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Introduction: Human power is the most valuable capital of any organization and 

improving its productivity is considered the main source of organizational growth and 

development. For this reason, today organizations are trying to focus on the 

identification of factors affecting the productivity of human resources according to the 

findings of behavioral management and resource development management. Therefore, 

for their survival and dynamism, organizations have to identify environmental changes 

and factors affecting organizations and try to reduce or intensify them. The purpose of 

this content is to investigate the effects of perceived organizational policies on the job 

performance of the employees of the health department of Qom province. 

Methods: The current research is applied in terms of purpose and descriptive data 

collection is of correlational type. In this research, non-probability sampling method 

was used. Considering that the number of the target population is 1200, the statistical 

sample size was 291 using Cochran's equation and Morgan's table. In order to analyze 

the data, SPSS software version 26 and STATA software version 17 were used. 
Results: In the following, in order to investigate the main hypotheses, from the non-

parametric regression method, the effect of the dimension of public political behavior 

and the dimension of pay and promotion policies on job performance was statistically 

significant (significance level 0.047 and regression coefficient -0.076) and therefore 

Their hypotheses are accepted. Therefore, in general, it can be claimed that perceived 

organizational policies have an effect on job performance. 

Conclusion: According to the results of the present research, organizational policies 

have an effect on the job performance of employees, and managers should be diligent in 

creating a less political environment and creating a supportive and friendly atmosphere 

to deal with the negative effects of politics in organizations. 
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ی کارکنان معاونت عملکرد شغلشده سازمانی بر های ادراکتأثیر سیاست

بهداشتی استان قم
 1
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سازمانی محسوب عهوری آن منشأ اصلی رشد و توسترین سرمایه هر سازمان است و بهبود بهرهنیروی انسانی با ارزش مقدمه:

مانی و مدیریت توسعه منابع در تلاش های علوم مدیریت رفتارسازیها با توجه به یافتهشود. به همین دلیل امروزه سازمانمی
ت ها برای بقا و پویایی خود مجبورند تا تغییراوری منابع انسانی تمرکز کنند. لذا سازمانهستند تا به شناسایی عوامل اثرگذار بر بهره

 ها تلاش کنند.ها را شناسایی کنند و در جهت تقلیل یا تشدید آنمحیطی و عوامل اثرگذار بر سازمان

باشد در این پژوهش آوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی میحاضر از نظر هدف، کاربردی و از منظر جمعروش پژوهش: 

نفر است، حجم نمونه آماری با  1200این که تعداد جامعه هدف گیری غیر احتمالی بهره گرفته شد. با توجه به از روش نمونه
افزار نرم 26ها از نسخه وتحلیل دادهمنظور تجزیهنفر به دست آمد. به 291چنین جدول مورگان، و هم استفاده از معادله کوکران

SPSS  افزار نرم 17و نسخهSTATA .استفاده شد 

های اهم، از روش رگرسیون نا پارامتریک، تأثیر بعد رفتار سیاسی عمومی و بعد یهمنظور بررسی فرض در ادامه به ها:یافته

( و -076/0و ضریب رگرسیون  047/0های پرداخت و ارتقاء بر عملکرد شغلی ازلحاظ آماری معنادار بوده )سطح معناداری سیاست
شده سازمانی بر های ادراکان ادعا کرد که سیاستتوطورکلی میشود. لذا بهها پذیرفته میهای مربوط به آنبنابراین فرضیه

 عملکرد شغلی اثرگذار است.

بنا به نتیجه پژوهش حاضر، سیاست های سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان اثرگذار است و مدیران باید در جهت  گیری:نتیجه

 .ها کوشا باشندات سیاست در سازمانایجاد جو حمایتی و دوستانه جهت مقابله با سوء تأثیر تر وایجاد محیط سیاسی کم

 .ها، استان قمشده سازمانی، عملکرد شغلی، سازمانهای ادراکسیاست ها:کلید واژه
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 مقدمه
سرمایه هر سازمان است و  نیترباارزشنیروی انسانی 

ی سازمانتوسعهی آن منشأ اصلی رشد و وربهرهبهبود 
با  اهسازمانشود. به همین دلیل امروزه محسوب می
و ی انمرفتارسازی علوم مدیریت هاافتهتوجه به ی

توسعه منابع در تلاش هستند تا به شناسایی  تیریمد
ی منابع انسانی تمرکز کنند. لذا وربهرهعوامل اثرگذار بر 

برای بقا و پویایی خود مجبورند تا تغییرات  هاسازمان
را شناسایی کنند  هابر سازمانمحیطی و عوامل اثرگذار 

 .[1-3]تلاش کنند هاجهت تقلیل یا تشدید آن درو 
ی در سازمان وجود دارد، طور ذاتبهفعالیت سیاسی، 

 دهندهلیتشکیکی از عناصر  عنوانبهبنابراین، 
رود. این نوع رفتار، محیط کاری می به شمار هاسازمان

کند که آثارمنفی می جادیا بارانیزو  افکنتفرقه
ی از مفهوم آگاهارد. بنابراین د بر کارکنانی اندهیفزا

و عوامل  زیبرانگبحثسیاست سازمانی، این مفهوم 
مخرب در پیشگیری و محدود کردن چنین رفتاری 

توان در دنیای امروز، نمی [4]کندنقش مهمی را ایفا می
مطالعه کرد.  هاآنسیاسی  از رفتاررا جدای  هاسازمان
ی اهداف و فقط براها سازمانافراد در  این کهتصور 

. تقریباً [5]است نانهیبخوشدارد بسیار مقاصد گام برمی
ی هاتیفعال، با کندیکار مهرکسی که در سازمانی 

سازمانی آشناست. افرادی که درک منفی از 
امور ی سازمانی دارند، سهم بارزی در انجام هااستیس

ی مانند رفتارهای خاص رفتارهای ندارند و سازمان
ی هااستیسکن است بر اساس ، ممطلبانهفرصت

 زااسترس. ادراک سیاست بروز کنندسازمانی درک شده 
و مضر است و موجب کاهش رضایت شغلی، تعهد 

و نه ایجوی سلطه رفتارهاسازمانی، رفتار شهروندی، 
 ادراکبالای  سطوح چنینهمو شود می بتیغ
محیط کاری  دهندهنشان سازمانی هااستیس

کارکنان برای کسب موفقیت  آندر است که  زیدآمیتهد
 علاوهبهآورند. ی روی میررسمیغی رفتارهابه 

که افرادی که سیاست را در  انددادهتحقیقات نشان 
ی منفی مانند: سطوح امدهایپبرند، می به کارسازمان 

عملکرد رضایت شغلی و تعهد سازمانی، کاهش  ترنییپا

ه کاهش اهداف گردش کار را تجرب چنینهمی و شغل
 .[4-8]نمایندمی

ی به معنای تلاش کارکنان برای عملکرد شغلاز طرفی، 
به انجام رساندن کارشان یا دستیابی به اهداف 

یی را به همراه هاتیمسئولاست. هر شغلی  شدهریفتع
انجام  شدهنییتعی استانداردهادارد که باید طبق 

ی عملکرد را استانداردهاسنجش و نمره دهی،  [.9]شود
کند تا صلاحیت، کند. این کار کمک میبی میارزیا

خصوصیات، کیفیت، مهارت و پتانسیل کارکنان برای 
شغل مشخص شود و کارکنان بر اساس ارزیابی 

ی بالا نائل شوند. بنابراین هامقامو  هاپاداشعملکرد به 
ارزیابی عملکرد یک مسئولیت مهم مدیریتی است که 

د. ارزیابی کنی شغلی را مشخص میاستانداردها
ی کارکنان را هایژگیوکند تا عملکرد کمک می

ها را تخمین بزنیم. با بسنجیم و حدود توانایی آن
توان در خصوص ارتقای شغلی ارزیابی عملکرد می

 شانییتواناآموزش و بهبود  به ازینکارکنان، 
منظم در  طوربهی کرد. این موضوع باید ریگمیتصم

مل مراحل ذیل انجام شود و شا هاسازمان
 :[9،10]باشدمی
 یی برای عملکرداستانداردهاتعیین  -
 سنجش وضعیت عملکرد حقیقی کارکنان -
انحراف عملکرد نسبت به  لیتحل و هیتجز -

 شدهمشخصی استانداردها
 به بحث گذاشتن انحرافات -
 یی برای اقدامات اصلاحیهاراهتعیین  -

ی یکی از لعملکرد شغکه گفته شد ارزیابی  طورهمان
مواردی  و دروظایف مهم مدیریت منابع انسانی است 

ی دارد. برای اژهیوکنیم اهمیت که به آن اشاره می
کند که هریک از کارکنان مثال ارزیابی عملکرد بیان می

دهند و ی خود را با چه کیفیتی انجام میهاتیمسئول
پاداش  آنانتوان متناسب با عملکردشان به می

ارزیابی عملکرد ظرفیت، مهارت و  اختصاص داد.
تخصص عملی کارکنان را مشخص خواهد کرد و بدین 

به نقاط ضعف و قوت آنان پی برد و از  توانیمترتیب 
برای وضعیت کاری افراد در آینده  توانیمهمین طریق 
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عضوی از  عنوانبهتا آنان نیز  اطلاعات کسب کرد
فا کنند. ی در مجموعه ایمؤثرترسازمان بتوانند نقش 

ارزیابی عملکرد راهی برای افزایش انگیزه کارکنان 
ی به اهداف ابیدستپیشرفت و  منجر بهاست. این مورد 

بهترین عملکرد را از  که یافراد. شودیمسازمان 
و  باارزشافراد  عنوانبهدهند، خودشان نشان می

 هایژگیوو متناسب با همین  شوندیمشناسایی  اتکاقابل
، این واکنش موجب تیدرنها. شودیمبرخورد  هاآنبا 

 .[10،11]شودیمتحریک کارکنان به فعالیت بهتر 

یی که منابع انسانی نقش هاسازمانازجمله  نیبنابرا
. لذا باشندیمی بهداشتی هامعاونتدارد،  در آناساسی 

هدف تحقیق حاضر این است که به بررسی اثر 
ی رد شغلعملکبر  شدهادراکی سازمانی هااستیس

کارکنان بپردازد و به دنبال پاسخ سؤال فوق باشد. آیا 
ی عملکرد شغلی سازمانی و هااستیسمیان ادراک 

 ی وجود دارد؟ارابطهکارکنان 

 

 پژوهشروش 
قلمرو مکانی این پژوهش سازمان معاونت بهداشتی 
استان قم و قلمرو زمانی این پژوهش بهار و تابستان 

را با  هادادهانجام این مطالعه،  منظوربه. باشدیم 1402
در ی شد. آورجمعی استاندارد هاپرسشنامهابزار تحقیق، 

با استفاده از فرمول حجم نمونه کوکران  مرحله اول
دو  ابزار پژوهشی شد. ریگنمونهابتدا از جامعه اصلی 

و  (1997کاکمار و کارلسون، پرسشنامه استاندارد )
ها به . داده[12،13]است (2012)کوپمنز و همکاران، 

 و توصیفی آمار از استفاده با SPSS  افزارکمک نرم
سپس  قرار گرفت تحلیل مورد آنالیز واریانس آزمون

قرار داده شد و با استفاده از  هانمونهپرسشنامه در اختیار 
 ی معتبر، روا و پایا سنجیده شد.ابزارها

 در مرحله بعد، با استفاده از آمار توصیفی به بررسی
ی و سپس در آمار استنباطی به جامعه آمارهای ویژگی

. اطلاعات پرسشنامه را وارد پرداخته شدآزمون فرضیات 
و سپس به تحلیل و  2018 نسخه EXCELLافزار نرم

ی ضریب همبستگی هاآزمونی با استفاده از ریگجهینت

افزار نرم 26و رگرسیون تک متغیره با استفاده از نسخه 
SPSS  شد.پرداخته 

در معاونت بودن معیار ورود به این پژوهش، کارمند 
سال در  1کاری حداقل  سابقه بابهداشتی استان قم 

 واحد خدمات و نگهبانی و نقلیه جزبه هاحوزههمه 
درک بهتر  به لحاظاعتبار علمی بیشتر مطالعه  منظوربه)

و  باشدیم( سؤالاتبه  ترقیدقو پاسخگویی  سؤالات
دم رغبت داشتن به شرکت در مطالعه و معیار خروج، ع

 پرسشنامه بود. پر کردن کاملمهین
 

 هایافته
و کسب  موردمطالعهمنظور شناخت بهتر بافت جامعه 

آشنایی بیشتر با متغیرهای تحقیق، قبل از 
های پژوهش، لازم است تا وتحلیل فرضیهتجزیه

اطلاعات در قالب نمودارها و جداول مناسب خلاصه 
ی جمعیت رهایمتغدامه به توصیف و توزیع شود. در ا

 است. شدهپرداختهشناختی پژوهش 
کننده های سابقه شغلی افراد شرکتوضعیت تعداد سال

شده است. با توجه به  داده 1در مطالعه در جدول 
سال،  5درصد افراد کمتر از  5/24های تحقیق، یافته

د درصد افرا 1/12سال،  11تا  6درصد افراد بین  8/28
سال،  20تا  16درصد افراد  1/10سال،  15تا  11بین 

درصد  6/4سال سابقه و  25تا  21درصد افراد  7/3
سال سابقه کار در سازمان را دارا  26تر از افراد بیش

 9/83درصد و  4/29درصد، 3/2بودند. بنا به نتایج، 
درصد از افراد، به ترتیب وضعیت استخدامی طرحی، 

 9/53، چنینهمدولتی داشتند.  قراردادی و استخدام
درصد افراد در  8/5درصد از افراد در مرکز شهری، 

درصد از افراد در پایگاه شهری و  9/21مرکز روستایی، 
درصد از افراد در خانه روستایی مشغول خدمت  2/3

 1/6درصد از افراد دیپلم و کمتر،  3/6بودند. بنا به نتایج،
درصد از افراد  3/51دیپلم، درصد از افراد فوق

درصد  3/6لیسانس و درصد از افراد فوق 5/13لیسانس،
 از افراد دارای تحصیلات دکترا و بالاتر از دکترا بودند.

 (1)جدول 
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 ی پژوهشرهایمتغبررسی همبستگی بین 
توان با استناد به نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن، می

ادعا کرد که بین متغیرهای پژوهش همبستگی کم اما 
شدت معنادار وجود دارد. به طوریکه، همبستگی بین هب

 Pعملکرد شغلی و رفتار سیاسی عمومی با مقدار آماره 
، همبستگی بین عملکرد شغلی و 000/0برابر با 

، 001/0برابر با  Pپیشرفت مستمر با مقدار آماره 
های پرداخت و همبستگی بین عملکرد شغلی و سیاست

، همبستگی بین 000/0ابر با بر Pارتقاء با مقدار آماره 
رفتار سیاسی و عمومی و پیشرفت مستمر با مقدار آماره 

P  همبستگی بین رفتار سیاسی عمومی 000/0برابر با ،
 P000/0های پرداخت و ارتقاء با مقدار آماره و سیاست

و درنهایت، همبستگی بین پیشرفت مستمرو 
به  P000/0های پرداخت و ارتقاء با مقدار آماره سیاست

توان ادعا کرد که همبستگی بین دست آمد. لذا می
 2متغیرهای پژوهش معنادار است. در جدول شماره 

 (2جدول ) خلاصه نتایج آورده شده است.
 

 ی پژوهشهاهیفرضبررسی 
سازمانی  شدهادراکی هااستیسفرضیه اصلی پژوهش: 

بر عملکرد شغلی کارکنان در معاونت بهداشتی استان 
 دارد.قم تأثیر 

 :اصلی پژوهش هیبرای فرض هاافتهی
H0بر عملکرد سازمانی شدهادراکی هااستی:. س 

 ندارد. ریتأث شغلی
H1: شغلی بر عملکرد سازمانی شدهادراکی هااستیس 

 دارد. ریتأث
بنا به نتایج، با توجه به این که مقدار سطح اطمینان از 

تر است، لذا تأثیر کوچک 05/0سطح خطای نوع اول 
سازمانی بر عملکرد شغلی  شدهادراکی هااستیس

معنادار بوده و این متغیر بر عملکرد شغلی تأثیر منفی و 
دارد. بنابراین  -076/0با ضریب رگرسیون  معناداری

 .شودفرضیه اصلی پژوهش تأیید می

بعد رفتار سیاسی عمومی از : فرضیه فرعی اول

ی عملکرد شغلشده سازمانی بر های ادراکسیاست
 کارکنان معاونت بهداشتی استان قم تأثیر دارد.

نا از یک مدل رگرسیونی  1منظور بررسی فرضیه به
 STATAافزار نرم 17استفاده از نسخه  کیپارامتر

عنوان شده است. در این مدل، عملکرد شغلی بهاستفاده
عنوان متغیر متغیر وابسته و رفتار سیاسی عمومی به

د. فرضیات و نتایج به شرح ذیل افزار شمستقل وارد نرم
 هستند.

H0: ریتأث عملکرد شغلی بر رفتار سیاسی عمومی 
 ندارد.
H1 دارد. ریتأث عملکرد شغلی بر: رفتار سیاسی عمومی 

  (3)جدول 
قبلاً نیز ذکر شد متغیرهای مستقل  این کهبا توجه به 

پژوهش از توزیع نرمال برخوردار نبودند. بنابراین بنا به 
یم پژوهش از روش رگرسیون نا پارامتریک تصمیم ت

های پژوهش استفاده شد. بعد رفتار برای بررسی فرضیه
سیاسی عمومی دارای مقادیر پراکنده زیادی بود. لذا 

یابی به نتایج دقیق و متقن، ضرایب منظور دستبه
 های مختلفی بررسی شد.رگرسیون در دامنه

سطح اطمینان در مقدار  این کهبنا به نتایج، با توجه به 
 05/0های مختلف از سطح خطای نوع اول اکثر بازه
تر است، لذا تأثیر رفتار سیاسی عمومی بر کوچک

عملکرد شغلی در اغلب موارد معنادار بوده و این متغیر 
بر عملکرد شغلی تأثیر منفی و معناداری دارد. بنابراین 

 شود.فرض یک تأیید می

ستمر از بعد پیشرفت م :فرضیه فرعی دوم

عملکرد شغلی شده سازمانی بر های ادراکسیاست
منظور کارکنان معاونت بهداشتی استان قم تأثیر دارد. به

 کینا پارامتربررسی این فرضیه از مدل رگرسیون 
عنوان متغیر استفاده شد که در آن عملکرد شغلی به

عنوان متغیر مستقل وابسته و متغیر پیشرفت مستمر به
 سیون شد.وارد مدل رگر

H0:  ندارد. ریتأث عملکرد شغلی برپیشرفت مستمر 
H1 دارد. ریتأث عملکرد شغلی بر: پیشرفت مستمر 

 (4)جدول 

های رگرسیون، شده از آزمونبا توجه به نتایج کسب
و از سطح خطای نوع اول  000/0برابر با  pمقدار آماره 

توان ادعا کرد که بزرگ تراست. بنابراین می 05/0
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پیشرفت مستمر بر عملکرد شغلی تأثیر غیر  متغیر
 شود.معنادار اما مثبت دارد. و بنابراین فرض دوم رد می

بعد سیاست پرداخت و ارتقاء از : فرضیه فرعی سوم

عملکرد شغلی شده سازمانی بر های ادراکسیاست
منظور کارکنان معاونت بهداشتی استان قم تأثیر دارد. به

رگرسیون نا پارامتریک بررسی این فرضیه از مدل 
عنوان متغیر استفاده شد که در آن عملکرد شغلی به

عنوان های پرداخت و ارتقاء بهوابسته و متغیر سیاست
 افزار شد.متغیر مستقل وارد نرم

H0:  ریتأث عملکرد شغلی برسیاست پرداخت و ارتقاء 
 ندارد.

1H: ریتأث عملکرد شغلی سیاست پرداخت و ارتقاء بر 
 (5)جدول  دارد.

و از سطح  000/0برابر با  Pبنابه نتایج، مقدار آماره 
توان . بنابراین میباشدیمتر کوچک 05/0اطمینان 

های پرداخت و گفت که ازلحاظ آماری، متغیر سیاست
ارتقاء بر عملکرد شغلی تأثیر معنادار و منفی دارد. 

 شود.بنابراین فرض سوم پذیرفته می
 

 گیریو نتیجه بحث
های ژوهش حاضر باهدف بررسی تأثیر سیاستپ

شده سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان معاونت ادراک
آمده، دستگرفته است. طبق نتایج بهبهداشتی قم انجام

شده سازمانی بر عملکرد شغلی تأثیر های ادراکسیاست
فرضیه اصلی  چنینهممعناداری را نشان داده است و 

 فته است.تحقیق مورد تأیید قرارگر

شده های ادراکدهد که سیاستنتایج نشان می
معنای ارزشیابی ذهنی افراد در مورد میزان  به سازمانی،

رفتارهای سیاسی در سازمان بر عملکرد شغلی افراد 
ای عادی و اثرگذار است. درواقع، رفتار سیاسی پدیده

مرسوم در سازمان است و افراد در سطوح مختلف 
کنند و سابگرانه و عقلایی کار میصورت حسازمانی به

کنند که با تا زمانی برای اهداف سازمان تلاش می
در این راستا ها تناقض نداشته باشد. اهداف فردی آن

(، 2017نتایج این پژوهش با نتایج هارون و همکاران )
 محمد عباس و همکاران، (،2009بودلاو همکاران، )

ینتزبرگ م ( و1999و همکاران ) کاکمار (،2014)
. بنا به نتایج این [14-16، 6،10]باشد( همسو می1985)

ها معمولاً سازمانی مشابه دیگر، هاپژوهشتحقیق و 
های سیاسی هستند و این جو سیاسی بر عملکرد محیط

یک  این کهشغلی کارکنان اثر گذار است. تصور 
سازمان محیط غیرسیاسی است یک تصور بسیار 

ای سیاسی رفتارهایی هستند بینانه است. رفتارهخوش
اند و یک فرد نشدهبینیکه در شرح وظایف فرد پیش

ها، بر دیگران نفوذ کرده و روی بر آنکوشد با تکیهمی
های دیگری هم از رفتارهای ها تأثیر بگذارد. تعریفآن

شده است. باوجود همه سیاسی در سازمان ارائه
مشترک ها هست، یک وجه هایی که در تعریفاختلاف

هدف رفتار سیاسی، »ها وجود دارد: میان بیشتر آن
به گفته مشارکت   «تأمین منافع شخصی است

کنندگان مطالعه  رفتار هایی مانند: ایجاد رابطه دوستانه 
اول منظور کسب اخبار دستبا نزدیکان مدیرعامل به

درباره شرکت، ائتلاف با دیگران برای پیشبرد رأی و 
رسمی، پخش شایعه در شبکه نظر خود در جلسات 

ارتباطات غیررسمی، لطف کردن به دیگران با این 
ها را مدیون ساخته و وادار شوند تا درجای انگیزه که آن

گری باهدف دیگر، منافع شخصی را تأمین کنند و لابی
تغییر یک تصمیم و انتخاب تصمیم متفاوت، در میط 

های های سازمانی رایج هستند. ریشه برخی از رفتار
چیز وجو کرد اما همهسیاسی را باید در خود فرد جست

شود. شرایط سازمانی های فردی خلاصه نمیدر ویژگی
بازها و تواند بستری برای پرورش سیاستهم می

رفتارهای سیاسی باشد. به نظرمی رسد که رفتار 
های سازمانی های سازمانی و ادراک سیاستسیاست

یار با یکدیگر ارتباط دارند. ای هستند که بسمفاهیم ویژه
ادراک سیاست مضر است و منجر به کاهش عملکرد 

شود. با توجه به شواهد قوی درباره ارتباط شغلی می
های سازمانی با پیامدهای منفی آن، برداشت از سیاست

ها به عواملی توجه کنند که ضروری است سازمان
ه شود. با توجه بموجب بوجودآمدن چنین ادراکاتی می

توان ادعا کرد که کنترل های این محتوا، مییافته
سیاست باید یک مهارت اساسی برای مدیران باشد. 
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مدیران باید جهت کاهش ادراک فضای سیاسی، ایجاد 
ها ها، حصول اطمینان از روشن بودن آنمقررات و رویه

ها را در دستور کار خود قرار و سپس به اجرا گذاشتن آن
ن کارکنان سازمان را افزایش دهند، دهند، همکاری میا

های پرداخت و مزایا را عادلانه سازند، نتایج نظام
کارهای گروهی را موردتوجه خود قرار دهند و کارکنان 

ها باید به را جهت ابداع و خلاقیت تشویق کنند. آن
شکل پیوسته و یکپارچه رفتارهای مطلوب را مورد 

هایی که مطلوب تشویق و حمایت قرار دهند و به رفتار
اعتنایی کنند کنند، بینیستند و از رهنمودها تبعیت نمی

تواند سطح و یا آن ها را مجازات نمایند. این کار ها می
 ادراک فضای سیاسی را کاهش دهد.

توان ادعا کرد که در مباحث مربوط به درنهایت می
سازمان، این نوع فریب سیاسی در سازمان امری 

اما زمانی که این سیاست  ناپذیر است.اجتناب
شود و از خطوط معمولی قدرت فراتر تحمل میغیرقابل

تواند ساختار سازمان را تضعیف نموده و وارد رود، میمی
گیری در مراحل مراحل خطرناک نماید. درنتیجه پیش

ابتدایی بهتر از درمان در مراحل خطرساز است. چنین 
سازمان شود،  آسیبی متوجه این کهمواردی باید قبل از 
 در نطفه خفه شوند.

، مدیران و گرددیمبه مشاهدات پیشنهاد با توجه 
چنین را کنترل کنند و هم گربیتخری رفتارهامسئولین 

از تبعیض قائل شدن بین کارکنان اجتناب کنند. 
از  هاسازمانچنین مدیران باید برای حل مشکلات هم

ی هااتاقی خلاق استقبال کنند و هادهیاکارکنان و 
ی خوب و هادهیا علاوهبههمفکری تشکیل دهند و 

 مضافاً مطلوب تشویق و پاداش به همراه داشته باشند.
سازی فرایندهای پرداخت و ارتقاء و ایجاد جو شفاف

های کارکنان منظور توسعه ظرفیترقابتی سالم به
 مفید باشد. تواندیم

 تواندیمپیشنهادات زیر نیز  کار گرفتنبه  علاوهبه
 کارساز باشد.

 ترتوجه ویژه و بیشتر مدیران به ترویج محیط سیاسی کم -
شنیدن نقطه نظرات پیشنهادی و ایجاد فضای ارتقای  -

 خودکارآمدی

ایجاد و حفظ مخازن دانشی و تخصیص بودجه برای  -
 هاپژوهش در سایر سازمان

ایجاد جو حمایتی و دوستانه جهت مقابله با سوء  -
 هایاست در سازمانتأثیرات س

 های نوآورانهتشویق فرهنگ ایده -

ارتباط با کارکنان و دریافت بازخورد جهت حل  -
 مشکلات سازمان

استخدام کارکنان بیشتر جهت کاهش بارکاری  -
 کارکنان

همکاری مدیران با کارکنان بمنظور غلبه بر حل  -
 مشکلات مربوط به مدیریت فرآیند

ظور شنیدن مشکلات برگزاری جلسات تیمی بمن -
 کارکنان

 

 پیشنهادات

 ی آتیهاپژوهشپژوهشگر برای  
شده در ی سازمانی ادراکهااستیس ریتأثبررسی  -

های ها و دانشگاهها و بالأخص بیمارستانسایر سازمان
 علوم پزشکی

شده سازمانی بر های ادراکبررسی تأثیر سیاست -
 ارکنانآموزش ک گرمداخلهبا نقش میانجی و  خلاقیت

های شناسایی و تحلیل عوامل مؤثر بر سیاست -
 سازمانی

یابی و شناسایی منظور ریشهانجام مطالعات کیفی به -
 های سازمانیسیاست

 

 تشکر و قدردانی
بدینوسیله از تمامی زحمات و تلاش های اساتید بزگوار 

کارکنان محترم دانشگاه آزاد اسلامی واحد  چنینهمو 
 .مال سپاس گذاری و امتنان را داریمعلوم و تحقیقات ک
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 توصیف متغیرهای دموگرافیکی - 1جدول 
Table1.demographic variables 

Characteristic Groups Value 

Number of work 

antecedent 

Lessthan 5 years 85(24.5%) 

Between 6-10 years 100(28.8%) 

Between 11-15 years 42(12.1%) 

Between 16-20 years 35(10.1%) 

Between 21-26 years 13(3.7%) 

More than 26 years 16(4.6%) 

Education 

Diploma 22(6.3%) 

Upper diploma 21(6.1%) 

B.A 178(51.3%) 

M.A 47(13.5%) 

P.H.D 22(6.3%) 

Employment 

type 

Interim 8(2.3%) 

Contractual 102(29.4%) 

Permanent 181(89.3%) 

Work place 

Urban center 187(53.9%) 

Rural center 20(5.8%) 

Urban site 76(21.9%) 

Rural site 8 (3.2%) 

 

 

 

 
 

 نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن - 2جدول 
Table 2. correlation between variables 

Va

riables 

JP PB CI P

&PP 

JP _    

PB -

0.301 
_   

CI 0.

187 
0.

231 
_  

P&

PP 
-

0.088 
0.

273 
0.

357 
_ 

Note. JP is job performance, PB is political behavior, CI is continiuing improvement, P&PP is peymene 

& preferment policy 
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 نتایج تحلیل رگرسیون فرضیه اول - 3جدول 
Table3. result of first hypothesis 

Model 
Standarzied 

Coefficents 
Std.Err Z sig 

2-3 30.33 2.21 13.71 0.000 

4-2 -2.83 4.39 -0.65 0.518 

5-2 -9.42 3.39 -2.77 0.006 

6-2 -6.65 3.24 -2.05 0.040 

7-2 -10.59 4.04 -2.62 0.009 

8-2 -9.90 4.01 -2.47 0.014 

9-2 -5.98 4.08 -1.47 0.143 

10-2 -11.72 5.28 -2.22 0.036 

 

 
 
 
 

 نتایج تحلیل رگرسیون فرضیه دوم - 4جدول
Table4. result of second hypothesis 

Model 
Standarzied 

coefficents 
Std.Err Z sig 

PB 0.735 0.310 2.37 0.018 

 
 
 
 
 

 نتایج تحلیل رگرسیون فرضیه سوم - 5جدول 
Table5. result of third hypothesis 

Model 
Standarzied 

coefficents 
Std.Err Z sig 

P&PP -1.52 0.253 -6.03 0.000 
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