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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-
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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 agreemen., and its 
validity was evaluated 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. 

1. 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 
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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. 

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 
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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, 
and conflict-resolution skills to mitigate its adverse psychological and 
social effects. 

2. 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. 
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3. 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. 

4. Discussion  

This study identifies three primary determinants of Popularity seeking 
behavior among managers: individual, organizational, and 
environmental factors. At the individual level, attitudinal components 
(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 
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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.  

5. 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. This study opens new avenues for future 
research and provides a foundation for further empirical 
investigations. It also highlights the mediating factors involved in the 
analysis of managers’ popularity-seeking. 
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 طیدر مح رانیمد یطلب تیمحبوب يامدهایو پ ندهایشایپ يواکاو
 بیکار با روش فراترک

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

 ایران اصفهان، اصفهان، دانشگاه اقتصادي و
     

 پرنیا عسگري   
 اداري 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
 يدی ـعنوان عوامل کل به رانیمد یتیشخص يها یژگیو ،مدرن يها سازمان دهیچیو پ یرقابت يو در فضا ریاخ يها در دهه

 توانـد  یم ـ ران،یمـد  یتیشخص ـ یمنف ـ يهـا  از چالش یکیعنوان  به تیبه محبوب لیاند. تما ها شناخته شده سازمان تیموفق
و  ندهایشـا یپ ییسـازمان داشـته باشـد. پـژوهش حاضـر بـه شناسـا        يو کارآمـد  یتیریمد يها يریگ میبر تصم یمنف ریتاث

منـد و   مـرور نظـام   کـرد یمطالعـه بـا اسـتفاده از رو    نی ـکـار پرداختـه اسـت. ا    طیدر مح ـ رانیمد یطلب تیمحبوب يامدهایپ
کرده است. بـا توجـه    لیرا تحل نیشیپ يها پژوهش جیو باروسو، نتا یساندلوسک يها از گام يرویو با پ یفیک بیفراترک

انتخـاب   ،نـد یفرآ نی ـ. در اشود یم یتلق رانیمند در ا مطالعه نظام نیعنوان نخست پژوهش به نیبه نوظهور بودن موضوع، ا
مـورد   یعنـوان پژوهش ـ  36و  ییمعتبـر شناسـا   یمنبع علم ـ 48 که طی آن انجام شد سمایمطالعات بر اساس چارچوب پر

 لی ـاسـتخراج شـده و سـپس بـا روش تحل     هی ـاول ياکـده  ،يا سـه مرحلـه   يکدگذار قیقرار گرفت. از طر یینها یبررس
پژوهش با استفاده از  يالگو ییایپرداخته شد. پا یطیو مح یسازمان ،يفرد امدیو پ ندیشایسه دسته پ ییمضمون به شناسا

 بخـش  تیدهنده رضـا  نشان جیشد و نتا دهیو باروسو سنج یآن با روش ساندلوسک ییو روا یروش توافق درون موضوع
 بودند. ریقادم نیبودن ا

 .یطلبدییتأ ،یمهرطلب ،یطلب تیمحبوب ت،یمحبوب :ها دواژهیکل
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 مقدمه
 يها مدرن، سبک يها سازمان داریو ناپا یرقابت ،یچندوجه يدر فضا ر،یاخ يها در دهه

 یسازمان یاثربخش یاتیح يها عنوان محرك به رانیمد یتیشخص يها یژگیو و يرهبر
کمتر  يها یژگیاز و یکی ان،یم نی. در ا)1403(پورکریمی و عزیزي،  شوند یشناخته م

 اتیدر ادب جیتدر که به تاس 1یطلب تیمحبوب ،یتیریشده اما اثرگذار بر رفتار مد شناخته
. )1396اکبري و همکاران، است ( افتهی ژهیو یگاهیجا يو رهبر یسازمان یشناس روان

کرد که در آن  فیتعر یـ شناخت يرفتار شیگرا کیعنوان  به توان یرا م یطلب تیمحبوب
و اجتناب از تعارض، رفتارها و  گرانید تیجلب حما ،یاجتماع رشیکسب پذ يفرد برا

دنبال داشته باشد.  را به یرونیب دییتأ نیشتریکه ب کند یم میتنظ يا گونه خود را به يها میتصم
و  یاجتماع دییبه تأ لیبودن، تما یداشتن به دوست یدرون ازیاز ن معمولاً ،شیگرا نیا

 & Zadira؛ De Clercq et al., 2021( ردیگ یسرچشمه م گرانیبه قضاوت د یوابستگ

Rudianto, 2022عمل  يا گونه دارند به لیتما طلب تیافراد محبوب ،ي). در سطح رفتار
از منافع  یپوش چشم يامر به بها نیا گرا یاز خود ارائه دهند، حت یمثبت ریکنند که تصو

 یژگیو نیا ،یتمام شود. در بافت سازمان یعقلان يها يریگ میتصم ایسازمان  یواقع
از حد  شیب يدشوار، سازگار يها میاجتناب از تصم ،یشینما يدر قالب رفتارها تواند یم

ها بروز  مافوق و ردستانیمطلوب در برابر ز ریبه حفظ تصو لیو تما گرانیبا انتظارات د
 يا بلکه سازه ست،ین یتیشخص یژگیو کیصرفاً  یطلب تیمنظر، محبوب نیکند. از ا

ساختار قدرت،  تواند یاست که م يو رفتار یجانیه ،یشناخت يامدهایبا پ يچندبعد
 قرار دهد. ریتأث را تحت یو فرهنگ سازمان يریگ میتصم يندهایفرا

معنا با  هم يها عنوان سازه به  3یدطلبییو تأ 2یهمچون مهرطلب یمیمفاه ان،یم نیدر ا
 شیبه گرا یاند. مهرطلب قابل توجه يرفتارو  یشناخت روان يها لیدرتحل ،یطلب تیمحبوب
برآوردن  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 يها خواسته

 گرانید يازهایداشتن ن تیدرباره اولو نیادیبن يرفتار که معمولاً از باورها نی). ا2021
                                                           
1. Popularity seeking 
2. People Pleaser 
3. Approval Seeking 
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 يها طیدر مح يریگ میتصم يندهایفرآ زیفرد و ن یسلامت روان تواند یم رد،یگ ینشأت م
طلبی نیز به در همین راستا، تأیید ).Huntington, 2023قرار دهد ( ریرا تحت تأث يکار

وابستگی هیجانی نسبت به بازخورد و ارزیابی دیگران اشاره دارد که در آن فرد احساس 
که   یدر حالباید توجه داشت که  .زند ارزشمندي خود را به پذیرش اجتماعی گره می

 یاجتماع رشیکسب پذ يفرد برا یدرون يها شیعمدتاً به گرا یدطلبییو تأ یمهرطلب
 رانیدارد. مد وندیپ ریو قدرت مد یاجتماع گاهیدر سازمان با جا یطلب تیاند، محبوب مربوط
 گرانید تینفوذ و حما ت،یحفظ مشروع يخود را برا يها میرفتارها و تصم طلب تیمحبوب

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

 یشناخت صرفاً روان شیگرا کیفراتر از  یمفهوم ی،سازماندر بافت  یطلب تیمحبوب
فرد، قدرت و  انیدانست که در تعامل م سازمانی–یاجتماع يآن را سازوکار دیاست و با

 رشیمورد پذ يها رفتارها و نگرش قیاز طر شیگرا نی. اردیگ یشکل م یفرهنگ سازمان
و احترام  ینفوذ، برجستگ شیموجب افزا تواند ی) مScott & Judge, 2009( یجمع

فرد را در ساختار  گاهی) و جاOzer & Benet-Martínez, 2006شود ( یاجتماع
 ،یسازمان نهی). در زمLansu & Cillessen, 2012کند ( تیسازمان تقو یاجتماع
مثبت از  يریو حفظ تصو رشیجلب پذ يبرا رانیمد یافراط لیتما يبه معنا یطلب تیمحبوب

 یرانیمد نی). چن1401پور و همکاران،  است (فاضل ردستانینزد همکاران و ز ودخ
 ،یو صالح ی(فاتح کنند یاتخاذ م گرانید دییتأ زانیخود را غالباً بر اساس م يها میتصم

بودن خود را برجسته  یداشتن و دوست یستگیشا کوشند یم ي) و در روابط کار1398
صورت افراطی بروز کند، پیامدهاي  این تمایل به). زمانی که Wu et al., 2021سازند (

گذارد؛ زیرا مدیران  گیري مدیریتی و کارآمدي سازمانی بر جاي می منفی جدي بر تصمیم
جاي مواجهه با  آورند و به طلب معمولاً به رفتارهاي نمادین و نمایشی روي می محبوبیت

تواند استقلال و  ه میهاي واقعی، در پی حفظ تصویر مثبت خود هستند؛ امري ک چالش
و  طی). محZhang et al., 2021( .شدت تضعیف کند خودکفایی مدیریتی را نیز به

 De Clercq etدارند ( شیگرا نیمهار ا ای تیدر تقو کننده نییتع ینقش یفرهنگ سازمان

al., 2021الاحتم د،یشد یاسیس يو فضا یمراتب با ساختار سلسله ییها در سازمان ژهیو )؛ به 
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پور و همکاران،  است (فاضل شتریآن ب یمنف يامدهایو پ رانیمد یطلب تیبروز محبوب
و  یالملل نیدر سطح ب رانیمد یطلب تیمحبوب ی ابعادبررس امدها،یپ نی). با توجه به ا1401

 .ابدی یم یدوچندان تیاهم یداخل
 یمنف يها از چالش یکی تیبه محبوب لیاز آن است که تما یحاک یمطالعات جهان

داشته  يبر ساختار ادار ینامطلوب راتیتأث تواند یو م شود یمحسوب م رانیمد یتیشخص
 نیهمچون کاهش اعتماد ب ران،یمد یطلب تیمحبوب يامدهای). پDisney, 2013باشد (

بر سلامت  یقیعم یمنف راتیتأث ،يآورو کاهش نو یاسیس يفضا شیکارکنان، افزا
و عملکرد کل سازمان شود  تیمنجر به کاهش سطح رضا تواند یدارد که م یسازمان

)Cullen et al., 2014دارند، در  یطلب تیبه محبوب شیکه گرا یرانیمد ،). از سوي دیگر
 فاقهمچون ن ییحساس، ممکن است بروز رفتارها یتیریمد يها گاهیصورت انتصاب به جا

کنند؛  تیکار تقو طیرا در مح ییگو و تملق یپراکن عهیشا ،یچاپلوس ،یزن رآبیز ،یسازمان
 ).1395 ،یسوق دهد (مناف يداریو ناپا یسازمان را به سمت آشفتگ تواند یکه م يامر

بار شناسایی  اي نسبتاً رایج و زیان عنوان پدیده هاي ایرانی نیز به طلبی در سازمان محبوبیت
ها را با  سازمانتواند  شده است و اغلب ریشه در سوءمدیریت مدیران دارد. این گرایش می

شود که  هاي جدي مواجه سازد و اهمیت بررسی آن زمانی بیش از پیش آشکار می چالش
ها مورد توجه قرار گیرد. پژوهشی در  پیامدهاي منفی آن بر کارایی و عملکرد سازمان

تواند به ضعف مدیریت و  طلبی می هاي دولتی ایلام نشان داده است که محبوبیت سازمان
ملکرد سازمانی بینجامد. ابعاد این ویژگی شامل وابستگی ناسالم، نیاز مفرط به اختلال در ع

هایی که فرآیندهاي مدیریتی را  نمایی و شعارگرایی است؛ مؤلفه طلبی، مظلوم تأیید، منفعت
پور و  (فاضلدهند  طور چشمگیري کاهش می مختل کرده و در نهایت کارایی سازمان را به

 ).1401همکاران، 
 آن بر عملکرد سازمان، ریو تأث رانیمد یطلب تیموضوع محبوب تیاهم مرغ یعل

 یپژوهش اتیآن در ادب يامدهایو پ ندهایشایپ ییشناسا يجامع و منسجم برا هاي  پژوهش
 قیدق لیتحل ت،یریمد يها هیاست. در چارچوب نظربه طور بسیار محدود ارائه شده 

ها و ارائه  چالش ییجهت شناسا يارعنوان ابز به یتیریمد يرفتارها يامدهایو پ ندهایشایپ
جامع عوامل  یبررس رو، ازاین رد؛یگ یمورد توجه قرار م یبهبود عملکرد سازمان يراهکارها
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پژوهش حاضر با هدف پر لذا . رسد یمبه نظر  يضرور یطلب تیمحبوب يامدهایمحرك و پ
 ،يابعاد فرد قیدق لیتا با تحل کند یتلاش م ق،یتحق اتیموجود در ادب يکردن خلاها

و  ندهایشایپ نییتب يبرا یچارچوب جامع با روش فراترکیب، دهیپد نیا یطیو مح یسازمان
 یمنف راتیتأث ییبه شناسا تواند یچارچوب م نیارائه دهد. ا یطلب تیمحبوب يامدهایپ

 يرهبر يها و سبک یتیریمد يندهایبهبود فرآ يبرا ییو ارائه راهکارها یطلب تیمحبوب
هاي  تواند در تدوین سیاست مؤثر کمک کند؛ افزون بر این، بررسی دقیق این پدیده می

رسان باشد؛  هاي شخصیتی مناسب یاري بهبود عملکرد مدیریتی و انتخاب مدیرانی با ویژگی
 .ممانعت شوداند، اي که از انتصاب مدیرانی که بیش از حد به تأیید دیگران وابسته گونه به

 پژوهش  ۀنیشیري و پنظ یمبان
 تیمحبوب

رشد  یشناس روان اتیدر ادب یو غن یطولان يا نهیشیپ ت،یمفهوم محبوب ي پژوهش درباره
 يها محدود بوده و تنها در سال اریبس یسازمان يها طیدر مح دهیپد نیا بررسی اما دارد،

محبوبیت با وجود آنکه مفهوم  ).Scott, 2013( تمورد توجه قرار گرفته اس ریاخ
عنوان یکی از عوامل مؤثر بر  هاي اخیر به شناسی رشد دارد، طی سال خاستگاهی در روان

  هاي آغازین، محبوبیت به هاي سازمانی نیز مورد توجه قرار گرفته است. در پژوهش پویایی
). Bravo et al., 2024( .شد تعریف می» محبوب بودن در میان گروه همسالان« معناي

گروهان دلالت  شدن فرد در میان هم ر، محبوبیت به سطح پذیرش و شناختهبیان دیگ به
رفتند که از نظر اجتماعی از  شمار می داشت. در این چارچوب، افراد محبوب کسانی به

 حال، نیا با ).Scott, 2013( .شدند سوي اکثریت اعضاي گروه ترجیح داده و تأیید می
 یداشتن الزاماً مترادف با دوست تیکه محبوب ندده ینشان م دتریجد يها پژوهش هاي یافته

دانست  یچندسطح یآن را مفهوم توان می) و Wright & Wachs, 2022( ستیبودن ن
). از این Scott, 2013( ابدی یمعنا م یدارد و هم در سطح گروه يکه هم جنبه فرد

 فردي، بیناي فراگیرتر از مفاهیم نزدیک به خود، همچون علاقه  دیدگاه، محبوبیت دامنه
 فرد یک ترجیح بیانگر فردي بین علاقه نمونه، عنوان به. دارد شهرت یا اجتماعی جایگاه

 اجتماعی بستر یک در صرفاً محبوبیت که آن حال است، دیگر فردي سوي از مشخص
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 فرد یک پذیرش در گروه اعضاي جمعی توافق برآیند چراکه یابد؛ یم معنا تر گسترده
 یاندازه در پ کیحال، همه افراد به  نیع در ).Garden et al., 2018( شود می محسوب

 جه،یبه آن دارند و در نت یابیدست يبرا يشتریب ي زهیانگ یبرخ ستند؛ین تیکسب محبوب
 تیکار، محبوب طمحی در). Lansu, 2023کنند ( دیدارند رفتار افراد محبوب را تقل لیتما

مفهوم بازتاب توافق  نیدارد. ا رههمکاران اشا انیو احترام فرد در م رشیپذ زانیمعمولاً به م
 اساس برفرد است.  کی یاجتماع رشیسازمان در مورد سطح پذ ای میت ياعضا یجمع
 یبه اهداف شغل یابیدست يبرا يدیکل يابزار ،نفوذگرانه يرفتارها ،یاجتماع ریتأث هنظری

 تیموفق توانند یم ارفتاره نیاستفاده مؤثر از ا ییو توانا یاسیس يها مهارت ن،یبنابرا ؛هستند
 گاهی)، جا2018( Garden et alباور  به ).Cullen et al., 2014کنند ( لیرا تسه یشغل

از ساختار  یرسم تیچراکه موقع ست؛ین تیمحبوب کننده نیلزوماً تضم یسازمان
 تواند یم تیمحبوب شیافزا جه،نتی در. یاجتماع رشینه از پذ شود، یم یناش یمراتب سلسله

 طحبا س يافراد انیدر م ژهیو به ی باشد،شغل تیرضا يجهت ارتقا یکارکنان راه يبرا
 Scott and Judge يها افتهی نی). همچنLi, 2016باشد ( ییاز مهارت و توانا تر نییپا
و چه  يچه در سطح فرد ،یو عملکرد شغل تیبا رضا تیکه محبوب دهند ین م) نشا2009(

 براي. ستندیمثبت ن شهیهم تیمحبوب يامدهایحال، پ نای با مثبت دارد. ي رابطه ،یگروه
کسب  يسو از حد رهبران به شیب يریگ اند که جهت نشان داده Case et al (2018مثال، (

 جیبر نتا تیمحبوب حیو ترج یافراط ییدگراییممکن است آنان را به تأ یاجتماع ژیپرست
 .نجامدیب یسازمان یاثربخش انیبه ز تواند یم تیسوق دهد، که در نها يعملکرد

 یطلب تیمحبوب

 یتیشخص یژگیو کیعنوان  به »یطلب تیمحبوب« ي دهیپد ،»تیمحبوب«مفهوم  ي در ادامه
 ياز سو رشیو پذ نیتحس د،ییبه کسب تأ یافراط لیکه در آن فرد تما شود یمطرح م

طلب غالباً از ورود به درگیري، رقابت یا ابراز مخالفت علنی  دارد. افراد محبوبیت گرانید
رو، در ابراز وجود و بیان  پندارند؛ ازاین کنند و خود را تابع دیگران می خودداري می

 ).1401کاران، پور و هم مانند (فاضل احساسات واقعی خویش ناتوان می
 ياجرا يجا به ،یشخص تیو محبوب دییدادن به تأ تیبا اولو طلب تیمحبوب رانیمد
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گرفتن  دهیبا ناد کردیرو نی. اشوند یم یاقتدار سازمان فیتضع ساز نهیزم ،يا اصول حرفه
سازمان را به سمت رکود،  سک،یاز ر زیو پره ینیب خودبزرگ يفضا جادیخطاها، ا

زاده و  (قربان دهد یسوق م يراهبرد دافکارکنان و دور شدن از اه یتینارضا
 ).1404همکاران،
رفتار در اضطراب، ترس از  نیا ي شهی)، ر1400و همکاران ( يمحمود دگاهید مطابق

کسب احساس  يفرد برا شود ینهفته است که موجب م یدرون يها طرد شدن، و تعارض
راستا،  نی. در همدیبرآ یقیاز هر طر گرانید دییجلب محبت و تأ یدر پ ت،یامن

Papayanis )2023با  ها یژگیاز و ياربسی در که – ) معتقد است افراد مهرطلب
 لتمای تعارض، با مواجهه در اما فداکارند، و مهربان اغلب دارند یهمپوشان طلبان تیمحبوب

 را حفظ کنند. گرانید تیتا رضا رندیبگ دهیخود را ناد يازهایدارند ن
غالباً از ابراز  ،يا حرفه يها طیو چه در مح یچه در روابط شخص طلب، تیمحبوب افراد

 ندینما یعمل م میرمستقیصورت غ و در تعاملات خود به کنند یمخالفت اجتناب م ایخشم 
و فقدان  یعاطف یبه وابستگ شیگرا نیکنند. ا يریبه رابطه جلوگ بیتا از آس

منفعلانه رفتار کرده و  زین یشغل يها يریگ میمدر تص شود یباعث م يریپذ تیمسئول
پور و همکاران،  واگذار کنند (فاضل گرانیخود را به د يها انتخاب يامدهایپ تیمسئول
1401.( 
ناسازگارانه دانست که بر  يرفتار يالگو ینوع توان یرا م یطلب تیمحبوب ،یکل طور به

به ضعف  يدر سطح فرد تواند یشکل گرفته و م یاجتماع رشیبه پذ یافراط ازین ي هیپا
منجر  یتیریمد یو وابستگ یرمنطقیغ يها يریگ میبه تصم یابراز وجود و در سطح سازمان

 شود. 
است که  صورت گرفته یاندک يها پژوهش ،یطلب تیارتباط با موضوع محبوب در

پور و  فاضلمثال  يپوشش دهند. برا یخوب موضوع را به نیابعاد مختلف ا تواند ینم
 ،یدولت رانیمد یطلب تیابعاد محبوب يواکاو" تحت عنوان ی؛ در پژوهش)1401اران،(همک

در  رانیمد تیابعاد محبوب يکه با هدف واکاو "لامیشهر ا یدولت يها مورد مطالعه: سازمان
 ییشناسا یطلب تیمحبوب يبعد را برا 7است،  انجام شده لامیشهر ا یدولت يها سازمان

 ،ییرنجورنما ،یناسالم، تعلق خواه یوابستگ ف،یاند که عبارتند از: اراده ضع کرده
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از آن است  یحاک پژوهش نیا يها افتهی نی. همچنیو منافع شخص ییشعائرگرا ،ییدنمایسف
 جادیو ا یدولت يها در سازمان رانیمد يناکارآمد يبرا یعنوان عامل به یطلب تیکه محبوب

همچنین در پژوهشی دیگر تحت  است. ها شناخته شده سازمان نیعملکرد ا يمشکل برا
) نتیجه 1404زاده و همکاران( ، قربان"طلب تحلیلی بر رفتار مدیران دولتی محبوبیت"عنوان 

از  زیو پره یعموم تیجلب رضاطلبی و  محبوبیتبه  رانیمد شیگراگرفتند که 
را کاهش  يور انداخته، بهره قیروند اصلاحات را به تعو تواند یسخت، م يها يریگ میتصم

همچون نظام  یدر عوامل شهیرفتار معمولاً ر نیکند. ا فیقانون را تضع تیدهد و حاکم
 دارد. یگاه شغلینسبت به حفظ جا یناکارآمد، ترس از انتقاد و نگران یابیارز

 روش
 رانیطلبی مد محبوبیت يامدهایو پ ندهایشایپ يهدف پژوهش، واکاو نکهیبا توجه به ا

 يمحتوا لیبه تحل بیدر قالب روش فراترک اتیمند ادب کار بود، از مرور نظام طیدر مح
 تیا توجه به محدودب طلبی استفاده شده است. استخراج شده مرتبط با محبوبیت اتیادب

در موجود،  یفیک يها افتهی یو پراکندگ رانیمد یطلب تیمحبوب رابطه بادر  داخلی مطالعات
 يها افتهی قیروش امکان تلف نیاست. ا شدهاستفاده  بیفراترکپژوهش حاضر از روش 

 یلیجامع و تحل يریمنسجم، تصو یلیو با ارائه چارچوب تحل کند یرا فراهم م یفیمتعدد ک
آن، روش  دییالگو، به منظور تأ ی. بعد از طراحدهد یارائه م رانیمد یطلب تیمحبوب دهیاز پد

 شامل حاضر پژوهشرو، جامعه  قرار گرفت. ازاین یمورد بررس کیتمات لیلتح
 روش از پژوهش، هدف به دستیابی منظور به. بود تحقیق موضوع با مرتبط هاي پژوهش

مرور  يها روش نیاز پرکاربردتر یکی)که 2006( 1و باروسو یسندلوسکاي  مرحله هفت
 :استفاده شد لیبه شرح ذ باشد، یم کیستماتیس

 ها یافته
 میبه منظور ترس یسنتز پژوهش يها پرسش نیتدو ب،یفراترک ندیفرآ نیدر گام آغاز

 کردیرو يدیکل يایاز مزا یکیمرحله  نی. اردیپذ یپژوهش صورت م یکل یساختار مفهوم

                                                           
1. Sandelowski & Barroso 
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نگر،  کل و جامع يانداز چرا که ضمن فراهم ساختن چشم د؛یآ یبه شمار م بیفراترک
سازد تا  یفراهم م يا نهیرساند و زم یم ياری العهمط یپژوهشگر را در حفظ انسجام مفهوم

 ریو از انحراف از مس شود تیشده هدا فیتعر شیهمراستا با اهداف از پ ل،یتحل ندیفرآ
که در  یمختلف يسؤال پژوهش از پارامترها میتنظ ي. براگردد يریپژوهش جلوگ یاصل

 :) ارائه شده، استفاده شده است1جدول (
 کار کدام است؟ طیدر مح رانیبی مدطل محبوبیت يامدهایو پ ندهایشایپ

 آن مؤلفه هاي همراه به فراترکیب پارامترهاي . 1 جدول

 پژوهش سؤال در استفاده مورد پارامترهاي مؤلفه ها

What? 
 کدامند؟ طلبی مدیران پیشایندها و پیامدهاي محبوبیت چیزي؟ چه

Who? 
 مطالعه) مورد (جامعه

 منابع کیفیت از اطمینان و علمی اعتبار ارتقاي به منظور پژوهش، ین ا در
 استناد از علمی، جامعه در مطرح ین مباحث تازه تر بر تمرکز نیز و مرورشده
 .گردید غیرعلمی اجتناب هاي گزارش و کنفرانسی مقالات به

When? 
 .ندارد وجود زمانی محدودیت زمانی) (محدودیت

How? 
 ترکیبی و کمی کیفی، روشهاي روش) (چگونگی

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

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

 ینیانتخاب، بازب يارهایپژوهش، نوع مطالعات و مع يها پرسش فیپس از تعر ).2018
) 2داده که در جدول ( يهاگاهیصورت گرفت. به منظور جستجو از پا اتیدر ادب یجامع

 استفاده شد. ،قابل مشاهده است
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 جستجو مورد علمی هاي پایگاه. 2 جدول
 هاي لاتین پایگاه هاي فارسی پایگاه

 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 نت علم

 ScienceDirect گنج
           

به  )3( شماره جدول در مطالعه، موضوع با مرتبط و استخراج شده کلیدي واژگان
 اند: شده ارائه یافته، سازمان صورت

 . واژگان کلیدي مورد جستجو3جدول 

 لاتین فارسی

  Popularity محبوبیت

 Popularity seeking طلبی محبوبیت

 People Pleaser تأیید طلبی

 Approval Seeking مهر طلبی

 Symbolic Management رفتارهاي ویترینی

 
انتخاب مطالعات  ي. برای قرار گرفتابیارز مورد مقالات تی، صلاحمرحله سومدر 

 نیدر ا .استفاده شد 1سمایاز چارچوب پر ک،یستماتیو ورود به مرور س يجهت غربالگر
منابع، متناسب با  يو محتوا دهیعنوان، چک توجه به است که با  شده افتیمنبع  48مرحله 

است.  پژوهش، انتخاب شده نیدر ا استفاده يمنبع برا 36و هدف پژوهش، یموضوع اصل
 .دهد یانتخاب منابع را نشان م ندی) فرآ1( شکل

 

                                                           
1. Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA) 
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 . فرآیند انتخاب منابع1شکل
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       

 دایاطلاعات پژوهش ها استخراج شد و به جداول مربوطه انتقال پ چهارم در مرحله
به همراه نام  رانیطلبی مد محبوبیت يامدهایپ و ندهایشایصورت که پ نینمود. بد

لحاظ تعداد  لیپژوهشگر(ها) و سال انتشار استخراج شد که به چند نمونه از آن به دل
 است. دهیگرد شاره) ا4کلمات مجاز در مقاله، به طور خلاصه در جدول (

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

 طلبی مدیران پیامدهاي محبوبیت طلبی مدیران وبیتپیشایندهاي محب نویسنده ردیف

1 
موسوي و اصغري 

)1402( 

توجهی به نظام  گرایی، بی قدرت
شایستگی، ضعف سیستم پاداش و 

 جبران خدمات، 

ناکارایی عملکرد فردي، کاهش تعهد 
 سازمانی

2 
 

 طاهري و فاضلی

)1402( 

، نفس عدمِ اعتمادبههاي فردي،  حسادت
عدم  ایفقدان ضعف دانش و تخصص، 

، صفات عملکرد یابینظام ارزش ییکارا
شخصیتی، عدم وجود اعتماد در 

 تعاملات

- 

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 = 

3= عنوانبهرد شده با توجه   

 

2رد شده با توجه به چکیده=   

 

5رد شده با توجه به محتوا=   
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 اي از کدهاي اولیه استخراج شده از منابع مورد استفاده در پژوهش . نمونه4جدولادامه 

 طلبی مدیران پیامدهاي محبوبیت طلبی مدیران پیشایندهاي محبوبیت نویسنده ردیف

3 
زبان و طاهري   ترك

 )1402گودرزي (
- 

کاهش  ،یسکوت سازمان شیافزا
 يرفتارها شیدایپ ،يفکر یچابک

 یوجهه اجتماع بیتخر د،یضد تول
 سازمان

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

35 
پور و همکاران  فاضل

)1401( 
 خواهی ، وابستگی ناسالم تعلق

بر منافع  يمنافع فرد تیاولو
 یسازمان

36 Michel et al .
(2021) 

 شناختی فاصله روان
، در سازمان یفرهنگ چاپلوس جیترو

 تیانداز و مامور عدم تحقق چشم
 سازمان

        
 يمرحله کدها نیها است. در ا افتهیاز  يدیو جد کپارچهی ری، تفسمرحله پنجمهدف 
 يها سپس مقوله. دیحذف گرد يتکرار يو کدها یبررس امدهایو پ ندهایشایمربوط به پ

 يبند دسته زیمتما يها در قالب مولفه ییو معنا یبا توجه به اشتراك مفهوم شده ییشناسا
 نیاز ا يا ) و نمونه5( را در جدول ندهایشایپ يبرا يبند تهدس نیاز ا يا اند. نمونه شده
 است.  ) ارائه شده6( در جدول امدهایپ يبرا يبند دسته

 طلبی مدیران ي کدهاي مربوط به پیشایندهاي محبوبیتبند اي از دسته . نمونه5جدول

 مولفه کدهاي داراي اشتراك معنایی مولفه کدهاي داراي اشتراك معنایی

 ضعف هوش هیجانی

عوامل 
 ادراکی-نگرشی

 گرایی قدرت

عوامل 
 رفتاري

 هاي ارتباطی ضعف مهارت صفات شخصیتی

 کرداري رفتاري کج ادراك شده یسازمان تیفقدان حما

 نفس عدمِ اعتمادبه خواهی تعلق

 خودکارآمدي پایین وابستگی به پست و مقام سازمانی
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 رانیمد یطلب تیمحبوب يهایامدمربوط به پ يکدها يبند از دسته يا نمونه .6جدول

  مولفه ییاشتراك معنا يدارا يکدها  مولفه ییاشتراك معنا يدارا يکدها

 کاهش تعلق سازمانی کارکنان

-عوامل نگرشی
 ادراکی

 یاجتماع يرو طفره شیافزا

عوامل 
 رفتاري

 یبه کارشکن لیتما جادیا به اشتراك دانش و تجربه لیعدم تما

 وري کاهش بهره یبر منافع سازمان يمنافع فرد تیاولو

 کاهش چابکی فکري کاهش کیفیت زندگی کاري

 حل مسئله ییکاهش توانا کارکنان یروان تیرفتن امن نیاز ب
       

 يپژوهش برا نیدر ا. شود یپرداخته م روایی و پایایی مدل پژوهشبه  مرحله ششم،در 
) 2006و باروسو( یپژوهش از روش ساندلوسک یفیبخش ک ییاز روا نانیحصول اطم

 :شود یآن پرداخته م حیاستفاده شده است که در ادامه به توض
تــلاش شــد  ؛یفیاعتبــار توص ـ شیافـزا  يراســتا درو  پــژوهش نی ـدر ا :1یفیاعتبـار توص ــ -1

 يآور مـورد مطالعـه جمـع    نـه یموجـود در زم  یو خـارج  یداخل يها تعداد مقاله نیشتریب
 .  ردیقرار گ یومورد بررس

از دو نفـر   هـا؛  افتـه ی يریسنجش اعتبار تفس يپژوهش و در راستا نیدر ا: 2يریاعتبار تفس -2
شـد   ینظرخـواه  یف ـیک قی ـنا بـه روش تحق متخصص در حوزه مورد مطالعه و آش دیاسات

 کردند.  دییرا تا یینها جیو نتا يگذار کد وهیکه صحت نحوه انجام پژوهش؛ ش
تلاش شد منـابع مـورد    ؛ياعتبار نظر شیافزا يپژوهش و در راستا نیدر ا: 3ياعتبار نظر -3

 .ردیقرار گ یو مورد بررس يمعتبر گردآور یعلم يها گاهیاز مجلات و پا یبررس
 ی) روش توافق درون موضوعها لیتحل ییایپا ی(بررس ها لیتحل تیفیجهت کنترل ک

 دکتري مقطع آموختگان از دانش یکیکه  قیطر نیمورد استفاده قرار گرفته است. بد
عنوان خبره) و بدون اطلاع از نحوه  و آشنا به مفهوم مورد مطالعه (به یمنابع انسان تیریمد

کرده است.  میمفاه بندي توسط پژوهشگران، اقدام به گروه شده جادیا میادغام کدها و مفاه
ارائه شده توسط فرد خبره،  هاي ارائه شده توسط پژوهشگران با گروه هاي سپس گروه

                                                           
1. Descriptive Validity 
2. Interpretive Validity 
3. Theoretical Validity  
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 جادیا يشمارش تعداد کل کدها قیاز طر ها، يشده است. پس از اتمام کدگذار سهیمقا
 منظور استفاده در پژوهش به شده توسط پژوهشگران جادیا ي)، متشکل از کدها151( شده

 نیمورد توافق طرف يتعداد کدها زی) و ن79( شده توسط فرد همکار جادیا ي) و کدها72(
، توافق درون )1()، مطابق با رابطه 63(ي مشترك در هر دو کدگذار يکدها یعنی

درصد) مورد محاسبه قرار گرفته است.  83در پژوهش حاضر ( ها لیمرتبط با تحل یموضوع
عنوان اعتبار قابل قبول  درصد به 60بالاتر از  یکه درصد توافق درون موضوع نیا بهبا توجه 

اعتبار  تیقابل انگریب جی)؛ نتاO’Connor & Joffe, 2020(  شود یروش شناخته م نیدر ا
 .باشد یم ها افتهی

درصد توافق درون موضوعی )1رابطه ( =
تعداد توافقات×2

کدهاکل
× 100    

ها در قالب ابعاد  هاي متمایز، این مؤلفه ها در قالب مؤلفه بندي تمامی مقوله پس از دسته
 طلبی مدیران طراحی شد. بندي شدند و سپس الگوي پیشایندها و پیامدهاي محبوبیت طبقه

) ارائه شده 7( است که در جدول  بندي شده مقوله دسته 40مولفه و  5بعد،  3پیشایندها در 
 است.

 طلبی . پیشایندهاي محبوبیت7جدول
 هامقوله مولفه          بعد

 ادارکی-عوامل نگرشی عوامل فردي

 گرا بودن؛ رنجور بودن)                                                  صفات شخصیتی(برون

 ضعف هوش هیجانی                                                     

 ضعف دانش و تخصص                                            

 شناختیفاصله روان

                                                                                              شده ادراك سازمانی هویت عدم

                                    شده ادراك یسازمان تیفقدان حما

 خواهیتعلق

 وابستگی به پست و مقام سازمانی                             

 تقیدات اخلاقی/ مذهبی

   سازمان در فردي آینده به نسبت روشن اندازي چشم وجود عدم
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 طلبی . پیشایندهاي محبوبیت7جدولادامه 

 هامقوله مولفه          بعد

 عوامل رفتاري 

 گراییقدرت

 هاي فردي                                  حسادت

 هاي ارتباطی فرد                                         ضعف مهارت

 آوري فردي                          عدم توانایی در سازگاري و تاب

 کرداري رفتاري                                                       کج

                                                       نفس عدمِ اعتمادبه

 خودکارآمدي پایین                                                      

 عوامل سازمانی

 عوامل فرهنگی

 کاري در سازمان                                         سیاسی

                                   تعاملات در نفس عدمِ اعتمادبه

 سازمان در ذوب دیگ دیدگاه حاکمیت

 فرهنگ سازمانی ضعیف

 تعارضات سازمانی زیاد

 زا تنش 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 هاي نامه آیین و دستورالعمل اجرایی ضمانت وجود    عدم

 توجهی به نظام شایستگی یب

 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
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 طلبی . پیشایندهاي محبوبیت7جدولادامه 

 هامقوله مولفه          بعد

 عوامل مدیریتی 
 تر       عدم حمایت مدیران ارشد از مدیران سطوح پایین

 مدیران گري ماکیاول روحیه

  عوامل محیطی

                                              فرهنگی شرایط اجتماعی/

 شرایط سیاسی                                                   

 شرایط اقتصادي                                                 
       

 شده يبند مقوله دسته 32و  مولفه 4 بعد، 2 در رانیمد یطلب تیمحبوب يامدهایپ نیهمچن
 است.  ) ارائه شده8( است که در جدول 

 طلبی . پیامدهاي محبوبیت8جدول

 ها  همقول مولفه بعد 

 عوامل فردي

 ادراکی -نگرشی

   ی کارکنانتعلق سازمان کاهش

                  عملکردي بازخوردهاي به نسبت شدن تفاوت بی

                               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
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 طلبی . پیامدهاي محبوبیت8جدولادامه 

 ها  همقول مولفه بعد 

 رفتاري عوامل فردي

 وري بهره کاهش

 ي                                          و نوآور تیخلاق کاهش

 درکارکنان تنیدگی افزایش

 
 
 

 عوامل سازمانی

 
 

 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

 گروهی بین و گروهی درون فردي، تعارضات افزایش

 سازنده غیررسمی روابط تخریب

 سازمانی سکوت افزایش

 سازمانی شهروندي رفتار روحیه کاهش

 سازمان در چاپلوسی فرهنگ ترویج

 
 

 بلندمدت      

 سازمان ماموریت و انداز چشم تحقق عدم

 برندکارفرمایی تخریب

  سازمان اجتماعی وجهه تخریب

 سازمانی هویت تضعیف

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

 .است شده
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 . مدل نهایی پژوهش2شکل
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، ضعف هوش گرا بودن؛ رنجور بودن)(برونیتیصفات شخص:  ادراکی-عوامل نگرشی
فقدان ، شده ادراك یسازمان تیعدم هوشناختی، روانهیجانی، ضعف دانش و تخصص، فاصله 

خواهی، وابستگی به پست و مقام سازمانی، تقیدات ، تعلقشدهادراك یسازمان تیحما
 در سازمان    يفرد ندهیروشن نسبت به آ ياندازعدم وجود چشم اخلاقی/مذهبی،

عدم ، فرد یارتباط هايضعف مهارت هاي فردي،گرایی، حسادتقدرت عوامل رفتاري:
نفس، خودکارآمدي کرداري رفتاري، عدم اعتمادبهي، کجفرد آوريو تاب يدر سازگار ییتوانا

                پایین                                                                                                                        
  

 دیدگاه تیحاکم،در تعاملات عدم وجود اعتماد کاري در سازمان، سیاسی: عوامل فرهنگی   
 زافرهنگ سازمانی ضعیف، تعارضات سازمانی زیاد، محیط سازمانی تنش ”ذوب در سازماندیگ 

 نظام کارایی عدم یا عدم پایبندي به قوانین و مقررات، فقدانعوامل ساختاري/فرآیندي:  
 اجرایی ضمانت وجود انتصاب، عدم و ارتقا هايشاخص شفافیت یا عدم عملکرد، فقدان ارزشیابی

 ، عدم امنیت شغلی، ضعفتوجهی به نظام شایستگییاجرایی سازمان، ب هاينامهآیین و دستورالعمل
 به دسترسی فرد، عدم کاري وظایف و هاشایستگی بین تناسب خدمات، عدم جبران سیستم
 فرآیندهاي پروري، ضعفجانشین و استعداد تمدیری سیستم توسعه، ضعف و رشد هايفرصت

    سازمان بودن ايجزیره و ساختاري سازمان، تفکیک ارتباطی
گري مدیرانروحیه ماکیاول تر،نییسطوح پا رانیارشد از مد رانیمد تیعدم حما عوامل مدیریتی:   

 شرایط اجتماعی/ فرهنگی، شرایط اقتصادي، شرایط سیاسی

 به نسبت شدن تفاوت، بی ی کارکنانتعلق سازمان کاهشادراکی:  -عوامل نگرشی
تجربه، اولویت منافع فردي بر منافع  و اشتراك دانش به تمایل ، عدم عملکردي بازخوردهاي

 کیفیت درکارکنان، کاهش ناامیدي و افسردگی ، ایجادی کارکناننامنیت روا نرفت ناز بیسازمانی، 
            کاري زندگی

 یچابک کاهش،خلاق  يخودکارآمد کاهش، حل مسئله ییکاهش توانا عوامل رفتاري: 
 يها تیمسئول رشیاز پذ فرار،  یبه کارشکن لیتما جادیا یاجتماع يطفره رو شیافزاي، فکر
                                    ي، افزایش تنیدگی در کارکنانو نوآور تیخلاق کاهشي،بهره ور کاهشی،و جمع يفرد

 
سوانح و کاهش  شیافزا، در سازمان  یراخلاقیغ يرفتارها شیافزا: کوتاه مدت

خشونت در  شیافزا، کار  طیدر محي ضدشهروندي رفتارها شیدایپ، کار طیمح یمنیا
ضد  يرفتارها شیدایپ، مستعد به ترك خدمت يروهاین لیتما شیافزا، کار  طیمح
ی، گروه نیو ب یدرونگروه ،يتعارضات فرد شیافزای، سازمان ینرسیا شیافزا دیتول

رفتار  هیروح کاهشی، سکوت سازمان شیافزا، سازنده یررسمیروابط غ بیتخر
 در سازمان یفرهنگ چاپلوس جیتروی، سازمان يشهروند

 بیتخریی، برندکارفرما بیتخر، سازمان تیانداز و مامورعدم تحقق چشم:لندمدتب
 یسازمان تیهو فیتضع، سازمان  یوجهه اجتماع

 

ی
مان

ساز
ي 

ها
ند

شای
 پی

 
ي

ها
مد

پیا
 

ي
رد

ف
 

 
ي 

ها
مد

پیا
ی

مان
ساز

 

طلبی محبوبیت

 مدیران

ي
ها

ند
شای

پی
 

ی
یط

مح
 

 
ها

مد
پیا

 



 195 | مجدم و همکاران  |...کار  طیدر مح رانیمد یطلب تیمحبوب يامدهایو پ ندهایشایپ يواکاو                     

 

 بحث و بررسی
طلبی مدیران در سه سطح  دهد که پیشایندهاي محبوبیت هاي این پژوهش نشان می یافته

 قابل بررسی هستند. پیشایندهاي سطح فردي شامل دو بعد فردي، سازمانی و محیطی
است. در بعد نگرشی ـ ادراکی، صفات شخصیتی نظیر  رفتاري و نگرشی ـ ادراکی

گرایی و رنجوربودن، ضعف هوش هیجانی، ضعف دانش و تخصص، ادراك فاصله  برون
 به نیاز شده، ادراك سازمانیِ حمایت فقدانِ شده، ادراك سازمانیِ هویت نبود شناختی، روان
 نبود و مذهبی، ـ اخلاقی تقیدات ضعف سازمانی، مقام و پست به زیاد وابستگی تعلق،
 را مدیران در طلبی محبوبیت به تمایل سازمان، در فردي آینده به نسبت روشن اندازي چشم

ضعف  ؛يفرد يها حسادت ؛ییگرا به قدرت لیم ي. در بعد رفتاردهد می افزایش
 يکردار کج ؛يفرد يآور و تاب يدر سازگار ییفرد؛ عدم توانا یارتباط يها مهارت

را  رانیطلبی در مد به محبوبیت لیتما و نییپا يو خودکارآمد نفس عدمِ اعتمادبه ؛يرفتار
و  يندیفرآ -يساختار ؛یشامل سه بعد فرهنگ یسطح سازمان يندهایشایپ دهد. می شیافزا
اعتماد در تعاملات؛ نبود در سازمان؛  يکار یاسیوجود س یباشد. در بعد فرهنگ یم یتیریمد

 یتعارضات سازمان ف؛یضع یذوب در سازمان؛ فرهنگ سازمان گید دگاهید تیحاکم
دهد. در  یم شیرا افزا رانیطلبی در مد به محبوبیت لیتما ،زا تنش یسازمان طیو مح ادیز

نظام  ییعدم کارآ ایو مقررات؛ فقدان و  نیبه قوان يبندیعدم پا يندیو فرآ يبعد ساختار
ارتقا و انتصاب؛ عدم وجود  يها شاخص تیعدم شفاف ایعملکرد؛ فقدان و  یابیارزش

به نظام  یتوجه یب ؛در سازمان ییاجرا يها نامه نییو آ يها دستور العمل ییضمانت اجرا
ها و  یستگیشا نیجبران خدمات؛ عدم تناسب ب ستمیضعف س ؛یشغل تیعدم امن ؛یستگیشا

 تیریمد ستمیرشد و توسعه؛ ضعف س يها به فرصت یفرد؛ عدم دسترس يکار فیوظا
 ،ادیز يساختار کیسازمان و تفک یارتباط يندهایضعف فرآ ؛يپرور نیاستعداد و جانش

 رانیمد تیعدم حما یتیریدهد. در بعد مد می شیرا افزا رانیطلبی در مد به محبوبیت لیتما
طلبی در  به محبوبیت لیتما ،رانیمد ییگرا اولیماک هیتر و روح نییسطوح پا رانیارشد از مد

 ؛یو فرهنگ یاجتماع طیشامل سه بعد شرا یطیمح يندهایشایپ دهد. می شیرا افزا رانیمد
و رکود  یاسیس یثبات یب ؛یشکاف طبقات شی. افزااست ياقتصاد طیو شرا یاسیس طیشرا

 Wu امر با مطالعات نیکه ا دهد می شیرا افزا رانیطلبی در مد به محبوبیت لیتما ي،اقتصاد
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et al )2021( ،Michel et al(2021)قربان ، )يو اصغر يموسو)، 1404زاده و همکاران 
هاي این پژوهش نشان  همچنین، یافته ست.ا راستا ) هم1402( یو فاضل ي) و طاهر1402(

اي در دو بعد  طلبی مدیران در سطح فردي داراي پیامدهاي گسترده دهد که محبوبیت می
طلبی موجب  است. در بعد نگرشی ـ ادراکی، محبوبیت رفتاريو  ادراکی ـ نگرشی

 شود و سطح دلبستگی عاطفی آنان به محیط تضعیف احساس تعلق کارکنان به سازمان می
تفاوتی نسبت به بازخوردهاي عملکردي  دهد. این وضعیت در ادامه به بی کار را کاهش می

 کاهش همچنین،. کند می تضعیف را فردي عملکرد بهبود و رشدشود و انگیزه  منجر می
 محیط در ثباتی بی پیشرفت، هاي فرصت محدودشدن طریق از که کاري زندگی کیفیت

 به نهایت در که است دیگري پیامد گیرد می شکل اطمینان عدم فضاي گسترش و کار
 احساس بروز بستر روانی، امنیت کاهش این. انجامد می کارکنان روانی امنیت کاهش

کند؛ وضعیتی که  انگیزگی در میان نیروهاي انسانی را فراهم می دي و بیناامی افسردگی،
طلبی  در بعد رفتاري، محبوبیت .اي از پیامدهاي منفی دیگر را نیز فعال سازد تواند زنجیره می

گذارد. این پدیده  توجهی بر الگوهاي رفتاري کارکنان بر جاي می مدیران تأثیرات قابل
هاي خلاقانه  حل وجوي راه موجب کاهش توانایی حل مسئله و افت تمایل به جست

 تیمعطوف به جلب محبوب شتریب رانیمد يکه رفتارها ییکارکنان در فضا رایز ؛شود می
 ن،یندارند. همچن يابراز نوآور يبرا يا زهیسازمان، انگ یحل مسائل واقع ااست ت

 ییفضا نیو مؤثر، در چن دیجد يارائه راهکارها ییباور به توانا یعنیخلاق،  يخودکارآمد
 افتنیو  راتییبا تغ عیسر قیتطب ییتوانا ای یذهن ی. کاهش چابکشود یدچار افول م

 طیمؤثر با شرا ياست که کارکنان را از سازگار یمنف امدیپ رگید ر،یپذ انعطاف يها پاسخ
که به  ،یاجتماع يرو طفره يرفتارها شیافزا ن،ی. افزون بر ادارد یبازم یطیمح دهیچیپ

است و  یمیو کاهش مشارکت فعال در امور ت یگروه يریپذ تیاجتناب از مسئول يمعنا
برجسته  يرفتار يامدهایعنوان پ کار، به طیدر مح یو فشار روان یدگیتن زانیرشد م نیهمچن
 يامدهایپ رانیمد یطلب تیمحبوب ،یسطح سازمان در .هستند  ییقابل شناسا نهیزم نیدر ا

سازمان را  تیموجود تواند یبه همراه دارد که تداوم آن م يمدت و بلندمدت متعدد کوتاه
 يمنجر به گسترش رفتارها دهیپد نیمدت، ا مواجه سازد. در کوتاه يجد يدهایبا تهد

انصاف و  قت،اصول صدا تیکه رعا يا گونه به شود، یدر سازمان م یراخلاقیغ



 197 | مجدم و همکاران  |...کار  طیدر مح رانیمد یطلب تیمحبوب يامدهایو پ ندهایشایپ يواکاو                     

 

همچنین، افزایش خشونت در محیط . ابدی یکاهش م يدر تعاملات کار يریپذ تیمسئول
سازد و  صورت روانی فضاي کار را ناامن و پرتنش می صورت فیزیکی و چه به کار چه به

 طیشرا نیا .کند می فراهم را کار محیط ایمنی سطح کاهش و کاري نحسوا وقوعزمینه 
در خارج از سازمان  يبهتر یشغل يها مستعد و توانمند، که فرصت يروهاین يبرا ژهیو به
. دهد یم شیها را افزا گروه نیبه ترك خدمت در ا لیکرده و تما جادیدافعه ا ابند،ی یم

مقاومت در برابر  یعنی ،یسازمان ینرسیا شیبه افزا رانیمد یطلب تیمحبوب ن،یافزون بر ا
 زند؛ یدامن م یگروه نیو ب یگروه درون ،يفرد تو گسترش تعارضا يو نوآور رییتغ

 نی. در چنندینما فیرا به شدت تضع یسازمان يانسجام و همکار توانند یکه م یتعارضات
و  یابد میمؤثر رواج  يعدم همکار ای يکار از جمله، کم يدیضدتول يرفتارها ،ییفضا
دارد، به شدت  یعاهداف جم شبردیدر پ يدیکه نقش کل ،یسازمان يرفتار شهروند هیروح

به  یابیسازمان را از دست ،رانیمد یطلب تیبلندمدت، تداوم محبوب در .ندیب یم بیآس
. عدم تمرکز بر اهداف کلان و غلبه دارد یخود باز م يراهبرد يها تیانداز و مأمور چشم

و  يکارآمد جیبه تدر ،یتیریمد يها يریگ میبر تصم یمدت و شخص ملاحظات کوتاه
سازمان و  یوجهه اجتماع بیتخر ن،ی. علاوه بر ادهد یسازمان را کاهش م یاثربخش

که جذب و حفظ  شود یموجب م ،یدر بازار کار رقابت ژهیو به ،ییبرند کارفرما فیتضع
از  یکه ناش یسازمان تیهو فیتضع ت،ید. در نهاشوسازمان دشوار  يبرتر برا ياستعدادها
 یو انسجام درون یکپارچگیاست،  یسازمان يها، اهداف و رفتارها ارزش یسردرگم

این امر با  .دهد یقرار م دیبلندمدت آن را در معرض تهد يو بقا زدیر یسازمان را فرو م
پور و  فاضل، )1402موسوي و اصغري()، 1402( يگودرز يزبان و طاهر تركهاي  یافته

 Cullen) 2014و2021( ،  Case et al (2018) )( Kaushal et al)، 1401همکاران (

et al  دارد. ییهمسو 

 گیري و پیشنهادات نتیجه
رفتار  يها هیو نظر محور بیآس یمنابع انسان يکردهایپژوهش با رو نیا ،ياز منظر نظر

بر  ،رانیخودمحورانه مد يرفتارها یکه بر اثرات منف ییکردهایراستا است؛ رو هم يرهبر
 يها نهیو زم يفرد يها شهیر ییبر ضرورت شناسا ها افتهیدارند.  دیتأک یسلامت سازمان
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و  یدر حوزه منابع انسان رانهیشگیپ يها استیس یطراح نیهمچن و یطلب تیمحبوب یسازمان
فرهنگ  يساز نهینهاد ،یاخلاق يرهبر يها یستگیشا يدلالت دارد. ارتقا يتوسعه رهبر

در  يشنهادیپ يعملکرد از جمله راهکارها یابیارز يها و بهبود نظام ییو پاسخگو تیشفاف
 .روند یبه شمار م نهیزم نیا

 دهیپدشده در خصوص  هاي انجام پژوهشکه  دهد ینشان م نیشیپ مطالعات یبررس
جامع در مطالعات  قیتحق کیمند در قالب  طور مستقل و نظام به رانیمد یطلب تیمحبوب
در  دهیپد نیا يامدهایو پ ندهایشایرو، مطالعه پ نی. از ای، بسیار محدود استداخل

 يها افتهی. شود یمحسوب م شپژوه نیا زیاز وجوه متما یکی کپارچه،ی یچارچوب
مؤثر  یطلب تینسبت به ابعاد مختلف محبوب رانیمد یآگاه يدر ارتقا تواند یآمده م دست به

 نیا تیریکنترل و مد ،يریشگیمداخلات هدفمند به منظور پ یطراح يبرا يباشد و بستر
 يبرارا  يدیجد يها پژوهش افق نیا نیفراهم آورد. همچن یسازمان يها طیدر مح دهیپد

 لیرا در تحل گر یانجیو م کننده لیتعد يرهایمتغ یبررس تیگشوده و اهم یآت قاتیتحق
 .ازدس یبرجسته م رانیمد یطلب تیاثرات محبوب

 دیوجود دارد که با زین ییها تیپژوهش، محدود نیارزشمند ا يوجود دستاوردها با
به تمرکز آن بر  توان یمطالعه م نیا يها تی. از جمله محدودردیمورد توجه قرار گ

را  جینتا يریپذ میخاص اشاره کرد که ممکن است تعم یو سازمان یفرهنگ يها نهیزم
 يها نهیدر زم یقیمطالعات تطب ،یآت قاتیدر تحق شود یم شنهادیپ ن،یمحدود سازد. بنابرا

همچون  یانجیم يرهاینقش متغ یبررس نی. همچنردیمتنوع صورت گ یو صنعت یفرهنگ
 شتریب يبه غنا تواند یم رانیمد یتیشخص يها یژگیو و يسبک رهبر ،یفرهنگ سازمان

 يها روش از يریگ با بهره توانند یم ندهیآ يها حوزه کمک کند. پژوهش نیا اتیادب
آن بر عملکرد و سلامت  یجیو آثار تدر یطلب تیمحبوب دهیپد یزمان يها ییایپو ،یطول

 را مورد مطالعه قرار دهند. یسازمان

 تعارض منافع
 تعارض منافع ندارم.
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