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 چکیده

در اداره کل ورزش و جوانان استان اصفهان  بر تملق کارکنان و ارتباط آن با پیشرفت شغلی مؤثرهدف از پژوهش حاضر بررسی عوامل 

لحاظ هدف کاربردي بود که به شكل میدانی انجام شد. جامعه آماري این پژوهش، کلیه  و بهتگی . روش تحقیق از نوع همبسبود

نفر( نمونه آماري برابر با جامعه  99ة آماري کم بود، )عحجم جام کهییازآنجاکارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان اصفهان بود. 

عات پیشین پرسشنامه تحقیق طراحی شد، براي اطمینان از روایی پرسشنامه، مطال يهاسنجهبا استفاده از  آماري در نظر گرفته شد.

هاي در یک پایلوت اولیه تن از اساتید رشته مدیریت ورزشی تنظیم شد. پایایی پرسشنامه 21نظرات  يبندجمعو  دییتأپرسشنامة نهایی با 

ها از داده لیوتحلهیتجزمحاسبه گردید. براي  03/3ها بیشتر از امهنفر نمونه با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ براي همه پرسشن 03و با 

)ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون( استفاده شد. نتایج نشان داد متغیرهاي فردي یعنی کانون  یو استنباطهاي آمار توصیفی روش

ر موقعیت شامل سبک رهبري و ابهام نقش تنها متغیر ( اما از بین دو متغیp≤0/05داشتند )کنترل و ماکیاولیزم با تملق ارتباط معناداري 

مورد  هاآن(. همچنین، معناداري رابطه مثبت بین تملق کارکنان و پیشرفت شغلی p≤0/05سبک رهبري با تملق ارتباط معنادار داشت )

نی کننده بهتري براي مشخص شد، سبک رهبري نسبت به ماکیاولیزم و کانون کنترل پیش بی نیهمچن (.p≤0/05گرفت )قرار  دییتأ

کننده مناسبی براي  ینیبشیپBeta(231/3 )تملق کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان اصفهان است و تملق کارکنان با ضریب 

 است. رگذاریتأثمشخص شد فاکتور منفی تملق بر پیشرفت شغلی کارکنان  جهیدرنتباشد، پیشرفت شغلی کارکنان می

�یشغل یشرفتپ یتی،عوامل موقع ي،وامل فردتملق، ع کلیدی: واژگان
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 مقدمه
برره اسررتفاده از  وکارکسرربهرراي امررروزه کارکنرران سررازمان

هاي مدیریت مسیر شرغلی برراي پیشررفت و موفقیرت استراتژي

دهنرد. یرک راه برراي اي خرود تمایرل زیرادي نشران مریحرفه

وري اي، نشران دادن سرطب بهررهافزایش نفوذ و موقعیت حرفه

وري بالا به میرزان زیرادي در موفقیرت در کار است و بهرهبالا 

اما در کنرار ؛ است مؤثردریافتی وي  يهاپاداشاي فرد و حرفه

آن براي اعضاي سازمان این امكران وجرود دارد کره موفقیرت 

اي خویش را از طریرق یكسرري رفتارهراي سیاسری نظیرر حرفه

: 2900 ،2ورتمرن، لینسررنمیرتملق و چاپلوسری بهبرود بخشرند )

202.) 

همه افراد تمایل دارنرد مطلروج جلروه نماینرد و  یطورکلبه    

اما تعریف ؛ ها مطلع گردنددیگران نیز از رفتارهاي مطلوج آن

)تملررق( رفترراري ناپسررند تلقرری  ازحرردشیبو تمجیررد بیجررا و 

علوم رفتاري معتقدند  نظرانصاحب. هرچند برخی از گرددیم

ه بره ایجراد صرمیمیت کمرک که تملق خفیف در اول هر جلس

 (.2: 1330 ،1اکتینگ) دکنیم

امرا ایرن ؛ در فرهنگ ما ایرانیان تملق همواره تقبیب شده است 

از رفتار اجتمراعی  یجدانشدنجزئی  عنوانبهنوع رفتار همواره 

(. 24: 2091اي از مرردم بروده اسرت )نعمتری و همكراران، عده

ما از وجرود ایرن  بخشی از زندگی اجتماعی عنوانبهها سازمان

نرروع رفتررار مسررتثنی نیسررتند. بسرریاري از مررا بارهررا شرراهد تملررق 

برراي رسریدن بره  هاهمكاران خود یا سایر کارکنان در سازمان

افراطی به کار گرفتره  صورتبهایم. اگر تملق مطامع خود بوده

اینكره  خصرو بهباشرد  آورانیرزبراي سازمان  تواندیمشود، 

سرازمانی هرم  صرورتبهسطب فرردي بلكره  در تنهانهاین رفتار 

وجررود اینگونرره رفتارهررا در هررر  کررهییازآنجررامطرررا اسررت. 

سازمانی متحمل اسرت، در  و آگراهی از ایرن نروع رفتارهرا 

هررا در سررازمان و بررراي مرردیران جهررت کنترررل و مرردیریت آن

اسررت ضررروري  کرراماً شررانیمنفررجلرروگیري از بررروز اثرررات 

 (.20-24: 2091نعمتی و همكاران، )

عوامرل  نیترعمردهمقاله حاضر بر آن است ترا برا شناسرایی     

بر رفتار مبتنی بر تملق یرا چاپلوسری و تعیرین میرزان پریش  مؤثر

زمینه را براي اقردامات اصراحی در آینرده  هاآنکنندگی بینی

                                                                                
1. Wortman & Linsemeienr 
2. Akiteng 

فراهم سرازد و از ایرن طریرق امكران آگراهی را برراي مردیران 

به اثراتی که تملق در فرایند  فراهم کند. از سوي دیگر با توجه

شران دارد، در مسریر شرغلی هاآنارزشیابی کارکنان و پیشرفت 

جلروگیري از  منظوربرهنتایج این تحقیق را  توانندیمها سازمان

هاي حساس سازمانی و افراد غیر شایسته در پست يکارگماربه

 .رندیکارگبهپیامدهاي مخرج آن 

، تملق است کره افرراد هاسازمان یكی از انواع رفتار سیاسی    

. کنندیمدر سازمان براي رسیدن به اهداف خود از آن استفاده 

وقوع تملق در سطوا بالاتر سازمانی بیشتر است. در هر سرطب 

 گونررهنیازاسررازمانی افررراد مررافول تمایررل کمتررري برره اسررتفاده 

: 1322 ،و همكراران 0کنریدارنرد ) ردسرتانیزرفتارها نسبت به 

284.) 

 طوربرهها و مطالعات حراکی از آن اسرت کره افرراد تئوري     

هایی که داراي یرک مفهروم مثبرت و ها و صحبتمنظم به پیام

و دوسرت دارنرد  دهنردیمها است عاقه نشان تمجید براي آن

و ستایش قرار دهند و ناخودآگاه  دیموردتمجها را دیگران آن

(. 118: 1338 ،2فیسرک و تیلرور) نردیآیبرمجبران آن  درصدد

هاي از مهارت رسدیمبرخورد مناسب با اطاعاتی که به مدیر 

اسررت. افررراد بررا دادن و گرررفتن  اثررربخشبسرریار مهررم مرردیران 

شروند. بازخورد در تفكرات و احساسات با یكدیگر سهیم مری

 (. 189: 1338، 5اسلوکام و همكاران)

 صرورتبهتملق یک سري رفتارهاي استراتژیک اسرت کره     

هرا و نامشروع براي نفوذ بر یک فرد خا  با توجه بره ویژگری

. این تاکتیک رفتارهرایی اندشدهیطراحهاي شخصی، جذابیت

، تحسین و یا لطف به همكاران یرا افرراد دیو تمجمانند تعریف 

 (.504: 2988 ،4میشل و لیندن) ردیگیبرممافول را در 

صحیب نیاز به اطاعات  يریگمیتصممدیران در سازمان جهت 

اطاعات صحیب  ارائهدارند. گاه اطرافیان مدیر ممكن است از 

به مدیر خودداري کنند و با ستایش نابجا مدیر را اغفال نمایند. 

. کنردیمرچاپلوسی اعتمراد را از برین بررده و شرنونده را خروار 

کنرد یمربه اعتبار و صداقت فرد چاپلوس لطمره وارد  نیچنهم

 (95: 2089نصر اصفهانی، )

تملق نوعی رفتار استراتژیک است که توسط فرد براي افزایش 
                                                                                
3. kenny 

4. Fiske & Taylor 

5. Slocum 

6. Linden & Mitchell 
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شروند. تملرق هاي خویش در نزد دیگران انتخراج مریجذابیت

یک نوع استراتژي رفتاري اسرت کره فررد از آن برراي کسرب 

گیرد پیشرفت و ارتقاي شغلی بهره می جهیدرنتوجهه مناسب و 

-سرول مری و اگر با زیرکی انتخاج گردد کارکنان را به جلرو

یک استراتژي نفوذ و نیز  عنوانبهدهد. تصمیم به انتخاج تملق 

 رونیررازاشخصرری اسررت.  کرراماًنرروع ایررن رفتررار در سررازمان، 

انتخاج استراتژي تملق بستگی بره در  و ارزیرابی شرخص از 

میزان ریسكی دارد کره در ایرن رفترار موجرود اسرت. ارزیرابی 

ه بره معیارهراي ذیرل میزان ریسک موجود در این رفتار با توجر

 :ردیگیمصورت 

 دلیل داشته باشد: دودسته تواندیمالف( دلایل تملق: تملق 

حفاظت شخصی از نترایج  منظوربهدلایل تدافعی: تملق تدافعی 

گیررد در ایرن حالرت فررد ممكرن عملكرد ضعیف صورت می

بررانگیختن حرد دلسروزي سرپرسرت خرود بره  منظوربهاست 

 رفتار کند. گونهنیا

لایل سوداگرانه: تملق سوداگرانه واکنشی نیست بلكه اهداف د

اي کند و اغلب توسط فرد به عنوان وسیلهبلندمدتی را دنبال می

اي برراي دسرتیابی بره اهرداف شخصری براي ارتقاء و یرا شریوه

 .شودیماستفاده 

هراي فایده ایرن رفترار: هزینره -ج( ارزیابی فرد از نسبت هزینه

به این دارد که فرد هدف تا چه حد معتقد  بستگی معمولاًتملق 

هاي پنهرانی از است که فرد متملق داراي مقاصد سوء و انگیزه

توانرد هراي احتمرالی چنرین رفتراري مریاین رفتار است. هزینه

تمسخر عمومی و یا از دست دادن اعتماد نزد سرپرسرت باشرد. 

پیشرفت هم براي این رفتار نظیر احتمال ارتقا و  يابالقوهفواید 

ها و فواید احتمالی را در این رفتار متصور است. فرد باید هزینه

گیرري ارزیابی و سپد نسبت به انتخاج این اسرتراتژي تصرمیم

 .(209: 2900 ،)وارتمن و لینزنمیر کند

طرررف مقابررل از تملررق:  يریرپررذیتأثارزیررابی فرررد از میررزان ج(

لق بستگی فرد هدف از تم يریرپذیتأثارزیابی شخص از میزان 

به شناخت فرد متملق از شخصیت فرد هدف دارد. تملق زمانی 

است که فرد هردف بره صرادقانه برودن آن اعتقراد داشرته  مؤثر

 زودبراورباشد. اگر فرد متملق فررد هردف را شخصری سراده و 

بدانررد، احتمررال اسررتفاده از اسررتراتژي تملررق توسررط وي بیشررتر 

 خواهد بود.

تی از تملق: آخرین معیار عوامرل د( میزان حمایت عوامل موقعی

موقعیتی هستند. فرد باید باور کند که آیا وضرعیت موجرود در 

هرا داراي کند یا خیر؟ برخی سازمانسازمان تملق را تشویق می

 تیرموردحماتملق را  خودخودبهساختار و فرهنگی هستند که 

دهنرد. ارزیرابی شرخص از ایرن وضرعیت در و تشویق قرار مری

: 2988 ،میشررل و لینرردناسررت ) مرؤثراتژي تملررق انتخراج اسررتر

500.) 

( 2990و دیگررران ) 2اي کرره توسررط آریررهمطالعرره بررر اسرراس    

عامررل شخصرریتی کرره رابطرره  نیترررمهمصررورت گرفترره اسررت، 

آمیز در فرد دارد، نیاز بره موفقیرت معناداري با بروز رفتار تملق

یشرفت اساس افرادي که به دنبال ترقی و پ نیبر ادر فرد است. 

هرا هسرتند تمایرل بیشرتري دارنرد ترا در فراینردهاي در سازمان

سیاسی کسرب موفقیرت درگیرر شروند. همچنرین در پژوهشری 

( چهرار عامرل را از دلایرل وجرود 2089نصر اصرفهانی ) دیگر

تملق در سازمان نام برد، برقراري روابط بهتر با دیگران، ناامنی، 

نصرر سرازمان. )جذاج و مراهر نشران دادن خرود، پیشررفت در 

 (.234-235: 2089اصفهانی، 

عوامل موقعیتی  دودسته ریتأث( 1332و همكارانش ) 1کاسمار    

و متغیرهراي غیرر مروقعیتی یرا  (عضو -)ابهام نقش، رابطه رهبر

 (کمرویی –مشارکت شغلی -نیاز به قدرت -نفدعزت)فردي 

اي هررا بر بروز رفتار متملقانه در سازمان بررسی کردنرد. یافتره

بود که عوامل فردي یا غیر موقعیتی بیشتر از  از آنها حاکی آن

 ریتأثعوامل موقعیتی بر بروز رفتار متملقانه کارکنان در سازمان 

 مارسکا(. با توجه به تحقیقات 018: 1332 کاسمار،گذارد )می

کلرری عوامررل فررردي و  دودسررتهرا برره  هرراآن ترروانیمرر( 1332)

 موقعیتی تقسیم کرد.

از ایرن منظرور  :رفتارهاي شخصری() 0هاي فرديژگیالف( وی

تملق تنها یک تصرمیم و رفترار شخصری اسرت و از متغیرهراي 

( سره عامرل فرردي 2985) 2پرذیرد. رالسرتوننمری ریتأثمحیطی 

ماکیاولیسم، مرکز کنترل و منحصر بودن وظیفه کاري فررد در 

دانرد. در ایرن میران ماکیاولیسرم و سازمان از عوامل تملرق مری

شخصیتی هسرتند امرا منحصرر برودن  کاماًمرکز کنترل عوامل 

بر وظیفه کاري فرد در سازمان نوعی ویژگی اکتسابی است که 

. افرراد شرودیمرهراي فرردي تعیرین ها و توانرائیمهارت اساس

                                                                                
1. Aryee 

2. Kacmar 

3. individual factors 

4. Ralston 
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 اصفهان استان جوانان و ورزش کل اداره در  شغلی پیشرفت با آن ارتباط و کارکنان تملق بر موثر عوامل بررسی 

و فریررب  يکرراردغلاز طریررق  کننرردیمررگرررا ترراش ماکیرراول

ف دیگران قدرت و نفوذ خویش را گسترش دهنرد و بره اهردا

خویش دسرت یابنرد. ایرن افرراد توجره کمری بره احساسرات و 

وضعیت دیگران دارند نسبت به طبیعرت انسران دیردگاه منفری 

-از شیوه (؛ وپذیر نیستندو مسئولیت اعتمادقابل هاانسان)دارند 

: 2985رالسرتون، کننرد )استفاده مری کارانهبیفرهاي ارتباطی 

281).  

که داراي شخصیت ماکیراول  دهد افراديمطالعات نشان می    

هسررتند از تكنیررک تملررق بررراي کنترررل و نفرروذ دیگررران بیشررتر 

(. وقتری یرک 111: 2909 ،2پندي و راستوگیکنند)استفاده می

هراي درونری هاي خویش را به علرتها و شكستفرد موفقیت

-دهد یا بیرونی این در مورد موضوع مرکز کنترل مینسبت می

-شت زندگی و پیرروزي و شكسرتباشد. وقتی  معتقدند سرنو

داراي مرکز کنترل  هایشان تحت کنترل خود و تاششان است،

درونی و افرادي که اعتقاد به این دارنرد کره حروادن زنردگی 

نیروهاي خارج از کنترل و نفوذ آنان اسرت، داراي  ریتأثتحت 

مرکز کنترل بیرونی است. افراد با مرکز کنترل درونری، تراش 

دهنرد، بره دنبرال رفت و ارتقا از خود نشان میبیشتري براي پیش

هراي برقراري ارتباط مناسب با افرادند و داراي خاقیت و ایده

هاي درونری کرار از قبیرل موفقیرت در کرار و نو هستند. پاداش

-تر است. در مقابل پراداشمطلوج هاآنحسن انجام کار براي 

و امنیرت هاي مطلوج افراد با مرکز کنترل بیرونی مانند حقول 

شغلی است. این افراد به نسربت افرراد برا مرکرز کنتررل بیرونری 

داراي درآمدهاي بالاتر و مشاغلی با رتبره و جایگراه اجتمراعی 

بالاتر هستند. در مقایسه افرادي که مرکز کنترل درونری دارنرد 

به دلیل تاش براي کنترل و نفوذ بر دیگران، تمایل بیشتري بره 

: 1320، 1جنیفرر و لنرا) دهنردیمرنشران  استفاده از تملق از خود

( بنابراین با توجه به اهمیت دو متغیر شخصیتی ماکیراولیزم 109

قررار  یموردبررسربرر چاپلوسری  هراآن ریترأثو کانون کنتررل، 

 گرفت.

سره  (1322)و همكاران  2ر مطالعه کنید :0ج( عوامل موقعیتی

قرش گیري، میزان ابهام نعامل موقعیتی سبک رهبري و تصمیم

کننرد. ایرن سره عامرل و کمبود منابع را عامل تملق مطررا مری

                                                                                
1. Pandey & Rastogi 
2. Jennifer and Lena 
3. situational factors 

4. kenny 

شروند. ها تعیین مریارتباط دارند و توسط سازمان باهمموقعیتی 

هرا در میزانری کره تملرق درون سرازمان شرایع بنابراین، سازمان

متغیر موقعیتی، سربک  نیاول کنند.است، نقش کلیدي بازي می

ایرن زمینره دو سربک رهبري و مدیریت در سرازمان اسرت. در 

رهبرري سربک دیكتراتوري و دموکراتیرک  شدهشناختهعمده 

 (.288: 1322و همكاران  )کنی است

هاي خاقیت و در مدیریت دیكتاتوري فرصت کهییازآنجا    

هراي از شیوه ردستانیزشود، لذا نوآوري به کارکنان داده نمی

سرتفاده دیگري نظیر تملق براي تمیز دادن خودشان از دیگران ا

بنابراین، سبک رهبري دیكتراتوري تملرق را بیشرتر از ؛ کنندمی

کند. دومین متغیر موقعیتی، ابهام سبک دموکراتیک ترغیب می

 صرورتبهنقش است. ابهام نقش زمانی وجود دارد که اهداف 

دقیق توسط مدیر براي کارمند مشخص نشده باشرند. در چنرین 

رد فعلری وي در کرار شرایطی فردي نسبت به اینكه آیرا عملكر

را خواهد داشت یا خیر، مطمئن نیست مطالعات  موردنظرنتیجه 

دهد هر چه میزان رسرمیت در سرازمان برالاتر باشرد و نشان می

تررري دقیررق صررورتبههرراي کرراري هررا و رویررهاهررداف، نقررش

کاهش ابهام اعضاي سازمان نسبت  باشد، به دلیل شدهمشخص

-کمتري در آنران دیرده مری، رفتار سیاسی موردنظربه اهداف 

 شود.

سرطب مناسربی از ابهرام برراي اجتنراج از  باوجودآنكهبنابراین، 

رکود و تشویق به نوآوري براي سازمان مطلوج اسرت امرا هرر 

چه میزان ابهام در وظایف و اهداف بیشتر باشد، براي اطمینران 

از رضایت مافول احتمال استفاده از تملق در فرد بیشتر خواهرد 

شرود کمبرود مین عامل موقعیتی که تملق را موجب میبود. سو

هرایی ها کنترل منابع و نیز پراداشمنابع است مدیران در سازمان

نفوذ  ردستانیزدارند، در دست دارد. دریافت می ردستانیزکه 

 نسبتاًمنابع  کهیهنگامرسمی بر سرپرستان خود ندارند، بنابراین 

-هاي نفوذ سعی میشیوه کمیاج باشد اغلب با استفاده از دیگر

دسرت یابنرد. در  موردنظرخود و پاداش  ازیموردنکنند به منابع 

افرزایش جرذابیت خرود نرزد  درصرددرفتار متملقانه  این حالت

افزایش نفوذ خرویش برر آنران هسرتند ترا  جهیدرنتسرپرستان و 

هراي بیشرتري را در سرازمان از آن خرود سرازند منابع و پاداش

متغیرهراي  ریترأث(. با توجه به اینكه 280-281: 2985 ،رالستون)

سرربک رهبررري و ابهررام نقررش بررر تملررق در مطالعرره کاسررمار و 

است و با توجه به اهمیرت ایرن  دشدهییتأ( نیز 1332) همكاران
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 مطالعات مدیریت راهبردی و رفتار سازمانی در ورزش، سال اول، شماره 4، زمستان 3131 

ایرن متغیرهرا برر چاپلوسری کارکنران  ریترأثدو متغیر مروقعیتی، 

 قرار گرفت. یموردبررس

 کراري زنردگی ارهدربر گذشرته از بیشتر امروزي کارکنان   

 مطمرئن، شرغل هراآن هسرتند، نگرران و کننردیمر فكرر خود

 خرود شرغل در اندلیما و خواهندیم ارضاکننده و درازمدت

 اغلرب کارمنردان دیگرر سروي از .کننرد پیردا توسعه و رشد

 بالاترین به رسیدن براي ویژه یو انتظارات امید با را خود حرفه

 پیشررفت بره هراآن رو اکثر کننردیم شروع سازمان در سطب

-و پاداش هاتیمسئول بالاترین کسب قدرت، به رسیدن خود،

 (.21: 2092 ،احمدي و همكاراندهند )ها اهمیت می

توانرد برر کنند که تملق می( بیان می1334و همكاران ) 2وارما 

اي کره رزومه مثالعنوانبهباشد.  مؤثرهاي شغلی افراد پیشرفت

اي کره ایرن باشد نسبت به رزومه زیآمتملقهمراه با یک برنامه 

هراي توان گفت کره ارزیرابینامه را ندارد اثرگذارتر است. می

راه را برراي تملرق و  ردستانشانیزذهنی مدیران و سرپرستان از 

و  دارانرهجانبکند و منجر به یرک قضراوت ها باز میلابی آن

 (.81: 9133 ،1لیزر و گیبزشود )ها میاز آن متعصبانه

ه افرادي که اهل چاپلوسی نیستند، در مسریر تلقری خرود در گا

 صرررفاًشرروند. افرررادي کرره سررازمان بررا مررانع جرردي مواجرره مرری

کار خود را خوج انجام دهند، در رقابرت برا فرردي  درصددند

کنرد، که کار خویش را با تواناییش در چاپلوسری ترکیرب مری

 .(234: 2089نصر اصفهانی، ) خورندشكست می

اي نظریررات تملررق در موفقیررت حرفرره ریتررأثعلررت  در بیرران   

هراي سرازمانی و یرا است. دستیابی بره پراداش شدهانیبمتفاوتی 

نمرات ارزشیابی بالا نتیجه کنترل رفتار سرپرسرت توسرط فررد 

متملق از طریق فراینده بده بسرتان اجتمراعی و رفتراري متقابرل 

ن است، به این معنی است که سرپرسرت خرود را ملرزم بره نشرا

مطلوج فرد متملق در برابر  برابر رفتاردادن واکنش مناسب در 

(. رفتارهرراي 54: 2091)نعمترری و همكرراران،  بینرردخررویش مرری

مثبترری بررر روي واکررنش سرپرسررت نسرربت برره  ریتررأثمتملقانرره 

نظیررر ارزشرریابی عملكرررد آنرران دارد. تملررق شرریوه  ردسررتانیز

اي هالره وجود اثر واسطهبهیادآوري اطاعات را در سرپرست 

شود سرپرست رفتارهراي دهد که باعث میقرار می ریتأثتحت 

مثبت کارمند را در نظرر داشرته باشرد و اطاعرات نامناسرب را 

                                                                                
1. varma 

2. Lazear &  Gibbs 

بسریاري از مطالعرات تجربری  اگرچرهدرباره وي نادیده بگیرد. 

 دییرتأاي را گذشته همبستگی و ارتباط تملق و موفقیرت حرفره

دارند کره نترایج متضراد و اند اما مطالعات دیگري وجود کرده

اسرت کره  شردهانیبدهند. در این مطالعات متفاوتی را نشان می

دارد هایی که فررد از سرازمان دریافرت مریتملق بر روي پادش

(. یک پاسر  214: 1323، 0مارتیناست ) ریتأث و یا کم ریتأثیب

اسررت کرره مرردیران برره  هرراتفاوتمناسررب بررراي توضرریب ایررن 

و اهررداف آن برره صررورتی انتقررادي و متملقانرره  يهرراتاش

 .نگرندیم زیدآمیترد

که بیان شد، تحقیقات پیشین عوامرل متعرددي را  طورهمان     

اند. اما وجه مشتر  اکثر دانسته مؤثربر بروي تملق در سازمان 

عوامررل فررردي و  دودسررتهایررن عوامررل برره  يبندمیتقسررهررا، آن

ایرن  بامطالعه(. 2985 ،رالستون ؛1332، کاسمارموقعیتی است )

عوامل فرردي،  نیترمهمتحقیقات محقق به این نتیجه رسید که 

عوامل مروقعیتی، سربک  نیترمهمماکیاولیزم و کانون کنترل و 

 رهبري مدیر و میزان ابهام نقش کارکنان است.

تواند بر سازمان اثرات مختلفی بگذارد که در ایرن تملق نیز می

قررار  یموردبررسرکارکنران  آن بر پیشرفت شغلی ریتأثتحقیق 

بنررابراین، در ایررن پررژوهش عوامررل فررردي و مرروقعیتی ؛ گرفررت

متغیر واسط و پیشرفت  عنوانبهمتغیرهاي مستقل، تملق  عنوانبه

 متغیر وابسته در نظر گرفته شوند. عنوانبهشغلی 

 تحقیق یشناسروش

لحاظ هردف کراربردي  و بهروش تحقیق از نوع همبستگی     

شركل میردانی انجرام شرد. جامعره آمراري پرژوهش، بود که به 

کارکنان اداره کرل ورزش و جوانران اسرتان اصرفهان برود کره 

نفرر  99( 2090تابسرتان پرژوهش )تعداد اعضراي آن در زمران 

بودند. با توجه به اینكه حجم جامعه تحقیرق زیراد نبرود، نمونره 

ن و پرسشنامه بی شدهگرفتهآماري برابر با جامعه آماري در نظر 

پرسشررنامه تكمیررل و  92تمررامی افررراد توزیررع شررد. درنهایررت، 

 دریافت شد. 

در  مورداسرتفادهاسرتاندارد  يهاسرنجهبراي سنجش متغیرها از 

 يهانهیزماستفاده در  منظوربهمطالعات خارجی استفاده شد که 

 لهیوسربهشدند. چاپلوسی کارکنران  يسازیبومسازمانی ایرانی 

                                                                                
3. Martin 
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 اصفهان استان جوانان و ورزش کل اداره در  شغلی پیشرفت با آن ارتباط و کارکنان تملق بر موثر عوامل بررسی 

(، 1330) 2شده وستفال و استرن دنظریدتجگویه از پرسشنامه  9

قرررار گرفررت. سررازگاري درونرری ایررن سررنجه بررا  موردسررنجش

به دست آمرد. کرانون  85/3کرونباخ استفاده از ضریب آلفاي 

 (؛1331) 1گویره از سرنجه جراج و همكراران 8 لهیوسربهکنترل 

گویره از سرنجه  23بود.  04/3سنجیده شد و ضریب آلفاي آن 

گیررري ماکیرراولیزم بررراي انرردازه (،1330) 0کسررلر و همكرراران

محاسربه  82/3قرار گرفت که ضرریب آلفراي آن  مورداستفاده

گویرره از پرسشررنامه مررولر و  9 لهیوسرربهشررد سرربک رهبررري 

گویره  4ابهام نقش با  01/3( با ضریب آلفاي 1330) 2همكاران

 تیردرنهاو  89/3(، با آلفاي 2903) 5از سنجه ریزو و همكاران

گویرره از پرسشررنامه راسررل و  8بررا  کارکنرران پیشرررفت شررغلی

 شد. يریگاندازه 82/3آلفاي  ( با1330) 4ولدآرن

( بررراي تعیررین K-Sاز آزمررون کلومرروگروف اسررمیرنوف )    

 يرهرایمتغها اسرتفاده شرد کره مشرخص شرد طبیعی بودن داده

هراي طبیعری بودنرد، بنرابراین، برراي تحقیق داراي توزیرع داده

متغیرهراي تحقیرق از آزمرون همبسرتگی همبستگی گرفتن بین 

نیررز در ادامرره از آزمررون رگرسرریون  ؛ وپیرسررون اسررتفاده شررد

 چندگانه و رگرسیون خطی ساده استفاده شد.

 های تحقیقیافته

: دهدیمآماري نشان  ينمونههاي جمعیت شناختی مشخصه    

؛ انردبودهدرصرد زن  0/20مررد و  انیگوپاسر درصد از  0/81

درصررد  9/8درصررد داراي مرردر  دیررپلم یررا کمتررر،  5/24

 سراندیلفولدرصد نیز  5/25درصد لیساند،  2/59، پلمیدفول

 13-03درصرد در برازه سرنی  2/12سنی، ازنظر اندبودهو بالاتر 

درصرد در برازه  4/10 سرال، 02-23درصد در برازه  2/21سال 

؛ دانداشررته سررال 53درصررد برریش از  1/2سررال برروده و  53-22

 1/00سرال،  23کاري تا  يسابقهدرصد از افراد  9/28همچنین 

سررال  13درصررد برریش از  9/20سررال و  13تررا  22درصررد بررین 

توصرریفی متغیرهرراي  يهاشرراخصخرردمت داشررتند  يسررابقه

و انحررراف معیررار و پایررایی درونرری  پررژوهش شررامل میررانگین

 .اندشدهارائه 2در جدول شماره (آلفاي کرونباخ) هاسنجه

                                                                                
1. Westphal & Stern 

2. Judge et al 

3. Kessler et al 

4. Muller et al 

5. Risso et al 

6. Rothwell & Arnold 

 

 یرهايمتغ کرونباخ يآلفا و استاندارد انحراف ن،یانگیم .3جدول 

 قیتحق

انحراف  میانگین ییرتغ

 معیار

آلفای 

 کرونباخ

کانون 

 کنترل

22/2 42/3 04/3 

 82/3 52/3 31/0 ماکیاولیزم

سبک 

 رهبری

01/0 25/3 01/3 

 89/3 04/3 55/1 ابهام نقش

 85/3 41/3 09/0 تملق

پیشرفت 

 شغلی

08/0 45/3 82/3 

 

متغیر ابهام نقش  جزبهمتغیرها  يهمهبراي  هاپاس میانگین 

مقدار نیز به  نیتربزرگبالاتر از حد متوسط است و  (،55/1)

 تعلق دارد. 22/2متغیر کانون کنترل به مقدار 

براي متغیر کانون کنترل به این معنی است که  0میانگین بالاي  

 0است )میانگین بالاتر از کانون کنترل بیشتر کارکنانی درونی 

از آن بیرونی است( در مورد متغیر سبک  ترنییپادرونی و 

این است که سبک رهبري  گرنشان 01/0رهبري نیز میانگین 

 0میانگین بالاتر از ) باشدیم کیبوروکراتمدیران  بیشتر

 .(شودیماز دموکراتیک محسوج  ترنییپابروکراتیک و 
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فردي و موقعیتی  ياندهیآ شیپبراي بررسی رابطه     

سازمانی بر تملق کارکنان و همچنین ارتباط تملق کارکنان 

با پیشرفت شغلی کارمندان اداره کل ورزش و جوانان استان 

اصفهان از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد )جدول 

 (.1شماره 

 

 یرسونپ یآزمون همبستگ یجنتا. 2جدول 

 ریمتغ

 تملق نقش ابهام رهبري سبک ماکیاویلیزم کانون کنترل

 همبستگی

R 

 همبستگی

R 

 همبستگی

R 

 همبستگی

R 

 همبستگی

R 

     *11/3 ماکیاویلیزم

    **09/3 **02/3 سبک رهبري

   *-13/3 *29/3 *-15/3 ابهام نقش

  32/3 **51/3 **08/3 **24/3 تملق

 05/3** -39/3 **01/3 **00/3 **22/3 پیشرفت شغلی

 

 

 نیتررربزرگکرره  آن دارد جرردول بررالا نشرران ازضرررایب     

ي برین متغیرهراي سربک ضریب همبستگی، مربوط به رابطه

ضرریب  نیترکوچرکو  51/3رهبري و چاپلوسی به میرزان 

ي بین چاپلوسری و ابهرام نقرش مربوط به رابطه (غیر معنادار)

ضرررایب همبسررتگی بررین متغیررر ابهررام نقررش بررا  جزبررهاسررت. 

غلی کرره غیررر معنررادار بودنررد، بقیرره چاپلوسرری و پیشرررفت شرر

 ضرایب معنادار بودند.

، در 1از جرردول شررماره  آمدهدسرتبهبرا توجرره بره نتررایج     

مواردي که ارتبراط برین عوامرل مروقعیتی و فرردي برا تملرق 

نترایج در  ؛ کرهمعنادار بود از رگرسیون چندگانه استفاده شد

 است. شدهدادهنشان  0جدول 

ن چندگانره، ورسریگآزمرون ضرریب ر از آمدهدستبهنتایج 

( 293/3) 2بترا این است کره سربک رهبرري برا ضرریب دیمؤ

                                                                             
1. Beta Coefficient 

( و کرانون کنتررل برا 000/3نسبت به ماکیاولیزم برا ضرریب )

کننده بهتري براي تملق کارکنان  ینیبشیپ( 198/3ضریب )

اداره کل ورزش و جوانران اسرتان اصرفهان اسرت. گرزارش 

ها در برازه که این آماره کنددوربین واتسون نیز مشخص می

توان پی برد خطاها که می (984/2) رندیگقرارمی 5/1تا  5/2

توان از مدل رگرسیونی استفاده از یكدیگر مستقل بوده و می

 کرد.

ین با توجه به رابطه مثبت و معنادار بین تملق کارکنان همچن

(، براي آزمودن این بخش از 1و پیشرفت شغلی )جدول 

 سیون خطی استفاده شد.تحقیق از رگر

 

بیانگر این است که  2از جدول شماره  آمدهدستبهنتایج 

کننده مناسبی  ینیبشیپ( 231/3) بتاتملق کارکنان با ضریب 

براي پیشرفت شغلی کارکنان در اداره کل ورزش و جوانان 

 استان اصفهان است.
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 چندگانه یونرگرس یجنتا .1جدول 

ضریب تعیین  ینضریب تعی سطب معناداري R مدل

 شدهلیتعد

 خطاي معیار

2 22/3 332/3 20/3 21/3 52/3 

 سطب معناداري F میانگین مربعات درجه آزادي جمع مربعات مدل

 **332/3 05/0 90/3 1 85/2 یونرگرس

 19/3 88 24/10 باقیمانده

    92 03/18 کل

 ناداريسطب مع T استانداردشدهضرایب  ضرایب استاندارد نشده ریزمولفه

B خطاي استاندارد Beta 

 *34/3 29/2 03/3 28/3 10/3 کنترل کانون

 *31/3 11/1 000/3 202/3 198/3 ماکیاولیزم

 *32/3 02/1 293/3 290/3 08/3 سبک رهبري

 تعیین ضریب تعیین ضریب R مدل

 شدهیلتعد

 دوربین واتسون معیار خطاي

2 22/3 20/3 21/3 52/3 77/3 
پ

 

 نتایج رگرسیون خطی .4جدول 

ضریب تعیین  ضریب تعیین سطب معناداري R مدل

 شدهلیتعد

 خطاي معیار

3 13/9 993/9 32/9 33/9 34/9 

 سطب معناداري F میانگین مربعات درجه آزادي جمع مربعات مدل

 90/32 43/4 3 32/1 یونرگرس

 

993/9 

 27/9 79 97/24 باقیمانده 

    73 19/20 کل

 سطب معناداري T استانداردشدهضرایب  ضرایب استاندارد نشده ریزمولفه

B خطاي استاندارد Beta 

 993/9 99/3  99/3 13/9 مقدار ثابت

 993/9 49/1 13/9 109/9 394/9 تملق
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 یریگجهینتبحث و 
بررسی عوامل فردي و  منظوربهدر پژوهش حاضر     

سیر پیشرفت شغلی بر رفتارهاي متملقانه در م مؤثرموقعیتی 

آماري متعددي استفاده شد. ابتدا  يهاکیتكنکارکنان، از 

تحلیل همبستگی پیرسون به انجام رسید و نتایج آن نشان داد 

که  ضریب همبستگی بین متغیر ابهام نقش و تملق جزبهکه 

شود، ضرایب براي بقیه نمی دییتأپیشینه تحقیق  برخاف

و همسو با  قبولقابل، فرض شده بین متغیرها يهارابطه

( 1332( و کاسمار و همكاران )2985مطالعات رالستون )

 است.

ارتباط بین ابهام نقش کارکنان با تملق کارکنان  رونیازا    

هاي فرض شده شود. سایر رابطهخاف پیشینه تحقیق رد می

 ؛2985، رالستونهمسو و موافق با مطالعات گذشته )

همبستگی  بر اساسقرار گرفت.  دییتأ( مورد 1332، کاسمارا

پیرسون، رابطه متغیرهاي کانون کنترل، ماکیاولیزم و سبک 

بنابراین ؛ رهبري با چاپلوسی کارکنان مثبت و معنادار بود

ارتباط بین این عوامل با تملق کارکنان همسو با پیشینه مورد 

قرار گرفت. همچنین نتایج نشان داد که بین تملق  دییتأ

رابطه مثبت و معناداري  هاآنشرفت شغلی کارکنان و پی

، آریهوجود داشت. بنابراین، این ارتباط برخاف مطالعات )

( بوده و همسو با 2995 2واینی و تاچر ؛1323مارتین  ؛2991

ورتمن و ؛ 1334وارما  ؛1339 ،لیزر و گیبزتحقیقات )

 ینیبشیپشود. بیشترین قدرت می دییتأ (2990 ،لنسرنمیر

بینی شغلی از  شیپبه( مربوط 231/3) دشدهییتأکنندگی 

گویی  شیپبهطریق تملق و کمترین میزان نیز مربوط 

 کنندگی چاپلوسی از طریق متغیر کانون کنترل است.

نشدن رابطه متغیر ابهام نقش با چاپلوسی  دییتأدر مورد 

چنین استنباط کرد که به دلیل ماهیت مشخص و  توانیم

، یموردبررسارکنان جامعه ک يهانقشواضب وظایف و 

خویش در سازمان  يهاتیمسئولافراد ابهام کمی در مورد 

( نسبت به سایر 55/1دارند که پایین بودن میانگین این متغیر )

بنابراین این متغیر  باشدیماین ادعا  دیمؤمتغیرهاي تحقیق نیز 

                                                                             
1.Winny and Thatcher 

باشد. مشخص است  مؤثربر بروز تملق کارکنان  تواندینم

و  هاتیمسئولزمینه وضوا در موردمطالعهمعه که مدیران جا

و  اندکردهنقش افراد در سازمان به نحو مناسبی عمل 

کارکنان در مورد نقشی که باید در سازمان ایفا کنند کمی 

دانند که چه نقشی در اکثر کارکنان می باًیتقرابهام دارند و 

وري بیشتر در نكته مثبت براي بهره کینیاسازمان دارند و 

آید، پد مدیران باید در سازمان می حساجبهسازمان 

-هایی را که انجام میدر مورد ابهام نقش فعالیت ربطيذ

دادند را همچنان انجام دهند زیرا در کمرنگ کردن این 

این متغیر  جزبه اند.تا حدودي موفق بوده یسازمانیمنفعامل 

( 0تر از بالا)بقیه متغیرها داراي میانگین بالاتر از متوسط 

 بودند.

( بود که 22/2بالاترین میانگین مربوط به کانون کنترل )     

دهد بیشتر کارکنان داراي کانون کنترل درونی نشان می

 شكستشانهستند و خودشان را مسئول اصلی موفقیت یا 

که این  دانندیمدانسته و اثر مسائل بیرونی را کمتر دخیل 

ین متغیر در اداره کل نكته نشانگر مناسب بودن وضعیت ا

ورزش و جوانان استان اصفهان است، اما با توجه به معنادار 

بودن ارتباط بین کانون کنترل و تملق کارکنان یک دوراهی 

حفظ وضعیت کانون کنترل  -2آید، در سازمان به وجود می

کارمندان سازمان که در پی آن سازمان شاهد افزایش تملق 

اتی در روند سول دادن کانون انجام اقدام -1خواهد شد. 

کنترل کارمندان به سمت کانون کنترل بیرونی. هر دو این 

کارها براي سازمان سود و ضررهایی دارند که مدیران راه

تر کارها که براي سازمان مناسبسازمان باید یكی از راه

 .رندیکارگبهاست را 

 براي متغیر سبک رهبري بیانگر این است 01/0میانگین     

بیشتر از  هاآنکه بیشتر کارکنان عقیده دارند که مدیران 

و همانطورکه  کنندیمسبک آمرانه و بوروکراتیک استفاده 

در پیشینه نیز ذکر شد هر چه مدیران بیشتر از این نوع سبک 

افزایش  هاآن، تملق کارکنان نسبت به کنندیماستفاده 

ت ذهنی تمرکز ، زیرا این نوع مدیران بیشتر بر مدیریابدییم

که  طورهمانو  دانندیمدارند و از مدیریت عینی به دور 

اشاره شد یكی از خصوصیات بارز مدیرانی که آمرانه  قباً
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و افراد خودشیفته  هاستآنخودشیفتگی  کنندیممدیریت 

 تواندیمشوند و از تمجید و تملق افراد دیگر خشنود می

تملق کارکنان به  بین سبک رهبري و آمدهدستبهارتباط 

که کارکنان به دلیل مناسب دیدن فضا براي  این دلیل باشد

روکرات( دست به استفاده از این ومدیریت آمرانه، بتملق )

و با توجه به ارتباط مثبت و  زنندتكنیک سیاسی منفی می

گفت که  توانیممعنادار بین سبک رهبري و تملق کارکنان 

چندان مناسب نیست.  سبک رهبري مدیران در این جامعه

-شود اگر در استراتژي سازمان حذف و یا کمپیشنهاد می

است در  شدهگرفتهرنگ کردن تملق کارکنان در نظر 

هاي مدیریتی در اداره کل ورزش و انتخاج افراد براي رده

جوانان استان اصفهان از مدیران با سبک دموکراتیک 

 استفاده شود.

در حد  اگرچهکیاولی کارکنان نیز میانگین متغیر رفتار ما      

متوسط است اما به دلیل مضر بودن این نوع رفتار براي 

(، مدیران باید در کندیمسازمان )هدف وسیله را توجیه 

بلندمدت به فكر کنترل و کاهش چنین رفتاري در کارکنان 

خود باشند زیرا در حد متوسط بودن این رفتار در بین 

باشد. با توجه به  آورانیزي سازمان برا تواندیمکارکنان نیز 

تفكرات افراد ماکیاول مبنی بر رسیدن به هدف از هر طریق 

رسیدن به  درراهتوان چنین استنباط کرد که کارکنان می

اهدافشان از تملق نیز استفاده کنند، با توجه به ارتباط 

بین رفتار ماکیاولیزم و تملق کارکنان پیشنهاد  آمدهدستبه

مدیران سازمان بیشتر جو و فرهنگ معنوي را در شود، می

جو و فرهنگ مادي گسترش و اشاعه دهند،  يجابهسازمان 

بتوان تفكر ماکیاولیزم را در سازمان به  احتمالاًاز این طریق 

رسان و لذا رفتار متملقانه نیز در بین کارکنان سازمان  حداقل

 یابد.کاهش می

بین تملق و پیشرفت شغلی رابطه مثبت  دییتأبا توجه به     

توان چنین نتیجه گرفت که در جامعه کارکنان می

از رفتارهاي  خدمتشانافرادي که در طول دوره  موردمطالعه

 اندکردهمتملقانه در برابر مدیران و سرپرستان خود استفاده 

، در شغل خود اندنداشتهبیشتر از کسانی که این نوع رفتار را 

یكی از  عنوانبه توانیمن پدیده را که ای اندکردهپیشرفت 

 يجابهنقاط ضعف این سازمان دانست به این معنی که 

در این سازمان یک سري روابط غلط و  يسالارستهیشا

 حساجبهاشتباه ما  سنجش عملكرد کارکنان سازمان 

به سازمان ضربه وارد  بلندمدتتواند در آمده و این عامل می

راد بتوانند با استفاده از تملق اف کهیدرصورتکند، زیرا 

بالاي شغلی و سازمانی برسند از این دو جهت به  مراتببه

به دلیل عدم شایستگی این  اولاً ، شودیمسازمان لطمه وارد 

 بلندمدتدر  اًیثان. ابدییمدر سازمان کاهش  يوربهرهافراد، 

که سازمان را  شودیماین نوع رفتار تبدیل به یک فرهنگ 

، به این سازدیمانتقادات سازنده و خاقیت تهی  از وجود

انتقاد در برخی مراحل که به  يجابهمعنا که کارکنان 

و یا کارها از روند و مسیر  دادهرخنظرشان خطایی در کار 

آورند زیرا در صورت به تملق روي می اندشدهخارجخود 

انجام رفتار دیگر پیشرفت شغلی خود را در معرض خطر 

که به افراد  ییوکارهاکسبد. از دیدگاه سازمانی، بیننمی

خال و انتقادات  يهادهیااز کمبود  دهندیممتملق پاداش 

موفق توسط  يهاسازمان ؛ وبرندیمموشكافانه و سازنده رنج 

را نادیده  ردستانیزکه تملق فریبنده  شوندیمافرادي هدایت 

قت و ویژگی کارکنان مثل صدا نیترمهمو به  رندیگیم

 .دهندیمپاداش  يکاردرست

ادارات کل ورزش و جوانان سالیانه  ازآنجاکه    

ورزشكاران زیادي را تربیت و وارد جامعه و میادین ورزشی 

بر  بلندمدتدر  تواندیم، وجود چنین فضایی کندیم

منفی  ریتأثو نهایتا بر پیكره ورزشی جامعه  هاآنورزشكاران 

باید در جهت کاهش و  هاآنبنابراین مدیران ؛ بگذارد

مدیریت چنین رفتارهایی اقدام کنند. در این راستا پیشنهاد 

تا جایی که ممكن است نظام ارزیابی  اولاًکه  شودیم

عینی طراحی شود و  يهاما عملكرد کارکنان بر مبناي 

به مدیران و  اً یثانذهنی کاهش یابد  يهاقضاوتاثر 

د امكان رابطه خود با که تا ح شودیمسرپرستان توصیه 

تحكیم آمیز با  يبرخوردهارا بهبود بخشند و از  ردستانیز

فاصله بگیرند و به سمت مدیریت مشارکتی و  هاآن

با  توانندیمحرکت کنند، همچنین مدیران  کیدموکرات

نادیده گرفتن رفتار متملقانه و حتی در برخی موارد تنبیهاتی 
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را براي کم کردن این نوع زمینه  کمکمبراي این نوع رفتار، 

و کردن آن فراهم آورند  کنشهیررفتار در سازمان و حتی 

آموزشی، نحوه شناسایی و برخورد  يهادورهطی  تیدرنها

متملقانه کارکنان آموزش داده شود تا  يرفتارهامدیران با 

 اثرات منفی آن به حداقل کاهش یابد. 

ترل و کانون کن)در این تحقیق متغیرهاي فردي     

 عنوانبه (سبک رهبري و ابهام نقش) یتیموقعو  (ماکیاولیزم

بر تملق در نظر گرفته شد که  مؤثرمتغیرهاي مستقل 

رابطه بین متغیرهاي فردي کانون کنترل و  يداریمعن

ماکیاولیزم با چاپلوسی تائید گردید و از میان متغیرهاي 

 داریمعنموقعیتی تنها رابطه بین سبک رهبري و چاپلوسی 

رابطه بین چاپلوسی کارکنان و  يداریمعنبود. همچنین 

. قرار گرفت دیمورد تائبررسی و  هاآنپیشرفت شغلی 

در مطالعات آتی از سایر متغیرهاي فردي  شودیمپیشنهاد 

 ییروکم، خودباوري، میزان نیاز به قدرت و نفدعزتمانند 

ابطه و متغیرهاي موقعیتی مثل کمبود منابع و امكانات، ر

متغیرهاي مستقل  عنوانبهعضو و عجین شدگی شغلی  -رهبر

اثرگذار بر تملق کارکنان استفاده شود. همچنین در این 

تملق بر پیشرفت شغلی کارکنان بررسی شد  ریتأثپژوهش 

اثر تملق کارکنان را بر  توانندیمدر مطالعات بعدي محققین 

سازمان و سایر متغیرهاي سازمانی مانند میزان خاقیت در 

 قرار دهند. یموردبررساستراتژیک مدیران نیز  يریگمیتصم
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