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  دهیکچ

به . پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه میان رفتار سیاسی و نوآوري حرفه اي افراد انجام شده است     
کارمنـد دانشـگاه   1000نفر از کارمندان دانشگاه شهید بهشتی به صورت تصادفی از میان  220ین منظور ا

بــراي ســنجش متغیرهــا از پرسشــنامه اســتاندارد ابتکــار ونــوآوري حرفــه اي مــارتین . انتخــاب گردیــد
قیـق،  فرضیه اصـلی تح . استفاده شده است)1978(دوبرین.جی.و پرسشنامه رفتارسیاسی اي) 1965(پاتچن

نتـایج تحقیـق از رابطـه    . مبنی بر وجود رابطه میان نوآوري حرفه اي وتمایل به رفتار سیاسی تاییـد شـد  
معنادار و معکوس میان نوآوري حرفه اي وتمایل به رفتار سیاسی حکایت دارد، بدین معنا که بـا افـزایش   

رضیه هاي فرعی تحقیق گواه تحلیل ف. تمایل به رفتار سیاسی، نوآوري حرفه اي کارکنان کاهش می یابد
آن است که ارتباط معکوسی میان نوآوري حرفه اي با چاپلوسی، استفاده سیاسی از اطلاعات، ایجاد الـزام  

ولـی در ایـن پـژوهش میـان نـوآوري حرفـه اي بـا        . اخلاقی و معاشرت با افراد صاحب نفوذ وجـود دارد 
بـین نـوآوري حرفـه اي و سـن رابطـه      . استتصویرسازي و ایجاد پایگاه حمایتی رابطه اي حاصل نشده 

معنادار ومعکوس برقرار است، همچنین یافته هاي پژوهش نشان داد که نوآوري حرفه اي در زنان بـیش  
 .از مردان می باشد

  
  .رفتار سیاسی ؛ نوآوري حرفه اي: ها کلید واژه

                                                
  استادیار دانشگاه شهید بهشتی ∗

E-Mail: A-Hadizadeh@sbu.ac.ir 
  دانشجوي دکتراي مدیریت رفتار دانشگاه شهید بهشتی ∗∗
  مدیریت آموزشی دانشگاه شهید بهشتیدانش آموخته کارشناسی ارشد  ∗∗∗
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   مقدمه
چـه در   را، نـوآوري ت و خلاقی ـمدیران راهبردي جامعه و سازمان ها امـروزه در تـلاش انـد          
هاي مـدیریت و کسـب و کـار، بـه درسـتی      هاي روان شناسی و علوم تربیتی و چه در زمینهزمینه
سـطوح مختلـف   ن درآي و توسـعه  نـوآوري توجـه بـه    .دند و ابعاد مختلف آن را توسعه دهنبشناس

ز اهـداف هشـتگانه   نوآوري را یکی ا» پیتر دراکر«. ها همواره مورد توجه بوده استسازمان جامعه و
تغییر و نـوآوري را یکـی از   » فایول«، ]31[ سطح نهادهاي اجتماعی واقتصادي معرفی می کنددر

محـیط را   در و الوین تافلر معتقد است محور مـوج سـوم   ،گانه مدیریت معرفی می کند 14اصول 
ازمان نوآوري نه تنها عامل رشد وشـکوفایی جامعـه وس ـ  ] 27[خلاقیت و نوآوري تشکیل می دهد 

از کار نیز افراد  هاازطریق استعدادها است وسوق دهنده به خودشکوفایی اعضاي آن می شود بلکه
، رشـد و  وريافـزایش بهـره  ، سـازمان اهداف در پیشبرد  و کنندمی خود احساس رضایت بیشتري 

تنـوع تولیـدات و    افـزایش کمیـت  توسعه علمی ، اقتصادي و صنعتی، بهبودکیفیت زندگی کـاري،  
ضـایعات و   يکـاهش هزینـه هـا   ؛افزایش کیفیت تولیدات و خدمات و موفقیت در رقابت، تخدما

له و رسیدن به یک راه حل أنگاه متفاوت به مس .اي داردسهم عمدهوافزایش رفاه نیز  اتلاف منابع
 خلاقیـت در حقیقـت،   .شودتعبیر می عنوان خلاقیت  جدید، همان چیزي است که عموماً از آن به

ا یک راه حـل  یافتد و شکل گرفتن یک ایده جدید ذهن فرد خلاق اتفاق می ست که دریندي اافر
اعتقاد داشت اگر فـردي در رویـارویی بـا یـک مسـئله      ) 1969(گیلفورد . استحاصل آن  ابتکاري

و از زوایاي مختلف بتواند راه حل هاي متنوع و را با واگرایی تفکر نشـان   پاسخ هاي چندگانه دهد
خلاقیـت گـرایش بـراي تولیـد یـا بازشناسـی       ]. 27[قیت را به نمایش گذاشته استدهد،آنگاه خلا

  ]. 2[است و به عنوان پاسخ هاي متفاوتی است که در حل مسائل به کار  می رود 1عقاید
بـا توجـه بـه رونـد     . ظهور بسیاري از سازمانها بر پایه افکار وایده هاي جدید افراد خلاق است     

سریع در علوم و فن آوري ها سازمانها براي ادامه حیات خود به نـوآوري در  جهانی شدن وتغییرات 
فرآیندها، خدمات و کالا ها نیاز دارند تا بتواننـد پاسـخ  گـوي نیازهـاي مشتریانشـان باشـند و در       

و بـرگ  ) 1971(هاي بسیاري از نظریه پردازان مانند تافلر، شون دیدگاه .عرصه رقابت باقی بمانند
نیز حاکی از آن است که سازمانهاي امروزي نمی توانند روند و سـرعت تغییـرات    )1993(کویست 

و  انطبـاق ها را به فرصتهایی براي آموختن  و بی ثباتی توانند تردیدها را متوقف سازند بلکه تنها می
  .]13[نمایندهمخوانی مطلوب تبدیل 

نادیـده  . بـودن منـافع اسـت   از سوي دیگر، اصل محوري در هدایت سازمان ها اصل دوجانبه       
گرفتن این اصل زمینه پژوهش هاي فراوانی در زمینه بروز و ظهور رفتارهاي سیاسـی در سـازمان   

                                                
1. Recognize Ideas 
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بر همین اساس در پژوهش حاضر در پی یافتن چگونگی ارتباط میان تمایـل افـراد بـه    . شده است
  .رفتارهاي سیاسی و میزان نوآوري شغلی آنان هستیم

  
 تحقیقیشینه پ

فتار خلاقانه ، نوآوري، ابتکار، تحول و اقتباس  در برخـی مواقـع غیرقابـل تعریـف انـد و در      ر     
بررسـی ادبیـات حـوزه نـوآوري، دامنـه تعـاریف       . برخی مواقع نیز به جاي یکدیگر به کار می روند

نوآوري را به عنوان ابتکـار برخـی    1بارنت]. 24[متنوع و پردازش مفاهیم مختلف را نشان می دهد
نوآوري را مانند یک فرایند اجتماعی از اقتبـاس سـازمانی    2کارول]. 18[ر جدید تعریف می کندامو

از این منظر نوآوري سازمانی نمایانگر یک تحول عمـده در  . در مقابل یک اکتشاف علمی می بیند
فکر جذب یـا تلفیـق یـک     3مانسفلد]. 20[سیستم عملیاتی می باشد) رفتار(ساختار و یا رویه هاي 

نـوآوري همـواره   . ده در سازمان را تصحیح می کند و از این طریق نوآوري را از تفکیک می کندای
استفاده بعـدي از  . از یک محصول، خدمت، فرآیند یا ایده جدید است» نخستین استفاده«نمایانگر 

نیـز بـر    4بکـر و ویسـلر  ]. 23[آنها به وسیله سایر سیستم هاي اجتماعی، تقلید محسوب می شـود 
از دیـدگاه آنـان نـوآوري    . نوآوري به عنوان یک فرآیند سازمانی یا اجتماعی تاکید کـرده انـد  روي 

ابداع یـک  . فرایندي است که از ابداع و ابتکار حاصل می شود و از نظر زمان با ابداع متفاوت است
عمل خلاقانه است در حالی که نوآوري به کارگیري اولیه یک ایده توسط یک یـا چندسـازمان بـا    

نوآوري اتخاذ ایده هایی اسـت کـه بـراي سـازمان     دفت معتقد است ]. 19[هداف مشابه می باشدا
فرایند اخذ ایده خلاق و تبـدیل آن بـه محصـول، خـدمات و      را نوآوري ؛ و رابینز ]24[جدید است

پیشنهاد کرده انـد  ] 25[ 6و نایت ]31[ 5ایوان، بلاك. ]19[تعریف می کندروشهاي جدید عملیات 
نایـت واژه اقتبـاس را بـه    . ري بیانگر به کارگیري امور جدید در بستر سـازمان مـی باشـد   که نوآو

عنوان یک گام پس از مفهوم ایده جدید به کار می گیرد و معتقد اسـت نـوآوري نمایـانگر تحـول     
نـوآوري را عبـارت    7تامسون. کاربردي است که براي سازمان و محیط وابسته آن جدید  می باشد

ولیت و به کار بستن فرایندها، کالاها یا خدمات جدید براي نخستین بـار در سـازمان   از زایش، مقب
به نظر می رسد تعریف تامسون تعریف کامل تري است زیرا درست اسـت کـه ایـده هـا     . می داند

توسط افراد متولد می شوند اما گروه ها و تیم ها به آن ایده ها شکل و فرم می دهنـد و آن را بـه   

                                                
1. barnett 
2. carroll 
3. mansfield 
4. Becker and Whisler 
5. Evan and Black 
6. Knight 
7. Thompson 
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معتقد است که نوآوري در سه مرحلـه   1ویلسون].  21[خدمت نوآورانه مبدل می سازندیک کالا یا 
هـم بـه اشـکال     2سـایرین .پذیرش و به کار بستن تحول)  3پیشنهاد )  2فهم )  1: اتفاق می افتد

بدین ترتیب می توان گفت نوآوري شامل خلـق  ]. 24[گوناگون همین سه مرحله را تایید نموده اند
یا فرایندي است که براي صنعت، بازار یا محیط عمومی جدید باشد کـه در نهایـت   کالا، خدمت و 

. موجب بهبود خدمات به مشتري،کاهش هزینه ویا ایجاد درآمدهاي جدید براي سازمان می گـردد 
نوآوري در واقع خلاقیت عینیت یافته است چرا که خلاقیت تولید ایده و نوآوري تحقق بخشـیدن  

   .به آن ایده است
افزایـی و یـادگیري   فرآیند نوآوري بطور کلی  با عدم اطمینان همراه است و مبتنی بـر دانـش       

است، موجب تقویت دانش جدید می شود و متکی بر هوش وخلاقیت فـردي و یـادگیري متقابـل    
است و به دلیل سرعت تجربه هـاي جدیـد حاصـل از فرآینـد نـوآوري، پیونـد و ارتبـاط سـریع و         

فراد درگیر در امر نوآوري در هر نقطه از فرآیند آن ضروري است و اغلـب مسـتلزم   تنگاتنگ تمام ا
فراینـد نـوآوري   . حذف برخی فعالیت ها در سازمان است وبه نوعی در تقابل باآنها قرار مـی گیـرد  

مستلزم تبادل اطلاعات در بخش هاي مختلف سازمان و خارج از آن اسـت ، واحـدهاي مختلفـی    
هاي مختلف سـازمانی  ها نیز فراتر از بخشي می شوند و  منابع بسیاري از ایدهدرگیر فرآیند نوآور

  ].21[هاي مختلف استو ناشی از تبادل اطلاعات بین رشته
 عبـارت : فراینـدي ) 2بنیـادي  ) 1: در یک دسته بندي نوآوري را به سه دسته تقسیم می کننـد     

تغییر ساز و کارها ماننـد شـیوه هـاي نـوین     وري در فرایند،تغییر روش ها و آاز خلاقیت و نو است
 مدیریت کیفیت ، روش هاي جدید مدیریت بهره وري و شیوه هاي نوین مـدیریت منـابع انسـانی   

ماننـد   از خلاقیت و نوآوري در یکی از ویژگی هاي محصول سازماناست عبارت  :فرآورده اي) 3و
  ].9[بدیع در سازمان جدید و کالا هايو یا تولید  محصولنوع و کیفیت  در  تغییر

از جمله عوامل تـأثیر گـذار بـر نـوآوري  مـی تـوان از عناصـر انگیزشـی         : عوامل مؤثر بر نوآوري
اعتمـاد بـه نفـس، اراده     عناصـري چـون   هاي شخصـیتی در بین مولفه. وشخصیتی فرد را نام برد

پـیش  انعطاف پذیري،تحمل ابهام، ضـعف در پـیش بینـی و   . مطرح هستند مستقل و پذیرش خطر
بینی ناپذیري از جمله مواردي است که به عنوان عوامـل تسـهیل کننـده خلاقیـت شـناخته مـی       

توجه جـدي بـه   ، ارائه ایده هاي غیرعادي، دادن ایده هاي زیاد درباره یک مسئله، کنجکاوي.شوند
دقت و حساسیت نسبت به محیط به خصوص به نکاتی کـه درنظـر دیگـران عـادي بـه       ،جزئیات

نگـرش مثبـت نسـبت بـه     ، علاقه وافر به آزمایش کردن و تجربـه ، روحیه انتقادي ،شمارمی روند
افراد خلاق از پیدا کردن راه حـل هـاي متفـاوت    . ژگی هاي افراد خلاق است ی از جمله وینوآفرین

                                                
1. Wilson 
2. Shepard, Wilson, Thompson 
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در زمینه هاي مبهم وناشناخته لذت می برند و این لذت از جمله مواردي است که سـبب اسـتمرار   
بدست آوردن لذت در افراد خلاق ناشی از برطـرف شـدن نیازهـاي    . می گردد تفکر خلاق آنها را

تقسیم بندي نیازهاي ضروري در راستاي ایجاد خلاقیت به شرح زیـر مـی   .شناختی این افراد است
  :باشد

  1نوآوري،تنوع وتحریک پیچیده -
 برقراري ارتباط با عقاید ،باورها و افکار -
 ]9[حل مشکل  -

. اثر گذار بر نوآوري را می توان ویژگی ها، نگرشها وسـبکهاي مـدیران دانسـت    عوامل دیگر       
مدیرانی که داراي ویژگی هاي خـلاق هسـتند، بـه کارکنـان نگـرش مثبتـی دارنـد و آنـان را در         

دهند و موجـب افـزایش خلاقیـت و نـوآوري در     هاي سازمانی و شغلی مشارکت میگیريتصمیم
را خلاق و نوآور گویند که منابع انسانی آنها به آمـوزش، دانـش و   هایی سازمان. سازمان می شوند

توانـد بـا تفـویض اختیـار،     مـدیریت مـی  . فناوري روز مجهز بوده و امنیت شغلی لازم را دارا باشند
هاي جدید کارکنان، تقویت تفکر واگرا وترویج فرهنگ ایده پردازي زمینـه نـوآوري در   تشویق ایده

خلاقیت ونوآوري به برنامه ریزي و مدیریت نیاز دارد و بدون سـازماندهی   .سازمان را فراهم نماید
وتن و کامرون خلاقیت و توان مشکل گشـایی را از مهـارت   . ایده هاي نو راه به جایی نخواهد برد

هاي اساسی مدیریت می دانند که همانند دیگر مهارت ها براثـر ممارسـت و دریافـت بـازخورد از     
پیتر اف  ].21[عه می یابد و بدون آن، مدیریت موفق قابل حصول نیستمحیط شکل گرفته و توس

دراکر نیز نوآوري را یکی از عملکردهاي مدیریت تلقی می کنـد و معتقـد اسـت مـدیري کـه بـه       
  ].29[نوآوري توجه نکند،کارش با شکست روبرو خواهد شد

نبـال نـوآوري باشـد کـه     مدیریت با به کارگیري نیروي خلاقیت می تواند در هفت زمینه بـه د     
: چهـار منبـع درونـی شـرکت عبارتنـد از      . منشأ چهار منبع آن درونی و سه منبع آن بیرونی است

، ضـرورت هـا و نیازهـاي فراینـدي،      2رویدادهاي غیرمنتظره، شرایط و حالت هـاي نـا متنـاجس   
: ارت انـد از تحولات صنعت و بازار و سه منبع بیرونی براي به کارگیري خلاقیت توسط مدیران عب

 .ادراك، دانش نو  و تحول در تغییرات و تحولات جمعیت شناختی، تغییر
جملـه ایـن موانـع     در مسیر نوآوري نمی توان و نباید از موانع  محیطی تاثیر گذار غافل بـود، از    

 -عدم توجـه بـه واحـدها ي تحقیـق وتوسـعه       -می توان به موانع اقتصادي، سیاست هاي دولت
لمی با مسائل علمی، فقدان آیین نامه هاي اجرایی، نبود زمینه هاي قانونی مناسـب  مواجهه غیر ع

 ـنظـارت و ارز  ،ينـوآور  يهـا  اسـت یس نیتـدو . در خصوص حفظ مالکیت معنوي اشاره کرد  یابی

                                                
1. Novel,,Varied,and Complex Simulation 
2. Incongruities 
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 ری ـغ ياز سازمانها تیحما، ) يو کاربرد يتوسعه ا ،يادیاعم از بن( ، توجه به تحقیق هاها استیس
 يتجـار  يو توسـعه شـرکتها   قیتحق ياز پروژه ها تیحما، و توسعه قیده تحقانجام دهن یانتفاع

 يروی ـن يوسـعه و ارتقـا  ، تدر مـوارد خـاص   ها قیاز تحق تیحما، )یممستق ریغ ای میاعم از مستق(
، از راهکارهـاي کلـی رشـد و    در شـرکتها  ينـوآور  تیظرف جادیاا، آنه ییجا بجا لیو تسه یانسان

هـاي  کنتـرل ،غیرعملی ع هـاي تحمـل موضـو  ، ابهاموجود  قبول . ستتوسعه نوآوري در سازمان ا
بـه عنـوان    نیـز  تصور سازمان به صورت سیسـتم بـاز  ، تمرکز بر نتایج، تحمل ریسک، بیرونی کم

دیگر عامل تاثیر گذار بر نـوآوري شـغلی   . عوامل فرهنگی تاثیر گذار  بر خلاقیت شناخته می شوند
که از دیدگاه صاحبنظران مختلـف ، سـاختار سـازمانی    نه اي ه گوب. کارکنان ساختار سازمانی است

در همین راستا تامپسون . ]17[مناسب پیش فرضی براي موفقیت ونوآوري وتغییر در سازمان است
، نبایـد درگیـر   مـی باشـند  هاي ویژه برخوردارند و حرفـه اي   معتقد است کارکنانی که از تخصص

مـی  ساختار سازمانی تا به آن اندازه است کـه گفتـه    اهمیت عامل .]24[گردند اداريدیوانسالاري 
هایی مورد توجه قرار می گیرند که سـاختار آنهـا    بهبود سازمانی نیز بیشتر سازمان گرایشدر  شود

تواننـد در برابـر تغییـر و     در مقابل سـاختارهاي مکـانیکی نمـی   . ]24[است) پویا و انسانی(ارگانیک
یطی از خود انعطاف نشان دهند و خلاقیـت و نـوآوري در   سلیقه ها و نیازهاي مختلف محو  تحول

این نوع ساختارها از جایگاه مناسبی برخوردار نیست و این نوع ساختارها در بلنـد مـدت کـارایی و    
قـدرت اداري خلاقیـت را نـابود مـی      تـافلر معتقـد اسـت    .]16[دهند اثربخشی خود را از دست می

هاي سلسـله مراتبـی تمایـل بـه تغییـر و نـوآوري       ماناگر سازکند و شیرازي عنوان می] 20[سازد
ریچـارد ال دفـت نیـز در همـین راسـتا      ]. 15[داشته باشند بایستی از انعطاف ناپذیري خود بکاهند

 ].24[کرده استموانع تغییر را به دو دسته سازمانی و شخصی تقسیم 
وهش جـان پیـرس و انـدر    اند، پژهایی به بررسی و مطالعه نوآوري در سازمان پرداختهپژوهش    

نشان می دهد تفکیک، رسمیت، حرفه اي بودن، عـدم تمرکـز، عـدم قطعیـت محیطـی،       1دلبک
-بزرگ بودن اندازه سازمان، رضایت شغلی و تعهد، انگیزش درونی و ناخشنودي از عملکرد، رابطه

 ـ     از سوي دیگرلایه. اي مثبت با نوآوري سازمانی دارد وآوري بنـدي و سـن، ارتبـاط معکوسـی بـا ن
در بررسی دیگري که به میزان هوش طبیعی افراد پرداخته بود، مشـخص شـد   ]. 24[سازمانی دارد

افراد نوآور و خلاق میزان مناسبی از هوش را دارا هستند اما هوش آنها بسیار بالا نیست و در حـد  
ط میـان  در پژوهشی که ویکتور وروم و همکارش انجام دادنـد ارتبـا  ]. 31[متوسط مردم قرار دارند

نتایج این بررسی نشان داد کـه ارتبـاط   . سن مدیران و بیزاري از ریسک را مورد بررسی قرار دادند
این درحالی اسـت کـه بـه نظـر مـی رسـد       ]. 30[مثبتی میان سن و بیزاري از ریسک موجود است

  .نوآوري نیازمند حدي از ریسک پذیري است
                                                

1. Jon L. Pierce and Andre L. Delbecq 
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شده که داراي ارزش ها، هدف ها ومنافع  سازمان از افراد وگروه هایی تشکیل: رفتار سیاسی
مختلفی هستند این امر باعث می شود که بر سر دستیابی به منابع کمیاب سازمانی اختلاف، 

 میان منافع فردي کارکنان و نیازهمواره  ها در سازماناز سوي دیگر . تعارض و تضاد به وجود آید
  )1شکل ( .چالش هایی مطرح استسازمان به دوجانبه بودن منافع 

  
       

  
  kretner,2004 میان منافع شخصی و نیاز سازمان به دو جانبه بودن منافع چالش ،1شکل

  
تخصیص منابع محدود سازمان، اتخاذ تصمیم ها در جوي از ابهام، سیستم ارزیابی عملکـرد         

ن منـافع  نامشخص و عدم اطمینان از جمله عواملی هستند که باعث می شوند افراد در صدد تـأمی 
از سیاسـت  . خود برآیند و به فعالیت هایی دست بزنندکه ازآن به عنوان بازي سیاسی یاد می شـود 

تعابیر مختلفی برداشت می شود اما آنچه که مـورد توجـه بسـیاري از اندیشـمندان در      در سازمان،
منفـی نیسـت   ین است که رفتار سیاسی نه تنها به گونـه اي ذاتـی   ا حوزه رفتار سازمانی قرار دارد،

و ایـن بسـتگی بـه نحـوه      بلکه می تواند براي اعضاي یک سازمان یا خود سازمان مفید نیز باشد
رفتار سیاسی می تواند در جهـت منـافع شخصـی و یـا در راسـتاي      . بکارگیري رفتار سیاسی دارد

 اسـتفاده از قـدرت و   شـامل سیاسـت سـازمانی   در دیـدگاه اول  . تأمین منافع سازمان انجام گیـرد 
و ایـن چیـزي نیسـت کـه مـورد تأییـد        تاکتیک هاي نفوذي براي رسیدن به منافع شخصی است
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اسـتفاده از قـدرت، در فراینـدهاي    سعی می کند بـا  ) یا ائتلاف(در حقیقت فرد ]. 14[سازمان باشد
 او بـه عنـوان   یـک وضـعیت بـراي    نتـایج  کـه   ندو یا اطمینان حاصل کنفوذ کرده تصمیم گیري 

   ].30[استمطلوب  قدرتداراي  یشخص
بـه  کـه   مـی داننـد  یند طبیعی در شرایط پیچیـده امـروزي   ایک فردیدگاه دوم رفتار سیاسی را     

 در این دیـدگاه ]. 18[براي حل مساله تضاد و پدیده عدم اطمینان اعمال قدرت می شود وسیله آن
در سـازمان، در   هـاي گونـاگون  مذاکره، چــانه زدن، توجـــه به هدف، رفتار سیاسی یعنی گفتگو

  .هاي مدیرانهاي مختلف، مشارکت و کسب حمایت کارکنان از تصمیمنظر گرفتن منافع گروه
اي نیسـت و از سـازمانی بـه    هاي پویـایی سـازمانی فراینـد سـاده    رفتار سیاسی مانند سایر جنبه   

سیاسـی  هـا رفتـار   در برخـی سـازمان  . سازمان دیگر وحتی از واحدي به واحد دیگر متفاوت اسـت 
میزان سیاسی بودن هر فـرد   .بسیار آشکار است و در برخی نقش چندانی در عملکرد سازمان ندارد

در سطح فـردي، پژوهشـگران    .هاي فردي، روش اخلاقی و خلق و خوي او بستگی داردبه ارزش
هـا اثـر دارد   اند که بر رفتار سیاسـی انسـان  صفت هاي مشخصه، نیازها وعواملی را شناسایی کرده

هـاي شخصـی معینـی نظیـر جنسـیت و      حضـور ویژگـی   .مانند خودنظارتی زیاد وکنتـرل درونـی  
ممکن است که توان بالقوه براي درگیـري در رفتـار   ) انجام هر کاري براي موفقیت(گري ماکیاولی

نیز ازجمله عـواملی  نیاز به قدرت و آزادي عمل و امنیت و مقام اداري ]. 19[سیاسی را افزایش دهد
عوامل سازمانی مانند تخصیص مجـدد  . شودمی رفتار سیاسی  منجر به بروز هرچه بیشتراست که 

منابع، اعتماد کم، ابهام در نقش، سیستم ارزیابی عملکرد نامشخص، سیستم پـاداش بـرد وبـاختی    
میزان تمرکز قدرت در سازمان نیز بر میزان رفتـار هـاي   ]  8و23[عوامل وضعیتی و فرهنگی] 29[

هنگامی که قدرت در رأس هـرم سـازمانی متمرکـز باشـد یـا قواعـد       . ثر گذار استسیاسی افراد ا
دیوانسالارانه به طور گسترده پذیرش داشته باشد انگیزه کمتري براي اعمال قدرت سیاسـی بـراي   

رفتار سیاسی هنگامی بیشتر ظهور و بروز می یابدکـه  . اثرگذاري بر تصمیم ها وجود خواهد داشت
  شکل .(گیري تخصصی و ویژه هستندتوزیع شده باشد و فرایندهاي تصمیم قدرت به طور گسترده
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  ]24[ط ایجاد کننده رفتار سیاسی ، رواب2شکل
منـابع معمـول عـدم    . مانورهاي سیاسی بطور عمده بدلیل عدم اطمینـان شـکل مـی گیـرد           

خص، ابهــام در اسـتانداردهاي عملکـرد، نامشـخص بــودن    هـدفهاي نامش ـ : اطمینـان عبارتنـد از  
فرایندهاي تصمیم گیري، رقابت هاي فردي یا گروهـی شـدید، منـابع کمیـاب وحیـاتی، محـیط       

  ].24[بیرونی، فناوري ودر نهایت تغییر وتحول
ابهام در هدف، حسابگري انسـانی، محـدودیت منـابع، تغییـر در فنـاوري و      : تاکتیک هاي سیاسی

ریزي نشده، تغییرهاي سازمانی، سلایق شخصی، حس منفعت طلبـی،  م هاي برنامهمحیط، تصمی
میل به سوداگري و ارضاي نیازهـاي فـردي و نظـایر آن موجـب بـروز سیاسـی کـاري در میـان         

علاوه بر این باورکه مدیران بـیش از کارکنـان وکارکنـان پسـت     ]. 24[کارکنان و مدیران می شود
ست هاي پایین تر به رفتار سیاسی دست می زنند باید اذعـان نمـود   هاي بالاتر بیش از کارکنان پ

کارکنان نیز مانند مدیران در دادوستد سازمانی درگیر شده وتاکتیک هاي سیاسـی متنـوعی را بـه    
پژوهشگران طیفی از رفتار سیاسی را شناسایی کرده اند که به ترتیب در زیر اشـاره  . کار می گیرند

  :شده است
که افراد بخواهند سهم خـود را در عـدم موفقیـت بـه حـداقل      زمانی: دن دیگرانسرزنش کر)  1  

برسانند، دیگران را سرزنش می کنند؛ مانند مدیري که همه ي اشتباه هاي خود را بر عهـده مـدیر   
 .از افراد این تاکتیک سیاسی را استفاده می کنند% 54بطور معمول . قبلی می گذارد

 کمیابی منابع

 درجه توزیع قدرت

 اهمیت تصمیم

به هم وابستگی خرده  هدفهاي ناسازگار

 ررفتا

 تعارض

دي
هبر

ت را
هیاف

 ر
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کنـد بـه   اگر فـردي اطلاعـاتی را کـه دریافـت مـی     : ثابه ابزار سیاسیاستفاده از اطلاعات به م) 2
از افـراد از ایـن تاکتیـک    % 54معمـولاً  . دیگران منتقل نکند، از این تاکتیک استفاده کـرده اسـت  

  .کنند که منبع اطلاعات هستنداستفاده می کنند و چنین وانمود می
ش از اندازه نقاط قـوت، و پوشـانیدن نقـاط    کردن بیافراد با مطرح: ایجاد تصویر مطلوب از خود) 3

از افـراد از ایـن تاکتیـک اسـتفاده مـی      % 53معمولاً . ضعف خود، از این تاکتیک استفاده می کنند
 .کنند

کـه یـک   هاي هم عقیده خود گرایش پیدا می کننـد تـا ایـن   افراد به گروه: ایجاد پایگاه حمایتی.4
 .کننداز افراد از این تاکتیک استفاده می% 37ولاً معم. پایگاه حمایتی براي خود فراهم نمایند

) صـاحبان نفـوذ  (افراد به تعریف و تمجید بیش از حد دیگـران  ): خشنودسازي دیگران(چاپلوسی) 5
از کارکنـان از ایـن   % 25معمـولاً  . اي مطلـوب در نـزد آنهـا پیـدا کننـد     که وجههپردازند تا اینمی

 .کنندتاکتیک استفاده می
هاي متفاوت شناسایی هاي توانمند را در زمینهبرخی از افراد، آدم: پیمانان قدرتمندائتلاف با هم) 6

از کارکنـان،  % 25حـدود  . هاي خود دست یابندکه بتوانند به خواستهکنند تا اینو با آنها ائتلاف می
 .گیرنداین تاکتیک را به کار می

یعنی یـا واقعـاً   . تواند به صورت نمادین یا واقعی باشدمی این اقدام: معاشرت با افراد داراي نفوذ) 7
از کارکنـان از ایـن   % 24معمـولاً  . کنند یا وانمـود بـه معاشـرت کننـد    با افراد داراي نفوذ معاشرت
 .کنندتاکتیک سیاسی استفاده می

-مـی با ایجاد تعهدات اخلاقـی دیگـران را متعهـد    : هاي اخلاقی یا تعهدات اخلاقیایجاد الزام) 8
اي را از دیگري مـی پـذیرد، بـه آن فـرد بـدهکار مـی       سازند، براي مثال هنگامی که فردي هدیه

  ].24[شود
گذشته از تاکتیک هاي هشتگانه تاکتیک هاي فشار، اجبار، ایجاد مانع و توسل بـه مقامـات عـالی    

  . مدیریت اطلاعات و ارتقاي مخالفان را نیز جـزو رفتارهاي  سـیاسی می توان بیان کرد
حال سوال اینجاست که سیطره رفتارهاي سیاسی در سازمان چه ارتباطی با نوآوري کارکنان     

در شغل دارد؟ آیا بکارگیري تاکتیک هاي سیاسی در سازمان انگیزه و توان نوآوري کارکنان را 
ر افزایش داده یا آن را کاهش می دهد؟ اکثر سازمان هاي امروزي نیازمند نوآوري می باشند و د

واقع به آن به چشم مزیت رقابتی خویش می نگرند، از سوي دیگر بر اساس ادبیات موجود در 
 -به طور قریب به اتفاق -حوزه رفتار سیاسی، ادعاي ما این است که رفتار سیاسی در سازمان

یکی به -از همین جا موضوع بررسی ارتباط دو متغیر اجتناب ناپذیر سازمانی. اجتناب ناپذیر است
رخ می نماید و تعیین نوع و  -ان نیاز اجتناب ناپذیر و دیگري به عنوان واقعیت اجتناب ناپذیرعنو

میزان این رابطه بینشی بهتر را در اختیار مدیر براي تنظیم دو موضوع همراه خود قرار می دهد؛ 
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 لذا فرضیه  اصلی  پژوهش مبنی بر بررسی رابطه رفتار سیاسی با نوآوري شغلی کارکنان شکل
  .گرفت

چاپلوسـی، اسـتفاده سیاسـی از    «در این پژوهش، رابطه تاکتیک هاي سیاسی در شش مؤلفـه       
» اطلاعات، تصویر سازي، ایجاد الزام اخلاقی، معاشرت با افراد ذي نفوذ و ایجـاد پایگـاه حمـایتی   

  .گیردبا نوآوري حرفه اي مورد بررسی قرار می
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

الگوي نظري پژوهش ،3شکل  
  
  رضیه هاي پژوهشف

  .بین تاکتیک هاي سیاسی و نوآوري حرفه اي رابطه وجود دارد: فرضیه اصلی
  :فرضیه هاي فرعی

  .بین چاپلوسی و نوآوري حرفه اي ارتباط وجود دارد -
  .بین استفاده سیاسی از اطلاعات و نوآوري حرفه اي ارتباط وجود دارد -
  .د داردبین تصویرسازي و نوآوري حرفه اي ارتباط وجو -
  .بین ایجاد الزام اخلاقی و نوآوري حرفه اي ارتباط وجود دارد  -
  .بین معاشرت با افراد ذي نفوذ و نوآوري حرفه اي ارتباط وجود دارد -
  .بین ایجاد پایگاه حمایتی و نوآوري حرفه اي ارتباط وجود دارد -

. تی تشـکیل مـی دهـد   جامعه آماري این پژوهش را کارمندان دانشگاه شهید بهش ـ: طرح پژوهش
کارمند  1000نفر از میان  220روش نمونه گیري روش تصادفی ساده بوده که براین اساس تعداد 

پژوهش حاضر، پژوهشی توصیفی از نوع همبستگی اسـت و  . دانشگاه شهید بهشتی انتخاب گردید

 چاپلوسی

 استفاده سیاسی از اطلاعات

 تصویر سازي

 ایجاد الزام اخلاقی

 معاشرت با افراد ذي نفوذ

 ایجاد پایگاه حمایتی

اي حرفه نوآوري  



100   1389 پاییزب - 3شماره - مطالعات مدیریت راهبردي                                                                                    

حـراف  براي تحلیل داده هاي آن از شاخص ها و روش هاي آمـاري شـامل فراوانـی، میـانگین، ان    
استفاده شده،کلیه محاسبات آماري از طریق نرم افـزار   tمعیار، ضریب همبستگی پیرسون و آزمون 

 SPSSانجام گرفته است.  
) 1(براي آزمون نرمال بودن جامعه از آزمون شاپیرو ویلک استفاده گردید کـه نتـایج آن در جـدول   

  .نمایش داده شده است
آزمون نرمال بودن جامعه آماري.1جدول  

 
  
  
  

و ) 1978(دوبـرین .جی.براي سنجش متغیرها از پرسشنامه استاندارد رفتارسیاسی اي:  ابزار سنجش
  .استفاده شده است) 1965(پرسشنامه استاندارد ابتکار ونوآوري شغلی مارتین پاتچن

  
  و توصیف یافته هاتحلیل 

با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون ارتباط میـان شـش متغیـر فرعـی رفتـار سیاسـی بـا               
نمـایش داده شـده   ) 2(نتایج به دست آمـده در جـدول   . نوآوري حرفه اي مورد آزمون قرار گرفت

 بر اساس نتـایج حاصـل از آزمـون همبسـتگی، ارتبـاط معکـوس میـان نـوآوري شـغلی بـا          . است
چاپلوسی، استفاده سیاسی از اطلاعات، ایجاد الزام اخلاقی و معاشرت با افراد ذي نفوذ تاییـد شـده   

بر همین اساس، ادعاي ارتباط میان نوآوري شغلی با تصویرسازي و ایجاد پایگاه حمایتی رد . است
  .می شود

  همبستگی میان متغیرهاي فرعی رفتار سیاسی و نوآوري شغلی. 2جدول
ستفاده ا  چاپلوسی  

سیاسی از 
  اطلاعات

تصویرساز
  ي

ایجاد الزام 
  اخلاقی

معاشرت با افراد 
  ذي نفوذ

ایجاد 
پایگاه 
 حمایتی

 همبستگی پیرسن

نوآوري شغلی
  

**340/0-  **294/0-  080/0-  **318/0-  **289/0-  068/0  

 سطح معناداري

000/0  000/0  225/0  000/0  000/0  332/0  

** p < 0/01     * p < 0/05 

  سطح معناداري  ماره شاپیرو ویلکآ  
  5326/0  9965/0  رفتار سیاسی
  4595/0  9952/0  نوآوري شغلی
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از ایجاد ارتباط میان مشخصات جمعیت شناختی و متغیرهـاي مـورد بررسـی پـژوهش، نتـایج          
بر این اساس ارتباط معکـوس میـان نـوآوري حرفـه اي و سـن      . تکمیلی مفیدي به دست می آید

شـده   -150/0ضـریب همبسـتگی پیرسـون     03/0کارکنان تایید می شودکه در سطح معنا داري 
نشان می دهد میزان نـوآوري حرفـه اي در زنـان بـیش از      tن و همچنین آزمو).p <0/05(است

  )3(جدول. مردان می باشد
  

(t   آزمون( مقایسه میانگین هاي نوآوري مردان و زنان . 3جدول 
 t سطح معناداري  پراکندگی  میانگین  فراوانی  جنسیت  

  2.449  0.01  4.45317  17.4091  94  مرد  نوآوري شغلی
  2.550  0.01  3.41426  18.8000  126  زن

  
کـردن آن در  نـه براي ایجـاد تحـول و نـوآوري و نهادی    ی،مدیریت هايپژوهشها و در نوشته      

 ـ .ها نیز به سه دیدگاه اشاره شـده اسـت  سازمان دیـدگاه  نـوآوري را بیشـتر یـک امـر روان       یناول
اسـتفاده   شناختی و مربوط به میزان هوش و استعدادهاي فردي تلقی کرده و بنابراین، در سـازمان 

از امکانات آموزشی و سیستم پاداش و تقویت کننـده هـاي مثبـت را بـراي پـرورش اسـتعدادها و       
که خلاقیـت و   است اجتماعی دوم دیدگاه .هاي افراد باهوش و با استعداد توصیه می کند خلاقیت

ب نوآوري سازمانی را بیشتر امري جامعه شناختی و مربوط به فراهم آمدن محـیط و زمینـه مناس ـ  
این نگرش غنی سازي امکانـات و زمینـه هـاي لازم در سـازمان را      .براي بروز استعدادها می داند

دیدگاه سیسـتمی   ،و اما دیدگاه سوم .ها توصیه می کندها و نوآوريبراي ایجاد و استمرار خلاقیت
فراتـر از   ها و استمرار و فراگیري آنها در سازمان را یک امر سـازمانی یعنـی  است که ایجاد نوآوري

بـه ایـن معنـی کـه      ؛عوامل فردي و فراهم آوردن صرف امکانات و زمینه هاي لازم تلقی می کند
فراهم آمدن مجموعه و سیستمی از عوامل در سطح فردي و گروهی همراه با سـاختارها،کارکردها  

وسـیله   ها و باورهاي خاص سازمانی را لازم می دانـد تـا بـه   هاي مرتبط با آنها و نیز ارزشو نقش
ها و تحولات پویا و سازنده را در سازمان به صورت مستمر و فراگیـر  ، نوآوري هاآنها بتوان خلاقیت

 ].25[و آنها را به عنوان پیش فرضی اساسی براي بقا و رشد سازمانی نهادینه کرد اجرا نمود
به نـام رفتـار    در هنگام تلاش براي ایجاد محیط خلاق براي کارکنان از یک واقعیت سازمانی     

در نگاهی سیستمی به نوآوري  و رفتار سیاسی کارکنـان در  . سیاسی نمی توان ونباید غفلت ورزید
سازمان مشاهده می شود که این دو هم تحت تأثیر ویژگی هاي فردي افراد و هـم ویژگـی هـاي    

یاسـی بـا    پژوهش حاضر به بررسی رابطـه رفتـار س  . فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی قرار دارند
میـان  ) P value >05/0(نوآوري سـازمانی پرداختـه و  نتـایج آن از رابطـه معنـادار و معکـوس      
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نوآوري شغلی با چاپلوسی، استفاده سیاسی از اطلاعات، ایجاد الزام اخلاقی و معاشرت با افراد ذي 
ایتی حکایـت  نفوذ و عدم وجود رابطه معنادار میان نوآوري شغلی با تصویرسازي و ایجاد پایگاه حم

مشاهده می شود که از میان شش مولفه رفتار سیاسی، نوآوري با دو مولفه تصـویر سـازي و   . دارد
در یـک نگـاه   . ایجاد پایگاه حمایتی رابطه معناداري ندارد و با سایر مولفه ها رابطـه معکـوس دارد  

سـبک و نگـرش    سیستمی به نوآوري می توان عوامل  اثر گذار بر نوآوري را در پنج عامل فردي،
در بحـث رفتـار سیاسـی نیـز     . مدیران، عوامل محیطی، فرهنگـی و سـازمانی طبقـه بنـدي کـرد     

مشـاهده  . عوامل مؤثر را به دو دسته عوامل فردي و سازمانی طبقه بندي می کند)1386(رضائیان
می شود که ساختار پویا، تصمیم گیري متخصصین، اعتماد به کارکنـان، بـه افـزایش نـوآوري در     

زمان کمک می کند در حالی کـه تمرکـز قـدرت،پرهیز از سیسـتم تصـمیم گیـري مبتنـی بـر         سا
هرچنـد در نـوآوري، سـاختار پویـا بـراي      . دموکراسی به کاهش رفتار سیاسی نامطلوب می انجامد

مرحله ابراز عقاید و نظرات جدید مطلوب می باشد و در هنگام اجرا چون افـراد سـازگاري کـاملی    
رفتـار  (ولی به نظر می رسداین دو مؤلفـه ]. 24[ستا براي سازمان پیشنهاد می گرددندارند ساختار ای

عـدم  . ساختار سازمانی متفاوتی را براي رسیدن به اهداف خود دنبال مـی کننـد  )سیاسی و نوآوري
از جملـه  ] 24[اطمینان ، اتخاذ تصمیم در جوي از ابهام، سیستم ارزیابی عملکرد نامشخص و تغییر

که منجر به افزایش رفتار هاي سیاسـی نـامطلوب در سـازمان مـی شـوند و ایـن        عواملی هستند
درحالی است که همین عوامل به عنوان عوامل فرهنگی مؤثر و مفید در افـزایش نـوآوري معرفـی    
شده اند، به نظر می رسد آنچه می تواند عدم اطمینان در سازمان را به رفتار سیاسی نـامطلوب در  

مورد نیاز سازمان تبدیل کند بیش از هر چیز به ویژگی هاي فـردي کارکنـان   سازمان و یا نوآوري 
بستگی دارد، چنانچه کارکنان افرادي فرصت طلب، در پی منافع شخصی و حفظ و ارتقاي مقـام و  
موقعیت خود باشند ازاین فرصت براي تأمین منافع شخصی استفاده کـرده و در نتیجـه بـه رفتـار     

د پرداخت و اگر افرادي آزاد انـدیش، داراي انگیـزه هـاي نـوآوري و     هاي سیاسی نامطلوب خواهن
حل مسأله باشند از این فرصت براي نوآوري در محصـول، فراینـد و یـا سـاختار سـازمان نهایـت       

  .استفاد ه را خواهند برد
و معکـوس میـان سـن و نـوآوري     ) =P-value 012/0(از دیگر نتایج تحقیق رابطه معنـادار     

مطابقت دارد می تواند تأکیـدي بـر اسـتفاده از    ) 1971(ته که با پژوهش ویکتور وروماست، این یاف
یافتـه  . نیروي مستعد وجوان درنقاط حساس سازمان در جهت اتخاذ شیوه هاي جدید کاري باشـد 

  .دیگر پژوهش حاضر از نوآوري بیشتر زنان نسبت به مردان حکایت دارد
به طـور معمـول میـزان متوسـطی از      ضمن آنکه. یر استرفتار سیاسی در سازمان اجتناب ناپذ    

در سـازمانهاي پیچیـده محسـوب مـی      رفتارهاي سیاسی حساب شده به عنوان ابزار ادامه حیـات، 
لذا براي تحقق اهداف سازمان و جلوگیري از آثار سـوء رفتـار سیاسـی غیـر متعـارف، رفتـار        .شود
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، مـدیریت رفتارهـاي متفـاوت و در برخـی     سیاسی و نوآوري هر دو به مدیریت صحیح نیاز دارنـد 
در ادامه به برخی راه کارهـاي مـدیریت نـوآوري    . مواقع متضاد هنر بزرگ مدیر محسوب می شود

  :در سازمان اشاره می گردد
در واقع سازمان . مدیریت باید همیشه آماده شنیدن ایده هاي جدید از هرکس در سازمان باشد) 1

  .رها باشد و تنها منتظـر ارائه اندیشه جدید نماندباید در جستجوي این گونــه فک
سیستم مدیریت  .بکارگیري سیستم مدیریت استعداد ابزار موثري در سازمان به شمار می رود )2

اداره و مدیریت ، حفظ استعدادها، جذب استعدادهاکشف استعدادها، :استعداد چهار عنصر دارد
    .استعدادها

ت برقراري سیستم دریافت پیشنهادات است بدین ترتیب روشی یکی از روشهاي ترغیب خلاقی) 3
  . براي ارائه پیشنهادات فراهم می شود

ارائه خدمات یا  جهتیافتن ایده هاي جدید  برايسازمان  در ایجاد واحد مخصوص خلاقیت) 4
  .و نیز انجام تحقیقات بنیادي وکاربردي ساختن محصول

 .سیستم ارزیابی عملکردقرار دادن نوآوري به عنوان بخشی از ) 5
   .مستند سازي سیستم نوآوري) 6
  .آموزش اهمیت تنوع در تفکر، تجربه و تخصص و دادن آزادي عمل براي بیان ایده ها) 7
  .  ایجاد دوایر وتیم هاي خلاق)  8
، معتقدند که شرایط لازم براي تحقـق نـوآوري و تغییـر موفقیـت آمیـز      )1971(شومیکر و راجرز  

  : ز اینکه آنهاا است عبارت
  به نفع به کارگیرنده باشند) 1
  و یا قابل توجهی داشته باشند همیشگیموارد استفاده   )2
  پیچیدگی زیادي نداشته باشند ) 3
  با نظام ارزشی استفاده کننده هاي خود مطابقت داشته باشند) 4
  توجیه پذیر باشند) 5
 نتایج ملموس فراهم آورند) 6

 رسمی براي پاداشها به گونه اي که رونـد نـوآوري   قوانیننیز برقراري ) 1994(سی کی بارت      
اسـتفاده   ها،اشاعه نوآوري برگزاري دوره هاي آموزش رسمی به منظورتسهیل و ها را تقویت کند،

مـدیریت را در ارتقـاي    هاي  اهرم و تقویت   و به کارگیري مدیریت   سیستم هاي اطلاعاتی از مؤثر
بـا توجـه بـه آنچـه دربـاره موانـع        اما بطور کلی،. ]27[دانداي سازمانی موثر مینوآوریه تغییرات و 

رسـد بـراي اینکـه نـوآوري و تغییـر را       ها گفته شده است، به نظر مـی  نوآوري و تغییر در سازمان
و فرایند تغییر را سهولت بخشیم بایسـتی سـاختار سـازمانی را     دهیم موانع آن را کاهش و  تشویق
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جو سازمانی را آزاد ، نیـاز اعضـا را ارضـا و رهبـري را دموکراتیـک کنـیم همچنـین        انعطاف پذیر، 
هـا، انسـجام   گیري جلب مشارکت و همکاري اعضا در تصمیم هاي مادي و معنوي،بایستی مشوق

  ].15[گروهی وآزادي بیان را مورد توجه قرار دهیم
عوامل مهم در مدیریت مقاومـت در   یکی از اارتباطات آشکار م،ارتباطات آشکارا را تشویق کنی     

 هـا و ابهـام   کارکنان عدم اطمینـان .برابر تغییر و غلبه بر مشکلات و کنترل طی دوره انتقال است
در جست جوي اطلاعات مربـوط بـه تغییـر و    و  ایجاد شده طی دوره انتقال را تشخیص داده هاي

 شـکاف ایجـاد شـده،    عـات ممکن است درصورت نبـود اطلا  .جایگاه خود در سیستم جدید هستند
از طریـق   اتشـایع  .فرایند تغییر را به خطـر بینـدازد   ود وتوسط اطلاعات نامناسب و نادرست پرش

 .شـوند  هاي غیررسمی سریعتر از اطلاعات درسـت، از طریـق مجـاري رسـمی منتشـر مـی       شبکه
ت داشـته و  عدم اطمینان بر کارکنان حساسی آثارمدیریت باید به خصوص در دوره تغییر نسبت به 

    .بهتر از بی خبري است بداند که هر خبري حتی خبرهاي بد،
   

  نتیجه گیري
مدیري که انتظـار داشـته باشـد کسـی     . توان از بین بردرفتارهاي سیاسی در سازمان را نمی       

اما مانورهاي سیاسی را می تـوان و بایـد کنتـرل    . دست به این گونه رفتارها نزند، ساده انگار است
آبراهام سالزنیک استاد دانشگاه هاروارد چنـین  . ود تا در محدوده منطقی و سازنده اي قرار گیرندنم

ها می توانند توجـه خـود را روي تعـداد معینـی از چیزهـا متمرکـز نماینـد؛        انسان«: بیان می کند
 ـ ان بنابراین هر چه بیشتر بر رفتارهاي سیاسی متمرکز شوند انرژي احساسی و فکري کمتري از آن

شاید به همین دلیـل بـود کـه در نمونـه     ] 32[».براي پرداختن به مسائل واقعی کار باقی می ماند
مورد مطالعه لوتانز تنها ده درصد کسانی که توانسته بودند به سرعت ارتقاء یابند کـار خـوبی هـم    

یاسی مدیران موفق ولی ناموثردر ظاهر انرژي احساسی و فکري زیادي را صرف س. ارائه می دادند
بر همین اساس می توان استدلال نمود صرف نیروي افراد براي بکـارگیري  ]. 24[کاري می کردند

حال به هر دلیلی که باشد، اعم از دلایل روانشناختی فردي یـا ویژگـی هـاي     –رفتارهاي سیاسی 
ه توان آنها را براي پرداختن به امور واقعی سـازمان و از جملـه مهمتـرین ایـن امـور ک ـ      -سازمانی

لذا سازمان براي ایجاد نوآوري نیازمند افرادي است کـه بـه دور از   . نوآوري است، تحلیل می دهد
همه ي مسائل حاشیه اي از جمله رفتار سیاسی که تمرکز آنها را بر هم می زند، به فکـر نـوآوري   

  . باشند
در بهره گیري  توجه به این نکته، راهنماي مدیریت سازمان در سیاست گذاري سازمان بوده و     

منابع انسانی اهرم مهم وحیاتی براي ایجاد تغییـر  . هرچه بیشتر از منابع انسانی سودمند خواهد بود
        .در سازمان هستند، زیرا آنها ارائه دهنده ي ایده و در مراحل بعد مجریان ایده می باشند
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