
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1392زمستان ، دوم و سال ششم ، شماره بيست

  5-25صفحه  

  
ثير أواكاوي پيش آيندهاي فردي و موقعيتي موثر بر چاپلوسي و ت

  آن بر پيشرفت شغلي كاركنان
  )كاركنان دانشگاه فردوسي مشهد: مورد مطالعه(

  
 

   ∗حميد رضازاده برفويي
  ∗∗سعيد مرتضويدكتر 
  ∗∗∗نيا ز رحيمفريبردكتر 

 
  

  چكيده
هاي ترفيع را براي كاركنـاني كـه داراي          هاي مديريت مسير شغلي و استراتژي      اگرچه سازمانها سيستم        

و   از تأثير فرايندها، حاكي كنند اما مطالعات وري بالا و عملكرد مطلوب هستند، طراحي و اجرا مي سطح بهره
در اين راستا، پژوهش حاضـر بـه    .استاي كاركنان   حرفهپيشرفت بر  از جمله چاپلوسيرفتارهاي سياسي

پذيري پيشرفت شغلي كاركنان از طريق چاپلوسي، و واكاوي دو دسـته عوامـل فـردي و                 بينيبررسي پيش 
با . باشدجامعه آماري اين پژوهش، كاركنان دانشگاه فردوسي مشهد مي. موقعيتي مؤثر بر آن پرداخته است   

نامه تحقيق طراحي، و روايي و پايايي آن مـورد تأييـد قـرار              لعات پيشين پرسش  هاي مطا استفاده از سنجه  
نتـايج نـشان داد    .  تايي از كاركنان مبناي تحليل قـرار گرفـت         218هاي اخذ شده از يك نمونه       داده. گرفت

ا از بين   اند ام متغيرهاي فردي يعني كانون كنترل و ماكياوليزم بر چاپلوسي از تأثير معناداري برخوردار بوده             
. دو متغير موقعيتي شامل سبك رهبري و ابهام نقش تنها تأثير متغير سبك رهبري بر چاپلوسي تأييد شـد              

  .ها مورد تأييد قرار گرفتچنين، معناداري رابطه مثبت بين چاپلوسي كاركنان و پيشرفت شغلي آنهم
  

  يچاپلوسي، عوامل فردي، عوامل موقعيتي، پيشرفت شغل: ي كليدي هاواژه

                                                 

 ارشد مديريت ، دانشگاه فردوسي مشهدكارشناس -نويسنده مسئول  ∗
 استاد گروه مديريت، دانشكده علوم اداري و اقتصادي، دانشگاه فردوسي مشهد ∗∗
 دانشيار گروه مديريت، دانشكده علوم اداري و اقتصادي، دانشگاه فردوسي مشهد ∗∗∗
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  مقدمه
هاي مديريت مسير نان سازمـانهاي كسب و كار به استفاده از استراتژيكارك امروزه       

يك راه براي . دهندشغلي براي پيشرفت و موفقيت حرفه اي خود تمايل زيادي نشان مي
وري بالا اي، نشان دادن سطح بهره وري بالا در كار است و بهرهافزايش نفوذ و موقعيت حرفه

اما در كنار آن . اي فرد و پاداشهاي دريافتي وي مؤثر استزان زيادي در موفقيت حرفهبه مي
اي خويش را از طريق يكسري براي اعضاي سازمان اين امكان وجود دارد كه موفقيت حرفه

 ,Wortman & Linsenmeier)  بهبود بخشندر تملق و چاپلوسينظي رفتارهاي سياسي
پلوسي را يك تلاش استراتژيك براي جلب توجه ديگران چا) 2008( واگان و هوگ .(1977

هاي مديريت مسير اگرچه سازمانها سيستم .كنندبه منظور اجابت يك درخواست تعريف مي
وري بالا و عملكرد هاي ترفيع را براي كاركناني كه داراي سطح بهرهشغلي و استراتژي

 عمده از تأثير فرايندها و ورط بهكنند، اما مطالعاتمطلوب هستند، طراحي و اجرا مي
تملق يا . دهد بر موفقيت حرفه اي كاركنان خبر مي از جمله چاپلوسيرفتارهاي سياسي

 افراد مرور، به و شودمي كاري اخلاقي محيط و فرهنگي آلودگي سبب سازمان، در چاپلوسي
 نيز و اردانك و سالم ارتباط افراد كاهش كه گيرندمي دست به را امور غيركارآمد سرپرستي

 آفات يا و  چاپلوسي.شد خواهد منجر را سازمان پاشي و درنتيجه فرو وريبهره آمدن پايين
آن  بر حاكم هنجارهاي و مناسبات و روابط بودن نشانگر ناسالم ايمجموعه هر در اخلاقي
 كه ونهگآن هانقش و هامنزلت گيرد كهمي شكل زماني جامعه در فضايي چنين .است جامعه

شته ندا آن وجود واقعي معني به سالاري شايسته واقع در و نشود است توزيع افراد يستهشا
 از اشواقعي منزلت با مطابق گيرد و خود قرار شأن خور در جايگاه در شخص هر اگر .باشد
 كافي از سلامت نيز اجتماعي روابط در مناسبات شود، برخوردار اجتماعي مناسب نقش

  .شد خواهد برخوردار
اي از رفتار سازماني معاصر و شكلي از سياسي كاريهاي سازماني است  حوزهپلوسيچا

چاپلوسي  .شودو از آن به عنوان يك استراتژي نفوذ به سطوح بالاي سازماني استفاده مي
  توجه بودن شكل رفتاري است كه براساس ميل دروني محبوب بودن و نياز خاص مورد

توجه بسياري از افراد سـازمان  يرومند براي نفوذ موردگيرد و به عنوان يك راهكار نمي
كنند تا ازطريق اين رفتار به پاداشهاي سازماني بيشتر، بنابراين، كاركنان سعي مي. است

 در فرهنگ ما ايرانيان .(Rao et al, 1995) نمرات ارزشيابي بالاتر و ترفيعات دست يابند
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ع رفتار همواره به عنوان جزئي جدانشدني از اما اين نو.  همواره تقبيح شده است1چاپلوسي

ها نيز به عنوان بخشي از زندگي اجتماعي سازمان. بوده استاي از مردم رفتار اجتماعي عده
بسياري از ما بارها شاهد چاپلوسي همكاران خود . ما از وجود اين نوع رفتار مستثني نيستند

چاپلوسي به صورت  اگر .ايمع خود بودهها براي رسيدن به مطاميا ساير كاركنان در سازمان
به خصوص اينكه اين رفتار . تواند براي سازمان زيان آور باشدافراطي به كار گرفته شود، مي

اينگونه  كه وجود از آنجايي .نه تنها در سطح فردي بلكه به صورت سازماني هم مطرح است
 رفتارها براي مديران جهت درك و آگاهي از اين نوعدر هر سازماني محتمل است، رفتارها 

. كنترل و مديريت آنها در سازمان و جلوگيري از بروز اثرات منفي شان كاملاً ضروري است
ترين عوامل مؤثر بر رفتار مبتني بر تملق يا مقاله حاضر بر آن است تا با شناسايي عمده

 در آينده يلاحها زمينه را براي اقدامات اصكنندگي آنبينيچاپلوسي و تعيين ميزان پيش
از سوي ديگر با توجه . فراهم سازد و از اين طريق امكان آگاهي را براي مديران فراهم كند
ها در مسير شغلي شان به اثراتي كه چاپلوسي در فرايند ارزشيابي كاركنان و پيشرفت آن

راد غير توانند نتايج اين تحقيق را به منظور جلوگيري از به كارگماري افها ميدارد، سازمان
  .هاي حساس سازماني و پيامدهاي مخرب آن به كار گيرندشايسته در پست

  

   و پيشينه تحقيقمباني نظري
اگرچه ايـن دو واژه بـا هـم         . مي شوند  واژه سياست و قدرت اغلب به جاي هم استفاده               

 سياسـي كـاري سـازماني را چنـين        ) 1989(ففر  . مرتبطند اما داراي معاني متفاوتي هستند     
آن دسته از فعاليتهـا كـه در درون سـازمان بـه منظـور كـسب، گـسترش و                  : كندتعريف مي 

گيرد تا در شرايطي كه عـدم اطمينـان و          استفاده از قدرت و ديگر منابع سازماني صورت مي        
 به .ها وجود دارد، افراد به اهداف و نتايج دلخواه خويش دست يابندعدم توافق درمورد گزينه

كلمه سياسي كاري تـا     . سي كاري سازماني، كاربرد قدرت در سازمان است       عبارت ديگر، سيا  
كند تا ابزاري را    شود كه فردي تلاش مي    حدي بار معنايي منفي دارد و بدين گونه تعبير مي         

گرچـه اغلـب بـه      . به كار ببرد و يا به اهدافي دست يابد كه ازنظر سـازمان مـشروع نيـستند                
    نـوعي اخـتلال يـا سـوءعملكرد در سـازمان نگريـسته          سياسي كاريهاي سازماني بـه عنـوان        

شود، اما باتوجه به تعريف فوق، سياسي كاريها در سازمان مي توانند داراي نتايج مفيـد و       مي
 .(Kumar and Ghadially, 1989)   سودمند و يا مضر و زيان بخش باشند

                                                 
1- Ingratiatory behavior 
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رفتـار سياسـي ازطـرف      نمـايش   . تواند يك بازيگر باشد   در حوزه سياست هر فردي مي            
تواننـد هماننـد مديرانـشان در       زيردستان هم مـي   . همه افراد سازمان امري غيرعادي نيست     

  .هاي سياسي سازمان درگير شوند بستان بده
كـه افـراد در سـازمان بـراي         . ها، چاپلوسي اسـت   يكي از انواع رفتار سياسي در سازمان        

قوع چاپلوسـي در سـطوح بـالاتر سـازماني          و. رسيدن به اهداف خود از آن استفاده مي كنند        
درهر سطح سازماني افراد مافوق تمايل كمتري به استفاده از اين گونه رفتارهـا              . بيشتر است 

چاپلوسي بيشتر به عنوان فرايندي براي نفـوذ بـه بـالا     واقع از در. نسبت به زيردستان دارند
  .al, 1979) (Allen etپايينشود تا نفوذ به استفاده مي

  

  اپلوسي در سازمانچ
هـا و   ها و مطالعات حاكي از آن اسـت كـه افـراد بطـور سيـستماتيك بـه پيـام                   تئوري       

دهنـد و   هاست علاقه نـشان مـي     هايي كه داراي يك مفهوم مثبت و تمجيد براي آن         صحبت
و ناخودآگاه در صدد جبـران      . ها را مورد تمجيد وستايش قرار دهند      دوست دارند ديگران آن   

 بخــش عمــده اي از رفتارهــاي سياســي  ).Fiske & Taylor, 2008(آينــد مــيآن بر
هاي نفوذ روبه بالايي هستند كـه توسـط كاركنـان بـراي مـديريت مـسير شـغلي و                    تاكتيك

 چاپلوسي ازجمله اين تاكتيك هـاي نفـوذ اسـت          .پيشرفت حرفه اي به كار گرفته مي شوند       
)Kipnis & Schmidt, 1988(.عريف ازچاپلوسي توجه كنيد در اينجا به چند ت:   

داند كه به صورت چاپلوسي را يك سري رفتارهاي استراتژيك مي) 1964 (جونز       
هاي شخصي، طراحي ها و جذابيت نامشروع براي نفوذ بر يك فرد خاص، باتوجه به ويژگي

يا ، تحسين و يا لطف به همكاران  و تمجيداين تاكتيك رفتارهايي مانند تعريف .شده اند
 مي توان از مفهوم بده بستان آميزبراي توضيح رفتارچاپلوسي. مي گيرد فوق را دربرافراد ما

در بده بستان اجتماعي يك الزام اجتماعي براي نشان دادن واكنش  .اجتماعي سود جست
چنانچه فردي شما را . شودمناسب در برابر رفتار مثبت طرف مقابل، در فرد احساس مي

به صورت  .وي بپردازيداز  به تعريف و تمجيد نيزشما كه كند دب حكم ميا  تحسين كند،
 با اين انتظار كه وي ،چاپلوسي نشان دادن رفتاري مطلوب در برابر فرد هدف است مشابه

 خود را ملزم به نشان دادن واكنش مناسب به شكل ديگري در مقابل اين رفتار ببيند
)Vecchio & Appelbaum, 1995(.  و لينزنميروارتمن) چاپلوسي را نوعي ) 1977

كنند كه توسط فرد براي افزايش جذابيتهاي خويش در نزد رفتار استراتژيك تعريف مي
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چاپلوسي را يك نوع استراتژي رفتاري ) 1996(رندي گوردون  .شوندديگران انتخاب مي

ي بهره داند كه فرد از آن براي كسب وجهه مناسب و درنتيجه پيشرفت و ارتقاي شغلمي
تصميم به انتخاب  .دهدگيرد و اگر با زيركي انتخاب گردد كاركنان را به جلو سوق ميمي

 . چاپلوسي، به عنوان يك استراتژي نفوذ و نيز نوع اين رفتار در سازمان، كاملاً شخصي است
چاپلوسي بستگي به درك و ارزيابي شخص از ميزان ريسكي  از اين رو انتخاب استراتژي

   .در اين رفتار موجود استدارد كه 
  : گيردارهاي ذيل صورت ميمعي به باتوجه رفتار اين در موجود ريسك ميزان ارزيابي
  :چاپلوسي مي تواند دو دسته دليل داشته باشد :دلايل چاپلوسي )الف

چاپلوسي تدافعي به منظور حفاظت شخصي از نتايج عملكرد ضعيف  :دلايل تدافعي) 1
 حالت فرد ممكن است به منظور برانگيختن حس دلسوزي در اين. گيردصورت مي

  .سرپرست خود به اين گونه رفتار كند
بلكه اهداف بلندمدتي را .  چاپلوسي سوداگرانه واكنشي نيست:دلايل سوداگرانه) 2

اي براي اي براي ارتقا و يا شيوهكند و اغلب توسط فرد به عنوان وسيلهدنبال مي
  .شودتفاده ميدستيابي به اهداف شخصي اس

هاي چاپلوسي معمولاً بستگي بـه       هزينه : فايده اين رفتار   -ارزيابي فرد از نسبت هزينه    ) ب
هاي اين دارد كه فرد هدف تاچه حد معتقد است كه فرد متملق داراي مقاصد سوء و انگيزه                

ا هزينه هاي احتمالي چنين رفتاري مي تواند تمسخر عمومي و ي ـ       . پنهاني از اين رفتار است    
فوايد بالقوه اي هم براي اين رفتار نظيـر احتمـال           . از دست دادن اعتماد نزد سرپرست باشد      

ها و فوايد احتمالي را در ايـن رفتـار ارزيـابي و           فرد بايد هزينه  . ارتقا و پيشرفت متصور است    
   .سپس نسبت به انتخاب اين استراتژي تصميم گيري كند

 ارزيـابي شـخص از ميـزان        : از چاپلوسي  ف مقابل طرارزيابي فرد از ميزان تأثيرپذيري      ) ج
 هدف از چاپلوسي بستگي به شناخت فرد متملق از شخـصيت فـرد هـدف                تأثيرپذيري فرد 

اگـر  . چاپلوسي زماني مؤثر است كه فرد هدف به صادقانه بودن آن اعتقاد داشته باشد             . دارد
 اده از اسـتراتژي   فرد متملق فرد هدف را شخـصي سـاده و زود بـاور بدانـد، احتمـال اسـتف                  

   .بود چاپلوسي توسط وي بيشتر خواهد
فـرد  .  آخرين معيار عوامل موقعيتي هستند     :ميزان حمايت عوامل موقعيتي از چاپلوسي     ) د

بايد برآورد كند كه آيا وضعيت موجود در سازمان چاپلوسي را تشويق مـي كنـد يـا خيـر؟                    
حمايـت    خود چاپلوسي را مورد    برخي سازمانها داراي ساختار و فرهنگي هستند كه خود به         
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چاپلوسي مؤثر   ارزيابي شخص از اين وضعيت در انتخاب استراتژي       . و تشويق قرار مي دهند    
  ).Linden & Mitchell, 1988( است

  

 چاپلوسيدلايل 

 مهمترين است، گرفته صورت )1993(ديگران  و آريه توسط كه ايمطالعه اساس بر       
 در موفقيت به نياز دارد، فرد در چاپلوسي رفتار بروز با داريمعني رابطه كه شخصيتي عامل
 تمايل هستند سازمانها در پيشرفت و ترقي دنبال به كه افرادي اساس براين. است فرد

همچنين در مطالعه . شوند درگير موفقيت كسب سياسي فرايندهاي در تا دارند بيشتري
چاپلوسي بدين صورت بيان گرديده كه رابطه بين جو سازماني و ميزان رفتار ) 1983(چنگ 

كارمنداني كه معتقدند جو سازماني آنها منفي است، تمايل بيشتري به استفاده از رفتار 
در  .كنند، دارندچاپلوسي نسبت به كارمنداني كه احساس جو و فرهنگ سازماني مثبتي مي

ستند و يا كمي ه  سازمانهايي كه داراي سياستهاي پرسنليپژوهشي ديگر مشخص گرديد
  در سازمانهايي كه اين سياستها در آنها وجود دارد اما به نحو مطلوبي كنترل و نظارت 

  ).Linden & Mitchell, 1988( شوند، رفتار چاپلوسي بيشتري وجود داردنمي
ابهام نقش، رابطه (تأثير دو دسته عوامل موقعيتي ) 2004(كاسمار و همكارانش 

عزت نفس، نياز به قدرت، مشاركت شغلي، (عيتي يا فردي و متغيرهاي غيرموق)  عضو-رهبر
ها حاكي از آن هاي آنيافته. را بر بروز رفتار چاپلوسانه در سازمان بررسي كردند) كمرويي

بود كه عوامل فردي يا غيرموقعيتي بيشتر از عوامل موقعيتي بر بروز رفتار چاپلوسانه 
در مطالعه خود در مورد عوامل بروز ) 1985(رالستون . گذاردكاركنان در سازمان تأثير مي

رفتار چاپلوسانه در سازمان به اين نتيجه رسيد كه دو دسته عوامل بر بروز چاپلوسي در 
او سه نوع عامل فردي يعني ماكياوليسم، كانون كنترل و منحصر بودن . سازمان مؤثرند

م نقش و كمبود منابع وظيفه فرد و همچنين سه نوع عامل موقعيتي، شامل سبك مدير، ابها
طور كه گفته شد عوامل متعددي همان. دانددر سازمان را در بروز رفتار چاپلوسانه مؤثر مي

 Ralston, 1985; Kacmar( توانند بر  چاپلوسي مؤثر باشند كه با توجه به تحقيقاتمي
et al, 2004( دها را به دو دسته كلي عوامل فردي و موقعيتي تقسيم كرتوان آنمي.  

  )رفتارهاي شخصي (فردي ويژگيهاي) الف
چاپلوسي تنها يك تصميم و رفتار شخصي است و از متغيرهاي محيطـي              از اين منظر         

 ســه عامــل فــردي ماكيــاوليــسم، مركــز كنتــرل و  )1985 (رالــستون .پــذيردتــأثير نمــي
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ميـان  در ايـن    . چاپلوسـي مـي دانـد      منحصربودن وظيفه كـاري فـرد در سـازمان را عوامـل           

ماكياوليسم و مركز كنترل عوامل كاملاً شخصيتي هستند اما منحصربودن وظيفه كاري فرد             
در سازمان نوعي ويژگي اكتسابي است كه براساس مهارتها و توانائيهاي فـردي تعيـين مـي                 

كنند از طريق دغل كاري و فريـب ديگـران قـدرت و نفـوذ               گرا تلاش مي  افراد ماكياول  .شود
اين افراد توجه كمي به احساسات      . هند و به اهداف خويش دست يابند      خويش را گسترش د   

انسانها قابل اعتمـاد و     (نسبت به طبيعت انسان ديدگاه منفي دارند        . و وضعيت ديگران دارند   
مطالعـات  . كننـد هاي ارتباطي فريب كارانـه اسـتفاده مـي        و از شيوه  ) مسئوليت پذير نيستند  

افـرادي كـه داراي شخـصيت ماكيـاول      )Pandey & Rastogi, 1979( نشان مي دهـد 
مركـز   .چاپلوسي براي كنترل و نفوذ ديگران بيـشتر اسـتفاده مـي كننـد              هستند از تاكتيك  

كنترل به معني آن است كه يك فرد موفقيتها و شكستهاي خـويش را بـه علتهـاي درونـي                    
  افـرادي كـه معتقدنـد سرنوشـت زنـدگي و     .)Rotter, 1943( نسبت مي دهد يا بيرونـي 

پيروزي و شكستهايشان تحت كنترل خود و تلاششان است، داراي مركـز كنتـرل درونـي و                 
افرادي كه اعتقاد به اين دارند كه حوادث زندگي تحت تـأثير نيروهـايي خـارج از كنتـرل و                    

افـراد بـا مركـز كنتـرل درونـي، تـلاش            . نفوذ آنان است، داراي مركز كنترل بيروني هستند       
تقا از خود نشان مي دهند، به دنبال برقراري ارتبـاط مناسـب بـا           بيشتري براي پيشرفت و ار    

پاداشهاي دروني كار از قبيل موفقيت در كـار  . هاي نو هستند  افرادند و داراي خلاقيت و ايده     
اين در مقابل پاداشهاي مطلوب افـراد بـا مركـز           . تر است و حسن انجام كار براي آنها مطلوب      
اين افراد بـه نـسبت افـراد بـا مركـز         .  امنيت شغلي است   كنترل بيروني مانند اضافه حقوق و     

در . كنترل بيروني داراي درآمدهاي بالاتر و مشاغلي با رتبه و جايگاه اجتماعي بالاتر هستند             
مقايسه افرادي كه مركز كنترل دروني دارند به دليل تلاش براي كنترل و نفوذ بـر ديگـران،                  

 )Lefcourt, 1972( ود نـشان مـي دهنـد   چاپلوسـي از خ ـ  تمايل بيشتري به اسـتفاده از 
هـا بـر   بنابراين با توجه به اهميت دو متغير شخصيتي ماكياوليزم و كانون كنتـرل، تـأثير آن              

  . چاپلوسي مورد فرض اين تحقيق قرار گرفت
H1 : رفتار ماكياولي كاركنان، بر تملق آنها اثر مستقيم دارد  

:H2  مستقيم داردكانون كنترل دروني، بر تملق كاركنان اثر  
  عوامل موقعيتي) ب

گيـري،   سه عامل موقعيتي سبك رهبـري و تـصميم         در مطالعه خود  ) 1985 (رالستون       
اين سـه عامـل مـوقعيتي    . كند و كمبود منابع را عامل چاپلوسي مطرح مي  نقشميزان ابهام   
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يزانـي كـه   بنـابراين، سـازمانها در م    . شـوند مرتبط با هم دارند و توسط سازمانها تعيـين مـي          
اولين متغير مـوقعيتي،     .نقش كليدي بازي مي كنند       چاپلوسي در درون سازمان شايع است،     

در ايـن زمينـه دو سـبك عمـده شـناخته شـده              . سبك رهبري و مديريت در سازمان است      
مديران ديكتاتور، زيردستان را افرادي نيازمند       .رهبري سبك ديكتاتوري و دموكراتيك است     

درحـالي كـه مـديران    . دانند و تمايـل بـه كنتـرل دقيـق آنهـا دارنـد            ميهدايت و راهنمايي    
دانند كـه توسـط     پذيري و خودكنترلي مي   دموكرات زيردستان را افرادي با ويژگي مسئوليت      

از آنجايي كه در مديريت ديكتـاتوري فرصـتهاي         . شوندعوامل انگيزشي دروني برانگيخته مي    
 هـاي ديگـري نظيـر     ود، لـذا زيردسـتان از شـيوه       ش ـخلاقيت و نوآوري به كاركنان داده نمي      

بنـابراين، سـبك رهبـري      . كننـد چاپلوسي براي تميز دادن خودشان از ديگران استفاده مـي         
دومين متغير مـوقعيتي،     .كندديكتاتوري چاپلوسي را بيشتر از سبك دموكراتيك ترغيب مي        

يق توسط مـدير بـراي       زماني وجود دارد كه اهداف به صورت دق        نقشابهام  .  است نقشابهام  
در چنين شرايطي فرد نسبت به اينكه آيا عملكـرد فعلـي وي             . كارمند مشخص نشده باشند   

دهد هرچه مطالعات نشان مي  . در كار نتيجه موردنظر را خواهد داشت يا خير مطمئن نيست          
ميزان رسميت در سازمان بالاتر باشد و اهداف، نقشها و رويه هاي كـاري بـه صـورت دقيـق           

شخص شده باشد، به دليل كاهش ابهام اعضاي سازمان نسبت بـه اهـداف مـوردنظر،                تري م 
بنابراين، با وجود آنكه سطح مناسـبي از ابهـام          . رفتار سياسي كمتري در آنان ديده مي شود       

براي اجتناب از ركود و تشويق به نوآوري براي سازمان مطلوب است اما هرچه ميـزان ابهـام                  
اشـد، بـراي اطمينـان از رضـايت مـافوق احتمـال اسـتفاده از                در وظايف و اهـداف بيـشتر ب       

سومين عامل موقعيتي كه چاپلوسي را موجب مي شـود           .بود چاپلوسي در فرد بيشتر خواهد    
مديران در سازمانها كنترل منابع و نيز پاداشهايي كه زيردستان دريافـت            . كمبود منابع است  

رپرستان خود ندارند، بنابراين، هنگـامي      زيردستان نفوذ رسمي بر س    . دارند، دردست دارد  مي
هاي نفـوذ سـعي مـي كننـد بـه           كه منابع نسبتاً كمياب باشد اغلب با استفاده از ديگر شيوه          

چاپلوسي در سـازمان     در اين حالت رفتار   . منابع موردنياز خود و پاداش موردنظر دست يابند       
تفاده از چاپلوسـي درصـدد      درواقع درهنگام كمبود منابع زيردستان بـا اس ـ        .افزايش مي يابد  

منابع  افزايش جذابيت خود نزد سرپرستان و درنتيجه افزايش نفوذ خويش بر آنان هستند تا             
 با توجه به اينكه ).Ralston, 1985( و پاداشهاي بيشتري را در سازمان از آن خود سازند

ران تأثير متغيرهاي سبك رهبري و ابهام نقـش بـر چاپلوسـي در مطالعـه كاسـمار و همكـا                   
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و با توجه به اهميت اين دو متغير موقعيتي، تأثير اين متغيرها            . نيز تأييد شده است   ) 2004(

  .بر چاپلوسي كاركنان مورد فرض قرار گرفت
:H3سبك رهبري خودكامه، بر تملق كاركنان اثر مستقيم دارد   
:H4ابهام در وظيفه، بر تملق كاركنان اثر مستقيم دارد   

  

  يپيشرفت شغل و چاپلوسي
تواند بر پيشرفت شغلي افـراد      كنند كه چاپلوسي مي   بيان مي ) 2006(وارما و همكاران            

اي آميز باشد نسبت به رزومـه     اي كه همراه با يك نامه تملق      به عنوان مثال رزومه   . مؤثر باشد 
هـاي ذهنـي مـديران و       تـوان گفـت كـه ارزيـابي         مـي . كه اين نامه را ندارد اثرگـذارتر اسـت        

كنـد و منجـر بـه يـك         ها باز مي  ان از زيردستانشان راه را براي چاپلوسي و لابي آن         سرپرست
وارتمـن و   ).Lazear & Gibbs, 2009(شـود  ها ميقضاوت جانبدارانه و متعصبانه از آن

كنند كه فرد مي تواند ازطريق بـه كـارگيري مـؤثر چاپلوسـي در                بيان مي  )1977 (لينزنمير
 به عبـارت    .اي نظير نمرات ارزشيابي بالا دست يابد      فقيت حرفه برابر سرپرستان خويش به مو    

-نمينمرات ارزشيابي عملكرد افراد چاپلوس نسبت به افرادي كه از اين رفتار استفاده              ديگر  
علاوه بر آن، نتايج ارزشيابي     . كنند ولي در سطح عملكرد يكساني با آنان هستند، بالاتر است          

تر از نمرات افرادي نبود كـه حقيقتـاً داراي عملكـرد      ايينافراد چاپلوس با عملكرد متوسط، پ     
دست آوردن پاداشهاي بيشتر سـازماني نـسبت بـه          به  همچنين فرد چاپلوس در    .عالي بودند 

در مطالعات ديگري ميزان تأثير چاپلوسي در دستيابي به هر           .همتايانش موفق تر بوده است    
نظيـر رضـايت    (و پاداشـهاي درونـــي      ..) .نظير دستمزد، ترفيـع و    (دو نوع پاداشهاي بيروني     

دهـد كـه افـرادي كـه از چاپلوسـي      هاي پژوهشهاي اخير نشان مي  يافته. بررسي شد ) شغلي
استفاده مي كردند، نه تنها به پاداشهاي بيروني بيـشتري دسـت يافتـه بودنـد، بلكـه سـطح              

 ,Kipnis, & Vanderveer( دادنـد مـي هم نشان اي را رضايت شغلي و حرفه بالاتري از
1971.(  

. اي نظريات متفاوتي بيـان شـده اسـت        در بيان علت تأثير چاپلوسي در موفقيت حرفه       
كننـد كـه دسـتيابي بـه پاداشـهاي           اين موضوع را چنين بيان مـي       )1986 (كرادي و دابينز  

سازماني و يا نمرات ارزشيابي بالا نتيجه كنترل رفتار سرپرست توسط فرد چاپلوس ازطريـق    
بستان اجتماعي و رفتاري متقابل است، به اين معني كه سرپرست خـود را ملـزم            فرايند بده   

وينز و .  بيندبه نشان دادن واكنش مناسب در برابر رفتار مطلوب چاپلوس در برابر خويش مي
تأثير مثبتي بر روي واكنش سرپرست      رفتارهاي چاپلوسانه   دهند كه    نشان مي  )1990 (فريه
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 شيوه يـادآوري اطلاعـات را       چاپلوسي. شيابي عملكرد آنان دارد   نسبت به زيردستان نظير ارز    
اي تحت تـأثير قـرار مـي دهـد كـه باعـث مـي شـود                  در سرپرست به واسطه وجود اثر هاله      

سرپرست رفتارهاي مثبت كارمند را درنظر داشته باشد و اطلاعـات نامناسـب را دربـاره وي                 
ه همبـستگي و ارتبـاط چاپلوسـي و         اگرچه بسياري از مطالعات تجربي گذشـت      . ناديده بگيرد 

نتـايج متـضاد    ديگـري وجـود دارنـد كـه     انـد امـا مطالعـات   موفقيت حرفه اي را تأييد كرده  
در اين مطالعات بيان شده است كه چاپلوسي بر روي پاداشهايي    . دهندومتفاوتي را نشان مي   

 ;Aryee et al, 1992( كه فرد از سازمان دريافت مي دارد بي تأثير و يا كم تـأثير اسـت  
Martin, 1987; Thacker & Wayne,1995 (.   يك پاسخ مناسب براي توضيح ايـن

تفاوتها اين است كه مـديران بـه تلاشـهاي چاپلوسـي و اهـداف آن بـه صـورتي انتقـادي و                       
  .ترديدآميز مي نگرند

:H5 تملق كاركنان، بر پيشرفت شغلي آنها اثر مستقيم دارد.  
  

  الگوي مفهومي تحقيق
مان طور كه بيان شد، تحقيقات پيشين عوامـل متعـددي را بـر بـروز چاپلوسـي در                   ه       

اما وجه مشترك اكثر آنها، تقسيم بندي ايـن عوامـل بـه دو دسـته                . اندسازمان مؤثر دانسته  
 بـا مطالعـه   ).Ralston, 1985; Kacmar et al, 2004(عوامل فردي و موقعيتي است 

 كه مهمترين عوامـل فـردي، ماكيـاوليزم و كـانون            اين تحقيقات محقق به اين نتيجه رسيد      
. كنترل و مهمترين عوامل موقعيتي، سبك رهبري مدير و ميزان ابهام نقش كاركنـان اسـت               

تواند بر سازمان اثرات مختلفـي بگـذارد كـه در ايـن تحقيـق تـأثير آن بـر                    چاپلوسي نيز مي  
ن پژوهش، عوامـل فـردي و       بنابراين، در اي  . پيشرفت شغلي كاركنان مورد بررسي قرار گرفت      

موقعيتي به عنوان متغيرهاي مستقل، چاپلوسي به عنوان متغير واسط و پيشرفت شغلي بـه               
در نهايت، الگوي مفهومي تحقيـق، بـا تركيـب      . عنوان متغير وابسته در نظر گرفته مي شوند       

ه  قابل مشاهد  1صورتي كه در شكل       به) 2004(و كاسمار و همكاران     ) 1985(مدل رالستون   
  .شود است ارائه مي
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  )2004(، كاسمار و همكاران)1985 ( الگوي مفهومي تحقيق با اقتباس از رالستون: 1شكل
  

  روش پژوهش
 تحليلــي بــا - ، كــاربردي و از حيــث روش، پيمايــشي پــژوهش حاضــر از حيــث هــدف       
ي آمـاري پـژوهش، كاركنـان         جامعه. يابي معادلات ساختاري است     گيري از الگوي مدل     بهره

 بـه . باشد   نفر مي  1300دانشگاه فردوسي مشهد است كه تعداد اعضاي آن در زمان پژوهش            
گـذاري     نفره از كاركنان و جاي     30اي    آزمون از نمونه    منظور برآورد حجم نمونه، ابتدا با پيش        

 در فرمول كوكران،    95/0، در سطح اطمينان و دقت برآورد        47/0انحراف معيارِ آن به ميزان      
صـورت تـصادفي بـين      بـه  نامـه   پرسـش  260سپس تعـداد    .  نفر تعيين شد   197حجم نمونه   

 تاي آن واجد شرايط بوده و 218آوري گرديد كه       عدد جمع  226كاركنان توزيع و در نهايت      
افزارهـاي    هـاي مختلـف آمـاري بـا اسـتفاده از نـرم              تحليل.  قرار گرفت   مورد تجزيه و تحليل   

SPSS v.19 و Amos v.20انجام گرفت .  
هـاي اسـتاندارد مـورد اسـتفاده در مطالعـات خـارجي               براي سنجش متغيرها از سنجه    

روايـي  . سـازي شـدند     ي سـازماني ايرانـي بـومي        منظور استفاده در زمينه      استفاده شد كه به   
ايـي   و رو  ي نهايي به تأييد متخصصان و اساتيد مربوطه رسـيد           نامه  صوري و محتوايي پرسش   

 9ي    وسـيله   چاپلوسي كاركنان بـه     . ي آن نيز ازطريق تحليل عاملي تأييدي بررسي شد          سازه
، مـورد سـنجش قـرار       )2007(ي وسـتفال و اسـترن         ي تجديدنظر شـده     نامه  گويه از پرسش  

  عوامل فردي
  
  
 

 كانون كنترل 

 ماكياوليسم 

 عوامل موقعيتي
 
 
 
 

 ابهام نقش 

 سبك رهبري 

 پيشرفت شغلي  چاپلوسي 
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. دسـت آمـد    به 85/0سازگاري دروني اين سنجه با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ،           . گرفت
، سنجيده شد و ضريب )2002(ي جاج و همكاران   گويه از سنجه 8ي    هوسيل  كانون كنترل به  

گيـري    ، بـراي انـدازه    )2007(ي كـسلر و همكـاران          گويه از سـنجه    10.  بود 77/0آلفاي آن   
سبك رهبـري   .  محاسبه شد  83/0ماكياوليزم مورد استفاده قرار گرفت كه ضريب آلفاي آن          

، ابهـام   74/0بـا ضـريب آلفـاي       ) 2007(اران  نامه مولرو و همك ـ    گويه از پرسش   9ي    وسيله  به
  و در نهايـت، پيـشرفت        90/0، با آلفاي    )1970(ي ريزو و همكاران        گويه از سنجه   6نقش با   

 88/0، بــا آلفــاي )2007(ي راســل و آمولــد   نامــه گويــه از پرســش8شــغلي كاركنــان بــا 
  .گيري شد اندازه

  

  ها يافته
- درصـد از پاسـخ     3/58: دهـد  آماري نشان مي   ي  شناختي نمونه هاي جمعيت   مشخصه       

 درصـد   9/8 درصد داراي مدرك ديپلم يا كمتر،        5/16اند؛   درصد زن بوده   7/41گويان مرد و    
اند؛ از نظر سني،    ليسانس و بالاتر بوده    درصد نيز فوق   5/15 درصد ليسانس،    1/59ديپلم،  فوق

 درصـد در    6/27 سال،   31-40 درصد در بازه     1/42 سال،   20-30 درصد در بازه سني      1/24
 درصـد   9/48چنين  اند؛ هم  سال سن داشته   50 درصد بيش از     2/4 سال بوده و     41-50بازه  

 درصـد بـيش از     9/17 سال و    20 تا   11 درصد بين    2/33 سال،   10ي كاري تا    از افراد سابقه  
هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش شامل ميانگين و         شاخص. ي خدمت داشتند   سال سابقه  20
همراه ضرايب همبـستگي پيرسـون و پايـايي درونـي             گفته، به   ي پيش   اف معيار در نمونه   انحر

  .اند  ارائه شده1در جدول شماره ) آلفاي كرونباخ(ها  سنجه
   ميانگين، انحراف معيار، پايايي و  همبستگي متغيرها:1جدول 

  MeanSD1 2 3 4 5  6 متغيرها
     )77/0(95/361/0 كانون كنترل. 1

    )83/0(35/0*15/358/0  ماكياوليزم.2

سبك . 3
 رهبري

69/342/0*39/0*34/0)74/0(   

    )9/0(-18/0*15/0*-32/0*48/285/0 ابهام نقش. 4
51/0*28/0*34/0* 65/0 26/3  چاپلوسي.5  01/0 )85/0(  
)88/0(44/0*-26/008/0*25/0*41/0* 69/0 67/3  پيشرفت شغلي. 6
  باشند ؛ مقادير درون پرانتز نشانگر ضريب آلفاي كرونباخ مي>p  01/0داري  همبستگي در سطح معنا*: يحتوض
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ي   ضرايب جدول بالا نشان از آن دارد كه بزرگترين ضريب همبستگي، مربوط به رابطه                    

) غيرمعنـادار ( و كوچكترين ضريب     51/0بين متغيرهاي سبك رهبري و چاپلوسي به ميزان         
به جز ضـرايب همبـستگي بـين متغيـر          . ي بين چاپلوسي و ابهام نقش است        ط به رابطه  مربو

ابهام نقش با چاپلوسي و پيشرفت شغلي كه غيرمعنادار بودند، بقيه ضرايب در حد متوسط و         
، )48/2(ي متغيرها به جز متغير ابهـام نقـش            ها براي همه    ميانگين پاسخ . قابل قبول هستند  

 تعلـق   95/3ت و بزرگترين مقدار نيز به متغير كانون كنترل با مقدار            بالاتر از حد متوسط اس    
 براي متغير كانون كنترل به اين معني است كه كانون كنترل بيـشتر              3 بالاي   ميانگين. دارد

در مـورد   ). تـر از آن بيرونـي اسـت        دروني و پايين   3ميانگين بالاتر از    (كاركنان دروني است    
گر اين است كه سبك رهبري بيـشتر مـديران             نشان 69/3 متغير سبك رهبري نيز ميانگين    

تـر از آن دموكراتيـك محـسوب         بروكراتيك و پايين   3ميانگين بالاتر از    (باشد    بروكراتيك مي 
بخـش هريـك از       قبل از ارزيـابي مـدل سـاختاري، لازم اسـت از بـرازش رضـايت               ). مي شود 

افـزار   اين مهم، با اسـتفاده از نـرم      . طور جداگانه اطمينان حاصل كرد      گيري به   هاي اندازه   مدل
AMOS     4 و   3هـاي   و با توجه به نتـايج آن، گويـه        ) تحليل عاملي تأييدي  ( به انجام رسيد 

 26و  ) مربـوط بـه متغيـر سـبك رهبـري          (13،  )مربوط به متغير كانون كنترل    (نامه    پرسش
ار گذاشـته   ، غيرمعنادار بـوده و از فرآينـد تجزيـه و تحليـل كن ـ             )مربوط به متغير چاپلوسي   (

نتايج .  باشد 05/0ها زير     ها اين بود كه سطح معناداري براي آن         مبناي معناداري گويه  . شدند
گيري كلي كه نشان از برازش مطلـوب          هاي برازش مدل اندازه     همراه شاخص   ها به   اين بررسي 

تر عنـوان شـد    گونه كه پيش همان .، ارائه شده است2ي  مدل مربوطه دارد در جدول شماره
شـكل  . كنـد   ي مستقيم، روابط بين متغيرها را تبيين مـي           فرضيه 5ي    وهش حاضر بر پايه   پژ

يافته است كه شدت روابط رگرسيوني بـين   ي مدل ساختاري برازش   دهنده  ، نشان 2ي    شماره
هاي برازش مدل، نشان از برازش بسيار مطلــوب آن بـه              شاخص. سازد  متغيرها را روشن مي   

ر يــك مــدل ساختـــاري مطلــوب، لازم اســت كــاي اســكوئر  د. هـــاي پــژوهش دارنــد داده
  ، 3ي آزادي كمتـر از  غيرمعنادار، نسبت كاي اسكوئر به درجه
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  نامههاي پرسش براي گويه)CFA( نتايج تحليل عاملي تأييدي : 2جدول 
  

ItemFL p-valueItemFL p-valueItemFL p-value
1 431/0000/018 425/0 000/0 35724/0000/0
2 492/0000/019 821/0 000/0 36571/0000/0
3 *120/0217/020 533/0 000/0 37632/0000/0
4 *131/0188/021 542/0 000/0 38533/0000/0
5 563/0000/022 741/0 000/0 39648/0000/0
6 621/0000/023 867/0 000/0 40575/0000/0
7 869/0000/024 742/0 000/0 41 514/0 000/0 
8 744/0000/025 563/0 000/0 42 408/0 000/0 
9 690/0000/026*092/0328/043 581/0 000/0 
10964/0000/027420/0000/044 621/0 000/0 
11802/0000/028795/0000/045 640/0 000/0 
12683/0000/029744/0000/046 882/0 000/0 
13*072/0425/030842/0000/047 832/0 000/0 
14466/0000/031931/0000/048 461/0 000/0 
15 584/0000/032820/0000/049 769/0 000/0 
16 493/0 000/0 33518/0000/050 658/0 000/0 
17 812/0 000/0 34337/0007/0      

*Non-significant items at p<.05 

  
ي   ، ريـشه  90/0 بزرگتـر از     1هاي برازش هنجارشده، تطبيقي و نيكويي بـرازش         شاخص       

 3ي ميـانگين مربعـات خطـاي بـرآورد           و ريشه  09/0 كوچكتر از    2مانده  ميانگين مربعات باقي  
يافته، نسبت كاي اسـكوئر بـه         ي ساختاري برازش    براي الگوي معادله  .  باشد 05/0كوچكتر از   

هاي برازش هنجارشده، تطبيقي و نيكـويي بـرازش بـه         ، شاخص 42/1 با   ي آزادي برابر    درجه
ي ميـانگين    و ريـشه 06/0مانـده   ي ميانگين مربعات باقي ، ريشه91/0 و   97/0،  93/0ترتيب  

                                                 
1- Normed Fit Index-NFI, Comparative Fit Index-CFI, Goodness-of-Fit Index-GFI 
2- Root Mean Squared Residual-RMR 
3- Root Mean Squared Error of Approximation-RMSEA 
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همچنين شاخص هلتر كه به طور خاص به .  به دست آمده است03/0مربعات خطاي برآورد   

كنـد، كـه       را گزارش مي   172، مقدار   95/0نان  كفايت حجم نمونه اشاره دارد در سطح اطمي       
  . دهنده كفايت حجم نمونه در مطالعه حاضر است نشان

 

  
  

   مدل ساختاري به همراه ضرايب استاندارد:2شكل 
  

 >p(ي بين ابهام نقش وچاپلوسي، ساير روابط از لحاظ آماري معنادار بود  به جز رابطه
.05, t > 1.96( . فرضيه مورد تأييـد قـرار گرفـت   4ي پژوهش،  ه فرضي5بنابراين، از ميان  .

بـا توجـه بـه      . چين در مدل، نـشان داده شـده اسـت           صورت نقطه   ي غيرمعنادار به    تنها رابطه 
بــين بــراي   تــرين متغيــر پــيش   ضــرايب استانداردشــده مــشخص اســت كــه قــوي     

 بـر   ترين متغير اثرگذار معنادار      و ضعيف  )β=56.(آميز، سبك رهبري است       رفتارهايچاپلوسي
همچنـين، ضـرايب مـدل حـاكي از آن اسـت كـه              . )β=40.(آن نيز كانون كنترل مي باشد       

كننـد و      درصد از واريانس متغيرچاپلوسـي را تبيـين مـي          74ي متغيرهاي مستقل،      مجموعه
 درصـد از تغييـرات متغيـر پيـشرفت شـغلي، در مـدل مفـروض پـژوهش، قابـل                     34دركل،  
، قابـل   3ي    طـور خلاصـه در جـدول شـماره          ا، بـه  ه ـ  ي آزمون فرضيه    نتيجه. بيني است   پيش

  .مشاهده است
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  هاي پژوهش ي نتايج آزمون فرضيه  خلاصه:3جدول 
  

نتايج  
        روابط

ضريب 
 استاندارد

عدد 
 معناداري

سطح 
 معناداري

ي  نتيجه
 آزمون

 أييدت 000/0 32/4 40/0  چاپلوسي←كانون كنترل
 تأييد 000/0 99/4 41/0  چاپلوسي←ماكياوليزم

 تأييد 000/0 66/4 56/0  چاپلوسي←سبك رهبري
 رد 841/0 20/0 02/0  چاپلوسي←ابهام نقش

 تأييد 000/0 32/5 58/0   پيشرفت شغلي←تملق
  

  گيري بحث و نتيجه
رفتارهاي چاپلوسـانه   در پژوهش حاضر، به منظور بررسي عوامل فردي و موقعيتي مؤثر بر                    

ابتـدا تحليـل    . هاي آماري متعـددي اسـتفاده شـد         در مسير پيشرفت شغلي كاركنان، از تكنيك      
همبستگي پيرسون به انجام رسيد و نتايج آن نشان داد كه به جز ضريب همبستگي بين متغيـر        

هاي   ابطهشود، ضرايب براي بقيه ر      ابهام نقش و چاپلوسي، كه برخلاف پيشينه تحقيق تأييد نمي         
و كاسمار و همكـاران     ) 1985(شده بين متغيرها، قابل قبول و همسو با مطالعات رالستون             فرض

ي ساختاري و در      يابي معادله   هاي پژوهش با استفاده از روش مدل        سپس، فرضيه . است) 2004(
خلاف چاپلوسي بر ي ابهام نقش و قالبي چندمتغيره مورد آزمون قرار گرفت، كه معناداري رابطه

 . تأييد نشد) 1985(نتيجه مطالعه رالستون 
هـاي  سـاير رابطـه   . شـود از اين رو فرضيه چهارم تحقيق بر خلاف پيشينه تحقيق رد مـي                    

 )Ralston, 1985; Kacmar et al, 2004(فرض شده همسو و موافق با مطالعات گذشـته  
سـاختاري، رابطـه متغيرهـاي كـانون        ي    يابي معادله   بر اساس نتايج مدل   . مورد تأييد قرار گرفت   

بنـابراين فرضـيات   . چاپلوسي كاركنان مثبت و معنادار بود كنترل، ماكياوليزم و سبك رهبري با
همچنين نتـايج نـشان داد كـه     . اول، دوم و سوم تحقيق همسو با پيشينه مورد تأييد قرار گرفت           

لذا فرضـيه   . داري وجود دارد  ها رابطه مثبت و معني    بين چاپلوسي كاركنان و پيشرفت شغلي آن      
 & Aryee et al, 1992; Martin, 1987; Thacker(پنجم تحقيق بـرخلاف مطالعـات   

Wayne,1995(    و همـسو بـا تحقيقـات )Lazear & Gibbs, 2009; Varma et al, 
2006; Wortman & Linsenmeier, 1977 ( ــدرت . شــودتأييــد مــي ــشترين ق بي

بيني پيشرفت شغلي از طريـق چاپلوسـي        ، مربوط به پيش   )58/0(كنندگي تأييد شده      بيني  پيش
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كنندگي چاپلوسي از طريق متغيـر كـانون   بينيو كمترين ميزان نيز مربوط به قدرت پيش      . است

  .باشدكنترل مي
توان چنين استنباط كـرد كـه       در مورد تأييد نشدن رابطه متغير ابهام نقش با چاپلوسي مي          

هاي كاركنان جامعه مورد بررسي،  افـراد ابهـام          ف و نقش  به دليل ماهيت مشخص و واضح وظاي      
هاي خويش در سازمان دارنـد كـه پـايين بـودن ميـانگين ايـن متغيـر                  كمي در مورد مسئوليت   

-بنابراين اين متغير نمـي    . باشدنسبت به ساير متغيرهاي تحقيق نيز مويد اين مدعا مي         ) 48/2(
خص است كه مـديران جامعـه مـورد مطالعـه در            مش. تواند بر بروز چاپلوسي كاركنان مؤثر باشد      

انـد و كاركنـان در      ها و نقش افراد در سازمان به نحو مناسبي عمل كرده          زمينه وضوح مسئوليت  
داننـد كـه    مورد نقشي كه بايد در سازمان ايفا كنند ابهام كمي دارند و تقريبا اكثر كاركنان مـي                

متغيرهـا داراي ميـانگين بـالاتر از متوسـط          به جز اين متغير بقيـه       . چه نقشي در سازمان دارند    
-باشد كه نشان مي   مي) 95/3(بالاترين ميانگين مربوط به كانون كنترل       . باشندمي) 3بالاتر از   (

دهد بيشتر كاركنان داراي كانون كنترل دروني هستند و خودشان را مسئول اصلي موفقيـت يـا        
دانند كه اين نكتـه نـشانگر مناسـب         يشان دانسته و اثر مسائل بيروني را كمتر دخيل م         شكست

 براي متغير سـبك     69/3چنين ميانگين   هم. بودن وضعيت اين متغير در دانشگاه فردوسي است       
ها بيشتر از سبك آمرانه     گر اين است كه بيشتر كاركنان عقيده دارند كه مديران آن          رهبري بيان 

 ذكر شد، هرچه مديران بيـشتر از        طور كه در پيشينه نيز    و همان . كنندو بروكراتيك استفاده مي   
-بنـابراين مـي  . يابـد ها افزايش مياين نوع سبك استفاده كنند، چاپلوسي كاركنان نسبت به آن       

ميانگين متغير رفتـار    . توان گفت كه سبك رهبري مديران در اين جامعه چندان مناسب نيست           
دن اين نـوع رفتـار بـراي        ماكياولي كاركنان نيز اگر چه در حد متوسط است اما به دليل مضر بو             

سازمان، مديران بايد در بلندمدت به فكر كنتـرل و كـاهش چنـين رفتـاري در كاركنـان خـود                     
  .باشند

تـوان چنـين    با توجه به تأييد رابطه مثبت بين چاپلوسي و پيشرفت شـغلي كاركنـان، مـي               
هـاي  نتيجه گرفت كه در جامعه مـورد مطالعـه افـرادي كـه در طـول دوره خدمتـشان از رفتار                    

اند بيشتر از كساني كه اين نوع رفتار        چاپلوسانه در برابر مديران و سرپرستان خود استفاده كرده        
توان به عنوان نقطه ضعف اين      اند، كه اين پديده را مي     اند، در شغل خود پيشرفت كرده     را نداشته 

تب بالاي شـغلي و     زيرا در صورتي كه افراد بتوانند با استفاده از چاپلوسي به مرا           . سازمان دانست 
اولاً به دليـل عـدم شايـستگي ايـن          .  شودسازماني برسند از دو جهت به سازمان لطمه وارد مي         

ثانياً در بلندمدت اين نوع رفتار تبديل به يك فرهنگ          . يابدوري در سازمان كاهش مي    افراد، بهره 
از ديـدگاه   يـرا   ز. سـازد شود كه سازمان را از وجـود انتقـادات سـازنده و خلاقيـت تهـي مـي                 مي
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 كسب و كارهايي كه به افراد چاپلوس پاداش مي دهند از كمبود ايـده هـاي خـلاق و                    ،سازماني
 موفق توسط افرادي هدايت مي شـوند        هاي و سازمان  انتقادات موشكافانه و سازنده رنج مي برند      

 صداقت  چاپلوسي فريبنده زيردستان را ناديده مي گيرند و به مهمترين ويژگي كاركنان مثل             كه
  ).Kelleher, 1996( دهندكاري پاداش مي و درست

ها و موسسات آموزشي ساليانه دانشجويان زيادي را تربيت و وارد جامعه             از آنجاكه دانشگاه  
التحـصيلان  تواند در بلندمدت بر دانـشجويان و فـارغ        كند، وجود چنين فضايي مي    و بازار كار مي   

هـا بايـد در جهـت كـاهش و          بنابراين مديران آن  . في بگذارد ها و نهايتا بر كل جامعه تأثير من       آن
شود كه اولا تا جايي كه ممكـن        در اين راستا پيشنهاد مي    . مديريت چنين رفتارهايي اقدام كنند    

هـاي  هاي عيني طراحي شود و اثـر قـضاوت        است نظام ارزيابي عملكرد كاركنان بر مبناي ملاك       
رستان توصيه شود كه تـا حـد امكـان رابطـه خـود بـا                ثانيا به مديران و سرپ    . ذهني كاهش يابد  

هـا فاصـله بگيرنـد و بـه سـمت           آميز با آن  زيردستانشان را بهبود بخشند و از برخوردهاي تحكم       
هـايي آموزشـي، نحـوه      و در نهايـت طـي دوره      . مديريت مشاركتي و دموكراتيك حركـت كننـد       

آموزش داده شود تا اثرات منفـي آن     شناسايي و برخورد مديران با رفتارهاي چاپلوسانه كاركنان         
  .به حداقل كاهش يابد

  
  بنديجمع
سبك رهبـري و    (و موقعيتي   ) كانون كنترل و ماكياوليزم   (در اين تحقيق متغيرهاي فردي             

داري به عنوان متغيرهاي مستقل مؤثر بر چاپلوسي در نظـر گرفتـه شـد كـه معنـي                 ) ابهام نقش 
كنترل و ماكيـاوليزم بـا چاپلوسـي تأييـد گرديـد و از ميـان                رابطه بين متغيرهاي فردي كانون      

داري همچنين معني . دار بود متغيرهاي موقعيتي تنها رابطه بين سبك رهبري و چاپلوسي معني         
پيـشنهاد  . ها بررسي و مورد تأييد قرار گرفـت رابطه بين چاپلوسي كاركنان و پيشرفت شغلي آن   

ي فردي مانند عزت نفس، خودباوري، ميـزان نيـاز بـه            شود در مطالعات آتي از ساير متغيرها      مي
 عـضو و    -رويي و متغيرهاي موقعيتي مثـل كمبـود منـابع و امكانـات، رابطـه رهبـر                  قدرت و كم  

. شدگي شغلي به عنوان متغيرهاي مستقل اثرگذار بر چاپلوسـي كاركنـان اسـتفاده شـود                 عجين
در مطالعـات   . ركنان بررسـي شـد    چنين در اين پژوهش تأثير چاپلوسي بر پيشرفت شغلي كا         هم

توانند اثر چاپلوسي كاركنان را بـر سـاير متغيرهـاي سـازماني ماننـد ميـزان                 بعدي محققين مي  
  .گيري استراتژيك مديران نيز مورد بررسي قرار دهندخلاقيت در سازمان و تصميم

  
  



 
 
 
 
 

 
    ...وسي و واكاوي پيش آيندهاي فردي و موقعيتي موثر بر چاپل    

 

23 
  منابع انگليسي 

1-Allen, R. W., Madison, D. L., Porter, L. W., & Mayes, B. T. (1979). 
Organizational politics: tactics and characteristics of its actors. California 
Management Review, 22, 77-83.  
2-Aryee, S., Deborah, Y. A., & Chay, Y. W. (1993). An investigation of 
ingratiation as a career management strategy: evidence from Singapore. 
International Journal of Human Resource Management, 4, 191-212. 
3-Cardy, R. L., & Dobbins, G. H. (1986). Affect and appraisal accuracy: 
liking as an integral dimension on evaluating performance. Journal of 
Applied Psychology, 71, 672-678. 
4-Cheng, J. L. (1983). Organizational context and upward influences: an 
experimental study of the use of power tactics. Group and Organizational 
Studies, 8, 332-335. 
5-Fiske, S. T., & Taylor, S. E. (2008). Social Cognition: From Brains to 
Culture. New York: McGraw-Hill Higher Education. 
6-Gordon, R.  (1996). Impact of ingratiation on judgments and 
evaluations: A meta-analytic investigation. Journal of Personality and 
Social Psychology, 71(1), 54-70. 
7-Jones, E. E. (1964). Ingratiation, Appleton- Century-Crofts, New York, 
NY. 
8-Judge, T. A., Erez, A., Bono, J. E., & Thoresen, C. J. (2002). Are 
measures of self-esteem, neuroticism, locus of control, and generalized 
self-efficacy indicators of a common core construct? Journal of 
Personality and Social Psychology, 83, 693–710. 
9-Kacmar, K. M., Carlson, D. S., & Bratton, V. K. (2004). Situational 
and dispositional factors as antecedents of ingratiatory behaviors in 
organizational settings. Journal of Vocational Behavior, 65, 309–331. 
10- Kelleher, K. (1996). The art of sucking up. Montreal Gazette, March 
15, pp. B1-B2. 
11-Kessler, S.R., Bandelli, A.C., Spector, P.E., Penney, L., Borman, 
W.C., & Nelson, C.E. (2007).The Development and Validation of the 
Organizational Machiavellian Scale  (OMS). Paper presented at the 67th 
annual meeting of the Academy of Management, Philadelphia, PA 
12-Kipnis, D., & Schmidt, S.M. (1988). Upward influence styles: 
relationship with performance evaluations, salary, and stress. 
Administrative Science Quarterly, 33, 528-542. 
13-Kipnis, D., & Vanderveer, R. (1971). Ingratiation and the use of 
power. Journal of Personality Social Psychology, 17, 280-286. 



  
  
  
  
  
  

   1392 مستان ز،  عمومي هاي مديريت پژوهش
 

24 
14-Kumar, P., & Ghadially, R. (1989). Organizational politics and its 
effects on members of organizations. Human Relations, 42, 305-314. 
15- Lazear, E. P., Gibbs, M. (2009). Personnel Economics in Practice. 
2nd edition. Hoboken, John Wiley & Sons 
16-Lefcourt, H. M. (1972). Recent development in the study of locus of 
control. in Maher, B. (Ed.), Progress in Experimental Personality 
Research, Academic Press, New York, NY, pp. 1-39. 
17-Linden, R. C., & Mitchell, T. R. (1988). Ingratiatory behaviors in 
organizational settings. Academy of Management Review, 13, 572-587. 
18- Martin, D. C. (1987). Factors influencing pay decisions: balancing 
managerial vulnerabilities. Human Relations, 40, 417-428. 
19-Molero F., Cuadrado I., Navas M., & Morales F. ( 2007). Relations 
and effects of transformational leadership: A comparative analysis with 
traditional leadership styles.The Spanish Journal of 
Psychology 10(2): 358-368. 
20-Pandey, J., & Rastogi, R. (1979). Machiavellianism and ingratiation. 
Journal of Social Psychology, 108, 221-225. 
21-Pfeffer, J. (1989). Power in Organizations. Pittman, Boston, MA. 
22-Ralston, D. A. (1985). Employee ingratiation: the role of 
management. Academy of Management Review, 10, 477-487. 
23-Rao, A., Schmidt, S. M., & Murray, L. H. (1995). Upward impression 
management goals, influence strategies, and consequences. Human 
Relations, 48, 147-167. 
24- Rizzo, J. R., House, R. J., & Lirtzman, S. I. (1970). Role conflict and 
ambiguity in complex organizations.  Administrative Science Quarterly, 
15(2), 150-163 
25-Rothwell, A., & Arnold, J. (2007) Self-perceived employability: 
development and validation of a scale. Personnel Review, 36 (1), 23-41. 
26-Rotter, J. B. (1943). Level of aspiration as a method of studying 
personality, III. Group validity studies. Character and Personality 2, 254-
74. 
27- Thacker, R. A., & Wayne, S. J. (1995). An examination of the 
relationship between upward influence tactics and assessments of 
promotability. Journal of Management, 21, 739-756. 
28-Varma, A., Toh, S. M., & Pichler, S. (2006). Ingratiation in job 
applications: Impact on selection decisions. The Journal of Managerial 
Psychology, 21, 200–210. 
29-Vaughan, G.M., Hogg, H. A. (2008). Introduction to Social 
Psychology (5th ed.). French  Forest NSW, Australia: Pearson Education. 



 
 
 
 
 

 
    ...وسي و واكاوي پيش آيندهاي فردي و موقعيتي موثر بر چاپل    

 

25 
30-Vecchio, R. P., & Appelbaum, S.H. (1995). Managing Organizational 
Behavior: A Canadian Perspective, Harcourt Brace & Company, Canada. 
31-Wayne, S. J., & Ferris, G. R. (1990). Influence tactics, affect, and 
exchange quality in supervisor- subordinate interactions: a laboratory 
experiment and field study. Journal of Applied Psychology, 75, 487-499. 
32-Westphal, J. D., & Stern, I. (2007). Flattery Will Get You Everywhere 
(Especially if You are a Male Caucasian): How Ingratiation, Boardroom 
Behavior , and Demographic Minority Status Affect Additional Board 
Appointments at U.S. Companies. AOM Journal, 50 (2), 267 – 288 
33-Wortman, C. B., & Linsenmeier, J. A. W. (1977). Interpersonal 
attraction and techniques of ingratiation in organizational settings. in 
Staw, B. W., & Salancik, G. R. (Eds), New Directions in Organizational 
Behavior, St Clair, Chicago, IL, pp. 133-178 . 



  
  
  
  
  
  

   1392 مستان ز،  عمومي هاي مديريت پژوهش
 

26 
 
 
 
 


