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ي دولت هايدر سازمان ي با رويكرد سازمانياسيس يرفتارها يريگشناسايي، تبيين و سنجش علل شكل
 ايران 

  3اله دانشفرد، كرم2، عبدالخالق غلامي،*1علي خدادادنژاد
  دار مكاتبات)عهده( ايران گچساران، اسلامي، آزاد دانشگاه ،گچساران واحد مديريت، روهاستاديار، گ 1

  ايران  ياسوج، اسلامي، آزاد دانشگاه ياسوج، واحد مديريت، روهاستاديار، گ 2

  ايران تهران، اسلامي، آزاد دانشگاه علوم و تحقيقات، واحد دولتي، مديريت روهاستاد، گ 3

 1399 دي، پذيرش:  1399 آبان، اصلاحيه: 1399 تيرتاريخ دريافت: 

  

  چكيده
گيري و هاي سازماني مؤثر در شكلاي و كاربردي و با ماهيت توصيفي و تحليلي به منظور شناسايي، تبيين و سنجش ويژگياين پژوهش با هدف توسعه

نفر از اساتيد و  20استفاده از روش دلفي، هاي دولتي به روش تركيبي (كيفي و كمي) انجام شد. در بخش كيفي با بروز رفتارهاي سياسي در سازمان
ها نظرخواهي گرديد. با پرسشنامه محقق ساخته طي سه مرحله از آن خبرگان علمي به عنوان پانل دلفي با روش تركيبي قضاوتي و گلوله برفي انتخاب و

مشاركت در تصميم گيري، سياسي كاري مديران،   هي،هاي سازماني شامل سيستم ارزيابي عملكرد، سيستم حقوق و پاداش دها، مؤلفهبراساس يافته
ي و تبيين عدالت سازماني، پيشرفت و ارتقاء، كمبود منابع، ابهام در اهداف و استراتژي و وظايف كاركنان، تعارض سازماني و ساختار سازماني شناساي

نفر از كاركنان صنعت نفت منطقه گچساران كه به روش  284شدند. در بخش كمي براساس نتايج بخش كيفي، پرسشنامه محقق ساخته طراحي و بين 
هاي حاصل با استفاده از مدل معادلات ساختاري تحليل شده و نتايج نشان داد كه ده مؤلفه سازماني تصادفي ساده انتخاب شده بودند توزيع گرديد. داده

  اشاره شده با شكل گيري رفتار سياسي  رابطه معناداري دارند.
  

  .دولتي، روش دلفيهاي هاي سازماني، سازمانرفتار سياسي، ويژگي: اصليهاي واژه
  

  مقدمه - 1

ها مشغول به كار ها به منظور تأمين نيازهاي خود در سازمانانسان
كنند، اين تعاملات بين افراد شوند و با ديگران ارتباط و تعامل پيدا ميمي

. همچنين ]33[كند شرايط مناسبي را براي بروز رفتار سياسي ايجاد مي
با اهداف كنند و تا جايي كاركنان در سازمان حسابگرانه و عقلايي كار مي

ها هماهنگ باشد، در سازمان همراهي دارند كه با اهداف فردي آن
مدار به توان گفت هر فرد در سازمان به عنوان يك سياستصورت مياين

منافع  تواندميسياسي در سازمان هرچند رفتار  .]28[آيد حساب مي
 قانقمحصاحب نظران و د ولي نك تامينرا  و يا سازمان هاگروه، افراد
-شغل اكثردند كه اين رفتارها در نهايت به ضرر سازمان است و در تقمع

و كاركنان رفتارهاي  گذاردسازمان مي عملكردبر  منفياثر  سازمانيهاي 
بالقوه در جلوگيري از رسيدن به اهداف شغلي يا  اتمذكور را به خاطر اثر

 .]23[ كنندخود در سازمان منفي ارزيابي مياي و يا شخصي حرفه
هاي توان شناخت روشهمچنين از پيامدهاي مثبت رفتارهاي سياسي مي

انجام كار، ارتقاء شغل، دستيابي به اهداف، بهبود فرايند تصميم گيري و 

مطالعات در زمينه  .]9[هاي ارتباطي و اطلاعاتي مفيد نام برد ايجاد شبكه
داشته،  به طور روزافزوني تاكنون ادامه 1970ي رفتارهاي سياسي از دهه

ها، علل بروز با اين وجود اجماع و اتفاق نظر در مورد تعريف، انواع تاكتيك
ي و پيامدهاي آن حاصل نشده است. با وجود شكاف تحقيقاتي در زمينه

ي پيامدها رفتارهاي سياسي تاكنون مطالعات انجام شده بيشتر در زمينه
توجه شده است ها و عواقب اين رفتارها بوده و كمتر به علل بروز آن

ها رفتارهاي سياسي كم و بيش رايج ي سازمانهرچند كه در همه. ]11[
هاي دولتي به دليل ماهيت خدماتي، رفاهي و باشد ولي در سازمانمي

در . ]9[باشد تري براي ورود رفتارها فراهم ميعمومي بستر مناسب
 گذاران،هاي دولتي ايران باتوجه به نقش و نفوذ قانونسازمان
هاي غير دولتي، رفتارهاي ها بيش از سازمانمداران و دولت در آنسياست

با توجه به تأثيرات مثبت و منفي رفتارهاي سياسي بر سياسي رايج است.
تواند منجر به سازماني مؤثر مي هايويژگيسازمان و كاركنان، شناسايي 

ثيرات شناسايي هر چه بهتر اين رفتارها و استفاده هر چه بيشتر از تأ
و همچنين مديريت و كاهش پيامدهاي منفي ناشي از اين  مثبت آن

  رفتارها گردد. لذا پژوهش حاضر به منظور شناسايي، 
*Kodadad.ali2019@gmail.com 
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گيري و هاي سازماني مؤثر در شكلتبيين و سنجش مؤلفه ها و شاخص
اس به بوده كه ب ر اين اسهاي دولتي بروز رفتارهاي سياسي در سازمان

  دنبال پاسخگويي به سؤالات زير مي باشد:
.مؤلفه هاي سازماني مؤثر بر شكل گيري و بروز رفتارهاي سياسي در 1

  سازمان هاي دولتي كدامند؟
.شاخص هاي سازماني مؤثر بر شكل گيري و بروز رفتارهاي سياسي در 2

  سازمان هاي دولتي كدامند؟

  مباني نظري و پيشينه پژوهش - 2

  سياسي رفتار -2-1
ها وجود داشته و يكي از رفتار سياسي احتمالاً همزمان با تشكيل سازمان

شود. با توجه به عدم اجماع در اركان انكارناپذير در سازمان محسوب مي
اند كه در ادامه به مورد رفتارهاي سياسي تعاريف مختلفي از آن ارائه داده

  شود.ها اشاره ميبرخي از آن
رفتار سياسي شامل رفتارهاي غير رسمي، غير قانوني كه مورد تأييد 

هماهنگ  عرفمديران و سازمان نبوده، با فرهنگ سازماني و ايدئولوژي 
  . ]24[نيستند 

رفتار سياسي رقابت براي كسب و حفظ قدرت است. رفتار سياسي، 
رفتاري است براي كسب اهداف غيرمجاز و يا كسب اهداف مجاز با 

  . ]6[ها و ابزار غيرمجاز ده از روشاستفا
رفتار سياسي، رفتاري است كه افراد به منظور تحقق اهداف، ارتقاء، 

  . ]9[دهند پيشرفت و حفاظت از منابع و منافع مورد نظر از خود بروز مي
رفتار سياسي عبارت است از مجموعه رفتارهايي كه افراد به منظور 

خصيص منابع و دستيابي به اهداف تأثيرگذاري بر تصميمات مربوط به ت
  . ]21[دهند فردي، گروهي و يا سازماني انجام مي

ي رفتارهاي سياسي مورد توجه كه مطالعات در زمينه 1970ي از دهه
بيشتر بر جنبه 1990ي نظران و پژوهشگران قرار گرفته تا دههصاحب

ين و پس از آن جنبه هاي مثبت ا داشتهاين رفتارها توجه  منفي هاي
نظران واقع گرديده، به رفتارها هم مورد مطالعه و تأييد برخي از صاحب

طوري كه به عنوان جزئي ضروري و انكارناپذير براي زندگي سازماني مورد 
  . ]17[تأكيد قرار گرفته است 

  بين رفتار سياسيتبيين متغيرهاي پيش -2-2
بطه مؤلفه )مطالعه اي را به منظور بررسي را2020خوواجا و همكاران (

هاي سازماني بر ادراك كاركنان از سياست هاي سازماني در كشور 
كه مؤلفه هاي سازماني از جمله سبك ند نشان داد وپاكستان به انجام 

رهبري مديران با سطح تعهد و ادراك از سياست سازماني كاركنان رابطه 
  معني داري دارد.

بررسي رابطه  ") تحت عنوان 2019نتايج مطالعات ميشرا و همكاران (
عوامل ساختاري سازمان با مشاركت و درك كاركنان از سياست سازماني 

نشان داد كه مؤلفه هاي  "و بروز رفتارهاي سياسي در كشور هند 
ساختاري سازمان با ميزان مشاركت كاركنان و ادراك از سياست سازماني 

  رهاي سياسي رابطه معني داري دارد. و بروز رفتا

معتقدند: رفتار سياسي هم از ويژگي هاي فردي و  )2016رابينز و جاج (
مانند فردي كه در سازمان نياز  ؛هم از ويژگي هاي سازمان ناشي مي شود

تلاش و امنيت و مقام اداري داشته باشد، شديدي به قدرت و آزادي عمل 
ود و يا هنگامي كه منابع سازماني رو مي كند به رفتار سياسي متوسل ش

  به كاهش مي رود احتمال بروز رفتارهاي سياسي بالا مي رود.
كننده رفتار سياسي در بينيبا بررسي عوامل پيش )،2007( محمد
سازماني دارد كه ويژگي هاي بيان ميكويت  هاي كسب و كارسازمان

/شغلي (كمبود (تمركز، رسميت، سطح سلسله مراتب)، عوامل بستر كاري
فردي (جنسيت، سن و  ويژگي هاي اي، ابهام نقش) و منابع، عدالت رويه

  در اين خصوص موثر هستند. ) سابقه خدمت
- كنندهينبيشيپ خود  بيترك مطالعه فرا )، در2010( و همكاران نكيآت

  . دانستند يفرد هايو مولفه يشامل بعد سازمان ي راسازمان استيس هاي
تبيين نقش ميانجي "تحقيقي را با عنوان  )،1393همكاران (فاني و 

ادراك سياست سازماني بين رفتار سياسي كاركنان و عوامل فردي، شغلي 
در بين مديران و كارشناسان صنعت آب كشور انجام دادند.  "و سازماني

نتايج حاصل نشان داد عوامل شغلي و سازماني از طريق برداشت از 
  .رابطه معني داري داردسي سياست بر رفتار سيا

بررسي رابطه بين نوع ساختار ")، پژوهشي با عنوان 1393ايزدي (
سازماني، منابع قدرت مديران و شيوع رفتارهاي سياسي از ديدگاه 

به انجام رساند. نتايج نشان داد  "كاركنان سازمان آموزش و پرورش فارس
  طه معني داري دارد.كه نوع ساختار سازماني با رفتار سياسي كاركنان راب

بررسي تأثير تعارض سازماني بر رفتار  ")، مطالعه 1394قوي بازو (
انجام داد كه نشان را  "سياسي در كاركنان دانشگاه علوم پزشكي مشهد 

داد بين ابعاد تعارض سازماني و انواع رفتار سياسي رابطه معني داري 
  وجود دارد.

نقش ميانجي "را با عنوان )، تحقيقي 1396رمضاني راد و كياكجوري (
 ادراك سياست سازماني بين رفتار سياسي كاركنان و عوامل فردي، شغلي

در جامعه آماري كاركنان بانك ملت به انجام رساندند. عوامل   "سازماني و
، تمركزو عوامل سازماني شامل  تنوع مهارتو  ريارتباط با مدشغلي شامل 

گرفته شد. نتايج تحقيق  ي در نظرريگ ميمشاركت در تصم و تيرسم
گذار عوامل شغلي، سازماني و شخصي بر رفتار سياسي اثر نشان داد كه

  هستند.
ادراك  ")، مطالعه اي به روش تركيبي با عنوان 2010آتينك و همكاران (

تحليل آنها پيش بيني  انجام دادند. ارزيابي فرا "از سياست هاي سازماني 
سازماني و بروز رفتارهاي سياسي شامل سه كننده هاي ادراك از سياست 

  بعد سازماني، محيط و ويژگي هاي فردي را مورد تأييد قرار داد.
)، در مطالعه خود سه عامل سازماني، شغلي و ويژگي هاي 2013رياض (

فردي بر ادراك از سياست و بروز رفتارهاي سياسي در سازمان هاي 
تايج نشان داد كه عوامل دولتي پاكستان را مورد بررسي قرار داد. ن
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سازماني از جمله مشاركت در تصميم گيري، ابهام و عدم اطمينان و 
  تعارض در سازمان نقش مؤثري در بروز رفتار سياسي دارند.

 يسازمان استيس موثر بر ادراك از يعوامل سازماندر پژوهش حاضر، 
-هيسطوح سلسله مراتب، وسعت كنترل، عدالت رو ت،يشامل تمركز، رسم

همچون استقلال،  يشغل شامل عوامل كار/ طيشد. بعد مح نييتع اي
رهبر، - اعتماد، روابط كاركنان شرفت،يبازخور، تنوع مهارت، فرصت پ

بعد  نيشد. همچن نييتع و ... ارضاء انتظارات ،يرگيميمشاركت در تصم
)؛ يرونيب-ي(درون مركز كنترل سم،ياوليهمچون ماك يعوامل ملشا يفرد
، پژوهشبا مطالعه پيشينه  و سپس تعيين شد و نگرشي كنترل خود

) استخراج 1مؤلفه هاي سازماني مؤثر بر رفتار سياسي به شرح جدول (
  شد. 

  
  گيري و بروز رفتارسياسيسازماني موثر بر شكلهايها، مولفه):ويژگي1جدول(

  منابع توضيح هر مؤلفه مؤلفه ها

درجه و ميزان تمركز، رسميت و  ساختار سازماني
 پيچيدگي در سازمان

)؛ دفت 2010آتينك و همكاران(
)2011(  

  سيستم ارزيابي عملكرد
ميزان استفاده از معيارهاي ذهني به
جاي معيارهاي عيني و عملكردي 

 در ارزيابي عملكرد

)؛ فريس و كاكمار 2016اشنايدر (
)1992(  

  پاداش دهيسيستم حقوق،دستمزد و 
هايدرجه و ميزان استفاده از روش

برد و باخت، ذهني و غيرعملكردي 
 در پرداخت دستمزد و پاداش دهي

  )2005فريس و همكاران (

  فرآيند تصميم گيري و مشاركت دادن كاركنان

درجه و ميزان شفافيت در فرآيند
تصميم گيري و ميزان و چگونگي 
مشاركت دادن كاركنان در تصميم 

 گيري

)؛ پاركر و همكاران 2013رياض(
)1995(  

  سياسي كاري مديران

ميزان سياسي كاري مديران با
استفاده از منابع و اطلاعات سازمان 

به منظور ارتقاء و تحقق اهداف 
 خود

  )2016)؛ ايشاك (2016رابينز (

  عدالت سازماني
ميزان احساس عدالت در توزيع

منابع، بكارگيري قوانين در كار و 
 عامل بين مديران و كاركنانوجود ت

)؛ 2010آتينك و همكاران(
  )2007محمد(

  فرصت پيشرفت و ارتقاء در سازمان
درجه و ميزان فرصت ها براي

پيشرفت و ارتقاء در كارراهه(مسير 
 شغلي) كاركنان در طول خدمت

  )1995)؛ پاركر و همكاران(2003پون (

  كمبود منابع
ميزان رقابت و تضاد بين كاركنان

جهت كسب منابع مالي، انساني و 
 اطلاعاتي به علت محدوديت منابع

  )2016)؛ رابينز(2007محمد(

ابهام در اهداف و استراتژي سازمان و وظايف 
  كاركنان

درجه و ميزان مبهم بودن اهداف و
استراتژي در سازمان و ابهام در 

 نقش و وظايف كاركنان

)؛ مختاري و 2013رياض(
  )2018همكاران(

  در سازمان تعارض
ميزان احساس كاركنان ازجلوگيري
يا ايجاد موانع توسط ديگران در 
 مسير دستيابي به اهداف خود

)؛ 2010كيسامور و همكاران (
  )2003پون(
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 شناسيروش - 3

پژوهش حاضراز نوع تركيبي (كيفي و كمي) است. در بخش كيفي از روش 
هاي سازماني ارزيابي دلفي و در بخش كمي و جهت سنجش تأثير ويژگي

پس از بر رفتار سياسي از آزمون معادلات ساختاري استفاده شده است. 
و تشريح موضوع اصلي، شناخت و چارچوب بندي مسئله  مسئله شناسايي

 مرور ادبيات مباني نظري، مطالعات تطبيقي و يق مطالعه وپژوهش از طر
هاي اوليه شناسايي ها و شاخصمؤلفه خارجي بررسي پيشينه داخلي و

تن از خبرگان علمي شامل اساتيد دانشگاه و مديران با  20گرديد. سپس 
تجربه سازمان مورد مطالعه و داراي مدرك تحصيلات عالي متناسب با اين 
حوزة پژوهش، به روش تركيبي (قضاوتي و گلوله برفي) به عنوان پانل 

مربوط به مدل مفهومي اوليه ي شنامهدلفي انتخاب شدند. پس از آن پرس
توسط اين خبرگان علمي طي سه مرحله مطالعه و تكميل و ضمن 

ها با استفاده ازروش تحليل ها، تحليل كيفي دادهآوري نظرات آنجمع
گاه دلفي انجام گرفت. پس از آن مدل مفهومي نهايي طراحي گرديد. آن

ر مرحلة كيفي هاي شناسايي شده دها و شاخصبراساس مؤلفه
اي براي بخش كمي تدوين گرديد. جامعة آماري در بخش كمي پرسشنامه

اين پژوهش مديران، كارشناسان رسمي و پيماني داراي حداقل مدرك 
منطقه گچسارن شامل  -كارشناسي شركت ملي بهره برداري نفت و گاز

 نفر بود كه حجم نمونه به روش تصادفي ساده با استفاده از فرمول 1088
ها توزيع و نفر تعيين شد و پرسشنامه در بين آن 284كوكران به تعداد 

ها با هاي حاصل از پاسخنامهپس از پاسخگويي جمع آوري گرديد و داده
  مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت.ساختاري  استفاده ازآزمون معادلات

  يافته ها - 4

داخلي و  ي مطالعاتپس از مطالعه و بررسي ادبيات و نتايج پيشينه
شاخص) مربوط به  3شاخص (هر مؤلفه  30مؤلفه و  10خارجي تعداد 

ها هاي سازماني شناسايي اوليه گرديد. سپس بر اساس اين يافتهويژگي
اي (باز و بسته) توسط پژوهشگران طراحي و جهت تعيين و پرسشنامه

رار هاي مربوطه در اختيار اعضاي پانل دلفي قها و شاخصاعتباريابي مؤلفه
گرفت.در اين دور (اول) براساس نتايج حاصل از نظرات كسب شده از پانل 

و كاي  384/0ل ها ضريب هماهنگي كنداسنجش مؤلفه دلفي، در بخش
ها در بخش سنجش شاخص 000/0معني داري سطح و  23/69اسكوئر 

و سطح معني داري  17/62و كاي اسكوئر  373/0ضريب هماهنگي كندال 
با توجه به پايين بودن ضريب هماهنگي كندال و معني  حاصل شد. 000/0

ها) اتفاق نظر ها و شاخصها (براي مؤلفهدار بودن تفاوت بين ميانگين رتبه
ميان اعضاي پانل دلفي حاصل نشد و دور دوم به اجرا درآمد. در دور دوم 

هاي پيشين به ها و پاسخبه منظور رعايت دقت و احتياط تمامي مؤلفه
يانگين نظرات كل اعضاء و نظرات دور قبل همان عضو در اختيار همراه م

هريك از اعضاي پانل دلفي  (خبرگان دلفي) قرار گرفته و تكميل گرديد. 
آوري شده در بخش هاي جمعدر اين دور بر اساس نتايج پاسخنامه

و  78/79/. و كاي اسكوئر 401ها ضريب هماهنگي كندال سنجش مؤلفه
و همچنين در بخش سنجش شاخص ها، ضريب  معني داري .../. 
../. حاصل 2و معني داري  68/88/. و كاي اسكوئر 435هماهنگي كندال 

شد. لذا با توجه به پايين بودن ضريب هماهنگي كندال و معني دار بودن 
ها و شاخص ها) اتفاق نظر ميان ها (براي مولفهتفاوت بين ميانگين رتبه

ن نتيجه پرسشنامة مربوطه پس از انجام اعضاي دلفي حاضر نشد. با اي
اصلاحات لازم مجدداً در اختيار اعضاي پانل دلفي قرار گرفت. در دور سوم 

هاي دريافت شده از خبرگان علمي نتايج به دست آمده از پاسخ نامه
/. و 745ها ضريب هماهنگي كندال حكايت از آن داشت كه براي مؤلفه

ها ضريب /. و براي شاخص110و معني داري  54/56كاي اسكوئر 
/. به دست 23و معني داري  14/87/. و كاي اسكوئر 823هماهنگي كندال 

آمد. بنابراين بالا بودن ضريب هماهنگي كندال و معني دار نبودن تفاوت 
ها و شاخص ها) نشان از اتفاق نظر ميان ها (براي مولفهبين ميانگين رتبه

ها ميانگيني ها و شاخصكلية مؤلفهاعضاي پانل دلفي دارد. ضمناً براي 
اي ليكرت) به دست آمد.  به عبارتي گزينه 5(بر اساس طيف  3بالاتر از 

هاي مرتبط با اين دور از دلفي مورد تأييد قرارگرفته و ها و شاخصمؤلفه
  اجماع و اتفاق نظر نسبي بين خبرگان علمي حاصل گرديد. 

هاي سازماني گانه سنجش مولفهسههاي نتايج آزمون دلفي دور): 2(جدول 
  مؤثر در بروز رفتار سياسي

ردي
  مولفه  ف

 ميانگين
نظراوزني
  ت

دور 
  اول

دور 
  دوم

دور 
  سوم

/118  546/3  ساختار سازماني  1
4  

105/
4  

840/
3  

/812  600/3  عملكرد ارزيابي سيستم  2
3  

718/
3  

108/
4  

سيستم حقوق و دستمزد و پاداش   3
 800/3  دهي

915/
3  

112/
4  

817/
3  

فرايند تصميم گيري و مشاركت   4
 100/4  كاركنان 

714/
3  

732/
3  

925/
3  

سياسي كاري مديران و ارتقا از اين   5
/958  756/4  طريق

3  
172/
4  

895/
3  

/841  697/4  عدالت سازماني  6
3  

931/
3  

874/
3  

ارتقا در  ميزان تغييرات و فرصت  7
/571  500/3  سازمان

3  
938/
3  

069/
4  

/832  500/3  كمبود منابع  8
3  

857/
3  

729/
3  

وظايوسازماناهداف،استراتژيدرابهام  9
/931  387/4  كاركنانف

3  
583/
3  

739/
3  

/852  123/4  تعارض در سازمان  10
3  

019/
4  

726/
3  
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  رفتارهاي سياسيگيري هاي موثر در شكلشاخص گانه سنجشهاي سهنتايج آزمون دلفي دور ):3( جدول

  ميانگين  شاخص  مولفه
  نظراتوزني

  دور
  اول

  دور
  دوم

  دور
  سوم

  ساختار سازماني
  346/3  310/4  932/3  346/3 درجه و ميزان تمركز در سازمان

  628/3  785/3  185/4  628/3 مقرراتبودنميزان رسميت و حاكم
  333/4  934/3  874/3  333/4 اندازه و پيچيدگي سازمان

 ارزيابي سيستم
  عملكرد

  406/3  158/4  732/3  456/3 هاي ذهنيميزان استفاده از شاخص
  761/3  578/4  117/4  567/3 هاي ارزيابيميزان آگاهي كاركنان از شاخص

  224/4  935/3  892/3  224/4 ميزان ارزيابي عملكرد براساس وظايف شغلي
سيستم حقوق و 
دستمزد و پاداش 
  دهي به كاركنان

  650/3  155/4  892/3  650/3 هابه عملكرد در پرداختميزان توجه
  224/4  129/4  178/4  224/4 هاي پرداختميزان اگاهي كاركنان از شاخص

  005/4  172/4  211/4  005/4 پاداش مجموع صفر(برد و باخت)سيستم توزيع
فرايند تصميم 

گيري و مشاركت 
  كاركنان 

  128/4  745/3  782/3  123/4 هاميزان مشاركت كاركنان در تصميم گيري
  500/3  320/4  156/4  500/3 ميزان تشويق افراد به خلاقيت و نوآوري

  345/3  645/4  892/3  345/3 ميزان توجه به نظرات و پيشنهادات كاركنان

سياسي كاري 
  مديران

  224/4  346/3  672/3  224/4 شخصيمنافعتأميندرجهتسازماناطلاعاتوآمارازمديراناستفاده
  652/3  621/4  127/4 650/3 اطلاعات توسط مديران براي ارتقاء خوددستكاري
  242/4  338/4  975/3 224/4 شخصيتحقق اهدافچندگانه مديران برايرفتارهاي

  عدالت سازماني
  783/3  512/4  728/3  300/4 درجه و ميزان حاكم بودن عدالت توزيعي
  305/4  845/3  863/3  780/3 ايدرجه و ميزان حاكم بودن عدالت رويه

  621/3  102/4  381/4  650/3 درجه و ميزان حاكم بودن عدالت تعاملي
ميزان تغييرات، 
 جابجايي و فرصت
  ارتقا در سازمان

  445/4  652/3  173/4 445/4 ميزان فرصت ارتقا و پيشرفت در مسير شغلي
  569/3  288/4  128/4 567/3 كاركنان در سازمانميزان جابجايي

  324/4  008/4  837/3  324/4 فعلي كاركنانميزان خطرپذيري موقعيت و منافع

  كمبود منابع
  005/4  182/4  083/4  005/4 شودمالي و مادي كه سبب رقابت ميكمبود منابع

  935/3  250/4  933/3  935/3 شودكمبود منابع انساني كه باعث رقابت مي
  780/3  411/4  892/3  780/3 شودميكاركنانسردرگميوابهامموجبكهمنابع اطلاعاتيكمبود

ابهام در اهداف، 
استراتژي سازمان 
  و وظابف كاركنان

  239/4  675/3  208/4  230/4 كاركنانازانتظار سازمانو رفتار موردشرح وظايفابهام درميزان
  400/4  610/3  179/4  400/4 استراتژي سازمانميزان ابهام در اهداف و

  546/3  093/3  792/3  546/3 ميزان وجود ابهام در چگونگي انجام وظايف

تعارض در 
  سازمان

  608/3  230/4  927/3  600/3 هاي مختلف سازماندرجه و ميزان وابستگي متقابل افراد، دواير و بخش
  810/3  655/4  952/3 800/3 سازماندرو غيررسميرسميرسانيهاي اطلاعسيستمچگونگي

  787/3  448/4  008/4 787/3 ميزان ناهماهنگي در نقش و وظايف شغلي
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گيري و بروز رفتارهاي هاي سازماني مؤثر بر شكلپس از تبيين ويژگي
سياسي از طريق روش دلفي، پرسشنامه بخش كمي بر اساس نتايج 

نفر  284گران طراحي و توسط حاصل از بخش كيفي توسط پژوهش
(نمونه آماري) از كاركنان شركت بهره بردراي نفت و گاز منطقه گچساران 

از طريق آزمون ها هاي حاصل از اين پرسشنامهتكميل گرديد. داده
مورد تجزيه و Smart PLS معادلات ساختاري با استفاده از نرم افزار 

تحليل قرار گرفت. نتايج حاصل از محاسبة روايي، پايايي و آلفاي كرونباخ 
  ) ارائه شده است: 4هاي تحقيق در جدول (سازه

  قيتحق هايكرونباخ سازه يب و آلفامرك ييايهمگرا، پا ييروا ريمقاد): 4جدول (

  همگرا ييروا ريمتغ
 (AVE) 

  مركب ييايپا
  (CR) 

 كرونباخ يآلفا

  737/0  838/0  704/0  سازماني عوامل

  785/0  856/0  728/0  رفتار سياسي

  
گيري نشان از تاييد پايايي هاي مدل اندازهشاخصنتايج حاصل از بررسي 

، پايايي 5/0روايي همگرا در سطح بالاي  و روايي ابزار تحقيق دارد؛ چراكه،
را نشان  7/0و آلفاي كرونباخ عددي بالاي  7/0تركيبي درسطح بالاي 

ارائه شده  1خروجي نرم افزار در حالت ضريب استاندارد در شكلدهد. مي
  است. 

  
 -هاي سازماني بر رفتار سياسيگي): خروجي نرم افزار جهت بررسي ويژ1شكل (

  بارهاي عاملي

گيري نشان داد كه بار عاملي تمامي نتايج حاصل از بررسي مدل اندازه
رو باشند؛ از اين/. و در وضعيت مناسبي مي5سوالات پرسشنامه بالاي

  روايي سازه پرسشنامه موردتاييد قرار گرفت.
 دهد. ) خروجي نرم افزار در حالت عدد معناداري را نشان مي2شكل (

    

  
هاي سازماني بر  افزار جهت بررسي تأثير ويژگي): خروجي نرم 2شكل (

  عدد معناداري - رفتار سياسي

+ و كمتر از 96/1)، اعداد معناداري بالاتر از 2با توجه به نتايج شكل (
توان بيان داشت كه سوالات به خوبي رو ميباشند. از اينمي -96/1

ازماني هاي سسنجند. همچنين تأثير ويژگيمتغيرهاي مورد بررسي را مي
  بر رفتار سياسي مورد تاييد قرار گرفت.

-t/. (331هاي سازماني تأثيري برابر با نتايج نشان داد كه ويژگي 

value=8.603 بر رفتار سياسي دارد. ضريب تعيين نشان از تأثيري دارد (
كه يك متغير مستقل بر متغير وابسته دارد و هرچه ميزان اين ضريب 

بيشتر متغير وابسته از سوي متغير يا  بيشتر باشد، دال بر تبيين
است، ضريب ) نشان داده شده2مستقل دارد. چنانكه در شكل (متغيرهاي

R2 باشد. به اين معنا كه قدرت مي 499/0براي رفتار سياسي برابر با
ي تأثير متغير مستقل بر واسطهي رفتار سياسي به كنندگي سازهتبيين

ضعيف،  19/0كه با توجه به سه سطح ( باشددرصد مي 7/92آن برابر با 
توان چنين قوي) در خصوص ضريب تعيين مي 67/0متوسط،  33/0

عنوان عنوان داشت كه قدرت برازش رفتار سياسي در سطح قوي، به
هاي باشد. نتايج حاصل از بررسي تأثير مولفهزاي مدل ميمتغير درون

ها بر رفتار مولفه سازماني بر رفتار سياسي نشان از اين دارد كه همه
نتايج حاصل از بررسي روابط را نشان  5سياسي مؤثر هستند. جدول 

  دهد. مي
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  هاي آن بر رفتار سياسي): بررسي تأثير سازمان و مؤلفه5جدول (

ضريب  فرضيه
 بتا

ضريب
 نتيجه معناداري

بر رفتار» هاي سازمانيويژگي«
 تأييد  603/8  331/0 سياسي تأثير مستقيم و معنادار دارد.

بر رفتار» ساختار سازماني نامناسب«
 تأييد  419/2  172/0 سياسي تأثير مستقيم و معنادار دارد.

بر رفتار» ارزيابي عملكرد نامناسب«
  تاييد  449/2  149/0 سياسي تأثير مستقيم و معنادار دارد.

سيستم حقوق و دستمزد«
بر رفتار سياسي تأثير » نامناسب

  دارد. مستقيم و معنادار
  تاييد  336/2  171/0

بر» گيريعدم مشاركت در تصميم«
رفتار سياسي تأثير مستقيم و 

 معنادار دارد.
  تاييد  160/3  111/0

بر رفتار» سياسي كاري مدير«
  تاييد  205/4  148/0 سياسي تأثير مستقيم و معنادار دارد.

بر رفتار» بي عدالتي سازماني«
  تاييد  687/2  168/0 دارد.سياسي تأثير مستقيم و معنادار 

بر» تغييرات و جابجايي در سازمان«
رفتار سياسي تأثير مستقيم و 

 معنادار دارد.
  تاييد  463/5  182/0

بر رفتار سياسي» كمبود منابع«
  تاييد  205/6  259/0  تأثير مستقيم و معنادار دارد.

ابهام در اهداف، استراتژي و«
بر رفتار سياسي تأثير » وظايف

  مستقيم و معنادار دارد.
  تاييد  250/2  147/0

بر رفتار» تعارض در سازمان«
  تاييد  022/2  211/0 سياسي تأثير مستقيم و معنادار دارد.

  

  گيرينتيجه - 5

گيري رفتارهاي تحقيق حاضر تأثير مؤلفه ساختار سازماني را بر شكل
)، 2001سياسي تأييد كرد كه اين نتيجه با نتايج مطالعات (ويگودا، 

) هماهنگ است. ساختار 2007)، (آري و همكاران، 2009(تاتاركا، 
سازماني شامل شاخص هايي از جمله تمركز، رسميت، حيطة نظارت، 

باشد. تمركز تعيين پيچيدگي افقي و عمودي، اندازة سازمان و ... مي
  كننده محل اخذ تصميم در سازمان است.
د، تصميمات در سطوح بالاتر هرچه درجة تمركز در سازمان بالاتر باش

ها شود و كاركنان مشاركت كمتري در تصميم گيريسازمان گرفته مي
دارند در اين شرايط كنترل كاركنان بر كار و محيط كمتر شده و سعي 

كنند به منظور نفوذ بر تصميم گيرندگان كليدي بالا به رفتارهاي مي
الاتر باشد يعني سياسي روي آورند. هر چه درجه رسميت در سازمان ب

قوانين و مقررات، اهداف سازمان، فرايند تصميم گيري ها، چگونگي انجام 
امور، شرح وظايف، نوع رفتار و فعاليت كاركنان در سازمان مشخص، 

ريزي شده بوده و در اين صورت اختيارات و آزادي شفاف و از قبل برنامه
تري براي يابد. در چنين شرايطي فرصت كمعمل كاركنان كاهش مي

انجام رفتارهاي غير رسمي از جمله رفتارهاي سياسي وجود دارد به 
عبارت ديگر هر چه رسميت كمتر باشد ابهامات بيشتر و زمينة بروز رفتار 

  شود.سياسي فراهم مي
نتايج تحقيق وجود رابطة بين سيستم ارزيابي عملكرد و بروز رفتار 

(اسماعيل و همكاران،  كندكه با نتايج مطالعاتسياسي را تأييد مي
) هماهنگ است. سيستم ارزيابي عملكرد به 2016)؛ (اشنايدر، 2011

ها مطرح است تا در يك دوره اي در همه سازمانعنوان يك فرآيند دوره
زماني مشخص، عملكرد كاركنان و سازمان تعيين شود. كاركنان نيز 

وره زماني انتظار دارند ارزيابي عملكرد آنها بر اساس يك سيستم و د
مشخص با ملاك و معيارهاي شفاف، عيني و مبتني بر عملكرد و 

  ها انجام شود.فعاليت
هر چه ملاك و معيارهاي سيستم ارزيابي عملكرد مبهم، نامشخص و با 

هاي طولاني يا نامشخص باشد كاركنان هاي ذهني و در دورهملاك
ها ارزيابي كنند كه عوامل ديگري غير از ميزان عملكرد دراحساس مي

تأثير گذار است. در چنين حالتي رغبت و تمايل آنها در انجام وظيفه 
كنند براي تأمين نيازها و اهداف خود به كاهش يافته و سعي مي

رفتارهاي ديگري از جمله رفتار سياسي تمايل پيدا كنند. مهمتر آنكه اگر 
و  كاركنان احساس كنند كه ديگران به جاي انجام وظيفه از راهها

كنند، رفتارهاي ديگر براي رفع نيازها و تحقق اهداف خود عمل مي
  يابد.احتمال بروز و گسترش رفتارهاي سياسي در آنها شدت مي

دار بين سيستم حقوق، دستمزد يكي از نتايج اين تحقيق تأييد رابطة معنا
و پاداش دهي سازمان با بروز رفتار سياسي است كه با نتايج تحقيقات 

) 2016)؛ (اشنايدر، 1995)؛ (پاركر و همكاران، 2005همكاران،  فريس و(
. كاركنان براي تأمين نيازها و تحقق اهداف خود به باشدهمسو مي

آيند و انتظار دارندكه سيستم حقوق، دستمزد و استخدام سازمان در مي
پاداش دهي سازمان شفاف و داراي ملاك و معيار عيني، مشخص، از قبل 

بر مبناي فعاليتها و عملكرد آنها باشد. اگر كاركنان طراحي شده و 
احساس كنند كه سيستم حقوق و دستمزد در عمل فاقد شفافيت بوده و 
بر اساس ملاك و معيار ذهني و نه بر اساس عملكرد است و يا عواملي از 
جمله سياست عامل تعيين كننده درتصميم گيريهاي مربوط به ارزيابي 

باشد، آنها نيز به جاي تمركز ايا و توزيع پاداش ميها، پرداخت حقوق و مز
  كنند.بر انجام وظايف شغلي، به سمت رفتارهاي سياسي تمايل پيدا مي

نتايج تحقيق حاكي از وجود رابطه مثبت و معنا دار بين ابهام در فرآيند 
ها و عدم مشاركت كاركنان در امور سازمان است. اين نتيجه تصميم گيري
) 2005)؛ (فريز و همكاران، 2016)؛ (اشنايدر، 2003ويگودا، با مطالعات (

  هماهنگ است.
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ها و تصميم ميزان مشاركت كاركنان در تعيين اهداف، استراتژي
هاي كلي سازمان مورد توجه اين مولفه است. مشاركت كاركنان گيري

انگيزه آنها را براي انجام وظايف و تحقق اهداف و تصميماتي كه خود در 
  دهد.آنها دخيل بوده اند افزايش مياتخاذ 

مشاركت در تصميم گيري منجر به كاهش ابهام و افزايش احساس كنترل 
و انصاف و اعتماد و اطمينان در كاركنان شده و انگيزه آنها براي تحقق 
اين تصميمات و اهداف سازمان را افزايش داده و كمتر احتمال وجود 

  دهد.كاهش ميسياسيجه رفتارهايو درنتيكردهدرسازمان را دركسياست
در سازمانهاي متمركز تصميم گيري در رأس سازمان انجام و مبتني بر 

  . ]21[عدم مشاركت سطوح پايين ترسازمان است 
وجود رابطه مثبت و معنا دار بين سياسي كاري مديران و بروز رفتار 

هاي ديگر اين پژوهش بود كه با سياسي از سوي كاركنان از يافته
)؛ (دوبرين، 2003)؛ (پتيگرو، 2017)؛ (لندلس، 2016تحقيقات (ايشاك، 

  باشد.) هم راستا مي2001
شوند و كاركنان مديران به عنوان الگوي رفتاري كاركنان محسوب مي

سعي دارند رفتارهاي خود را با رفتار مديران هماهنگ نمايند. مديران 
گران براي سياست سازماني توانند عاملي تأثيرگذار بر اين بازيسازمان مي

و رفتار سياسي در سازمان باشند و كاركنان اساساً مديران را مسئول وقوع 
  دانند.رفتارهاي سياسي مي

و معنا داري را مابين عدالت سازماني و رابطه منفينتايج اين پژوهش وجود
)؛ 2017(سايين و شاهين، قبيلمطالعاتي ازباكهدهدنشان ميسياسيرفتار

  باشد.همسو مي)2009(دوست و همكاران، )؛2010(آتينك و همكارن، 
گيرد عدالت سازماني بر اساس ابعاد سه گانه مورد توجه و بررسي قرار مي

 - . عدالت توزيعي  كه مربوط به نتايج تخصيص و توزيع حقوق، پاداش
 اي كه بر فرآيندهاي مربوط به نحوةمجازات و... مربوط است و عدالت رويه

ها تكيه دارد و عدالت تعاملي كه بر سياست گذاري، روشها و رويه
  چگونگي روابط بين كاركنان و مديران تأكيد دارد.

نتايج پژوهش حاكي از وجود رابطه معنا داري بين سيستم تغيير، 
باشد كه جابجايي و فرصت ارتقاء با بروز و گسترش رفتارهاي سياسي مي

)؛ (شريفي و 2005؛ (هريس و همكاران، )2003با تحقيقات (هوك واتر، 
  ) هم خواني دارد.2019سيد عامري، 

هاي زياد و تغييرات سريع و روز افزون در سازمانها و همچنين جابجايي
گردد كه كاركنان نسبت به منافع گاهاً بي دليل و غير ضروري موجب مي

هاي خود احساس نا امني كرده و در چنين شرايطي در جهت و خواسته
هاي سياسي شوند، كنند وارد بازيحفظ شرايط و موقعيت سعي مي

كاركنان نيز انتظار دارند با توجه به سابقه خدمت، كسب تجربه و 
مهارتهاي شغلي، فرصت ارتقاء و پيشرفت داشته باشند. هرچه اين 

هاي ارتقاء و پيشرفت كمتر و محدود تر باشد و يا فاقد ملاك و فرصت
ي و تعريف شده باشد، احساس عدم اطمينان معيارهاي مشخص، عين

كنند به منظور كسب كرده، ابهام و استرس در آنها بالا رفته و سعي مي
اهداف و انتظارات خود و همچنين كاهش ضرر و زيان احتمالي، رفتارهاي 

  سياسي را گسترش دهند.

داري مابين يكي ديگر از نتايج اين پژوهش، نشان دادن رابطه منفي و معنا
كمبود منابع و بروز رفتارهاي سياسي است كه در راستاي برخي از 

  باشد.) مي2016)؛ (رابينز، 2017تحقيقات از جمله (لوين و همكاران، 
ها، اهداف، هايي تشكيل شده كه داراي ارزشسازمان از افراد و گروه

منافع، باورها و انتظارات متفاوتي هستند لذا آنها بطو رمستمر براي كسب 
كنند. هر چه اين منابع سازماني كمياب تر افع و اهداف خود فعاليت ميمن

باشد و يا سيستم توزيع آن دستخوش تغيير، تحول و يا ابهام و عدم 
اطمينان شود. نگرش و رفتار كاركنان در جهت دوري از اهداف سازمان 
هدايت شده و انگيزه دروني آنها به فعاليتهاي ديگري از جمله رفتارهاي 

شود. نهايتاً اينكه نتايج پژوهش بين وجود ابهام در اسي هدايت ميسي
ها و وظايف كاركنان با رفتار سياسي رابطه مثبت و معنا اهداف، استراتژي

دهد كه با نتايج مطالعات از جمله (لطيف و همكاران، داري را نشان مي
  ) هماهنگ است.2007)؛ (محمد، 2003)؛ (پون، 2011

ر رفتارهاي سياسي مربوط به موضوع ابهام است هرگاه ريشه و مبناي اكث
اي از ابهام باشد، روش انجام امور و اهداف سازمان فاقد شفافيت و در هاله

اي و متغير باشد و كاركنان از نظر وظايف، ها نامشخص، سليقهفعاليت
نقش و روش انجام كارها و وظايف خود سردرگم باشند در اين اوضاع و 

شود كه كاركنان از انجام كارها ي بر محيط حاكم مياحوال، شرايط
اي براي بروز و گسترش خسته، ناراضي و بيگانه شده و اين خود زمينه

) 2016شود. در همين رابطه (اشنايدر، رفتارهاي سياسي در سازمان مي
دهد كه با كاهش ابهامات در نقش، وظايف و استراتژيها پيشنهاد مي

از وجود سياست را در سازمان كاهش داده و از  توان ادراك كاركنانمي
  يابند.اين طريق رفتارهاي سياسي كاهش مي

خلاصه اينكه وجود رفتارهاي سياسي امري عادي، طبيعي و ضروري در 
تواند پيامدهاي مثبت و منفي داشته باشد. مديران ها است كه ميسازمان

هاي مختلف از زمينهتوانند از طريق كاهش ابهامات و عدم اطمينان در مي
هاي ارزيابي سيستم-جمله تعيين اهداف، استراتژي ها، وظايف كاركنان

عملكرد و پاداش دهي، رعايت عدالت وانصاف در سازمان، تعيين انتظارت 
توان نسبت به استفاده هر چه بيشتر و استفاده از سيستم ارتباطات باز مي

فتارهاي سياسي منفي از پيامدهاي مثبت و همچنين مديريت و هدايت ر
  همت گمارد.

اين پژوهش به دليل ماهيت موضوع مورد مطالعه و نوع ابزار سنجش 
هايي مواجه بوده است. به نامه و خوداظهاري) با محدوديت(پرسش

گردد ديگر عوامل اثرگذار در بروز رفتارهاي پژوهشگران آتي پيشنهاد مي
فردي و غيره را در هاي شغلي، سياسي ازجمله فرهنگ، محيط، ويژگي

  هاي غير دولتي مورد مطالعه قرار دهند.سازمان
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