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 چکیده
پژوهش از  نیا و بلوچسرتان اناام شرد. سرتانیدر آموزش و پرورش اسرتان سر   یاندازکنش پس  یامدهایپ  ینیبشیپ یپژوهش حاضرر با هد  اراهه و آزمون مدل سراختار

و کارشرناسران   رانیو مد  یعلم  ئتیه یاعضرا ،یآموزشر  تیرینفر از خبرگان مد  20 ،یفیاناام شرد. در بخش ک  یمتوال  یاکتشراف   ختهیو با روش آم ینظر هد  کاربرد

و براسرا    یگردآور  افتهیسراختارمهین  یهامصراحبه قیاز طر  هاده انتخاب شردند. دا  یبه اشربا  نظر  یابیهدفمند و تا دسرت  یریگباتاربه آموزش و پرورش به روش نمونه

معاونان و کارشررناسرران آموزش و    ران،ینفر از مد  6۳54شررامل   یجامعه آمار ،یشرردند. در بخش کم  لیتحل  یو انتخاب  یباز، محور  یمند با کدگذارنظام  ادیبنداده   هینظر

متناسررب با حاا انتخاب شرردند. ابپار پژوهش، پرسررشررنامه    یاطبقه  یتصررادف   یریگو به روش نمونه کراننفر از آنان براسررا  فرمول کو   ۳8۳پرورش اسررتان بود که  

  ب یآن با ضرر  ییایو پا  یدییتأ یعامل  لیسرازه با تحل ییابپار با نظر خبرگان، روا  ییو محتوا  یصرور ییبود. روا  کرتیل یادرجهپنج ا یبا مق  یاهیگو   ۷۷سراخته  محقق

یز علّی بر شررا  ،(β=0٫25،  t=۳٫1۳ای بر راهبردها )نتایج نشران داد شررایز زمینه  شردند.  لیتحل  یمعادلات سراختار  یسرازبا مدل   یکم  یهاد شرد. داده ییکرونباخ تأ یآلفا

یرامردهرا  پ  بر  راهبردهرا  و(  β=0٫41،  t=5٫۳۷یرده محوری بر راهبردهرا )پرد  ،(β=0٫28،  t=۳٫62گر بر راهبردهرا )یز مرداخلرهشررررا  ،(β=0٫۳۷،  t=4٫۷1پردیرده محوری )

(β=0٫۳8،  t=4٫88  )یا مثبت و معنادار داشرتند. همننین، اثرات ییرمسرتقیا شررایز زمینهمسرتق  اثر( ای بر پیامدهاβ=0٫0۹)،  شررا( یز علّی بر راهبردهاβ=0٫15  )یامدها  پ و

(β=0٫06شررایز مداخله ،)( گر بر پیامدهاβ=0٫11 )پد  و( یده محوری بر پیامدهاβ=0٫16  )بودند معنادار  (0٫01>p  .) های برازش نیپ کفایت مدل سراختاری را شراخ

  ن، یبنابرا رند؛یگیو راهبردها شررکل م  یمحور  ده یپد  یانقش واسرر ه قیگر و از طرو مداخله  یانهیزم ،یعلّ  زیاز تعامل شرررا یاندازکنش پس  یامدهایپ  تأیید کردند.

و افت    یشرلل  یفرسرودگ  ،یانحراف   یهابه کاهش رفتار  تواندیم یمشرارکت  تیریمد  تیعملکرد و تقو  یابیاصرح  ارز  ،یسرالارسرتهیانتصرابات، اسرتقرار شرا یسرازشرفا 
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Abstract 
This study aimed to develop and test a structural model for predicting the consequences of strategic influence-accumulation behavior in 

the education system of Sistan and Baluchestan Province. This applied study employed an exploratory sequential mixed-methods design. 

In the qualitative phase, 20 experts in educational management, university faculty members, and experienced educational administrators 

and specialists were recruited through purposive sampling until theoretical saturation was achieved. Data were collected through semi-

structured interviews and analyzed according to systematic grounded theory using open, axial, and selective coding. In the quantitative 

phase, the statistical population comprised 6,354 administrators, deputies, and experts working in the provincial education system. Based 

on Cochran’s formula, 383 participants were selected through proportionate stratified random sampling. Data were collected using a 

researcher-developed 77-item questionnaire scored on a five-point Likert scale. Face and content validity were established through expert 

judgment, construct validity was assessed using confirmatory factor analysis, and reliability was verified by Cronbach’s alpha. Quantitative 

data were analyzed using structural equation modeling. Contextual conditions had a significant positive direct effect on strategies (β=0.25, 

t=3.13), causal conditions on the central phenomenon (β=0.37, t=4.71), intervening conditions on strategies (β=0.28, t=3.62), the 

central phenomenon on strategies (β=0.41, t=5.37), and strategies on consequences (β=0.38, t=4.88). Significant indirect effects were 

also observed for contextual conditions on consequences (β=0.09), causal conditions on strategies (β=0.15) and consequences (β=0.06), 

intervening conditions on consequences (β=0.11), and the central phenomenon on consequences (β=0.16; p<0.01). The goodness-of-

fit indices confirmed the adequacy of the proposed structural model. The consequences of strategic influence-accumulation behavior 

emerge through the interaction of causal, contextual, and intervening conditions and the mediating roles of the central phenomenon and 

organizational strategies. Transparent appointment procedures, merit-based human resource practices, objective performance evaluation, 

and participative management may reduce deviant behavior, occupational burnout, and productivity loss while promoting organizational 

health. 

Keywords: Strategic influence-accumulation behavior; organizational consequences; organizational political behavior; meritocracy; education system; 

structural equation modeling. 
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 مقدمه 

مناسبات   ،یررسمیاز روابز ی  ده ینیپ  ی اشبکه  ر یمشخ ، تحت تأث  فیو شر  وظا  ی ادار  نیقوان   ،یرسم  یعحوه بر ساختارها  ،یآموزش  یهاسازمان

منابع،     ی تخص   ،یشلل  یمربوط به انتصاب، ارتقا  یهاا یبرداشت قرار دارند. تصم  تیریمد  یهاوه ی نفوذ و ش  یقدرت، ادراک عدالت، راهبردها 

بلکه ممکن است از    شوند، یاتخاذ نم ینیع  ی هایستگیو شا یفن ی ارهایهمواره صرفاً براسا  مع ی احرفه ی هابه فرصت یعملکرد و دسترس یابیارز

که کارکنان   ی. هنگامرندیبپذ  ریصاحبان قدرت تأث  تیجلب حما  یو تحش کارکنان برا  یاس یس  یرفتارها  ،یررسمیی  یهااهتح    ،یروابز شخص

نفوذ بر    ییو توانا  ران یبه مد  یکینپد  ریوابسته باشد، تحت تأث  یاحرفه   تیاز آنکه به عملکرد، دانش و صحح  شی ب  یسازمان  ت یموفقادراک کنند  

  ی اس یس  ی که ادراک رفتارها  دهدی. شواهد نشان مشودیفراها م  یررسمیی  ی و راهبردها  یاسیس  یرفتارها  یریگشکل   ی برا  نهیآنان قرار دارد، زم

وظیم  یسازمان تعارض  راب ه   یافه یتواند  تشد  یاو  ک   دی را  و  درون   تیف یکرده  ز  یسازمانروابز  دهد؛  کاهش  چن  رایرا  در   ی یمح  نیکارکنان 

 Tavassoli Sirmandi et)  کنندیم  ی تلق  ت یرقابت بر سر نفوذ، منابع و موقع  اهیروشن، بلکه نت  یارهایرا نه محصول مع  یتیریمد  یهاایتصم

al., 2025)ا یطور مستقآن به   یتیرینظام مد  ت ی فیو ک   یسحمت روابز ادار   را یمضاعف دارد؛ ز  ت یدر سازمان آموزش و پرورش اهم  سئله م  ن ی. ا  

 .گذاردی اثر م یتیو ترب  یآموزش  یندهایفرا تیفیبر ک   تیمدار ، معلمان و در نها رانیبر عملکرد کارکنان، مد ایرمستقیو ی

و   رانی مد ت یم لوب از خود، کسب حما  یریساختن تصو ی است که کارکنان برا ییها، رفتارهادر سازمان یررسمیمها روابز ی ی از نمودها یکی

«  ی اندازماموعه رفتارها با عنوان »کنش پس   ن ی. در پژوهش حاضر، ارندیگیبه کار م  نده یآ  یهاتیاستفاده در موقع  یبرا  یاعتبار ارتباط  کردنره یذخ

 ، یافراط  د ییتأ  د،یبا تما  کوشدیآن فرد م  قی اشاره دارد که از طر  یایآگاهانه، هدفمند و تدر  یبه رفتارها  یاندازشده است. کنش پس   یبند صورت

آن   نده یآ  درکند تا  اادیا رانیاعتبار نپد مد اینفوذ  هیسرما یقدرت، نوع یهابه کانون  شدنک یاهتح  و نپد اادیا ،یاسیرفتار س ،یشینما یهمراه

برداشت و    تیریمد  ،ینیریخودش  ،یچاپلوس  یهامفهوم با سازه   نیکند. ا  لی تبد  گرید  ازات یامت  ایارتقا    ،یسازمان  تیحما  ،یشلل  یهارا به فرصت 

اما بر جنبه انباشت تدر  یسازمان  یاسیرفتار س نشان    یاربردشناخت ک   یهایدارد. بررس  یشتریب   د یاز آن تأک   یاعتبار و استفاده آت  یایارتباط دارد، 

نگرش مخاطب به کار   ت ی کاهش فاصله قدرت و هدا  ،یابراز همبستگ  ی برا  ی راهبرد  یکنش ارتباط  کیصورت  به   تواند یم  یاند که چاپلوسداده 

رفتار  کی  رفاًص  ی اندازمنظر، کنش پس  نی . از ا(Danziger, 2020) کند   ر ییو ادراک مخاطب تل  نده یآن براسا  بافت، هد  گو ی رود و معنا

 باشد.  یسازمان یهاا یبر روابز قدرت و تصم  یرگذاریتأث  یبرنامه بلندمدت برا  کیاز  یبخش تواندیبلکه م ست،یساده ن کردنفیتعر ای یکحم

 ای  ییاز عملکرد، توانا  یواقع  یابیصادقانه معمولاً براسا  ارز  شیدارد. ستا  یفراوان   تیاهم  ده یپد  نیدر فها ا  یصادقانه و چاپلوس  شیستا  انیم  پیتما

.  ردیصورت گ  تیجلب حما  ایبه پاداش    یاب یو با هد  دست  قتیممکن است مستقل از حق  یکه چاپلوس  یدر حال  شود،یمثبت فرد اراهه م  یژگیو

ارزش پاداش داشته باشند،    کننده افتیدر  یبرا   توانندیهر دو م  یو چاپلوس  شینشان داده است که ستا  یو رفتار  یشناختعصب   یهاپژوهش   جینتا
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 ,.Fujiwara et al)در پاسخ آنان نقش دارد    پین   شیستا  یوجوافراد به جست  شیو گرا  ستین  کسانیشده آنها  اما پردازش و اعتبار ادراک 

عنوان  را به  پیآمایراق  یهافیممکن است تعر  دیی تأ  ازمندین ای  ریدپذیتما  رانیاز آن جهت مها است که مد  یسازمان  زیدر مح  پیتما  نی. ا(2023

  ، برخوردارند  ریمد  دگاه ید  دییو تأ  یشینما  ییهمسو  ف،یدر اراهه تعر  یشتریکه از مهارت ب  یکارکنان  ،ی یشرا  نیکنند. در چن  یبازخورد معتبر تلق

تحت    یسادگکه به   یدرباره رهبران  ها افتهی نفوذگرانه به دست آورند.    ی به رفتارها  لیتمااما کا  سته ینسبت به افراد شا  ی شتریب  یهاممکن است فرصت 

  چاپلو  را کاهش دهد و موجب شود افراد  یقضاوت رهبر تی فیک  تواندیم  دیتما  یرانتقادیی رشیپذ دهدینشان م رندیگیقرار م یچاپلوس ریتأث

 . (Rogers et al., 2023)  ابند یدست  ی شتریبه منابع، توجه و نفوذ ب

 ی فرد برا آگاهانهمه ین ایبرداشت به تحش آگاهانه    تیریاست. مد  یانداز کنش پس  ن ییتب یمها برا  ینظر  یهااز چارچوب  یکیبرداشت    تیریمد

تصو د  یریکنترل  که  دارد  تشک  گرانی اشاره  او  راهبردهادهندیم  لیاز  از  است  ممکن  کارکنان  خودش  یی.  بودن،  نمونه   ،ییخودنما  ،ینیریمانند 

حوزه نشان   نیا  یهامند پژوهش خود را برجسته سازند. مرور نظام  یاجتماع ت ی م لوب ا یتعهد  ،یستگیاستفاده کنند تا شا ه یتوج ایکمک  ستدرخوا

 پانیاثر بگذارد، اما آثار آن به نو  راهبرد، م  یاحرفه  ت یاستخدام و موفق  ،یشلل  یعملکرد، ارتقا  یابیبر ارز  تواند ی برداشت م  تیریداده است که مد

  ی امدهایپ پیبرداشت ن  تیریمتفاوت مد ی. الگوها (Al-Shatti & Ohana, 2021) دارد  یو نحوه ادراک مخاطب بستگ یاستفاده، بافت سازمان

  ،یکه استفاده افراط  یهمراه باشد، در حال  یشلل  ت یراهبردها ممکن است با موفق  یکه استفاده متعادل و متناسب از برخ  یاگونه ندارند؛ به   یکسانی

کرد که  ل یتحل یفیدر ط  د یرا با  ی اندازکنش پس  ن، ی. بنابرا(Debus et al., 2024)اعتبار فرد را کاهش دهد    تواند یآشکار از آنها م  ای  یبیترک 

 امتداد دارد. یراخحقیطلبانه و نفوذ یادراک، رفتار فرصت یکارتا دست  یاحرفه  ریمشرو  تصو تیریاز مد

را   رانیمد  تیبرداشت، حما  تیریمد  یدوگانه و متناقض باشد. کارکنان ممکن است با استفاده از راهبردها  تواندیم  نیبرداشت همنن  تیریمد  آثار

 ا مداوم رفتار است. براس  ایو تنظ  یمستلپم مصر  منابع خودکنترل  ندیفرا  ن یتر نشان دهند، اما تداوم ابه دست آورند و عملکرد خود را م لوب

 ،یشناختکاهش منابع روان   ای  ادیدر صورت فشار ز  یعملکرد را بهبود دهد، ول  تواندیم  زیشرا  یبرداشت در برخ  تیریمد  ،یمنابع خودکنترل  هینظر

رفتارها بروز  از سو(Ni et al., 2023)   ابدییم  شیافپا  ی دیضدتول  یاحتمال  پذ   ی از سو  شهیهم  نانهیری رفتار خودش  گر،ید  ی.   رفته یهمکاران 

کند و کارکنان را به طرد فرد چاپلو  سوق دهد،    ااد یا  ی پاریو ب  یاعتمادی ب  ، یعدالتیهمکاران ممکن است حس ب  ی. مشاهده چاپلوسشودینم

  ی زاندااگرچه کنش پس   رو،ن ی. ازا(Cheng et al., 2024)شود    یتلق  گرانید  یهافرصت  دکننده یتهد  ای  یکه رفتار او آشکارا ابپار  یزمان  ژه یوبه 

 یریگشکل  نه یکند و زم  فیرا تضع  یممکن است انساام، اعتماد و همکار  ی داشته باشد، در س ح گروه  یمدتکنشگر منافع کوتاه   ی برا  تواند یم

 را فراها آورد.  یانحراف ی تعارضات پنهان و رفتارها
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که منابع    شودی برجسته م  ی یدر شرا  یسازمان  استی. سشوندی محسوب م  یانداز کنش پس   ن ییتب  ی نظر  ی هاهی از پا  پ ین  یسازمان  یاسیس  یرفتارها

ممکن است    ییفضا  ن یها متعارض باشند. کارکنان در چنگروه   ا یو منافع افراد    رشفا  یی  ی ابیارز  ی ندهایمبها، فرا  یریگایتصم  ی ارهایمحدود، مع

 یسازمان  استیروابز استفاده کنند. ادراک س  تیریکردن اطحعات، اعمال نفوذ و مدپنهان  ،یسازبه منابع از اهتح    یابیدست  ا ی  تیحفظ موقع  یراب

 ,Kaur & Kang)دهد    رییرا تل  ی یمح  ن ینحوه واکنش کارکنان به چن  تواندیم  یاسیدانش مرتبز دانسته شده است و مهارت س  یسازبا پنهان 

ساختار قدرت    ،یاعتمادیرقابت، ب  ریبلکه ممکن است تحت تأث  ست، ین  یرفتار فرد  کیدانش فقز    یسازپنهان   پی ن  یآموزش  یهاز ی. در مح(2023

ابپار قدرت تبد  یتیریمد  یهات یها و حماکه اطحعات، فرصت   ی. هنگام(Fauzi, 2023)   ردیقرار گ  یررسمیو مناسبات ی شوند، کنش    ل یبه 

 شود. لینسبت به همکاران تبد یبرتر  اادیمنابع و ا ن یبه ا یدسترس یبرا  ی به راهبرد  تواندیم ی ندازاپس

از سرپرستان   یناش  یادبیبا ب  یسازمان  استیس  بیاند که ترک نشان داده   هاافته ی.  ستیمحدود به کاهش اشتراک دانش ن  یسازمان  است یس  یامدهایپ

افپا  ی رفتارها  تواند یم را  کارکنان  حال  شیمنحرفانه  در  ارزش  یدهد،  کارکه  اخحق  و  بخش  ی ها  است  ا  یممکن  تعد  ن یاز  را  کنند    لیاثرات 

(Nauman et al., 2023)زیعواطف مثبت کارکنان را کاهش دهد و تاربه روزمره آنان از مح  تواندیم  یسازمان  استیادراک س  ن،ی. همنن  

  دهد یباور سوق م   ن ی. کاهش عاطفه مثبت و اعتماد، کارکنان را به ا(Zhou & Sun, 2024)همراه سازد    یو فشار روان اطیاحت ،ینیکار را با بدب

با  ستین  یکاف  شرفتیپ  یبرا  ییتنهابه   یرسم  قواعد  تیکه رعا نت  یررسمیی  یاز راهبردها  دیو  سازمان ها    یاسیساختار س  اه،یاستفاده کنند. در 

  دیخود به بازتول   یسازو اهتح    یچاپلوس  شی افپا  را یز  رد؛یبپذ  ریگسترش آن تأث   ی امدهایباشد و ها از پ   ی اندازکنش پس  یریگعلت شکل   تواند یم

 .شودیمنار م یمندضاب ه  فیو تضع ت یکاهش شفاف ،یاسیس زیمح

 ،یریگای تصم  ی ندهایمنابع، فرا  ع ینقش دارد. ادراک عدالت در توز  ی اندازمهار کنش پس  ای  یریگاست که در شکل   یگریعامل د  یسازمان  عدالت 

که نظام انتصاب و ارتقا عادلانه و شفا  باشد، کارکنان   یو اعتماد کارکنان است. هنگام  تیمها رضا  یو اراهه اطحعات، مبنا  یفردان یروابز م

  ،یجبران  ی رفتارها  تواند ی شده مادراک   یعدالت ی خود دارند. در مقابل، ب  ی های ستگیو توسعه شا  یبر عملکرد واقع  ی گذارهیسرما  ی برا  ی شتری ب  په یانگ

  ی سازوکارها  قیاز طر  یاند که عدالت سازمانها نشان داده دهد. پژوهش   شیرا افپا  یررسمیی  یرهایاز مس  ازیبه امت  یابیدست  یو تحش برا  یاسیرقابت س

.  (Lee & Rhee, 2023) اند  حسا    گرانیکارکنان مرتبز است و کارکنان نسبت به نحوه برخورد سازمان با خود و د  ت یبا رضا  ی و ارزش  یامبادله 

با    هاای تصم  دها انتظار دارن سازمان  نیکارکنان ا  رایداشته باشد، ز  یترقیممکن است آثار عم  تیضعف عدالت و شفاف  ،یآموزش  یهادر سازمان

 سازگار باشند.  یسالارسته یو شا یریپذتی همنون انصا ، مسئول ییهاارزش

در راب ه    تواند یم  یتملق سازمان  دهدیمورد توجه قرار گرفته است. شواهد نشان م  یدر م العات داخل  پین  یسالارسته یو شا  یچاپلوس  انیم  ارتباط

 یصصتخ  ی ارهایمربوط به کارکنان از مع  یها ایداشته باشد و گسترش آن موجب شود تصم  ی اناینقش م  یسالارسته یو شا  ی منابع انسان  ت یریمد  انیم
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  یاافتهیمرتبز شود؛   یشلل  ی با ارتقا  یسازمان  ینیریخودش  ش یافپا  ق یممکن است از طر  یشلل یسازگار  ن،ی. همنن(Aram, 2025) ردیفاصله بگ

م نشان  برا  یبرخ  دهدیکه  پ   یهات یظرف  لیتبد  یکارکنان  به  رفتارها  ،یاحرفه  شرفتی خود  ن  یاز  م  پینفوذگرانه   Tahmasbi)  کنندی استفاده 

Aghbolaghi et al., 2019)به معنا  یارتقا  ،ی یشرا  نی. در چن الپاماً  از شا  یبرخوردار  یافراد  بلکه ممکن است    ست،ی ن  شتریب  یستگیآنان 

را    توانمندکارکنان    په یانگ  تواندیم  تیوضع  نیباشد. استمرار ا  رانیم لوب به مد  ریاراهه تصو  ای  یتیروابز حما  اادیبالاتر در ا  ییدهنده توانانشان 

 دهد.   شیرا افپا یرسم یابیو ارز یعملکرد واقع ان یکند و فاصله م فیرا تضع یریادگیکاهش دهد، فرهنگ 

 ، یبلکه از تعامل عوامل فرد  ست، ی علت واحد ن  کیرفتار محصول    نیاند که انشان داده   پین  یچاپلوس  اادکننده یدرباره عوامل ا  یداخل  م العات

  یریدپذیمتمرکپ، تما  یساختارها  ،یناامن  ،یطلببه قدرت، منفعت   ازین  ،یتیشخص  یهایژگی. ورد یگیشکل م  ی یو مح  یفرهنگ  ،یساختار  ،یتیریمد

  ی ها. پژوهش(Mosleman et al., 2023)هستند    یشفا  از جمله عوامل مؤثر بر رواج رفتار و فرهنگ چاپلوس  یارهایو ضعف مع  رانیمد

به تملق    ش یگرا  یهانه یافراد چاپلو  را از زم  شرفتیو تاربه مشاهده پ   یاجتماع  ی ریادگی  ،یاقتصاد   یفشارها  ،یمنپلت  یناکام  پین  یشناختجامعه

 دگاه،ی د  نی . از ا(Fazzeh et al., 2021)اند  آن م ر  کرده   یرا برا  یسازمان  یهنااری و ب  یفحت شلل  ،یروان  ب یمانند آس  ییامدهایاند و پدانسته 

است   ی یطلبانه به محفرصت  ا یسازگارانه   یبلکه رفتار آنان پاسخ  آورند؛ینم ی رو  ی اندازبه کنش پس  یشخص  یهایژگیکارکنان فقز براسا  و

 .ردیگیرفتار پاداش م نیکه در آن ا

 حیترج  یارا بر نقد حرفه  دییو تأ  فیتعر  رانیدارد. اگر مد  کننده ن یینقش تع  ده ی پد  نیا  تیدر تثب   یبه چاپلوس  رانیو نحوه واکنش مد   یسازمان  فرهنگ

به  ب  آموزندیم  جیتدردهند، کارکنان  م  یشینما  یکه همراه  یدارد، در حال  نهیهپ  یمخالفت کارشناس  ا ی  تیواقع  انیکه    ت یری. مدردیگیپاداش 

به    هاایتصم   یاظهارنظر صادقانه و کاهش وابستگ  یبرا  تیامن  اادیآن، اصح  روابز قدرت، ا  یو ساختار  یمستلپم شناخت علل فرد  یچاپلوس

با افراد    ران یارتباط مد  ،ییگوفرهنگ حق   ت یمانند تقو  یی. راهکارها(Fallah Noushabadi et al., 2020)است    رانیمد  یبرداشت شخص

 Mohammadpour et)کند  یریرفتار جلوگ ن یاز رواج ا تواند یم یابیارز اریبه مع  د یتما لیاز تبد یریطمع و تر ، و جلوگ  اهشک  سته، یشا

al., 2022)بنابرا پس   ن، ی.  با کنش  توص  ی اندازمقابله  با  امکان  یاخحق  ه ی صرفاً  کارکنان  ن  ست،ین  ریپذبه  نظام   ازمند یبلکه  انتصاب،   یهااصح  

 است. ییگوو پاسخ  اداشپ ،یابیارز

اشاره دارد که از اعتماد،    یبه منابع  یاجتماع  هی. سرماکندیفراها م  ی اندازکنش پس  لیتحل  یبرا  یچارچوب مکمل  پین  یسازمان  یاجتماع  هیسرما

م  یهمکار  ی شبکه روابز، هناارها متقابل حاصل  ارتباطات  به  ادراک  یاجتماع  هی. در مدار ، سرماشودیو  نسبت  آنان  با نگرش  معلمان  شده 

 حال، ن ی. باا(Özbilen & Çekiç, 2022) کند    ت یتبادل دانش و حل مسئله مشترک را تقو  تواندیارتباط دارد و وجود اعتماد م  یاحرفه  یهمکار

 یاجتماع  هیشوند، سرما  لیتبد  ازیو تبادل امت  یشخص  یهات یحما  ،یانحصار یهاکه روابز به اهتح    یمثبت ندارد. زمان  امد یپ  شهیشبکه روابز هم
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به سرماو سازمان  یعموم  کلاز ش و  فاصله گرفته  ا شودیم  لیتبد  یاختصاص  یاراب ه   هیمحور خود    تواند یم  ی اندازکنش پس   ت،یوضع  نی. در 

و    تیشفاف  ت،ی فیبلکه ک   ست، یوجود راب ه ن   ی مسئله اصل  اه، یباشد. در نت   یررسمیاز منابع ی  یبردارقدرت و بهره   یهاورود به شبکه   ی برا  یاله یوس

 آن است.  یریگجهت 

  ی نفلوهنسرهایکند. پژوهش درباره ا  ت یرا هدا  گرانیرفتار د  تواندیم  پ ین  یمااز  ی و در بسترها  ست ی ن  یحضور  ز یمحدود به مح  یچاپلوس  ده یپد

و مشارکت آنان را    تیحما  ،یاجتماع  یقرار داده و رفتارها  ریچاپلوسانه قادرند نگرش مخاطبان را تحت تأث  یهاام ینشان داده است که پ  یمااز

و    یوفادار  ش یبرداشت، نما  تیریامکان مد  پین  یدر نظام آموزش  یارتباط  یها ها و شبکه . گسترش رسانه (Quach et al., 2024) دهند    شیاافپ

  ها ام یپ  ریو تفس  عیتوز  د،یتول   وه ی که ش  دهدینشان م  یدر نظام آموزش  یارسانه  یهاام یپ  ی انتقاد  لیرا توسعه داده است. تحل  یاحرفه  ریساختن تصو

  ی اندازکنش پس   ن،ی. بنابرا(Kazemi & Ahmadzadeh, 2024)اثر بگذارد    ت یها، قدرت و مشروعبر ادراک کارکنان از ارزش  تواندیم

 ران یبا مد  یهمراه  شیو نما  یعموم  دیتما  ها،تیفعال  ینشیگپ  ییبازنما  ،یمااز  یهاگروه   قیچهره، از طربهممکن است عحوه بر تعامحت چهره 

 .ردیشکل گ

  دانند،یخود را نام مئن م   یشلل  نده یکه آ  ی. کارکنانردیکارکنان قرار گ  انی و رقابت م  یشلل  یناامن  ریتحت تأث تواند یم  ن یهمنن  ی اندازپس  کنش

  ن نشا  یداخل  یهاافته یآورند.    یو نفوذگرانه رو   یرقابت  یبه رفتارها  یاحتمال  یدهایحذ  تهد  ای  رانیمد  تیحما  ت،یحفظ موقع  یممکن است برا

جهت آن   ایدر شدت  پین یکند و چاپلوس  یگری انایراب ه را م نیا  تواندیم  ییجومرتبز است، رقابت  یبا قصد پرخاشگر یشلل یاند که ناامنداده 

  تواند یبلکه م   ست،یصرفاً رفتار منفعحنه و دوستانه ن  یچاپلوس  دهدی نشان م  افتهی  نی. ا(Geramian et al., 2025) داشته باشد    کننده ل ینقش تعد

ممکن است در س ح   یاندازکنش پس   یامدهایپ  ل، یدل  ن ی. به همردیقرار گ  یسازمان  یکسب برتر  یپنهان و تحش برا  یدر کنار رقابت، پرخاشگر

 منار شود.  یورو کاهش بهره  یانحراف یبه رقابت ناسالا، رفتارها یو در س ح سازمان  ،یو فرسودگ  یبه فشار روان یفرد

ممکن   ینییآ  یکند. چاپلوس  فیرا تضع  یریگایتصم  تی فیو ک   ییگوپاسخ   تواندیرفتار چگونه م  نیکه ا  دهدینشان م  پین  یاسیدر حوزه س  یچاپلوس

هنگام اما  انساام کمک کند،  و  احترام  به حفظ  ثابت  یاست در ظاهر  بخش  به  تبد  یکه  بازخورد واقع  لیاز گفتمان قدرت  اراهه  مانع  و   یشود، 

که عمدتاً با    ی رانیمد  رایقابل مشاهده است؛ ز  پ ین  یمراتبسلسله   یهامن ق در سازمان  نی. ا(Danziger, 2021) خواهد شد    یمشورت  یریگایتصم

  شوند، یاصح  نم  یتیریمد  یخ اها  ،ی یمح  نی. در چنشوندیمحروم م  یواقع  یهایابیو ارز  یاند، از اطحعات انتقاداحاطه شده   دکننده ییافراد تأ

  ن یعحوه بر تأم  یاندازکنش پس   اه،ی. در نتشوندیرانده م  هی و کارکنان متخص  به حاش  ابندییارتقا م  یررسمیروابز ی  قیاز طر  ستهیشاافراد کا

 کند. فی سازمان را تضع یو خوداصحح یری ادگی تیظرف  تواندیم ،یمنافع فرد
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  ح یتوض  ی جامع برا  یهنوز چارچوب  ،یاجتماع  هیو سرما  یعدالت سازمان  ،یاسیبرداشت، رفتار س  تیریمد  ،یوجود م العات متعدد درباره چاپلوس  با

  یررسرا ب  ده یپد  ن یاز ابعاد ا  یکیها تنها  پژوهش  شتریاراهه نشده است. ب  رانیا  ی آموزش  یهادر سازمان  ی اندازکنش پس  ی امدهایو پ  یریگنحوه شکل 

صورت  کمتر به   یینها  ی امدهایو پ  یسازمان  یراهبردها  ،یمحور  یگر، رفتارهامداخله   ز یشرا  ،یانه یعوامل زم  ، یعلّ  زیشرا  ان یاند و روابز مکرده 

ت  یمحدود  ،یآموزش  ی واحدها  یپراکندگ  ،ییایجلراف  یو بلوچستان، با توجه به گستردگ  ستانیخلأ در استان س  نیآزمون شده است. ا  کپارچهی

 ی تیریمد  ،ینشان دهد که چگونه عوامل فرد  تواندیم یمدل ساختار کی یتر است. طراح برجسته  ،یتیریروابز مد تی و اهم یتخصص یمنابع انسان

و افت   یشلل  یفرسودگ  ،یانحراف  یرفتارها  ،یسالارسته یمانند کاهش شا  ییامدهایبه پ   یاواس ه   ی و راهبردها  یمحور  ی رفتارها  قیاز طر  یو سازمان

 ضرورت دارد. ده یپد  نیکاهش ا یبرا یو چه اقدامات شوندیمنار م یوربهره 

 و بلوچستان بود. ستانیدر آموزش و پرورش استان س ی اندازکنش پس  یامدها یپ  ینیبش یپ یپژوهش حاضر اراهه و آزمون مدل ساختار هد 

 شناسیروش

است. در مرحله نخست،    یمتوال  ی( از نو  اکتشافکمی–یفی)ک   ختهیها، آمداده   یو از نظر نحوه گردآور  یپژوهش حاضر از نظر هد ، کاربرد

  ه یبر نظر  یمبتن  ی فیو بلوچستان، از روش ک   ستان یدر آموزش و پرورش استان س  ی اندازکنش پس   یهاها و شاخ ابعاد، مؤلفه   ییمنظور شناسابه 

  ئت یه  یاعضا   ، یآموزش  ت یریمرحله، جامعه پژوهش شامل خبرگان حوزه مد  ن ی( استفاده شد. در ا1۹88)  نی مند استراو  و کورب نظام   ادیبنداده 

هدفمند انتخاب    یریگو بلوچستان بود که به روش نمونه  ستانیو کارشناسان با تاربه اداره کل آموزش و پرورش استان س  ران یدانشگاه و مد  یعلم

  ی ها. داده افتیادامه    یبه اشبا  نظر  یابیتا دست  یریگنمونه   ند یاناام گرفت و فرا  افتهیساختارمه ین  یهامصاحبه  ق یها از طرداده   ی آورشدند. گرد

  ، ی انه یعوامل زم  ، یپژوهش شامل عوامل علّ  ی میپارادا  ی الگو  ت، یشدند و در نها  ل یتحل  یو انتخاب  ی باز، محور  یبا استفاده از مراحل کدگذار  یفیک 

 استخراج شد.  امدهایگر، راهبردها و پعوامل مداخله  ،یمحور ده یپد

و بلوچستان، ادارات    ستانیمعاونان و کارشناسان اداره کل آموزش و پرورش استان س  ران،یمد  هیپژوهش شامل کل  یجامعه آمار  ،یمرحله کم   در

.  دادندیم  ل ینفر را تشک  6۳54و معاونان مدار  استان بود که بر اسا  آمار موجود،    رانیمد  ن یها و مناطق تابعه و همننآموزش و پرورش شهرستان

 متناسب با حاا انتخاب شدند.  یاطبقه  یتصادف یریگها به روش نمونه نفر برآورد شد و نمونه  ۳8۳حاا نمونه با استفاده از فرمول کوکران 

 یها طراحداده   یکدگذار  جیو نتا  یفیحاصل از بخش ک   یهاافتهیساخته بود که بر اسا   پرسشنامه محقق  ،یها در بخش کمداده   یگردآور  ابپار

  و گر، راهبردها  عوامل مداخله   ، یمحور  ده ی پد  ، یانه یعوامل زم  ،یشامل عوامل علّ یمؤلفه اصل  6بود که در قالب   ه یگو  ۷۷پرسشنامه شامل    ن یشد. ا

 شدند.  ی( طراح5( تا »کامحً موافقا« ) 1از »کامحً مخالفا« ) کرتیل  یادرجهپنج  فیبر اسا  ط  هاه یشد. گو ایتنظ امدهایپ
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  تیریو مد یآموزش  تیریو اعمال نظرات خبرگان و متخصصان مد یبررس  قیپرسشنامه از طر ییو محتوا  یصور  ییابپار، روا ییروا نیتأم منظوربه 

  ی آلفا از   پ یپرسشنامه ن  ییایپا  یبررس  یقرار گرفت. برا  یابیمورد ارز  ی دییتأ یعامل  ل یسازه با استفاده از تحل  ییروا   ن،ی شد. همنن دیی تأ  ی منابع انسان

مناسب ابپار    ییو روا  ییایپا  انگریپژوهش نشان داد و ب   یهاسازه   یتمام  یها را براشاخ    نیقابل قبول ا  ریمقاد  ج،یکرونباخ، استفاده شد که نتا

 بود.  یریگاندازه 

 هایافته

از  در بخش کیفی پژوهش، داده  نیمه   20های حاصل  با حوزه مدیریت آموزشی و آموزش و  مصاحبه  با خبرگان و کارشناسان آشنا  ساختاریافته 

ها در سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی  مند استراو  و کوربین تحلیل شد. فرایند تحلیل داده بنیاد نظام پرورش، براسا  رویکرد نظریه داده 

های فرعی ها استخراج شد؛ در کدگذاری محوری، مفاهیا مشابه در قالب مقوله اناام گرفت. در مرحله کدگذاری باز، مفاهیا اولیه از متن مصاحبه 

اندازی شکل گرفت. مدل  ها مشخ  و مدل پارادایمی کنش پسدهی شدند؛ و در مرحله کدگذاری انتخابی، روابز میان مقوله و اصلی سازمان

گر، پدیده محوری، راهبردها و پیامدها بود. نتایج جامع تحلیل کیفی در ای، شرایز مداخلهزمینه نهایی شامل شش بعد اصلی شرایز علیّ، شرایز  

  .اراهه شده است  1جدول 

 اندازی های فرعی و کدهای مرتبط با الگوی کنش پس ابعاد، مقوله . ۱جدول 

 نکات کلیدی و کدهای مرتبز  مقوله فرعی  بعد اصلی 

سازی و تعدد  ها؛ رسمیگیری در سازمان؛ تعدد س و  سازمانی؛ تعارض و ابهام در اهدا  و نقشتمرکپ تصمیا ساختاری عوامل  ای شرایز زمینه

 دهی مستقیا از س و  پایین به بالا قوانین کاری؛ گپارش

 پیشگی مدیران؛ محدودبودن دایره ارتباطی مدیران با کارکنانگریپی مدیران؛ سیاستقانون عوامل مدیریتی ای شرایز زمینه

زدگی؛ تأثیر رفتارهای سیاسی؛ قدرت مراودات ضمنی و  اثرگذاری چاپلوسی در وضعیت موجود سازمان؛ سیاست عوامل موقعیتی  ای شرایز زمینه

 ییررسمی

 تمرکپ قدرت در دست رهبران؛ هدایت دستوری نیروی انسانی؛ استفاده از قدرت تنبیه برای هدایت کارکنان  سبک رهبری خودکامه  ای شرایز زمینه

ها؛ تماید با هد   کردن افراطی توانمندیکردن بیش از حد بازخوردها؛ برجستهبینانه؛ سیاسیمد  و ثنای ییرواقع حمد و ستایش  پدیده محوری 

 جلب توجه 

 رفتارهای سیاسی سالاری تحت تأثیر طلبانه؛ تضعیف شایستهمحوری؛ رفتارهای فرصتاهتح  رفتار سیاسی  پدیده محوری 

های شخصی؛ زیرکی در انتخاب کلمات برای نفوذ؛ رفتار با  سازی جذابیتشده در افراد؛ برجستهریپینفوذ برنامه خودشیرینی نیروی انسانی  پدیده محوری 

 هد  دریافت پاداش از مدیران 

فردی بر منافع سازمانی؛   طلبی منفعت شرایز علّی کسب منابع مالی بیشتر؛ دستیابی به جایگاه بالاتر برای کسب منافع مادی؛ ترجیح منافع 

 های موجود در سازمانشناسایی فرصت

بی عوامل سازمانی  شرایز علّی تصمیااحسا   در  محدود  مشارکت  نامشخ عدالتی؛  سازمانی؛  اهدا   در  ابهام  فرایند  گیری؛  بودن 

 مراتب گیری؛ س و  بالای سلسلهتصمیا

 ای های حرفهتوجهی به شایستگیرجو ؛ بیای با ارباباعمال سحیق شخصی در انتصابات؛ برخورد سلیقه محوری مدیرانسلیقه شرایز علّی

مهارت و توانمندی پایین نیروی   شرایز علّی

 انسانی

 ای روزرسانی دانش حرفههای فردی؛ فقدان مهارت متناسب با شلل؛ ناتوانی در بهبودن مهارتپایین
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 های قدرت؛ دستیابی به منابع مها اطحعاتی سازمانشدن به کانونتمایل به دستیابی به قدرت؛ نپدیک طلبی قدرت شرایز علّی

 طلبی طلبی؛ انگیپه توفیقماکیاولیسا بالا؛ روحیه قدرت های شخصیتی ویژگی گرشرایز مداخله

در   عوامل فرهنگی  گرشرایز مداخله ییرشفا   فرهنگ  گسترش  مدیران؛  تمایدپذیری  مدیریتی؛  و  اجرایی  بدنه  در  چاپلوسی  فرهنگ  رواج 

 دهیگپارش

ها؛ ادراک پیشرفت دیگران از طریق  های فردی در سازمانبستانهای اجرایی؛ بده رواج چاپلوسی در سایر دستگاه  عوامل محی ی بیرونی  گرشرایز مداخله

 رفتارهای سیاسی 

سالارانه در مدیریت نابرابر افراد؛ فقدان ارزیابی عملکرد متناسب با شرایز کاری؛ ضعف رویکردهای شایستهرشد  ضعف الگوهای توسعه شللی  راهبردها 

 منابع انسانی 

فرایندهای   راهبردها  در  شفافیت  فقدان 

 عملیاتی 

 ها گویی در برابر تصمیاهای مختلف؛ کاهش پاسخنبود جریان آزاد اطحعات؛ نبود شفافیت در بخش

سیاستقانون های مدیریتی چالش راهبردها  و  راب هگریپی  عملکرد؛  واقعی  ارزیابی  فقدان  مدیران؛  پارتیپیشگی  و  بهمداری  جای  بازی 

 مندی ضاب ه

کاهش   راهبردهای 

 پدیده

 افراد سیاسیهای توانمندی؛ جلوگیری از دخالت  تعیین معیارهای تخصصی برای انتصاب؛ انتصاب براسا  شاخ  سالاری در انتصابات شایسته

کاهش   راهبردهای 

 پدیده

 سناش؛ ارزیابی براسا  معیارهای عینی؛ استقرار نظام عادلانه پاداش و تنبیه های قابلتعیین شاخ  ارزیابی عملکرد 

کاهش   راهبردهای 

 پدیده

 های فردی تصمیاهای مشترک بر  های مرتبز با وظایف؛ ترجیح تصمیامشارکت کارکنان در تصمیا مدیریت مشارکتی 

های سازمانی؛ گسترش رقابت ییرسازنده و نفاق استفاده از منابع سازمان برای اهدا  فردی؛ خرابکاری در فعالیت بروز رفتارهای انحرافی  پیامدها 

 سازمانی

گویی به  های سازمانی؛ ناتوانی سازمان در پاسخکاهش تعهد نیروی انسانی به سازمان؛ کاهش دلبستگی به فعالیت فرسودگی شللی  پیامدها 

 های کارکنان خواسته

 شده؛ افت کارایی نیروی انسانی استفاده نامناسب از منابع؛ عدم دستیابی به اهدا  از پیش تعیین وری کاهش بهره  پیامدها 

کاهش   پیامدهای 

 پدیده

کنش   کاهش  مثبت  پیامدهای 

 اندازی پس

 منابع انسانی؛ ارتقای سحمت سازمانی؛ پویایی و توسعه پایدار سالاری؛ بلوغ و خحقیت استقرار نظام شایسته

 

اندازی در چهار مقوله عوامل ساختاری، عوامل مدیریتی، عوامل موقعیتی و سبک رهبری خودکامه ای کنش پس ، شرایز زمینه1براسا  نتایج جدول  

ترین عوامل ساختاری بودند. در  سازی افراطی از مها ها و رسمیگیری، تعدد س و  سازمانی، ابهام در اهدا  و نقش بندی شد. تمرکپ تصمیاطبقه 

قانون مدیریتی،  سیاستبعد  و  سیاستگریپی  بود.  برجسته  کارکنان  با  آنان  ارتباط  محدودبودن  و  مدیران  و پیشگی  ییررسمی  مراودات  زدگی، 

دهنده نقش  اثرگذاری چاپلوسی نیپ عوامل موقعیتی را تشکیل دادند. افپون بر این، تمرکپ قدرت، هدایت دستوری و استفاده از قدرت تنبیه، نشان 

 .اندازی بودکردن زمینه کنش پس بک رهبری خودکامه در فراها س

انسانی متالی شد. حمد و ستایش شامل مد   پدیده محوری کنش پس  اندازی در سه مؤلفه حمد و ستایش، رفتار سیاسی و خودشیرینی نیروی 

ترین سالاری، مهاطلبی و تضعیف شایسته محوری، فرصت ها و تماید با هد  جلب توجه بود. اهتح  سازی افراطی توانمندی بینانه، برجسته ییرواقع
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های شخصی، انتخاب  سازی جذابیت شده در مدیران، برجسته ریپیهای رفتار سیاسی بودند. خودشیرینی نیروی انسانی نیپ از طریق نفوذ برنامه جلوه 

 .کرد هدفمند کلمات و رفتارهای مع و  به دریافت پاداش بروز می 

طلبی قرار گرفت. محوری مدیران، ضعف مهارت و توانمندی نیروی انسانی و قدرت طلبی، عوامل سازمانی، سلیقه شرایز علیّ در پنج مقوله منفعت 

بی احسا   سازمانی،  منافع  بر  فردی  منافع  ترجیح  میان،  این  تصمیادر  در  محدود  مشارکت  سلیقه عدالتی،  انتصابات  بی گیری،  به  ای،  توجهی 

حرفه شایستگی مهارت های  و  دانش  ضعف  نپدیک ای،  به  تمایل  و  شللی  کانون های  به  مها شدن  از  قدرت  کنش  های  ایاادکننده  عوامل  ترین 

 .اندازی بودندپس

نیپ شامل ویژگیشرایز مداخله  ماکیاولیسا، قدرت گر  بود.  بیرونی  فرهنگی و عوامل محی ی  توفیق های شخصیتی، عوامل  و  بهطلبی  عنوان  طلبی 

دهی ییرشفا  نقش  های شخصیتی مؤثر شناسایی شدند. در س ح فرهنگی، رواج چاپلوسی در بدنه اجرایی، تمایدپذیری مدیران و گپارشویژگی

های فردی و مشاهده پیشرفت افراد از طریق رفتارهای سیاسی، از بستان های اجرایی، بده داشتند. همننین، رواج رفتارهای چاپلوسانه در سایر دستگاه 

 .کننده پدیده بودندعوامل محی ی تقویت 

با کنش پس  الگوهای توسعه شللی، فقدان شفافیت در فرایندهای عملیاتی و چالش راهبردهای مرتبز  های مدیریتی اندازی در سه محور ضعف 

مقابل،  دسته در  شدند.  شاخ شایستهبندی  بر  مبتنی  عملکرد  ارزیابی  انتصابات،  در  به سالاری  مشارکتی  مدیریت  و  عینی  مهاهای  ترین عنوان 

وری بود.  اندازی نیپ شامل رفتارهای انحرافی، فرسودگی شللی و کاهش بهره راهبردهای کاهش پدیده شناسایی شدند. پیامدهای منفی کنش پس 

 .سالاری، رشد و خحقیت منابع انسانی، سحمت سازمانی و توسعه پایدار منار شودتواند به استقرار شایسته کاهش این پدیده می

نفر از مدیران، معاونان و کارشناسان آموزش و پرورش تحلیل شد. میانگین، انحرا  استاندارد و    ۳8۳های  های حاصل از پاسخدر بخش کمی، داده 

 .گپارش شده است 2دامنه نمرات متلیرهای پژوهش در جدول 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص . ۲جدول 

 حداکثر نمره حداقل نمره انحرا  استاندارد  میانگین  متلیر

 6۷ 16 4.2۹ 45.۷1 ای شرایز زمینه

 88 1۹ 6.10 58.10 شرایز علّی

 58 12 4.۷1 40.۳۳ پدیده محوری 

 4۹ 10 ۳.28 ۳۳.۹4 گرشرایز مداخله

 55 1۳ ۳.64 ۳8.26 راهبردها 

 54 11 4.42 ۳۹.04 پیامدها 
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ای با میانگین  بالاترین میانگین را در میان متلیرهای پژوهش داشت. پس از آن، شرایز زمینه   58.10، شرایز علیّ با میانگین  2براسا  نتایج جدول  

 .قرار گرفتند ۳۳.۹4گر با میانگین و شرایز مداخله  ۳8.26، راهبردها با میانگین ۳۹.04، پیامدها با میانگین 40.۳۳، پدیده محوری با میانگین 45.۷1

ماندها بررسی  خ ی و وضعیت پس بودن توزیع متلیرها، چندها های پرت چندمتلیری، نرمالها از نظر وجود داده پیش از آزمون مدل ساختاری، داده 

بین، مقدار بحرانی ماذور کای های پرت چندمتلیری از فاصله ماهالانوبیس استفاده شد. با توجه به وجود پنج متلیر پیششدند. برای شناسایی داده 

و انحرا  استاندارد    ۳.801، میانگین آن  1۷.582، حداکثر آن  0.0۹4بود. حداقل فاصله ماهالانوبیس برابر با    20.52برابر با    0.001در س ح معناداری  

عنوان داده پرت  کنندگان به یک از شرکتکمتر بود، هیچ   20.52به دست آمد. از آناا که حداکثر فاصله ماهالانوبیس از مقدار بحرانی    1.۳5۳آن  

 .چندمتلیری شناسایی نشدند

 - 0.58ترتیب برابر با ای به های کای و کشیدگی بررسی شد. مقدار کای و کشیدگی شرایز زمینه بودن توزیع متلیرها، شاخ  برای ارزیابی نرمال

و    -0.61، راهبردها برابر با  0.86و    0.۹6گر برابر با  ، شرایز مداخله -0.۳1و    1.18، پدیده محوری برابر با  0.85و    0.۹1، شرایز علیّ برابر با  1.2۳و  

بود. از آناا که مقادیر  0.25و خ ای استاندارد کشیدگی  0.12بود. خ ای استاندارد کای برای تمام متلیرها  -1.1۷و  0.۷5و پیامدها برابر با  0.54

 .بودن توزیع نمرات تأیید شدقرار داشت، نرمال+ 2تا   -2کای و کشیدگی همه متلیرها در دامنه 

بررسی مسئله چندها  ای  خ ی، ضرایب تحمل و عامل تورم واریانس محاسبه شد. ضریب تحمل و عامل تورم واریانس برای شرایز زمینهبرای 

و برای    1.02۷و    0.۹۷4گر  ، برای شرایز مداخله 1.428و    0.۷00، برای پدیده محوری  1.۳40و    0.۷46، برای شرایز علیّ  1.222و    0.818ترتیب  به 

بیشتر از    1.016و    0.۹85راهبردها   بنابراین، مسئله    10و همه مقادیر عامل تورم واریانس کمتر از    0.10به دست آمد. همه ضرایب تحمل  بودند؛ 

 .بین مشاهده نشدخ ی میان متلیرهای پیش چندها

اند. در نمودار  ماندهای استانداردشده نشان داد که نقاط با فاصله اندکی در امتداد خز ق ری قرار گرفتههمننین، بررسی نمودار احتمال نرمال پس

نیپ داده پراکنش پس به ماندها  نظامها  یا  الگوی قیفی  بودند و  نق ه صفر توزیع شده  اطرا   نسبتاً تصادفی در  نشد.  صورت  مند مشخصی مشاهده 

بودن و یکنواختی بودن، خ ی های نرمالماندهای استانداردشده نیپ توزیعی نپدیک به منحنی نرمال را نشان داد. بر این اسا ، مفروضههیستوگرام پس 

 .قبولی برقرار بودماندها در س ح قابل واریانس پس 

ابتدا ضرایب همبستگی از آناا که مدل  بر وجود روابز همبستگی میان متلیرهای پژوهش مبتنی است،  سازی معادلات ساختاری و تحلیل مسیر 

 .اراهه شده است ۳پیرسون محاسبه شد. نتایج در جدول 
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 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش . ۳جدول 

 6 5 4 ۳ 2 1 متلیرها 

 1 ای شرایز زمینه. 1
     

 1 **0.44 شرایز علّی . 2
    

 1 **0.4۳ **0.۳6 پدیده محوری . ۳
   

 1 **0.2۹ **0.25 **0.۳1 گر شرایز مداخله. 4
  

 1 **0.۳4 **0.4۷ **0.۳0 **0.۳2 راهبردها . 5
 

 1 **0.45 **0.2۷ **0.۳۳ **0.24 **0.28 پیامدها . 6

 

بودند. در میان متلیرهای پیش  0.01نشان داد که تمامی ضرایب همبستگی میان متلیرهای پژوهش مثبت و در س ح    ۳نتایج جدول   بین،  معنادار 

ای ، شرایز زمینه 0.۳۳اندازی داشتند. پس از آن، پدیده محوری با ضریب  بیشترین راب ه را با پیامدهای کنش پس  0.45راهبردها با ضریب همبستگی  

با ضریب  ، شرایز مداخله 0.28با ضریب   با ضریب    0.2۷گر  علیّ  میان    0.24و شرایز  بیشترین همبستگی  پیامدها همبستگی داشتند. همننین،  با 

 .بود 0.4۷متلیرهای مستقل مربوط به راب ه پدیده محوری و راهبردها با ضریب 

بررسی ها پیامدهای کنش پس برای  با  پژوهش  متلیرهای  ییرمستقیا  و  و  زمان روابز مستقیا  نظری  مبانی  براسا   پژوهش  اندازی، مدل فرضی 

های برازش مدل بررسی شدند  های بخش کیفی طراحی و با استفاده از روش بیشینه احتمال برآورد شد. پیش از تفسیر ضرایب مسیر، شاخ یافته

 .آمده است 4که نتایج آن در جدول 

 های برازش مدل ساختاری شاخص . ۴جدول 

 قبولمحک قابل شدهمقدار محاسبه شاخ  برازش 

 ر 614.۳8 ماذور کای 

 ر 244 درجه آزادی

 ر 0.001 س ح معناداری 

 ۳کمتر از  2.52 ماذور کای تقسیا بر درجه آزادی 

 0.08کمتر از  0.06۳ (RMSEA) ریشه میانگین ماذور خ ای تقریب

 و بیشتر  0.۹2 0.۹0 (NFI) شاخ  برازش هناارشده 

 و بیشتر  0.۹0 0.۹0 (NNFI) شاخ  برازش هناارنشده 

 و بیشتر  0.۹4 0.۹0 (CFI) شاخ  برازش ت بیقی

 و بیشتر  0.۹۳ 0.۹0 (GFI) شاخ  نیکویی برازش

 و بیشتر  0.۹1 0.۹0 (AGFI) شده شاخ  نیکویی برازش تعدیل

 و بیشتر  0.۹2 0.۹0 (IFI) برازش افپایشیشاخ  
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و کمتر   0.06۳نیپ برابر با  RMSEA کمتر است. مقدار ۳بود که از مقدار معیار  2.52، نسبت ماذور کای به درجه آزادی برابر با 4براسا  جدول 

این، شاخ    0.08از   بر  افپون  دامنه   IFI و  NFI  ،NNFI  ،CFI  ،GFI  ،AGFI هایبه دست آمد.  داشتند. در مامو ،    0.۹4تا    0.۹0در  قرار 

پیش های گپارششاخ  دادند که مدل ساختاری  نشان  پیامدهای کنش پس شده  قابل بینی  و  برازش م لوب  از  داده اندازی  با  تاربی قبولی  های 

 .برخوردار است

اراهه    5در جدول   t پس از تأیید برازش مدل، ضرایب مسیرهای مستقیا بررسی شد. نتایج برآوردهای استانداردشده، خ ای استاندارد و مقدار آماره 

 .شده است

 برآورد ضرایب اثر مستقیم متغیرهای مدل . ۵جدول 

 نتیاه  س ح معناداری  t مقدار خ ای استاندارد ضریب استانداردشده مسیر مستقیا 

 معنادار 0.01 <  ۳.1۳ 0.0۳ 0.25 راهبردها  ← ای شرایز زمینه

 معنادار 0.01 <  4.۷1 0.04 0.۳۷ محوری  پدیده  ←شرایز علّی 

 معنادار 0.01 <  ۳.62 0.0۳ 0.28 راهبردها  ←گر شرایز مداخله

 معنادار 0.01 <  5.۳۷ 0.05 0.41 راهبردها  ←پدیده محوری  

 معنادار 0.01 <  4.88 0.04 0.۳8 پیامدها  ←راهبردها  

 

 0.25ای بر راهبردها برابر با  ای بر راهبردها اثر مستقیا داشت. نتایج نشان داد که ضریب اثر مستقیا شرایز زمینه براسا  فرضیه نخست، شرایز زمینه

با   t و مقدار آماره  این ضریب در س ح    ۳.1۳برابر  به معناداری  با توجه  افپایش شرایز زمینه 0.01بود.  با  بنابراین،  ای  ، فرضیه نخست تأیید شد؛ 

 .یابدکارگیری راهبردهای مرتبز نیپ افپایش میگیری و به اندازی، میپان شکل کننده کنش پس تقویت 

بود. این اثر در   4.۷1برابر با  t و مقدار 0.۳۷در فرضیه دوم، اثر مستقیا شرایز علیّ بر پدیده محوری بررسی شد. ضریب استاندارد این مسیر برابر با 

می  0.01س ح   و  شد  تأیید  دوم  فرضیه  بنابراین،  بود؛  منفعت معنادار  تشدید  که  گرفت  نتیاه  قدرت توان  نامناسب، طلبی،  سازمانی  عوامل  طلبی، 

 .شوداندازی منار میای، به تقویت پدیده محوری کنش پس های حرفهمحوری مدیران و ضعف توانمندیسلیقه

به دست آمد. معناداری    ۳.62برابر با   t و مقدار  0.28گر بر راهبردها اختصاص داشت. ضریب این مسیر برابر با  فرضیه سوم به اثر مستقیا شرایز مداخله

های شخصیتی، عوامل فرهنگی و عوامل محی ی بیرونی، بر راهبردهای کنش گر، شامل ویژگینشان داد که شرایز مداخله   0.01این راب ه در س ح  

 .رو، فرضیه سوم تأیید شداندازی اثر مستقیا و مثبت دارند؛ ازاین پس



 و همکاران  یارباب 

 

 

15 

ره
دو

 
جم

پن
 ، 

ره
ما

ش
 

رم
ها

چ
 ، 

ال
س

 
14

06
 

ترین  بود. این مسیر قوی  5.۳۷برابر با   t و مقدار  0.41در فرضیه چهارم، اثر پدیده محوری بر راهبردها بررسی شد. ضریب استاندارد این مسیر برابر با  

معنادار بود. بنابراین، فرضیه چهارم تأیید شد و مشخ  گردید که افپایش حمد و ستایش  0.01اثر مستقیا مدل بر راهبردها را نشان داد و در س ح 

 .اندازی همراه استبینانه، رفتار سیاسی و خودشیرینی نیروی انسانی با افپایش راهبردهای مرتبز با کنش پس ییرواقع

  4.88برابر با   t و مقدار  0.۳8اندازی را بررسی کرد. ضریب استاندارد این مسیر برابر با  فرضیه پناا نیپ اثر مستقیا راهبردها بر پیامدهای کنش پس 

های مدیریتی با  معنادار بود؛ بنابراین، فرضیه پناا تأیید شد. در نتیاه، ضعف توسعه شللی، فقدان شفافیت و چالش   0.01بود. این راب ه در س ح  

 .وری همراه استافپایش پیامدهایی مانند رفتارهای انحرافی، فرسودگی شللی و کاهش بهره 

گپارش   6اندازی محاسبه شد. نتایج در جدول  برای ارزیابی نقش متلیرهای میانای، اثرات ییرمستقیا متلیرها بر راهبردها و پیامدهای کنش پس 

 .شده است

 برآورد ضرایب اثر غیرمستقیم متغیرهای مدل . ۶جدول 

 س ح معناداری  t مقدار خ ای استاندارد ضریب استانداردشده متلیر میانای  مسیر ییرمستقیا 

 0.01 <  ۳.48 0.0۳ 0.0۹ راهبردها  پیامدها  ← ای شرایز زمینه

 0.01 <  4.8۹ 0.0۳ 0.15 پدیده محوری  راهبردها  ←شرایز علّی 

 0.01 <  2.۷۳ 0.0۳ 0.06 پدیده محوری و راهبردها  پیامدها  ←شرایز علّی 

 0.01 <  ۳.۹6 0.0۳ 0.11 راهبردها  پیامدها  ←گر شرایز مداخله

 0.01 <  5.14 0.0۳ 0.16 راهبردها  پیامدها  ←پدیده محوری  

 

  0.01بود که در س ح    ۳.48برابر با   t و مقدار  0.0۹ای بر پیامدها بررسی شد. ضریب این اثر برابر با  در فرضیه ششا، اثر ییرمستقیا شرایز زمینه 

ی، معنادار است. این اثر از طریق نقش میانای راهبردها شکل گرفت؛ بنابراین، فرضیه ششا تأیید شد. به عبارت دیگر، شرایز ساختاری، مدیریت

تقویت می را  نامناسب سازمانی  راهبردهای  ابتدا  و سبک رهبری خودکامه  منفی کنش موقعیتی  پیامدهای  افپایش  به  این طریق  از  و سپس  کنند 

 .شونداندازی منار میپس

گری پدیده محوری  فرضیه هفتا شامل بررسی اثر ییرمستقیا شرایز علیّ بر راهبردها و پیامدها بود. اثر ییرمستقیا شرایز علیّ بر راهبردها با میانای

گری متوالی پدیده محوری و راهبردها برابر با  بود. همننین، اثر ییرمستقیا شرایز علیّ بر پیامدها با میانای   4.8۹آن برابر با   t و مقدار  0.15برابر با  

معنادار بودند؛ بنابراین، فرضیه هفتا تأیید شد. بر این اسا ، شرایز علیّ ابتدا    0.01به دست آمد. هر دو اثر در س ح    2.۷۳آن برابر با   t و مقدار  0.06

دهد و در نهایت پیامدهای  یر قرار میشوند، سپس این پدیده راهبردهای سازمانی را تحت تأثاندازی میموجب تقویت نمودهای محوری کنش پس

 .دهدمنفی فردی و سازمانی را افپایش می
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ییرمستقیا شرایز مداخله  اثر  با  در فرضیه هشتا،  برابر  اثر  این  بررسی شد. ضریب  پیامدها  بر  مقدار  0.11گر  با   t و  با    ۳.۹6برابر  راب ه  این  بود. 

های شخصیتی، فرهنگ چاپلوسی و عوامل معنادار بود؛ بنابراین، فرضیه هشتا تأیید شد. در نتیاه، ویژگی   0.01گری راهبردها و در س ح  میانای

 .دهنداندازی را افپایش میمحی ی بیرونی از طریق ایااد یا تقویت راهبردهای نامناسب مدیریتی و سازمانی، پیامدهای منفی کنش پس

بود که در س ح   5.14برابر با   t و مقدار   0.16فرضیه نها به اثر ییرمستقیا پدیده محوری بر پیامدها اختصاص داشت. ضریب استاندارد این اثر برابر با  

دهد که حمد و ستایش  رو، فرضیه نها نیپ تأیید شد. این یافته نشان میگری راهبردها شکل گرفت؛ ازاین معنادار است. این اثر از طریق میانای  0.01

های مدیریتی، به بروز  بینانه، رفتارهای سیاسی و خودشیرینی نیروی انسانی، از طریق تضعیف توسعه شللی، کاهش شفافیت و تشدید چالش ییرواقع

 .شوندوری منار می رفتارهای انحرافی، فرسودگی شللی و کاهش بهره 

گر از طریق راهبردها، پیامدهای کنش  ای و مداخلهدر مامو ، نتایج مدل ساختاری نشان داد که شرایز علیّ از طریق پدیده محوری، و شرایز زمینه 

ای کلیدی در انتقال آثار متلیرهای پیشایند به پیامدهای فردی و سازمانی داشتند. در  کنند. همننین، راهبردها نقش واس ه بینی میاندازی را پیش پس

ترین مسیرهای مستقیا و ییرمستقیا ترتیب قوی میان روابز مدل، اثر مستقیا پدیده محوری بر راهبردها و اثر ییرمستقیا پدیده محوری بر پیامدها، به 

 .بودند

 

 اندازی آموزش و پرورش استان سیستان و بلوچستان در حالت استاندارد بینی پیامدهای کنش پس مدل ساختاری پیش  .۱شکل 
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 گیرینتیجه بحث و 

و بلوچستان اناام    ستان یدر آموزش و پرورش استان س  ی اندازکنش پس   یامدهایپ  ینیبش یپ  یپژوهش حاضر با هد  اراهه و آزمون مدل ساختار

گر،  مداخله  زیشرا  ،یانه یزم  زیشرا  ،یعلّ  زی است که در قالب شش بعد شرا  یچندس ح  یاده یپد  یاندازنشان داد کنش پس  یفیبخش ک   جیشد. نتا

  ی ضعف مهارت و توانمند  ران، یمد  یمحورقه یسل  ،یعوامل سازمان  ،یطلبشامل منفعت  یعلّ  ز ی. شراردیگیشکل م  امدها یراهبردها و پ  ، یحورم  ده یپد

گر مداخله  زی شد و شرا  لیخودکامه تشک  یو سبک رهبر  یتیموقع  ،یتیریمد  ،یاز عوامل ساختار  یانه یزم  زیبود. شرا  یطلبو قدرت  ی انسان  یروین

  ی اسیرفتار س  نانه،یبرواقع یی  شیدر قالب حمد و ستا  یمحور  ده یرا دربر گرفت. پد  یرونیب  ی یو عوامل مح  یعوامل فرهنگ  ،یتیشخص  یهایژگیو  پین

  ی راهبردها پین  یتیریمد یهاو چالش  یاتی عمل ی ندهایدر فرا  تیفقدان شفاف ،یتوسعه شلل  ی. ضعف الگوهاافتی ظهور  یانسان  یروین  ینیریو خودش

  یی شناسا  یمنف  ی امدهایپ  نیترعنوان مهابه   ی ورو کاهش بهره   یشلل  یفرسودگ  ،یانحراف  یبروز رفتارها  ت، ی بودند. در نها  ده یپد  ن یاستمرار ا  سازنهیزم

  ج ی . نتاشدهمراه با  داریو توسعه پا  یسحمت سازمان  ،یبلوغ منابع انسان  ،یسالارسته یشا  تیبا تقو  توانست ی م  یاندازشدند؛ در مقابل، کاهش کنش پس 

برخوردار   یاز انساام تارب  یفیشده از بخش ک استخراج  یهاسازه   انیکرد و نشان داد روابز م  د ییرا تأ  یشنهادیبرازش مناسب مدل پ  پین  یبخش کم

 است.

  انگریب  افته ی  ن یدارد. ا  ی اندازکنش پس   یمحور   ده ی بر پد  یمثبت و معنادار  ا،ی اثر مستق  0.۳۷  ر یمس  بیبا ضر  یعلّ  ز ینشان داد شرا  یکم  افته ی  ن ینخست

  ، یافهحر  یهای ستگیو ضعف شا  رانیمد  یمحور قه یسل  ،یریگایشده، ابهام در تصمادراک   یعدالتی ب  ،یطلبقدرت  ،یطلبمنفعت   شیآن است که افپا

طور کامل  به  یشلل  ت یکه کارکنان احسا  کنند موفق  ی. زماندهدیم  شیرا افپا  ینیریو خودش  یاسیس  یرفتارها  نانه، یبرواقع یی   دیاحتمال بروز تما

با    اهی نت  ن یبرداشت استفاده کنند. ا  تیری نفوذ و مد  ی بر تخص ، از راهبردها  ی گذارهیسرما  یجاممکن است به   ست،یوابسته ن  یبه عملکرد واقع

به قدرت،    لیتما  ،یطلبمنفعت  رینظ  ییهایژگیو  رایهمسو است؛ ز  یفرهنگ چاپلوس  اادکننده یا  یو سازمان  یتیریمد   ،یمربوط به عوامل فرد  یهاافتهی

تما  یساختارها و  مها   رانیمد  یریدپذیمبها  ا  ی هانهیزم  نیتراز  معرف  نیگسترش  م(Mosleman et al., 2023) اند  شده   یرفتار     العه . 

و    دیاز تما  ی افراد را به استفاده ابپار  تواند یم  گران یرفتار از د  ی ریادگیو    ی یمح  ی فشارها   ،یمنپلت  ینشان داد ناکام  پین  یچاپلوس  یشناختجامعه

رفتار    ن یدانست، بلکه ا  ی تیشخص  یژگیو  کیصرفاً    دی را نبا  ی اندازکنش پس   ن،ی. بنابرا(Fazzeh et al., 2021)سوق دهد    یررسمیروابز ی

 است. یسازمان یهاه یبا ساختارها و رو ی فرد یهاپه یبرآمده از تعامل انگ

 شرفتی پ  یهاو فرصت   های ابیها، ارزکه انتصاب  یکرد. هنگام  نییتب  پ ین  یسالارسته یاز منظر عدالت و شا  توانیرا م  ی محور  ده یبر پد  یعلّ  ز یشرا  اثر

بازده   یواقعنفوذگرانه نسبت به عملکرد    یاز روابز و رفتارها   یریگکه بهره   رسندیم  اه ینت  ن یکارکنان به ا  رند،یگیروشن فاصله م  یارهایاز مع

و اعتماد   ت یرضا  ران، یمنابع و نحوه برخورد مد  عیتوز  ها،ه یاند ادراک انصا  در رونشان داده   یمرتبز با عدالت سازمان  ی هادارد. پژوهش   یشتریب
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پژوهش حاضر   افته ی.  (Lee & Rhee, 2023)   کندیرا فراها م  یاسیو س  یجبران   ی رفتارها  نه یزم  یعدالتی در مقابل، ب  دهد؛ یم  شیکارکنان را افپا

کرده بود همسو است؛ براسا    دییتأ  یسالارسته یو شا  یمنابع انسان  تیریمد  انیرا در راب ه م  یتملق سازمان  یانا یکه نقش م  یابا م العه   نیهمنن

مشخ  شده    ن، ی. همنن(Aram, 2025) سوق دهد    یمحوربه راب ه   ینیگپسته یرا از شا  ی کارکرد نظام منابع انسان  تواندیآن، گسترش تملق م

  ی احرفه  یهابه فرصت   یابیدست  ی برا  یقرار دهد و به ابپار  ریرا تحت تأث  یشلل  یبا ارتقا  یشلل  یارتباط سازگار  ریمس  تواند یم  ینیریاست که خودش

را در ادراک کارکنان    یاسیس  ینام لوب، ارزش رفتارها  یعلّ  ز یوجود شرا  رو،ن ی. ازا(Tahmasbi Aghbolaghi et al., 2019)شود    لیتبد

 .کندیم تیرا تقو ی محور ده یداده و پد شیافپا

 یسازیرسم  ،یمراتبتعدد س و  سلسله   ،یریگا یبر راهبردها دارد. تمرکپ تصم  یو مثبت  ایاثر مستق  0.25  ب یبا ضر  ی انه یزم  ز یدوم نشان داد شرا  افتهی

ت و  یفقدان شفاف  ،یکه در آن ضعف توسعه شلل  کنندی م  اادیا  یانهیخودکامه، زم  یو رهبر  یررسمیمراودات ی  ران،یمد  یپیگرقانون  ،یافراط

و    یافهیوظ  یهاتعارض  یسازمان  یهااستیاند ادراک سهماهنگ است که نشان داده   ییهاپژوهش   جیبا نتا  افتهی  نی. اشودی م  تیتثب  یمدارراب ه 

  ی متمرکپ، دسترس ی. در ساختارها(Tavassoli Sirmandi et al., 2025)  کندیم فیرا تضع یسازمانداده و روابز درون شیرا افپا یاراب ه 

و روابز    یررسمیی  یهابه شبکه   نانیاطمکاهش عدم  ی برا  کندیکارکنان را وادار م  ر،یبه نظر مد  هاا یتصم  دیشد  یمحدود به اطحعات و وابستگ

  ی شهروند   یدانش و کاهش رفتارها  یسازبا پنهان   یاسیس  یادراک فضا  دهدینشان م  پین  یسازمان  استیمرتبز با س  جیمتوسل شوند. نتا  یشخص

 یسازپنهان   ،ی. در مؤسسات آموزش(Kaur & Kang, 2023)کند    لینحوه واکنش کارکنان را تعد  تواندیم  یاسیاست، هرچند مهارت س  زمرتب

نام لوب با    یانه یزم  ز یشرا  ن، ی. بنابرا(Fauzi, 2023) و ضعف اعتماد در ارتباط است    یاسیس  یهایی ایبا پو  پیدانش و رقابت بر سر اطحعات ن

 . کندیرا فعال م یاندازاستمرار کنش پس  یراهبردها ،یو همکار  تیشفاف فیعتض

سازنده است که بر اعتماد،  یمدرسه زمان  یاجتماع هیداد. سرما حیتوض پین یاجتماع هیبراسا  نقش ارتباطات و سرما  توانیرا م یانه یزم زیشرا اثر

 یبه همکار  انشده معلمان با نگرش مثبت آنادراک  یاجتماع  هیاند سرمانشان داده   هاافته یبرابر به منابع استوار باشد.    یو دسترس  یاحرفه  یهمکار

  یارتباط  یهاشبکه   شوند،یضوابز م  نیگپیجا  یررسمیکه روابز ی  ییهاز یدر مح  حال،ن ی. باا(Özbilen & Çekiç, 2022)راب ه دارد    یاحرفه

  ی ها در اهتح   ت یو عضو  ریبه مد  یکینپد  ،ی یشرا  ن یشوند. در چن  لیتبد  ی انحصار  یاراب ه   هیبه سرما  یعموم  یاجتماع  هیممکن است از سرما

 ینشیگپ یهاام یپ   رایدارد؛ ز  ت یاهم  ان یم  نی در ا  پین   یسازمان  یهاام یها و پ. نقش رسانهشودیها مبه اطحعات و فرصت   یدسترس  کننده ن ییقدرت، تع

  ی هاافته ی.  (Kazemi & Ahmadzadeh, 2024)کنند    تیرا تقو  یشینما  یو همراه  یمدارراب ه   تیمشروع  توانندیم  هیسوک ی  یهاییو بازنما

  اینگرش و رفتار مخاطبان را جهت دهند و مشارکت    توانند یم  پیدآمی تما  یهاام یپ   دهدی نشان م  پین  یمااز  یها ز یدر مح  یمربوط به اثر چاپلوس
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 یاازو م   یحضور  ی ارتباط  یبلکه الگوها   ،یتنها روابز رسمنه   یانه یزم  زیشرا  اه، ی. در نت(Quach et al., 2024) دهند    شیآنان را افپا  تیحما

 و سودمند جلوه کنند.  رشیپذقابل  یاندازکنش پس  یکه راهبردها دهدیسازمان م یاگونه را به 

  ،یطلبو قدرت  سایاول یماک   رینظ  یتیشخص  ی هایژگیو مثبت دارد. و  ایبر راهبردها اثر مستق  0.28  ب یگر با ضرمداخله   زی سوم نشان داد شرا  افتهی

  ن ی کنند. ا دیرا تشد یواقع یابیو ضعف ارز  تیفقدان شفاف ،یمدارراب ه  توانندیها مسازمان ریمشابه در سا یو وجود الگوها یریدپذیفرهنگ تما

  یدهند. وقت  ر ییقواعد را تل  ینحوه اجرا  توانندیافراد م  یهایژگیفرهنگ و و  ،یرسم  یدر صورت وجود ساختارها  یآن است که حت  انگریب  افتهی

به نقد کارشناس  ریمد  دگاه ید  دییکه تأ  آموزندیکارکنان م  کنند،یاستقبال م  شیو ستا  د ییاز تأ  رانیمد است.    تر آورو پاداش  ترنهیهپکا  ینسبت 

نفس  اعتمادبه   تواندیم  یمدارو ضعف قانون  یناامن  ،یاند رواج فرهنگ چاپلوسنشان داده   پیها ندر سازمان  یچاپلوس  تیریمربوط به مد  یهاافتهی

 ،ییگوفرهنگ حق   ت یرو، تقو  ن ی. از هم( Fallah Noushabadi et al., 2020)دهد    شیرا افپا  یریگای و انحرا  در تصم  رانیکاذب مد

 Mohammadpour et)  شودیمحسوب م  ده ی پد  ن یکنترل ا  ی با افراد متخص  از راهکارها  ران یارتباط مد  شیکاهش تر  کارکنان و افپا

al., 2022). 

ندارند،   نان یخود اطم ت یکه کارکنان از ثبات موقع یاست. هنگام ن ییتبقابل پی ن ییجوو رقابت  یشلل یمربوط به ناامن افتهیگر با مداخله  زی شرا نقش

  پژوهش رقابت ناسالا ظاهر شود.    ایپنهان    یچاپلوسانه ممکن است در کنار پرخاشگر  ی و رفتارها  ابد ییم  شی افپا  یتیریمد  ت یرقابت بر سر حما

راب ه را    ن یا  تواندیم  پین  یدارد و چاپلوس  ی اناینقش م  یو قصد پرخاشگر  یناامن   انیدر راب ه م  ییجونشان داد رقابت   یشلل  یشده درباره ناامناناام 

گاه با حذ    هبلک ست،ین خ ری دوستانه و ب یالپاماً رفتار  یاندازکنش پس دهد ی موضو  نشان م نی. ا(Geramian et al., 2025)کند  لیتعد

منحرفانه کارکنان   یاحتمال رفتارها  توانند یسرپرست م  یادبیو ب  یسازمان  استیس  ن،ی. همننشودیاهتح  همراه م  اادیاطحعات و ا  یسازرقبا، پنهان 

  ی امدها یپ  ،یارتباطو    یتیریمد  ی راهبردها  ق یمحور از طرو رقابت قدرت   دیفرهنگ تما  ن، ی. بنابرا(Nauman et al., 2023) دهند    شیرا افپا

 .کنندیم د یرا بازتول یمنف

  ش یهرچه حمد و ستا  دهد ی نشان م  افته ی  ن یبود. ا  0.41  ب یبر راهبردها با ضر  ی محور  ده یپد  ر یمدل مربوط به تأث  ایاثر مستق  نیتری و قو  نیچهارم

 ی نیگپی و جا  ت یکاهش شفاف  ،یتوسعه شلل  ی احتمال ضعف الگوها  ابد، ی  شیکارکنان افپا  ینیریو خودش  یاسیرفتار س   ،یسازاهتح    نانه، یبرواقعیی

م لوب از    ریاراهه تصو  یکرد. کارکنان برا  نییبرداشت تب  تیریمد  هیبراسا  نظر  توانی را م  اهینت  نی. اشودیم   شتریب   یمندبا ضاب ه   یمدارراب ه 

ارتقا را تحت   ی هاعملکرد و فرصت  یابیارز توانند یرفتارها م ن یو ا کنندیاستفاده م  ریمد د ییو تأ ییخودنما ،ین یریمانند خودش ییخود از راهبردها

  ت یراهبردها با موفق  ن یا  ب ینشان داده است شدت و ترک   پیبرداشت ن  تیریمد  ی هامرخین  ی. بررس(Al-Shatti & Ohana, 2021)قرار دهند    ریتأث

که  یهنگام ن،یبرا. بنا(Debus et al., 2024)داشته باشد   یمنف یامدهاینامتناسب از آنها ممکن است پ  ای یمرتبز است، اما استفاده افراط یشلل
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شده  و ادراکات ساخته یشخص  یهارا با قضاوت یتوسعه شلل یرسم یهانظام جیتدرشود، سازمان به  لییالب تبد یالگو  کیبرداشت به  تیریمد

 .کندیم نیگپیجا

کند، اما    تی م لوب فرد را تقو ریمدت تصوبرداشت ممکن است در کوتاه  تیریهماهنگ است. مد  پیبرداشت ن ت یریدوگانه مد ت یبا ماه افته ی نیا

منابع خودکنترل مستمر  برا  یمصر   تحش  ا  ی و  رفتارها   تواند یم  ریتصو  نیحفظ  شود    ید یضدتول  یبه  همنن(Ni et al., 2023) منار    ن،ی. 

و ممکن است فرد چاپلو  را طرد    کنندی خود ادراک م  یهاعدالت و فرصت   هی عل  یدی عنوان تهدرفتار آشکارا چاپلوسانه را به   مولاًهمکاران مع

بازخورد   تواند ی م  ت یبر واقع  ی مبتن  شیستا  رایدارد؛ ز  ت ی اهم  ناا یدر ا  پ ین  یصادقانه و چاپلوس  شیستا  انیم  پی. تما(Cheng et al., 2024)کنند  

  ن، ی. افپون بر ا(Fujiwara et al., 2023)برخوردار است    یترن ییاز اعتبار پا  ،یابپار  په یانگ  لیدلبه   یکند، اما چاپلوس  اادیا  پاننده یانگمثبت و  

ار افراد  یدر اخت  ی شتریب  ازاتیو امت   رندیبگ  ده یکارکنان را ناد  یواقع  یستگیممکن است شا  رند،یگیقرار م  یچاپلوس  ریتحت تأث  یسادگکه به   یرانیمد

را   یمنابع انسان یساختار راهبردها ران،یکردن ادراک مدمنحر  ق یاز طر یمحور  ده ی پد اه، ی. در نت (Rogers et al., 2023)نفوذگر قرار دهند  

 . کندیم فیتضع

 ان یفقدان جر ،یضعف توسعه شلل ن،یدارند. بنابرا یاندازکنش پس  یامدهایو مثبت بر پ  ایاثر مستق 0.۳8 بینشان داد راهبردها با ضر  افتهی نیپنام

  شیافپارا  یورو افت بهره  یشلل یفرسودگ ،یانحراف یاحتمال بروز رفتارها ،یمدارو راب ه  یرواقعیی یابیارز ،ییگوآزاد اطحعات، کاهش پاسخ

 ,Zhou & Sun)اند  را با کاهش عواطف مثبت کارکنان مرتبز دانسته   یسازمان  استیهمسو است که ادراک س  ییهاافته یبا    اه ینت  نی. ادهدیم

 ،ییضاف  ن ی. در چن دهندیخود را از دست م  پشیاعتماد، تعهد و انگ  جیتدربه   کنند،ی ادراک م  یاسیو س  رشفا یکه سازمان را ی   ی. کارکنان(2024

برا سازمان  منابع  از  فرد  ی استفاده  همکار  یسازپنهان   ،یاهدا   کاهش  و  م  تری من ق  یدانش  نظر  سورسدیبه  از  و    ینیی آ  یچاپلوس  گر، ید  ی . 

 پ ین  یپلوسچا  ی. کاربرد راهبرد(Danziger, 2021)را محدود کند    یمشورت  یریگایو تصم  ییگوپاسخ  ،یاراهه بازخورد واقع  تواند یم  شده ت یتثب

فرد   یدهنده نگرش واقعاما لپوماً بازتاب   شود،یو کاهش فاصله با صاحبان قدرت استفاده م  ی ظاهر  یهمبستگ  اادیا  ی رفتار برا  ن یا  دهدی نشان م

 . (Danziger, 2020) ست ین

  ز یداشت؛ شرا  امدهایبر پ   0.0۹برابر با    یراهبردها اثر  یگری انایبا م  یانه یزم  ز یکرد. شرا  دیی راهبردها را تأ  ینقش محور  پین  ایرمستقیاثرات ی  جینتا

بر  0.16 ایرمستقیراهبردها اثر ی یگریانایبا م یمحور ده یاثر گذاشت. افپون بر آن، پد امدهایبر پ 0.11 بیراهبردها با ضر قیاز طر پیگر نمداخله 

  ا ی  یبه فرسودگ  ی طور فورالپاماً به   یاسیس  ی ساختار، فرهنگ و رفتارها  دهدینشان م   ج ینتا  ن یمدل بود. ا  ایرمستقیاثر ی  نیتری داشت که قو   امدها یپ

  ی منف  یامدها یو سپس پ  کنندیمعملکرد را مختل    یابیو ارز  یتوسعه شلل  ت،ی شفاف  ،یتیریمد  یهاه یبلکه ابتدا رو  شوند، یمنار نم  یورکاهش بهره 

و راهبردها    یمحور  ده ی پد  یمتوال  یگریانایبر راهبردها و با م  0.15برابر با    یاثر   ی محور  ده یپد  یگری انایبا م  یعلّ   ز یشرا  ن، ی. همننشودی م  داریپد
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با    یاثر پ  0.06برابر  ا  امدهایبر  م  ره یزنا  ن یداشت.  ب  ی طلبمنفعت  دهد ی نشان  رفتار س  ینیریخودش  د،ی تما  قالب ابتدا در    ی عدالتی و  ظاهر    یاسیو 

 . شوندیسازمان منار م یوربه کاهش سحمت و بهره  ت یو در نها دهندیقرار م ریرا تحت تأث یو توسعه شلل  یتیریسپس نظام مد شوند،یم

داد کنش پس   هاافته یمامو ،    در ا  کننده ت یو خودتقو  یاره یزنا  ند یفرا  کیحاصل    ی اندازنشان   ی و سازمان  یفرد  ز یشرا  ند، یفرا  نیاست. در 

  را   یو منابع انسان  یتیریمد  یهاه ی رو  یمحور  ده ی پد  بخشند، یم  ت ی به آنها مشروع  ی و فرهنگ  یانه یزم  ز یشرا  کنند،ی م  ااد ینفوذگرانه را ا  یرفتارها

و مشارکت   ینیع  یابیارز  ت،یشفاف  ،یسالارسته ی. در مقابل، استقرار شادهندیرا گسترش م  یمنف  یامدهایپ  پیناکارآمد ن  یو راهبردها  دهدیم  رییتل

 ه یبرداشت، عدالت و سرما تیریمد ،یسازمان استیس یهاه ینظر  بینشان داد ترک  پیچرخه را ق ع کند. برازش م لوب مدل ن  ن یا تواندیکارکنان م

 در نظام آموزش و پرورش مناسب است. یاندازکنش پس  ی امدهایپ نییتب یبرا یاجتماع

 ،یاجتماع  تی م لوب  ریشد و احتمال تأث  یگردآور   یبا استفاده از پرسشنامه خودگپارش  یکم  یهاهمراه بود. داده   ییهات یپژوهش با محدود  نیا

نگرانپاسخ  یکارمحافظه و  افشا  یدهندگان  از  استان س   یوجود داشت. اجرا  یانتقاد  یهادگاه ی د  یآنان  پرورش  و    ستانیپژوهش در آموزش و 

و    یروابز علّ  یامکان استنباط ق ع   یبخش کم  بودنی. مق عکندیرا محدود م  یرآموزشیی  یهاسازمان  ایها  استان  ریبه سا  جینتا  ایتعم  پیبلوچستان ن

کنندگان  مشارکت  یموضو  ممکن است سبب شده باشد برخ  ت یحساس  ن،ی در طول زمان را کاهش داد. همنن  یاندازکنش پس   راتییتل  یبررس

متمرکپ بود و احتمال دارد عوامل   یفیک   یهادر داده   شده ییشناسا  یرهایبر متل  پ ینکنند. مدل پژوهش ن  ان یخود را ب  ات یتارب  مامها تدر مصاحبه 

 در آن لحاظ نشده باشند.  ینظارت یو سازوکارها یشناختروان  تیامن ،یجو اخحق ر،یمد ت یمانند شخص یگرید

شود.    سه یثبات ساختار آن مقا  پان یآزمون و م  یردولتیی  یو مؤسسات آموزش  ی دولت  یهاسازمان  گر،ید  یهامدل حاضر در استان  شود یم  شنهاد یپ

پ   ،یمحور  یرفتارها  ، یعلّ  زیشرا  یریگشکل  یزمان  بی ترت  تواند یم  یاناام م العات طول بررسرا روشن   امدهایراهبردها و    ی هامدل  یتر سازد. 

است.    ی ضرور  پیو ساختار کحن آموزش و پرورش ن  یفرهنگ واحد سازمان  ،یسبک رهبر  ،یفرد  یهایژگیزمان وبا درنظرگرفتن ها  یس حچند

کنند.    ی را بررس  یاسیتحمل ابهام و مهارت س  ، یادار  تی شفاف  ،یاخحق  یرهبر  ،یشناختروان   تیامن  کننده لینقش تعد  توانند یم  نده یآ  یهاپژوهش 

اعتبار    تواند یم   پین  یعملکرد و فرسودگ  ین یع  یهااز شاخ   یریگو همکاران، و بهره   رانیکارکنان، مد  یابیمانند ارز  ،یچندمنبع  یهاداده استفاده از  

 دهد. شیرا افپا جینتا

  ی هاایکند و تصم  نیو در دستر  کارکنان تدو یریگاندازه صورت شفا ، قابل انتصاب و ارتقا را به  یارهایآموزش و پرورش مع شودی م شنهادیپ

انسان ثبت    ،یچندمنبع  یهایابیارز  یاجرا  ،یابیمستقل ارز  یهاته یکم  لیدهد. تشک  وندیپ  یاحرفه  یهای ستگیو شا  یرا به شواهد عملکرد  یمنابع 

صادقانه از    شیستا    ینقد، تشخ  رشیپذ  یبرا  دی با  رانیبکاهد. مد  یمحورقهیاز سل  تواندیم  یامکان اعتراض رسم  اادیها و اانتصاب  ل یمستند دلا

و    هاایآزاد اطحعات، مشارکت کارکنان در تصم  انیجر  تیتقو  ،یدهامن گپارش  یهاکانال   اادی. انندیتعارض آموزش بب  تیریو مد  یچاپلوس
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و    یآموزش  یهاعادلانه فرصت   عیتوز  ،یروشن توسعه شلل   یرهایمس  یاقدامات، طراح  نیاست. در کنار ا  یضرور  پین  یاحرفه  ییگواز حق  تیاحم

 نفوذگرانه را کاهش دهد. یاستفاده از رفتارها یکارکنان برا په یانگ تواندیم یمستمر سحمت سازمان یابیارز

 مشارکت نویسندگان 

 این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یاناام م العه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخحقی مرتبز با نشر و اناام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.اناام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می از تمامی کسانی که در 

Extended Abstract 

Introduction 

Educational organizations operate through both formal administrative structures and informal networks of 

influence, interpersonal exchange, political behavior, and impression management. Although appointments, 

promotions, performance evaluations, and access to organizational opportunities are expected to be based on 

professional competence and transparent criteria, these decisions may also be affected by personal 

relationships, political alliances, exaggerated praise, and employees’ attempts to gain the support of influential 

managers. Perceived organizational politics can intensify task and relationship conflicts and weaken the quality 

of intra-organizational relationships, particularly when employees believe that organizational decisions are 

governed by personal interests rather than objective standards (Tavassoli Sirmandi et al., 2025). 

Organizational justice is therefore central to employee satisfaction and trust because fair procedures, equitable 

resource allocation, respectful interpersonal treatment, and transparent communication communicate that 

genuine performance is valued (Lee & Rhee, 2023). In contrast, perceived injustice and ambiguity can 

encourage employees to rely on informal influence strategies to secure occupational advantages. 

The present study conceptualized these behaviors as “strategic influence-accumulation behavior,” referring to 

deliberate and gradually developed actions through which employees accumulate relational credit, managerial 

support, and political influence for possible conversion into future occupational benefits. Such behavior may 

involve exaggerated praise, ingratiation, impression management, coalition building, conformity, and 
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calculated proximity to powerful individuals. From a pragmatic perspective, flattery can function as a strategic 

solidarity-oriented action designed to reduce interpersonal distance and influence the recipient’s attitudes 

(Danziger, 2020). However, sincere praise and instrumental flattery differ in their perceived authenticity, 

reward value, and underlying motivation (Fujiwara et al., 2023). Leaders who are overly receptive to flattering 

messages may misjudge employee competence, allocate resources inequitably, and reward individuals who are 

skilled in self-presentation rather than those who demonstrate superior performance (Rogers et al., 2023). 

Impression management provides a major theoretical foundation for understanding strategic influence 

accumulation. Employees use ingratiation, self-promotion, exemplification, and other self-presentational 

strategies to shape how supervisors and colleagues evaluate them. Such strategies may influence performance 

appraisal, career advancement, recruitment outcomes, and access to organizational opportunities (Al-Shatti & 

Ohana, 2021). Nevertheless, impression-management profiles differ in their consequences; moderate and 

context-appropriate use may support career success, whereas intensive or visibly manipulative use may 

damage credibility and relationships (Debus et al., 2024). Impression management may also function as a 

double-edged process because maintaining a favorable image consumes self-control resources and can 

eventually contribute to counterproductive behavior (Ni et al., 2023). Moreover, employees who observe 

ingratiating colleagues may interpret their behavior as unfair or opportunistic and respond through workplace 

ostracism (Cheng et al., 2024). 

Organizational politics constitutes another core component of the phenomenon. Political environments are 

characterized by competition over scarce resources, unclear decision criteria, unequal access to information, 

and attempts to influence those who control rewards. Perceived organizational politics has been associated 

with knowledge hiding and weakened organizational citizenship behavior, although political skill may modify 

employees’ reactions to such environments (Kaur & Kang, 2023). Knowledge-hiding behavior in educational 

institutions is similarly linked to competition, distrust, power relations, and informal organizational dynamics 

(Fauzi, 2023). Organizational politics may also reduce employees’ positive affect (Zhou & Sun, 2024) and, 

when combined with supervisor-initiated incivility, contribute to workplace deviance (Nauman et al., 2023). 

These findings imply that strategic influence accumulation is not merely an individual communication style 

but is embedded in broader structures of power, resource dependence, and organizational uncertainty. 

Domestic evidence similarly indicates that organizational flattery can weaken meritocracy and distort human 

resource management processes (Aram, 2025). Organizational ingratiation may mediate the relationship 

between job adaptability and promotion, suggesting that advancement can be influenced by employees’ 

capacity to manage relationships and impressions rather than by competence alone (Tahmasbi Aghbolaghi et 

al., 2019). Individual, managerial, structural, cultural, and environmental factors have all been identified as 

antecedents of organizational flattery (Mosleman et al., 2023). Status frustration, economic pressure, social 

learning, and observing others’ advancement through political behavior may further normalize flattery and 

produce psychological strain, career stagnation, and organizational anomie (Fazzeh et al., 2021). Job 
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insecurity may also strengthen competition and aggressive intentions, with flattery shaping the way employees 

respond to perceived occupational threats (Geramian et al., 2025). 

The organizational culture surrounding managers is particularly influential. When managers reward agreement 

and praise but discourage professional criticism, employees learn that conformity is safer and more beneficial 

than honest feedback. Flattery may consequently produce managerial overconfidence, undermine legal and 

procedural discipline, and reduce decision quality (Fallah Noushabadi et al., 2020). Recommended 

organizational responses include strengthening truth-telling, reducing employees’ fear and excessive 

dependency, connecting managers with competent personnel, and preventing praise from becoming an 

informal performance criterion (Mohammadpour et al., 2022). Ritualized flattery can also obstruct 

accountability and consultative decision-making by insulating powerful actors from critical information 

(Danziger, 2021). 

The phenomenon must also be understood in relation to social capital and organizational communication. 

Trust-based social capital supports professional collaboration among teachers and facilitates knowledge 

exchange and collective problem-solving (Özbilen & Çekiç, 2022). However, when informal networks become 

exclusive alliances for exchanging favors, they can turn relational capital into a mechanism of privilege. Media 

and communication systems within educational organizations may reinforce these patterns by selectively 

representing loyalty, performance, and legitimacy (Kazemi & Ahmadzadeh, 2024). Flattering communication 

can also shape attitudes and prosocial responses in virtual environments, demonstrating that influence-

accumulation behavior may extend beyond face-to-face interactions to organizational media and digital 

networks (Quach et al., 2024). Despite this growing body of research, previous studies have generally 

examined flattery, impression management, organizational politics, justice, and social capital separately. A 

comprehensive model explaining how causal, contextual, and intervening conditions produce strategic 

influence-accumulation behavior and how this behavior generates organizational consequences in the 

education system remains underdeveloped. Accordingly, this study aimed to develop and test a structural 

model for predicting the consequences of strategic influence-accumulation behavior in the education system 

of Sistan and Baluchestan Province. 

Materials and Methods 

This applied study used an exploratory sequential mixed-methods design. The qualitative phase was conducted 

using the systematic grounded theory approach. Participants included educational management experts, 

university faculty members, experienced administrators, and specialists working in the Department of 

Education of Sistan and Baluchestan Province. Twenty participants were selected through purposive sampling, 

and data collection continued until theoretical saturation was achieved. Semi-structured interviews were used 

to obtain detailed accounts of the antecedents, manifestations, organizational strategies, and consequences of 

strategic influence-accumulation behavior. Interview data were analyzed through open, axial, and selective 

coding. Concepts were first extracted from interview transcripts, then grouped into subcategories and major 
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categories, and finally integrated into a paradigmatic model comprising causal conditions, contextual 

conditions, intervening conditions, the central phenomenon, strategies, and consequences. 

In the quantitative phase, the statistical population consisted of 6,354 administrators, deputies, experts, school 

principals, and school deputies employed within the provincial education system. Using Cochran’s formula, a 

sample of 383 participants was selected through proportionate stratified random sampling. Data were collected 

using a researcher-developed 77-item questionnaire derived from the qualitative findings. The instrument 

assessed six principal constructs: causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, the central 

phenomenon, strategies, and consequences. Items were scored on a five-point Likert scale. Face and content 

validity were evaluated by educational management and human resource experts. Construct validity was 

examined through confirmatory factor analysis, and reliability was assessed using Cronbach’s alpha. Data were 

analyzed through descriptive statistics, Pearson correlation coefficients, and structural equation modeling with 

maximum-likelihood estimation. Multivariate outliers, normality, multicollinearity, residual distribution, 

direct effects, indirect effects, and model-fit indices were examined before interpreting the structural 

relationships. 

Findings 

The qualitative analysis generated six major categories. Contextual conditions included structural factors, 

managerial factors, situational factors, and autocratic leadership. The central phenomenon consisted of 

unrealistic praise, organizational political behavior, and employee ingratiation. Causal conditions comprised 

self-interest, organizational injustice and ambiguity, managers’ preference-based decision-making, insufficient 

employee competence, and power-seeking. Intervening conditions included Machiavellian and power-oriented 

personality characteristics, a culture of flattery and managerial praise-seeking, and external environmental 

patterns that normalized political advancement. Organizational strategies sustaining the phenomenon included 

weak career-development models, insufficient transparency in operational processes, and managerial 

challenges characterized by relationship-based rather than rule-based decision-making. Merit-based 

appointments, objective performance evaluation, and participative management were identified as strategies 

for reducing the phenomenon. The principal negative consequences were deviant organizational behavior, 

occupational burnout, and reduced productivity, whereas reducing the phenomenon was associated with 

meritocracy, human resource maturity, organizational health, dynamism, and sustainable development. 

Descriptive findings showed mean scores of 45.71 for contextual conditions, 58.10 for causal conditions, 40.33 

for the central phenomenon, 33.94 for intervening conditions, 38.26 for strategies, and 39.04 for consequences. 

No multivariate outliers were identified because the maximum Mahalanobis distance of 17.582 was below the 

critical value of 20.52. All skewness and kurtosis values were within the acceptable range of −2 to +2. 

Tolerance coefficients ranged from 0.700 to 0.985, and variance inflation factors ranged from 1.016 to 1.428, 

indicating no multicollinearity. Residual plots supported normality, linearity, and homoscedasticity. 
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All correlations among the study variables were positive and significant at the 0.01 level. Consequences 

correlated most strongly with strategies (r=0.45), followed by the central phenomenon (r=0.33), contextual 

conditions (r=0.28), intervening conditions (r=0.27), and causal conditions (r=0.24). The structural model 

demonstrated acceptable fit: χ²=614.38, df=244, χ²/df=2.52, RMSEA=0.063, NFI=0.92, NNFI=0.90, 

CFI=0.94, GFI=0.93, AGFI=0.91, and IFI=0.92. 

All hypothesized direct paths were positive and statistically significant. Contextual conditions predicted 

strategies (β=0.25, t=3.13), causal conditions predicted the central phenomenon (β=0.37, t=4.71), intervening 

conditions predicted strategies (β=0.28, t=3.62), the central phenomenon predicted strategies (β=0.41, t=5.37), 

and strategies predicted consequences (β=0.38, t=4.88). Significant indirect effects were also observed. 

Contextual conditions affected consequences through strategies (β=0.09, t=3.48). Causal conditions affected 

strategies through the central phenomenon (β=0.15, t=4.89) and affected consequences through the sequential 

mediation of the central phenomenon and strategies (β=0.06, t=2.73). Intervening conditions affected 

consequences through strategies (β=0.11, t=3.96), while the central phenomenon affected consequences 

through strategies (β=0.16, t=5.14). 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that strategic influence-accumulation behavior is a multilevel and self-reinforcing 

organizational process rather than an isolated interpersonal act. Individual motives such as self-interest and 

power-seeking interact with organizational injustice, managerial subjectivity, limited professional competence, 

structural centralization, and authoritarian leadership. These conditions increase the likelihood that employees 

will engage in exaggerated praise, political alignment, and calculated ingratiation. Once such behaviors 

become visible and rewarded, they shape organizational strategies by weakening transparent career 

development, objective evaluation, accountability, and rule-based management. 

The strongest direct path was from the central phenomenon to organizational strategies, indicating that 

recurring praise-seeking, political behavior, and ingratiation can gradually alter the functioning of human 

resource systems. The significant path from strategies to consequences further demonstrates that negative 

outcomes do not arise solely because employees flatter managers; rather, they emerge when organizational 

procedures begin to reward such behavior. Weak transparency, relationship-based appointments, and 

inadequate evaluation systems translate political and ingratiating behavior into deviance, burnout, declining 

commitment, inefficient resource use, and reduced productivity. 

The indirect effects confirm the mediating role of organizational strategies. Contextual and intervening 

conditions influenced consequences primarily by reshaping managerial and operational practices. Causal 

conditions first strengthened the central phenomenon, which then affected strategies and ultimately 

organizational outcomes. This sequence suggests that effective intervention should not focus only on changing 

individual attitudes. Sustainable improvement requires modification of the systems through which influence is 

converted into promotion, protection, information access, and organizational privilege. 
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Overall, the proposed model provides an empirically supported explanation of how strategic influence-

accumulation behavior develops and produces harmful outcomes in the education system. Transparent 

appointment procedures, measurable competency standards, independent performance evaluation, 

participative decision-making, protected channels for professional criticism, and equitable access to 

development opportunities can interrupt the cycle. By reducing the organizational value of flattery and political 

alignment while increasing the value of competence, integrity, and evidence-based performance, educational 

organizations can strengthen meritocracy, employee trust, organizational health, and long-term productivity. 
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