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 مقدمه

 رفتار و کار ماهیت به نسبت سنتی سازی مفهوم در انگاشته نادیده های جنبه جمله از
 یکی جنبه این که است حالی در این ؛است مدیران عمل نمادین و سیاسی جنبه ،مدیران

 ;Mintzberg, 1983, p. 37; Ferris et al., 2002) تاس مدیران رفتار های جنبه ینتر مهم از

Buchanan, 2008; Buchanan & Badham, 2008, p. 13; Latif et al., 2011). نبوچانو 
(Buchanan, 2008) کند می بیان زمینه همین در: 

 کاربرد افزونافزایش روز ،سیاسی رفتار نسبی و دوگانه ماهیت به توجه اب»
 به نیاز نیز و سیاسی رفتار از دقیق درک وجود عدم کار، محیط در مفهوم این

 مطالعه اهمیت رفتارها، نوع این یریکارگ به در اخلاقی یها الزام رعایت
 .«است یافته افزایش سیاسی رفتار

 وابستگی کنار در نوع این از عواملی و منابع کمیابی اقتصادی، سیاسی، های بحران
 ازان مدیر ثبات عدم و اند بوده منصب صاحب سازمان در قبلاً که افرادی نفوذ منابع،
 فضای در گرمداخله نیروهای تا است شده باعث که است عواملی ترین عمده جمله
 از که است رفتار از خاصی نوع نیازمند ها پدیده این با مواجهه باشند. زیاد وکارها کسب

 طور به که تحقیقاتی از ناشی شواهد شود. می تعبیر سیاسی رفتارهای عنوان به آن
 کارکنان و مدیران دهد می نشان اند کرده بررسی ایران در را سازمان در سیاست، خاص
 سازمان در سیاست و قدرت چون مباحثی طرح به نسبت مثبتی نگرش تنها نه ایرانی،
 (1001 فیاضی، و سرشت رحمان) دارند واهمه هم آن شدن مطرح از گویی بلکه ندارند

 (،Lewis, 2002) لویز و (Schein, 1977) شاین مانند محققانی یافته عکس دقیقاً نتایج این
 بوچانون (،Ferris et al., 2005a) راندیگ و فریز (،Mintzberg, 1983) زبرگمین
(Buchanan, 2008،) دیگران و بلیکلی (Blickle, 2011) ءجز سیاست معتقدند که است 

 نشان خود تحقیقات در نیز (1003) همکاران و جعفری است. سازمانی زندگی لاینفک
 مداخله میزان و دولت نقش کشورها، سایر به نسبت ،ایران وکار کسب فضای در دادند

 قرار سیاسی فضای تأثیر تحت و انحصاری ناکارآمد، ،رقابت عرصه و فضا حداکثر، ،آن
 بر مبتنی که سیاسی رفتارهای ،خصوصی بخش در دهد می نشان ها ویژگی این دارد.
 موفقیت بر لازم شروط جمله از است سازمانی اهداف پیگیری برای مفاهمه زبان ایجاد
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 سؤالات این به پاسخکه  کند می تأکید شواهد این. شود می محسوب بخش این مدیران
 خود سازمان درون در ای سیاسی رفتارهای چه از مدیران که: دارد چندان دو اهمیت
 چیست؟ رفتارها این انتخاب منطق و کنند می استفاده

 . بیان مسئله3

 چگونه که مدیران به توصیه این و نماست تناقضم موضوعی ،سازمان در سیاسی رفتار
 طرح با( kelly, 1988) کلی .شود نمی تلقی مشروع ای توصیه معمولاًً باشند، سیاستمدار

 معتقد و نیست مفید سازمان در سیاست وجود گیرد می نتیجه سازمان در سیاست تداوم
 چه اگر معتقدند نیز کینگ و فریز .شود حذف سازمان صحنه از باید سیاست است

 بر مطالعات غالب اما هستند زمان هم منفی و مثبت پیامدهای دارای سیاسی رفتارهای
 ,Provis) پرویس ،مقابل در (،Ferris & King, 1991) اند کرده تمرکز سیاست تاریک جنبه

2004, p. 164) بروز سازمان در که ای سیاسی مختلف رفتارهای بررسی با است معتقد 
 تواند می «است بد ،سیاست» که دیدگاه این که یافت دست نتیجه این به توان میکند  می

 بار به خوب نتایج هم ،سیاسی رفتارهای زیرا ؛شود انگاشته نادیده و شده گذاشته کنار
 زشت و زیبا چهره دو دارای رفتارها این دیگر، عبارتی به یا بد. نتایج هم و دآور می

 بروز وی از سیاسی رفتار که کسی یعنی مبادله طرف دو هر برای چهره دو این و هستند
 باعث تناقض این شد. خواهد ظاهر ،مختلف شرایط در آن، پذیرنده برای نیز وکند  می
 بر رویکرد نخستین در است. شده سازمان در سیاست بارهدر رویکرد دو آمدن وجود به
 این و شود نیتأم شخص منافع شود یم باعث آن اتخاذ که شود یم تأکید یسیاست آن

 مفهوم به دیدگاه این از وقتی چون ؛باشد سازمان تأیید و نظر مورد که نیست چیزی
 چنین که کسی هدف یا مقصد و ؛نیرنگ و فریب یعنی سیاست میکن یم نگاه سیاست
 این دوم دیدگاه است. خودش شخصی های خواسته نیتأم ردیگ یم پیش در را رفتاری

 و تضاد تعارض، ،آن وسیله به که است سازمان در طبیعی یفرآیند ،سیاست که است
 گو،و گفت یعنی سیاست .کنند یم حل را سازمان در نفوذ یذ های گروه بین اختلاف
 .شود می استفاده ها گروه و افراد اختلاف و تضاد تعارض، برای که زدن چانه و مذاکره

 فرآیند یک ،سیاست یعنی ،شود می توجه دوم دیدگاه از سیاستبه  سازمان، نظریه در
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 حل برای وسیله بدان که است فعالیتی یا اقدام ،سیاست است. گیری تصمیم طبیعی
 .شود یم قدرت اعمال ،اطمینان عدم پدیده و تعارض ،مسئله

 رفتار سیاسی های به جنبه که بود کسانی اولین جمله از (Whyte, 1956) وایت
 های سال دررا  واژه این کرد. معرفی 1سازمان قهرمان را مدیر ،وی د.کر توجه مدیران

 ,Sofer) سوفر د.نگرفت کار به وکردند  تعبیر ،مختلف های شکل به دیگری افراد بعد

1970, p. ?) مکوبای ،«سازمانی پرست آفتاب» اصطلاح (Maccoby, 1978, p. ?) «6بندباز»، 
 را 4«بمخر موفق» (Kelly, 1988) کلی و 0«قرارداد بدون مدیر» (Hirsch, 1987) هیرش

 موفق مدیرانِ که سؤال این به پاسخ در (Jackall, 1988) لاجک ،همچنین گرفتند. کار به
 بدون را خودشان توانند می» موفق مدیران که رسید نتیجه این به هستند، کسانی چه

 نوع هر تا اند گرفته یاد نهاآ ،کند می کم را ها مقاومت که درآورند شکلی به خجالت
 مختلف جاهای در تا اند گرفته یاد بزنند، خود صورت هب بجا و صحیح شکل به را ینقاب
 این .«بکارند نیز را خودارتقایی هنر نهال زمان هم و کنند استفاده جاب و متعدد واژگان از

 دانند. می 5ذهنی تصویر مدیریت معادل را موفق سیاسی رفتار ،محققان
 در سیاست از مدیران ادراک مطالعه با (Madison et al., 1980) و دیگران مادیسون

 که سیاسی هایی فعالیت و مراتب سلسله کار، محیط مختلف شرایط به توجه با سازمان
 به 2سازمان در سیاست که رسیدند نتیجه این به گیرد، می شکل سازمان درون در

 (Luthans et al., 1988)دیگران  و لوتانز یابد. می افزایش سازمانی سطوح افزایش موازات
 در مدیران که دهند پاسخ سؤال این به تا کردند مطالعه را مدیران از ای نفره 44 گروه
 سازی شبکه .بود 1سازی شبکه ،آنها اصلیِ طبقه 4 از یکی دهند. می انجام کاری چه واقع

 دونوف مک و کالبرت است. متمرکز سیاسی رفتارهای روی بر خاص صورت به
(Culbert & McDonough, 1980) به و بردند سؤال زیر را مدیریت 0عقلایی مدل نیز 

 و سازمان در سیاسی نیروهای بر آن در که کردند پیشنهاد را 3بنیادی مدل ،آن جای
 دیگر برخی ،همچنین .شود می تأکید اثربخشی توسعه برای مدیر نیاز عنوان به ،مدیریت

 ها، سازمان سیاسی مدل معتقدند و برند می سؤال زیر را سازمان ماشینی مدل ،نامحقق از
 .(Fernandez, 1993; Ferris et al., 1994) است نزدیک واقعیت به بیشتر
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 بارهدر مطالعات محور از گوناگونی های بندی طبقه ،مختلف تحقیقات هرچند
 دسته دو به توان می را زمینه این در تحقیقات ،کلی طور به اما اند دهعرضه کر سیاست

 ،سیاسی رفتارهای از ادراک -ب و سیاسی رفتار های واقعیت -الف مبنای بر کلی
 های مهارت توسعه و سیاسی رفتارهای توسعه بر تحقیقات از اول دسته نمود. بندی طبقه

 ویژه بهو  داده اختصاص خود به را بیشتری مطالعات دسته، این اند. کرده تمرکز سیاسی
 رغم به (Pfeffer, 1981) ففر است. داشته روزافزونی افزایش ،مطالعات این اخیر دهه در

 درکه  است کسانی جمله از د،گیر می قرار دوم دسته در کهکرده است  مطالعاتی اینکه
 از و داشت سیاسی مهارت باید موفقیت برایکند  می توصیه او دارد. قرار نیز اول دسته

 دعوت ،رفتارها گونه این ماهیت تبیین و درک و مفهوم این بیشتر توسعه برای محققان
بیان  وی .است (Mintzberg, 1983) مینزبرگ ،دیدگاه این پیشگامان دیگر از .کند می
 و 11کاری دست ،13متقاعدسازی طریق از نفوذ تمرین و توان به سیاسی رفتار کهکند  می

 زمینه همین در (Luthans et al., 1988, p. 64)و دیگران  لوتانز .کند اشاره می 16مذاکره
 و هوش مانند متغیرهاییبا  شغلی پیشرفت و اثربخشی عملکرد، اگرچهکه  کنند می بیان
 تعیین ،10اجتماعی هوشیاری نظیردیگر  عوامل اما آید می دسته ب پشتکار() زیاد کار

 موفقیت در که هستند مهمی بسیار متغیرهای از 15درک توان زیاد و 14موضع
 از (Farrell & Patterson, 1982) پترسون و فارل همچنین (.Harrel cook, 1999) کنند می

 این اند. نموده سیاسی رفتارهای بندی دسته به اقدام کههستند  محققانی معدود جمله
 کرده بندی طبقه را مطالعات سایر در شده شناخته سیاسی رفتارهای و بوده نظری ،مطالعه
 به است بوده حوزه این نامحقق توجه مورد ،نبودن نو رغم علی ،مطالعه این ،البته است.
ای کانادایی  در مجله (Latif, 2011) راندیگ و لطیف همت به 6311 سال در که ای گونه

 انواع تواند می کلی محور سه که رسیدند نتیجه این به پترسون و فارل .شد چاپ تجدید
 است. درونی مقابل در بیرونی ،اول عدبُ کنند. جدا یکدیگر از را سیاسی رفتارهای
 ارتباط در اعضا که است سازمانی برون سیاسیِ رفتارهای دهنده نشان ،بیرونی رفتارهای

 رفتارهای دهنده نشان ،سازمانی درون رفتارهای و دهند می انجام سازمان از بیرون افراد با
 به مربوط بیرونی-درونی ابعاد اند. گرفته خود به سیاسی لقب که است سازمانی درون

 برخی در .کنند می توجهها  بدان سازمان داخل در کار سیاسی افراد که است منابعی
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 از خروج با کنند می سعی سازمان یاعضا ،اطلاعات درز و دادخواهی مثل موارد
 در کنند. آماده جایی هجاب برای را منابع ،بیگانگان با همراهی و سازمان های محدوده

 استفاده دارند قرار سازمان داخل در که منابعی از درونی سیاسی رفتارهای ،مقابل
 هایرفتار و کارشکنی کردن، تلافی تجاری، بستان و بده منافع، تبادل مانند کنند می

 .است افقی برابر در عمودی ،دوم بعد .(Farrell & Patterson, 1982)نمادین  یاعتراض
-عمودی بعد .کند می ایفا سازمان در ای کننده تعیین نقش اغلب ،قدرت مراتب سلسله

 ،زیردستان با بالا رده افراد بینرا  ثرگذاریا فرایند و روابط ،واقع در ،سیاسی رفتار افقیِ
 ,DuBrin) کند می متمایز هم از هستند سطح یک در که افرادی بین دررا  نفوذ فرایند و

2009, p. 49.) یا سرپرست نزد دیگران از کردن شکایت مانند هایی فعالیت ،ترتیب ینبد 
 در عمودی سیاسی رفتارهای عنوان به توان می را فرماندهی زنجیره از گذشتن و مدیر
 ،سازمان داخل عوامل بین در افقی سیاسی رفتارهای به راجع بحث در گرفت. نظر

 به» قاعده از حدودی تا سازمانی عوامل که کند می بیان (Strauss, 1963) اشتراوس
 در افقی سیاسیِ رفتارهای د.کن می پیروی «کن تنبیه را دشمانت و بده پاداش ،دوستان
 اختیار در زیادی منابع ،پایین سطوح افراد اگرچه د.دار وجود سازمان سطوح تمامی
 قدرت افزایش صدد در بالا سطح افراد و مدیران قدرت به جستن تمسک با اما ندارند

 برابر در مشروع ،سوم عدبُ ،نهایتاًً (.Farrell & Patterson, 1982) هستند خود اختیار و
 را سیاسی رفتارهای معتقدند (Mayes & Allen, 1977) آلن و مایز .است غیرمشروع

 ابزارهای اگر کرد. تلقی نامشروع یا مشروع ،اهداف و ابزار معیار دو اساس بر توان می
 ،جامعه بر حاکم فرهنگ و افراد نظر از نیز نفوذ هدف ،زمان هم و دباش مشروع ،نفوذ

 هر بودن غیرمشروع صورت در ؛شود می نامیده مشروع ،رفتار آن شود، تلقی مشروع
 مبنا همین بر شود. می تلقی غیرمشروع ،رفتار ،ابزار( و اهداف) ها شاخص این از یک
عرضه  (Farrell & Patterson, 1982) پترسون و فارلکه  یرفتارهای بارهدر توان می

 نمود. قضاوت نیزاند  کرده
 .متمرکزند سازمان در سیاست و سیاسی رفتارهای از ادراک بر تحقیقات دوم دسته

 از ادراک است معتقد که اند کرده تبعیت (Lewin, 1936) لوین نظریه از دسته، این
 دستهاین،  اساس بر دارد. اهمیت رفتار به دهی شکل در واقعیت خود اندازه به واقعیت
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 مختلفی عوامل به را سیاسی رفتارهای از ادراک که است کاربردی مطالعاتی ،غالباًً ،دوم
دیگران  و فریز اند. دهکر رتبطم عملکردی متغیرهای سایر و وری بهره اثربخشی، نظیر

(Ferris et al., 1989) کهد نکن میو همکارانش بیان  فریز هستند. عرصه این پیشگامان از 
 شدن عجین افزایش دارد. وجودهای مختلفی  واکنش ،شده ادراک های سیاست مقابل در
 هستند. عوامل دسته این از شغلی رضایت کاهش یا و شغلی اضطراب افزایش شغل، با

 فریز (Drory & Romm, 1990) رام و دروری (،Gandz & Murray, 1980) یامور و گانتز
 کوک هارل ،(Atinc et al., 2010) راندیگ و آتنیک (،Ferris & Kacmar, 1992) کاکمر و
  هستند. زمینه این در افراد ترین مهم جمله از (Harrel cook et al., 1999)دیگران  و

 به تحقیقات این در سیاسی مهارت و بوده کمی ،مطالعات غالب ،اخیر سال ده در
 گر تعدیل یا و مستقل متغیر عنوان به غالباًً و سیاسی رفتارهای یافته توسعه سازه عنوان

 و 12کاربردی روانشناسی مجله مانند مجلاتی اگرچه است. هشد ارزیابی و سنجش
 چاپ به اخیر دهه طی را سازمان در سیاست از ادراک باب در مقالاتی ،11انسانی روابط

 دهه در سیاسی رفتار مطالعات کرد ادعا توان می زیر شواهد به توجه با ولی اند رسانده
 رابطه (Curtis, 2003) کروتیس سوزان .کرده است تبعیت اول دسته منطق از بیشتر اخیر

 سال در امریکا یفلوریدا دانشگاه در همکارانش و فریز .کرد بررسی را دروغ و سیاست
 پرسشنامه و پرداختند مدیران سیاسی مهارت سنجش برای ابزاری توسعه به 6335

 یعنی خود همکاران دیگر با فریز ،سال همین در نمودند. اعتباریابی را شده طراحی
 ارزیابی مثبت کار محیط در اثربخشی رد را سیاسی مهارت اثر پیرو، و دیویدسون

 موفق رفتارهای و سیاسی مهارت که دریافتند 6330 سال در همکارانش و فریز کردند.
 Breaux et) راندیگ و بروکس آید. می دسته ب تجربه و اقدام آموزش، نتیجه در سیاسی

al., 2009) نمودند. معرفی پذیری مسئولیت و شغلی رضایت رابطه گر تعدیل را سیاست 
 رابطه گر تعدیلمثابه  به را سیاسی مهارت (Blickle et al., 2010) راندیگ و بلیکلی

 ,Blickle & Schnitzler) شینزلر و لیبلیک .دندکر بررسی شخصیت و شغلی عملکرد

 برای سیاسی مهارت پرسشنامه آیا که پرداختند پرسش این بررسی به آلمان در (2010
 دادند.پاسخ مثبت  ،پرسش این به نهایت در که خیر یا است مناسب ،کارمندان انتخاب
 بررسی شغلی رضایت در را سیاست نقش (Blickle et al., 2011)دیگران  و بلیکلی
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 از استفاده با را سیاسی رفتار نتایج و ها محرک (Liu et al., 2007)دیگران  و لیو دند.کر
 گرانفیلد دانشگاه استاد (Buchanan, 2008) بوچانون دیوید دند.کر بررسی ،ابزار همان

 را سیاسی مهارت و سیاسی رفتار آنهاکه  دریافت ،مدیر 653 مطالعه با نیز، انگلستان
 کنند. می تلقی وبستان بده نوعی

 قرار دوم دسته در آنها همگی تقریباً واست  اندک ایران دراین حوزه  مطالعاتِ
دیگران  و نژاد هادوی مطالعه اند. دهکر بررسی را سیاست از ادراک یعنی ؛گیرند می

 رگرسیون) یکمّ های روش از استفاده با آنها است. مطالعات این از یکی (1000)
 سیاست از ادراک رابطه مدیران، پیشگی سیاست گرفتند نتیجه مراتبی( سلسله شده تعدیل

 از .کند می تشدید تغییر برابر در را کارکنان عاطفی و شناختی های مقاومت و سازمان در
 دنبال به آنها است. (1000) زاده حسن و نیا رحیم مطالعه ،زمینه این مطالعاتِ دیگر

 یاسیس یفضا از ادراک بین رابطه بر سازمانی عدالت کنندگی تعدیل نقش بررسی
 یفضا از ادراک میمستق ریتأث ،آنها تحقیق نتایج بودند. افراد یزیگر ارتباط و سازمان

 ازکارکنان  ادراک میرمستقیغ ریتأث اما ؛کرد تأیید را یزیگر ارتباط زانیم رد یاسیس
 نکرد. تأیید را یسازمان عدالت ادراک قیطر از یزیگر ارتباط زانیم رد یاسیس یفضا

 یمبنا بر یاسیس ریتداب کارگیری به» عنوان با را ای مطالعه نیز (1033)دیگران  و رضائیان
 جینتا دادند. انجام «(یبهشت دیشه دانشگاه کارمندان :مطالعه )مورد مسئله حل های سبک

 از یاسیس استفاده ،یچاپلوس با یعاطف قضاوت انیمرا  یمثبت ارتباط ،این پژوهش
نشان  یتیحما گاهیپا جادیا و نفوذ ذی افراد با معاشرت ،یاخلاق الزام جادیا اطلاعات،

  استفاده ،یچاپلوس با یمنطق قضاوت انیمرا  یمعکوس ارتباط ،نیهمچن .دهد می
 گاهیپا جادیا و نفوذ ذی افراد با معاشرت ،یاخلاق الزام جادیا اطلاعات، از یاسیس

 کند. نمایان می یتیحما
 که گیرد می قرار اول دسته تحقیقات زمره در محتوا جهت از حاضر پژوهش

 از گروه این مفاهیم و تعاریف پایه بر و داند می اهمیت با را سیاسی رفتار های واقعیت
 است. استوار نامحقق
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 تحقیق روش. 1

 ؛گردد می محسوب بنیادی مطالعات زمره در پژوهش گیری جهت منظر از مطالعه این
 مدیران بومی سیاسی رفتارهای سازی مفهوم طریق از دانش مرزهای توسعه دنبال به زیرا

 منظم طور به کشور در تاکنون که است مدیران سیاسی رفتار بومی الگوی استخراج و
 (Guba & Lincoln, 1994) لینکلن و گوبا تقسیم با مطابق است. نگرفته قرار توجه مورد

 رکن سه زیرا .است گرایی ساخت ،تفسیری مطالعه این بر حاکم فلسفه و پارادایم
 خوانی هم تفسیری پارادایم با تحقیق این شناسیِ روش و شناسی شناخت شناسی، هستی
 استقراء نوع از ها داده آوری گرد منطق لحاظ به مطالعه این پژوهشی رویکرد دارد.
 Ferris et)دیگران  و فریز استدلال اساس بر که پردازد می ای پدیده بررسی به زیرا ؛است

al., 2005b) به تحقیق این نیست. اجماع مورد یا و ندارد وجود آن بارهدر جامعی نظریه 
 نوع از تحقیق این سؤالات ،اول است. کرده تبعیت  10بنیاد داده نظریهراهبرد  از دلیل سه

 ازرا  اولیه و کیفی های داده ،حاضر تحقیق ،دوم است. سازی مفهوم دنبال به و چیستی
 رفتارهای با ارتباط در مدیران رفتاری های واقعیت لذاکند  می کسب شوندگان مصاحبه
 به و فرایند محتوا، نظر از سیاسی رفتار تحقیقات ،سوم و ؛کند می بازنمایی را سیاسی

 فقیر -است پژوهش این اصلی کانون که- مدیران سیاسی رفتار به بومی نگاه ویژه
 به 1نمودار  د.شو می محسوب بنیاد دادهراهبرد  های ویژگی ءجزفوق،  دلیل سه هر .است

 ؛دهد می نشان را بنیاد داده نظریه یا بنیادی سازی نظریه روش مراحل ،خلاصه صورت
 همین از تحقیق ایندر  .است نموده بیان (Simmons, 2008) سیمونز را مراحل این

 است: شده استفاده زیر سؤال دو به مناسب پاسخ به دستیابی برای فرایند
 استفاده سازمان، درون افراد رد نفوذ برای ای سیاسی رفتارهای چه از مدیران -1

 .کنند می
 چیست؟ رفتارها این از استفاده برای مدیران منطق -6
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 بنیاد داده نظریه اجرایی مراحل .3نمودار 

 فراهم مدیران سیاسی رفتار الگوی به نیل برای را مبنایی ،سؤالات این به پاسخ
 خصوصی بخش استانیِ تولیدی نمونه واحدهای مدیران ،تحقیق این جامعه سازد. می

 موفقیت در سیاسی رفتار متغیر تأثیر آماری، جامعه عنوان به آنها انتخاب دلیل وهستند 
 Blickle et al., 2011; Ferris) است شده تأکیدبر آن  متعدد مطالعات در که است مدیران

et al., 2008; Todd et al., 2003). 60 اساس بر و معدن و صنعت روز در ساله هر 
 ... و انسانی منابع مدیریت کارکنان، تعداد رشد،میزان  وری، بهره سطح جمله از شاخص

 د.شو می معرفی استانی نمونه مدیر عنوان به واحد آن مدیر ،آن تبع به و نمونه واحد
 انجام نظری گیری نمونه اصل به توجه با نمونه انتخاب فرایند ،حاضر تحقیق در

 مطالعه های ویژگی با متناسب که نمونه مدیران از نفر( 00 از) نفر 05 ابتدا پذیرفت.
 برای بعد مرحله در شدند. انتخاب نمایند، تحقیق پیشبرد به مناسبی کمک توانند می

 مراحل در و شدند انتخاب نفر سه ،سیاسی رفتارهای از آغازین و کلی تصویری کسب
 این .انتخاب شدند بعدی افراد شد، ظاهر مرحله هر در که سؤالاتی نوع به توجه با بعد

 هر از پس نمود. استفاده ها داده گردآوری ابزار عنوان به عمیق های مصاحبه از تحقیق
 صورت به مقولات و اولیه مفاهیم و شد انجام محوری و آزاد کدگذاری مصاحبه،

 و باز های کدگذاری کرد. پیدا ادامه نظری اشباع زمان تا فرایند این شدند. ظاهر متوالی
 آتی مصاحبه در کنند مشخص بتوانند مصاحبه هر از پس محققان تا کرد کمک محوری

 نتایج خلاصه باشد. کسی چه باید شونده مصاحبه و پرسید باید سؤالاتی چه

 گیری نظرینمونه

 هاگردآوری داده

 کدگذاری آزاد

 برداری یادداشت

 کدگذاری محوری و گزینشی

 ترسیم چهارچوب مفهومی  نظریهتوسعه و تطبیق 

 در صورت عدم اشباع

ورود به عرصه 
 و مرور ادبیات
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 استگفتنی  .شود می داده توضیح ها داده تحلیل بخش در محوری و باز های کدگذاری
 نیز فرعی یا اولیه مقوله 23 به نزدیک و باز کد 033 از بیش ،باز کدگذاری مرحله در

 ،یکدیگر با محوری کدگذاری مرحله در و تحقیق ادامه دراین مقولات  که ؛شد شناخته
 شدن تکراری) اشباع به دستیابی از پس شد. ظاهر مرکزی یا کانونی مقوله 63 و تجمیع
 قالب در و پایانی بخش در آن نتایج که شد گزینشی کدگذاری ها( مصاحبه در مفاهیم
 از بنیاد داده نظریه روش برای نیز ها داده استحکام .شود عرضه می گیری نتیجه و بحث
 استحکام تا شد گنجانده فرایند در معیارهایی و آمد دسته ب فرایند دقیقاجرای  طریق

 ،ینظر یریگ نمونه متعدد، یادآورهای نوشتن بر منظور بدین دهد. افزایش را تحقیق
 تیقابل نکهیا و تنوع و دقت سطح یبرا شد. تأکید یبند دسته و یکدگذار در دقت
 ینظر یریگ نمونه باشد، تر مناسب ،مطالعه تحت نهیزم و بستر به شده خلقنظریه  میتعم

 ،همچنین .کردند مشارکت تحقیق در مختلف صنایع مدیران و شد انجام تنوع حداکثر با
 لیقب از ها داده یگردآور های روش قیتلف ،یدیکل نامطلع انتخاب در دقت با پژوهشگر

 کدگذاری و حین یسیادآورنوی مطالعه، میدان در ادداشتی ق،یعم مصاحبه از استفاده
  نمود. ها داده ییروا نیتأم در یسع ،مطالعه تحت تیموقع بارهدر رشته مکتوبات یبررس

 ها یافتهعرضه  و بندی طبقه توصیف،. 1

 شوندگان مصاحبه توصیف. 1-3

 نفر، 0 :غذایی صنایع بود: شرح یندب تحقیق در کننده شرکت افراد فراوانی توزیع
 های واحد نفر، 0 :برقی های دستگاه و آلات ماشین نفر، 1 :سلولزی گروه نفر، 1 :نساجی

 :پلاستیک و لاستیک نفر، 4 :شیمیایی محصولات و مواد ساخت نفر، 0 :مهندسی و فنی
 که بود سال 50 ،شوندگان مصاحبه سنی میانگین نفر. 0 :معدنی صنایع و نفر 6
 بخش در نتخبم مدیران داشت. سال 00 آنها ترین کوچک و سال 23 ،آنها ترین زرگب

 جمله از دولتی های پست در مختلف سوابق دارای که بودند مدیرانی ،خصوصی
 و صنعت خانه معاونت و مدیریت اتحادیه، رئیس صنعتی، شهرک مدیریت فرمانداری،

 خوشه یا بخش نماینده ها، شهرک شرکت مدیره هیئت در عضویت بازرگانی، اتاق معدن،
 سپاه جمله از نظامی های سازمان در عضویت استانداری، معاونت استان، در صنعتی

 مدیر 61 با ،اندازه حسب بر .بودند جزء بانکی شعب معاونت یا و ریاست پاسداران،
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 2 و متوسط های شرکت از مدیر 3 بزرگ، های شرکت از مدیر 2 ،صنعتی واحدهای
 .مصاحبه شد کوچک های شرکت از مدیر

 محوری و آزاد کدگذاری های یافته. 1-1

 صوت د.کر بررسی بار چندینرا  مصاحبه هرپژوهشگر  ،تحقیق فرایند طی در
 منتج که منسجم و یکپارچه معانی دارای هایبند .مکتوب تبدیل شد متنبه  شده ضبط

 با و کشف ،مفاهیم بند، هر در سپس شد. تفکیک یکدیگر از شد می مقوله یک به
 هم کنار طریق از محوری کدگذاری .شد نامگذاری شوندگان مصاحبه واژگان از استفاده

 ای سیاسی رفتارهای دهنده نشان ،مقولات است. آمده دسته ب اولیه کدهای گرفتن قرار
 ای، پایه مبانی نیز اولیه کدهای و اند گرفته کار به سازمان درون در مدیران که ستا

 سیاسی رفتار نوع 63 ،سازمانی درون بخش در .کند می توجیه را رفتارها دلایل و منطق
 باز کدهای عبارتی به یا اولیه مفهوم 133 تقریبی ترکیب طریق از که گردید مشاهده

 نشان را مقوله یا ثانوی مفهوم یک اولیه مفهوم 5 هر میانگین طور به و اند گرفته شکل
 تا است شده تلاش و اند شده ویرایش نامگذاری نظر از مفاهیم ،مرحله این در دهد. می
 شود. تر نزدیک علمی فضای به و گرفته فاصله وکار کسب عملیاتی فضای مفاهیم از

 رفتارهای فهرست ،1 جدول است. شده انجام ترتیب همین به نیز مقولات نامگذاری
 استنتاجی منطق آنها، دهنده تشکیل اولیه کدهای با همراه شده سازی مفهوم سیاسیِ

 رفتار کننده توجیه و حامی های نظریه نیز و نفوذ ابزارهای و سازکار رفتارها، کارگیری به
 .دهد می نشان را سیاسی

 شده سازی مفهوم (رفتارهای سیاسی) فهرست مقولات. 3جدول 

 مقولات اولیه و کدها منطق استفاده از رفتار سازکار شواهد توسعه یا حمایت
نام 
 مقوله

 این رفتار: توسعه
نوآوری محسوب 

های  نظریه شود و می
قراردادهای 

 شناختیِ روان
کاهش هزینه از این 

رفتار حمایت 
 .کند می

وارد  ،افرادی که قرار است تازهگاه با  من هیچ
گویی  ... کلی بندم سازمان شوند قرارداد شفاف نمی

شاید فرد  ؛شناخت دقیق ندارم ،... از افراد کنم می
به درد پست مورد نظر من نخورد در عین حال فرد 

 تواند نقش مورد نظر خود را در واحد به مرور می
 .پیدا کند

انعقاد 
قراردادهای 

 مبهم

گذاشتن  سنگ زیر* 
 دست فرد هدف

فرار از شرایط عقد * 
 قرارداد شفاف

اطمینان از  وجود عدم* 
 شرایط استخدام

اطمینان در  عدم
 شرایط سازمان

هم
 مب

رد
خو

بر
 

اطمینان از شرایط  عدم
 فرد

تعلل برای فراهم 
 شدن امکان بازنگری

نامشخص بودن نقش 
 فرد
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 مقولات اولیه و کدها منطق استفاده از رفتار سازکار شواهد توسعه یا حمایت
نام 
 مقوله

از این یافته حمایت: 
مهارت نظریه 
هوش ) سیاسی

 (اجتماعی
صمیمیت فریز و 

 Ferris et) راندیگ

al., 2005b حمایت )
 .کند می

خصوصیاتی برای  ،ها بالاخره همه مجموعه انسان
کاری که در مواقع ...  خودشان جداگانه دارند

اصطکاک انجام دادیم واقعاً این بوده که آستانه 
که  تحملمان را بالا بردیم و هم اینکه سعی کردیم

توانیم هل دهیم و کمک کنیم  ببینیم ما چطوری می
اگر من توانستم خودم را در ...  تا سیستم جلو رود

کنم  یزبان ن همآآن جهت حرکت بدهم و با 
 .توانم موفق باشم می

مهارت 
 سیاسی

 برقراری تفاهم* 
کاهش تعارضات * 

شناختی و تعارض 
 هدف

 تفاوت

 هم
نی

زبا
 

 تعارض

 جوو جستتفکر و 

 وجود اصطکاک

 دستیابی به کانال

 این رفتار: توسعه
نوآوری محسوب 

های  نظریهشود و  می
 هویت سازمانی و

فرهنگ سازمانی از 
این رفتار حمایت 

 .کند می

 ،بار در شهادت امام رضا ما سالی یک ؛ما هم داریم
 یابند ها حضور می شله داریم که به همراه خانواده

ی یادگاری ها بار عکس بار یا دو سالی یک ...
ها در تعداد کارکنان چاپ  گیریم و این عکس می

شود.  شود و به آنها هدیه داده می شده و قاب می
، همدل افراد را در ارتباط با سازمان ،ها این عکس

نفر در یک عکس  533. کنار هم قرار گرفتن کند می
نده این ده بیانگر یک کلیت و سیستم است که نشان

 است آنها بخشی از سازمان هستند.

معنادهی  -
به زندگی 
سازمانی 

 افراد
 سازی فرهنگ -

 

* تعریف هویت واحد 
 برای افراد

فراهم کردن منابع * 
 تعیین هویت

ایجاد سیستم * 
 اجتماعی قوی در

 سازمان
جلوگیری از بروز * 

 تعارض

مسافرت گروهی از 
 طرف سازمان

ت
وی

ه
 

شی
بخ

 

دسته گوی و گفت
 جمعی در سازمان
 یادگارهای جمعی

های   ینبرگزاری آی
سنتی و مذهبی به 

 صورت جمعی
 ها تسهیم نقش

 سازی فرهنگ

حمایت: از مدل 
رفتارهای سیاسی 

 بو چانان
(Buchanan, 2008 )

 کند. حمایت می
 

شم اول باهاشون  صبح که وارد سازمانم می ،من
پرسم  می کنم، پرسی می احوال دهم، دست می

ها خوب هستند  نآدیشب چکار کردند و خانواده 
پرسم که مشکلی  یا خیر؟ و هیچ کار که نکنم می

و اگر مشکلی داشت که از دست من کاری  ندارند؟
گویم که فکر نکند مشکلشان را درک  آمد می برنمی

 کنم بلکه به خوبی آنها را درک می کنم، نمی

عاطفی  نفوذ
تشکیل و 

گروه 
خودمانی به 
طوری که 
مدیر و 

کارمند هر 
دو یکدیگر 
را از خود 

 بدانند

ایجاد انگیزه از طریق * 
 صمیمیت

-* حذف فاصله مدیر
 کارمند

ایجاد اعتماد، ایجاد * 
حس خشنودی در 
کارمند، شنیدن صدای 

 نانکارک
رفتار با افراد درون * 

سازمان به عنوان انسان 
 و نه کارمند

 صمیمیت

مد
ه

لی
 

جوی احوال و پرس
 خانواده کارمندان

 درک وضعیت فرد

 ،این رفتار: توسعه
نوآوری محسوب 

نظریه و  شود می
 و  عضو-مبادله رهبر
رهبری نظریه 

مشارکتی از این 
رفتار حمایت 

 .کند می

کار را با  ،اند که از ابتدا همکارهای من افرادی بوده
نیروهای  ،اند که خب در اصل من شروع کرده

... شکل ارتباط  آیند کلیدی شرکت به حساب می
... یعنی  تنگاتنگ خانوادگی دوستانه برقرار کردیم

به تعبیری مدیریت پدرمآبانه در شرکت برقرار 
است و الحمدلله در شرایطی که شرکت قرار دارد 

شده همین روش  بهترین روشی هم که انتخاب
یروها اکثر ن مطور که عرض کرد است چون همان

و عمدتاً نیروهای مدیریتی شرکت توسط خود بنده 
رابطه  ؛شده و انتخاب شدند باهاشون مصاحبه

چنینی برقرار است و این باعث شده تا  عاطفی این

از خود 
گذشتگی، 
یکی کردن 

مهم  منافع،
تلقی کردن 

افراد و جلوه 
دادن آنها به 

اجزای  عنوان
 مهم سازمان،

و رفتار 
 پدرگونه

 تسخیر عواطف* 
 گذشتگیازخود* اثبات 

و افزایش تعلق 
 سازمانی

هدایت پیروان به * 
 سمت اهداف متعالی

 

 وجود تعلق خاطر

انه
مآب

در
د پ

ور
رخ

ب
 

همکاری 
 مدت طولانی

 اصیل بودن نیروها

وجود ارتباط 
 خانوادگی نزدیک

 عاطفیوجود روابط 
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 مقولات اولیه و کدها منطق استفاده از رفتار سازکار شواهد توسعه یا حمایت
نام 
 مقوله

تمام مجموعه به واحدشون تعلق خاطر داشته 
 باشند

 این رفتار: توسعه
نوآوری محسوب 

های  نظریهو  شود می
نیاز  ویژه انگیزش به

به احترام از این 
رفتار حمایت 

 .کند می

اگر در طول  و نها رابطه خانوادگی دارم؛آمن با 
گم  زنم و می شان زنگ می نها را نبینم به خانهآروز 

که من امروز سرم شلوغ بوده و نتوانستم ایشان را 
الآن فقط زنگ زدم که یک حالی از ایشان  ببینم و
این کار من دو جنبه دارد یک اینکه خانواده . بپرسم
دانند که من برای او و کارش ارزش قائل  او می

اش احساس  هستم و دو اینکه او در مقابل خانواده
رییس من به من تلفن  که ندک افتخار و سربلندی می

 زد.

نمایی  بزرگ
جایگاه فرد 

سازمان، در 
تمجید و 
ستایش، 
اعتبار 
 بخشیدن

 ایجاد تصویر مثبت* 

 اعطای غرور به فرد

دی
ربلن

 س
جاد

ای
 

ایجاد تصویر مثبت از 
 فرد

 پرسی نزدیک احوال

 ارتباط دور با خانواده

تماس خارج از 
 محیط کار

حمایت: از مدل 
رفتارهای سیاسی 

 ,Buchanan) بوچانان

(، مهارت 2008
سیاسی فریز و 

 Ferris et) راندیگ

al., 2005b حمایت )
 کند. می

 

توجه به کلیه کارکنان در طول روز بسیار مهم 
های مختلفی عمل  مدیران البته به شیوه. است

پشت صندلی  ،ها در طول روز بعضی ؛کنند می
در حالی که لازم است در طول روز  ؛نشینند می

ا یک خسته ینید و شما به کارمندان خود سر بز
 ای یک شوخی ؛نباشید بگویید. یک لبخندی بزنید

طرف مقابل را  مزه که؛ یک شوخی بابکنید
بخش است. دادن یک  بخندانید و ... اینها روحیه

شکلات و گفتن اینکه من چیزی ندارم بهت بدم 
 اش رفع شود. شود طرف خستگی باعث می

شوخی، 
لبخند و 
رفتارهای 

 نمادین

به شکل کم قدردانی * 
 هزینه و نادیده نگرفتن

فرد نباید احساس * 
کند زحماتش نادیده 

 شود گرفته می

 شوخی کردن

دن
ور

ت آ
دس

ه 
ل ب

د
 

 لبخند زدن

 شکلات دادن

حمایت: از 
دوبرین  های یافته

(DuBrin, 2009, p. 

187) 
 کند. حمایت می

 
 

بعضی هستند کاربلدند اما از این کار و تخصص 
بینند وقتی یک  کنند. یعنی می استفاده می سوء

مدیری آمده و اگر جایی خطایی داشته سعی 
کنند به دیگران نشان دهند و به نحوی مدیر را  می

برای همین لازم است شما به تمامی . مسخره کنند
دستی آن مدیر و بالا و ابعاد کار آشنا باشید؛

کسی باید باشد که در مشاغل  ،متخصص
ن آصص داشته باشد. وگرنه اعتبار تخ ،دست پایین
شود. مدیر باید طوری رفتار  دار می خدشه ،مدیر

کند که نشان دهد در برابر آنها دانش کمی ندارد و 
 جایگاه قدرت وی دچار تزلزل نشود.

نشان دادن 
تخصص، 
برخورد 
سریع و 
 قانونی

 کسب قدرت* 
کس  نشاندن هر* 

 جای خود

 تثبیت جایگاه* 

مدیریت برداشت * 
 دیگران

داشتن تخصص در 
 های گوناگون زمینه

ت
در

ش ق
مای

ن
 

 ای استفاده حرفه سوء

 عدم نمایش ضعف

 
حمایت: از 

و  های فارل یافته
 & Farrell) پترسون

Patterson, 1982 ) و
 ,Buchanan) چانانبو

حمایت  (2008
 .کند می

کنند. یکی را  های مختلف کار می هاا به شکل آدم
بزنی تا کار کند، یکی را باید تهدید باید پشتش 

کنی. قدردانی در جمع یک تاکتیک بسیار موثر 
ویژه کارکنان خط تولید. برایشان مهم  است. به

 است رئیس در جلوی دیگران از آنها تمجید کند.

تعریف، 
تشویق 

کارمندان و 
ایجاد حس 
برتری در 

مقابل 
 دیگران

و ایجاد  ایجاد انگیزه* 
 تعهد
فرد به  متعهد شدن* 

 پاسخ مثبت

 انسان محور بودن کار

ش
تای

 س
 و

ید
مج

ت
 

 مقایسه با دیگران

 قدردانی

جایگاه پایین 
 اجتماعی
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 مقولات اولیه و کدها منطق استفاده از رفتار سازکار شواهد توسعه یا حمایت
نام 
 مقوله

حمایت: از 
 های دوبرین یافته

(DuBrin, 2009, p. 

( حمایت 193
 .کند می

 

در همه سطوح دیده  ؛ی بدقلق زیادندها آدم
باعث ... رفتارهای آنها ممکن است  شوند می

عصبانیت شما شود اما نباید اشتباه کرد. بهترین راه 
 کند بعداً او عذرخواهی می...  حفظ آرامش است

 ... اگر شما درست رفتار کنید

پرهیز از 
 عصبانیت

نادیده گرفتن * 
 عامدانه عمل فرد

حل تعارض، و از * 
 سرگیری همکاری

 نگاه مثبت

ش
رام

ش آ
مای

ن
 

 پرهیز از عصبانیت
برقراری ارتباط 

 منطقی

 ایجاد حس همکاری

 این رفتار: توسعه
نوآوری محسوب 

نظریه و  شود می
انزوای اجتماعی از 
این رفتار حمایت 

 .کند می

ها دارای سلایق  ببینید ما در شرکتی هستیم که آدم
بلد نیستند و به که کار ند. افرادی هستندا گوناگون

 حاًلاکنند اصطخوان خودشون رو مطرح  نوعی می
کنند دیگران را  شیرینی کنند. اینا سعی میخود

نها آخراب کنند. اینجا باید دقیق باشید که 
این آدما را باید در جاهای . سوءاستفاده نکنند

خاصی گماشت. در معرض برخورد با بقیه 
خودشان  ،بعضی از کارمندان...  همکاران نباشند

. شوند یکنند و باعث دلسردی دیگران م کار نمی
 این فرد بلافاصله باید از محیط اصلی دور شود.

دور کردن از 
های  هسته

اصلی و 
مراکز مهم 

 سازمانی

پرهیز از خطرات و * 
 پیامدهای منفی

 انزوای اجتماعی* 

پراکندن فضای 
 ناامیدی

س
سا

 ح
اط

 نق
 از

راد
 اف

دن
کر

ور 
د

 

 نمایی ایرادات بزرگ
 خودشیرینی

 دیگرانخراب کردن 
دار کردن اعتبار  خدشه

 مدیر

 ای استفاده حرفهءسو

 این رفتار: توسعه
نوآوری محسوب 

نظریه و  شود می
خاصی از این رفتار 

 .کند حمایت نمی

 ،ند. یعنی به سیستمنگر افرادی هستند که منفی
اعتماد ندارند و همواره و در همه جا با صدای بلند 

 شوند البته این شگرد آنها است و اعتراض وارد می
صبور بود اگر باید سعی شود در مقابل این افراد  ...

خواهد به اهدافش  صدا مییک فرد با شگرد سرو
برسد چه به حق و چه به ناحق به هیچ عنوان نباید 

مکن است به شما توهین ما مانند او رفتار کنیم. م
های زشتی استفاده کنند شما به  یا از واژه و کنند؛

هیچ عنوان نباید مقابله به مثل کنید. بلکه برعکس 
 نها برخورد کنیم. این موارد بودهآباید با احترام با 

دفعه  ؛دفعه اول با برخورد ما خیلی راضی نشده... 
تر شده است و همین روند برخورد خوب  دوم نرم

را ادامه دادیم تا جایی که طرف مقابل کوتاه آمده و 
 عذرخواهی کرده است

برنیاشفتن، و 
 احترام

سازی  شرمنده* 
 دیگران
ایجاد تصویر * 

مطلوب از خود و 
زده کردن  خجالت
 کارمند

اعتراض با صدای 
 بلند

س
کو

مع
رد 

خو
بر

 (
ن(

گرا
 دی

دن
کر

ده 
رمن

ش
 

 دقیق بودن

استفاده از واژگان 
 نامناسب

 تمسخر مدیر

 توهین

 احترام

 حمایت: این رفتار
و  فارلهای  از یافته
 & Farrell) پترسون

Patterson, 1982  و )
 ,Buchanan) بوچانان

2008) 
 .کند حمایت می

فردی . رسانند ها کار را به جای باریک می بعضی
دو ای از کار تعلیق شد و در این  بود که یه دو هفته

هفته سه بار خانمش مراجعه کرد به کارخانه که من 
...  دو دفعه اول حاضر نشدم با ایشان صحبت کنم

هام رو بذارم رو  کنم چشم خیلی جاها هم سعی می
کنم که من  ولی متوجهش می هم و نادیده بگیرم

قرار  ی وطباضدیدم و در فرایند بررسی و کمیته ا
کنن  نظم که فکر می های بی آدم گیرد ... معمولاًً نمی

های کارساز
سازمانی 

مانند اخراج 
 و تعلیق

 اصلاح رفتارهای بد* 
نتیجه بودن سایر  بی* 

 ها تلاش

 دستانه ه پیشحمل

ید
هد

ت
 

 تعلیق از کار

 های انضباطی کمیته

 نظمی بی
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 مقولات اولیه و کدها منطق استفاده از رفتار سازکار شواهد توسعه یا حمایت
نام 
 مقوله

باید همه در اختیار اونا باشن و توقعات بالا دارند 
و بیشتر هم به دنبال تخریب این و آن هستند 

کشه. گاهی وقتا هم  جور جاها می کارشون به این
 شن. اخراج می

 مطالبات بیش از حد

 تخریب

حمایت: این رفتار 
های  نیز از یافته

 ,Buchanan) چانانبو

حمایت ( 2008
 .کند می

هایی  گویید بیشتر در بچه این اتفاقی هم که شما می
کسی که جدید افتد که قدیمی هستند چون  می
 مگر اینکه شما این کند میید از سیستم تابعیت آ می

ن را بدان آقدر سیستم بدی داشته باشید که نتوانید 
ها همه جور رفتار  در ارتباط با این آدم. وارد کنید

...  و خیلی کارهای دیگر تنبیهایم. تشویق بعد  داشته
نشینی  توان گفت ما از تزهایمان عقب می تقریباً
ایم. موارد اخراجی نیز جوری بوده که مرحله  نکرده

ایم یعنی افراد چند پله جلو  به مرحله جلو رفته
ین دلیل کنار مآمده و بعد نتوانسته ادامه دهد. به ه

 گذاشته شده است.

پاداش و 
 تنبیه

رفتارهای تقویت * 
 مثبت

* اعتقاد به نتیجه 
مدت، گرفتن در بلند

 عدم اعتقاد به اخراج

 تشویق

نی
کا

 پل
ت

رک
ح

 

 عدم عقب نشینی

 تنبیه

 نرسیدن به هدف

 حرکت پله ای

حمایت: این رفتار 
و  های فارل یافته از

 & Farrell) پترسون

Patterson, 1982) ،
 راندیگفریز و 

(Ferris et al., 

2005aو دوبرین ) 
(DuBrin, 2009 )

 .کند میحمایت 

شرکت ما هیچ وقت به این نقطه نرسیده است که 
های غیرمعمول استفاده کنیم.  مجبور باشیم از روش

شما وقتی یک اصولی را اولاً برای خودت داشته 
باشی و از آنها پیروی کنی و از همین مبنا با افراد یا 

دولتی ارتباط برقرار کنی یک فهم  های سازمانحتی 
شود. رابطه باید دوستانه همراه با  مشترک ایجاد می

توجیه و رد و بدل کردن اطلاعات، شفافیت 
اطلاعات، صدق در گفتار و ... باشد. این نوع رفتار 

 کند. می دااعتماد دو طرفه ایج
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 .کند حمایت نمی

کنند البته  میاندازی  بعضی از مدیران متأسفانه سنگ
ما اجبار نداریم باهاشون خوب رفتار کنیم ولی این 

جلسات دعوت  یکنیم تو سعی می ... روش بهتره
کنیم اما نذاریم حرف بزنن. جلسات را با تأخیر 

شاید بشه گفت با زمان . کنیم تا فرد بره شروع می
خیلی وقتا ...  برسه کنیم تا عمرشون سر بازی می

کار رو  این ؛دیم جواب نمیهاشون رو  هم خواسته
گفت  داد می ها جواب نمی کرد به نامه ناپلئون می
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 مقولات اولیه و کدها منطق استفاده از رفتار سازکار شواهد توسعه یا حمایت
نام 
 مقوله

شود چگونه  کس را می ها چگونه هستند و هر آدم .کند می
داره بر اساس همون  راه برد و تا جایی که امکان

اساس  بر و اما سعی شده که...  انجام میشه کار
اینکه یه نفری بر چه اساسی انگیزش به کار جلب 

شه همان را انجام دهند که انگیزه مادی برای  می
حالا کنارش برای برخی دیگر  ؛همه هست

دند  های دیگری هست که این را انجام می انگیزه
گاهی تا یک  دهد، حالا گاهی همیشه جواب می

لی و...  دهد اصلاً جواب نمی مدتی و گاهی هم
کسی رگ خوابی داره.  هر ؛رقصانی کرد باید گربه

کنی که اون  کار رو می البته مهمه که نفهمه شما این
 ... کار کنه
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حمایت: این رفتار 
 های بوچانان از یافته

(Buchanan, 2008 )
و  کند میحمایت 

 نظریه
نفوذ اقلیت نیز 

 .استحامی آن 

نفر داشته باشیم با هم کار کنند  4ما در ایران هر 
گیرد. ما در تلاش  های سه نفره شکل می گروهحتماً 

تعارضات را  و ها را از هم جدا کنیم بوده این گروه
های مختلف مانند بحث با  از بین ببریم. به شیوه

ها. افرادی که  تک تک افراد و شناسایی گروه
های مشترکی در ارتباط با یک تعارض  خواسته

دی بحث بع ... دهند دارند یک گروه را تشکیل می
ها از طریق آمار است یعنی تولیدات  کنترل گروه ،ما

ها و افراد که در واقع یک نوع ارزیابی به  گروه
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(Buchanan, 2008 ،)
 ,DuBrin) دوبرین

2009, p. 84فارل  ( و
 Farrell) و پترسون

& Patterson, 1982 )
 .کند میحمایت 

 

تونید صادقانه رفتار کنید و  خیلی وقتا متأسفانه نمی
ها  کار رو بکنید. بعضی البته صحیح هم نیست این

...  کنن نباید همه چیز رو بدونن چون درکش نمی
استفاده اطلاعات به نفع خودشون ممکنه سوءاز 
تونن خیلی  مخصوصاً مدیران میانی که می. کنن

نیست بدونن شرکت رو تحت تأثیر قرار بدن. لازم 
شما چقدر فروش دارید و چقدر سود دارید و یا 

قانون دقیقی ...  در مرحله ورشکستگی هستین
ولی هر کس یه ظرفی داره و به همون  ؛نیست

شما به کارگر در مورد ...  تونه هضم کنه اندازه می
 ... فهمه مالیات بگین چیزی نمی
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( حمایت 2008
 .کند می

سازی نکنید وگرنه بازی داده  تونید شبکه نمی
 شه شید، مدیریت و حتی مالکیت شما نقض می می
معمولاً مورد اعتماد مدیر هستند  هایی که آدم ...

تونن کمکتون کنن.  باید حفظ بشن. اونها خیلی می
افراد شین اما همین آدما و  رو نمی هخودتون روب
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 شده سازی مفهوم سیاسی رفتارهای توضیح و شریح. ت1-1

 مبهم برخورد. 1-1-3

 ،رفتار این .کند می بروز واردند تازه که افرادی با تعامل در سازمان در سیاسی رفتار اولین
 از مدیر که دهد می رخ زمانی رفتار این .شود می نامیده سربسته قرارداد یا مبهم برخورد
 از فرد وضعیت به نسبت ،حال عین در و ندارد کافی اطمینان خود درازمدت شرایط

 قطعی نتیجه و درست درک به ... و فرهنگی های ویژگی کارایی، جمله از مختلف ابعاد
 امکان نیز و مشخص صورت به قرارداد عقد شرایط از فرار برای مدیر .است نرسیده

 سازمان در فرد نقش مختصات دنورآ دسته ب همچنین و استخدام شرایط در بازنگری
 شامل ،ابهام این زند. می مبهم برخورد به دست فرد، نقش تدریجی گیری شکل و

 که شرایطی شود، می پرداخت که حقوقی شود، انجام باید که وظایفی بارهدر گویی کلی
 .است ... و شد خواهد بسته قرارداد

 زبانی هم. 1-1-1

 بروز سازمان درون مدیران در رفتار این است. مفاهمه زبان ایجاد معنی به زبانی هم
 در افراد مدیریتی و فردی های ویژگی در تفاوت مدیریتی، سبک در تفاوت .کند می

 ،منافع و اهداف در تعارض منافع، و اهداف در تفاوت نیز و سازمان هرممدارج بالای 
 وجود به اصطکاک ،سازمان هرمبالای  در ها تفاوت .است سیاسی رفتار بروز منبع اولین

 به دستیابی به منجر نهاآ حل منظور به تعارضات بارهدر تفکر و نشینی هم .آورد می
 دیگرانفریز و را  مقوله این گردد. می مشترک معانی یافتن و ارتباطی مختلف هایمسیر

(Ferris et al., 2005b) بلیکلی و ( و دیگرانBlickle et al., 2010 & 2011)  عنوانبا 
 .اند کرده سازی مفهوم سیاسی مهارت

 بخشی هویت. 1-1-1

 است. شده نامگذاری بخشی هویت ،تحقیق این در شده شناخته سیاسی رفتار سومین
 «.هستند کسانی چه» نهاآ که دهند می سؤال این به سازمان افراد که است پاسخی ،هویت

 هویت ایجاد دهند می انجام سازمان در افراد رهدربا مدیران که رفتارهایی ترین شایع از
 گروهی مسافرت برای بستری کردن فراهم است. سازمان درون در افراد برای مشترک

 شود. می جمعی دسته خاطرات گیری شکل و یکدیگر به افراد نزدیکی به منجر کارمندان
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 مانند سازمان در گروهی اثرهای گذاشتن جا به سازمان، در جمعی دسته گوهایو گفت
 عکس گرفتن مانند سازمان از مشترکآثار  برداشتن و سازمان در ورزشی تیم لیشکت

 به منجر ... و افطاری سمامر مانند مذهبی و سنتی های ینآی برگزاری یادگاری،
 با ارتباط در افراد نقش شدن برجسته نیز و سازمانی فرهنگ هدفمند گیری شکل

 سازمان، مدیر ،رفتار نوع این در واقع در شود. می سازمان با ارتباط در نیز و یکدیگر
 زند. می پیوندهم  به را افراد سازمانی و شخصی زندگی

 33همدلی. 1-1-1

 درک قیطر نیا از و گرانید یجا به خود دادن قرار ییتوانا از است عبارتهمدلی 
 ی،بخش :است شده لیتشک بخش دو از یمدل. هاهآن اتیتجرب و احساسات بهتر

 و ؛گرانید اتیتجرب و احساسات شناخت توان از است عبارت که است یشناخت
 آنچه .آنهاست اتیتجرب و احساسات میتقس از عبارت که است یاحساس ی،بخش

 به خود دادن قرار یا و فرد وضعیت درک دهند می انجام خود کارمندانبرای  مدیران
 و واقعی تواند می رفتار این شود. می شامل را بخش دو هر یعنی ؛است فرد جای

 ،یهمدل .کند می درک را وی ،مدیر که کند ادراک کارمند است مهم باشد. غیرواقعی
 یگروه انسجام و مشترک های فعالیت از تیحما روابط، میتنظ در افراد نیادیبن تیظرف

 نیروی و (Rieffe, 2010, p. 211) دارد اجتماعی زندگی در اساسی نقشی توان، این است.
 دارد پی در را گروهی انسجام که است رفتارهایی و اجتماعی رفتارهای برانگیزاننده

(Jolliffe & Farrington, 2004; Rieffe, 2010, p. 211). 

 پدرمآبانه رفتار. 1-1-1

 ارشد مدیر به نزدیک مدیرانِ ویژه به و افراد که دکن می بروز شرایطی در پدرمآبانه رفتار
 شخص و سازمان به نسبت و اند کرده همکاری سازمان با طولانی مدت برای سازمان

 را آنها مدیر و دارند مدیر با عاطفی و خانوادگی روابط دارند، خاطر تعلق ،سازمان مدیر
 رفتار .دارند سهم سازمان موفقیت در که داند می اصالت دارای نیروهای عنوان به

 های افق سمت به آنان رهبری و مهربانی دلسوزی، روی از افراد با برخورد پدرمآبانه،
 تحت افراد و مدیران منافع که شود می وانمود گونه این ،رفتار این در است. امیدبخش

 مدیران این رشد برای است حاضر مدیر و است سازمان منافع از تر مهم ،رهبری
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 مدیر نظر مد که شود درک صورتی همان به اگر رفتار نوع این کند. ازخودگذشتگی
 گردد. می مدیر از زیردست مدیران جانبه همه اطاعت و پیروی به منجر است

 فرد در سربلندی ایجاد. 1-1-1

 نیز مدیر و است زیاد آنها کارکنان و کارمندان تعداد که هایی سازمان در رفتار این
 یجمع میان از و میان در فرد احوال وجوی پرس .افتد می اتفاق دارد فراوانی مشغله
 در وی نقش نمایی بزرگ و وی تمجید و تحسین برای فرد خانواده با تماس کثیر،

 مانند کار محیط از خارج های تماس نیز و فرد، رمؤثر د افرادِ و خانواده نزد سازمان
 و وی شود می باعث سمامر این در مدیر با شدن همراه و خاص یسمامر در دعوت

 و واقعی ای ریشه تواند می مسئله این کنند. تلقی مهمی شخصیت را او اطرافیانش
 ایجاد به کمک رفتارها گونه این که است این است مهم نچهآ ؛باشد داشته غیرواقعی

 که است مناسب افرادی با برخورد در رفتار این .کند می دیگران نزد فرد از مثبت تصویر
 دارد. ای فزاینده اهمیت برایشان آنان اجتماعی وجهه و هستند طلب موفقیت

 آوردن دسته ب دل. 1-1-1

 مدیران حتی یا و همکاران کارمندان، جمله از دیگران از قدردانی برای که است رفتاری
 چنین دارد امکان که شود می انجام کسانی قبال در بیشتر رفتارها این شود. می انجام
 و رفتارها هیاهوی در کارمندان و مدیران برخی بیند. نمی را آنها مدیر که کنند تصور

 را سازمان های فعالیت از بزرگی بخش که حالی در شوند نمی دیده سازمان های فعالیت
 مصادره و خود های فعالیتاز  دیگران ظاهرسازی و افراد این فروتنیِ دهند. می انجام

 از که آورد می وجود به را امکان این ،مدیر نزد در خود نفع به دیگران های فعالیت
 شود. غفلت ،ثمربخش و پرکار حال عین در و فروتن افراد یعنی سازمان های خوب
 کند. قدردانی آنها از است آنان پسند مورد که فروتنانه شیوه همان به باید حتماً نیز مدیر

 اینکه به مستقیم اشاره و وی با کردن شوخی فروتن، فرد به شکلات یک دادن ،جمله از
 او که داند می وکند  می درک سازمان در را وی های ارزش و بیند می سازمان در را وی
 ارتباطات اهمیت بر (DuBrin, 2009, p. 86) دوبرین ،بدین منظور است. فروتنی فرد

 .کند می تأکید ... و کوتاه های دیالوگ برقراری چهره، به چهره
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 قدرت نمایش. 1-1-1

 استفاده خانوادگی، و فردی بین ارتباطات حتی و علم و کار حوزه در که رسد می نظر به
 از نمایشی واقع در قدرت،نمایش  .نمایش است: ثمربخش نظامی قاعده این از

 یشها توانایی ،مدیر ،نمایش این با .هستند آن دیدن به قادر دیگران که است ها توانایی
 و هستم این من،» که گویید می مستقیم کاملاً صورت به دیگران به دهد و می نشان را

 هنوز اما باشد قدیمی و صوری است ممکن قدرت نمایش «.کنم توانم می را کارها این
 افراد برسید، نظر به قدرتمند شما اگر .قدرت کسب در ویژه به ؛است مفید و ثرؤم

 ماتیااقد و ها فعالیت .شوند شما تسلیم یا بدهند قدرت شما به تا داشت خواهند تمایل
 در ویژه به دارد اهمیت نیز مشتریان با برخورد در دهد می نشان قدرتمند را شما که

 (.DuBrin, 2009, p. 187) گذاری سرمایه زمینه

 ستایش و تمجید. 1-1-3

 پردازد، می هدف فرد درباره مطلوب های قضاوت و نظرها انیب به مدیر مهارت، نیا در
 مورد و مطلوب شوند متوجه چنانچه که دارد وجود افراد در یروان حالت نیا چراکه
 .کنند می دایپ آنها به نسبت یا ژهیو علاقه و لیتما خود خودبه هستند گرانید توجه

 ستایش و تمجید ست.امهارت  نیا گرید شکالاَ از یچاپلوس و نیتحس مانند ییرفتارها
 با مقایسه در عملیاتی سطوح کارکنان و کارمند مثبت های ویژگی برشمردن معنی به

 یکسان کارکرد عدم پایین، سطوح در افراد بین گروهی اختلافات وجود .ستا دیگران
 وابسته تولید کیفیت و ،محور انسان ،کار که زمانی در دقیق کنترل هایسازکار ودنب افراد،

 افرادی از تمجید و ستایش به وادار را مدیر ،است کار در افراد دقت و تلاش کیفیت به
 موفقیت در بسزایی ثرا تواند می آنان های تلاش و رسند می نظر به ارزشمند کهکند  می

 رفتار، از ستایش و تمجید این که است اینمهم  نکته جااین در باشد. داشته سازمان
 با بگیرد. صورت قطاران هم ویژه به و دیگران با مقایسه در باید فرد عملکرد و کردار

هدف  فرد به احساس یندر اینجا ا شود. می وردهآبر کارکنان اجتماعی نیاز ،رفتار این
 برای دیگری ضمنی پیام ،اینکه ضمن ؛شود می شنیده وی صدای که دهد می دست

 .دارد کنند مین تلاش وی اندازه به که انیقطار هم
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 آرامش نمایش. 1-1-31

 این کارمند. و مدیر بین تنش بروز مواقع در نمادین و تدافعی رفتاریعبارت است از 
 نکته این به فرد نمودن متوجه برایبلکه  نیست فرد به احترام برای آرامش به تظاهر
 و رعایت دلیل به را خود خشم ،حالت این در مدیر ندارد. زیادی اهمیت وی که است
 ممکن بعضاً و استزیاد  ،تنش مواقع گونه این در خورد. فرومی سازمان منافع حفظ
 بین روابط در تخاصم ابتدای ،عبارتی به شود. خطاب ،نامناسبی های واژه با مدیر است

 است. عصبانیت از پرهیز ،مدیران برخورد در نکته اولین ،رفتار این در است. شخصی
 ارتباط برقراری به منجر روابط در اتفاقات به مثبت نگاه با همراه عصبانیت از پرهیز

 طرف دو هر در همکاری حس پیدایش به منجر منطقی ارتباط این گردد. می منطقی
 دهد. می کاهش را تنش و دوش می

 حساس نقاط از افراد کردن دور. 1-1-33

 سازمان دررا  ناامیدی فضای همواره که متخصصی کارمندان با برخورداز  استعبارت 
 زیادی خودشیرینی کنند، می نمایی بزرگ ،مدیر نزد را دیگران ایرادات پراکنند، می
 هستند. راه این از خود کردن مطرح و دیگران کردن خراب دنبال به همواره و کنند می
 ناشایست رفتارهای همه طریق از دیگران نزد را مدیر اعتبار ،مدیران اعتقاد به افراد این

 سعی خود حرفه و تخصص به توجه باآنها  ،حال عین در کنند. می دار خدشه فوق
 دلایل به واحدی بین روابطِ در که معنا این به .سوءاستفاده کنند خود حرفه ازکنند  می

 .کنند جلوه مهم تا دهند می انجام دیگری های تلاش و نمایند می ایجاد مشکل ،شخصی
 نیز و ای حرفه انزوای عنوان به اطلاعات های سیستم مدیریت ادبیات در رفتار این

 (.Kurlanda & Cooper, 2002) است گرفته قرار بحث مورد اجتماعی

 (دیگران کردن شرمنده) معکوس برخورد. 1-1-31

 این در است. آرامش به تظاهر یا و آرامش نمایش از فراتر رفتاری ،معکوس برخورد
 از ادراک یا و سازمانی شرایط ،کند می بروز عملیاتی کارکنان با ارتباط در بیشتر که رفتار
 نامناسب واژگان از و اعتراض ،بلند صدای با کارمند که شود می باعث شرایط این

 ها واژه این با مدیر کردن خطاب و دیگران نزد نامناسب واژگان از استفاده نماید. استفاده
 احترام روی از و معکوس برخورد ،رفتار این در مدیر است. مدیر تمسخر معنی به



 313   بنیاد رویکرد داده ؛کشف و بازنمایی الگوی بومی رفتار سیاسی مدیران

 بر علاوهیعنب  .شود می دیگران نزد فرد زدگی خجالت به منجر رفتار این نماید. می
 در شود. می نیز کارمند شرمندگی باعث دهد، می افزایش دیگران نزد را مدیر نفوذ اینکه
 کارمند ،منشانه بزرگ و شود نمی برآشفته که یابد می بزرگی رهبر نقش ،مدیر ،رفتار این
 دیگران ادراکات وکند  می صادر خود نفع به را حق ،شیوه همین از وکند  می مدیریت را
 دهد. می تغییر خود نفع به را

 (منفی تقویت) تهدید. 1-1-31

 نظمی بی به پاسخ در تهدید .است مفید اما بدقلق افراد حفظ برای تلاش آخرینتهدید، 
 رخ دیگران نزد سازمان مجموعه و مدیر تخریب و حد، از بیش مطالبات تبعیت، عدم و

 انضباطی کمیته به فرد ارجاع سپس و کار از تعلیق طریق از ابتدا ،تهدید دهد. می
 و تهدید فضای و دوش تشکیل انضباطی کمیته است ممکن گیرد. می صورت سازمان
 فاصله این در جلسات، این دیرهنگام برگزاری توجه با شود. فراهم فرد اخراج امکان
 صورت به کارمند حضور با جلسه برگزاری رسد.ب نیز تصمیماتی به فرد است ممکن
 که آید پیش تصور این شود می باعث جلسه این بر سنگین فضای حاکمیت و رسمی

 صورت به یأر نهایتاً داشت. خواهد سنگینی عواقب و داده انجام بدی بسیار کار وی
 نکته شود. می داده خاص شرایط با کار اجازه وی به و اعلام ،بعدی جلسه در و رسمی

 اعلام و وجود ولی شود، نمی تشکیل هم ای جلسه حتی اوقات گاهی اینکه تر مهم
 است. مفید عملیاتی خطوط برای ویژه به سازمان تشکیلات در آن رسمی

 پلکانی حرکت. 1-1-31

 شمرده سودآور و مهم بسیار ،سازمان برای که یابد می بروز افرادی بارهدر رفتار این
 روند و زنند می غر هموارهمثلاً  ؛ندارد مناسبی شخصیت شخصیتی، نظر از اما شوند می

 با ابتدا ،مدیر ،رفتار این در ندارند. خود همکاران و مدیر و افراد با برخورد در یکسانی
 پاداش ،منفی رفتارهای بروز عدم و مثبت رفتارهایبه  شود. می وارد تشویق سازکارهای

 حرکت گونه هرو  شود می آغاز تنبیه نداد پاسخ ،رفتار این که صورتی در شود. می داده
 حفظ برای و شیندن نمی پا از نرسد، خود هدف به مدیر اگر آورد. می بار به تنبیه ،منفی
 و تنبیه کارهایساز مجدداً و دهد، می ادامه خود حرکت به سازمانی و فردی منافع

 گیرد. سرمی از دیگری گونه به را تشویق
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 اعتمادسازی. 1-1-31

 ;Gamson, 1971) داد قرار نظر مد سیاسی رفتارهای در توان می نیز را اعتماد مفهوم

Miller, 1974). دارد. بستگی سازمان یاعضا اعتماد میزان به سیاسی رفتارهای شدت 
 .نیست حیاتی خیلی مقولات نظارت و کنترل باشد داشته وجود ای العاده فوق اعتماد اگر

 بین اعتماد سطح رسد می نظر به .کند می ایفا سازمانی وفاداری در اساسی نقشی ،اعتماد
 در آنها موقعیت تغییر باعث که ای سیاسی رفتارهای به ها آن تمایل رد سازمان در اعضا

 راث سیاسی رفتار میزان رد نیز رقابت موارد، برخی در است.مؤثر  شود می سازمان
 به دست اعضا باشد پایین سطح یاعضا بین کمی اعتماد وقتی ،مقابل در گذارد. می

 کارهای از افراد ممانعت طریق اززیاد  اعتماد ،حال این با زنند. نمی غیرمعمول اقدامات
 فقدان ،همچنین گردد. می افقی سیاسی رفتارهای کاهش موجب ،غیرمشروع سیاسیِ

 موجب تواند می سازمانی نارضایتی و نامطلوب های موقعیت وقوع محوری، مدیریت
 شود. دارد وجودزیادی  اعتماد که جاهایی در حتی افقی سیاسی رفتارهای بروز

 زمان با بازی. 1-1-31

 در سیاسی مهم رفتارهای از یکی است. داشته مدیریت در مهمی نقش همواره زمان
 مورد مدیرانِ بین در زمان از استفاده است. زمان از استفاده ،سطوح غلبا در ،ها سازمان
 .است خویش های خواسته اعمال و دیگران مدیریت برای ابزاری ،تحقیق این مطالعه
 که کسانی یا و نامخالف ندادن شرکت برای آخر لحظات در جلسات زمان تغییر
 احتمال که زمانی معنای به مناسب زمان در گوو گفت برای دعوت کنند، می تراشی مانع
 در تأخیر دیگران، از صحبت وقت گرفتن و مذاکره کردن طولانی رود، می زیادی نفوذ
 های نمونه ... و پاسخگویی زمان انداختن تأخیر به و اعتراضات به پاسخگویی زمان

 .است زمان از استفاده

 گربه رقصاندن. 1-1-31

 با رفتار این است. ... و مشتریان ،کارمندان کارکنان،برابر  در عام رفتاری ،گربه رقصاندن
 شناخت به منجر نزدیک ارتباط برقراری شود. می شروع افراد با نزدیک ارتباط برقراری

 خواب رگ ،دیگر عبارت به و انگیزشی محورهای شود می باعثو  گردد می افراد دقیق
 به منجر و است کارمند خوشایند باشد خواب رگ زاویه از اگر رفتار شود. پیدا افراد
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 نبایدراهبرد  این که است این مهم نکتهاما  شود. می وی در انگیزه ایجاد و وی تبعیت
 و باشد؛ خوابش رگ زاویه از وی در نفوذ برای مدیر تلاش متوجه ،کارمند و شود افشا
 نظریه از رفتار این دهد. می نتیجه مداوم صورت به تکرار صورت در رفتار این اینکه نیز

 های شیوه به افراد که است این رفتار این ریشه برد. می بهره اسکینر سازی شرطی
 مدیر نقش کرد. نفوذ آنها در توان می گوناگون طرق به و شوند می برانگیخته مختلفی

 برخورد آنها با گوناگون های شیوه به رفتار و افراد شناخت طریق از بتواند که است این
 را آنان کاری های انگیزه ،مختلف رفتارهای به کارمندان نمودن شرطی طریق از و کند

 نماید. تحریک

 گروه دادن بازی. 1-1-31

 ها گروهدر برابر  را رفتار این مدیر که تفاوت این با است. گربه رقصاندن مانند رفتار این
 از بسیاری .اند تشکیل شده مشترک اهداف با ییها گروه از ها سازمان دهد. می انجام
 اهداف با همسو ،ها گروه اگر حتی ؛نمایند نمی حرکت سازمان اهدافهمسو با  ،ها گروه

 و شود حاصل آنها به نسبت مناسبی شناخت است لازم همواره باشند نیز سازمان
 گیرد. انجام دهد می بروز خود از که رفتارهاییبرابر  در گروه با شایسته برخورد

 کنترل ،روش این در .است گروه پنهان مدیریت برای عام حرکتی ،گروه رقصاندن
 غالباً گروه و است؛ گروه وضعیت کنترل برای شاخص ترین مهم ،گروه فعالیت آماری

 مدیر با و دهند می نشان را خود اعتراضات ،آمار غالب در خصوصی واحدهای در
 را گروه اعضای و ها خواسته گروه، اهداف مدیر ،رفتار این در کنند. می صحبت

 اعضای تک تک با ،کند می تفکیک هم از را غیررسمی یها گروه اعضای ،دشناس می
 ای زاویه از لزوم مواقع در و ،شناسد می را افراد همه خواب رگکند،  می صحبت گروه

 اجتماعی نفوذنظریه  در ریشه ،رفتار این شود. می عمل وارد است شناخت بر مبتنی که
 واقعی فشار اثر بر فرد باورهای یا رفتار شکل تغییر از است عبارت اجتماعی نفوذ دارد.

 رفتار این .کنند می اعمال اشخاص از گروهی یا شخص که غیرارادی، یا ارادی خیالی، یا
 اجتماعی نفوذ های زیرمجموعه از یکیمثابه  به  63اقلیت نفوذنظریه از طریق  تواند می
 شود. سازی مفهوم ویابد  پرورش است شده فعال همرنگی پدیده علیه که
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 اطلاعات در کاری دست. 1-1-33

 کار به یشدید نیاز که زمانی در مدیر که است رفتاری اطلاعات، در کاری دست
 این در مدیر .دهد انجام می خورد می شکست دیگران با ارتباطات در اما دارد گروهی

 که اطلاعاتی دادن طریق از کسب منافع .کند تلاش می فردی منافع گیری پی برای رفتار
 قبال در خود تبرئه ها، کوتاهی دادن پوشش پرداخت، در تأخیر دلایل) نیست صحیح

 (نادرست اطلاعات اساس بر و نادرست های وعده با دیگران برانگیزاندن و کار یک
 مدیر ،رفتار این در است. غیرمشروع رفتاریِ اطلاعاتِ در کاری دست رایجهای  گونه

 آورد می رفتاری به رو فردی قضاوت با و عاجزند وی درک از کارمندانکند  می تصور
 دارد وجود بسیاری شواهد نیست. چنین واقعیت در اما باشد هدف افراد پسند مورد که
 و گزینشی انتخاب ،کردنپالایش  .شود کاری دست تواند می سازمان در اطلاعات که

 .است اطلاعات در کاری دست مختلف های شکل ،اطلاعات تحریف

 سازی شبکه. 1-1-11

 که هایی سازمان در که است سازمانی درون های فعالیت ترین رایج از یکی سازی شبکه
 قوی، ناظران و سرپرستان حفظ طریق از مدیران شود. می انجام دارند زیادی کار نیروی

 با بسته درهای پشتدر  قرارداد امضای و قوی عمومی روابط برقراری ها، گروه در نفوذ
 .دنکن می نفوذ غیررسمی های شبکه در و فراهم را سازی شبکه مقدمات ،خاص افراد

 های فعالیت ترین اصلی از یکی( Luthans et al., 1988)لوتانز و دیگران  را سازی شبکه
 انسانی منابع مدیریت و سنتی مدیریت ارتباطات، یعنی دیگر فعالیت سه کنار در مدیران

 ارتباط و توسعه غیررسمی، مجامع در شرکت» صورت به را سازی شبکهآنها  دانند. می
 های مهارت که افرادی .دنکن می تعریف «هستند پشتیبانی و اطلاعات منبع که کسانی با

 کارآزموده کند کمک آنها به تواند می که هایی ارتباط گسترش در دارند ای قوی سیاسی
 با تعامل و توسعه ایجاد، صرف ،اثربخش مدیران توان و وقت از زیادی بخش هستند.
 رفتار مبحث در مدیران است معتقد (DuBrin, 2009) دوبرین .شود می ارتباطات شبکه

 نمایند: گیری پی را خود اهداف توانند می شبکه نوع سه تشکیل طریق از سیاسی
 سه این بین از .60راهبردی سازی شبکه و 66فردی سازی شبکه ،61عملیاتی سازی شبکه

 است. سازمان درون به معطوف عملیاتی سازی شبکه سازی، شبکه نوع
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 بندی جمع

 بر دهد می نشان رفتارها این انتخاب منطق و سازمانی درون سیاسی رفتارهای بروز
در ادبیات رفتار  (Farrell & Patterson, 1982) پترسون و فارل مانند افرادی آنچه خلاف

 واژه ،مدیران سازمانی درون سیاسی رفتارهای در قدرت کسب اند سیاسی ذکر کرده
 لذا دارد؛ قرار قدرت رأس در خصوصی واحدهای در مدیر زیرا نیست. ای کننده تعیین
 در که است نفوذ برای قدرت از استفاده نحوه است مهم مند،قدرت مدیر برای آنچه
 نشان رفتارها دقیق کندوکاو .کند می ایجاد تمایز مدیر سیاسی رفتارهای شناسی نوع
 قدرت از سخت یا نرم استفاده ،اول بعد در .دارد بعد دو ،رفتارها شناسی نوع دهد می

 از سخت استفاده و نرم نفوذ را نفوذ برای قدرت از نرم استفاده ،تحقیق این که است
 ،سخت نفوذ و نرم نفوذ ،اول محور در بنابراین ؛کند می نامگذاری سخت نفوذ را قدرت
 است. رفتارها کننده تعیین

 بیان نای جوزف دارد. 64نای نرم جنگنظریه  به زیادی بسیار بهتاشم ،نرم نفوذ
 کند می

 مسلح، نیروهای ارتش، مانند سازی قدرت ابزارهای از سخت جنگ در»
 سرنگونی یا و طبیعی منابع خاک، تصرف برای ... و زرهی واحدهای

 ابزارهای و نرم قدرت با نرم جنگ مفهوم .شود می استفاده سیاسی های نظام
 .(Nye, 2004, p. 36) «است تفسیر قابل ،نرم سازِ قدرت

 :نویسد می نرم قدرت مورد در او
 جاذبه ایجاد طریق از دیگر جوامع ذهنی اشتغال به ویژه توجه ،نرم قدرت»

 اطلاعات بتواند که یابد می دست نرم قدرت به جامعه یا کشور زمانی و است
 بندد کار به اختلاف مورد موضوعات به بخشیدن پایان منظور به را دانایی و
 «باشد امتیاز گرفتن ،آن حاصل که بردارد بهره ای گونه به اختلافات از و
(Nye, 2004, p. 194). 

 عرصه در کهتوان نتیجه گرفت  می نرم، جنگ بارهدر نای استدلال به توجه با
نظریه  شدن مطرح ویژه به ،اخیر های دهه تحولات و تغییر به توجه با نیز ها سازمان
 کاربرد و جذابیت ،قدرت از نرم استفاده ،ها سازمان عرصه در اجتماعی و فکری سرمایه
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 شده بیان اجتماعی علوم در شناسی نوع نظری مبانی در اگرچه باشد. داشته یفراوان
 اما شد، قائل توان نمیها )در اینجا نرم در برابر سخت(  گونه بین دقیقی مرز که است

 را مفهوم دو این بین مرز ،نفوذ برابر در نرم نفوذ های ویژگی و مفهوم تشریح و توصیف
 :کند می تر روشن

 و احساسات، عواطف، بر مبتنی که دارد ای نفوذی رفتارهای به اشاره ،نرم نفوذ
 با ،بهتر عبارتی به .است ... و فردی بین ارتباطات همدلی، کار، دوستی نوع های جنبه

 قانونی، قدرت و پاداش و تنبیه زور، قدرت شامل که قدرت انواع بندی تقسیم پذیرش
 نرم نفوذ در تنبیه و پاداش زور، قدرت از مدیر ،است تخصص و مرجعیت قدرت
 رفتارهای اما دارد کاربرد ،نرم نفوذ در مرجع و تخصص قدرت اگرچه کند. نمی استفاده
 تخصص و مرجعیت قدرت کارگیری به از فراتر است نرم نفوذ بر مبتنی که ای سیاسی

 .است
 رفتارهایکه  است این دارد وجود سخت و نرم نفوذ تمایز در که دیگری ویژگی

 رفتارهای است ممکن سخت نفوذ در که حالی در ؛هستند مشروع ،نرم نفوذیِ
 دقیقی تعریف ،رفتار یا فعالیت بودن مشروع بارهدر اگرچه شود. دیده نیز غیرمشروع

 در اما کنند می تعریف مختلفی های شیوه به را واژه این ،فکری مکاتب و ندارد وجود
 قضاوت های شاخص ،اهداف به دستیابی ابزارهای و اهداف ،سیاسی رفتار ادبیات

 آن باشد مشروع ،ابزارنیز  و نفوذی اهداف اگر .است رفتار نبودن یا بودن مشروع بارهدر
 شود. می خوانده مشروع ،سیاسی رفتار

 سیاسی رفتارهای شناسی نوع در دوم بعدکه  دهد می نشان رفتارها دقیق بررسی
 است. سیاسی رفتارهای بودن واکنشی یا کنشی ،سازمان درون حوزه در مدیران

 این در .دشو می نامیده فعال و کنشی رفتارهای نفوذ، اعمال برای دستانه پیش رفتارهای
 خوانده واکنشی رفتارهای ،انفعالی یا پاسخ رفتارهای .است گر کنش ،مدیر ،رفتار

 د.شو می
 و کرد وضعبرای اولین بار  (Skinner, 1983) اسکینر را واکنشی و کنشی رفتارهای

 وسیله به حتم طور به رفتارها بعضی است معتقد اسکینر داد. توضیح را آن ماهیت
 و خاص فیزیولوژیکی محرک یک رابطه د.شو می ایجاد معینی فیزیولوژیکی های محرک
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 یا بازتابی رفتارهای تمام ،بنابراین شود. می نامیده 65بازتاب آورد می وجود به که پاسخی
 نیز و مدیریت عرصه در بیفتد. اتفاق آنها از پیش که دارند محرکی به نیاز واکنشی
 به شده تعیین ازپیش یهدف با و هستند ارادی کنشی ،سیاسی رفتارهای ،حاضر پژوهش

 در واکنشی سیاسی رفتارهایاما  ؛دنشو می صادر آینده در مشخصی نتایج کسب منظور
 مهم نکته زند. می سراست  زیردستان سیاسی احتمالاً رفتارهای همان که یمحرک قبال
 اما است، انفعالی و دارد نام پاسخ ،رفتار این اگرچه که است این واکنشی رفتارهای در

 آگاهانه و دقت به نیز 62شده فراخوانده پاسخ اسکینر زعم به یا و پاسخی رفتارهای
 6 جدول شود. حاصل نیز مناسبی پیامد ،رفتار به مناسب پاسخ ضمن تا دشو می انتخاب
 دهد. می نشان قبل بخش در شده معرفی بعد دو به توجه با را رفتارها فهرست

 سازمانی درون عاملین با مدیران سیاسی رفتار شناسی نوع .1 جدول

 نفوذ سازکارهای
 

 

 نرم سخت

 مبهم برخورد* 
 زمان با بازی* 
 پلکانی حرکت* 
 گروه دادن بازی* 
 اطلاعات در کاری دست* 

 زبانی هم* 
 لیدهم* 
 بخشی هویت* 
 پدرمآبانه* 
 سربلندی ایجاد* 
 ستایش و تمجید* 
  اعتماد* 
 رقصانی گربه* 
 سازی شبکه* 

 کنشی
ت

ماهی
 

رفتار
 

 قدرت نمایش* 
 حساس نقاط از افراد کردن دور* 
 تهدید* 
 زمان با بازی* 

 آوردن دست به دل* 
 آرامش نمایش* 
 معکوس برخورد* 

 واکنشی

 محور و بعد دو تقاطع از شود می مشاهده نیزفوق  جدول در که گونه همان
 یعنی اول ناحیه که آید می دسته ب ناحیه چهار ،رفتارها بندی طبقه برای شده معرفی

 ،مجموع در و است داده جای خود در را رفتارها بیشترین ،نرم-کنشی رفتارهای
 ،سخت نفوذی رفتارهای به نسبت واکنشی و کنشی از اعم نرم نفوذی رفتارهای
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 چرا اینکه و بودن واکنشی یا کنشی مورد در دارد. مدیران بین بیشتری مقبولیت
 سیاسی رفتارهای که است طبیعی است، واکنشی رفتارهای از بیشتر کنشی رفتارهای

 در اما د.باش کنشی باید رفتارها بیشتر است اهداف کسب برای نفوذ به معطوف چون
 در را پاسخ باید هستند نرم ،سازمانی درون سیاسی رفتارهای غالب چرا اینکه مورد

 زنانه ای جامعه ایران، جامعه دهد می نشان هافستد مطالعه کرد. جوو جست ملی فرهنگ
 نیازمند که سازکارهایی لذاف فرماست حکم زنانه های ویژگی بیشتر ،آن در که است

 فرهنگ مهم ویژگیِ دومین .(House et al., 2004, p. 46) دارد کاربرد کمتر باشد قاطعیت
 و جاویدان های یافته نتایجکند  می توجیه ایرانی های سازمان در را نرم نفوذ که ملی

 است. ایران در رهبری و فرهنگ بارهدر (Javidan & Dastmalchian, 2003) دستمالچیان
 قانون نگرفتن جدی .شود نمی گرفته جدی ،قانون اساساً ایرانی فرهنگ در دریافتند آنها

 توجه اهداف به دستیابی برای قانون از غیر یهای شیوهبه  همواره تا است شده باعث
 به نسبت بیشتری اهمیت غیررسمی سازمان ،ملی فرهنگ در اساس همین بر وشود 

 غیررسمی های شیوه به خود های خواسته برآوردن در سعی افراد و دارد رسمی سازمان
 دارند.

 ،سخت قدرت سازکارهایکند  می پیشنهاد نتایج به توجه با تحقیق این نهایتاً
 است حالی در این ندارد. متقاعدکنندگی قدرت و بلندمدت نفوذ لزوماً واست  بر هزینه

 ما تاریخی سابقه و وکار کسب فرهنگ در نیززیادی  فراوانی- که نرم های روشکه 
 رفتارهای کهکند  می پیشنهاد تحقیق این ،همچنین د.رس می نظر به مفیدتر و کاراتر -دارد

 ایفای سیاسی رفتاری در که کسی و شود گرفته کار به هوشمندی با باید حتماً سیاسی
 شود فاش سیاسی رفتار نیت و قصد اگر زیرا باشد قهاری بازیگر بایدکند  می نقش
 رسد. می نظر به تمسخرآمیز بازیگری نوعی

 ها یادداشت

                                                           
1. organization man 
2. gamesman 
3. free-agent manager 
4. destructive achiever 
5. impression management 
6. organizational politics 
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7. networking 
8. rational model 
9. radical model 
10. persuasion  
11. manipulation  
12. negotiation  
13. social astuteness 
14. positioning 
15. savvy 
16. Applied Shychology 
17. Human Ralations 
18. grounded theory 
19. empathy 
20. minority influence 
21. operational networking  
22. personal networking 
23. strategic networking  
24. Nye 
25. reflex 
26. elicited  

 کتابنامه

 ،(1003) مهدی حیدری، و غلامحسین خالقی، علیرضا؛ احمدی، علی؛ میثم اسکندری، جعفری
 کارت رویکرد با خصوصی بخش از حمایت در ایران صنعتی وکار کسب فضای ارزیابی»

-01 ، صص61 شماره، 6، سال مهندسی صنایع و مدیریت تولیدنشریه ، «متوازن امتیازی
56. 

 شناسی سیاست و قدرت انگاشت بین رابطه»، (1001) مرجان فیاضی،و  حسین سرشت، رحمان
 صص .63 شماره هشتم. سال .نامه مدیریت اجرایی پژوهش، «کارکنان عملکرد و سازمانی

10-32. 

 بر یسازمان عدالت یکنندگ لیتعد نقش یبررس»، (1000) فرزانه زاده، حسنو  فریبرز نیا، رحیم
 مدیریت نامه پژوهش، «افراد یزیگر ارتباط و سازمان یاسیس یفضا از ادراک نیب رابطه
 .42-61 صص ،6 شماره اول، سال ،تحول

 بر سیاسی تدابیر کارگیری به»(، 1033رضایی، سیدعابد و اکبری، خدیجه ) رضائیان، علی؛
 نامه پژوهش، «بهشتی( شهید دانشگاه کارمندان :مطالعه حل مسئله )مورد های سبک مبنای

 .60-1، صص 5 شماره سوم، سال ،تحول مدیریت



 31، پیاپی 3131سال هشتم، شماره اول، بهار و تابستان ، راهبردیت یریشه مدیاند    311

 

 پیشگی سیاست»، (1000) نمحس ثانی، علیزادهو  احمدعلی الهی، خائف؛ مصطفی نژاد، هادوی
 ،مدیریت ایراننامه علوم  فصل، «تغییر برابر در مقاومت و کارکنان سیاسی ادراک مدیران،

 .101-113 صص، 12 شماره، چهارم سال
Atinc, G., Darrat, M., Parker, B. & Fuller, B. (2010), "Perceptions of 

Organizational Politics: A Meta-analysis of Theoretical Antecedents", 

Journal of Managerial Issues, Vol. 22, No. 4, Pp. 494-513. 

Blickle, G., Wendel, S. & Ferris, G. R. (2010), "Political Skill as Moderator 

of Personality˚ Job Performance Relationships in Socioanalytic Theory: 

Test of the Getting Ahead Motive in Automobile Sales", Journal of 

Vocational Behavior, Vol. 76, No. 1, Pp. 326-335. 

Blickle, G., Kramer, J., Schneider, P. B., Meurs, J. A., Ferris, G. R., Mierke, 

J., Witzki, A. H. & Momm, T. D. (2011), "Role of Political Skill in Job 

Performance Prediction Beyond General Mental Ability and Personality 

in Cross-sectional and Predictive Studies", Journal of Applied Social 

Psychology, Vol. 4, No. 2, Pp. 239-265. 

Blickle, G. & Schnitzler, A. (2010), �Is the Political Skill Inventory Fit for 
Personnel Selection? An Experimental Field Study�, International 

Journal of Selection and Assessment, Vol. 18, No. 2, Pp. 155-165. 
Breaux, D. M., Munyon, T. P., Hochwarter, W. A. & Ferris, G. R. (2009), 

�Politics as a Moderator of the Accountability-Job Satisfaction 

Relationship: Evidence across Three Studies�, Journal of Management, 

Vol. 35, No. 2, Pp. 307-326. 
Buchanan, D. (2008), "You Stab My Back, I�ll Stab Yours: Management 

Experience and Perceptions of Organization Political Behaviour", British 

Journal of Management, Vol. 19, No. 1, Pp. 49-64. 

Buchanan, D. & Badham, R. (2008), Power, Politics, and Organizational 

Change: Winning the Turf Game, London: Sage. 

Culbert, S. A. & McDonough, J. J. (1980), The Invisible War: Pursuing Self 

Interests at Work, New York: John Wiley. 

Curtis, S. (2003), "Lies, Damned Lies and Organisational Politics", 

Industrial and Commercial Training, Vol. 35, No. 7, Pp. 293-297 
Drory, A. & Romm, T. (1990), "The Definition of Organizational Politics: A 

Review", Human Relations, 43, No. 1, Pp. 1133-1154. 

DuBrin, A. J. (2009), Political Behavior in Organizations, Thousand Oakes, 

CA: Sage Publications. 



 313   بنیاد رویکرد داده ؛کشف و بازنمایی الگوی بومی رفتار سیاسی مدیران

 

Farrell, D. & Patterson, J. C. (1982), �Patterns of Political Behaviour in 
Organizations", Academy of Management Review, Vol. 7, No. 3, Pp. 403-

412. 

Fernandez, J. P. (1993), The Diversity Advantage, New York: Lexington 

Books. 

Ferris, G. R., Russ, G. S. & Fandt, P. M. (1989), �Politics in Organizations�, 
In Impression Management in the Organization (Pp. 143-170), edited by 

R. A. Giacalone and P. Rosenfeld. Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum. 

Ferris, G. R. & King, T. R. (1991), "Politics in Human Resources Decisions: 

A Walk on the Dark Side", Organizational Dynamics, Vol. 20, No. 2, Pp. 

59-71. 

Ferris, G. R. & Kacmar, K. M. (1992), �Perceptions of Organizational 
Politics�, Journal of Management, Vol. 18, No. 1, Pp. 93-116. 

Ferris, G. R., Feder, D. B. & King, T. R. (1994), "A Political 

Conceptualization of Managerial Behaviour", Human Resource 

Management Review, Vol. 4, No. 1, Pp. 1-34. 

Ferris, G. R., Anthony, W. P., Kolodinsky, R., Gilmore, D. C. & Harvey, M. 

G. (2002), "Development of political skill", In Wankel, C. and DeFillippi, 

R. (Eds), Research in Management Education and Development, 

Rethinking Management Education for the 21st Century (Vol. 1, No. 3, 

Pp. 3-25), Greenwich, CT: Information Age Publishing. 
Ferris, G. R., Davidson, S. L., & Perrewe´, P. L. (2005a), Political Skill at 

Work: Impact on Work Effectiveness. Mountain View, CA: Davies-Black 

Publishing. 

Ferris, G. R., Treadway, D. C., Kolodinsky, R. W., Hochwarter, W. A., 

Kacmar, C. J., Douglas, C., & Frink, D. D. (2005b), "Development and 

Validation of the Political Skill Inventory", Journal of Management, Vol. 

31, No. 1, Pp. 126-152. 

Ferris, G. R., Blickle, G., Schneider, P. B., Kramer, J., Zettler, I., Solga, J., 

Noethen, D. & Meurs, J. A. (2008), "Political Skill Construct and 

Criterion-related Validation: A Two-study Investigation", Journal of 

Managerial Psychology, Vol. 23, No. 7, Pp. 744-771. 

Gamson, W. A. (1971), "Political Trust and its Ramifications", In G. 

Abcarian & J. Soule (Eds.), Social Psychology and Political Behavior 

(Pp. 40-55). Columbus, Ohio: Merrill. 

Gandz, J. & Murray, V. V. (1980), "The Experience of Workplace Politics", 

Academy of Management Journal, Vol. 23, No. 2, Pp. 237-251. 



 31، پیاپی 3131سال هشتم، شماره اول، بهار و تابستان ، راهبردیت یریشه مدیاند    311

 

Guba, E. G., & Lincoln, Y. S. (1994), "Competing Paradigms in Qualitative 

Research", In N. K. Denzin & Y. S. Lincoln (Eds.), Handbook of 

Qualitative Research (Pp. 105-117). Thousand Oaks, CA:Sage. 

Harrel cook, G., Ferris, R. G. & Dulebohn, G. H. (1999), "Political 

Behaviors as Moderators of the Perceptions of Organizational Politics 

Work Outcomes Relationships", Journal of Organizational Behaviour, 

Vol. 20, No. 7, Pp. 1093-1105. 

Hirsch, P. (1987), Pack Your Own Parachute. Reading, MA: Addison-

Wesley. 

House, R. J., Hanges, P. W., Javidan, M., Dorfman, P. & Gupta, V. (Eds.) 

(2004), Culture, Leadership, and Organizations: The GLOBE Study of 62 

Societies, Th ousand Oaks: Sage. 

Jackall, R. (1988). Moral Mazes: The World of Corporate Managers, New 

York: Oxford University Press. 

Javidan, M. & Dastmalchian, A. (2003), "Culture and Leadership in Iran: 

The land of Individual Achievers, Strong Family Ties and Powerful 

Elite", Academy of Management Executive, Vol. 17, No. 4, Pp. 124-142. 

Jolliffe, D. & Farrington, D. P. (2004), "Empathy and Offending: A 

Systematic Review and Meta-analysis", Aggression and Violent 

Behavior, Vol. 9, No. 2, Pp. 441-476. 

Kelly, C. M. (1988), The Destructive Achiever: Power and Ethics in the 

American Corporation. Reading, MA: Addison-Wesley.  
Kurlanda, N. B. & Cooper, C. D. (2002), "Manager Control and Employee 

Isolation in Telecommuting Environments", Journal of High Technology 

Management Research, Vol. 13, No.1, Pp. 107-126. 

Latif, A., Abideen, Z. & Nazar, M. S. (2011), "Individual Political Behavior 

in Organizational Relationship", Journal of Politics and Law, Vol. 4, No. 

1, Pp. 199-210. 

Lewin, K. (1936), Principles of Topological Psychology. New York: 

McGraw-Hill. 

Lewis, D. (2002), "The Place of Organizational Politics in Strategic 

Change", Strategic Change, Vol. 11, No. 1, Pp. 25-34. 

Liu, Y., Ferris, G. R., Zinko, R., Perrewé, P. L., Weitz, B. & Xu, J. (2007), 

"Dispositional Antecedents and Outcomes of Political Skill in 

Organizations: A Four-study Investigation with Convergence", Journal of 

Vocational Behavior, Vol. 71, No. 1, Pp. 146-165. 



 311   بنیاد رویکرد داده ؛کشف و بازنمایی الگوی بومی رفتار سیاسی مدیران

 

Luthans, F., Hodgetts, R. M., & Rosenkrantz, S. A. (1988), Real Managers, 

Cambridge, MA: Ballinger. 

Maccoby, M. (1978), The Gamesman, New York: Bantam Books. 

Madison, D. L., Allen, R. W., Porter, L. W., Renwick, P. A. & Mayes, B. T. 

(1980), "Organizational Politics: An Exploration of Managers 

Perceptions", Human Relations, Vol. 33, No. 1, Pp. 79-100. 

Mayes, B. T. & Allen, R. W. (1977), "Toward a Definition of Organization 

Politics", Academy of Management Review, Vol. 2, No. 4, Pp. 672-678. 

Miller, A. H. (1974), "Political Issues and Trust in Government", American 

Political Science Review, Vol. 68, No. 3, Pp. 951-972. 
Mintzberg, H. (1983), Power in and around Organizations. Englewood 

Cliffs, NJ: Prentice Hall. 

Nye, J. S. (2004), Soft Power: The Means to Success in World Politics. New 

York: Public Affairs. 
Pfeffer, J.(1981), �Management as Symbolic Action: The Creation and 

Maintenance of Organizational Paradigms�, In Research in 

Organizational Behavior (Vol. 31, Pp. l-52) edited by L. L. Cummings, 

and B. M. Staw. Greenwich, CT: JAI Press. 

Provis, C. (2004), Ethics and Organisational Politics, Edward Elgar 

Publishing, Cheltenham and Northampton: Edward Elgar. 

Rieffe, C., Ketelear, L. & Wiefferink, C. H. (2010), �Assessing Empathy in 

Young Children: Construction and Validation of an Empathy 

Questionnaire (em que). Personality and Individual Differences�, Pers 

individ dif journal, Vol. 49, No. 1, 362-367. 

Schein, V. E. (1977), "Individual Power and Political Behaviours in 

Organizations: An Inadequately Explored Reality", Academy of 

Management Review, Vol. 2, No. 1, Pp. 64-72. 

Simmons, O. E. (2008), "Stages of a Classic (Glaserian) Grounded Theory Study", 
Grounded Theory Institute, Retrived from http://www.groundedtheory.com/. 
Date 2012/10/02. 

Skinner, B. F. (1983), A Matter of Consequences. New York: Knopf. 
Sofer, C. (1970), Men in Mid-Career: A Study of British Managers and Technical 

Specialties, Cambridge, England: Cambridge University Press. 
Strauss, G. (1963), "Tactics of Lateral Relationship: The Purchasing Agent", 

Administrative Science Quarterly, Vol. 7, No.1, Pp. 161-185. 
Todd, S. Y., Harris, K. J., Harris, R. B. & Wheeler, A. R. (2009), "Career Success 

Implications of Political Skill", Journal of Social Psychology, Vol. 149, No. 3, 
Pp. 179-204. 

Whyte, W.  H. (1956), The Organization Man, New York: Simon and Schuster. 
 


