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 تأثیر عزت نفس سازمانی برچاپلوسی کارکنان وقلدری درمحیط کار

 

 چکیده

پژوهش از  . ایند انجام شپژوهش حاضر باهدف بررسی تأثیر عزت نفس سازمانی بر چاپلوسی کارکنان و قلدری در محیط کار  

د دانشگاه آباهای خرمکارکنان دانشگاه آماری این پژوهش. جامعههای همبستگی است.نظر هدف کاربردی و در زمره پژوهش

تیار ی که در اخطلاعاتالرستان، دانشگاه آزاد اسلامی، دانشگاه علمی کاربردی و دانشگاه آزاد واحد سما( است. با توجه به 

دست آمد. هگان این تعداد بکه با استفاده از جدول مور 293و حجم نمونه برابر با 1240آماری برابر محقق قرار داده شد، جامعۀ

د است که ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه استانداراب شده است. تصادفی انتخ-ایگیری طبقهروش نمونه

پژوهش برای بررسی و تائید شد در این  کرونباخ آن با استفاده از روش آلفای روایی آن با استفاده از روش اعتبار محتوا و پایایی

ژوهش کار گرفته شد. نتایج پبه Spss 19و  Amos افزارهایساختاری و نرم معادلات سازیها، رویکرد مدلآزمون فرضیه

سازمانی  اری دارد و همچنین عزت نفسعزت نفس سازمانی برچاپلوسی کارکنان تأثیر مثبت و معناددهنده آن است که نشان

 درمحیط کار تأثیر مثبت و معناداری دارد.    بر قلدری

 های استان لرستانعزت نفس سازمانی، چاپلوسی کارکنان، قلدری درمحیط کار، دانشگاه ها:کلیدواژه
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ها و نیازهای کارکنان و ارج نهادن به ارزش آورندترین دارایی سازمان به شمار مینسانی را مهمهای نوین مدیریت، منابع انظام

ان ی هر سازمسرمایه در میان عوامل مختلفی که .(1،2012جو و لویس) دانند.گام در راه تحقق اهداف سازمان میرا موثرترین 

 ی خود ابزارها را درتواند با میل و ارادهها دانست که میترین آنآید، باید نیروی انسانی را مهمو بازوی مدیریت آن به شمار می

ت و هاس، دنیای امروز، دنیای سازمانبه عبارتی. (1387صادقیان،) برداری کندها بهرهراه درست یا نادرست به کار گیرد و از آن

همیت رفتار ا .(1393 یعقوبی و چنیجانی،)شود ترین منبع سازمانی محسوب میوان با ارزشعنهها بسازماننیروی انسانی 

هایی است که احتمالاً بر توان بیش از حد مورد تاکید قرار داد. عزت نفس سازمانی یکی از رفتارنمیکارکنان در محل کار را 

ر سازمانی شود که کارکنان معتقدند دعنوان میزانی تعریف میعزت نفس سازمانی به گذارد.سایر فرآیندهای سازمانی تأثیر می

هایی رفتاری بسیار مورد توجه قرار کنند ضروری، معنادار، موثر و ارزشمند هستند.  این سازه در پژوهشکه برای آن کار می

عزت نفس سازمانی،  (2002(کارک و شامیر)2011(، گاردنر و پیرس)2013گرفته است. به عنوان مثال، چان و همکاران)

عنوان عضوی در محیط سازمانی است. این ارزشی که کارکنان انایی، شایستگی و اهمیت او بهارزیابی کلی یک کارمند از تو

یکی  از طرفی  (.2021کنند بر اساس تاریخچه تجارب بین فردی و سیستمی است)متیو اوگبه و ساموئل ادوسوموان،ایجاد می

ها، عزت مطابق با برخی پژوهش .است ه دارد، عزت نفسط سازمان رابطاز متغیرهای شخصیتی که با عملکرد شغلی و محی

. (2006، به نقل از بنتی و کامبوروپولاس،2004شلدن،) یک نیاز روانی اساسی در خدمت سازگاری فرد است عنوانهبنفس 

نفس را تا حدی که سلسله مراتب نیازهای اساسی و از آن جمله عزت رسد نظریه مزلو، کسی که به خودشکوفایی می براساس

( عزت نفس به دو صورت، رفتارهای افراد در محیط 1988)2به عقیده بروکنر .( 2006بنتی و کامبوروپولاس،) ارضا کرده باشد

ی گیرکلتواند بر شکه می ستاتی از عزت نفس در کار را دارا دهند. اول اینکه هر فرد سطح متفاوقرار می تاثیررا تحت  کار

، خود ن هستند که احساس مثبتی در موردبگذارد، دوم اینکه همه افراد نیازمند ای ثیرأافکار، احساس و رفتار  فرد در کار ت

کارکنان تقا بخشند. کنند تا عزت نفس خود را اربهبود رفتار و افکار خود سعی می افکار و رفتارشان داشته باشند، بنابراین با

و  دانندزندگی و شغل خود را دارای هدف میرسانند. آنان ن نفع میشاسازمانمند بوده و به ننفس سازمانی بالا، توا دارای عزت

ولیت کار احساس مسئ د و باسازنیماحساس  هیجان، مالکیت و افتخار بهترین ابداعات و افکار خود را پیاده  در سازمان  با

 . (1395، و همکاران صادقیان) دهندترجیح می اهداف و منافع خود سازمان را بر عبمنا کرده واهداف و

عاب و رفتارهایی ، پرخاشگری، قلدری، ارکاریهای امروزی وجود رفتارهایی همچون کمیکی از معضلات سازمان طرف دیگر از

 دنگذارو روحیه همکاری کارکنان تاثیر میها و هم بر روابط بین شخصی عملکرد سازماناین رفتارها هم بر این چنینی است. 

اسامی متعددی  قلدری در محل کار توجه شده است واخیر بسیار به مسأله  یبین در دههدر این  (.1386،ر و همکارانپوقلی)

دانست. به عبارت دیگر می، همه را قسمتی از پدیده قلدری بدرفتاریو احساسی، آزار  کشیهرهاینرسن، ب به آن داده شده است.

منجر به مشکلات شدید اجتماعی و  او قلدری را آزار مداوم همکاران، زیردستان و بالادستان تعریف کرد که اگر ادامه پیدا کند

 ،استدر سر کار ری یکی از دلایل اصلی فشار روانیاینکه قلد رغملیع .(2009، 3)هارویشودشناسی برای قربانیان میروان

 کج خلقی، زودرنجی، عصبانیت و خودکشی است،افسردگی فشار روانی، ری،ی به آن شده است. اثرات روانی قلدتوجه کم

اعمالی مانند محرومیت مستمر یک قلدری در محل کار اشکال مختلفی دارد و می تواند شامل  ..(1388پور و همکاران،قلی)

این ممکن  کارمند از جلسات مهمی باشد که برای انجام یک کار شایسته ضروری است یا سایر اقدامات قلدری استراتژیک.

های زمانی مورد آزار و تواند باعث شود کارمند با از دست دادن مهلتاست مستلزم تخصیص بیش از حد مداوم کار باشد که می

این عوامل کنونی اشاره به نگاه به  .گیری دقیق لازم است ارائه نکندر بگیرد یا کمک یا اطلاعاتی را که برای تصمیماذیت قرا

  (.2017)جوازنه و علی اسماد،  گذشته برای درک تاریخچه قلدری و پیشینه آن دارند

ا فقط برای جلب توجه کسی، دریافت چاپلوسی )کاپالوسی( در اصل یک کلمه هندی است، به این معنی که کسی کلمهای ر 

از  چاپلوسی عبارت است از تعارف زیاد از کسی تا خود را با او خشنود کند. چیزی از کسی و گرفتن طرف خوب کسی میگوید.

عبارت دیگر، چاپلوسی تمجید غیرصادقانه است و تمجید  لحاظ تاریخی، چاپلوسی از دیرباز یک راه عادی ارتباط بوده است، به

                                                           
1 . Cho, Lewis 

.2 Brokner 
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چاپلوسی بیانگر روابط و هنجارهای ناسالم حاکم بر آن جامعه  افتد که کسی در حال تحقیر استاز حد زمانی اتفاق می بیش

ها توزیع نشود و شایسته افراد باشد و در واقع ها و نقشگیرد که جایگاهچنین فضایی در جامعه زمانی شکل می است.

فرض کنید هر فردی در موقعیتی قرار دارد که در خور شأن و منزلت او  باشد.شایستهسالاری به معنای واقعی آن وجود نداشته 

در آن صورت روابط در روابط اجتماعی نیز از . باشد و به تبع جایگاه واقعی خود از نقش اجتماعی مناسبی برخوردار باشد

ند که تلاش افراد برای حفظ و یا بالا ابسیاری بر این عقیده .(2023زاده و شکیبایی، حسنسلامت کافی برخوردار خواهد بود)

عامل مهمی است که رفتار افراد را در  .(2008)جورج و جونز، هایشباور داشتن فرد به خود و تواناییعزت نفس به معنی بردن 

در ود کند. افراد با درجه عزت نفس بالا و پایین رفتارهای متفاوتی از خر قرار داده و کنترل میثیأتتحت  شرایط مختلف

ت و همواره متداول در هر سازمانی اس کاملاً از طرفی سیاست و سیاست بازی یک امر  .دهنداجتماع و محیط کار نشان می

افرادی در درون سازمان هستند که سعی دارند از طریق موقعیتی که در سازمان دارند به اهداف شخصی خود که ممکن است 

توان . می(1392،و شهبازی )نصراصفهانی ست یابندبا اهداف سازمان باشد د در راستای اهداف سازمان نبوده و حتی مغایر

نیز قلدری و سیاسی چون بسزایی بر بروز رفتارهای  ثیرأت کارکنان های شخصیتییکی از ویژگی عنوانبهعزت نفس  گفت

از میزان بروز  برخوردار باشد، اعتماد به نفس سازمانی بالاتری در محل کار خود چاپلوسی دارد. به عبارتی هر چه فرد از درجه

نده علم و دهجان ترویعنوبهها رفی رسالت مهم و ارزشمند دانشگاهاز ط رفتارهایی چون چاپلوسی و قلدری کاسته خواهد شد.

ها بر توان گفت که عملکرد دانشگاهبنابراین مینیستند. ل کتمان قاببه هیچ نحو ، نسل علمی کشور دهدهنرشدانش و پرو

د در ماننیهای امروزی نه تنها به دانش و مهارت بالا و بسازمان ها و نهایتا بر کل جامعه اثرگذار است.های آنکیفیت خروجی

ی، ابتکار عمل، هدفمندی در کارها و پذیرتادی، مسئولیوداعتمی اعضا نیاز دارد، بلکه استقلال فردی، خوداتکایی، خبین همه

. از طرفی چاپلوسی در سازمان، سبب آلودگی فرهنگی و اخلاقی محیط کاری طلبدمیدر یک کلمه عزت نفس بالا در افراد را 

تباط افراد سالم و کاردان و نیز پایین آمدن گیرند که کاهش ارت میدسبهشود و به مرور، افراد غیرکارآمد سرپرستی امور را می

ن است. قلدری در امدیر روی پیش هایچالش از یکی نیز ریقلد وری و در نتیجه فروپاشی سازمان را منجر خواهد شد.بهره

ها و زمانهای بسیاری را بر ساشود که هزینهوری در سازمان شناخته میان یک عامل ضد تولید و ضد بهرهعنوهمحیط کار ب

ها به محیطی پر از خصومت و دشمنی و سراسر استرس و اضطراب از دیگر سازد. همچنین تبدیل سازمانجامعه وارد می

. در نتیجه با توجه به نقش مهم عزت نفس سازمانی در موفقیت و پیشرفت کارکنان در استها صدمات مهم قلدری در سازمان

ها انجام از یک طرف و نیز اثرات سوء و زیان بار رفتارهایی چون چاپلوسی و قلدری در سازمان هاسازمانمحیط کاری و 

قابل  پژوهشیعلاوه بر این با توجه به اینکه چنین موضوعی از سابقه  سد.رمیتر در این زمینه ضروری به نظر بیش هایپژوهش

از این رو پژوهش حاضر به دنبال گردد. وهش دو چندان می، ضرورت انجام این پژبرخوردار نیستند کشورتوجهی در سطح 

آیا میزان عزت  و به دنبال پاسخ به این سوال است که است ر عزت نفس سازمانی بر چاپلوسی و قلدری کارکنانثیأتبررسی 

 ؟استبه چه شکل  ثیرگذاریأتی ؟ و اینکه نحوهگذاردر میثیأتر قلدری و چاپلوسی آنان نفس سازمانی کارکنان ب

 نظری پژوهشمبانی 
 عزت نفس سازمانی

عزت نفس سازمانی وجود دارد، باوری که کارکنان در مورد توانایی، شایستگی و اهمیت خود  در حالی که تعاریف زیادی برای

با  دهد که عزت نفس سازمانیترین در نظر گرفت.  مرور ادبیات نشان مین مرتبطتوارا می .عنوان اعضای موثر سازمانی دارندبه

عزت نفس سازمانی به ابتدای  خاستگاه مفهوم عنوان پس از آن، ارتباط زیادی دارد.عنوان پیشین و هم بهعوامل دیگر، هم به

وضوح با عزت نفس جهانی و عزت به و ارتباط نزدیکی با عزت نفس دارد. عزت نفس سازمانی گرددروانشناسی سازمان برمی

ز نظر تری از عزت نفس با توجه به بافت سازمانی و شغل اهای دقیقگیریرسد اندازهنفس وظیفه متفاوت است و به نظر می

به  .های مکانیکی، پیچیدگی شغلی و ثبات در طول زماناحترام مدیریتی، سازمان دهد.عزت نفس سازمانی ارائه می پیشینیان

عملکرد شغلی، انگیزه درونی،  .رسد عزت نفس جهانی، و عزت نفس وظیفه/شغل، هم مقدمات و هم پس از آن هستندنظر می

را تشکیل عزت نفس سازمانی  رضایت شغلی عمومی، شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت سازمانی عوامل بعدی

کت در نیازهای خود را با مشار همچنین عزت نفس سازمانی سطحی را توضیح می دهد که کارکنان معتقدند می .دهندمی
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ای که یک فرد عنوان درجهعزت نفس سازمانی به (.2016فعالیت های سازمانی برآورده کنند)تارانگا سوماناسیری و همکاران، 

   (.2016کومارقوش، داند)عنوان یک عضو سازمانی توانا، مهم و شایسته میخود را به

. (2002موهر،) عزت نفس احساس ارزش، درجه تصویب، تاکید، پذیرش و ارزشمندی است که شخصی نسبت به خویشتن دارد

و به این گر بوده وعی جلوهنای روزانه انسان به هآن است و در تمامی فعالیت هایارزشزندگی اجتماعی و  عزت نفس زاییده

عزت نفس، یک نیاز  .(2006،هولمس) های رفتاری انسان استین کننده ویژگیهای شخصیت و تعیترین جنبهشکل از مهم

قق یک رشد موثر بشری است، نیاز اساسی انسان که سهم اصلی را در فرآیند زندگی و محیط کار بر عهده دارد و برای تح

ترین ابعاد معنادار که ز بزرگهمچنین یکی ا .(1375براندن،) ار برخوردار استو از ارزش ماندگ استطبیعی و سالم ضروری 

وثری در رفتار، ی مکنندهوان پیش بینیعنبهعزت نفس  است، عزت نفس سازمانی میان کارکنان یک سازمان تفاوت دارد

ی در عزت نفس سازمان یافت. ( رشد1986) ساختار عزت نفس به وسیله پیرس. (2001پتوسا،) باشدشناخت و عاطفه می

ای خود دریافت می هه فرد از دیگران در خصوص صلاحیتهایی است کیابد و نتیجه پیاممحیط اجتماعی سازمان رشد می

ای از ادراک کارکنان در مورد خودشان به عنوان فردی مهم، با معنا، موثر و ارزشمند عزت نفس سازمانی به عنوان درجه .دارد

( بیان نمود که رخدادها و اتفاقات درون 1970)1کورمن  .(1989)پیرس و همکاران، باشدده شان میتخدام شدر سازمان اس

د، به طور متوسط اثربخش نی بالا هستنکارکنانی که دارای عزت نفس سازما سازمان، نقش مهمی بر عزت نفس کارکنان دارند.

-کنند، به طور داوطلبانه رفتارهای سازنده بیشتر کار میها بهآن کنانی هستند که عزت نفس سازمانی کمتری دارند.تر از کار

های یتدر مقایسه با کارمند دارای عزت نفس کمتر، فعال الاتری دارند. در واقع کارمند دارای عزت نفس سازمانی بالا، احتم

 .کندتر تلاش میدهد و برای ارتقاء عملکرد خود بیشتری انجام میشغلی بیش

 حیط کارقلدری در م

های کاری در کشورهای پیشرفته و صنعتی از جمله در محافل آکادمیک و وم قلدری در محیطهای اخیر مفهالدر س

عنوان بدرفتاری مکرر با قلدری در محل کار به .(1392نصراصفهانی و شهبازی،) دانشگاهی بسیار مورد توجه قرار گرفته است

کارمند که توسط یک یا چند کارمند با ترکیبی بدخواهانه از تحقیر، ارعاب و خرابکاری در عملکرد مورد هدف قرار یک 

قلدری در محل کار مجموعه ای از بدرفتاری های مداوم با دیگران در محل . (2012شود)یاهایا و همکاران، گیرد، تعریف میمی

می تواند شامل انتقاد کلامی یا حملات مستقیم شخصی با هدف تحقیر یا تحقیر عمدی دیگران باشد قلدری در این  .کار است

که باعث ناراحتی  شود افراد در مواجهه با یک محیط خطرناک نسبت به مفهوم خود و ارزش خود شک کنندمحل کار باعث می

دهنده یک رفتار جامع در قالب توهین عنوان تعارض بین فردی، قلدری در محل کار نشانبه شود.یا آسیب روانی و فیزیکی می

این یک رفتار بین فردی منفی است که بر اساس عدم تعادل قدرت رسمی یا غیر رسمی شکل گرفته است.  .و توهین است

شود که منجر به عواقب نامطلوب جدی برای خلق اع مؤثر احتمالاً با سکوت یا حمله مواجه میهرگونه تلاش برای شکایت یا دف

عنوان آسیب عمدی یا عمدی مکرر به افراد با قدرت کمتر قلدری به .(2020و همکاران، وو شود)و خوی قربانی می

های،  براساس پژوهش .شودهای فیزیکی، روانی، اجتماعی یا عاطفی آشکار مید که بیشتر از طریق طغیانشوسازی میمفهوم

رای بندی کرد، بسته به ماهیت رفتارهای غیرمولد مورد استفاده بصورت مستقیم یا غیرمستقیم طبقهتوان بهقبلی قلدری را می

قلدری مستقیم شامل رفتار آشکار یا اعمال فیزیکی پرخاشگرانه است، در حالی که  .پذیرتربدرفتاری با افراد ضعیف تر یا آسیب

قبلی نشان داده است که قلدری زمانی رخ می دهد که  های. پژوهشدهدقلدری غیرمستقیم در قالب اعمال پنهان رخ می

نوعی از رفتار پرخاشگرانه ی قلدر (.2023ساک و همکاران، -)اودونجوچنین حوادثی حداقل دو یا سه بار در ماه اتفاق بیفتد

یا نسبت به  د وزننکنند سایرین را کتک میمله میاست که در آن یک شخص یا گروهی از افراد به گونه مکرر به دیگران ح

 قلدری شکلی از تعاملات منفی در .(2،2012و همکاران وانگ) کنندتر است پرخاشگری میها نسبتا ضعیفشخصی که از آن

 لذا این پدیده از مفاهیم بسیار پیچیده. (2008، 3سالینهای مختلفی ظاهر سازد)به شکلرا  تواند خودمحیط کار است که می

ده و هنوز تعریف واحدی از قلدری که های مختلفی تعریف شیگر مفاهیم رفتار سازمانی به شکلرفتار سازمانی بوده و مانند د

                                                           
1korman 
2 Wang & et al 
3 Salin 
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( قلدری را سوء 2011)1مکینتاش و دیگران نظران بر آن توافق و اجماع داشته باشند ارایه نشده است. برای مثالصاحب

ت و دشمنی مداوم در یک محیط کاری، و شامل رفتارهایی است که به طور وخصوماستفاده فیزیکی، روانی، یا جنسی، آزار 

 اندکرده هئوی اراتعریف را اینرسن و همکاران ترین کامل وترین اما جامع باشد.میز، ناخواسته و یا ناخوشایند میمسلم اهانت آ

: قلدری در محیط کار عبارتست از اعمال و (2011، 3، اینرسن و دیگران2003، اینرسن و دیگران، 2،1997)اینرسن و راکس

گیرد، این اقدامات از نظر فرد یا افراد قربانی اقداماتی که بطور مستمر و مستقیما بر روی یک یا تعدادی از کارکنان انجام می

ضطراب و پریشانی فرد موجب تحقیر، رنجش، اور واضح طهنامطلوب بوده و ممکن است از روی عمد یا غیر عمد باشد، اما ب

اس براس کنند.ود. این اعمال موجب اختلال در عملکرد کاری شده و محیط کار ناخوشایندی را برای کارکنان ایجاد میشمی

 شده است فرایند قلدری در پنج مرحله به ترتیب زیر توصیف شده است: هئارا( 1996مدلی که از جانب لیمان)

 از طریق یک حادثه، یک تضاد و تعارض قابل تشخیص است.  .4.تعارض1

 است.ملات روانی قابل تشخیص و شناسایی امات تهاجمی، پرخاشگرانه و تجاوز کارانه و حبه وسیله اقد .5. اقدامات تهاجمی2

د. منفی داخل می شو مدیریت از طریق قضاوت ناصحیح در مورد وضعیت موجود در این چرخه . 6. دخالت مدیریت3

 کند.ش دهد شروع به منزوی ساختن وی میاز قربانی افزای یریت به جای این که حمایت خود رامد

. این هانام کردن قربانیان با به کار بردن عناوینی مانند بیماران روانی و صعب العلاج در مورد آن بد .7بدنام کردن قربانی .4

 کند.انیان این چرخه منفی را تشدید میمواقع هر دو( در مورد قرب)یا بعضی  ولان بهداشتیقضاوت  نادرست مدیریت و مسئ

ند. صدمه و آسیب این کو یا به اجبار ترک می مرحله ای است که در آن قربانی واقعا سازمان را بصورت داوطلبانه8.. اخراج5

نفی  ت روانیراثیأتکند، این که قربانی سازمان را ترک می موجب ناهنجاری های استرسی در افراد شود. پس از تواندمرحله می

 نمایش داده شده است. 1.1ورت شکل صشود. این فرایند بهر میدیدتکند و حتی شآن ادامه پیدا می

 

 

 (13، ص 2009. فرایند قلدری )دانیل 1.1شکل 

 

                                                           
1 MacIntosh et al 
2 Einarsen and Raknes 
3.  Einarsen et al 
4. Conflict 
5. Aaggressive Act 
6. Management Involvement 
7 Branding the Target 
8 Expulsion. 

 تعارض اخراج

 اقدامات

 دخالت
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 های قلدریتاکتیک

را در  مختلفی هایاشد، به عبارت دیگر، قلدر تاکتیکهای مختلفی بمکن است به اشکال مختلف و در جهترفتار قلدری م

 ند:کقلدری را به چهار دسته تقسیم می هایتاکتیک(، 2009)اود گیرد.ر میکاههت حمله به قربانی خود بج

 های کلامی قلدری. تاکتیک1

 قلدریلامی یرکهای غ. تاکتیک2

 های عملی قلدری. تاکتیک3

 مربوط به عملکرد های قلدری. تاکتیک4

 چاپلوسی)تملق( در سازمان

گذارد که یمایش مندهد زیرا جنبه استراتژیک استفاده مثبت از زبان را به پذیری را نشان میچاپلوسی جنبه تاریک جامعه

  (.2021)دانزیگر، شودکننده در نظر گرفته میچاپلوسی معمولاً تضعیف. به نفع خود استفاده کنندتوانند از آن سخنرانان می

 دهدمی برداری از راهبردهای ادب را به نفع چاپلوس تشکیلچاپلوسی یک رفتار اجتماعی غیرمتعارف استراتژیک است که بهره

یابد: معاملاتی )یعنی مبادله کالا(، خود تبلیغی کننده به سه هدف دست میشنونده، تملقاز طریق اثر میانجی جلب رضایت  

با این حال، دستیابی به تأثیر خوشایند به  (ای )یعنی برقراری، بهبود یا بازسازی روابطداشتن( و رابطه)یعنی دستیابی به دوست

عنوان معمولاً به .اگر بیش از حد مودبانه قضاوت شود. مل و قصد گوینده بستگی داردکنندگان در تعامل، عنحوه ارزیابی شرکت

چاپلوسی عبارت است از ارائه نظر یا قضاوت شخصی ستایش  (.2020)دانزیگرو کمپف، شوددستکاری در نظر گرفته می

ء دیگر وجود دارد)جاکوبوفسکا و تر از آن چیزی است که در مورد شخص یا شینادرست به شخص دیگر که مثبت

عث افزایش روحیه افراد ریاکارانه است. ستایش مشروع تشویق کننده است و با ستایش تملق و چاپلوسی (.2021همکاران،

تملق یا تعریف بیش از حد، به دلیل  (. چاپلوسی و2007 ،)باکس کندمیستایش نابجا، افراد را اغفال  شود، در حالی کهمی

ای باشد و اطرافیان آن گامی که مدیری دارای صفت پسندیدهاست. هناست. چاپلوسی ستایش بیش از حد ردخودشیرینی ف

گیرد. حسد نام می صفت را نقل کنند، کار مطلوبی است، اما گاهی بیش از آنچه در شخص مدیر وجود دارد، گفته شود،

تملق و چاپلوسی در سازمان، سبب (. 1392، نصراصفهانی) و ریاکاری فرد چاپلوس دارد صداقتیبیمنی بر چاپلوسی اشاره ض

گیرند که کاهش ست میدبهرپرستی امور را افراد غیر کارآمد س شود و به مرور،گی فرهنگی و اخلاقی محیط کاری میآلود

 و  برفوییرضازاده ) وری و در نتیجه فروپاشی سازمان را منجر خواهد شدو کاردان و نیز پایین آمدن بهره ارتباط افراد سالم

به این نوع چاپلوسی ی اول دلایل تدافعی، د دو دسته دلیل داشته باشد. دستهتوانچاپلوسی می .(1392نیا،مرتضوی و رحیم

گیرد. در این حالت فرد ممکن است به منظور برانگیختن حس عیف صورت میصی از نتایج عملکرد ضت شخظمنظور حفا

لکه ی دوم دلایل سوداگرانه است. چاپلوسی سوداگرانه واکنشی نیست، بخود به این گونه رفتار کند. دستهدلسوزی سرپرست 

ستیابی به اهداف شخصی ای برای دای برای ارتقا و یا شیوهوسیله عنوانهو اغلب توسط فرد ب کندی را دنبال میبلندمدتاهداف 

 (9منبع ص 29)همان شوداستفاده می

 انواع چاپلوسی

 :هستندهای چاپلوسان به چهار شکل زیربدون توجه به قصد ونیت فرد متملق، رفتار

 ینا که اچر دازد،پرمی فهد دفر رهبادر بمطلو هایقضاوت و اتنظر نبیا به سچاپلو دفر تاکتیک ینا در تعریف و تمجید:. 1

 علاقه و تمایل دخو به دخو ،هستند انیگرد توجه ردمو و بمطلو شوند متوجه چنانچه که دارد دجوو ادفرا در نیروا حالت

 .میکنند اپید هاآن به نسبت ایهیژو

 در مرحمت و لطف با س،چاپلو رود،می ربهکا تمجید و تعریف با ترکیب رتصوهب معمولاً که هشیو ینا در :مرحمت و لطف . 2

 نسبت را وی ،هددمی ننشا ستدو ننساا دیفر را دخو نکهآ بر وهعلا وی یهازنیا آوردنبر و فهد دفر به نسبت مختلف اردمو

 .زدسا می نمدیو دخو به

 فهد دفرهای ارزش و عقاید ات،نظر با جهت هم و همسو را دخو س،چاپلو دفر عقاید همسویی در :عقاید همسویی با. 3

 نظیر یعقاید و هاارزش دارای که نددار ستدو را ادیفرا هاننساا که دمیگیر شکل ضفر ینا سساابر همسویی .هددمی ننشا
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 دخو قمافو برابر در وی از و نیست ضیرا خویش یهمتا از شانمافوق نددامی که ستانید یرز ل،مثا ایبر. هستند نشادخو

 .میکنند دهستفاا چاپلوسی رفتار و چاپلوسی غیرمستقیم هشیو ینا از ،میکنند دنتقاا

 و بمطلو فهد درف نظر از که ایهشیو به رفتار یعنی. ستا نماییدخو چاپلوسی رفتار از شکل مینرچها :نماییدخو -. 4

)محمدی و  کند باجذ فهد دفر ایبر را وی و هدد ننشا خاصی یژگیو دارای را دفر که ایهشیو به رفتار یا و ستا مناسب

 .(1395ابراهیمی،

 پیشینه پژوهش
. ولی حاضر بپردازد انجام نگرفته است پژوهشکه به بررسی سه مولفه اصلی  پژوهشیدر مورد عنوان پژوهش حاضر تا به حال 

( در 1392دیگران)خواهیم پرداخت. برفویی و  پژوهشهای صورت گرفته در مورد متغیرهای در اینجا به برخی از پژوهش

و واکاوی دو دسته عومل فردی و موقعیتی پیشرفت شغلی کارکنان از طریق چاپلوسی  پذیریبینیپیشپژوهشی به بررسی 

 ثیرأتاز موثر بر آن پرداخته است. نتایج پژوهش نشان داد که متغیرهای فردی یعنی کانون کنترل و ماکیاولیزم بر چاپلوسی 

متغیر سبک رهبری بر  ثیرأتاند. اما از بین دو متغیر موقعیتی شامل سبک رهبری و ابهام نقش تنها دهمعناداری برخوردار بو

( درپژوهشی به بررسی تأثیرقلدری درمحیط کار بر رفتارهای انحرافی 1401قائد امینی هارونی و همکاران) شد. ییدأتچاپلوسی 

پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که قلدری درمحیط کار از طریق رهبری زهرآگین و رهبری مخرب 

درمحیط کاراز طریق رهبری مخرب بر رفتارهای انحرافی درمحیط کارتأثیر مثبت و معناداری دارد. و همچنین رهبری 

نحرافی زهرآگین بر رفتارهای انحرافی درمحیط کارتأثیر مثبت و معناداری و درنهایت  قلدری درمحیط کاربر رفتارهای ا

( درپژوهشی به بررسی مدیریت مغالطه توسل به 1401محمدپور و همکاران) درمحیط کار تأثیر مثبت و معناداری دارد.

ات و بررسی یها از قابلیت بیان واقعنسانها پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که  چاپلوسی درسازمان

 ی امور را درک کنند. تقریباًلطور کد اعتقاداتشان را توجیه کنند و تغییر دهند و بهت آنها برخوردارنند. آنها می تواننحصح

خوبی انجام ها این کار را بههای سالم از قابلیت استدلال کردن برخوردارند، ولی تعداد بسیار بسیار کمی از انسانی انسانهمه

 ها عمداً برخی مغالطه  .ممکن است با به نظر رسیدن بهتر از آنچه واقعا است فریبنده باشدآمیز دهند یک استدلال مغالطهمی

احتیاطی یا ناآگاهی، ناخواسته مرتکب در حالی که برخی دیگر به دلیل بی .شودبرای دستکاری یا ترغیب یا فریب انجام می

  .دنیا صحنه نمایش است و افراد بازیگران این صحنه هستند .انسانی یک بازیگر استنظران اعتقاد دارند که هر شوند. صاحبمی

شان ترجیح میدهند که  برداشت خوبی  از خود در نظر دیگران ایجاد نمایند. درک نظر از توانایی و شایستگیاغلب افراد صرف

( 1399عزیزیان و همکاران)م .آنها را یا در نوشتار خود یا دیگران تشخیص دهدها چیست مهم است تا فرد بتواند اینکه مغالطه

بینی موفقیت شغلی کارکنان وزارت ورزش و جوانان براساس عزت نفس و نقش میانجی چاپلوسی پیشدرپژوهشی به بررسی 

زت نفس و موفقیت شغلی رد نقش میانجی چاپلوسی در رابطه بین ع پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که 

(. در پژوهشی به بررسی تملق 1398پارسائی و همکاران ) .و در رابطه بین استرس و موفقیت شغلی تأیید گردید

طلبی و سطح پایین مهارت شرایط علی )منفعت های دولتی پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که درسازمان

های شخصیتی(، شرایط گر )سبک رهبری و ویژگیپدیده اصلی )تملق سازمانی(، شرایط مداخلهو توانمندی نیروی انسانی(، 

یندهای سازمانی و ضعف الگوهای آای )فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی(، راهبردهای اصلی )عدم شفافیت در فرزمینه

قائدامینی هارونی و  هستند.  فی در سازمانسالارانه( و پیامد اصلی )افت سرمایه اجتماعی و افزایش رفتارهای منشایسته

(. در پژوهشی به بررسی الگوی ساختاری رابطه قلدری سازمانی با مقاومت دربرابر تغییر دراعضای هیات علمی 1397همکاران)

برابر دانشگاه آزاد اسلامی  واحد تهران پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که قلدری سازمانی بر مقاومت در

بررسی عوامل موثر بر تملق  عنوانه( در پژوهشی ب1393پباسی و دیگران) تغییر تأثیر دارد واین تأثیرمعنادار بوده است.

کارکنان و ارتباط آن با پیشرفت شغلی به نتایج زیر دست یافت که متغیرهای فردی یعنی کانون کنترل و ماکیاولیزم با تملق 

اما از بین دو متغیر شامل سبک رهبری و ابهام نقش تنها متغیر سبک رهبری با تملق ارتباط معنادار  ارتباط معناداری داشتند.

قرار گرفت. همچنین مشخص شد  تأییدها مورد تملق کارکنان و پیشرفت شغلی آن بیناست. همچنین معناداری رابطه مثبت 

 و سازمانی جو بین رابطه (1983) چنگ درمطالعه نینهمچ است. تأثیرگذارفاکتور منفی تملق بر پیشرفت شغلی کارکنان 

 به تریبیش تمایل است، منفی هاآن سازمانی جو معتقدند که کارمندانی که گردیده بیان صورت بدین چاپلوسی رفتار میزان
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کاسمار و  .دارند کنند،می مثبتی سازمانی فرهنگ و جو احساس که کارمندانی به نسبت چاپلوسی رفتار از استفاده

عیتی یا فردی)عزت نفس، یرموقعضو(و متغیرهای غ –( تایر دو دسته عوامل موقعیتی)ابهام نقش، رابطه رهبر 2004همکارانش)

 مفهومگذارد. در خصوص می تأثیرنیاز به قدرت، مشارکت شغلی، کمرویی( را بر بروز رفتار چاپلوسانه کارکنان در سازمان 

( در مطالعه خود در مورد رابطه قلدری سازمانی ادارک شده با فشار روانی زنان به این 1388همکارانش)ر و پولیقلدری ق

رسد عدم آگاهی زنان از ر ولی منفی وجود دارد. به نظر میداعنینتیجه رسید که بین ادراک قلدری و فشار روانی رابطه م

ها در محیط سازمان و به آن توجهیو بیهای آن ناآشنایی با مولفهحقوق واقعی شان، عدم آگاهی از تعریف درست قلدری  و 

 بر و فردی اهداف بر شدید اثرات تواندمی قلدری باعث ایجاد موضع انفعالی در زنان شده است.درجامعه  الارینیز پذیرش مردس

 استرس، اضطراب، ، تربیش منفی احساس کمتر، نفس عزت شامل قلدری از حاصل نتایج فردی، سطح در . باشد داشته سازمان

 توجه قابل اهدف برای قلدری منفی پیامدهای همچنین(. 2013 همکاران، و توماس)است افسردگی و فرسودگی خستگی،

 فرسودگی ،خستگی استرس، اضطراب، تر،بیش منفی احساسات ،ترپایین نفس به اعتماد احتمالاً اهداف فردی، سطح در. هستند

( درپژوهشی به 2016تارانگا سوماناسیری و همکاران)(.  2012)بنتلی و همکاران، دارند اهداف غیر به نسبت افسردگی  و

کارکنان بخش صادرات فناوری اطلاعات در   پذیری ادراک شده از خودبررسی عزت نفس سازمانی و تأثیر آن بر اشتغال

پذیری ادراک شده ازخود زت نفس سازمانی بر اشتغالسریلانکا پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که ع

( درپژوهشی به بررسی 2018کیم و بیه ) دربخش صادرات  فناوری اطلاعات درسریلانکا تأثیر مثبت و معناداری دارد.کارکنان 

ایج حاصل از عزت نفس سازمانی و کار معنادار اثر میانجی توانمندسازی رهبری بر رفتار و بهزیستی کارکنان پرداختند. نت

عزت نفس  نفس مبتنی بر سازمان و کار معنادار ارتباط مثبت دارد.پژوهش حاکی از آن است که توانمندسازی رهبری با عزت

تر ادراک کار معنادار منجر به سطوح پایین سازمانی منجر به رفتارهای شهروندی سازمانی بیشتر و کمتر شد رفتارهای انحرافی

شناختی را نشان خستگی عاطفی و سطوح بالاتر رضایت از زندگی شد. این نتایج هم نشان داد که نقش مهم دو حالت روان

شناختی کارکنان کمک دهند که چرا توانمندسازی رهبری به رفتارهای کاری مطلوب و بهزیستی رواندهند و توضیح میمی

( درپژوهشی به بررسی عزت نفس سازمانی وپیامدهای زندگی کاری پرداختند. نتایج حاصل از 2019گورودن و هود) ندکمی

ها باید از منابع انسانی استفاده کنند که باعث افزایش عزت نتایج حاکی از آن است که سازمانپزوهش حاکی از آن است که 

سازی کار و زندگی مرتبط طور مثبت با غنیو زندگی ارتباط منفی دارد و بهشود، زیرا با تعارض کار نفس سازمانی افراد می

قلدری در محل کار، اضطراب و عملکرد شغلی: انتخاب بین مقاومت منفعل ( درپژوهشی به بررسی 2020وو و همکاران ). است

ست که قلدری درمحل کار بر اضطرای و عمکلرد شعلی و انتخاب بین مقاومت . نتایج حاکی از آن ایا بلع توهین پرداختند

    منفعل یا بلع توهین تأثیر مثبت و معناداری دارد.

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

                                                                    

 : مدل مفهومی پژوهش     2شکل                                              

 

 

 عزّت نفس سازمانی

 چاپلوسی

 قلدری

 کلامی غیرکلامی عملی مربوط به عملکرد
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 پژوهش هایفرضیه

 گردد:های پژوهش به شرح زیر تدوین میفرضیه پژوهشباتوجه به مدل مفهومی 

 دارد. یدارمعنیفرضیۀ اوّل: عزّت نفس سازمانی بر چاپلوسی کارکنان تأثیر مثبت و 

 دارد. یدارمعنیفرضیۀ دومّ: عزّت نفس سازمانی بر قلدری کارکنان تأثیر مثبت و 

  شناسی پژوهشروش

ات میدانی خه مطالعاز شاهای توصیفی و ها از نوع پژوهشپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوۀ گردآوری داده

لات ویکرد معادمی از رها و مدل مفهواست و از نظر ارتباط متغیرهای پژوهش، از نوع علّی است. برای بررسی و آزمون فرضیه

                    آبادخرم هایدانشگاهآماری این پژوهش کارکنان ار گرفته شد. جامعهکبه AMOS23 ،SPSS19افزارهای ساختاری و نرم

که در  ه اطلاعاتیبتوجه  )دانشگاه لرستان، دانشگاه آزاد اسلامی، دانشگاه علمی کاربردی و دانشگاه آزاد واحد سما( است. با

این تعداد به  دول مورگانکه با استفاده از ج 293و حجم نمونه برابر با 1240آماری برابر ۀعجاماختیار محقق قرار داده شد، 

دنر، رای سنجش متغیر عزّت نفس سازمانی از پرسشنامه پیرس، گاربتصادفی است. -ایگیری، طبقهدست آمد. روش نمونه

کارکنان و ارزشمندی  که اعتقاد و باورهای استعبارت  10( استفاده گردید. این پرسشنامه دارای 1989کامینگز و دان هام )

ز پرسشنامه که در کند. و برای سنجش قلدری در سازمان اتایی لیکرت ارزیابی می 5مقیاس ها را در محیط سازمان در آن

بعد:  4امه دارای ( آمده است استفاده گردید. این پرسشن1392کتاب مدیریت قلدری در محیط کار )نصر اصفهانی، شهبازی: 

باشد و میزان می سؤال(4ی مربوط به عملکرد)سؤال(، قلدر2سؤال(، قلدری عملی)2سوال(، قلدری غیر کلامی)4قلدری کلامی)

کند. و برای سنجش چاپلوسی یتایی لیکرت ارزیابی م 5اند را در مقیاس ای که کارکنان در سازمان با آن مواجهرفتار قلدرمأبانه

کند. یابی میرت ارزتایی لیک 5و با مقیاس  استگویه  9گردید این پرسشنامه دارای  ( استفاده2009استفهام)از پرسشنامه 

ست دول یک فهرکه در ج د شدییأتها با محاسبۀ آلفای کرونباخ های مذکور با روش اعتبار محتوا و پایایی آنروایی پرسشنامه

 شده است.

 : پایایی متغیرها1جدول 

 

 

 

 

 پژوهشهای یافته
 بیان شده است. 2بررسی وضعیت سوال مطرح شد. که نتایج آن در جدول برای 

 یشناختت: متغیرهای جمعی2جدول 

متغیر 

 شناختیجمعیت

 داتعد 

 182 مرد جنسیت

 111 زن

 

 تحصیلات

 32 دیپلم

 65 دیپلمفوق

 89 لیسانس

 73 لیسانسفوق

 34 دکترا

 

 سن

 54 سال 20-30

 98 سال 31-40

 92 سال 41-50

 کرونباخآلفای متغیرها

 76/0 عزّت نفس سازمانی

 73/0 چاپلوسی

 72/0 قلدری
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 49 سال 50بالاتر از 

 

 

 سابقه

 46 سال 1-5

 84 سال 6-10

 85 سال 11-15

 42 سال 16-20

 36 سال21-31

را سمیرنوف اجالموگروف ها با به کارگیری آزمون کها و تحلیل عاملی تأییدی، آزمون نرمال بودن دادهقبل از آزمون فرضیه 

 بود. پژوهش هایدهندۀ نرمال بودن دادهشد که نتایج این آزمون نشان

 گیری )الگوهای عاملی تأییدی(های الگوهای اندازهآزمون

نجش سازه برای گیری )متغیرهای آشکار( تا چه اندهای اندازهآوری اطلاعات برای مشخص کردن اینکه شاخصپس از جمع

 مجزا، آزمون روطبه ،استپنهان اند باید ابتدا تمام متغیرهای مشاهده که مربوط به متغیرهای متغیرهای پنهان قابل قبول

 3در جدول  AMOS23 ری نرم افزارکارگیهگیری )تحلیل عامل تأییدی( با بهای کلی برازش برای الگوهای اندازهشوند. شاخص

 بیان شده است.

 تأییدی( گیری )تحلیل عاملهای کلی برازش برای الگوهای اندازهص: شاخ3جدول                             

 CFI CIMN/DF P GFI RMSEA متغیر 

     95/0 عزّت نفس سازمانی

     96/0 چاپلوسی

     98/0 قلدری

تر سکوئر کوچک( ذکر شود که هر چه مقدار کای اP( الگو و سطح معناداری )CIMNبرای توضیح، باید مقدار کای اسوئر )

تیجه گرفت مقدار نتوان باشد، ممی 05/0تر از کم Pتر است، چنانچه مقدار بخشباشد، الگوی تدوین توسط پژوهشگر رضایت

CIMN  برای الگو قابل قبول است. با توجه به اینکه مقدارP تر از ی مشاهده( بزرگگیری )متغیرهابرای همۀ الگوهای اندازه

یا شاخص  GFIی مناسب است. شاخص گیردازه( برای الگوهای انCIMNمقدار کای اسکوئر )توان نتیجه گرفت می است 05/0

ها باشد الگو داده ترنزدیکبه عدد یک  GFIدر رگرسیون چند متغیره است. هر چه  2Rای مشابه نیکویی برازش، مشخصه

لگو است. شاخص ریشۀ دهندۀ برازش خوب اه نشاناست ک 95/0تر از بزرگ GFIگیری برازش بهتری دارد. برای الگوهای اندازه

های قابل قبول های برازندگی مدل است که در الگونیز یکی دیگر از شاخص RMSEAدوم میانگین مربعات خطای برآورد یا 

طور که شوند. هماند میدارند، ضعیف برآور 01/0ها بالاتر ازیا کمتر است، برازش الگوهای که مقادیر آن 08/0مقداری معادل

رازش خوب الگوها است که نشان از ب 08/0گیری کمتر از شود مقدار این شاخص برای الگوی اندازهمشاهده می 3در جدول 

مشاهده(  متغیرهای)گیری توان نتیجه گرفت الگوهای اندازهها است. در نهایت، با توجه به مطالب یاد شده میتوسط داده

 نند.کگیری ازهتوانند متغیرهای پنهان را اندمی خوبیبهاست که متغیرهای آشکار برازش خوبی دارند و به این معنی 

 های پژوهشفرضیههای آزمون

و نشان داده ددر شکل  AMOSافزار گرفته شد که مدل خروجی نرم کارمعادلات ساختاری به پژوهشهای برای آزمون فرضیه

 شده است.
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 AMOS23افزار نرم:مدل خروجی 2شکل 

 بیان شده است. 4های برازش مدل  در جدول شاخص

 : برازش مدل مفهومی4جدول
CFI CIMN/DF P GFI RMSEA 

98/0 45/2 009/0 98/0 06/0 

 ، مدل از برازش بسیار خوبی برخوردار است.4با توجه به اطلاعات جدول

 براساسرفته شد، گبه کار  pو CRها دو شاخص جزئی مقدار بحرانی پس از بررسی وتأیید الگو، برای آزمون معناداری فرضیه

شود، هم شمرده نمیمباشد، مقدار پارامتر کمتر از این در الگو  96/1تر از مقدار بحرانی باید بیش 05/0سطح معناداری 

گرسیونی با مقدار های ردهندۀ تفاوت مقدار محاسبه شده برای وزن، نشانpبرای مقدار  05/0تر از همچنین، مقادیر کوچک

ه ط به هر فرضیهای جزئی مربوها به همراه ضریب رگرسیونی و مقادیر شاخصدرصد است. فرضیه 95صفر در سطح اطمینان 

 بیان شده است. 5در جدول 

 و ضریب رگرسیونی  و مقادیر شاخص جزئی پژوهشهای : فرضیه5جدول

 هنتیج P مقدار بحرانی ضریب رگرسیونی پژوهشفرضیۀ 

فرضیۀ اولّ: عزتّ نفس سازمانی بر چاپلوسی کارکنان تأثیر 

 دار داردمثبت و معنی

 تأیید  00/0 972/6 85/0

فرضیۀ دوّم: عزّت نفس سازمانی بر قلدری کارکنان تأثیر 

 دار دارد.مثبت و معنی

 تأیید 00/0 941/31 40/0

 شود.می ییدأتدرصد  95های پژوهش در سطح اطمینان ، فرضیه5با توجه به جدول 

 

  گیری و پیشنهادهانتیجه

حاضر تأثیر عزت نفس سازمانی برچاپلوسی کارکنان و قلدری کارکنان  است. با توجه به نتایج پژوهش از  هدف

که این فرضیه  های پزوهش درراستای فرضیه اول. تأثیر عزت نفس سازمانی بر چاپلوسی کارکنانپژوهش حاضر یافته

(، کاسمار و 1983( چنگ )1401(، محمدپور و همکاران)1399های معزیزیان و همکاران)با نتایج پژوهش

توان نتیجه گرفت میهمخوانی دارد.  (،2018کیم و بیه ) ( ، 2016تارانگا سوماناسیری و همکاران) (،2004همکاران)

گونه گله و دهند و جای هیچصورت مرتب انجام میا  بهافرادی که عزت نفس بالایی دارند. کلیه وظایف خود ر
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گذارند. اگرچه چاپلوسی به میزان قابل قبولی سبب موفقیت شغلی شکایتی برای سطوح بالاتر ازخود باقی نمی

توان به عنوان روندی بیمار و مخرب معرفی کرد. چنانچه سازمانی دارای کارکنان و شود ولی این روند را میمی

های فردی بالای خود که نشات ها و تواناییبا تجربه با عزت نفس بالا باشد که این افراد بتوانند با شایستگیمدیران 

ها است. امور کاری را به انجام رسانده است وکارکنانی قلدر. آنگاه سازمانی سالم و موفق است. گرفته از عزت نفس آن

تایج فرضیه دوم کنند.  ناست و بیشترچاپلوسی می داشتهولی درصورتی که عزت نفس پایین دراین سازمان حضور

(، قائدامینی 1388پور و همکاران)های قلیپژوهش تأثیر عزت نفس بر قلدری کارکنان که این فرضیه با نتایج پژوهش

( 2023( و وو و همکاران)2019(،  گوردون و هود)1401(، قائدامینی هارون و همکاران)1397هارون و همکاران)

 یپدیده یک  پرخاشگری اجتماعی ضد رفتار بزرگتر ساختار از ایمجموعه زیر عنوانبه قلدری، رفتار همخوانی دارد.

 صورت به ای فزاینده طور به پدیده این دهه این اواخر در. است شده تعریف مشخصی طوربه که است فرد به منحصر

های همچنین محدودیتاست.  کار شده کارکنان در محیطهای برای مشکلات بروز باعث و شده ظاهر تر وخیم

تک متغیرکار شده و  صورتصورت کلی کار نشده است و بیشتر بهپژوهش حاضر درمورد متغیرهای پژوهش که به

صورت حضوری و ها بهها که بعضی از پرسشنامهگویی و تحویل پرسشنامههمکاری نکردن بعضی از کارکنان در پاسخ

شود که متغیرهای پژوهش را صورت تلفنی تکمیل شده است.  به پژوهشگران آتی هم پیشنهاد میبرخی هم به

  های دیگر مورد مطالعه قرار دهند.های دیگر در استاندرسازمان یا شرکت
 

 بعمنا
.(. قدرت عزت نفس، ترجمه مینا اعظامی، تهران، انتشارات پوینده1375براندن، نانانیل)  

های دولتی، فصلنامه ن(. تعلق سازمانی درسازما1398پارسائی، مهدی؛ امیری، علی نقی، زارعی متین، حسن؛ یزدانی، حمیدرضا و توکلی، عبداله)

 .37-60، ص 38، شماره پیاپی 2، شماره8رفتار سازمانی، دوره مطالعات 

های فردی و موقعیتی موثر برچاپلوسی و تأثیر آن بر پیشرفت آینده(. واکاوی پیش1392نیا، فریبر)رضازاده برفوبی، حمید؛ مرتضوی، سعید و رحیم

 .5-25، ص 22های مدیریت عمومی، سال ششم، شماره هششغلی کارکنان )مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد(، فصلنامه پژو

آیندهای فردی و موقعیتی برچاپلوسی و تأثیر آن بر پیشرفت شغلی (. واکاوی پیش1392نیا، فریبرز)زادهبرقوبی، حمیدرضا؛مرتضوی، سعید و رحیم

 .5-25، ص 22ماره می، سال ششم، شهای مدیریت عموکارکنان )مورد مطالعه کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد(، فصلنامه پژوهش

قویه، رورش منطقه جر(. رابطه عزت نفس سازمانی با بازخورد سازمانی و سازگاری شغلی میان کارکنان آموزش و پ1387سفلی صادقیان، فاطمه ) 

 رشد، رشته مشاوره شغلی، دانشگاه اصفهان، دانشکده  علوم تربیتی و روانشناسی.انامه کارشناسی پایان

مان، بهداشت روان، ص (. نقش عزت نفس سازمانی درتوانمندسازی کارکنان ساز1395ان، فاطمه؛ عابدی، محمدرضا و باغبان، ایران)صادقی

11-4. 
ارکنان و ارتباط آن با (. بررسی عوامل موثر بر تملق ک1393عباسی سلیم صمیمی، مسحن؛ علی دوست قهفرخی احمدی، آرمان و حاتمی ناغانی، زهرا)

-90،ص 4مارهشال اول، شغلی دراداره کل ورزش و جوانان استان اصفهان، فصلنامه مطالعات مدیریت راهبردی و رفتارسازمانی در ورزش، سپیشرفت 

79.  

بینی موفقیت شغلی کارکنان وزات ورزش و جوانان  براساس عزت نفس، استرس و نقش (. پیش1399عزیزیان، مجتبی؛ پذیرش، جواد و نادری، فرشاد)

 .113-122، ص 1، شماره3میانجی چاپلوسی، فصلنامه مجله علوم حرکتی و رفتاری، دوره
ده با فشار روانی زنان، فصلنامه (. رابطه قدری سازمانی ادراک ش1388فاخری کوهزنان، سمیرا و باغستانی برزکی، حوریه ) ؛فاخری کوهزنان، بد مهدیه ؛پور، آرینقلی

 .34نهم، شماره علمی پژوهشی رفاه اجتماعی، سال 

از طریق  (. بررسی تأثیر قلدری درمحیط کار بر رفتارهای انحرافی درمحیط کار1401پور، علی رضا)زاده دستجردی، رضا و ابراهیمقائدامینی هارونی، عباس؛ ابراهیم

 .35-59چهارم، ص  وپنجاه  شناسی، سال چهاردهم، شمارهرهبری زهرآگین  و رهبری مخرب)مورد مطالعه: دانشگاه آزاد واحد اسلامی واحد اصفهان(، مطالعات جامعه

ها، فصلنامه علوم مدیریت (. عوامل موجه رفتارهای ضد شهروندی درسازمان1386نژاد، مجید )پور، آرین؛ پورعزت، علی اصغر و سعیدیقلی

 .1-29، ص 8ایران، سال دوم، شماره 
ده با فشار روانی زنان، فصلنامه (. رابطه قدری سازمانی ادراک ش1388فاخری کوهزنان، سمیرا و باغستانی برزکی، حوریه ) ؛فاخری کوهزنان، بد مهدیه ؛پور، آرینقلی

 .34علمی پژوهشی رفاه اجتماعی، سال نهم، شماره 

 محیط کار بر رفتارهای انحرافی درمحیط کار از طریقأثیر قلدری درت(. بررسی 1401پور، علی رضا)ابراهیم وزاده دستجردی، رضا قائدامینی هارونی، عباس؛ ابراهیم

 .35-59و چهارم، ص  شناسی، سال چهاردهم، شماره پنجاهرهبری زهرآگین  و رهبری مخرب)مورد مطالعه: دانشگاه آزاد واحد اسلامی واحد اصفهان(، مطالعات جامعه
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سازمانی با  (. الگوی ساختاری رابطه قلدری1397زاده، نازنین )ادق، مهرداد و صزاده دستجردی، رضا؛ صادقی ده چشمهقائدامینی هارونی، عباس؛ ابراهیم

مه، ، دانشگاه علاهای رهبری و مدیریت آموزشیمقاومت دربرابر تغییردراعضای هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال، فصلنامه پژوهش

 .1-34، ص 13سال چهارم، شماره 

انداز حسابداری و ها، نشریه چشم(. مدیریت مغاطله توسل به چاپلوسی درسازمان1401دم، مجید و سپاهیان، مصطفی)محمدپور، زهرا؛ نژاد مق

 .43-50، ص 73، شماره پیاپی 73، شماره 5مدیریت،دوره 

  .1-8های نوین درعلوم و فناوری، ص (. دومین همایش الکترونیکی پژوهش1395محمدی، دل آرام و ابراهیمی، امید)

 (.انتشارات جهاد دانشگاهی واحد اصفهان.1392نصراصفهانی، علی و شهبازی، غلامرضا)

 .95-114، ص 22(. چاپلوسی درسازمان، فصلنامه مدیریت فرهنگ سازماانی، سال هشتم، شماره 1389نصراصفهانی، علی)

 در کارکنان سازمانی عهدت و انسانی منابى نگهداشت  نظام راهبردی رویکرد بین رابطه بررسی" (،1393اکرم) چنیجانی، احمدنیا و نورمحمد یعقوبی،
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