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چکیده

مخربی كه بر رضایت  هایاثر لیدل بهسازمانی  اخیر پژوهش در زمینه برداشت از سیاست های سالدر      
پژوهشگران حوزه رفتار سازمانی قرار  موردتوجه، غیره دارد وری وشغلی، عملکرد شغلی، اثربخشی، بهره

سازمانی  پژوهش حاضر تأثیر عوامل فردی، شغلی و سازمانی بر برداشت از سیاست گرفته است. در
بررسی شده است. جامعه آماری شامل مدیران و كارمندان شاغل در صنعت آب كشور است كه با استفاده 

های نامهها از پرسشآوری دادهند. برای جمعاای( انتخاب شدهگیری قشری )سهمیهاز روش نمونه
ای و قابلیت اعتماد آن با محاسبه نامه به روش محتوایی و سازهاستاندارد استفاده شد. روایی پرسش

وسیله  های پژوهش بهشد. تحلیل داده تأیید موردمطالعهضریب آلفای كرونباخ برای هر یک از متغیرهای 
شد. نتایج  انجام Smartplsو  Lisrelافزار از نرم و با استفاده حلیل مسیریابی معادلات ساختاری و تمدل

ای و مشاركت در تأثیر مثبت و رسمیت، عدالت رویه ،عوامل سازمانی، تمركز میاناز  كه نشان داد
كلیه عوامل شغلی )استقلال، بازخورد، تنوع  گیری تأثیر منفی بر برداشت از سیاست سازمانی دارند.تصمیم

سازمانی دارند. از میان عوامل شخصی  )تعامل( با مدیر( تأثیر منفی بر برداشت از سیاست مهارت و ارتباط
های مربوط به تأثیر مثبت كانون دارد و فرضیهمثبت گرایی بر برداشت از سیاست تأثیر تنها ماكیاول

 نشد. تأییدبر برداشت از سیاست  كنترل و خودپایشی
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.مقدمه1

شناخت  برایهای سیاسی هستند كه ها موجودیتسازمانمعتقدند، گران بسیاری از پژوهش     
ادراكاتی كه كاركنان در مورد ماهیت  (.Baxer, 2004سازمانی را ادراک كرد ) باید سیاست ها آن

 & O,connorگذارد )سیاسی محیط كار خود دارند بر نحوه درک مدیر، همکار و سازمان اثر می

Morrison, 2001دهند برداشت از سیاست های گسترده در این حوزه نشان می(. پژوهش
 ،( بیان كردند1992یز )كاكمار و فر ،. برای مثالداردو سازمان  گروهمخربی بر فرد،  اثرهای

عدالت، انصاف و برابری كمتری را ها  آنهرچه انگاشت كاركنان از سیاست سازمانی بیشتر باشد، 
 کیعنوان به شده ادراکسازمانی  (. سیاستAronow, 2004كنند )در سازمان احساس می

كند را تضعیف میای اعتقاد فرد به توانایی خود برای رسیدن به اهداف شخصی و حرفه ،1«مانع»
(Jafariani et al, 2012) .و مضر  زا تنش اند ادراک سیاستگران استدلال كردهاغلب پژوهش

ای از پیامدهای كاری و فردی دارد ای بر حوزه گستردهمنفی بالقوه هایاست و اثر
(Hodgkinson & Ford, 2008سیاست سازمانی ادراک .) برای شده، اعتقاد فرد به توانایی خود

از سوی  ؛(Jafariani et al, 2012كند )ای را تضعیف میدستیابی به اهداف شخصی و حرفه
كاری و رفتارهای ها از طریق سیاسیكاركنان درک كنند همکاران و مافوق اگردیگر 
تفاوتی، تمایل به های منفی از قبیل بیكنند، واكنشخدمتی مزایا و منافع زیادی كسب می خویش

 ؛آیدوری سازمانی پایین میاثربخشی و بهره جهیدرنت ؛دهندن و غیبت از كار نشان میترک سازما
همچنین در چنین شرایطی میزان اعتماد میان اعضای سازمان كاهش یافته و شک و بدگمانی 

 هایسازمانی منفی و با توجه به اثر بنابراین برای جلوگیری از ایجاد جوّ؛ شودجایگزین آن می
عوامل مؤثر بر  كه بر عملکرد فرد و سازمان دارد، ضروری است كه برداشت از سیاستباری زیان

آیندها و عوامل گیری چنین برداشتی شناسایی شوند. هدف اصلی این مقاله شناسایی پیششکل
 سازمانی است. مؤثر بر برداشت از سیاست

 
پیشینهپژوهشمبانینظريو.2

 عنوان كار توسط بسیاری از پژوهشگران به در محل سیاستبرداشتازسیاستسازمانی.
برخی  (.Baxer, 2004شود )مشخص می« شودذهنی تجربه می طور بهای كه پدیده»

اما ؛ سازمانی رفتاری عینی است كه سیاست معتقدند( 1994) 2پژوهشگران از قبیل جاج و برتز
گیرد سرچشمه می« نفع شخصی»به سیاست سازمانی از ادراک فرد و واكنش نسبت  درواقع

(Cheong, 2010) .ترین عامل در تعیین شده مهمواقعیت درک ،دهندشواهد تجربی نشان می
اسناد سازمانی شامل  (. برداشت از سیاستAtinc et al, 2010ها و رفتار كاركنان است )نگرش

                                                 
1. Hindrance
2. Judge and Bretz
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كه است د میزانی خدمتی است و ارزشیابی ذهنی فرد در مورفرد از رفتارهای تمایل به خویش
؛ (Adams, 2008)دهندخدمتی را نشان میمحیط كار چنین رفتار خویشدر  هاهمکاران و مافوق

، دیدگاه كاركنان در مورد میزان قدرت و نفوذ اعضای دیگر سازمان برای بنابراین ادراک سیاست
كند و به اعتقاد كارمند درباره  های متعارض را منعکس میدست آوردن مزایا و منافع در موقعیتبه

به  ها آناینکه آیا سیاست سازمانی وجود دارد و اگر وجود آن ادراک شود، میزان رفتار سیاسی كه 
 & Sowmya)اشاره دارد  ،دهند چقدر استدیگران یا محیط سازمانی نسبت می

Panchanatham, 2008ُاز اند عبارت اند كهعد این سازه را شناسایی كرده(. پژوهشگران سه ب: 
 Azeem et) 3پرداخت و ارتقا های مشی خطو  2شدن رفتن برای موفق، پیش1رفتار سیاسی كلی

al, 2010; Baxer, 2004 رفتار سیاسی كلی شامل رفتارهای افرادی است كه به شیوه .)
رفتن برای دست آورند، پیشكه نتایج ارزشمندی بهكنند برای اینخدمتی عمل میخویش
مثال  برایتضمین نتایج ارزشمند است ) منظور بهاقدام توسط افراد  عدم ایشدن به معن موفق

ی های مشی خط سازمان از طریق، های پرداخت و ارتقا كه مستلزم این استمشیوت( و خطسک
 (.Danaeefard et al, 2010) سیاسی رفتار كند طور بهكند، كه وضع می

های زیادی از سیاست در اثربخشی فردی و سازمانی، پژوهشبا توجه به تأثیر منفی برداشت      
های  ( ویژگی2001) 4خصوص این سازه انجام شده است. برای مثال اوكانر و موریسون در

عنوان محیطی سازمان خود را به ،شوند كارمندیكه موجب می را بررسی كردندوضعیتی و حالتی 
            گرایی و ماكیاول كانون كنترلسازمانی، رسمیت،  سیاسی ادراک كند. نتایج نشان داد جوّ

( به بررسی ارتباط 2002ویگودا و كوهن ) .ستنده های مهم برداشت از سیاست بینی كنندهپیش
های نفوذی كه تاكتیک، سازمانی پرداختند و دریافتند ستهای نفوذ و ادراک از سیابین تاكتیک

بینی كننده مهم برداشت از سیاست سازمانی قعی هستند، پیشدهنده رفتارهای سیاسی وانشان
سازمان بر ارتباط بین  -برآورده شده و تناسب فرد هایتند. در بررسی اثر میانجی انتظارهس

برآورده شده بر ارتباط  هایسازمانی مشخص شد انتظار های نفوذ و برداشت از سیاستتاكتیک
چنین تأثیری برای تناسب  كه درحالی؛ تأثیر داشتند های نفوذ و ادراک از سیاستبین تاكتیک

   ( به بررسی2007(. محمد )Vigoda-Gadot & Cohen,2002سازمان یافت نشد ) -فرد
كویت پرداخت. نتایج تحلیل  وكار كسبهای سازمانی در سازمان آیندهای برداشت از سیاستپیش

بینی پیش ،مراتب سلسلهكمبود منابع، ابهام شغلی و سطح كه  رگرسیون چندگانه نشان داد 
(. آدامز و همکاران Muhammad, 2007سازمانی هستند ) های مهم برداشت از سیاستكننده

  حالت عاطفی مثبت، حالتی فرد )حالت عاطفی منفی،  یها یژگیوكه ( معتقدند 2008)
                                                 
1. General Political Behavior

2. Go Along to Get Ahead

3. Pay and Promotion Policies
4. O,connor & Morrison 
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سازمانی در  بر برداشت از سیاستطور مستقیم خودكارآمدی و حساسیت نسبت به برابری( به
شده در این زمینه های انجام(. مروری بر پژوهشAdams et al, 2008)محیط كار اثر دارند 

واسطه عوامل شخصی، شغلی و سازمانی بر برداشت از سیاست، رغم تأثیر بیعلی ،دهدنشان می
باشد تاكنون در ایران انجام دهنده تأثیرگذاری این عوامل بر ادراک سیاست ای كه نشانمطالعه

عنوان متغیرهای در پژوهش حاضر تأثیر عوامل فردی، شغلی و سازمانی به رو ازاین ؛نشده است
 شود.متغیر وابسته بررسی می عنوان بهگیری برداشت از سیاست مستقل بر شکل

 
ند كه اهای نظری پیشنهاد كردهچارچوب هايبرداشتازسیاستسازمانی.کنندهبینیپیش

 سازمانی اثرگذار عوامل سازمانی، عوامل كاری/شغلی و عوامل فردی بر برداشت از سیاست
 (.;Vigoda-Gadot & Cohen, 2002 Sowmya & Panchanatham, 2008) هستند



تأثیرگذار است. در این مطالعه  عوامل سازمانی مختلفی بر برداشت از سیاست .عواملسازمانی
.اند گرفتهقرار  یموردبررس 4گیریو مشاركت در تصمیم 3ایعدالت رویه، 2، رسمیت1تمركز

حفظ و نگهداری قدرت و اختیار در دست مدیران عالی  سامانمندجریان  :از عبارت استتمركز 
 گیری در بالای سازمان جمعبنابراین هنگامی كه قدرت تصمیم؛ (1385سازمان )مقیمی، 

نفوذ بر  منظور بهتمركز زیاد است. در چنین شرایطی رفتار سیاسی ممکن است  ،شود می
هایی كه قدرت ساختاری و بنابراین سازمان؛ (Kacmar et al, 1999گیرندگان بالا باشد ) تصمیم
تر از شود، سیاسیگیری در رأس سازمان یا نزدیک به رأس سازمان نگه داشته میتصمیم
 Sowmyaشود )تر است یا تسهیم میگیری و قدرت دموكراتیکصمیمهایی هستند كه تسازمان

& Panchanatham, 2008.) 

 مثبت بر برداشت از سیاست سازمانی تأثیر دارد. طور بهتمركز فرضیه اول:
 اند اشاره دارد )مقیمی،به میزان یا حدی كه مشاغل سازمانی استاندارد شده «رسمیت»     

تواند نسبی می طور به(. در شرایطی كه رسمیت كم است، رفتار كاركنان 1384 ؛ رابینز،1385
خود آزادی عمل های  دیدگاه كارگیرینین موقعیتی افراد در بهنشده باشد. در چریزیبرنامه

كه دارای  یوكار كسبهای حوزه ،( معتقدند1980(. گاندز و میوری )1385 )مقیمی، دارندبیشتری 
مقررات كمتری در مقایسه با  سازمانی هستند، رسمیت كمتر و قوانین و ستبیشترین میزان سیا

بنابراین فرضیه دوم پژوهش ؛ (Sowmya & Panchanatham, 2008های دیگر دارند )حوزه
 شود:زیر مطرح می صورت به

                                                 
1. Centralization 

2. Formalization 

3. Procedural Justice 
4. Participation in Decision Making 
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 سازمانی تأثیرگذار است. منفی بر برداشت از سیاست طور بهرسمیت فرضیه دوم:
 نظریه» دارد و معمولاً در قلمرو «(1963برابری آدامز ) نظریه»ای ریشه در عدالت رویه     

شده از ای به انصاف درکشود. عدالت رویهبندی میرده «(1987عدالت سازمانی گرینبرگ )
 ؛(Harrise et al, 2007دارد )اشاره شده برای تعیین پیامدهای دریافت مورداستفادهفرایندهای 

گیری برای های جاری در تصمیمبودن رویه ای به برداشت افراد از عادلانهعدالت رویه درواقع
برای  مورداستفادههای (. هنگامی كه رویه1387 جبران خدماتشان اشاره دارد )رضائیان و رحیمی،

، صحیح و ماهیتاً 1درک شوند )برای مثال سازگار، بدون تعصب« عادلانه» طور بهاتخاذ تصمیم 
با توجه به وجود  2گیری موقتكنند فضای كمتری برای تصمیمافراد تصور میاخلاقی باشند( 

كه افراد وجود عدالت هنگامی جهیدرنت ؛گیری و افزایش شفافیت وجود داردرهنمودهای تصمیم
كنند كه باید برداشت از سیاست سازمانی را كنند، احساس كنترل بیشتری میای را درک میرویه

 (.Atinc et al, 2010كاهش دهد )
 گذار است.سازمانی تأثیر منفی بر برداشت از سیاست طور بهای عدالت رویهفرضیه سوم:

كند. كاركنانی كه مشاركت توزیع قدرت در سازمان را منعکس می ،گیریمشاركت در تصمیم     
و فرایندها در كار دارند. این حالت ممکن است به  ها بیشتری دارند نفوذ بیشتری بر تصمیم

در محیط كار را به همراه دارد. با  شود كه ادراک كمتر سیاستمنجر احساس عدالت و انصاف 
گیری، كاركنان هویت خود و پذیرش شدن در فرایندهای مهم از قبیل فرایندهای تصمیم درگیر

ای بین فرد و فاصله ادراكی و وظیفه جهیدرنت ؛دارندهای سازمان را ابراز میهنجارها و ارزش
 نتیجه انتظارها محقق شوند؛ دربنابراین احتمال بیشتری وجود دارد كه  ؛یابدسازمان كاهش می

 (.Vigoda-Gadot & Cohen, 2002)یابد برداشت از سیاست سازمانی كاهش می
 سازمانی تأثیر دارد. منفی بر برداشت از سیاست طور بهگیری مشاركت در تصمیمفرضیه چهارم:



 عوامل مرتبط با شغل با برداشت از سیاستكه دهند ها نشان میبرخی پژوهش .عواملشغلی
ارتباط دارند. در این پژوهش متغیرهای استقلال، بازخورد، تنوع مهارت و ارتباط با مدیر 

اند.قرار گرفته یموردبررس

ریزی زمانی كار، است كه در امور مربوط به شغل مانند برنامه ااین معن استقلال شغلی به     
گیری راجع به نحوه عمل و سایر وظایف شغلی، فرد دارای اختیار و آزادی كامل باشد تصمیم

از قبیل كارمند تا چه اندازه در انجام كار دارای استقلال  هایی (. برای مثال با سؤال1382)الوانی، 
میزان سرپرستی دقیق بر كار وی و كند؟ می ک برنامه دقیق و مشخص پیرویاست؟ آیا از ی

                                                 
1. Free of Bias 
2. ad hoc Decision-Making 
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( 2001) 1(. اوكانر و موریسون1385 استقلال فرد را سنجید )مقیمی، توان میزانچگونه است؟ می
 (.Atinc et al, 2010منفی بر برداشت از سیاست تأثیر دارد ) طور بهاستقلال شغلی كه دریافتند 

 سازمانی تأثیر دارد. بر برداشت از سیاست منفی طور بهاستقلال شغلی فرضیه پنجم:
طراحی شده باشد كه اطلاعات واضح و  یا گونه بهوجود بازخورد در شغل یعنی شغل      

(. در شرایطی كه 1382مشخصی را در زمینه نتایج و عملکرد شغل به شاغل بدهد )الوانی، 
شود، افراد ممکن است قبول برای رفتار فراهم میی قابلبازخورد ناكافی برای تدوین رهنمودها

دهد، ادراک افراد از سیاست هنگامی كه چنین رفتارهایی رخ می رو ازاین ؛به شیوه خود رفتار كنند
آیا  لیقباز  هایی( با بررسی سؤالKacmar et al, 1999یابد )سازمانی احتمالاً افزایش می

كند؟ از همکاران چطور؟ از كارمند بازخورد مستمر و منظمی از سرپرست خود دریافت می
توان میزان بازخورد دریافتی بازخورد درونی فرد از انجام كار چگونه است؟ میو زیردستان چطور؟ 

شود:زیر مطرح می صورت بهبنابراین فرضیه ششم پژوهش  ؛(1385 كرد )مقیمی، یریگ اندازهرا 

 سازمانی تأثیر دارد. منفی بر برداشت از سیاست طور به بازخوردفرضیه ششم: 
است كه شغل شامل وظایف متنوع و مختلفی باشد كه  اها به این معنتنوع وظایف و مهارت     

از قبیل درجه تنوع  هایی ( و با سؤال1382های گوناگونی را بطلبد )الوانی، ها و تواناییمهارت
آیا و چه هستند؟  ازیموردنهای فیزیکی، كتبی، كلامی غلی چقدر است؟ مهارتهای شفعالیت

 (.1385 شود )مقیمی،ها را دارد؟ سنجیده میمتصدی شغل فرصت استفاده از این مهارت
آورند. دست میعنوان كاركردی از وظایف خود بهپیشنهاد كرد افراد قدرت را به ،(1989دفت )

هایی از افزایش مسئولیت و اهمیتی و بازخورد ممکن است جلوه استقلال بیشتر، تنوع مهارت
دهد و ممکن است به افزایش قدرت شخصی تعبیر شوند. افرادی كه باشند كه سازمان به فرد می

توسط فرایندهای سیاسی  ها آنچنین قدرت و كنترلی ندارند، ممکن است احساس كنند سرنوشت 
فقدان تنوع مهارت حاكی از آن است كه كارمند توسط  (.1992 شود )فریز و كاكمار،تعیین می

منجر سازمانی  قدرتی و افزایش برداشت از سیاستشود و به احساس بیدیگران كنترل می
را گزارش  شود. بسیاری از پژوهشگران ارتباط منفی بین تنوع مهارت با برداشت از سیاست می

 (.Atinc et al, 2010) اند كرده

 سازمانی تأثیر دارد. منفی بر برداشت از سیاست طور بهع مهارت تنوفرضیه هفتم:
      

افرادی كه روابط ضعیفی با مدیران خود دارند، تمایل دارند سطوح بالایی از فعالیت سیاسی را در 
(. كاركنانی كه روابط مبتنی بر اعتماد مثبتی با Kacmar et al, 1999سازمان خود ادراک كنند )

 ,Atinc et alكنند )فعالیت سیاسی را در سازمان درک می از میزان كمتری ،دارندمدیران خود 

                                                 
1. O�Connor and Morrison
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در  كنند، ادراک فرد از سیاستدیگران رفتار می باطلبانه فرصت طور به(. مدیرانی كه 2010
فرضیه هشتم پژوهش  بنابراین ؛(Valle & Perrewe, 2000دهند )سازمان را افزایش می

 صورت زیر است: به
 سازمانی تأثیر دارد. منفی بر برداشت از سیاست طور بهارتباط با مدیر فرضیه هشتم:

 

فردي. اند كه های مشخصی را شناسایی كردهدر سطح فردی، پژوهشگران ویژگی عوامل
های بودن هر فرد به ارزش . میزان سیاسیهستند زیاد با ادراک از سیاست در ارتباط احتمال به

(. در این 1389زاده مقدم و همکاران،  او بستگی دارد )هادی یوخو خلقفردی، روش اخلاقی و 
 1های حالتی ( ویژگی1989دیویس و همکاران ) آنچهطبقه متغیرهای دموگرافیک و شخصیت یا 

ا های شخصیت بویژگی كه پیشنهاد كردند، ( 1977. مایز و آلن )قرار دارند ،ندا هغیرحالتی نامید و
كاری مرتبط است. بخش اعظم پژوهش در رابطه با تأثیر عوامل فردی بر ادراک سیاسی سیاسی

های دموگرافیک )عوامل وضعیتی( مانند جنسیت، سن، نژاد و دوره تصدی تمركز كرده بر ویژگی
است  كردهگیری برداشت از سیاست غفلت های شخصیت بر شکلو از اثر بالقوه ویژگی

(O,connor & Morrison, 2001; Adams et al, 2008)های شخصیت ویژگی كه یدرحال ؛
( و بر چگونگی Ullah et al, 2011دارای بیشترین اهمیت در درگیری سیاسی كاركنان هستند )

(. با توجه به Adamsetal, 2008گذارند )سازمانی توسط افراد تأثیر می ادراک و تفسیر سیاست
متناقضی به همراه داشته است، این پژوهش تنها به بررسی  هایثرمتغیرهای دموگرافیک ا نکهیا

اثر متغیرهای شخصیت بر رفتار سیاسی پرداخته است.

های سازمانی مرتبط است و بر استفاده از تاكتیک با برداشت از سیاست 2گراییماكیاول     
معنای  ماكیاولیسم به(. Buchanan, 2008دارد )دلالت  5و نهانی 4، منحرفانه3گرانه حیله

یک  صورت( و به1357های غیراخلاقی برای رسیدن به هدف است )آشوری، بردن روش كار به
دادن دیگران برای منافع شخصی است و به  كه شامل فریب رفتار اجتماعی تعریف شده راهبرد

ت (. این افراد نسبت به ماهیBaxer, 2004بیند )موجب آن منافع شخصی دیگران آسیب می
انسان بدبین هستند و تمایل دارند برای افزایش منافع شخصی خود هر كاری انجام دهند 

(Valle & Perrewe, 2000; O,connor & Morrison, 2001; Atinc et al, 2010 .)
گرایی و ادراک از مستمر ارتباط مثبتی بین ماكیاول طور بهو آسیا  متحده الاتیاپژوهش در 

 (.O,connor & Morrison, 2001سیاست پیدا كرده است )

                                                 
1. Dispositional 
2. Machiavellianism 

3. Cunning

4. Devious 
5. Underhand 
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 سازمانی تأثیر دارد. مثبت بر برداشت از سیاست طور بهگرایی ماكیاولفرضیه نهم:

      
به ؛ اشاره داردخودپایشی )خودنظارتی( به تمایل و توانایی افراد برای كنترل و تنظیم رفتار خود 

نفوذ كنند. فنت و فریز  ،دارند ها آنای كه موجب شود بر ادراكاتی كه دیگران از  شیو
 1و همکاران ون بایر كه درحالی؛ خودپایشی با دستکاری اطلاعات مرتبط است دریافتند كه(1990)
های استخدامی ( پیشنهاد كردند این مفهوم با استفاده از مدیریت برداشت در مصاحبه1981)

های كلیدی یکی از مؤلفه( خودپایشی 2000(. به عقیده وال )Doldor, 2011ارتباط دارد )
( پی برد خودپایشی 1989شخصیت است كه مربوط به مدیریت احساسات است. فریز )

)خودنظارتی( با ادراک سیاست سازمانی مرتبط است، افرادی كه خودپایشی بالایی دارند در رفتار 
 ,O,connor & Morrisonهای اجتماعی حساس هستند )سیاسی مهارت دارند و به نشانه

 صورت زیر است: فرضیه دهم به بنابراین؛ (2001

 سازمانی دارد. خودنظارتی اثر مثبتی بر برداشت از سیاستفرضیه دهم:
      

( تفاوت میان افراد را در گرایش به این اعتقاد كه وقایع محیطی در حیطه LOC) �كانون كنترل
 ابه این معن ؛(Chiu et al, 2005دهد )ست، نشان میا كنترل فرد قرار دارد یا خارج از كنترل او

كنند بر رویدادهای زندگی خود كنترل دارند. كاركنان دو نوع كه تا چه حد افراد احساس می
عقیده در مورد توانایی خود برای كنترل وقایع سازمان دارند. عقیده اول )كانون كنترل داخلی( 

 Ullahشخصی و محیط خود داشته )شامل كاركنانی است كه اعتقاد دارند كنترل زیادی بر نتایج 

et al, 2011 هاست آن( و رویدادهای زندگی در درجه اول ناشی از اقدامات خود (O,connor & 

Morrison, 2001.)  نوع دوم باور )كانون كنترل خارجی( شامل كاركنانی است كه احساس
ارد و اغلب به دنبال بستگی د ها آنبه نیروهای خارج از كنترل  ها آنكنند سرنوشت و زندگی  می

هستند. كسانی كه احساس كنترل بیشتری بر كار خود  بخت و اقبالافراد قدرتمند یا  توجه جلب
احساس درماندگی ندارند و به میزان كمتری  ،دارند، به اندازه افرادی كه كنترل كمتری دارند

بنابراین افرادی كه كانون كنترل بیرونی دارند، احتمالاً بیشتر ؛ كنندسازمانی را تجربه می سیاست
كنند. اگرچه سیاسی ادراک می طور بهاز افراد دارای كانون كنترل درونی، محیط كار را 

اند كه چرا چنین ارتباطی وجود دارد، یک تبیین احتمالی این است كه پژوهشگران مشخص نکرده
دانند و خود را قادر به ایجاد تغییر و كنترل محیط كار خود نمیافراد با كانون كنترل بیرونی خود 

                                                 
1. Von Bayere et al
2. Locus of control 
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 & O,connorبینند )پذیر میهمکاران خویش آسیب 1های سیاسیرا در مقابل دسیسه

Morrison, 2001 طبق این دیدگاه افراد با كانون كنترل بیرونی ارتباطی بین رفتار خود و .)
، اقبالای از نیروهای ناپایدار مانند نتیجه ها ها و تنبیهكنند پاداشو تصور می نکردهپیامدها درک 

بنابراین فرضیه یازدهم عبارت ؛ (Baxer, 2004احتمال یا هوی و هوس افراد قدرتمند است )
 است از:

 كانون كنترل اثر مثبتی بر برداشت از سیاست سازمانی دارد.فرضیه یازدهم: 
      

 
 ،1شکل در این پژوهش، مدل مفهومی  شده مطرحهای های گذشته و فرضیهبا توجه به پژوهش

سازمانی ارائه  بررسی نحوه تأثیر عوامل فردی، شغلی و سازمانی بر برداشت از سیاست منظور به
 شده است.

 

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 

پژوهشروش.3

رویکردی قیاسی گرایی با ای، فلسفه پژوهش اثباتگیری توسعه، دارای جهتپژوهش حاضر     
آوری برد. برای گردمی كاراست كه استراتژی پژوهش پیمایش را با هدف توصیف و تبیین به

 (.1383و همکاران،  فرد ییدانانامه استفاده شده است )ها از پرسشداده
 

                                                 
1. Political Machinations 
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جمع فنون و آماري نمونه و جامعه و آوري هادادهلیتحلوبررسی جامعه آماری این .
شركت است. در این پژوهش با  32های تابعه بخش آب كشور مشتمل بر پژوهش، شركت

گیری از هر حجم نمونه و ها معین شدهای( گروهسهمیه) یقشرگیری استفاده از روش نمونه
 شدندانتخاب  یا هیسهم یریگ نمونهسپس افراد واجد شرایط برای  شد؛گروه تعیین 

 1آماری، حجم نمونه با استفاده از فرمول كوكران بودن جامعه (. با توجه به محدود1370)بلیکی،
 600نامه، حصول اطمینان از دریافت این تعداد پرسش برای نفر محاسبه شد. 348تعداد 
 مورداستفاده لیتحل و بررسی نامه كامل برای پرسش 525 درمجموعنامه توزیع شد كه  پرسش

( اعضای نمونه نفر 400) درصد 2/76نفر، 525درصد(. از میان  87قرار گرفت )نرخ پاسخگویی 
نفر( از  34درصد ) 48/6اند. ( آن را زنان تشکیل دادهنفر 125درصد ) 8/23آماری را مردان و 

( بین نفر 200درصد ) 10/38سال، 40تا  31( بین نفر 213درصد ) 57/40سال،  30كمتر از  افراد
( نفر 318درصد ) 5/60داشتند. سال سن  50( بیش از نفر 78) درصد 86/14سال،  50تا  41

 43درصد ) 19/8( كارشناسی ارشد بودند. نفر 207درصد ) 4/39دارای تحصیلات كارشناسی و 
درصد،  40گویان )سال و اكثریت پاسخ 10تا  5نفر( بین  99) درصد 86/18سال،  5( كمتر از نفر

.داشتندسال  20تا  10نفر( سابقه كاری  201
های آمار استنباطی و توصیفی استفاده ها از روشداده لیتحل و بررسی  یبرادر این پژوهش      

است. در  غیره فراوانی، میانگین، انحراف معیار و های جدولهای توصیفی شامل  شده است. آماره
های پژوهش نیز از مدل معادلات ساختاری شامل تحلیل عاملی تأییدی و تحلیل آزمون فرضیه

 یافزار نرمها بسته  داده لیتحل و بررسی  برای مورداستفاده یافزارها نرممسیر استفاده شده است. 
SPSS  یافزار نرمبسته ، 19نسخه LISREL  افزار نرمو  72/8نسخه SMARTPLS  2نسخه 

 تحت ویندوز هستند.
 

های گردآوری داده برای مورداستفادهنامه پرسش هاوروايیوپايايیآن.ابزارگردآوريداده
نام و از نوع بسته است. در این پژوهش از مقیاس ، بیسیزده بخش شاملاین پژوهش  ازیموردن
ای لیکرت برای سنجش متغیرها استفاده شده است. سنجش تمامی متغیرها گزینه گیری پنجاندازه

های استانداردی بود كه قبلاً توسط پژوهشگران مختلف طراحی و در نامهبر اساس پرسش
 20نامه گرایی از پرسشاند. برای سنجش ماكیاولقرار گرفته مورداستفادههای گذشته پژوهش

 13نامه خودنظارتی( از پرسش) یشیخودپا(، برای سنجش 1970) 2و همکاران ای كریستیگویه
ای لونسون گویه 24نامه برای سنجش كانون كنترل از پرسش (،1984) 3ای لناكس و ولفگویه

                                                 
1. Cochran 

2. Christie, Geis & Berger 
3. Lennox & Wolfe 



 

 55 ... استیبرداشت از س آيندهاي شیپ یبررس

نامه هاكمن و شغلی، بازخورد شغلی و تنوع مهارت از پرسش (، برای سنجش استقلال1972)
 1و همکاران ای اسکندوراگویه 7نامه برای سنجش ارتباط با مدیر از پرسش، (1980اولدهام )

گیری برای اندازه ،(1980) 2و همکاران نامه دوورگیری تمركز از پرسش(، برای اندازه1986)
(، برای سنجش مشاركت در 1981هاكمن )هام و ای اولدگویه 5نامه رسمیت از پرسش

ای از برای سنجش عدالت رویه، (1968) 3ای ایکن و هیجگویه 4نامه گیری از پرسش تصمیم
نامه سازمانی از پرسش ( و برای سنجش برداشت از سیاست1993) 4نامه نیهاف و مورمنپرسش

سازی حصول اطمینان از بومی برایاستفاده شده است.  (1992) زیفرای كاكمار و گویه 12
مدیریت و كارشناسان خبره قرار گرفت و  استادانها در اختیار برخی نامهها، پرسششده گویهانجام

ها از اعتبار عاملی استفاده سنجش روایی سؤال منظور بههمچنین ؛شد تأیید ها آنروایی محتوایی 
آید. در دست می یق تحلیل عاملی بهشد. اعتبار عاملی صورتی از اعتبار سازه است كه از طر

 یبردار نمونهپایشی مقدار شاخص كفایت گرایی و خودتحلیل عاملی اكتشافی متغیرهای ماكیاول
(KMO)5 6/0تر از بزرگ موردنظرشاخص  ازآنجاكهدست آمد و  به 82/0و  74/0ترتیب برابر  به 

ت. برای متغیر كانون كنترل از های پژوهش اسگیری برای دادهكفایت نمونه دهنده نشاناست 
 شده مشخصهای برازندگی  طور كه مشخصه استفاده شد. همان یا دومرحلهتحلیل عاملی تأییدی 

های این متغیر با ساختار عاملی و زیربنای نظری پژوهش برازش  دهد داده نشان می ،1در جدول 
 های نظری است. با سازه ها بودن سؤال همسو دهنده نشانمناسبی دارد و 


 های برازش متغیر كانون كنترل شاخص .1 جدول

 حدمجاز برآوردهايمدل نامشاخص

 3كمتر از  279/2 ی آزادی( )كای دو بر درجه

GFI)9/0بالاتر از  91/0 )نیکویی برازش 

RMSEA)09/0كمتر از  069/0 )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

CFI  9/0بالاتر از  95/0 (افتهی لیتعد)برازندگی 

NFI9/0بالاتر از  93/0 شده( )برازندگی نرم 

NNFI9/0بالاتر از  97/0 نشده( )برازندگی نرم 

 9/0بالاتر از  95/0 (IFIبرازندگی فزاینده )

 

                                                 
1. Scandura, Graen Noval 

2. Dewar, Whetten Boje 

3. Aiken Hage 

4. Niehoff,Moorman 
5. Kaiser-Meyer-Olkin Measure 
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خارج بازه  tاند )آماره  معنادار شده درصد 95تمامی بارهای عاملی این متغیر در سطح اطمینان      
گیری سازه مربوطه ایفا اند سهم معناداری در اندازه ( و توانستهاست  + قرار گرفته96/1تا  -96/1

 كنند.
تر از . مقادیر بزرگشداز روش آلفای كرونباخ استفاده  هاارزیابی سازگاری درونی گویه برای     

این شاخص پایایی  5/0تر از پایایی متوسط و مقادیر بزرگ 6/0تر از پایایی مطلوب، بزرگ 7/0
گویای پایایی  دهد. نتایج را نشان می قبول رقابلیغآن پایایی  5/0ضعیف و مقادیر كمتر از 

(. در این میان كمترین مقدار آلفا به Ullah et al, 2011است )ها نامهقبول پرسش قابل
مقدار نامه تمركز به و بیشترین میزان آلفا به پرسش 7/0به میزان  نامه برداشت از سیاست پرسش

 تعلق دارد. 92/0
 
يپژوهشهايافتهوهادادهتحلیل.4

سازی  ها ذكر شده بود از مدلیکه در فرضیهو سنجش رابطه علّ شده ارائهآزمون مدل  منظور به     
معادلات ساختاری و تحلیل مسیر استفاده شده است. برای اینکه مدل ساختاری یا همان نمودار 

از  t ریمقادشود باید مقادیر عدد معناداری و ضرایب استاندارد معنادار باشند. اگر  تأییدمسیر 
با  درصد معنادار خواهند بود.  95تر باشند، در سطح اطمینان بزرگ 96/1تر یا از كوچک -96/1

 شود.می تأییدفرضیه پژوهش ،  tمقادیر توجه به 
 

سازی معادلات ساختاری با استفاده از های پژوهش به روش مدلو نتایج آزمون فرضیه t. ضرایب مسیر، آماره 2جدول 
 SmartPLSافزار  نرم

نتیجه  هايپژوهشفرضیه (β)ریمسضريب tآماره

 برداشت از سیاست سازمانی �تمركز 100/0 364/2 %95در سطح  تأیید

 برداشت از سیاست سازمانی �رسمیت -186/0 -442/4 %99در سطح  تأیید

 برداشت از سیاست سازمانی �ایعدالت رویه -205/0 -049/4 %99در سطح  تأیید

 برداشت از سیاست سازمانی �گیریمشاركت در تصمیم -087/0 -255/2 %95در سطح  تأیید

 برداشت از سیاست سازمانی �استقلال -200/0 -882/3 %99در سطح  تأیید

 برداشت از سیاست سازمانی �بازخورد -141/0 -496/2 %95در سطح  تأیید

 برداشت از سیاست سازمانی �تنوع مهارت -149/0 -028/3 %99در سطح  تأیید

 برداشت از سیاست سازمانی �ریبا مدارتباط  -085/0 -825/1 %90در سطح  تأیید

 برداشت از سیاست سازمانی �گرایی ماكیاول 160/0 467/3 %99در سطح  تأیید

 برداشت از سیاست سازمانی �خودنظارتی 012/0 321/0 شود میرد 

 برداشت از سیاست سازمانی �كانون كنترل -021/0 -529/0 شود میرد 
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شده برای دهد كه مقدار آماره محاسبه( نشان می2جدول ) tنتایج ضرایب مسیر و آماره      
كنترل بر  كانون ریمتغتأثیرگذاری متغیر خودنظارتی )خودپایشی( بر برداشت از سیاست سازمانی و 

« فرضیه یازدهم»و « فرضیه دهم»بنابراین ؛ ( كمتر است96/1) tاز مقدار آماره  ادراک از سیاست
 شوند.نمی تأیید

 

 
 معناداری قدر مطلقبین و برداشت از سیاست سازمانی در حالت ارتباط بین عوامل پیش .2شکل 



وپیشنهادهاگیري.نتیجه5

سازمانی در صنعت آب كشور نشان  آیندهای برداشت از سیاستاین مطالعه با بررسی پیش     
عوامل فردی  میان. از هستند سازمانی مؤثر عوامل سازمانی و شغلی بر برداشت از سیاستكه داد 

سازمانی تأثیر داشت و اثر متغیرهای خودپایشی و  گرایی بر برداشت از سیاستتنها متغیر ماكیاول
مثبت بر برداشت از  طور به. فرضیه اول به این صورت بود كه تمركز تأیید نشدكانون كنترل 

شود، رفتار ع میگیری در بالای سازمان جمسازمانی تأثیر دارد. هنگامی كه قدرت تصمیم سیاست
(. Kacmar et al, 1999گیرندگان بالا باشد )نفوذ بر تصمیم منظور بهسیاسی ممکن است 

بنابراین هنگامی كه كاركنان كنترل بر ؛ دهدسطوح بالای تمركز ادراک از كنترل را كاهش می
 & Sowmyaیابد )دهند، برداشت از سیاست افزایش میمحیط خود را از دست می

Panchanatham, 2008( و 2001های اندروز و كاكمار )های پژوهش(. این نتیجه با یافته
(. بر اساس فرضیه Muhammad, 2007 ؛Andrews et al, 2003( سازگار است )2007محمد )

 دارای هایی كهسازمانی تأثیرگذار است. سازمان منفی بر برداشت از سیاست طور بهدوم رسمیت 
، تمایل به داشتن كاركنانی دارند كه شفافیت نقش بالا و دانش و كنترل ندهسترسمیت زیادی 
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(. تأثیر Atinc etal,2010شود )میمنجر  تر سیاستمناسبی بر محیط خود دارند كه به ادراک كم
( و آریی و 2009(، تاتاركا )2007(، محمد )2001رسمیت بر ادراک از سیاست توسط ویگودا )

 ,Aryee etal,2004 Muhammad,2007 Tatarka) شده است تأیید( 2004همکاران )

 ها آن( شده نییتعشود شرح وظایف افراد و نوع رفتار )از پیش (. رسمیت موجب می;2009
آید و كارمند در اقدامات سیاسی خود با وجود می بنابراین شفافیت در نقش به؛ مشخص شود

عدالت  :رضیه سوم عبارت بود از(. فMuhammad, 2007شود )محدودیت بیشتری مواجه می
های گذار است. هنگامی كه رویهسازمانی تأثیر منفی بر برداشت از سیاست طور بهای رویه

گیری منصفانه درک شوند، فضای كمی برای تصمیم طور بهبرای اتخاذ تصمیم  مورداستفاده
هنگامی كه افراد  جهیدرنت ؛شوداختیاری با توجه به وجود رهنمودها و شفافیت فزاینده درک می

كه موجب كاهش  دارندكنند كنترل بیشتری احساس می ،ابندی یدرمای را وجود عدالت رویه
(، 2001های اندروز و كاكمار )(. پژوهشAtinc etal,2010شود )سازمانی می ادراک سیاست

اک از سیاست را ای و ادر( ارتباط منفی بین عدالت رویه2007( و محمد )2004آریی و همکاران )
بر اساس  (.Andrews etal,2003; Aryee et al, 2004، Muhammad, 2007) اند داده نشان

منفی بر برداشت از سیاست سازمانی تأثیر دارد.  طور بهگیری فرضیه چهارم مشاركت در تصمیم
مشاركت دارند فشار شغلی كمتری كه نتیجه برداشت از  ها یریگ میتصمافرادی كه در  یطوركل به

گیری (. مشاركت در تصمیمHarrise et al, 2007كنند )تجربه می را سازمانی است سیاست
كند. كاركنانی كه مشاركت بیشتری دارند نفوذ بیشتری بر توزیع قدرت در سازمان را منعکس می

شود و منجر ست به احساس عدالت و انصاف و فرایندها در كار دارند كه ممکن ا ها تصمیم
تأثیر این سازه بر برداشت از سیاست توسط  .در محیط كار را به همراه دارد برداشت كمتر سیاست

(. Vigoda-Gadot & Cohen, 2002قرار گرفت ) یموردبررس( 2002ویگودا و كوهن )
اتخاذ  ها راهی تصمیم گیری و بیان واضح اینکه چگونه و از چهبودن فرایند تصمیم آشکار

(. فرضیه 1387 كند )رفیع پور،شوند، به كاهش ابهام و كاهش جذابیت رفتار سیاسی كمک می می
بر برداشت از  منفی طور بهپنجم و هفتم به این شکل بود كه استقلال شغلی و تنوع مهارت 

كه استقلال شغلی  كسانی ،( معتقدند2002 ،1996سازمانی تأثیر دارند. فریز و همکاران ) سیاست
بنابراین  ؛و تنوع مهارت بیشتری دارند از آزادی عمل و كنترل بیشتری در محیط كار برخوردارند

یک فرصت و نه تهدید ادراک كنند و واكنش  عنوان بهرا  احتمال بیشتری وجود دارد كه سیاست
قدان استقلال یا (. فHarrise et al, 2007سازمانی نشان دهند ) منفی كمتری نسبت به سیاست

قدرتی و شود و به احساس بیتنوع مهارت حاكی از آن است كه كارمند توسط دیگران كنترل می
( و 2004(. آرونو )Atinc et al, 2010شود )میمنجر سازمانی افزایش برداشت سیاست 

منفی با ادراک فعالیت سیاسی  طور بهاستقلال شغلی  كه ( دریافتند2008هادكینسون و فورد )
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نیز اشاره  مرتبط است. این پژوهشگران به رابطه منفی بین تنوع مهارت و ادراک از سیاست
(. فرضیه ششم عبارت از این بود كه Aronow, 2004; Hodgkinson & Ford, 2008كردند )

كه بازخورد سازنده سازمانی تأثیر دارد. كاركنانی  منفی بر برداشت از سیاست طور بهبازخورد 
به  درنهایتكنند، شفافیت نقش بیشتر و كنترل بیشتری بر محیط كار خود دارند كه دریافت می

(. Atinc et al, 2010; Ram & Probhakar, 2010شود )میمنجر  برداشت كمتر سیاست
فهمند میكنند، احتمالاً استانداردهای عملکرد خوب را كاركنانی كه بازخورد بیشتری دریافت می

 ,Ram & Probhakarهای مطلوب منجر خواهد شد )برند كه عملکرد خوب به پاداشو پی می

 كردندرا گزارش  ( تأثیر منفی بازخورد بر برداشت از سیاست1999(. كاكمار و همکاران )2010
(& Ferris, 1991 Kacmarكاركنانی كه بازخورد سازنده دریافت می .) كنند، شفافیت نقش

منجر به برداشت كمتر سیاست  تیدرنهاو كنترل بیشتری بر محیط كار خود دارند كه  بیشتر
منفی  طور بهبود كه ارتباط با مدیر  صورت(. فرضیه هشتم به این Atinc et al, 2010شود ) می

گذشته توسط وال و پرو  یها پژوهشای در بر برداشت از سیاست سازمانی تأثیر دارد. چنین رابطه
 ،Hodgkinson & Foed,2008قرار گرفت ) موردمطالعه( 2008( و هادكینسون و فورد )2000)

valle & Perrewe,2000كه معتقدند ،تری با مدیران خود دارند(. كاركنانی كه روابط ضعیف 
افرادی  كه یدرحال ؛شده به اعضا مبتنی بر عوامل سیاسی است نه شایستگی داده طرفداری نشان

كمتر برخورد سیاسی یا  ها آنكنند با احساس می ،كه روابط بهتری با مدیران خود دارند
مثبتی بر برداشت  طور به(. فرضیه نهم )ماكیاول گرایی Atinc et al, 2010شود )غیرمنصفانه می

انجام هر كاری گرای شدید مایل به . افراد ماكیاولتأیید شداز سیاست سازمانی تأثیر دارد( نیز 
 & O,connor؛ Valle & Perrewe, 2000برای افزایش منافع شخصی خود هستند )

Morrison, 2001ای  ماكیاولیستی یعنی كسب قدرت به هر وسیله (. در سازمانی كه تفکرات
شود و افراد در پی سود، منفعت و ثروت  طلبی شخصی نهادینه می منفعت خود خودبهحاكم باشد، 
كنند دیگران را ابزار پیشرفت خود قرار داده و از گرا تلاش میستند. افراد ماكیاولبیشتر خود ه
. دست یابندكاری و فریب دیگران، قدرت و نفوذ خویش را گسترش دهند و به اهداف طریق دغل

گرایی و ( ارتباط مثبتی بین ماكیاول2001 ( و اوكانر و موریسون )2000های وال و پرو )پژوهش
 ,O,connor & Morrison, 2001; valle & Perreweاند )داده نشانز سیاست برداشت ا

خودنظارتی )خودپایشی( اثر مثبتی بر برداشت از سیاست دارد.  ،(. بر اساس فرضیه دهم2000
های از این فرضیه حمایت نکرد. افرادی كه خودپایشی بالایی دارند به نشانه حاضر پژوهش

بنابراین ممکن است این افراد منابع حمایتی كافی در محیط كار ؛ هستند اجتماعی بسیار حساس
دانند احتمالاً می ها آنهمچنین  ؛شودمنجر به برداشت كمتر سیاست  تواند می خود پیدا كنند كه

هایی به پاداش ها آنهای نفوذ اجتماعی خود را به سمت چه كسانی هدایت كنند كه برای تلاش
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كمک كند. این یافته با نتایج پژوهش  ها آنا یا حفظ نفع شخصی همراه داشته باشد و به ارتق
 ,Hodgkinson & Ford) دارد( تناقض 2008( و هادكینسون و فورد )2001اوكانر و ماریسون )

2008 O,connor & Morrison, 2001كانون كنترل اثر  اینکه (. فرضیه یازدهم عبارت بود از
. این یافته با نتایج تأیید نشدد. این فرضیه نیز مثبتی بر برداشت از سیاست سازمانی دار

 ;Adams et al, 2008( تناقض داشت )2008آدامز و همکاران ) و (2004های بکسر ) پژوهش

Baxer, 2004 مثبتی بر ادراک از  طور بهكه كانون كنترل  باور هستند(. این پژوهشگران بر این
خودپایشی و كانون كنترل بر برداشت از سیاست ممکن تأثیرگذاری  تأثیر دارد. دلایل عدم سیاست

ای و شخصی در عوامل زمینه اینکه سایرفرهنگ و محیط سازمانی باشد و  است تأثیر بیشتر
اند. ادراک ماحصل پردازش اطلاعات سازمانی اثر بیشتری داشته گیری برداشت از سیاستشکل

غرافیایی و فرهنگی قرار دارد. با توجه به های نژادی، جتأثیر سن، جنسیت و گرایشاست و تحت
توان نتیجه های متفاوتی پدید آورد، میاینکه یک وضعیت مشابه ممکن است رفتارها و پاسخ

سازمانی  متفاوت ادراک متفاوتی از سیاست های هراک اكتسابی است و افراد با تجربگرفت كه اد
ها، انگیزش و شامل تجربه، ارزش ،دشونای میدارند. عوامل درونی كه موجب ادراک پدیده

های شخصیت بر ادراک عنوان ویژگیپایشی بهاثر كانون كنترل و خود ازآنجاكهشخصیت است. 
مؤثرتر  گیری فرایند برداشت از سیاست، ممکن است اثر بقیه عوامل در شکلتأیید نشد از سیاست
 بوده باشد.

 و 1توسعه شغلی كردن با فراهم ران این است كهكاربرد ضمنی نتایج پژوهش حاضر برای مدی     
 3ن فراهم كنند و از طریق گردش شغلیلااستقلال بیشتری برای شاغ 2سازی شغلیغنی

انجام مشاغل مختلف افزایش دهند. چنین محیطی آگاهی كارمند از  های كاركنان را در مهارت
كه همه این عوامل به برداشت دهد اطمینان سازمانی را كاهش می رویدادها را افزایش و عدم

صریح  هایها و انتظاركاركنان رویه دادن به شود. مدیران باید در بازخوردمیمنجر  كمتر سیاست
های شغل بر دلیل تأثیر ویژگی . بهكنند های شغلی را روشن و شفافو ثابتی ایجاد و مسئولیت

های شغلی و ف شغلی، مسئولیت، مدیران باید اطلاعات كافی در مورد اهدابرداشت از سیاست
با توجه به تأثیر مشاركت در  ها و پیامدهای عملکرد شغلی برای افراد فراهم كنند.نقش
سازمانی  های شود مدیران كاركنان را در تصمیمبر برداشت از سیاست پیشنهاد می یریگ میتصم

دادن افراد  طریق مشاركتاز  مند شوند.بهره ها آنو دانش سازمانی  ها تجربهمشاركت دهند و از 
همچنین كاركنان باید فعالانه در فرایند  ؛یابدكاهش می ها آناطمینان  گیری، عدمدر تصمیم

های سازمان را ، اهداف و چالشحد امکان راهبردهاكنند. مدیران باید تا نقش  یگذاری ایفاهدف

                                                 
1. Job enlargement 

2. Job enrichment 
3. Job rotation 
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كند را در افراد ایجاد می مطرح كنند و به اشتراک بگذارند. این كار حس عضوی از سازمان بودن
. اگر كارمندان احساس كنند عضوی از سازمان هستند از ستا ها آنگذاشتن به  و نشانه احترام

از سوی دیگر ایجاد ارتباط اجتماعی صمیمانه بین مدیر و كاركنان متناسب  ؛زنندپشت خنجر نمی
رفتار سیاسی اثربخش  سازمانی و وقوع در كاهش برداشت از سیاست ها آنبا بلوغ شخصیتی 

برقراری ارتباط مؤثر با كاركنان، شنیدن مؤثر، حل  هایاست. ضروری است مدیران مهارت
بین مدیر و  رودرروها باید ارتباط های مشاوره را فرا گیرند. سازمانگری و مهارت، مربیمسئله

ر جریان امور كاركنان و د باشندكارمند را تقویت كنند و مدیران باید همواره در دسترس كاركنان 
شود تا مدیران به نیازهای كاركنان و اعضای سازمان موجب می رودرروقرار گیرند. ارتباطات 

ارزش قائل شوند. مدیران باید عملکرد افراد را در چارچوب معیارهای  ها آنو برای  كنندتوجه 
و ارتقا كنند امکان كاركنان را بر اساس شایستگی قضاوت حد عینی شفاف ارزیابی كنند و تا 

دهند و گرایی دیگران را دستاویز خود قرار میافراد با ویژگی شخصیتی ماكیاول ازآنجاكهدهند. 
كند، لازم شوند و باور دارند كه هدف وسیله را توجیه میمعمولاً به اعمال غیراخلاقی متوسل می

و اطلاعات عینی و ملموس از  كندی ارزیابی عملکرد طراحی است سازمان كدهای اخلاقی برا
 كاركنانعملکرد گذشته فرد ارائه دهد. ضروری است مدیران منابع انسانی در هنگام انتخاب 

 موردتوجههای شخصیتی افراد را نیز شغلی ویژگی های تجربهعلاوه بر توجه به مدارج تحصیلی و 
و  یابی كارمندهای شخصیت در فرایند استفاده از آزمونتوانند از طریق می ها آنقرار دهند. 

گرای شدید به و از ورود افراد ماكیاول كنندگرایی افراد را بررسی ، سطح ماكیاولكاركنانانتخاب 
ای بر برداشت از عدالت رویه یاثرگذارعمل آورند. با توجه به سیستم سازمانی جلوگیری به

صورت ناعادلانه توأم با تبعیض کانات و اختیارات خود بهسیاست، اگر سرپرست یا مدیر از ام
عنوان یک عدالتی را بهتأثیر قرار خواهند گرفت و این تبعیض و بی استفاده كند، كاركنان تحت

سان از طریق اعمال رفتار سیاسی سعی در فعالیت احساس خواهند كرد. بدین عامل بازدارنده
قرار خواهد گرفت و  الشعاعاهداف سازمان تحت درنهایتكه  كردتعدیل تبعیض خواهند 

د مدیران و شوبنابراین پیشنهاد می؛ اعتمادی و كاهش تعهد به سازمان ایجاد خواهد شد بی
تری تدوین كنند تا احتمال به نحو عادلانه سازمان را راهبردهایسازمانی اهداف و  رانیگ میتصم

طلبی در صورت اینکه فرد دارای نیاز به توفیقرعایت عدالت در سازمان افزایش یابد. احتمال 
در سازمان  شود پیشنهاد می رو ازاین ؛ستا برداشت از سیاست دست به رفتار سیاسی بزند بالا

واضح و روشن تعریف و معیارهای ارتقای افراد و شرایط احراز آن در  طور بهكارراهه شغلی افراد 
هنگام ، كارهای چالشی هستند به دنبالیل افراد این قب ازآنجاكه. شودهای مختلف تعریف حوزه

قرار  موردتوجهانتخاب افراد باید به این خصیصه توجه داشت و تناسب لازم بین شغل و شاغل را 
قرار گیرد. پژوهش حاضر  موردتوجههای آن داد. نتایج این پژوهش باید با توجه به محدودیت
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ی نظیر های كمّو با توجه به محدودیت روش است یگرایی و رویکرد كمّمبتنی بر پارادایم اثبات
، امکان شده مطرح های شدن افراد به پاسخگویی به سؤالبسته و محدود های وجود سؤال

مدیران و  ها در این پژوهشها وجود ندارد. دامنه آزمودنیآزمودنی هایگیری از سایر نظر بهره
كه عمدتاً در مشاغل تخصصی كار  كارشناسان دارای مدرک تحصیلی حداقل كارشناسی بودند

های پژوهش عنوان یکی از محدودیتتركیب اعضای جامعه آماری نیز به رو ازاین ؛كردندمی
 كه یدرصورتدر این پژوهش از بخش دولتی بودند،  یموردبررسهای مطرح است. سازمان

همه قرار گیرند ممکن است نتایج متفاوت شود.  موردمطالعههای بخش خصوصی سازمان
عوامل شغلی، سازمانی و ) یسازمان متغیرهای مربوط به هر گروه از عوامل اثرگذار بر سیاست

های انتخاب شد. پژوهش ها آنو به دلیل كثرت متغیرها تنها تعدادی از  مطالعه نشدندفردی( 
متغیرهای واجد شرایط كه بر برداشت از سیاست سازمانی  سایر بیشتری لازم است تا نقش

 مطالعه شود. هستند، ذارتأثیرگ
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