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 چکیده
ای اینرسی و سکوت سازمانی در رابطه بین رهبرری زهررآگین و عکلکررد پژوهش حاضر بررسی نقش واسطههدف 

کرامی أکید بر معادلات ساختاری برود. اامعره آمراری را تتهکبستگی با  -هش توصیفیروش پژو بود.شغلی معلکان 
عنوان نکونره در پرژوهش نفر به 265دادند که از این تعداد، نفر( تشکیل می 965) معلکان مقطع ابتدایی شهر مهاباد

 واکرولا و ازمانیسرکوت سراشرکیت،  ها بر اساس چهار پرسشنامه رهبرری زهررآگینآوری دادهشرکت کردند. اکع
فرای ا تکنیر  آ برپایایی پرسشنامه هرا  صورت پذیرفت. پاترسونو عکلکرد شغلی  هاگ ، اینرسی سازمانیبورادوس

نرسی پرسشنامه ای (،%866( پرسشنامه سکوت سازمانی)%879کرونباخ بررسی شد. پایایی پرسشنامه رهبری زهرآگین)
 AVEها بر اساس بارهای عاملی و مقدار ود. روایی پرسشنامه( ب%932( و پرسشنامه عکلکرد شغلی)%920سازمانی)
ی انجرام ( و روش معرادلات سراختار4)نسخه  SMARTPLSافزار ها به کک  نرموتحلیل دادهتجزیه تأیید شد.
 اما تأثیر آن .دارد ها نشان داد که سب  رهبری زهرآگین بر عکلکرد شغلی معلکان تأثیر منفی و معنی داریشد. یافته

وت سرازمانی و اینرسری هکچنین سک P)<0 /001)باشدمی داربر سکوت سازمانی و اینرسی سازمانی مثبت و معنی
شرد متغیرهرای  مشرخ  در نهایت  P)<0 /05د )نسازمانی بر عکلکرد شغلی معلکان تأثیر منفی و معنی داری دار

نجی ن نقش میاعکلکرد شغلی معلکا سکوت سازمانی و اینرسی سازمانی در خصوص تأثیر سب  رهبری زهرآگین بر
 (.t-value> 96/1و  P≤0 /05دارند )
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Abstract 

The purpose of the recent study was to investigate the mediating role of 

organizational inertia and silence in the relationship between toxic leadership and 

teachers' job performance. The research method was descriptive-correlation with 

emphasis on structural equations. The statistical population consisted of all primary 

school teachers of Mahabad city (965 people) , of which 265 people participated in 

the research as a sample. Data collection was based on four questionnaires: Schmidt's 

toxic leadership, organizational silence of Vakola and Bourada, organizational inertia 

of Haag and Paterson's job performance. The reliability of the questionnaires was 

checked with Cronbach's alpha technique. The reliability of toxic leadership 

questionnaire was 0.879, organizational silence questionnaire was 0.866, 

organizational inertia questionnaire was 0.920 and job performance questionnaire was 

0.932. The validity of the questionnaires was confirmed based on factor loadings and 

AVE value. Data analysis was done using SMARTPLS software (version 4) and 

structural equation method. The results showed that the toxic leadership style has a 

negative and significant effect on teachers' job performance, but it has a positive and 

significant effect on organizational silence and organizational inertia (P<0.001). Also, 

organizational silence and organizational inertia have a negative and significant effect 

on teachers' job performance (P<0.05). It was also found that the variables of 

organizational silence and organizational inertia have a mediating role according to 

the effect of toxic leadership style on teachers' job performance (P≤0.05 and t-value 

>1.96). 
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 مقدمه
 های با ارزشداشته باشند ازو دارایی را عکلکرد شغلی مناسب توانایی ارائهدر دنیای امروز منابع انسانی که 

مفاهیم  ترینعنوان یکی از مهمبهعکلکرد شغلی  .(Ghosoori,2022آیند. )حساب می ها بهسازمان و مهم
 Robertson et)شده استمتکایزی تعریف  اشکال و متغیرها در تحقیقات سازمانی و روانشناسی صنعتی به

al. , 2011صورت کلی عکلکرد به کارایی، بازدهی، محصول و برونداد ی  رفترار یرا فعا یرت ا ر   (. به
ها از رویردادهای رد انتظار سرازمان(. عکلکرد شغلی عبارت است از ارزش موBarron et al.2017) شودمی

در تعریفری  .(Bakhshi et al. ,2017)دهندرفتاری مجزا که افراد  ی ی  دوره زمانی مشخ  انجام می
 Ohme) .دیگر عنوان شده است که عکلکرد شغلی هکان کار واقعی افراد با تواه به شرح شغلشان اسرت

& Zacher,2015) ود که با اهداف سازمانی در ارتباط باشرند و بتروان شعکلکرد شغلی شامل اقداماتی می
 .((Thompson et al. ,2012 مورد سنجش و ارزیابی قرارداد و اثربخشی این رفتارها را از حیث کارایی

دهنده خ قیت، توانایی حل مسأ ه و توانرایی اسرتفاده بهینره از تواند نشانعکلکرد شغلی میهکچنین 
اشاره بره وارایفی دارد کره  عکلکرد شغلی معلکان نیز (.Ghanbari & Abdolmaleki,2020منابع باشد )

معلم در ی  بازه زمانی مشخ  و در ی  مدرسه برای دسرتیابی بره اهرداف سرازمانی انجرام ی  توسط 
 .اسرت مشرخ  گیرد. عکلکرد شغلی مطلوب معلم بیانگر کیفیرت تردریو و آمروزش در آن مدرسرهمی

(Ahmadi et al. ,2014) هرای باشند که هم تواناییتوانند عکلکرد شغلی مطلوبی داشتهن زمانی میمعلکا
باشند و هم توانایی ایجاد انگیزه در یادگیرندگان. می توان گفت عکلکرد شغلی معلم دو بعرد ای داشتهحرفه

 گیرد. نتیجه آموختن عا م شدن است و فایده تربیت انسران شردن.مهم آموختن و تربیت کردن را در برمی
توانرد ترأثیرات مثبتری در ابعراد روحری، روانری و  هنری اگر معلم عکلکرد شغلی مطلوبی داشرته باشرد می

هکچنین برخی محققان عکلکرد شغلی  .(Navid Adham & Shafi'zāde,2020) آموزان ایجاد کنددانش
معلکران شرامل  دانند. عوامل رفتراری در عکلکررد شرغلیمعلکان را تابعی از عوامل رفتاری و فرآیندی می

آموزان و او یا، ادیت در کار، ت ش برای یادگیری رعایت مقررات و انضباط اداری، برخورد مناسب با دانش
شرود. هکچنرین عوامرل اعتکاد بودن و اتکا به نفو داشرتن و منعطرف برودن میآموزان، قابلبیشتر دانش

یط پیشرفت و ترقی، رفع نیازهای آموزشی فرایندی شامل موقعیت کاری، احترام و منز ت، فراهم بودن شرا
 (.Nabaei,2020)باشدو بازآموزی و در نهایت رهبری و مدیریت شایسته و کارآمد می

ای عکلکرد شغلی دارای دو بعد عکلکرد وایفه  ورکلی و فارغ از نوع شغل،به پژوهشگران معتقدند که
عنوان مهارتی که فررد برا ای را می توان بهعکلکرد وایفه ((Borman,2004باشد. ای میو عکلکرد زمینه

شرود کره از محریط ای نیز شامل اعکرا ی میزمینه ددهد تعریف کرد. عکلکرآن واایف اصلی را انجام می
 Abbasi) کندمی و پشتیبانی شود حکایتسازمانی، ااتکاعی و روانشناختی که هسته فنی در آن انجام می

et al. ,2021)ای مطلوبی دارند برای تککیل واایف خود ت ش مضاعفی دارند. زمینه . افرادی که عکلکرد
شود. این افرراد توانرایی هامربوط نکی ور رسکی به شغل آندهند که بههاهکچنین واایفی را انجام میآن
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کننرد و حرامی و پشرتیبان اهرداف هککاری بالایی دارند و از قوانین و مقررات به شکل کامرل تبعیرت می
دانرد کره اترسون عکلکرد شغلی را تابعی از چهرار عامرل میپ (Borman et al. ,2001) .هستند سازمانی

سرازد و بره کارکنران یراری آمیز را میسرر می)فرایندی که تقویرت عکلکررد موفقیرت عبارتند از: بهبود کار
کنان و مردیریت د( هککاری در کار )شامل هککاری کارند و اص ح کننرساند تا اشتباهات خود را بشناسمی

ها( احساس مسئو یت در کار)به معنی مسئو یت پذیر برودن در کرار اسرت ها و اارای برنامهدر تعیین هدف
ای که فرد خود را در قبال انجام واایفی که به عهده دارد مسئول و متعهد بداند( نظم و انضرباط در گونهبه
 و عکرل سازمان هکاهنگ نکوده و بر اساس آن رفتار)فرایندی است که فرد خود را با قوانین و مقررات  کار
 .),2018Montazeri & Ferdosipour(. (کندمی

سررمایه روانشرناختی و خودکرار ، )2022et al, Khezri(عوامل مختلفری از قبیرل سررمایه ااتکراعی 
تواند می )Gharehbaghi & Rahimnia,2013(و هوش هیجانی کارکنان  )2023et al, Karimi(آمدی
برر عکلکررد شرغلی کارکنران سرب   مرثثریکی از عوامل  هکچنینلکرد شغلی را تحت تأثیر قرار دهد. عک

 .Rajabi farjad, & Farkhojaste,2021)،. (Yasini,et al باشرردرهبررری مرردیران می

اثرگذار بر عکلکرد کارکنان ها و از مفاهیم سازمان تحقیقات رهبری امری اساسی و بنیادی در حوزه2013,
از سازه رهبری تعاریف گوناگونی شده اسرت. رهبرری را مری  (Barimani, Nodehi,2020). باشدمی

منظور دسرتیابی بره کارگیری افراد برای انجام کاری با میل و رغبت بهای هکچون بهساده توان در مفاهیم
گفرت، رهبرری گیری تعریف نکود. هکچنین مری تروان اهداف سازمان با استفاده از اختیارات برای تصکیم

اهکیت رهبری  (Javadin et al,2015) .منظور دستیابی به اهداف ویژهنفو  بر دیگران به ،عبارت است از
 رذا   .(Yasini,et al. ,2013)کو پوشریده نیسرت ها ازاکله مدارس و مراکز آموزشی بر هری در سازمان

انرد و هبرران اثرربخش معطروف کردهبسیاری از پژوهشگران تکرکز خود را بر روی عوامل مثثر بر اهور ر
سرب   مردیریت های اخیر محققانعقیده دارند نبود چنین رهبرانی معادل با نبود رهبری است. اما در سال

 عنوان نیکه پنهاناند که به رهبری ادیدی را با عنوان سب  رهبری زهرآگین یا سکی مورد تواه قرار داده
انرد سرب  نشران داده مختلرف مطا عات ((Javadin et al,2015شود. رهبری در نظر گرفته می یا تاری 
 Muhammad Rahman Khan) تواند عکلکرد شغلی کارکنان را تحت تأثیر قررار دهردمی سکی رهبری

etal,2021) (Farghaly Abdelaliem & Abou Zeid,2023) (Kılıç & Günsel,2019). ان رهبرر
دهنرد و سرتکاتی  رفتارهرای مخربری از خرود نشران میصورت سیکه به هستندزهرآگین یا سکی افرادی 

از  (Webster et al. ,2016). رسانند  ور مستقیم یا غیرمستقیم به سازمان محل خدمت خود آسیب میبه
رفترار  شود.تر رهبری ضعیف نیز یاد میعنوان رهبری تاری ، ویرانگر یا به عبارت سادهاین نوع رهبری به

رهبرران (. (Fahie,2019هرای مشرخ  اینگونره رهبرران اسرت نه ازاکلره ویژگیآمیز و قلدرمآباتوهین
کنند و در مواردی که کارکنان رفتار اشتباهی هارا تحقیر میاعتنا هستند، آنزهرآگین، نسبت به کارکنان بی

رکنران ای برا کاکنند. رهبران زهرآگین تعامل و ارتباط سرازندهرا سرزنش و د سرد می هادهند آنانجام می
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از  رفری دیگرر  ((Hoffman & Sergio,2020نکاینرد. ندارند و در بعضی مواقرع کارکنران را تهدیرد می
 ذا کارکنان در موااه برا رهبرانری کره  .شودنوسانات خلقی بالای اینگونه رهبران باعث ترس کارکنان می

در پیدایش رهبران . (Armitage,2015)دهند کاری زیادی در رفتار خود نشان میمخفی ،رفتار سکی دارند
شرود. او رین ضرلع های مثلث سکی یاد میعنوان ضلعزهرآگین سه دسته از عوامل نقش دارند که از آن به

 لبی و شخصریت بینی، میرل بره قردرت، اراهاین مثلث صفات شخصیتی خود رهبرران ماننرد خرودبزرگ
ین رهبران موثرند. زیردستانی کره سرط  ا اهورهای زیردستان نیز در باشد. صفات و ویژگینارسیستی می

باشد و در نهایرت هکسو با رهبران می هاها و باورهای آن لب هستند، ارزشرشد یافتگی پایینی دارند، ااه
کنند. آخرین ضلع این مثلث کنند زمینه را برای اهور رهبران زهرآگین آماده میفقط به منافع خود فکر می

هرای ط ناپایدار، تهدید ادراک شده محیطی، شرایط فرهنگی و نبود مکانیزمهای محیطی مانند شرایویژگی
هایی که بر عکلکرد کنند در سازمانهکچنین پژوهشگران بیان می .(Padillaet al,2007)باشد رسکی می

بالا و تحقق اهداف تأکید دارند اما فاقد سازو کارهایی برای ارزیابی چگونگی تحقرق ایرن اهرداف هسرتند 
 بق .  (Farghaly Abdelaliem& Abou Zeid,2023)باشدمی رگونه رهبران مهیاته برای رشد اینزمین

شوند تکایل به ترک خدمت هایی که توسط رهبران زهرآگین اداره میتحقیقات انجام شده کارکنان سازمان
است و استرس شرغلی هابه سازمان ککتر کنند، تعهد آنبالایی دارند، نارضایتی شغلی بیشتری را تجربه می

واسطه انجام رفتارهای خودخواهانه باهدف دسرتیابی . این رهبران به(Wolor et al. ,2022)بیشتری دارند
 .دارنرد و مخربری به منافع شخصی از  ریق استثکار زیردستان، بر عکلکرد سازمانی و فردی ترأثیر منفری

(Wikael & Meredith,2019)  
 Wolor) .ی زهرآگین در سازمان بروز پدیده سکوت سازمانی استیکی از پیامدهای مهم سب  رهبر

et al. ,2022) دهرد تواند عکلکرد شغلی کارکنان را نیز تحرت ترأثیر قرراراین پدیده می Gghanbari & 

Beheshtirad,2017) .)چراکره  .شرودعنوان ی  رفتار منفی در نظرر گرفتره میسکوت سازمانی اساساً به
تواند به بهبود عکلکرد سازمان کک  کند را نشر عات مفیدی که در اختیار دارند و میکارکنان دانش و ا  

. سکوت سرازمانی خرودداری کارکنران از ااهرارنظر در مرورد شررایط (Bordbar et al,2019) دهندنکی
 & Acarayتوانند تغییرات مثبتی در سازمان ایجادکنند شود میسازمان در برابر کسانی است که تصور می

Akturan,2015)  )بخش، تردافعی و پژوهشگران سکوت سازمانی را به سه دسته سکوت مطیع یا رضایت
سکوت مطیع به معنای آن است که فررد برا رضرایت و  (Dyne et al,2003) اندتقسیم کرده هنوع دوستان

وی بره ایرن  چراکره .شرودکند و تسلیم شرایط میتکایل شخصی از ارائه ا  عات و نظرات خودداری می
یا این کره  .کندفایده است و شرایط مواود با ارائه نظرات تغییری نکینتیجه رسیده است صحبت کردن بی

سرکوت  (Ghanbari& Beheshtirad,2017) .را نداردبر شرایط مواود  او توانایی لازم برای تأثیرگذاری
برابر تهدیدات خارای سرکوت پیشره شود که فرد برای محافظت از خود در دفاعی نیز به حا تی ا    می

ها و تهدیردهای ترا در مقابرل سررزنش کندمیو نظرات خود را پنهان  فرد ا  عات حا تکند. در این می
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. به بیانی دیگر افراد از نشر خبرها به د یل برافروختره (Baran & Giderler,2017)ا رافیان در امان باشد
یا ایجراد نترایم منفری بررای شرخ  انتشراردهنده خبرر احترراز شدن افراد بالادستی، مدیران و هککاران 

ها و منظور امتناع از بیران ایردهرفتاری عکدی بهنیز، سکوت نوع دوستانه  Deniz et al,2013)ورزند. )می
باشرد. ایرن نروع سرکوت هرای بشردوسرتانه مینظرات مرتبط با کار باهدف سود بردن دیگران و با انگیزه

وسیله مقررات سازمانی به اارا در آورد یرا توان توان آن را بهتوأم با آگاهی است که نکیرفتاری عاق نه و 
  (.(Erfanian Khanzadeh,2021مانع آن شد

تواند مترأثرر از عوامرل فرردی و خصوصریات شخصریتی کارکنران ماننرد تکلرق و سکوت سازمانی می
هرای ه، نبرود تکایرل بره شررکت در فعا یتتفاوتی نسبت به وارایف محو رچاپلوسی، بله قربان گویی، بی

 Erfanian) .حوصلگی و گله منرد برودن از شررایط باشردامیدی و بی غیرااباری و غیررسکی، احساس نا

Khanzadeh,2021) های تواند متأثرر از عوامل سازمانی نظیر ساختار سرازمان و در سرازمانیا این که می
 رفه ارتبا ات از سیستم گزینش و ارتقای کارکنان، اریان ی آموزشی ساختار مدرسه، اقدامات مدیریتی، 

. سرکوت (Kord firouzjaie & Zeinabadi,2022) بالا بره پرایین و سرب  رهبرری و مردیریتی باشرد
را در تصکیکات ناکارآمد، فقدان نوآوری و مقاومت در برابرر تغییرر از قبیل اخذ  سازمانی پیامدهای زیانباری

های آموزشی و مردارس عکلکررد شرغلی معلکران و آموزگراران . در سازمان((Fast et al. ,2014 پی دارد
. (Kord firouzjaie & Zeinabadi,2022) شرودازاکله متغیرهایی است که از سکوت سازمانی متأثرر می

افزایری تکرایلی ندارنرد، خ قیرت، مهرارت و ای که او سکوت حاکم است معلکان به دانشزیرا در مدرسه
در نهایرت شرود و هابرای پیگیری امور گوناگون کم مییابد، انگیزه آندر تدریو کاهش می هاآن نوآوری

تحت تأثیر قررار به شکل منفی شوند. و درکل عکلکرد شغلی معلکان اعتنا میهانسبت به امور مدرسه بیآن
  (SHeshpari & Momeni Mahmouei, 2022) گیردمی

مردیران  تواند متأثرر از سب  رهبرری زهررآگینتغیرهایی است که میاینرسی سازمانی یکی دیگر از م
آیرد. به معنی بیکرار و تنبرل می inersاصط ح اینرسی از کلکه لاتین  (Ameriyan et al. ,2023).باشد

شناسی سازمانی برای توضی  سیستم پیچیده بین سازمان و مفهوم اینرسی سازمانی با استفاده از تئوری بوم
د بره کرار نرکنراحتی تغییر نکیها در موااهه با تغییرات محیطی، بهای که در آن سازمانو پدیدهمحیط آن 

باشد. سازمانی که پذیری سازمانی میاینرسی سازمانی متضاد واژه انعطاف. (Jafari et al,2019)رود می
دهرد. امرا در یرق میبهتر و کاراتر است و خرود را بره شرکل مناسربی برا محریط تطب ،پذیرتر باشدانعطاف
شروند و قروانین کند ا  عات مهم نادیرده گرفتره میهایی که اینرسی در آن اهور و نکود پیدامیسازمان

درواقرع اینرسری . (Boyer et al. ,2006) گیرنردناپذیر اای خ قیت و نوآوری را می خش  و انعطاف
شود در نهایت منجر به این می ودهد می مقاومتی است که سازمان در مقابل تغییرات محیطی از خود نشان

 .Ameriyan et al) که حیات سازمان به خطر افتد و عکلکرد سازمان متناسب با نیازهرای محریط نباشرد
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 و های باز در نظر گرفت که برا محریط خرود دادعنوان سیستمها را باید به. در اهان امروز سازمان(2023,
که سرازمان درصرورتی باشرد ومی کننده بقا و موفقیت سازمانتضکینارتباط با محیط است که  .ستد دارند

گسترش دهد و از تغییرر و تحرول در محریط یا  نتواند مجاری ارتبا ی و تعاملی خود را با محیط حفظ کند
 Hosein Abadi et) .اسرت خبر باشد موابات نابودی و حذف خود را از چرخره رقابرت فرراهم کرردهبی

al,2022) باشد و شرایط بیش از حد ایستا را در خدمات های ایستا میزمانی خصوصیت سازماناینرسی سا
ها به شکل ناخودآگاه به شیوه گذشرته سازد. در این حا ت سازمانمی مشی های آن منعکوسازمان و خط

اینرسی سازمانی عواقب زیانبراری  (Hakkak et al,2019).دهند در مقابل مسایل ادید واکنش نشان می
کم کراری زده شرود و زیرا اگر به کارکنان ی  سازمان انگ پاسخگو نبودن  .ها به هکراه داردرای سازمانب

هرادر عنوان موتور مو د دانش سازمانی از ت ش و تکاپو خواهد ایستاد و در این شررایط آن هن کارکنان به
توانند پاسخ مناسبی بره تحرولات رو نکیمقابل تغییرات و تحولات بیرونی واکنشی نخواهند داشت و ازاین

عنوان مثال اینرسی شناختی حرا تی . اینرسی سازمانی ابعاد و دلایل گوناگونی دارد به(Attri,2014)بدهند
های مثثر و کارامدتری برای انجام کارها واود دارد امرا بره شرکل تعکردی داند اایگزیناست که فرد می

جام کارها استفاده کند. اینرسری رفتراری نیرز بره حرا تی ا ر   های مواود برای اناصرار دارد که از رویه
اند. در اینرسری شرناختی دهند چون صرفاً به آن عادت کردههای مواود را ادامه میشود که افراد روشمی

کند چون تغییرر آن موارب نارضرایتی و اعتررای بقیره کارکنران های مواود ادامه پیدامیااتکاعی روش
شود و در اینرسی سیاسی به د یل ها میها مانع از تغییر رویهی اقتصادی بالا بودن هزینهگردد. در اینرسمی

هکچنین اینرسی را  (.Hosein Abadi,2022گردد )از ایجاد تغییر و نوآوری خودداری می ،اعترای  ینفعان
اسخ کارکنران بره اند. اینرسی عکلی حا تی است که پدسته عکلی، بینشی و روانشناختی تقسیم کردهسه به 

شود برای اارای ی  اقدام آگاهانه تی که گردآوری میاتغییرات محیطی بسیار کند است و یا این که ا  ع
در این حا رت کارکنران  باشد.میناکافی است. اینرسی بینشی عدم درک درست نسبت به تغییرات محیطی 

کنند. در اینرسی روانشرناختی اعضرای درک درستی از محیط ندارند و دلایل تغییرات محیطی را درک نکی
 . ((Ebrahimi,2016کنند سازمان بدون تواه به این که تغییر لازم است یا خیر در برابر آن مقاومت می

مطا عات گوناگونی در مورد عوامل مثثر بر عکلکرد شغلی مانند سب  رهبری، سکوت سازمانی و 
 Ameriyan et al (2023). زشی انجام شده استهای آموزشی و غیر آمواینرسی سازمانی در سازمان

تأثیرگذاری رهبری زهرآگین بر تروما و اینرسی سازمانی باواسطه گری بطا ت ااتکاعی را در میان کارکنان 
ها این بود که سب  رهبری زهرآگین های پژوهش آنوزارت ورزش و اوانان بررسی کردند. یکی از یافته

 Farghaly Abdelaliem & Abou Zeid یر مثبت و معناداری دارد.مدیران بر اینرسی سازمانی تأث

ای باهدف بررسی رابطه رهبری زهرآگین با عکلکرد سازمانی باواسطه گری سکوت مطا عه (2023)
ها و پنجاه نفر از پرستاران بودند. برای تحلیل داده هفتصد هاسازمانی انجام دادند. اامعه آماری پژوهش آن

نشان داد که بین رهبری زهرآگین و عکلکرد  هاساختاری استفاده کردند. نتایم مطا عه آن از روش معادلات
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بین رهبری زهرآگین و عکلکرد سازمانی با میانجیگری مشخ  شد سازمانی رابطه واود دارد. هکچنین 
در پژوهش خود با عنوان  Ameriyan et al (2023) واود دارد.معنی داری سکوت سازمانی رابطه 

)سب  رهبری زهرآگین( و اینرسی سازمانی با میانجیگری  فره روی ااتکاعی  بستگی رهبری مدیرانهک
 .Rizani et al به این نتیجه رسیدند که بین رهبری زهرآگین و اینرسی سازمانی رابطه واود دارد.

رهای انحرافی در پژوهشی با عنوان تأثیر رهبری زهرآگین بر عکلکرد کارکنان با میانجیگری رفتا (2022)
 ور مستقیم و باواسطه گری رفتارهای انحرافی بر عکلکرد کارکنان و دریافتند، رهبری زهرآگین هم به

زهرآگین با ی ای با عنوان رابطه رهبرمطا عه Ghanbari & Majooni (2022)سازمان تأثیرگذار است. 
معلکان  هادادند. اامعه آماری آنفرسودگی شغلی معلکان با میانجیگری انسداد و سکوت سازمانی انجام 

 LISRELو  SPSSافزارهای ها از ا گوی معادلات ساختاری و نرمشهر شیراز بودند و برای تحلیل داده
این بود که رهبری زهرآگین با انسداد و سکوت سازمانی  هاهای پژوهش آنبهره گرفتند. ازاکله یافته

تأثیر رهبری سکی را بر  Wolor et al(2022)ای دیگر ا عه. در مطدار داردرابطه مستقیم، مثبت و معنی
ای به حجم چهارصد نفر ها را از نکونههادادهرضایت شغلی، انگیزه و عکلکرد کارکنان بررسی کردند. آن

و روش معادلات  LISRELها از نرم افزار آوری کردند. اهت تحلیل دادهکارمند در کشور اندونزی اکع
ها مشخ  شد بین این بود که بر اساس تحلیل داده هاردند. نکته اا ب در مطا عه آنساختاری استفاده ک

 .رهبری زهرآگین و عکلکرد شغلی رابطه معنی داری واود ندارد
 Muhammad et al. (2021) وهشی را با عنوان رابطه رهبری زهرآگین با عکلکرد کارکنان با پژ

وتحلیل خش مخابرات کشور پاکستان انجام دادند. نتایم تجزیهمیانجیگری تعهد سازمانی در بین کارکنان ب
صورت مستقیم و هم ها نشان داد که رابطه بین رهبری زهرآگین و عکلکرد شغلی کارکنان هم به داده

با بیان این که تحقیقات عکدتاً با  Kilic & Gunsel (2019)دار است. باواسطه گری تعهد سازمانی معنی
پژوهشی با عنوان  است،انجام شده  های ککیو با استفاده از روش های مثبت رهبریهدف شناسایی انبه
)رهبری زهرآگین( و تأثیر آن بر کارکنان و با روش کیفی انجام دادند. اامعه آماری   به تاری  رهبری

 فته و بهها را با استفاده از مصاحبه نیکه ساختاریاهادادهکارکنان بخش ما ی ی  شرکت بودند. آن هاآن
هانشان داد که رهبری زهرآگین تعهد سازمانی های پژوهش آنآوری کردند. یافتهوسیله هفت سثال اکع
 Khakpour (2019) شود. هامیآن شغلی افت عکلکرد در نهایت منجر بهدهد و کارکنان را کاهش می

های رسی کرد.  بق یافتهسکوت سازمانی بر گری واسطه با را فرسودگی عا فیو رابطه رهبری زهرآگین 
واود دارد. هکچنین سکوت  یدارپژوهش وی بین رهبری زهرآگین و فرسودگی عا فی رابطه معنی
ای مطا عه Hakkak et al (2019)سازمانی بین رهبری زهرآگین و فرسودگی عا فی نقش میانجی دارد. 

مانی به انجام رساندند. اامعه با عنوان نقش او مسکوم بر اینرسی سازمانی با نقش میانجی سکوت ساز
ها از برداری نفت و گاز بودند. برای تحلیل دادهنفر از کارکنان رسکی ستاد شرکت بهره 220هاآماری آن

ها نشان داد که او مسکوم بهره گرفتند. نتایم تحلیل داده Smart-Plsروش معادلات ساختاری و نرم افزار
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ت و اینرسی سازمانی دارد. هکچنین مشخ  شد بین سکوت سازمانی رابطه مثبت و معناداری با سکو
 زمانی رابطه واود دارد.اسازمانی و اینرسی س

Wang et al(2018) عنوان یکی از ابعاد رهبری زهرآگین بر سکوت تأثیر خودشیفتگی رهبران به
 &Ghanbariارد. هادریافتند که بین این دو متغیر ارتباط معنی داری واود دکارکنان را بررسی کردند. آن

beheshtirad (2017)  تأثیر سکوت سازمانی بر کاهش کار تیکی و عکلکرد سازمانی را در بین کارکنان
هانشان داد که سکوت سازمانی بر دانشگاه رازی کرمانشاه مورد بررسی قرار دادند. نتایم پژوهش آن

ای با عنوان تأثیر سب  مطا عه در Hamidizadeh et al(2017)عکلکرد شغلی و سازمانی اثرگذار است. 
رهبری زهرآگین و رفتارهای کژکرداری بر پیامدها و نگرش شغلی کارکنان به این نتیجه رسیدند که سب  
رهبری زهرآگین بر تکایل به ترک خدمت کارکنان تأثیرگذار است و باعث کاهش تعهد سازمانی و رضایت 

 Song et دهد.به شکل منفی تحت تأثیر قرار می هاراشغلی آنان شده و در نتیجه عکلکرد شغلی آن

al(2017) ای با عنوان شخصیت مخرب رهبر و سکوت کارکنان با میانجیگری رفتار و شخصیت در مطا عه
کند. هکچنین ااتکاعی دریافتند که رفتاری های سکی رهبران میل به سکوت را در کارکنان تقویت می

 Javadin et alمخرب و سکوت سازمانی نقش تعدیل کننده دارد. اعتکاد کارکنان به رهبر، بین رهبری 

کارگیری سب  رهبری زهرآگین در سازمان بر نتایم و پیامدهای منابع پژوهشی با عنوان تأثیر به (2015)
های دو تی شهر اساتید رشته مدیریت دانشگاه هاانسانی و با روش کیفی انجام دادند. اامعه آماری آن

های ها از مصاحبه نیکه ساختاریافته استفاده کردند. بر اساس یافتهآوری دادهبرای اکع. ندتهران بود
استفاده از سب  رهبری زهرآگین پیامدهایی مانند کاهش سط  رضایت شغلی، افت سط   هاپژوهش آن

تعهد سازمانی، افزایش نرخ ترک خدمت، افزایش میزان فرسودگی شغلی، کاهش انگیزش شغلی، کاهش 
  اس امنیت شغلی و در نهایت کاهش سط  بهره وری و عکلکرد را در پی دارد.احس

نقش بسیار مهکی در  که باشدترین نهادهای هر کشوری میترین و حساسپرورش ازو مهم وآموزش
موفقیرت یرا  اثرگرذار برردر میان عوامل . عهده دارد رای بپیشرفت اقتصادی، سیاسی و فرهنگی هر اامعه

 .Karimi et al)معلکان نقش محوری دارد شغلی پرورش توانایی و عکلکرد  و های آموزششکست برنامه

آمروزان، مردیران مورد تواره وا ردین، دانشو عوامل مثثر بر آن معلکان  شغلیعکلکرد رو ازاین . (2023,
ای ژهباشد و حساسریت ویرهای مختلف اامعه میها و سازمانپرورش و بخش و مدارس، مسئو ین آموزش

مدارس بررای دسرتیابی بره اهرداف  (Sieberer-Nagler,2015) .واود داردآن شرایط و وضعیت  در مورد
رهبرری  خود به عکلکرد مطلوب معلکان نیازمندند و یکی از عوامل مثثر بر عکلکرد شرغلی معلکران سرب 

رسه در نظرر گرفتره عنوان یکی از چهار عامل موفقیت سیستم مدکه هنر رهبری بهنحویمدیران است. به
 دهد سب  رهبری مدیران به شکل مستقیم یا بهنشان می ،. شواهد گوناگون نیز(Tobin,2014)شده است

آموزان اثرگرذار معلکان و در نهایت پیشرفت دانششغلی  واسطه اثرگذاری بر متغیرهای میانجی بر عکلکرد
ون آن بسرتگی دارد و آنچره مردارس است. درواقع می توان گفت اثربخشی مدارس به ماهیت رهبرری در
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 .Yasini et al)باشردو اثربخش میکارآمد  یکند واود رهبرانمی را از بقیه مدارس اداو مکتاز سط  اول 

اند بیشتر ها بر عکلکرد کارکنان بررسی کردهواود تحقیقاتی که نقش رهبری را در سازمان این . با(2013,
های مخرب رهبری مانند رهبرری زهررآگین ککترر تواره د و به سب انبر واوه مثبت رهبری تأکید داشته

ها زهرآگین باشند، موارب اگر مدیران سازمان . این در حا ی است که(Javadin et al. ,2015) شده است
اعتکرادی، تررس، عردم شوند و روند آ ودگی در درازمردت باعرث ایجراد احسراس بیآ وده شدن محیط می

شود و در نهایت چنرین کارکنرانی عکلکررد یر بودن و نگرش منفی در کارکنان میا کینان، پیش بینی ناپذ
شغلی قابل قبو ی نخواهند داشت.  ذا بدیهی است بررسی سب  رهبرری مردیران و پیامردها و عواقرب آن 

ای برخوردار باشد. ازاکله دلایل انجام مطا عره حاضرر آن برود کره برای سازمان و کارکنان از اهکیت ویژه
ای های آموزشری تراکنون مطا عرهاود اهکیت موضوع و تأثیر فراوان آن بر اثربخشی و کارآیی سرازمانباو
 ور هکزمان و منسجم چهار متغیر رهبری زهرآگین، سکوت و اینرسی سازمانی و عکلکررد شرغلی را در به

ابتردایی های آموزشی بررسی نکررده اسرت. هکچنرین اهکیرت انتخراب مردارس بین معلکان و در سازمان
بخرش عظیکری از رشرد شرناختی، زیسرتی و  ابتردایی اهت است که در دورهعنوان مکان پژوهش ازآنبه

و  افتردها اتفا  میو مهارت هاارزش و ورسومآموزان از  ریق انتقال اعتقادات، اخ  ، آدابااتکاعی دانش
باشد.  ذا تواه به نوع مردیریت ی میها منوط به اثربخشی مدارس ابتدایآموزان در سایر دورهموفقیت دانش

این مدارس و تاثیری که سب  رهبری مدیران آن بر متغیرهای کلیدی و مثثر در موفقیت سرازمان، ماننرد 
عنوان اامعره پرژوهش گذارد حائز اهکیت است. هکچنرین اهکیرت انتخراب معلکران برهعکلکرد شغلی می

موزشی هستند و از  ریق دانش، نگرش، مهرارت و در های آها سرمایه اصلی سازماناهت بود که آنازآن
آورند. امروزه مدارسی که معلکرانی افزوده به اود میوپرورش ارزشنهایت عکلکرد شغلی خود برای آموزش

باکیفیت و با عکلکرد شغلی مطلوب در اختیار دارند برتری رقابتی بیشتری در بین سایر مردارس دارنرد.  رذا 
باشد. با تواه به ها دارای اهکیتی غیرقابل انکار میره موارد اثرگذار بر عکلکرد آنواو و کنکاش در بااست

 حاضر با این هدف به انجام رسید که مشخ  کنرد آیرامطا ب فو  و با عنایت به اهکیت موضوع، مطا عه 
و اینرسری سرازمانی برر عکلکررد شرغلی معلکران سرازمانی رهبری زهرآگین باواسطه گری سکوت  سب 
 رگذار است یا خیر؟تأثی

 

 مدل مفهومی پژوهش
با در نظر گرفتن مبانی نظری و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی پژوهش در قا ب چهار سازه و بر اساس 

در میان متغیرهای پژوهش ی  ساختار مفهومی می توان قائل  هفت فرضیه پژوهشی  راحی و تدوین شد.
اهکیرت،  مروردهای انجام شرده در با تواه بررسی .شد سپو به بررسی و آزمون ساختار مفهومی پرداخت

عنوان متغیرر تقدم و تأخرر متغیرهای مذکور در مطا عات سازمانی، در مطا عه حاضرر، رهبرری زهررآگین بره
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عنوان متغیر وابسته عنوان متغیر میانجی و عکلکرد شغلی بهمستقل، متغیرهای سکوت و اینرسی سازمانی به
 در نظر گرفته شدند 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1کلش

 

 رح شدندهایی به این شکل  بر اساس مدل مفهومی پژوهش، فرضیه

1H.سب  رهبری زهرآگین بر عکلکرد شغلی معلکان تأثیر دارد : 

2H.سب  رهبری زهرآگین بر سکوت سازمانی تاثیر دارد : 

3H.سب  رهبری زهرآگین بر اینرسی سازمانی تأثیر دارد : 

4Hر عکلکرد شغلی معلکان تاثیر دارد.: سکوت سازمانی ب 

5H.اینرسی سازمانی بر عکلکرد شغلی معلکان تأثیر دارد : 

6Hارد.یر د: سب  رهبری زهرآگین با میانجیگری سکوت سازمانی بر عکلکرد شغلی معلکان تأث 
H7دارد. أثیر: سب  رهبری زهرآگین با میانجیگری اینرسی سازمانی بر عکلکرد شغلی معلکان ت 

 

 شناسیروش
شناسی ارزو ها مقطعی و از نظر روشمطا عه حاضر بر اساس هدف کاربردی، برحسب زمان گردآوری داده

باشد. اامعه آماری پژوهش هکه معلکان مقطرع ابتردایی شرهر مهابراد در توصیفی می-مطا عات هکبستگی
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گیری وش نکونرهبودنرد. بررای تعیرین حجرم نکونره از رنفرر  965به تعداد  1401 - 1402سال تحصیلی 
نفرر تعیرین شرد. بررای  274ای بره حجرم و نکونره گردیدتصادفی ساده بر اساس فرمول کوکران استفاده 

آوری پرسشنامه دقیق و کامل اکرع 265 در بین معلکان پخش و در نهایتپرسشنامه  294ا کینان بیشتر 
ل میانگین، انحرراف معیرار و آمرار های آمار توصیفی شامشاخ  شده با استفاده ازآوریهای اکعشد. داده

معرادلات سراختاری تحلیرل شردند. در  ( و روش4)نسخه  SMARTPLSافزار استنبا ی با استفاده از نرم
بین و عکلکررد شرغلی مطا عه حاضر اینرسی و سکوت سازمانی متغیر میانجی، رهبری زهرآگین متغیر پیش

 زیر استفاده شد.متغیر م ک بودند. اهت سنجش متغیرها از ابزارهای 

 راحری و تردوین شرده اسرت.  (Schmidt)این پرسشنامه توسط  پرسشنامه رهبری زهرآگین:

 لبی آمیز، رهبری خودکامه، خودشیفتگی، ااهگویه و پنم بعد، سرپرستی توهین 28پرسشنامه مذکور شامل 
خیلی کم، کرم، متوسرط،  ای  یکرت در دامنهدراهباشد که بر اساس  یف پنمو پیش بینی پذیر نبودن می

ژوهش خود روایی پرسشرنامه در پ Ghanbar & Majooni, (2022) شود.گذاری میزیاد، خیلی زیاد نکره
ی پرسشنامه بر اساس روایگزارش کردهاند. در پژوهش حاضر نیز  %97را تأیید و میزان پایایی پرسشنامه را 

د و شرضرریب آ فرای کرونبراخ بررسری  و پایرایی آن توسرط تأییرد شرد AVEبارهای عراملی و مقردار 
 ( به دست آمد.879/0عدد)

: اهرت بررسری سرکوت سرازمانی از پرسشرنامه سرکوت سرازمانی پرسشنامه سکوت سازمانی

(Vakola&Bouradas)  سرکوت  بعد سکوت تدافعی، 3سثال و  13بهره گرفته شد. این پرسشنامه شامل
ای  یکررت در دامنره خیلری کرم، کرم، درارهپنم باشد که بر اساس  یفمطیع و سکوت نوع دوستانه می
در پرژوهش خرود روایری  Ghanbari & Majooni (2022)شود. گذاری میمتوسط، زیاد، خیلی زیاد نکره

روایری  انرد. در پرژوهش حاضرر نیرز% گرزارش کرده 93پرسشنامه را تأیید و میزان پایرایی پرسشرنامه را 
ای کرونبراخ و پایرایی آن توسرط ضرریب آ فر تأیید شد AVEپرسشنامه بر اساس بارهای عاملی و مقدار 

 ( به دست آمد. 866/0بررسی شد و عدد)

 (Haag)ای که توسط اهت سنجش اینرسی سازمانی از پرسشنامهپرسشنامه اینرسی سازمانی: 

سری شرناختی، مث فره اینر 5سروال و  15شده است بهره گرفته شد. این مقیراس دارای  و تدوین  راحی 
 کره برر اسراس باشردمی ااتکاعی، اینرسی اقتصادی و اینرسی سیاسی-رفتاری، اینرسی شناختی  اینرسی
شرود. گرذاری میخیلری زیراد نکرهترا خیلی کم، کم، متوسط، زیاد از  ایای  یکرت در دامنهدراه یف پنم

Hosein Abadi et al(2022) شنامه را عردددر پژوهش خود روایی پرسشنامه را تأیید و میزان پایایی پرس 
 AVEملی و مقردار روایی پرسشنامه بر اساس بارهرای عرادر پژوهش حاضر نیز  اند.( گزارش کرده89%)

 د.( به دست آم920/0و پایایی آن توسط ضریب آ فای کرونباخ بررسی شد و عدد) تأیید شد
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. این فاده شدتدوین شده است است  ( (Patersonاز مقیاسی که توسط  پرسشنامه عملکرد شغلی:

کاربرده باشد که اهرت بررسری عکلکررد شرغلی کارکنران برهگویه و بدون مث فه می 15پرسشنامه شامل 
ندرت، گراهی، های بهباشد که برای گزینهمی ایصورت  یف چهار نقطهگذاری پرسشنامه بهشود. نکرهمی

ترا  0ازات هر آزمودنی برین امنه امتیشود. د، در نظر گرفته می0،1،2،3اغلب و هکیشه به ترتیب امتیازات 
أیید و میرزان تدر پژوهش خود روایی پرسشنامه را  Ghanbari & Abdolmaleki (2020)باشد.. می 45

 روایی پرسشنامه بر اساس بارهای عاملیر نیز اند. در پژوهش حاض( گزارش کرده%91پایایی پرسشنامه را )
( بره دسرت 932/0ضریب آ فای کرونباخ بررسی شد و عردد)و پایایی آن توسط تأیید شد.  AVEو مقدار 
 آمد.

 روش اجرا
لازم  وپرورش شهرستان مهاباد و الب رضایت مسئولان هکاهنگی هایبعد از مرااعه به اداره آموزش

و  اد دریافرتبا معاون آموزش ابتدایی صورت گرفت و  یست معلکان و مدارس مقطرع ابتردایی شرهر مهابر
نفرر انتخراب شرد. برا انجرام  274ای بره حجرم گیری تصادفی سراده، نکونرهنکونه سپو با استفاده روش

 265یت نفر از معلکان بخش شد و در نها 294ها در بین هکاهنگی های لازم با مدیران مدارس پرسشنامه
ود بره شده بودند وارد فرایند تحلیل شدند. معیار ورداده ور کامل پاسخپرسشنامه دقیق و قابل استناد که به

در سرال  های اول تا ششم مردارس ابتردایی شرهر مهابرادمطا عه عبارت بود از معلکانی که در یکی از پایه
ه تدریو بودند و معیار خروج، عدم تکایرل شررکت کننردگان بره ادامره بمشغول  1401 - 1402تحصیلی 

اسرخ سرثالات پ دقت برههککاری با پژوهشگران بود. ضکن ارائه توضیحات لازم از معلکان خواسته شد با 
ا کینان داده  هادهند. هکچنین نوشتن مشخصات فردی مانند نام و نام خانوادگی ضرورتی نداشت و به آن

خواهرد  وتحلیل آماری از آن بهرره گرفترهشد که ا  عات محرمانه باقی خواهد ماند و صرفاً اهت تجزیه
 شد.
 

 هایافته

 140زن و  125د شامل از آموزگاران مقطع ابتدایی شهر مهابانفر  265حجم نکونه مورد پژوهش برابر با 
آمار توصیفی  1ه خدمت بودند. در ادول شکاره بمشغول  1401 - 1402مرد بود که در سال تحصیلی 

 است. زارش شدهگقیق )شامل میانگین و انحراف معیار( و نتایم آزمون کلکوگروف اسکیرنوف متغیرهای تح
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 صیفی متغیرهای تحقیق: شاخص های تو1جدول 
 آزمون کلموگروف اسمیرنوف شاخص های توصیفی 

کمتری انحراف استاندارد میانگین تعداد متغیرها

 ن

 سطح معنی داری آماره  بیشترین

 0001/0 118/0 124 38 85/20 22/86 265 رهبری زهرآگین
 0001/0 079/0 57 18 73/9 55/38 265 سکوت سازمانی
 0001/0 084/0 69 19 64/11 85/46 265 اینرسی سازمانی
 0001/0 106/0 42 3 93/10 19/24 265 عکلکرد شغلی

 
مددل یدابی معادلده در این مطالعه از مدل یابی معادله ساختاری جهت سنجش مددل اسدتداده دردیدد  

ان هایی درباره روابط متغیرهای آشکار )مشاهده شده( و پنهساختاری یک رویکرد جامع برای آزمون فرضیه
افداار بدرای  ترین نرمشود، لذا مناسبو در آن به بررسی نقش میانجی پرداخته می)نهدته یا مکنون( است 

باشدد هده در ایدن مطالعده از می SmartPLSافداار نرم های پیچیدده،و همچنین مدل های غیر نرمالداده
گیری های مدل اندازهابتدا شاخ استفاده شد. درادامه،  یروش حداقل مربعات جائو  افااراین نرم 4نسخه 

های تحقیرق مرورد سازی مدل تحقیق ارائه شده است. و در ادامه فرضریهو ساختاری برای بررسی و نهایی
گیری بررسری شرد و گیری پایایی و اعتبار ابزار انردازهآزمون مدل اندازهدر ابتدا برای  اند.تحلیل قرار گرفته

ها سه معیار پیشنهاد شده است که سازهپایایی برای بررسی  ر گرفت.سپو مدل ساختاری مورد آزمایش قرا
متوسرط  -3ها و قابلیت اعتکاد ترکیبی هری  از سرازه -2ها، قابلیت اعتکاد هری  از گویه -1عبارتند از: 

و بیشتر هرر گویره  5/0ها، بار عاملی در مورد قابلیت اعتکاد هری  از گویه(. AVE) شدهواریانو استخراج
هرا بایرد حرداقل در شده است. هکچنین بار عاملی گویهر تحلیل عاملی تاییدی نشانگر سازه خوب تعریفد

یرا  7/0( بایرد ρcپذیرش آ فای کرونباخ و قابلیت اعتکاد ترکیبری )دار باشند. مقادیر قابلمعنی 01/0سط  
 AVEرا بررای  4/0ی مقرادیر برالا توصیه شرده اسرت. هکچنرین AVE ،5/0مقادیر  درواقع بیشتر باشند

و ضریب آ فای هری   ρc ،AVE( بارهای عاملی، 2در ادول )بخش دانسته شده است. مطلوب و رضایت
 ها بود.پایایی کافی و مناسب سازهروایی و دهنده ها نشانشده است. مقادیر این ادولها ارائه از سازه
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 های سازه های مورد مطالعه: شاخص2جدول 

 t-Value بارعاملی گویهبعد/ سازه
آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی
AVE 

رهبری 
 زهرآدین

 82/67 891/0 آمیاسرپرستی توهین

879/0 913/0 679/0 

 90/18 731/0 جاه طلبی

 65/73 909/0 خودشیدتگی

 78/44 835/0 رهبری خودهامه

 50/19 735/0 غیر قابل پیش بینی بودن

سکوت 
 سازمانی

 17/76 909/0 سکوت نوع دوستانه

 80/58 874/0 سکوت مطیع 788/0 918/0 866/0

 12/62 879/0 سکوت تدافعی

اینرسی 
 سازمانی

 42/63 882/0 اینرسی سیاسی

920/0 940/0 758/0 

 60/39 834/0 اینرسی اقتصادی

 33/51 861/0 اینرسی شناختی اجتماعی

 79/80 906/0 اینرسی رفتاری

 48/59 868/0 اینرسی شناختی

عملکرد 
 شغلی

 25/27 757/0 1سؤال 

932/0 940/0 514/0 

 06/33 782/0 2سؤال 

 12/20 674/0 3سؤال 

 76/20 687/0 4سؤال 

 84/12 579/0 5سؤال 

 78/24 744/0 6سؤال 

 30/24 703/0 7سؤال 

 03/29 738/0 8سؤال 

 22/21 668/0 9سؤال 

 37/22 688/0 10سؤال 

 58/30 762/0 11سؤال 

 70/29 768/0 12سؤال 

 52/31 766/0 13سؤال 

 16/21 677/0 14سؤال 

 20/30 733/0 15سؤال 
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-t >96/1)بود  5/0ها و ابعاد بالای ی گویهکه بار عاملی هکهدر خصوص بارهای عاملی، ازآنجایی

valueهای شده که نشان از تأیید پایایی کافی و مناسب سازهها و ابعاد وارد تحلیل(،  ذا تکامی گویه
 پژوهش است. 

اسرتفاده  HTMTو معیار  Fornell & Larckerها، از معیار برای ارزیابی روایی یا روایی افتراقی سازه
زه با سایر سازه باید بیشتر از هکبستگی آن سا ی  AVE، اذر Fornell & Larckerشد. بر اساس معیار 

اش برا دهد که هکبستگی آن سازه برا نشرانگرهای خرود بیشرتر از هکبسرتگیها باشد. این نشان میسازه
 شده است.گزارش در ادول زیر های دیگر است. این نتایمسازه

 
 متغیرهای پژوهششده هر یک از : ماتریس همبستگی و جذر میانگین واریانس استخراج3جدول 

 4 3 2 1 متغیر شکاره

    871/0 اینرسی سازمانی 1

   824/0 543/0 رهبری زهرآگین 2

  888/0 606/0 654/0 سکوت سازمانی 3

 717/0 546/0 -524/0 -590/0 عکلکرد شغلی 4

 

 .شندبا می شده استخراج واریانو میانگین اذر هکبستگی قطرماتریو روی تواه: اعداد
 

شده تکامی متغیرهای پژوهش بیشتر از هکبسرتگی اذر میانگین واریانو استخراج 3به ادول با تواه 
 ر است.ها با متغیرهای دیگر بود. بنابراین معیار اول بررسی روایی واگرا متغیرهای پژوهش برقراآن

شرود کره کلیره ضررایب از هده میمشا HTMTدر خصوص معیار  4های ادول هکچنین مطابق داده
 ککتر هستند  ذا معیار سوم روایی واگرای متغیرهای تحقیق نیز برقرار است. 85/0

 
 در ارزیابی روایی واگرا HTMT: ضرایب 4جدول 

 4 3 2 1 متغیر شکاره

     اینرسی سازمانی 1

    604/0 رهبری زهرآگین 2

   693/0 729/0 سکوت سازمانی 3

  605/0 567/0 633/0 عکلکرد شغلی 4

 

ها در حد مطلوب هستند و این بره آن گیری، تکامی شاخ ه مشاهده شد در بخش اندازههکان  ور ک
 هابرقرار است.های آنها و شاخ معناست که روابط مناسبی بین سازه
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ی( و از  ریق بررسری ضررایب مسریر )بارهرای عرامل PLSآزمون ا گوی ساختاری پژوهش در روش 
زیرر نکونره(  5000)برا  Bootstrappingاستفاده از روش  و با Giesser –Stone  2Q، ضریب2Rمقادیر 

تأثیر متغیر رهبرری زهررآگین برر  ضریب ،2 مدل به تواه پذیر است. باامکان tبرای محاسبه مقادیر آماره 
وت دار است هکچنین ضریب تأثیر متغیرهای سرکسکوت سازمانی، اینرسی سازمانی و عکلکرد شغلی معنی

 تبیرین نودایره، واریرا داخل ، عدد1دار است. در مدل ی بر عکلکرد شغلی معنیسازمانی و اینرسی سازمان

، 367/0ر برا متغیرهای سکوت سازمانی، اینرسی سازمانی و عکلکرد شغلی است کره بره ترتیرب برابر شده
 به دست آمد. 422/0و  295/0

 
 گیری مدل در حالت استاندارد:  اندازه2شکل
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 داردر حالت معنیگیری مدل :  اندازه3شکل

 

اسرتفاده  NFIو مقدار  SRMR، شاخ  Goodness of Fitدر ادامه اهت برازش مدل کلی از معیار 
و  069/0برابرر  SRMR های برازش مدل حاکی از آن برود کره شراخ های مربوط به شاخ شد. یافته
سه مقدار  GOFخصوص معیار در برآورد گردید.  682/0نیز برابر با  NFIمقدار برآورد شد و  08/0ککتر از 

این معیار از  ریق فرمول زیر . شده استعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفیبه 36/0، 25/0، 01/0
 محاسبه شد:

 :)فرمول1( 
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 GOF: معیار 5جدول

 Communality R Square 2Q متغیرها

 اینرسی سازمانی
758/0 295/0 219/0 

 رهبری زهرآگین
679/0 - - 

 سکوت سازمانی
788/0 367/0 282/0 

 عکلکرد شغلی
514/0 422/0 209/0 

 - 084/1 739/2 مجکوع

 - 361/0 685/0 میانگین

 

سه مقدار Q2 دهد. هکچنین در موردبرازش قوی مدل را نشان می 497/0مطابق ادول، نتیجه 
زا را های درونازهسمدل در مورد بینی مقادیر ضعیف، متوسط و قوی قدرت پیش 35/0و  15/0، 02/0

ق دارد و برازش رت پیش بینی مناسب مدل تحقیقدز انشان  5ول شکاره نتایم اددهد. بنابراین نشان می
ر دل تحقیق شده در مد مناسب مدل ساختاری را تأیید می سازد. ضریب معناداری و نتایم روابط مطرح

 ( ارائه شده است.6ادول )

 
 اداری ضرایب تاثیر برآورده شده مدل تحقیق: بررسی معن6جدول 

ضریب تأثیر  رابطه مورد بررسی
 برآورد شده

t- 

Value 
سط  

 معناداری
 نتیجه 

 تأیید 0001/0 498/3 -223/0 علکانعکلکرد شغلی م <-رهبری زهرآگین 
 تأیید 0001/0 407/15 606/0 سکوت سازمانی <-رهبری زهرآگین 
 تأیید 0001/0 506/12 543/0 مانیاینرسی ساز <-رهبری زهرآگین 
 تأیید 015/0 432/2 -183/0 کانعکلکرد شغلی معل <-سکوت سازمانی 
 تأیید 0001/0 491/5 -348/0 معلکان عکلکرد شغلی <-اینرسی سازمانی 

 

ترر از داری مسیر مابین کلیره متغیرهرا، بزرگکه عدد معنی( و نیز ازآنجایی6های ادول)تواه به یافته
صدم می تروان ادعرا کررد کره  95گیرد. پو با ا کینان رو روابط فو  مورد تأیید قرار میبود، ازاین 96/1

ازمانی و سب  رهبری زهرآگین بر عکلکرد شغلی معلکان تأثیر منفری و معنری داری و ری برر سرکوت سر
ی سرازمانی ینرس(. هکچنین سکوت سازمانی و اP<001/0اینرسی سازمانی تأثیر مثبت و معنی داری دارد)

 (. P<05/0بر عکلکرد شغلی معلکان تأثیر منفی و معنی داری دارد )
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 ریرق متغیرهرای  از علکران،سب  رهبری زهرآگین بر عکلکررد شرغلی م اثر غیرمستقیم منظور آزمودنبه
شد کره  ادهاستف حاصله ا کینان یو فاصله Bootstrappingروش  سکوت سازمانی و اینرسی سازمانی از

 در ادول زیر نشان داده شده است. نتایم آن

 
 روابط غیرمستقیم در کل نمونه Bootstrapping: نتایج روش 7جدول 

 ضریب مسیر
     مقدار
t- 

value 

حد 
 پایین

 حد بالا

سط  
 معناداری

p-value 

 

 018/0 -023/0 -207/0 376/2 -111/0 عکلکرد شغلی <- سکوت سازمانی <-رهبری زهرآگین 

 0001/0 -120/0 -267/0 921/4 -189/0 لیعکلکرد شغ <-نی اینرسی سازما <-رهبری زهرآگین 

 

 نی در خصوص تأثیر(، متغیرهای سکوت سازمانی و اینرسی سازما7با تواه به مندراات ادول شکاره)
(، t-value>96/1و  P≤05/0سب  رهبری زهرآگین بر عکلکرد شغلی معلکان، نقش میانجی دارد )

ا در ه، صفر ر کرشد ه فواصل ا کینان موردنظر با تواه به حدود پایین و بالایکهکچنین نظر به این
 باشد. م معنادار میگیرند  ذا روابط غیرمستقیبرنکی

 

 گیریبحث و نتیجه
واسرطه گرری سرکوت  پژوهش حاضر باهدف بررسی رابطه رهبری زهرآگین با عکلکرد شغلی معلکران برا

رسید. نترایم فرضریه اول پرژوهش نشران داد، رهبرری زهررآگین برر  سازمانی و اینرسی سازمانی به انجام
عکلکرد شغلی معلکان اثر مستقیم، معنادار و منفی دارد. با تواه به این یافته فرضیه اول پژوهش تأیید شد. 

، Javadin et al(2015) ،Trepanier et al. (2019)های مطا عرات نتایم این بخش از پژوهش برا یافتره

Kilic&Gunsel (2019) Muhammad Rahman Khan et al (2021) ،Snow et al(2021) و 
Farghaly &Zeid(2023) باشرد. هکسو میAsadi & Golparvar (2019)  در پرژوهش خرود بره ایرن

دار دارد. در تبیرین نترایم ایرن کلکرد شغلی رابطه منفی و معنریا عنتیجه رسیده بودند که رهبری مخرب ب
رفتار رهبران زهرآگین از  رفی منجر به کاهش رضرایت شرغلی،  ،ن ااهار داشتبخش از پژوهش می توا

رهبران  ،شود. ع وه بر اینتعهد سازمانی و از  رفی دیگر منجر به افزایش استرس و فرسودگی شغلی می
 ودهنکررا تخریب  هانفو آنبه را تحقیر کرده، اعتکاد هاسکی رفتارهای توهین آمیزی با کارکنان دارند، آن

ناتوان هستند. در نتیجه برر عکلکررد  هاکنند که آناین باور را در کارکنان ایجاد می هاامید کردن آن و با نا
رهبران سکی به د یل ترس از  از  رفی دیگر. ((Wolor et. al,2022شغلی کارکنان تأثیر منفی می گذارند
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افراهم کننرد و بره توانکندسرازی کارکنران هرقدرت گرفتن زیردستان، تکایل ندارند زمینه را برای رشرد آن
فرایند توانکند کردن رو  از این .تر از خود هستنداعتقادی ندارند و بیشتر متکایل به کار کردن با افراد ضعیف

 Javadin et)شرودنوبه خود باعث افرت عکلکررد کارکنران می گیرند. این امر نیز بهمیه کارکنان را نادید

al,2015).  
تایم فرضیه دوم مشخ  شد، رهبری زهرآگین بر سکوت سرازمانی اثرر مسرتقیم، مثبرت و بر اساس ن

 & Mirzaeefathabadدار دارد.  ذا فرضیه دوم پژوهش نیز تأیید شد. این یافته برا نترایم مطا عرات معنی

Farahbakhsh(2020) ،Xu et. al(2015)، Song et. al(2017)، 
SHeshpari & momeni mahmouei (2021) ،Gheadamini et. al (2020) ،باشرد. هکسرو می

Reyhanoglu & Akin (2022) در مطا عه خرود نتیجره گرفتنرد برین رهبرری زهررآگین و سرکوت نیز 
حروه کنران از نسازمانی رابطه واود دارد. د یل این امر آن است کره سرب  رهبرری مردیران و ادراک کار

 .(Mirzaeefathabad & Farahbakhsh,2020) اشردباز عوامل اصلی سکوت سرازمانی می هابرخورد آن
ایجراد  درسه باعثماگر مدیران مدارس ویژگی رهبران سکی را داشته باشند، با آ وده کردن فضای اخ قی 

ه مسرائل و ایجاد کرده که اگرر در برار هاآندر ین حو را اعتکادی در کارکنان شده و ااحساس ترس و بی
ای بررای شوند و هکین ااهرار نظرهرا بهانرهرو میبهکل منفی مدیر روا عمشک ت سخن بگویند با عکو

اای ااهار نظر و بیران ایرده هایشران به دهندرو کارکنان ترای  می این از شود.می هاسرکوب و تنبیه آن
در ایرن حا رت ارو غا رب سرازمان مشرو   (Ghanbari & Majooni,2022)کننرد.  را انتخراب سکوت

تواند مشرک ت و شود که نکیهای کارکنان نخواهد بود و سازمان درگیر فرایندی میگاهااهارنظر ها و دید
گذاری کند و این حا تی اسرت کره ریزی و هدفا آن برنامهبو متناسب  نکایدخوبی شناسایی ها را بهچا ش

 شود.سازمان گرفتار آثار منفی پدیده سکوت کارکنان می
زهرآگین اثر مستقیم، مثبت و معنرادار برر اینرسری سرازمانی دارد. نتایم فرضیه سوم نشان داد رهبری 

با این بخرش از یافتره مطا عره حاضرر  هایی است کهازاکله پژوهش Hakkak et al(2019)نتایم مطا عه 
به رابطره برین رهبرری زهررآگین و اینرسری  Ameriyan et al(2023)باشد. در پژوهشی دیگرهکسو می

تواننرد اثرربخش ها زمرانی میها باید عنوان کرد سرازماند. اهت تبیین این یافتهسازمانی اشاره کرده بودن
کارها و ساختارهای خود را با ایرن  و باشند که نسبت به تغییرات محیطی واکنش مناسبی ارائه بدهند و ساز
و برا  را مخردوش کررده هانفو آنتغییرات هکاهنگ کنند. رهبران زهرآگین با تحقیر مداوم کارکنان عزت

هکچرین نسربت  هاکنند. آنهککاری بین کارکنان را فراهم نکی تواهی به ایجاد تعام ت سازنده زمینهبی
تواه هستند. در ایرن شررایط کارکنران در به رفاهیات کارکنان ازاکله عدا ت در نظام پاداش و پرداخت بی

ایل و توانی برای شرکت در فراینرد صورتی که سازمان نیاز به هکاهنگی با تغییرات محیطی داشته باشد تک
های داخل سازمان شده اسرت. در ایرن صرف مقابله با تنش ها چراکه بیشتر انرژی و وقت آن .تغییر ندارند
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 Hakkak et) .شرودمی ایسرتاییدهرد و سرازمان دچرار نروعی حا ت است که اینرسری سرازمانی رخ می

al,2019)  
سکوت سازمانی اثر مسرتقیم، منفری و معنرادار برر عکلکررد نشان داد که پژوهش نتایم فرضیه چهارم 

، Ghanbari & Beheshtirad, (2017)هرای پژوهش شرغلی معلکران دارد. ایرن یافتره هکسرو برا نترایم

Zehir&Erdogan (2011) ،kord Firouzjaie & Zeinabadi(2022) ،Vakola & 

Bouradas(2005) باشد میNajafi(2017)  که سکوت تدافعی با عکلکرد شغلی  در پژوهش خود دریافت
گرذارد. سرکوت دار و منفی دارد. اما سکوت نوع دوستانه تأثیر مثبتی برر عکلکررد شرغلی میای معنیرابطه

شود کارکنان در مورد نقش و اهکیت خود در سازمان دچار ش  و تردید شروند، نگرانری سازمانی باعث می
شرود روبه فزونی رود. ادامه این رونرد در بلندمردت باعرث می هاافزایش یافته و ترس و اضطراب آن هاآن

اشند و اصط حاً تبدیل به کارمند نامرئی سازمان شوند. در نتیجه  بکارکنان احساس اعتصاب روانی داشته
 & Kord Firouzjaie). یافتره و سریر نزو ری خواهرد داشرت این عوامل، عکلکررد شرغلی فررد کراهش

Zeinabadi2022)  ها رواج پدیرده سرکوت سرازمانی باعرث احسراس نیز مانند دیگرر سرازماندر مدارس
های گروهری کره لازمره یافته و از فعا یتبرای ااهارنظر کاهش هاشود. تکایل آنتفاوتی در معلکان میبی

کنند. در این شرایط معلکان توانایی یرا حرق ااهرارنظر در های آموزشی است دوری میموفقیت در سازمان
تررای   هراشود.  ذا آنئل و مشک ت سازمانی را ندارند و یا اگر سخن بگویند تواهی به آن نکیمورد مسا

 معرینهرای دهند بر اساس ی  برنامه از پیش تعیین شده و مشخ  ی  سرری دروس را  برق روالمی
سربی توانند عکلکررد شرغلی مناآموزش دهند. با به واود آمدن چنین وضعیتی بدیهی است که معلکان نکی

ها و به  بع آن مدارس برای اثربخش برودن بره ا  عرات نیراز ارائه دهند. این در حا ی است که سازمان
 .نکایدبهره وری آن سازمان وارد می های مهل  بدارند. سکوت کارکنان در هر سازمانی ضربه

لکرد شغلی معلکان نتایم فرضیه پنجم نشان داد که اینرسی سازمانی اثر مستقیم، منفی و معنادار بر عک
در مطا عه خود  Beygi Nasrabadi & Malekzadeh (2023) پژوهشاین بخش از دارد. هکسو با یافته 

با عنوان پیشران ها و پیامدهای اینرسی سازمانی به این نتیجره رسریدند کره یکری از پیامردهای اینرسری 
و  Huang et,al. (2013) Hasannejad et. al, (2022) عکلکررد ضرعیف کارکنران اسرت. سرازمانی 

Nedzinskas et. al(2013) های خود بره رابطره برین اینرسری سرازمانی و عکلکررد ضرعیف در پژوهش
کره سرازمان نتوانرد ایرن شرکل تبیرین کررد، هنگامی به کرده بودند. درواقع این موضوع را می تواناشاره
های افراد ارتبرا ی را تضعیف کند، ت ش های مواوددرستی در کارکنان ایجاد انگیزه کند یا حتی انگیزهبه

شروند. صورت کلی دچار  ختی میها نداشته باشد، افراد و هکینطور سازمان بهبا میزان حقو  و دریافتی آن
ها و تهدیدهای محیط را شناسایی کند و به این صورت باعث عردم درستی فرصت تواند به ذا سازمان نکی

ها و فرایندهای درونی سازمان با نیازهای محیط که فعا یتنحوی شود بهیپذیری سازمان با محیط متطبیق
هرا بره شرکل  شود که فرد نتواند با ادامه فعا یرتمی اینادامه این شرایط منجر به  نداشته باشد.هکخوانی 
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 Hosein Abadi etداشرته باشرد. )شرغلی رود را برآورده کند و افت عکلکرد گذشته انتظاراتی که از او می

al,2022 .) 
ثرر انتایم فرضیه ششم پژوهش نشران داد کره رهبرری زهررآگین برا میرانجیگری سرکوت سرازمانی 

ر د Farghaly Abdelaliem& Abou Zeid(2023) .غیرمستقیم و معنادار بر عکلکرد شغلی معلکران دارد
ارد. درد شرغلی لکرمطا عه خود دریافتند سکوت سازمانی نقش میانجی در رابطه بین رهبری زهرآگین و عک

شوند فرصت ارتباط، تعامل و ااهارنظر را برای هایی که توسط رهبران سکی و خودکامه هدایت میسازمان
ها، مقاصرد و کنند. معلکان زمانی دارای عکلکردی اثربخش هستند کره بتواننرد دانسرتهکارکنان ایجاد نکی

هبود کار خرود ند و از ا  عات دیگران نیز اهت بمدیران به اشتراک بگذار های خود را با هکتایان وبرنامه
گیری نرارهکواسطه واود رهبران زهرآگین او غا ب آن هکراه با سکوت و بهره ببرند. اما در مدارسی که به

های ادیرد مهیرا تواند تحقق یابد. چراکه در این شرایط فرصتی برای بروز و بیران ایردهباشد این مهم نکی
دهنده آن شوند. این امر نشانکند و مشک ت فعلی بر رف نکیال سابق ادامه پیدامیشود، کارها به رونکی

 .است که عکلکرد افراد نیز مجا ی برای بهبود و بهتر شدن پیدا نخواهد کرد
نتایم فرضیه هفتم پژوهش نشان داد سب  رهبرری زهررآگین برا میرانجیگری اینرسری سرازمانی برر 

هایی ماننرد خودکرامگی، ستقیم و معنادار دارد. رهبران زهرآگین با ویژگیعکلکرد شغلی معلکان تأثیر غیرم
از هرر فرصرتی بررای سوتاسرتفاده از  هراشوند. آنشناخته می یازحد به افراد متکلق و ناکارآمدتواه بیش

که تواه خود را به اثربخشی سرازمان و اای آنکنند. در نتیجه بههای دیگران استفاده میزحکات و ت ش
های هرای سرازمان را برا تغییررات و تحرولاتی کره در عرصرهبهبود فرایندهای آن متکرکز کنند و فعا یت

 دهد تطبیق دهند بیشتر به دنبال منافع شخصی خود و تسلط بر دیگرران هسرتندگوناگون محیطی رخ می

(Ghanbari & Majooni, 2022). آن از ترواهی بره تغییررات محیطری و نراتوانی در هکراهنگی برا بی
باشد. ازاکلره پیامردهای منفری اینرسری سرازمان برروز رفتارهرای بارزترین نشانگان اینرسی سازمانی می

. هکچنرین کارکنران (Hosein Abadi et al,2022) باشردریاکارانه، تنبلری و فر ت شرغلی کارکنران می
، نروآوری پرایینی دارنرد و ، اعتکاد ککتری به هککاران خود دارنرد هستندها بیشتر ناراضی گونه سازماناین

دهنرد. بردیهی اسرت کارکنرانی برا ایرن گیری هرا انجرام میتری در امور سرازمان و تصرکیممشارکت کم
 (. (Beygi Nasrabadi & malekzadeh,2023خواهند داشت ی نیز خصوصیات عکلکرد شغلی ضعیف

رسری انی و اینبا تواه به نتایم پژوهش حاضر که مشخ  گردیرد رهبرری زهررآگین، سرکوت سرازم
 شود:باشند  ذا پیشنهاد میتوانند تأثیر منفی بر عکلکرد شغلی معلکان داشتهسازمانی می

 های سازنده هارا با سب های ضکن خدمت برای مدیران مدارس آنها و دورهاری کارگاهزبا برگ

ع ناشری از وارود رفتارهرای سرکی مطلر نرامطلوبو نسبت به آثار ه و مخرب رهبری آشنا کرد

 گرداند. هکچنین مدیران بالادستی باید بر رفتارهای مردیران مردارس نظرارت و کنتررل داشرته
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هاواود داشت اهت اص ح آن ورد آنخهایی از بروز رفتارهای زهرآگین در برباشند تا اگر نشانه

 را تغییر دهند. هااقدام کنند یا در نهایت محل خدمت و پست سازمانی آن

 ای گونره فضرا و ارو مدرسره را بره ،سازمانی، مدیران و مسرئولان امرر اهت مقابله با سکوت

باشرند. در  ها و انتقادات داشتههایی برای ااهارنظر و بیان دیدگاهمدیریت کنند که افراد فرصت

ی که ه این معنحقیقت مدیران باید هزینه مشارکت و ااهارنظر را برای کارکنان کاهش دهند. ب

 د حتری اگررهکه و در امنیت کامل بتوانند نظرات خرود را مطررح کننرکارکنان بدون ترس و وا

ازمان دا ت در سعمخا ف با دیدگاه رهبران و مدیران سازمان باشد. هکچنین عواملی مانند واود 

 .باشدمی راه کارهایی برای عبور از سکوت سازمانی ازاکلهافزایش تعهد سازمانی و 

  ی برا نیازهرا مسئو ین باید تغییر سرازمانی و انطبرا در اهت کاهش اینرسی سازمان مدیران و

. بررای نتقل کننردممحیط را ی  حا ت پایدار در نظر بگیرند و این دیدگاه را به تکامی کارکنان 

اشرند و بیر را داشته باید در اایی که لازم است شهامت ایجاد تغی هاانجام این مهم در عکل، آن

 هاباید بتواننرد براد. آنها را برای انجام امور مدنظر قرار دهنرین فرایندها و رویهتهکواره باید به

ییرر را بایرد تغ هکچنین .ارائه دلایل کافی کارکنان را متقاعد کنند که تغییر امری ضروری است

نجام کارهرا عنوان ی  سرمایه در نظر بگیرند و اگر انجام تغییر در بلندمدت فواید بیشتری از ابه

 ور مرداوم مدیران باید بهدر نهایت مدت بهراسند. های کوتاهنباید از هزینهبه روال کنونی دارد 

را نیرز برا خرود  هراها و  ینفعان را قانع سازند که تغییر ضررورت دارد ترا هکراهری آنبالادستی

 باشند.داشته

. ازاکلره تقاعده مستثنا نبوده اساین مطا عه حاضر نیز از .رو است بههایی روهر پژوهشی با محدودیت
 رذا  .اسرت ها آن بود که مطا عه حاضر در میان معلکان مقطع ابتدایی شهر مهاباد انجام شدهاین محدودیت

هرا آورینرین فراینرد گرداانب احتیاط را رعایرت کررد. هکچباید ها در تعکیم نتایم به سایر مقا ع و مکان
های اصرلی گزارشی مککن است پاسخ زارهای خوداز اب استفاده بر بود. افزون بر اینگیر و زمانها وقتداده

شرود کره های واقعی دور کند. بره سرایر پژوهشرگران توصریه میشرکت کنندگان را از تا حدودی از پاسخ
و به شکل  ا عه کیفیعوامل اثرگذار و پیشران ها و پیامدهای مرتبط با عکلکرد شغلی معلکان را در ی  مط

 اانبه بررسی کنند. عکیق و هکه

 

 تضاد منافع/ حمایت مالی:
کچنرین لازم صورت آزاد انجام شده و هیچگونه تضاد منافعی در بین نویسندگان واود ندارد. هاین مقا ه به

 به  کر است تأمین منابع مطا عه حاضر، تکاماً بر عهده نویسندگان پژوهش بوده است.
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