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 در سازمان یاسیس يرفتارها یریتمد

  2 یدونیفائزه فرو  1 دکتر جعفر ترك زاده

  چکیده:

 یکننـد؛ م یفـاء ا یتجوامـع و بشـر   یشـرفت را در رشـد و پ  ینقـش مهم ـ  يسازمانها در جوامع امروز

رفـاه   يبـرا  یبه اهداف سازمانها به صورت کارآمد و اثربخش همواره به عنوان ضرورت یابیدست ینبنابرا

تحقـق   رايرا ب ـ یاساس ـ یتهايکارمندان سازمانها مسئول یرمس یندر ا یآید؛افراد و کل جامعه به شمار م

سـازمانها   یـت موفق یر،یو به سرعت در حال تغ ی. در واقع در جهان رقابتیشوندمتحمل م یاهداف سازمان

 ییجـزء جـدا   یاسـی س رفتارهاي هادارد. امروزه در سازمان یبه رفتار، عملکرد و نگرش کارمندان بستگ

از  یتـوان وجود ندارد، امـا م  ازماندر س یرو امکان حذف چنین رفتارهای ینباشد از ا یرفتار افراد م یرناپذ

و  یافـت  یرفتارهـا درسـازمان دارنـد، آگـاه     نگونهیکه ا یريآنها در سازمان  و تأث یوعش یزانم یچگونگ

 یاسـی س يرفتارها یمقاله، ضمن مرور و بررس یننمود. درا یریتها را مد آن  یحیبه نحو صح ینهمچن

از  یجادا ي،گر (شورش یاسیس هايکه شامل باز از  یکـرد قـدرت، رو  هـاي يبـ قـدرت محـور،    هـاي يبـ

اـبت  ياردوهـا  یجـاد حا ی،قـدرت رقـابت   یی،واقدرت فرمـانر  یجادقدرت تخصص، ا سازي،يامپراتور  ی،رق

 یجـاد کردن، ا ی(چاپلوس یاسیس هايیک) تاکتيرقباء، ترك تاز یبافشاء گرانه و تخر يباز ییر،تغ يباز

 يو سـپر بلاسـاز   يو ادراکـات، ائـتلاف سـاز    هـا شـت بردا یریتاطلاعات، مد یریتمد ی،شبکه ارتباط

و کنتـرل   یریتمـد  یچگـونگ  باشد؛ ی) ميعتراض و وفادارقدرت (ترك سازمان، ا هايي) و بازیگراند

  شده است. یحتشر یزآنها ن

 قدرت يها یاسی،بازيس هايیکتاکت یاسی،س يها یاسی،بازيس يرفتارها :یديکل واژگان
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  مقدمه

ها نقش مهم و اساسی را در رشد و پیشرفت جوامع بر عهده دارند؛ لذا در جوامع امروزي سازمان

اند ها دریافتهامروزه سازمان تأثیر گذار بر عملکرد سازمان ضرورت می یابد. در این بین توجه به عوامل

تواند آن را در دنیاي رقابتی امروز مطلوب قرار داده و  اي به اندازه نیروي انسانی نمیکه هیچ سرمایه

ازمان ها و ها را حفظ نماید. در حقیقت در چنین فضایی اثربخشی سازمانی براي همه سموقعیت آن

)، از طرفی عملکرد و 2000مؤسسات یک مسأله ضروري و اساسی شمرده می شود (روجاس، 

تواند موفقیت و اثربخشی رابطه تناتنگی با یکدیگر دارند در واقع عملکرد افراد در سازمان است که می

انی اعضاء بایستی ها را منجر شود. از اینرو به منظور درك علل رفتارهاي سازمیا عدم موفقیت سازمان

. یکی از زمینه )2007، 1ها و رفتار کارمندان اگاهی یافت (بونچانانها، انگیزهها، برنامهاز نقش محرك

 هاسازمان رایزباشد، هاي پویا در این خصوص رفتارهاي سیاسی و در کل سیاست سازمانی می

 تحقق جهت در تلاش بر وهعلا و دارند را شیخوي آرزوها و اهداف که هستندي افراد از متشکل

؛ 2008 ،2جاج و نزیراب( کنند یم تلاش زین خود اهداف بهی ابیدست و ازهاین رفعي برا ،سازمان اهداف

 لیتشکی شخصي هابرنامه باي افراد را هاسازمان گریدي ریتعب به. )2006، 3؛ بایر و اردگان2016

ي ایدن ،يباز ای کار دستور نیا .کنندیم عمل گرانید در نفوذ و قدرت کسبي برایی گو که دهندیم

 ).1389ان،یرضائ(  دارد نام 4یسازمان استیس

هایی است که در درون سازمان به منظور کسب، توسعه و سیاست سازمانی در برگیرنده فعالیت 

استفاده از قدرت و منابع دیگر براي به دست آوردن نتایج دلخواه در موقعیتی که عدم اطمینان و یا 

افتد.از این تعریف دو نکته برداشت  ها) وجود دارد، اتفاق میها (راه حلهماهنگی در میان گزینهعدم 

با وجود اینکه رفتارهاي سیاسی رابطه تنگاتنگی با مفهوم قدرت دارد. اما از نظر  الف) شود:  می

ازمانی شوند. سیاست سي) متمایز از یکدیگر تلقی میمفهومی سیاست و قدرت دو مفهوم (مؤلفه

                                                   
١- Buchanan 
2 Robbins & Judge  
3 Bauer & Brdogan 
4  Organizational politic  
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دهند؛ و این نکته دربرگیرنده کسب وحفظ قدرت انجام می هایی است که افراد براي متمرکز بر فعالیت

هایی است که توسط افراد در جهت دستیابی به اهداف، مورد استفاده قرار ها و بازي مطالعه تاکتیک

ایی که عدم اطمینان کند (در موقعیتههاي عدم اطمینان اشاره میسیاست به موقعیت ب)گیرد. می

وجود دارد، کاربرددارد)؛ این نکته بدین معنا است که رفتارهاي سیاسی سازمانی هنگامی بروز پیدا 

). در واقع علم 2001 هاي رسیدن به آن کاملا مشخص نباشد (رلینسن،کنند که اهداف و یا راه می

سیاسی سازمانی بر استفاده از  تارسیاست و رفتار سیاسی با قدرت ارتباط تنگاتنگی دارد و اساساً رف

گیري در سازمان یا رفتار افراد سازمان با هدف شخصی قدرت براي تأثیرگذاري بر فرایند تصمیم

توان ). رفتارهاي سیاسی را می1390؛ رضائیان، 2008؛ رابینز و جاج، 1993تمرکز دارد (دروري و روم، 

ی و آگاهانه در جهت دستیابی به علائق فردي و محور، عقلانبه عنوان یک فرایند استراتژیک، هدف

  ).2000، 1یا ارتقاء مقام و موقعیت سازمانی کارمندان دانست (وال، پریو

 بروز به منجر شیخوشخصی  اهداف بهی ابیدست جهت در افراد اقداماتتوان گفت بنابراین می

ارهاي سیاسی در سازمان، به مرور با محرز شدن اهمیت رفت .گردد یم سازمان در 2یاسیسي رفتارها

 دری مختلفي کردهایرو با که شده بدلی سازمان قاتیتحق در مهمي رهایمتغ ازی کی به استیس

 خود بهدر سطوح  مختلف سازمان   را مدیران و متخصصان توجهو  گرفته قرار مطالعه مورد سازمان

سائل سازمانی اثر مستقیمی در . خصوصاً اینکه این گونه م)2010 ،3وپانتاناچام ایسوم( است کرده جلب

اثربخشی، کارایی و در نهایت پاسخگویی سازمان دارد. نظر به این مهم در این مقاله تلاش شده است 

  تا ضمن معرفی و بررسی رفتارهاي سیاسی در سازمان،چگونگی مدیریت آنها نیز بیان شود.

 سیر تکاملی سیاست و رفتارهاي سیاسی در سازمان

یاست و رفتارهاي سیاسی از زمانی که مفهوم عقلانیت سازمانی به دلیل ظهور در واقع مفهوم س

مفاهیمی چون عدم تناسب افراد با سازمان و تعارض اهداف شخصی با اهداف سازمانی به چالش 

                                                   
١ -Vall & Perrewe 
2   Political behavior 
3 Sowmya & Panchanatham 
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)؛ مفهوم عقلانیت سازمانی بر 1،2011کشیده شده، رشد قابل توجهی داشته است (جفري و خیزربین

فته است که افراد با در نظر داشتن اهداف سازمانی به دنبال تحقق اهداف اساس این ایده شکل گر

هاي سازمانی به اهداف  شخصی خویش نیز هستند و انتظار دارند که بر اساس قوانین، مقررات و رویه

- هاي کاري بیانگر وجود اهداف متعارض درون سازمان می خویش نائل گردند؛ تصویر واقعی محیط

جفري شود (ي به نام سیاست سازمانی میاوجود این گونه اهداف منجر به بروز پدیدهباشد که در واقع 

  ).2011و خیزربین، 

مفهوم سیاست سازمانی در بیش از سه دهه موضوع اغلب تحقیقات دانشگاهی بوده است       

یط کار ). امروزه حدود دویست مقاله به بررسی رموز رفتارهاي سیاسی در مح2،2006(ویگودا و دروري

گردد (دروري و  دانشگاهی منتشر می پردازد، و نتایج این قبیل تحقیقات در مجلات تخصصی می

). به دلیل اهمیت موضوع امروزه نیز رویکردهاي مختلفی از نقطه نظرهاي علمی و 2010ویگودا، 

  دهند.کاربردي، سیاست سازمانی را مورد بررسی قرار می

ها و رفتارهاي سیاسی واقعی در در خصوص تعارضات، تاکتیکرویکرد اول شامل مطالعاتی      

؛ 1961، 5؛ برنز1984، 4؛ براس1979، 3باشد (آلن، مادیسون، پرتر، رنویک، مایزسازمان می

؛ 1980، 9؛ کیپنیس، اشمیدت،  ویکینسون1975،1987، 8، ازرایلی1982، 7؛ ارز و ریم6،1983چنگ

  ).1995، 11؛ پوتنم1983، 10مینتزنبرگ

    

  

                                                   
١- Jfri & Khyzar bin   
٢ -Viguda & Drory 
٣- Allen & Madison   & Porter    & Renwick & Mayes 
٤- Brass 
٥- Burns, 
٦- Cheng 
٧- Erez & Rim 
٨- Izraeli 
٩  - Kipnis & Schmidt & Wilkinson 
١٠- Mintzberg 
١١ -Putnam 
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باشد (فریس، فدور، هایی پیرامون مفاهیم سیاست سازمانی میرویکرد دوم مطالعات، پژوهش 

؛ کاسمر و 1998، دلبن، 3؛ فریس، هارل، کوك1996، باك، ژو، 2؛ فریس، فرینگ1994، 1کینگ

  ).2005، 4گادوت و کاپن-؛ ویگودا2001،2002، 2000؛ ویگودا ،1991فریس، 

هاي سیاسی افراد در محل کار است ها و ظرفیتي مهارتمجموعه سوم مطالعات بر رو    

، 6، فریس، پرور، بورر، داگلاس، لاگس2005، 5(فریس، تردوي، کلدینسکی، هاچوارتر، کسمر، داگلاس

2007 .(  

) اکثر مطالعلات انجام گرفته در زمینه سیاست سازمانی 2003گادوت (-بر اساس نظر ویگودا      

همچنین برداشت کارمندان از سیاست سازمانی است (دسته دوم و سوم) به بررسی مفهوم سیاست و 

باشد. در صورتی زیرا به زعم وي بررسی رفتارهاي سیاسی واقعی در سطح سازمان قدري مشکل می

که این پژوهش با دیدي جدید به این موضوع نگریسته و به دسته اول مطالعات یعنی مطالعه بر روي 

  داخت. رفتارهاي سیاسی خواهد پر

ها و عمل مدیریت با مسائل مربوط به سیاست، نفوذ و قدرت در در بیش از چهار دهه نظریه    

)؛ روابط و تعاملات قدرت که اغلب بر تعارضات و 2010اند (دروري و ویگودا، ها، عجین شده سازمان

) و 2006، 8ریور؛ 2006، 7اختلافات اشاره دارد به خوبی در ادبیات سازمانی قابل تصور است (آلین

، 9اند (فلمینگ و اسپایسرگاهی اوقات اینگونه روابط را با سیاست و رفتارهاي سیاسی مرتبط دانسته

). با این وجود سیاست سازمانی از ساخت تحلیلی متفاوتی برخوردار است. و همچنین به دلیل 2008

صاص داده است و بایستی به اي را در ادبیات سازمانی به خود اختاهمیتی که دارد جایگاه برجسته

                                                   
١- Ferris & Fedor & King 
٢- Ferris & Frink & Bhawuk & Zhou 
٣  - Ferris & Harrell-Cook & Dulebohn 
٤  - Gadot &Kapun 
٥- Ferris & Treadway &  Kolodinsky &  Hochwarter &  Kacmar &  Douglas 
٦- Ferris & Treadway &  Perrewe & Brouer & Douglas & Lux 
٧- Ailonr 
٨- Reuve 
٩- Fleming & Spicer, 
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؛ فریس و 1995، 2؛ کروپانزانو، هوز، گرندي، تات2006، 1صورت مجزا مورد بررسی قرار گیرد (کنر

؛ 2005، 4؛ تردوي، آدامز، گودمن1993؛ کاسمر و فریس، 1999، 3؛ کاسمر و بارون2002همکاران، 

). مبانی 2003، 6زیونارسکی، بنگادوت، وین-؛ ویگودا2005، 5گادوت و کاپن-؛ ویگودا2002ویگودا، 

، 7پایه ریزي شده ( باچاراچ و لولر 1980و اوایل  1970پدیده توسط مطالعاتی در دهه  نظري این

تکامل یافته و به  1990) و در دهه 1981، 10؛ ففر1983، 9؛ مینتزنبرگ1970، 8؛ مایز و آلن1980

    ).2004، 11سوب گردیده است (آرنوعنوان عنصر اصلی و اساسی در فعالیت (عملکرد سازمانی) مح

  

  تعاریف سیاست و رفتار سیاسی 

گیري روابط، هاي سیاسی هستند که قدرت و نفوذ نقش کلیدي را در شکلها سیستمسازمان

گودا، ژیون، کنند (وينفعان ایفا میتعاملات و رفتارها در بین کارمندان سازمان و دیگر ذي

هاي نفوذ و  ی عنوانی کلی است که روابط قدرت و تاکتیک). سیاست سازمان2003، 12وینارسکی

همانطور که بسیاري از مطالعات  )1992؛ ففر، 1983سیاست از آن برگرفته شده است (میتزنبرگ، 

؛ مدیسون و 1980(گنز و موري،  نشان داده است سیاست بخش جدا نشدنی هر سازمانی است

، 14تزینر(ها وجود داردشدت سیاست در بین سازمان هاي کلی در سطح و) اما تفاوت1980، 13همکاران

                                                   
١- Conner 
٢- Cropanzano   & Howes   & Grandey    & Toth  
٣- Kacmar & Baron 
٤- Treadway   & Adams  & Goodman 
٥- Vigoda-Gadot & Kapun 
٦- Vigoda-Gadot   & Vinarski-Peretz   &  Ben-Zion 
٧ -Bacharach & Loler 
٨- Myze & Allin 
٩- Mintzenberg  
١٠- Pheffer 
١١- Aronow 
12- Vigoda-Gadot   &  Vinarski-Peretz   &  Zion 
13  - Medison et al 
14- Tziner 
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هاي موجود ممکن است پیامدهاي سازمانی کاملا متمایزي را ایجاد کند مانند تفاوت در ) تفاوت1999

؛ سوسمن و 1993دروري، (عملکردکارمندان، فضاي سازمان، جو، اثربخشی و کارایی سازمان

  )2003، 2؛ پون1،2002همکاران

ي توسط صاحبنظران پیرامون سیاست و رفتارهاي سیاسی ارائه شده است که در تعاریف متعدد   

- شود. به زعم جاج و رابینز، رفتار سیاسی سازمانی آن  دسته از فعالیتها اشاره میذیل به برخی از آن

هایی است که به عنوان بخشی از نقش رسمی در سازمان ضرورت ندارد ولی در امر توزیع مزایا و 

نماید. رفتار سیاسی خارج از ملزومات شغلی یک فرد است؛  ي درون سازمانی اعمال نفوذ میهاکاستی

باشد. فراتر از این تعریف هاي قدرت فرد می این رفتار مستلزم نوعی تلاش در جهت استفاده از پایگاه

گیري در مها، معیارها و فرایندهاي تصمی مزبور دربرگیرنده تلاش براي تأثیر گذاري بر اهداف، شاخص

هاي درون توزیع مزایا و کاستی"شود سیاست مربوط به باشد. البته هنگامی که گفته میسازمان می

شود که شامل رفتارهاي سیاسی زیر ، دامنه تعریف فوق الذکر بدان حد گسترده می"سازمانی است

ي به هنگام کار، پارتی گیرندگان، شایعه پراکنی، لاابالی گر گردد: ندادن اطلاعات اساسی به تصمیممی

بازي، داد و ستدهاي درون سازمانی که به نفع طرفین صورت گیرد، به نفع یا علیه شخص خاصی 

  ).1386؛ رابینز،2008رأي دادن (رابینز و جاج،

میتصمي ندهایفرا در نفوذي برا قدرت، از استفاده عنوان به رای سازمان استیس ها دگاهید ازی رخب

 قدرتمند شخص کي یبرا تیوضع کي یرهاوردها که آن از کردن حاصل نانیاطم ای وي ریگ

ي برا ائتلاف ساخت ندیفرا عنوان به سازمان در استیس نیهمچن. کنند یرمیتعب باشند،ی م مطلوب

 است شده فیتعر ائتلاف،ي برا مثبت رهاورد کی نیتضم و تیموقع کي یرو بر کنترل بهی ابیدست

   ).1993 ،3کاسمر و سیفر(

  ع رفتارهاي سیاسی سازمانیانوا

 مورد آنها درون یسیاس رفتار از يجدا را از جمله دانشگاه هانسازما توان نمی امروز، يدنیا در

 بسیار دارندیم بر گام سازمان مقاصد و اهداف يبرا تنها سازمان افراد اینکه تصور .داد قرار مطالعه

                                                   
1- Sussman et al 
2- Poon 
٣  - Ferris & kacmar 
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 سازمان در پرسنلی رسم وظایف شرح از یبخشی سیاس يرفتارها چند هر .باشد یم خوشبینانه

 ت.اس برخوردار يا ویژه اهمیت از خطر دفع و منافع کسب بر آن تأثیر دلیل به اما شود،ینم محسوب

 آن دادن رخ احتمال که همچنان نیست، یکسان سازمان مختلف سطوح در یسیاس يها رفتار توزیع

 انواع به آگاهانه ورزند یم مبادرت ها سیاست این به که یکسان. باشد نمی برابر نیز مواقع تمام در

 و سلاجقه( نداردی سازمان اهداف به نیل در ینقش که آورندیم يروی سیاس يهاکیتاکت و هايباز

یم سازماني اعضای شخص اهداف بهی ابیدست و قدرت کسب به منجر تینها در و) 1389 ،يناظر

 .شرح داده شده است در ذیل هر یک از این رفتارها به صورت موجز گردد

 

  هاي سیاسی  بازي

باشد و با هدف اکتساب، در جویانه میها بیشتر به صورت هنجارشکنانه و ستیزهاین دسته از بازي

  باشدپیش گرفتن و یا ازبین بردن قدرت می

 2اقتدار)( 1گريشورش 

گیرد. ق صورت میاین بازي به منظور مقاومت در برابر اختیار رسمی و یا در برابر دستورات مافو

گاهی دستوراتی از جانب مقامات رسمی صادر می شود که همه با آن موافق نبوده و حاضر به اطاعت 

- کنند از دستورات صادره سرپیچی و با کم و اجراي دقیق آن نیستند. در اینگونه موارد افراد سعی می

  کاري و عدم انجام کار طبق دستور و ... مخالفت خود را بروز دهند.

  کاربرد: نشان دادن مخالفت و اعتراض به صورت غیر مستقیم.

پیامد: سرپیچی از قوانین، کم کاري،  عدم انجام کار طبق دستور، عدم دستیابی سازمان به اهـداف،   

  ایجاد هرج و مرج در سازمان.

  

                                                   
1Insurency  
2Authority  
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 2 (حمایتی)  1ایجاد قدرت  

ده مـی کننـد. زیردسـتان سـعی     افراد از این بازي براي ایجاد و تحکیم پایه هاي قدرت خـود اسـتفا  

کنند خود را به منابع قدرت و یا مقامات ارشد نزدیک کنند و سپس با انجام اعمـالی اظهـار وفـاداري     می

ا اسـتفاده از ایـن روش در پـی کسـب حمایـت             دکی در سـازمان دارنـد بـ نمایند. افرادي کـه قـدرت انـ

  ه قدرت دست یابند.بالادستان و منابع  قدرت هستند تا از این طریق به تدریج ب

 :جلب حمایت و کمک منابع قدرت رسمی یا آشکار براي دستیابی به موقعیـت بهتـر،    کاربرد

  هاي رسمی ارتباطات از طریق مقامات مافوق. فراهم کردن امکان دور زنی کانال

ترویج رفتارهاي نامطلوب از جمله چاپلوسی در سازمان، در اولویت قرار دادن خواسـته هـا و    پیامد:

  اهداف مقامات ارشد نسبت به اهداف سازمان( در صورت مغایر بودن  اهداف با یکدیگر).

 3 هاي قدرت محوررویکرد بازي 

شود. هر یک از  افراد  پذیرد و به بازي ایجاد اتحاد تبدیل می غالبا در بین همکاران صورت می

حامیانی براي  کمک در جهت هاي خود را (در درون سازمان) توسعه میدهند و در پی سازمان خواسته

اي نگران بوده و به دنبال هاي خود هستند. یا اینکه گروهی از افراد پیرامون مسأله رسیدن به خواسته

  رهبري غیر رسمی هستند که به طور مؤثر از موقعیت آنها حمایت کند

  ت.ه ها و یا غلبه برمشکلا .کاربرد: تشکیل گروه و یا ائتلاف در جهت رسیدن به خواست

                                                   
1Power-bulding  
2Sponsorship  
3Alliance 
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کند، پیامد منفی: در صورت پیامد: پیامد مثبت: به پیشبرد سریعتر اهداف در سازمان کمک می 

ها با اهداف سازمان،سازمان توان مقابله با آنها را ندارد زیرا به دلیل متحد  مغایر بودن اهداف گروه

 ها با یکدیگر از قدرت زیادي برخوردار هستند.بودن گروه

 1 امپراتوري سازي  

تر براي این بازي افراد در سازمان بخصوص مدیران میانی به دنبال کسب منابع و منافع بیشدر 

هاي قدرت و حیطه قلمرو ها به دنبال گسترش  پایه خود هستند و از طریق جذب زیردستان و گروه

یران افتد. مد بندي اتفاق میها از طریق بازي بودجهخود هستند. بدست آوردن قدرت در بیشتر سازمان

- به دنبال سهم نامتناسبی از کل بودجه هستند و براي دستیابی به منابع کمیاب با یکدیگر رقابت می

  کنند.

  کاربرد: رقابت بر سر دستیابی به منابع و امکانات بیشتر، ایجاد پایگاه قدرت.

پیامد: انحصاري شدن قدرت در دست گروه خاصی  به دلیل در اختیار داشتن سهم عمده اي از 

 نابع، عملکرد ضعیف سایر گروههاي کاري به دلیل نداشتن منابع و امکانات.م

  2قدرت تخصص  

به وسیله افراد متخصص که مهارتها و تخصص مورد نیاز سازمان را در اختیار دارند انجام می شود 

باشند.این افراد با تأکید بردانش، مهارت یا تخصص خود ومنحصر به فرد بودن آن سعی در بدست  می

 آوردن قدرت دارند.

  استفاده از تخصص به جاي  مقام و موقعیت رسمی براي به دست آوردن قدرت.کاربرد: 

                                                   
1Empire-building 
2Expertise 
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ارتقاي مقام و موقعیت با استفاده از دانش و تخصص، دستیابی به یک قدرت و جایگاه  پیامد:

  رسمی در سازمان.

 1توسعه قدرت فرمانروایی  

د بر زیردسـتان حکمرانـی مـی کنـد. هرچنـد کـه       در این بازي هرکس که قدرت قانونی داشته باش

دك     ممکن است این افراد نسبت به افراد مافوق خود قدرت کمتري داشته باشد اما از همـان قـدرت انـ

کند و با اعمال قدرت بر روي دیگران ضعف خـویش را  براي حکمرانی بر زیردستان خویش استفاده می

  نمایند. جبران می

  فراد تحت نفوذ و کنترل قوي و مدیریت خودکامه.تثبیت قدرت  توسط اکاربرد: 

  سازمان.دیگر اعضاي  هرج و مرج در سازمان، تضییع شدن حقوق ایجاد پیامد: 

  

 2قدرت رقابتی   

این بازي بیشـتر بـین افـراد داراي قـدرت قانونی(رسـمی) و افـراد داراي قـدرت تخصصـی انجـام          

ت رقباي خویش و از میان برداشتن آنها هسـتند.در  گیرد. در این بازي افراد و واحدها به دنبال شکس می

ا هـدف فـرد یـا گـروه      این بازي هر فرد یا گروهی هدفی را در اولویت قرار می دهند که ممکن است بـ

  گیرد. هایی صورت میدیگر در تعارض باشد، به همین دلیل بین آنها کشمکش

  ورد نظر خود و شکست گروه دیگر.رقابت میان کارکنان صف و ستاد براي ایجاد تغییرات م کاربرد:

  تعارض میان دو گروه، عدم حمایت گروه بازنده از گروه برنده.پیامد: 

                                                   
1Lording 
2Rival 
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 1ایجاد اردوهاي رقابتی  

نوعی بازي رقابتی است که در آن تنها دو گروه یا در ائتلاف در مقابل هم قرار مـی گیرنـد، ایـن دو    

د،      ه رقابت میگروه تقریبا در یک سطح قرار دارند. آنها با یکدیگر ب ه دسـت گیرنـ پردازند تا قـدرت را بـ

  این بازیها معمولا خصمانه و بدون وقفه بوده و بازنده و برنده نیز دارد.

  و شکست گروه دیگر. : رقابت بین دو گروه هم سطح براي به دست گرفتن قدرت کاربرد

ا یکـدیگر،      ایجاد اخلال و کارشکنی در رابطه با گروه برنده، عدم همکـاري لازم پیامد:  گـروه هـا بـ

  هاي غیر رسمی. ایجاد تعارض در سازمان، تشکیل گروه

 2بازي هاي تغییر  

ا اسـتفاده از سیسـتم        نوعی بازي سیاسی است که در آن فرد یا گروهی از افراد سـعی مـی کننـد بـ

تواننـد  قانونی اختیار، دست به ایجاد تغییرات استراتژیک در سازمان بزنند ، اگر ایـن افـراد یـا گروههـا ب    

  موفق به ایجاد تغییر در واحد مورد نظر شوند ، قدرت زیادي را کسب خواهند نمود

: تغییر وضعیت موجود توسط افراد داراي قـدرت و نفـوذ رسـمی، ایجـاد تغییـرات اساسـی در       کاربرد

  سازمان.

  دشواري مقابله با  خواسته افراد به دلیل استفاده از اختیار قانونی و رسمی.پیامد: 

  

  

  

                                                   
1Rival-camps 
2Change 
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 1ازي افشاگرانه و تخریب رقباب  

و      ا لـ نوعی بازي است که امروزه در سازمانها بسیار شایع شده ، در این بازي افراد سعی مـی کنـد بـ

  دادن و طرح کردن خطاهاي همکاران خود در محیط کار ، از آنها انتقام بگیرند.  

  تخریب وجهه رقبا :کاربرد

کننـد، پیامـد    هایشان از قوانین سازمان تخطی نمـی افراد از ترس فاش شدن خطا پیامد مثبت:پیامد: 

  گردد. منفی: تلافی رفتار  یکدیگر که در نهایت منجر به بروز هرج و مرج در سازمان می

 2ترك تازي  

گیرد، هدف این بازي عزل کردن صاحبان قـدرت   هاي سازمانی انجام میاین بازي در بالاترین رده

ه         ان مـی و یا ایجاد تغییري اساسی در سطح سازم باشـد و معمـولا توسـط گروهـی از افـراد شورشـی بـ

  شود. باختن در این بازي ریسک زیادي را در پی خواهد داشت.صورت متحد انجام می

  ایجاد تغییرات اساسی  در سازمان، به دست گرفتن قدرت. :کاربرد

  پیامد: تضعیف همیشگی گروه بازنده  

 )2008؛ هوي میسکل،  2001، 3(رلینسن و  بردفیلد

  هاي سیاسیتاکتیک

-گردد و اغلب به صورت محافظـه هاي کنش در یک زمینه و موقعیت اطلاق میها و شیوهبه روش

  گیرد.کارانه، تعاملی انجام میکارانه، پنهان

  

                                                   
1Whistle-blowing 
2Young turks 
3Rolinson & Broadfild 
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  1 چاپلوسی  

فرد سعی می کند با لطف و محبت و کمک به دیگران ، توجه دیگران را به خود جلب کند. و  ایـن  

 توجه به دیگران مستلزم جبران می باشد. کمک و  لطف و

 کاربرد: جلب حمایت و کمک صاحبان قدرت. 

  پیامد: ارتقاي موقعیت افراد در سازمان، ترویج فرهنگ نامطلوب در سازمان. 

 2ایجاد شبکه ارتباطی 

ر فرد شروع به برقراري ارتباط با افراد بانفوذ و صاحب قدرت می کند. چنین افراد بانفوذي لزوماً د

 مناصب و موقعیتهاي مهمی نیستند، بلکه قدرت آنها بدلیل دسترسی آنها به اطلاعات مفید می باشد.

 کاربرد: برقراري ارتباط با افراد با نفوذ به منظور دستیابی به اطلاعات مهم و محرمانه.

  گردد.استفاده نادرست از اطلاعات باعث ایجاد هرج و مرج در سازمان می :پیامد

 3لاعاتمدیریت اط  

افراد با کسب اطلاعات مهم و بحرانی ، استفاده از آن و انتشار آن در بین افـراد ، سـعی مـی کننـد     

 .وابستگی دیگران را به خود ارتقا داده و به منافع شخصی خود دست یابند

  کاربرد: وابسته سازي دیگران به خود 

  پیامد: شیوع روابط غیر رسمی در سازمان.

  

                                                   
1Ingratiating 
2Networking 
3Information managment 
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  1ادراکاتمدیریت برداشت ها و  

پوشیدن لباس مناسب، داشتن رفتار مناسب، فرد تلاش می کند تا با انجام اعمالی از جمله: 

تصویري مناسب از خود ارائه داده و خود را بعنوان فردي فهمیده، برجسته نشان دادن موفقیتهاي خود 

  دلسوز، مهم و معاشرتی به دیگران بشناساند.

  ا به پذیرش خود.کاربرد: نفوذ در افراد و ترغیب آنه

  پیامد: افزایش مقبولیت افراد، الگو قرار گرفتن آنها

 2ائتلاف سازي  

افرادي که داراي اهداف مشترك هستند تلاش می کنند با اتحاد و وحدت به اهداف خود دست 

  یابند.

  هاي افراد، پیشبرد هرچه سریعتر امور.کاربرد: مهم جلوه دادن خواسته

  از بین رفتن اتحاد کل اعضاي سازمانپیامد: ایجاد چند دستگی و 

 3سپر بلاگیري  

ه گـردن دیگـري انداختـه  و بـا       افرادي که کار را بخوبی انجام نداده اند سعی می کنند تقصیر را بـ

  سرزنش کردن دیگران خود را از مخمصه نجات دهند.   

  نستن.ها و مشکلات سازمان داکاربرد: تبرئه کردن خود از مشکلات، دیگران را مقصر ضعف

ریزي مناسب  پیامد: مشخص نشدن علل اصلی مشکلات در سازمان، عدم توانایی در جهت برنامه

  براي حل مشکلات، تضعیف روحیه و عملکرد افراد.

                                                   
1Impression managment 
2Coalition building 
3Scapegoating 
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استیون و ؛  2002رلینسون و بردفیلد،؛ 2001کریتنر و کینیکی، ؛ 1998 ،اپلبوم و هیوجز( 

  .)2008؛  هوي و میسکل، 2003تراواگیلون، 

  هاي قدرتبازي

  باشداین دسته از رفتارهاي سیاسی در سه سطح کاربرد دارد و با هدف کسب و یا تثبیت قدرت می

 1ترك سازمان  

  پردازند.کنند و به پیدا کردن محل کار دیگري میافراد سازمان را ترك می

  نصیب ماندن از مزایاي سازمان، توقف تأثیر افراد در سازمان.کاربرد: بی

  شکست و ناکامی. پیامد: احساس

 2اعتراض  

  این دسته از افراد با ماندن در سازمان و نقش بازي کردن در تلاش براي تغییر سیستم هستند.

  کاربرد: تضعیف سیستم موجود، تغییر وضعیت در جهت مورد نظر خود

پیامد: مطالبه کردن حق و حقوق خود، تحریک سایر افراد علیه سازمان، کارشکنی و اخلال در 

  امور سازمان.روند 

 3وفاداري  

این دسته از افراد با ماندن در سازمان و مطابق انتظارات سازمان عمل کردن، وفاداري خود را 

  دهند.نشان می

                                                   
1Exite 
2Voice 
3Loyalty 
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  کاربرد: تقویت سیستم موجود، تغییر وضعیت در جهت مورد نظر خود

اعتراض در ها، نداشتن حق پیامد: مهم پنداشتن اهداف سازمان و در نتیجه تلاش براي تحقق آن

  سازمان

  ).2008(هوي و میسکل، 

  

  عوامل مؤثر بر رفتارهاي سیاسی

 سازمان به یسازمان از و ستین اي ساده ندیفرا یسازمان ییایپو هاي جنبه ریسا مانند یاسیس رفتار

. در مطالعات و تحقیقات اخیر عواملی که ایجاد است متفاوت گرید واحد به واحدي از یحت و گرید

اند. برخی از این عوامل فردي و برخی دیگر هاي سیاسی در سازمان هستند شناسایی شدهکننده رفتار

) 1389؛ رضائیان، 2016؛ 2009ها هستند  (رابینز و جاج، نتیجه فرهنگ و یا محیط داخلی سازمان

ر تواند بر رفتارهاي سیاسی اثر گذالازم به ذکر است که عوامل محیطی و اجتماعی نیز به نوبه خود می

  .باشد
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  : عوامل مؤثر بر رفتارهاي سیاسی1شکل شماره   

  )1389؛ رضائیان، 2016؛ 2009سازمانی (رابینز و جاج،  
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  سطوح رفتار سیاسی در سازمان

توانند در سطوح گروهی یا دهد، ولی میدر سطح فردي رخ می یاسیس هايرفتارگرچه بیشتر 

هاي برجسته خاص خود را دارد. در سطح فردي، افراد به ویژگیسازمانی نیز صورت پذیرند. هر سطح 

ها به روشنی عمل سیاسی در سطح ها و شبکهدنبال منافع فردي خود هستند. ولی ابعاد سیاسی ائتلاف

فردي نیست. در قالب سازمان، یک ائتلاف یک گروه غیر رسمی است که براي پیگیري یک موضوع 

توانند با عضویت در گروه غیر رسمی تقارن داشته یا نداشته باشند  میها اند. ائتلافبه هم پیوسته

  )2001(کریتنر و کینیکی، 

  

  )2001): سطوح عمل سیاسی در سازمان (کریتنر و کینیکی، 2- 2شکل شماره (

  

  مدیریت رفتارهاي سیاسی سازمانی

ه و پیشرفت اقتصادي و اجتماعی منابع انسانی از عوامل استراتژیک تولید هر سازمان و عامل توسع

کند که سازمان متناسب با اي می باشد. ارزشمندي منابع انسانی زمانی خود نمایی می هر جامعه

اي نگهداري و نیازهاي واقعی خود نیروهاي متخصص و متعهد به کار را جذب و به نحو شایسته

یجاد نماید در غیر اینصورت پرورش دهد و میان اهداف سازمان و منافع کارکنان فصل مشترکی ا

منابع ارزشمند مذکور  به صورت سربار و مزاحم در خواهند آمد و به جاي افزایش اثربخشی عامل 

  گردند.  رکود و عقب ماندگی سازمان می
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ترین ترین و مهم) بسیاري از حساس1982نظرانی چون پال هرسی و بلانچارد (به زعم صاحب

تر رفتارهاي زند. بیشها و رفتارهایی است که از آنها سر مینمشکلات سازمان در قلمرو انسا

کارکنان، آگاهانه در حهت دستیابی به قصد و هدف خاصی است و زمانی که مقاصد شخصی کارکنان 

هاي سیاسی براي کسب منافع و نیل به با اهداف و مقاصد سازمان همسو نباشد سازمان عرصه رقابت

گیرد و سازمان به یک عرصه سیاسی اي سیاسی، سازمان را فرا میشود و رفتارهمقاصد شخصی می

ها، کارکنان را بی هاي مکرر ناشی از سیاسی کاريها و درگیري شود؛ تعارض ها، تنشتبدیل می

سازد و در نتیجه کارایی و اثربخشی و در نهایت پاسخگویی  تفاوت و بی تعهد به کار و سازمان می

نتیجه آن به خطر افتادن بقا و موجودیت سازمان در محیط متلاطم و  دهد کهسازمان را کاهش می

توانند بقاي خود را در محیط تأمین و تضمین کنند ها زمانی میمتغیر است؛ به تعبیري دیگر سازمان

  اي پاسخگوي نیازهاي آن باشند. که به نحو شایسته و بایسته

در سازمان  بسیار خوشبینانه است همچنین اما با این وجود امکان حذف کامل چنین رفتارهایی  

ها را در جهت دستیابی به اهداف سازمان به کار برد و از پیامدهاي مثبت می توان در مواقعی آن

هاي رسمی در برابر ایجاد تغییرات مقاومت کرده اینگونه رفتارها بهره برد به عنوان مثال گاهی سازمان

هاي سیاسی و با استفاده از نفوذ ها و تاکتیکستفاده از بازيشوند اما با ا و مانع از انجام آن می

هاي غیر رسمی می توان زمینه را براي ایجاد تغییرات فراهم کرد. در حقیقت میزان سیاسی  شبکه

هاي اخلاقی و خلق و خوي وي بستگی دارد گاهی باید در  هاي فردي، روشبودن هر فرد به ارزش

گرفت به عنوان مثال کارمندي که به کندي ارتقا پیدا کند و احساس ي طیف سیاسی بودن قرار میانه

کند که کنار گذاشته شده است و یا اینکه به خوش خدمتی و چاپلوسی متهم شود و اعتبار خود را از 

هاي گروهی عنوان فرد ضعیف در تلاش گیرند و به دست دهد هر دو در نهایت طیف سیاسی قرار می

). در این میان رسالت و وظیفه مدیران این است که بتواند به نوعی 1389یان، آیند (رضایبه شمار می

اي قرار گیرند چرا که حذف کامل آنها این گونه رفتارها را مهار کرده تا در محدوده منطقی و سازنده

توان گفت به طور معمول میزان متوسطی از رفتارهاي سیاسی باشد و به عبارتی میغیر قابل انجام می
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تواند باعث پویایی و به عنوان ابزاري در جهت ادامه ساب شده و تحت کنترل مدیر و سازمان میح

  حیات، در سازمان محسوب شود. 

با توجه به آنچه که گفته شد خود پویایی شناسی رفتارها نیز مقدمه درك، کشف و شناخت آنها 

ند لیکن این به تنهایی کافی کاست و این کشف و شناخت زمینه لازم براي مدیریت را فراهم می

کند که این مکانیزم باید نیست و نیاز به مکانیزمی براي شناخت اینگونه رفتارها ضرورت پیدا می

هاي رفتارهاي سیاسی  متناسب با مقتضیات سازمان و محیط متغیر آن باشد. در حقیقت شناخت پویایی

هاي مناسب و با استفاده از استراتژي  و مدیریت فضاي سیاسی سازمان بایستی با رویکرد راهبردي

مدیریت محیط تعاملی نیز انجام گیرد؛ منظور از محیط تعاملی، عناصر و قلمرو محیطی است که مدیر 

یا سیستم با آن تعامل و تأثیر و تأثر مستقیم یا نزدیک دارد. مدیریت محیط تعاملی نیز به معناي 

زاده، و عملکرد محیط تعاملی در جهت مطلوب است (تركها، ادراکات و رفتار دهی افکار، ایدهجهت

1386.(  

  توان پیشنهاد کرد:در نهایت راهکارهایی را براي کاهش بروز رفتارهاي سیاسی در سازمان می

 باشد (تولبرت و اصلاح ساختار و جو سازمان: زیرا ساختار رکن اصلی و اساسی هر سازمانی می

دهی قابلیت کارکردي در بین افراد انی با ایجاد و جهت). در واقع ساختار سازم2009، 1هال

کند سازمان یکی از عوامل مهمی است که ماهیت و کیفیت کل سازمان را طراحی می

). لذا لازم و ضروري است که ساختار سازمان به سمت تواناسازي سوق 1388زنده،  (بافنده

پذیري بالا  لیل برخورداري از انعطافداده شود زیرا هرچقدر ساختار سازمان تواناسازتر باشد بد

بینی آنان ها و فرایندهاي سازمانی، زمینه جلب مشارکت افراد و تعهد و خوشدر قوانین و رویه

- نماید و زمینه ارتقاي عملکرد، اعتماد و انگیزش اعضاء به سازمان را فراهم میرا فراهم می

؛ ترك زاده؟). 2013؛ هوي و میسکل، 2000، 3؛ هوي و سوئیتلند1996، 2نماید (آدلر و بورایز

                                                   
1 -Tolbert & holl 
٢-  Adler & Borys 
٣-  Hoy & Sweetland 
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باشد.  تواند کاهش میزان شیوع و بروز رفتارهاي سیاسی در سازمان میکه نتیجه این امر می

ها و پذیري در رویه دلیل عدم انعطافاما در صورتی که ساختار سازمان بازدارنده باشد، به

از بالا به پائین، جوي مملو از  فرایندهاي سازمانی و تأکید بیش از حد بر ارتباط یک طرفه و

اعتمادي، سوءظن و نارضایتی را فراهم نموده و زمینه ساز نارضایتی افراد و ضعف عملکرد  بی

)، میزان 2001، 2000؛ هوي و سوئیتلند، 2008گردد (هوي و میسکل، آنان در سازمان می

  یابد. شیوع رفتارهاي سیاسی در سازمان افزایش می

 گردد: که شامل موارد ذیل میکاهش عدم اطمینان 

تر باشد زمینه براي بروز تر و پیچیدههر چه هدف مبهمالف) هدف هاي نامشخص:     

 شودتر میرفتارهاي سیاسی بیش

ي عملکرد عالی کارمندان روشن بودن لازمه ب)  ابهام در استانداردهاي عملکرد:

 استانداردهاي عملکرد از نظر کمی، کیفی و زمانی است

تصمیمات مبهم یا تصمیماتی که توافق گیري: )  نا مشخص بودن فراگردهاي تصمیمج

 گردند همگانی را در برندارند منجر به رفتارهاي سیاسی بیشتر می

  د) مشخص بودن چگونگی تخصیص منابع:

 اي بر تخصیص پاداش اصرار ورزد اصلاح فرهنگ سازمان: هر قدر فرهنگ سازمان بر شیوه

ي کارکنان براي بروز رفتارهاي سیاسی بیشتر باخت آن صفر گردد انگیزه که مجموع برد و

  شودمی

 هاي افراد: هر چقدر ابهام نقش بیشتر باشد ها و نقشواضح و شفاف کردن وظایف، مسئولیت

زند؛ شرح وظایف افراد و نوع فتاري که از پیش تري دست میفرد به رفتارهاي سیاسی بیش

  تواند آنها را در به کار بردن اقدامات سیاسی محدود کندت میبراي آنها تعریف شده اس

  :در ارتباطات متقابل شخصی یا گروهی، همکاري بر رقابت مزیت کاهش رقابت در سازمان

  جایگزین کردن فرهنگ همکاري به جاي رقابت در سازماندارد
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 رفتار سیاسی رتباطات آشکار یکی از فنون بسیار موثر در محدود کردن ارتباطات آشکار: ا

است. وجود ارتباطات آشکار مانع از آن می شود که هر نفر به تنهایی بتواند ارتباطات و 

  .خطوط ارتباطی را به کنترل خود درآورد

  تغییرات سازمانی: به افراد اطمینان داده شود که با تغییرات سازمانی موقعیت آنها و منافعشان

  افتدبه خطر نمی

 افزایش اعتماد  

 گوي تعاملی بین کارکناناصلاح ال  

 توجه به نیازهاي کارکنان و پاسخگویی مناسب به آنها  

 فراهم کردن شرایطی براي اعلام مخالفت و نقد سازمان به صورت علنی و آشکار  

 تفویض اختیار و مسئولیت به کارکنان 

  :و روابط  شد خواهد برطرف سازمانی سطوح تیمی کار الگوي در حاکمیت الگوي کار تیمی

رکنان از روابط رسمی به روابط دوستانه و صمیمی تغییر خواهد کرد و روابط برد/باخت کا

جاي خود را به روابط برد/برد خواهد داد. این تغییر باعث جلوگیري از بروز رفتار سیاسی در 

 سازمان خواهد شد
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