگان  25ساختاریافته با  رو، در بخش کیفی پژوهش با استفاده از مصاحبه نیمهاینکمی انجام شود. از  

 اشاره  مورد  نکات  از  و  انجام  ایدقیقه  چهل  تا  سی  بازه  یک  نمونه در  اعضای  با  تلفنی  شکل  به  نیز  دیگری  بخش  و  حضوری  صورت

پدیده فریبکار در کار بودند، شناسایی دلایل و پیامدهای    شناسایی  بر  مشتمل  که   نظر  مورد  هایداده  شد،  برداری  فیش  خبرگان

 وارد شدند و مورد تجزیه و تحلیل و کدگذاری قرار گرفتند.  9تی اطلسافزار متن مصاحبه به نرم   ،هاگردیدند. پس از انجام مصاحبه 

نیز، پرسشنامه تحقیق، بر اساس یافته ها  و میان اعضای نمونه توزیع شد. سپس از آن  های بخش کیفی تنظیمدر بخش کمی 

های گردآوری  های شناسایی شده بپردازند. در نهایت داده مقایسه زوجی و تعیین روابط علت و معلولی میان مؤلفهبه  خواسته شد  

شناختی فازی  با روش نقشههای شناسایی شده  بندی و تعیین روابط علت و معلولی میان مؤلفه شده در بخش کمی در جهت اولویت

بندی  ها، مطابق با روش نقشه شناختی فازی و انجام محاسبات فازی به اولویتاز گردآوری پرسشنامهپس  بدین طریق که،  تحلیل شد.

تایی لیکرت، به اعداد فازی تبدیل  5عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازی مثلثی طیف    ها پرداخته شد. بدین صورت کهمؤلفه

باشند بایستی این اعداد به اعداد قطعی تبدیل شوند. بر این اساس، نایت به اینکه اعداد فازی مبهم و غیرقابل تحلیل میشدند. با ع

با استفاده از نرم 2و    1های  با استفاده از روش میانگین فازی )رابطه ی عملیات زدایی انجام شد. در نتیجهفازی  Excelافزار  ( و 

باشد، تشکیل شد های شناسایی شده در بخش کیفی میهای آن همان مولفه( که سطر و ستون20×20زدایی، یک ماتریس )فازی

در نهایت با محاسبه توان تأثیرگذاری، توان تأثیرپذیری و شاخص مرکزی هر مؤلفه، که از مجموع دو عامل قبلی   (.4)جدول شماره  

شناختی فازی، روشی است که با تحلیل  روش نقشهها پرداخته شد.  بندی مؤلفهآید، به شناسایی میزان اهمیت و اولویتبه دست می

ها  متغیر  دهنده یک مفهوم را شناسایی و سپس از طریق روابط علی، مجموعه روابطترین ابعاد تشکیلهای مرکزیت، مهمشاخص

 شود که در زیر تشریح شده است: دهد. این روش بر اساس شش مرحله انجام میبا یکدیگر را مورد بررسی قرار می

دهندگان ای مبنی بر ماتریس مقایسات زوجی طراحی شد و از پاسخمرحله اول: تدوین و توزیع پرسشنامه: در مرحله اول، پرسشنامه 

 های شناسایی شده امتیاز دهند. تایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم( به مؤلفه 5خواسته شد که بر اساس طیف 

اطلاعات  اینکه  به  اهتمام  با  فازی:  ماتریس تصمیم  تشکیل  و  فازی  اعداد  به  استخراج شده  عبارات کلامی  تبدیل  دوم:  مرحله 

تر و استخراج نتیجه بهتر، عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازی آمده از پرسشنامه عبارات کلامی بودند، برای فهم ساده دستبه

 (، به اعداد فازی تبدیل شدند.1تایی لیکرت )جدول  5مثلثی طیف 

 تایی لیکرت  5. اعداد فازی مثلثی طیف  1جدول 

 خیلی کم  کم  متوسط  زیاد خیلی زیاد  متغیرهای کلامی 

 ( 0، 0،  25/0) ( 0، 25/0، 5/0) ( 0/ 25، 5/0،  75/0) ( 5/0، 0/ 75، 1) ( 75/0،  1، 1) عدد فازی مثلثی 

 

.𝑙)  نظر هر خبره به عنوان یک عدد فازی مثلثی  𝑚. 𝑢)   .سه  با  که  تیک عدد فازی اسمثلثی    عدد فازینمایش داده می شود 

𝑀 صورت   به  حقیقی  عدد = (𝑙. 𝑚. 𝑢) که با لا با  ود. حدشنمایش داده می u عدد   که  است  مقادیری  بیشینه  شودمی  داده  اننش 

  .تواند اختیار کندمی 𝑀 فازی   عدد  که  است  مقادیری  کمینه  شودمی  داده  اننش 𝑙 پایین که با  کند. حدتواند اختیار  می 𝑀فازی 

 . ترین مقدار یک عدد فازی استمحتمل m مقدار
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زدایی با استفاده از روش میانگین فازی و تشکیل ماتریس تصمیم دیفازی: در مرحله سوم برای اینکه اعداد  مرحله سوم: انجام فازی

با استفاده از روش میانگین فازی و روابط زیر، عملیات دیفازی مثلثی به اعدادی قطعی برای تجزیهفازی   وتحلیل تبدیل شوند. 

 ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل شد.  و صورت گرفت

𝑎𝑙میانگین فازی،    𝐴(،  1در رابطه )
(𝑖)  ،𝑎𝑚

(𝑖)    و𝑎𝑢
(𝑖)  ها وبه ترتیب بیانگر حد پایین، حد متوسط و حد بالای مولفه  𝑛   مبین اعضای

 زدایی انجام شود، ابتدا میانگین فازی طبق فرمول زیر محاسبه شد.ابرای اینکه فازیباشند. نمونه می

1) 

به ترتیب بیانگر  𝑚𝑢و  𝑚𝑙 ،𝑚𝑚  آید ودست میزدایی شده است که با استفاده از روش مرکز ثقل به میانگین فازی 𝑊(،  2در رابطه )

 زدایی انجام شد. سپس با استفاده از روش میانگین فازی، فازیباشند. ها میحد پایین، حد متوسط و حد بالای مولفه

 

2) 

 آید. می دستبهی فازی زدایی، ماتریس تصمیم دیفازی )ماتریس روابط( در نتیجه

های شناسایی شده: پس  مرحله چهارم: مشخص نمودن توان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثیرپذیری و شاخص محوری هرکدام از مولفه

،  (indegree)، ظرفیت تأثیرپذیری (Outdegree)دست آمدن ماتریس فازی شده، توان تأثیرگذاری ت دیفازی و بهااز انجام عملی

 های زیر محاسبه شد.، برای هرکدام از عوامل با استفاده از فرمول (Centrality)و در نهایت شاخص محوری 

دهنده توان تاثیرگذاری مولفه که از مجموع عناصر افقی برای هر مؤلفه در ماتریس روابط فازی به نشان  𝑂𝑢𝑡 (𝑐𝑖) (،  3)  رابطه  در

 است.  𝑘و  𝑖های میزان شدت رابطه بین مولفه 𝑊𝑖𝑘و آید دست می

دهنده توان تاثیرپذیری مولفه که از مجموع عناصر ستونی برای هر مؤلفه در ماتریس روابط فازی و در  نشان 𝐼𝑛 (𝑐𝑖) (،  4در رابطه )

 .شودباشد، که از مجموع توان تأثیرگذاری و توان تأثیر پذیری حاصل می، درجه مرکزیت مولفه می𝐶𝑒𝑛(𝑐𝑖) (، منظور از 5)

3) 

4) 

5) 

نهایت طراحی مدل روابط علی: پس از مشخص شدن توان تأثیرگذاری و ظرفیت تأثیرپذیری و  درها و  مرحله پنجم: تحلیل داده 

در و  تحلیل شدند  عوامل،  از  هرکدام  محوری  داده  همچنین شاخص  انتقال  با  برتری مشخص شد. سپس  های نهایت شاخص 

 افزار تحلیل شبکه است، مدل روابط علی ترسیم شد.، که یک نرم (Gephi)افزار گفی آمده به نرم دستبه

 ها ها و یافتهتجزیه و تحلیل داده

 های جمعیت شناختی ویژگی

 صورت جدول زیر است. شناختی پژوهش به های جمعیتویژگی
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 های جمعیت شناختی اعضای نمونه . ویژگی 2جدول 

 فراوانی شغل فراوانی تحصیلات فراوانی سابقه کاری  فراوانی جنسیت 

متخصصان حوزه   2 کارشناسی  3 10کمتر از  19 مرد

 انسانیمنابع

15 

 20تا11 6 زن

 20بیش از

17 

5 

 کارشناسی ارشد 

 دکتری 

12 

11 

 10 اساتید 

 های بخش کیفی یافته 

دلایل و پیامدهای  «9اطلس تی »افزار گیری از نرمدر این بخش از پژوهش با استفاده از روش تحلیل محتوا و کدگذاری و با بهره 

ها برخوردارند ها و فاکتورهایی است که چنین افرادی از آندلایل در حقیقت ویژگی فریبکار در کار شناسایی شدند. منظور ازپدیده 

گذارد. و پیامدها دلالت بر عوامل پسایندی و مسائلی دارد که این پدیده برجای می  گرددکه در نهایت منجر به بروز این پدیده می

 در جدول زیر دلایل و پیامدهای پدیده فریبکار در کار، نشان داده شده است. 

 

 . دلایل و پیامدهای پدیده فریبکار در کار3جدول 

 کد  دلایل کد  پیامدها

 C1 گرفتاری به سندرم فریب تمرکز   C11 وری فردی و سازمانیکاهش عملکرد و بهره

 C2 احساس خودتردیدیبرخورداری از   C12 بروز پدیده پنهان سازی دانش منابع انسانی
 C3 گرفتاری در دام سندرم درماندگی آموخته شده C13 زدگی شغلی  گرفتاری به پدیده سکون زدگی و فلات
 C4 برخورداری از عزت نفس و اعتمادبنفس پایین  C14 پدیدآیی سکوت سازمانی 

 فرسودگی شغلی 
C15 عملی - برخورداری از وسواس فکری C5 

 C6 نشخوار فکری منفی  C16 ترومای سازمانیبروز پدیده 
 C7 طرازان مقایسه با هم C17 زائل شدن سرمایه فکری سازمان
 C8 برخورداری از روحیه خود انتقادی  C18 به انزوا کشیده شدن افراد شایسته 

 C9 گرا برخورداری از شخصیت کمال C19 پدیدآیی حالت اهمال کاری و تعلل در افراد 
 C10   بینیاستیلای احساس خودکم C20 افزایش استرس و پریشانی روانی 

    های بخش کمییافته 

ی کیفی تنظیم و به اعضای نمونه داده شد. بر این اساس ماتریس  ها افتهدر بخش کمی پژوهش پرسشنامه تحقیق بر اساس ی

  .تشریح شده استصورت جدول زیر روابط فازی به

 . ماتریس روابط فازی 4جدول 

 پیامدها دلایل 

 دلایل

 w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 w11 w12 w13 w14 w15 w16 w17 w18 w19 w20 

w1 0 0/8 0/57 0/84 0/73 0/74 0/57 0/47 0/52 0/41 0/59 0/66 0/86 0/61 0/77 0/83 0/67 0/43 0/78 0/62 

w2 0/33 0 0/84 0/63 0/2 0/26 0/68 0/57 0/27 0/63 0/79 0/82 0/76 0/64 0/47 0/63 0/74 0/48 0/79 0/78 

w3 0/73 0/71 0 0/69 0/73 0/35 0/7 0/55 0/34 0/32 0/71 0/75 0/69 0/73 0/47 0/76 0/59 0/69 0/69 0/46 

w4 0/79 0/73 0/52 0 0/43 0/85 0/24 0/46 0/66 0/78 0/49 0/67 0/37 0/79 0/43 0/32 0/48 0/7 0/65 0/51 
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w5 0/6 0/64 0/53 0/64 0 0/45 0/51 0/75 0/71 0/61 0/61 0/82 0/58 0/76 0/76 0/54 0/51 0/39 0/65 0/75 

w6 0/54 0/56 0/52 0/7 0/81 0 0/39 0/44 0/5 0/42 0/54 0/36 0/82 0/7 0/35 0/65 0/29 0/78 0/84 0/83 

w7 0/78 0/36 0/84 0/84 0/77 0/79 0 0/71 0/45 0/35 0/67 0/46 0/66 0/87 0/75 0/81 0/76 0/66 0/72 0/73 

w8 0/75 0/66 0/7 0/79 0/49 0/83 0/8 0 0/47 0/68 0/82 0/84 0/72 0/55 0/34 0/25 0/72 0/74 0/48 0/77 

w9 0/59 0/25 0/34 0/72 0/79 0/8 0/77 0/7 0 0/72 0/68 0/8 0/78 0/64 0/57 0/71 0/73 0/77 0/78 0/32 

w10 0/52 0/51 0/41 0/79 0/85 0/66 0/68 0/77 0/82 0 0/61 0/54 0/75 0/64 0/82 08 0/84 0/71 0/65 0/7 

 پیامدها

w11 0/82 0/79 0/84 0/69 0/48 0/4 0/81 0/73 0/74 0/65 ۰ 0/65 0/85 0/57 0/82 0/63 0/52 0/67 0/8 0/82 

w12 0/76 0/82 0/71 0/46 0/66 0/82 0/55 0/67 0/65 0/81 0/6 0 0/81 0/57 0/8 0/38 0/66 0/57 0/79 0/85 

w13 0/82 0/86 0/82 0/77 0/79 0/51 0/81 0/82 0/81 0/65 0/81 0/71 0 0/63 0/66 0/86 0/81 0/8 0/55 0/64 

w14 0/46 0/81 0/77 0/42 0/5 0/32 0/79 0/84 0/49 0/74 0/27 0/41 0/49 0 0/81 0/72 0/73 0/67 0/82 0/46 

w15 0/43 0/81 0/63 0/79 0/43 0/71 0/7 0/36 0/8 0/54 0/86 0/81 0/88 0/64 0 0/81 0/78 0/23 0/62 0/69 

w16 0/82 0/84 0/43 0/48 0/65 0/42 0/47 0/66 0/67 0/69 0/64 0/55 0/52 0/74 0/8 0 0/35 0/3 0/29 0/74 

w17 0/85 0/71 0/79 0/77 0/71 0/57 0/42 0/66 0/68 0/71 0/59 0/68 0/86 0/45 0/63 0/45 0 0/76 0/69 0/73 

w18 0/78 0/53 0/82 0/67 0/7 0/49 0/71 0/83 0/77 0/73 0/78 0/58 0/81 0/62 0/65 0/7 0/81 0 0/81 0/79 

w19 0/7 0/74 0/85 0/71 0/89 0/45 0/79 0/8 0/39 0/65 0/45 0/86 0/59 0/81 0/66 0/79 0/54 0/62 0 0/73 

w20 0/83 0/59 0/63 0/89 0/75 0/6 0/85 0/79 0/37 0/65 0/65 0/49 0/68 0/75 0/69 0/79 0/78 0/54 0/71 0 

 محاسبه ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی

از    از  پس ترسیم شد هرکدام  روابط  ماتریس  تأثیرگذاری و شاخص    هایشاخصاینکه  توان  تأثیرپذیری،  برای  ظرفیت  مرکزی، 

 ها محاسبه شد. هرکدام ازمؤلفه

دهنده مجموع عبارت دیگر نشان دهد؛ بهنشان میمیزان ظرفیت تأثیرپذیری هر مؤلفه را  :  (Indegree)ظرفیت تأثیرپذیری  

دلایل  برایC4   های ورودی به هر گره است. مجموع عناصر ستونی مربوط به هر گره در ماتریس روابط که در اینجا مؤلفهیال

 است.  (In)بیشترین ظرفیت تأثیرپذیری  این پدیده دارایبرای پیامدهای C13  و بروز پدیده فریبکار در کار

دهنده مجموع  عبارت دیگر نشان دهد؛ بهمیزان تأثیرگذاری توسط یک عامل را نشان می:  (outdegree)توان تأثیرگذاری  

دلایل  برای    C10های خروجی از هر گره است. مجموع عناصر افقی مربوط به هر گره در ماتریس روابط که در اینجا مؤلفه  یال

 است.  (out)دارای بیشترین توان تأثیرگذاری  دیدهبرای پیامدهای این پ C13و  بروز پدیده فریبکار در کار

( است. هر عاملی که درجه مرکزیت بالاتری داشته  Outو    Inمجموع دو عامل قبلی )یعنی  :  (Centrality)شاخص مرکزی  

طور ویژه توجه کرد.  شود و باید به آن بهنتیجه عاملی مهم محسوب می  بالاتری داشته که در Outبالاتری و یا   Inباشد در واقع یا 

مؤلفه   اینجا  و    C1در  کار  فریبکار در  پدیده  بروز  است.    C13برای دلایل  مرکزیت  بیشترین شاخص  دارای  آن  پیامدهای  برای 

 شده است. صورت گرفته، نشان داده  Centralityو  In ،Outهای درجدول زیر نمونه انجام محاسبات مربوط به شاخص
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 . نمونه محاسبات ظرفیت تأثیرپذیری، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی 5جدول 

 نمونه محاسبه  ردیف 

1 

𝑜𝑢𝑡 (𝑐1): 0/8 + 0/57 + 0/84 + 0/73 + 0/74 + 0/57 + 0/47 + 0/52 + 0/41 +

0/59 + 0/66 + 0/86 + 0/61 + 0/77 + 0/83 + 0/67 + 0/43 + 0/78 + 0/62 =

12/47 

2 

𝑖𝑛 (𝑐1): 0/33 + 0/73 + 0/79 + 0/6 + 0/54 + 0/78 + 0/75 + 0/59 + 0/52

+ 0/82 + 0/76 + 0/82 + 0/46 + 0/43 + 0/82 + 0/85 + 0/78

+ 0/7 + 0/83 = 12/9 

3 𝑐𝑒𝑛 (𝑐1): 12/47 + 12/9 = 25/37 

فوق انجام شد که نتیجه آن به   صورتبهی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای همه متغیرها ریرپذیتأثمحاسبه ظرفیت 

 شرح جدول زیر است.  

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ریرپذیتأث . ظرفیت  6جدول 

 ی ر یرپذی تأث ی رگذاری تأث شاخص مرکزی  دلایل کد 

C1  12/9 12/47 25/37 گرفتاری به سندرم فریب تمرکز 

C2 12/72 11/31 24/03 برخورداری از احساس خودتردیدی 

C3 12/56 11/66 24/22 گرفتاری در دام سندرم درماندگی آموخته شده 

C4 13/29 11/81 25/1 نفس پایینبرخورداری از عزت نفس و اعتماد به 

C5 12/36 11/81 24/17 عملی - برخورداری از وسواس فکری 

C6  11/02 11/04 22/06 نشخوار فکری منفی 

C7 12/24 12/98 25/22 طرازانمقایسه با هم 

C8  12/58 12/4 24/98 برخورداری از روحیه خودانتقادی 

C9 11/11 12/46 23/57 گرابرخورداری از شخصیت کمال 

C10 11/74 13/07 24/81 بینی استیلای احساس خودکم 

 ی ر یرپذی تأث ی رگذاری تأث شاخص مرکزی  پیامدها -

C11 12/16 13/28 25/44 وری فردی و سازمانیکاهش عملکرد و بهره 

C12 12/46 12/94 25/4 انسانیسازی دانش منابعبروز پدیده پنهان 

C13 13/48 14/13 27/61 زدگی شغلی زدگی و فلاتگرفتاری به پدیده سکون 

C14 12/71 11/52 24/23 پدیدآیی سکوت سازمانی 

C15  12/25 12/52 24/77 فرسودگی شغلی 

C16  12/43 11/06 23/49 سازمانیبروز پدیده ترومای 

C17 12/31 12/71 25/02 زائل شدن سرمایه فکری سازمان 

C18  11/51 13/58 25/09 به انزوا کشیده شدن افراد شایسته 

C19 13/11 13/02 26/13 کاری و تعلل در افراد پدیدآیی حالت اهمال 

C20   12/92 13/03 25/95 افزایش استرس و پریشانی روانی 

 

، برخورداری از عزت نفس و اعتماد  طرازانهمانطور که در جدول فوق نشان داده شد، گرفتاری به سندرم فریب تمرکز، مقایسه با هم 

زدگی  زدگی و فلاتگرفتاری به پدیده سکوننفس پایین، برخورداری از روحیه خودانتقادی برای دلایل بروز پدیده فریبکار در کار و  به

وری فردی و سازمانی  افزایش استرس و پریشانی روانی، کاهش عملکرد و بهره کاری و تعلل در افراد، پدیدآیی حالت اهمالشغلی، 

مهم  عنوان  به  مرکزیت هستند،  درجه  بیشترین  دارای  که  کار،  در  فریبکار  پدیده  بروز  پیامدهای  و برای  پدیده  این  دلایل  ترین 



 دوره 15، شماره 2
 

 

 فریبکار در کار 

 30 | صفحه

افزار اکسل،  ها با استفاده از نرم های مرکزیت برای همه مولفهترین پیامدهای آن مشخص شدند. در نهایت با محاسبه شاخصمهم

 نمودار کلی عوامل ترسیم شد. 

 

 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ریرپذیتأث . ظرفیت 1نمودار 

 .منتقل شدند و درنهایت مدل نهایی )مدل روابط علی( ترسیم شد Gephi افزارنرم به  هاداده آمدند،  به دست هاشاخص نکهیازاپس

 
 . مدل روابط علی دلایل و پیامدهای پدیده فریبکار در کار 2نمودار 

اساس شکل فوق  قاعده اصلی در نمودار روابط علی مشتمل بر میزان اهمیت عوامل و ارتباط این عوامل با یکدیگر است. لذا بر
توان نتیجه گرفت که عوامل براساس  شوند. درواقع  تر میها کوچک و کوچکهرچقدر متغیرها از شاخص محوری دور شوند، دایره 

`تر با دایره اهمیتهای بزرگتر و عوامل بی تر با دایره ها مشخص شده است. یعنی عوامل مهمدرجه اهمیت با استفاده از بزرگی دایره 
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اند. همانطور که در نمودار فوق نشان داده شده است، گرفتاری به سندرم فریب تمرکز  مشخص شدههای کوچکتر  1 
داده  تر نشانزدگی شغلی که با دایره بزرگزدگی و فلاتگرفتاری به پدیده سکونعنوان شاخص محوری پدیده فریبکار در کار و  به

 اند. شدهعنوان عوامل محوری دلایل و پیامدها انتخاب  شده است، به

 گیری بحث و نتیجه
انسانی، اساس و محور کار مدیریت شود و اهمیت دادن به منابعها شناخته میانسانی آن ها با منابعامروزه رسمیت و عینیت سازمان

ترین انسانی یکی از مهم های جدید روبرو هستیم، منابعها است. در شرایط کنونی که با تغییر و تحولات محیطی و فناوریسازمان
آیند. در حقیقت دانش و مهارت کارکنان و ایجاد تغییر و تحول در انجام وظایف سازمانی عوامل کارایی در هر سازمان به حساب می

رساند. بدین صورت که از بعد اقتصادی موجب کارآمدی ها را از دو بعد اجتماعی و اقتصادی یاری میاز جمله اموری است که سازمان
اثربخشی سازمان می بعد اجتماع و  اربابگردد و از  شود کنندگان خدمات سازمان میرجوع و مصرفی موجب بالا رفتن رضایت 

(Rashidi and Seyednaghavi., 2024اما در برخی موارد بروز پدیده .)تواند موجب ای منفی همچون پدیده فریبکار در کار می
تواند از نظر روانی کارکنان  انسانی و سازمان به سمت ضعف و زوال باشد. بدین صورت که، این پدیده میسوق دادن کارایی منابع

طورکلی،  ها و موانع جدی پدید آورد. بهرا به شدت تحت تأثیر قرار داده و در عملکرد مثبت و مناسب آنان و به تبع سازمان، چالش
صورت عدم توجه به این پدیده و پسایندهای آن و   بروز پدیده فریبکار در کار، در سازمان تبعات منفی و مخربی در پی دارد که در

کند. بر بار آن در سطح فردی و در سطح سازمان نمود پیدا میعدم تلاش جهت جلوگیری از بروز یا تقویت این پدیده، عواقب زیان
پدیده فریبکار در کار، در سازمان پیامدهای  با هدف شناسایی و تحلیل دلایل و  پژوهش حاضر  های دولتی صورت  این اساس، 

 پذیرفت. 
دلایل و پیامدهای مرتبط با پدیده   دهندهنشاناست. نتایج بخش کیفی    طرحقابلدر پژوهش حاضر، نتایج در بخش کیفی و کمی  

های دولتی شامل، گرفتاری به سندرم  های دولتی است. بر این اساس، دلایل بروز پدیده مذکور در سازمانفریبکار در کار در سازمان
فریب تمرکز، برخورداری از احساس خودتردیدی، گرفتاری در دام سندرم درماندگی آموخته شده، برخورداری از عزت نفس و اعتماد 

طرازان، برخورداری از روحیه خود انتقادی، عملی، نشخوار فکری منفی، مقایسه با هم-نفس پایین، برخورداری از وسواس فکریبه
پیامدها یا عوامل پسایندی بروز پدیده مورد می  بینیگرا، استیلای احساس خودکمبرخورداری از شخصیت کمال باشد. همچنین 

بهره  و  عملکرد  کاهش  شامل،  پنهانبررسی  پدیده  بروز  سازمانی،  و  فردی  منابعوری  دانش  پدیده سازی  به  گرفتاری  انسانی، 
زدگی شغلی، پدیدآیی سکوت سازمانی، فرسودگی شغلی، بروز پدیده ترومای سازمانی، زائل شدن سرمایه فکری زدگی و فلاتسکون

 و تعلل در افراد، افزایش استرس و پریشانی روانی است.   کاریسازمان، به انزوا کشیده شدن افراد شایسته، پدیدآیی حالت اهمال
پیامدهای بروز پدیده فریبکار در کار،  ی دلایل و  بندتیاولو، نتایج بخش کمی پژوهش مشتمل بر سنجش میزان اهمیت و  علاوهبه

(، 9/12در میان دلایل پدیده فریبکار در کار، گرفتاری به سندرم فریب تمرکز با توان تأثیر پذیری ) های دولتی است. در سازمان
ترین دلیل پدیده فریبکار در کار، شناسایی شد. در این خصوص  ( به عنوان مهم37/25( و شاخص مرکزی )47/12توان تأثیرگذاری )

ها و دستاوردهای خود دچار شک و  گردند نسبت به موفقیتتوان عنوان نمود، هنگامی که افراد گرفتار سندرم فریب تمرکز میمی
اند. در حقیقت هنگام گرفتاری ها و دستاوردهایشان فریب دادهکنند دیگران را در خصوص تواناییتردید هستند و دائما احساس می

سند این  به  نمیفرد  فرد  موفقیترم  هم تواند  با  مقایسه  همچنین،  بپذیرد.  را  )هایش  تأثیرپذیری  توان  با  توان 24/12طرازان   ،)
( به عنوان دومین دلیل حائز اهمیت پدیده فریبکار در کار شناسایی شد. در این 22/25(، و شاخص مرکزی )98/12تأثیرگذاری )

کنند، دیگران را نسبت به خود  طرازان خود مقایسه می خصوص باید عنوان نمود، هنگامی که افراد خود را با دیگر همکاران و هم
شوند و اغلب خود را به صورت  کنند. از طرفی نسبت به توانایی، مهارت و شایستگی خود دچار احساس منفی میبرتر ارزیابی می

های خود کنند دیگران را نسبت به تواناییاس میبرند و مدام احسهای خود را از بین میکنند و ارزش موفقیتمنفی ارزیابی می
هایش کافی نبوده و لایق جایگاه و طرازان خود تواناییشوند که در برابر هماند. همچنین افراد دچار این احساس میفریب داده 

نمی است،  کرده  که کسب  به موفقیتی  اعتماد  و  نفس  عزت  از  برخورداری  )باشد.  تأثیرپذیری  توان  با  پایین  توان 13/ 29نفس   ،)
 ( به عنوان سومین دلیل حائز اهمیت پدیده فریبکار در کار شناسایی شد. 25/ 1( و شاخص مرکزی )81/11تأثیرگذاری )
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می خصوص  این  بدر  اعتماد  از  پایینی  سطح  از  افراد  که  هنگامی  نمود،  بیان  تواناییهتوان  پذیرش  در  برخوردارند  و نفس  ها 
های  گیرند و اغلب موفقیتاند. افراد با سطح پایین عزت نفس و اعتمادبنفس، خود را دست کم میهای خود با مشکل مواجه شایستگی

(، توان تأثیرگذاری 48/13زدگی شغلی با توان تأثیرپذیری ) زدگی و فلاتگیرند. از طرفی، گرفتاری به پدیده سکونخود را نادیده می
ترین پیامد بروز پدیده فریبکار در کار، شناسایی شد. هنگامی که افراد گرفتار ( به عنوان مهم 61/27( و شاخص مرکزی )14/ 13)

های خود را به عوامل بیرونی های خود احساس تردید دارند و موفقیتشوند، نسبت به توانایی و مهارتپدیده فریبکار در کار می
می همچون   نسبت  ازاینشانس  نمیدهند.  شغلی  نربان  در  حرکت  و  ارتقا  برای  تلاشی  و  رو،  ارتقا  شایسته  را  خود  چراکه  کنند 

 شوند. زدگی شغلی میزدگی و فلاتدانند. در چنین حالتی افراد دچار سکونهای شغلی بالاتر نمیجایگاه
( و شاخص مرکزی  02/13(، توان تأثیرگذاری )13/ 11کاری و تعلل در افراد با توان تأثیرپذیری )همچنین، پدیدآیی حالت اهمال

( به عنوان دومین پیامد مهم بروز پدیده مورد بررسی شناسایی شد. در این خصوص باید عنوان نمود، هنگامی که افراد 26/ 13)
ترسند. شان میکنند چرا که از شکست خوردن در انجام وظایفگرفتار این پدیده هستند در انجام کارها و وظایف خودداری می

همچنین از اینکه دیگران نتیجه کار او را در سطح پایینی ارزیابی کنند و وی به عنوان فردی کلاهبردار شناخته شود در انجام امور  
( و شاخص مرکزی  03/13(، توان تأثیرگذاری ) 92/12وان تأثیرپذیری )ورزند. افزایش استرس و پریشانی روانی با تبه شدت تعلل می

توانایی25/ 95) به  اینکه  دلیل  به  پدیده  این  به  گرفتار  افراد  شد.  شناسایی  کار،  در  فریبکار  پدیده  پیامد  عنوان سومین  به  و (  ها 
رو،  را دارند که به عنوان فردی کلاهبردار و فریبکار در سازمان شناخته شوند. ازاینهمواره بیم آن  های خود اعتماد ندارند،شایستگی

کنند. از طرفی، به این دلیل که نسبت به شایستگی و مهارت خود  همواره سطح بالایی از استرس و پریشانی روانی را تجربه می
شوند. در خصوص وجه های سازمانی دچار سطح بالایی از استرس و پریشانی روانی میتردید دارند، در انجام وظایف و مسئولیت

(  2022توان عنوان نمود که، نتایج پژوهش تیفیک و همکاران )ی صورت گرفته در این حوزه میهاپژوهشاشتراک پژوهش حاضر با  
شوند تار این پدیده هستند ترغیب میکند. آنان در پژوهش خود دریافتند، کسانی که گرفبه نوعی از نتایج پژوهش حاضر حمایت می

بینی  تا خود را ناتوان نشان دهند. در پژوهش حاضر نیز گرفتاری در دام سندرم درماندگی آموخته شده و استیلای احساس خودکم
ها و دلایل بروز این پدیده شناسایی شد. همچنین نتایج پژوهش گونزالز  باشد به عنوان مولفه که دربرگیرنده احساس ناتوانی افراد می 

( دارای وجه اشتراک با پژوهش حاضر است. به این صورت که، به این نتیجه دست یافت که پدیده فریبکار اثرمنفی و غیر  2021)
در پژوهش حاضر نیز گرفتاری  گردد.  مستقیمی برخلاقیت دارد. همچنین این پدیده باعث کاهش موفقیت شغلی و ارتقای شغلی می

باشد به عنوان پیامدی مهم در راستای زدگی شغلی که دربرگیرنده کاهش موفقیت و ارتقای شغلی میزدگی و فلاتبه پدیده سکون 
 بروز این پدیده شناسایی شد. 

راستای با نتایج پژوهش حاضر است. بدین صورت که، آنان در پژوهش خود  ( هم2016همچنین نتایج پژوهش رهرمن و همکاران )
ثباتی عاطفی، خودارزیابی منفی و های ناخوشایند، بیبه این نتیجه دست یافتند که پدیده فریبکار با سطوح بالای اضطراب، خلق

گرا به عنوان یکی از دلایل بروز پدیده فریبکار در کار گرایی همراه است. در پژوهش حاضر نیز برخورداری از شخصیت کمالکمال
پدیده آن است که  وجه نوآوری پژوهش حاضر  و افزایش استرس و پریشانی روانی به عنوان پیامد بروز این پدیده شناسایی شد.  

های  ، تا حدودی مرتفع شد و تمایز اساسی که یافته شدیه قلمداد م نظری در این زمینلأعنوان یک خبه   نیازاش یکه پفریبکار در کار  
دلایل ،  نقشه شناختی فازی رویکرد گذشته دارد در این است که این پژوهش توانست با استفاده از    یها این پژوهش با نتایج پژوهش

برد عملی ر. در خصوص کاگذشته صورت نگرفته است  یهاکه این کار در پژوهشو پیامدهای این پدیده مخرب را شناسایی کند  
بدیل در کند جایگاهی بیانسانی به سبب نقشی که در زمینه تحقق اهداف سازمانی ایفا میمنابع  توان عنوان نمود کهمی  پژوهش

شود.  به تبع سازمان می  ها و مشکلاتی منجربه ایجاد اختلال در عملکرد کارکنان وکار چالشها و محلسازمان دارند. در سازمان
قابل توجه در   از مسائل  افراد و دیدگاه سازمانیکی  افکار منفی  توانایی ها،  به  ها و  ها، مهارتهای منفی و شک و تردید نسبت 

گیر کارکنان، مدیران و در نهایت  ها باید به شناسایی مسائل و مشکلاتی که گریبانهای خودشان است. بنابراین، سازمانموفقیت
ای تحت  رو، پژوهش حاضر با شناسایی پدیدهشود بپردازند. ازاینشود و مانع عملکرد صحیح کارکنان در سازمان میسازمان می

کند تا درصدد شناسایی این مشکل اساسی که عملکرد شغلی کارکنان و در های دولتی کمک میعنوان فریبکار در کار به سازمان
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بار آن که در پژوهش حاضر به آن دهد، برآیند و از بروز این پدیده و پیامدهای زیاننهایت عملکرد سازمان را تحت تأثیر قرار می
 اشاره شد در امان بمانند.

ای مبذول دارند، چراکه  کند به پدیده فریبکار در کار توجه ویژه های دولتی پیشنهاد میها، پژوهش حاضر به سازمانبر اساس یافته
ها خواهد بود. لذا بر باری برای کارکنان و سازمانساز پیامدهای زیانهای پژوهش حاکی از آن است که بروز این پدیده زمینهیافته

 کاهش اثرات مخرب این پدیده ارائه کرد: منظوربه توان پیشنهادات کاربردی ذیل را اساس آنچه بیان شد، می

بر اساس پژوهش انجام شده مشخص شد که گرفتاری به سندرم فریب تمرکز یکی از دلایل مهم بروز این پدیده است.   •
بینی دوری گزیده و با  شود از تفکرات منفی مبنی بر کلاهبرداری و خودکمدر این راستا به افراد سازمان پیشنهاد می

 استراحت دادن به ذهن خود، بر تقویت نقاط قوت خود تمرکز نمایند.

شود. با توجه به اینکه مقایسه  طرازان یکی دیگر از دلایل مهم این پدیده میهای پژوهش، مقایسه با هم با عنایت به یافته  •
برجسته باعث  با دیگران  پیشنهاد میسازی عیوب خود در ذهن میخود  افراد  به  لذا  به شود،  با شود  مقایسه خود  جای 

توانایی بر  شایستگیدیگران،  و  بهره ها  راستای  در  و  کرده  تمرکز  مهارتهای خود  از  نمایند. برداری  های خود تلاش 
 ای بهره بگیرند.های روانشناسی و جلسات مشاورههمچنین در راستای کاهش این عارضه، از دوره

نفس پایین یکی دیگر از دلایل پدیده مورد بررسی های پژوهش، برخورداری از عزت نفس و اعتماد بهمطابق با یافته •
گردد  پیشنهاد مینفس پایین اثرات منفی بر عملکرد افراد در سازمان دارد لذا  باشد. از آنجا که عزت نفس و اعتماد به می

به  اعتماد  نفس،  تقویت عزت  راستای  در  افراد  سازمانکه  مدیران  به  از طرفی  بکوشند.  خودباوری  و  پیشنهاد  نفس  ها 
ی قدردانی از افراد بپردازند. همچنین  نفس افراد به ارتقا ادراک حمایت سازمانی به وسیلهگردد در راستای تقویت عزتمی

ها بازخورد خصوصی دهند تا نفس کارکنان، به آنگردد در راستای تقویت سطح اعتماد بهبه مدیران سازمان پیشنهاد می
 ها را برجسته سازند. ها و نقاط قوت آن ازاین طریق توانایی

زدگی شغلی یکی از پیامدهای حائز اهمیت پدیده فریبکار زدگی و فلاتبا توجه به نتایج پژوهش، گرفتاری به پدیده سکون  •
توانند در سلسله مراتب سازمانی ارتقا یابند  زدگی شغلی افراد نمیزدگی و فلاتدر کار است. با توجه اینکه در حالت سکون 

رو پیشنهاد و موجبات عدم پیشرفت را فراهم آورده و از طرفی القا کننده نوعی احساس افسردگی و شکست است، ازاین
های آموزشی برای کارکنان و مدیران جهت آشنایی با این پدیده و عواقب آن برگزار گردد.  گردد سمینارها و کارگاهمی

جو سازمانی و غنی سازی    ی مناسبی جهت بهبود وضعیتشود، برنامه گذاران پیشنهاد میهمچنین به مدیران و سیاست
 شغلی تدوین و اجرا نمایند تا از این طریق این پدیده را در سازمان به حداقل برسانند. 

کاری  کاری و تعلل در افراد یکی دیگر از پیامدهای مهم پدیده مورد بررسی است. از آنجا که اهمالپدیدآیی حالت اهمال •
اثربخشی سازمان، افزایش و تعلل موجب پدیدآیی احساس پوچی و بی ارزشی در فرد، کاهش عملکرد فردی، کاهش 

ها اقدام به برقراری سیستم نظارت و کنترل  گردد سازمانشود، بنابراین پیشنهاد میاسترس و فشارهای روانی در افراد می
کاری سازمانی در بخش دولتی کشور پرداخته به شکل موشکافانه نمایند. همچنین به طراحی نظام آموزش مدیریت اهمال

 شود.

گیری از شود که با بهره ها به مدیران و کارکنان پیشنهاد می در راستای مقابله با بروز پدیده فریبکار در کار در سازمان  •

کننده آن، ازجمله، کاهش  مقالات علمی در این زمینه به شناخت دلایل بروز این پدیده بپردازند و با اهتمام به تبعات ویران

وری فردی و سازمانی، زائل شدن سرمایه فکری سازمان، به انزوا کشیده شدن افراد شایسته، پدیدآیی عملکرد و بهره 

ها ها دست یافت، بروز این پدیده را در سازمانسکوت سازمانی فرسودگی شغلی و پیامدهایی دیگر که پژوهش حاضر به آن 

 طرز چشمگیری کاهش دهند. به
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های  های دولتی وسازمانگردد که به بررسی و بازآفرینی نتایج پژوهش حاضر در سازمانبه پژوهشگران آتی پیشنهاد می •

 پژوهش حاضر بپردازند.  قلمروبخش خصوصی در شهرهایی دیگر، غیر از 

شود به یک مدل ساختاری از رابطه بین دلایل شناسایی در پژوهش حاضر )به عنوان به پژوهشگران آتی پیشنهاد می •

 گر و...( و پیامدهای شناسایی شده بپردازند.گر و یا تعدیلعوامل مداخله

از آنجا که پژوهش حاضر تلاشی اولیه در جهت توجه به پدیده فریبکار در کار صورت گرفت، لذا به پژوهشگران آتی  •

گردد که با انجام بیشتر چنین مطالعاتی زمینه جلب توجه مدیران و کارکنان را به این پدیده ناگوار فراهم  پیشنهاد می

 سازند.  

 تشکر و قدردانی

 از تمامی کسانی که ما را در این پژوهش یاری نمودند، کمال تشکر و قدردانی را داریم. 
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