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Abstract 

Introduction: Ingratiation behavior has been one of the hypocritical and 

political behaviors in the organization and it causes employees who use this 

behavior receive more organizational benefits and privileges. The purpose of 

this study was to investigate the effect of performance evaluation system on the 

ingratiation behavior through mediation of organizational climate. 

Research methodology: The research method was descriptive-correlation 

based on structural equation model. The statistical population was all teachers 

in Bonjar city (Sistan and Baluchestan Province) in the academic year 2021-

2022 (N=575). By stratified random sampling 231 teachers were studied 

through questionnaires Performance evaluation system (Shields, 2007), 

organizational climate (Bock, Zmud, Kim &Lee, 2005) and ingratiation 

behavior (Bolino & Thornley, 1999). Structural equation modeling with the 

help of Smart PLS software was used to analyze the data.  

Findings: Direct effect performance evaluation system on the ingratiation 

behavior (β= -0.298, t=5.188) was negative and significant, direct effect of 

performance evaluation system on the organizational climate (β=0.371, 

t=6.331) was posative and significant, direct effect of organizational climate on 

the ingratiation behavior (β= -0.510, t=9.638) was negative and significant. 

Also, the indirect effect of performance evaluation system on the ingratiation 

behavior through mediation of organizational climate (β= -0.189, t=5.248) was 

negative and significant. 

Conclusion: Performance evaluation objectively rather than subjectively, 

direct correlation of rewards, promotion with the performance of individuals 

and selection of expert and motivated evaluators can lead the organizational 

climate to a healthy and ethical climate in which ingratiation behavior to 

influence performance evaluation results it will have little effect. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
Sometimes people act consciously, voluntarily and 

purposefully in their interpersonal relationships 

with others in order to be attractive and positive in 

the eyes of others. Ingratiation is one such 

behavior. Using ingratiation tactics has helped a 

person get the job he or she wants, after hiring, it 

also causes a positive evaluation of her, brings 

higher salaries and faster promotion. But it should 

not be overlooked that ingratiation behavior was 

one of the hypocritical and political behaviors in 

the organization and causes employees who do not 

use this tactic to feel unfair in the pursuit of 

organizational interests. Therefore, it is necessary 

to identify ways to reduce and eliminate such 

behavior in the organization that in this study, the 

role of performance appraisal system and 

organizational climate is discussed. 

Context:  
Nowadays, the study of deviant behaviors in 

educational organizations has become very 

important 

Goal: 
 The goal of present study was to investigate the 

effect of performance evaluation system on the 

ingratiation behavior through mediation of 

organizational climate  

Method:  

The research method was descriptive-

correlation based on structural equation model. 

The statistical population was all teachers in 

Bonjar city (Sistan and Baluchestan Province) 

in the academic year 2021-2022 (N=575). By 

stratified random sampling 231 teachers were 

studied through questionnaires Performance 

evaluation system (Shields, 2007), 

organizational climate (Bock, Zmud, Kim 

&Lee, 2005) and ingratiation behavior (Bolino 

& Thornley, 1999). Structural equation 

modeling with the help of Smart PLS software 

was used to analyze the data.  

 Findings: 
Direct effect performance evaluation system on the 

ingratiation behavior (β= -0.298, t=5.188) was 

negative and significant, direct effect of 

performance evaluation system on the 

organizational climate (β=0.371, t=6.331) was 

posative and significant, direct effect of 

organizational climate on the ingratiation behavior 

(β= -0.510, t=9.638) was negative and significant. 

Also, the indirect effect of performance evaluation 

system on the ingratiation behavior through 

mediation of organizational climate (β= -0.189, 

t=5.248) was negative and significant. 

Results: 
Performance evaluation system has direct and 

indirect effect through mediation of organizational 

climate on ingratiation behavior. Thus performance 

evaluation objectively rather than subjectively, 

direct correlation of rewards, promotion with the 

performance of individuals and selection of expert 

and motivated evaluators can lead the 

organizational climate to a healthy and ethical 

climate in which ingratiation behavior to influence 

performance evaluation results it will have little 

effect. 
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 چکیده

شود کارکنانی که ی منافقانه و سیاسی در سازمان بوده و سبب میرفتار خودشیرینی جزء رفتارها :مقدمه و هدف

بررسی اثر  کنند. هدف مطالعه حاضربیشتری را دریافت میسازمانی و امتیازات کنند منافع یاین رفتار استفاده ماز 
 است. سیستم ارزیابی عملکرد بر رفتار خودشیرینی با نقش میانجی جوّ سازمانی

جامعه  .همبستگی مبتنی بر مدل معادلات ساختاری بود-پژوهش توصیفی روش :پژوهش یروش شناس
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  مهدمق

را نسبت به خودشان مدیران و همکاران ها و تصورات کنند تا برداشتدر تعاملات سازمانی تلاش می ، کارکناندر محیط کار امروزی
، تاکتیک دیگران ها و تصوراتاثرگذاری بر برداشتهای یکی از تاکتیک .تصویر مثبتی از خود به دیگران القا کنند تا مدیریت کنند

 دیگران نگاه در خود هایجذابیت محبوبیت و افزایش و کردن جلوه خوب برای کارهایی انجام معنای به 1دشیرینیخود .خودشیرینی است

 دروغ نوعی ست زیرا همانند نفاقخودشیرینی برابر با نفاق ا .(Damghanian, et al., 2016) هاستآن رفتار دادن قرار تأثیر تحت برای

مطالعات  .(Hadavinejad et al., 2010)کند  جلوه موجه یا خوب دیگران نزد تا کندمی وانمود را خاص نگرشی فرد آن، پایة بر که است
 و شناخت سلطه، دار،اقت تعلق، موفقیت، به شغلی، نیاز فشارهای تعاملات، فراوانی مدیریتی، هایدهد که عواملی از قبیل حمایتنشان می

 ،نفس عزت قدرت، به ، نیازسازمانی مراتب سلسله مدیریتی تصویرپردازی، فرهنگ زیاد، کار حجم نقش، در ابهام نقش، تعارض ،تأثیرگذاری
عملکرد  بالا، ضعف خودپایشی و عاطفی هوش درونی، کنترل کانون (،Damghanian & Yazdani Ziarat, 2016) کار در شدن درگیر
در بروز  (Hadavinejad et al., 2010) اعضا با رهبر مبادلة بر مبتنی مدیریت، رهبری سیاست پیشگی و بالا ماکیاولیسم مدیریت، شغلی

به عنوان مثال کارکنانی که از رفتار خودشیرینی  .رفتار خودشیرینی مزایا و منافعی را برای افراد به دنبال دارد .رفتار خودشیرنی نقش دارند
ای، ارزشیابی مدیران را نسبت به خود مثبت نمایند، توانند به دلیل خطای ادراک هالهترند، میکنند در جذب منافع سازمانی موفقمیاستفاده 

 ،(Hadavinejad & Amirkhanloue, 2016) های بیشتری را دریافت کنندموفقیت و ارتقای شغلی را کسب کنند و همچنین پاداش
 از بالاتری ارزیابی عملکرد نمرة خودشیرین، دارد به طوری که کارکنان مثبت اثر سرپرست عملکرد توسط بیارزیا بهبود بر خودشیرینی

 و بالاتر حقوق، دلخواه شغل آوردن به دست استفاده از تاکتیک خودشیرنی در (،Farhangi et al., 2010د )کننمی دریافت خود سرپرستان
اما نباید از   رفتار خودشیرینی مزایایی را برای فرد به دنبال دارد هر چند .(Tahmasebi et al., 2014کند )می کمک فرد تر بهسریع ارتقای

شود کارکنانی که از تاکتیک تصویرپردازی رفتار جزء رفتارهای منافقانه و سیاسی در سازمان بوده و سبب میاین ع غافل شد که واین موض
 8500ه سابق .((Habibi & Saki, 2013کنند عدالتی د در کسب منافع سازمانی احساس بیکننتملق، چاپلوسی و خودشیرینی استفاده نمی

 لق، چاپلوسی و خودشیرینیمت ناخوشایند هایرفتار تا است شده دربارها در ایران موجب در بگیران و صله چاپلوسان وجود و شاهنشاهی سال

 اکثرا که را مقابل طرف نظر تا بزنند کاری هر به دست ندارند را آن شایستگی چه ا آناحیان و بیشتر امتیاز گرفتن برای افرادی و دنشو نهادینه

 & Borumand)است  پذیرمسئولیت و متخصص افراد دلسردی عاملی برای که این معضل دهند تغییر خود نفع به است و سرپرستان مدیران

Sagafi, 2012). از تواند متأثرخودشیرنی معلمان می .رو هستندخودشیرینی روبهبا معضل رفتار  مراکز آموزشی از جمله مدارس نیز 

 غرور، برتری جویی، خودنمایی، قدرت طلبی، هایی چوننشانه دارای مدرسه در خودشیفته مدیران .باشد مدرسه مدیر خودشیفته شخصیت

را  خود خودشان اگر چه و دارند خود برتری از معلمان تصدیق به شدیدی نیاز آنان، .خود هستند به خودکفایی و بودن محق استثمار طلبی،
 بروز خودشیفته مدیران مقابل در های معلمانالعمل عکس از یکی رسدمی نظر به .هستند معلمان تحسین مشتاق اما کنندمی تحسین

 منافع بتواند تا کندمی عمل تفاوتیم هایبه گونه موقعیت به بنا معلم یعنی است، ریاکارانه )از جمله تملق، چاپلوسی و خودشیرینی( رفتارهای

 سایر و مدیر در نفوذ برای بیشتر و دارد فرق آن واقعی نگرش با آن عمل که بزند عملی دست به است ممکن عبارتی به یا کند تأمین را خود

( دریافتند برخی از Damghanian et al., 2018) و همکاران دامغانیان .(Eidouzehi & Nastiezaie, 2020) شودمی معلمان استفاده
دارند؛ گاهی نیز برای  معلمان که سابقه کاری کمتری دارند و به اصطلاح تازه کارند به طرق مختلفی سعی در جلب توجه مدیر به سمت خود

کنند کنند و تلاش نمیدر چنین جویّ معلمانی که تلاش می .دستیابی به این امر حاضرند برخی از کارهای شخصی مدیر را انجام دهند
ارزش یکسانی دارند و چه بسا معلمانی که استحقاق و شایستگی لازم را ندارند فقط به علت تعریف و تمجید از مدیر و چاپلوسی پیشرفت 

کارهایی برای کاهش و حذف چنین رفتاری در سازمان از این رو لازم است راه .کنند که این موضوع نارضایتی دیگر معلمان را به دنبال دارد
 .سازمانی پرداخته شده استعملکرد و جوّ  ارزیابی سایی شود که در این مطالعه به نقش سیستمشنا

 ارزیابی .(Rastgar et al., 2017) است اثربخش عملکرد ارزیابی سیستم اجرایو  تدوین اقدامات مهم برای کاهش خودشیرینی جمله از

 ,Soltani & Aliani)سازمان است  در هاولیتؤمس و قبول محوله وظایف جامان لحاظ از کارکنان لیاقت و درجه عملکرد به معنای تعیین

عینی )مبتنی بر  همچنین و ساختار )دوره زمانی نامشخص( یا بدون زمانی مشخص( ساختاریافته )دوره تواندعملکرد که می ارزیابی .(2017
 اطلاعات کارکنان، ارائه توسعة از حمایت منظور به مناسب دبازخور سه هدف اصلی ارائه ،باشد ادراکات ارزیاب( بر ذهنی )مبتنی یا حقایق(

 .(Law, 2007)کند سازمان را دنبال می بیشتر اثربخشی و بیشتر تولید برای رفتار تغییر یا اصلاح منظور به خدمت سرپرستان و ارائه به مفید

 بهبود برای انگیزه ایجاد طریق، این از و هاآن به داشپا اعطای و شاخص معلمان شناخت جهت در در مدارس، سیستم ارزیابی عملکرد
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چنان چه سیستم ارزیابی عملکرد غیراثربخش باشد،  .(Rodriguez et al., 2020) ی معلمان استاحرفه پذیری و رشدعملکرد، مسؤولیت
 مناسب پرداخت نظام وجود سازمان و عدم در نابرابری و عدالتیبی تخصص، وجود و شایستگی بر اساس ارتقاء به طوری کارکنان شاهد عدم

کارآیی،  که پیامد آن عدم (Sadeghi et al., 2019)عادلانه باشند، تمایل بیشتری به سمت رفتارهای خودشیرینی وجود خواهد داشت  و
 .(He et al., 2020)است  سازمان وریبهره افت نهایت در و اثربخشی عدم

 رفتارها، دهی شکل در مؤثر عوامل از یکی عنوان به هاسازمان جوّ به همواره رفتار سازمانی، و رفتاری علوم حوزه در آمده عمل به مطالعات در

سازمان  مورد در درک افراد از متشکل و است رفتار و نگرش مورد در عمدتاً سازمانی جوّ .است شده تأکید کارکنان هایو نگرش احساسات
 شیوه بین فردی، روابط فرآیندها، و سازمان از قبیل ساختار درونی هایویژگی از کارکنان وصیفت ادراک این ارزیابی با توانمی که بوده

سازمانی  جوّ .(Rožman & Štrukelj, 2021سنجید ) را جوّ سازمانی رشد، هایفرصت و انتظار عملکرد کارکنان، رفتار خدمت، جبران
 در مشارکت روحیه، گسترش اعتماد، بهبود انگیزش، ایجاد در توانداز مدرسه میسالم و ب جوّ .وجود دارد و بسته های بازصورت مدارس به

روانی آنان در نظر گرفته شود  سلامت تأمین در مهم منبع یک عنوان به و باشد مؤثر نوآوری معلمان و خلاقیت گیری، افزایش تصمیم
(Grazia & Molinari, 2021). نیاغفاری و رستم .اما همیشه جوّ سازمانی سالم و مثبت نیست (Ghaffari & Rostamniya, 2019 )

اند، افق فکری محدودی دارند و با استفاده از زور، اجبار و تنبیه کارکنان خود بهرهبرخی مدیران از قدرت شخصی و تخصصی بیکه  دریافتند
سته افراد لایق است، توزیع گونه که شای آنها، ها و نقشدهند که منزلتآنان با رواج چاپلوسی، محیطی را شکل می .کنندمی را مدیریت

 زده سیاست هستند، کار به آن مشغول در که سازمانی جوّ ( دریافتند کارکنان وقتی دریابند کهShiri et al., 2015شیری و همکاران ) .نشود

دهد و به منافع  جلوه مهم عضوی را خود ترتیب بدین تا کننداستفاده می تصویرسازی از جمله خودشیرنی مدیریت هایتاکتیک از است،
( دریافتند که در یک جوّ منفی و ناسالم، کارکنان برای فرار از Lönnqvist et al., 2015همکاران ) و لانکیوست .شخصی دست پیدا کنند
( نیز دریافتند در یک Westphal & Stern, 2006استرن ) و وستفال .گذارندرا به نمایش می فتارهای خودشیرنی، رتنبیه و مجازات مدیران

 تواندمی جوّ سازمانی مدرسه این که به با توجه .گذاردمی ها تأثیرانتصاب و حقوق افزایش شغلی،پیشرفت  بر خودشیرینی جوّ منفی، رفتار

 افزایش یا و کاهش باعث تواندمی بنابراین باشد، معلمان داشته رفتار بر تأثیر متفاوتی بودن منفی یا مثبت به بسته و باشد منفی یا و مثبت

 .شود منفی و منافقانه از جمله خودشیرینی رفتارهای

، که شبکه ارتباطات، نظام ارزیابی داد نشان (Sadeqi Arani & Namian, 2021صادقی آرانی و نامیان )نتایج پژوهش بررسی پیشینه  در
عیدوزهی و ناستی زایی  .اثر دارند در سازمانز جمله خودشیرنی( )ابر رفتار منافقانه  بیرونیشایعه سازمانی و مرکز کنترل  ،خودشیفتگی

(Eidouzehi & Nastiezaie, 2020 نتیجه )دهند.که مدیران خودشیفته، فرهنگ تملق، چاپلوسی و خودشیرینی را توسعه می گرفتند 
 .در بروز رفتار خودشیرنی کارکنان دارد یادیز بسیار تأثیر محیط و فضای سازمان( دریافتند که Sadeghi et al., 2019صادقی و همکاران )

عوامل فردی، نسبت به عوامل سازمانی، تأثیر بیشتری در بروز  نشان داد که (Eshgarf & Amiri, 2018پژوهش اشگرف و امیری )
قانون گریزی مدیران و ت و بوده اسکه در کل سیستم، ماکیاولیسم بالا دارای بیشترین تأثیر  ضمن این .رفتارهای ریاکارانه در سازمان دارد

 (Zare et al., 2018) و همکاران زارع در پژوهش .اندسکوت سازمانی دارای کمترین تأثیر بر بروز چنین رفتارهایی در سازمان بوده جوّ
رستگار  .استر منفی تأثی دارای اعتماد بین فردی رهبری قلدرمآبانه دارای تأثیر مثبت و ،سازمانی بروز رفتارهای منافقانهدر که مشخص شد 
 .دارد منفی و تأثیر مستقیم سازمانی، بر ریاکاری اثربخش عملکرد ارزیابی نظام کهند ( نشان دادRastgar et al., 2017و همکاران )

و مقام  مقام، ارتقای های نفع طلبانه فردی )حفظ( دریافتند که نیتHadavinejad & Amirkhanloue, 2016امیرخانلو ) نژاد وهادوی
عباسی و  .مدیریتی در بروز رفتارهای منافقانه و منفی نقش دارند سیاسی، جوّ چاپلوس پروری سکوت و سکوت مادی(، فرهنگ منافع کسب

تملق، چاپلوسی و  به انتقاد به جای ( دریافتند که در یک سیستم ارزیابی عملکرد غیراثربخش، کارکنانAbbasi et al., 2014همکاران )
( پی Danayifard et al., 2014) دانایی فرد و همکاران .بینندخطر می معرض در را خود شغلی پیشرفت زیرا آورندمی روی خودشیرینی

رضازاده بالاتر است.  مکانیکی در مقایسه با ساختارهای ارگانیکی به مراتب ساختارهای بردند که احتمال بروز رفتار خودشیرینی کارکنان در
( دریافتند که مدیران دیکتاتور در مقایسه با مدیران دموکراتیک بیشتر کارکنان Rezazadeh Barfouei et al., 2014برفویی و همکاران )

قای شغلی آنان دریافت که چاپلوسی کارکنان با ارت( Nasr Esfahani, 2011اصفهانی ) نصردهند. را به سمت رفتار خودشیرینی سوق می
( دریافتند که عوامل عملکرد شغلی ضعیف، قانون گریزی، رهبری Hadavinejad et al., 2010) و همکاران نژادهادویرابطه مثبت دارد. 

 و لیزر .ندرنظام ضعیف ارزیابی عملکرد در بروز رفتارهای منافقانه از جمله خودشیرینی نقش دا و مبتنی بر مبادله رهبر با اعضا، جوّ سکوت
 و مدیران های ذهنیارزیابی تواند، چاپلوسی و خودشیرینی کارکنان میتملق یلاز دلا ( دریافتند کهLazear & Gibbs, 2009) گیبز

 تصویرپردازی مدیریت هایتاکتیک زمانی درگیر ( افرادDrory & Zaidman, 2007) زیدمن و دراریهای بر اساس یافته باشد. سرپرستان
 ( نشانHarris et al., 2007)و همکاران  هریس آورند. دست به را یمزیت آن، از واسطه استفاده به بتوانند که شوندمیاز جمله خودشیرینی 
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 مهارت از و گیرندمی به کار را تملق، چاپلوسی و خودشیرنیهای تصویرپردازی از جمله تاکتیک مدیریت از بالایی سطوح دادند کارکنانی که

( Treadway et al., 2007)و همکاران  تریدوی .کنندمی تدریاف عملکردشان از بالاتری و بهتر هایارزیابی بالایی برخوردارند سیاسی
به دست  را خوبی بسیار ارزیابی مدیران و سرپرستان تأثیر بگذارند و نتایج توانند بر نحوهشیرینی میکارکنان با استفاده از خود دریافتند
توانند با تر هستند میپایین جایگاه و مقام دارای مانساز در که کارمندانی دادند ( نشانBowler & Brass, 2006براس ) و بولر .بیاورند

 و وارما .استفاده از تاکتیک تملق، چاپلوسی و خودشیرینی بر نظام ارزیابی سازمان تاثیرگذار باشند و به مقام وجایگاه بالاتر ارتقا پیدا کنند
 ,Wayne & Lidenلیدن ) و وین ی فرد اثر مثبت دارد.دریافتند که تملق و خودشیرینی در پیشرفت شغل (Varma et al., 2006همکاران )

 به سرپرست نسبت شده ادراک شباهت همچنین و کارمند و سرپرست میان علاقه ارتباط بر خودشیرینی کارمند ( دریافتند که رفتارهای1995

دشیرنی را از خود به نمایش کارکنانی که رفتار خو ( دریافتندWayne & Kacmar, 1991کاسمر ) و وین .است ثیرگذارأت کارمندش
مطالعه  .پردازندشغلی نمی ارزیابی عملکرد جلسات در سرپرست نکوهش و گذارند به خاطر کسب امتیازات و منافع ارزیابی، به انتقادمی

، به وّ سازمانیاثر سیستم ارزیابی عملکرد بر رفتار خودشیرینی با نقش میانجی جدهد که کمتر محققان به بررسی پیشینه پژوهش نشان می
 .اند، پرداختهای آموزشیهویژه در سازمان

این  اما شده؛ شمرده زشت همواره تملّق، چاپلوسی و خودشیرینی ایرانیان فرهنگ چند در هردر رابطه با اهمیت و ضرورت پژوهش باید گفت 
از این رفتارهای  روز طول شبانه در کافی یاندازه به افراد که طوری به مردم است، از یاعده اجتماعی رفتار از جدانشدنی جزئی رفتار نوع

سیاست،  و قدرت عوامل و اداری نظام در سالاری و شایسته بینی واقع های ایرانی، کمبوددر سازمان .کنندناشایست و منافقانه استفاده می
 رابطه یا ایجاد و گرایی ستایش سوی به را فرادا برخی گرایی، تعقل از های ناشیخلاقیت و ابتکارات دستاورد از بودن نصیب بی همچنین

های در سازمان .(et al Ebrahimi.2019 ,)نماید می هدایت مختلف هایدستگاه و مدیران سیاسی مسئولان با مرادی و مرید عاطفی
 کوشش حقیقی و مدرسه برای یواقع از تلاش که دارند وجود غیرمتعهد و کم کار مدیر و معلم ایآموزشی از جمله مدارس نیز همواره عده

و  مدیران ذهن در خود از گریتلاش و کوشا متعهد، چهره که این است بر هاآن سعی اما کنند،می آن دریغ اهداف به دستیابی برای
 های بالاترسمت هب دستیابی منظور را به خود شغلی مسیر رفتارها از این گونه استفاده با بتوانند و همچنین گذارند جای به سازمان مسئولان

 ارزش کم کارهای چاپلوسی، تملق و و خدمتی خوش کنند با ظاهرسازی،می تلاش همواره این گونه مدیران و معلمان .سازند وکوتاه هموار

شود که بحث شایسته سالاری و عدالت سازمانی چنین مواردی سبب می .دهند جلوه ارزشمند و دیگران، بزرگ نظر در را خود و معمولی
 اثربخشی و آموزشی کارایی معلمان افزایش عملکرد از اهداف ارزیابی .(Eidouzehi & Nastiezaie, 2020) متر مورد توجه قرار گیردک

مناسبی  وسیلة گیرد، قرار استفاده مورد نحو صحیح به و شود طراحی خوبی به عملکرد ارزیابی اگر سیستم .است (Elliott, 2015)مدرسه 
 مدرسه نیز جوّ .بود خواهد از جمله تملق، چاپلوسی و خودشیرینی معلمانهای منفی رفتار اصلاح بعضاً و بهسازی و آموزش تشویق، برای

 به و ترک خدمت( و کار از غیبت مانند(منفی  صورت به هم و شغلی( رضایت و وریبهره )مانند مثبت صورت هم به را معلمان رفتار و نگرش

لازم و ضروری است که مدیران  رو از این .دهدتأثیر قرار می تحت کنندمی کار مدرسه در که کسانی سطتو غیرمستقیم یا و مستقیم طور
اثر  بررسی با تا است آن بر پژوهش حاضر .مدارس همواره به دنبال شناسایی عوامل مؤثر در ایجاد جوّ مثبت و اخلاقی در مدارس باشند

 برای را گری جوّ مدرسه، بر رفتار خودشیرینی معلمان، زمینهیرمستقیم آن، با میانجیارزیابی عملکرد و همچنین اثر غ سیستممستقیم 

بنابراین  .کند فراهم مدیران مدارس و سازمان آموزش و پرورش برای را آگاهی امکان طریق این از و سازد آینده فراهم در اصلاحی اقدامات
 بر رفتار خودشیرینی با نقش میانجی جوّ سازمانی اثر دارد؟ مسئله اصلی پژوهش این است که آیا سیستم ارزیابی عملکرد

 پژوهش یروش شناس
جامعه آماری پژوهش تمامی معلمان مدارس منطقه بنجار )استان سیستان و بلوچستان( در سال  .همبستگی است-روش پژوهش توصیفی

ای )بر حسب جنسیت و مقطع طبقه -گیری تصادفینهزن( بودند که به شیوه نمو 661مرد و  822نفر ) 535به حجم  1200-1201تحصیلی 
آوری برای جمع .زن( به عنوان نمونه انتخاب شدند 166مرد و  62معلم ) 861گیری کوکران تعداد آموزشی( و بر اساس فرمول نمونه

  استفاده شد: زیر یپرسشنامه 6اطلاعات از 

 .طراحی شده است 8003در سال  (Shields) نامه توسط شیلدزاین پرسش: الف( پرسشنامه سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش 

بررسی نگرش کارکنان در زمینه سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش در سازمان به  ایبه صورت تک مؤلفه گویه بوده که 16سشنامه دارای پر
حداقل و حداکثر نمره در این  .باشدیلی زیاد می= خ5= خیلی کم تا 1ای لیکرت از گذاری پرسشنامه بر اساس طیف پنج درجهنمره .پردازدمی

در  سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش اثربخشی بیشترنزدیکتر باشد نشانه  35است و هر چه نمره به  35و  16پرسشنامه به ترتیب برابر با 
ها مقدار بار عاملی گویه کهکرده است  روایی سازه پرسشنامه را با استفاده از تحلیل عاملی بررسی (Shields, 2007) شیلدز .سازمان است

 & Fathiفتحی و شریفی ) .گزارش کرده است 32/0همچنین وی پایایی پرسشنامه را ضریب آلفای کرونباخ  .ودب 65/0تا  30/0 بین
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Sharifi, 2018) یید صاحب أا به تاند و بدین منظور پرسشنامه ربرای بررسی روایی پرسشنامه از روایی صوری و محتوایی استفاده کرده
پایایی پرسشنامه، آلفای کرونباخ  پژوهش حاضر نیز دراند. گزارش کرده 23/0ی کرونباخ ااند و همچنین پایایی پرسشنامه را آلفرسانده نظران

یی مطلوبی توان پذیرفت که پرسشنامه از پایابالاتر بود می 3/0ها از به دست آمد که چون مقدار آن 233/0و پایایی ترکیبی  225/0
 .برخوردار است

 2ر قالب دپرسشنامه  .طراحی شده است 8005در سال  و همکاران (Bock)بوک این پرسشنامه توسط  :ب( پرسشنامه جوّ سازمانی

 = خیلی کم1ای لیکرت از گذاری پرسشنامه بر اساس طیف پنج درجهنمره .پردازدسازمانی می به بررسی جوّای و به صورت تک مؤلفهگویه 
نزدیکتر باشد نشانه  20است و هر چه نمره به  20و  2حداقل و حداکثر نمره در این پرسشنامه به ترتیب برابر با  .باشد= خیلی زیاد می5تا 

روایی سازه پرسشنامه را با استفاده از تحلیل عاملی بررسی  (Bock et al., 2005)و همکاران  بوک  .سالم و مثبت بودن جوّ سازمانی است
در  .اندگزارش کرده 221/0همچنین سازندگان پایایی پرسشنامه را آلفای کرونباخ  .ود/ ب65تا  30/0بین  هان که مقدار بار عاملی گویهکرد

بالاتر بود  3/0ها از به دست آمد که چون مقدار آن 605/0و پایایی ترکیبی  220/0پایایی پرسشنامه آلفای کرونباخ پژوهش حاضر نیز 
 .رفت که پرسشنامه از پایایی مطلوبی برخوردار استتوان پذیمی

 .طراحی شده است 1666در سال  (Bolino& Thornley) بولینو و ترنلی این پرسشنامه توسط :پرسشنامه رفتار خودشیرنیج( 

 5مه بر اساس طیف گذاری پرسشنانمره .پردازدکارکنان می به بررسی رفتار خودشیرینیای و به صورت تک مؤلفهگویه  2پرسشنامه با 
هر چه نمره  .باشدمی 80و  2حداقل و حداکثر نمره در این پرسشنامه به ترتیب  .باشد= خیلی زیاد می5= خیلی کم تا 1ای لیکرت از گزینه

( روایی سازه 1666) بولینو و ترنلــی .دکناز رفتار خودشیرینی در سازمان می استفاده بیشتری نزدیکتر باشد نشانه آن است که فرد 80به 
دهد پرسشنامه از روایی بود که نشان می 3/0ها بالاتر از پرسشنامه را با استفاده از تحلیل عاملی بررسی کردند که مقدار بار عاملی تمام گویه

 & Golparvarگل پرور و قریشی ) .اندگزارش کرده 26/0را آلفای کرونباخ  همچنین سازندگان پایایی پرسشنامه .مناسبی برخوردار است

Ghorayshi, 2015بود و  3/0ها بالای ( روایی سازه پرسشنامه را با استفاده از تحلیل عاملی بررسی کردند که مقدار آن برای تمامی گویه
 و 268/0پایایی پرسشنامه آلفای کرونباخ پژوهش حاضر نیز در  .انداعلام کرده 23/0همچنین ضریب پایایی پرسشنامه را آلفای کرونباخ 

 .توان پذیرفت که پرسشنامه از پایایی مطلوبی برخوردار استبالاتر بود می 3/0ها از به دست آمد که چون مقدار آن 685/0پایایی ترکیبی 
 باشد:های تحلیل عاملی تأییدی و روایی واگرایی استفاده شد که نتایج به شرح زیر میها از شاخصبرای بررسی روایی پرسشنامه

 هاهای پرسشنامهگویه عاملی یبارها -1جدول 

 جوّ سازمانی خودشیرنی سیستم ارزیابی عملکرد 

 β t β t β t هاگویه

1 202/0 205/5 220/0 818/50 300/0 165/2 

8 666/0 208/5 233/0 236/23 388/0 355/11 

6 335/0 886/16 262/0 335/52 321/0 626/88 

2 368/0 250/11 261/0 562/68 313/0 162/10 

5 582/0 362/3   336/0 826/13 

3 561/0 162/3   210/0 221/80 

3 386/0 635/11   322/0 816/81 

2 622/0 503/6   313/0 810/12 

6 553/0 608/3     

10 353/0 316/10     

11 322/0 162/18     

18 306/0 036/12     

16 388/0 215/15     

باشد که بزرگتر می 63/1ها از ضریب استاندارد تمام گویه (tدهد که ضریب معناداری )نشان می هارسشنامههای پنتایج تحلیل عاملی گویه
  .ها از بار عاملی مناسب برخوردار هستندبه این معناست تمام گویه

 (: 8استفاده شد )جدول  ماتریس قطر یا 1اعداد  آن در جایگزین و   AVEاز جذر روایی واگرا برای بررسی 
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 متغیرها بین ضرایب همبستگی   AVEماتریس جذر -2جدول 

 AVE رفتار خودشیرینی جوّ سازمانی سیستم ارزیابی عملکرد 
 626/0   525/0 سیستم ارزیابی عملکرد

 523/0  366/0 631/0 جوّ سازمانی

 355/0 232/0 -381/0 -223/0 رفتار خودشیرینی

باشد که با توجه به نتایج جدول فوق  دیگر هایسازه با سازه یک همبستگی از بیشتر ر ماتریس بایدجذر نوشته شده در قط مقدار قابل قبول
 .اندها از روایی واگرایی مناسبی برخوردار بودهتوان پذیرفت این مقدار مطلوب بوده و پرسشنامهمی

ان و بلوچستان و هماهنگی لازم با سازمان آموزش و روش اجرا به این گونه بود که پس از تصویب موضوع پایان نامه در دانشگاه سیست
شد که ها اطمینان داده شد و به آنهدف مطالعه به اطلاع آزمودنی رسانده می .کردپرورش شهر بنجار محقق شخصا به مدارس مراجعه می

ها به صورت انفرادی به سؤالات ودنیها برای شرکت در مطالعه اخذ شد و آزمرضایت شفاهی آن .اطلاعاتشان محرمانه باقی خواهند ماند
مدل  و آمار استنباطی (فراوانی، درصد، میانگین، انحراف معیار)برای تجزیه و تحلیل اطلاعات از آمار توصیفی  .دادندها پاسخ میپرسشنامه

 .استفاده شد اسمارت پی ال اس افزار با کمک نرم معادلات ساختاری

 هایافته
بر اساس  .پرسشنامه به علت نقص اطلاعات کنار گذاشته شد 8از طریق پرسشنامه مورد مطالعه قرار گرفتند که  معلم 861در مطالعه حاضر 

مدرک ( %31نفر ) 121 ،مدرک کاردانی( %10) نفر 86( زن بودند؛ %8/53نفر ) 161( مرد و %2/28نفر ) 62اطلاعات جمعیت شناختی 
( در مقطع %52/86نفر ) 52 ،یی( در مقطع ابتدا%52/52نفر ) 185داشتند و نهایتا این که  ارشد یکارشناسمدرک ( %86نفر ) 21و  یکارشناس

ی توصیفی میانگین و انحراف معیار هابر اساس یافته .مشغول به خدمت بودند ( در مقطع متوسطه دوم%26/81)نفر  50متوسطه اول و 
  .86/2 ±106/1رفتار خودشیرینی و  02/2 ±326/0جوّ سازمانی ، 663/8 ±336/0متغیرهای پژوهش این گونه بود: سیستم ارزیابی عملکرد 

عاملی و در  بارهای و پنهان متغیرهای روابط کلیه 1شکل  برای بررسی فرضیات پژوهش از مدل معادلات ساختاری استفاده شد که در

 .است شده داده ضرایب معناداری نشان 8شکل 

 

 سیر(مدل معادلات ساختاری )ضرایب م -1شکل 
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 مدل معادلات ساختاری )ضرایب معناداری( -2شکل 

 آمده است: 6گیری با استفاده از شاخص اعتبار اشتراک بررسی شد که نتایج در جدول کیفیت مدل اندازه
 بررسی اعتبار اشتراک -0جدول 

 برای مشاهدات مجذورات مجموع 

 متغیر پنهان هر بلوک
(SSO) 

خطاهای پیش  مجذور مجموع
 متغیر پنهان هر بلوک رایب بینی

(SSE) 

 اشتراک اعتبار شاخص
CV-com  

(1-SSE/SSO) 

861/0 660/8823 8633 سیستم ارزیابی عملکرد  

 205/0 113/1026 1268 جوّ سازمانی

 532/0 038/623 613 رفتار خودشیرینی

ملکرد، جوّ سازمانی و رفتار خودشیرینی به ترتیب های سیستم ارزیابی ع( پرسشنامهCV-comمقدار اعتبار اشتراک ) بر اساس جدول فوق
 .گیری پژوهش از کیفیت لازم برخوردار استمدل اندازه توان نتیجه گرفت کهباشند، میمی بوده که همگی مثبت 532/0و  205/0، 861/0

زیابی عملکرد بر رفتار ( مشخص شد که: اثر سیستم ار8و  1های در تحلیل فرضیات پژوهش با توجه به مدل به دست آمده )شکل
( و =t=631/0β ,661/3) مثبت و معنادار ( ، اثر سیستم ارزیابی عملکرد بر جوّ سازمانی=t=862/0- β ,122/5) منفی و معنادار خودشیرینی

تقیم سیستم همچنین برای بررسی اثر غیرمس .( بود=t=510/0- β ,362/6) منفی و معنادار اثر مستقیم جوّ سازمانی بر رفتار خودشیرینی
 سوبل استفاده شد که فرمول آن در زیر آمده است: از آزمون گری جوّ سازمانی ارزیابی عملکرد بر رفتار خودشیرینی با میانجی

 
، ب( مقدار ضریب مسیر متغیر میانجی a =631/0های الف( مقدار ضریب مسیر متغیر مستقل بر متغیر میانجی که با توجه به مقدار شاخص

خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و  ، د(aS=033/0خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی  ، ج(=0b-510/0وابسته  بر متغیر
اثر بزرگتر بود بنابراین  52/8از مقدار استاندارد  Zاز آن جا که این مقدار  .بود -822/5به دست آمده برابر با  Z، مقدار bS=061/0 وابسته

 .معنادار است 01/0در سطح کمتر از  ( =β-126/0)گری جوّ سازمانی ارزیابی عملکرد بر رفتار خودشیرینی با میانجی غیرمستقیم سیستم
نزدیکتر باشد  1هرچه این مقدار به  .باشدمی 1تا  0شود که مقدار آن بین استفاده میVAF برای تعیین شدت اثر متغیر میانجی از شاخص 

 به شرح زیر است:VAF  فرمول محاسبه .تر است و برعکستغیر میانجی قوینشانه این است که شدت اثر م

𝑉𝐴F= 
𝑎 ×𝑏 

(𝑎×𝑏)+𝑐 

:a  مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و متغیر میانجی 

:b  مقدار ضریب مسیر بین متغیر میانجی و متغیر وابسته 
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:c  مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و متغیر وابسته 
 

𝑉𝐴F= 
0.371 ×-0.510 

= -0.4 
(.371 ×-0.510)+ (-0.297) 

 

   .تر از سطح متوسط استتوان گفت که شدت اثر متغیر میانجی پایین( می-2/0به دست آمده ) VAF با توجه به مقدار 
 اثرات مستقیم، غیر مستقیم و کل متغیرهای پژوهش آورده شده است: 5در جدول 

 یم و کلاثرات مستقیم، غیر مستق -5جدول 

 t اثر کل t اثرغیرمستقیم t اثر مستقیم مسیر
 115/10 -223/0 822/5 -126/0 082/5 -863/0 سیستم ارزیابی عملکرد بر رفتار خودشیرینی

631/0 سیستم ارزیابی عملکرد بر جوّ سازمانی  631/3    631/0  631/3  

 215/2 -/510   215/2 -510/0 جوّ سازمانی بر رفتار خودشیرینی 

 گیری نتیجهبحث و 
 ها نشان داد کههیافت .گری جوّ سازمانی انجام گرفتاین مطالعه با هدف بررسی اثر سیستم ارزیابی عملکرد بر رفتار خودشیرینی با میانجی

و  مثبت و معنادار ینمستقیم سیستم ارزیابی عملکرد بر رفتار خودشیرینی منفی و معنادار، اثر مستقیم سیستم ارزیابی عملکرد بر جوّ سازما اثر
گری اثر غیرمستقیم سیستم ارزیابی عملکرد بر رفتار خودشیرینی با میانجی .اثر مستقیم جوّ سازمانی بر رفتار خودشیرینی منفی و معنادار بود

 .جوّ سازمانی نیز منفی و معنادار بود

 عملکرد بر رفتار خودشیرینیسیستم ارزیابی  داراثر منفی و معنی اول: افتهیاساس  بر یریگ جهیو نت بحث
 و تنبیه و همچنین هاانتصاب حقوق، افزایش شغلی، مسیر موفقیت باشد ارزیابی عملکرد اثربخش سیستم اگر توان گفتدر تبیین این یافته می

 این در تواندنمی یرنیو رفتار ریاکارانه خودش گیردمی واقعی صورت عملکرد اساس بر سازمان در کارکنان بین رقابت یا و پاداش و مجازات
 رفتارهای غیر اخلاقی چنین به دست کمتر اهداف این به رسیدن برای کارکنان شودباعث می این در نتیجه پس .باشند داشته کارایی موارد
از عوامل  کننداظهار می (Sadeqi Arani & Namian, 2020) صادقی آرانی و نامیان .باشند خود واقعی عملکرد به بیشتر متکی و بزنند

کنند بیان می (Farhangi et al., 2010)فرهنگی و همکاران  .، نظام ارزیابی غیراثربخش و نامناسب استسازمانبروز رفتارهای منافقانه در 
ترتیب  کنند و بدینمی دریافت خود سرپرستان از بالاتری ارزیابی عملکرد نمره خودشیرین، کارکنان اگر نظام ارزیابی عملکرد نامناسب باشد

کنند بیان می (Hadavinejad et al., 2010) نژاد و همکارانهادوی .دارد مثبت اثر سرپرست عملکرد توسط ارزیابی بهبود بر خودشیرینی
نظام ضعیف ارزیابی عملکرد در کنار عوامل عملکرد شغلی ضعیف، قانون گریزی، رهبری مبتنی بر مبادله رهبر با اعضا، جوّ سکوت در بروز 

 ئه رفتارهایاکارکنان با ار که نیز معتقدند (Novin et al., 2008)همکاران  و نوین .رهای منافقانه از جمله خودشیرینی نقش دارندرفتا
های مثبت و بالا از با مدیران برقرار کنند که پیامد آن دریافت ارزیابی مثبت و رضایت بخش ارتباطی توانندو خودارتقائی می خودشیرینی
 تصویرپردازی مدیریت زمانی درگیر افراد احتمالاًگیرند که ( نتیجه میDrory & Zaidman, 2007) زیدمن و دراری .باشدمدیران می

 را دارند برداشت مدیریت در شدن درگیر به تمایل زمانی افراددر واقع  .آورند دست به را مزیتی آن، از استفاده واسطه به بتوانند که شوندمی

 .باشند داشته را افرادی چنین از ارزشمند منابع و نتایج گرفتن شانس و داشته تعامل خودشان از قدرتمندتر افرادی یا و تربالا مقامات با که
 بتوانند تا پرداخته خودشیرینی به باشد کمیاب مطلوب منابع که زمانی یا دارند ارزشمند نتایج توزیع برای بیشتری قدرت که زمانی افراد

رفتارهای  از که افرادی کنندمی بیان (Varma et al., 2006همکاران ) و وارما بگذارند. نمایش به دیگران نزد را دخو قدرت و اختیارات
 این که کنندمی خود پیشرفت شغل در ندارند، را رفتار نوع این که کسانی از بیشتر کنندمی استفاده خود سرپرستان و مدیران برابر در متملقانه

( دریافتند که Lazear & Gibbs, 2009) گیبز و لیزرت سیستم ارزیابی عملکرد غیراثربخش در سازمان است. حاکمی پدیده نشانه
 هاآن از و متعصبانه جانبدارانه قضاوت یک به منجر و کندمی باز زیردستان و لابی تملق برای را راه ،سرپرستان و مدیران های ذهنیارزیابی

صرفاً  کند که در یک سیستم ارزیابی عملکرد غیراثربخش، کارکنانی که( اظهار میNasr Esfahani, 2011اصفهانی ) نصر شود.می
عباسی خورند. می شکست ،کندمی ترکیب چاپلوسی در تواناییش با را خویش کار فردی که با رقابت در دهند، انجام خوب را خود کار درصددند

به  که مراحل برخی در انتقاد به جای ک سیستم ارزیابی عملکرد غیراثربخش، کارکنان( دریافتند که در یAbbasi et al., 2014و همکاران )
صورت  در زیرا آورندمی روی تملق، چاپلوسی و خودشیرینی به اندخارج شده مسیر خود و روند از کارها یا و رخ داده کار در خطایی نظرشان

 .ندبینخطر می معرض در را خود شغلی پیشرفت دیگر رفتار انجام
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 سیستم ارزیابی عملکرد بر جوّ سازمانی  داراثر مثبت و معنی :دوم افتهیاساس  بر یریگ جهیو نت بحث
 شایستگی ابعاد تمامی به توجه های جامعیت:کارگیری شاخصارزیابی مؤثر از طریق به سیستم یک توان گفتدر تبیین این یافته می

 و توسعه فردی هایزمینه در افراد دستاوردهای و شغلی هایفعالیت نتایج کردن حوظمل عینیت: رفتار؛ فردی، توسعه عملکرد، متضمن
 ارزیابی شونده ارباب رجوع و فرد همکاران، سرپرستان، و نظرات مدیران از استفاده چندگانه: ارزیابی منابع سازمانی؛ مشارکت هایموفقیت

 استخدامی، هاینظام با کارکنان نظام ارزیابی بین منطقی ارتباط برقراری انسانی: عمناب مدیریت هاینظام سایر با ارزیابی؛ ارتباط فرایند در
جهانداری  و علوی .دهدانتصاب جوّ سازمانی را به جای رقابت ناسالم و منفی به سمت جوّ مثبت و مشارکتی سوق می و ارتقا آموزش،

(Alavi & Jahandari, 2002) یراثربخش رضایت شغلی پایین، ناخشنودی از میزان دستمزد و پاداش و کنند پیامد نظام ارزیابی غاظهار می
تواند جوّ سازمان را به سمت رقابتی ناسالم )به منظور کسب این موارد می نبود فرصت پیشرفت و ارتقا بر اساس عملکرد واقعی است که همه

 اعتمادکنند از آن جا که در سیتم ارزیابی عملکرد اثربخش بیان می (Seidi & Sohrabi, 2015)صیدی و سهرابی  .منافع بیشتر( سوق دهد
شوند، می هدایت و گیری اندازه ملموس و کلی طور به کارکنان دارد، عملکردهای وجود زیردستان و سرپرستان بین کافی متقابل

 میان گذارند، درمی میان در آنان با را آن اجرای نحوه و دهندنشان می علاقه کارکنان به ارزشیابی نظام تشریح به نسبت سرپرستان
 تأکید انگشت سرپرستان که گیردمی صورت جویّ در عملکرد کند و ارزشیابینمی ترویج را سازنده غیر و نادرست رقابت و تعارض کارکنان

حسب و  .در نتیجه یک جوّ سازمانی سالم و متکی بر کار گروهی بر سازمان حاکم خواهد بود .گذارندنمی کارکنان عملکرد منفی ابعاد بر
ارزش نسبی کار هر فرد را برای سازمان تعیین نموده و به کنند که نظام ارزیابی اثربخش و کارا اظهار می (Hassab et al., 2010همکاران )

تقویت عملکرد  ،کندتوانند نامزد ترفیعات آتی و مستعد پیشرفت باشند شناسایی میمیکسانی را که ، کندارزیابی دستاوردهای فرد کمک می
ها اثربخشی و ح آنهای خود و اصلاکند تا با شناخت ضعفافراد را به صورت موفقیت آمیز و مستمر، میسر ساخته و به آنان کمک می

پاداش منصفانه بر پایه شایستگی یا نتایج کار که متناسب با عملکرد فرد  به تعیین میزان پرداخت حقوق و ،وری بیشتر را تجربه نمایندبهره
سازد تا نیازهای آموزشی کارکنان را در ارتباط با مشاغل شناسایی نموده و زمینه پیشرفت سرپرست را قادر می، نمایدنیز باشد، کمک می

 .کندبر کار گروهی را ایجاد میو در نتیجه جوّ سازمانی مثبت، حمایتی و مبتنی  ها را مهیا نمایدآن

 خودشیرینی برجوّ سازمانی  دارو معنی منفی: اثر سوم افتهیاساس  بر یریگ جهیو نت بحث
 ارتقای و رشد و تیمی صورت به با یکدیگر کارکردن به کارکنانمثبت و سالم،  جوّ سازمانی یک در که توان گفتدر تبیین این یافته می

در نتیجه بروز  و کند،می تشویق سازمان در را رفتارهای شهروندی و اخلاقی جوّی ، چنینتری نشان خواهند دادبیش علاقه و رغبت یکدیگر
 ابعاد طریق از خوبی به توانمی را رفتارهای انحرافی که کنداظهار می( Peterson, 2002)پترسون  .یابدمی کاهش خودشیرنی رفتار میزان

 در کارکنان اگر ندمعقتد (Maleki Minbashrazgah et al.2019 ,)رزگاه و همکاران  باش مین ملکی .کرد پیش بینی سازمان جوّ اخلاقی

 و باررفتارهای زیان بروز میزان بر به مرور شوند سازمانی نامناسب روندهای در اصلاح و بهبود از ناامیدی یأس و دچار خود کار محیط
زینلی  .شودمی زیاد هادر آن منابع اتلاف و رشوه ناکارآمد، دریافت رفتارهای قوانین، گرفتن دهنادی مانند سازمانی شهروندی با مغایر رفتارهای

 تلقی ارزش اصول یک به پایندی و باشد ترخیرخواهانه و تراخلاقی سازمان جوّ چقدر هر کنداظهار می (Zeynali et al., 2019)و همکاران 

 کنند کهبیان می (Deshpande et al., 2011)همکاران  و دشپاند .شودمی کمتر ای غیراخلاقیرفتاره به کارکنان گرایش احتمال باشد، شده

 کار محیط در را رفتارهای غیراخلاقی هم و اخلاقی و ارزشی رفتارهای هم تواندمی سازمان درون اخلاقی جوّ تأثیر اخلاقی تحت ادراکات

 را بهتری شغلی عملکرد سو یک از سازنده اخلاقی جوّ وجود کننداظهار می (Jaramillo et al., 2006)همکاران  و جارمیلو .کند بینی پیش

 بیشتری شغلی به رضایت نهایتاً و دهدمی کاهش را سازمانی رسان آسیب و بارزیان رفتارهای بروز دیگر سوی از و شودموجب می سازمان در

بروز رفتار  در زیادی بسیار تأثیر و فضای سازمان سازمان یطمحیافتند که ( درSadeghi et al., 2019صادقی و همکاران ) .شودمی منجر
 جای ضوابط به روابط از گرایی توجه نکند وها به شایسته سالاری و تخصصدر انتصاب سازمان خودشیرنی کارکنان دارد به طوری که اگر

( بیان Danayifard et al., 2014) فرد و همکاران دانایی آورند.می رفتارهای خودشیرینی روی سمت به بیشتر ،کارکنان مطمئناً کند استفاده
است.  بالاتر مراتبدر مقایسه با ساختارهای ارگانیکی به  مکانیکی ساختارهای کنند که احتمال بروز رفتار خودشیرینی کارکنان درمی

 هاىفرصت روتین،های محیط مانند که هستند متکى استاندارد اجرایى هاىرویه و مستندسازى مراتب، سلسله بر رسمىهای سازمان
 است حاکم رسمى هاىسازمان درون که روتین شرایط در .کندمى محدود را است سازمان با تضاد در که شخصى مقاصد به دستیابى

 Rezazadeh Barfouei et) برفویی و همکارانرضازاده  .کنندمى تکیه استدلال و خودشیرینى به مدیرانشان ادراکات بر نفوذ براى زیردستان

al., 2014) دهند. ازه سمت رفتار خودشیرینی سوق میا بمدیران دیکتاتور در مقایسه با مدیران دموکراتیک بیشتر کارکنان رکنند بیان می 

نظیر تملق،  یدیگر هایشیوه از زیردستان لذا شودنمی داده کارکنان به نوآوری و های خلاقیتفرصت دیکتاتوری مدیریت در که آن جایی
 سبک از بیشتر را چاپلوسی رهبری دیکتاتوری سبک بنابراین، کنند.می استفاده دیگران از خودشان دادن تمیز برای چاپلوسی و خودشیرینی
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 لاقهمدیران خودشیفته عچون گیرند نتیجه می( Eidouzehi & Nastiezaie, 2020عیدوزهی و ناستی زایی ) کند.می ترغیب دموکراتیک
پنهان از قبیل حفظ مقام، ارتقای مقام و  انهطلب به خاطر خودشیرینی، نیت نفعمعلمان  دی به تحسین و تأیید دیگران دارند از این رو شدی

 .زنندجلب منافع مادی، دست به رفتارهای ریاکارانه می

با رفتار خودشیرینی سیستم ارزیابی عملکرد بر  دارو معنی منفی: اثر چهارم افتهیاساس  بر یریگ جهیو نت بحث

 جوّ سازمانیگری میانجی
آورد، الزامات سیستم ارزیابی اثربخش، بازخورد مشخصی را برای بهبود عملکرد کارکنان فراهم می توان گفتدر تبیین این یافته می

رسنلی و عملکرد ارتباط نزدیکی گیری پکند، بین نتیجهکند، زمینه توسعه کارکنان را فراهم و تسهیل میکارآموزی کارمندان را معین می
دهد در نتیجه جوّ سازمانی به سمت جویّ مثبت، اخلاقی، مشارکتی و نوآورانه وری کارکنان را افزایش مینماید و انگیزش و بهرهبرقرار می

کارکنان وجود دارد، در  سالمی بین رقابتجوّ مثبت، اخلاقی و مشارکتی جایی که در  آن از .(Audenaert et al.2019 ,)حرکت خواهد کرد 
ار اند کمتر دچاما چون سیستم ارزیابی عملکرد را اثربخش و سالم دیدهممکن است افراد با یکدیگر مقایسه گردند  با وجودی که این عرصه

 و گرددمی آزرده خاطرکمتر که همکارش به موفقیت دست پیدا کرده است  با ایجاد شرایطی فرد از اینحتی گردند و میهیجانات منفی 
مثبت تأثیر  فرد ت اجتماعیبه مرور زمان بر تعاملا در واقع چنین جویّ .و حسادت کمتری نسبت به همکاران خواهد داشت احساس حقارت

تری داشته باشد و در ند که برای کسب منافع و امتیازات بیشتر لازم است که عملکرد شغلی مناسبکو فرد اطمینان حاصل میگذارد می
 ند در یک جوّ سالم و مثبت،نکبیان می (Ahdi et al., 2020) و همکاران عهدی .هددبه ندرت رفتار خودشیرنی را از خود بروز مینتیجه 

 در اخلاقی سوءِ و انحرافی رفتارهای وقوع برای بازدارنده نقش نوعی به خود که شودمنجر می اخلاقی فضای ایجاد به اخلاقیات به تعهد

عاملی  را سازمان در جوّ اخلاقی رشد و ایجاد نتیجه، یک به عنوان توجهی قابل تحقیقات طی (Peterson, 2002)سون پتر .سازمان دارد
 کنند کهاظهار می (Golparvar & Nadi, 2011)نادی  و پرورگل .کندمی عنوان انحرافی و رسان آسیب رفتارهای بروز برای کاهش

 حضور معتقدند (Mayer et al., 2010) و همکاران یرمی .دارد اخلاقی رابطه جوّ ابعاد با منفی ربه طو شده گزارش رفتاری سوء هایفعالیت

 کاهش کار محیط در را رفتارهای انحرافی وقوع احتمال و افزایش، سازمان در را اخلاقی هایسیاست و رفتارها احتمال بروز اخلاقی، رهبر

وری سازمانی دارند، بهره پایینی روحیه دارند، کمتری سازمانی تعهد و شغلی رضایت تند،هس مولد کمتر در یک جوّ منفی کارکنان .دهدمی
و در نتیجه برای این که بتوانند تصویر مطلوبی از خود به نمایش  (Mahmoudi Meymand, 2018 & Moghaddam)کمتری دارند 

صمیمیت، حمایت و ) سازمانی بین ابعاد جوّ دریافت که (Vardi, 2001) واردی .کنندبگذارند به سمت رفتارهای خودشیرنی حرکت می
 (Mohammadkhani et al.2013 ,) محمدخانی و همکاران .دار وجود داردمعنی و و بروز رفتارهای انحرافی از کار رابطه منفی (پاداش

های سازمانی، عملکردهای فردی و گیریاهداف، جهت بیشتر میزان تحققی جوّ سالم و اخلاقی از مهمترین دستاوردهاکنند اظهار می
در محیط کاری، میزان مشارکت دادن و مشارکت کردن کارکنان  لاقسازمانی، تعهد سازمانی، رضایت از شغل، بروز رفتارهای نوآورانه و خ

  .رسان در محل کار است بار و آسیبهای سازمانی و نهایتاً کاهش احتمال بروز رفتارهای زیانگیریدر تصمیم

 ادهای کاربردی پژوهشپیشنه
گری جوّ سازمانی( هم به طور مستقیم و هم به طور غیرمستقیم )با میانجی سیستم ارزیابی عملکرد ها نشان داد کهاین که یافته با توجه به

 :شودمی سیستم ارزیابی عملکرد به مدیران منابع انسانی پیشنهاد بهبود منظور به ،اثر منفی دارد رفتار خودشیرینیبر 
 ها، کنند، پاداش ارزیابی را شخصیتی خصوصیات کنند، در هنگام ارزیابی، عملکرد فرد و نه بنا شغل تحلیل و تجزیه بر را ارزیابی عملکرد

 کاره ب فعلی هایارزیابی برای معیاری عنوان به را گذشته هایترفیع و ارتقای معلمان ارتباط مستقیم با عملکرد افراد داشته باشد، ارزیابی
 نقاط کنند و در هنگام ارزیابی، روی ارزیابی مستمر به طور و ماهیانه( یا هفتگی روزانه،(معینی  زمانی فواصل در معلمان را برند، عملکردن

  .کنند تأکید هاضعف از بیش قوت

 ،و اداری ضوابط حیطه در و تعیین شود برای ارزیابی دقیقی و صحیح معیارهای باید برای برقراری یک سیستم ارزشیابی عملکرد اثربخش 
 شود. تخصص گرایی عمل و سالاری شایسته به توجه با
 بگیرد تمامی معلمان قرار اختیار در راهنما کتابچه طریق از باید عملکرد ارزیابی سیستم مورد در عمومی اطلاعات. 
 دارزیابی عملکرد بر عملکرد شغلی و نه افراد، تمرکز کن. 
 مورد در لازم اطلاعات و دانش کافی از قبیل داشتن تخصص و شرایط از ارزیابی حیطه در خاب کنند کهکسانی را به عنوان ارزیاب انت 

 شده؛ داشتن ارزیابی فرد کار نحوه بر نظارت موقعیت و فرصت خاص؛ داشتن شغل در مورد ارزیابی شخص عملکرد و وظایف چگونگی
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ارزیابی  با ارتباط در لازم و کافی مهارت داشتن شونده؛ ارزیابی افراد به نسبت ودنب طرف معتبر؛ بی و دقیق ارزیابی برای کافی انگیزه و وقت
  .برخوردار باشند

  :فردپس از هر دوره ارزیابی عملکرد، ارزیابان )مدیران( باید به کارکنان بازخورد بدهند. بهتر است در ارئه بازخود به این نکات توجه شود 
 تواند عملکرد شغلی خود را اصلاح کند.کنند و فرد چگونه میکار وی چگونه فکر می کند، دیگران در موردچگونه کار می

 را هاتفاوت تواندمی . در این صورت سیستم ارزیابی عملکردباشد و عینی دقیق ،بر پایه نتایج ارزیابی صحیح بایدتنبیه معلمان  و تشویق 

 سازد. مشخص آن تبع هب نیز را صحیح کارکردن و ارزش کرده آشکار بین معلمان در
 :شودارتقای جوّ سازمانی نیز پیشنهاد می جهت اثر منفی دارد، رفتار خودشیرینیجوّ سازمانی بر  ها نشان داد کهاین که یافته با توجه به

  ها، به ویژه یگیرتصمیم در رامعلمان حق داشته باشد،  به و منصفانه رفتاریمعلمان  تمام با آموزش و پرورش سازمانمدیریت مدارس و
اشتیاق به دنبال  با مدیران اطمینان حاصل کنند کهمعلمان دهد، فضایی آکنده از اعتماد فراهم شود تا  گیری در امور پرسنلی، دخالتتصمیم

 به لقتع احساس وفاداری، تعهد ومعلمان  که کند تدوین هاییسیاست منافع و مزایای کارکنان، برای سازمان و ها هستندحل مشکلات آن

  .باشند داشته سازمان

 هر شخصیت به یکتایی احترام و آنان فردی هایتفاوت شناخت و معلمان با سازنده و دوجانبه روابط توانند با برقراریمدیران مدارس می 

 توسعه دهند. مدرسه در خود و معلمان بین را صمیمیت و متقابل اعتماد فرد،

 ها در مقابل ، از آندنبگذار احترام معلمان ایحرفه به شایستگی ند،نکمک ک بهتر وظایفشانمعلمان در انجام هر چه  به مدرس انمدیر
 .ندنک استقبال معلمان مفید پیشنهادات از و های غیر معقول دیگران حمایت کنندخواسته

 توجه مورد بیشتر معلمان را با برخورد در گشودگی و رفتار کردن عادلانه گری،حمایت گرایی،مثبت همدلانه، مدیران مدارس رفتارهای 

 دهند. قرار

 نتیجه گیری
گری جوّ های این مطالعه نشان داد که سیستم ارزیابی عملکرد هم به طور مستقیم و هم به طور غیر مستقیم و با میانجیهدر مجموع یافت

  .سازمانی بر رفتار خودشیرینی معلمان اثر منفی و معناداری دارد

 ملاحظات اخلاقی

 از اصول اخلاق پژوهشپیروی 
 .کسب شد هاآزمودنی شفاهیدر مطالعه حاضر رضایت 

 حامی مالی
 .های مطالعه حاضر توسط نویسندگان مقاله تامین شدهزینه

 مشارکت نویسندگان
 .ییناصر ناستی زارت و نگارش نهایی: ؛ نظاناصر ناستی زاییها: ؛ روش شناسی و تحلیل دادههدی محبیطراحی و ایده پردازی: م

 تعارض منافع
 .بنابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است
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