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 چکیده 
اصل طراح  نیا  یهدف  مد  ریتسخ  یبرا  ی مدل  ی پژوهش  فرهنگ   رانیاحساسات  در  کارکنان  توسط 

 هیاست و از روش نظر  ییاستقرا  -   ی فیاست. روش پژوهش ک  یانه یزم  هیبه روش نظر  رانیا  یهاسازمان

  دساختارمند بو   مهیاطلاعات مصاحبه ن  یاست. ابزار گردآور  شده استفاده  نیکورب  -استراوس    یانه یزم

کدگذار روش  سه  به  محور   یکه  انتخاب  یباز،  متخصصان   کنندگان مشارکتشد.    لیوتحلهیتجز  ،ی و 

نفر به سطح اشباع   12تا    ینظر  یریگنمونه   قیورود به مصاحبه بودند که از طر  طیواجد شرا  یموضوع 

در قالب   ی مقوله کل  17با    جیقرار گرفت. نتا   ل یمورد تحل8  ی اطلس ت  افزار نرمبا استفاده از    ده یرس  ها داده

پارادا شرا  یمیمدل  مح  طیشامل  )عوامل  رفتار  ،یطیعلى  انگ  یفرهنگ  عوامل  فقدان    ، یزشیمخرب، 

 ی محور  دهی( پدیزشیانگ  ،عواملیسازمان   یفرهنگ   ،عواملیو عوامل سازمان   ی تیریو مد  یعوامل تخصص

رفتارهانامطلوب    یگذاراستیس)  سازنهیزم  طیاحساسات(، شرا  ری)تسخ  طی(، شرایسازمان  یفرد  یو 

  ی هایکاریاسیو س  یشناخت  تیجمع  ی هایژگ یو،  یسازمان  ی،رفتارها  یرپرداز ی)فنون تصو  گرمداخله

( و کارکنانبرداشت کننده)سازمان    یبرا  ی منف  امد ی)پ   امدها ی( و پ ی و سازمان  ی( راهبردها )فردیراخلاقیغ 

 .( قرار گرفتو کارکنانبرداشت کننده)سازمان  یمثبت برا  امدیو پ 

 

، داده   رانیا  ی هاسازمان، فرهنگ    رانیاحساسات مد  ری، تسخاز خود  ریتصو  تیریمد   واژگان کلیدی: 

 ادیبن
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 قدمهم -1
.  نامندیمبدان وسیله احساساتی که دیگران نسبت به وی دارند را کنترل کند، تسخیر احساسات    کوشدیمفرآیندی که فرد  

که دانشمندان    طورهمان .(۶90،ص1،9413این موضوع نظر پژوهشگران رفتار سازمانی را به خود جلب کرده است)رابینز   یتازگبه

پ   طوربه.  کنند یم عمل    یاس یس  ی هاعرصه اغلب مانند    هاسازمان،    ددارند یتأکبر آن    تیریمد  شبرد یخاص ، کارکنان به دنبال 

و    3؛ چانگ  2015و همکاران ،    2سازمان هستند )بروئر   یاعضا   ریسا  هخود ب  حاتیو ترج  دیعقا   لیخود با تحم  ی منافع شخص

  ، ،    2012همکاران  توانا2013؛ کاکمارو همکاران  اعضا  یرگذاریتأث  یبرا  ها آن  یی(.  رعا  یبر  و   یبرا  تواندیمآن    تیسازمان 

بگذارند    ریروزمره تأث  یسازمان  یریگمیتصمببرند و بر    شیرا پ   ودخ  یشخص  یهابرنامه  توانندیم   هاآن  رایباشد ، ز  د یکارکنان مف

از آن استقبال نکنند ،    ر یباشد. سا  زیبرانگچالش  تواند یم   زین  ی سازمان   نفوذاعمال(.  2017،    4نی)وارد و راول اعضا ممکن است 

و    5لری)م  دی ایخوشتان ن  گرفتندینمصورت    نیا  ریکه در غ   ی ماتیمجبور شدن به تصم  ای  یکاردست اگر از احساس    خصوصبه

،  7  س یو لاول  کیکارکنان در سازمان )همبر  ریبه درک نحوه تأث  ازی، ن  ها چالش  نی(. با توجه به ا2010،    ۶؛ سو  2008همکاران ،  

از  .(2020،وهمکاران    8کلرک    ی د)آن کارکنان و کل سازمان وجود دارد  یک آن برایروشن و تار  ی عوارض جانب  نی( و همچن2018

بسیاری از اندیشمندان در حوزه رفتار سازمانی   موردتوجه آنچهاما  شودیماز سیاست در سازمان، تعابیر مختلفی برداشت  طرفی 

برای اعضای یک سازمان یا خود سازمان    تواند یمذاتی منفی نیست بلکه    یاگونهبه  تنها نهقرار دارد، این است که رفتار سیاسی  

و باید کنترل و  توانیماز بین برد ولی  توانینمدرس مدیریتی آن است که رفتار سیاسی را در سازمان  نیترمهم مفید نیز باشد

افراد نسبت   یشناختروان   تیاحساس مالک  (.1393،و همکارانگرجی  )منطقی و سازنده قرار گیرد  یامحدودهمدیریت کرد تا در  

(. علاوه  2017و همکاران ،    9وی)ل  دهدیم ، سوق    کنندیمکه در آن کار    یتوسعه در سازمان  یرا به تلاش مستمر برا   هاآنبه کار  

 ی ریگاندازه مؤثرو عملکرد   ینسازما یرقابت یایبه مزا یابیدست یبرا توانی ماست که  یمنبع مثبت یشناختروان  تی، مالک نیبر ا

و    سیاسی  یرفتارها  نیارتباط ب   یتجرب  طوربه  ی کم  اریبس  قاتی، تحق  حال نیباا  (. 2021  ،10یکرد)الهشد  یگذارهیسرما، توسعه و  

چگونه عوامل    نکهی، چه برسد به ا  کندیم  ی، بررس  شودیماز سرپرستان درک    زیاعضا ، متما  ریرا که توسط سا  یسازمان   ریتأث

که مردم همواره به پنداشت و قضاوت دیگران   میدانیم ما  (  201۶،    11ارتباط را آگاه کنند )فولک و لانگ   نیا  توانندیم  یاضاف

، حق  اندامییبایز. برای مثال مردم آمریکای شمالی میلیاردها دلار صرف  دهندیمو به آن اهمیت    کنند یم درباره خود توجه  

 یاگونهبهبه نظر برسند. اگر فرد    ترجذابتا از دیدگاه دیگران    کنندیم، وسایل آرایش و جراحی پلاستیک  ها باشگاهعضویت در  

  تواند یمکه نظر موافق دیگران را به خود جلب کند، از این سود فراوان خواهد برد. برای مثال قبل از هر چیز چنین شخصی    دیدرآ

که به   یاگونهبه و سرپرست خود قرار گیرد    سیرئدر سازمان بگیرد و پس از استخدام مورد لطف    خواهدیمهر نوع شغلی را که  

ارد که او سیستم برخوردار شود. در یک محتوای سیاسی، امکان د  یاژهیوهنگام ارزیابی عملکردها و افزایش حقوق از امتیازات  

 نیترحساسچون پال هرسی و کنث بلانچارد بر این باورند که بسیاری از    ینظرانصاحب.توزیع مزایا را به نفع خود بر هم زند.
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از  نه در حیطه چیزها بلکه در قلمرو انسان  هاسازمانمشکلات   ،  1)هرسی و بلانچارد   زندیم سر    هاآن ها و رفتارهایی است که 

  کارمندان  شخصی  مقاصد   که   .زمانییعنی از روی مقصود است  گراهدفبلکه آگاهانه    گراهدف  تنهانه( بیشتر رفتار کارمندان  1982

  رفتارهایی .شودیم  شخصی  مقاصد   به  نیل  و  منافع  کسب  برای  سیاسی  یهارقابت  عرصه  سازمان  نباشد،  همسو  سازمان  مقاصد  با

  محرمانه،   اطلاعات  افشا کردن  ،ینیخبرچ  کار،  هنگام  به  یگریلاابال  شخصیت،  ترور  ،یپراکنعهی شا  زدن،  تهمت  زنی،  زیرآب  مانند 

  این  از و توطئه اختلاس، ارتشا، ریا، چاپلوسی،  ، یزیگرقانون  نامشروع، روابط  ،یکارکم  ،ی سازماندرون ی هابستان بده  ،یبازیپارت

.  شودیم   تبدیل   سیاسی   جنگل  یک  به   سازمان  مدیریت،  نظرانصاحب  از  یکی  رابینز  استیفن  قول  به  و   ردیگیفرام  را  سازمان  قبیل،

  و   ،سازدیم  سازمان  و  کار  به  تعهد  بی  و  تفاوت یب  را  کارکنان  ،ها یکاریاسیس  از  ناشی  مکرر  یهایریدرگ  و  ها تنش  ،ها تعارض

  آن   حذف   و   رند یگیم   نتقاد ا  باد   به  را  سیاست  اندیشانه   ساده   برخی،   میان،   این   در.  کندیم  افت  سازمان  اثربخشی   و   کارایی  جهیدرنت

  رفتارهای که  منفی  چهره یک  است،  چهره دو  دارای سیاست  که  است این  واقعیت. کنند  می  جستجو را کارکنان   کاری زندگی  از

 بر  در  را  صحیح  گیری  تصمیم  و   مساله  حل  جویی،   چاره  منطقی،  تفکر  که  مثبت  چهره  دیگری  و   شود  می   شامل  را  سیاسی  مخرب

  و   کنترل  را  آن  توان  می  اما  برد،   بین  از  سازمان  در  را  کاری  سیاسی  توان  نمی   هرچند  (1391فر،  شیبانی   گیرد) شکاری و   می

رفتارهای سیاسی در سازمان را نمی توان از میان برد. مدیری که انتظار داشته باشد کسی  لذا باید اظهار داشت که  .کرد  هدایت

از ساده لوحی خود را به معرض نمایش گذاشته است. ولی مانورهای   دست به این گونه رفتارها نزند، با این نگرش نشانه ای 

رار گیرند. آبراهام سالزنیک استاد دانشگاه هاروارد چنین سیاسی را می توان و باید کنترل کرد تا در محدودیتی منطقی و سازنده ق

بیان می دارد: »انسانها می توانند توجه خود را روی تعداد معینی از مسائل متمرکز سازند، بنابراین هر چه بیشتر بر رفتارهای 

به مسائل واقعی کار باقی می ماند«. گفته می شود    سیاسی متمرکز شوند انرژی احساسی و فکری کمتری از آنان برای پراخت

های فردی، روش اخلاقی و خلق و خوی او بستگی دارد. اولی ممکن است که به کندی  که میزان سیاسی بودن هر فرد به ارزش

ارتقا یابد و احساس کند که کنار گذاشته شده است، در حالی که دومی ممکن است به خوش خدمتی متهم شود و حیثیت و 

وان افراد ضعیف در تلاش گروهی به اعتبار خویش را از دست بدهد. افرادی که در دو نهایت طیف سیاسی قرار می گیرند به عن

کار استفاده    طیمثبت در مح  جیبه نتا  یابیدست  یبرا  ینفوذ  یاست که کارکنان از رفتارها  نیا  ینفوذ اجتماع   هیشمار می آیند. نظر

ارز  یم ، مانند  ارتقاء    ی ابیکنند  امکانات   ، تر  ،    2)کالن   یجبران خسارت مال  ا یعملکرد مطلوب  . همچنین (  2014و همکاران 

 وضعیت به  1404سال   در باید ایران اسلامی جمهوری و اجتماعی، اقتصادی توسعه ساله بیست اندازچشم نهایی  سند براساس

 دولتی های  بخش همه که است مسئولیتی اندازچشم اهداف این یابد. تحقق ارتقا منطقه سطح در فناوری و اول اقتصادی، علمی

 انسانی نیروی تربیت و انسانی منابع توسعه اقتصادی و اجتماعی پیشرفت مبنای که  بود چرا خواهند سهیم  آن و خصوصی در

 سرمایه توسعه دانش، مرزهای توسعه و اجتماعیاخلاق  های ارزش تعالی و فرهنگ  انتقال بر علاوه  تردید است. بدون متخصص

  .آیدمی شمار به کارکردهای مدیریت منابع انسانی درست   و هاماموریت مهمترین جمله از نیز متخصص نیروهای تربیت و انسانی

کارکرد   آموزشی و فرهنگی مدیریتی،  سیاسی، اقتصادی، عوامل از برخی واسطه به متاسفانه ما کشور در گذشته هایدهه در اما

 دست به الگویی تواندمی پژوهش این  است. نتایج نبوده توجه مورد  چندان کار دنیای با تعامل در  متخصص  انسانی نیروی  تربیت

  تبیین   و  با توجه به مطالب عنوان شده، ارائه  .نماید پذیرامکان  را  کشور رفتاری مدیران اصلاح و بازنگری آن که براساس دهد

  افت یبا ره رانیا یدر فرهنگ سازمان ها رانیاحساسات مد ریتسخ یازخودکارکنان، برا ریتصو تیریمدل مد  یطراح برای مدلی 

 چگونه است؟ اد یداده بن

 
1 Hersey and Blanchard 

2 Cullen 
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 مروری بر ادبیات و پیشینه تحقیق  -2
 

از    م یممکن است کل ت  رایدهد ، ز  شیرا افزا  یکار  یها   میت  یتواند انسجام اجتماع  یم   ی اسیس  ی هااستفاده از مهارت  

  ش ی افزا ی خود را نزد کارکنان اصل تیتوانند محبوب ی(م2018و همکاران ،  1نای)لو میمستق ریاگر به طور غ یآنها سود ببرد ، حت

  ی تلق  تیهمکاران کم اهم  یحرفه ا  تیموفق  یاست برا  ممکندر محل کار    ن ییپا  تیدهند .برعکس ، کارکنان با سطح محبوب

  تیکه از محبوب  یکنند. سرانجام ، کارکنان  یابیارز  رگذاریتأث  ا یوجود دارد که همکاران آنها را مهم    یاحتمال کمتر  نیشوند ، بنابرا

و نظرات خود برخوردار   حاتیترج  لیتحم  یبرا  یشتریب  یار یاخت  یممکن است از انرژ  یمحل کار برخوردارند به سادگ  یبالا

  ی در محل کار با همکاران م  تیاز محبوب  یمعنا که سطوح بالاتر  نی(. به ا2013؛ اسکات ،    2018باشند )گاردن و همکاران ،  

آنها را قادر    تیکه محبوب  یمتقاعد کردن همکاران در مورد ارزش نظرات کارکنان فراهم کند ، به طور  یلازم را برا  یتواند انرژ

  جای  به  که  هستند  هنرانی  بی   سازمانی   هر  در.(2020کلرک  وهمکاران ،  ید)را اعمال کنند  یشتریب  یسازمان   ریتا تأث  زدسا  یم

  فرصت   افراد  چاپلوسی   است،  مواجه  آن  با   مدیری  هر  که  خطرهایی  از  دارند یکی  افسونگری  و  چرب  زبان   خرد،  و   دانش  فراگیری

  شخصیت   از  که  شوند  می  چاپلوسان  قربانی  مدیرانی  معمولا.  یابد   رهایی  آنان  افسون  از  بتواند  که  است  مدیری  تر  کم.  است  طلب

  می  میدان  آنان   به   دلیل  همین به  و   دانند  می  ثناگویان  و   چاپلوسان  تملق در  را  خود   خیالی  شخصیت  بقای  و   اند   غافل   خود  واقعی 

 می   بیان  خصوص  این  در  سعدی.  کند  نمی  توجه  خیالی  تمجید  و  تعریف  این  به  بشناسد،  بهتر  را  خود  مدیر  که  صورتی  در.  دهند

  دل  دیگران مدح  به  که آن  نه  بشناسند،  هستند،  که  چنان آن را خودشان مدیران است  لازم این بنابر « دانم که  آنم  من » که  کند

  در  بلکه  نشود،  غمگین شد،  سرزنش  اگر  و  شود  خوشحال  نباید  شود،  ستوده  مدیر هرگاه.  شوند  گیر  دل  آنان  سرزنش  از  یا  و  خوش

 خود  اصلاح  به  شود،  می  او  حال  شامل  ناشایست،  موارد  آن  اگر  و  نماید  تعمق  دهند،  می  نسبت  او  به  ها  زشتی  و  بدی  از  که  چه  آن

  مهم   سازمان   اثربخشی   و   کارایی  اصول،  حفظ  مدیر   برای  شود،  مدیر   شادی   یا  نگرانی   موجب  نباید  افراد  مدح  و   قدح .  گمارد  همت

 توجه  کنند،   می  ترسیم  او  برای  واقعیت  از  افراد  که  تصویری  به  تنها   و   دریابد   را  امور  واقعیت   مدیر  است  لازم  دیگر،  عبارت  به.  است

افراد ناشی می شود مانند فردی که در سازمان نیاز شدیدی  های خود    (.رفتار سیاسی هم از ویژگی1389،  نصراصفهانی)ننماید

  سازمانی،   عوامل از  هم و  شود  متوسل  سیاسی   رفتار  به  کند  می  تلاش  باشد  داشته  اداری  مقام   و   امنیت  و   عمل  آزادی  و   قدرت   به

  رفتارهای   قوی  احتمال  به   تغییر باشدهای موجود منابع در حال  الگو  که  زمانی   یا  رود  می   کاهش  به  رو  سازمانی   منابع   که  هنگامی

  همدیگر  به  افراد  دشوار  وضع  در)   بیند  می  گاو   از  گاو  یرک  یئر:  گوید   می   ترکی  المثل  ضرب  یک.  کرد  خواهد   بروز  سیاسی  مشخص

بندند. از  ی خود به کار می  رؤسا و مدیران احساسات تسخیر در را مختلفی  های شیوه کارکنان  از بعضی(. کنند می پیدا زن سوء

توصیف و خودستایی و تایید نظر و بله قربان گرفته تا دعوت به شام و سینما و مسافرت و کوه و... کارمندی که با دعوت از رئیس 

تازه کار خود به ضیافت شام و گرفتن هدیه ای برای او، همسرش را در آن سازمان به استخدام در آورده و به کرات از مزایای 

مند می شود نمونه ای از شیوه تسخیر احساسات مدیران است. نتیجه اینکه چنانچه اگر افراد بدون تخصص  مادی متعددی بهره

های جامعه می گذارند   در تامین خواسته های شخصی خودشان دست به چنین رفتارهایی بزنند بی شک آثار مخربی بر سازمان

د به شدت افت پیدا می کند. لذا بهتر است مدیران ضمن هوشیاری و باعث رشد فساد اداری در سازمان شده و روحیه افراد کارآم

های سیاست و قدرت اثرات رفتارهای سیاسی منفی را محدود   های آشکار و کاهش عدم اطمینان و درک واقعیت  و با ایجاد ارتباط

خواهند بود بدون آنکه به علت آن پی ببرند    خود  سقوط  شاهد  صورت  این  غیر  در  نمایند  کمرنگ  را  معاصر   و نقش ماکیا ولی های

  ی ابیها ، ارز  نیگزیتوسعه اهداف و برنامه ها ، مشارکت در توسعه جا  قیکاربرد مشارکت کارکنان از طر  .(۶93،ص1387)رابینز،

 یتواند منجر به سردرگم  ی مشارکت موثر م  یو تجربه کارکنان برا  یستگیعدم شا  رایدر حل مشکلات است ، ز  یو همکار  جینتا

  از یاست که در مورد نقش و سطح ن  یضرور  نی(. بنابرا201۶،    ارانو همک  2ی منتظره )چندان  ریکننده و غ  د یناام  ی شود. ، نقش ها
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کارکنان پاسخ دهند    یازهایبه ن  ماًیشود تا بتوانند آنها را قادر سازند که مستق  یبه مشارکت کارکنان در خط مقدم شفاف ساز

در    زهیانگ  جادی، که باعث ا  یآرامش روان  یفضا  جادیا  یایدر ارتباط با مزا  همچنین(.2018و همکاران ،  1 لسکهیزاب-تی)لازائوسکا

برا م  ینوآور  یکارکنان  کارآمد  ارائه  مد  یو  مانند   ، نبا   رانیشود  قدردان  دی،  د  یدر  خود  کارکنان  ز  ریاز  ب  رایکنند   ن یفاصله 

 (. 201۶، 2رمه یاست، بر کارمند موثرتر باشد )آمواتما و ک شتریآن ب  ریو کار هرچه تأث یسپاسگزار

کند ، که عملکرد    قیشود که بتواند توجه کارکنان را جلب کرده و آنها را به کار تشو  یاطلاق م  یزیمشوق ها به هر چ

کارکنان به منظور بهبود عملکرد  قیتشو یبرا یزشیابزار انگ کیعنوان  به(. 2018، 3یی دهد )چپکمو یم شیسازمان را افزا یکل

مجازات    ای در قالب پاداش    رانیتواند توسط مد  یو م   زدیانگ  یهستند که رفتار را برم   یکیمشوق ها تکن  رایشود ، ز  ی آنها استفاده م

و 4راجا مورد نظر )  یو به دست آوردن رفتارها  اتمتمرکز استفاده شود. اطلاع   ریاز اهداف متناقض و غ   یجبران مشکلات ناش  یبرا

  یبهره ور  شیو افزا یکارکنان ، که به طور مثبت بر عملکرد کل  انی به کار در م  لیوتما زهی، انگ  اق یاشت زه یانگ .(2018، همکاران

  ی کند و آنها را وادار م  یکارکنان کار م   یاز سرخوردگ  یریجلوگ  یبرا  زهی، انگ  نی(. علاوه بر ا2013،    5شود )دوبره   یمنعکس م

کارکنان به    زهی، انگ  نی(. علاوه بر ا2017،  وهمکاران  ۶ر  کای داشته باشند )پ   یی بالا  یی کنند و کارا  یکند تا در کار خود پافشار

  ن ی ا  . شود  یسازمان آنها م   ا یسازمان    از یکار مورد ن  یرویکند ، که باعث کاهش اندازه ن  ی آنها کمک م  یها و انرژ  یی کشف توانا

،   نی(. بنابرا201۶، 7 یو محب یکند )رحمت ی که ادارات با آن روبرو هستند کمک م  یاز مشکلات یاریامر به نوبه خود به حل بس

 مدیران   است که  یکه با آن روبرو هستند ، غلبه کنند. ضرور  ییها  تیاز محدود  یاریبر بس  رانیتواند باعث شود مد  یم  زهیانگ

 . (2021 ی،و احترام را فراهم آورد ) الهشد  تی، امن نانی، اطم یزشیانگ یرهبر

  شود   می  گرفته  کار  به  سازمانی  سطح  هر  در  کارکنان  توسط  عملی   گونه  به  که  دارد  وجود  متنوعی  سیاسی  های   تاکتیک

 :از عبارتند که

 قرار   بلا  سپر  دیگران  که  هنگامی.  شکست  یک   در  خود  سهم   رساندن  حداقل   به  از  دوری:  آنها  سرزنش  یا   دیگران  به  حمله  ـ

  به   فعال  بیش   رفتار   باشد،   محدود  منابع  برای  رقابت   کاهش  هدف  که   هنگامی   ولی   شود  می   محسوب  انفعالی   رفتاری  شوند   داده

 .آید می شمار

 کردن  پنهان  است؛  جمله  آن  از  اطلاعات،   عمدی   تحریف  یا   داشتن  نگاه :  سیاسی  ابزار  یک  عنوان  به   اطلاعات  از  استفاده   ـ

 .بالادستها اطلاعاتی  بمباران راه از نامطلوب، وضعیت یک

  و   ذوق  مطابق  خود،  آرایش  و   لباس   نوع  انتخاب (:  ما  از  دیگران  پردازی  تصویر  مدیریت)   خود  از  مطلوب   تصویری  ایجاد   ـ

 دیگران  های  موفقیت  از  و  کردن  جلب  خود  نفوذ  و  ها  موفقیت  به  را  دیگران  توجه  سازمانی،  های  هنجار  رعایت.  دیگران  سلیقه

 .کردن کسب اعتبار

  راه  از  تصمیم   یک  به  دیگران  ساختن  متعهد   تصمیم،  یک   برای  پیشین  حمایت  کسب(:  مردمی)   حمایتی  پایگاه  ایجاد   ـ

 .گیری  تصمیم در آنان دادن مشارکت

 آید  می  خوششان  نفوذ  با  افراد  که  کارهایی  به  پرداختن(:  دیگران  دادن  قرار  تفقد  و   توجه  مورد)  دیگران  ستایش  ـ

 .(چاپلوسی)

 .برسانند نتیجه  به را کارها توانند می  که قوی افراد با تیمی تشکیل: قوی های  پیمان  هم با قدرت  ائتلاف ـ

 .سازمان خارج و  داخل در حمایتی ای شبکه ایجاد(: دادن جلوه مرتبط نفوذ با  افراد به را خود) نفوذ با  افراد با  معاشرت
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  این   بر  بنا  کردم،  تو  حق  در  لطفی  من : )اخلاقی  نظر  از  دیگران  کردن  بدهکار(:  مثل  به  مقابله)   اخلاقی  های   الزام  ایجاد  ـ

 .(1389،  رضائیان( )بکنی من حق در لطفی  باید نیز شما

  که هستند  هایی  تاکتیک مخالفان،  ارتقای  و   اطلاعات  مدیریت  دیگران،  پردازی  تصویر  مدیریت  ها،  شبکه  و  ائتلاف  تشکیل

 :است گونه  بدین آنها نظریات مختصر طور به که  کنند می  اشاره آنها به )1998 (1 هیوجز و اپلبوم

  پست  در   است  ممکن  افراد   این .  است  مهم   افراد   با   کردن  همراهی   شامل   سیاسی  تاکتیک  این.  ها   شبکه  و  ائتلاف  تشکیل

 تواند  می  آن  داشتن  که  سازد  فراهم  برایشان  را  اطلاعاتی  است  ممکن  آنها  شغل  که  حالی   در  نباشند،  روشن  سیاسی  ارزش  با  هایی 

  کند،   می  کمک  آنها  به  امر  این   یایند،  می  را  بالاتر  سطح  مدیریت  در  افراد  با  دوستی  ایجاد  امکان  که  افرادی  از  برخی.  باشد   مفید

  در   فردی  هر  عملی  ای  گونه  به  که  ای  ساده  تاکتیک.  دیگران  پردازی  تصویر  مدیریت.باشند  داشته  دسترسی  مهم  اطلاعات  به  تا

  می   ترجیح  را  ای   ویژه  تصاویر  ها  سازمان   بیشتر  عموماً .  اوست  خود  بیرونی   سبک  و   ظاهر  مدیریت  شامل   و   برد   می   کار  به  زمانی   هر

  ذهنی   تصاویر   این  دادن  نشان  برای  تعمدی   ظاهری   با .  است  غیره  و  آراستگی  ،   صداقت   ،   بودن  جذاب  بودن،  وفادار:  شامل  که  دهند 

  دیگر  تاکتیک.  اطلاعات  مدیریت.کند  ایجاد   سازمان  نفوذ  با  اعضای  روی  بر  مثبتی  پردازی  تصویر  تواند   می  فرد  شده،   داده  ترجیح

  اثراتی   تواند   می  اطلاعات   بودن  موقع   به  طور  همین  و  ماهیت.  است  مشترک  سازمان  اعضای  بین  که  است  اطلاعاتی  مدیریت   شامل

  اطلاعات   و  گویند  نمی   دروغ  احتمالاً   کنند  می   شرکت  اطلاعات  مدیریت  بازی  در  که  افرادی.  بگذارد  دیگران  رفتار  روی  بر  قوی

 ریزی  برنامه   دقت  به  انتشار  بر  آنها   آن،  جای   به.  افتاد  خواهد  خطر  به  شان  آینده  اعتبار  که  دلیل  این   به.  کنند  نمی   منتشر  غلط

  است  راهی  اما  باشد  عجیب  است  ممکن  امر  این.  مخالفان  ارتقای.دارند  اتکا  هاشان  هدف  به  دستیابی  برای  معتبر،  اطلاعات  شده

  شکلی   به  ها   پست  از  برخی  سازمانی،   هر   درون  عملی   گونه  به.  بودن  صف.است  او   سیاسی  رقیبان  به  کمک  مخالف  حذف  برای

  ستادی   کارکنان  که  حالی  در .  هستند  سازمان  قلب  در  که  باشند،  می  صفی  های  پست  یا  سازمان  اولیه  مأموریت  با  مرتبط  دقیق،

  ،   عمده   مباحث  در   که  هستند  صفی   کارکنان  معمولاً  اما   باشند  داشته  خودشان  قلمرو  و  حیطه  درون  زیادی   قدرت  است  ممکن

  وجود   بیشتری  احتمال  بلکه  کنند،  می  اتخاذ  سازمان  درون  را  مهمتر  های  تصمیم  تنها  نه  صفی کارکنان. دهند  می  را   حمله  فرمان

  منتقل  یا   شدن  منصوب  سازمان،  یک  درون  نفوذ  کسب  برای  راه  یک   بنابراین.  شوند  داده   ارتقا  عالی   سطح  های   پست  به   تا   دارد

 . کند  می طلب را بیشتری بالای به رو حرکت و  نفوذ بصیرت، اغلب امر، این. است صفی پست یک به شدن

 پیشینه پژوهش    - 1- 2

 پیشینه داخلی

  ی اقناع  یدر جلوه گر  رانی( مد یشی)نما  کیستریه  تیشخص  یمحورها  یابیبا عنوان) ارز  ی(در پژوهش1402وهمکاران)  یدریح

  ژه یو تیاز اهم هیدر بازار سرما  یندگ ینما  تیماه یدارا ی در سطح شرکت ها رانیکردند: نقش مد انی (.بیطیمح ستیگفتمان ز

نفعان    یبرآورده ساختن انتظارات ذ  یبرا  یطیمح  ستیاطلاعات ز  ژهیبه و   طلاعاتبر تقارن اطلاعات و افشاء کامل ا  یو اثرگذار

 ی در جلوه گر رانی( مدیشی)نما کیستریه تیشخص یمحورها یابیپژوهش ارز نیبرخوردار است. هدف ا یاجتماع  یدر بسترها

  نفعانیهدفمند ذ  یذهن  کیبا تحر  رانیموضوع بودکه مد  نیا   یکننده    انیکسب شده ب  جهیبود. نت  یطیمح  ستیگفتمان ز  ی اقناع 

تا    ندینما  یساز  ادهیآنان پ   تیخواند در ذهن  یآنگونه که م  راسبز شرکت    یعملکرد  یراهبردها  ریتا مس  ندینما  یخود تلاش م

 شود.  جادیاز شرکت در چارچوب عملکرد سبز ا یمثبت ریتصو

با عنوان )1401طاهری ) پژوهشی  رفتارها  یطراح(.در  استاندارد ایدولت  یکارکنان در سازمان ها  یاسی س  یمدل  به    (  رانی) 

  ل یآن با استفاده از روش تحل یها ی ژگیبا ابعاد،مولفه ها و و  ییوآشنا رانیاستاندارد ا یدر سازمان مل   یاسیمدل رفتار س یطراح

عوامل    ، یفرهنگ    - یعوامل اجتماع   ، یسازمان  ، یتیریمد   ، یشغل  ، یفرد  لعوام  دادنشان    یی مدل نها  ینظر  نیی.  تبپرداخته شد

را   یاسیشوند که به نوبه خود رفتار س  یدر سازمان م   استی برداشت از س  جادیموجب ا  یو عوامل اقتصاد  یقانون  ، یحقوق  ،یدولت

 دهند.  یرواج م
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جستاری در ادراک کارکنان از پیروی هواخواهانه با کاربست فن استخراج  " ( در پژوهشی باعنوان1399)نژاد  هادوی  وسلیمی  

در مجموع سی و پنج ساختار استخراج شد که به ترتیب ساختارهای پیروی کورکورانة پیرو هواخواه از بیان " استعارهای زالتمن

رهبر، ماکیاولیسم پیرو هواخواه و تعصب کور او به رهبر، رفتارهای زهرآگین پیرو هواخواه و پیامدهای کژکارکردی برای سازمان،  

کفایتی رهبر واجد حد آستانة انتخاب برای نقشة اجماعی بودند. مطابق نقشة اجماعی،  چاپلوسی پیرو هواخواه از رهبر، و نفاق و بی

هبر ساختارهایی از نوع علت و دیگر ساختارها، به جز پیروی کورکورانة ماکیاولیسم و نفاق پیرو هواخواه و تعصب کور او در قبال ر

 .، از نوع معلول شناخته شدندکردپیرو هواخواه از رهبر، که نقشی میانجی را در مدل ایفا می

تجارب کارکنان اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامی استان اصفهان از مدیریت " ( در پژوهشی باعنوان    1398و همکاران )  صادقی 

که عوامل مدیریت برداشت شامل عوامل فردی مرتبط    بیان داشتند  "   برداشت و دلایل ایجاد آن برمبنای رویکرد پدیدارشناسی

بندی   اجتماعی، عوامل سیاسی و عوامل تعدیلگر طبقه  -با کارکنان، عوامل فردی مرتبط با مدیر، عوامل سازمانی، عوامل فرهنگی  

  .بندی شدند  های مثبت و منفی و پیامدهای سازمانی طبقه  ها و تاکتیک  ها نیز به دو دسته روش  ها و تاکتیک  شدند و روش

اداری  مت  لاتواند بر روی س  همیت دادن به این موضوع میاند لذا ا  دهد که افراد به نوعی این پدیده را تجربه کرده  نتایج نشان می

 .و جسم و روان کارکنان تأثیرگذار باشد بنابراین مستلزم توجه بیشتری است

  ی در جوامع امروز  ها  سازمانبیان کردند    " مدیریت رفتار سیاسی در سازمان    "( در پژوهشی باعنوان1397)  یدونیترک زاده و فر

ها به صورت کارآمد و    به اهداف سازمان  یابیدست  نیبنابرا  کنند؛ی  م  فاءیا  تیجوامع و بشر  شرفتیرا در رشد و پ   ینقش مهم

 تیها مسئول  کارمندان سازمان  ریمس  نیدر ا  د؛یآی  رفاه افراد و کل جامعه به شمار م  یبرا  یاثربخش همواره به عنوان ضرورت 

ب  یاساس  یها اهداف سازمان   یرارا  رقابتشوند ی  متحمل م  یتحقق  تغ  ی. در واقع در جهان   ت یموفق  ر،ییو به سرعت در حال 

  ی رفتار افراد م   ریناپذ  ییجزء جدا  ی اسیس  ی دارد. امروزه در سازمانها رفتارها  یسازمانها به رفتار، عملکرد و نگرش کارمندان بستگ

 یریآنها در سازمان و تأث  وعیش  زانیم  یاز چگونگ  توانیوجود ندارد، اما م  زماندر سا  یی رفتارها  نیرو امکان حذف چن  نیباشد از ا

مقاله، ضمن مرور و    نینمود. در ا  تیریآن ها را مد  یحیبه نحو صح  نیو همچن  افت ی یرفتارها در سازمان دارند، آگاه   نگونهیکه ا

بازها  ی اسیس  ی رفتارها  یبررس شامل  گر  ی اسی س  یکه  رو  ی ها  ی باز  جاد یا  ،ی)شورش  محور،    یها  ی باز  کرد یقدرت،  قدرت 

افشاء گرانه و    یباز  ر،ییتغ  یباز  ، یرقابت  یاردوها  جادیحا  ،یقدرت رقابت  ، ییقدرت فرمانروا  جادیقدرت تخصص، ا   ،یساز  یامپراتور

و    ابرداشته  تیریاطلاعات، مد  تیریمد  ،یشبکه ارتباط  جادی کردن، ا  ی)چاپلوس  یاسیس  یها  کی( تاکتیرقباء، ترک تاز  بیتخر

  تیریمد  ی باشد؛ چگونگ  یم  یقدرت )ترک سازمان، اعتراض و وفادار ی ها  یو باز گرانید یو سپر بلاساز ی ادراکات، ائتلاف ساز

 شده است. حیتشر زیو کنترل آنها ن

ارز  تیریمد  یها مؤلفه  ییشناسا(در پژوهشی با عنوان)139۶صادقی وهمکاران ) ارائه مدل   کردیآن براساس رو  یابیبرداشت و 

 خته یروش آم  یبر مبنا  یبرداشت و ارائه مدل  تیریمد  یمؤلفه ها  ییشناسابه    ی(دولت  یهاسازمان  تیری. مدیاکتشاف  ختةیآم

  بعد   ر، یمرتبط با مد  یکارکنان، بعد فرد  ی ازهایمرتبط با ن  یابعاد فرد   ی فیداده ها در بعد ک  لیو تحل  هیتجز  پرداختند.  یاکتشاف

کننده    ل ینشان داد که اثرات تعد  ج یکرد.نتا  ییرا شناسا  امدهایها و پ   کیگر و روش ها و تاکت  لی تعد  ،عواملی بعد فرهنگ  ،ی سازمان

  یعوامل فرد  بیها و روش ها به ترت  کیبرداشت معنادار نبوده وعوامل معنادار برتاکت  تیریمد  یامدهای بر پ   یواثر عوامل سازمان

مد  با  فرد288/0)ریتأث  ب یضر  ربایمرتبط  ن  ی(عوامل  با  فرهنگ271/0کارکنان)  یازهای مرتبط  عوامل  214/0)ی(عوامل  (و 

 . باشد ی (م185/0)یسازمان

امروزه  بیان کردند    "   نقش اخلاق حرفه ای مدیران در موفقیت سازمان ها " ( در پژوهشی باعنوان  139۶وهمکاران )  شفیع پور

رعایت اخلاق حرفه ای توسط مدیران به عنوان یکی از مهم ترین متغییر در موفقیت سازمان ها شمرده می شود. در دهه های  

اخیر مدیران سازمان ها به اهمیت تزریق اخلاق حرفه ای در شریان های حیاتی سازمان ها بیش از پیش پی برده اند و اکنون 

عنوان یکی از عوامل ثبات سازمان و نیل به اهداف غایی آن است. هم چنین یکی از اساسی    خوب می دانند که عنصر اخلاق به

اصول اخلاق حرفه ای توسط مدیران سازمان    ترین اصول ایجاد ارتباطات سالم و اثرگذار در میان کارکنان سازمان ها، رعایت
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هاست. اما در جهان امروز به دلیل گسترش روزافزون تکنولوژی و برقراری وسیع ارتباطات در محیط مجازی و عدم توجه به ابعاد 

قی در میان مدیران لامعنوی و روحی انسان و عدم آشنایی با اصول و تکنیک های مدیریت و رفتار حرفه ای، بسیاری از اصول اخ

ت موجود در  لاقی از سوی آنان باعث بروز بسیاری از مشکلاسازمان ها مورد غفلت واقع شده است و عدم توجه به ضوابط اخ

اگر اصول یا ارزش های اخلاق حرفه ای به طور گسترده در میان کارکنان سازمان  سازمان ها شده است. این در حالی است که  

بنابراین در   .رایج شود و رفتار مدیران نیز بر پایه اصول صحیح حرفه ای انجام شود، موفقیت سازمانی نیز افزایش خواهد یافت

این مطالعه، با در نظر گرفتن ضرورت و اهمیت اخلاق حرفه ای، عوامل تاثیرگذار بر اخلاق حرفه ای و موانع رشد اخلاق را بررسی  

  نموده و ضمن آسیب شناسی مدیران از نظر اخالقی، نقش اخلاق حرفه ای مدیران در موفقیت سازمان ها را مورد بررسی قرار می

 . دهیم

موردمطالعه: سازمان  (تأثیر سبک رهبرى تحول آفرین بر صمیمیت سازمانى  " (در پژوهشی باعنوان  139۶و همکاران )  شریعتى

فرهنگ سازمانى، تجلى اراده و تعامل عاملان و فعالان اصلى سازمان یعنى مدیران و کارکنان  بیان کردند    "  (  عقیدتى سیاسى ناجا

است. آن ها با تعاطى افکار و تکرار رفتار، جوى از همدلى و صمیمیت را در نظام انسانى و اجتماعى و فنى محیط سازمان ایجاد  

ژة آنان در مناسبات قدرت و تصمیم گیرى و هدایت گرى، بسیار  مى کنند. دراین بین نقش مدیران تحول گرا، به دلیل جایگاه وی

تحول آفرین در صمیمیت سازمانى و تأثیر منفى چاپلوسى،    ر مثبت مؤلفه هاى رهبرىیمهم و برجسته است. یافته هاى حاصل تأث

 .فرهنگى بر صمیمیت سازمانى است - خودمحورى و اشرافى گرى به عنوان عوامل فردى

بررسی تاکتیک های تسخیر احساسات مورد استفاده توسط دانشجویان " در پژوهشی باعنوان   (1395)تقی زاده نوعی جورشری

فراد از تاکتیک های تسخیر احساسات بهره بیان کرد ا  " کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت و میزان اثرگذاری آنها   

می گیرند تا با نفوذ و تأثیر بر دیگران به هدف خود دست یابند. تسخیر احساسات را می توان، به کارگیری رفتارها، گفتارها و  

سخیر اعمالی خاص در شرایط و موقعیت مختلف، جهت دستیابی به منافع و مقاصد فردی و گروهی تعریف نمود. تاکتیک های ت

، همچنین هر کدام از این ابعاد به مولفه های توجیه، احساسات را می توان در قالب دو بعد کلامی و غیر کلامی تقسیم بندی نمود

تأیید نظر، عذرخواهی، مورد لطف و عنایت قرار دادن، حرکت اعضای بدن، توجه کردن)گوش دادن موثر(، تغییر آهنگ صدا و  

فاع از پایان نامه خود از کدام تاکتیک ها بیشتر استفاده دویژگی شخصی تجزیه می شوند. بدین ترتیب که دانشجویان در هنگام 

می کنند و اینکه کدام تاکتیک ها بیشترین اثر را بر اساتید دارد. اهمیت و ضرورت این پژوهش بدان سبب است که در فضای  

محیطی به شمار می آید   رقابتی کنونی، پرداختن به این مباحث در حوزه فردی و سازمانی به صورت پویا، یک الزام روز افزون و

وریک و مفهومی نیازمند بررسی و تجزیه و تحلیل بیشتر است، همچنین باید خاطر نشان شد که در مواقعی،  و لذا در حوزه تئ

بکارگیری تاکتیک های تسخیر احساسات دارای بعد منفی است که بر این اساس مدیران و صاحبان قدرت با شاخت از تاکتیک 

آنها قرار می گیرند. برای تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار    های تسخیر احساسات و اطلاع از پیامدهای آن کمتر تحت تأثیر

پرکاربردترین و بیشترین اثرات   Nvivo10 اساس بر احساسات تسخیر های تاکتیک های اولویت و نتایج که است شده استفاده

ی، ویژگی شخصی، مورد  بر اساتید بدین ترتیب می باشند: تغییر آهنگ صدا، توجه کردن)گوش دادن موثر(، توجیه، عذرخواه

 .لطف و عنایت قرار دادن، تأیید نظر و حرکت اعضای بدن

کارگیری پدیدارنگاری: فهمی از    برداری از نفاق در سازمان با به  پرده  " ( در پژوهشی باعنوان  1394)  امیرخانلو  ونژاد    هادوی

های اعضای یک دانشگاه از پدیدة نفاق در    بندی دریافت  این پژوهش با هدف بررسی و طبقه"بیان کردندهای متکثر    دریافت

سازمان، بر پایة پدیدارنگاری، برای نیل به درکی عمیقتر از مفهوم این پدیده نزد افراد مورد مطالعه انجام گرفته است. از تحلیل  

خودشیرینی و  )یم مبتنی بر فنون رفتاری مدیریت تصویرپردازی  مفاهها، پنج دیدگاه به دست آمد که عبارت بودند از    مصاحبه

خودپایشی و  )های فعال سالوسانة فرد   ، ویژگی )منافع مادی   لبجام، ارتقای مقام و  قم ظحف)ترفرد  ستطلبانة م  نیت نفع  (سعایت

ادامه، طبقات روی سوت و سکوت سیاسی  گپروری مدیریتی و فرهن  سچاپلو  (یادگیری رفتارهای غیرکارکردی سیاسی . در 

های متفاوت    مراتبی را برای شیوه  لهسفنون رفتاری، فرد و سازمان قرار گرفتند و فضا ی نتیجه ای سل  حله مراتبی با سه سطسسل
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کار گرفته    های اعتبار، انتقال و اعتماد به  ها قابلیت  ادراک پدیدة نفاق در سازمان رقم زدند. برای اعتبار و اعتمادبخشی به داده

 . شد

بررسی عوامل مؤثر بر تملق کارکنان و ارتباط آن با پیشرفت شغلی در اداره کل  " ( در پژوهشی باعنوان  1393عباسی وهمکاران )

با تملق ارتباط معناداری    نتایج نشان داد متغیرهای فردی یعنی کانون کنترل و ماکیاولیزم   " ن  ورزش و جوانان استان اصفها

اما از بین دو متغیر موقعیت شامل سبک رهبری و ابهام نقش تنها متغیر سبک رهبری با تملق ارتباط معنادار   (p≤0/05)داشتند

قرار   .(p≤0/05) داشت تایید  مورد  آنها  شغلی  پیشرفت  و  کارکنان  تملق  بین  مثبت  رابطه  معناداری  همچنین، 

همچنین مشخص شد، سبک رهبری نسبت به ماکیاولیزم و کانون کنترل پیش بینی کننده بهتری برای تملق  .(p≤0/05)گرفت

پیش بینی کننده مناسبی   Beta(402/0) کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان اصفهان است و تملق کارکنان با ضریب

 .پیشرفت شغلی کارکنان تاثیر گذار استباشد، در نتیجه مشخص شد فاکتور منفی تملق بر  برای پیشرفت شغلی کارکنان می

حاکی از آن   "بررسی اثر تنظیم احساسات شناختی بر رضایت شغلی کارکنان  " ( در پژوهشی باعنوان  1393الوانی وهمکاران )

است که از استراتژی های انطباقی تنظیم احساسات شناختی، استراتژی پذیرش،ارزیابی مجدد مثبت، برنامه ریزی وتمرکز مجدد 

مثبت باعث افزایش رضایت شغلی کارکنان می شود و استفاده از استراتژی نگاه به چشم انداز تاثیری بر روی رضایت شغلی ندارد.  

باعث    (سازی  سرزنش خود، سرزنش دیگران و فاجعه)استراتژی های غیر انطباقی تنظیم احساسات شناختی  همچنین، استفاده از  

 .کاهش رضایت شغلی کارکنان می شود

 (رانیا یپزشک  خی. اخلاق و تاریراخلاقیغ  ا ی ی در سازمان: اخلاق  یاسیقدرت و رفتار س(در پژوهشی با عنوان )1391درگاهی )

  یامطالعه  . و قدرت در سازمان انجام شد  یاسیبودن رفتار س  یراخلاقیغ   ای   یو اخلاق  امدهایعلل، پ   ، یپژوهش با هدف معرف  نیا

،  Medline ،Ovid ،Elsevier ،Google ،Pub Medوجوگر جست  یموتورها قیآن از طر ازیکه اطلاعات مورد نبود یمرور

Scopus  ،Springer  ،Cochran Library  41منبع و سپس با انتخاب    صدوده کیو    دواژهیتعداد پنج کل  یریکارگو با به  

بهره  یآورمنبع جمع  ب  یبردارو مورد  ادراک فرد   یاسیس  یرفتارها  ترشیقرار گرفت.  تفاوت    یهایژگیو  نیچنو هم  یحاصل 

نامشروع را    یاز افراد رفتارها  یمشروع هستند و بعض   یاسیس  یدنبال رفتارهااز افراد به   یبعض  ل،یدل  نی. به همبودند  یسازمان

است.    یراخلاقیغ   ا ی  ی اخلاق  یرمشخص کرد که چه نوع کا  قیطور دقبه  توانینم   ی اسیس  یاگرچه در رفتارها  دهند، یم  حیترج

را در سازمان    یاسیس  یمنافع سازمان باشد. رفتارها   نیدر جهت تأم  د یبا  یاس یدر رفتار س  یاصول اخلاق  تیگفت رعا   دیپس، با 

رند،  یسازمان را بپذ  یاسیس   تیماه  دی اثربخش با  رانیمد   ن،ی هستند. بنابرا  ریناپذ اجتناب  یادهی ها پدآن  رایبرد، ز  نیاز ب  توانینم

 را برسانند  یادیز یایراه به سازمان خود مزا نیکنند و از ا میرا تنظ ی اسیس یهای استراتژ

گیری به اطلاعات    مدیران در سازمان جهت تصمیمبیان کرد    " چاپلوسی در سازمان" در پژوهشی باعنوان    ( 1389)  نصر اصفهانی

بـه مدیر خودداری کنند و با ستایش نابجا مدیر  صحیح نیاز دارند. گاه اطرافیان مـدیر ممکـن اسـت از ارایـه اطلاعـات صـحیح  

را اغفال نمایند. چاپلوسی اعتماد را از بین برده و شـنونده را خـوار مـی کنـد . هـم چنـین بـه اعتبار و صداقت فرد چاپلوس  

صـداقتی دارد . در متـون اسـلامی و ادبـی در خصوص پرهیز از    لطمه وارد میکند. تملق و چاپلوسی دلالت بر ریاکاری و بی 

    .شود ها این رفتار نامطلوب مشاهده می  های زیادی شده است، ولی گاه در سازمان چاپلوسی توصیه

بیان کردند این   "در سازمان یاسی س یها کیتاکت یراهبرد افتیره " ( در پژوهشی باعنوان 1389وهمکاران )  مقدم  زادهی هاد

نوآور  یاسیرفتار س  انیرابطه م  یبا هدف بررس  پژوهش ا   یو  نتا  یحرفه  انجام شده است.  رابطه معنادار و   قیتحق  جیافراد  از 

 ینوآور  ،یاسیبه رفتار س  لیتما   شیمعنا که با افزا  نیدارد، بد   تیحکا  یاسیبه رفتار س  لیو تما  یحرفه ا  ینوآور  انیمعکوس م

با   یحرفه ا  ینوآور  انیم  یگواه آن است که ارتباط معکوس  قیتحق  یفرع  یها  هیفرض  لی. تحلابدی  یکارکنان کاهش م  یحرفه ا

  ان یپژوهش م  نیدر ا  ی. ولاردو معاشرت با افراد صاحب نفوذ وجود د  یالزام اخلاق  جادیاز اطلاعات، ا  یاس یاستفاده س  ،یچاپلوس

و سن رابطه معنادار و   یحرفه ا ینوآور نیحاصل نشده است. ب یرابطه ا یت یحما گاهیپا جادیو ا یرسازیبا تصو یحرفه ا ینوآور

 باشد.  یاز مردان م شیدر زنان ب یحرفه ا یپژوهش نشان داد که نوآور یها افتهی نیمعکوس برقرار است، همچن
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 پیشینه خارجی- 2- 2

جامعه پسند با نقش    زه یبر انگ  یاس یدرک رفتار س  ریتأث  یباعنوان )بررس  ی (در پژوهش2023)1.  یاری,و پورآقایابوالفتح

و    یدر سازمان )مورد مطالعه: سازمان ادار  یاسیرفتار س  یها  کیتیتاک  یریبکارگ  یراهبرد  افتیبا ره  یاعتماد سازمان   یانجیم

  یراهبرد افتیبا ره یاعتماد سازمان یانجیجامعه پسند با نقش م زهیبر انگ یاسیدرک رفتار س ریتأث یکشور( به بررس یاستخدام

حاضر شامل کارکنان سازمان    قیتحق  یکشور( پرداخته شد. جامعه آمار  ی و استخدام  ی)موردمطالعه: سازمان ادار  ی اسیدر رفتار س

 217فرمول کوکران، تعداد  قینفر هست و حجم نمونه از طر 500ها کشور در شهر تهران است، که تعداد آن  یو استخدام یادار

ازنظر هدف کاربرد  قیبود. تحق  شدهنیینفر تع ازنظر روش اجرا توص  یحاضر    یرهایسنجش متغ  یبود، برا  یشیمایپ   یفیبود، 

  معادلات روش    ها،ه یجهت آزمون فرض  یشده بود.در سطح استنباط( استفاده  2020)  تاشنیاز پرسشنامه برگرفته از مقاله ک  قیتحق

جامعه پسند با نقش    زهیبر انگ  ی اسیاز آن است که درک رفتار س  ی حاضر حاک  قیتحق  جیشده. نتاگرفته( بکار  SEM)  یساختار

تواند    ی در زمان م  یاسیرفتار س  کیشد که تاکت  یریگ  جهینت  جهینت  نیمعنادار دارد.با توجه به ا  یریتأث  ی اعتماد سازمان  یانجیم

 شود.  یسازمان یو راهبردها ماتیدر تصم یسازمان و به تبع آن اثرگذار یها تی فعال ددر ابعاد مختلف سبب بهبو

به کار   نیتام رهیزنج تیریتوان آن را در مد ی : چگونه میاخلاق تجارت اسلامدر مقاله ای با عنوان )( 2021)2وهمکاران    روانیا

  د ی هنگام انجام کار خود با  ی بود که هر شرکت  ن یا  ی اسلام  یاخلاق تجار  دگاه ی در د  ن یتام  رهیزنج   تیریدر مورد کاربرد مد(برد؟  

 باشد.  لتیو فض تیعناصر وحدت ، عدالت ، اراده آزاد ، مسئول یدارا

بر   یاز اقدامات مبتن  کیمتملق: استفاده استراتژ   انی.عملگرا  تیری. اخلاق مددر مقاله ای با عنوان)(  2021)3  کیروشنیباشو و م

  ی هنجارهااعضا انجام دهند.    ریتوانند در رفتار سا  یگذارد که م  یم  ریأثسازمان ت  یبر اعضا  یکردند جو اخلاق  انیبی(  همبستگ

تواند از    یکنند که نشان دهنده منابع نامشهود است که م  یم   جادیا  "یاجتماع   هیسرما"مهم به نام    یمنبع اقتصاد  کی  یاخلاق

  ن یقراردادها ؛ ب( روابط درون و ب  تیعبارتند از: )الف( تعهد به رعا  یاخلاق  یهنجارها  نی. چنابدی تداوم    یروابط اجتماع   قیطر

سازمان   ی بر اعضا یجو اخلاق نیقانون. بنابرا ت ی؛ ج( رعا ی، متقابل و همکار  یبا دوست ی و هماهنگ یسازمانها ، بر اساس وفادار

سازمان را بر اساس اخلاق نشان    کیدرک شده    یها هنجارها  میاعضا انجام دهند. اقل  ریتوانند در رفتار سا  یگذارد که م  یم  ریتأث

 شدن درون سازمان است. ی اجتماع  ندیدر فرا ده درک ش  یهنجارها  نیدهند. منشأ ا یم

پژوهش2023)4وهمکاران    یی ثنا  )رفتار س  ی(در  عنوان  آن در سازمان. جامعه شناس  یدولت  رانی مد  ی اسیبا  علل    ی اسیس  ی و 

اسـتان خراسان رضوی(   به,(رانیا : مـدیران دولتـی  رفتار سیاسی مدیران دولتی و علل آن در سازمان )جامعه نمونـه  کشف 

بود که برای دستیابی بـه کسـب منـافع بیشـتر بـرای خـود و یـا  "تاکتیک های نفوذ"پرداخته شد. رفتارهای سیاسی شامل  

به ط اصلی آن آشتی دادن و  مهارت  سازمان طراحی شده و هدف  بود،  بـالقوه  رقابـت کننـده  ور موثر مدیریت کردن منـافع 

 .  .سیاسی به معنی رفتار قابل مشاهده فرد هنگامی که بـه دنبـال اهـداف خـود اسـت ، مـی باشـد

میزان   معمـول  طـور  بـه  کنند.  می  استفاده  سیاسی  رفتارهای  از  معمولاً  سازمان  افراد  حوزه  در  سیاسی  های  فعالیت  قلمرو 

متوسطی از رفتار های سیاسی حساب شده به عنوان ابزار ادامه حیات ، در سازمان های پیچیده محسـوب مـی شود، پس گفتیم  

اب بوده و شامل فعالیت هایی است که برای اهداف ویـژه همچون به دست آوردن ، رفتارسیاسی در سازمان ها غیر قابل اجتن

توسعه و استفاده از قدرت و سایر منابع که باعث ایجاد برتری شخص می شود انجام مـی گیرد. در این راستا می توان به پژوهش  

 
1 Abul Fathi, and Pour Aghayari. 
2 Yerevan et al 
3 Be and shine 
4 Sanai et al  
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( اشاره کرد که بـه موضـوع تاکتیـک هـای سیاسـی پرداختـه و شاخص های استفاده سیاسی    1389هادیزاده مقدم و همکاران )

 . چاپلوسی و تصویرسازی را ارائه داد ̈ معاشرت با افراد ذی نفوذ و ایجاد پایگاه حمایتی با نـوآوری حرفـه ای ̈ از اطلاعات

دانش با در نظر    تیریبر مد  نیتحول آفر  یسبک رهبر  ریتأث  یابیارز  "باعنوان  ی(در پژوهش2021)1وهمکاران     یساز اصفهان  تیچ

تحول   یسبک رهبر  ریتأث  ی ابیپژوهش ، ارز  نیا  ی کردند هدف اصل  انیب  "   ی و سازمان  ی ساختار سازمان  یگرفتن نقش واسطه ا

منتخب در   یسازمان دولت  کیدر    یو ساختار سازمان  یفرهنگ سازمان  یواسطه ا  قشدانش با در نظر گرفتن ن  تیریبر مد  نیآفر

با استفاده از فرمول کوکران در جامعه محدود    قیبود. نمونه تحق  یسازمان عموم  نیکارمند ا  220شامل    یاست. جامعه آمار  رانیا

  ی شد. برا  یپرسشنامه جمع آور  قیق از طریبر اساس مدل تحق  ازیمورد ن  ی انتخاب شد. داده ها  ی تصادف  یریو روش نمونه گ

( استفاده شد.  ریمس  لی)تحل  یو مدل معادلات ساختار  رهیچند متغ  ونی ها از رگرس  هیو آزمون فرض  رهایمتغ  نیرابطه ب  یابیارز

وجود دارد.   معناداری و مثبت رابطه ٪95 نانیدانش در سطح اطم تیریو مد نیتحول آفر یسبک رهبر نینشان داد که ب جینتا

  ن یتحول آفر یسبک رهبر  نیرا بر رابطه ب ی و ساختار سازمان یفرهنگ سازمان  یواسطه ا یرهایمتغ  ریتأث زین قیتحق ج ینتا ریسا

 . کرد د ییدانش تأ  تیریو مد 

 هینامزدها هستند؟ شب  یدر معرض چاپلوس  شتریب  فتهیخودش  یاستخدام  رانیمد  ایآدر مقاله ای با عنوان)(  2021)2  یو واتسب  ویج

بر ادراک    یدی شد  یمنف  راتینامزدها تأث  یکردند چاپلوس  انیب  ی(فرد  یو تفاوت ها  تیها. شخص  یدرون آزمودن  یتجرب  یساز

 جذب دارد.   هیتناسب نامزد و احتمال دعوت شدن به مصاحبه در مراحل اول

  ت یریمد  نی: ارتباط بانیهمتا  نیو نفوذ در ب  تیقرار دادن محبوب  ریتحت تاثدر مقاله ای با عنوان)(2020)3کلرک  وهمکاران    ید

  جاد یا  رغمی، عل  تصور بالا  ت یریکردند رفتار مد  انیب(   یاجتماع   یمشابه. مجله روانشناس  یرو به بالا کارکنان و نفوذ سازمان  ریتاث

 ی شتریب  ریتوانند تأث  ی کارکنان مرتبط است ، که به نوبه خود م  یمحل کار برا  تیبالقوه ، با محبوب  ی سازمان  یها  ی نگران  یبرخ

 بر همکاران خود داشته باشد. 

  ت یریمد  زهیانگ  نیدر ارتباط ب یو خود نظارت  یخودکارآمد  یل ینقش تعد   یبا عنوان )بررس  ی(.در پژوهش2021)4. ی, و زمان یرضائ

  تیریمد  زه یانگ  نیرابطه ب  ی آموزش و پرورش( به بررس  یاستان گلستان. جامعه شناس  یبدن   تیو رفتار آوا معلمان ترب   یساز  ریتصو

پژوهش    نیاستان گلستان پرداختند.ا  ی بدن  تیمعلمان ترب  یو خود نظارت   یخودکارآمد  ی لیتعد  ش و  رفتار آوا با نق  یساز  ریتصو

پ   ی همبستگ  _   یفیاز نوع توص به صورت  آمار  یشیمایبود که  ترب  یانجام شد، جامعه  استان    ی بدن  تیپژوهش شامل معلمان 

مورگان و روش نمونه   _   ی از جدول کرجس  ستفادهنفر به عنوان نمونه با ا  318آنها    ن ینفر بود که از ب  1840گلستان با حجم  

(، 2015و همکاران)  یچو  یساز  ریتصو  تیریمد  زهیداده ها از پرسشنامه انگ  یساده انتخاب شدند. جهت جمع آور   یتصادف  یریگ

و    هی( استفاده شد. تجز2015و همکاران)  یچو  ی( و خود نظارت2004بتز)  ی( ، خودکارآمد2011و اردوگان)  ریکارکنان زه  یآوا

نشان داد    لیو تحل  هیتجز  جیال اس انجام شد. نتا  ی ( با نرم افزار اسمارت پ یداده ها با استفاده از مدل معادلات ساختار  لیتحل

و رفتار   یساز ریتصو تیریمد   زهیانگ ن یب نیوجود دارد. همچن یدار ی و رفتار آوا رابطه معن یساز ریتصو تیریمد زهیانگ نیکه ب

  ی ل یو رفتار آوا با نقش تعد   یساز  ریتصو  تیریمد  زهیانگ  نیب  کن یوجود داشت ل   یدار  یرابطه معن  یودکارآمدخ  یلیآوا با نقش تعد 

  ن ییرفتار آوا را تب   ،یرسازیتصو  تیریمد  زهیانگ  ریپژوهش متغ  یها  افتهیوجود نداشت. بر اساس    یدار  یرابطه معن  یخود نظارت

 شود و برعکس.  یرفتار آوا آنان م شیمعلمان، باعث افزا یرسازیصوت تیریمد زهیانگ شیافزا ی عنی د ینما یم  ینیب ش یو پ 

 
1 Chitsaz Esfahani et al 
2 Geo and Whatsby 
3 De Klerk et al 
4 Rezaei, and Zamani. 
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 "باعنوان  یدر پژوهش  شود.  یم  یتلق  یریجامعه پذ   کیارائه داده که در آن تملق به عنوان نقطه تار  یفی( ، تعر2020)1پانل    

  نیاست که ب  ی اجتماع   ده ی پد  ک ی  یکرد چاپلوس  ان یب  "محور    ی از اقدامات همبستگ  کی: استفاده استراتژیچاپلوس  انیعملگرا

غ   ی اجتماع   یرفتارها و  قبول  م  رقابلیقابل  مرز  استراتژ  یقبول  عنصر  و  م  کیگذارد  را مطرح  زبان  از  اگرچه    یاستفاده  کند. 

  ات ی( مورد مطالعه قرار گرفته است ، اما ادبیاجتماع   یو روانشناس  ی ابیبازار  ی عنی)  ی علوم اجتماع   ی ها  نهیزم  ر یدر سا  یچاپلوس

 یها  یاستراتژ  یابیکه شرکت کنندگان هنگام ارز  یر یتفس  یندها یدادن به فرآ  یآگاه  یآن برا  لیرغم پتانس  یعل  انهیعمل گرا

جامعه    ک یآن در    یمطالعه با درک ادراک و کاربردها  نیپرداخته نشده است. ا  ده ی ن پدیشوند ، به ا  یم   ریادب در تعاملات درگ

دو گروه   یجمع آور یبرا  یستی. از روش متا پراگماتستیچ  یبا هدف درک چاپلوس - لیدر اسرائ یعبر  انیبوم -خاص  یگفتار

  ک یاز    یتملق عموم  یدادهای، و رو  یفرد  نیسطح ب  لیو تحل  هیتجز  یبرا  یچاپلوس  یمکمل استفاده شد: درخواست گزارش ها

عمل را   کیدهد که چگونه شرکت کنندگان    یها نشان م  افتهیسطح جامعه.    لیو تحل  هیتجز  یبزرگ برا  نیداده آنلا  گاهیپا

ارائه   یفی، تعر  تیدر تعاملات. در نها  یچاپلوس  یشود و عملکردها  یمحسوب م  ی( چاپلوسیدانند ، آنچه )شفاه   یم  یچاپلوس

 شود.  یم  یتلق  یریجامعه پذ کیشود که در آن تملق به عنوان نقطه تار یم

 پژوهش   شناسی روش -3
 28199 وکوربین،   )استراوس ای زمینه نظریه روش از استفاده با  و استقرایی - کیفی روش با پژوهش این پژوهش روش

تسخیر   خصوص  در  که  آنجا  از.  است  تسخیر احساسات پرداخته  مدیریت  بازشناسی  به  مند  ساخت  نیمه  مصاحبه  از  استفاده  با   (و

 -   استراوس  روش  در  ها  داده  تحلیل  اصلی  ساختار.  است  مناسب  روش  این  نیست  دست  در  مناسب  و  کافی  اطلاعات  ساساتحا

 کدگذاری  تئوری  گراندد  در  ها  داده  تفسیر  و  تحلیل  مرحله  اولین.  است  انتخابیه  و  محوری  باز،  کدگذاری  روش  سه  مبنای  بر  کوربین

 است  محوری  کدگذاری  از  (منظور2017  ن،یاستراوس  وکورب میشوند)  شکسته  خود  واحد  ترین  کوچک  به  ها   داده  که  است  باز

 محوری  کدگذاری(.  139۶  فیلیک،)   گیرند  می   قرار  یکدیگر   کنار   در   ای  تازه   شکل   به  و  سازی  مفهوم  تجزیه،  ها   داده   آن  طی   که

  مقوله  به  مفاهیم   تبدیل  فرایند  این.  باشد  داشته  دست   در  را  آنها  و  باشد   رسیده  مقوله  تعدادی  به  گر  تحلیل  که  است  این  اش  لازمه

  را   آن  و  کرده   انتخاب  را  باز  کدگذاری  مرحله  مقوله  یک  بنیاد،  داده  پرداز  نظریه  محوری،  کدگذاری  در)   است  اصلی  و   فرعی   های

  ربط   آن  به  را  ها  مقوله  دیگر  سپس،   و(  مرکزی  پدیده  عنوان  به)  دهد  می  قرار  است  آن  بررسی  حال   در  که  فرآیندی  مرکز  در

 مرحله این . «پیامدها و  «گر  مداخله و  ای زمینه شرایط» ، «راهبردها» ، «على  شرایط: »از اند  عبارت  دیگر های  مقوله  این. میدهد 

 .میشود نامیده «کدگذاری الگوی» که است نمودار  یک ترسیم شامل

 آن   طی  که  است  روندی  گزینشی  کدگذاری.  است  گزینشی  کدگذاری  روش  این  در  ها  داده  تفسیر  و  تحلیل  سوم  مرحله

  به   مقولات  سایر  و  شده   شناسایی  هسته  مقوله  مرحله  این  در. دهند  می  شکل  را  نظریه  و  میشوند  مرتبط  مرکزی  طبقه  به  طبقه ها

 ساختاری  حیث  از  را  ساساتحا  تسخیر  در  اثرگذار  عوامل  همچون  سؤالاتی   با  ها  میشود.مصاحبه  داده  ارتباط  آن  با  مند  نظام  صورت

  فعلی  وضعیت  از  را  که فرهنگ سازمانی های ایران  چیست  ساساتحا  تسخیر  های  ویژگی   دانید؟  می  عناصری  چه  محتوایی  و

 برای  موانعی چه طور صحیح وکارآمد مدیریت کرد؟ به توان کارکنان را می مدیران توسط ساساتح ا تسخیر چگونه کند؟ متمایز

  در.  گردید  استخراج  توصیفی  کد   ۶3  باز  کدگذاری  فرآیند  انجام   از  پس  دارد؟  وجود  ساسات در سازمان ها حا  مدیریت تسخیر

 محوری   کد  21  و  شدند  بندی  دسته  مشترک  محور  یک  در  کدها  شده،  استخراج  کدهای  میان  تمایز  و  شباهت  اساس  بر  دوم  مرحله

 و انتخاب محوری مقوله عنوان به  ها مقوله از یکی کوربین، و  اشتراوس مؤلفه ای  شش مدل اساس بر سوم مرحله در. شد حاصل

 . شد مشخص آن با  پارادایمی مدل  در  ها مقوله سایر ارتباط

 مشارکت کنندگان ونمونه گیری  - 3-1

 
1 panel 

2 Strauss & Corbin 
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واساتید دانشگاه      متخصصان  و  خبرگان  گزینه  ( بیان شده،1رو که در جدول شماره )  پیش پژوهش در  کنندگان  مشارکت

 داشتن  همچنین  و  کارشناسان  تجربه  و  سابقه  داشتن  آمادگی   و   تمایل  و  علاقه  و  رفتار سازمانی   زمینه  در  موضوعیکه در حوزه  

ومدیران سطح عالی سازمان    بودند  توجه  رفتار سازمانی مورد  مدیریت  با  آشنایی  همچنین  و  اثر  تالیف  و  تدریس  تخصصی  زمینه

  جهت  در  هدفمند   صورت  آن  از  پس   و  شود می  آغاز  آسان  صورت  درتئوری زمینه ای ابتدا نمونه گیری به  ها که دارای قدرت بودند

  پژوهش   این  (در 1،2012مونهال)  رسدمی  نظری    گیرینمونه   به  نهایت  در  و  کندمی  حرکت  شده  ایجاد  مفاهیم  برای  تفاوت  حداکثر

  ممیزان   از  شده  کدگذاری  و  شده  استخراج  های  داده  اعتبار  تایید  برای  .  رسید  نظری  شاخص اشباع    به  تا  شد  مصاحبه  نفر  12  با

 شد.  استفاده بیرونی

 
 کنندگان شناختی مشارکت های جمعیتویژگی -1جدول

 سن  جنس سمت  سابقه کار  رشته  تحصیلی و مقطع تحصیلی ردیف 
 47 مرد رییس اداره تامیین اجتماعی سال  27 دکترا مدیریت منابع انسانی  1
 40 زن  مدیرکل  آبفای یزد  سال  14 دکترا تحول  –مدیریت دولتی  2
 48 مرد مدرس دانشگاه دانشیار  سال  20 دکترا رفتار -مدیریت دولتی 3
 52 مرد مدرس دانشگاه دانشیار  سال  22 دکترا رفتار -دولتی مدیریت  4
 32 زن  رییس گروه تحول سازمانی  سال  8 دکترا مدیریت صنعتی  5
 40 زن  کارشناس دفتروزیر  سال  15 دکترا مدیریت منابع انسانی  ۶
 43 مرد ریزی برنامه گذاری و  مدیرکل دفتر سیاست  سال  1۶ دکترا مدیریت استراتژیک  7
 42 مرد معاون مرکز نوسازی  سال  20 دکترا مدیریت دولتی 8
 ۶0 مرد استاد تمام  سال  25 دکترا رفتار - دولتی   مدیریت  9
 49 مرد مدیر  سال  24 دکترا رفتار -مدیریت دولتی  10
 48 مرد رییس گروه  سال  20 دکترا مدیریت اجرایی  11

 

 ها یافته  -4
های باز    کدگذاریسوال پژوهش که پارادایم مفهومی تسخیر احساسات در فرهنگ ایرانی چگونه است؟به منظور پاسخ به  

 .ای به شرح زیر آورده شده است های مدل زمینه و محوری هر یک از بخش

های انجام شده این   گذارند؛ بر اســاس مصــاحبه  تی هســتند که بر مقوله محوری تأثیر میلامقو:  شــرایط علی

عوامل سازمانی،عوامل  و    عوامل تخصصی ومدیریتی،  فقدان عوامل انگیزشی،  فرهنگ رفتاری مخرب،  عوامل محیطیشرایط شامل  

را نشـــان تسخیر احساسات  (کدهای باز و محوری مرتبط با شــرایط علی  2)اســت. جدول    فرهنگی سازمانی،عوامل انگیزشی

–   سیاسی  مدیریتی،رفتار  مهارت  شغلی،فقدان  نارضایتی  مدیران،  کفایتی  تاثیرمحیط، بیکنندگان    دهد. ازنظر مشـــارکت  می

 آیند.  حســـاب می از شـــرایط علی مدیر یت تو جه به پیشرفت به تمایل  ، شخصیتی شناسی سازمانی،آسیب

 

 شرایط علی تسخیر احساسات -2جدول 

 
1 Munhall 

 کد باز مقوله فرعی مقوله اصلی موقعیت مدل پارادایمی

 طیمحهای جنبه  تاثیرمحیط  عوامل علی

 

 سیاسی فرهنگی عوامل اجتماعی، عوامل ی،عواملعوامل اقتصاد

 سازمان ها  گرید نیب یعوامل رقابت

 یادگیری شفاهی از یکدیگر  فرهنگ سازمانی 

 به هنجار و ارزش درجامعه هایناهنجار لیتبد
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 کد باز مقوله فرعی مقوله اصلی موقعیت مدل پارادایمی

 و رشد فرهنگ تملق و چاپلوسی در جامعه  جیترو

بی کفایتی 

 مدیران

 رفتارمدیران  بی کفایت

 نی یاز خبرچ رانیاستقبال مد

 از افراد برداشت گر  رانیمالی مد تیحما

 کارمندان  ریاز سا ریانتظارات نابجای مد

 ران یاز سوی مد قهیاعمال سل

 ارتباطات نادرست 

 فردی صراحت از ارتباطات بینحذف صداقت و 

 ی اشدن رفتارهای دوگانه  جایگزین

 در فرهنگ اجتماعی  ــــــــییرشد فردگرا

 مافول  تیاز رضا   خاطر نانیبرای اطم

 ازحد شیو ب جایب دیو تمج  فیتعر

 بکارانهیفر یهای ارتباط  وهیستفاده از ش

 افراد به واسطه ارتباطات گروهی  ییجابجا

 ردن خوب یا موجه جلوه ک برای نگرشی خاص  کردن  وانمود

 سازمانی  ت دروندر شبکة تعاملا یناسازگار

 سازمانی نیاعضاء سازمان و ب  نیعات بتبادل اطلا

نارضایتی 

 شغلی 
 اخلاق در سازمان جیترو و زشیفقدان انگ زش یقدان انگف

 انسان هابین جامعه و  فقدان اخلاق در   توجیه

 احساس نا رضایتی 

 خستگی عاطفی 

 ی شغلی وروانی ناامن

 حق اعتراض نداشتن در سازمان

 و تخصص ستگییعدم ارتقاء براساس شا

 ران یدر مد رییگ میفقدان توان تصم

 با مهارت  باسواد و متخصص رانینداشتن مد

 ناتوانی درآموزش دادن کارکنان 

 مدیریت نامناسب

 فرهنگی  های استیبا اصول و س رانیآشنانبودن مد

قضاوت جانبدارانه و  متعصبانه  از  ووسرپرستان  رانیمد یذهن هایی ابیارز

 ابهام نقش ردستانشان یز

 توسط مدیر  قیبه کنترل دق لیتما

 یذهن تیریبر مد شترمدیران یبتمرکز 

 یریگ میو تصم یسبک رهبرنامناسب بودن 

 به شخص و گروه خاص  ریتوجه مد

 و سوء استفاده کارکنان از آن  تیریغلط مد استهاییس

 ریمد به  انیاطراف  یحعات صحلااط ندادن 

توسط رهبران ومدیران ودادن اختیارات بی حد LMXعدم انتخاب نادرست گروه 

 عدم برخورد صیح وقاطعانه با افراد زیر آب زن وحدود 

 عدم رسوا سازی منافقان وزیر آب زنان در سازمان

رفتار سیاسی  

 سازمانی 

از   مدیریت تصویرپردازی

 خود

 گران یتصور مطلوبی از خود در ذهن د برای ارائه   تلاش  

 ت یو جلب حما نییریمانند خودش   ییها کیتاکت وتوسل به  ادیابهام در نقش ز

 گر یو تملق افراد د دیاز تمج  فتهیفراد خودشی اخشنود

 آنها باشدتأییـدکننـده فکـر  و کار  فردی که یافتن مدیران در پی  جلب نظر مثبت دیگران 

 جلب نظر مثبت و نفوذ در مخاطب

آسیب شناسی 

 شخصیتی

 کمبود منابع ی تیموقع ریعوامل غ

 شغل مطمئننداشتن 

 فردی س پاییننف عزت
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 ر یتسخانواع    تصویرپردازی کلامی مثبت که شامل    ها نشان میدهد  نتایج مصاحبه  :احساسات  ریتسخمقوله محوری  

 .شده است  تمجید،  و  سازی،تعریف  ،وابسته  کردن  ترقی،لطف  ،عذرخواهی،خود  آوردن  خودشیرینی،همنوایی،بهانه  شامل    احساسات

 احساسات  ریتسخ یمقوله محور  -3جدول

 کدباز  مقوله فرعی  مقوله اصلی  پارادایمی موقعیت مدل 

 تسخیر احساسات
تصویرپردازی  

 کلامی مثبت 

 خودشیرینی 
 جلب نظر طرف مقابل با رفتار 

 برآورده کردن خواسته های مدیر 

 همنوایی 
 موافقت با یک نفر 

 تایید طرف مقابل 

 بهانه آوردن 
 توجیه کردن رویدادی 

 علل تراشی 

 عذرخواهی 
 پذیرفتن یک رویداد ناخوشایند 

 تقاضای بخشش برای آن عمل 

 کد باز مقوله فرعی مقوله اصلی موقعیت مدل پارادایمی

 به قدرتو میل   ازین

 ی مشارکت شغلکم بودن 

 یی وحس رقابت جوییکمرو

 وحسادتانتقام 

 سازمانی ت درونناسازگار در شبکة تعاملاو شدن رفتارهای دوگانه  جایگزین

 عوامل موقعیتی  نامناسب 

 مناسب در انتخاب افراد ارهاییمعنبود 

 آمرانه، بوروکرات  تیریمد

 و انتقادات  موشکافانه قخلا های ده یکمبود ا

 رهبر عضو نادرست رابطه

 حاکمیت روابط بر ضوابط

 لحاظ نشدن شایستگی افراد در انتصاب وترفیع

 اهداف فرد با اهداف سازمانی  رتیمغا

 در سازمان  ررسمییارتباطات غ

 فرهنگ سازی 
 ی فرهنگ سازمان

 برداشت در سازمان رفتار فرهنگ شدن 

 وجود فرهنگ بدبینی

 تشویق چاپلوسی

تمایل به 

 پیشرفت 

 به منافع دنیرس

 

 به منافع و مقاصد فردی و گروهیرسیدن 

 بـازخورد مثبـت حتـی اگـر  واقعیت به صورت گونه دیگری باشد  تمایل به 

 شرفت یو پ یترق علاقه 

 شتریهای ب منابع و پاداش  بر نفوذ شیافزا

 برهمکار ریمد ای  قدادن مافو حیترج

 ویا رشد وتوسعه در شغل  حفظ مقام طلبانة مستمر نیت نفع 

 برقراری روابط بهتر با دیگران

 ارتقای مقام

 وبیرونی  یهای سازمان به پاداش یابیدست

 ب منافع مادیلج

 مدیران  قلب در نفوذ در قلب مدیران نفوذ

 شیگسترش قدرت و نفوذ خو

 احساس وابستگی به مدیر
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 کدباز  مقوله فرعی  مقوله اصلی  پارادایمی موقعیت مدل 

 خود ترقی 
 برجسته کردن بهترین خصوصیات فرد وکم اهمییت 

 نشان دادن اشکالات فرد واشاره به موفقیت های فرد 

 موفقیت  کسب هدف با   نفر یک   برای مطلوب کاری  دادن انجام  لطف کردن 

 سازی   وابسته
 به   فرد  یک مورد در تصورات از  کردن حمایت آن کردن   تقویت

 کند می مربوط چیزهایی یا افراد  به   را  او که اطلاعاتی به دادن  جهت   کمک

  و تعریف 

 تمجید 

 خوبی ها  مورد در دیگران  از  کردن  تعریف 

 فهمیده و داشتنی دوست به نظر آمدن فردی

  رفتارهای فردیو    نامطلوب  سازمانی   سیاستها مطرح میکنند    کننده  مشارکت  احساسات:  تسخیرهای ایجاد  زمینه

مانند نفاق در سازمان،ناسازگاری بین قول    رفتارهای سیاسی مخربزعم آنها    است. به  احساسات  تسخیرهای ایجاد    ازجمله زمینه

  این   ها  شبکه  و   ها  ائتلاف   حزبی،تشکیل   هم   افراد  و   خاص   گروه  به  وابسته  افراد   گروهی حمایت  وحمایت  تشکیلاست؛ و    وعمل ، 

  مدیریت ،در   عالی سطوح با دوستانه ارتباطات سازمان،برقراری  در مهم افراد با ارتباطی های شبکه اتحاد  و سیاسی،ایجاد تاکتیک

  می   احساس  فرد  در  مقابل،   طرف   مثبت  رفتار  برابر  در   مناسب  واکنش  دادن  نشان   برای  اجتماعی   الزام  یک  اجتماعی  بستان  بده 

  رفتاری  های   اخلاقی ویژگی  غیر  حزبی ورفتار هم  افراد  و  خاص گروه  به  وابسته افراد گروهی،حمایت   وحمایت  تشکیل است. شود

  روند   در  اقداماتی  گروهی،انجام   و  فامیلی  ،   ای  قبیله  قومی،  های  رابطه  از  ،استفاده  روانشناختی  و   درونی   کارکنان،کشمکش   خاص

 نمایی، توجیه است. ،مظلوم  واقعیت از افراد بیرونی،مفاهیم کنترل کانون سمت به کارمندان کنترل   کانون دادن سوق 

 بسترهای استخراج شده تسخیر احساسات -4جدول

موقعیت مدل 

 پارادایمی 

 کدباز  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 شرایط زمینه ای 

سیاست سازمانی  

 مخرب 

 نفاق سازمانی 
 های یکدیگر و دم برنیاوردن ها  کاستی فرهنگ دیدن ادینگی هن 

 مل مدیران ارشد سازمان عناسازگاری بین  قول و 
ی ناهمگونی بین رسالت سازمان  و  عنو )نفاق سازمانی بیرونی 

برداشت    ت یر یمد ( چه  تین   قبلی  تی حفظ هو یا خاص  ت یهو   جادیخواستار ا  
 رواقعییشکل غش فرد برای ظاهرسازی به  تلا

 عدم شفافیت رفتاری  عملکرد سیاسی مخرب 

 ی سازمان   یهای کار یاسیس
 و اجتماعی  اسیی فرد از جو س رییرپذیتأث

 اسی یفکرس جیترو
 قرار دادن   تیمورد لطف و عنا 

 بازی  پارتی و قدرت در سازمان 

ی بده بستان اجتماع  

 

گذاری ریتاث  
 ی صف ت یمسئول کی کسب وبه دست آوردن نفوذ در سازمان 

 افراد موثر و پرنفوذ سازمان  یاز خود بر رو یاثر مثبت گذاشتن 
 دلخواه یاه انتقال به قسمت   ،وحذف رقبا 

تشکیل وحمایت  

 گروهی

 افراد وابسته به گروه خاص و افراد هم حزبی   تیحما 
 ها و شبکه ها  ائتلاف لیشکت

 ت ی ری مد ی ارتباطات دوستانه با سطوح عال  یرقرارب 
 درونی و  روانشناختیش کشمک

 و گروهی لییای ، فام  لهیاستفاده از رابطه های قومی، قب
 ی رون یدادن کانون  کنترل کارمندان به سمت کانون کنترل ب  سوق

 شبکه سازی شخصی 
 ی یمظلوم نما

 هیتوج
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عناصری در  مشارکت  :تسخیر احساساتگر    شرایط مداخله  داشتند  اظهار  پژوهش    احساسات   تسخیرکنندگان در 

  کلامی   وغیر  ی و منف  مثبت  کلامی   که شامل  تصویرپردازیفنون    ، کنندیم   مطرحها  کنندهدخالت دارند که برخی همچون مشارکت

  سازی،وابسته    کردن، لطف    ترقی، خود    ی، عذرخواه  آوردن،  بهانه   یی،همنوا  ی،نیریمانند خودشمثبت    کلامی   یرپردازیتصو  است،

  ی،چاپلوس  گری،سالوس    مدیریت،  پیشگیسیاست    ،نفاق  ،تی سعا   ،حسـد  ،مانند  منفی،  کلامی  تصویرپردازیتمجید،    و  فیتعر

 ی ارحرفه یاخلاق غ   شخصیتی،  یهایژگ یو  محیطی،   یهاشوکونیز    یظاهرساز  نمایشی،  ی مانند پوششرکلامیغ   یرپردازیتصو

 .آورده شده است 5به شرح جدول شماره  تسخیر احساساتمجموعه عناصر مداخله در  اتیتعارض در اخلاق ی سازمان

 احساسات ریمداخله گر تسخ طیشرا -5جدول

موقعیت 

 مدل پارادایمی 

 کدباز  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 

شرایط 

گر  مداخله  

تصویرپردازی  

 کلامی مثبت 

  تصویرپردازی

 کلامی 

  ،عذرخواهی،خود آوردن خودشیرینی،همنوایی،بهانه

تمجید،   و سازی،تعریف  ،وابسته  کردن   ترقی،لطف   

تصویرپردازی  

 کلامی منفی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اگر کمتـر ازآنچه وجـود دارد، گفتـه شـود حسـد 
بدگویی، تهمت، رفت، سعایه، سخن چینی، غمز،   سعایت 

یشگی  پ سیاست  کردن، تهمت زدن  سخن چینی نمامی، 

 مدیریت 

 ماکیاولیسم بالا 

گری  سالوس  

دورویی،  ریاکاری، حیله گری،  ملعناسازگاری بین  قول و 

 بالا   خودپایشی ریاکار، حیله گر، 
 اسـت تملق و چاپلوسی ستایش ریاکارانـه

 از اندازه  شی ب  د یو تمج ف یتعر
 وت و  سکوت سیاسی کسگ فرهن

  یرپردازیتصو

ی کلامغیر   

 پوشش نمایشی 
 ط ی پوشش و ظاهر کارمندان با توجه به شرا رییتغ

 تقلید رفتارهای غیر کلامی 
 دادن  بی جهت فر نییاستفاده از اعمال و مراسمات د

 ظاهر سازی 

 پس از صحبت مدیر  چشم گفتنلبخند و
و   د یخود را همسو و هم جهت با نظـــرات، عقا نشان دادن 

 رکل ی ارتباط دوستانه با اعضای خانواده مدبرقراری   فرد هدف   یارزشها
 ژست و زاویه بدنی همسو ومتقارن 

 ارتباط چشمی مستقیم
علایم چهره وحالات صورت به حالت همیشه موافق  

 حرکت دست ولمس کردن دیگران  وخوشحال بودن 
 خم شدن کارکنان برای مدیر 

و همسرش در    ر یدادن به مد کی تبر ام یکادو و پ  دنی خر

 پادویی وانجام کارهای شخصی مدیر  های مختلف  مناسبت
 استفاده اززبان بدن به طور حرفه ای 

قرارداد  

روانشناختی مرتبط با  

 سازمان 

لزوم برقراری  

 ارتباط

 ی ومعنو یماد برخورداری ازحمایت  
 القای حس مثبت به دیگران 

 تصمیم گیری مشارکت افراد در 

  ی شوک ها

یطیمح  

 اعمال رفتار سیاسی در سازمان 
 کاهش شان ومنزلت کاری 

 حذف غیر منطقی پست سازمانی 
 سیاست موقت سازمانی 

سرمایه های  

 سازمانی 

  یها ت یمز

سازمان  یرقابت  

 یروان شناخت ه یسرما  ،یو اجتماع یانسان  ه یسرما 

 ذاتی
 چاپلوسی نموددر هر سنی میتوان  سن 

 دهند یم شترانجامیب   نیافراد با سن پائ 
  تیبه جنس  یتملق وچاپلوس هستند رگذاریهر دو جنس تأث جنس

 ندارد  یارتباط

http://jparnt.iauk.ac.ir/
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 لا و هم با نییهم پا  تیلا داشتن تحص تحصیلات  اکتسابی 
 شیوه تطمیع دیگران با مطالعات بیشتر 

خصوصیات  

 فردی

ویژگی های  

 شخصیتی مثبت

 درونی  کنترل کانون
 عاطفی  هوش

 درگیری عاطفی واحساسی 
 دیگران  قضاوت مثبت و  تصور

 بالا   تجارب برابر   در گشودگی

پیش زمینه  

 رفتار سیاسی سازمان 

  یها یژگیو

( فی)کثی منفیتیشخص  

 یشی پا لا خود
 ومدح بی جا  نیتحس

 فخرفروشی 
 پنهان کاری و مخفی کاری 

 بله قربان گو بودن 
 تهمت و افترازدن   نی،یخبرچ

حرکت به  

سوی رهبری زهر  

 آگین

اخلاق  غیر  

 حرفه ای سازمانی

  گریقطع حقوق افراد د ای اخراج و  ای تنزل مقام، انتقال و 

رفتارهای غیرکارکردی سیاسی توسط فرد  برای   سازمان 

 خود بر منافع سازمان رجحان  منافع شخصی یا گروهی  سوءاستفاده 
 کارگروه را به نام خود مطرح کردن 

 ر یطلبی مد  دییتأ
 د ی رجد ی موضع کارمندان باورود مد رییتغ

 و حکومت کن  ندازیتفرقه ب شعار 
 یدورنگه داشتن رقبا از اتفاقات مهم سازمان

 دوست دار حرکت در سایه قدرت 
 ی سازمان  ی نفوذ به سطوح بالا  یاستراتژ

 نقش بازی کردن  ،کردن و جوسازی غ شلو

تعارض  

ات ی دراخلاق  

فرضا سکوت ورازداری   قی تکلیفی یا تعارضات اخلابلا

 سرپرسرت خود دلسوزی س ح ختن یبرانگ یاصداقت 
 انجام فعالیتهای که مدیر را مدیون خود سازد 

 ر توقع چشم داشتهای بیشت
 گارد گرفتن در مقابل صحبت کردن افراد با موج منفی 

 پاچه خواری ، افراطی لطف و مرحمت
 زنی  رآب یز

 قلدری در سازمان 
 افشای رازهای دیکران 

 بد گویی از رئیس قبلی یارقیب وی 
 

وراهبرد فردی  ،  راهبرد سازمانیکنندگان، راهبردهایی چون    بر اساس نظر مشارکت   :راهبردهای ایجاد مدیریت توجه

  افقی )   سازمان  ساختار  در  کارکنان  و   خود  میان  شفافیت  و  اعتمادسازی  سازی که شامل افزایش   است .راهبرد سازمانی مانند شفاف

  و   اعتماد   آزادی،   از  آکنده   سازمان،سازمان  در  دین  از  ابزاری  استفاده    سوء  از  کردن،جلوگیری  صحبت  شفاف   و   ،رک(عمودی  و

  کارشناسان   داشتن  با  برداشت  مدیریت  سازمانی،کاهش  درون  ارتباطات  یابد،تقویت  کاهش  ذهنی  های  قضاوت  باشد،اثر  صداقت

تأثیرگذاری  و  باسواد  واقع  خبرچینی  مورد  میکنندو  خبرچینی  که  افرادی  کردن  مدیربرکارکنان،رودررو  شخصیت  متخصص 

به شرح جدول شماره    تسخیر احساسات  راهبردهای    میکنند.  زنی  آب  وزیر   خبرچینی  که  افرادی   به  نسبت  سازی  شدند،خاموش

 ت. آورده شده اس ۶
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 راهبردهای استخراج شده تسخیر احساسات - 6جدول

موقعیت مدل 

 پارادایمی 

 کدباز  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 راهبرد ها 

 

 راهکار تربیتی

 

 شفاف سازی 

 مودی(عد و کارکنان در ساختار سازمان  )افقی و خوتمادسازی و شفافیت میان ش اعافزای

 رک و شفاف صحبت کردن 
 در سازمان  نی از سوء استفاده ابزاری از د رییجلوگ

 ابد ی کاهش  یاثر قضاوتهای ذهن
 ارتباطات درون سازمانی   تیتقو

 برداشت با داشتن کارشناسان باسواد و متخصص   تی ری کاهش مد
 ربرکارکنان یمد اخلاقی  تیشخص رگذارییتأث

دادن   تییاهم

به اصول  

 ی ارزش

 

 ی کامل به اصول ارزش یبندیکارکنان به پا  قیتشو
 بها ندادن به افراد متملق و عدم تقویت این رفتار در سازمان 

 گروه خاص  ای نکردن از  افراد وابسته به حزب    تیحما 
 در سازمان  میساولیتفکر ماک دن حداقل رسان

 برخورد صـحیح بـا حقـایق 
 ب ی نداشتن حق تخر

 بردن فرهنگ اتهام   نی ب  از
 چاپلوس و متملق   های تیندادن به  افراد با شخص تیاهم

 گسترش فرهنگ حق گویی 
 حـقگـویی 

 کـاهش خوف وطمـع 
 گران یحق قضاوت نداشتن در مورد د 

 در کار  داری ی پشتکار و پا
 ن پـذیر بـود مسـؤولیت

 انتظارات  نییوتع  ردستانیارتباط با ز  ه،یو تنب قی نظام تشو

 آموزش

 آموزش مدیران 

 

 سبک رهبری به سبک مشارکتی رییجهت تغ   رانیآموزش مد 
 با رفتارهای متملقانه  ران یو برخورد  مد یی آموزش نحوه شناسا

 اعلام علنی ناراحتی از تعریف وتمجید کارمندان 
 درهم کردن چهره خود در مواقع چاپلوسی

 نه چاپلوس ها  کارآمد  تشویق

آموزش  

 کارکنان 

 سالم  ی یهای رقابت جو آموزش  مهارت
 لا آوری با بردن عزت نفس با تاب  آموزش دادن به  افراد جهت بالا 

 کارکنان سازمان   نیو انتقاد  سازنده در ب  ریی پذ مشارکت  هی روح جادای
 آموزش سبک رفتاری جرات ورزی در سازمان 

 یادگیری افراد برای خارج شدن از  حالت قربانی بودن 
 رفتاری مبدع بودن در مقابل رفتارهای سیاسی افزایش سبک های 

 افزایش گروه های دوستی 

 ساختار سازمانی 
مدیریت  

 سازمان 

 عات از مجاری متعدد دریافت اطلا
 " عالم و عادل"برگزیند همکـاران و زیردسـتانی  

 از بدنه سازمان  ران ی انتخاب مد
 افراد چاپلوس  مقابله با 

 ستگییو شا تی براساس صلاح  رانیارتقاء مد 
 عاتی آزمودن و بررسی منا بع اطلا

 تفاوت قایل شدن بین واقعیت و عقاید 
 آنها در سازمان  تی ری جهت کنترل و مد رانی از نوع رفتارها  برای مد یآگاه

 توجه به نظر مخالفان در عوض توجه صرف به نظر دوستان. 
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موقعیت مدل 

 پارادایمی 

 کدباز  مقوله فرعی  مقوله اصلی 
 شناسی  وتجربه زیسته در سازمان دیدارانجام تحقیقات پ

 ت یر یسبک  رهبری و مد تغییر 
 ک یو  دموکرات یمشارکت تیر یه سمت مد حرکت  ب

 مـدیران و کارکنـان  به   بازخورد
 بـه اسـتانداردهای  عملکردی بالا تعهد  

 عات و تفسیر آنفاوت قایل شدن بین اطلات

 واطلاعات نامناسب گیری رفتار  دهی ناد
 جای جو و فرهنگ مادی  فرهنگ معنوی به  گسترش

 عات لابا اط  ر یبرخورد مناسب بمد
 باورها، ارزشها و اصولی   طرح 

 قانون مداری 

 نظام مند کردن همه امور در حرفه 
 لی یقومی و فام لی،یاز هرگونه استخدام  براساس روابط فام رییجلوگ

 ی نفاق  شده   ر به بررسی صدق  تصویر ادراکظراجع ناپرداختن م
 های کاری در جهت اهداف  سازمان  گروه ت یهمسو کردن فعال

 کاری  های ه یها و رو ش اهداف، نق تر شدن  مشخص 
 رو ین  ی یجابجااستفاده از مکاتبات اداری جهت  

 در سازمان سیاسی مخرب برای کم کردن رفتار    سازی نهیزم
 برای  ارتقاء شغلی افراد  شرفت یپ ریمس شدن  مشخص 

 بالا   یاب ینمرات ارزشاستخدام کارکنان با 
 به اهداف  ابییانسجام در کارها جهت دست

 و نقشهای کارکنان  فی ظاح ومشخص و  واض تیماه
 ارتباط با همکاران،  ت،ی ری مد ،یسازمان رهبر   نیکردن قواعد و قوان  رییغت

 ی قانون مداری فرهنگ سازمان 
 عملکرد کارکنان   یاب ی نظام ارز ینیع یطراح

 مطلوب  وهیش یدر حرکت به سو  هی و وحدت رو یهماهنگ
 استانداردهای مکتوب وواضحی پاداش وتنبیه صرفا براساس 

 پاداش در مقابل نقد مدیر ها 
 کنترل احساس خوشایند در مواقع چاپلوسی

 پیشرفت شغلی 

 کاهش استرس 
 ی روان  ی کاهش استرس و فشارها

 کاهش جو ترس هراس 
 دادن آزادی بیان به همه 

سـرمایه  

 اجتمـاعی 

 افـراد ماهیـت پیونـدهای میـان توجه به 
 رقراری ارتباط نزدیک با افراد شایسته ب 

 اخلاق کاری

 ی شخص یدر زندگ ، در شغل یق ورزاخلا
 عیوب آشکار شدن غییر ذهنیت نسبت به ت

 به این تعریف و تمجید خیالی   بی توجهی مدیر
 قاومت در برابر قضاوت ارزشی خود ت

 یر اجازه نقد از مد

رعایت اخلاق  

 حرفه ای 

  حرفه اخلاق 

 ای

 بودن   پذیری مسئولیت
 بودن   وجدان با

 بودن   متعهد
 بودن   صادق

 دیگران  به  احترام
 انصاف  و عدالت 
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موقعیت مدل 

 پارادایمی 

 کدباز  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 

  

 دیگران  با   همدردی
 وفاداری 

 طلبی مشارکت  و نقدپذیری 

 قاطعیت 
 اعتماد

 خود  دادن  نشان  ماهر و جذاب 
 دیگران  با   بهتر روابط  برقراری

 کارکنان  با  صادقانه  و صریح برخورد

امنیت وآسایش  

 خیال

 کارکنان  یروان  تیامن نیتام ی روان  تیامن
 های کاری  گروه ن یهمدلی و همکاری ب  جادیا

 امنیت شغلی 

 شغلی برای  کارکنان   تیامن جادیا
 د یـاز دارن ن بـه بـازخورد سـازنده    افراد بـرای رشـد و یـادگیری

 اجازه اظهارنظر کارکنان در سازمان 
 کارمندها ومزایا   قدادن به موقع حقو

های    گذارند؛ بر اساس مصاحبه  تی هستند که بر مقوله محوری تأثیر می لاپیامدها مقو:   تسخیر احساساتپیامدهای  

  سازمان )کننده  برداشت  برای  مثبت  و پیامد  (وکارکنان  سازمان)کننده  برداشت  برای  منفی  پیامد  شده این شرایط شامل    انجام

  در  فرد   چهره  شدن   کارکنان،مخدوش  انگیزه  فردی،کاهش  بین   اعتماد    فردیی شامل کاهش   منفی   های   است.پیامد  ( وکارکنان

  چاپلوس ونیز پیامد   افراد  پیشرفت و   ارتقا  ناشایست،احتمال  و نالایق  افراد  رشد  ،امکان سرپرست نزد  اعتماد   دادن   دست  سازمان،از

  کارمند،کار   سرخوردگی  و  میگیرد،افسردگی  خود  به  جدیدی  رنگ  گوناگون  ارتباطی   های  رفتاری درموقعیت  تغییر  منفی   های

تضییع  از  همکاران،انزوا  تخریب  رنجوری،انگیزه  سازمانی،روان  فعالیت  جای  به  دادن  انجام  شخصی نفاق   حقوق   گروه،    دیگران، 

  بدبینانه   حقیقت،نگرش  کتمان  و  شده  بیان  های  نگرش  بین   ناهمگونی  ناپسند،  رفتارهای  ،آثار  سازمانی  عملکرد  روانشناختی، عوامل

 خبرچینی،توجیه  فرهنگ  اجباری،توسعه   شکلی  سازمان،هم  در  کاری  کم   به  سازمانی،تمایل   نخبگان  نابودی،سازمان  به  کارکنان

  غیر  هایسازمان  های   واما پیامد    بود  خواهد  پیشرفت   و   ابداع  و   مشارکت  نقادی،   و   نقد  هرگونه  بر  رفتار  این   کارها،رواج  در  گری

 انتقادات  وجود  از  را  سازمان،تمسخرعموم،سازمان  در  تبعیض  شد،رشد  خواهد  فراموش  نیز  سازمانی  کارآمد همانند اینکه اهداف 

در  در  نارضایتی   آمدن  میسازد،بوجود  تهی   خلاقیت   و   سازنده  ناکارآمدی  عملکرد   افت   داشتن  پی   سازمان،    ابزارهای   سازمان، 

 پرداخت  نظام  وجود  سازمان،عدم   در  خلاقیت   رفتن  بین   شایستگی،از  بدون   سازمان  در  کفایت   بی  و  غیرمتخصص  افراد  تشویقی،ورود

  و  ظهور  مییابد،شاهد   کاهش  سازمان  در  وری  بهره  افراد،    این  شایستگی   تجربه،عدم   کم   مدیران  مالی   عادلانه، تطمیع  و   مناسب

  نشان   منفی   را  پذیری  ارزیابی،ارتقا  در  مدیران  ،اشتباهات نامطلوب   سازمانی  شد،وجه  خواهیم   کارآمد  غیر  هایسازمان  و   نهادها   بروز

  و   شایستگی  براساس  ارتقاء  افرادعدم  از  کشیدن  نبودن،بیگاری  خود  شغلی  مدیرکل،درجایگاه   علیه  گروه  و  باند  دادنن ،تشکیل

  سازمان )کننده  برداشت  برای  مثبت  وکارآمد،پیامد   صحیح  پروری  جانشین  فرهنگ، عدم  عرصه  به  غیرمتخصص  افراد  تخصص،ورود

  با   ارتباط  و  قدرت  به  کار،رسیدن  مناسب  دریافتی  های  شغلی،پاداش  رضایت مدیران با مرتبط فردی عوامل ( وکارکنان

 د. را نشان میده  احساسات تسخیر(کدهای باز و محوری مرتبط با پیامدهای   7)است. جدول فرد  ای حرفه  مدیران،موفقیت

 پیامدهای استخراج شده تسخیر احساسات -7جدول 

موقعیت مدل 

 پارادایمی 

 کدباز  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 پیامدها
عوامل فردی  

 مرتبط با سازمان 
 پیامد های منفی فردی 

 بین فردی   اعتماد  کاهش
 کارکنان  زهیکاهش انگ

 مخدوش شدن چهره فرد در سازمان 
 از دست دادن اعتماد نزد سرپرسرت 
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موقعیت مدل 

 پارادایمی 

 کدباز  مقوله فرعی  مقوله اصلی 
 ست یو ناشا ق یامکان رشد افراد نالا 

 افراد چاپلوس   شرفتیاحتمال ارتقا و پ

پیامد های منفی تغییر  

 رفتاری 

 گوناگون های ارتباطی  موقعیت دررنگ جدیدگرفتن 
 افسردگی و سرخوردگی کارمند 

 سازمانی   تیکار شخصی انجام دادن به جای فعال
 روان رنجوری 

 همکاران  بی تخر زهیانگ
 انزوا از گروه 

 گران ید قحقو عییتض
 نفاق روانشناختی 

عملکرد  عوامل 

 سازمانی 

 رفتارهای ناپسند آثار 

 

 شده و کتمان حقیقت  بیانهای   ناهمگونی  بین نگرش 
 کارکنان به سازمان  نانه ینگرش بدب 

 نابودی نخبگان سازمانی 
 به کم کاری در سازمان   لیتما

 هم شکلی اجباری 
 نییتوسعه فرهنگ خبرچ

 گری در کارها  هیتوج
 شرفت ی مشارکت و ابداع و پ ی،نقد و نقاد مانع 

  ریغ یهاسازمانپیامد های  

 کارآمد 

 ی اهداف سازمان  ی فراموش
 در سازمان  ضیرشد تبع

 تمسخر عموم 
 ت یقلاسازمان را  از وجود انتقادات سازنده و خ  ی سازیته

 در سازمان  تییبوجود آمدن نارضا
 در پی داشتن افت عملکرد سازمان 

 قی یناکارآمدی ابزارهای تشو
 ستگی یدر سازمان بدون شا  تیو بی کفا  رمتخصصیافراد غورود 

 سازمان در  ت یقرفتن خلا نی از ب 
 نه عدم وجود نظام پرداخت مناسب و عادلا 

 کم تجربه  ران ی مالی مد عیتطم
 افراد   ی ستگیدم شاع

 کارآمد  ریغ یهاظهور وبروز نهادها و سازمان
 وجه سازمانی نامطلوب 

در   رانیاشتباهات مد 

 یاب ی ارز

 

 ذیری پ ارتقا ن منفی نشان داد
 رکل ی مد هیباند و گروه عل لیتشک

 شغلی خود ن
 از افراد  دن یکش گاری یب 

 و تخصص ستگییعدم ارتقاء براساس شا 

 به عرصه فرهنگ   رمتخصصیورود افراد غ
 صحیح وکارآمد   پروری ن یعدم جانش

  یعوامل فرد

 مدیران مرتبط با 
 رضایت شغلی 

 ی مناسب کار افتی های در پاداش
 ران ی به قدرت و ارتباط با مد دن یرس

 ای فرد  حرفه   تیموفق

 ن های حساس سازما  در پست  ستهی شا ریکارگماری افراد غ از  به رییجلوگ پیشرفت سازمانی  ی عوامل سازمان 
 افزایش بهره وری 
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موقعیت مدل 

 پارادایمی 

 کدباز  مقوله فرعی  مقوله اصلی 
 وخلاقیت افزایش نوآوری 

 محیطی،  عواملاست. به دلیل  بین فردی  یکی از عناصر کلیدی در نظام ارتباطی    مدیریت تسخیر  :کدگذاری گزینشی

  سازمانی،عوامل  فرهنگی   سازمانی،عوامل  عوامل  و  ومدیریتی  تخصصی  عوامل  انگیزشی،  عوامل  فقدان  مخرب،  رفتاری  فرهنگ

میکنند، که در بستر سیاست گذاری نامطلوب ورفتارهای    مطرح  ها   کننده   میگرد مشارکت این رفتارها شکل  ارتباطی  انگیزشی  

وسیاسی    های جمعیت شناختی  ،ویژگی   است  سازمانی   ،رفتارهای  تصویرپردازی  فردی سازمانی شکل میگیرد وعواملی چون  فنون

 برای  میتوان پیامد منفی  وفردی  سطح سازمانی، در    های غیر اخلاقی نیز مداخله گر هستند وبا راهبردهای چون راهبرد  کاری

(مدل    1)کل  را افزایش داد. ش(  وکارکنان  سازمان)کننده  برداشت  برای  مثبت  پیامد  و   را کم  ( وکارکنان  سازمان)کننده  برداشت

 د. ده  شده را نشان می  و روابط بین عناصر استخراج تسخیر احساساتپارادایمی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 تسخیر احساسات مدل پارادایمی  -1کلش

 

   بحث و بررسی -5

  جا   بی  مدح   فرهنگ  ها،توسعه  سازمان   دیگر   بین  رقابتی   ،عوامل  سیاسی   فرهنگی،عوامل  اجتماعی،عوامل  ،عوامل  اقتصادی   عوامل

باشد    می  ین خود رفتار مدیران که حاکی از بی کفایتی خودشان نیزندرجامعه، همچ  ارزش  و  هنجار  به  ها   ناهنجاری  وتبدیل

 سلیقه  کارمندان،اعمال   سایر  از   مدیر  نابجای  گر،انتظارات  برداشت  افراد  از  مدیران  مالی   خبرچینی،حمایت  از  مدیران  ،ماننداستقبال

نادرست بین کارکنان ومدیران در    است.همچنین ارتباطات  جامعه،   در  چاپلوسی   و  تملق  فرهنگ  رشد  و  مدیران وترویج  سوی  از

  فردگرایــــــــی   ،رشد  ای  دوگانه  رفتارهای  شدن  جایگزین  و  فردی  بین  ارتباطات  از  صراحت  و   صداقت  ها مانندحذف   سازمان

 متملقانه   چرا که رفتار  شد  خواهد  بیشتر  فرد  در  تملق  از  استفاده  احتمال  مافوق   رضایت  از   اطمینان  اجتماعی ونیزبرای  فرهنگ  در

مقوله اصلی تسخیر 

 احساسات 

 شرایط علی
 رفتـــــاری فرهنـــــگ محیطـــــی، عوامـــــل

 عوامـــل انگیزشـــی، عوامـــل فقـــدان مخـــرب،

ـــــــی ـــــــدیریتی تخصص ـــــــل و وم  عوام

 فرهنگـــــــــــــی ســـــــــــــازمانی،عوامل

 انگیزشی سازمانی،عوامل

 راهبرد

 و سازمان فردی وراهبرد سازمانی، راهبرد 

توانمندسازی هایبرنامه  

 پیامدها 

 سازمان)کننده برداشت برای منفی پیامد

 برداشت برای مثبت پیامد و( وکارکنان

است( وکارکنان سازمان)کننده  

 بستر حاکم

  سازمانی فردی ورفتارهای نامطلوب گذاری سیاست

 شرایط مداخله گر

 های ،ویژگی است سازمانی ،رفتارهای تصویرپردازی فنون

اخلاقی غیر کاریهای وسیاسی شناختی جمعیت  
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 2پانل  ( و2021)1سرپرستان را افزایش می دهد،که نتایج به دست امده با نتایج جیو و واتسبی   نزد خود جذابیت افزایش درصدد

  غیرمجاز   همسو است  لذا نفوذ     (1395)تقی زاده نوعی جورشری  (1393الوانی وهمکاران )  (1389)  علی نصر اصفهانی،  (2020)

  در   چندسویه، باعث میشود که افراد   طلبانه   ،زیاده   خود  شخصی  های  ویژگی   دادن  جلوه  جذاب  طریق   از  دیگران  در   نامشروع  و

 درک  دارای  که  هایی  صحبت  و  ها   پیام  به  منظم   طور  به  کنند،افراد  می  استفاده  تملق  از  خود  اهداف  به  رسیدن  برای  سازمان

  و   دهند  قرار  ستایش  و  تمجید  مورد  را  آنها  دیگران   دارند  دوست  و   میدهند  نشان  علاقه  است  آنها  برای  تمجید   و  مثبت  مفهوم

کند    اثر  ایجاد   دیگران  در   ارتباطی   های   مبادله  این  به وسیله  که  دهد  بروز  خود  از  آیند،رفتاری  برمی  آن  جبران  درصدد   ناخودآگاه 

  که خود    وچاپلوسی   شود  ازحد که به چابلوسی شبیه می  بیش  و   بیجا   تمجید  و   نمایند،تعریف  اغفال  را  مدیر  نابجا   ستایش   وبا 

  گروهی   ارتباطات  واسطه  افراد در سازمان به  محسوب میشود.جابجایی    فریبکارانه  ارتباطی   های  شیوه  واز    برد   می   بین   از  را  اعتماد

 الوانی وهمکاران  (1389)   علی نصر اصفهانی،  (2020)  4پانل   ( و2021)3.که نتایج به دست امده با نتایج جیو و واتسبی   میگرد  شکل

  در  اخلاق   ترویج  از  مانع  انگیزش که  فقداناز طرفی  ( همسو است.1395)پور  فقیهی  (،1394)  امیرخانلو  ونژاد    هادوی(   1393)

  جامعه   افراد  و   مدیران  از  بسیاری  توجیه  زیرا.  برد  می   بین  از  را  بودن  اخلاقی   انگیزه  و   دارد   غیراخلاقی  نتایج   شود،   می  سازمان

وهمکاران   شفیع پورکه نتایج به دست امده با نتایج  .  نیستند  اخلاقی   ها   انسان   و   جامعه   که  است  این   شان  غیراخلاقی  اعمال  برای

  براساس  ارتقاء   سازمان ،عدم   در   نداشتن  اعتراض  رضایتی در شغل،نداشتن امنیت شغلی وحق   نا   ( همسو است. احساس139۶)

  متخصص،ناتوانی   و   باسواد  مدیران  مدیران،نداشتن  در  گیری  تصمیم  توان  ومهارت کافی،فقدان  دانش   تخصص ،عدم   و   شایستگی

  و  مدیران  ذهنی   های  فرهنگی،ارزیابی  های  سیاست  و  اصول  با  مدیران  نامناسب آشنا نبودن  کارکنان،مدیریت  دادن  درآموزش

شود، از طرفی    می   آنها  از  متعصبانه    و   جانبدارانه  قضاوت   به  منجر  و   میکند   باز   آنها  تملق  برای  را  راه  زیردستانشان  از  سرپرستان

 دقیق   کنترل  به  باشندونیزتمایل  نشده  مشخص  کارمند  برای  مدیر  توسط  دقیق  صورت  به  اهداف  که  دارد  وجود  زمانی  نقش  ابهام

  تصمیم   و   رهبری  دانند،نبود سبک  می   دور   به عینی مدیریت از  و   دارند تمرکز  ذهنی   مدیریت   بر  بیشتر  مدیر،تمایل مدیران  توسط

 ضوابط،تغییرات   جای  به  روابط  از  آنها،استفاده   بودن  انتصابی   و  داخل  از  ارتقاء  به  توجه  عدم   و  بیرون  از  مدیران  گیری مناسب،انتخاب

 به  مواجهه  با   نیرو  شایسته،تعدیل   و   توانمند  کارکنان   یا  افراد  به   ندادن  سازمان،اهمیت  سوی  از  مدیران  جابجایی   و  مکرر

  دموکراتیک   سبک   از  بیشتر  را  تملق  دیکتاتوری،  رهبری  کارمندان،سبک  شخصیت  با  وارد  تازه  مدیران  آشنایی   اعتراضات،عدم

 در  آن، ونیزمدیران  از  کارکنان  استفاده  سوء  و  مدیریت  غلط  های  خاص،سیاست  گروه  و  شخص  به  مدیر  کند،توجه  می  ترغیب

 خودداری  مدیر  به   صحیح  اطلاعات   ارائه  از  است  ممکن  مدیر  اطرافیان.  دارند   نیاز  صحیح  اطلاعات  به  گیری  تصمیم  جهت  سازمان

  زن وهمچین عدم   آب  زیر  افراد  با  وقاطعانه  صحیح  برخورد  ومدیران،عدم  رهبران  توسطLMX    گروه  نادرست  انتخاب  کنند،عدم

  کنند  می  تلاش همیشه که انسانها خودبه گونه ای است  از تصویرپردازی  مدیریت .سازمان در  زنان آب وزیر منافقان سازی رسوا

  و  خودشیرینی مانند  هایی  تاکتیک به  افراد باشد زیاد  نقش  در  ابهام که  کنند، زمانی ایجاد دیگران ذهن در خود از مطلوبی تصور

  است   کسی  یافتن  دنبال  به  شوند،  می  خشنود  دیگر  افراد  تملق  و  تمجید  از  خودشیفته  آورد،واز طرفی افراد  می  روی  حمایت  جلب

موقعیتی    غیر  باشدعوامل   داشته  اعتقاد   آن  بودن   صادقانه  بر  فرد  که  است  مؤثر   زمانی   باشد ،تملق  فکـروکاراو  تأییـدکننـده  که

منابع،نداشتن که    شغل  کمبود  ونیاز  نفس   عزت  مطمئن،افرادی  میل  دارند،    ،   شغلی   مشارکت  بودن  ،کم   قدرت  به  پایین 

  در  سازمانی،ابهام درون تعاملات شبکة در ناسازگار  و دوگانه رفتارهای  شدن جویی،انتقام،حسادت، جایگزین رقابت کمرویی،حس

  انتخاب  در  نامناسب  سازمانی   عوامل  و وجود  نامناسب  موقعیتی  سازمان.عوامل  در  خود  وظایف  به  نسبت  شناخت  ،نداشتن  وظیفه

  از   استفاده  به  دست(  بوروکرات  آمرانه،  مدیریت)  تملق   برای  فضا   دیدن  مناسب  دلیل  به  نامناسب،کارکنان  معیارهای  براساس  افراد

  برند   می  رنج  سازنده  و  موشکافانه   انتقادات  و  خلاق   های  ایده  کمبود  از  زنند واز طرفی سازمان  می  منفی  سیاسی  تکنیک   این
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به  -رهبر  نادرست  کنند،رابطه  نمی  واستقبال    ملاک   اشتباه   و  غلط  روابط  سری  یک  سازمان  در  سالاری  شایسته    جای  عضو، 

  با   فرد   اهداف   وترفیع، همسو نبودن و مغایرت  انتصاب   در  افراد  شایستگی   نشدن   ،لحاظ  شده   سازمان   کارکنان  عملکرد  سنجش

 میـزان  بـا   پـاداش  ارتباط  گونه، عدم  برداشت  رفتارهای   به  سازمان  فضای   بودن  مدیران،آلوده  گرایی   سازمانی، ماکیاول   اهداف

  دارای ساختاروفرهنگی   ها   سازمان   زیاد، برخی   سازمانی   مراتب  سازمان، سلسله  در  انداز   وچشم  برنامه  وجود  کارکنان، عدم   عملکـرد

 رفتار   شدن  وفرهنگ  سازی  دهند، وفرهنگ  می  قرار  تشویق  و  موردحمایت  را  تملق  خود  خودبه  که  آنهاست  ارثیه   که  هستند

  جهت   مختلف،  موقعیت   و  شرایط  در  خاص  اعمالی  و   گفتارها  منافع،رفتارها،  به  رسیدن  بدبینی  فرهنگ  سازمان و وجود  در  برداشت

 به واقعیت  اگـر حتـی دهنـد، مثبـت بـازخورد مدیران به که مندند علاقه کارکنان   گروهی و  فردی  مقاصد و  منافع به دستیابی

  هستند   آن  بر  خویش  نفوذ  افزایش   هستند برای  ها  سازمان   در   پیشرفت  و   ترقی   دنبال  به  که  باشد،افرادی  دیگری  گونه  صورت

مستمروبرای   طلبانة  نفع  و نیت   برهمکار  مدیر  یا   مافوق  دادن  کنند، ترجیح  خود  آن  از  سازمان در  را  بیشتری  های  پاداش و منابع

. نتایج به دست امده با نتایج جیو و    توسعه  و   برای رشد    خود  شغل   دیگران در  با   بهتر  روابط  مقام ،تفکری مبنا برقراری  حفظ

( 1393(  همسو است، عباسی وهمکاران )1393الوانی وهمکاران )  (1389)  علی نصر اصفهانی،   (2020)  2پانل   ( و2021)1واتسبی

 ( همسو است.1399)نژاد هادوی   وسلیمی  (، 1397) یدون یترک زاده و فر

 نتیجه گیری -6
 این   تقویت  عدم  و  متملق  افراد  به  ندادن  ،بها ارزشی اصول  به  کامل  پایبندی  به  کارکنان  ارزشی،تشویق اصول  به  دادن  لذا اهمیت

 رساندن،برخورد حداقل  به سازمان در را ماکیاولیزم خاص،تفکر گروه یا حزب به وابسته افراد  از نکردن  سازمان،حمایت در رفتار

   و  ارزشهـا  و  متقابـل  ،درک(شود  می  افراد روحیه  افزایش   باعـث  و  اسـت  کننـده  تشـویق)  مشـروع  حقـایق،سـتایش  بـا  صـحیح

  مورد  فرهنگ بردن  بین  نداشتن،از  را  کسی   تخریب  کننـد،حق  تعریـف   خود  کارکنان  عالی   کار   از   موفق  مشترک،مدیران رفتارهای

  با   سازمان  در  چاپلوسی   فرهنگ  جایگزین کردن .سازمان  کارکنان   بین  در  ها  ایده   و  نظرات  دادن   برای  افراد  گرفتن   قرار  اتهام

 گویی،چرا که حـق گـویی   حق  فرهنگ  متملق،گسترش  و  چاپلوس  های  شخصیت  با  افراد   به  ندادن  اهمیت. صداقت  فرهنگ

  مورد   در  نداشتن  قضاوت  داد،حق  کـاهش  را  وطمـع   خوف  باید   چاپلوسی   با   مقابله  تملـق،برای  بـا  مبـارزه  راه  بهتـرین

 رهبری  سبک  تغییر  جهت   مدیران  بـود.آموزش  پـذیر  مسـؤولیت  خـود  های  حرفـ  بهبـود  کار وبـرای  در  پایداری  و  دیگران،پشتکار

شود    داده  آموزش  کارکنان   متملقانه   رفتارهای  با   مدیران   برخورد  و   شناسایی  نحوه  آموزشی،  های  دوره   مشارکتی وطی   سبک  به

مدیران   مواقع  در   خود  چهره  کردن  میشوند،درهم   ناراحت  خود  کارمندان  وتمجید  تعریف   از  که   کنند  اعلام   وعلنا   رسما  ونیز 

  سراغ  باید  کنند  عرض  شما  به  را  خودشان  کار  کارمندان  نمانند  منتظر  مدیران مطلب  اصل  سر  برو  که  این  بر  وتاکید   چاپلوسی

  چاپ   گیرند  می  پاداش  بیشتر ها  کارآمد  شما  سازمان  در  که بدانند  همه  باید  دهید  پاداش  و  کنید  تشویقشان  جمع  در  و  بروید  آنها

 بودن  قربانی  مثلث  از  شدن  خارج  برای  افراد  میان کارکنان سازمان،یادگیری  در  ورزی  جرات  رفتاری  سبک  متملق،آموزش  روزهای

سازمان    سازمانی ومدیریت  .ساختار دوستی  های  گروه  ،افزایش سیاسی  رفتارهای  مقابل  در  بودن  مبدع   رفتاری  های  سبک  ،افزایش

 از  مدیران  باشند،انتخاب  "عادل   و  عالم "   که  برگزیند   را  زیردسـتانی  و  همکـاران  متعدد،مـدیر  مجاری  از  اطلاعات  مانند دریافت

شایستگی    و  صلاحیت  براساس  مدیران  ندهد،ارتقاء   آنـان  بـه  را  کـار  این  اجازه  و  کند   مقابله  چاپلوس  افراد  با  سازمان  وباید  بدنه

  نظر  به   صرف  توجه  عوض  در   مخالفان   نظر  به  توجه  عقاید   و   واقعیت   بین   شدن  قایل  اطلاعات،تفاوت   منابع   بررسی  و  وآزمودن

  سازمان   بگیرد،مدیران نادیده  وی  درباره  را  نامناسب  اطلاعات  و   باشد  داشته  نظر در  را  کارمند  مثبت   رفتارهای  دوستان ،سرپرست

مداری با اقداماتی مانند    دهند.وقانون  اشاعه  و   گسترش  مادی  فرهنگ   و   جو  جای   به  سازمان    در  را  معنوی  فرهنگ  و  جو  بیشتر

  بررسی   به  ناظر  فامیلی،مراجع  و   قومی  فامیلی،  روابط  براساس   استخدام  هرگونه  از  حرفه،جلوگیری  در  امور  همه  کردن  مند  نظام

سازمان     اهداف   جهت  در  کاری  های  گروه   فعالیت  کردن  همسو  بپردازند  سازمان  در  نفاق   ی  شده   ادراک  تصویر  کذب   و    صدق 
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 شیوه  سوی  به  حرکت  در  رویه  وحدت  و  باشد.هماهنگی  شده  مشخص   تری  دقیق  صورت  به  کاری  های  رویه  و  ها  نقش  اهداف،

وواضحی  استانداردهای  براساس  صرفا  وتنبیه  گیری،پاداش  اندازه  وقابل  دقیق  مقررات  ،تدوین مطلوب   اعلام   که  باشد  مکتوب 

 آزادی   هراس،دادن  ترس  جو  روانی،کاهش   فشارهای   و  استرس  استرس،کاهش   شغلی،کاهش   فردی مانند پیشرفت  کردید.راهبرد

  ای   حرفه  اخلاق   اصول  ترین  ،مهم  ای  حرفه  اخلاق   شخصی،لزوم  زندگی   در  ورزی  شغل،اخلاق   در  ورزی  واخلاق  همه  به  بیان

  دیگران،عدالت   به  بودن،احترام  بودن،صادق  ،متعهد  بودن  وجدان  بودن،با  پذیری  ،مسئولیت  اننکارک  وهم  مدیران  برای  است  راهبرد

 . دیگران ،میتوان به عنوان راهکاری برای مدیریت تسخیر احساسات بیان کرد با انصاف،همدردی و

 

 منابع   -6

  ی شغل  تیبر رضا  ی احساسات شناخت  میاثر تنظ  یررسب  .139۶.هیسم  ،شهبا   ؛مرضالاغ، معمار زاده    ؛   یمهد  دیس  ی،الوان .1

 .   9۶ 1ص ،   58شماره  وششم، ستیسال ب  (.بهبود و تحول)تیریمطالعات مد  ی پژوهشیفصلنامه علم  .کارکنان

دفت،ر .2 طراح  ی(،تئور1374)چارد،یال  و  س   ی ساختار،عل  یسازمان   ،جلددوم،تهران،مرکزیواعراب  انیمحمد،پارسائ  دیو 

 . اول ،نوبتیبازرگان یپژوهشها

 قاتیتحق  یپژوهش  ی فصلنامه علم. در سازمان یاسیس ی رفتارها تیریمد . (1397).فائزه   ی،دونیجعفر و فر، ترک زاده   .3

 . (3۶ ی اپ ی)پ  1397سال نهم ، شماره چهارم، تابستان  یآموزش تیریمد

نوع   یتق .4  انیتوسط دانشجو  استفادهاحساسات مورد  ریتسخ  یها  کیتاکت  یبررس  .1395.محمدرضا  ی،جورشر  ی زاده 

  ی ارشد دانشگاه آزاد اسلام  یکارشناس.پایان نامه  آنها  یاثرگذار  زانیواحد رشت و م  یآزاد اسلام   دانشگاه  ارشد   یکارشناس

 .واحد رشت

  تیشخص یمحورها  یابی،ارز1402رضا،یو جرجرزاده، عل  یعل  ،یاحمد و محمود ر،یکاهکش، پژمان و کعب عم یدریح .5

 ی.طیمح ستیگفتمان ز یاقناع یدر جلوه گر رانی( مدیشی)نما کیستریه

(  7)  5  ;1391.  رانیا  یپزشک  خی. اخلاق و تاریراخلاقیغ   ای   یدر سازمان: اخلاق   یاسی. قدرت و رفتار سنیحس  ی درگاه .6

:1-14 . 

(؛ مبانی رفتار سازمانی، ترجمه علی پارساییان و سید محمد اعرابی، تهران، چاپ بیستم،  1387)رابینز، استیفن پی   .7

 دفتر پژوهشهای فرهنگی 

 743،ص 1381 ، یفرهنگ  ی. تهران. دفتر پژوهش هایترجمه پارساییان و اعراب  ،ی رفتارسازمان ،یرابینز. استیفن پ  .8

9. ( علی.  ، مدیری  (. 1389رضائیان،  در سازمان  رفتارهای سیاسی  انتشارات   تمدیریت  تهران،  پیشرفته،  رفتار سازمانی 

 سمت 

 هواخواهانه با کاربست  یرویدر ادراک کارکنان از پ  یجستار .1399ی.مصطف، نژادی  هادو ؛فاطمه  ،یمیسل .10

 . 5395۶0ص. 3،شمارة   81دورة .فرهنگ سازمانی  مدیریت .زالتمن یاستخراج استعارها فن .11

مقدم؛مسعود  ،عتىیشر .12 آفر   ریتأث  .139۶.  محمدرضا  ،انیباقر  ؛وسفی،  محمدى  تحول  رهبرى  صم  نیسبک   ت ی میبر 

 . ۶987.بصیرت وتربیت اسلامی.ص  ناجا( اسىیس دتىی سازمانى)موردمطالعه: سازمان عق

دو    ا.سازمان ه   تیدر موفق  رانیمد  یق حرفه الانقش اخ  .139۶شفیع پور فاطمه ؛زارع زیدی،علیرضا ؛متانی مهرداد.   .13

 .و توسعه  تیریدر علوم مد یماهنامه مطالعات کاربرد

 ی تخصص  یآموزش   یدر سازمان. ماهنامه علم  یاسیس  یرفتارها  تیریفر محمد شهاب. مد  ی بانیغلامعباس، ش  یشکار .14

 . 3945( :243) 23 ;1391. ریتدب تیریمد

اعتباری صادق .15 مهرداد,  اکبر,  انی,  )  میابراه  &,  رضا.  شناسا139۶زاده,  مدل   تیریمد  یهامؤلفه  یی(.  ارائه  و  برداشت 

 .50-34((,  21 یاپ ی)پ   1)شماره ۶,  یدولت  ی هاسازمان تیری. مدیاکتشاف ختةیآم کردیآن براساس رو یابیارز
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استان   ی ملاتجارب کارکنان اداره کل فرهنگ و ارشاد اس  . 1398.رضا  ، زاده  میابراه  ؛ اکبر  ،  انیاعتبار  ؛ مهرداد  ی ، صادق .16

 .34ی. فرهنگ تیریمجله مد  ی.دارشناسی پد  کردیرو یآن برمبنا جادیا للای برداشت و د تیریمداصفهان از 

کارکنان در سازمان    ی اسیس  ی مدل رفتارها  ی(. طراح1401. )نی, نسریجزن  & , جواد,  ی, محرابنی, محمد حسیطاهر .17

 (, 4)10, یرانیا یاسلام شرفتیپ  یمطالعات الگو ی (. فصلنامه علم رانی) استاندارد ایدولت  یها

 ی رسبر  .1393.زهرا  ی، ناغان  ی حاتم  ؛آرمان    یاحمد  ؛  میابراه  ی،دوست قهفرخ  یعل  ؛محسن    ی، میصم  ؛میسل  ی، عباس .18

پ  با  آن  ارتباط  و  تملق کارکنان  بر  مؤثر  استان  ی شغل  شرفتیعوامل  و جوانان  اداره کل ورزش  .مطالعات  اصفهان  در 

 . 7990راهبردی ورفتار سازمانی در ورزش.ص 

مورد مطالعه:  )  ی فیک  یکردیروکارکنان و سازمان با    ن یب  ازیبر ن  یرابطه مبتن  یالگو  یطراح  .1395.جواد  ، پوری  هیفق .19

 . 121140.ص 4۶ی(.نشریه علمی ترویجی.سازمان نظام کی
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Designing a self-image management model to capture the feelings of 

managers in the culture of Iranian organizations with the foundation's data 

approach 
 

 

 

Abstract 

The main goal of this research is to design a model to capture the feelings of 

managers by employees in the culture of Iranian organizations using 

grounded theory. The research method is qualitative-inductive, and Strauss-

Corbin's grounded theory method is used. The data collection tool was a semi-

structured interview, which was analyzed using three open, central, and 

selective coding methods. Subject expert's participants were eligible to enter 

the interview, which reached the level of data saturation through theoretical 

sampling of up to 12 people, which was analyzed using Atlas T8 software. 

The results with 17 general categories in the form of a paradigm model 

including the main conditions (environmental factors, destructive behavioral 

culture, lack of motivational factors, specialized and management factors and 

organizational factors, organizational cultural factors, motivational factors), 

the central phenomenon (capturing emotions), underlying conditions (policy 

unfavorable setting and organizational individual behaviors), intervening 

conditions (imaging techniques, organizational behaviors, demographic and 

political characteristics of unethical work), strategies (individual and 

organizational) and consequences (negative consequences for the perceiver 

(organization and employees) and positive consequences for the perceiver) 

organization and employees) was placed. 

 

Keywords: Self-image management, capturing the emotions of managers, the 

culture of Iranian organizations, data foundation 

http://jparnt.iauk.ac.ir/

