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Abstract  

In recent decades, within the competitive and complex landscape of modern 
organizations, managerial personality traits have been recognized as key 
factors in organizational success. One such trait, the desire for popularity, is 
considered a potentially detrimental managerial characteristic that may 
adversely affect decision-making and overall organizational effectiveness. 
The present study aims to identify the antecedents and consequences of 
managers’ popularity-seeking behavior in the workplace. Employing a 
systematic review and qualitative meta-synthesis approach, and following the 
Sandelowski and Barroso method, this research analyzed findings from 
previous studies. Given the novelty of the subject, this work represents the 
first systematic investigation of its kind in Iran. Study selection was based on 
the PRISMA framework, through which 48 scholarly sources were identified, 
and 36 studies were ultimately included in the final analysis. Using a three-
stage coding process, initial codes were extracted and then categorized using 
thematic analysis into three groups of antecedents and consequences: 
individual, organizational, and environmental. The reliability of the research 
model was assessed using intra-topic agreement, and its validity was evaluated 
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through the Sandelowski and Barroso method. The findings confirmed that 
both reliability and validity measures were satisfactory. 

Keywords: Popularity, Popularity Seeking, Approval Seeking, People 
Pleaser.  

Introduction  

Popularity seeking among managers is a detrimental trait that 
undermines organizational health, leading to reduced trust, heightened 
workplace politics, and diminished innovation (Disney, 2013; Cullen et 
al., 2014). Such behavior fosters discord, flattery, and gossip, 
destabilizing organizations (Manafi, 2015). In Iran, this phenomenon, 
exacerbated by poor management, severely impacts organizational 
efficiency, as evidenced by studies in Ilam government organizations 
(Fazelpour et al., 2022). Key dimensions of popularity-seeking—
unhealthy dependence, approval-seeking, self-interest, victimization, 
and sloganeering—disrupt managerial processes and reduce 
productivity. Despite its significance, no comprehensive framework 
exists to analyze its antecedents and consequences within management 
theory. This study addresses this gap by employing a meta-synthesis 
approach to systematically examine individual, organizational, and 
environmental factors driving Popularity seeking and its outcomes. By 
integrating existing literature, it aims to develop a holistic model to 
mitigate this behavior’s adverse effects. The research underscores the 
urgency of understanding popularity-seeking’s root causes, such as 
insecure leadership or cultural pressures, and its repercussions, 
including eroded employee morale and systemic inefficiency. Findings 
will contribute to managerial theory by offering actionable insights for 
fostering ethical leadership and organizational resilience, particularly in 
contexts like Iran, where mismanagement perpetuates this issue. 
Ultimately, this study seeks to enhance organizational performance by 
providing strategies to counteract Popularity seeking tendencies in 
managerial practices. 
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Research Question 

1-What are the antecedents and consequences of managers' popularity 
seeking in the workplace? 

Literature Review 

The definition of popularity and how it has been used as a tool has 
varied over time. In the early developmental psychology literature, 
popularity traditionally referred to being popular with one’s peer group 
(Bravo et al., 2024). In other words, researchers have defined popularity 
as being “generally accepted” and “commonly known” for an 
individual. Specifically, popular individuals are defined as those who 
are socially preferred, such that they are liked by many people in the 
community (Scott, 2013). Popularity seeking individuals exhibit 
conflict avoidance, submissive behavior, and reluctance to express 
opposition, often masking their true feelings to maintain harmony 
(Fazelpour et al., 2022). Driven by fear, insecurity, and internal 
conflicts, they compulsively seek external validation to attain 
psychological safety (Mahmoudi et al., 2021). Their excessive 
agreeableness leads to self-neglect, as they prioritize others' needs over 
their own, even when contrary to personal well-being (Papayanis, 
2023). Such individuals suppress anger and dissent in professional, 
emotional, and social interactions, fearing rejection or relational 
damage. Instead of direct communication, they employ indirect 
strategies to evade confrontation, reinforcing passive dependency. 
Their desire to be perceived as indispensable manifests in over-
accommodation, self-sacrifice, and manipulative tactics like bribes or 
threats (Fazelpour et al., 2022). By relinquishing personal agency, they 
enable others to dictate their lives, reflecting emotional fragility and 
irresponsibility. This behavioral pattern perpetuates a cycle of 
dependency, where approval-seeking overshadows authentic self-
expression. Consequently, they avoid actions that might provoke 
disapproval, further entrenching their subordinate role. These 
tendencies not only impair individual autonomy but also undermine 
healthy organizational and interpersonal dynamics. Addressing this 
phenomenon requires interventions targeting self-worth, assertiveness, 
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and conflict-resolution skills to mitigate its adverse psychological and 
social effects. 

Methodology 

Given that the aim of the research was to investigate the antecedents 
and consequences of managers' popularity seeking in the workplace, a 
systematic literature review in the form of a meta-synthesis method was 
used to analyze the content of the extracted literature related to 
popularity seeking. After designing the model, the thematic analysis 
method was examined in order to confirm it. Therefore, the population 
of the present study was research related to the research topic. In order 
to achieve the aim of the research, the seven-step method of 
Sandelowski and Barroso (2006), which is one of the most widely used 
systematic review methods, was used. 

Results  

The findings of this study show that the antecedents of managers' 
popularity seeking can be examined at three levels: individual; 
organizational and environmental. The antecedents at the individual 
level include two dimensions: attitudinal/perceptual and behavioral. 
The antecedents at the organizational level include three cultural 
dimensions: structural/process and managerial. The environmental 
antecedents include three dimensions: social and cultural conditions; 
political conditions and economic conditions. Also, managers' 
popularity seeking at the individual level has extensive consequences 
in two dimensions: attitudinal-perceptual and behavioral. At the 
organizational level, managers' popularity seeking has numerous short-
term and long-term consequences, the continuation of which can pose 
serious threats to the existence of the organization. 

Discussion  

This study identifies three primary determinants of Popularity seeking 
behavior among managers: individual, organizational, and 
environmental factors. At the individual level, attitudinal components 
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(e.g., extraversion, low emotional intelligence, and positional 
dependency) and behavioral tendencies (e.g., power-seeking, envy, and 
deviance) play pivotal roles. Organizationally, cultural dynamics (e.g., 
workplace politics), structural deficiencies (e.g., non-meritocratic 
promotion systems), and leadership flaws (e.g., lack of senior support 
and Machiavellianism) exacerbate this behavior. Externally, 
socioeconomic instability, political volatility, and economic adversity 
further amplify managers' inclination toward popularity-seeking. The 
repercussions manifest across multiple organizational tiers: 
individually, it erodes employee commitment, stifles motivation, and 
suppresses creativity; organizationally, it fosters unethical conduct, 
escalates conflicts, and degrades operational efficiency. Long-term 
consequences include erosion of organizational identity, reputational 
damage, and threats to sustainability. These findings align with extant 
literature, highlighting the urgency of targeted interventions. The study 
underscores the necessity of systemic reforms, including strengthening 
meritocratic structures, enhancing transparency, and fostering ethical 
leadership. Addressing these factors holistically can mitigate Popularity 
seeking tendencies, thereby improving organizational health and 
performance. Future research should explore context-specific strategies 
to counteract this detrimental managerial phenomenon.  

Conclusion 

The study of the antecedents and consequences of this phenomenon in 
an integrated environment is one of the distinctive aspects of this 
research. The findings can be designed to improve the management of 
representatives of various types of popularity seeking and provide 
targeted interventions to control and control this phenomenon in 
organizational environments. It also opens up this old research for 
future research and conducts several surveys and makes the mediator in 
the analysis of popularity seeking prominent. 
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 طیر محد رانیمد یطلبتیمحبوب يامدهایو پ ندهایشایپ يواکاو
 بیکار با روش فراترک

     کوثر مجدم
 يادار علوم دانشکده انسانی، منابع مدیریت و سازمانی رفتار دکتري دانشجوي

  .ایران اصفهان، اصفهان، دانشگاه اقتصادي و
  

 پرنیا عسگري
 يادار علوم دانشکده انسانی، منابع مدیریت و سازمانی رفتار دکتري دانشجوي

 .ایران اصفهان، اصفهان، دانشگاه اقتصادي و
  

 تیموري هادي
 دانشکده علوم اداري و اقتصادي دانشگاه اصفهان، ت،یریگروه مد اریدانش

 .رانیا اصفهان،
  

 چکیده
به عنوان  رانیمد یتیشخص يهایژگیو ،مدرن يهاسازمان دهیچیو پ یرقابت يو در فضا ریاخ يهادر دهه

 یمنف يهااز چالش یکیبه عنوان  تیبه محبوب لیاند. تماها شناخته شدهسازمان تیموفق يدیعوامل کل
سازمان داشته باشد. پژوهش  يو کارآمد یتیریمد يهايریگمیبر تصم یمنف ریتاث تواندیم ران،یمد یتیشخص

مطالعه با  نیکار پرداخته است. ا طیدر مح رانیمد یطلبتیمحبوب يامدهایو پ ندهایشایپ ییحاضر به شناسا
 جیوسو، نتاو بار یساندلوسک يهااز گام يرویو با پ یفیک بیمند و فراترکمرور نظام کردیاستفاده از رو

 نیخستن نپژوهش به عنوا نیکرده است. با توجه به نوظهور بودن موضوع، ا لیرا تحل نیشیپ يهاپژوهش
 انجام شد سمایانتخاب مطالعات بر اساس چارچوب پر ،ندیفرآ نی. در اشودیم یتلق رانیمند در امطالعه نظام
 قیقرار گرفت. از طر یینها یمورد بررس یعنوان پژوهش 36و  ییمعتبر شناسا یمنبع علم 48 که طی آن

ه دسته س ییمضمون به شناسا لیاستخراج شده و سپس با روش تحل هیاول ياکده ،ياسه مرحله يکدگذار
توافق درون  شپژوهش با استفاده از رو يالگو ییایپرداخته شد. پا یطیو مح یسازمان ،يفرد امدیو پ ندیشایپ

 نیودن اب بخشتیدهنده رضانشان جیشد و نتا دهیو باروسو سنج یآن با روش ساندلوسک ییو روا یموضوع
  بودند. ریقادم

یطلبدییتأ ،یمهرطلب ،یطلبتیمحبوب ت،یمحبوب :هاواژهکلید
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 مقدمه
 يهامدرن، سبک يهاسازمان داریو ناپا یرقابت ،یچندوجه يدر فضا ر،یاخ يهادر دهه

 یسازمان یاثربخش یاتیح يهاعنوان محركبه رانیمد یتیشخص يهایژگیو و يرهبر
کمتر  يهایژگیاز و یکی ان،یم نی. در ا)1403(پورکریمی و عزیزي،  شوندیشناخته م

 اتیدر ادب جیتدرکه به تاس 1یطلبتیمحبوب ،یتیریشده اما اثرگذار بر رفتار مدشناخته
. )1396اکبري و همکاران، (است  افتهی ژهیو یگاهیجا يو رهبر یسازمان یشناسروان

فرد  کرد که در آن فیتعر یـ شناخت يرفتار شیگرا کیعنوان به توانیرا م یطلبتیمحبوب
و اجتناب از تعارض، رفتارها و  گرانید تیجلب حما ،یاجتماع رشیکسب پذ يبرا

ته باشد. دنبال داشرا به یرونیب دییتأ نیشتریکه ب کندیم میتنظ ياگونهخود را به يهامیتصم
 یو وابستگ یاجتماع دییبه تأ لیبودن، تما یداشتنبه دوست یدرون ازیاز ن معمولاً شیگرا نیا

 & Zadira؛ De Clercq et al., 2021( ردیگیسرچشمه م گرانیبه قضاوت د
Rudianto, 2022عمل  ياگونهدارند به لیتما طلبتیافراد محبوب ،ي). در سطح رفتار

 یاز منافع واقع یپوشچشم يامر به بها نیا گرا یاز خود ارائه دهند، حت یمثبت ریکنند که تصو
در  تواندیم یژگیو نیا ،یتمام شود. در بافت سازمان یعقلان يهايریگمیتصم ایسازمان 

ات از حد با انتظار شیب يدشوار، سازگار يهامیاجتناب از تصم ،یشینما يقالب رفتارها
منظر،  نیا ها بروز کند. ازو مافوق ردستانیمطلوب در برابر ز ریبه حفظ تصو لیو تما گرانید

 يامدهایبا پ يچندبعد يابلکه سازه ست،ین یتیشخص یژگیو کیصرفاً  یطلبتیمحبوب
و  يریگمیتصم يندهایساختار قدرت، فرا تواندیاست که م يو رفتار یجانیه ،یشناخت

 قرار دهد. ریتأثرا تحت یفرهنگ سازمان
معنا با هم يهاعنوان سازهبه  3یدطلبییو تأ  2یهمچون مهرطلب یمیمفاه ان،یم نیدر ا

 شیه گراب یاند. مهرطلبقابل توجه يرفتارو  یشناختروان يهالیدرتحل ،یطلبتیمحبوب
 نبرآورد یدر پ ،یشخص يازهایگرفتن ن دهیاشاره دارد که در آن فرد با ناد يرفتار

 ,.Tariq et alاز تعارض است ( زیو پره یاجتماع رشیکسب پذ يبرا گرانید يهاخواسته
نشأت  رانگید يازهایداشتن ن تیدرباره اولو نیادیبن يرفتار که معمولاً از باورها نی). ا2021

را  يارک يهاطیدر مح يریگمیتصم يندهایفرآ زیفرد و ن یسلامت روان تواندیم رد،یگیم

1 Popularity seeking 
2 People Pleaser 
3 Approval Seeking 
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در همین راستا، تأییدطلبی نیز به وابستگی  ).Huntington, 2023قرار دهد ( ریتحت تأث
هیجانی نسبت به بازخورد و ارزیابی دیگران اشاره دارد که در آن فرد احساس ارزشمندي 

و  یکه مهرطلب یدر حالباید توجه داشت که  .زندخود را به پذیرش اجتماعی گره می
اند، مربوط یاجتماع رشیکسب پذ يفرد برا یدرون يهاشیعمدتاً به گرا یدطلبییتأ

 رانیدارد. مد وندیپ ریو قدرت مد یاجتماع گاهیدر سازمان با جا یطلبتیمحبوب
 گرانید تینفوذ و حما ت،یحفظ مشروع يخود را برا يهامیرفتارها و تصم طلبتیمحبوب

لندمدت منافع ب ای یتیریاستقلال مد ت،یکاهش عقلان متیاگر به ق یحت کنند،یم میتنظ
 سازمان باشد. 

است  یناختشصرفاً روان شیگرا کیفراتر از  یمفهوم یدر بافت سازمان یطلبتیمحبوب
 فرد، قدرت و فرهنگ انیدانست که در تعامل م سازمانی–یاجتماع يآن را سازوکار دیو با

 یجمع رشیمورد پذ يهارفتارها و نگرش قیاز طر شیگرا نی. اردیگیشکل م یسازمان
)Scott & Judge, 2009یو احترام اجتماع ینفوذ، برجستگ شیموجب افزا تواندی) م 

سازمان  یفرد را در ساختار اجتماع گاهی) و جاOzer & Benet-Martínez, 2006شود (
 يبه معنا یطلبتیمحبوب ،یسازمان نهی). در زمLansu & Cillessen, 2012کند ( تیتقو
 نزد همکاران و ودمثبت از خ يریو حفظ تصو رشیجلب پذ يبرا رانیمد یافراط لیتما

خود را غالباً بر  يهامیتصم یرانیمد نی). چن1401پور و همکاران، است (فاضل ردستانیز
یم ي) و در روابط کار1398 ،یو صالح ی(فاتح کنندیاتخاذ م گرانید دییتأ زانیاساس م
 ی). زمانWu et al., 2021سازند ( بودن خود را برجسته یداشتنو دوست یستگیشا کوشند

 یتیریمد يهايریگمیبر تصم يجد یمنف يامدهایبروز کند، پ یبه شکل افراط لیتما نیا هک
 یشیو نما نینماد يمعمولاً از رفتارها طلبتیمحبوب رانیمد رایدارد؛ ز یسازمان يو کارآمد

ند، مثبت خود هست ریحفظ تصو یدر پ ،یواقع يهامواجهه با چالش يجاو به رندیگیبهره م
 Zhang etکند ( فیبه شدت تضع زیرا ن یتیریمد ییاستقلال و خودکفا تواندیکه م يامر

al., 2021شیراگ نیمهار ا ای تیدر تقو کنندهنییتع ینقش یو فرهنگ سازمان طی). مح 
 يضاو ف یمراتببا ساختار سلسله ییهادر سازمان ژهیو)؛ بهDe Clercq et al., 2021دارند (

است  رشتیآن ب یمنف يامدهایو پ رانیمد یطلبتیبروز محبوب الاحتم د،یشد یاسیس
 رانیدم یطلبتیمحبوب ی ابعادبررس امدها،یپ نیبا توجه به ا ).1401پور و همکاران، (فاضل

 .ابدییم یدوچندان تیاهم یو داخل یالمللنیدر سطح ب

 
 
 



 

 یمنف يهااز چالش یکی تیبه محبوب لیاز آن است که تما یحاک یمطالعات جهان
باشد  داشته يبر ساختار ادار ینامطلوب راتیتأث تواندیو م شودیمحسوب م رانیمد یتیشخص

)Disney, 2013نان، کارک نیهمچون کاهش اعتماد ب ران،یمد یطلبتیمحبوب يامدهای). پ
دارد که  یبر سلامت سازمان یقیعم یمنف راتیتأث ،يآورو کاهش نو یاسیس يفضا شیافزا

). Cullen et al., 2014و عملکرد کل سازمان شود ( تیمنجر به کاهش سطح رضا تواندیم
دارند، در صورت انتصاب به  یطلبتیبه محبوب شیکه گرا یرانیمد گر،ید یاز طرف

 ،یسازمان فاقهمچون ن ییحساس، ممکن است بروز رفتارها یتیریمد يهاگاهیجا
که  يد؛ امرکنن تیکار تقو طیرا در مح ییگوو تملق یپراکنعهیشا ،یچاپلوس ،یزنرآبیز
 ).1395 ،یسوق دهد (مناف يداریو ناپا یسازمان را به سمت آشفتگ تواندیم

شده  ییاشناس بارانیو ز جیرا يادهیعنوان پدبه ی نیزرانیا يهادر سازمان یطلبتیمحبوب
 يهاها را با چالشسازمان تواندیم شیگرا نیدارد. ا رانیمد تیریدر سوءمد شهیو اغلب ر

که اثرات مخرب  شودیم انینما شیاز پ شیب یآن زمان یبررس تیمواجه سازد و اهم يجد
 یدولت يهادر سازمان ی. پژوهشردیها مورد توجه قرار گسازمان لکردو عم ییآن بر کارا

یو اختلال در عملکرد م تیریضعف مدموجب  یطلبتینشان داده است که محبوب لامیا
 یینمامظلوم ،یبطلمنفعت د،ییمفرط به تأ ازیناسالم، ن یشامل وابستگ یژگیو نیابعاد ا شود؛

سازمان  ییکارا تیرا مختل کرده و در نها یتیریمد يندهایفرآ یاست که همگ ییو شعارگرا
 ).1401پور و همکاران، (فاضل دهندیکاهش م يریطور چشمگرا به

 هاي شپژوه آن بر عملکرد سازمان، ریو تأث رانیمد یطلبتیموضوع محبوب تیاهم رغمیعل
سیار به طور ب یپژوهش اتیآن در ادب يامدهایو پ ندهایشایپ ییشناسا يجامع و منسجم برا
 يامدهایو پ ندهایشایپ قیدق لیتحل ت،یریمد يهاهیاست. در چارچوب نظرمحدود ارائه شده 

ملکرد بهبود ع يها و ارائه راهکارهاچالش ییجهت شناسا يارعنوان ابزبه یتیریمد يرفتارها
 يامدهایجامع عوامل محرك و پ یرو، بررس نیاز ا رد؛یگیمورد توجه قرار م یسازمان
موجود  يپژوهش حاضر با هدف پر کردن خلاهالذا . رسدیبه نظر م يضرور یطلبتیمحبوب
 دهیپد نیا یطیو مح یسازمان ،يابعاد فرد قیدق لیتا با تحل کندیتلاش م ق،یتحق اتیدر ادب

ارائه  یطلبتیمحبوب يامدهایو پ ندهایشایپ نییتب يبرا یچارچوب جامع با روش فراترکیب،
 ییارهاو ارائه راهک یطلبتیمحبوب یمنف راتیتأث ییبه شناسا تواندیچارچوب م نیدهد. ا

 یبررس ن،ی؛ افزون بر امؤثر کمک کند يرهبر يهاو سبک یتیریمد يندهایبهبود فرآ يبرا
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با  یرانیو انتخاب مد یتیریبهبود عملکرد مد يهااستیس نیدر تدو تواندیم دهیپد نیا قیدق
 یرانیها را از انتصاب مدکه سازمان يطورباشد، به رسانياریمناسب  یتیشخص يهایژگیو

 اند، بازدارد.وابسته گرانید دییأاز حد به ت شیکه ب
 پژوهش  ۀنیشینظري و پ یمبان

 تیمحبوب
شد ر یشناسروان اتیدر ادب یو غن یطولان يانهیشیپ ت،یمفهوم محبوب يپژوهش درباره

 ریخا يهامحدود بوده و تنها در سال اریبس یسازمان يهاطیدر مح دهیپد نیا بررسی اما دارد،
 یشناسدر روان شهیر تمحبوبی مفهوم اگرچه ).Scott, 2013( تمورد توجه قرار گرفته اس

مطرح شده  زین یسازمان يهاییایمؤثر بر پو یبه عنوان عامل ریاخ يهارشد دارد، اما در سال
 فیعرت» گروه همسالان انیمحبوب بودن در م« يبه معنا تیمحبوب ه،یمطالعات اول در .است

شدن و شناخته رشیپذ زانیبه م تیمحبوب گر،یعبارت د). بهBravo et al., 2024( شدیم
 یکه از نظر اجتماع شدندیم یتلق کسانی محبوب افرادگروهان اشاره داشت. هم انیفرد در م

 يهاحال، پژوهش نیا با ).Scott, 2013گروه هستند ( ياعضا تید اکثرییو تأ حیمورد ترج
 Wright( ستیبودن ن یداشتنالزاماً مترادف با دوست تیکه محبوب دهندینشان م دتریجد

& Wachs, 2022 دارد  يدانست که هم جنبه فرد یچندسطح یآن را مفهوم توانمی) و
 ترعیوس يادامنه تیمنظر، محبوب نی). از اScott, 2013( ابدییمعنا م یو هم در سطح گروه

 مونه،ن عنوان بهشهرت دارد.  ای یاجتماع گاهیجا ،يفردنیمانند علاقه ب یمشابه میاز مفاه
 کهیاست، در حال گرید یفرد خاص توسط شخص کی حیترج انگریب يفردنبی علاقه
 ياعضا یحاصل توافق جمع رایز کند،یم دایتر معنا پگسترده یتنها در بستر اجتماع تیمحبوب

حال، همه افراد به  نیع در ).Garden et al., 2018فرد است ( کی رشیپذ يهگروه دربار
د به آن دارن یابیدست يبرا يشتریب يزهیانگ یبرخ ستند؛ین تیکسب محبوب یاندازه در پ کی

کار،  طمحی در). Lansu, 2023کنند ( دیدارند رفتار افراد محبوب را تقل لیتما جه،یو در نت
م مفهو نیدارد. ا رههمکاران اشا انیو احترام فرد در م رشیپذ زانیمعمولاً به م تیمحبوب

است.  فرد کی یاجتماع رشیسازمان در مورد سطح پذ ای میت ياعضا یبازتاب توافق جمع
به اهداف  یابیدست يبرا يدیکل ينفوذگرانه ابزار يرفتارها ،یاجتماع ریتأث هنظری اساس بر

 توانندیم ارهرفتا نیاستفاده مؤثر از ا ییو توانا یاسیس يهامهارت ن،یهستند، و بنابرا یشغل
، )2018( Garden et alباور  به ).Cullen et al., 2014کنند ( لیرا تسه یشغل تیموفق

 
 
 



 

اختار از س یرسم تیچراکه موقع ست؛ین تیمحبوب کنندهنیلزوماً تضم یسازمان گاهیجا
 يبرا تواندیم تیمحبوب شیافزا جه،نتی در. یاجتماع رشینه از پذ شود،یم یناش یمراتبسلسله

از مهارت  رتنییپا طحبا س يافراد انیدر م ژهیوبه یشغل تیرضا يجهت ارتقا یکارکنان راه
 دهندینشان م )2009( Scott and Judge يهاافتهی نی). همچنLi, 2016باشد ( ییو توانا

مثبت  يرابطه ،یو چه گروه يچه در سطح فرد ،یو عملکرد شغل تیبا رضا تیکه محبوب
 Case et al (2018(مثال،  براي. ستندیمثبت ن شهیهم تیمحبوب يامدهایحال، پ نای با دارد.

مکن است م یاجتماع ژیکسب پرست يسواز حد رهبران به شیب يریگاند که جهتنشان داده
 تی، که در نهاسوق دهد يعملکرد جیبر نتا تیمحبوب حیو ترج یافراط ییدگراییآنان را به تأ

 .نجامدیب یسازمان یاثربخش انیبه ز تواندیم
 یطلبتیمحبوب

 یتیشخص یژگیو کیعنوان به »یطلبتیمحبوب« يدهیپد ،»تیمحبوب«مفهوم  يدر ادامه
 گرانید يواز س رشیو پذ نیتحس د،ییبه کسب تأ یافراط لیکه در آن فرد تما شودیمطرح م

 کنندیم زیپره یمخالفت علن ایرقابت  ،يریمعمولاً از هرگونه درگ طلبتیدارد. افراد محبوب
 شیخو یاحساسات واقع انیاز ابراز وجود و ب جه،یدر نت دانند؛یم گرانیو خود را تابع د

 ).1401پور و همکاران، اند (فاضلناتوان
اصول  يااجر يجابه ،یشخص تیو محبوب دییدادن به تأ تیبا اولو طلبتیمحبوب رانیمد

گرفتن خطاها،  دهیبا ناد کردیرو نی. اشوندیم یاقتدار سازمان فیتضع سازنهیزم ،ياحرفه
 یتیسازمان را به سمت رکود، نارضا سک،یاز ر زیو پره ینیبخودبزرگ يفضا جادیا

 ).1404زاده و همکاران،(قرباندهدیسوق م يراهبرد دافکارکنان و دور شدن از اه
رفتار در اضطراب، ترس از  نیا يشهی)، ر1400و همکاران ( يمحمود دگاهید مطابق

کسب احساس  يفرد برا شودینهفته است که موجب م یدرون يهاطرد شدن، و تعارض
 Papayanisراستا،  نی. در همدیبرآ یقیاز هر طر گرانید دییجلب محبت و تأ یدر پ ت،یامن
 یانهمپوش طلبانتیبا محبوب هایژگیاز و ياربسی در که –) معتقد است افراد مهرطلب 2023(

خود را  يازهایدارند ن لتمای تعارض، با مواجهه در اما فداکارند، و مهربان اغلب –دارند 
 را حفظ کنند. گرانید تیتا رضا رندیبگ دهیناد

 غالباً از ابراز ،ياحرفه يهاطیو چه در مح یچه در روابط شخص طلب،تیمحبوب افراد
تا  ندینمایعمل م میرمستقیصورت غو در تعاملات خود به کنندیمخالفت اجتناب م ایخشم 
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 يریپذتیئولو فقدان مس یعاطف یبه وابستگ شیگرا نیکنند. ا يریبه رابطه جلوگ بیاز آس
 يامدهایپ تیمنفعلانه رفتار کرده و مسئول زین یشغل يهايریگمیمدر تص شودیباعث م
 ).1401پور و همکاران، واگذار کنند (فاضل گرانیخود را به د يهاانتخاب

ناسازگارانه دانست که بر  يرفتار يالگو ینوع توانیرا م یطلبتیمحبوب ،یکل طوربه
به ضعف ابراز  يدر سطح فرد تواندیشکل گرفته و م یاجتماع رشیبه پذ یافراط ازین يهیپا

  منجر شود. یتیریمد یتگو وابس یرمنطقیغ يهايریگمیبه تصم یوجود و در سطح سازمان
یه نماست کصورت گرفته یاندک يهاپژوهش ،یطلبتیارتباط با موضوع محبوب در

پور و فاضلمثال  يپوشش دهند. برا یخوبموضوع را به نیابعاد مختلف ا تواند
 ،یدولت رانیمد یطلبتیابعاد محبوب يواکاو" تحت عنوان ی؛ در پژوهش)1401(همکاران،

در  رانیمد تیابعاد محبوب يکه با هدف واکاو "لامیشهر ا یدولت يهامورد مطالعه: سازمان
اند ردهک ییشناسا یطلبتیمحبوب يبعُد را برا 7است، انجام شده لامیشهر ا یدولت يهاسازمان

 ،یینمادیسف ،ییرنجورنما ،یناسالم، تعلق خواه یوابستگ ف،یکه عبارتند از: اراده ضع
از آن است که  یحاک پژوهش نیا يهاافتهی نی. همچنیو منافع شخص ییشعائرگرا

مشکل  ادجیو ا یدولت يهادر سازمان رانیمد يناکارآمد يبرا یبه عنوان عامل یطلبتیمحبوب
 "تحت عنوان همچنین در پژوهشی دیگر  است.ها شناخته شدهسازمان نیعملکرد ا يبرا

نتیجه گرفتند  )1404زاده و همکاران(، قربان "طلبتتحلیلی بر رفتار مدیران دولتی محبوبی
 يهايریگمیاز تصم زیو پره یعموم تیجلب رضاطلبی و محبوبیتبه  رانیمد شیگراکه 

 تیرا کاهش دهد و حاکم يورانداخته، بهره قیروند اصلاحات را به تعو تواندیسخت، م
آمد، ناکار یابیهمچون نظام ارز یدر عوامل شهیرفتار معمولاً ر نیکند. ا فیقانون را تضع

 دارد. یگاه شغلینسبت به حفظ جا یترس از انتقاد و نگران

 روش
در  رانیدم طلبیمحبوبیت يامدهایو پ ندهایشایپ يهدف پژوهش، واکاو نکهیبا توجه به ا

 اتیباد يمحتوا لیبه تحل بیدر قالب روش فراترک اتیمند ادبکار بود، از مرور نظام طیمح
 مطالعات تیا توجه به محدودب استفاده شده است. طلبیمحبوبیتاستخراج شده مرتبط با 

پژوهش در ، موجود یفیک يهاافتهی یو پراکندگ رانیمد یطلبتیمحبوب رابطه بادر  داخلی
را  یفیمتعدد ک يهاافتهی قیروش امکان تلف نیاست. اشدهاستفاده  بیحاضر از روش فراترک

 دهیاز پد یلیجامع و تحل يریمنسجم، تصو یلیو با ارائه چارچوب تحل کندیفراهم م

 
 
 



 

 لیلآن، روش تح دییالگو، به منظور تأ یبعد از طراح .دهدیارائه م رانیمد یطلبتیمحبوب
ا مرتبط ب يهارو جامعه پژوهش حاضر، پژوهش نیقرار گرفت. از ا یمورد بررس کیتمات

 يهدف پژوهش، از روش هفت مرحله ا موضوع پژوهش بوده اند. به منظور تحقق
یم کیستماتیمرور س يهاروش نیاز پرکاربردتر یکی)که 2006( 1و باروسو یسندلوسک

 :استفاده شد لیبه شرح ذ باشد،

 هایافته
ر ساختا میبه منظور ترس یسنتز پژوهش يهاپرسش نیتدو ب،یفراترک ندیفرآ نیدر گام آغاز

 کردیرو يدیکل يایاز مزا یکیمرحله  نیا. ردیپذیپژوهش صورت م یکل یمفهوم
نگر، کل و جامع يچرا که ضمن فراهم ساختن چشم انداز د؛یآیبه شمار م بیفراترک

سازد تا یفراهم م يا نهیرساند و زمیم ياری العهمط یپژوهشگر را در حفظ انسجام مفهوم
 ریگردد و از انحراف از مس تیشده هدا فیتعر شیهمراستا با اهداف از پ ل،یتحل ندیفرآ
ه در ک یمختلف يسؤال پژوهش از پارامترها میتنظ يشود. برا يریپژوهش جلوگ یاصل

 :) ارائه شده، استفاده شده است1جدول (

 کار کدام است؟ طیدر مح رانیمد طلبیمحبوبیت يامدهایو پ ندهایشایپ
 

 آن مؤلفه هاي همراه به فراترکیب پارامترهاي . 1 جدول

 پژوهش سؤال در استفاده مورد پارامترهاي ها مؤلفه

What? 
 چیزي؟ چه

 ند؟ ا کدام مدیران طلبیمحبوبیتپیشایندها و پیامدهاي 

Who? 
 مورد (جامعه

 مطالعه)

 ورشدهمر منابع کیفیت از اطمینان و علمی اعتبار ارتقاي به منظور پژوهش، ین ا در
 مقالات به استناد از علمی، جامعه در مطرح ین مباحث تازه تر بر تمرکز نیز و

 .گردید غیرعلمی اجتناب هايگزارش و کنفرانسی
When? 

 (محدودیت
 زمانی)

 .ندارد وجود زمانی محدودیت

How? ترکیبی و کمی کیفی، روشهاي 

1 Sandelowski & Barroso 
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 (چگونگی
 روش)

 
 اتیمند با تمرکز بر مقالات منتشرشده در نشرنظام  يجستجو ندی، فرآدوم در مرحله

، به جامع و هدفمند ندیفرآ کیبه منزله  ات،یمند ادبمعتبر انجام گرفت. مرور نظام یعلم
پردازد و یم  موضوع خاص کی رامونیپ نیشیمطالعات پ يانتقاد قیو تلف بیترک ،ییشناسا
 ,Tölkes( آوردیدانش معتبر م دیتول يبرا یعلم یانیمنابع، بن افتهیرساختا لیتحل قیاز طر

 ینیانتخاب، بازب يارهایپژوهش، نوع مطالعات و مع يهاپرسش فیتعرپس از  ).2018
) قابل 2داده که در جدول ( يهاگاهیصورت گرفت. به منظور جستجو از پا اتیدر ادب یجامع

 استفاده شد. ،مشاهده است
 

 جستجو مورد علمی هايپایگاه. 2 جدول

 هاي لاتینپایگاه هاي فارسیپایگاه

 Emerald Insight, Routledge انسانی علوم جامع پورتال

 Springer )سید( دانشگاهی جهاد علمی اطلاعات مرکز

 Elsevier سیویلیکا

 Sage )نور تخصصی مجلات پایگاه( نورمگز

 Taylor & Francis Online نتعلم

 ScienceDirect گنج

   
به  )3( شماره جدول در مطالعه، موضوع با مرتبط و استخراج شده کلیدي واژگان

 :اندشده ارائه ،یافتهسازمان صورت
 

 . واژگان کلیدي مورد جستجو3جدول 

 لاتین فارسی

  Popularity محبوبیت

 
 
 



 

 Popularity seeking طلبیمحبوبیت

 People Pleaser تأیید طلبی

 Approval Seeking مهر طلبی

 Symbolic Management رفتارهاي ویترینی

 
انتخاب مطالعات جهت  ي. برادیگرد یابیمقالات ارز تیصلاح، مرحله سومدر 
 48مرحله  نیدر ا .استفاده شد 1سمایاز چارچوب پر ک،یستماتیو ورود به مرور س يغربالگر

 یوع اصلمنابع، متناسب با موض يو محتوا دهیاست که با توجه به عنوان، چک شده افتیمنبع 
 ندی) فرآ1( است. شکلپژوهش، انتخاب شده نیدر ا استفاده يمنبع برا 36و هدف پژوهش،

 .دهدیانتخاب منابع را نشان م
 

 ع. فرآیند انتخاب مناب1شکل

 
 

1 Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA) 

 48شده = تعداد مقالات شناسایی

 46منابع یافت شده در متن کامل= 

 43هاي مورد بررسی= تعداد چکیده

 41= بررسی محتواي منابع 

 36تعداد منابع نهایی انتخاب شده= 

رد شده به دلیل عدم دسترسی 
 2به متن کامل = 

3رد شده با توجه به عنوان=   

 

2رد شده با توجه به چکیده=   

5رد شده با توجه به محتوا=   
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د. نمو دایاطلاعات پژوهش ها استخراج شد و به جداول مربوطه انتقال پ چهارم در مرحله
ر(ها) و به همراه نام پژوهشگ رانیمد طلبیمحبوبیت يامدهایپ و ندهایشایصورت که پ نیبد

 لحاظ تعداد کلمات مجاز در مقاله، لیسال انتشار استخراج شد که به چند نمونه از آن به دل
 است. دهیگرد شاره) ا4به طور خلاصه در جدول (

 
 
 

 اي از کدهاي اولیه استخراج شده از منابع مورد استفاده در پژوهش. نمونه4جدول

 انطلبی مدیرپیامدهاي محبوبیت رانطلبی مدیپیشایندهاي محبوبیت نویسنده ردیف

موسوي و  1

 )1402اصغري (

گرایی، بی توجهی به نظام قدرت

شایستگی، ضعف سیستم پاداش 

 و جبران خدمات، 

ناکارایی عملکرد فردي، 

 کاهش تعهد سازمانی

2  
طاهري و 

 )1402( فاضلی

هاي فردي، عدم اعتماد حسادت

به نفس، ضعف دانش و 

 ییعدم کارا ایفقدان تخصص، 

، صفات عملکرد یابینظام ارزش

شخصیتی، عدم وجود اعتماد در 

 تعاملات

- 

زبان و  ترك 3

 طاهري گودرزي

)1402( 

 ،یسکوت سازمان شیافزا -

 شیدایپ ،يفکر یکاهش چابک

 بیتخر د،یضد تول يرفتارها

 سازمان یوجهه اجتماع

... ........ .......... ......... 

 
 
 



 

پور و فاضل 35

 همکاران

)1401( 

بر منافع  يمنافع فرد تیاولو خواهی ، وابستگی ناسالمتعلق

 یسازمان

36 Michel et al .
(2021) 

در  یفرهنگ چاپلوس جیترو شناختیفاصله روان

انداز عدم تحقق چشم، سازمان

 سازمان تیو مامور

 
 يمرحله کدها نیها است. در اافتهیاز  يدیو جد کپارچهی ری، تفسمرحله پنجمهدف 
 يها. سپس مقولهدیحذف گرد يتکرار يو کدها یبررس امدهایو پ ندهایشایمربوط به پ

 يبنددسته زیمتما يهادر قالب مولفه ییو معنا یبا توجه به اشتراك مفهوم شدهییشناسا
 نیاز ا يا) و نمونه5( را در جدول ندهایشایپ يبرا يبندتهدس نیاز ا يااند. نمونهشده
 است. ) ارائه شده6( در جدول امدهایپ يبرا يبنددسته
 

 طلبی مدیرانبندي کدهاي مربوط به پیشایندهاي محبوبیتاي از دسته. نمونه5جدول

 مولفه کدهاي داراي اشتراك معنایی مولفه کدهاي داراي اشتراك معنایی

  هیجانیضعف هوش 

عوامل 

-نگرشی

 ادراکی

  گراییقدرت

عوامل 

 رفتاري

 هاي ارتباطیضعف مهارت صفات شخصیتی

 کج کرداري رفتاري ادراك شده یسازمان تیفقدان حما

 عدم اعتماد به نفس خواهیتعلق

 خودکارآمدي پایین وابستگی به پست و مقام سازمانی

 
 رانیمد یطلبتیمحبوب يهایامدمربوط به پ يکدها يبنداز دسته يانمونه .6جدول

 مولفه ییاشتراك معنا يدارا يکدها مولفه ییاشتراك معنا يدارا يکدها

  یاجتماع يروطفره شیافزا  کاهش تعلق سازمانی کارکنان

 یبه کارشکن لیتما جادیا به اشتراك دانش و تجربه لیعدم تما
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عوامل  یبر منافع سازمان يمنافع فرد تیاولو

-نگرشی

 ادراکی

عوامل  وريکاهش بهره

 کاهش چابکی فکري کاهش کیفیت زندگی کاري رفتاري

 حل مسئله ییکاهش توانا کارکنان یروان تیرفتن امن نیاز ب

 
 يپژوهش برا نیدر ا. شودیپرداخته م مدل پژوهشروایی و پایایی به  ، مرحله ششمدر 

) استفاده 2006و باروسو( یپژوهش از روش ساندلوسک یفیبخش ک ییاز روا نانیحصول اطم
 :شودیآن پرداخته م حیشده است که در ادامه به توض

 تلاش شد ؛یفیاعتبار توص شیافزا يدر راستاو  پژوهش نیدر ا :1یفیاعتبار توص  -1
ومورد  يآورمورد مطالعه جمع نهیموجود در زم یو خارج یداخل يهاتعداد مقاله نیشتریب

 . ردیقرار گ یبررس
ز دو ا ها؛افتهی يریسنجش اعتبار تفس يپژوهش و در راستا نیدر ا: 2يریاعتبار تفس -2

شد که  ینظرخواه یفیک قیمتخصص در حوزه مورد مطالعه و آشنا به روش تحق دینفر اسات
 کردند.  دییرا تا یینها جیو نتا يگذارکد وهیصحت نحوه انجام پژوهش؛ ش

د تلاش شد منابع مور ؛ياعتبار نظر شیافزا يپژوهش و در راستا نیادر : 3ياعتبار نظر -3
 .ردیقرار گ یو مورد بررس يمعتبر گردآور یعلم يهاگاهیاز مجلات و پا یبررس

 ی) روش توافق درون موضوعهالیتحل ییایپا ی(بررس هالیتحل تیفیجهت کنترل ک
 دکتري مقطع آموختگاناز دانش یکیکه  قیطر نیمورد استفاده قرار گرفته است. بد

و آشنا به مفهوم مورد مطالعه (به عنوان خبره) و بدون اطلاع از نحوه  یمنابع انسان تیریمد
کرده است.  میمفاه بنديتوسط پژوهشگران، اقدام به گروه شده جادیا میادغام کدها و مفاه

 سهیخبره، مقا ارائه شده توسط فرد هايارائه شده توسط پژوهشگران با گروه هايسپس گروه
)، 151( شده جادیا يشمارش تعداد کل کدها قیاز طر ها،يشده است. پس از اتمام کدگذار

) و 72( منظور استفاده در پژوهش بهشده توسط پژوهشگران  جادیا يمتشکل از کدها
 یعنی نیمورد توافق طرف يتعداد کدها زی) و ن79( شده توسط فرد همکار جادیا يکدها
مرتبط  ی، توافق درون موضوع)1()، مطابق با رابطه 63( يمشترك در هر دو کدگذار يکدها
که  نیا بهدرصد) مورد محاسبه قرار گرفته است. با توجه  83در پژوهش حاضر ( هالیبا تحل

1 Descriptive Validity 
2 Interpretive Validity 
3Theoretical Validity  

 
 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

روش  نیدرصد به عنوان اعتبار قابل قبول در ا 60بالاتر از  یدرصد توافق درون موضوع
 .باشدیم هاافتهیاعتبار  تیقابل انگریب جی)؛ نتاO’Connor & Joffe, 2020(  شودیشناخته م

 
 

درصد توافق درون موضوعی =
2 × تعداد توافقات

کدهاکل
×    رابطه  (1)                     100

 
ها در قالب مؤلفه بنـدي، دسـتهمتمایزهاي بندي تمامی مقوله ها در قالب مؤلفهپس از دسته

بی طلو پیامدهاي محبوبیت ، طراحی الگوي پیشایندهاو سپساست  صورت گرفته ابعاد
است  بندي شدهمقوله دسته 40و  مولفه 5بعد،  3پیشایندها در  .است شدهمدیران انجام گرفته

 ) ارائه شده است.7( که در جدول
 

 طلبیمحبوبیت. پیشایندهاي 7جدول

 هامقوله مولفه          بعد

 
 
 
 

 عوامل فردي

 
 
 
 

 ادارکی-نگرشیعوامل 

 

 صفات شخصیتی(برون گرا بودن؛ رنجور بودن)                                                 

 ضعف هوش هیجانی                                                     

 ضعف دانش و تخصص                                            

 شناختیفاصله روان

                                                                                              شده ادراك سازمانی هویت عدم

                                    ادراك شده یسازمان تیفقدان حما

 خواهیتعلق

 وابستگی به پست و مقام سازمانی                             

 تقیدات اخلاقی/ مذهبی

   سازمان در فردي آینده به نسبت روشن اندازي چشم وجود عدم

 
 
 

 گراییقدرت

 حسادت هاي فردي                                 

 هاي ارتباطی فرد                                         ضعف مهارت
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 آوري فردي                          عدم توانایی در سازگاري و تاب عوامل رفتاري

 کج کرداري رفتاري                                                      

 عدم اعتماد به نفس                                                      

 خودکارآمدي پایین                                                      

 
 

 عوامل سازمانی

 
 

 عوامل فرهنگی

 کاري در سازمان                                         سیاسی

                                   تعاملات در اعتماد وجود عدم

 سازمان در ذوب دیگ دیدگاه حاکمیت

 فرهنگ سازمانی ضعیف

 تعارضات سازمانی زیاد

 تنش زا سازمانی محیط

 
 

 
 

 عوامل ساختاري

 

 عدم پایبندي به قوانین و مقررات

 عملکرد ارزشیابی نظام کارایی عدم یا فقدان

 انتصاب و ارتقا هاي شاخص شفافیت عدم یا فقدان

 اجرایی سازمان آیین نامه هاي و دستورالعمل اجرایی ضمانت وجود    

 ی توجهی به نظام شایستگیب

 شغلی امنیت عدم

 خدمات جبران سیستم ضعف

 فرد کاري وظایف و ها شایستگی بین تناسب عدم

 توسعه و رشد هاي فرصت به دسترسی عدم

 پروري جانشین و استعداد مدیریت سیستم ضعف

 سازمان ارتباطی فرآیندهاي ضعف

                     سازمان بودن اي جزیره و ساختاري تفکیک

 تر       عدم حمایت مدیران ارشد از مدیران سطوح پایین عوامل مدیریتی

 مدیران گري ماکیاول روحیه

 
 
 



 

 
 محیطیعوامل 

                                              فرهنگی شرایط اجتماعی/ 

 شرایط سیاسی                                                   

 شرایط اقتصادي                                                 

 
 

 شده يبندمقوله دسته 32و  مولفه 4 بعد، 2 در رانیمد یطلبتیمحبوب يامدهایپ نیهمچن
 است. ) ارائه شده8( است که در جدول

 
 طلبیمحبوبیت. پیامدهاي 8جدول

 ها همقول مولفه             بعد 

 
 
 

 فرديعوامل     

 
 
 
 ادراکی -نگرشی

   ی کارکنانتعلق سازمان کاهش

                  عملکردي بازخوردهاي به نسبت شدن تفاوتبی

                               تجربه و دانش اشتراك به تمایل عدم

 اولویت منافع فردي بر منافع سازمانی                                

                                     ی کارکناننامنیت روا نرفت ناز بی

 درکارکنان ناامیدي و افسردگی ایجاد

                                         کاري زندگی کیفیت کاهش

 
 
 
 
 

 رفتاري          

 مسئله حل توانایی کاهش

  خلاق خودکارآمدي کاهش

 فکري چابکی کاهش

  اجتماعی روي طفره افزایش

  کارشکنی به تمایل ایجاد

 جمعی و فردي هاي مسئولیت پذیرش از فرار

 وري بهره کاهش

 ي                                          و نوآور تیخلاق کاهش

 درکارکنان تنیدگی افزایش
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 سازمانیعوامل 

 
 

 مدتکوتاه        

                         در سازمان یراخلاقیغ يرفتارها شیافزا

                        کار طیمح یمنیسوانح و کاهش ا شیافزا

                  کار طیدر مح يضدشهروند يرفتارها شیدایپ

                                     کار طیخشونت در مح شیافزا

 خدمت ترك به مستعد نیروهاي تمایل افزایش

 تولید ضد رفتارهاي پیدایش

 سازمانی اینرسی افزایش

 گروهیبین و گروهیدرون فردي، تعارضات افزایش

 سازنده غیررسمی روابط تخریب

 سازمانی سکوت افزایش

 سازمانی شهروندي رفتار روحیه کاهش

 سازمان در چاپلوسی فرهنگ ترویج

 
 

 لندمدتب      

 سازمان ماموریت و اندازچشم تحقق عدم

 برندکارفرمایی تخریب

  سازمان اجتماعی وجهه تخریب

 سازمانی هویت تضعیف

 
 

 شده ) ارائه2شکل( در فوق، جداول از آمده بدست عوامل ترکیب از پژوهش، مدل نهایی
 .است

 

 

 

 

 

 
 
 



 

 . مدل نهایی پژوهش2شکل

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
  

 

 

 

 

 

 

 

ي
ها

ند
شای

پی
 

ي
رد

ف
 

، ضعف هوش هیجانی، ضعف دانش و (برون گرا بودن؛ رنجور بودن)یتیصفات شخص:  ادراکی-عوامل نگرشی

خواهی، وابستگی ، تعلقادراك شده یسازمان تیفقدان حما، ادراك شده  یسازمان تیعدم هوشناختی، تخصص، فاصله روان

 در سازمان    يفرد ندهیروشن نسبت به آ يعدم وجود چشم انداز به پست و مقام سازمانی، تقیدات اخلاقی/مذهبی،

 آوريو تاب يدر سازگار ییعدم توانا، فرد یارتباط هايضعف مهارت هاي فردي،گرایی، حسادتقدرت عوامل رفتاري:

                                                 ري، عدم اعتماد به نفس، خودکارآمدي پایین                                                                                      ي، کج کرداري رفتافرد

 

  سازمان درب ذویگ  د دگاهید تیحاکم،عدم وجود اعتماد در تعاملات کاري در سازمان، سیاسی: عوامل فرهنگی   

 زافرهنگ سازمانی ضعیف، تعارضات سازمانی زیاد، محیط سازمانی تنش

یا  رد، فقدانعملک ارزشیابی نظام کارایی عدم یا عدم پایبندي به قوانین و مقررات، فقدانعوامل ساختاري/فرآیندي:                                                               

توجهی  یاجرایی سازمان، ب آیین نامه هاي و دستورالعمل اجرایی ضمانت وجود انتصاب، عدم و ارتقا هاي شاخص شفافیت دمع

 فرد، عدم اريک وظایف و ها شایستگی بین تناسب خدمات، عدم جبران سیستم ، عدم امنیت شغلی، ضعفبه نظام شایستگی

سازمان،  باطیارت فرآیندهاي پروري، ضعف جانشین و استعداد مدیریت سیستم توسعه، ضعف و رشد هاي فرصت به دسترسی

    سازمان بودن اي جزیره و ساختاري تفکیک

 مدیرانگري روحیه ماکیاول تر،نییسطوح پا رانیارشد از مد رانیمد تیعدم حما عوامل مدیریتی:                                                                 

 شرایط اجتماعی/ فرهنگی، شرایط اقتصادي، شرایط سیاسی

،  عملکردي بازخوردهاي به نسبت شدن تفاوت، بی ی کارکنانتعلق سازمان کاهشادراکی:  -عوامل نگرشی

 ، ایجادارکنانی کنامنیت روا نرفت ناز بیتجربه، اولویت منافع فردي بر منافع سازمانی،  و اشتراك دانش به تمایل عدم

            کاري زندگی کیفیت درکارکنان، کاهش ناامیدي و افسردگی

 يوطفره ر شیافزاي، فکر یچابک کاهش،خلاق  يخودکارآمد کاهش، حل مسئله ییکاهش توانا عوامل رفتاري:                                 

 تیلاقخ کاهشي،بهره ور کاهشی،و جمع يفرد يها تیمسئول رشیاز پذ فرار،  یبه کارشکن لیتما جادیا یاجتماع

                                    ي، افزایش تنیدگی در کارکنانو نوآور

ي رفتارها شیدایپ، کار طیمح یمنیسوانح و کاهش ا شیافزا، در سازمان  یراخلاقیغ يرفتارها شیافزا: کوتاه مدت

 شیدایپ ،مستعد به ترك خدمت يروهاین لیتما شیافزا، کار  طیخشونت در مح شیافزا، کار  طیدر محي ضدشهروند

روابط  بیتخری، گروه نیو ب یدرونگروه ،يتعارضات فرد شیافزای، سازمان ینرسیا شیافزا دیضد تول يرفتارها

در  یفرهنگ چاپلوس جیتروی، سازمان يرفتار شهروند هیروح کاهشی، سکوت سازمان شیافزا، سازنده یررسمیغ

 سازمان

، ان سازم یوجهه اجتماع بیتخریی، برندکارفرما بیتخر، سازمان تیانداز و مامورعدم تحقق چشم:لندمدتب

 یسازمان تیهو فیتضع

ی
مان

ساز
ي 

ها
ند

شای
پی

 

 
ي

ها
مد

پیا
 

ي
رد

ف
 

 
ي 

ها
مد

پیا
ی

مان
ساز

 

 طلبیمحبوبیت

 مدیران

ي
ها
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پیا
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 بررسیبحث و 

در سه سطح  رانیمد یطلبتیمحبوب يندهایشایکه پ دهدیپژوهش نشان م نیا يهاافتهی
شامل دو بعد  يسطح فرد يندهایشاید. پنباشیم یقابل بررس یطیو مح یسازمان ؛يفرد

رونب رینظ یتیصفات شخص یادراک-یباشد. در بعد نگرشیم يو رفتار یادراک-ینگرش
ضعف دانش و تخصص، ادراك فاصله  ،یجانیو رنجور بودن؛ ضعف هوش ه ییگرا

ه ب ازیادراك شده؛ ن یسازمان تیادراك شده؛ فقدان حما یسازمان تیعدم هو ؛یروانشناخت
و عدم  یهبو مذ یاخلاق داتیضعف تق ؛یبه پست و مقام سازمان ادیز یوابستگ ؛یتعلق خواه

در  طلبیمحبوبیتبه  لیدر سازمان تما يفرد ندهیروشن نسبت به آ يوجود چشم انداز
عف ض ؛يفرد يحسادت ها ؛ییبه قدرت گرا لیم ي. در بعد رفتاردهدمی شیرا افزا رانیمد

 ؛يتاررف يکج کردار ؛يفرد يو تاب آور يدر سازگار ییفرد؛ عدم توانا یارتباط يمهارتها
 شیفزارا ا رانیدر مد طلبیمحبوبیتبه  لیتما نییپا يعدم اعتماد به نفس و خودکارآمد

 یتیریدو م يندیفرآ -يساختار ؛یشامل سه بعد فرهنگ یسطح سازمان يندهایشایپ .دهدمی
در سازمان؛ عدم وجود اعتماد در تعاملات؛  يکار یاسیوجود س یباشد. در بعد فرهنگ یم

 ادیز یتعارضات سازمان ف؛یضع یذوب در سازمان؛ فرهنگ سازمان گید دگاهید تیحاکم
دهد. در بعد یم شیرا افزا رانیدر مد طلبیمحبوبیتبه  لیزا تماتنش یسازمان طیو مح

ام نظ ییعدم کارآ ایو مقررات؛ فقدان و  نیبه قوان يبندیعدم پا يندیو فرآ يساختار
 ارتقا و انتصاب؛ عدم وجود ضمانت يهاشاخص تیعدم شفاف ایعملکرد؛ فقدان و  یابیارزش
 ؛یتگسیبه نظام شا یتوجه یب ؛در سازمان ییاجرا ينامه ها نییو آ يدستور العمل ها ییاجرا

 فیوظا ها و یستگیشا نیجبران خدمات؛ عدم تناسب ب ستمیضعف س ؛یشغل تیعدم امن
تعداد و اس تیریمد ستمیرشد و توسعه؛ ضعف س يبه فرصتها یفرد؛ عدم دسترس يکار

به  لیاتم ادیز يساختار کیسازمان و تفک یارتباط يندهایضعف فرآ ؛يپرور نیجانش
د از ارش رانیمد تیعدم حما یتیری. در بعد مددهدمی شیرا افزا رانیدر مد طلبیمحبوبیت

 رانیدر مد طلبیمحبوبیتبه  لیتما رانیمد ییگرااولیماک هیتر و روح نییسطوح پا رانیمد
 طیراش ؛یو فرهنگ یاجتماع طیشامل سه بعد شرا یطیمح يندهایشایپ .دهدمی شیرا افزا

و رکود  یاسیس یثبات یب ؛یشکاف طبقات شیباشد. افزا یم ياقتصاد طیو شرا یاسیس
 Wu تامر با مطالعا نیکه ا دهدمی شیرا افزا رانیدر مد طلبیمحبوبیتبه  لیتما ياقتصاد
et al )2021( ،Michel et al(2021))يو اصغر يموسو)، 1404، قر بان زاده و همکاران 

 
 
 



 

یپژوهش نشان م نیا يهاافتهیهمچنان  ست.ا راستا) هم1402( یو فاضل ي) و طاهر1402(
در دو بعد  ياگسترده يامدهایپ يدارا يدر سطح فرد رانیمد یطلبتیکه محبوب دهد

 فیتضع موجب یطلبتیمحبوب ،یادراک -یاست. در بعد نگرش يو رفتار یادراک-ینگرش
ار را کاهش ک طیها به محآن یعاطف یاحساس تعلق کارکنان به سازمان شده و سطح دلبستگ

منجر شده و  يعملکرد ينسبت به بازخوردها یتفاوتیدر ادامه به ب تیوضع نیدهد. ایم
 یزندگ تیفیکاهش ک ن،ی. همچنکندیم فیرا تضع يبود عملکرد فردرشد و به زهیانگ

کار و گسترش  طیدر مح یثباتیب شرفت،یپ يهامحدود شدن فرصت قیکه از طر ،يکار
 یروان تیبه کاهش امن تیاست که در نها يگرید امدیپ شود،یم جادیا نانیعدم اطم يفضا

 يدیامنا ،یبروز احساس افسردگ يبستر را برا یروان تیکاهش امن نی. اانجامدیکارکنان م
 يامدهایاز پ يارهیزنج تواندیکه خود م آوردیفراهم م یانسان يروهاین نیدر ب یزگیانگیو ب
بر  یل توجهقاب راتیتأث رانیمد یطلبتیمحبوب ،يبعد رفتار در را فعال کند. گرید یمنف

حل مسئله و  ییباعث افت توانا دهیپد نی. اگذاردیم يکارکنان بر جا يرفتار يالگوها
که  ییکارکنان در فضا رایز شود؛یخلاقانه م يهاحلراه يبه جستجو لیکاهش تما

زمان، سا یحل مسائل واقع ااست ت تیمعطوف به جلب محبوب شتریب رانیمد يرفتارها
 ییباور به توانا یعنیخلاق،  يخودکارآمد ن،یندارند. همچن يابراز نوآور يبرا يازهیانگ

 ای یذهن ی. کاهش چابکشودیدچار افول م ییفضا نیو مؤثر، در چن دیجد يارائه راهکارها
است که  یمنف امدیپ گرید ر،یپذانعطاف يهاپاسخ افتنیو  راتییبا تغ عیسر قیتطب ییتوانا

 شیافزا ن،ی. افزون بر اداردیبازم یطیمح دهیچیپ طیمؤثر با شرا يکارکنان را از سازگار
اهش و ک یگروه يریپذتیاجتناب از مسئول يکه به معنا ،یاجتماع يروطفره يرفتارها

 طیدر مح یو فشار روان یدگیتن زانیرشد م نیاست و همچن یمیمشارکت فعال در امور ت
 ،یسطح سازمان در .اندییقابل شناسا نهیزم نیبرجسته در ا يرفتار يامدهایپ عنوانکار، به 

م آن به همراه دارد که تداو يمدت و بلندمدت متعددکوتاه يامدهایپ رانیمد یطلبتیمحبوب
 دهیپد نیمدت، امواجه سازد. در کوتاه يجد يدهایسازمان را با تهد تیموجود تواندیم

اصول  تیکه رعا يابه گونه شود،یدر سازمان م یراخلاقیغ يمنجر به گسترش رفتارها
 شیافزا ن،ی. همچنابدییهش مکا يدر تعاملات کار يریپذتیانصاف و مسئول قت،صدا

اامن و کار را ن يفضا ،یو چه به صورت روان یکیزیکار، چه به صورت ف طیخشونت در مح
یراهم مکار ف طیمح یمنیو کاهش سطح ا يوقوع سوانح کار يرا برا نهیپرتنش ساخته و زم
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در  يهترب یشغل يهامستعد و توانمند، که فرصت يروهاین يبرا ژهیبه و طیشرا نی. اکند
ها را گروه نیبه ترك خدمت در ا لیکرده و تما جادیدافعه ا ابند،ییخارج از سازمان م

 یعنی ،یسازمان ینرسیا شیبه افزا رانیمد یطلبتیمحبوب ن،ی. افزون بر ادهدیم شیافزا
 یگروهنیو ب یگروهدرون ،يفرد تو گسترش تعارضا ،يو نوآور رییمقاومت در برابر تغ

. ندینما فیرا به شدت تضع یسازمان يانسجام و همکار توانندیکه م یتعارضات زند؛یدامن م
 افتهیمؤثر رواج  يعدم همکار ای يکاراز جمله، کم يدیضدتول يرفتارها ،ییفضا نیدر چن
شدت  دارد، به یعاهداف جم شبردیدر پ يدیکه نقش کل ،یسازمان يرفتار شهروند هیو روح

انداز ه چشمب یابیسازمان را از دست رانیمد یطلبتیبلندمدت، تداوم محبوب در .ندیبیم بیآس
. عدم تمرکز بر اهداف کلان و غلبه ملاحظات داردیخود باز م يراهبرد يهاتیو مأمور

ان سازم یو اثربخش يکارآمد جیبه تدر ،یتیریمد يهايریگمیبر تصم یمدت و شخصکوتاه
 ،ییبرند کارفرما فیسازمان و تضع یوجهه اجتماع بیتخر ن،ی. علاوه بر ادهدیرا کاهش م

سازمان  يبرتر برا يکه جذب و حفظ استعدادها شودیموجب م ،یدر بازار کار رقابت ژهیبه و
 ها، اهداف وارزش یاز سردرگم یکه ناش یسازمان تیهو فیتضع ت،یدشوار گردد. در نها

 يو بقا زدیریسازمان را فرو م یو انسجام درون یکپارچگیاست،  یسازمان يرفتارها
 يزبان و طاهر تركهاي این امر با یافته .دهدیقرار م دیبلندمدت آن را در معرض تهد

 Kaushal et)، 1401پور و همکاران (فاضل)، 1402موسوي و اصغري()، 1402( يگودرز
al )2021( ،  Case et al (2018) و)2014( Cullen et al  دارد. ییهمسو 

 و پیشنهادات گیرينتیجه

 يار رهبررفت يهاهیو نظر محوربیآس یمنابع انسان يکردهایپژوهش با رو نیا ،ياز منظر نظر
مت بر سلا رانیخودمحورانه مد يرفتارها یکه بر اثرات منف ییکردهایراستا است؛ روهم

 یازمانس يهانهیو زم يفرد يهاشهیر ییبر ضرورت شناسا هاافتهیدارند.  دیتأک یسازمان
و توسعه  یدر حوزه منابع انسان رانهیشگیپ يهااستیس یطراح نیهمچن و یطلبتیمحبوب
 و تیفرهنگ شفاف يسازنهینهاد ،یاخلاق يرهبر يهایستگیشا يدلالت دارد. ارتقا يرهبر

به  نهیزم نیدر ا يشنهادیپ يعملکرد از جمله راهکارها یابیارز يهاو بهبود نظام ییپاسخگو
 .روندیشمار م

 
 
 



 

 دهیپده در خصوص شدهاي انجامپژوهشکه  دهدینشان م نیشیپ مطالعات یبررس
عات جامع در مطال قیتحق کیمند در قالب طور مستقل و نظامبه رانیمد یطلبتیمحبوب
 یوبدر چارچ دهیپد نیا يامدهایو پ ندهایشایرو، مطالعه پ نی. از ا، بسیار محدود استیداخل

 تواندیآمده مدستبه يهاافتهی. شودیمحسوب م شپژوه نیا زیاز وجوه متما یکی کپارچه،ی
 يبرا يترمؤثر باشد و بس یطلبتینسبت به ابعاد مختلف محبوب رانیمد یآگاه يدر ارتقا

 يهاطیدر مح دهیپد نیا تیریکنترل و مد ،يریشگیمداخلات هدفمند به منظور پ یطراح
وده گش یآت قاتیتحق يبرارا  يدیجد يهاپژوهش افق نیا نیفراهم آورد. همچن یسازمان
 یطلبتیاثرات محبوب لیرا در تحل گریانجیو م کنندهلیتعد يرهایمتغ یبررس تیو اهم

 .سازدیبرجسته م رانیمد
 دیوجود دارد که با زین ییهاتیپژوهش، محدود نیارزشمند ا يوجود دستاوردها با

 يهانهیبه تمرکز آن بر زم توانیمطالعه م نیا يهاتی. از جمله محدودردیمورد توجه قرار گ
زد. را محدود سا جینتا يریپذمیخاص اشاره کرد که ممکن است تعم یو سازمان یفرهنگ

 یصنعت و یفرهنگ يهانهیدر زم یقیمطالعات تطب ،یآت قاتیدر تحق شودیم شنهادیپ ن،یبنابرا
 ،یهمچون فرهنگ سازمان ینجایم يرهاینقش متغ یبررس نی. همچنردیمتنوع صورت گ

ک حوزه کم نیا اتیادب شتریب يبه غنا تواندیم رانیمد یتیشخص يهایژگیو و يسبک رهبر
 دهیپد یزمان يهاییایپو ،یطول يهاروش از يریگبا بهره توانندیم ندهیآ يهاکند. پژوهش

 ند.را مورد مطالعه قرار ده یآن بر عملکرد و سلامت سازمان یجیو آثار تدر یطلبتیمحبوب
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