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 چکیده
راهبردها و   ، یگر، علّمداخله  ، یا نهیعوامل زم ییو بلوچسرتان و نرناسرا سرتانیدر نظام آموزش و پرورش اسرتان سر یکنش پسرانداز  یمیپارادا   یالگو  یحاضرر، طراحهدف پژوهش  

انجام نرد. اامعه پژوهش نرامل   ادیبنداده هیبر نظر  یو مبتن  یصرورت اکتشرافبه  ، یفیک کردیپژوهش با رو نیا  بود.  یآموزنر یهادر بسرتر سرازمان  دهیپد نیمرتبط با ا  یامدهایپ

ها از  داده یانتخاب نردند. گردآور یهدفمند و نظر  یریگبود که با روش نمونه  یآموزنر تیریو مد یآنرنا با حوزه رفتار سرازمان  یعلم  ئتیه  یخبرگان آموزش و پرورش و اعضرا

ها  نفر از خبرگان مصراحبه انجام نرد. داده  20. در مجمو ، با افتیادامه    یبه انربا  نظر یابیتا دسرت یریگنمونه ندیانجام گرفت و فرآ قیعم  افتهیسراختارمهین  یهاصراحبهم قیطر

و گوبا اسرتفاده   نکلنیل  یارهایاز مع  هاافتهی  یاعتباربخشر ینردند و برا  لیتحل  ینشریو گز یباز، محور  یکدگذار قیاز طر  نیاسرترا  و کورب یبر اسرا  الگو  ، یهمزمان با گردآور

  ،ی ت یموقع ، ینرامل عوامل سراختار  یا نهیکد باز اسرت. عوامل زم 87و   یمقوله فرع  24و بلوچسرتان نرامل   سرتانیدر آموزش و پرورش سر یکنش پسرانداز  ینشران داد الگو ج ینتا نرد.

عوامل    ، یطلبنررامل منفعت  یعوامل علّ و یطیو عوامل مح  یعوامل فرهنگ  ، یتینررخصرر  یهایژگیگر نررامل وبودند. عوامل مداخله یتیریخودکامه و عوامل مد  یسرربر رهبر

  ی هاو چالش  ندهایدر فرا  تیفقدان نرفاف  ، یتوسرعه نر ل  یضرع  الگوها  نینردند. همنن  یینرناسرا  یطلبو قدرت  یانسران  یروین نییمهارت پا ران، یمد  یمحورقهیسرل  ، یسرازمان

و   ینیع   یهابر نراخ   یعملکرد مبتن  یابیدر انتصرابات، ارز  یسراررسرتهینرا  رینظ  ییراهبردها  یا نشران داد اار هاافتهی.  کردندیرا فراهم م یکنش پسرانداز تیبسرتر تقو  ، یتیریمد

همنون    ییامدهایبا پ دهیپد  نیکاهش ا  نیدر سرازمان نرود. همنن یپسرانداز  یهاو کنش  یکاریاسریچاپلوسرانه، سر  یمواب کاهش رفتارها  تواندیم  یمشرارکت تیریتوسرعه مد

  ،ی عوامل ساختار  ریتحت تأث  ، یسازمان یاسیاز انکال رفتار س یکیعنوان  به یپسانداز  کنش  همراه است. یوربهره  شیو افزا   یسرممت سرازمان  یارتقا  ، یمنابع انسران  تیریتوسرعه مد

اسرا ،   نیدانرته بانرد. بر ا  یورو بهره  یسراررسرتهینرا  ، یعدالت سرازمان یبرا   یمخرب یامدهایپ  تواندیو م  ردیگیدر نظام آموزش و پرورش نرکل م یو فرد یتیریمد  ، یفرهنگ

سرممت   یو ارتقا  دهیپد نیدر کاهش ا  ینقش مهم  تواندیم  یعادرنه و توسرعه فرهن  مشرارکت  یابیاسرتقرار نظام ارز  ، یسرازمان تینرفاف  تیتقو ، یتیریمد  یاصرم  سراختارها

 کند. فایدر آموزش و پرورش ا  یسازمان

 یمنابع انسان تیریآموزش و پرورش، مد  ، یساررستهینا  ، یسازمان یاسیرفتار س  ، یسازمان  یچاپلوس ، یکنش پسانداز  کلیدواژگان: 

  

 1404 ید 1ارسال:  خیتار

 1405 بهشت یارد 22: یبازنگر خیتار

 1405 بهشت یارد 28: رشیپذ خیتار

 1405خرداد  26: هی چاپ اول خیتار

 1406 بهشت یارد 1: ییچاپ نها خیتار
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Abstract 

The present study aimed to design a paradigmatic model of ingratiation behavior in the education system of Sistan and Baluchestan and 

to identify the contextual, intervening, causal, strategic, and consequential factors associated with this phenomenon in educational 

organizations. This qualitative exploratory study was conducted using grounded theory methodology. The research population consisted 

of educational experts and university faculty members familiar with organizational behavior and educational management, who were 

selected through purposive and theoretical sampling. Data were collected through in-depth semi-structured interviews and continued until 

theoretical saturation was achieved. In total, 20 experts participated in the interviews. Simultaneous data collection and analysis were 

conducted based on Strauss and Corbin’s coding approach, including open, axial, and selective coding. Lincoln and Guba’s criteria were 

used to ensure the trustworthiness and rigor of the findings. The findings revealed that the paradigmatic model of ingratiation behavior in 

the education system of Sistan and Baluchestan consisted of 24 subcategories and 87 open codes. Contextual factors included structural 

factors, situational factors, autocratic leadership style, and managerial factors. Intervening factors included personality traits, cultural 

factors, and environmental factors, while causal factors included self-interest, organizational factors, managers’ personal preferences, low 

human resource skills, and power-seeking tendencies. Weak career development patterns, lack of transparency in organizational processes, 

and managerial challenges were identified as strategic conditions facilitating ingratiation behavior. The results further demonstrated that 

implementing meritocracy in appointments, objective performance evaluation systems, and participatory management strategies could 

reduce political behaviors, flattery, and ingratiation practices within the organization. Moreover, reducing such behaviors was associated 

with positive outcomes such as human resource development, organizational health, and increased organizational productivity. Ingratiation 

behavior, as a form of organizational political behavior, emerges under the influence of structural, cultural, managerial, and individual 

factors within the educational system and may negatively affect organizational justice, meritocracy, and productivity. Therefore, reforming 

managerial structures, enhancing organizational transparency, establishing fair evaluation systems, and strengthening participatory culture 

can play a significant role in reducing this phenomenon and improving organizational health in educational institutions.  

Keywords: Ingratiation behavior, organizational flattery, organizational political behavior, meritocracy, education system, human 

resource management 
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 مقدمه 

شده    لی تبد  ی منابع انسان  تیریو مد  یدر رفتار سازمان  یمطالعات   یهاحوزه   نیتراز مهم  یکیبه    ریاخ  یهادر دهه  یسازمان  یاسیمفهوم رفتار س

  کنندیعمل م   یرسم  یاست که فراتر از ساختارها  یی ها متأثر از رفتارهاو روابط قدرت در سازمان  ها ی ریگمیاز تعاملات، تصم  یاریبس  رایاست؛ ز

  ا یاشاره دارد که افراد    یبه مجموعه اقدامات   یسازمان   یاسیاثرگذار باشند. رفتار س  یروابط کار  تیفیو ک  ی بر عملکرد، عدالت سازمان  توانند یو م

ن رفتارها  ی. ادهندیخود در سازمان انجام م  ت یبهبود موقع  ا ی   ها میبر تصم  یرگذاریحفظ قدرت، تأث  ، یبه منافع شخص  ی ابیمنظور دستها بهگروه

 ,Robbins & Judge)ظاهر شوند    یسازمان  یکارپنهان  یو حت  یچاپلوس  ،ی نفوذ اجتماع   ، یسازبرداشت، ائتلاف  ت یریممکن است در قالب مد

2023; Sanaei et al., 2022 )ی رقابت برا  شیو افزا  یروابط انسان  یدگیچیپ   ،یو آموزش  یدولت  یهاسازمان  ژهیوبه  ،یامروز  یها. در سازمان 

 Ferris et al., 2021; Hochwarter)از گذشته فراهم کرده است    شی رفتارها را ب  نیبروز ا  نهیزم  ،یشغل یهاتیبه منابع و موقع  یابیدست

et al., 2020) . 

است که در آن   ی تملق و نفوذ اجتماع   ، ی بر چاپلوس  یمبتن  یرفتارها  ا ی  «ی»کنش پسانداز  ، یسازمان   یاسی اشکال رفتار س  نیتراز مهم  یکی

  ا ی  یفرد  یایبه مزا  ،یبا قدرت سازمان   یرواقع یغ   یهمراه  ای  زیآماغراق   یوفادار  شی نما  ران،یمد  تیجلب رضا  قیاز طر  کنند یکارکنان تلاش م

اابندیدست    ی گروه ارز  ی ارهای باشند و مع  فیضع  یسالارستهیشا  ی هاکه نظام  شوندیم   تیتقو  ی طیرفتارها معمولاً در شرا  نی.    ی ابیارتقا و 

کارکنان ممکن   ،یطیشرا  نی. در چن(Ghorbani & Abdi, 2018; Parsaei et al., 2019)نشده باشند    فیصورت شفاف تعرعملکرد به

آورند تا    یبرداشت رو  ت یریو مد  ی نفوذ اجتماع   ی هاکیبه استفاده از تاکت  ، یو عملکرد واقع   یاحرفه  یهایستگیتمرکز بر شا  یاست به جا

 .(Bolino et al., 2016; Bolino et al., 2020)کنند  تیخود را در سازمان تثب گاه یجا

  یمطلوب  ریتصو  کنندیآن تلاش م  قیاشاره دارد که افراد از طر  یندیبه فرا  ، یدر رفتار سازمان  یدیکل  میاز مفاه  یکیعنوان  برداشت به  تیریمد

  با که    ی از موارد، هنگام  یاریمثبت و سازنده ظاهر شود، اما در بس  یدر قالب رفتارها  تواندیرفتار م  نیکنند. ا  جادیا  گرانیاز خود در ذهن د

.  (Diogo, 2023; Velasquez, 2024)  شودیم  لیتبد  زیآمچاپلوسانه و تملق   یبه رفتارها  شود،یطلبانه همراه مو منفعت  یاسیاهداف س

عملکرد   ی ابیمدت ممکن است ارزدر کوتاه  کنند، یبرداشت استفاده م  تیریمد  ی هاکیکه از تاکت  ی کارکنان  دهد یشده نشان م انجام  ی هاپژوهش

موجب کاهش اعتماد   تواندیرفتارها م  نی کسب کنند؛ اما در بلندمدت ا یشتریب ی شغل یارتقا یهاو فرصت شتر یب  یتیریمد تیتر، حمامطلوب

 . (Park et al., 2021; Rogers & Lee, 2023)کار شود  طیتعارضات در مح شیعدالت و افزا فیتضع ،ی سازمان

از پژوهشگران را به خود جلب کرده    یار یتوجه بس  ریاخ  یهابرداشت، در سال  تیریاشکال مد  نیترج یاز را  یکیعنوان  به  یسازمان   یچاپلوس

با قدرت، درصدد   یشینما   یهمراه  ای  رانیمد   یهادگاهی د  یرواقعیغ   دییتأ   ز،یآماغراق   دیکه کارکنان با تمج  دهد یرخ م   یزمان  یاست. چاپلوس

کمک    ی رفتار اگرچه ممکن است در ظاهر به بهبود روابط اجتماع   نی. ا(Danziger, 2020; Vonk, 2020)باشند    ی شخص  فعکسب منا 

 ,Fujihara)در سازمان شود  یاحرفه ی ارهایمع فیو تضع تیروابط ناسالم قدرت، کاهش شفاف یریگموجب شکل تواند یکند، اما در عمل م

2023; Kovacs et al., 2024)یهایر یگمیدر تصم  رند،یگیقرار م  یچاپلوس  ریاز حد تحت تأث  شیکه ب  یرانیاند که مدها نشان داده. پژوهش  

 ;Park et al., 2021)  ابد ییم   شیدر آنان افزا  ی ستگیشا  ی واقع  یارهایگرفتن مع  ده یو احتمال ناد   شوندیم  یریدچار سوگ  شتریب  یتیریمد

Rogers & Lee, 2023). 

در روابط دانست که   یگذارهیسرما  ینوع   توانیرا م  یبر نفوذ اجتماع   یمبتن  یهاچاپلوسانه و کنش  یرفتارها  ،یمبادله اجتماع   هی منظر نظر  از

 و  ردی گیشکل م یبستان اجتماع بده ینوع  یبر مبنا یروابط سازمان ه،ینظر نی. بر اساس ادهندیانجام م ندهی آ یهاپاداش افتیافراد با هدف در

 ,.Cropanzano et al)کنند    دایها پ به منابع و فرصت  یشتریب  یدسترس  گران،ینفوذ بر د  ایروابط مثبت    جادیا  قیاز طر  کوشندیافراد م

2021; Karimi et al., 2015 )قدرت در   یررسمیغ   یاز سازوکارها  یبلکه بخش  ،یرفتار فرد  کینه صرفاً    یچارچوب، کنش پسانداز  نی. در ا

 قرار دهد.  ریرا تحت تأث یو روابط کار یریگمیساختار تصم تواندیکه م شودیم بسازمان محسو
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آن است   انگر یمطالعات ب  یدارند. برخ  یاگسترده  یامدهایها پ و چاپلوسانه در سازمان  ی اسیس  یاند که رفتارهامختلف نشان داده  یهاپژوهش

شوند    یعدالتیادراک ب  یریگو شکل  یسازمان  ینیکاهش اعتماد، گسترش بدب  ،یفردانیتعارضات م  شیموجب افزا  توانندیرفتارها م  نیکه ا

(Heidari & Dehghani, 2023; Taleghani et al., 2018)تعهد سازمان   ی سازمان  یاسیس  یرفتارها  نی. همچن افت    ی با کاهش  و 

روابط و نفوذ    هیبلکه بر پا  ی ستگیدر سازمان نه بر اساس شا  تیموفق  کنندیکارکنان احساس م  رایدارند، ز  یکارکنان ارتباط معنادار  زشیانگ

کارکنان توانمند ممکن است   ، ییفضا نی. در چن(Rasekh et al., 2018; Zarei Matin & Ahmadi, 2024) شود یحاصل م یاجتماع 

 . ابد ی عملکرد سازمان کاهش   تیفیشوند و ک یدچار سرخوردگ

  فا یا  ی و توسعه اجتماع   یانسان   هیسرما  تی در ترب  ی نهاد نقش اساس  نیا  رای موضوع دوچندان است؛ ز  نیا  تیحوزه آموزش و پرورش، اهم  در

ا  ی . اگر روابط سازمانکند یم انتصابات و    ، یتیریمد  یندهایممکن است فرآ  رد،یو چاپلوسانه قرار گ  یاسیس  یرفتارها  رینهاد تحت تأث  نی در 

. در  (Aram, 2025; Tavassoli Sirmandi et al., 2025)گردد    فی تضع  یسالارسته یبا اختلال مواجه شود و اصل شا   کردعمل  یابیارز

و هرگونه غلبه   شوندیمحسوب م  ینظام آموزش  یاثربخش  یبرا  ی اتیاز عوامل ح  یااعتماد، عدالت و سلامت روابط حرفه  ،یآموزش  ی هاسازمان

 & Landells & Albrecht, 2022; Robbins)را کاهش دهد    یآموزش  یهایریگمیتصم  تیفیک  تواندیم  ی اسیو س  یررسمیروابط غ 

Judge, 2023) . 

مثال،    یهمراه است. برا  یمتعدد  یمنف  یامدهای با پ   یرانیا  یهادر سازمان  یاسیس  یاند که گسترش رفتارهانشان داده  زین  یداخل  مطالعات

 تیفیو کاهش ک  یاو رابطه   یافه یتعارض وظ  شیموجب افزا  ی سازمان  یاسیس  یو همکاران نشان داد ادراک رفتارها  یرمندیس  یپژوهش توسل

رهبر  پورمیپژوهش کر  نی. همچن(Tavassoli Sirmandi et al., 2025)  شودیم   یمان سازروابط درون  داد  نشان    یاخلاق  یو همکاران 

راستا، آرام   نی. در هم(Karimpour et al., 2025)را کاهش دهد    یاس یبروز انحرافات رفتار س  ، یفرهنگ اخلاق  تیتقو  قیاز طر  تواندیم

 . (Aram, 2025)را کاهش دهد  یمنابع انسان تیریمد یاثربخش تواندیدارد و م یسالارستهیبا شا یمنفرابطه  یگزارش کرد که تملق سازمان

نژاد و همکاران نشان دادند  اند. مسلمرا مورد توجه قرار داده  ده یپد  نیابعاد مختلف ا  زین  یسازمان   یچاپلوس  نهیشده در زمانجام  یهاپژوهش

است،   فیو عدالت ضع  تیکه شفاف  یی هاطیو در مح  ردیگیشکل م   یو فرهنگ  ی تیریمد  ،یعوامل فرد  ریها تحت تأثدر سازمان  یفرهنگ چاپلوس

در   تواندیم  یو همکاران نشان داد چاپلوس  انیپژوهش گرام  نی. همچن(Mosleman et al., 2023)  کندیم  دایرواج پ   شتریب  فتارهار  نیا

از سو(Geramian et al., 2025)و پرخاشگرانه عمل کند    یمنف  یرفتارها  دکنندهیتشد   یعنوان عاملبه  ، یشغل   یناامن  طیشرا   گر، ید  ی . 

 ریرا تحت تأث  یاروابط حرفه   تیفیک  تواندیاثرگذار است و م  یورزش  رانیمد  ی بر تعاملات اجتماع   یاسیس  یرفتارها  افتندیو همکاران در  شیکش

 . (Kashish et al., 2022)قرار دهد 

برداشت   تیریو همکاران مد  نویاند. بولکرده  د یها تأکبرداشت در سازمان  تی ریو مد  ی بر نقش چاپلوس  یمطالعات متعدد  زین  ی المللنیسطح ب  در

  یمنف  یامدها یمثبت و هم پ   ی امدهایهم پ   تواند یاند که مکرده  ی معرف  یکار  ی هاطیدر مح  ینفوذ اجتماع   ی سازوکارها  ن یتراز مهم  ی کیرا  

  ی اسیو س  یاز تعاملات سازمان   یاریدر بس  ینشان داد چاپلوس  زین  گری. دانز(Bolino et al., 2016; Bolino et al., 2020)داشته باشد  

ابزاربه استفاده م  تیکسب مشروع   یبرا  کیاستراتژ  یصورت  نفوذ  پژوهش    نی. همچن(Danziger, 2020; Danziger, 2021)  شودیو 

ناعادلانه را فراهم    یهایریگم یتصم  نهیکرده و زم  یشناخت  یرا دچار خطاها  رانیمد  تواندیچاپلوسانه م   ینشان داد رفتارها  نپارک و همکارا

 .(Park et al., 2021)آورد 

وپژوهش  یبرخ  گر،ید  یسو  از نقش  به  مهارت  یفرد  یهایژگیها  پرداخته   نی ا  یریگدر شکل  یاسیس  یهاو  فررفتارها  و همکاران    سی اند. 

مهارت س قابل  یک ی  ی اسیمعتقدند  اما هنگام  تیموفق  یبرا  ی دیکل  ی هاتیاز  است،  ا  ی در سازمان  منافع شخص  نیکه  و    یمهارت در جهت 

و رستگار   ارتیزیزدانی  نی. همچن(Ferris et al., 2021)منجر شود    ی روابط سازمان  فیبه تضع  تواند یگرفته شود، م  ربه کا  رشفافیغ   یرفتارها

 . (Yazdani-Ziarat & Rastegar, 2018)مرتبط است    یسازمان  یزیگرو ارتباط  ی اجتناب  یرفتارها  یبا برخ  یاسیس  ی هانشان دادند مهارت
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حوزه وجود    نیدر ا  یمهم  ی پژوهش  یهنوز خلأها  ، یبرداشت و چاپلوس  تی ریمد  ،ی سازمان  یاسیرفتار س  نهیها در زم وجود گسترش پژوهش  با

شده    یو آموزش  ی دولت  ی هابه سازمان  یصورت گرفته و توجه کمتر  یو خصوص  یتجار  ی هاشده در سازماندارد. بخش عمده مطالعات انجام

بر پ پژوهش  شتریب  ن،یاست. افزون بر ا و    یکنش پسانداز  یریگشکل  یاند و کمتر به سازوکارهاتمرکز داشته   یاسیس  یرفتارها  یامدهایها 

در نظام آموزش و   ژه یوبه  ران،یا  ی . در بستر فرهنگ (Anderami et al., 2020; Sanaei et al., 2022) اند  آن پرداخته  سازنهیعوامل زم

  ی قیچاپلوسانه انجام شده است و همچنان شناخت دق  یروابط و رفتارها  یگذارهیبر سرما  یمبتن  یهاکنش  هدربار  یمحدود  یهاپرورش، پژوهش

 وجود ندارد.  دهیپد نیاز ابعاد ا

 یبرا  یمتفاوت  نهیزم  تواندیو بلوچستان م  ستانیمانند س  یی هادر استان  یآموزش  یهاسازمان  ی و فرهنگ  یساختار  یهایژگیو  گر،ید  یسو  از

ممکن  یسالارسته یشا  یهاقدرت و چالش یررسمیروابط غ  ت،یضعف شفاف ،یساختار ادار ،یتیریمد طیفراهم کند. شرا یاسیس یبروز رفتارها

ا  یپسانداز  یهاکنش  شاست به گستر   ن، ی. بنابرا(Ghorbani & Abdi, 2018; Parsaei et al., 2019)ها منجر شود  سازمان  نیدر 

 ی در طراح  گذاراناست یو س  رانیبه مد  ،یرفتار سازمان  ینظر  اتیعلاوه بر توسعه ادب  تواندیدر آموزش و پرورش م  دهیپد  نیا  قیعم  یبررس

 کمک کند.  یو سلامت سازمان تیفافعدالت، ش  تیتقو یبرا ییراهبردها

عوامل    ییو بلوچستان و شناسا   ستانیدر آموزش و پرورش س  یکنش پسانداز  یمیپارادا  یالگو  یاساس، پژوهش حاضر با هدف طراح  نیا  بر

 انجام شد.   دهی پد  نیمرتبط با ا یامدهایگر، راهبردها و پ مداخله ،ی علّ ،یانه یزم

 شناسیروش

 نظریه   از   استفاده  با   اندازی،در زمینه کنش پس  قبلی  دلیل محدود بودن پیشینه پژوهشی و دانش که به  است  کیفی  حاضر،   پژوهش  شناسی  روش

شامل خبرگان   پژوهش،  آماری  جامعه.  است  شده  اندازی در آموزش و پرورش سیستان و بلوچستان پرداختهکنش پس  با  رابطه  در  بنیاد   داده

  در   و   هدفمند  و  تخصصی   پنل  براساس  که  بود  پژوهش   موضوع  به  آشنا  دانشگاهی   اساتید   مدیریت در آموزش و پرورش سیستان و بلوچستان و

  زیربنایی   و  اساسی  مفروضات  به  توجه  با.  شدند  انتخاب(  کتاب  یا   و  مقاله)  تألیفات  و  فعالیت  تجربه  و  سابقه  تحصیلات،  سطح  معیارهای  گرفتن  نظر

 نمونه،  هر از حاصل هایداده تحلیل از پس  که صورت این به. نشد تعیین پژوهش اجرای از پیش نمونه، تعداد حاضر، پژوهش در کیفی رویکرد

  این  در. شد  مشخص ساخت  حال  در  تئوری اساس  بر  دهد می  قرار  محقق  اختیار  در  را  مناسبی   داده   بعدی،   گام  در  نمونه  کدام  اینکه  خصوص  در

 روش   از   ها،مصاحبه  انجام   در.  است  شده  آوریجمع  مرتبط  گزارشات  و   اسناد  بررسی  همچنین  و  مصاحبه  انجام  طریق  از  لازم  اطلاعات  روش

  و   باز  کدگذاری  از  استفاده  با  هاگزارش  و  هامصاحبه  متن  شامل  کیفی،  هایداده  گردآوری  با  همزمان.  شد  استفاده   ساختارمند  نیمه  مصاحبه 

 ضعف   یا   مبهم   نقاط   شدن   مشخص  با   مصاحبه،  هر  از  حاصل  های داده(  کدگذاری)  تحلیل  از  بعد   که  نحوی  به.  گرفت  قرار  تحلیل  مورد  محوری

  حاصل  نظری  اشباع   هامقوله  در  تا  یافت ادامه  قدر  آن   گیرینمونه  و   شد  انتخاب  نظریه کردن  ترغنی و  اصلاح  برای  بعدی   نمونه  ها، مقوله  و  نظریه

  هایی سؤال  ایجاد  و   مفاهیم  تولید  به و  شد  انجام  مصاحبه  اولین  از  ( بعد2011)  1کوربین  و  استراس  پیشنهادی روش  اساس  بر  ها داده  تحلیل.  شد

 برای   مطالعه  طول  در  و  یافت  ادامه  ها داده  اشباع  نقطه  تا  و  ایچرخه   صورت  به  فرآیند  این  شد  منجر  بیشتر  اطلاعات  کسب  نتیجه  در  و   جدید

 نفر  22  با   پژوهش   این  در  است  ذکر  شایان.  شد   استفاده  (1999)  2گوبا   و  لینکلن  پیشنهادی  معیارهای  از  هاداده  استحکام  و  صحت  از  اطمینان

  از  پس  بنابراین.  بود  قبل  هایمصاحبه  پاسخ  تکرار  ها، پاسخ  بعد  به  بیستم  مصاحبه  از  اما  شد  مصاحبه  نظری  اشباع   حد  تا   کنندگان  مشارکت  از

قبل با مشارکت شد. شایان ذکر است که از    استفاده  نفر از خبرگان آموزش و پرورش  20  مصاحبه با  از  و  شد  قطع   هامصاحبه  دوم  و  بیست  انجام

از مشارکت کنندگان به ساختاریافته تا حد اشباع نظری   نیمه  صورت  کننده در مورد موضوع مصاحبه هماهنگی لازم انجام شد و با هریک 

 
1 - Strauss & Corbin 
2 - Lincoln & Guba 
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صورت هدفمند و در برخی موارد با روش گلوله برفی و با هماهنگی قبلی  مصاحبه شد و بلافاصله کدگذاری انجام شد و سپس مصاحبه بعدی به

 سطح  در آموزش و پرورش،  فعالیت  سابقه  بر   علاوه   تحقیق،  کیفی  نمونه  انتخاب  معیار  دقیقه طول کشید.  45الی    30انجام شد. هر مصاحبه بین  

ها و سوابق نمونه کیفی تحقیق در ویژگی.  بود  مقاله  یا  کتاب  تألیفات  نیز  و   مدیریت  و  فعالیت  سابقه  ،(دکتری  و  ارشد  کارشناسی)  تحصیلات

   درج شده است. 1جدول شماره 

 کیفی  نمونه سوابق و ها. ویژگی 1جدول 

 تألیفات  سابقه مدیریت   تحصیلات سطح  سمت  محل خدمت  ردیف 

 مقاله  کتاب  سال 10بالاتر از   سال  10کمتر از  دکتری کارشناسی ارشد 

P1  مدیر  اداره کل آ. پ سیستان و بلوچستان   *   *   * 

P2   کارشناس  بلوچستان اداره کل آ. پ سیستان و   *  *   *  * 

P3  هیأت علمی  دانشگاه   *   *   * 

P4  مدیر  اداره آ. پ سیستان و بلوچستان  *    *   

P5  مدیر  اداره آ. پ سیستان و بلوچستان  *   *    

P6  کارشناس  اداره آ. پ سیستان و بلوچستان  *    *   

P7  مدیر  اداره آ. پ سیستان و بلوچستان  *   *    

P8  هیأت علمی  دانشگاه   *  *    * 

P9  مدیر  اداره آموزش و پرورش  *    *   

P10  هیأت علمی  دانشگاه   *   *  *  * 

P11  مدیر  اداره آ. پ سیستان و بلوچستان   *   *    

P12  مدیر  اداره آ. پ سیستان و بلوچستان   *   *   

P13  هیأت علمی  دانشگاه   *  *   *  * 

P14  مدیر  بلوچستان اداره آ. پ سیستان و  *    *   

P15  مدیر  اداره آ. پ سیستان و بلوچستان   *   *    

P16  مدیر  اداره آ. پ سیستان و بلوچستان   *   *    

P17  مدیر  اداره آ. پ سیستان و بلوچستان   *   *   

P18 کارشناس  و بلوچستان  ستانیاداره کل آ. پ س  *   *    

P19  مدیر  بلوچستان اداره آ. پ سیستان و   *   *   

P20 کارشناس   و بلوچستان  ستانیاداره کل آ. پ س   *  *    * 

 

 مطالعه  با   اول،   گام   در .  شد   ( استفاده1999)  گوبا  و  لینکلن  پیشنهادی  معیارهای  از  هاداده  استحکام  و  صحت  از  اطمینان  برای  نیز  مطالعه  طول  در

های  مقوله  به  دستیابی  موفقیت  با  مرتبط  عبارات  و  هاواژه  مستندات،  و  هامصاحبه  متن  پاراگراف  به  پاراگراف  یا  و  جمله  به  جمله  سطر،  به  سطر

  داده  اختصاص  ایاولیه  کد  عبارات،  و  هاواژه   از  یک  هر  به  سپس.  گردید  استخراج  اندازی در آموزش و پرورش سیستان و بلوچستانکنش پس

 .  شد

  و  هامقوله  تطبیقی  بررسی  با  محوری،  کدگذاری  از  استفاده  با   کیفی،   هایداده  تحلیل  گام   این  در.  شودمی  انجام  محوری  کدگذاری  دوم،   گام   در

 .  گردید برقرار پیوند  ابعاد و  هاویژگی سطح در ها مقوله   بین مرتبط، مفاهیم 

  ها داده  آوری جمع در  مداوم،  مشاهده و رسیدگی  از استفاده با پژوهش این در. گرفت قرار بررسی مورد هاویژگی این هاداده اعتبار بررسی برای

  ذهن  به  آنچه  و   مهم   نکات  پژوهش  انجام  جریان  در  محقق  تا   شد   استفاده  پژوهش  مختلف  مراحل  در  عرصه  در  یادداشت  و  مصاحبه  شیوه  از

  استفاده  آن  از  تفسیر  و   سازیمفهوم  تحلیل،  ها، مصاحبه  فرایند  در  و   کرده  یادداشت  ها بررسی  و   ها مصاحبه  حین  در  را  شدمی  حس   یا   آمد می

 اختیار   در  هاداده  نتایج،  شدن  مشخص  از  پس  همچنین.  شد  رجوع  مرتبط  اسناد  و   ها مصاحبه  متن   و   فایل   فنی،  هاییادداشت  به   دفعات  به.  نماید

  جهت  ها،آن  از  برخی   سازینهایی  و   بندیجمع  از  پس  و   گرفت   قرار  نظر   مد  اصلاحاتی   فرآیند،   دو   این  طی   در .  گرفت  قرار  کنندگان  مشارکت
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  همتایان  از  اطلاعات   کسب  شیوه   از  استفاده  با   پژوهش   های داده  تحلیل  مختلف  مراحل  در  همچنین.  شد  اعمال  مدل  در   نظری  یکپارچگی   افزایش

 . شد استفاده نظریه توسعه جهت همکار  یک تکمیلی  و اصلاحی نظرات  ها،داده بازنگری برای

 هایافته

  و  شناسایی  از  پس .  شد  انجام  پژوهشگر  توسط  مصاحبه،کدگذاری  اولین  از  بعد   بلافاصله  بنیاد  داده  نظریۀ  روش  کمک  به  هاتحلیل   شروع  برای

 شوندمی ایجاد  مقولات مفهومی،  کدهای  ترکیب از واقع  در. شدند تبدیل  ثانویه کدهای به  و بندی دسته اولیه های داده اولیه، کدهای  استخراج

و    ستانیدر آموزش و پرورش س  یکنش پس اندازگر، عوامل علی، شرایط راهبردی و پیامدهای  ای، عوامل مداخلهزمینه   شرایط  در  تفکیک  به

 .  است شده  درج 6 الی 2 جداول در نتایج . است شده ارائهبلوچستان 

 و بلوچستان  ستانیدر آموزش و پرورش س یکنش پس اندازای عوامل زمینه   های کیفی،. کدگذاری باز و محوری داده2جدول 

 های فرعی( کدگذاری باز )مقوله اصلی های مقوله

 

 عوامل ساختاری 

 سازمان  پایین در  به بالا  دهی و دستوردهی گزارش در  بالا  به پایین خط مستقیم

 های سازمان تعارض و ابهام در اهداف و نقش 

 سازمانی  زیاد  سطوح

 کاری  زیاد قوانین  و سازی  رسمی

 سازمان   در گیریتصمیم تمرکز

 

 عوامل موقعیتی

 اثرگذاری چاپلوسی در وضعیت موجود سازمان  

 زدگی و تأثیر رفتارهای سیاسی در سازمان سیاست 

 قوی  رسمی   غیر یا ضمنی  مراودات

 

 سبک رهبری خودکامه  

 تمرکز قدرت در دست رهبران 

 استفاده از قدرت تنبیه برای هدایت نیروی انسانی 

 هدایت دستوری به نیروی انسانی 

 

 عوامل مدیریتی   

 قانون گریزی مدیران  

 سیاست پیشگی مدیران  

 دایره ارتباطی مدیران با کارکنان  

 

 و بلوچستان   ستان یدر آموزش و پرورش س یکنش پس انداز گر عوامل مداخله   . کدگذاری باز و محوری،3جدول 

 های فرعی( کدگذاری باز )مقوله اصلی های مقوله

 

 های شخصیتی  ویژگی

 ماکیاولیسم بالا 

 روحیه قدرت طلبی بالا 

 انگبزه توفیق طلبی  

 

 عوامل فرهنگی 

 

 

 برجسته بودن فررهنگ چاپلوسی در بدنه اجرایی و مدیریتی ادارات آموزش و پرورش   

 فرهنگ تمجیدپذیری بیش از حد در مدیران آموزش و پرورش  

 سازمانی آموزش و پرورش اثرگذاری خودشیرینی در پیشبرد اهداف در فرهنگ  

 ها و شرح وظایف واحدها   دلیل فقدان شفافیت نتایج فعالیتها بهدهی فعالیتتسری فرهنگ غیر صادقانه در گزارش 

 عوامل محیطی  

 )بیرونی( 

 های اجرایی و ارتقاء با این حربه وجود چاپلوسی در دیگر دستگاه

 ها های فردی در سازمانبستان- بده

 سیاسی  رفتار راه  از  دیگران  پیشرفت  ادراک
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 و بلوچستان ستانیدر آموزش و پرورش س ی کنش پس اندازعوامل علی   . کدگذاری باز و محوری،4جدول 

 های فرعی( کدگذاری باز )مقوله اصلی های مقوله
 

 منفعت طلبی
 بیشتر  مالی منابع کسب
 بیشتر مادی منافع جهت بالاتر  جایگاه کسب

 سازمانی   منافع بر  فردی منافع  ترجیح
 سازمان  در  موجود هایفرصت کشف

 انسانی  نیروی  خوردن روز  نرخ   به نان
 

 عوامل سازمانی 
 آن  درک و عدالتیبی وجود

 گیری  تصمیم در مشارکت  عدم  یا کمبود
 سازمانی  مبهم  اهداف
 برنامه  بدون  و نامشخص  گیری تصمیم فرایند 
 بالا   مراتب سلسله  سطوح

 
 سلیقه محوری مدیران 

 انتصاب  در مدیران  شخصی  سلایق اعمال
 رجوع  ارباب  با برخورد در  سلیقه اعمال
 خاص   افراد با کار   در مدیر سلیقۀ اعمال

 های شایستگی کارکنان و نبودن شاخص شایستگی  به  فقدان توجه
 کاری   محیط در فردی هایمهارت بودن   پایین مهارت و توانمندی پایین نیروی انسانی  

 شغل  با  متناسب مهارت  نبود
 فردی  دانش کردن  روز به در  ناتوانی

 مناسب  کاری دانش  نداشتن
 

   طلبی قدرت 
   قدرت  به دستیابی بودن مهم

 قدرت  کانون   به شدن  نزدیک
 سازمان  در اطلاعاتی مهم منابع  به دستیابی

 

 و بلوچستان   ستان یدر آموزش و پرورش س یکنش پس انداز شرایط راهبردی    . کدگذاری باز و محوری،5جدول 

 کدگذاری باز  های فرعیمقوله
 

کنش   راهبردی  شرایط 
 پس اندازی

 
 توسعه شغلی  الگوهای  ضعف 

 سازمان   افراد  بین  برابر رشد   امکان عدم
 کاری  شرایط بر  مبتنی عملکرد ارزیابی  فقدان
 انسانی  منابع  توسعه  و رشد در  صحیح غیر  گیریجهت

 ضعف رویکردهای شایسته سالاری در مدیریت منابع انسانی 
فرایندهای   در  شفافیت  فقدان 

 عملیاتی سازمانی  
 نبود جریان آزاد اطلاعات در سازمان 

 های مختلف نبود شفافیت در بخش
 اجازه انتقاد نداشتن 

 ها کاهش پاسخگویی در برابر تصمیم
 

 ها در مدیریت چالش
 قانون گریزی مدیران 

 سیاست پیشگی مدیران 
 فقدان ارزیابی عملکرد واقعی 

 تمجید پسندی مدیران  
 رابطه مداری و پارتی بازی به جای ضابطه مندی 

 
کاهش   راهبردهای 

 کنش پس اندازی 
 
   

 تعیین معیارهای تخصصی و شایستگی جهت اانتصاب در مناصب شغلی  سالاری در انتصابات  شایسته
 ها و معیارهای توانمندی و شایستگی افراد  انتصابات براساس شاخص

 انتصابات در سیاسی  افراد دخالت از پرهیز
 های قابل سنجش برای واحدهای مختلف تعیین شاخص عملکرد  ارزیابی

 عینی معیارهای ارزیابی براساس
 نظام پاداش و تنبیه براساس خروجی قابل ارزیابی عملکردها و ارزیابی عادلانه 

 های مختلف در تصمیمات مرتبط با وظایف شغلی مشارکت کارکنان بخش مشارکتی مدیریت 
 ارجحیت تصمیمات مشترک بر تصمیمات فردی 
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 پیامدهای کنش پس اندازی در آموزش و پرورش سیستان و بلوچستان  . کدگذاری باز و محوری،6جدول 

 کدگذاری باز  های فرعیمقوله
پس   کنش  پیامدهای 

 اندازی 
 

   فردی اهداف   برای سازمان امکانات و  منابع گیریبهره  افزایش بروز رفتارهای انحرافی 
 سازمانی  های فعالیت  زمینه در خرابکاری
 سازمان   در سازنده  غیر رقابت گسترش
 سازمان  در اخلاقی  غیر اقدامات  افزایش

 سازمانی  فرایندهای در نفاق روحیه  گسترش
 

 فرسودگی شغلی 
 سازمان  به  انسانی نیروی تعهد  کاهش

 سازمان  در  فعالیت  به دلبستگی عدم
 فردی  هایخواسته کردن برآورده  در سازمان  ناتوانی

 سازمان   در فعالیت  به  اعتقاد عدم
    منابع از صحیح  استفاده  افت وری کاهش بهره

 شده  تعیین پیش از  اهداف   به دستیابی  عدم
 شغلی  عملکرد بهبود  در  ناتوانی

 کار   محل در  انسانی نیروی  کارایی افت
کنش   کاهش  پیامدهای 

 پس اندازی
منابع   مدیریت  توسعه 

 انسانی 
 سالاری   استقرار نظام شایسته

 یلوغ منابع انسانی و بروز خلاقیت کارکنان
 منابع انسانی با انگیزه و کارآمد 

 چاپلوسی و رفتار سیاسی سازمانی  حذف یا کاهش سلامت سازمانی  
 کاهش خرابکاری در فرایندهای عملیاتی سازمان 

 ترجیح منافع  سازمانی بر منافع فردی 
 سازمانی پویایی  توسعه پایدار 

 وری افزایش بهره

 

 نظریه به و  دشویم  انجام  پارادایم مدل  براساس  کار ( است. این هاکدگذاری مرحله )در  شده  تولید هایبین طبقه  رابطۀ در این مرحله برقراری

 ذکر شده است. 1نمودار مربوطه به شرح نمودار  .دهد انجام سهولت به را نظریه فرآیند تا  کند کمک می پرداز

 
 مدل پارادایمی تحقیق   . 1 شکل

 شرایط علی:

یمنفعت طلب  
یسازمان عوامل  

رانیمد یمحور قهیسل  
یانسان یروین نییمهارت پا  

یطلب قدرت  

ای:شرایط زمینه  

یعوامل ساختار  
یتیموقع عوامل  

خودکامه یرهبر سبک  
یتیریمد عوامل  

 راهبردها:
یتوسعه شغل یضعف الگوها   

ندهایدر فرا تیشفاف فقدان  
ت یریها در مدچالش  

در انتصابات یسالار ستهیشا  

عملکرد یابیارز  
 مدیریت مشارکتی

 

 پیامدها:
پیامدهای کنش پس 

 اندازی
کاهش کنش  یامدهایپ

یپس انداز  

 شرایط مداخله گر:

یتیشخص یهایژگیو  
یفرهنگ عوامل  
یطیمح عوامل  

 پدیده محوری: 
سیحمد و ستا  

یاسیس رفتار  
یانسان یروین ینیریودشخ  
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 گیرینتیجه بحث و 

  ،یانه یاز عوامل زم  یامجموعه  ریو بلوچستان تحت تأث  ستانیدر آموزش و پرورش س  یپژوهش حاضر نشان داد که کنش پسانداز  ی هاافتهی

به همراه دارد. بر اساس   ینظام آموزش  یورو بهره  یسالارستهیشا  ،ی سلامت سازمان  یبرا  یاگسترده  یامدهایو پ   ردیگیگر شکل مو مداخله  یعلّ

 ی ریگشکل  یبستر لازم را برا   ،یتیریو عوامل مد  یتیموقع  طیخودکامه، شرا  یسبک رهبر  ،یسازمان   یشامل ساختارها  یانه یعوامل زم  ج،ینتا

  ی هاو سبک رشفافیمتمرکز، روابط قدرت غ  ی اند ساختارهاکه نشان داده ی با مطالعات افتهی  نی. اکنند یفراهم م  یاسی چاپلوسانه و س یرفتارها

 Robbins & Judge, 2023; Sanaei et)همسو است    دهند، یم   شیها افزارا در سازمان  ی اسیس  ی بروز رفتارها  نهیزم  رگرااقتدا  یرهبر

al., 2022)ها  به منابع، فرصت  یدسترس  یکارکنان برا  کنند، یمتمرکز استفاده م  یریگمیو تصم  یعمود  یها از ساختارهاکه سازمان  ی. هنگام

 Bolino et al., 2016; Ferris et)   آورند یم  یبرداشت رو  تیریو مد  یبر نفوذ اجتماع   یمبتن  یبه رفتارها  شتر،یب  یشغل   یهاتیو موقع

al., 2021) . 

گسترش    یهانه یزم  نیتراز مهم  یادار  یندها یدر فرا  تیو ضعف شفاف  یتیریمد  یزیگرپژوهش مشخص شد که تمرکز قدرت، قانون  نیا  در

  ی هاشفاف و نبود نظام  یکه نشان دادند ضعف ساختارها  یو عبد  یپژوهش قربان   جیبا نتا  افتهی  نیدر آموزش و پرورش هستند. ا  یکنش پسانداز

پژوهش   نی. همچن(Ghorbani & Abdi, 2018)دارد  یهمخوان  کند،یو چاپلوسانه را فراهم م  یاسیس یبستر رشد رفتارها  ،یابیعادلانه ارز

همراه  یروابط کار  تیفیو کاهش ک یسازمانتعارضات درون  ش یبا افزا  ی سازمان  ی اسیس  ی و همکاران نشان داد ادراک رفتارها  یرمندیس  یتوسل

روابط و نفوذ صورت    هیو ارتقاها بر پا  ها میکه کارکنان احساس کنند تصم  ی . در واقع، هنگام(Tavassoli Sirmandi et al., 2025)است  

 . دهد یناسالم م یهاخود را به رقابت یجا یاشده و تعاملات حرفه  فیتضع ی اعتماد سازمان رد،یگیم

کنش    تیدر تقو  ینقش مهم  یطیو عوامل مح  یعوامل فرهنگ  ،یتیشخص  یهایژگیو  ریگر نظمطالعه نشان داد عوامل مداخله   نیا  یهاافتهی

از تاکت   یبرخ  شودیموجب م  یبه کسب منافع شخص  لی و تما  سمیاولیماک  ،یطلبمانند قدرت  یی هایژگیدارند. و   یپسانداز   ی هاک یکارکنان 

  ان یو همکاران همسو است که ب  س یفر  یاسیمهارت س  هیبا نظر  افتهی   نیاهداف خود استفاده کنند. ا  شبردیپ   یبرا  ی اسیس  یاچاپلوسانه و رفتاره

 Ferris et)از روابط قدرت هستند    یبرداربهتر قادر به بهره  یسازمان   یاسیس  یهاطیبالا، در مح  ینفوذ اجتماع   یهامهارت  یافراد دارا  کندیم

al., 2021)همراه   یناسالم و اجتناب  یارتباط  یبا رفتارها  توانندیم  یاسیس  یهاو رستگار نشان داد مهارت  ارتیزیزدانین پژوهش  ی. همچن

 . (Yazdani-Ziarat & Rastegar, 2018)شوند 

  کننده تیتقو  یعنوان عاملبه  تواندیم   یسازمان  یهابخش  یدر برخ  یریدپذ یو تمج  یپژوهش حاضر نشان داد فرهنگ چاپلوس  جینتا  گر،ید  یسو  از

  یتیریمد   ،یتعامل عوامل فرد  جهیرا نت  ینژاد و همکاران همسو است که فرهنگ چاپلوس با پژوهش مسلم  افتهی  نیعمل کند. ا  یپسانداز  یرفتارها

  شود،یم   ی تلق  شده رفتهیرفتار پذ  کیعنوان  به  یکه چاپلوس  یی هاطی. در مح(Mosleman et al., 2023) اند  در سازمان دانسته  یرهنگ و ف

 ت یجلب رضا  ییبه قدرت و توانا  یکینزد  زانیوابسته باشد، به م  یستگیاز آنکه به شا  شیب  یسازمان  تیکه موفق کنندیدرک م   جیتدرکارکنان به

چن  بستهوا  رانیمد تضع  یطیشرا  نیاست.  ادراک  فیموجب  افزاعدالت  و  م  یاعتمادیب   ش یشده  م  انیدر   & Heidari)  شود یکارکنان 

Dehghani, 2023; Rasekh et al., 2018) . 

 ن یتراز مهم  یاحرفه  یهاو ضعف مهارت  یطلبقدرت  ران،یمد  یمحورقه یسل  ، یطلبنشان داد منفعت  زین  ی پژوهش درباره عوامل علّ  نیا  یهاافتهی

  ی افراد در تعاملات سازمان  ه،ینظر  نیبر اساس ا  رایدارد؛ ز  یهمخوان  ی مبادله اجتماع   هیبا نظر  جینتا  نیهستند. ا  یکنش پسانداز  یهامحرک

هز  یحداکثرساز  دنبالهب کاهش  و  هنگام( Cropanzano et al., 2021)هستند    یفرد  یهانهیمنافع  م   ی.  مشاهده  کارکنان    کنند یکه 

  یاسیس  یبه رفتارها ،یاتمرکز بر عملکرد حرفه یجااست، به ر یپذامکان یو چاپلوس  یررسمیروابط غ  قیاز طر شتریبه منابع و ارتقا ب  یابیدست

 . (Anderami et al., 2020; Karimi et al., 2015) آورند یم  یرو یو نفوذ اجتماع 
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الگوها  نیپژوهش همچن  نیا  در فقدان شفاف  یتوسعه شغل  یمشخص شد که ضعف  ارز  تیو  از مهم  یاب یدر   یراهبرد  طیشرا  نیترعملکرد، 

 یسالارستهیبا شا  ی رابطه منف  یپژوهش آرام همسو است که نشان داد تملق سازمان   ج یبا نتا  افتهی  نیهستند. ا  یکنش پسانداز  کننده ت یتقو

ارتقا و انتصاب   یارهایکه کارکنان احساس کنند مع  ی. زمان(Aram, 2025)را مختل کند    یمنابع انسان   تیریمد   یندهایافر  تواند یدارد و م

  یو رفتارها  ابد ی یکاهش م  ی واقع  ی هایستگیتوسعه شا  یبرا  زهیانگ  شود،یاتخاذ م   یبر اساس روابط شخص  یت یریمد  یهامیو تصم  ستیشفاف ن

 شود. یم تیچاپلوسانه تقو

  ،یانحراف  یرفتارها  ش یسازمان دارد؛ از جمله افزا  یبرا  یاگسترده  ی منف  یامدها یپ   ینشان داد که کنش پسانداز  نیپژوهش حاضر همچن جینتا

را عامل    ی سازمان  ی اسیس  ی همخوان است که رفتارها  یبا مطالعات متعدد  افتهی  ن ی. ایورو افت بهره  ی کاهش تعهد سازمان  ، یشغل   یفرسودگ

که    ی. هنگام (Hochwarter et al., 2020; Landells & Albrecht, 2022)اند  کرده  یکارکنان معرف  یاو حرفه  ی روانکاهش سلامت  

 ی آنان برا  زهیو انگ  کنند یم   شدنگرفتهدهیو ناد   یارزشیاحساس ب  ستهیباشد، کارکنان شا  یررسمیو روابط غ   یعدالتیبر ب  ی مبتن  ی سازمان  یفضا

م  کاهش  مؤثر  دلبستگ  ، یشغل  یفرسودگ  ، ییفضا  نیچن  در .  ابدییمشارکت  ک  یسازمان   یکاهش  افت  افزا  تیفیو    کند یم  دا یپ   ش یعملکرد 

(Rogers & Lee, 2023; Taleghani et al., 2018). 

زم  نیا  ی هاافتهی در  پسانداز  ی امدهایپ   نهیمطالعه  کنش  کاهش  نتا   زین  یمثبت  بود.  توجه  اجرا  جی قابل  داد  مانند    یی راهبردها  ینشان 

سلامت   یارتقا  ،ی به توسعه منابع انسان  تواندیم  یمشارکت  تیریو مد  ینیع   یهابر شاخص  یعملکرد مبتن  یاب یدر انتصابات، ارز  یسالارسته یشا

  ی و فرهنگ اخلاق  یاخلاق  یو همکاران همسو است که نشان داد رهبر  پورمیبا پژوهش کر  افتهی  نیمنجر شود. ا  یوربهره  شیافزاو    ی سازمان

نشان داد اعتماد    یو احمد  نیمتیپژوهش زارع   نی. همچن(Karimpour et al., 2025)را کاهش دهد    یانحراف  یاس یس  یرفتارها  تواندیم

توسعه فرهنگ   ن،ی. بنابرا(Zarei Matin & Ahmadi, 2024)را کاهش دهد    یبر عملکرد شغل  یاسیس  یرفتارها   یاثر منف  تواندیم  ی سازمان

 داشته باشد.  یپسانداز  یهادر کاهش کنش ینقش مهم  تواندیو مشارکت م تی بر عدالت، شفاف یمبتن ی سازمان

اند که مختلف نشان داده  یهاپژوهش.  کندیرا برجسته م ی برداشت و نقش آن در روابط سازمان تیریمد تیاهم نیپژوهش حاضر همچن  جینتا

 ;Bolino et al., 2020)کارکنان باشد    یو اجتماع   یارتباط  یهااز مهارت  یبخش  تواندیو م  ستین  یبرداشت در ذات خود الزاماً منف  تیریمد

Velasquez, 2024)و تملق   یبه چاپلوس  رند، یمورد استفاده قرار گ  ی اسیو با اهداف س  یصورت افراطرفتارها به  نیکه ا  یحال، زمان   نی. با ا

نشان داد    زی. پژوهش حاضر ن(Danziger, 2020; Vonk, 2020) گذارند یم  یبرجا ی سازمان  یبر ساختارها ی و آثار مخرب شوند یم  لیتبد

  ن یا  ، یابیشفاف ارز  یهاباشد و نبود شاخص  کیبار  اریبس  تواند یسالم و رفتار چاپلوسانه م   یاتعامل حرفه  انیکه در آموزش و پرورش، مرز م

 . کندیم دیمسئله را تشد

بود. پژوهش حاضر نشان داد که    یکنش پسانداز  یریگدر شکل  یو اجتماع   ی فرهنگ  ط یپژوهش، نقش مح  ن یمهم ا  ی هاافتهی از    گر ید  یکی

به    یاسیس  یرفتارها  تواندیم  یادار  یهاطیمح  یدر برخ   یررسمیغ   یهابستانو بده  یریدپذیگسترش فرهنگ تمج   ی هنجار سازمان  کیرا 

  کند یم  ی و نفوذ معرف   تیکسب مشروع   یبرا   کیابزار استراتژ  ی را نوع   یهمسو است که چاپلوس  گریپژوهش دانز  ج یبا نتا  افتهی   نیکند. ا  لیتبد

(Danziger, 2021)تواندیم زین  نیآنلا یو تعاملات اجتماع  یمجاز  یدر فضا یحت یپژوهش کوواچ و همکاران نشان داد چاپلوس نی. همچن  

  یهاطیصرفاً محدود به مح  یکه کنش پسانداز  دهدیمسئله نشان م   نی. ا(Kovacs et al., 2024)اثرگذار باشد    دافرا  یها و رفتارهابر نگرش

 شود. دیبازتول زین  یارتباط د یجد یهادر قالب  تواندیو م ستین ی سازمان یسنت

  یفرهنگ سازمان  ،یتیریمد یاصلاح همزمان ساختارها ازمندین یکه مقابله با کنش پسانداز دهد یپژوهش نشان م نیا جینتا ،یمنظر کاربرد از

 دار ی به کاهش پا  تواندینم  ، یتیریو مد  یساختار   یبدون اصلاح بسترها  یفرد  ی عملکرد است. تمرکز صرف بر کنترل رفتارها  یابیارز  ی هاو نظام

  یکمتر در معرض گسترش رفتارها  شود،یم  تیتقو  ی و عدالت سازمان  ییپاسخگو  ت، یها شفافکه در آن  ییها منجر شود. سازمان  دهی پد  نیا

 .(Park et al., 2021; Robbins & Judge, 2023)قرار دارند  ی اسیچاپلوسانه و س
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ها را برجسته  از آن  یریرپذیاز تأث  یریچاپلوسانه و جلوگ  یرفتارها  صیتشخ  نهیدر زم  رانیآموزش مد  تیپژوهش حاضر اهم  جینتا  گر،ید  یسو  از

  رها رفتا  نیکه ا  یکنند؛ در حال   ریتعهد تعب  ای   یعنوان نشانه وفادارچاپلوسانه را به  یرفتارها  ، یممکن است بدون آگاه   رانیاز مد  یاری. بسکند یم

 Fujihara, 2023; Park et)کند    فیرا تضع  یسالارستهیکرده و شا  یریرا دچار سوگ  ی تیریمد  یهایر یگمیتصم  تواند یدر بلندمدت م

al., 2021)ی آموزش  یهادر سازمان  یکاهش کنش پسانداز  یبرا  یاز الزامات اساس  یاخلاق  یو توسعه رهبر  ی تیریسواد مد  یارتقا  ن،ی. بنابرا 

 .شودیم وبمحس

و بلوچستان انجام شد و ممکن است   ستانیپژوهش حاضر آن بود که مطالعه صرفاً در بستر آموزش و پرورش استان س  ی هاتیاز محدود  یکی

با    د یها باها و استانسازمان  گری به د  جینتا   میتعم  نیمناطق کشور متفاوت باشد؛ بنابرا  ریاستان با سا  نیا  یو سازمان  یتیریمد   ، یفرهنگ  طیشرا

  یهاها و برداشتادراک  ریممکن است تحت تأث  افتهیساختارمهین  یهاپژوهش و استفاده از مصاحبه   یفیک  تیماه   نی. همچنردیصورت گ  اطیاحت

  ،یو چاپلوس  یاسیس  یموضوع رفتارها  تیحساس  لیکنندگان به دلمشارکت  یبرخ  ن،یکنندگان قرار گرفته باشد. علاوه بر امشارکت  یشخص

 اند. کرده یخود خوددار اتیتجرب مل کا انیاحتمالاً از ب

  یهارا در نمونه   یمرتبط با کنش پسانداز  یرهایمتغ  انیروابط م  ،یکم  ای   یبیترک  یهابا استفاده از روش  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ 

  یفرهنگ یهاتفاوت ترقیبه درک عم تواندیم یو آموزش یخصوص ،یدولت  ی هادر سازمان ده یپد نیا سهیمقا نیکنند. همچن یتر بررسگسترده

و    ی عدالت سازمان  ،یرهبر  یهاسبک  ،یجان یمانند هوش ه  یی رها ینقش متغ  ی کمک کند. بررس  یاسیس  یرفتارها   یریگدر شکل  یرو ساختا

 باشد.  ندهیمطالعات آ یاز موضوعات مهم برا تواندیم زین یکنش پسانداز تی تقو ای در کاهش  یاجتماع  هیسرما

 یسالارستهیشا  قیدق  یارهای مع  نیعملکرد، تدو  ی ابیشفاف ارز  یهانظام  یآموزش و پرورش با طراح  رانیمد  شودیم   شنهادیپ   ،یمنظر کاربرد  از

اخلاق    نهیدر زم  یآموزش  یهادوره  یبرگزار  نیرا فراهم کنند. همچن  یاسیچاپلوسانه و س  یکاهش رفتارها  نهیزم  ، یمشارکت  تیریمد  تیو تقو

  ینظارت  یسازوکارها  جاد یکمک کند. ا  یسلامت سازمان   یبه ارتقا  تواندیو کارکنان م  رانیمد   یبرا  ی اخلاق  یو رهبر  ی ، عدالت سازمانیاحرفه 

 مؤثر باشد.   ی و گسترش اعتماد سازمان  یررسمیدر کاهش نفوذ روابط غ   تواندیم  ز یاز نقد سازنده ن  تیو حما  ییفرهنگ پاسخگو  تیمستقل، تقو

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده
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 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational political behavior has become one of the most significant areas of research in organizational 

behavior and human resource management due to its profound influence on interpersonal relationships, 

managerial decision-making, and organizational effectiveness. Political behavior in organizations refers to 

actions undertaken by individuals or groups to influence decisions, gain power, secure personal interests, or 

improve their organizational position through formal and informal mechanisms (Robbins & Judge, 2023; 

Sanaei et al., 2022). In many organizations, especially public and educational institutions, political behaviors 

emerge through impression management, social influence, flattery, ingratiation, and informal networking. 

These behaviors may become increasingly prevalent when transparency, meritocracy, and fair evaluation 

systems are weak (Ferris et al., 2021; Hochwarter et al., 2020). 

Among the various forms of organizational political behavior, ingratiation behavior and organizational flattery 

have attracted growing scholarly attention. Ingratiation refers to strategic attempts by employees to gain favor, 

approval, or support from supervisors and influential organizational actors through praise, conformity, 

exaggerated admiration, and impression management tactics (Danziger, 2020; Vonk, 2020). Although 

ingratiation may sometimes improve interpersonal interactions and short-term cooperation, excessive or 

manipulative flattery can damage organizational justice, weaken merit-based systems, and undermine trust 

among employees (Park et al., 2021; Rogers & Lee, 2023). 

Research on impression management demonstrates that employees often engage in self-presentation tactics to 

create favorable impressions among supervisors and colleagues (Bolino et al., 2016; Bolino et al., 2020). In 

educational organizations, these behaviors may influence performance evaluations, promotion opportunities, 

and managerial decisions (Diogo, 2023; Velasquez, 2024). Consequently, ingratiation behavior is not merely 

an interpersonal phenomenon but also a political and structural issue shaped by organizational culture, 

leadership style, and power relations. 

Theoretical perspectives such as social exchange theory explain ingratiation behavior as a form of relational 

investment through which individuals seek future rewards and reciprocal benefits (Cropanzano et al., 2021). 

Employees may engage in flattery and political interactions because they perceive such behaviors as effective 

strategies for gaining organizational advantages. When organizational systems reward informal influence more 

than competence and professional performance, employees become more likely to adopt political tactics to 

secure career advancement and managerial support (Anderami et al., 2020; Karimi et al., 2015). 

Several studies have emphasized the negative organizational consequences of political behaviors and flattery. 

Organizational politics have been associated with perceived injustice, reduced organizational commitment, 

interpersonal conflict, cynicism, deviant behaviors, and decreased job satisfaction (Heidari & Dehghani, 

2023; Rasekh et al., 2018). Similarly, organizational flattery may reduce transparency and weaken 

meritocracy by encouraging managers to make decisions based on personal loyalty rather than professional 

qualifications (Aram, 2025; Zarei Matin & Ahmadi, 2024). Studies also suggest that political organizational 

climates increase conflict and reduce trust among employees (Landells & Albrecht, 2022; Tavassoli Sirmandi 

et al., 2025). 

In educational systems, the consequences of such behaviors may be particularly damaging because schools 

and educational institutions play a fundamental role in human capital development and social progress. 
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Educational organizations require transparency, fairness, ethical leadership, and professional trust to maintain 

effectiveness. However, when informal political relations dominate managerial processes, educational quality 

and organizational health may deteriorate (Robbins & Judge, 2023; Rogers & Lee, 2023). 

Previous studies have examined various dimensions of organizational politics and flattery. Geramian et al. 

reported that flattery intensifies the relationship between job insecurity and aggressive intentions among 

employees (Geramian et al., 2025). Karimpour et al. found that ethical leadership and ethical culture can 

reduce deviant political behaviors in organizations (Karimpour et al., 2025). Mosleman et al. emphasized that 

flattery culture emerges through the interaction of individual, managerial, and organizational factors 

(Mosleman et al., 2023). International studies have also highlighted the strategic role of flattery in gaining 

legitimacy, influence, and social support (Danziger, 2021; Kovacs et al., 2024). 

Despite the growing body of research on organizational politics and impression management, significant gaps 

remain in understanding ingratiation behavior within educational institutions, particularly in the Iranian 

context. Most existing studies have focused on private organizations or commercial settings, while limited 

attention has been paid to public educational systems. Moreover, prior research has primarily investigated the 

consequences of political behavior rather than the contextual, causal, and strategic processes underlying 

ingratiation behavior. Therefore, the present study aimed to design a paradigmatic model of ingratiation 

behavior in the education system of Sistan and Baluchestan and to identify its contextual conditions, causal 

factors, intervening factors, strategies, and consequences. 

Methods and Materials 

The present study employed a qualitative exploratory design using grounded theory methodology. The research 

population consisted of educational experts, school administrators, and university faculty members familiar 

with organizational behavior and educational management in the education system of Sistan and Baluchestan 

Province. Participants were selected through purposive and theoretical sampling based on educational 

background, managerial experience, and professional expertise related to the research topic. 

Data collection was conducted through in-depth semi-structured interviews. The interview process continued 

until theoretical saturation was achieved. A total of 20 participants were interviewed. Each interview lasted 

between 30 and 45 minutes and focused on participants’ experiences and perceptions regarding organizational 

flattery, political behavior, managerial practices, and relational dynamics within educational organizations. 

Simultaneous data collection and analysis were conducted based on Strauss and Corbin’s grounded theory 

approach. Open coding, axial coding, and selective coding were used to identify concepts, categories, and 

relationships among categories. During open coding, initial concepts and codes were extracted from interview 

transcripts line by line. In axial coding, related concepts were organized into broader categories and 

subcategories. Finally, selective coding was used to integrate categories and develop the paradigmatic model 

of ingratiation behavior. 

To ensure trustworthiness and rigor, Lincoln and Guba’s criteria were applied, including prolonged 

engagement, continuous comparison of data, member checking, peer review, and repeated examination of 

interview transcripts and analytical notes. Participants were also asked to review parts of the findings to 

confirm the accuracy and consistency of interpretations. 

Findings 

The findings revealed that the paradigmatic model of ingratiation behavior in the education system of Sistan 

and Baluchestan consisted of 24 subcategories and 87 open codes categorized into contextual conditions, 

causal conditions, intervening conditions, strategic conditions, strategies, and consequences. 

Contextual conditions included structural factors, situational factors, autocratic leadership style, and 

managerial factors. Structural factors involved centralized decision-making, excessive organizational 

hierarchy, formalized procedures, and ambiguous organizational roles. Situational factors included political 
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organizational climates, informal communication networks, and the effectiveness of flattery within the 

organizational environment. Autocratic leadership was characterized by concentration of power, directive 

management, and excessive control over employees. Managerial factors included favoritism, political 

orientation of managers, and weak adherence to organizational regulations. 

Intervening conditions consisted of personality traits, cultural factors, and environmental factors. Personality-

related conditions included high Machiavellianism, power-seeking tendencies, and achievement-oriented 

motivation. Cultural factors involved the normalization of flattery, excessive admiration of managers, and the 

spread of insincere reporting practices. Environmental factors included the prevalence of political advancement 

strategies in other governmental organizations and employees’ perceptions that political behavior facilitates 

organizational success. 

Causal conditions included self-interest seeking, organizational factors, managerial preference orientation, low 

employee competence, and power-seeking behaviors. Employees sought financial benefits, career 

advancement, and access to organizational resources through political interactions and ingratiation tactics. 

Organizational ambiguity, lack of participation in decision-making, unfair managerial practices, and undefined 

evaluation systems also contributed to the development of ingratiation behavior. 

Strategic conditions facilitating ingratiation behavior included weak career development systems, lack of 

transparency in organizational processes, and managerial challenges. Participants reported the absence of fair 

promotion systems, lack of objective performance indicators, limited employee participation in decision-

making, and insufficient accountability mechanisms. 

The findings further identified several strategies for reducing ingratiation behavior. These strategies included 

implementing meritocracy in appointments, establishing objective performance evaluation systems, and 

strengthening participatory management. Merit-based appointments required defining competency-based 

criteria for managerial positions and reducing political interference in organizational decisions. Performance 

evaluation strategies emphasized measurable indicators, transparent assessment systems, and fair reward 

mechanisms. Participatory management involved involving employees in organizational decision-making and 

prioritizing collective over individual decisions. 

The consequences of ingratiation behavior included deviant organizational behaviors, reduced organizational 

commitment, job burnout, decreased productivity, unethical conduct, organizational hypocrisy, and weakened 

organizational trust. Conversely, reducing ingratiation behavior resulted in improved human resource 

development, organizational health, sustainable development, meritocracy, increased motivation, and 

enhanced organizational productivity. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrated that ingratiation behavior in educational organizations is a multidimensional 

phenomenon influenced by structural, managerial, cultural, and individual factors. Organizational 

environments characterized by centralized power, weak transparency, and political managerial practices 

provide fertile ground for the emergence of flattery and political behaviors. In such environments, employees 

may perceive ingratiation as an effective strategy for gaining organizational advantages and career 

opportunities. 

The study also showed that ingratiation behavior is reinforced by organizational cultures that normalize flattery 

and excessive admiration of authority figures. When employees observe that promotions and rewards are based 

on personal relationships rather than competence, political behavior gradually becomes institutionalized within 

organizational culture. This process weakens organizational trust, reduces employee motivation, and 

undermines perceptions of fairness and justice. 

The results further highlighted that ingratiation behavior has serious organizational consequences, including 

deviant behaviors, burnout, reduced commitment, and decreased productivity. These findings suggest that 
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organizational politics and flattery not only affect interpersonal relationships but also influence overall 

organizational effectiveness and sustainability. Educational organizations are particularly vulnerable because 

the quality of managerial decisions and professional relationships directly affects educational performance and 

human capital development. 

The study emphasized the importance of meritocracy, transparency, ethical leadership, and participatory 

management in reducing ingratiation behavior. Organizations that implement objective evaluation systems and 

competency-based appointments are less likely to experience the negative effects of organizational politics and 

flattery. Furthermore, strengthening ethical organizational culture and increasing managerial accountability 

can reduce employees’ reliance on political tactics and informal influence strategies. 

Overall, the present study contributes to the literature on organizational political behavior by providing a 

grounded paradigmatic model of ingratiation behavior within the educational context. The findings offer 

practical insights for educational policymakers and managers seeking to improve organizational health, 

strengthen meritocracy, and reduce the destructive effects of political and flattery-based interactions in 

educational institutions. 
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