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 چکیده
  مندنهیزم ییو ارائه الگو  یتملق ساازمان یامدهایدهنده، ابعاد، راهبردها و پعوامل شاکل  ییپژوهش حاضار با هد  شاناساا

و از   ایتوساعه–یپژوهش از نظر هد ، کاربرد  نیا شاهر اصافهان انجام شاد.  یدولت  یهادر ساازمان  دهیپد  نیا  نییتب یبرا

نفر از   15کنندگان شامل  انجام شد. مشارکت ادیبنداده  هیو روش نظر  یفیک  کردیبود و با رو  اکتشافی–یفیتوص ت،ینظر ماه

هدفمند و  یریگونهشاهر اصافهان بودند که با اساتفاده از نم یدولت  یهاسارپرساتان و کارشاناساان ارشاد ساازمان ران،یمد

شاااد و  یگردآور یاقهیدق 60تا  45  افتهیسااااختارمهین  قیعم  یهامصااااحبه  قیها از طرانتخاب شااادند. داده یبرفگلوله

باز،  یمراحل کدگذار  یمساتمر و ط ساهیها با اساتفاده از مقاداده  لی. تحلافتیادامه    یبه اشابا  نظر  یابیتا دسات  یریگنمونه

مکرر    ینیبازب ها،افتهیاعتبار   شیافزا یانجام گرفت. برا ن،یاشاتراوس و کورب یمیپارادا یالگو اسبراسا  ،یو انتخاب یمحور

 یشاش مقوله اصال  ییها به شاناسااداده  لیتحل  کدگذاران به کار گرفته شاد.  نیب  ییایپا  یابیها و ارزمساتمر داده ساهیکدها، مقا

  ییشاناساا   یعلّ  طیعنوان شارابه  یشالل  تیو فقدان امن یضاع  مهار  و توانمند ،یطلبو فرصات  یطلبمنجر شاد. منفعت

  یبود. فرهنگ ساام  تالیجیو د  یرفتار ،یو تملق کلام  ینیریمتظاهرانه، خودشاا  یشااامل رفتارها یمحور  دهیشاادند. پد

  یها یژگیخودکامه، و یساب  رهبر کهیدادند؛ درحال  لیرا تشاک  یانهیزم  طیشارا  ،یختاری–یاجتماع  یهانهیو زم  یساازمان

 ده یپد نیمواجهه با ا  یگر بودند. راهبردهامداخله  طیاز شرا  ییگراو راباه  تیعدم شفاف  ،یسااررساتهیضاع  شاا  ،یتیشاخصا 

و   یاجتماع  هیسارما بیشاامل تخر  زین  یتملق ساازمان یامدهای. پندقرار گرفت یو انفعال  بقا–یاناباق ،یدر ساه دساته دفاع

و وابساته    یچندسااح یادهیپد یتملق ساازمان  بود.  یو عدالت ساازمان یاخلاق شیو فرساا یورو بهره  زهیاعتماد، کاهش انگ

 ت،یشافاف ،یسااررساتهیشاا  تیکاهش آن مساتلزم تقو ن،یاسات؛ بنابرا  یو فرهنگ  یسااختار ،یتیریمد ،یبه تعامل عوامل فرد

 درجه است. ۳60بازخورد ناشناس و  یمدار و سازوکارهااخلا  یعملکرد، رهبر ینیع یابیارز ،یروان تیامن
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Abstract 
This study aimed to identify the antecedents, dimensions, strategies, and consequences of organizational 

flattery and to develop a context-specific model explaining this phenomenon in government organizations 

in Isfahan. This applied-developmental and descriptive-exploratory study employed a qualitative grounded 

theory design. The participants were 15 managers, supervisors, and senior experts from government 

organizations in Isfahan, selected through purposive and snowball sampling. Data were collected through 

in-depth, semi-structured interviews lasting approximately 45–60 minutes, and sampling continued until 

theoretical saturation was achieved. The interviews were recorded with participants’ consent, transcribed 

verbatim, and analyzed through constant comparison. Open, axial, and selective coding procedures were 

conducted based on the Strauss and Corbin paradigmatic model. The credibility and dependability of the 

findings were enhanced through repeated code review, continuous comparison of concepts and 

categories, assessment of conceptual coherence, and intercoder reliability procedures. The analysis 

generated six major categories. The causal conditions included self-interest and opportunism, limited 

professional competence and practical skills, and job insecurity. The central phenomenon consisted of 

ostentatious ingratiation manifested through verbal praise, flattering behavior, impression management, 

body language, and digital flattery. Contextual conditions comprised a toxic organizational culture and 

sociohistorical environments supportive of flattery. Intervening conditions included authoritarian and 

Machiavellian leadership, employees’ need for approval and low self-confidence, weak meritocracy, 

information opacity, favoritism, and informal power relations. Organizational actors adopted defensive, 

adaptive-survival, and passive strategies, including hypocrisy, informal networking, image management, 

strategic silence, and conformity. The major consequences were erosion of social capital and interpersonal 

trust, reduced motivation and productivity, normalization of unethical conduct, exclusion of competent 

employees, and deterioration of organizational justice. Organizational flattery is a multilevel phenomenon 

produced by the interaction of individual vulnerabilities, leadership practices, structural deficiencies, and 

cultural norms. Its effective management requires transparent promotion criteria, merit-based performance 

evaluation, ethical and participative leadership, psychological safety, free information flow, anonymous 

feedback systems, and 360-degree managerial assessment. 
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 مقدمه
از تعاملا    ایپو   یابلکه عرصه  ستند،ین  شدهن ییتع  شیو روابط از پ   یشرح وظا  ها،نامهنییآ  ،یرسم  یاز ساختارها  یاها صرفاً مجموعهسازمان

  ریثرا تحت تأ  یورعدالت، اعتماد و بهره  ،یریگ میتصم  ت ی فیک   توانندیکه م  اندیرفتار  ی مناسبا  قدر ، ادراکا  متقابل و راهبردها  ،یانسان

که    ردیگیشکل م  یو گاه پنهان  یررسمیغ  یرفتارها  ر یتحت تأث  ی سازمان  ا یاز ح  یو آشکار، بخش مهم  یرسم   یقرار دهند. در کنار رفتارها 

از   یکی.  کنندیها استفاده ماز آن  یکاهش مخاطرا  شلل  ای  گرانیبر د  یبه منابع، اثرگذار  یاب یدست  ت،یحفظ موقع  یبرا  رانیکارکنان و مد

تعر  یرفتارها، تملق سازمان  نیا  نیتردهیچیپ  حالنیو درع  نیرتمهم ابراز   ا ی  دییتأ  ن،یتحس   ،یاست. تملق در ظاهر ممکن است به شکل 

  یایبه مزا  یابیصاحبان قدر  و دست  ت یکسب حما   گران،یبرداشت د  ت یری مد  یبرا  یابزار  تواندیم  ترقیعم  یظاهر شود، اما در ساح  یهمراه

با    وندیدر پ  یچندبعد  یاده یآن را پد  دی دانست، بلکه با  زیآماحترام  یعبارت  ای  ی ارتباط  یصرفاً رفتار  توانیتملق را نم  رو،نیباشد. ازا  یفرد

فرد   رای ز  رد؛یگ یقرار م  ییگو قت یتملق اغلب در برابر حق  ،یاجتماع  هیکرد. در نظر  لیتحل  یو نظم اجتماع  ی منافع فرد  ،ییگو قت یقدر ، حق

 .(Diken, 2025)و انتظارا  فرد قدرتمند سازگار است  لا یکه با تما کندیرا ارائه م یرفتار ایسخن  ت،یواقع زتاببا یجامتملق به

عملکرد،    ی  یواقع  یابیصادقانه معمورً بر ارز  نیاست. تحس  دهیپد  نیدر شناخت ا  یاز مسائل اساس  یکیصادقانه و تملق،    نیتحس  انیم  زیتما

کند. در مقابل، تملق غالباً شامل    فایا  یفردانینفس و روابط معز   زش،یانگ  ت یدر تقو   ینقش مثبت  تواندیدستاورد استوار است و م  ای  یژگ یو

احساس مالوب در مخاطب    جادیا  یباشند، برا  ت یکننده واقعاز آنکه منعکس  شیاست که ب  ییهایابیارز  انی ب  ای  یواقع  ت ین  یسازپنهان  بالله،م

احساس لذ ،    کنندهافت یدر  یممکن است برا  زیتملق ن  یحت  رایز  ست؛یآسان ن  شهیدو هم   نیا  انیمرز م  صی تشخ  حال،نیاند. بااشده  یطراح

سخنان  دنیزمان از شنکه افراد ممکن است هم دهدیاز تملق نشان م یمرتبط با لذ  ناش یهایکند. بررس جاد یا  یاجتماع دییتأ ای یارزشمند

بر سوءظن« همراه است    یمبتن  ری»تفس  یتملق با نوع   افت یدر  ن،یبدگمان باشند؛ بنابرا  زین  ندهیلذ  ببرند و نسبت به صداقت گو  زیآمشیستا

م مخاطب  آن  در  پ  یمحتوا  انیم  کوشدی که  ن  امیمثبت  همچن(Graf, 2023) کند    جادیا  زیتما   ندهیگو   یاحتمال  ت یو   یهاپژوهش  ن،ی. 

 زانیبرخوردار باشند، هرچند م  یدهندگ از ارزش پاداش  توانندیصادقانه و تملق هر دو م  شیاند که ستانشان داده  یشناختو روان  یشناختعصب 

 .(Fujiwara et al., 2023)وابسته است  دییتأ یوجو و جست   شیفرد به ستا ازیمانند ن ییهایژگ یها به وآن یاثرگذار

بلکه به    شود،یکلما  حاصل نم  یظاهر  یآن تنها از محتوا   یهدفمند است که معنا  ی رفتار  زین  ی و کاربردشناخت  یشناخت از منظر زبان  تملق

مالوب،   یهاسهیمقا  ز،یآممبالله   ریو برداشت مخاطب وابسته است. فرد متملق ممکن است از تعاب  ندهیگو   ت ی راباه قدر ، ن  ،یارتباط  ت یموقع

مانند مدح و    م،یصور  مستقبه  تواندیرفتار م  نیاستفاده کند. ا  هایکاست  گرفتندهیمثبت و ناد  یهایژگ یو  یسازبرجسته  دوشرط،یقیب  دییتأ

نشان    یکاربردشناخت  ی هالی. تحلابدی ها، بروز  بر شباهت   دیو تأک  ریمد  یهااز نگرش  دیتقل  ،یشیمانند موافقت نما   م،یرمستقیغ  ایآشکار،    شیستا

 یدر قالب راهبردها  تواندیو م  رودیبر مخاطب به کار م  نیاثر مع  جادیا  یبرا   ام،ی است که علاوه بر انتقال پ  یکنش گفتار   ی دهند که تملق نوعیم

ظاهر  یزبان احترام  از  گ   ،یشینما  ین ی بو خودکوچ   یزبانتا چرب  ی مختل ،  تجار(Shanshool, 2024)  ردیشکل  ارتباطا   در  و    ی. 

و در   شودیم  دیمخاطب بازتول  گاه یمتناسب با جا   ی گفتار  یو الگوها  گرانهشیانتخاب واژگان خاص، عبارا  ستا  قیتملق از طر  زین  ینسازما

 .(Hasanzadeh & Shakeebae, 2023)فرد مقابل است  ینفوذ، کاهش مقاومت و جلب همکار لی از موارد، کارکرد آن تسه یاریبس

 ی و فرهنگ  یخیتار  یهانهیزم  ریشد  تحت تأثبروز آن به  یهاو صور   هاشهیبه نظر برسد، ر  یفرد  یتملق ممکن است رفتار  باوجودآنکه

به   یابیو دست ت یبه قدر ، حفظ امن یکی نزد یبرا یعنوان ابزاربه یو ادار  یاسیس ،یاز جوامع، تملق در مناسبا  دربار یاریقرار دارد. در بس
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 نیکند؛ به ا  دایپ  ینییآ  یتیماه  تواندیم  ی اند که تملق در تعاملا  اجتماعنشان داده  یخیمورد استفاده قرار گرفته است. ماالعا  تار  ازهایامت

 یحفظ هماهنگ  ایمراتب  سلسله  ت یتثب  ، یانتظارا  اجتماع  ت ی رعا  یبلکه برا  ش،یستا   یبه محتوا   یباور واقع  لیمعنا که افراد نه لزوماً به دل

  را یاقتدار نقش داشته باشد؛ ز  دیدر بازتول  تواندیم  ینییتملق آ  زین  یاسی. در گفتمان س(Liu et al., 2025)  شوندیبه آن متوسل م  یرظاه

 ,Danziger)  دهدیم  شیرا افزا  گرانیحاکم و د  ان یو فاصله م  دهدیو فراتر از نقد قرار م نینماد  ی گاهیمکرر رهبران، آنان را در جا  شیستا

و    یاز نظم ارتباط  ی فراتر رفته و به جزئ  ی ساختارها از ساح انتخاب فرد  یدانست که در برخ  ی رفتار  توانیتملق را م  ن، ی. بنابرا(2021

 . شودیم لیتبد یفرهنگ

ا   یفرهنگ تملق و چاپلوس  یخیتار  یبررس ا  دهدینشان م  زین  رانیدر  با ساختارها  نیکه    یناامن  ،یمتمرکز قدر ، مناسبا  دربار  یرفتار 

مختل  نشان   یهامربوط به دوره  یخی تار  یهابه منابع به اراده صاحبان قدر  ارتباط داشته است. گزارش  یابیدست  یو وابستگ  هات یموقع

با قدر  وابسته بوده است، تملق    یکیبه نزد  یستگیاز شا  شیب  یاجتماع  شرفت یبوده و پ  زیآممخاطره  حیکه نقد صر  ییکه در بسترها  دهندیم

در قالب    تواندیم   یانهیش یپ  نی. چن(Zanganeh et al., 2024)است    افتهیرواج    گاهیجا  یو ارتقا  ت ی بقا، کسب حما  یبرا  یعنوان راهبردبه

بر   دیجد  یهااگرچه سازمان  گر،یدعبار منتقل شود. به  ز یمعاصر ن  یهابه سازمان  یارتباط  ی هاو عاد   یضمن   ی رهاباو  ،یفرهنگ  یالگوها

نظام  هایستگی شا  ن،یقوان بازمانده  یابیارز  یرسم  یهاو  پره  وچراچونیب  میتکر  ،یروابط شخص  یفرهنگ  یهااستوارند،  با    زیو  از مخالفت 

 اثرگذار باشند.  رانیکارکنان و مد تارهمچنان بر رف توانندیمافو  م

گفتار،   ، یدادن وفادارنشان  ای   ت ی کسب مشروع  یها ممکن است برا ارتباط دارد. افراد و گروه  یو همانندساز  دیتقل  ندیبا فرا  نیهمچن  تملق

 یواقع  رشیپذ  یتنها به معنامسلط نه  یالگو    یاز    دیتقل  ط،یشرا  یکنند. در برخ  ینیقدرتمند را بازآفر  یواحدها  ایافراد    حا یرفتار و ترج

- دیبحران کوو  ان یدر جر  انهیگرا یمل  دیتقل  ی آن است. بررس  ی ایاز مزا  یمندبه منبع قدر  و بهره  شدن ینزد  ی از تلاش برا  یانشانه  بلکهآن،  

ها از حکومت   ایها  و گروه  ابدیمعنا    زین  یفراتر از روابط فرد  یدر ساح  تواندیشکل تملق« م  نیترنشان داده است که مفهوم »صادقانه  1۹

  ز یها ن. در سازمان(Givens & Mistur, 2021)  ندیبرآ ت یمشروع  ایکسب اعتبار    ی در پ  ن،یمورد تحس  یو الگوها   هااست ی از س  دیتقل  قیطر

احساس    تیکنند که هد  آن تقو   جادیا  ی ن یشباهت نماد  ران،یمواضع مد  ای  قیاز سب  گفتار، نگرش، پوشش، علا  دیکارکنان ممکن است با تقل

 قدر  است.  حلقهدر   ت یو عضو  یکینزد

پاداش    افت یبه در  لیترس از طردشدن و تما  ،یتیاضاراب موقع  ن،یینفس پاعز    د،ییبه تأ  ازیاز ن  تواندیم  زیآمرفتار تملق  ،یشناختمنظر روان  از

 تلاشافراد قدرتمند    دییکسب تأ  یبرا  گرانیاز د  شیممکن است ب  دانند،یوابسته م   گرانید  یابی خود را به ارز  یکه ارزشمند  یشود. افراد  یناش

مربوط   یهاافتهیشود.  لیتبد ت یحما نیکاهش اضاراب و تضم یبرا یبه سازوکار تواندیرفتار م نیو نامامئن، ا یرقابت یهاطیکنند. در مح

وابسته است؛    امیپ  یسازینفس و نو  شخصکه واکنش افراد به تملق به ساح عز   دهندی نشان م  زین  یمجاز   یهابه تعامل انسان با عامل

 ,.Li et al)دهد    ریینگرش و رفتار مخاطب را تل  تواندیم  شود،یارائه م  یرانسانیعامل غ   ی   یکه از سو   یهنگام  یکه تملق حت  یانهگو به

بلکه    کنند، یتوجه نم  امی آن است که افراد تنها به منبع پ  انگریو ب  دهدیتملق را نشان م  یشناختروان  یسازوکارها  ت یاهم  افتهی  نی. ا(2023

 تملق نقش دارد.  رشیدر پذ زین تشانیبا هو  امیتناسب پ زانیبرداشت از خود و م ،یعاطف یازهاین

 ، یتعاملا  حضور  قی به وجود آورده است. در گذشته، تملق عمدتاً از طر  زی از تملق را ن  یدیجد  یهاشکل  تال،یجیارتباطا  د  گسترش

بازنشر   ز،یآممبالله  یهاامیپ  ، یسازمان  یاجتماع   ی هامثبت در شبکه  یهااما امروزه واکنش  افت، ی یبروز م  یشینما   ی رفتارها  ای   زیآمشیسخنان ستا
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مد ا  ران،یسخنان  از  هدفمند  حما  هایموج یاستفاده  اعلام  د  توانندیم  زین  یعموم  ت ی و  تملق  زمره  گ   تالیجیدر  درباره  رندیقرار  پژوهش   .

  ب یمثبت ترغ  یهادهد و مخاطبان را به کنش  شیمالوب را افزا  یاجتماع  یرفتارها  تواندینشان داده است که تملق م  یمجاز  ینفلوئنسرهایا

 ,.Quach et al)کند    فایا   یزشیانگ   ای  یممکن است نقش اقناع   ها ت یموقع  یندارد و در برخ  یکاملاً منف  یامد یپ  شهی هم  ملقت  ن،یکند؛ بنابرا

 توانندیحذ  رقبا ارائه شوند، م  ای  یوفادار  شینما  از،یبا هد  کسب امت   هاامینو  پ  نیکه ا  یزمان  ،یسازمان  طیدر مح  حال،نی. باا(2024

 را مخدوش کنند.  ریتصو  یاسیس ت یریو مد یاتعامل حرفه انیرا از صداقت دور کرده و مرز م  یارتباط یفضا

را بهبود دهد،    ریفرد و مد  انیمد  راباه مآن است. تملق ممکن است در کوتاه  یامدهایدوگانه پ  ت یتملق، ماه  یاصل  یهایدگ یچیاز پ  یکی

بافت راباه و برداشت مخاطب    ان،یآن به نحوه ب   یاثربخش  حال،نیدهد. باا  شیها را افزابه منابع و فرصت   یدسترس   ایکند    جادیا  یبرداشت مثبت

به ضع  فرد همراه باشند، ممکن است    ی ضمن  یااشاره  ای  یمنف  یاسهیبا مقا  کهیاند، درصورتکه ظاهراً مثبت   ییها یتعر  یاست. حت  تهوابس

اثر مثبت تملق    توانندیم   یمنف  یهاسهیمعکوس نشان داده است که مقا   ای دوپهلو    ی ها یکنند. پژوهش درباره تعر  جادیا  ندیاحساس ناخوشا 

  نده یگو   ت یتملق صرفاً تابع ن  رو،نی. ازا(Sezer, 2020)کنند    لیتبد  زیرآمیتحق  ای  دکنندهیتهد  یارا به تجربه   نیتحس  امیو پ  ردهک     یرا تضع

 دارد. کنندهنییآن نقش تع امدیدر پ زین امیپ یطراح ت یفیمخاطب و ک ریبلکه تفس ست،ین

 قی. کارکنان ممکن است از طرشودیم  ی بررس  تیجلب رضا  یبرداشت و رفتارها  ت ی ریتملق اغلب در چارچوب مد  ، یروابط سازمان  در

با مد خود با مواضع مافو ، تلاش کنند    یهادگاهید  یسازهماهنگ  ای  یشخص  ی هامثبت او، ارائه خدمت   یهایژگ یبر و  دیتأک  ر،یموافقت 

  ها افتهیاست.    دهیچیپ  یانحراف  رفتارهای  و  عضو –تبادل رهبر  ت یفیتملق، ک   انیراباه م  حال،نیرا ارتقا دهند. باا  ریمد  اخود ب  یراباه تبادل  ت یفیک 

 ن یا  امدی و پ  ر یمس  تواندیم  ریراباه فرد با مد  ت ی فیبلکه ک   ست،یکه اثر تملق بر رفتار کارکنان صرفاً به خود عمل تملق وابسته ن  دهندینشان م

کند، ممکن است منابع، اطلاعا    ریتفس  ی عنوان نشانه وفادارتملق را به  ر ی. اگر مد(Saydina & Fitriastuti, 2025)ر دهد  ییرفتار را تل

طلبانه بداند، اعتماد و اعتبار فرد کاهش خواهد فرصت   ای  رصادقانهیغ   یفرد متملق قرار دهد؛ اما اگر آن را رفتار  اریدر اخت   یشتریب  یهاو فرصت 

 . افت ی

 جاد یا   یمنف  یهاواکنش  تواندیم  زیکارکنان ن  ری بلکه مشاهده آن توسط سا  شود،یمحدود نم  ریمتملق و مد  ان یتملق تنها به راباه م  یامدهایپ

ممکن است عدالت   ابد،ییدست م  ریمد  ت ی حما  ای به منابع    ،یستگینه شا  ،یچاپلوس  قیاز طر  یکه کارکنان احساس کنند فرد  ی کند. هنگام

 یررسمیو محدودشدن روابط غ   یکاهش همکار  ، یبا طرد اجتماع  تواندیفرد متملق م   ،یایشرا  نیسؤال ببرند. در چن  ر یرا ز  یعیو توز  یاهیرو

کارکنان را به طرد همکار متملق سو    تواند یم  ت یجلب رضا   یاند که مشاهده رفتارهاها نشان دادههمکاران مواجه شود. پژوهش  یاز سو 

. (Cheng et al., 2024)شود    یابیارز  گرانید  تیعدالت و موقع  یبرا  یدیتهد  ا ی  رصادقانهی غ  ،یراخلاقی آن رفتار غ  ه ک   یزمان  ژهیودهد، به

کرده و انسجام    یاو با همکاران را تضع  یکند، احتمال دارد روابط افق  ت ی را تقو   ریفرد با مد  یهرچند تملق ممکن است راباه عمود  ن، یبنابرا

 را کاهش دهد. یگروه

 یارهایمنابع بر مع  عیعملکرد، ارتقا، انتصاب و توز  یابیکه ارز  یدارد. در سازمان  یاساس  یارتباط  زین  یساررستهیبا نظام شا  یسازمان  تملق

روابط    ریتحت تأث  هامیکه تصم  ی. در مقابل، زمانشودیمحدودتر م  شرفت یپ   یاز تملق برا  یریگ شفا  و قابل سنجش استوار باشد، فرصت بهره

  ی احرفه  یهایستگی توسعه شا  یمؤثر برا  ی نیگزیاتخاذ شوند، کارکنان ممکن است تملق را جا   رانیمد  حا یو ترج  ی ذهن  یهابرداشت   ،یصشخ

  تیفیک   تواندی م  دهیپد  نیکه ا  دهدینشان م  یساررستهیو شا  یمنابع انسان  ت یریمد  انیدر راباه م  یتملق سازمان  یانجینقش م  یبدانند. بررس
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 توانیگسترش تملق را م  رو،نی. ازا(Aram, 2025)قرار دهد    ریرا تحت تأث  یساررستهی و ادراک کارکنان از شا  یمنابع انسان  یهاهیرو  یاجرا

 دانست.  یشلل شرفت ی پ یرسم یسازوکارها یو ناکارآمد  یتیریمد ییگو ضع  پاسخ ،یابیاز اختلال در نظام ارز یانشانه

دارند،    دییبه تأ  یادیز  از یکه ن  یرانیدارد. مد  کنندهنییمهار تملق نقش تع  ای  یر یگ در شکل  زین  شیرهبران و نحوه واکنش آنان به ستا   ی هایژگ یو

  ، یایمح  نیچن  ر. دانددکنندهییاز کارکنان تأ  یاحلقه  جادیمستعد ا  گرانیاز د  شیب  دانند،یخود را برتر از نقد م  ای   کنندیم  یتلق  دیمخالفت را تهد

.  ردیگ یصور  م   ت یاز واقع  یاشده یتحر  ریتصو   یبر مبنا   یریگ م یو تصم  ابدیینقد سازنده کاهش م  شود،یحذ  م  ندیاطلاعا  ناخوشا

 زیقدر  ن  یدر ساوح بار  تواندیم  شیستا  هیرو یب  رشیکه پذ  دهدینشان م  یاسیس  ی ریگ میو تصم  ینیبتملق، خودبزرگ  انیم   وندیپ  لیتحل

 ,Youvan)  دهدیم  شیپرمخاطره را افزا   ای   یتکانش  یهامیدور کرده و احتمال تصم  یاصلاح   یرهبر را از بازخوردها  رایباشد؛ ز  ارناک خ

  تیفیبر ک  تواندیو م  ست یتنها متوجه کارکنان ن رانیمد یهامیتصم امدیپ رای دارد؛ ز یشتریب تیاهم یدولت یها مسئله در سازمان نی. ا(2025

 اثر بگذارد. یاعتماد شهروندان و استفاده از منابع عموم ،یعموم دما خ

بوروکرات  یمراتبسلسله  یساختارها ز  یبرا  یمساعد  نهیزم  توانندیم  یدولت  یهاسازمان   یو  قدر   فاصله  فراهم سازند.  تمرکز    اد،یتملق 

امن  یارهایابهام در مع  ،یریگ م یتصم ب  یناکاف  ت یانتصاب،  نظر مد  یمخال  و وابستگ  دگاهی د  انی در  به  برا  زهیانگ  ر،یمنابع  جلب    یکارکنان 

افزا   و ماف  ت یرضا در چندهدیم  شیرا  به  ،ییهاسازمان  نی.  فرد   یاز    جیتدرتملق ممکن است  شود؛    لیتبد  یجمع  یبه هنجار  یرفتار 

  ،ییگو قت یحق   یتضع  ند،یفرا  نیا  امدیکنند. پ  یتلق  شرفت یپ  ا یرا شرط بقا    وچرا چونیب  دییو تأ  ی شینما  یکه کارکنان سکو ، همراه  ی اگونهبه

تنها اخبار مالوب را    رانیکه مد  یاست. هنگام  ی تیریمد  یاحتمال خااها   ش یو افزا  ی انتقاد  یحذ  بازخوردها   ،ینسازما  ی ریادگ ی کاهش  

 . شودیاتخاذ م شده ی تحر ایاطلاعا  ناقص  یبر مبنا هامیو تصم ماندیم  یسازمان پنهان باق یکنند، مسائل واقع  افت یدر

را به کارکنان    امیپ  نیگرفتن افراد متملق، اسازمان داشته باشد. مشاهده پاداش  یبر سلامت اخلاق  یا آثار گسترده تواندیم  ن یتملق همچن  تداوم

  زه یانگ  تواندیبرداشت م  نیراباه با صاحبان قدر  وابسته است. ا  جادیا   ییبه توانا  یستگیاز عملکرد و شا  شیب  ت یکه موفق  کندیمنتقل م

سو  دهد. در ساح   یامقابله  یرفتارها  ای  یریگ دهد و آنان را به سکو ، کناره  شیرا افزا  یعدالتیتوانمند را کاهش دهد، احساس ب  کارکنان

 تواندیم   ز ین  ی. در ساح سازمانشودیم  یاعتمادیو ب  یزنرقابت ناسالم، برچسب   ،یررسمی غ  یهاائتلا   ی ریگ تملق موجب شکل  ،یگروه

بلکه   ،یارتباط  ای  یاخلاق  یافقط مسئلهتملق نه  ن،یدهد. بنابرا  شیرا فرسا  هامیتصم  ت یو مشروع  یریپذت ی انسجام، مسئول  ،یماعاجت  هیسرما

 است. یعموم یعملکرد نهادها ت ی فیو ک  یسازمان یحکمران ،یمنابع انسان ت یریمرتبط با مد یچالش

 ی امدهای موجود بر پ  یهااز پژوهش  یتوجهتملق، بخش قابل  یو ارتباط  یشناخت روان  ،یخیتار  ،یوجود گسترش ماالعا  درباره ابعاد زبان  با

  کپارچه یو    یبوم  یهنوز چارچوب   جه،یاند. درنتمتمرکز بوده  یخیتار  یهانمونه  ای  تالیجیو کارمند، تعاملا  د  ریمد  انیم  ییمنفرد، روابط دوتا

 رانیا  یدولت  یهاتملق را در سازمان  یامدهایکنشگران و پ  یگر، راهبردهاعوامل مداخله  ،یو ساختار  یفرهنگ  یهانهیزم  ،یعلّ  طیکه بتواند شرا

  ی اانتصاب، الگوه یهاوهیش ،یساختار ادار ،یفرهنگ یهاتفاو   ن،یاست. افزون بر ا افتهیتوسعه ن یاندازه کافکند، به نییزمان تبصور  همبه

 یهاتملق در سازمان  نییتب  یلزوماً برا  یخصوص  یهابخش  ایکشورها    ریبرگرفته از سا   یکه الگوها  شودیسبب م  یررسمیاقتدار و مناسبا  غ 

  سته یرا فراهم کند که از تجربه ز  یو روابا  میامکان کش  مفاه  تواندیم  ادی بنو داده  یاکتشاف  یکردینباشند. استفاده از رو  یکاف  رانیا  یدولت

 اند.کمتر مورد توجه قرار گرفته شدهنییتع شیاز پ یاند و در الگوها ها برخاستهسازمان نیو کارکنان ا رانیمد
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منابع    یگذاراست یس  یبرا  یمهم  یکاربرد  یامدهایپ  ،یرفتار سازمان  ا یعلاوه بر توسعه ادب  تواندیم  یجامع از تملق سازمان  ییالگو   شناخت 

  دگاه ید  ان یتر سازند، امکان برا شفا   یابی ارتقا و ارز  ی ارهایمع  کندیکم  م  رانیبروز تملق به مد  یهانهیزم  ییداشته باشد. شناسا  یانسان

درک  ن،ی قائل شوند. همچن  زیطلبانه تمافرصت   یصادقانه و رفتارها نیتحس انیقدر  بکاهند و م ازحدشیکنند، از تمرکز ب  ت یرا تقو  ال مخ

  یابیبازخورد ناشناس، ارز  یسازوکارها  ،ی ا اخلا  حرفه  یهاآموزش  یطراح  یبرا  ییمبنا  تواندیکارکنان م  یو انفعال  یاناباق  ،یدفاع  یراهبردها

را در حفظ   یدولت  یهاسازمان  تواندیم  ز یتملق ن  یو سازمان  یفردنیب  ،یفرد   یامدهایباشد. توجه به پ  محورستهیشا  یهاو نظام  درجه  ۳60

 دهد. یاری یاجتماع ه یعدالت و سرما  زش،یاعتماد، انگ

و    یانهیزم   طیشرا  ،یمحور  دهیپد  ،یعلّ  طی شرا  ییشناسا  قیاز طر  یاز تملق سازمان  مندنهیزم  ییاساس، هد  پژوهش حاضر ارائه الگو   نیا  بر

 شهر اصفهان بود.  یدولت یهاآن در سازمان یامدهای گر، راهبردها و پمداخله

 شناسیروش 
های کیفی است که  اکتشافی است. این پژوهش از نو  پژوهش-ای و از لحاظ ماهیت، توصیفیتوسعه-پژوهش حاضر از نظر هد ، کاربردی

های دولتی« یابی به الگویی مفهومی از پدیده »تملق سازمانی در سازمانمنظور دست بنیاد )گراندد تئوری( بهگیری از رویکرد نظریه دادهبا بهره

دهد تا در شرایای که دانش نظری درباره پدیده محدود است و امکان تدوین فرضیه  انجام گرفته است. این رویکرد به پژوهشگر امکان می

شوند که به صور  هایی حاصل میها از دادهبنیاد، مفاهیم و مقولهها استخراج نماید. در نظریه دادهای را مستقیماً از دل دادهوجود ندارد، نظریه

گردند. در این چارچوب، تأکید اصلی بر نحوه تعامل کارکنان و مدیران با پدیده تملق  م و مستمر در فرایند پژوهش گردآوری و تحلیل میمنظ

های میدانی، مشاهدا  و های گردآوری شده از طریق بررسیای از دادههای کاری است. پژوهشگر با استفاده از مجموعهسازمانی در محیط

 پردازد. های مرتبط را شناسایی کرده و در نهایت به ترسیم الگوی پارادایمی پدیده میهای عمیق، مفاهیم و مقولهمصاحبه

کنندگان ها، از مشارکت های باز پاسخ بوده است. در جریان مصاحبهساختاریافته با پرسشهای عمیق نیمهها شامل مصاحبهابزار گردآوری داده

گیری و پیامدهای های شکلها و ادراکشان از پدیده تملق سازمانی، همچنین درباره عوامل مؤثر بر بروز آن، موقعیت درباره تجارب، برداشت 

ها طرح های تکمیلی نیز در خلال مصاحبهتر، پرسشهای عمیقیابی به مقولهها و دست منظور غنای بیشتر دادههایی مارح شد. بهآن پرسش 

بین رفتارهای  و  تعاملا   مشاهده  و  پژوهش  میدان  در  پژوهشگر  مستقیم  حضور  به  توجه  با  نخست  گردید.  مرحله  در  کارکنان،  فردی 

ها تلاش نمود تا  دهنده آن ثبت گردید. پژوهشگر در طول مصاحبهچگونگی بروز تملق سازمانی و علل و عوامل شکل  هایی دربارهیادداشت 

طور میانگین  شوندگان ایجاد نماید. هر مصاحبه بهبا ارائه توضیحا  رزم، درک مشترک و صحیحی از موضو  پژوهش میان خود و مصاحبه

کنندگان ضبط و سپس به ها با کسب رضایت مشارکت ها، تمامی مصاحبهدقیقه به طول انجامید. برای افزایش دقت در تحلیل داده  60تا    45

 برداری از مشاهدا  و مفاهیم کلیدی انجام گردید. سازی، مرور و یادداشت صور  کامل پیاده

ها باشد که به دلیل آشنایی نسبی آن های دولتی شهر اصفهان میجامعه آماری این پژوهش شامل تمامی کارکنان، سرپرستان و مدیران سازمان

های شللی با مقوله تملق سازمانی، همگی شایستگی و شرایط رزم برای ورود به مصاحبه را دارا بودند. در این پژوهش، معیارهای در تمامی رده

منظور اطمینان از تجربه کافی در مواجهه با  های دولتی بهسال در سازمان  10کنندگان شامل داشتن سابقه کاری بیش از  اصلی انتخاب مشارکت 

های کاری و اخلاقی، آشنایی عمیق با فرایندها و روابط سازمانی و درک مناسبا  سازمانی در ساوح مختل  و نیز درک و شناخت  موقعیت 

 ساز بروز تملق سازمانی بود. های زمینهویژه موقعیت هیم رفتاری و اخلاقی سازمانی، بهنسبی از مفا



Personal Development and Organizational Transformation 

 

8 
 

با بهرهنمونه به روش هدفمند )قضاوتی( و  از تکنی  گلولهگیری  به تشخیص گیری  افرادی که  در مرحله نخست،  انجام شده است.  برفی 

شوندگان اولیه انتخاب عنوان مصاحبههای کاری بودند، بهپژوهشگر دارای دانش، تجربه و آگاهی کافی درباره پدیده تملق سازمانی در محیط

کنندگان خواسته شد تا افرادی را که دارای اطلاعا  و تجربیا  مرتبط با هد  پژوهش هستند معرفی کنند. این فرایند تا و سپس از مشارکت 

ها استخراج نگردید )اشبا  نظری(. در مجمو ،  ها به سمت کدهای یکسانی گرایش پیدا کرده و مقوله جدیدی از دادهزمانی ادامه یافت که پاسخ

های شللی مختل  انتخاب شدند تا تنو   شوندگان از ردهمصاحبه، اشبا  نظری حاصل گردید. شایان ذکر است که مصاحبه  15پس از انجام  

 ها و تجربیا  نسبت به پدیده تملق سازمانی افزایش یابد.دیدگاه

ها براساس  ساختاریافته عمیق بوده است. محوریت طرح سؤار  در مصاحبههای نیمهابزار گردآوری اطلاعا  در بخش کیفی پژوهش، مصاحبه

گر، راهبردها و پیامدها( تنظیم گردید. همچنین ای، شرایط مداخلهبنیاد )عوامل علّی، پدیده محوری، شرایط زمینهگانه نظریه دادهارکان شش

شوندگان پیش از طرح سؤار  ارائه شد. بخش سؤار  تر مضامین، توضیحا  رزم برای مصاحبهمنظور تبیین بهتر موضو  و درک دقیقبه

دهندگان شامل متلیرهایی نظیر جنسیت، وضعیت تأهل، میزان تحصیلا ، سن، شناختی پاسخعمومی با هد  گردآوری اطلاعا  جمعیت 

بود. سؤار  اختصاصی نیز با هد  سنجش ابعاد مختل  پدیده مورد ماالعه طراحی گردید. این بخش شامل  سابقه کار و جایگاه سازمانی  

ای، بررسی عوامل  سؤارتی بود که در راستای کش  شرایط علی مؤثر بر بروز تملق سازمانی، تبیین پدیده محوری، شناسایی شرایط زمینه

( ویژگی های جمعیت شناختی  1گر، کش  راهبردهای مرتبط با تملق سازمانی و در نهایت، پیامدهای ناشی از آن تنظیم شد. در جدول )مداخله

 مشارکت کنندگان ارایه شده است: 

 ویژگی های جمعیت شناختی مشارکت کنندگان  .1جدول 

 سازمان دولتی سمت شغلی  مدرک تحصیلی  سابقه کار  ردیف 

 پالایشگاه اصفهان  ریزی و کنترل تولید مدیر برنامه کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی  ۲۲ 1

 پالایشگاه اصفهان  برداری مدیر بهره کارشناسی ارشد مهندسی شیمی  ۲۰ 2

 شهرداری اصفهان   گذاری معاون سرمایه کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی  ۲۵ 3

 شهرداری اصفهان  ریزی شهری مدیر برنامه کارشناسی ارشد شهرسازی  ۱۸ 4

 بانک ملی    مدیر امور مالی  کارشناسی ارشد مدیریت مالی  ۲۱ 5

 بانک ملی  رئیس شعبه  کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی  ۱۹ 6

 سازمان تأمین اجتماعی   رئیس اداره منابع انسانی  کارشناسی ارشد مدیریت دولتی ۲۴ 7

 سازمان تأمین اجتماعی   مدیر درمان  کارشناسی ارشد مدیریت درمان  ۲۳ 8

 سازمان تأمین اجتماعی   مدیر حسابداری  کارشناسی ارشد حسابداری  ۱۵ 9

 سازمان ثبت احوال معاون امور اسناد  کارشناسی ارشد حقوق عمومی  ۱۶ 10

 سازمان ثبت احوال رئیس اداره ثبت دولتیکارشناسی ارشد مدیریت  ۱۷ 11

 شهرداری اصفهان   ریزی مدیر برنامه کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی  ۱۴ 12

 شهرداری اصفهان   معاون اداری و مالی  کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی  ۱۳ 13

 سازمان امور مالیاتی   کارشناس ارشد بودجه  کارشناسی ارشد مدیریت مالی  ۱۲ 14

 سازمان امور مالیاتی مدیر منابع انسانی  کارشناسی ارشد مدیریت دولتی ۲۰ ۱۵

 

بنیاد )گراندد ها، از روش تحلیل محتوای کیفی با رویکرد نظریه دادههای کیفی حاصل از مصاحبههمچنین در پژوهش حاضر، برای تحلیل داده

ها  خط بررسی شد و واحدهای معنایی موجود در دادهبهها به صور  خطتئوری( استفاده شده است. در مرحله کدگذاری باز، متن مصاحبه

ها شناسایی شده و هر بخش از متن براساس معنای نهفته در آن با ی  کد اولیه  استخراج گردید. در این مرحله، نخستین مفاهیم از دل داده
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مشخص شد. این کدها در چندین دور مقایسه مداوم براساس شباهت محتوایی، نو  کنش و زمینه وقو ، تجمیع شده و به مفاهیم اولیه تبدیل 

هایی با ساح انتزا  بارتر گردیدند. در مرحله کدگذاری محوری، مفاهیم و کدهای مشابه یا مرتبط با یکدیگر تلفیق شدند و در قالب مقوله

گر و پیامدی تحلیل شدند و مفاهیمی که ماهیت مشترک داشتند، در قالب  ای، مداخلهسامان یافتند. مفاهیم حاصل براساس روابط علی، زمینه

این فرآیند موجب شد حجم قابلهای اصلی سازمانهای فرعی و سپس مقولهمقوله از دادهدهی شدند.  ها غربال شده و ساختاری  توجهی 

ها براساس  ن مفاهیم شکل گیرد. در نهایت، در مرحله کدگذاری انتخابی، مقوله محوری پژوهش تعیین شد و سایر مقولهتر از روابط میامنسجم

دهی و یکپارچه گردیدند. با تمرکز بر پدیده محوری و استفاده از الگوی پارادایمی اشتراوس و کربین، ارتباط میان ارتباط مفهومی با آن سازمان

ها در قالب ی  مدل مفهومی یکپارچه ترسیم شد. بدین ترتیب، چارچوب نظری نهایی پژوهش شکل گرفت و روایت منسجمی از پدیده مقوله

های پژوهش ارائه خواهد شد. شوندگان در بخش یافتههای منتخب مصاحبهقولشده، نقلمورد ماالعه ارائه شد. در تأیید مضامین استخراج

ای مستمر بهره گرفته شد. در این شیوه، پژوهشگر در شده، در این پژوهش از رویکرد تحلیل مقایسه  برای اطمینان از اعتبار مدل استخراج

وبرگشت مداوم میان مراحل گوناگون تحلیل و با بازنگری مکرر کدها و مقایسا  متوالی، پیوسته درستی و سازگاری اجزای مدل را  رفت 

تر روابط میان مفاهیم و اصلاح تدریجی ساختار مفهومی را فراهم ساخت تا در نهایت مدلی  ارزیابی کرده است. این فرآیند امکان بررسی دقیق

( به نمونه هایی از نقل قول های  2به دست آید که از نظر انسجام، غنای مفهومی و قابلیت تبیین در ساح مالوبی قرار دارد. در جدول )

 ت: س مشارکت کنندگان و مقوله های به دست آمده اشاره گردیده ا

 مشارکت کنندگان نمونه ای از نقل قول های . 2جدول 

 مقوله  کدگذاری باز  متن مصاحبه  ردیف 

یکی از معاونان سازمان ما همیشه در جلسات از مدیرکل تعریف   ۱

کند، حتی برای کارهای عادی. فکر می کنم این کار را برای  می

 دهد که در ترفیعات بعدی حتماً مد نظر باشد این انجام می

آمیز از مدیر حتی تعریف و تمجید اغراق

 برای کارهای عادی  

 سرایی ساختگی زبانی و مدیحهچرب

افرادی را ترفیع می ۲ بیشتر از همه  مدیران ما معمولاً  دهند که 

باشند.  تعریفشان را می کنند، حتی اگر عملکرد خوبی نداشته 

 زبانی باشند.ها فقط به فکر چرباین باعث شده که خیلی

 های کور و غیرعادلانه  ارزیابی ترفیع بدون تشریفات  

هر کسی که بخواهد در این سازمان جلو برود، باید اول از همه   ۳

چاپلوسی را یاد بگیرد. اینجا کسی که کاربلد است اما چاپلوس  

 شود.نیست، هیچ وقت دیده نمی

 وچرا  چونفرهنگ تأیید و تکریم بی وجود فرهنگ تاریخی تملق  

تملق ۴ برابر  در  میانی  مدیران  از  سکوت  بعضی  اطرافیان،  های 

دهند  ها ترجیح میدهند. آنکنند و هیچ واکنشی نشان نمیمی

 که نه تأیید کنند و نه رد، تا در آینده به مشکل نخورند.

 سکوت استراتژیک  تمایل به سکوت 

 

 هایافته
ها، کدگذاری در سه مرحله و بر اساس مناق مقایسه مستمر انجام شد. در مرحله کدگذاری باز، واحدهای معنایی استخراج در فرایند تحلیل داده

یه و به کدهای اولیه تبدیل شدند. این کدها در چندین دور مقایسه، بر اساس شباهت محتوایی، نو  کنش و زمینه وقو ، تجمیع و به مفاهیم اول

های فرعی  گر و پیامدی تحلیل و در قالب مقولهای، مداخلهله کدگذاری محوری، مفاهیم بر اساس روابط علّی، زمینهتبدیل گردیدند. در مرح

 و اصلی سازماندهی شدند. در مرحله کدگذاری انتخابی، با تمرکز بر پدیده محوری و استفاده از الگوی پارادایمی اشتراوس و کربین، ارتباط
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بنیاد شناسایی  شده، شش مقوله اصلی ماابق با مدل دادهها در قالب ی  مدل مفهومی یکپارچه ترسیم شد. بر اساس کدگذاری انجاممیان مقوله

 ارائه شده است.  ۳ها در جداول شد که جزئیا  آن

 مقوله های اصلی تملق سازمانی بر اساس الگوی داده بنیاد  .3جدول 

 دسته پارادایمی  انتخابی کدهای   کدهای محوری  ردیف 

 علی منفعت طلبی و فرصت طلبی سوداگری در موقعیتهای کاری  ۱

 شکار فرصتهای ناب  ۲

 توانمندی ضعف مهارت و  ناکارآمدی در تخصص و دانش  ۳

 فقر مهارتهای کاربردی  ۴

 فقدان امنیت شغلی  بی پناهی در سایه ابهام شغلی  ۵

 ساختار هراس از حذف شدن در  ۶

 پدیده محوری  خودشیرینی رفتارهای متظاهرانه و  خودآرایی و نمایش بیش از توان  ۷

 ساختگی چرب زبانی و مدیحه سرایی  ۸

 ( تملق نوین )دیجیتال و کلامی پیکری ژستهای چاپلوسانه و زبان  ۹

 تملق در آیینه کلیک و ایموجی  ۱۰

 شرایط مداخله گر  سبک رهبری و ویژگی مدیر  سایه اندازی مدیر بر فضای کار  ۱۱

 استبداد خاموش و حصار قدرت  ۱۲

 روشهای مبتنی بر ایجاد ترس توسط مدیران  ۱۳

 رفتارهای ماکیاولیستی مدیران )خودمداری مدیران(  ۱۴

 ویژگیهای شخصیتی نیاز فرد به تأیید دیگران  ۱۵

 اعتماد به نفس ضعیف  ۱۶

 امنیت روانی احساس عدم  ۱۷

 ضعف در شایسته سالاری  ارزیابیهای کور و غیرعادلانه  ۱۸

 توسعه نامتوازن فرصتهای شغلی ۱۹

 دفع کارکنان منتقد توسط مدیران  ۲۰

 عدم شفافیت  محرمانه سازی اطلاعات  ۲۱

 ممانعت از گردش آزاد اطلاعات  ۲۲

 رابطه گرایی و پارتی بازی  بازیگران پشت صحنه )روابط غیررسمی(  ۲۳

 ائتلافهای پنهان قدرت  ۲۴

 همزیستی تملق و پارتی بازی  ۲۵

 زمینه ای  فرهنگ سمی  ساختارهای اجتماعی آکنده از توطئه ۲۶

 فرهنگ زیرآب زنی و دسیسه گری  ۲۷

 فرهنگ اقتدارگرایی در سازمان  ۲۸

 فرهنگ کوتوله پروری  ۲۹

 تکریم بی چون وچرا فرهنگ تأیید و  ۳۰

 جامعه تملق پرور  ۳۱

 فرهنگ بله قربان گویی  ۳۲

 رفتارهای اتهام زنی  ۳۳

 تاریخی -زمینه های اجتماعی باورهای خرافی جامعه  ۳۴

 قدرت اقتصادی افراد  ۳۵

 بستر اجتماعی تملق پرور  ۳۶

 ریشه های تاریخی تملق  ۳۷

 جامعه ضعف در قانونمداری  ۳۸

 ضعف اعتماد عمومی ۳۹
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 راهبردها  راهبردهای دفاعی نقاب تقوا و ریا به مثابه سپر  ۴۱

 فکری به عنوان ابزار دفاعی -نفاق رفتاری ۴۲

 بقا - راهبردهای انطباقی رفتارهای دوگانه تحت فشارهای اجتماعی ۴۳

 شبکه سازی غیررسمی  ۴۴

 مدیریت تصویر  ۴۵

 راهبردهای انفعالی  سکوت استراتژیک   ۴۶

 همرنگ جماعت گرایی   ۴۷

 پیامدها  تخریب سرمایه اجتماعی و اعتماد  برچسب زنی اجتماعی و انگ متملق  ۴۸

 گسست پیوندهای اعتماد درونسازمانی  ۴۹

 ترویج بدبینی ۵۰

 ترویج دشمنی و تضاد  ۵۱

 بهره وری کاهش انگیزه و   خاموشی شوق پیشرفت  ۵۲

 ریزش بازدهی و کارایی فردی  ۵۳

 جایگزینی انگیزه چابلوسی به جای انگیزه های کار  ۵۴

 فرسایش اخلاقی و عدالت سازمانی  تخریب امنیت اخلاقی  ۵۵

 عادی شدن بی عدالتی در سایه ریاکاری  ۵۶

 ترویج رفتارهای غیراخلاقی در سازمان  ۵۷

 کارکنان شایسته از منافع سازمانی محروم سازی  ۵۸

 

 گیرینتیجه بحث و 
ها در مصاحبه  لی حاصل از تحل  یهاافتهیشهر اصفهان انجام شد.    یدولت  یها در سازمان  یتملق سازمان  یپژوهش حاضر با هد  ارائه الگو 

کارکنان    یشخص  یهایژگ یاز و  یمنفرد، ساده و صرفاً ناش  یادهیپد  ینشان داد که تملق سازمان  ادی بنداده  ه ینظر  یمیپارادا  ی چارچوب الگو 

شکل    یکنشگران سازمان  یرفتار  یگر و راهبردهاعوامل مداخله  ،یو ساختار  یفرهنگ  یبسترها   ،یعلّ  طیشرا   دهیچیبلکه از تعامل پ  ست،ین

  یرفتارها  ؛یعلّ  طیعنوان شرابه  یشلل  ت یو فقدان امن  یضع  مهار  و توانمند  ،یطلبو فرصت   یطلبشده، منفعت استخراج  ی. در الگو ردیگ یم

  یخیا تار  یاجتماع  ی هانهیو زم   ی فرهنگ سم  ؛یمحور  دهیعنوان پدتملق به  تالیجیو د  یرفتار  ،یکلام  یها شکل  و  ی نیریمتظاهرانه، خودش 

  یی گراو راباه ت یعدم شفاف ،یساررستهی کارکنان، ضع  شا یتیشخص یهایژگ یو ر،یمد یهایژگ یو و یسب  رهبر ؛یا نهیزم طیعنوان شرابه

انفعال  ی اناباق  ،یدفاع  یدهاگر؛ و راهبرمداخله  طی عنوان شرابه با ا  یهاوهیعنوان شبه  یا بقا و   یامدهایشدند. پ  یی شناسا  دهیپد  ن یمواجهه 

 قرار گرفتند.  یو عدالت سازمان یاخلاق شیو فرسا  یورو بهره زهیو اعتماد، کاهش انگ یاجتماع  هیسرما  ب یدر سه محور تخر زیحاصل ن

 ی اساس، برخ  نیهستند. بر ا  یتملق سازمان  یریگ شکل  یعلّ  طیشرا  نیتراز مهم  یطلبو فرصت   یطلبپژوهش نشان داد که منفعت   افتهی  نینخست

  یوفادار  ش ینما  ا یبا او    دوشرطیقیموافقت ب  ر،یاز مد  دیو تمج   یکه تصور کنند تعر  آورندیم  ی رو  زیآمتملق  یبه رفتارها  یکارکنان هنگام

برداشت    ت ی ریمد  یشده براراهبرد حساب   یتملق به    ،یتیوضع  نیبرساند. در چن  یبارتر  گاهی جا  ای  ت یآنان را به منابع، ارتقا، امن   تواندیم

  ی بلکه کنش ز،یآمشیسخن ستا یهمسو است که تملق را نه صرفاً نوع یدگاهیبا د جهینت نی. ا شودیم لیتبد  یبه منافع شخص یابی و دست ریمد

  ت،یصادقانه واقع  ییبازنما  یجافرد متملق به  کرد،یرو  نی. در اداندیم  ییگو قت یگرفتن از حقبا قدر ، منفعت و فاصله  وندیپ  رد  یاجتماع

  ی هاافتهی  ن،ی. همچن(Diken, 2025)دهد    شیپاداش را افزا  افت یکه با انتظارا  فرد قدرتمند سازگار باشد و احتمال در  کندیم  انیرا ب  یسخن

  تی جلب رضا ی که کارکنان ممکن است از رفتارها دهدینشان م یانحراف یراباه رهبر ا عضو و رفتارها  ت ی فیتملق، ک  انی به ارتباط م وطمرب
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 & Saydina)آن در راباه متقابل وابسته باشد    ریتفس  یبه چگونگ  زیرفتار ن  نیا  یامدهایاستفاده کنند و پ  ریبهبود راباه خود با مد  یبرا

Fitriastuti, 2025). 

که کارکنان توان   یشد. هنگام ییشناسا  یتملق سازمان   یعلّ   طی از شرا  گرید یکیعنوان به  زین  یکاربرد  یهادر تخصص، دانش و مهار   ضع 

حرفه برجسته    ، یارقابت  عملکرد  طر  ای ارائه  از  اعتبار  برا  یواقع  یهایستگیشا  قیکسب  است  ممکن  ندارند،  ا  یرا  به    نیجبران  کمبود 

 ی و به ابزار  کندیم  دایرا پ  یستگیشا  نی گز یتملق نقش جا  ،یایشرا  نیمتوسل شوند. در چن  یوفادار  شیو نما  زیآم  اغرا یتعر  ،یزبانچرب

  ی زبان  ی هااز انتخاب  یاعنوان مجموعهبه  یکه تملق را در ارتباطا  تجار  یبا پژوهش  افته ی  نی. اشودیم  لیپوشاندن ضع  عملکرد تبد  یبرا

  یو الگوها  زیآمشیاز عبارا  ستا  توانندیافراد م  دهدی نشان م  رایدارد؛ ز  یکرده است، همخوان  یبر مخاطب بررس  یراثرگذا  یبرا  یو ارتباط

تملق   زین  ی . از منظر کاربردشناخت(Hasanzadeh & Shakeebae, 2023)استفاده کنند    گرانید  یهامینفوذ بر تصم   یهدفمند برا  یگفتار

آن لزوماً    زیآمشیستا  یمحتوا  ن،یکند؛ بنابرا  جادیمالوب در مخاطب ا   یواکنش   کوشدیآن م  قی طرهدفمند است که فرد از    ی کنش گفتار   ی

 .(Shanshool, 2024) ردیقرار گ  یابزار یدر خدمت هدف تواندیو م ست ین یواقع یابیارز انگریب

خود را    ت ی که موقع  یپژوهش بود. کارکنان  یمهم در الگو   ی شرط علّ  نیسوم  ،یشدن از ساختار سازمانو هراس از حذ    یشلل  ت یامن  فقدان

کاهش خار،   ی برا  یوابسته است، ممکن است تملق را راهبرد   ریمد  یآنان به نظر شخص  یابقا  کنندیاحساس م  ا ی  کنندیم  ی ابیارز  داریناپا

بلکه   شود،ینم  یناش  ریمد  شیبه ستا  یدرون   لیرفتار متملقانه الزاماً از تما  ت،یوضع  نیبدانند. در ا  یاز طرد سازمان  یریوگ و جل   گاهیحفظ جا

کسب منفعت   یآزادانه برا  یانتخاب  یکه تملق گاه  دهدینشان م  جهینت  نینامتوازن قدر  باشد. ا  عیابهام و توز  ،یبه ناامن  یدفاع  یپاسخ  تواندیم

همراه است.    نهیبا هز  یاستقلال رفتار  ای   رینقد مد  ،ییگو قت ی است که در آن حق  یایبه شرا  یاجبارشبه  ا ی  یاجبار  یواکنش  یاست و گاه

محافظت از خود،   یافراد برا رایز ابد؛یینابرابر قدر  گسترش م  یدر ساختارها دهیپد نیاند که ا نشان داده  زیدرباره تملق ن ینظر یهالیتحل

آن است    دیمؤ  زین  یاسی در گفتمان س  ینییتملق آ  ی. بررس(Diken, 2025)   کنندیم  قت یحق  انیب   نیگزیقدر  را جا  بانگفتار مالوب صاح

 .(Danziger, 2021)شود  لی راباه با فرد قدرتمند تبد ت یریمراتب و مدسلسله  ت یتثب یبرا یبه سازوکار تواندیم شیکه تکرار ستا

و    یرفتار  ،یکلام  ی رفتارها در سه شکل اصل  نیمربوط بود. ا  ،ینیر یمتظاهرانه و خودش  یرفتارها  یعنی  ،یمحور  دهیپژوهش به پد  گرید  افته ی

بود. تملق   ریسخنان مد  یوچراچونیب دییو تأ یساختگ ییسراحهیمد ز،یآماغرا  دیو تمج  یشامل تعر ی. تملق کلام افتندی یبروز م تالیجید

 نی. اشدیآشکار م  ی تعهد و وفادار  ازحدشیب  شیو نما   ریکردن رفتار و زبان بدن با مدچاپلوسانه، هماهنگ  یها ژست   قیاز طر  زین  یرفتار

 ،یزبان  می رمستقیو غ  میمستق  یبا استفاده از راهبردها  تواندیتملق م  دهندیتملق همسو است که نشان م   یکاربردشناخت   یها لیبا تحل  جهینت

 کنندیم  دییتأ  هاافتهی  حال،نی. درع(Shanshool, 2024)  ابدینقاط ضع  او تحقق    گرفتندهیمثبت مخاطب و ناد  یهایژگ یو  یسازبرجسته

 دن یدارد. مخاطبان ممکن است از شن  ت ی اهم  زین  ندهی شده گو ادراک   ت یبلکه ن  ست،یمثبت سخن وابسته ن  یکه معنا و اثر تملق تنها به محتوا 

 . (Graf, 2023)کنند  ری سوءظن تفس یرا با نوع امیداشته باشند و پ دیزمان درباره صداقت آن ترداما هم رند،لذ  بب شیستا

کرد؛   یتملق تلق  توانیرا نم  ریاز مد   یدارد. هرگونه تعر  یادیز  ت یپژوهش اهم  جی نتا  نییدر تب  یصادقانه و تملق ساختگ  نیتحس  انیم   یتفک

وجود مبالله،   کند،یم  زیمتما  نیو روابط مثبت شود. آنچه تملق را از تحس  زشیانگ  ت یموجب تقو   تواندیم  یبر عملکرد واقع  یمبتن  نیتحس  رایز

اند که نشان داده  شیستا   یدهندگ مرتبط با ارزش پاداش  یهامنفعت است. پژوهش  افت یو انتظار در  ت یبا واقع  امیعدم تناسب پ  ،یت ابزارین

 دییو تأ  ش یفرد به ستا  ازین   زانیم  ریها تحت تأثباشند، اما واکنش به آن  ندی خوشا  کنندهافت یدر  یبرا  توانندیصادقانه و تملق هر دو م   نیتحس



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

13 
 

 امیپ  ،یمنف  سهی شدن با مقاممکن است در صور  همراه  زیظاهراً مثبت ن   ی تعر  یحت  ن،ی. افزون بر ا(Fujiwara et al., 2023)دارد    رقرا

  ، یتعر  یبه تملق تابع محتوا  رانیواکنش مد  ن،ی. بنابرا(Sezer, 2020)کند و اثر مالوب خود را از دست بدهد   جادیا  یزیرآمیتحق  یضمن

 پنهان کارکنان است.  زهیآنان از انگ یآگاه زانیو م ندهیبا گو  یآن، راباه قبل انیببافت  

مکرر   دییتأ  ز،یآممبالله   یهاامیارسال پ  قیشکل از تملق از طر  نیآمده بود. ادست به  یتوجه الگو از ابعاد قابل  یکی  تالیجیتملق د  ییشناسا

.  ردیگ یاز او صور  م   یعموم  ت یحما  شیو نما   ریبازنشر سخنان مد  ها،یموجیاستفاده هدفمند از ا  ،یمجاز  یهادر گروه  ریمد  یهادگاهید

کارکنان منتقل    ر یسا  ی و قابل مشاهده برا  ی عموم  ییچهره به فضابهو چهره  یامکان تملق را از تعامل خصوص  تال،یجید   یهارسانه  ش گستر

 ز یآمتملق  یهاامیپ  دهدینشان م  رایهمخوان است؛ ز  یمجاز  ی نفلوئنسرهای تملق توسط ا  یمربوط به اثرگذار یهاافتهی با   جهینت  نیکرده است. ا

 ی مجاز  یها. پژوهش درباره عامل(Quach et al., 2024)قرار دهند    ری نگرش و رفتار مخاطبان را تحت تأث  توانندیم  زین  تالیجید  طیدر مح

 زان ینفس و ماثر با عز   نیافراد اثر بگذارد و ا  یابیبر ارز  تواندیم  یرانسانیعامل غ   ی   یشده از سو تملق ارائه  ینشان داده است که حت  زین

دانست که علاوه بر    ر یتصو   ت یریاز مد  یدیصور  جد  دیرا با  تالیجیتملق د  جه،ی. در نت(Li et al., 2023)کند    رییتل  امیپ  یسازیشخص

 . دهدیمخاطب قرار م زیسازمان را ن یاعضا ریهمکاران و سا ر،یمد

  ، یگرسهیدس  ،یزنرآبیشد. فرهنگ ز   یی گسترش تملق شناسا  یبسترها  نیتراز مهم  ی کی  یسازمان  یفرهنگ سم  ،یانهیزم   طیبخش شرا  در

شود.   لیتبد  شدهرفتهیپذ  یبه هنجار  ییاستثنا  یتملق از رفتار  شوندیموجب م  یی گو قربانو بله  وچراچونیب   دییتأ  ،یپرورکوتوله  ، ییاقتدارگرا

تملق در تعاملا    یخیبا ماالعه تار  افتهی   نیآور است. اپاداش  یشینما  یو همراه  نهیکه نقد صادقانه پرهز  آموزندیکارکنان م  ،یفرهنگ  نیدر چن

 ن،ی. همچن(Liu et al., 2025) کندیم  ی معرف یمراتبو سلسله ی اجتماع ی و وابسته به هنجارها ی نییآ یهمسو است که تملق را رفتار ینیچ

دهد و صاحبان قدر  را از نقد    شیفاصله قدر  را افزا  تواندیم  افتهیسازمان  شیکه ستا  دهدینشان م  یاسیدر گفتمان س  ینییآ  قتمل  یبررس

 کند یم  نییبلکه تع  دهد،یم  شیتنها احتمال تملق را افزا نه  یمبنا، فرهنگ سازمان  نی. بر ا(Danziger, 2021)دور کند    نانهیبو بازخورد واقع

 شود.  یمشرو  و سودمند تلق ،یرفتار تا چه اندازه عاد نیا

منابع    یوابستگ   ،یمدارضع  قانون  ،یچاپلوس  یخیتار  یهاشه یمؤثر شناخته شدند. ر  یدر تداوم تملق سازمان  زین  یخیا تار  یاجتماع  یهانهیزم

با ماالعه تحول فرهنگ   جهینت  نیمعاصر منجر شوند. ا  یهادر سازمان  زیآمتملق  یرفتارها  دیبه بازتول  توانندیم  یبه افراد و غلبه روابط شخص

منزلت و منابع به صاحبان  یو وابستگ یکه نشان داده است تمرکز قدر ، مناسبا  دربار  یدارد؛ پژوهش یهمخوان  رانیدر ا یتملق و چاپلوس

عنوان  به   دیمفهوم تقل  ن،ی. همچن(Zanganeh et al., 2024)اند  استفاده از تملق را فراهم کرده  نهیمختل  زم  یخیتار  یهاقدر ، در دوره

طر    یبه قدر ، رفتارها و الگوها  نینماد  یکیو نزد  ت یکسب مشروع   یبرا  یها گاهکه افراد و گروه  دهدیشکل تملق« نشان م  نیترنه»صادقا

 ریمد یسب  ظاهر  ی و حت قیاز لحن، مواضع، علا دیتقل زین یسازمان طی. در مح(Givens & Mistur, 2021) کنندیم دیقدرتمند را بازتول

 از تملق باشد. یمیرمستقیصور  غ تواندیم

که از مخالفت   یستیاولیخودکامه، خودمحور و ماک   رانیداشت. مد  یاساس  یگاه یجا  ریمد  یهایژگ یو و  یگر، سب  رهبرمداخله  طیشرا  انیم  در

کار و   ط یبر مح ریمد یاندازهی. سا کنندیم  جادیتملق ا یبرا  یمساعد یآگاهانه فضا ایدارند، ناخواسته  ازیمستمر ن دییو به تأ کنندیاستقبال نم

 نیرا تکرار کنند. ا  ریمالوب مد  یها دگاهیخود، اطلاعا  نامالوب را پنهان کرده و د  تیحفظ امن  یکارکنان برا  شودیاستفاده از ترس سبب م

رهبر را   تواندیم  یافراط  شیستا  رشیپذ  را یدر ساوح قدر  همسو است؛ ز  ی ریگ میو تصم  ینیب تملق، خودبزرگ  انیراباه م  لیبا تحل  جهینت
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  ست، یکارکنان ن یراخلاقیرفتار غ  یتملق فقط  ،یایشرا نی. در چن(Youvan, 2025)دور سازد  یهشدارها و بازخورد اصلاح ت،یعاز واق

 . دهدیم حیترج یانقد و استقلال حرفه ،یستگی را بر شا یشی نما یاست که وفادار یتیریبلکه محصول سب  مد

خود را وابسته    یکه ارزشمند  یبودند. کارکنان  ی گر فرداز عوامل مداخله  ز ین  یروان  ی و احساس ناامن  نیینفس پااعتمادبه  گران،ید  دییبه تأ  ازین

به   یدی شد  از یکه ن  یرانیمد  گر،ید  ی آورند. از سو   ی رو  یشی و موافقت نما  شیبه ستا  گرانیاز د  شتریممکن است ب   دانند،یم  ریمد  رشیبه پذ

  یهایژگ ی اند وهمسو است که نشان داده  یماالعات  ج یبا نتا  افتهی  نیکنند. ا  ت ی متملقانه را تقو  یدارد که رفتارها   یشتر یاحتمال ب  زیدارند ن  نیحست

 ,.Fujiwara et al., 2023; Li et al)  دهندی م  رییتملق را تل  یو اثرگذار  افت یدر  یچگونگ  ش،یبه ستا  ازینفس و ناز جمله عز   ،یفرد

 ایکارکنان    ت یآن را صرفاً به شخص  توانیو نم  شودیو مخاطب حاصل م  ندهیگو   یشناختروان  یهایژگ یتملق از تعامل و  ن،ی. بنابرا(2023

 نسبت داد.  رانیمد

گر مهم بودند. مداخله  طی شرا  گریو حذ  کارکنان منتقد، از د  ی شلل  یهانامتوازن فرصت   عیتوز  رعادرنه،یغ  یها یابی ارز  ،یساررستهی شا  ضع 

تملق    ز استفاده ا  زهیانگ  کنند،یم  شرفت یپ  ستهیاز کارکنان شا   ترعیارتقا مبهم باشند و کارکنان مشاهده کنند افراد متملق سر  ی ارهایکه مع  یهنگام

هماهنگ است و نشان   یساررستهیو شا  ی منابع انسان  ت یریمد  انیتملق در راباه م  یانجیبا پژوهش مربوط به نقش م  افتهی  نی. اابدییم  شیافزا

م  دهدیم تملق  را کاهش دهد    محورستهی شا  یهاهیرو  یاجرا  تواندیگسترش  ادراک عدالت  کند و  مختل   ن،ی. همچن(Aram, 2025)را 

فرد   یبه طرد اجتماع   تواندیتملق م  قی پژوهش درباره واکنش کارکنان به همکاران متملق نشان داده است که مشاهده کسب منفعت از طر

 ، یزمان روابط افقکند، اما هم  ت یرا تقو   ریفرد با مد  یتملق ممکن است راباه عمود  ن، ی. بنابرا(Cheng et al., 2024)متملق منجر شود  

 .دینما  یرا تضع یگروه جامو انس یهمکار

.  کنندیاستفاده م   یا بقا و انفعال  یاناباق  ،ی دفاع  یدر مواجهه با تملق از راهبردها  رانیمربوط به راهبردها نشان داد که کارکنان و مد  ی هاافتهی

  ت یریو مد   ی ررسمیغ  یسازشبکه  قیاز طر  یاناباق  یبود؛ راهبردها  یارزش  ی هاتعهد و استفاده از نقاب  اکارانهی ر  شیشامل نما   یدفاع  یراهبردها

اند که کارکنان  آن  انگریراهبردها ب  نیبا جماعت همراه بود. ا  یو همرنگ   ی با سکو  استراتژ  یانفعال  یو راهبردها  گرفت؛یصور  م  ریتصو 

  ن یخود را حفظ کنند. چن  ت یموقع  نه،یبا حداقل هز  کوشندیبلکه م  کنند،یبا تملق مقابله نم  میصور  مستقناامن، لزوماً به  یدر ساختارها

  داند یم  ییگو قت یحق  یجاسخن مالوب به  ینی گزیبا ساختار قدر  و جا  یاز سازگار   یهمخوان است که تملق را شکل  یدگاهیبا د  یرفتار

(Diken, 2025)ناسالم را کاهش دهد.  یکرده و امکان اصلاح ساختارها ت یرا تثب یسکو  سازمان تواندیراهبردها م نیتداوم ا حال،نی. باا 

اخلا  و عدالت   شیو فرسا   یورو بهره  زه یاعتماد، کاهش انگ   یتضع  ،یاجتماع  هیسرما   ب ی به تخر  ینشان داد که تملق سازمان  جینتا   ت،ینها  در

کارکنان    جه،یاست؛ در نت  یتر از عملکرد واقعکه ارتباط با قدر  مهم  کندیرا منتقل م  امی پ  نیگرفتن کارکنان متملق ا. پاداششودیمنجر م

موجب    تواندیمشاهده تملق م  افته،ی  نی . همسو با اابدییکاهش م  شرفت یپ  یآنان برا  زهیکرده و انگ  یعدالتیو ب  ت ی احساس محروم  ستهیشا

تبادل رهبر  ت یفیتملق، ک  انیراباه م ن،ی . همچن(Cheng et al., 2024)کند    یرا تضع یو طرد همکار متملق شود و روابط همکار یزاریب

داشته   ر یفراتر از راباه فرد و مد  ییامدهای پ  تواندیشدن با روابط ناعادرنه مکه تملق در صور  ادغام   دهدینشان م  یانحراف  یهاا عضو و رفتار

مد  فرد در کوتاه  ی که هرچند تملق ممکن است برا  دهدیپژوهش نشان م  ی. در مجمو ، الگو (Saydina & Fitriastuti, 2025)باشد  

 . کندیم دیکل سازمان را تهد یو سلامت اخلاق یساررستهیاعتماد، شا ،یریگ میتصم ت یفیبه همراه داشته باشد، در بلندمد  ک  یمنافع
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ها و ادراکا   بازتاب تجربه  زیاز هر چ  شی ب  هاافتهی   شودیماالعه سبب م  مندنهیو زم  یفیک   ت یهمراه بود. ماه  ییهات یپژوهش با محدود  نیا

  ی ساختارها  ای  گر ید  یشهرها  ،یخصوص  یهاها به سازمانآن  میمستق  میشهر اصفهان باشند و تعم  یدولت  ی هاو کارشناسان سازمان  رانیمد

  ،یکنندگان را به خودسانسورمشارکت   یممکن است برخ   زیموضو  تملق ن  یو سازمان  یاخلاق  ت ی. حساسردی صور  گ   اطیبا احت  او متف  یادار

شدند و امکان   یمصاحبه گردآور  قیها عمدتاً از طرداده  ن،یسو  داده باشد. همچن  یواقع  یهاتجربه  لیتعد  ا یکارانه  محافظه  یهاارائه پاسخ

مستق موقع  زیآمتملق  ی ارهارفت  میمشاهده  جا  یسازمان  یواقع  ی هات یدر  تفاو   بود.  م  ،یسازمان  گاهیمحدود  و  کار   یدسترس  زانیسابقه 

 آنان اثر گذاشته است. ت ی احتمارً بر نو  ادراک و روا زین یریگ میتصم یندهایکنندگان به فرا مشارکت 

 یتر آزمون شود و ابزار استانداردبزرگ  یهاو نمونه  یکم  یهاشده با استفاده از روشاستخراج  یالگو   نده،یآ  یهادر پژوهش   شودیم  شنهادیپ

متمرکز    یهاسازمان  ،یو خصوص  یدولت  یهاسازمان  انیم  یقیگردد. انجام ماالعا  تاب  یو اعتبارسنج  نیتدو  یسنجش ابعاد تملق سازمان  یبرا

 ی هاکم  کند. استفاده از طرح  ژهیونهیعوامل مشترک و زم  ییبه شناسا  تواندیمتفاو  م  یسازمان  یهاشهرها و فرهنگ  نیرمتمرکز و همچنیو غ

.  شودیم   شنهادیپ  زیتملق ن  را ییتل  یو ماالعه طول  تالیجیمکاتبا  و تعاملا  د  یبررس  ،یررسمی شبکه روابط غ  لیتحل  ،یدانیمشاهده م  خته،یآم

تبادل رهبر  ت یفیشده و ک عدالت ادراک  ر، یمد ت یشخص ،یسکو  سازمان ،یروان ت یمانند فاصله قدر ، امن  ییرهاینقش متل ین، بررسیهمچن

 دهد. شیحاضر را افزا یالگو  ینییقدر  تب تواندیا عضو م

  یستگی بر شا   یو مبتن  یریگ اندازهصور  شفا ، قابلعملکرد را به  یابیانتصاب، ارتقا، پاداش و ارز  یارهایمع  ی دولت  یهاسازمان  شودیم  شنهادیپ

کاهش تمرکز قدر  و  ،یریبازخورد صادقانه و تملق، توسعه مهار  نقدپذ انی تفاو  م ص یتشخ یبرا رانی و منتشر کنند. آموزش مد نیتدو

ارز  یسازوکارها  جادیا ناشناس و  ا  رشیپذ  نهیزم  تواندیدرجه م  ۳60  یابیبازخورد   ، یدهامن گزارش  یهاکانال  جادیتملق را محدود کند. 

 ن، یاست. افزون بر ا  یضرور  زین  یمنابع انسان  یهام یدر برابر تصم  رانیگوکردن مداز کارکنان منتقد، گردش آزاد اطلاعا  و پاسخ  ت ی حما

دهد و فرهنگ   شیکارکنان را افزا  یآگاه  تواندیتملق م  یواقع  یها ت یموقع  لیو تحل  یسازمان  یوگوگفت   ،یا اخلا  حرفه  یهاکارگاه  یبرگزار

 کند. ت یو مشارکت سازنده هدا یساررستهی صداقت، شا یسو به  وچراچونیب دییسازمان را از تأ

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizations are not merely formal systems composed of regulations, job descriptions, hierarchical 

positions, and standardized procedures. They are also social arenas in which employees and 

managers continually interpret power relations, manage impressions, pursue resources, protect their 
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positions, and respond to explicit and implicit expectations. Within these interactions, informal 

behaviors can significantly influence organizational decisions, employee advancement, access to 

information, perceptions of justice, and the overall quality of workplace relationships. Organizational 

flattery is one such behavior. Although it may superficially resemble praise, respect, or interpersonal 

support, organizational flattery generally involves exaggerated approval, artificial admiration, 

strategic agreement, or performative loyalty intended to create a favorable impression and secure 

personal benefits. 

A central theoretical issue in understanding flattery concerns its relationship with truth-telling. 

Genuine praise is normally grounded in an authentic evaluation of a person’s qualities or 

accomplishments, whereas flattery may involve concealing criticism, exaggerating positive 

attributes, or expressing agreement that does not reflect the speaker’s actual judgment. From a 

social-theoretical perspective, flattery becomes especially consequential when individuals replace 

truthful expression with statements that conform to the desires of powerful actors. Under such 

conditions, flattery is not simply a linguistic practice but a mechanism through which power is 

maintained and uncomfortable realities are excluded from organizational discourse (Diken, 2025). 

Leaders surrounded by constant approval may consequently receive distorted information, lose 

access to corrective feedback, and develop unrealistic perceptions of their own competence or 

organizational performance. 

The distinction between sincere praise and instrumental flattery is nevertheless difficult to establish 

because both can produce positive emotional responses. Praise and flattery may carry reward value, 

particularly for individuals with a strong need for approval or praise-seeking tendencies (Fujiwara et 

al., 2023). A recipient may enjoy an admiring message while simultaneously questioning the 

speaker’s sincerity. This tension has been described as a relationship between the pleasure of praise 

and a hermeneutics of suspicion, whereby individuals interpret flattering messages by considering 

both their favorable content and the possible hidden motives of the speaker (Graf, 2023). 

Furthermore, compliments do not always generate positive consequences. Compliments containing 

implicit negative comparisons may undermine the intended praise and produce embarrassment, 

discomfort, or perceived insult (Sezer, 2020). Thus, the consequences of flattery depend not only on 

the speaker’s intentions but also on message construction, relational history, organizational context, 

and the recipient’s interpretation. 

From a pragmatic perspective, flattery can be regarded as a purposeful communicative act designed 

to influence an audience. It may be expressed through exaggerated compliments, unconditional 

agreement, self-deprecating statements, strategic politeness, or selective emphasis on the 

recipient’s positive characteristics (Shanshool, 2024). Within business communication, speakers may 

employ specialized expressions, favorable wording, and culturally recognizable forms of praise to 

reduce resistance, gain cooperation, or improve their position in an interaction (Hasanzadeh & 

Shakeebae, 2023). In organizational environments, these linguistic behaviors may be accompanied 

by nonverbal manifestations, including imitative gestures, excessive attentiveness, performative 

enthusiasm, and visible displays of loyalty. 

Flattery is also historically and culturally embedded. Research on historical Chinese interaction 

indicates that flattery can assume a ritual character and function as a socially expected means of 

maintaining hierarchy, relational harmony, and deference to authority (Liu et al., 2025). Similarly, 

ritualized flattery in political discourse can symbolically elevate leaders, reinforce distance between 

rulers and followers, and normalize repeated public approval (Danziger, 2021). These observations 

suggest that flattery cannot always be explained as an isolated personal decision. In some contexts, 
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it becomes an institutionalized pattern of interaction that individuals reproduce because it is 

perceived as necessary, expected, or advantageous. 

The historical development of flattery in Iran likewise demonstrates its association with centralized 

authority, court relations, occupational insecurity, and dependence on powerful individuals for access 

to resources. Historical accounts from the Safavid period to the early Pahlavi era indicate that 

sycophancy could serve as a strategy for protection, upward mobility, and proximity to political 

authority, particularly where open criticism was dangerous and status depended on personal favor 

(Zanganeh et al., 2024). Although contemporary government organizations operate through formal 

regulations, remnants of these relational patterns may persist in implicit expectations, deference to 

superiors, avoidance of disagreement, and the prioritization of personal connections over 

transparent standards. 

Imitation may constitute another indirect form of flattery. Individuals or groups can reproduce the 

language, preferences, policies, or symbolic practices of powerful actors to signal loyalty and gain 

legitimacy. The concept of imitation as the “sincerest form of flattery” has been used to explain how 

political actors emulate successful or prestigious models during periods of crisis (Givens & Mistur, 

2021). In organizations, comparable behavior may involve imitating a manager’s vocabulary, 

attitudes, appearance, preferences, or decision-making style. Such similarity may be authentic, but 

it can also be deliberately constructed to create psychological closeness and improve access to the 

managerial inner circle. 

Digital communication has expanded the settings in which flattery occurs. Organizational messaging 

applications, internal social networks, and online groups allow employees to display agreement 

publicly through comments, reactions, emojis, repeated endorsement, and the redistribution of 

managerial messages. Research on virtual influencers indicates that flattering communication can 

influence attitudes and encourage prosocial behavior even when delivered through digital or 

nonhuman agents (Quach et al., 2024). Similarly, studies of flattering virtual agents show that 

individuals’ reactions depend partly on self-esteem and the target of message customization (Li et 

al., 2023). These findings imply that digital flattery can affect recipients despite their awareness that 

the message may be strategically generated. In workplaces, digital records additionally make flattery 

visible to colleagues, turning a vertical interaction with a manager into a public performance of loyalty. 

Organizational flattery has particularly complex implications for leader–member relationships. 

Employees may use agreement, admiration, personal favors, and impression management to 

improve the quality of their exchange with supervisors. The effect of ingratiation, however, depends 

on the broader relationship in which it occurs. Research examining leader–member exchange and 

workplace deviance suggests that the consequences of ingratiation cannot be understood 

independently of relational quality and managerial interpretation (Saydina & Fitriastuti, 2025). A 

supervisor may interpret flattering behavior as loyalty and provide the employee with greater access 

to resources, information, or career opportunities. Alternatively, the same behavior may be perceived 

as manipulative and reduce trust in the employee. 

Flattery also affects employees who merely observe it. When colleagues believe that an employee 

receives favorable treatment through ingratiation rather than competence, they may perceive a 

violation of procedural or distributive justice. Observed ingratiation can consequently evoke disdain, 

social exclusion, and reduced willingness to cooperate with the flattering colleague (Cheng et al., 

2024). Flattery may therefore strengthen an employee’s vertical relationship with a manager while 

damaging horizontal relationships with coworkers. Over time, such dynamics can contribute to 
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interpersonal distrust, informal conflict, weakened team cohesion, and the formation of competing 

political coalitions. 

The relationship between flattery and meritocracy is especially significant in public organizations. 

When promotion, appointment, performance evaluation, and resource allocation are governed by 

transparent and measurable standards, the instrumental value of flattery is limited. Conversely, when 

managerial discretion is extensive and advancement depends on subjective impressions, employees 

may regard ingratiation as a more effective route to success than professional development. 

Evidence concerning the mediating role of organizational flattery in the relationship between human 

resource management and meritocracy suggests that flattery can interfere with merit-based 

practices and shape how organizational members perceive the fairness of human resource decisions 

(Aram, 2025). 

Leadership characteristics may either encourage or constrain this behavior. Managers with a strong 

need for admiration, intolerance of criticism, authoritarian tendencies, or exaggerated self-

confidence may surround themselves with affirming employees and marginalize dissenting voices. 

Analyses of the relationship between flattery, ego, and high-level political decision-making 

emphasize that excessive responsiveness to praise may isolate leaders from corrective information 

and increase the risk of poorly informed or impulsive decisions (Youvan, 2025). This concern is 

especially important in government organizations because managerial decisions influence not only 

employees but also the use of public resources, service quality, institutional legitimacy, and citizens’ 

trust. 

Despite growing scholarship on the linguistic, psychological, historical, relational, and digital 

dimensions of flattery, an integrated context-specific framework for explaining organizational flattery 

in Iranian government organizations remains underdeveloped. Existing studies often address 

individual outcomes, dyadic leader–employee relationships, historical manifestations, or isolated 

communication practices. They do not fully explain how personal motives, leadership styles, 

structural deficiencies, cultural conditions, employee strategies, and organizational consequences 

interact within one coherent process. Therefore, the present study aimed to develop a grounded and 

context-sensitive model of organizational flattery by identifying its causal conditions, central 

manifestations, contextual and intervening conditions, behavioral strategies, and consequences in 

government organizations in Isfahan. 

Materials and Methods 

This study was applied-developmental in purpose and descriptive-exploratory in nature. A qualitative 

grounded theory design was employed to generate a conceptual model directly from the experiences 

and interpretations of organizational actors. The study population consisted of employees, 

supervisors, managers, and senior experts working in government organizations in Isfahan. 

Participants were required to have more than 10 years of work experience, substantial familiarity 

with administrative relationships and decision-making processes, and sufficient experience of 

behavioral and ethical issues in government workplaces. 

Participants were selected through purposive sampling followed by snowball sampling. Initial 

participants were identified based on their knowledge and experience of organizational relationships. 

They subsequently recommended other information-rich individuals who met the inclusion criteria. 

Sampling continued until theoretical saturation, defined as the point at which additional interviews 

no longer produced substantively new concepts or categories. Saturation was achieved after 15 

interviews. Participants represented different organizational positions and institutions, including 
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municipal bodies, banking organizations, social security institutions, civil registration offices, taxation 

organizations, and a public-sector refinery. 

Data were collected through in-depth, semi-structured interviews. Interview questions explored 

participants’ experiences and perceptions of organizational flattery, the conditions under which it 

emerged, its verbal and behavioral manifestations, the characteristics of individuals and managers 

involved, organizational responses, and its personal and organizational consequences. Follow-up 

questions were used to clarify statements and develop emerging concepts. Each interview lasted 

approximately 45–60 minutes. With participants’ consent, interviews were audio-recorded, 

transcribed verbatim, reviewed, and supplemented with field notes. 

Data analysis occurred concurrently with data collection and followed open, axial, and selective 

coding procedures. During open coding, transcripts were examined line by line to identify meaningful 

units and assign initial codes. Through constant comparison, conceptually similar codes were 

grouped into preliminary concepts. During axial coding, relationships among concepts were 

examined, and related concepts were organized into higher-order categories. During selective 

coding, the central phenomenon was identified, and all other categories were integrated around it 

using the paradigmatic components of causal conditions, central phenomenon, contextual 

conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. Repeated code review, 

continuous comparison, conceptual refinement, and intercoder agreement procedures were 

employed to strengthen the credibility and dependability of the analysis. 

Findings 

The analysis yielded 58 initial concepts, which were consolidated into 18 axial categories and 

organized within six paradigmatic domains. The six domains were causal conditions, the central 

phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. 

The causal conditions comprised three categories. The first was self-interest and opportunism, 

reflected in attempts to exploit workplace situations and obtain exceptional opportunities through 

proximity to managers. The second was limited skills and competence, including inadequate 

professional knowledge and insufficient practical capabilities. The third was job insecurity, 

manifested through occupational ambiguity, fear of exclusion, and concern about losing one’s 

position within the organizational structure. 

The central phenomenon consisted of ostentatious and ingratiating behaviors. These included 

exaggerated self-presentation, artificial praise, fabricated admiration, flattering body language, and 

behavioral displays designed to attract managerial approval. A modern form of flattery was also 

identified, encompassing verbal and digital practices such as supportive comments, excessive 

reactions, strategic use of emojis, and public endorsement of managers in online organizational 

environments. 

Contextual conditions included toxic organizational culture and sociohistorical foundations. Toxic 

culture was characterized by intrigue, denunciation of colleagues, authoritarian norms, development 

of dependent and professionally weak employees, unquestioned affirmation of managers, and a 

pervasive “yes-man” mentality. Sociohistorical foundations included deeply rooted traditions of 

flattery, weak rule orientation, low public trust, the economic power of influential individuals, and 

social environments in which proximity to authority was considered advantageous. 

Five categories were identified as intervening conditions. Leadership style and managerial 

characteristics included authoritarian leadership, the silent exercise of power, fear-based 

management, managerial self-centeredness, and Machiavellian conduct. Personality-related 

conditions included a strong need for approval, low self-confidence, and psychological insecurity. 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

20 
 

Weak meritocracy involved unfair evaluations, unequal access to career opportunities, and the 

exclusion of critical employees. Lack of transparency included restricted information circulation, 

excessive confidentiality, and hidden decision-making. Relationship orientation and favoritism 

involved informal networks, covert power coalitions, patronage, and the simultaneous operation of 

flattery and personal connections. 

Participants described three groups of strategies. Defensive strategies included hypocritical displays 

of morality, the use of religiosity or virtue as a protective mask, and discrepancies between publicly 

stated values and actual behavior. Adaptive-survival strategies included informal networking, 

impression management, dual behavior under social pressure, and adjustment to influential groups. 

Passive strategies consisted of strategic silence, conformity, avoidance of direct opposition, and 

alignment with the dominant organizational group. 

Three principal groups of consequences emerged. The first was the destruction of social capital and 

trust, including stigmatization of flatterers, deterioration of internal trust, increased cynicism, and 

interpersonal hostility. The second was reduced motivation and productivity, including diminished 

enthusiasm for advancement, lower individual efficiency, and the replacement of achievement 

motivation with incentives to flatter. The third was the erosion of ethics and organizational justice, 

reflected in the normalization of unfairness, expansion of unethical conduct, deterioration of moral 

security, and deprivation of competent employees from organizational opportunities and benefits. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that organizational flattery is a multilevel phenomenon resulting from the 

interaction of individual motives, managerial conduct, structural weaknesses, and cultural traditions. 

Employees may use flattery intentionally to gain benefits, but they may also adopt it defensively 

when they perceive their employment, advancement, or acceptance to depend on managerial favor. 

This distinction is important because it demonstrates that organizational flattery cannot be controlled 

solely by asking employees to behave more ethically. Its emergence is closely connected to the 

conditions created by leadership and human resource systems. 

The identification of limited competence as a causal condition suggests that flattery can become a 

substitute for professional capability. Where performance is evaluated objectively, employees must 

demonstrate knowledge, effort, and measurable results. Where evaluation is subjective, however, 

individuals may compensate for weak performance through impression management and 

exaggerated loyalty. Organizational tolerance of this substitution gradually discourages competent 

employees because they observe that interpersonal maneuvering produces greater rewards than 

expertise. 

Job insecurity intensifies this process by transforming flattery into a survival mechanism. Employees 

who fear exclusion may withhold criticism and repeat managerial preferences even when they 

recognize operational problems. This weakens organizational learning because errors, risks, and 

failures are not communicated accurately. Managers consequently make decisions based on filtered 

information, while employees learn that silence and approval are safer than professional honesty. 

The emergence of digital flattery demonstrates that ingratiation has adapted to changing 

communication environments. Online organizational groups provide employees with continuous 

opportunities to display public endorsement. Such behavior is not limited to influencing the manager; 

it also signals alignment to the wider organization. Digital visibility may intensify competition for 

managerial attention and normalize exaggerated approval because employees can compare their 

public reactions with those of colleagues. 
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Toxic culture and sociohistorical conditions explain why flattery can persist even when formal 

regulations emphasize merit and equality. Organizational members enter workplaces with culturally 

learned expectations concerning authority, disagreement, loyalty, and personal connections. When 

these expectations are reinforced by authoritarian managers and opaque procedures, flattery 

becomes embedded in daily routines. It is then reproduced not only by individuals who benefit from 

it but also by employees who conform because resistance appears risky or ineffective. 

The identified strategies demonstrate that organizational actors respond to flattery through 

accommodation more often than direct confrontation. Defensive masks, informal networking, image 

management, and strategic silence allow individuals to protect themselves, but they also preserve 

the conditions that make flattery effective. Employees may recognize the dysfunctionality of the 

environment while simultaneously contributing to its continuation. This cycle is likely to remain intact 

unless organizations provide safe mechanisms for criticism and ensure that dissent does not result 

in occupational punishment. 

The consequences show that the apparent short-term advantages of flattery are accompanied by 

substantial collective costs. Preferential treatment of flatterers weakens trust in managers, damages 

relationships among colleagues, and reduces employees’ belief that effort will be fairly rewarded. 

Competent employees may withdraw psychologically, reduce their performance, remain silent, or 

seek employment elsewhere. At the organizational level, declining trust and justice can undermine 

coordination, innovation, accountability, and service quality. 

Overall, the grounded model developed in this study indicates that organizational flattery begins with 

personal interests, capability deficits, and insecurity, but becomes influential only when 

organizational and cultural conditions reward it. Authoritarian leadership, weak meritocracy, 

information opacity, and favoritism increase its value as an advancement strategy. Employees then 

adopt defensive, adaptive, or passive responses, and the resulting system erodes trust, motivation, 

productivity, ethics, and organizational justice. Effective management of organizational flattery 

therefore requires structural rather than merely individual intervention. Government organizations 

need transparent career criteria, merit-based assessment, accountable leadership, protected 

channels for criticism, equitable access to information, and organizational norms that reward 

competence and truthful feedback. 
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