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Abstract 

Introduction: The current study was conducted to investigate the impact of organizational bullying on 

social undermining with the mediation of Leadership of aberrant organizational behaviors in the 

education system of Ardabil province. 

Research Methodology: The research method was applied in terms of purpose, and descriptive-

correlational in terms of data type and execution. The statistical population of the study included urban 

school managers (3400 individuals) and education staff (250 individuals) totaling 3650 individuals, out 

of which 348 individuals (301 managers and 47 staff) were selected as the sample using cluster random 

sampling method. Standard questionnaires were used to collect data, with a reliability coefficient of 

87%. For data analysis, SPSS 27 software and structural equation modeling using Partial Least Squares 

approach from Smart PLS3 software were utilized. 

Findings: The results of the study showed a significant positive relationship between organizational 

bullying and social undermining with an impact coefficient of 0.37, a negative relationship between 

organizational bullying and Leadership of aberrant organizational behaviors with a coefficient of -0.56, 

and a significant negative impact of leadership in abnormal organizational behaviors on social 

undermining with a coefficient of -0.68. Additionally, organizational bullying has an effect on social 

undermining through the mediation of leadership of aberrant organizational behaviors with an effect 

coefficient of (0.50), and there was a positive and significant relationship between them. 
Conclusion: Therefore, to guide and lead the abnormal organizational behaviors of employees, 

preventive measures should be taken against the occurrence of bullying and social undermining in the 

organization. 
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Extended Abstract 

Introduction: 

One of the approaches that has recently attracted the attention of experts in the field of 

educational management and leadership is to lead the abnormal behavior of employees, 

because this behavioral phenomenon with negative feedback hinders the transformation and 

development of schools and leads to the inability of schools to investigate and correct 

behavioral errors. And finally, it endangers the productivity and excellence of schools 

(Niazazari, 2020). The type of behavior of education managers in guiding abnormal behavior 

can be related to positive and negative consequences on employees, such as bullying behavior. 

Bullying is a serious and global concern that occurs in the form of verbal insults, threats, insults, 

humiliation, intimidation, sabotage, and a combination of these, and disrupts the flow of work 

in the workplace (Taheri & Nastizaei, 2019, p16). Workplace bullying is a reality in 

organizations (Liang, 2021, p610) and is a common problem in many countries (Seyed Naqvi, 

et al., 2020, p87). Given that bullying behaviors in themselves have many negative 

consequences such as the occurrence of abnormal behavior, it can be assumed that if there is 

another negative factor alongside it, the situation will be much worse. A person who exhibits 

abnormal behavior in the workplace due to the weakening of managers will also be weakened 

by colleagues and managers, because when employees believe that they are being treated 

unfairly at work, they decide to react negatively to managers and will be weakened (Fardi et 

al., 2020). Social undermining is all abnormal or oppressive behaviors imposed on an 

individual during work activities by people who are related to the individual in the workplace, 

which weakens the individual's abilities and undermines the individual's progress, as well as 

abilities such as creating and maintaining positive interpersonal relationships, career success, 

mental health, popularity, and reputation in the organization (Balavar et al., 2020).  

Goal: 

 The current study was conducted to investigate the impact of organizational bullying on social 

undermining with the mediation of Leadership of aberrant organizational behaviors in the 

education system of Ardabil province. 

 Method:  

The current research is applied in terms of its purpose and descriptive-correlational in terms of 

the type of data and the way the research is carried out. The statistical population of this 

research was the employees of the General Department of Education and the principals of urban 

schools in 19 districts of Ardabil province, whose number was 3650 people (3400 principals 

and 250 employees) according to the inquiry from the Information Technology Center of the 

Provincial Education Department, of which 348 people (301 principals and 47 employees) were 

selected using Cochran's formula and cluster random sampling method and using Sample 

power software. The research questionnaire was prepared using the following standard 

templates: Hamze's Social undermining Questionnaire (2018), Anjum et al.'s Organizational 

bullying Questionnaire (2019) and Sadeghi et al.'s (2020) Aberrant Behavior Leadership 

Questionnaire. Of Average variance extracted (AVE) is used to check convergent validity and 

Of composite reliability (CR) is used to check stability.The high standard of 0.5 for average 

variance and reliability coefficient of 0.7 for composite reliability is approved. Table (1) shows 

the average extracted variance and combined reliability of the questionnaires of the research 

variables. 
Table (1) - Values (AVE) and (CR) of research patterns 

AVE CR Variable 

92/0 0 90/  Social undermining 
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81/0 86/0 Organizational bullying 

80/0 77/0 Leadership of abnormal behavior 

 

Table (1) showed that the average extracted variance was also obtained for the social 

undermining questionnaire 0.92, organizational bullying 0.81 and leadership of abnormal 

behaviors 0.80 and since the standard and approved value of these criteria is above 0.5, this It 

shows acceptable convergent validity of the research tools. Also, the combined reliability of 

social undermining was 0.90, organizational bullying was 0.86, and leadership of abnormal 

behavior was 0.77, which showed their high reliability and it can be said that the questionnaire 

had acceptable stability and reliability. To analyze the questionnaire data, spss26 software and 

structural equation modeling method with partial least squares method (Pls-SEM) and Smart 

Pls3 software were used. 

Findings: 

Correlation indices between research variables were examined with path coefficients and factor 

loadings, and the significance number (T) was used to measure the significance of these 

relationships. If the coefficients of the factor loadings in the standard mode are equal to or more 

than 0.4, it indicates that the relationship between the variables is significant, and also if the 

value of t is greater than 1.96, it indicates the validity of the relationship between the variables 

and the confirmation and research hypotheses are at the 95% confidence level; The results of 

the research showed that the coefficient of influence of the variable of organizational bullying 

on the social undermining (0.37) is direct and positive, and it is negative and inverse on 

leadership of abnormal behavior (-0.56), as well as the coefficient of the variable of the 

leadership of abnormal behaviors on social undermining (-0.68) is also negative and inverse. 

Also, the explained variance of variables of social undermining and leadership of abnormal 

behavior by organizational bullying was equal to 0.64 and 0.72, respectively. The significance 

analysis of the relationships also shows that there is a direct relationship between organizational 

bullying and leadership of aberrant behaviors (8.62) and with social undermining (8.22) and 

the relationship between social undermining and leadership of aberrant behaviors was also 

obtained (6.80), which shows that The first, second and third hypotheses were confirmed and 

there was a significant relationship between the research variables. In order to test the fourth 

hypothesis and the indirect effect of organizational bullying on the social undermining, with 

the mediation of leadership of deviant behaviors, the VAF method and the resulting confidence 

interval were used, and the results showed that organizational bullying is in directly through 

leadership of deviant behaviors with the social undermining of employees and school principals 

have a positive relationship of 0.50 and it is significant, because the estimated t value was at 

the significance level of 3.68 and is higher than the value of 1.96, also with Note that the desired 

confidence interval does not include zero according to the mentioned lower and upper limits, 

so the indirect relationship is significant. 

Conclusion: 

Based on the results of the study, it can be inferred that by improving leadership of abnormal 

organizational behaviors and its dimensions, the amount of bullying and social undermining 

between employees or managers in the organization will be reduced. From this perspective, it 

is recommended that education officials and managers address this important issue (abnormal 

organizational behaviors) and the scope of operational impact of this phenomenon, and devise 

the necessary measures to control it.   
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 چکیده

 
است.  یموزش و پرورش ضروردر آ یاخلاق تیناهنجار و ترب یبه رفتارها ژهیاخلاق محور و با ارزش، توجه و یاجامعه جادیا یبرا: مقدمه و هدف

ر آموزش و پرورش استان د یاجتماع شیبر سا یسازمان یقلدر ریناهنجار در تأث یسازمان یرفتارها یرهبر یانجیهدف از تحقیق حاضر بررسی نقش م
 .بود لیاردب

پژوهش،  یبود. جامعه آمار یهمبستگ -یفیصها و نحوه اجرا، توو از لحاظ نوع داده یاز لحاظ هدف، کاربرد قیروش تحق: پژوهش یروش شناس

 یاخوشه یتصادف یریگنفر بودند و با روش نمونه 3650نفر(  که جمعا  250نفر( و کارکنان آموزش و پرورش ) 3400) یمدارس شهر رانیمد
ه شد که استاندارد استفاد یهاها، از پرسشنامهه. به منظور گردآوری داددیانتخاب گردعنوان نمونه از کارکنان( به فرن 47و  رینفر مد 301نفر ) 348

افزار از نرم ییحداقل مربعات جز کردیسازی معادلات ساختاری با روو مدل spss26افزار ها از نرمداده لیبرآورد شد. برای تحل 87/0آن  یآلفا بیضر
SmartPls3 استفاده شد. 

 بیبود و ضر (-56/0ناهنجار ) یتارهارف ی( و بر رهبر37/0) یاجتماع شیبر سا یسازمان یقلدر ریمتغ ریتأث بیپژوهش نشان داد ضر جینتا: هایافته

بر  یسازمان یقلدر نیو معکوس وجود داشت. همچن یها رابطه منفنآ نی( بود که ب-68/0) یاجتماع شیناهنجار بر سا یرفتارها یرهبر ریمتغ ریتأث
 .ها رابطه مثبت و معنادار وجود داشتآن نیدارد و ب ری( تأث50/0اثر ) بیناهنجار با ضر یسازمان یرفتارها یرهبر یگریانجیبا م یماعش اجتیسا

 .در سازمان اجتناب کرد یشیو سا قلدرمآبانه یاز انجام رفتارها دیناهنجار کارکنان با یرفتارها یو رهبر تیهدا یبرا ن،یبنابرا گیری:نتیجهبحث و 

 

 آموزش و پرورش ،یاجتماع شیسا ،یسازمان یناهنجار، قلدر یسازمان یرفتارها یرهبرهای کلیدی: واژه
 

 یقلدر ریناهنجار در  تأث یسازمان یرفتارها یرهبر یانجینقش م یساختار یالگو یطراح (. 1404 .)وسفیو نامور  نیصدرالد یستار وسف،ی یخادم  ستناد:ا
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  مهدمق
و  یعموم تینظم، امن جادیزاد و ولد، ا ،یاقتصاد یازهاین رینظ یاساس یازهاین یبه رفع برخ ریخود، ناگز اتیبقا و تداوم ح یهر جامعه برا

 ینهادها نیشد. از ب جادیوپرورش و... اهمانند خانواده، آموزش یینهادها جیبه تدر ازهاین نیرفع ا یاست، و در راستابوده  تیو ترب میتعل
سان، سازنده برآمده از متن جامعه و در همان یِنهاد اجتماع نیترمهم گاهیچند هزار ساله دارد و در جا یوپرورش قدمتنهاد آموزش ،یاجتماع

 ینهاد فرهنگ كیعنوان ( و بهImani,et al.2017, p26کاملاً محسوس است ) یجامعه، امر شرفتیآن در پ ریدهنده آن است و تأثو تکامل
 فایکشور ا یرشد و تعال ندیو در فرا یو فرهنگ یاجتماع ةیسرما دیو تول یانسان یروین ـتیربساز در تو سرنوشت ینقش اساس ،یعو اجتما

تحولّ در  نی(. بنابراZarbi, et al., 2022, p292کرد ) میوپرورش ترسآموزش نةیدر آ توانیکشور را م ندةیکه آ یاگونهبه کنـد؛یمـ
 شود،یملاحظه م یجهان هرکجا ضعف شرفتهیپ یدر ابعاد مختلف جامعه منجر شود. در کشورها طیتواند به بهبود شرایوپرورش مآموزش

وپرورش اثربخش، بستر امر بدان جهت است که آموزش نیا آورند؛یم یوپرورش رودر ساختار آموزش دنظریبهبود و اصلاح آن به تجد یبرا
توجه به عوامل اثرگذار بر بهبود  رونی(. از اKamarei, et al., 2021, p533) دیآیحساب مبه یجتماعو موتور محرکة نظام ا داریتوسعه پا

 . نظام تعلیم و تربیت ضرورت دارد یهابخشیدن و تسهیل دستیابی به اهداف و آرمان عیمنظور تسربه یکیفیت عملکرد کارکنان و نظام آموزش

عرصه،  نی( و در اKhan, et al., 2022مختلف است ) یاندازهاعرصة چندگانه با چشم كیوپرورش در آموزش تیریو مد یعرصه رهبر
 تیریدر مد یاساس یهااز چالش یکی(.  Ramazani, 2020هستند ) یورو بهره تیهدا ر،ییتغ جادیا یاتیو عامل ح یمدارس منبع اصل رانیمد

( Abbaspour, et al., 2022) باشدیکار م طیدر مح یناهنجار و انحراف یسازمان یو کنترل رفتارها ینیبشی(، پیزشسازمان )و مراکز آمو
رساندن  بیموجب آس ،یو مقررات سازمان نیگردد که با نقض قواناطلاق می یاداوطلبانه یناهنجار، از لحاظ مفهومی به رفتارها یرفتار سازمان

با  ندینمایها تلاش مسازمان یو تمام شودیم فیفرا نقش تعر یمنف یرفتارها ةو در زمر (Muller, 2019) گرددبه همکاران و سازمان می
 ,Hemmati noadoust gilani, & Gholamiرا به حداقل ممکن برسانند )آن بیکارکنان، سطح آس یسازمان یرفتارها تیو هدا یرهبر

2018, p86حیو تصح یدر بررس رانیمد ییو منجر به عدم توانا شودیمانع تحولّ و توسعة سازمان م ،یمنف خوردبا باز یرفتار ةدیپد نیا رای(. ز 
اند و با آن مواجه رانی( و اکثر مدNiazazari, 2020) اندازدیسازمان را به خطر م یو تعال یوربهره تیو در نها شودیم یرفتار یخطاها
هستند  یتر تحت عنوان رهبرمهم ینقش ازمندین چالش نیدر برخورد با ا رانیو مد ستین یکاف ارفتاره نیجهت برخورد با ا یتیریمد یهانقش

(Mohammadizadeh& Seif, 2021رهبر .)یاساس یندیعامل و فرا نیترمهم ی ( در هر سازمان استHamzaian, et al., 2019 از  )
کارکنان است  ناهنجار یرفتار سازمان یقرار گرفته، رهبر یرفتار سازمان ةحوزنظران مورد توجه صاحب یتازگکه به ییکردهایاز رو یکی رونیا
(Mirzaei, et al., 2022, p56پژوهشگران بس .)رفتار و عملکرد کارکنان  تیریدر مد رگذاریو تاث یدیکل ریمتغ كیعنوان آن را به یاری

 & Zhang) دانندیم رانیمدرفتار و عملکرد کارکنان توسط  یرهبر یسازمان در تحقق اهداف را در گرو چگونگ تیاند و موفقکرده ییشناسا

Guo, 2019تیریبر رفتار فرد و گروه تحت مد ینفوذ قدرتمند یرهبر رای( ز ( خود داردNiazazari, 2020و رفتار او به ) عنوان الگو و سرمشق
 .(Akram et al.,2016)دهندیخود را شکل م روانیپ رفتاررهبران  یعبارت(. بهNadi, et al., 2020, p27) ردیگیکارکنان قرار م ریسا

Sadeghi, et al. (2020 )رفتار نابهنجار یمنظور رهبرگرفتند که به جهینت ،یعلل رفتار نابهنجار سازمان یسازبا عنوان مدل یدر پژوهش 
 ,Zareپژوهش جینتا نیکنند. همچن نهیو چه در سازمان نهاد د( را چه در رفتار خویاز قلدر یقانون )و دور تیتعهد به رعا دیبا رانیمد ،یسازمان

et al.  (2018 ) شودیمنافقانه )و ناهنجار( در سازمان م یخود باعث  بروز رفتارها ران،یقلدرمآبانة مد ینشان داد که رفتارها.  

و  یترساندن، کارشکن ،ریاهانت، تحق د،یتهد ،یشفاه نیاست که به شکل توه یجهان و یجد دغدغة و کنندهنگران دهیپد كی یقلدر
 ی(. قلدرTaheri & Nastizaei, 2019, p16) شودیامور م انیو در محل کار موجب اختلال در جر دهدیرخ م هانیاز ا یبیو ترک یخرابکار

 Seyed naqvi, etاز کشورها است ) ارییدر بس عیاز مشکلات شـا یکی( و Liang, 2021, p610ها )در سازمان تیواقع كی اردر محل ک

al., 2020, p87ابتدا توسـط  دهیپد نی(. اHeinz Lyman مطرح شد؛ وی قلدری در محل کار را  1984، پژوهشـگر سـوئدی در سـال
شکل از ارتباط با  نیا دهد؛یم ماهه رخای شش در دوره باركیکرد که حداقل  فیتعر یاخلاقـ ریغگونـه و رابطـه دشـمن یعنوان نـوعبه

 ,Makarem) ابدییم یتجلّ گریکـاری افـراد د فیبـر وظـا یمنف ریتأث ایفرد مقابل و  یاجتماع رییگسوء استفاده، گوشه ت،یهدف آزار و اذ

et al., 2018, p1قلدری اسیپژوهش بر اساس مق نی(. در اAnjum, et al.  (2019) و  قلدری از دو بعد قلدری مـرتبط بـا کـار  یقلدر
 زیرآمیو تحق زیآمنیقرار گرفت. قلدری در ارتباط با کـار بـه هرگونه رفتارهای مستمر، ناخواسته، توه یفردی مرتبط با شخص مورد بررس

نوع  قلدری مانند  نی. در اشودیکارکنان م یو روان یروح یهایاز کارکنان اشاره دارد که باعث ناراحت یگروه  ـایفـرد  ـكینسـبت بـه 
هستند. قلدری  یاز حـد شاک شیو اغلب افراد از نظـارت بـ کندیخودداری م ریمد ایفرد از دادن اطلاعات لازم به همکار  یسکوت سازمان
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 نیمرتبط با ا کارکنان بگذارد؛ ازجمله رفتارهای یبر سلامت یاثرات  منف تواندیبه فرد وارد کند که م ادییدلهرة ز تواندیمرتبط با شخص م
 .و... اشـاره کـرد یشیسا یگـرفتن، بروز رفتارها دهیافراد، مسخره کردن، ناد یخصوص میتجاوز به حر ،یپراکنعهیبه شا توانینوع قلدری م

مثبت کارکنان با  یفردنیکه از روابط ب شودیم ییدر سازمان است، که موجب رفتارها یرفتار ضد اجتماع ینوع  یاجتماع شیسا
(. Balavar, et al., 2020, p46) اندازدیرا به خطر م ینامبهتر و خوش یشغل یهاتیآنان به موقع یابیو دست کندیم یریشان جلوگهمکاران

مرتبط  یمنف یها و رفتارهابه لحاظ نگرش زابیآس ییامدهایپ یول شود،یگرفته نم یجد یکیزیاندازة حمله فبه یتماعاج شیاگرچه خطر سا
بار  نیبرای اول یاجتماع شی(. مفهوم ساDuffy, et al., 2006, p116) شودیمنجر م ش،یفرد مورد سا یستیبا شغل دارد و به کاهش بهز

سوی توجه طور فعالانه محققان را بهمعاصر است که به پردازانهینظر انیفرد از م نیاول Rock یولمطرح شد  Vinokur & Renrinتوسط 
اند: احساسات کرده فیشکل تعر نیرا به ا یاجتماع شیسا  Vinokur et alاست.سوق داده  یاجتماع وندهاییساز پهای مشکلبه جنبه شتریب

 (.Haghgooyan, et al., 2018, p557) شودیم تیو هدا رییگهدف نشانه كیکه به سمت  یعلاقگیمانند خشم و ب یمنف جاناتیو ه
Hamza  (2018 )رانیبا سرپرستان و مد ایبا همکاران و  ایو کارکنان  افتدیدر سازمان در دو بعد اتفاق م یاجتماع شیاست که سا معتقد 

بـا  شیاز دو بعد سا یاجتماع شیساHamza  (2018 )شیسا یپژوهش بر اساس الگو نی. در اشوندیم یاجتماع شیسازمان خود دچار سا
 نی: به فرد توهشودیم ریرفتارها معمولاً شامل موارد ز نیقرار گرفت. در سطح همکاران، ا یسرپرست مورد بررس با شیهمکـاران و سا

 دهند،یم یکننده و غلط به ودر مورد کار اطلاعات گمراه کنند،یصحبت م یپشت سر فرد به بد کنند،یم یپراکنعهیدر مورد فرد شا کنند،یم
را مطرح  یانتقادات دهند،یلوحانه نشان مو ساده تیاهمفرد را کم  یهادهیکند، ا یتیکفایب احساس یکه و کنندیبا فرد برخورد م یاگونهبه
خود  بیهمواره فرد را رق کنند،ینم یاز فرد تلاش تیحما یبرا کنند،یم ییدر مورد فرد بدگو گرانیکه د یزمان ست،یکه سازنده ن کنندیم
سرعت کار فرد را کاهش دهند و مانع  ،یاسیس یبا رفتارها کنندیو تلاش م کنندیرقابت م یپست بالاتر با و هب دنیرس یو برا دانندیم

 .فرد به اهدافش شوند دنیرس
 کند،یم ریتحق یموارد است: سرپرست، فرد را در زمان بازخواست کار نیازجمله ا ییشامل رفتارها شیسا یدر سطح سرپرست، رفتارها

 نیطور آشکار به فرد توهبه گرانید یجلو کند،یم ییپشت سر فرد بدگو زند،یم بیبه اهدافش آگاهانه آس دنیرس یفرد برا یهابه تلاش
 یاطلاعات لازم در مورد کارها را به و دهد،ینشان م ارزشیو ب تیاهم فرد را کم یهاتیکند، موفق یتیکفایب اسکه فرد احس کندیم

فرد  دهیارائة ا ایو  یو اگر احساس کند که انجام کار شودیدر فرد م یباعث بروز احساسات منف کند،یم یپراکن عهیدر مورد فرد شا دهد،ینم
 فرد به اهدافش شود دنیمانع رس کندیتلاش م شود،یم گاهشیمتزلزل شدن جا نیو همچن یعال رانیمد یاز سو یو نیموجب تحس

(Rashidi & Karvan moghadam, 2019, p36-37.)  
کارکنان  یکار یدر محل کار بر رفتار انحراف یو قلدر یسم یرهبر ریتأث یبا عنوان  بررسHosseini & Elhami  (2025 )پژوهش جینتا

دارد.  ریکارکنان تاث یکار یبر رفتار انحراف یسازمان ینیو بدب یسم یکارکنان، نشان داد که رهبر نیدر ب یسازمان ینیبدب یانجیبا نقش م
داشت.  ریکارکنان تاث یکار یبر رفتار انحراف یسازمان ینیکارکنان، و بدب یکار یو رفتار انحراف یسازمان ینیدر محل کار بر بدب یقلدر نیهمچن
 زین  یکار یدر محل کار بر رفتار انحراف یو قلدر  ،یکار یبر رفتار انحراف یسم یرهبر ریدر تأث  یسازمان ینیبدب یانجینقش م تیدر نها

بر ارزش  یمبتن یرهبر نیکار در ارتباط ب طیمح یشناختروان یازهاین یابا عنوان نقش واسطه یدر پژوهشNiazazari  (2023 ).دیگرد دییتا
 یبر ارزش و رفتارها یمبتن یرهبر نیکار در ارتباط ب طیمح یشناختروان یازهاین یانشان داد که نقش واسطه ،یکار یراخلاقیغ یو رفتارها

 یمدل نقش رهبر یبا عنوان طراحFathalian, et al.  (2022 )پژوهش جینتا نیبود. همچن داریو معن یمنف یسازمان و یفرد یاخلاق ریغ
نشان داد که در کارکنان وزارت ورزش و جوانان  ،یورزش یهاکارکنان سازمان یتفاوتیو ب یقلدر یگریانجیبا م یبر سکوت سازمان یاخلاق

 وجود دارد   یمعنادار یرابطه منف ،یسازمان یو قلدر یاخلاق یرهبر نیب
 یانجیبر نقش م دیبا تأک یاجتماع شیو سا لیاص یرهبر نیرابطة ب لیبا عنوان تحلTaherpour, et al. (2022 ) پژوهش یهاافتهی

و معنادار اثر  یمنف یاجتماع شیبر سا لیاص یمثبت و معنادار، اثر رهبر یسازمان یبر وفادار لیاص ینشان داد اثر رهبر ،یسازمان یوفادار
معلمان دوره دوم  یاجتماع شیبر سا لیاص ینشان داد که رهبر هاافتهی نیو معنادار بود، همچن یمنف یاجتماع شیبر سا یسازمان یوفادار

 شیبا عنوان ساRastgar, et al. (2022 )پژوهش  جیدارد.  نتا یاثر معنادار یسازمان یوفادار قیاز طر رجندیوپرورش شهر بمتوسطه آموزش
همکار،  یاجتماع شینشان داد سا ،یعاطف یو خستگ یسکوت سازمان یگریانجینقش م ی: بررسیسازمان یفانحرا یو رفتارها یاجتماع
 دییارتباط تأ نیدر ا یعاطف یو خستگ یسکوت سازمان یانجیعلاوه نقش مکارکنان را به همراه خواهد داشت. به یسازمان یانحراف یرفتارها

 .شد
خشم و ترس از شاهد به  ر،یکه احساسات تحق دهدینشان م یاجتماع شیسا یاجتماع ریتأث یکه با بررس Kautz  (2020)مطالعة  جینتا
قرار گرفته(  شی)مورد سا یاعتماد فرد قربان تیاز قابل یباعث درک منف ری. احساس تحقشودیتجربه م یکننده اجتماع شیسا دادیرو كیدنبال 
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نشان داد Sarwar, et al.  (2020 )یهاافتهی نی. همچنکندیم قیشده، تشو جادیا یرساندن به قربان بیآس یرا که برا ییهاو رفتار شودیم
 یاحساسات منف یاواسطه ریتأث قیکارکنان از طر نیکار در ب طیدر مح یانحراف یرفتارها جادیها باعث ادر خانواده یاجتماع شیکه سا

 .کندیم تیرا تقو یها و احساسات منفدر خانواده یاجتماع شیسا نیارتباط ب ،یرنجورواناز ر یی. سطح بالاشودیم
 رسدینظر مبه یبگذارد ول ریقشر تأث نیا یبر رو یمانع چیه دیآموزان، نبادانش یاخلاق تیوپرورش در ترببا توجه به رسالت آموزش

نشده است. با توجه به شناخته  یهنوز به حد کاف ،یسازمان گربیوجود آورنده عوامل تخربه یعنوان عامل منفبه یناهنجار سازمان یرفتارها
در مدارس همچون  یمختلف انسان ینهادها نیو ب یفردنیروابط ب فیباعث تضع شیو سا یناهنجار مانند قلدر یشده، رفتارها طرحمباحث م

منجر به اعتماد و  تواندیم یمسائل نیموقع چنبه صی. تشخگذاردیم یمنف ریرسه تأثو بر عملکرد مد شودیآموزان مو دانش رانیهمکاران، مد
نشان  یو خارج یداخل یعلم یهاپایگاه یبه اهداف در مدارس کمك کنند. بررس دنیو سرپرستان شود که در رس لمانمع شتریب یهمکار

وجود دارد و طرح این مسئله در ایران به  یاجتماع شیمانند سا یناهنجار سازمان یرفتارها یدر مورد برخ یقاتیکه تناقض تحق دهدیم
جهت  یاند امّا تلاش خاصپرداخته ،یطور عمومها بهدر سازمان یبه مطالعة سایش اجتماع گرانپژوهش یو برخ گرددیبرم ریاخ یهاسال
و  تیو هدا یسازمان یمانند قلدر یناهنجار سازمان یهارفتار یآن از برخ یریرپذیتأث ایو  یرگذاریتأث ژهیوکارکنان به یسایش تیوضع یبررس
است  یساختار یابیاستناد به مدل شود،یکمتر مشاهده م هایاست و آنچه در این بررس فتهوپرورش، صورت نگررفتارها در آموزش نیا یرهبر

 یسازمان یناهنجار مانند قلدر یاست. شناخت رفتارهاکرده یپژوهش را ضرور نیتر است و انجام اواضح یاین خلأ در مطالعات داخل شتریو ب
وپرورش آموزش یمنابع انسان رانیارشد و مد رانیبر کارکنان سازمان داشته باشد، به مد تواندیکه م یراتیاز تأث یو آگاه یاجتماع شیو سا

اتخاذ  یتعاملات مثبت اجتماع جادیمناسب و ا یکار طیازجمله فراهم کردن مح ده،یپد نیکاهش ا یبرا یمناسب یهاحلتا راه کندیکمك م
 رانیمعلمان، مد نیرفتارها در ب نیا یگیروپرورش از شکلسازمان آموزش ژهیوجامعه و به دی( و باMosavi& Yeganeh, 2021, p187کنند )

 یباشد و با قلدر یتواند ناشی از عوامل متعددرفتارها می نی. ادینما یوپرورش جلوگیرعناصر نظام آموزش نیترعنوان مهمو کارکنان، به
این  نی(. همچنSetayeshfar, 2018, p54تبع آن حاصل گردد )به زنی یگرید یها، پیامدهاآن نیب شیسا جادیو کارکنان و ا رانیمد یبرخ

و  ردیسطح دانش و اطلاعات مدنظر قرار گ یوپرورش و باعث ارتقاسایر محققان در حوزة آموزش یبرا یعنوان راهنمایبه تواندیپژوهش م
کنند. پژوهش حاضر  با  یپژوهش استفاده کاربرد یاهاز یافته تواندیم تیو ترب مینظام تعل یهاارگان ریوپرورش و ساآموزش نیمسئول
 . نجام شد( ا1نمودار ) یمفهوم یو در قالب الگو ریز یهاهیفرض

  فرضیه ها:
H1: قلدری سازمانی بر سایش اجتماعی کارکنان و مدیران مدارس تاثیر معنادار دارد. 

H2: قلدری سازمانی بر رهبری رفتارهای ناهنجار سازمانی کارکنان و مدیران مدارس تاثیر معنادار دارد. 
H3:  مدیران مدارس تاثیر معنادار داردرهبری رفتارهای ناهنجار سازمانی بر سایش اجتماعی کارکنان و.  
H4گری رهبری رفتارهای ناهنجار سازمانی تاثیر معنادار دارد.: قلدری سازمانی بر سایش اجتماعی با میانجی 

 

 
 .  مدل مفهومی پژوهش1نمودار 

 

 پژوهش یروش شناس
های مورد نیاز برای . دادهباشدیم یهمبستگ -یفیپژوهش، توص یها و نحوه اجراو از لحاظ نوع داده یپژوهش حاضر برحسب هدف، کاربرد

های اطلاعاتی و ای )مطالعه کتب و نشریات داخلی و خارجی و جستجو در پایگاهیابی به مبانی نظری تحقیق، با مطالعات کتابخانهدست
وپرورش استان پژوهش را کارکنان اداره کل آموزش نیا یاز تجارب محققین و خبرگان گردآوری شد. جامعه آمار مندیه( و بهراینترنت

اطلاعات  یها مطابق با استعلام از مرکز فناورنفر(، که تعداد آن 3400) لیگانه استان اردب19مناطق  یمدارس شهر رانینفر( و مد250)

 رهبری رفتارهای ناهنجار

ی سازمان یقلدر  سایش اجتماعی 

H2 H3 

H1 

H4 
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در  یکه تعداد جامعة آمار نیدادند. با توجه به ا لی( بودند، تشک1400-01 یلیتحصنفر )سال 3650 رابراستان بوپرورش اداره کل آموزش
با روش  یعنوان نمونه آمار( بهرانینفر از مد 301کارکنان و  نینفر از ب 47نفر ) 348بود، با استفاده از فرمول کوکران،  ییسطح بالا

 Sampleافزار برخوردار باشند از نرم کسانیاز امکان انتخاب،  یتمام جامعه آمار کهنیا یبرا وب شدند انتخا یاخوشه یتصادف یریگنمونه

power  جامعه  دهندهلیو بر اساس تعداد و کثرت افراد تشک یصورت تصادفگانه به19و مناطق  یمدارس در نواح رانیمد نیاستفاده شد. از ب
مدرسه را برعهده  تیریصورت مستقل مدکه به یرانیمدارس، مد رانیمد نیاز هر منطقه دو تا پنج شهر، از هر شهر دو مدرسه، و از ب یآمار

شد و با توجه به  هیته یاهیگو 54 یامدارس پرسشنامه رانینظرات کارکنان و مد یگردآور یانتخاب شدند. برا یاداشتند، با روش خوشه
و کمك معاونت  یبا کسب مجوز از حراست و هماهنگ مدارس، پرسشنامه یخبر یلیکرونا در سطح استان و تعط روسیو یریگو همه وعیش

صورت مدارس در شبکه شاد و به رانیکارکنان و مد یهادر کانال لیاردبوپرورش استان اداره کل آموزش یانسانیرویو ن یزیربرنامه ،یپژوهش
  شد: هیته ریاستاندارد ز یها. پرسشنامه پژوهش با استفاده از الگودیگرد یپژوهش گردآور یهاو داده عیتوز ینمونه آمار نیب یکیالکترون
را با  شیالگو  سا نیاستفاده شد. ا Hamza  (2018)از پرسشنامة یاجتماع شیمدارس دربارة سا رانیسنجش نظرات کارکنان و مد یبرا

از  اسیمق نیا ییایبررسی پا یبرا سنجد،یم یادرجه 5 کرتیل فی( بر اساس ط7-13مکاران )( و ه1-6و در دو بعد سرپرستان ) هیگو 13
 .آن داشت یبالا ییایبود که نشان از پا 90/0آن  یآلفا بیاستفاده شد، که ضر خکرونبا یآلفا بیضر

مرتبط با فرد  یاستفاده شد که در دو بعد قلدر .Anjum, et al (2019) یاهیگو 21 اسیاز مق ،یسازمان یقلدر ریمتغ یریگاندازه یبرا
( را 21و  20، 18، 11، 8، 4، 3، 2، 1 یهاهیمرتبط با کار )گو ی( قلدر19و 17، 16، 15، 14، 13، 12، 10، 9، 7، 6، 5 یهاهی)گو

 نیا ییای. پاسنجدیدر سازمان را م یقلدر زانیروزانه( م -5و  یهفتگ -4ماهانه،  -3به ندرت،  -2هرگز،  -1) کرتیل یانهیگز 5 فیدر ط
 .دست آمد( به95/0کرونباخ ) یآلفا بیگزارش شده بود و در پژوهش حاضر ضر 89/0توسط آنجوم و همکاران   اسیمق

 یبعد، رهبر 3و در  هیگو 20 یاستفاده شد که دارا Sadeghi, et al (2020) ناهنجار از پرسشنامة یرفتارها یرهبر ریسنجش متغ یبرا
 کرتیل یادرجه 5 فیط یسؤال( بود که رو7عوامل سازمانی ) یسؤال( و رهبر 6) یتیریعوامل مد یسؤال(،  رهبر 7) طییامل محعو

  .بود 83/0آن  یآلفا بیضرشده بودند.  یگذارنمره
بودند و در  7/0 یبالا شانیهاو مولفه رهایمتغ هیکرونباخ کل یآلفا بیبرآورد شد. مقدار ضر 87/0کل پرسشنامه  یآلفا بیضر نیهمچن

 .شد دییابزار تأ ییایپا جهینت
و انحراف  نیانگیمانند م ییهااز شاخص ،یفیپرسشنامه، درقالب آمار توص قیآوری شده از طراطلاعات جمع لیو تحل هیو تجز بندیجمع

های پرسشنامه از داده لیبرای تحل ،یاستفاده شد و در قالب آمار استنباط SPSSv26افزار از نرم رهایمتغ تیاهم زانیم نییتع نیو همچن اریمع
 لیاستفاده شده است. دل  Smart PLSv3افزار ( و نرمPLS-SEM) ییروش حداقل مربعات جز کردیمعادلات ساختاری با رو سازیلروش مد

 . باشدیها منرمال سازه عیبه توز تیسبا حجم اندک و عدم حسا دهیچیهای پمدل لیتحل تیروش، قابل نیاستفاده از ا
 

 یافته ها
شده انتخاب  یهاهیگردد تا مشخص شود که الگو و گو یپژوهش بررس یو ثبات الگو ییروا دیابتدا با یمعادلات ساختار یسازدر روش مدل

 یبررس ی( براAVEشده )استخراج انسیوار نیانگیمنظور از م نیا یپژوهش، از دقت لازم برخوردار است. برا یرهایمتغ یریگاندازه یبرا
 ییایپا یبرا 7/0 بیو ضر انسیوار نیانگیم یبرا 5/0 یشد. استاندارد بالاثبات استفاده  یبررس ی( براCR) یبیترک ییایو پا اگرهم ییروا
 یرهایمتغ پرسشنامه یبیترک ییایو پا یاستخراج انسیوار نیانگی( م1(. جدول )Habibi & Kolahi, 2022, p76) باشدیم دییمورد تأ یبیترک

 دهد.  یپژوهش را نشان م
 

 پژوهش ی( الگوهاCR( و  )AVE)ری. مقاد1جدول 

 AVE CR متغیر

81/0 قلدری سازمانی  86/0  

 90/0 92/0 اجتماعیسایش 

 77/0 80/0 رهبری رفتارهای ناهنجار

و رهبری رفتارهای  81/0ســازمانی ، قلدری 92/0اجتماعی ابزار ســایش ( نشــان داد که میانگین واریانس اســتخراجی برای 1جدول )
قبول گرای قابل هم اســـت، این امر روایی 5/0دســـت آمد و از آنجا که مقدار اســـتاندارد و مورد تأیید این معیارها بالای به 80/0ناهنجار 

 77/0و رهبری رفتارهای ناهنجار 86/0، قلدری سازمانی 90/0اجتماعی دهد. همچنین پایایی ترکیبی سایشتحقیق را نشان میابزارهای 



 یاجتماع شیبر سا یسازمان یقلدر ریناهنجار در تأث یسازمان یرفتارها یرهبر یانجینقش م یساختار یالگو یطراح: عنوان

 68  74-60، شماره صصیك  ، شمارهدوم لیم و تربیت احسن، دورهامه تعفصلن

 .توان گفت پرسشنامه از ثبات و پایایی قابل قبولی برخوردار بودها بود و میارزیابی شد، که نشان از پایایی بالای آن
همچنین برای ســنجش های بین متغیرهای پژوهش با ضــرایب مســیر و بارهای عاملی انجام شــد و برای بررســی همبســتگی شــاخص

ــاداری ) ــدد معنـ ــتفاده شد. اگر ضرایب بارهای عاملی در حالت استاندارد برابر یا بیشتر از T statisticsمعناداری این روابط از عـ  4/0(  اسـ
سازه شد، حاکی از صحت رابطة بین  ست و همچنین در صورتی که مقدار با ـــا ا شان از وجود رابطة مع 96/1از  tهـ شود، ن شتر  نادار بین بی

ـیه ـان متغیرها بوده و در نتیجه فرض ـطح اطمین ـژوهش در س ـای پ ( مقادیر مربوط به ضرایب بارهای 2تأیید خواهد شد؛ جدول ) 95/0ه
 .دهدها را نشان مییا رد فرضیه منظور تأییدهای پژوهش بهو همچنین ارزیابی روابط مورد بررسی فرضیه tعاملی و اعداد معناداری 

 مدل تحقیق tضرایب بارهای عاملی و اعداد معناداری  . نتایج2جدول 

 نتیجه T P ضریب تأثیر رابطه مورد بررسی
 تائید 002/0 32/8 37/0 سایش اجتماعی  ---> قلدری سازمانی

 تائید 000/0 62/8 -56/0 رهبری رفتارها ---> قلدری سازمانی

 تائید 001/0 80/6 -68/0 سایش اجتماعی ---> رهبری رفتارها

 مدل نهایی تحقیق:
استاندارد )شکل  نیدر حالت تخم ر،یپژوهش به دو شکل ز یو ساختار ییمختلف، مدل نها یهاو سنجش داده لیو تحل هیتجز انیبعد از پا

  .(  ارائه شده است2)شکل  داری( و در حالت معن1
 

 
 پژوهش در حالت استاندارد یمدل ساختار  .1شکل 

 

 یرفتارها ی( و بر رهبر37/0) یاجتماع شیبر سا یسازمان یقلدر ریمتغ ریتأث بی( ضر1( و شکل )2شده در جدول )ارائه  جینتابا توجه به 
و  یمنف ةها رابطآن نی( بود که  ب-68/0) یاجتماع شیناهنجار بر سا یرفتارها یرهبر ریمتغ ریتأث بیضر نی( بود و همچن-56/0ناهنجار )

 شیناهنجار و سا یرفتارها یرهبر یهاشده مؤلفه نییتب انسیآمده است، واردست به رهیکه در دا ی(، اعداد1داشت. در شکل ) جودمعکوس و
 بود. 64/0و  72/0برابر با  بیکه به ترت باشدیم یسازمان یتوسط قلدر یاجتماع
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 (t-valuesداری ). مدل ساختاری پژوهش در حالت معنا2شکل 

دهد که رابطة قلدری سازمانی با رهبری رفتارهای سازمانی ناهنجار و سایش اجتماعی ( نشان می2( و شکل )2در جدول ) t اعداد معنادار
بیشتر بود،  96/1دست آمد که چون از به 80/6و رابطة رهبری رفتارهای سازمانی ناهنجار با سایش اجتماعی نیز  32/8و  62/8به ترتیب 

  ول، دوم و سوم و وجود رابطه معنادار بین متغیرهای پژوهش را داشت.های انشان از تأیید فرضیه

های سنجش روابط میان متغیرهایی ( یکی از روشPLS( با رویکرد حداقل مربعات جزیی )SEMسازی معادلات ساختاری )در روش مدل
سطه شمول  VAFها وجود دارد، آماره  ای یا میانجی بین آنکه ارتباط وا (. Habibi & Kolahi, 2022, p61شد )باانس میوارییا همان 

ـــاره  سایش اجتماعی از این آمـ سازمانی بر  سازمانی در تأثیر قلدری  ضیة چهارم و نقش میانجی رهبری رفتارهای ناهنجار  سی فر برای برر
کند و هـر چـه و یك را اختیار میاستفاده شد. شمول واریانس در حقیقت نسبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل است. این آماره مقداری بین صفر 

ـه یك نزدیك ـبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل را میتر باشد، نشان از قویب ـدار نس ـن مق سنجد. تر بودن تأثیر متغیر میانجی دارد. در واقع ای
 شود:( محاسبه می1با فرمـول )  VAFمقـدار 

   VAF.  مقـدار 1فرمـول 

 

  (:1مفروضات فرمـول )

a:  مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و میانجی 

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

  

 

 

ـــول )با جای قلدری درصد از اثر کل  50برآورد گردید. این بدان معنی است که تقریباً بیش از  50/0(، مقدار اثر 1گذاری مقادیر در فرمـ
  شود.گری رهبری رفتارهای ناهنجار تبیین میسازمانی بر سایش اجتماعی از طریق غیرمستقیم و با میانجی

ــنجش معناداری این رابطه از آزمون در روش مدل ــتقیم بین متغیرها، برای س ــاختاری بعد از تأیید وجود رابطه غیرمس ــازی معادلات س س
بیشتر باشد، نشان از  96/1از  Zکه مقدار شود. در آزمون سوبل، درصورتی( نشان داده میZ-Valueشود که با علامت )سویل ستفاده می

( 2(، که از طریق فرمول )Habibi & Kolahi, 2022, p63درصــد، را دارد ) 95تأیید معنادار بودن تأثیر متغیر میانجی در ســطح اطمینان 
 شود: محاسبه می

 

 . آزمون سویل2فرمول 

 



 یاجتماع شیبر سا یسازمان یقلدر ریناهنجار در تأث یسازمان یرفتارها یرهبر یانجینقش م یساختار یالگو یطراح: عنوان

 70  74-60، شماره صصیك  ، شمارهدوم لیم و تربیت احسن، دورهامه تعفصلن

 
 (:2مفروضات فرمول )

a: ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 
b: ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

Sa: خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی 
Sb: خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته 

 

 

ــول )با قرار دادن اعداد مشخص ، بیشتر بود 96/1شده یعنی ( برآورد گردید و چون از مقدار تعیین68/3آزمون )(، حاصل 2شده در فرمـ
ــایش اجتماعی با میانجیمی ــازمانی و س ــازمانی ناهنجار با مقدار )توان گفت بین قلدری س ( رابطة معنادار و 68/3گری رهبری رفتارهای س

 مثبت وجود دارد.
 

 بحث و نتیجه گیری
 ,Fatehnejad & Andishmandکار عنوان شده است ) طیاز معلمان، وجود رفتار قلدرانه در مح یبخش اعظم یتینارضا لیاز دلا یکی

2019, p94جیداشت و با نتا یمثبت و معنادار ریتأث یاجتماع شیبر سا یسازمان یاول پژوهش نشان داد که قلدر یةفرض یبررس جی(. نتا 
 رانیکارکنان و مد نیب شیباشد، سا شتریدر سازمان ب یسازمان یگرفت که هر چقدر قلدر جهینت توانیهمسو بود و مKautz  (2020 )پژوهش

و  رانیاز مد یبرخ ةقلدرمآبان یحداکثر توجه خود را به حل رفتارها دیبا یمدارس و مراکز آموزش رانیخواهد بود و بالعکس. مد شتریمدارس ب
 نیمناسب و همچن یکار طیبا فراهم کردن شرا یسازمان و مراکز آموزش نیکه مسئول شودیم شنهادیپ نیکارکنان اختصاص دهند. بنابرا

از  یاز قلدر یریکارکنان، ضمن جلوگ ای رانیمد یکار توسط برخ طیدر مح یسازمان یو محافظت از معلمان و کارکنان در برابر قلدر تیحما
  .کاسته شودا با سرپرستان یکارکنان باهم  نیب یاجتماع شیسا شیبروز و افزا

 یقلدر ریبر تأث یدوم پژوهش مبن یةفرض یبررس نیو همچن جیبا توجه به نتا یدر سطح جامعة مورد بررس دهدیپژوهش نشان م یهاافتهی
ناهنجار در  یرفتارها یو معنادار بر رهبر یمنف ریتأث یسازمان یپژوهش نشان داد قلدر جیناهنجار، نتا یسازمان یرفتارها یبر رهبر یسازمان

 نیب یمنف ةکه رابط دندیرس جهینت نیبه ا شانقیکه در تحقFathalian, et al  (2022 )قاتیتحق ةافتیآمده با دست به جهی. نتداشتسازمان 
 نیو مسئول رانیمد ةگفت که رفتار قلدرمآبان توانیآمده مدستبه ةجینت حی. در توضباشدیوجود دارد، همسو م یسازمان یو قلدر یاخلاق یرهبر

 یرهبر ابد،یدر سازمان کاهش  یتر خواهد کرد و بالعکس هر چقدر قلدررا سخت یناهنجار سازمان یرفتارها تیو هدا یرهبر مان،در ساز
ازمان س یو رهبر تیریمد یبرا كیزماتیو رهبران کار رانیکه از مد شودیم شنهادیپ نی. بنابراشودیبهتر انجام م یناهنجار سازمان یرفتارها

 یخود و کارکنان شده و گام نیارتباط ب یقلدرمآبانه، باعث ارتقا یرفتارها یجابه یو بصر یکلام یهااستفاده شود تا با استفاده از مهارت
 .ناهنجار در سازمان برداشته شود یسازمان یاز بروز رفتارها یریبزرگ در جهت جلوگ

 ةجیو معنادار داشت و با نت یمنف ریتأث یاجتماع شیبر سا یناهنجار سازمان یرفتارها یپژوهش نشان داد رهبر جیسوم، نتا یةفرض یدر بررس
 جهینت توانیم افتهی نیهمسو بود. با توجه به اSarwar, et al.  (2020 )وTaherpour, et al. (2022،) Rastgar, et al. (2022 ) قاتیتحق

 ران،یبا مد ایو  گریکدیکارکنان با  نیکنند، ب تیو هدا یکارکنان را رهبر یار سازمانناهنج یسازمان بتوانند رفتارها رانیکه مد یمواقعگرفت 
 كیسازمان  رانیکه مد شودیم شنهادیکارمندان، پ نیب یاجتماع شیآمدن سا دیاز پد یریجلوگ یخواهد بود. برا یکمتر یاجتماع شیسا

تا اکثر افراد تلاش کنند تا خود را به آن استاندارد برسانند و تا حدود  شودیکار باعث م نیا رایکنند. ز فیتعر یکار طیدر مح اردرفتار استاند
سلسله مراتب، شرح  حیچارچوب خاص، توض كیشود. مشخص کردن کاسته  شیشده و از بروز سا تیریناهنجار مد یسازمان یرفتارها یادیز

 یاست که برا ییازجمله کارها یناهنجار سازمان یرفتارها یرهبر ةتوسع ،یشغل گاهیدر هر جا ازیمورد ن یابزارهامشخص کردن  ف،یوظا
 .انجام داد توانیاز مشکلات م یریشگیپ

 یقلدر ریدرونی و سازمانی، در تأث طی،یسازمانی ناهنجار در ابعاد مح یرفتارها یرهبر ریحاکی از آن است که متغ قینتایج احصاء شده از تحق
ناهنجار  یرفتارها یرهبر یانجیچهارم و نقش م یةفرض ی. با بررسکندیم یگریانجیم ،یدر سازمان مورد بررس را یاجتماع شیبر سا یسازمان

 نیب شیسا جادیدرصد از ا 50 یناهنجار سازمان یرفتارها یگرفت که رهبر جهینت توانیم یاجتماع شیسا ری یسازمان یقلدر ریتأثدر 
و  کنندیم نییو تب ینیبشیوپرورش را پدر آموزش یکارکنان ستاد یو برخ رانیمد ةقلدرمآبان یبا سرپرستان، بر اثر رفتارها ایکارکنان باهم 
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 رانیمد نیب یشیسا یو گسترش رفتارها جادیاز ا ،یسازمان یناهنجار مانند قلدر یسازمان یرفتارها یبا رهبر توانندیم سازمان نیا رانیمد
سازمانی  یرفتارها یاستنباط نمود که با بهبود رهبر توانیپژوهش م جیکنند. بر اساس نتا یریبا سرپرستان، جلوگ ایمدارس و معلمان باهم 

 رانیو مد نییابد. از این منظر به مسئولدر سازمان کاهش می رانیمد ایکارکنان و  نیب یاجتماع شیو سا یقلدر زانیاز م ش،ناهنجار و ابعاد
ابعاد این پدیده، بپردازند و  اتییعمل یرگذاریسازمانی ناهنجار( و گستره تأث یمهم )رفتارها ةگردد به این مسئلمی شنهادیوپرورش پموزشآ

منابع انسانی و رفتار سازمانی، درصدد حفظ منابع باارزش  یمناسب در رهبر یو با اتخاذ راهبردها دهیکنترل آن اندیش یلازم در راستا داتیتمه
 .کشور برآیند ةندینسل آ تیبا هدف ترب یو پرورش یسازمانی یعنی همان منابع انسانی، در جهت تقویت توان آموزش

 

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش
 نیا یو کارا برا زهیبدون دغدغه و صاحب انگ ین معلمانوپرورش و معلمان آن کشور است، داشتهر کشور در دستان آموزش ندةیآ کهییازآنجا

 یرهبر یرهایکه هر یك از متغ تییبر اساس این نتایج و با توجه به اهم .(Zahed babelan &Ahmadi, 2022, p90است ) یسازمان ضرور
 :گرددیم شنهادیدارند، پ یاجتماع شیو سا یسازمان یقلدر اهنجار،رفتار سازمانی ن

وپرورش، اصلح آموزش یوجود ةکریمخرب این عوامل بر پ راتیناهنجار و تأث یرفتارها ةبه تعدّد و گستردگی عوامل ایجادکنندبا توجه  -
و مدیریت آن  یبه این پدیده داشته و جهت رهبر یادر مدارس و مراکز آموزشی توجه ویژه ژهیوسازمان به نیا نیاست مدیران و مسئول

 طی،یرفتار ناهنجار )عوامل مح ةبایست به شناسایی عوامل ایجادکنندبه این هدف، در ابتدا می لیدر ن تیموفق یرای. دارنداساسی بر یهاگام
این عوامل با استفاده از راهبردهایی  یمناسب به رهبر داتیو تمه ریعوامل سازمانی و عوامل درونی( پرداخته شود و سپس با اتخاذ تداب

 .و مدیریت کارکنان بپردازند یو رهبر یسازآموزشی، برقرار نمودن عدالت سازمانی، فرهنگ یهابرنامه یهمچون اجرا
با  یاجتماع شیمانند سا تییو شخص یشناختکه ریشه در اختلالات روان یاجتماع شیسازمانی و سا یاز طرفی دیگر توجه به قلدر -  

 اریتواند بسمی ش،یلازم جهت مرتفع نمودن مسائل و معضلات موجد سا ریتداب دارد، اتخاذ نییو بدب رونییمرکز کنترل ب ران،یهمکاران و مد
کنند. ایجاد روابط مطلوب درون و  یریجلوگ باشد،یسازمان متضاد م نیا اتیّکه با منو یراجتماعیدو رفتار غ نیا ةاشاعکارگشا باشد و از 

کارکنان در روند  شتریو مشارکت ب یهمکار یارتقا ،یشیسا یرفتارها ةشاعاز ا یریو ارتباطات سازمانی اثربخش به منظور جلوگ یسازمانبرون
 یاعضا نیدر ب تیمیو تملّق سازمانی، ایجاد صم ینیچاز رواج سخن زیپره ررسمی،یاجرایی امور، ایجاد جو سازمانی مطلوب، تقویت ارتباطات غ

رفت سازمانی، برون یها و کمبودهاتواند در مواقع بحرانی، رافع محدودیتمناسب، می یو اتخاذ سبك رهبر یسالارستهیسازمان، تقویت شا
و افزایش رضایت  یسازمانی، برند ساز یهاکارکنان با آرمان شتریو همراهی و همدلی ب یو نوآور تیخلاق دنابسامان، موج یهاتیاز وضع

 یاجتماع شیو سا یمراکز آموزش طیدر مح یقلدر یریو جلوگ یهنجار سازماننا یرفتارها یرهبر یگشامشتریان داخلی و خارجی بوده و راه
وپرورش کارکنان آموزش نیو تشریك مساعی ب مانهیصم یوپرورش، ضرورت حس همکارآموزش ةفزایند تیکارکنان باشد. با عنایت به اهم

با ایجاد جو اعتماد در  ،یاجتماع شیو سا رانیمد یبرخ ةقلدرمآبان یکاهش رفتارها یبرجسته کرده است، توجه به راهبردها شیاز پ شیرا ب
ناهنجار  یکاهش رفتارها ةنیکارگشا در زم تواندیمؤثر م یهااز شاخص دهو مشارکت افراد و استفا مییت یهاتیکار، تقویت فعال طیمح

 .کارکنان باشد

 ملاحظات اخلاقی

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
 شد. لیتکم هایآزمودن یآگاهانه توسط تمام نامهتیرضا هایحاضر فرم ةدر مطالع

 حامی مالی
 های مطالعه حاضر توسط نویسندگان مقاله تامین شد.هزینه

 مشارکت نویسندگان
 .لازم را داشتند یپژوهش همکار ندیدر کل فرا سندگانیهمه نو

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