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  چكيده

  

 سازمان العه موردیمط) یدولت یسازمان ها رانیدر انتصابات مد یاسیس یرفتارها یریشکل گ یچگونگ یهدف از انجام پژوهش حاضر، بررس
 یادیهدف، بن ثیاز ح و یدر بخش کم یاسیو ق یفیدر بخش ک ییبا منطق استقرا ،یبیروش ترک ثیست. پژوهش از حا( ایران سلامت مهیب

 نیهمچن و یبع انسانو منا یرفتار سازمان نهیممتخصصان و خبرگان دانشگاهی در ز د،یاسات شامل یفیپژوهش در فاز ک یاست. جامعه آمار
ر داب شدند و انتخ یبه اشباع نظر ندیتا رس یگلوله برف کردیو با رو هدفمند یرگینفر به روش نمونه 15هستند که تعداد  یدولت ستمیخبرگان س
انتخاب شد. در دسترس  یریونه گفر به روش نمن 380بودندکه تعداد  رانیا( رانیسلامت ا مهیسازمان ب) یدولت یکارکنان سازمانها ،یبخش کم

 ییاپای. بود اختهسامه محققپرسشن ،یکم در بخش و ادیداده بن کردیبر رو یو مبتن افتهساختاریمهیمصاحبه ن ،یفکی بخش در هاداده یابزار گردآور
الات پرسشنامه توسط سو ییایپاه شد و سازه محاسب ییرواو  ( (CVRمحتوا ییروا ینسب بیو ضر یدلف کیتوسط تکن پرسشنامه ییو روا
خش بو در  MAXQDA11 یفیزار کاز نرم اف یفکی بخش در هاداده لیو تحل هیبرآورد شد. به منظور تجز 7/0بالاتر از  کرونباخ یآلفا بیضر
 ریمس لیاز روش تحل یباطتنو در بخش آمار اس SPSS23 یتوسط نرم افزار آمار یفیدر بخش آمار توص اریانحراف مع ن،یانگیاز روش م یکم

 نمود. یرا دسته بند رانیعوامل موثر بر انتصاب مد ،یفیپژوهش در بخش ک هایافتهیاستفاده شد.  Smart PLS3 یتوسط نرم افزار آمار

 سلامت مهبی ،یسازمان یاسیس یرفتارها ،رانمدی انتصاب، یاسیرفتار س: هاکليد واژه

 

 مقدمه
تنها مفهومی نخواهند داشت، دون وجود انسان نهها بها هستند. سازمانمختلف انسان یهاها است و متولیان سازماننانسا یامروز دنیا یشک، دنیابی

و  توانندیان نمیراست مد یسازمان یزندگ در یراجتناب ناپذ یدهپد یاسیس یرفتارها (.1398یرانی، م و یبند نقش) بلکه ادارة آنها نیز میسر نخواهد بود
 بهره یه اهداف سازمانب یلن ین برااز آ نیتواهستند و م یکارکرد یاسیس یاز رفتارها یببرند چرا که بعض ینگونه رفتارها را در سازمان از ب ینا یدنبا

از نظر  یستن یقانون وکه مجاز  یجینتا بهل حصو یبرا یرقانونیغ یهاراه یقاز طر یگرانعبارت از از نفوذ در د یاسیو آلن رفتار س یزما یدگاهجست از د
 و یمیمق) شودار گرفته میکها به افراد و گروه یتقدرت مرجع یا یقدرت قانون یشافزا یهایی است که عمدتاً برایتشامل فعال یاسیرفتار س ینکوئ

  (.1392، رمضان
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نحوه تفکر  انش در موردددر  ییرمگچش یشرشته افزا یناز توسعه را تجربه کرده است. در طول نسل گذشته، ا یزیطعنه آم یرس یاسیرفتار س حوزه
ها ها و ائتلافاز افراد، گروه یامجموعه سازمان (.2000)دالتون،  کرده است یجادخود ا یاسیس یریگ یمو تصم یاسیمشارکت سیاست، مردم در مورد س
 خود با توجه به زهاییااهداف و ن ینتام یها براهورافراد و گ ینها و اهداف خاص خود هستند. اها، انتظارات، برداشتباورها، ارزش یکه هر کدام دارا

و  هایتو بروز فعال یریگشکل یهستند برا ایینهها، زمآن، رقابت بعو به ت یازهااهداف و ن ینسازمان در حال رقابت هستند. ا یابمنابع محدود وکم
عدم ی، سازمان و یشغل یتیااسترس، نارض یشفزااو  یجادباعث ا تواندیکه م برندیدر سازمان نام م یاسیس یکه از آن به عنوان رفتارها ییرفتارها

ثر ازمان بوده و در اکثر مشاغل سازمان در سا یاسیمعتقد است رفتار س( 2014) اساس، روزن یندر سازمان شود. برهم یوراعتماد، کاهش عملکرد و بهره
 یجاداها، گیرییمصمدقت نظر در تی، سازشبکه ییواناتائتلاف،  یجادمثبت مانند ا هاییامدتواند موجب پمی یاسیبر عملکرد سازمان دارد. رفتار س یمنف
مهم در علوم  یاتادب (.1399و همکاران،  خدادادنژاد) گردد یزن یوربالا بردن عملکرد و بهره یتو در نها هاگروهو بالا بردن توان رقابت در افراد و  یزهانگ
 برای (.2022، )هال و یودر کنندیکت ممشار یاستدر س یشتربالاتر، ب یتموقع یثروتمندتر و دارا یهاکه گروه هددینشان م یاسیو اقتصاد س یاسیس

. یمبهتر درک کن ینر مناسبات سازمااز قدرت را د یتا روابط ناش کندیکمک م یهشبت ینتصور کرد. ا یاسیس هاییستمتوان آنها را سها، میدرک سازمان
ی، ضامن و یاستخو) میبدان یا عضو ضرورر یاسیس یو رفتارها یاستس یدباشود، یم یجاداز قدرت ا یناش یکه در سازمان روابط یماشاگر قبول داشته ب

ساب حسازمان به  هر یار کشور و ه یو خارج یداخل هاییاستس سازینهحال زم ینبخش مهم و در ع یاسیو داشتن فرهنگ س یاسیرفتار س (.1395
است که اکثر  یقعم نانابطه آنچر یند. التمداران رابطه وجود دارود یاسیو اقدامات س یاجتماع یطمح یباورها و الگوها یانم یگرد یر. به تعبیدآمی

ی و همکاران، ناصفها یعیسم) .دارد یستگاه فرهنگکارکنان و سرپرستان عمدتا خوایران، مد یاسیمعتقدند رفتارس یاسیس یشمندانشناسان و اندجامعه
داشته  مروزی وجودازمان های انسان شناسی است که از آغاز تمدن وجود داشته است؛ ازاین رو نیست که فقط در سا ۀکوشش دیرینسیاست، ( 1397

 کتر) سوب می شودسازمانی مح ها ی زندگیباروری و پرورش و رشد سیاست اند و سیاست یکی از واقعیت ۀباشد؛ اما باید گفت امروزه سازمان ها، زمین
  (.1397یدون، فر وزاده 

دارند ن گام برمیدفهای سازماامین هیک دیدگاه غیرسیاسی می تواند ما را هدایت کند تا متقاعد شویم که کارکنان و اعضای سازمان همیشه در جهت ت
امعقول و بدون وعی رفتار ننه صورت بگونه رفتار می کنند. برعکس یک دیدگاه سیاسی موجب خواهد شد تا بسیاری از چیزهایی را که می بینیم و بدان

ا یدارند و می کوشند تمزد خود نگه ت را نمنطق در سازمان بپنداریم. بر همین اساس می توان استدلال کرد مثلا چرا کارکنان و اعضای سازمانها، اطلاعا
نند، کای خود را پنهان می ایند، شکستهمی نم تبلیغات زیادی آنها را پنهان نمایند، میزان تولید و بازدهی خود را محدود می کنند، درباره موفقیتهای خود

سازمان  خشی و کارآییتوانند اثرببند تا در آمار و ارقام مربوط به عملکرها دست می برند تا وجهه بهتری به خود بدهند و دست به کارهای مشابهی میزن
سازنده در  یتواند نقشمی یاسیرفتار س ایآ ":شودمطرح میدر اذهان  ریسوال زف با تمام این اوصا (.1993را بسیار عالی نشان دهند )کاکمار و فریس، 

 نجام دهند؟ا یاسیفتار سرروت سازمان خود ث شبردیپ یتوانند برامی رندگانیگ میتصم ایآ گریبه عبارت د ."داشته باشد کیاستراتژ یریگ میتصم
 نیاز چن یفته است، نمونه امورد بحث قرار گر( 2000) نتویوجود دارد و توسط پموفق  تیریدر مد استیکه در مورد نقش س یتناقض جالب توجه

د و را شخصاً ناپسن یاسیدر رفتار س شدن ریو درگ مینیزجار ببرا با ان یاسیرفتار س میدار لیما تما شتریکند که بمی دلالاست نتویاست. پ یهای تئوربحث
ها است و ازماندر س یاصل یروهایز نا یکی، اغلب خوب ای، بد یاسیکه رفتار س ستین نیکند که منکر ا، او ادعا مینی. علاوه بر امیکن یتلق یسازمان
رفتار سیاسی  (.2018، )البانا تندود هسخ یاهداف سازمان شبردیپ یبرا یاسیهای مناسب سکیبه استفاده از تاکت لیموثر اغلب قادر و ما رندگانیگ میتصم

م دو پدیده عد (.ب و چه بدچه خو) قدرت مثبت یا منفی باشد. سیاست یعنی استفاده از قدرت برای انجام دادن کارها می تواند به صورت اعمال یک
و سر انجام  ظرهای مخالفنکردن  اطمینان و تعارض دو امر طبیعی و اجتناب ناپذیرند و سیاست راه یا طریقی برای حل این مسائل و به هم نزدیک

ز این ه اگر غیر اه شود کشامل بحث های غیر رسمی است که موجب می شود طرفین به توافق برسند و تصمیماتی گرفتحصول توافق است. سیاست 
  (.1377دفت ) بود آنان به بن بست می رسیدند و آن مسائل حل نمی شد

باشند ئز اهمیت میان بسیار حار سازمموجود د گونه توضیح داده شد در بروز رفتار سیاسی عوامل سازمانی و عوامل فردی در خصوص منافع و منابعهمان
باشد. متاسفانه تی میازمانهای دولتواند بسیار موثر باشد، انتصابات مدیران در سو یکی از مهمترین عواملی که در بروز رفتار سیاسی در سازمانها می

ارات دولتی هستیم ها و ادماندر ساز های مدیریتیدر انتصاب پستامروزه شاهد بروز بیشتر رفتار سیاسی در جهت کسب منافع فردی و سازمانی از جمله 
اول  ونه رفتارها در وحلهتن از این گله گرفکه مطمعنا بروز و ازدیاد این گونه رفتارها، علل و عواملی در پهنای آن نهفته است که لازمه جدا شدن و فاص

 باشد. ن میلوگیری از آیل و جین عوامل و در نهایت تعیین راهکار در جهت تعدشناخت علل بروز این رفتارها در سازمانها و بررسی و تحلیل ا
ماهیتی سیاسی داشته و لزوم  ..ها و.ها، همچون استانداران، فرمانداران شهرستانها و بخشداریالبته باید به این نکته توجه داشت که ماهیت برخی از پست

باشد که جنبه حرفه ای دارند و باشد که هدف از این تحقیق آن دسته از پستهای مدیریتی میسیاسی میانتصابات خود امری سیاسی و نیازمند رفتارهای 
های مرتبط با خود است. کما اینکه از بین عوامل مختلف، شناخت جهت ها نیازمند داشتن تخصص و تجربه کافی و وافی در زمینهگونه پستکسب این

در جهت ارتباط  (.2019)چانگ،  رفتار سیاسی در سازمان پیشنهاد شده است تغیرهای قوی در پیش بینی سطحگیری سیاسی افراد به عنوان یکی از م
دهد که یک عنصر اساسی رهبری است. بعلاوه، توان گفت که رفتار سیاسی نوعی نفوذ غیررسمی را نشان میمابین رفتار سیاسی و بحث رهبری می

های سازمانی مستعد هستند. با این وجود، ی کارآمد بودن، از نظر سیاسی مهارت داشته باشند و در مدیریت سیاستدانشمندان معتقدند که رهبران باید برا
انتصابات  (.2013پارکر و همکاران، ) اندهای رهبری سیاسی توجه بیشتری به ادبیات علوم سازمانی نشان دادهها سال پیش، اخیراً نظریهعلیرغم معرفی ده
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و هم ( عوامل سارمانی) گیرند زیرا پستهای مدیریتی نسبت به تعداد پرسنل محدود بودهل سازمانی و هم در رده عوامل فردی جای میهم در رده عوام
دن و این افراد هستند که به دلایل مختلف شخصی از جمله کسب قدرت، منابع و منبع شخصی و یا گروهی که به آن تعلق دارند به دنبال به دست آور

 ای مدیریتی در سازمانهای دولتی هستند. کسب پسته
ی شاخص اصل 5ز اه عنوان یکی گیلان اجرای ناکامل نظام انتصابات مدیران ب پزشگی علوم دانشگاه بهداشتی معاونت اهبردیسومین برنامه ردر 

باشد. یحلیل چرایی آن میشتر و تدهنده اهمیت موضوع در جهت بررسی بباشد که این خود نشانمی SWOTشناسایی شده نقاط ضعف در ماتریس 
و درمان و  یگاه بهداشتایف و جاهای زیر مجموعه آن مانند سازمان بیمه سلامت ایران، بنا بر اهمیت وظهای و سازمانوزارت بهداشت و دستگاه

فتار سیاسی بستر را رود در بروز ابع، خن منهای اجرایی، از جایگاه بالا برخوردار بوده و کسب قدرت و به دست آوردهمچنین بیمه در اجتماع و دستگاه
انسانی، بسیار با  طلاعات منابعهای ارزیابی عملکرد و کمبود و نقص امحیا نموده و انتصاب مدیران درنبود برنامه مدون و یا ضعف در اجرای برنامه

 شایسته سالاری فاصله داشته است. 
این رفتارها  صوص شکل گیریخپردازد تا در گیری رفتارهای سیاسی در کل به تبیین عواملی میاز این رو این تحقیق ضمن تبیین عوامل موثر بر شکل 

ها دولتی دستگاه وها سازمان طح اولسدر راستای انتصابات مدیران گام برداشته و با شناسایی این عوامل بتوان به مدیران ارشد و تصمیم گیرندگان 
ها استفاده نمایند هترین شیوهبان از یریت رفتارهای سیاسی و در نظر گرفتن تمامی جوانب، در انتصاب مدیرکمک نمود تا با شناخت این عوامل ضمن مد

 و رفتارهای سیاسی در جهت کسب منافع شخصی در سازمان را تعدیل و کاهش دهند. 

 

 پژوهش چهارچوب نظری
استفاده از ( 3کنترل خطوط ارتباطی؛ ( 2لاعات؛ کنترل اط( 1: دهشت روش رفتار سیاسی وجود دار (،2010) های مورورهد و گریفینطبق گفته

ها و امترهای تصمیم گیری. تمام گروهکنترل پار( 8ساختار ائتلافها ؛ و ( 7ساختن تصویر؛ ( 6بازی کردن. ( 5کنترل دستور کار؛ ( 4متخصصان خارجی؛ 
ی امل که در رفتار سیاسدی از این عودر ایجاد رفتار سیاسی نقش دارند. در زیر تعداکنند، زیرا عوامل مختلفی ها به یک اندازه سیاسی رفتار نمیسازمان

 : شوندباشند، بیان میموثر می
باشد وآنها نیاز شدیدی زا می ان دروناز نظر صفات شخصی، کارکنانی که خود نظارتی زیادی دارند، کانون کنترل رفتارهایش: عوامل فردی رفتار سیاسی

ود نشان خهای اجتماعی، حساسیت بیشتری از زنند؛نسبت به محرکدارند، همچنین با احتمال بیشتری به رفتارهای سیاسی دست میبرای کسب قدرت 
هارت بسیار زیادتری گذارند و در رفتار سیاسی نسبت به کسانی که خود نظارتی کمتری دارند، مدهند، سازگاری اجتماعی بالایی از خود به نمایش میمی

وسه ند، بیشتر در معرض وستوانند محیطشان را نیز کنترل نمایدانند، از آن جایی که بر این باورند که میافرادی که خود را مسئول رفتارهایشان میدارند. 
 قرار دارند. 

ها تعداد زیادی نیروی ازمانهای فردی، زیرا اکثر سهای سازمانی است تا تفاوتهای سیاسی، بیشتر حاصل ویژگیفعالیت: عوامل سازمانی رفتار سیاسی
فت که رفتار مچنین باید گههای شخصی گوناگونی هستند، ولی نوع رفتار سیاسی موجود در آنها بسیار متفاوت است. انسانی دارند که دارای ویژگی

هنگامی که الگوی موجود منابع،  ی که منابع سازمانی رو به کاهش باشد یازند، به ویژه هنگامهای معینی دامن میها و فرهنگسیاسی به وضعیت
  (.1388قاسمی، ) کندشود، این رفتار بیشتر جلوه میدستخوش تغییر و تحول می

نزاده حسین سالاریامحمد "سطتو "پزشکی بر اساس الگوی شایستگی مدار آموزش مدیران وزارت بهداشت، درمان و آموزش "در پژوهشی که با عنوان
اناییهای علمی و اجرایی مورد نیاز آنها تو برای ارتقای عملکرد مدیران، توجه به مأموریت سازمانی ونتیجه رسیدند که  انجام گرفت به این "و همکاران

 و می آید ساب میحسازمانی به  -شغلی -برای ارتقای عملکرد فردی تجربه نشان میدهد که الگوی شایستگی مدار، شیوهای مناسب ضروری است. این
 (.1390، دهسالاریانزا (به کار گرفت وعهو سازمانهای زیر مجم سازمانی و مدیریتی وزارت بهداشت ظرفیتهای موجود، آن را در سطوح توان با استفاده از

لا در رده اول نقاط ب امتیاز بابا کس و همچنین در ارایه نقاط ضعف برنامه استراتژیک دانشگاه علوم پزشکی واحد همدان بی توجهی به شایسته سالاری
 : جای گرفت که شواهد بروز آن را به شرح ذیل درج نمودند ضعف

ر سیستم عدم نظارت ب -3ها و جابجایی مدیران در بخشهای مختلف یریتکم ثباتی مد -2دم کارایی سیستم ارزشیابی و ارزیابی عملکرد کارکنان ع -1
  .ود سیستم مشخص برای شناسایی و پرورش مدیرانبن -5درک گرایی در انتخاب مدیران به جای شایستگی م -4ثبت اطلاعات کارکنان 

 شود، مطمعنا استفادهوجه کافی نمیکند در جایی که در انتصاب مدیران به شایسته سالاری تتمامی موارد فوق ضمینه را برای بروز رفتار سیاسی مهیا می
ولتی و در تمامی ستگااههای دداکز و یبا این مسئله در اکثر مراز رفتار سیاسی در کسب قدرت و انتصاب مدیران جایگاه ویژه ای خواهد یافت که تقر

مبود مهارتهای ، ک5از  5یت باشد. همینطور در برنامه استراتژیک فوق یکی دیگر از نقاط ضعف شناسایی شده با کسب نمره اهماستانها یکنواخت می
دیریتی بدون مص در سمتهای نین استفاده از افراد خاوزش مدیران و همچوجود ضعف در آم: باشد که با شواهدمورد نیاز در سطوح مختلف مدیریتی می

 افی در صدر نقاط ضعف قرار گرفته است. های لازم و نداشتن تجربه کطی کردن دوره
 "یاهداف آموزش نییبه منظور تع یهای علوم پزشکدانشگاه یپژوهش رانیمد یتیریهای مدمهارت یابیارز "با عنوان 93و همچنین پژوهشی که در سال 

های علوم پزشکی کشور و به منظور تعیین اهداف آموزشی های مدیریتی مدیران پژوهشی دانشگاهبا هدف ارزیابی مهارت "زادهدکتر سعید آصف "توسط
یج قابل تاملی دست یافت به نتادانشگاه علوم پزشکی کشور  39 نفر معاونان و مدیران پژوهشی 78در یک مطالعه توصیفی برای ، این گروه انجام گردید
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های های متدلوژیک؛ شامل پژوهشمتوسط یا کمتر ارزیابی نمودند. مهارت %40های مدیریتی خود را زیاد و مدیران مهارت %60در مجموع حدود که 
بندی و مقررات ، نیاز آنان به بودجههای اداری و مالیدر مورد مهارت: ها، منابع اطلاعات از ضعف بیشتری برخوردار بودندکیفی، تجزیه و تحلیل داده

 74نگری از نقاط ضعف حدود ریزی، تحلیل موقعیت و آیندههای ادراکی و طراحی، نگرش سیستمی، طراحی و طرحمالی بیش از سایر موارد بود. مهارت
در شیوه اجرای بحث  %52بین سنجشی و  آنها در همکاری %64% مدیران در جلب مشارکت مردم،  86های انسانی، % مدیران بود. در مورد مهارت

 های ادراکیو به ترتیب مهارت( %7/35) نمودندهای متدلوژیک در سازمان میگروهی ضعف داشتند. مدیران بیشترین وقت خود را صرف مهارت
بیشترین تأثیر  %7/39ین علایق شخصی با های بعد قرار داشتند. همچندر رده (،%8/11) تکنولوژیک (،%14/5) انسانی (،4%/15) اداری و مالی (،4/22%)

ها در های مدیران پژوهشی دانشگاهمهارت: گیریپس از آن قرار داشت. نتیجه %8/26را در انگیزه مدیران پژوهش برای کار داشت، وظایف سازمانی با 
آصف زاده، ) های آموزشی تقویت گرددباید در قالب برنامهموارد متدلوژیک، تکنولوژیک، اداری و مالی، ادراکی و طراحی و انسانی براساس نتایج مطالعه 

1393.)  
 منابع کمبود مبهمهای هدف از عبارتند که پیونددمی وقوع به سازمان در سیاسی رفتار دلیل 5 به که دارند عقیده 1مایلز رابرت سیاسی رفتار دلایل

 چنین از بیشترها سازمان هستند مبهم خود خودی به سازمانی هدفهای از بسیاریسازمانی.  تغییر و نشده ریزی برنامههای تصمیم محیط و تکنولوژی
 وسیعی طیف مردم آنکه دلیل به هدف گونه این اما کندمی حمایت بازار در مان سهم افزایش یا جدید بازارهای در حضورمان افزایش عنوان باها هدف
 ممکن که است این واقعیت البته کندمی مساعد سیاسی رفتار برای را زمینه کنندمی اهدهمش هدف تحققهای کننده تسهیل عنوان به را رفتارها است

 که باشد داشته عقیده مدیریت است مثال، ممکن عنوان به باشند شده طراحی افراد از شخصی برداری بهره برای عمل در رفتارها این از است، بسیاری
 بخشد تحقق جدید شرکت یک خرید راه از سازمان داخل در جدید بخش یک تشکیل جای به را جدید ربازا به ورود بر مبنی را خود هدف باید سازمان

  (.1393یفین و همکاران، گر)
قطع م یراندب: یمطالعه مورد) یراندب یفرد یهاو ارزش یاسیبا رفتار س یقوم یترابطه نوع هو مقاله ای را با عنوان( 1401) محمدزاده و ندیمی
لزوما  ان هآ یاسیفتار سباشد و رن یاباشد  یاسیمعلمان ممکن است س یاسینشان داد رفتار س یقتحق ینامنتشر نمودند. ( یارانکام متوسطه شهرستان

 ینا. تشر نمودندیدارشناسی منپد یکردبا رو یدولت یرانمد یاسیرفتار س یالگو ییبازنمامقاله ای را با عنوان ( 1401) ثنایی و همکاران .یستن یقوم
 ی،طارتبا ۀشبک یجادا ،یگراند یمطلوب، خشنودساز یرتأث یک یتتقو یگران،به اطلاعات، سرزنش و حمله به د سترسیکنترل د: شامل یمهمفا

آرامش  یشنما وخورد معکوس با زمان، بر یباز ،ییرمقاومت در برابر تغ ی،و همدل یتحما ی،سازافراد قدرتمند، گروه یرسا یقازطر یشکردن خومطرح
 یاسیرفتار س یزت که آن ناس یتقدرت، عامل حفظ قدرت، حائز اهم درباب مقوله یرانا یدولت یرانمد یانم دهدینشان م هارفتار یقدق یبررس است.
 دهرد دانمایی الگوی بومی رفتار سیاسی مدیران؛ رویککشف و باز در مقاله ای تحت عنوان( 1393) مرتضوی و همکاران همراه خواهد داشت.به یواکنش
( 1399) رانو همکا وند هری حاجیطا. خصوصی بود رفتارهای رایج سیاسی و منطق استفاده از این رفتارها به دست مدیران بخش شناخت با هدف بنیاد

 علم به با ای طبیعت ژنتیک انسانیو تبیین رفتار سیاسی بر مبن "ژنوپولیتیک»ای  رشته گیری دانش میان وتحلیل شکل تجزیهدر پژوهشی تحت عنوان 
ظاهری و  فاتصوه بر برخی که علا شد ها و دستاوردهای جدید در علم ژنتیک، آشکار فاصلۀ کوتاهی پس از اکتشاف ژنها و خصوصاً حصول یافته اینکه

قش میانجی ادراک تبیین نحت عنوان تدر مقاله ای ( 1393) فانی و همکاران .قرار داردجسمانی، رفتار انسان نیز تحت تأثیر طبیعت ژنتیک درونی وی 
عاملات وجود تر همۀ د به طور ذاتی فعالیت سیاسی،عنوان نموده اند که  کارکنان و عوامل فردی، شغلی و سازمانی سیاست سازمانی بین رفتار سیاسی

طریق  ازمانی ازمل شغلی و سواان داد عنشاز این پژوهش شود. نتایج حاصله  دهندة سازمانها محسوب می عنوان یکی از عناصر تشکیل دارد، بنابراین، به
 ت ازبرداش از طریقلگرایی برداشت از سیاست بر رفتار سیاسی اثر داشت. از میان متغیرهای عوامل شخصی تنها تأثیر ماکیاو

 .قع نشدیید واو خودپایشی بر رفتار سیاسی مورد تأ لسیاست بر رفتار سیاسی تأیید شد و فرضیات مربوط به تأثیر کانون کنتر

 تار سیاسیا توجه به نقش میانجی رفحکمرانی خوب بر سلامت سازمانی ب تأثیردر پژوهشی تحت عنوان  (،1398) حاجیه ،آسیه و رجبی فرجاد، دفتر عزب
ن ایهای  افتهی انجام شد ق تهرانمالیات شمال و شر ا هدف تبیین تأثیر حکمرانی خوب بر سلامت سازمانی با نقش میانجی رفتار سیاسی در ادارهب

رانی خوب و تغیرهای حکممد و نیز خوبی ایفا میکن نقش میانجی را به پژوهش نشان داد رفتار سیاسی در رابطه بین حکمرانی خوب و سلامت سازمانی
 .و معناداری وجود دارد سلامت سازمانی بر رفتار سیاسی تأثیر مثبت

رهبر عنوان نمودند از نظر تاریخی، سیاست سازمانی و رفتار  یاسینظر در رفتار س یدتجد: رهبر یاسیس یبانیتحت عنوان پشت یدر مقاله ا( 2013) 2پارکر
 یاجتماع یههای آن با استفاده از چشم انداز سرمایشینهشده است و پ یفرهبر تعر یاسیس یبانیرهبر سیاسی، منسجم و منفی بوده است. ساختار پشت

و  یرهبر یاتادب ینهشود. مشارکت در زمرهبر استفاده می یاسیس یتحما یامدهایپ یحتوض یبرا یتبادل اجتماع ی، از تئورینشوند. علاوه بر امی یینتب
 یممدل مفهومی ترس یکبر انتصابات را در قالب  یاسیرفتار س یمبنا یمبخواه اگربحث شده است.  یندهآ یقهای تحقو جهت یهای سازمانستیاس

 یازهاین یشو پ یاسیگردد. در ابتدا در خصوص عوامل موثر بر رفتار س یانب یحاتیهای آن توضمولفهو  یرها، ابتدا لازم است تا در خصوص متغیمنمائ
 : می شود اشاره 1در قالب جدول  رصهع ینپژوهشگران ا یآن به مبانی نظر یاجرا یازمورد ن
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 . استخراج عوامل موثر بر رفتار سیاسی1جدول 

 منبع یهای فرعیرمتغ کلان یرهایمتغ عنوان

ررسی و تحلیل ب
های مثبت و منفی جنبه

 رفتار سیاسی

های مثبت و منفی جنبه
 رفتار سیاسی

های سیاست مثبت و منفی در ها و همبستگیپیشینه
 های مدیریت. رشته

ل ر محرفتار سیاسی د( خرد، مزو، کلان) تأثیرات چند سطحی
 کار. 

 ؛تژینقش سیاست در تصمیم گیری استراتژیک و اجرای استرا
  نی.یرات غیرخطی سیاست بر نتایج فرد، تیمی و سازماتأث

 های شناختی و عاطفی رفتار سیاسی در محل کار؛محرک
 ها و خصوصیات موفقیت آمیز سیاسی. انگیزه ها، مهارت

کل شچگونه برداشت از سیاست، رفتار سیاسی کارمندان را 
 دهد. می

 تنظیمات رفتار سیاسی مؤثر؛
ر بنها ر آرت سیاسی در تیمها و تأثیتمایز اراده سیاسی و مها

 نتایج شخصی و تیمی. 
 فرآیندهای تبدیل سیاست از منفی به مثبت و برعکس؛

 رفتار سیاسی از منظر رهبر و پیروان؛
های محرک سیاسی، در های متقابل فرهنگی در انگیزهتفاوت

تنی های رفتار سیاسی و نحوه تأثیرگذاری سیاست مپیکربندی
 بر نتایج. 

 های جدید در مورد اثرات سازنده و مضر سیاستنشبی

کاپوتنیس و )
 ( 2016 1یونانیس

عوامل اثر گذار بر رفتار 
 سیاسی در سازمان

 سازمانی

 تمرکز

محمئ ی، مختار) 
 یا، وصفان
 ( 1395، پورساطان

 رسمیت

 مشارکت

 عدالت

 شغلی

 استقلال

 بازخورد

 تنوع مهارت

 مدیر ارتباط با

 فردی

 سن

 جنسیت

 ماکیاولگری

 خود نظارتی

 یاسیس یر رفتارتاث

 کارکنان یبر اوا
 کارکنان یآوا

 نوع دوستانه یآوا

 یعمط آوای

 یتدافه آوای

درویش و شمس، ) 
1396 ) 

عوامل اثر گذار بر رفتار 
 یاسیس

 عوامل فردی

 یدجد ینیخود بازب

 یکنترل درون مرکز

 بالا یاجتماع تطابق

 سازمان یبرا یگزار سرمایه

 مشابه درک شده مشاغل

، جاج و ینزراب) 
1393 ) 

                                                 
1 Kapoutsis & Ioannis 
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 منبع یهای فرعیرمتغ کلان یرهایمتغ عنوان
 یتموفق انتظار

 یعوامل سازمان

  یمجدد منابع انسان یصتخص

 یعگرفتن ترف فرصت

 کم اعتماد

 یفدر وظا ابهام

 عملکرد مبهم یابیارز سیستم

 پاداش مجموع صفر یتخصص فرضیه

 یکدموکرات یریگ تصمیم

 یدشد فشار

 عملکرد  یشافزا برای

 ارشد خودخواه مدیران

 یاسیرفتار س

 رهبران
 یاسیرفتار س

 یمنف یختار
 مثبت امکانات

 رهبر مثبت یاسیس رفتار

)پارکر و همکاران،  
2013 ) 

 یاسیس یتحما

 رهبر

رهبر  یاجتماع یهسرما یرتاث
با توجه  یاسیس یتبر حما

 ییپاسخگو یطبه مح

  یاسیس یطمح

  ررهب یاسیس اراده

 رهبر  یاسیس توانایی

رهبر  یاسیس یتحما یجنتا
بر اساس ارتباطات رهبر و 

 یروانپ یزگیهایو

  یاثر بخش

  شهرت

  انسجام

  مانده زنده

  تعهد

 یشهروند رفتار

عوامل اثر گذار بر 

در  یاسیرفتار س

 سازمان

 یعوامل منابع انسان

 انتخاب پرسنل 

 عملکرد  یابیارز

 تبلیغات

 ( 1395، فروزانفرد)  خسارت جبران

 یعوامل سازمان
 کمبود اطلاعات 

  یتشفاف

 . یعملکرد فرد یگروه به جا ارتقاء

مختلف  ینگرشها

 یاسیبه رفتار س

 ینگرش منف

 یعیطب نگرش

  یسازمان نگرش
 

سطوح رفتار 

 یاسیس

 پیگیری منافع فردی سطح فردی

 ( 1393) یقاسم
 سطح ائطلافی

 ینافع گروهم یگیریجهت پ یمساع یکتشر

 یمرزها یهستند دارا یمنافع مشترک یکه رارا افرادی
 هستند یریمتغ

 در ساختار انعطاف

 یتدر عضو سیال

 در ساختار منعطف

 یائظلاف موقت دوره

 بالاقوه در سازمان یاسیس نیروی
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 منبع یهای فرعیرمتغ کلان یرهایمتغ عنوان
 گرا موضوع

 سطح شبکه ای

 یمنلفع همگان یگیریدر پ یمساع یکتشر

 منسجم یرع اجنماعات

 یکل منافع

 یاجنمتع یتدنبال حما به

 بلندمدت و گسترده کار

 گرا مردم

 یاسیانواع رفتار س

 مشروع یاسیرفتار س

 یداخل - یمشروع عمود یاسیرفتار س

 یداخل - یمشروع افق یاسیس رفتار

 یخارج - یمشروع عمود یاسیس رفتار

 یخارج - یمشروع افق یاسیس رفتار
 ( 1393) یقاسم

 نامشروع یاسیرفتار س

 یداخل - ینا مشروع عمود یاسیار سرفت
 یداخل - ینا مشروع افق یاسیس رفتار

 یخارج - ینا مشروع عمود یاسیس رفتار
 یخارج - ینا مشروع افق یاسیس رفتار

عوامل موثر بر رفتار 

 یاسیس

 یعوامل فرد
 یصفات شخص

 یشغل وابستگی

 یتاز موفق انتظارات
 ( 1393) یقاسم

 یعوامل سازمان

 قشابهام در ن

 اعتماد در افراد یزانم

 عملکرد یابیارزش سیستم

 افراد یبر را یمبتن یریگ نضمیم

و  ییعقلا یالگوها
در سازمان  یاسیس

 یریگ یمجهت تصم
 

 
 1389دفت، 

قدرت در سازمان و 
عوامل اثر گذار بر رفتار 

 سیاسی

برای درک قدرک در 
سازمان باید به ساختار و 

  رفتار فرد توجه کرد
 1389دفت، 

شگردهای سیاسی 
 رفتارهای سیاسی

 ساختار سازمانی

ا رده ع یکانتخاب هر نوع ساختار سازمان خود به خود منافع 
 میتصم یلدل یناندازد به همعده را به خطر می یکو  ینتام
ر حداکث یجا( خوب بودن یبه اندازه کاف) بر اساس یریگ

 یگیردرا م یساز

 1391 ینزراب

 
 

 پژوهش یشناسوشر
. باشدیم( رانیسلامت ا مهیسازمان ب) یدر ادارات دولت رانیبر انتصابات مد یمبتن یاسیرفتار س یریپژوهش شناخت عوامل موثر بر شکل گ نیاز اهدف 

و از  یفیوصت دومو در فاز  یو از نظر هدف در فاز اول اکتشاف یاسیو در فاز دوم از نوع ق ییدر فاز اول از نوع استقرا قیپژوهش از نظر روش تحق نیا
در گام اول با  .باشدیم یو در فاز دوم کم یفیپژوهش در فاز اول ک یهاو از نظر داده یو در فاز دوم کاربرد یادیپژوهش در فاز اول بن جهینظر نت

و  گردندیم ییشناسا قیتحق اتیه ادبب توجهبا  ،یدولت یدر سازمانها یاسیعوامل موثر در رفتار س اد،یداده بن یهاهیو نظر یاستفاده از مطالعات کتابخانه ا
 رانیکه در هنگام انتصابات مد ییآندسته از رفتارها ییمصاحبه نسبت به شناسا لهیگردد. در گام دوم به وس یم هیارا یمرحله مدل مفهوم نیا انیدر پا

مدل  زیگام ن نیا انیمخرب از سازنده گردد. در پا یسایس یارفتاره کیو تفک ییتواند منجر به شناسا یدهند اقدام نموده که م یخود را بروز م شتریب
 یدلف یها کیتکن ،یپژوهش کم یبا استفاده از روش ها ییشده نها نیرد مدل تدو ایو  دییدر جهت تا ییخواهد شد. و در گام سوم و نها هیارا یمفهوم

پژوهش مورد  یبر مدل مفهوم نید گرفت و اعتبار و اجماع متخصصخواه رمدل مورد آزمون قرا ،یفیحاصل از مرحله ک یهابر داده یمبتن یپرسشنامه ا
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از  یانجام گرفت فهرست ییآنها ذکر خواهد شد مصاحبه ها یژگیکه بعدا و یصورت بود که با خبرگان نی. مراحل انجام کار به اردیگیسنجش قرار م
در فاز اول و بخش  یجامعه آمار .دیمولفه ها استخراج گرد ،ارائه شده نظرات هحذف و از نقط یتکرار یاظهار نظر ها ،شد هیو نظرات آنها ته دگاهید
از  یکیبا دارا بودن  یدولت ستمیخبرگان س نیو همچن یو منابع انسان یرفتار سازمان نهیمتخصصان و خبرگان دانشگاهی در زم د،یپژوهش را اسات فییک

و پژوهش در  یفیمقالات تال یو دارا سیسال سابقه تدر 5حداقل  یدارا ،یسایس رفتاردانشگاه و صاحب نظر در خصوص  یعلم اتیمشخصات عضو ه
سال سابقه کار در  15انتخاب آنها داشتن حداقل  یما برا یکه ملاک ها یکارمندان شاغل در ادارات دولت نیباشد و همچن یم یاسیخصوص رفتار س

در پژوهش حاضر، نمونه  یریروش نمونه گ .معاون بوده است ایکل  ریمد یهادر پست  ارو سابقه ک( رانیسلامت ا مهیسازمان ب) یدولت یسازمانها
استخراج شده  یکدها دییتا یبود در مرحله دوم برا افتهیساختار مهیپژوهش در فاز اول مصاحبه ن نیاطلاعات در ا یابزار جمع آور هدفمند است. یریگ

-که با استفاده از نرم دیاستفاده گرد یدییتا یعامل لیتحل ،یزش مدل از معادلات ساختاربرا یدر مرحله سوم برا .استفاده شد یاز خبرگان از روش دلف

  .صورت گرفته است SPSSو Smart PLS افزار 

 

 های پژوهشافتهی
 کرد. یه بندم و بدون ابهام طبقساختار منظ کیرا در  یمورد بررس دهیجامع از پد یحیتوض دیبا( 1978 ،یزیکلا) دار یمعن رتیبا استفاده از بص

 هابندی پدیدهساختاربندی و طبقه .2جدول 

 اولیه باز کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی کدگذاری

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 علیّ عوامل

  

 

 

 

 

 سازمانی برون

 دولت مشی خط

 انتخابات

 جامعه فرهنگ

 

 

 سازمانی برون تعاملات

 مالی حامیان  

 مجلس نمایندگان 

 دولت ارشد کارکنان 

 فقیه ولی نمایندگان 

 انتصابات در خبرگان نظر به توجه

 کشور قوانین

 

 

  

 فردی  

 منافع کسب برای تلاش

 حزبی روابط

 قدیمی دوستان حمایت

 سابقه و تجربه

 مهارت

 مدیران با روابط

 

 

 

 سازمانی 

 ارتباطات سطح سالاری بایسته/شایسته

 تجربی مهارتی سطح  

 سازمانی فرهنگ

  

 سازمانی قوانین 

 سازی شفاف

 شغلی گردش

 شغل های ویژگی

 سازمان در مدیریت و سیاست ارتباط

 آزاد بازار بودجه تامین مرجع

 دولت
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 ( MAXQDAنرم افزار  یخروج) قیتحق یمدل مفهوم .1 شکل

ازمانی تفکیک می مل فردی و سبه عوا و درون سازمانی که عوامل درون سازمانی خود ،عوامل برون سازمانیدر این مطالعه شرایط علی عبارت بودند از 

 . محقق نشود و وجود نداشته باشد پدیده بوجود نخواهد آمد عواملتا زمانی که این  که است به این معنی گردد و

ا در شش بعد ر( له چهارممرح) رسانی سی و هفت مولفه فوق الذکان منابع انمحقق در مرحله پنجم در شکل گیری رفتارهای سیاسی در انتصاب مدیر

نظرات استاد  ا استفاده ازب( منافع تعارض ،برون سازمانی، جذب و بکار گیری کارکنان ،آموزش و توسعه، جو سازمانی، ساختار سازمانی) کلی و اساسی

تن از اساتید  16زد نایید نهایی .جهت تندشرکت کنندگان نتایج آنالیز را ارزشیابی می نمایسرانجام برای اعتبار بخشی،  راهنما و مشاور استخراج کرد.

مراحل شش  ومصاحبه ها  مده ازرشته ی مدیریت دولتی در شاخه های مختلف ارسال گردید و بازخوردهای حاصله گویای تایید مدل و الگوی بدست آ

 گانه انجام پذیرفته بوده است.

 ( الگوهای عاملی تاییدی) گیریلگوهای اندازهبرآورد و آزمون ا
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ی را جداگانه مورد گیراندازه م الگوهایباشند ابتدا باید تماگیری قابل قبول میها تا چه اندازه برای الگوهای اندازهجهت مشخص کردن اینکه شاخص

ی عاملی مدل در حالت تخمین استاندارد میزان ابارهاست.  راشدهاج PLS افزارنرمتحلیل عاملی تأییدی مدل پژوهش با استفاده از  تحلیل قرار گیرد.

توان بارهای عاملی یم 2اول دجبا توجه به  دهد.ها را در توضیح و تبیین واریانس نمرات متغیر یا عامل اصلی نشان میها یا گویهاز شاخص هرکدامتأثیر 

 0.5از  تربزرگی عاملی اارهبدهد تمامی یمکه نتایج نشان  طورهمانقیق مشاهده نمود. ها را برای هر یک از ابعاد مدل تحها و شاخصهر یک از گویه

یک وایی همگرا برای مقوله محوری را به تفکرتحلیل عاملی تأییدی و نتایج  (.76: 1395سبحانی فرد، ) روایی از نوع همگرا است دهندهنشانهستند که 

 شود. نشان داده می 2هر متغیر در جدول 

 PLS. بارهای عاملی، ضرایب معناداری عوامل علی با استفاده از 3دول ج

 تأیید یا رد روابط ضرایب معناداری بار عاملی شاخص ها
 تأیید 132/8 799/0  خط مشی دولت

 تأیید 414/6 727/0  انتخابات

 جلسمباحامیان مالی، نمایندگان  تعاملات برون سازمانی
 و....

 تأیید 721/6 706/0

 تأیید 612/7 793/0  ه به نظر خبرگان در انتصاباتتوج

 تأیید 783/5 797/0 تأثیرگذاری سیاست مبتنی بر نتایج 

 تأیید 492/5 822/0  تلاش برای کسب منافع

 تأیید 468/5 727/0 و جناحی روابط حزبی

 تأیید 707/5 701/0  حمایت دوستان قدیمی

 تأیید 621/7 738/0  تجربه و سابقه

 تأیید 666/5 732/0  مهارت

 تأیید 732/5 757/0  روابط با مدیران

 تأیید 809/5 747/0 انگیزه ها، خصوصیات موفقیت آمیز سیاسی 

 تأیید 718/5 738/0 یع گرفتن ترف فرصت

در  یاسیرفتار س یو عاطف یشناخت یهامحرک

 ( *) محل کار

 تأیید 444/5 745/0

 تأیید 602/5 715/0 ی شغل وابستگی

 تأیید 398/5 755/0 ایسته سالاریش

 تأیید 377/5 731/0  فرهنگ سازمانی

 تأیید 532/5 727/0  قوانین سازمانی

 تأیید 577/5 701/0 اندازه سازمان

 تأیید 611/5 713/0  ارتباط سیاست و مدیریت در سازمان

 تأیید 701/5 749/0 خط مشی های سازمان 

 تأیید 789/6 803/0 رفتار سیاسی در محل کار 

 تأیید 931/6 816/0  در سازمان یاسیس یطمح

 تأیید 498/6 707/0  مرجع تامین بودجه

 

 یريگ جهيبحث و نت
-شکلو مطالعه متون تخصصی مرتبط با ادبیات رفتارهای سیاسی و نتایج حاصل از کدگذاری انتخابی، عوامل موثر بر  شدهانجامهای بر اساس مصاحبه

 -....مجلس و یندگاننما ی،مال یانباحام یبرون سازمان تعاملات - انتخابات - دولت یخط مش.:عبارتند از یدولت یهادر سازمان ییاسس یرفتارها یریگ
 - یمیدوستان قد حمایت -یو جناح یحزب روابط -کسب منافع  یبرا تلاش - یجبر نتا یمبتن یاستس تأثیرگذاری -به نظر خبرگان در انتصابات  توجه
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رفتار  یو عاطف یشناخت هایمحرک - یعگرفتن ترف فرصت - یاسیس یزآم یتموفق یاتها، خصوص انگیزه - یرانبا مد روابط - مهارت -ابقه و س تجربه
در سازمان  یریتو مد یاستس ارتباط -سازمان اندازه - یسازمان قوانین - یسازمان فرهنگ -ی سالار شایسته - یشغل وابستگی -در محل کار  یاسیس
. در هر سازمانی و به ویژه در سازمان های بودجه ینتام مرجع -در سازمان  یاسیس محیط -در محل کار  یاسیس رفتار -سازمان  یها یمش خط -

گیری دولتی حرکت در درون یک محدوده مشخص و تعیین شده اتفاق خواهد افتاد که این محدوده چنانچه شفافیت لازم را نداشته باشد، منجر به شکل 
ها از سوی گردد، منجر به تغییر رویهساله در کشور برگزار می 4فات درون سازمانی خواهد شد. همچنین مساله انتخابات که به صورت دوره های ائتلا

های جدیدی در سازمان های سیاست گذاران معرفی شده گردیده و عمدتا آنچه عملا شاهد آن هستیم این است که با وقوع انتخابات، عزل و نصب
به ادامه فعالیت لتی متاثر از انتخابات و فرد برگزیده دیده می شود. همچنین به دلیل این که امروزه سازمان ها نمی توانند بدون تعامل با محیط بیرونی دو

ای که روابط بر ضابطه هگران مالی و نمایندگان مجلس دور از انتظار نیست به گونهای مختلف یا با حمایتبپردازند، تعاملات برون سازمانی با سازمان
 یتلاش برا - یجبر نتا یمبتن یاستس یرگذاریتأثبیمارنموده است. آنچه در دامنه و محدوده انتصابات سیاسی رخ خواهد داد،  ها راپیشی گرفته و سازمان

ضوابط تعیین شده در هر سازمان است.  یمی می باشد که همگی روابطی خارج از استانداردها ودوستان قد یتحما -یو جناح یروابط حزب -کسب منافع 
جربه و همچنین یکی از مهمترین معیارهای عزل و نصب ها در حالت استاندارد در کلیه سازمان ها فارغ از نتایج ارزشیابی عملکردی کارکنان، بحث ت

توانمندسازی و کسب مهارت وجود نداشته باشد،  سابقه می باشد که این از دو جنبه مثبت و منفی قابل بحث است زیرا سابقه کاری که در آن اثری از
رهای قاعدتا منجر به تاثیرات مثبتی در پیشرفت امور سازمانی نخواهد داشت. همچنین توانمندی و مهارت نیز می تواند دلیل محکمی در بروز رفتا

خواهد بود. عامل دیگری که به عنوان یکی از عوامل  سیاسی شایسته در سازمان باشد زیرا انتخاب کارکنان مبتنی بر اصول و قاعده شایسته سالاری
اکتسابی از  تاثیرگذار بر رفتارهای سیاسی در سازمان معرفی گردبد، انگیزه ها و خصوصیات موفقیت آمیز سیاسی می باشد. چنانچه افراد به طور ذاتی یا

ه باشند عمدتا برای مدیران سازمان ها که تفکر سیاسی در اولویت انتخاب توانمندی سیاسی برخوردار باشند یا ارتباطاتی با افراد سیاسی رده بالا داشت
بودجه می  هایشان است، مد نظر قرار می گیرند. همچنین از آنجایی که هر سازمانی در استقرار و بقای خود و پیشبرد اهداف سازمانی وابسته به تامین

مواره در انتخاب ها و رویه های سازمانی نقش کنترل گری را خواهد داشت و به دلیل باشد، حوزه ای که در این زمینه از سازمان حمایت می کند ه
مد نظر داشته باشد. انتظاراتی که در ازای ارائه امتیازات با سازمان مربوطه داشته است، ممکن است تقاضاهایی خارج از استاندارد به ویژه در انتصاب افراد 

ا چه اندازه طرفدار شایسته سالاری باشد یا خیر می تواند بر انتخاب های سیاسی در سازمان نقش داشته باشد همچنین فرهنگ سازمانی از این بعد که ت
ی مدیران و در بسیاری از موارد علاوه بر خط مشی های تعیین شده در سازمان به دلیل ارزش ها و باورهای موجود در سازمان تناقضاتی را در رفتارها

جامعه و تاثیر آن بر خرده فرهنگ های داخلی در یک سیستم اداری به راحتی مشاوره های مراکز قدرت و ذینفعان بیرونی در  فرهنگ غالبایجاد نماید. 
 امر انتصابات و تفویض پستهای مهم و کلیدی در سازمانها را پذیرا می باشد.

ب پستهای ز راههای کسه یکی اکن کاکنان ایجاد می نماید این برداشت را در داخل در بی ،پذیرش توصیه های برون سازمانی در امر انتصابات  
فرهنگ  ،نتخاباتا ن می باشد.ز سازماارتباط با مراکز قدرت و عوامل و ذینفعان بیرون ا ،مدیریتی در سازمانهای دولتی و کسب قدرت و جایگاه ویژه

ایندگان محترم همتر نقش نممز همه اقوانین کشور و  ،ی بازنشستگاننقش کارکنان ارشد و حت ،حامیان مالی و تامین کنندگان بودجه ،حاکم بر جامعه
 ه انگاشت.یرونی نادیدوامل بمجلس شورای اسلامی را نمی توان در بروز و یا عدم بروز رفتارهای سیاسی در یک سازمان دولتی را به عنوان ع

در ساختار  پیچیدگی ،سازمان یکار یندو فرا یندر قوان رسمیت ،کزتمرهای صورت گرفته شده توسط محقق و همچنین نتایج دلفی براساس دسته بندی
رهبر در  یاسیس ، تواناییرهبر یاسیس ، ارادهافراد یبر را یمبتن یریگ، تصمیمعملکرد یابیارزش سیستم ،یایشهش سقف ،سازمان یها ی، ماموریتسازمان

می تواند در شکل گیری رفتار  عملکرد مبهم یابیارز و سیستمافراد  یریگ یمدر تصم مشارکت میزان ،ینفعانذ/ینمراجع یاسی، تعدادتحقق رفتار س

ها، شوند. سازمانزماندهی و هماهنگ میتقسیم، سا سازمانی هایفعالیت آن وسیله به که است ایشیوه ساختار سازمانی سیاسی نقش داشته باشد.
کند که های عوامل انجام کار را هماهنگ کرده و کارهای اعضاء را کنترل کنند. ساختار سازمانی تصریح میآورند تا فعالیتساختارهایی را به وجود می

ی، همچنین الگوهای تعاملی سازمانی که باید وظایف، چگونه تخصیص داده شوند، چه شخصی به چه کسی گزارش دهد و سازوکارهای هماهنگی رسم
کننده روابط رسمی و نشان دهنده سطوحی است که در سلسله مراتب اداری وجود دارد و حیطه کنترل رعایت شوند کدامند. ساختار سازمانی تعیین

 کند.مدیران را مشخص می
. داردرار قکم بر سیستم و کنترل حا اندازه سازمان ،ساختار اداریو  عاتاطلا فن آوری ،فاصله قدرت، خط مشیساختار سازمانی تحت تأثیر اهداف،   

وامل تاثیر گزار عهر یک از این کنند. های اعضای سازمان آن را ایجاد میساختار سازمانی، چارچوبی است که مدیران برای تقسیم و هماهنگی فعالیت
 در یک سیستم و سازمان دولتی تعیین کننده باشند.فوق به تنهایی می تواند در بروز و یا تعدیل رفتار سیاسی 

اندارد همچنین سیستم ارزشیابی عملکرد نیز مساله ای است که نحوه پاداش ها و تنبیهات افراد سازمان به راحتی توسط این سیستم در صورتی که است
 آن بـه دستیابی بـرای کـه کنـدمـی کمـک مـدیران بـهشــناخت پیامــدهای مــورد انتظار ارزشیابی عملکرد در محور نباشد، صورت می گیرد. 

شناخت نیازهای  -2عملکـرد  هبـودب- 1: پیامـــدهای مـــورد انتظـــار ارزشیابی عملکرد شامل کننـــد. تمرکـــز ارزشـیابی فرآینـد بـر پیامـدها
 ارزشیابی سیستم یـک کـه رودانتظـار مـیباشـد. مـی انگیزش و ــاهفــراهم کــردن مبنــایی بــرای پــاداش - 3آموزشی و بهـسازی پرسـنلی 

برای مدیران و همچنین فردی که مـورد ارزشـیابی قـرار گرفتـه،  شوندهارزشـیابی فـرد نیازهـای و قـوت نقـاط درباره اطلاعـاتی پایـا و روا عملکرد
 هـاییزمینـه در پیـشرفت کــردن فــراهم بــرای ریــزیارزشـیابی شــونده و برنامــهفـراهم کنـد. اگـر ایـن اطلاعات در جهت تقویت نقـاط قـوت 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
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در غیر اینصورت ابزاری برای  .شــود وریباعــث بهبــود عملکــرد، انگیــزش و بهــره توانــدمــی گیــرد، قــرار اســتفاده مـورد اسـت نیـاز کـه
 سوی مدیران می باشد که میت واند منجر به نارضایتی کارکنان و عملکرد منفی گردد.بروز رفتارهای سیاسی مخرب و سمی از 

توانند این  ی بشوند نمیهای سیاسها سیاست یک واقعیت زندگی است. آنان که نتوانند متوجه رفتاردر سازمانبر اساس یافته ها می توان گفت که 
ین اازمانها با سر درون دهای رسمی موجود گر امکان داشت همه سازمانها و گروهواقعیت را درک کنند که سازمان یک سیستم سیاسی است. ا

یرخواه و خ یاری دهنده، طمینان،احامی و پشتیبان، هماهنگ، بی غرض، بدون نظر شخصی، مورد اعتماد و : خصوصیات تعریف شوند دنیا گلستان می شد
در جهت تامین  ازمان همیشهعضای سد ما را هدایت کند تا متقاعد شویم که کارکنان و ادارای روح تعاون و همکاری. یک دیدگاه غیرسیاسی می توان

می بینیم به  زهایی را کهاری از چیگونه رفتار می کنند. برعکس یک دیدگاه سیاسی موجب خواهد شد تا بسیدارند و بدانهای سازمان گام برمیهدف
انها، اطلاعات را اعضای سازم وارکنان بپنداریم. بر همین اساس می توان استدلال کرد مثلا چرا کصورت نوعی رفتار نامعقول و بدون منطق در سازمان 

مایند، ند تبلیغات زیادی می وفقیتهای خومرباره دنزد خود نگه میدارند و می کوشند تا آنها را پنهان نمایند، میزان تولید و بازدهی خود را محدود می کنند، 
ی مشابهی میزنند تا ست به کارهاند و دی کنند، در آمار و ارقام مربوط به عملکرها دست می برند تا وجهه بهتری به خود بدهشکستهای خود را پنهان م

 .بتوانند اثربخشی و کارآیی سازمان را بسیار عالی نشان دهند
شود. شرایط و  مناسب تدوین و راهبردهای راتژی هایماموریت سازمانی به توانمندسازی کارکنان توجه شود. است یا اندازلازم است که در تدوین چشم

 امکانات لازم برای اجرایی کردن استراتژی های توانمندسازی فراهم گردد.
موفق  ییاجرا انریاز مد یاریاگر چه بس مخرب را اداره کرد و یاسیس یرفتارها دیرو با نیاز ا ستیها ندر سازمان یرفتار بد شهیهم یاسیرفتار س

نشان  تطالعام قتید در حقهم مهم هستن یاسیس یهااست که مهارت نیا تیکردند اما واقع شرفتیپ یاسیه آنها بدون استفاده از رفتار سک ندیگویم
 یهاد راههم موفق شو م اثربخش وهبخواهد  یریاست و چنانچه مد یعمل مثبت یاسیس یهاو استفاده از مهارت استهایاز س افتنی یکه آگاه دهدیم

 .است باشد دیسازمان مف کی یبا توجه به آنچه برا دیبا یاسیاو مهم هستند اعمال رفتار س ینه براماهرا
انهای دولتی دور از ز امور سازمیاسی اسهمانگونه که پیشتر بدان اشاره شد سیاست یکی از ارکان جدا ناپذیر یک سازمان دولتی می باشدو جداکردن بعد 

د و از اینرو بروز ولتی می باشزمان دتشکیل دهنده ابعاد مدیریت دولتی در سا ،ی در کنار ابعاد مدیریتی و حقوقیبعد سیاس .انتظار به نظر می رسد
 رفتارهای سیاسی در امورات مختلف یک سازمان توسط کارکنان و مخصوصا مدیران یک امر اجتناب ناپذیر می باشد.

 فتار سیاسی می تواندقف بود که رامر وا جنبه منفی آن متمرکز می باشد اما می بایست به ایندیدگاه بسیاری از افراد در خصوص رفتار سیاسی بیشتر بر 
 جنبه های مثبت متعددی داشته باشد.

 امه و بودجه دارند وسازمان برن سلامی وااز جمله مجلس شورای  تخصیص و اخذ بودجه از ارگانهای ذیربط ،اکثر ارگانهای دولتی برای بفا نیاز به تصویب
ی و ایجاد ارتباطات رفتار سیاس ازمندنی ،همچنین ایجاد ارتباطات گسترده جهت تخصیص و اخذ این بودجه ها .چانه زنی های نرسوم بده بستانهای معمول

 سیاسی از سوی مدیران ارشد این دستگاه ها می باشد.
هروندان می شت گزاری به تای خدمو کارایی دستگاه خود در راسمعرفی بهتر عملکرد  ،یکی از وظایف مدیران ارشد و حتی مدیران میانی و کارکنان

ون مجلس شورای و حتی تریب ز جمعهایجاد ارتباط مثبت و ایجاد فضایی در راستای معرفی این خدمات از طریق مختلف از جمله تریبونهای نما .باشد
می تواند بیان  ،داف سازمانیبه اه سهیل کننده در راستای دست یابیاسلامی و رایزنی با نماینگان محترم مجلس شورای اسلامی جهت تصویب قوانین ت

 کننده یک رفتار سیاسی مثبت باشد. 
را به عنوان رفتار  پذیرندت میانی صوردر راستای منافع سازمبنابراین می توان به این نتیجه رسید و عنوان نمود که آندسته از رفتارهای سیاسی که 

 نمود. منفی معرفی ار سیاسیدارند را رفتگروهی و جناحی گام برمی ،فتارهای سیاسی که در راستای منافع شخصیدسته از رسیاسی مثبت و آن
باشد و آنچه ییران ارشد مظایف مدسازمانی از وآنچه که مشخص است هدایت این گونه رفتارها و سمت و سو دادن آنها به سمت حداکثر نمودن منافع 

 .ارندمان گام بردع در سازهای شایسرکوب و تنبیه این گونه رفتار ،وانند در راستای حذفتگاه نباید و نمیچ باشد مدیران هیکه محرز می
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 .فردا تیریمد (:8)3. یفاز یدلف(  (DEMATELیریگمیتصملیوتحل

 .تیریعات مدو مطال یانسان علوم یکنفرانس مل نیدر سازمان وعوامل موثر برآن، ششم یمثبت و منف یاسیس یرفتارها (.1399مونا. ) پورکمره،

مطالعه  منابع قدرت: یگراسطهبا و یسازمان یدر انواع ساختارها یاسیس یرفتارها وعیش (.1399نژاد، س. ) یف.، و مزگ ،یزدیزاده، ج.، ا ترک

 . 158–135 ،(2)9 ران،یا یمسائل اجتماع یراهبرد یوپرورش استان فارس. پژوهش هاآموزش

 .138–117 ،(3)29 ،یکاربرد یه شناس. جامعیدر انواع جو سازمان یسازمان یاسیس یرفتارها وعیش ینیبشیپ .(1397bف. ) ،یدونیزاده، ج.، و فر ترک

 (:1)11 ،یسازمان . مطالعات رفتاریدارشناسیپد کردیبا رو یدولت رانیمد یاسیرفتار س یالگو ییبازنما (.1401م. ) ،انیو سامان ،ح. ،یانیجعفر ،م. ،یثنائ

55–82. 

در  یو فرهنگ سازمان یفرد کردیورکارکنان با  یاسیس یرفتارها یریعلل شکل گ ییشناسا (.1399ع.، و دانش فرد، ک. ا. ) ،یع.، غلام دنژاد،خدادا

 .84–61 (،45)12در صنعت نفت،  یمنابع انسان تیرینفت و گاز گچساران. مد یشرکت بهره بردار

بر اساس ادراک از  یازمانسکوت س یساختار یابیمدل  (.1400. )قیرف  ،یصادق، و حسن  ن،یآوارسیملک ،ریجهانگ  عطالو،حاجیاریارسلان،   نژاد،رحمن

 .20–1 (،9)23 ،یپژوه سیتدر (.:کارکنانی)مطالعه مورد یشغل یسازگار یانجیبا نقش م یو حسادت سازمان یاسیس یرفتارها

 مت.. انتشارات ستیریسازمان و مد یمبان (.1393ع. ) ان،یرضائ

 فصلنامه ،کارکنان یاسیفتار سربر  یسازمان لتیو فض یجهاد تیریمد ریتأث یبررس( 1397) ،محمد ،یشاکر اردکان ،محمد جواد ،یمحمد آباد یزارع

 .127-153 (:5)2. یاسلام تیریمد یـ پژوهش یعلم

ارت بهداشت، درمان و آموزش آموزش مدیران وز( 1390محمدحسین. جعفری سیریزی، مهدی. یارمحمدیان، محمدحسین. ماهر، علی. ) زاده،سالاریان

 . 56-43 (:8)8اطلاعات سلامت.  تیریپزشکی بر اساس الگوی شایستگی مدار، مد

در بخش  رانیمد یاسیار سسبک رفت ییبه منظور شناسا یمدل ۀارائ (.1400ب. ) ،و فرخ سرشت ،س. ،یاسلام ،د. ،یاکجوریک ،م. ،فتح یسلطان

 . 373–353 (،2)20” ،یفرهنگ سازمان تیریمد“ ی. مجله علمیخصوص

 یاز فضا ادراک یانجیه نقش مبآنها با توجه  یاسیبر رفتار س رانیمد یاسیس هایمهارت نیرابطه ب یبررس( 1400مهسا ) زیسنجر، رستخ سلاجقه

 . 56-36(:4)5پژوهشنامه اورمزد،  ،شهر کرمان ییاجرا هایدر دستگاه یاسیس

دوم.  یودر دوره پهل یاسیگان و توسعه سآن بر رفتار نخب ریو تأث یاسیفرهنگ س (.1397ح. ) ا،ین عقوبیم.، و  ،یآباد فیس یعیشفع.،  ،یاصفهان یعیسم

 . 129–105 (:1)1 ران،یا یاسیس یجامعه شناس

 ،یاسیس پژوهشنامه علوم (.رانیا یاعاجتم-یاسیس طیبه شرا ی)با نگاه( 19-دی)کوو دیجد یکرونا روسیو یاجتماع-یاسیرفتار س (.1399ح. ) ،یاریشهر

5(2:) 147–182. 

 یانجیالعه نقش مکارکنان: مط یسازمان و تعهد رانیمد یاسیس یرابطه ادراک کارکنان از رفتارها یبررس (.1397س. ) ،یس.، و بانک ،یم.، علو ،یطالقان

 .52–33 (،5)3 ران،یا تیری. علوم مدیشناخت یبدگمان

و  تیریدر مد نینو یپژوهش یکردهای. رورانیا یدولت یدر سازمان ها یاسیمدل رفتار س یطراح (.1400محمد. )  ،ییطاو ع ،نیحسمحمد  ،یطاهر

 .1098–1078 (:5)3 ،یحسابدار

ژوهش پ مجله،انانزارت ورزش و جووکارکنان  یبر سلامت سازمان یاسیو رفتار س یسازمان ینیاثر بدب یارائه الگو(، 1398منوچهر و همکاران ) ططری

 100-89 (:4)2 .یورزش تیریدر مد یکاربرد یها

 یو منزلت سازمان ینیبر بدب یاسیس یو رفتارها یشغل تیمدل اثر امن یطراح (.1399ع. م. ) ا،یس. ص. ا.، و صفان ،یش.، نقشبند ،یدهاقان انیعابد

 .55-35 (:11)7. یورزش تیریدوماهنامه مطالعات مد (.یمنتخب ورزش یها ونی)مورد مطالعه: فدراس
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ل نامه و دمنه. فص لهیو گاو در کل ریش تیدر حکا سازمانی – یاسیکارکرد رفتار س یبررس (.1400ک. ) ،یفخر ییو پاشا ،پ. ،عادل زاده ،ح. ،نژاد عباس

 .218–197 (:5)13 (،)دهخدا یفارس اتیمتون زبان و ادب لیو تحل ریتفس یعلم

 تیریمد . چشماندازیاسیفتار سر یانجیبا توجه به نقش م یخوب بر سلامت سازمان یحکمران ریتأث (،1398) هیحاج ،فرجاد یو رجب هیدفتر، آس عزب

 169-141 (:3)1. یدولت

 (:1)18 ،یاسیدانش س یعلم هی. نشررانیورزش ا رانیمد یراهبرد یریگمیدر تصم یاسیرفتار س یالگو یطراح (.1401م. ) ،یو دوست ،س. ،یعلو

199–218 . 

 یورنوآ یانجینقش م ؛یسازمان یبر اثربخش یمنابع انسان یسالار ستهیاثر شا (.1398مسعود. ) ،یعسکرآباد یجواد، و محمد ،یمیکر ،نیحس ،یدیع

 . 205-195 (،2)6در ورزش،  یمنابع انسان تیری. مدیسازمان

 یهااندر سازم یسازمان کردیبا رو یاسیس یتارهارف یریو سنجش علل شکل گ نییتب ،ییشناسا (.1400فرد، ک. )ع.، خدادادنژاد، ع.، و دانش ،یغلام

 .99–91 (،46)1400توسعه و تحول،  تیری. فصلنامه مدرانیا یدولت

 ،ارکنانک یاسیرفتار س یانجیبا نقش م یمضمحل کننده شغل یبر بازتابها یادار ینقش سوداگر یبررس( 1399) ،مانیا یشه بخش قلم ،عالمه خایک

 .49-26 (:3)3 .عهتوس تیریمد ندیمجله فرا

 قطع متوسطهم رانی: دبی)مطالعه مورد رانیدب یفرد یهاو ارزش یاسیبا رفتار س یقوم تیرابطه نوع هو (.1401حسین، و ندیمی، نصراله. ) محمدزاده،

 .19-1 (.1)13. یفرهنگ یفصلنامه جامعه پژوه (.ارانیشهرستان کام

ارت مه یکنندگ لیاساس نقش تعدبر یاسیبا رفتار س یرابطه عوامل درون سازمان یبررس( 1396) نیپورسلطام حس ،محمد یعل ایصفان ،رباب  یمختار

 تهران ،یدانشگاه آزاد اسلام قات،یواحد علوم وتحق ،در صنعت ورزش یاسیو اراده س یاسیس

 یورزش تیری. مدیورزش یدر سازمانها یاسیس یارهابر رفت رگذاریاز عوامل تأث یآزمون مدل (.1398ح. ) ،یزرند یو پورسلطان ،ع. م. ،ایصفان ،ر. ،یمختار

 .131–119 (:1)11 (،)حرکت

ار طالعات رفت. متیمعنو یانجیقش ممنافقانه با توجه به ن یبر بروز رفتارها یاسیس ینقش رفتارها یبررس (.1396س. ن. ا.، و زارع، ف. ) ،یموسو

 .187–161 (،4)6 ،یسازمان

 وسطه شهرستان مراغه.در مدارس مت یاسیس یبر رفتارها رانیمد یارتباط ینقش مهارت ها (.1400) حاج عطالو، ج. یاریز.، و  ،یمولائ

 ( (،26 یاپی)پ 2)7 ،یآموزش تیرینو در مد یافتی. رهییمعلمان مدارس ابتدا یبا تعهد سازمان یو جو سازمان یرابطه عدالت سازمان (.1395. )نیام ،یملازه

201-213 . 

 (.یعلوم ورزش )پژوهش در یورزش تیری. مطالعات مدیسازمان یاسیس یپرسش نامۀ ادراک رفتارها یابیاعتبار (.1398ک. ) ،یرانیم ،س. ا. ،یبند نقش

11(3:) 139–156 

 . 44-30 (،2)1 (،یزرگانبا تیریدر مد یافتیو فروش )ره غاتیتبل تیری. مدیانسان یروین ینقش آموزش بر بهره ور (.1399نرگس. ) ،یرینص

 تیریو مد یرهبر یبک هاسروابط  یمدل عل یطراح (.1400و نوربخش، مهوش. ) وش،ینوربخش، پر ن،یحس ،یسپاس م،یمطلق بناب، ابراه یپ کین 

 . 121-109  (:2)9. یورزش یارتباطات در رسانه ها تیریاطلاعات. مد یفناور رشیپذ یانجیدانش کارکنان با نقش م
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