
 

14 

 

پژوهش های معاصر در علوم مدیریت و حسابداری فصلنامه    

1403، تابستان 21سال ششم، شماره   

ISSN: 2676-6310 

www. jocrimas.ir 

 تمایل کارکنان به سوت زنی  بامنافقانه  مدیریترابطه در  بین فردینقش میانجی اعتماد 

 
  2احمد ودادی  ، 1سحر صدرائی

  

  دکتری مدیریت دولتی، مدرس دانشگاه فنی حرفه ای شریعتی تهران )نویسنده مسئول( 1 
 ران مرکزیدکتری مدیریت دولتی، دانشیار، و عضو هیات علمی دانشگاه آزاد واحد ته 2

 

 

 چکیده

مشکلات زیادی در سازمان ها ایجاد  عدم افشاگری کارکنان در برابر مشاهده تخلفات،بررسی ها نشان می دهند علی رغم آنکه 

کرده اند، این رفتارها و تاثیری که سبک مدیریت می تواند بر آن ها داشته باشد، کمتر مورد تحقیق واقع شده است. بر این 

 بهاعتماد کارکنان ر اثری که سبک مدیریت منافقانه می تواند بر تمایل کارکنان بر سوت زنی از طریق س، تحقیق حاضاسا

 مسافرتیدفاتر آژانس های نفر از کارکنان  285داشته باشند را مورد توجه قرار داده است. نمونه آماری تحقیق شامل  مدیران

انتخاب شده اند. برای جمع آوری اطلاعات مورد نیاز از قه ای طببوده که با روش نمونه گیری تصادفی شهر تهران مرکز 

 استاندارد سوت زنی پارک و همکاران، پرسشنامه (1399شیرازی و همکاران)مدیریت منافقانه  محقق ساختهپرسشنامه 

ق ضریب آلفای پایایی پرسشنامه ها از طری( استفاده شده است. 1394و همکاران) اعتماد سازمانی ربانی( و پرسشنامه 2008)

تایید شد. همچنین با انجام آزمون  94/0؛ و سوت زنی 96/0، اعتماد کارکنان به مدیر 87/0کرونباخ، برای مدیریت منافقانه 

تحلیل داده های پژوهش با استفاده از آزمون های مربوطه و تحلیل عاملی تاییدی، روایی مورد نظر نیز تایید گردید. 

در  lisrelو   spss، روش معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تاییدی و با استفاده از نرم افزار همبستگی)جهت آزمون فرضیات(

اعتماد کارکنان به نتایج تحقیق نشان داد که سبک مدیریت منافقانه از طریق دو سطح آمار توصیفی و استنباطی انجام شد. 

. رابطه معنادار و معکوس میان مدیریت منافقانه و ی گذارندتاثیر م تمایل کارکنان به سوت زنیبه صورت معناداری بر  مدیران

تمایل کارکنان به سوت زنی تایید گردید. و رابطه معنادار و معکوس میان مدیریت منافقانه و اعتماد کارکنان به مدیران نیز 

 .ان به سوت زنی نیز تایید گردیدتایید گردید. همچنین رابطه معنادار و مستقیم میان اعتماد کارکنان به مدیران با تمایل کارکن

 مسافرتیآژانس های  ،بین فردی ، سوت زنی، اعتمادمنافقانهمدیریت های کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

 

 نتایج منفی قابل توجهی در سازمان ها به جای گذاشته و هزینه ها را در سازمان ها افزایش داده و ،امروزه، خطاکاری سازمانی

تحقیقات انجام شده . ]1[ستاشت و سلامت کارمندان، مشتریان و سرمایه گذاران و جامعه را به خطر انداخته اایمنی، بهد

نشان می دهد بسیاری از کارکنان در سازمان های خود شاهد رفتارهای غیر اخلاقی هستند و این رفتارها به روحیه سازمانی و 

افشاگری تخلفات و سوت زنی، عموما به عنوان افشای فعالیت های غیر  .]2[ستشهرت و اعتبار سازمان ها آسیب وارد کرده ا

قانونی، غیر اخلاقی و غیر مشروع صورت پذیرفته در سازمان، توسط اعضای فعلی یا سابق سازمان به افراد یا سازمان هایی که 

می تواند زنی و افشای تخلفات  و سوتهشداردهی . ]3[ستقادرند چنین فعالیت هایی را تحت تاثیر قرار دهند، تعریف شده ا

کارکنانی که تخلفات سازمانی را برخی از با این حال، . ]4[یک منبع مهم اطلاعات برای شناسایی خطاکاری در سازمان باشد

به دلیل در معرض خطر بودن اقدامات تلافی جویانه متخلفین و هزینه های هشداردهی شامل تنزل رتبه و  ،مشاهده می کنند

 .]5[ای اجتماعی تمایل به سکوت دارندمحرومیت ه

گردشگری، صنعتی کلیدی در هر جامعه قلمداد می شود که توجه برنامه ریزان را جلب می کند. زیرا در بسیاری از بخش       

پژوهشگران بر این نظرند که در سال . ]6[های جامعه از جمله بخش های اقتصادی، فرهنگی و زیست محیطی تاثیر می گذارد

در حقیقت، بخش های گوناگون صنعت . ]7[اخیر، صنعت گردشگری در اقتصاد جهانی اهمیت فراوانی یافته است های

که باید با دقت مدیریت و اداره  و هستندر گردشگری پویا و پیچیده و به یکدیگر وابسته اند و با بحران های بسیاری روبه

دی جوامع میزبان ایفا می کند؛ از این رو، هر یک از مقاصد این صنعت نقش مهمی در رفاه اجتماعی و اقتصا. ]8[شوند

یکی از ویژگی های اقتصادی  .]9[گردشگری باید تلاش کنند تا سهم خود را از این صنعت و درآمد آن افزایش دهند

گردشگری، تسلط موسسات کوچک و متوسط در این صنعت است. از جمله این موسسات کوچک، آژانس های مسافرتی 

 .]11[ آژانس های مسافرتی نقش مهمی در جلب توجه گردشگران به مقاصد گردشگری دارند. ]10[است

سوت زنی و افشا در نیز به عنوان سازمانی مهم و حیاتی در جامعه، از قاعده  آژانس هاس مسافرتیشایان ذکر است که       

داخل کشور و دولتی و خصوصی در  متفاوت یه هابا گرو آن ها. ندنیست زمینه تخلفات انجام یافته داخل سازمان، مستثنی

پرداختن به  و از همین رو، ،باشد یو کارکنان در ارتباط م انیمشترو نیز با  ، رمرتبط در خارج از کشو یها سازمان نیهمچن

 یلیبد ینقش ب ،گردشگریبه لحاظ قرار داشتن در صنعت  همچنین، مسائل درون سازمانی آن اهمیت ویژه ای می یابد.

بنابراین افشای تخلفات مشاهده شده از جانب کارکنان در چنین سازمانی به طور  و کند یم فایا یمعاملات اقتصاد نییدرتع

هرگونه عدم تمایل کارکنان به سوت زنی و افشای پیامدهای مستقیم در برون داد این سیستم بسیار موثر خواهد بود. زیرا 

                                                                                                     تخلفات، بر اقتصاد کل کشور خواهد بود.

به رسوایی های مالی و شکست های تجاری با  ، گاهارفتارهای غیر حرفه ای و ناکارآمد ، در کل دنیا،در سال های اخیر      

یا تقلب خاطر قصور در کشف و گزارش اشتباه به را که  کارکنانیافراد،  دلیل بسیاری ازمیتی منجر شده است. به همین ها

 .]12[خدشه دار شده است سازمان،هایی که منجر به این شکست ها شده است، مورد انتقاد و سرزنش قرار داده اند و اعتبار 

ابل متغیرهای افراد، سازمان و افزون بر این، هشداردهی فرایند تصمیم گیری پیچیده ای است که تحت تاثیر اثر متق     

و . ]1[موقعیت قرار می گیرد. در شرایط خاص، تمایل کارکنان نسبت به هشداردهی نسبت به دیگر شرایط متفاوت است

در زمینه عوامل موثر بر عدم تمایل کارکنان به افشاگری تخلفات و سوت زنی آنان وجود دارد. در این میان  چندیتحقیقات 

ختلف در سازمان ها می توانند نقش موثری در تمایل یا عدم تمایل کارکنان به سوت زنی داشته سبک های رهبری م

 در محیط کار موجب مشروعیت اقدامات مدیریتی شده، انسجام و تعادل فرهنگ سبک مدیریت صحیحاین رو  . از]13[باشند

و این در حالی است . ]14[د رفتار کارکنان خواهد شدسازمانی را تقویت می کند، و با پیروی بیشتر از استانداردها، موجب بهبو

می  منافقانه و درنتیجه رفتارهای منافقانه مدیرانبه نام مدیریت  سبکی از مدیریتشاهد در میان سبک های مدیریتی، که 

 درمدیر ریاکار . ]16[شدمقابل رفتار صادقانه رهبران قرار دارد و شامل رفتار مزورانه، ریاکار و منافقانه می باکه در . ]15[باشیم
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باستون و  .]17[کسی است که بین رفتارها و اعمال وی با اعتقاداتی که ابراز داشته، سنخیتی وجود ندارد، این سبک مدیریتی

 .]18 [همکارانش آن را به عنوان تظاهر به اخلاقی بودن بدون پرداخت هزینه تعریف نمودند

مطالعه و شناخت نقش آن در تاثیرگذاری مثبت یا منفی اش بر بهبود رفتارهای درک این سبک مدیریتی؛ به  و شناخت       

مورد  بر افشای تخلفات؛ در برخی تحقیقات پیشینسبک های رهبری در واقع از آنجاکه اثر بخشی  شغلی و سازمانی نیاز دارد.

نیز می تواند امکان پیش بینی تمایل فقانه مدیریت منااز این رو این مساله مطرح می شود که آیا ، ]13[تایید قرار گرفته است

را فراهم آورد. از سوی دیگر این سوال مطرح می شود که چه متغیرهایی می توانند به سوت زنی  یا عدم تمایل کارکنان

طرح این سوال، می توان گفت خلا متغیر با  .ن کنندیو رفتارهای کارکنان را تبی رفتارهای منافقانه مدیرانواریانس بین 

رفتار سازمانی، دغدغه تمایل کارکنان به سوت زنی به عنوان یک بر منافقانه  مدیریتمیانجی در تبیین اثرات غیر مستقیم 

 مدیریتدر جستجوی شناسایی متغیرهای میانجی در تبیین ارتباط احتمالی بین . از اندیشمندان این عرصه است رخیب

بتواند نقش تعیین کننده  بین فردی میان مدیران و کارکناناعتماد ، می رسد، به نظر تمایل کارکنان به سوت زنیو منافقانه 

، باور ما به این امر است که دیگران همان کاری را انجام می دهند که ما از آن ها انتظار داریم، بدون اعتماد .ای داشته باشد

که افراد در مورد رفتار آینده گروه مقابل دارند.  اینکه آن ها تحت نظارت باشند. به طور خلاصه اعتماد به معنی اعتقاداتی است

موجب بهبود به اشتراک گذاری دانش، رضایت شغلی، رفتارهای شهروندی ، اعتمادی که بین کارکنان و مدیران، وجود دارد

دافعی، سازمانی، تعهد سازمانی و بهبود عملکرد شغلی و همچنین کاهش گرایش های نامطلوب از قبیل ترک شغلی، رفتارهای ت

  .رفتارهای نظارتی و .. می شود

با توجه به آنچه بیان شد، پیامد عدم هشداردهی خطاکاری ها، آسیب بالقوه ای است که در کل، متوجه سازمان ها خواهد      

د، از این رو هدفی که در این پژوهش مد نظر می باش. ]5[شد، همان طور که موسسه آرتوداندرسون را به ورطه نابودی کشاند

به مدیران، کارکنان نقش میانجی اعتماد  در نظر گرفتن تمایل کارکنان به سوت زنی، با و منافقانه مدیریت رابطه بینبررسی ((

تمایل  و )مدیریت منافقانه(مدیران رفتارهای منافقانهبین این سوال مطرح می شود که  و است ))1در آژانس های مسافرتی

در راستای پاسخگویی به سوال دارد؟ چه رابطه ای وجود به مدیران  کارکنان گری اعتمادکارکنان به سوت زنی؛ با میانجی 

                                                                      تحقیق، ابتدا مبانی نظری و سابقه پژوهش، مرور و سپس فرضیات تحقیق بر اساس مدل مفهومی پژوهش ارائه می شود.                        

 

 

 پیشینه پژوهش  .2

  پیشینه نظری. 2-1

 2سوت زنی. 2-1-1

 

اران ردن دیگر همکسوت زنی و هشداردهی از روش های مورد استفاده توسط نیروهای پلیس گشتی انگلستان در باخبر ک       

در شهر،  لاف کارمواجهه با یک فرد خخود از وجود افراد خلاف کار گرفته شده است. آنان برپایه یک سنت قدیمی، هنگام 

، فرد ری یکدیگرا همکاهمزمان با تعقیب وی، در سوت همراهشان می دمیدند تا از این طریق با اطلاع به سایر همکاران خود، ب

 .]19[ خلاف کار را دستگیر کنند

ی خودش را ترویج و تقویت کند. این امر سوت زنی ابزاری برای این است که گروه، سازمان یا جامعه، استانداردهای اخلاق       

ساز و کارهای حاکمیت شرکتی . ]20[یک مکانیسم مهم برای جلوگیری و کشف خطاکاری در بخش دولتی یا خصوصی است

                                                           
1. Investigating the relationship between hypocritically  management and staff willing to whistleblowing whith 

the meditating role of staff trust to managers 

2. Whistleblowing 
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زیرا هر دو آن . ]21[در شرکت هایی که رویه هایی در خصوص هشداردهی دارند، از شرکت های فاقد این رویه ها موثرتر است

آلین بیان می کند . ]22[ارتقاء اثربخشی سازمانی، مسئولیت اجتماعی شرکت ها و توانمندسازی کارکنان هستند ها به دنبال

کارکنان سازمان دیگرهشداردهی و سوت زنی، عمل داوطلبانه ای است که براساس آن، کارکنان رفتارهای غیراخلاقی ای که 

ات قانونی موجود، به هر نهادی )داخلی یا خارجی( که توانایی اصلاح مرتکب آن شده اند را صرف نظر از استانداردها و الزام

از دیدگاه سازمانی، سوت زنی و هشداردهی، عملی است که طی آن، یکی . ]5[چنین خطاکاری هایی را دارند، گزارش می دهند

صلاح گزارش می کند. اقدام  و ضوابط سازمان به اطلاع مراجع ذی از کارکنان قعلی یا گذشته، عملی غیرقانونی، خلاف اخلاق

( خصوصیات 2( خصوصیات و ویژگی های هشداردهنده، 1به هشداردهی خود متشکل از پنج جزء اصلی شامل این موارد است: 

( ویژگی ها و 4( ویژگی های تخلف یا رفتاری که نسبت به آن هشدار داده می شود، 3و ویژگی های گیرنده گزارش، 

 .]3[یژگی های سازمانی که در آن هشداردهی و سوت زنی صورت می گیرد( و5خصوصیات فرد متخلف؛ و 

شخص . ]23[هشداردهندگان می توانند خطاکاری های سازمانی را به مقامات داخلی و خارجی مسئول، گزارش نمایند      

ا هر شخص مسئول در گزارش گیرنده در سوت زنی داخلی، ممکن است یک مدیر عملیاتی یا مدیر میانی و یا مدیر عالی، و ی

داخل سازمان باشد. هشداردهی خارجی نیز اشاره به افشای یک مورد خلاف در سازمان به مراجع ذی صلاح بیرونی دارد که 

این مراجع از یک سازمان نظارت کننده)دیوان محاسبات کشور، سازمان حسابرسی، سازمان بازرسی کل کشور و نظایر آن ها( 

این، سوت زنی و هشداردهی ممکن است به دو صورت رسمی و  علاوه بر. ]24[ید را دربر می گیردگرفته تا رسانه ها و جرا

غیررسمی انجام شود، سوت زنی و هشداردهی رسمی هنگامی است که افراد گزارش را با ذکر مشخصات و آدرس خود ارائه می 

 .]23[ به ارائه گزارش می کنندکنند و در سوت زنی و هشداردهی غیررسمی، افراد به صورت ناشناس مبادرت 

در این خصوص، نگرانی های خود را گزارش  آنانمی شود که  ثباع، اهمیت قائل شدن به هشداردهندگان و سوت زنان      

کنند و خدمات بزرگی را به جامعه و سایر دی نفعان ارائه دهند و کلید کمک به بازرسان نهادهای نظارتی در باز کردن طرح 

( مقرراتی را برای حمایت از هشداردهندگان و همچنین 2002قانون ساربینز آکسلی) .]1[دتقلب و تخلف باشن های پیچیده

( نیز مشوق 2010مقرراتی را برای شرکت ها جهت ایجاد یک سیستم هشداردهی داخلی تعیین نموده است. قانون دادفرانک)

ایران نیز طرح حمایت از افشاکنندگان فساد، در مجلس در . ]1[هایی را برای هشداردهی در شرکت ها تصویب کرده است

موظف هستند درصورت مشاهده هرگونه فساد، مراتب را  هامطرح شده است. و براساس قانون سلامت اداری، کارکنان سازمان 

یت هایی به مراجع نظارتی یا قضایی ذی صلاح اعلام نمایند و در صورت عدم گزارش، مجازاتی پیش بینی شده و همچنین حما

 .]25[از سوت زنان و هشداردهندگان شامل جلوگیری از برخورد تبعیض آمیز و عدم افشای هویت در نظر گرفته شده است

 

 

 انواع سوت زنی. 2-1-1-1

 

(، افشاگری در سه شکل قابل انجام است: داخلی یا خارجی، بی نام یا با نام، 2015براساس پژوهش آمس و همکاران)       

ر رسمی. افشاگری داخلی به کارکنانی اشاره می کند که سوء رفتارها در محیط کار را کشف می کنند و از کانال رسمی و غی

و خطاکاری ها را به سرپرست های خود گزارش می دهند. در مقابل، افشاگران خارجی به  ]26[های داخلی استفاده می کنند

د. افرادی که افشاگری خارجی انجام می دهند، از راه داخلی قبلا گزارش خطاها به عناصری خارج از سازمان اشاره می کنن

. ]27[استفاده کرده اند و هنگامی که احساس کنند سازمان دیگر تحمل ناسازگاری آنان را ندارد، افشاگری خارجی می کنند

از آشکار کردن هویت هنگامی که افشاگران ترسی . ]28[افشاگری خارجی چالشی بین مدیر و افشا کننده به وجود می آورد

خود نداشته باشند، افشاگری بی نام انجام می دهند. اگرچه افشاگری رسمی به معنای گزارش فعالیت از راه پروتکل های 

سازمانی رسمی یا کانال های ارتباطی است، افشاگری غیر رسمی به لو دادن به همکاران نزدیک درباره خطاها اشاره می 

 .]29[کند
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 منافقانه رفتارهای. 2-1-2

 

ه حضور باکاری بستگی فریب و استانداردهای اخلاقی عناصر لازم در توصیف ریاکاری می باشد و ریرفتارهای منافقانه،       

خصی برانگیخته می ه به وسیله منافع شکص نفاق معنای خا .]30[ن ها دارد؛ اما این توصیف با ابهام روبه رو استآمشترک 

عنا که ه این مبواقع  سادگی به عنوان پیگیری منافع شخصی و نه منافع دیگران تلقی کرد. درشود چیست؟ باید آن را به 

ا که همه ج نی استشخص منافق خواسته های خود را بالاتر از دیگران قرار می دهد. از آنجا که منافع شخصی یک محرک انسا

 خاص مطرح به طور هستیم؛ بنابراین این سوال بایدحضور دارد، مفهوم نفاق به این شیوه منجر می شود که ما همگی منافق 

گیزه آن نها انتشود به این شکل که در پیگیری منافع شخصی منافق چه چیزی منحصر به فرد است؟ اگر لذت تمایلات فردی 

 شناختشد؟ ت می باچرا منافق در قانع کردن به ظاهر اخلاقی تر از آنچه که هس است چرا در ریاکاری، دورویی ضروری است؟

ریق خود از ط کشیدن این پویایی به درک بهتر این پدیده و تمایزش با جامعه ستیزی می شود. خواسته جامعه ستیز برای بالا

و عناصر مورد نیاز  نفاق مفهوم پیچیده چند وجهی است .]31[بهره برداری از دیگران است. چنین افرادی همدلی کمتری دارند

 ازمان نقشسدیران ه به صورت گسترده توسط فلاسفه مورد بحث قرار گرفته است. رهبران و مبرای پاسخ به یک عمل ریاکاران

ان هستند این رهبر اشند وبسیار مهمی در رفتار سازمانی دارند؛ زیرا رهبران رابط بین اهداف سازمان و بهره وری کارکنان می ب

منافقانه توصیف شده  ای رهبری غیراخلاقی به عنوان رهبریفرم ه .]32[که رفتار کارکنان را با اهداف سازمان همسو می کنند

یز خشونت آم اوقات است. در اصطلاح مدیریت، رهبران غیراخلاقی به عنوان رهبرانی با هیجانات سوء استفاده گرانه و گاهی

رواقع است. د ناسازگاری بین قول و عمل فرد تعریف شده نفاق اغلب در روانشناسی اجتماعی به عنوان توصیف شده است.

ه بقض آن ها اما ن گفتن چیزی و عمل کردن به گونه ای دیگر به نوعی رعایت و حفظ هنجارهای اخلاقی در ارتباط با دیگران

 .]33[صورت پوشیده است

 

 

 3منافقانه مدیریت. 2-1-2-1

 

ان اخلاق گرا نیستند، آن برخلاف سایر رذایل و ضعف های اخلاقی که عمدتا از جانب افرادی صورت می گیرد که چند      

دام نفاق گرفتار  هایی که دارای استانداردهای اخلاقی و رفتاری بالاتری هستند یا مدعی آن می باشند، بیشتر احتمال دارد در

شوند. درواقع، هرچه استانداردهای رفتاری و اخلاقی بالاتر باشد، احتمال بروز رفتارهای منافقانه افزایش می یابد. افرادی که 

همچنین، در  .]34[استانداردهای اخلاقی بالایی ندارند، شاید انسان های بدی باشند، اما کمتر دارای رفتار منافقانه هستند

جوامع و یا سازمان هایی که تاکید زیادی بر استانداردهای اخلاقی و رفتاری وجود دارد، می توان شاهد این نوع رفتارها در 

در سطح مدیریت، رفتار منافقانه می تواند  .]35[هستند، بودمانی که مدعی اخلاق گرایی سطوح مختلف فردی، مدیریتی و ساز

در بلندمدت آثار جدی و جبران ناپذیری را در سازمان برجای گذاشته، باعث ترویج دورویی و بی صداقتی شده، پایبندی به 

نفاق پدیده ای چند  .]36[ر سازمان گسترش دهدارزش ها و اصول اخلاقی را مختل نموده و رفتار تصنعی و دروغ را در سراس

(، چهار مولفه را برای 1994بعدی بوده و تعریف آن مستلزم شناسایی مولفه های آن است. در تبیین این سازه، کریپ و کوتون)

 نفاق شناسایی نمودند:

؛ باردن و همکارانش، از دنیاد می کن قض بین رفتار افراد و آنچه که به عنوان اصول اخلاقیا: باستون و همکارانش از تن4تناقض

تناقض بین آنچه فرد می گوید و آنچه انجام می دهد؛ و والدیسولو و دستینو از تناقض بین آنچه فرد برای خود و آنچه که برای 

 .]36[دیگران عادلانه می پندارد؛ به عنوان مصادیق تناقض یاد می کنند

                                                           
3. Hypocritically Management 
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نزد دیگران برای برجسته ساختن یک ویژگی و با توانمندی مثبت که از آن : به تلاش آشکار و ضمنی فرد در (5تظاهر)ریا

برخوردار نیست و مخفی نمودن یک ویژگی منفی که از آن برخوردار است، اشاره دارد. به عبارت دیگر، فرد متظاهر در برابر 

فی داشته خود، دارد. به عنوان دیگران، سعی در پررنگ ساختن ویژگی های مثبت نداشته خود و کمرنگ نمودن ویژگی های من

نمونه، در حالی که ممکن است مدیری از نظر سیاسی، لیبرال باشد، در نزد افرادی که از نظر سیاسی محافظه کار هستند، خود 

 .]37[را موافق با آن ها نشان می دهد؛ در حالی که هیچ اعتقادی به آن ها ندارد

ران برای خطاهایی است که خود فرد انتقاد کننده به شکلی دیگر و حادتر از آن : به معنای مورد انتقاد قراردادن دیگ6سرزنش

 .]38[برخوردار است

: بیانگر حالتی است که افراد با بسنده نمودن به ظواهر ارزش ها و اعتقادات و یا امور جزئی، خود را اقناع نموده و 7خودخشنودی

هد با پرداختن به امور صوری و ادی دارد طفره می روند. منافق می خوازی از پرداختن به امور ریشه ای و مهم که هزینه های

جزئی به خود بقبولاند همان چیزی است که ادعای آن را دارد. برخلاف حالت ریا که فرد به منظور جلب نظر دیگران تظاهر به 

ین ادعا را بپردازد و صرفا به اخلاقی و ارزشی بودن می کند، فرد در فرایند خودخشنودی، حاضر نیست هزینه های واقعی ا

 .]38[تظاهر بسنده می کند

 

 

 8اعتماد . 2-1-3

 

د، یکی از مفاهیم اساسی است که به طور گسترده درباره آن صحبت می شود، برای سازمان ها حیاتی است و به اعتما       

زیادی مواجه است. اعتماد ابهامات  راحتی توسط افراد، درک و فهمیده می شود؛ در عین حال، تعریف و تشریح سازه آن با

رباره آن دهمانند مردابی مفهومی است که با وجود نوشته های فراوان در مورد اعتماد و مفاهیم مرتبط با آن، تعریفی رسمی 

( در تشریح 2007لوییس)همچنین، . ]39[وجود ندارد. تعاریف متعدد موجود از این مفهوم، تصدیق کننده این مدعا است

عتماد بیان می کند که در حقیقت؛ اعتماد، باور ما به این امر است که دیگران همان کاری را انجام می دهند که ما از مفهوم ا

روسو، اعتماد را حالتی روانی می داند که براساس آن، فرد . ]40[آن ها انتظار داریم، بدون اینکه آن ها تحت نظارت باشند

گرچه اعتماد  .]41[گری را بپذیرد و بر مبنای انتظارات مثبت از رفتار دیگری عمل کندتمایل دارد تا آسیب پذیری در مقابل دی

به طور روزمره در ادبیات محاوره ای استفاده می شود، اما در ادبیات سازمانی نیز تعاریفی دارد؛ اعتماد در سازمان به جوی 

اطمینان دارند و مدیریت از تعهد، کارداتی و تلاش دلالت دارد که در آن کارکنان به تصمیمات و سیاست های مدیران ارشد 

اعتماد سازمانی به عنوان احساس اطمینان کارکنان به سودمندی و ثبات رفتار و اظهارات سازمان  .]42[کارکنان مطمئن است

اطمینان و  اعتماد سازمانی، سازه ای است که احساس .]43[یز تعریف می شودمهنگام مواجهه با شرایط ناپایدار و مخاطره آ

حمایت یک فرد از مدیرش را شرح می دهد، به طور کلی اعتماد سازمانی سطحی از شایستگی یا اطمینان است که یک فرد 

اعتماد به . ]44[نسبت به شایستگی دیگران برای انجام یک کار، طبق شیوه ای اخلاقی، بی طرفانه و از روی میل و رغبت دارد 

ه که اعضای سازمان را به یکدیگر متصل می کند و با القای همکاری و احساسات مثبت ب اجتماعی تعریف شدعنوان برچس

                                                                                                                                                                                     
4. Inconsistency 

5. pretense 

6. blame 

7. complacency 

8. Trust 
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این تعاریف نشان می دهند، اعتماد پدیده ای پویا است و به  .]45[برای پیشرفت و عملکرد موفقیت آمیز تیم ها حیاتی است

 .]46[اعتماد تاثیر بگذارندکنش متقابل کنشگران مختلفی وابسته است که ممکن است بر ایجاد یک مدل برای 

الونن و همکارانش در یکی از جامع ترین تقسیم بندی ها، اعتماد سازمانی را به دو نوع اعتماد بین شخصی )ارتباطی( و       

( است. اعتماد 2003دی یا موسسه ای( تفکیک کردند. این تقسیم بندی مشابه طبقه بندی گری رودر )اغیرشخصی )نه

کسته می شود: اعتماد افقی که به اعتماد بین کارکنان مربوط می شود و اعتماد عمودی که به اعتماد بین شخصی به دو بعد ش

کارکنان و مدیرانشان برمی گردد. نوع غیرشخصی اعتماد سازمانی، اعتماد نهادی نام دارد که می تواند به اعتماد اعضا، به 

نه آن، ساختارها و فرایندهای منصفانه و سیاست های منابع انسانی در راهبرد و چشم انداز سازمان، شایستگی تجاری و فناورا

به عبارت دیگر، در حالی که اعتماد میان فردی بین اعضای سازمانی وجود دارد، اعتماد نهادی بیانگر . ]46[سازمان اشاره کند

  اعتماد بین اعضای سازمان و خود سازمان است

 

 

 نسازمابه مدیران کارکنان اعتماد . 2-1-3-1

 

در همه سازمان ها، ارتباط مبتنی بر اعتماد میان کارکنان و مدیران ضروری است و فقدان اعتماد می تواند بر بهره وری       

تا جایی که میزتال اظهار می دارد که اعتماد عنصری است که برای ایجاد روابط مداوم و  ،سازمانی اثرات منفی داشته باشد

ت و در هر نوع مبادله ای حتی در تعاملات معمولی روزانه و به عنوان یک عنصر حیاتی به شمار حفظ همکاری ها ضروری اس

می آید. مدیریت بر مبنای اعتماد، تکنیکی است که انسان ها در روابط خود، آن را به کار می گیرند تا به نتایج مطلوب فردی و 

رفتار طرف مقابل است مبتنی بر این انتظار که او عملکرد طرف نسبت به  ک، درجه حساسیت یسازمانی دست یابند. اعتماد

. ]47[خاصی را که برای طرف اول اهمیت دارد را انجام می دهد، بدون اینکه از قدرت نظارت یا کنترل خود استفاده نماید

دارای ویژگیهای براساس مدل شورمن برای اینکه اعتماد به فرد دیگری به وجود آید، اعتماد کننده و اعتماد شونده باید 

متقابلی باشند. به عبارتی از یک سود، اعتماد کننده باید گرایش به اعتماد داشته باشد و از سوی دیگر، اعتماد شونده باید دارای 

ویژگی هایی باشد که اعتماد طرف خود را برانگیزد. در این الگو، درک از قابل اعتماد بودن شخص اعتماد شونده از درک سه 

( نیز مشخصات اعتماد کننده و 1995مدل مایر) .]49[او تشکیل شده است 11و درستی 10، خیرخواهی9اناییخصوصیت: تو

اعتماد شونده را شامل توانایی و خیرخواهی و درستی می داند. توانایی به ترکیبی از مهارت ها، شایستگی ها و خصوصیات 

اثیرگذار باشد. خیرخواهی از باوری نشات می گیرد که اعتماد اشاره دارد که به فرد، فرصتی می دهد تا در محدوده ای خاص، ت

شونده قصد کمک به اعتماد کننده را دارد درستی برپایه رفتار اعتماد شونده است و زمانی شکل می گیرد که اعتماد کننده 

ی اعتماد کننده به این وقت متوجه می شود فرد مورد نظر، مجموعه ای از قواعدی را تعریف کرده که برای او قابل قبول است.

باور برسد که این قواعد قابل قبول نیست، به این نتیجه می رسد که اعتماد شونده صادق نبوده است. کارمندان قبل از تسهیم 

اطلاعات، درستی و خیرخواهی سرپرستان خود را ارزیابی می کنند تا مطمئن شوند که این تسهیم اطلاعات به نفع آن ها 

 .]47[ث تنبیه آن ها نخواهد شدخواهد بود و باع

                        
                                          

 

                                                           
9. Ability 

10. Benevolence  

11. Integrity 
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 پیشینه تجربی. 2-2

 

 ، مطابق، لیکن، طبق تحقیقات محقق، تاکنون پژوهشیمتغیرهای تحقیق به صورت پراکندهحول  یبا وجود انجام تحقیقات     

در داخل و خارج  ؛(و تمایل کارکنان به سوت زنی با توجه به نقش میانجی اعتماد به مدیرانرابطه مدیریت منافقانه )عنوان با 

 .به حساب می آیدنوآوری پژوهش این عنوان، خود، کشور انجام نشده است. از این رو 

 حالی است کهاکثر تحقیقات انجام یافته حول موضوع سوت زنی، در محیطهای مالی انجام گردیده و این در همچنین،        

      می باشد. آژانس های مسافرتیتحقیق حاضر، سوت زنی در  که درحوزه های مختلفی را دربر می گیرد؛ تخلف، واقعیت 

 با توجه به محدودیت پژوهش در حوزه متغیرها، ناگزیر، از موضوعات نزدیک به این حوزه ها، استفاده شده است.  لذا 

 

 پیشینه تحقیقات .1 جدول
 نوان تحقیقع نتایج

 سازمان مورد مطالعه

 پژوهشگر

 )سال تحقیق(
 

ارتباط بین خودشیفتگی مدیران و رفتارهای منافقانه با 

 نقش میانجی رفتار ماکیاولی گرایی مدیران تایید گردید.

 رفتارهای منافقانه مدیران

 )سازمان های دولتی(

اردشیر شیری و 

 ]50[(1394مکاران)ه

زوال اعتماد بین فردی دو متغیر سکوت سازمانی و 

پیامدهای رفتارهای منافقانه در ارتباطات بین فردی 

 محسوب شدند.

رفتارهای منافقانه در ارتباطات بین 

 فردی در سازمان

 )سازمان های دولتی(

مصطفی هادوی نژاد و 

 ]51[(1394همکاران)

رهبری قلدرمآبانه به صورت غیرمستقیم و با توجه به 

فردی، بر بروز رفتارهای  نقش میانجی اعتماد بین

 منافقانه تاثیر دارد.

رابطه رهبری قلدرمآبانه و رفتار 

منافقانه: نقش جو سکوت ادراک شده 

 و اعتماد بین فردی

 )ارگان های نظامی(

 امین زارع و 

 ]52[(1397مکاران)ه

رفتارهای منافقانه با کاهش اعتماد بین فردی، زمینه ساز 

ه آن، ظهور و افزایش سکوت سازمانی بوده و به واسط

 کجروی های سازمانی کارکنان را همراه دارد.

رفتارهای منافقانه و کجروی سازمانی؛ 

تبیین نقش میانجی اعتماد بین فردی 

 و سکوت سازمانی

 )سازمان های دولتی(

 (1398ایمان حکیمی )

]53[ 

سبک رهبری شناسایی شده و اثرگذار بر  11از بین 

اندازه اثر مربوط به رهبری  اعتماد به رهبر، بیشترین

توانمند ساز می باشد. همچنین اعتماد به رهبر، به 

واسطه نقش میانجی خود در رابطه با سبک رهبری، از 

 اهمیت برخوردار است.

اثر سبک رهبری بر اعتماد در روابط 

 پیرو-پیرو

اکبر حسن پور و همکاران 

(1399)]54[ 

خلاقی سازمان سبک رهبری منافقانه می تواند بر فضای ا

 اثر معناداری بر جای گذارد.

بررسی نقش میانجی جو اخلاقی در اثر 

رهبری اصیل و مدیریت منافقانه بر 

 رفتارهای ضد شهروندی سازمانی

 )اداره آموزش و پرورش(

علی شیرازی و 

 ]15[(1399همکاران)

اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی، تاثیر مثبت و معناداری 

 ات دارد.بر افشاگری تخلف

تاثیر عدالت، اعتماد و تعهد سازمانی 

حسابرسان مستقل بر افشاگری 

 تخلفات حسابرسی

 )موسسات حسابرسی(

سنور شهابی و همکاران 

(1400)]55[ 

متغیر رفتارهای منافقانه دارای اثر مستقیم منفی و  بین تاثیر رفتار ماکیاولی بر اعتماد  محمدرضا اردلان و 
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 فردی؛ نقش میانجی رفتار منافقانه معنادار بر متغیر اعتماد بین فردی می باشد.

 )دبیرستان ها(

 ]56[(1401همکاران)

اعتماد سرپرست بر قصد افشاگری حسابرس، تاثیر 

مثبت و معنادار دارد و ترس از تلافی می تواند این تاثیر 

 را، تعدیل نماید.

تاثیر جهت گیری اخلاقی، هویت حرفه 

صد ای و اعتماد سرپرست بر ق

افشاگری حسابرسی با توجه به نقش 

 تعدیلگر ترس از تلافی

 )موسسات حسابرسی(

مریم عزیزیان و همکاران 

(1401)]57[ 

اعتماد بین رهبر و کارکنان موجب می شود کارکنان در 

صورت مشاهده تخلف؛ بدون واهمه، تمایل به سوت زنی 

 داشته باشند.

اعتماد سازمانی، سکوت سازمانی، و 

 سوت زنی در سازمان ها تمایل به

بینیکوٍث و 

 ]58[(2008همکاران)

رهبری اصیل، منجر به افزایش اعتماد شده و به 

 دلبستگی شغلی کارکنان کمک می کند.

رابطه بین رهبری اصیل و اعتماد و 

 اشتیاق شغلی

حاسان و همکاران 

(2011)]59[ 

سکوت سازمانی بر نگرش  نقش رفتارهای منافقانه بر اعتماد بین فردی تاثیر می گذارد.

 کارکنان

نیکولائو و 

 ]60[(2011همکاران)

سبک رهبری پدرسالارانه بر اعتماد سازی سازمانی تاثیر 

 منفی دارد.

آیا سبک رهبری منجر به تعهد و 

 اعتماد سازمانی می شود؟

 (2013ساحر و همکاران )

]61[ 

اعتماد سازمانی موجب می شود شهامت و ریسک 

در افشای خطاکاری های سازمانی پذیری کارکنان 

 افزایش یابد.

رابطه بین اعتماد سازمانی و عدالت 

 سازمانی و سوت زنی

سیفرت و همکاران 

(2014)]62[ 

سبک رهبری منافقانه می تواند بر فضای اخلاقی سازمان 

 اثر معناداری بر جای گذارد.

چگونه و چه زمانی، رفتار رهبران بر 

 ارد؟آوای کارکنان تاثیر می گذ

 (2019پنگ و همکاران)

]63[ 

 

 

 چارچوب مفهومی و مدل مفهومی. 2-3

 

جلوگیری از خطاها و انحرافات ، همانند دیگر سازمان ها به منظور تحقق اهداف والای خود نیازمند آژانس های مسافرتی       

هدر رفتن منابع و تقلب هاست و می . در واقع، افشاگری روش مهمی برای جلوگیری و شناسایی فساد و هستنددرون سازمانی 

 .این موضوع در هر سازمانی دارای اهمیت است .]64[تواند ساز و کاری برای کشف و کنترل اعمال خلاف در سازمان باشد

در تعامل مستقیم با مشتریان خود می باشند، و به عنوان یکی از ارکان مهم اقتصادی کشور محسوب نیز آژانس های مسافرتی 

افشای هر گونه تخلف، منجر به پیشگیری بیشتر گردیده و عدم افشای تخلف نیز منجر به عواقب  ،در این سازمان نیز می شوند.

 زیانبار خود در داخل و خارج سازمان خواهد شد.

ه بکارکنان اعتماد در سازمان ها، در این پژوهش سعی بر آن است که نقش میانجی  سوت زنیبا توجه به اهمیت و نقش       

)تمایل به سوت زنی بابت تخلفی که توسط بعضی کارکنان تمایل کارکنان به سوت زنیبر  مدیریت منافقانهتاثیر  در ،مدیران

مورد بررسی قرار گیرد. بر  ؛ در آژانس های مسافرتیصورت می گیرد و بعضی از  دیگرکارکنان متوجه این تخلف می شوند(

تناقض، ریا، مولفه:  در قالب چهار ؛]38[(1994)کریسپ و کوتونر اساس مدل ب مدیریت منافقانههمین اساس راهبردهای 

در قالب دو مولفه داخلی و  ]65[ (2015)پژوهش آمس و همکارانبر اساس  سوت زنی همچنین،؛ خودخشنودیو  سرزنش

کارکنان از توانایی درک : مولفهسه ر قالب ؛ د]49[ ،(2007)شورمنهم بر مبنای مدل  اعتماد به مدیران و مفهوم؛ خارجی

ل مدو بدین ترتیب، مورد بررسی قرار گرفته  مدیر، درک کارکنان از خیرخواهی مدیر، و درک کارکنان از درستی مدیر؛

 ارائه شده است.       1به صورت شکل  ، مفهومی
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)محقق ساخته(. مدل مفهومی پژوهش1شکل  

 

اصلی تحقیق به شرح زیر می باشد: اتر اساس مدل مفهومی ارائه شده فرضیو ب  

  دارد. وجود معناداریرابطه  اعتماد کارکنان به مدیران، و ؛یریت منافقانهدم بین .1

دارد.  وجود معناداریرابطه  و تمایل کارکنان به سوت زنی، ؛بین مدیریت منافقانه . 2  

و تمایل کارکنان به سوت زنی، رابطه معناداری وجود دارد.  ؛. بین اعتماد کارکنان به مدیران 3  

 

 . تعریف مفهومی متغیرهای تحقیق2-3-1

 

ن متغیر میانجی؛ ، متغیر مدیریت منافقانه به عنوان متغیر مستقل، متغیر اعتماد کارکنان به مدیران به عنوادر این تحقیق      

 و متغیر سوت زنی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است.

. ]34[هرچه استانداردهای رفتاری و اخلاقی بالاتر باشد، احتمال بروز رفتارهای منافقانه افزایش می یابد :مدیریت منافقانه

خلاقی و رفتاری وجود دارد، می توان شاهد این نوع همچنین، در جوامع و یا سازمان هایی که تاکید زیادی بر استانداردهای ا

در سطح مدیریت، رفتار . ]35[رفتارها در سطوح مختلف فردی، مدیریتی و سازمانی که مدعی اخلاق گرایی هستند، بود

اقتی منافقانه می تواند در بلندمدت آثار جدی و جبران ناپذیری را در سازمان برجای گذاشته، باعث ترویج دورویی و بی صد

در  .]36[شده، پایبندی به ارزش ها و اصول اخلاقی را مختل نموده و رفتار تصنعی و دروغ را در سراسر سازمان گسترش دهد

این پزوهش، مدیریت منافقانه، سبکی از مدیریت غیر اخلاقی مدیران را بیان می دارد؛ که شامل دورویی و عدم تطابق رفتار با 

 گفتار مدیران می باشد.

 تناقض

 ریا

 سرزنش

 خودخشنودی

درک کارکنان از 

 خیرخواهی مدیر

درک کارکنان از 

انایی مدیرتو  

درک کارکنان از 

 درستی مدیر

مدیریت 

 منافقانه

 تمایل کارکنان به سوت زنی

 اعتماد کارکنان به مدیران

 داخلی خارجی
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الونن و همکارانش در یکی از جامع ترین تقسیم بندی ها، اعتماد سازمانی را به دو نوع اعتماد بین : د مدیران به کارکناناعتما

( 2003شخصی )ارتباطی( و غیرشخصی )نهادی یا موسسه ای( تفکیک کردند. این تقسیم بندی مشابه طبقه بندی گری رودر )

: اعتماد افقی که به اعتماد بین کارکنان مربوط می شود و اعتماد عمودی که است. اعتماد شخصی به دو بعد شکسته می شود

در همه سازمان ها، ارتباط مبتنی بر اعتماد میان کارکنان و مدیران ضروری  به اعتماد بین کارکنان و مدیرانشان برمی گردد.

 .]46[است و فقدان اعتماد می تواند بر بهره وری سازمانی اثرات منفی داشته باشد

سوت زنی ابزاری برای این است که گروه، سازمان یا جامعه، استانداردهای اخلاقی خودش را ترویج و تقویت کند.  :سوت زنی

در این پژوهش منظور از  .]20[این امر یک مکانیسم مهم برای جلوگیری و کشف خطاکاری در بخش دولتی یا خصوصی است

عدادی از کارکنان تخلفی را انجام می دهند و این در حالی است که بعضی از تمایل کارکنان به سوت زنی؛ زمانی است که ت

؛ و در این باره تحقیق می شود که کارکنانی که تخلف را مشاهده می کنند، تمایلی دیگر کارکنان، متوجه این تخلف می شوند

 به افشای آن دارند یا خیر.
 

 

 روش شناسی  .3

 

ردی، از نظر اجرا، توصیفی همبستگی، از نظر رویکرد، کمی است. جامعه آماری این پژوهش این پژوهش از نظر هدف، کارب      

با توجه به محاسبات فرمول نفرمی باشند، که  1525به تعداد ، تهرانشهر مرکز  مسافرتیدفاتر آژانس های شامل کارکنان 

و از بین طبقه ای انجام یافت. صورت تصادفی  نفر تقلیل یافت. همچنین، روش نمونه گیری به 306ه کوکران، به تعداد نمون

برای گردآوری داده ها در این پژوهش، از دو پرسشنامه تکمیل شده، عودت گردید.  285پرسشنامه توزیع شده، تعداد  306

روش کتابخانه ای و میدانی استفاده شد. بدین ترتیب که به منظور جمع آوری پیشینه و مبانی نظری پژوهش، از روش 

خانه ای با مراجعه به کتاب ها، پایان نامه ها، نشریات و کتابخانه های دانشگاه و مراکز اطلاعات رسانی و برای گردآوری کتاب

 به شرح ذیل استفاده گردید:  سوال، 40ای حاوی از پرسشنامه  وبه روش میدانی ، داده های کمی

در چارچوب مولفه های رفتار ؛ ]15[(1399)و محمدی شیرازی محقق ساخته، پرسشنامه مدیریت منافقانهسنجش جهت       

در قالب چهار خرده مقیاس: تناقض، ریا، سرزنش، و  سوال 9طراحی گردید و شامل  ؛]38[،(1994منافقانه کریسپ و کوتون)

 .طراحی شدخودخشنودی 

: درک کارکنان از توانایی مدیر، در قالب خرده مقیاس های سوال 24شامل ؛ ]66[(1394سازمانی)ربانی، پرسشنامه اعتماد       

 درک کارکنان از خیرخواهی مدیر، و درک کارکنان از درستی مدیر طراحی گردید. 

در قالب مولفه های افشاگری داخلی و افشاگری  سوال 7شامل  ،]29[(2008استاندارد پارک و همکاران)پرسشنامه نیز از و 

  .دخارجی، طراحی گردی

، و 96/0 کارکنان به مدیر، اعتماد 87/0 مدیریت منافقانهبرای  ،مه ها  از طریق ضریب آلفای کرونباخپایایی پرسشنا جهت       

 معنادار بوده و حاکی از پایایی بالای ابزار اندازه گیری است.  01/0برآورد شد که در سطح آلفای  94/0سوت زنی

روش معادلات ساختاری و تحلیل عاملی زمون فرضیات(، آزمون همبستگی)جهت آ های پژوهش با استفاده ازتحلیل داده       

در دو سطح آمار توصیفی و استنباطی انجام شد. در سطح آماری توصیفی از  lisrelو   spssنرم افزار  تاییدی و با استفاده از

متناسب با  نظیر فراوانی، درصد میانگین، انحراف معیار، ضریب چولگی و کشیدگی و در سطح استنباطی شاخص های آماری

 GFI ،AGFI ،RMSR، و شاخص های ضریب همبستگی و مدل معادلات ساختاریهای فرضیه های پژوهش از آزمون 

 استفاده شد.
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 یافته های پژوهش  .4

 

ال و س 40تا  31 اکثر افراد سال و سن 20تا  11 اکثر افراد سابقه خدمتی ؛زنبر اساس یافته ها، بیشتر افراد گروه نمونه،       

 .ه استلیسانس بودفوق  اکثر افراد مدرک تحصیلی

 

 . تحلیل توصیفی نمونه ها2جدول
 متغیر سطوح فراوانی درصد

 زن 153 54
 جنسیت

 مرد 132 46

35 100 20-30 

 40-31 145 51 سن

 40بالاتر از  40 14

35 100 0-10 

 20-11 150 53 سابقه خدمت

12 35 21-30 

 لیسانس پایین تر از 10 4

 مدرک تحصیلی 
 

 لیسانس 95 31

 فوق لیسانس 155 55

 دکتری 25 10

 

 

 آزمون شدت همبستگی. 1-4

 

، همبستگی اسپیرمن بین متغیرهای پژوهش ارائه شده است. همان گونه که مشاهده می شود، بین تمام 3در جدول       

 معنادار است. 05/0و در خطای  وجود دارد %95متغیرهای پژوهش، همبستگی مثبت و معنادار در سطح اطمینان 

 

 همبستگی بین متغیرهای پژوهش. 3جدول
تمایل کارکنان 

 به سوت زنی

اعتماد کارکنان به 

 مدیران

مدیریت 

 منافقانه

 متغیر

682/0 628/0 

 

 مدیریت منافقانه 1

697/0 1 

 

اعتماد کارکنان به  -

 مدیران

1 - 

 

تمایل کارکنان به  -

 سوت زنی
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 تحلیل عاملی تائیدی )روایی سازه( متغیرهای پژوهش. 2-4

 

در تحلیل عاملی تائیدی، پژوهشگر به دنبال دریافت این مطلب است که آیا سوال های پژوهش، قابلیت سنجش متغیر مورد      

هر یک از ابعاد، سوال نظر را دارا هستند؛ از سویی، با توجه به اینکه متغیرهای پژوهش حاضر دارای ابعادی هستند که برای 

سه  با توجه به اینکه دو متغیر از .]67[هایی طراحی شده، لازم است تحلیل عاملی تائیدی دو مرتبه اول و دوم صورت پذیرد

 متغیر پژوهش دارای بعد می باشند، برای روایی آن از تحلیل عاملی تائیدی مرتبه اول و دوم استفاده شده است.

 

 ئیدی مرتبه اول و دوم متغیرهای پژوهشتحلیل عاملی تا. 4جدول 
 عدد معناداری ضریب استاندارد سوال ها عدد معناداری ضریب استاندارد ابعاد متغیر

 تمایل به سوت زنی

 - 74/0 1 64/11 76/0 داخلی

2 80/0 61/14 

3 73/0 40/13 

4 82/0 07/15 

 05/15 82/0 5 23/7 56/0 خارجی

6 51/0 - 

7 53/0 60/7 

اعتماد کارکنان به 

 مدیران

درک کارکنان از 

 توانایی مدیر

75/0 24/11 8 52/0 45/7 

9 51/0 39/7 

10 78/0 40/9 

11 82/0 59/9 

12 69/0 85/8 

13 82/0 60/9 

14 73/0 - 

15 84/0 62/14 

درک کارکنان از 

 خیرخواهی مدیر

51/0 68/5 16 74/0 01/13 

17 67/0 88/11 

18 66/0 75/11 

19 58/0 - 

20 57/0 80/6 

21 57/0 64/7 

22 51/0 17/7 

23 88/0 29/9 

درک کارکنان از 

 درستی مدیر

77/0 08/12 24 89/0 33/9 

25 84/0 17/9 

26 76/0 - 

27 81/0 37/15 

28 79/0 90/14 

29 75/0 13/14 

30 67/0 48/12 

31 78/0 - 
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 مدیریت منافقانه

 تناقض

70/0 12/11 32 84/0 73/15 

33 81/0 32/15 

34 71/0 - 

 ریا
51/0 91/7 35 70/0 44/12 

36 77/0 52/13 

 سرزنش
71/0 76/7 37 75/0 25/13 

38 82/0 34/14 

 خودخشنودی
54/0 56/6 39 81/0 29/14 

40 81/0 - 

 

بیشتر می باشد  5/0عاملی مربوط به متغیرهای پژوهش از نشان داده شده است، تمامی بارهای  4همان طور که در جدول      

 که این نشان می دهد ابزار سنجش از روایی لازم برخوردار می باشد.

 

 

 آزمون فرضیات پژوهش. 3-4

 

شاخص های نیکویی برازش مدل در  5استفاده شده است. در جدول  LISRELرضیات پژوهش از نرم افزار برای بررسی ف      

حالت ضرایب معناداری آورده شده است. همان طور که مشاهده می شود مدل مربوطه از برازش خوبی برخوردار است. 

شده در حالت ضرایب معناداری نشان داده شده  مدل تخمین زده  2، مدل در حلت استاندارد و در نمودار1همچنین در نمودار 

کمتر باشد، فرضیه های صفر،  -96/1بیشتر و یا کمتر از  96/1از  T-Valueدر صورتیکه مقدار  که در حالت معناداری؛است. 

 که به همین صورت نیز می باشد. رد و فرضیه های یک تائید می گردد.

 

 

 
 

 

 ستانداردا. مدل تخمین زده شده در حالت 1نمودار
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 معنی داری. مدل تخمین زده شده در حالت 2نمودار

 

 

 شاخص های نیکویی برازش برای مقادیر سمت راست و چپ مدل. 5جدول 
 نتیجه حد مطلوب بعد شاخص معیارهای برازش مدل ردیف

 کای دو نسبی 1

 
 

 قابل قبول 3  > 85/2

 ازش خوببر RMSEA 029/0  <1/0 ریشه میانگین مجذورات تقریب 2

 قابل قبول حدود صفر PMR 062/0 ریشه مجذور مانده ها 3

 بسیار خوب <NFI 90/0 90/0 شاخص برازش هنجار شده 4

 بسیار خوب حدود یک NNFI 90/0 شاخص نرم برازندگی 5

 بسیار خوب <CFI 91/0 90/0 شاخص برازش تطبیقی 6

 بسیار خوب <RFI 92/0 90/0 شاخص برازش نسبی 7

 بسیار خوب <IFI 91/0 90/0 برازش اضافیشاخص  8

 بسیار خوب <GFI 94/0 90/0 شاخص برازندگی 9

 بسیار خوب <AGFI 92/0 90/0 برازندگی تعدیل یافته 10
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 آورده شده است. 7برای مدل محاسبه گردید که مقادیر محاسبه شده در جدول  AVEو   CRهمچنین شاخص های 

 

 ه شدهمحاسب AVEو  CRمقادیر . 7جدول 
 ردیف معیارهای برازش مدل شاخص بعد حد مطلوب نتیجه

 1 پایای ترکیبی CR 84/0 7/0<   قابل قبول

 2 روایی همگرا AVR 76/0 5/0<   قابل قبول

 

 آمده است. 7نتایج مربوط به آزمون مدل سازی معادلات ساختاری و فرضیات پژوهش در جدول 

 

 مربوط به آنضرایب مسیر و مقادیر معنادار . 7جدول 
ضریب  مسیر فرضیه

 مسیر

t  سطح

 معناداری

 نتیجه

 تایید 000/0 43/6 -74/0 مدیریت منافقانه            اعتماد کارکنان به مدیران 1

 تایید 000/0 42/8 -87/0 مدیریت منافقانه              تمایل کارکنان به سوت زنی 2

 تایید 000/0 16/5 +66/0 ایل کارکنان به سوت زنیاعتماد کارکنان به مدیران            تم 3

 

در آزمون فرضیات مورد نظر با استفاده از مدل معادلات ساختاری، اولا خروجی نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن مدل       

مده مدل معناداری ضرایب و پارامترهای به دست آ 1ساختاری برازش یافته برای آزمون فرضیات است. همچنین نمودار 

ساختاری مدیریت منافقانه، اعتماد کارکنان به مدیران؛ و تمایل کارکنان به سوت زنی را نشان می دهد. ضرایب به دست آمده 

کوچکتر باشد. همان طور که  -96/1بزرگتر و از عدد  96/1آزمون معناداری آن ها از عدد زمانی معنادار می باشند که مقدار 

می باشد. بنابراین مدل ساختاری  43/6اداری مدیریت منافقانه و اعتماد کارکنان به مدیران برابر مشاهده می شود، ضرایب معن

، نشان می دهد اعتماد کارکنان به مدیران، رابطه بین مدیریت منافقانه و تمایل کارکنان به سوت زنی را میانجی گری می کند

ضرایب  فقانه و اعتماد کارکنان به مدیران، معکوس می باشد.ضمن اینکه به دلیل منفی شدن ضریب، رابطه بین مدیریت منا

بنابراین مدل ساختاری نشان می دهد می باشد.   42/8معناداری میان مدیریت منافقانه و تمایل کارکنان به سوت زنی برابر با 

دلیل منفی شدن ضریب، رابطه  ضمن اینکه بهبین مدیریت منافقانه و اعتماد کارکنان به مدیران، رابطه معنی داری وجود دارد. 

ضرایب معناداری میان تمایل کارکنان به سوت زنی و  بین مدیریت منافقانه و تمایل کارکنان به سوت زنی، معکوس می باشد.

می باشد. بنابراین مدل ساختاری نشان می دهد بین اعتماد کارکنان به مدیران و  16/5اعتماد کارکنان به مدیران برابر با 

ضمن اینکه به دلیل مثبت شدن ضریب، رابطه بین تمایل کارکنان به  معناداری وجود دارد. ارکنان به سوت زنی رابطهتمایل ک

 سوت زنی و اعتماد کارکنان به مدیران، مستقیم می باشد.

 

 

  نتیجه گیری  .5

 

اعتماد با نقش میانجی  به سوت زنیتمایل کارکنان و  مدیریت منافقانهبین  رابطههدف از این پژوهش، مطالعه و بررسی      

)تمایل به سوت زنی بابت تخلفی که توسط بعضی کارکنان است تهرانشهر مرکز  مسافرتیآژانس های در  کارکنان به مدیران

توجه به نتایج به دست آمده از پزوهش، می توان  صورت می گیرد و بعضی از دیگرکارکنان نیز متوجه این تخلف می شوند(.

بر تمایل یا عدم تمایل  اعتماد بین فردی نیزتاثیر گذاشته و  اعتماد کارکنان به مدیرانبر  مدیریت منافقانهکرد که  چنین بیان

زمانی که رفتارها و عملکرد مدیران، به ریاکاری، و ؛ این امر احتمالا به این دلیل می باشد که کارکنان به سوت زنی موثر است.
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عمل آنان، تناقض مشاهده شود، در حقیقت رفتارهای منافقانه مدیران و یا همان مدیریت نفاق آمیخته گردد؛ و بین قول و 

صورت گرفته، در امور  یدر بعضبه دلایل منافع شخصی مدیران  در واقع منافقانه صورت گرفته است. این وجهه غیر اخلاقی

ن اثبات خواهد شد. مدیریت منافقانه غیر اخلاقی حالی که به ظاهر، این گونه نیست. چنین رفتارهایی به تدریج به همه کارکنا

نجا که اعتماد آدر بلند مدت موجب ترویج دورویی و بی صداقتی و رفتارهای تصنعی در سازمان خواهد شد. از سوی دیگر، از 

رای اعتماد بین فردی زمانی شکل می گیرد که اعتماد کننده به این باور برسد که اعتماد شونده، مجموعه قوانینی دارد که ب

؛ پس، زمانی هم که به این باور برسد که این قواعد، قابل قبول نیست، به این نتیجه می رسد که اعتماد شونده قابل قبول است

برخلاف سایر رذایل شونده صادق نبوده است و اینجاست که همان عدم صداقت با مدیریت منافقانه همپوشانی پیدا کرده است. 

که لیکن پست ها و سمت هایی مدتا از جانب افرادی صورت می گیرد که چندان اخلاق گرا نیستند، و ضعف های اخلاقی که ع

دارای استانداردهای اخلاقی و رفتاری بالاتری هستند یا مدعی آن می باشند، بیشتر احتمال دارد در دام نفاق گرفتار شوند. 

تمال بروز رفتارهای منافقانه افزایش می یابد. افرادی که درواقع، هرچه استانداردهای رفتاری و اخلاقی بالاتر باشد، اح

امروزه، ارزش  .]34[استانداردهای اخلاقی بالایی ندارند، شاید انسان های بدی باشند، اما کمتر دارای رفتار منافقانه هستند

دنیای کسب و کار، جو اخلاقی که در  انتظار می رود از آن ها ومسائل اخلاقی، توسط مدیران نباید نادیده گرفته شود. گذاری 

 .]68[در روابط ایجاد کنند اعتماد را دارای

 ،پرداخته شد و با توجه به نتایج آماری اعتماد کارکنان به مدیرانو  مدیریت منافقانهبین  رابطهدر فرضیه اول به بررسی       

می باشد. بنابراین مدل ساختاری نشان می  43/6ا برابر ب اعتماد کارکنان به مدیرانو  مدیریت منافقانهضرایب معناداری میان 

با توجه به ضریب مربوطه در که این رابطه  معناداری وجود دارد رابطه اعتماد کارکنان به مدیرانو  مدیریت منافقانهدهد بین 

مدیران کمتر معکوس می باشد. بدین معنا که هر چه نفاق در سبک مدیریتی بیشتر باشد، اعتماد میان کارکنان و ، 7جدول 

ز نظر منطقی و تئوریک نیز مورد تایید است زیرا ین رابطه معکوس، ابا توجه به این نتایج می توان ادعا کرد که او ؛ خواهد بود

رفتار منافقانه در ارتباطات بین فردی در سازمان، مبین آن است که برخی از اعضای سازمان در حداقل دو موقعیت ارتباطی 

اوت یا متناقض دارند؛ با این حال، فقط یکی از این رفتارها ممکن است با نگرش واقعی صاحب رفتار، سازگار مشابه، رفتاری متف

باشد یا گاهی اوقات هیچ یک از این رفتارها با نگرش واقعی وی سازگار نیست. به عبارتی، نفاق، رفتار ناثواب و فریبکارانه ای 

در صورت آشکار شدن رفتارهای دو  .]33[خصی موجه و خوب نشان دهداست که براساس آن فرد تلاش می کند خود را ش

ادراک  کارکنانشکه نفاقش توسط  مدیریگانه یا چند گانه متناقض، ارتباطات بین فردی دستخوش عدم اعتماد خواهند شد. 

نمی توان از دست و کتمان حقیقت متهم می شود؛ ضمن اینکه  شده است، به نادرستی، ناهمگونی بین نگرش های اظهار شده

در امان بود، زیرا در موقعیت های ارتباطی گوناگون، رنگ جدیدی به خود می گیرد. بدین ترتیب  مدیرانیو زبان چنین 

نتایج این تحقیق با تحقیق . ]69[رفتارهای منافقانه در ارتباطات بین فردی در سازمان، آبستن زوال اعتماد میان فردی هستند

  همراستا می باشد.(، 1401(،  ونیز اردلان)1398(، حکیمی)1397رع)زا ،(1394هادوی نژاد)

 ،پرداخته شد و با توجه به نتایج آماری تمایل کارکنان به سوت زنیو  مدیریت منافقانه رابطه بیندر فرضیه دوم به بررسی       

می باشد. بنابراین مدل ساختاری نشان  42/8برابر با  تمایل کارکنان به سوت زنیو  مدیریت منافقانهضرایب معناداری میان 

)تمایل به سوت زنی بابت تخلفی که معناداری وجود دارد؛  رابطه تمایل کارکنان به سوت زنیو  مدیریت منافقانهمی دهد بین 

با توجه به  که این رابطهتوسط بعضی کارکنان صورت می گیرد و بعضی از دیگر کارکنان نیز متوجه این تخلف می شوند( 

معکوس می باشد. بدین معنا که هر چه نفاق در سبک مدیریتی بیشتر باشد، تمایل کارکنان به  ، 7ب مربوطه در جدول ضری

از نظر  این رابطه معکوسبا توجه به این نتایج می توان ادعا کرد که سوت زنی در هر دو بعد داخلی و خارجی کمتر خواهد بود. 

سبک رهبری بر تمایل کارکنان به افشاگری تخلفات، تاثیر به سزایی دارد. که منطقی و تئوریک نیز مورد تایید است چرا

ولیت بالای مدیران سبب می شود که کارکنان آن ها را بمدیران نیز دارای تاثیر زیادی بر افشاگری تخلف است. مقمقبولیت 

قعیت یا آینده شغلی آن ها را تهدید افرادی منصف تصور کنند که می توانند با اطمینان خاطر از اینکه هیچگونه خطری، مو

و بر همین اساس؛ در صورت وجود سبک  .]70[نمی کند و از سوی مدیران حمایت می شوند تخلفات سازمانی را گزارش دهند
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به واسطه ؛ رهبری غیر اخلاقی منافقانه مدیران، اعضای سازمان به سبب نیاز به ادامه حضور و تعامل با دیگر اعضای سازمان

ز بیان حقایق در برابر یک مدیر منافق؛ تلاش می کنند تا آنجا که ممکن است از بیان تخلفات هر یک از اعضا در برابر ترس ا

سکوت کنند و در چنین ارتباطاتی میان اعضای سازمان با مدیر منافق؛ به  و حتی افشای خارجی، مدیر منافق)افشای داخلی(؛ 

افرادی  در تعریف افشاگری خارجی گفته می شود که؛. ]71[داشتن در پی خواهد تدریج شیوع فرهنگ سکوت را نیز در سازما

این کار را انجام می دهند که، قبلا از راه داخلی استفاده کرده اند و هنگامی که احساس کنند سازمان دیگر تحمل ناسازگاری 

. ]28[ مدیر و افشا کننده به وجود می آورد و افشاگری خارجی نیز، چالشی بین. ]27[آنان را ندارد، افشاگری خارجی می کنند

ا توجه به نتایج تحقیق، این گونه به نظر می رسد که به دلیل ترس از در چالش قرار گرفتن دوباره با مدیران داخل سازمانی ب

چه به  که خودشان سبک منافقانه ای دارند؛ باز هم از افشای تخلفات سرزده توسط بعضی همکارانشان چه به صورت داخلی و

پیامدهای رفتارهای منافقانه را سکوت سازمانی ( که 1394این تحقیق با تحقیق هادوی نژاد) نتایج.صورت خارجی واهمه دارند. 

بیان نمودند، همخوانی دارد. همچنین، رابطه بین سکوت سازمانی و رفتارهای منافقانه در پژوهشی که در ارتباطات بین فردی 

 (، انجام دادند نیز تایید گردید. 2019(،  ونیز پنگ)1398حکیمی)

پرداخته شد و با توجه به  تمایل کارکنان به سوت زنیو  اعتماد کارکنان به مدیران رابطه بیندر فرضیه سوم به بررسی      

بنابراین  می باشد. 16/5برابر با  تمایل کارکنان به سوت زنیو  اعتماد کارکنان به مدیرانضرایب معناداری میان  ،نتایج آماری

)تمایل معناداری وجود دارد؛  رابطه تمایل کارکنان به سوت زنیو  اعتماد کارکنان به مدیرانمدل ساختاری نشان می دهد بین 

به سوت زنی بابت تخلفی که توسط بعضی کارکنان صورت می گیرد و بعضی از  دیگرکارکنان نیز متوجه این تخلف می شوند( 

مستقیم می باشد. بدین معنا که هر چه اعتماد میان کارکنان و مدیران ، 7یب مربوطه در جدول با توجه به ضرکه این رابطه 

با توجه به این نتایج می توان بیشتر باشد، تمایل کارکنان به سوت زنی در هر دو بعد داخلی و خارجی نیز بیشتر خواهد بود 

اعتماد به مدیران به عنوان یک مولفه مهم در د تایید است. از نظر منطقی و تئوریک نیز موراین رابطه مستقیم ادعا کرد که 

تمایل کارکنان به افشاگری تخلفات مشاهده شده در سازمان شناسایی شده است. اعتماد، تصمیم به اطمینان به دیگری است؛ 

یار از ریسک به عنوان با این انتظار که او بر اساس یک توافق مشترک، عمل خواهد کرد. در هر سطحی از اعتماد، یک میزان مع

اینکه دیگری ممکن است بر اساس توافق عمل نکند، وجود دارد. اعتماد، اطمینان یک فرد، گروه یا موسسه بر یک وظیفه 

داوطلبانه پذیرفته شده برای فرد، گروه یا موسسه دیگر، برای شناسایی و حمایت از حقوق و منافع همه کسانی که در یک 

(، 1398، حکیمی)(1397)زارع پژوهش هاینتایج این تحقیق با . ]57[قتصادی، درگیر شده اند، استتلاش مشترک با تبادل ا

 (؛ همراستا می باشد. 2014(، و سیفرت)2008(، بینیکوث)1401(، عزیزیان)1400شهابی)

ن اعتماد کارکنان با احتساب نتایج فرضیات، آنچه مسلم است این است که مدیریت منافقانه موجب کاهش و یا حتی از بین رفت

از طرفی اگر این مدیران دچار نفاق در رفتار نباشند، نیز با ایجاد اعتماد قوی میان خود و کارکنانشان . به مدیرانشان می شود

، به راحتی کارکنان به محض دیدن هر گونه تخلف از طرف هر یک از دیگر کارکنان، موارد را به مدیر خودموجب می شوند که 

 اطلاع می دهند. ترس،و به دور از 

 از خلال نتایج پژوهش، برای مدیران و رهبران سازمان ها، پیشنهادهای زیر ارائه می شود:

تقویت کار گروهی در سازمان ها و ایجاد زمینه لازم در مدیران و رهبران سازمان برای جلوگیری از فردگرایی به نحوی که -

معرض تعهدات کار گروهی قرار گرفته و از فردگرایی که منجر به اتخاذ تصمیمات افراد با قرار گرفتن در کنار سایر افراد، در 

 نادرست در سازمان می شود جلوگیری شود.

باعث دامن زدن به چون نفاق شایسته سالاری مدیران برای سازمان امری حیاتی است چراکه مدیران با ویژگی های منفی -

 خطر مواجه می کنند. بارفتارهایی می شوند که حیات سازمان ها را 

 فراهم کردن زمینه لازم برای گذراندن آموزش هایی در خصوص اخلاق مدیریتی برای مدیران -

در ارزشیابی مدیران سعی شود نظر کارکنان تحت سرپرستی را در خصوص رعایت اخلاق نسبت به زیردستان و ارباب رجوع -

 اخذ شود.
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 کنند.را عادلانه بین کارکنانشان توزیع  همچنین، مدیران این سازمان ها باید منابع-

ارائه اطلاعات دقیق به کارکنان، برقراری ارتباط باز با مدیریت عالی و پیگیری نظرات کارکنان در زمینه مشکلات کاری، نه -

افراد بدون باید فضا به گونه ای باشد که این  .تنها اعتماد بین فردی را ارتقا می دهد، بلکه محرک رفتارهای آوایی می شود

داقتشان، سرزنش و تنبیه نمی صترس و بدون توسل به دروغ، نظر و عقایدشان را بیان کنند و اطمینان داشته باشند که بابت 

 شوند.

احیای روح قانون در کالبد سازمان، راه حل دیگری است که می تواند مانع پیدایش و شیوع رفتارهای منافقانه در سازمان -

 گردد. 

و از دادن وعده های واهی و طرح مطالبی که  د به وعده هایی که به کارکنان می دهند، جامه عمل بپوشانندمدیران بای-

احتمال می رود در آینده مجبور شوند خلاف آن ها را اجرا کنند، بپرهیزند؛ تا از یک طرف اعتماد کارکنان را از دست ندهند و 

 .از طرف دیگر به نفاق سازمانی متهم نشوند

وان صندوق های پستی فیزیکی یا الکترونیکی برای دریافت گزارش تخلفات تعبیه دید و مهم تر از همه، اینکه باید در می ت-

فواصل زمانی مشخص، گزارش برخورد با بد اخلاقی ها و اصلاح کجروی ها در اختیار کارکنان گذاشته شود تا آنان از مثبت 

بالقوه نیز از حاشیه امنیت خارج شوند و از ارتکاب به رفتارهای  نز سویی متخلفابودن اقدام های افشاگرانه خود مطلع شده و ا

غیر اخلاقی فاصله بگیرند و همچنین رهبران سازمان یک چشم انداز مشترک ایجاد کنند و به عنوان الگو و نقشه راه عمل کنند 

 .رونی قوی شودبا دادن پاداش به کارکنان افشاگر باعث به وجود آمدن انگیزه های د نیزو 

افراد امکان پذیر نیست و همچنین فعالیت ها به صورت از آنجایی که در سازمان ها دسترسی به اطلاعات شفاف برای همه -

تخصصی صورت می گیرد، افراد در اکثر مواقع مدرکی برای اثبات صحت ادعای خود ندارند، در نتیجه جرات افشای تخلف را 

ین اساس پیشنهاد می شود که مدیران در برنامه ها و خط مشی های مربوط به افشاگری تخلف، ندارند و سکوت می کنند. بر ا

را نیز شرح دهند که افراد در صورت مشاهده هرگونه تخلف، حتی اگر شواهد یا مدارکی هم ندارند، آن را گزارش این موضوع 

گرانی فرد افشاگر برای اثبات ادعای خود نیز برطرف دهند و سازمان، خود، موشکافانه تخلف را بررسی می کند. با این کار ن

 .خواهد شد، اما این اقدام باید دارای تبصره هایی باشد تا به افزایش بی دلیل گزارش ها منجر نشود

 پیشنهاد به محققین آینده

ه نقش واسطه ای پژوهش مستقیم بر در زمینه مدیریت منافقانه و تمایل کارکنان به سوت زنی با توجه ب کمبودبه دلیل -

 اعتماد کارکنان به مدیران، انجام پژوهش در این زمینه به پژوهش گران توصیه می شود.

در سایر سازمان ها صورت گرفته، پیشنهاد می شود این موضوع  مسافرتیآژانس های در  ، صرفابا توجه به اینکه این پژوهش-

 صورت گیرد. )خصوصی و دولتی(،

، این محدودیت ه استبود تهرانشهر مرکز  مسافرتیآژانس های نی این پژوهش محدود به کارکنان جامعه آماری و قلمرو مکا-

از میزان تعمیم پذیری نتایج پژوهش به دیگر سازمان ها می کاهد؛ بنابراین، توصیه می شود پژوهش های مشابهی در جوامع 

 آماری و قلمرو مکانی دیگری نیز انجام شوند.

ر این پژوهش، از پرسشنامه جهت جمع آوری داده ها استفاده گردیده است، پیشنهاد می شود در تحقیقات با توجه به اینکه د -

 آتی از سایر ابزار نظیر مصاحبه استفاده شود.
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