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 چکیده

جامعۀ آماري آن شامل همۀۀ كاركنۀان دانشۀگاه شۀيراز     . استشيوع رفتارهاي سياسي در جوهاي سازماني مختلف بيني   هدف اين پژوهش پيش

محۀرر،  )ابزار پژوهش شامل دو مقياس نوع جۀو سۀازماني   . نفر انتخاب شدند 013اي ساده،   گيري تصادفي طبقه با استفاده از روش نمونه. است

تنها يک جو در دانشگاه شيراز غالب نيسۀت و  د دهن هاي پژوهش نشان مي يافته. استساختۀ رفتارهاي سياسي سازماني  و مقياس محقق( 7937

رفتارهاي سياسي سازماني نيز در دانشگاه شيوع نسبي دارند؛ اما هنوز . طور نسبي در دانشگاه رواج دارد اي، داخلي و منطقي به  انواع جو توسعه

ماني و ميزان شيوع رفتارهاي سياسي سۀازماني،  دهد ميان شيوع انواع جو ساز اين پژوهش نشان مي. شيوع آنها به وضعيت بحراني نرسيده است

هۀاي    بۀازي )طور مثبت و معناداري رفتاهۀاي سياسۀي سۀازماني     از ديدگاه كارمندان، جو داخلي و منطقي به. رابطۀ مثبت و معناداري وجود دارد

هۀاي سياسۀي و     مثبۀت و معنۀادار، بۀازي    اي گونۀه  جۀو گروهۀي نيۀز بۀه    . كنۀد  بيني مۀي  را پيش( هاي سياسي    هاي قدرت و تاكتيک  سياسي، بازي

يک از رفتارهۀاي سياسۀي سۀازماني را     اي، هيچ  جو توسعه. كند بيني مي هاي قدرت را پيش  طور منفي و معنادار، بازي هاي سياسي را و به تاكتيک

 .كند بيني نمي طور معنادار پيش به

 هاي سياسي هاي قدرت، تاكتيک  سياسي، بازي هاي  رفتار سياسي سازماني، جو سازماني، بازي: یکلید‌یها‌واژه
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‌لهأمقدمه‌و‌بیان‌مس

ها براساس نيازهاي اجتماعي و براي رفع آنها به وجود  سازمان

ايفۀا    بنۀابراين نقۀش مهمۀي در بقۀا و تحۀول جامعۀه       آيند؛ مي

گانۀه يۀا    دادن وظۀايف ننۀد   هۀر سۀازماني بۀا انجۀام     .كننۀد  مي

تخصصي، اهۀداف عۀام يۀا خاصۀي را بۀراي جامعۀه و مۀردم        

 و رشۀد  دري مهمۀ  نقۀش  هۀا  سۀازمان  درواقع، .كند برآورده مي

 نيبنۀابرا  كننۀد؛  يمۀ  فۀا يا هاي امروزي وامع و انسانج شرفتيپ

 اثۀربخش  و كارآمۀد  صۀورت  به هاسازمان اهداف بهي ابي دست

 د؛يآيم شمار به جامعه كل و افراد رفاهي براي ضرورت همواره

 راي اساسۀ  ييهۀا تيمسۀوول  ،هۀا سازمان كارمنداندر اين مسير 

 جهۀان  رد. گيرنۀد  بۀر عهۀده مۀي   ي سۀازمان  اهداف تحققي برا

 بۀه  هۀا سۀازمان  تيۀ موفق ر،ييۀ تغ حۀال  در سۀرعت  به و يرقابت

(. Kodisinghe, 2010) داردي بسۀتگ  كارمندان نگرش و عملکرد

 و اصۀر عن نيتۀر باارزش و نيترگران ن،يترمهم ازي کيدرواقع 

 كۀه اسۀت  ي انسۀان ي روين ها، ازجمله دانشگاه ها  سازمان يازاج

 نيتۀر  ياساسۀ  و راهبۀردي  عنصر نيترياتيح ديگر، عوامل بين

 شود مي محسوب سازمانيي آكار وي اثربخش شيافزاي برا راه

(Nabatchi et al., 2007; Zhang & Lee, 2010).  نقۀش  نيهمچنۀ 

ي نۀابود  و شکسۀت  اي يۀ بالنۀدگ  وي نۀدگ يپو رشد، دري اساس

 يبرا تنها سازمان افراد اينکه تصور البته ؛كنديم فايا هاسازمان

 رايۀ زاسۀت؛   خوشۀبينانه  بسۀيار  دارنۀد، يبرمۀ  گۀام اهۀداف آن  

ي آرزوهۀا  و اهۀداف  كۀه  شوند تشکيل ميي افراد از ها سازمان

 ،سازمان اهداف تحقق براي تلاش بر علاوه و دارند را شيخو

 كوشۀند  مۀي  زين خود آرزوهاي بهي ابي دست و ازهاين رفعي برا

(Robbins & Judge, 2016.) 

ي شخصۀ ي هۀا برنامه باي افراد را ها  سازمان ،گريد ريتعب به

 بۀر  نفۀو   و قۀدرت  كسۀب ي بۀرا يي گۀو  كۀه  دهند  يم ليتشک

 اسۀت يسي ايۀ دن ،يباز اي كار دستور نيا .كننديم عمل گرانيد

 بۀۀراي افۀۀرادمات اقۀۀدا(. 7913 ان،يئرضۀۀا) دارد نۀۀامي سۀۀازمان

ي اسۀ يسي رفتارها بروز سبب نيز شيخو اهداف بهي ابي دست

 يئايۀ پو هاي جنبه ريسا مانند ياسيس ررفتا .شود مي سازمان در

 و گريد سازمان به يسازمان از و ستين اي ساده نديفرا ،يسازمان

يکۀي ديگۀر از    .اسۀت  متفۀاوت  گريد واحد به واحدي از يحت

نوع جو سازماني حاكم متغيرهاي تأثيرگذار بر رفتار كارمندان، 

( 2005) 7اي كه به گمان ليتوين به گونه. بر محيط سازمان است

دو  دهۀي رفتارهاسۀت و ماهيۀت   جو، منبعي بانفو  براي شکل

كنندۀ رفتۀار افۀراد و    يعني هم نتيجه و هم تعيين. اي دارد سويه

درواقع يکۀي از متغيرهۀاي بۀاارزش    . ها در سازمان است  گروه

تشخيص رفتار افراد در سازمان، مطالعه دربارۀ جۀو حۀاكم بۀر    

 ;Schneider, 1972; Campbell et al.,  1970)فضاي سازمان است 

Pritchardand & Karasick, 1973). 

هاي زندگي كۀاري   اي است كه تمام جنبه  جو همچون هاله

مفهوم جۀو سۀازماني بۀر    . اعضاي سازمان را احاطه كرده است

هاي دروني نسبتاً پايدار سۀازمان دللۀت    اي از ويژگي مجموعه

كنۀد و بۀر رفتۀار     هاي ديگر متمايز مي  دارد كه آن را از سازمان

ي سۀازمان و ازجملۀه   كارمندان و درنتيجۀه اثربخشۀي و كۀارآي   

به علاوه، جو سازماني بر رفتار . دانشگاه تأثير نشمگيري دارد

كارمندان در ابعاد سازماني، اجتمۀاعي، اداري و سياسۀي تۀأثير    

بينۀي شۀيوع     پۀيش بۀه همۀين دليۀل موضۀوع     . گذارد جدي مي

ميان كارمندان دانشگاه  رفتارهاي سياسي در انواع جو سازماني

 .بررسي شده است شيراز، در اين پژوهش

 آغۀاز  از كۀه  اسۀت  يشناسۀ  انسان نۀديري كوشش ،سياست

 در فقۀط  كۀه  نيسۀت  ينيۀز  رو ازاين است؛ داشته وجود تمدن

امۀروزه   بايد گفۀت  اما؛ باشد داشته وجود يامروز يها سازمان

 & Hoy) اند سياست رشد و پرورش و يبارور ۀزمين ،ها سازمان

Miskel, 2013 ازي کۀۀۀۀيو سياسۀۀۀۀت ( 18: 7911 ،يمشۀۀۀۀبک؛ 

 & Hoy) شۀود  يمۀ  محسۀوب ي سۀازمان  زنۀدگي ي هۀا  تيواقع

Miskel, 2013). 

 كۀه شۀود   تشۀکيل مۀي  يي هۀا  گروه و افراد از سازماناينکه 

دارنۀد، حقيقتۀي انکارناپۀذير     مختلف افعمن و اهداف ها، ارزش

 ابيكم منابع بهي ابي  دست سر بر شود  يم سبب امر نياو  است

 نيۀ ا ديشۀا . ديۀ آ وجۀود  به تضاد و تعارض اختلاف،ي سازمان

 ريۀ تعب و ريتفسۀ  به سازمان محدود منابع صيتخص كه تيواقع

                                                      
1 Litween 
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محسوب  سازمان در استيس شيدايپ عوامل ازجمله ،داردنياز 

 و رفتارهاي سياسۀي،  يسازماني هااستيس(. 7931 نز،يراب)شود  

 بۀدون  تۀا  دندهيم را امکان نيا كارمندان به كه اند يهاي تيفعال

 اهۀداف  بۀه  مناسبي ادار وي رسمي رهايمس كردن يط به ازين

ي برخۀ  (.Zaidi & Gull, 2012) ابنۀد ي دسۀت  سۀازمان  در خۀود 

 از اسۀتفاده  :كننۀد  ننين تعبير مي راي سازمان استيس ها دگاهيد

 نۀان ياطم اي يۀ ريۀ گميتصۀم ي نۀدها يفرا در نفۀو  ي بۀرا  قدرت

 يشخصۀ ي برا تيوضع کي يرهاوردها اينکه از كردن حاصل

 نديفرا ،سازمان در استيس نيهمچن. اند يا نه مطلوب ،قدرتمند

 نيتضۀم  و تيۀ موقع كنتۀرل  بهي ابي دستي برا ائتلاف ساخت

 & Kacmar) اسۀت  شده فيتعر ائتلاف،ي برا مثبت يرهاورد

Ferris, 1993.) 

بۀراي   كۀه  استي ارادي نفو  اتاقدام شامل ياسيسرفتار 

انجۀام   هۀا  هگۀرو  ايۀ  افۀراد ي شخصۀ  افعمنۀ  حمايت يا افۀزايش 

 نفۀو   از نۀوع  نيا ۀكنند نييتع ،يشخص افعمن بر ديكأت. شود مي

ي شخصۀ  افعمن انيم توازن جاديا جهت رانيمد. استي اجتماع

ي مناسۀب  توازن وقتي. كننديم تلاش اريبس كارمنداني سازمان و

 دري شخصۀ  افعمنۀ  كۀه  دارد وجۀود  احتمال نيا شود، حاصل

 بۀه ي شخصۀ  منۀافع  وقتۀي . رنۀد يگ قراري سازمان افعمن خدمت

 آنهۀا  بۀردن  نيازبۀ  درصۀدد  ايۀ  زننۀد يمۀ  صدمهي سازمان منافع

 شۀود يمۀ  ليتبۀد ي منفۀ يۀي  روين بۀه ي اسۀ يس رفتۀار  ،آيند برمي

(Krinter & Kinicki, 2013.)    دري اسۀ يسي رفتارهۀا بۀه عۀلاوه 

 يسۀازمان  افۀراد  در نفو  و براي دارندي ا  گسترده فيط سازمان

تۀر امۀور بۀه كۀار      ها و پيشبرد سريع  و تحقق اهداف و خواسته

 :شوند روند؛ اين قبيل رفتارها شامل موارد زير مي  مي

 ،0كۀردن  يناپلوسشامل مواردي مانند  7سياسي يها  کيتاكت

ها  برداشت تيريمد ،8اطلاعات تيريمد ،9يارتباط ۀشبک جاديا

اسۀت   1گۀران يد سۀازي بلاسپرِ و 1سۀازي  ائۀتلاف  ،1اتادراك و

                                                      
1 Politicall tactics 
2 Ingratiating  
3 Networking 
4 Information managment 
5 Impression managment 
6 Coalition building 
7 Scapegoating 

(Appelbaum & Hughes, 1998؛;Krinter & Kinicki, 2013  

Rollinson & Broadfield, 2002 ؛Hoy & Miskel, 2013رضۀائيان،   ؛

7913). 

، 3گۀري  شۀامل مۀواردي ماننۀد شۀورش     1هاي سياسي بازي

هۀۀاي   ، توجۀۀه بۀۀه رويکۀۀرد بۀۀازي73هۀۀاي قۀۀدرت  ايجۀۀاد بۀۀازي

، ايجۀاد  79تخصۀص ، قۀدرت  70سازي  ، امپراتوري77محور قدرت

، ايجۀۀاد اردوهۀۀاي  71، قۀۀدرت رقۀۀابتي 78قۀۀدرت فرمۀۀانروايي 

و  71، بازي افشاگرانه و تخريۀب رقيبۀان  71، بازي تغيير71رقابتي

 ;Hoy & Miskel, 2013؛Luthans, 1998) اسۀت  73تۀازي  تۀر  

Rollinson & Broadfield, 2002.) 

نيۀز شۀامل مۀواردي همچۀون تۀر        03هۀاي قۀدرت   بازي

 ,Hoy & Miskel)اسۀت   09و وفۀاداري  00، اعتۀراض 07سۀازمان 

2013; Krinter & Kinicki, 2013; Luthans, 1998.) 

 

‌های‌سیاسی‌بازی

 كۀه  انۀد  انهجوي  زهيست و هنجارشکنانه شتريب ها  يباز از دسته نيا

حريۀف يۀا    قدرت بردن نيازب اي آوردن قدرت دست به هدف با

گۀۀرفتن از حريۀۀف در نۀۀوعي مسۀۀابقۀ قۀۀدرت اسۀۀتفاده   پيشۀۀي

‌.شوند  مي

                                                      
8 Political games 
9  Insurgency 
10 Power-building games 
11 Power-base games 
12 Empire-building 
13 Expertise game 
14 Lording game 
15 rival game 
16 Rival-camps game 
17 Chang game 
18 Whistle-blowing gme 
19Young turks game 
20 Power game 
21 Exite 
22 Voice 
23 Loyalty 
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‌های‌سیاسی‌‌بازی‌-‌1جدول‌

 شرح‌عنوان

گۀاهي  . گيۀرد   اين بازي براي مقاومت دربرابر اختيار رسۀمي يۀا دربرابۀر دسۀتورات مۀافوت صۀورت مۀي         گری‌شورش

دقيۀق آن  شود كه همه بۀا آن موافۀق نيسۀتند و بۀراي اجۀراي       دستوراتي از جانب مقامات رسمي صادر مي
كۀاري و    كنند از دستورات صادرشده سرپيچي كنند و با كۀم  در اينگونه موارد افراد سعي مي. تمايلي ندارند

 .مخالفت خود را نشان دهند... ندادن كار طبق دستور و انجام

‌های‌قدرت‌‌ايجاد‌بازی
 

كنند خۀود   زيردستان سعي مي. كنند هاي قدرت خود استفاده مي افراد از اين بازي براي ايجاد و تحکيم پايه
افۀرادي كۀه   . را به منابع قدرت يا مقامات ارشد نزديک كنند؛ سپس با انجام اعمالي، اظهۀار وفۀاداري كننۀد   

انۀد   قدرت اندكي در سازمان دارند، با استفاده از اين روش در پي كسب حمايت بالدستان و منابع قۀدرت 
 .تا از اين طريق به تدريج به قدرت دست يابند

هررررای‌‌رويکرررررد‌بررررازی

‌محور‌قدرت
 

‌

هۀر يۀک از افۀراد سۀازمان     . شۀود  گيرد و به بازي ايجاد اتحاد تبۀديل مۀي   بيشتر ميان همکاران صورت مي
هۀاي خۀود    دهند و در پي حامياني براي رسيدن به خواسۀته  توسعه مي( درون سازمان)هاي خود را   خواسته

طۀور مۀؤثر    اند كه به دنبال رهبري غيررسمي اند و به اي نگران  هستند؛ يا اينکه گروهي از افراد پيرامون مسوله
 .از موقعيت آنها حمايت كند

‌سازی‌امپراتوری

‌

دنبال كسب منابع و منافع بيشتر براي خۀود هسۀتند و    ويژه مديران مياني، به در اين بازي افراد در سازمان به
. دهنۀد  مۀرو خۀود را گسۀترش مۀي    هۀاي قۀدرت و حيطۀۀ قل     هۀا، پايۀه   ازطريق جۀذب زيردسۀتان و گۀروه   

دنبۀال سۀهم    مۀديران بۀه  . افتۀد  بندي اتفات مي  ها ازطريق بازي بودجه  آوردن قدرت در بيشتر سازمان دست به
 .كنند  يابي به منابع كمياب با يکديگر رقابت مي اند و براي دست نامتناسبي از كل بودجه

‌قدرت‌تخصص
 

ايۀن افۀراد بۀا    . ها و تخصص موردنياز سۀازمان را دارنۀد   مهارتگيرد كه  وسيلۀ افراد متخصص انجام مي به

آوردن قدرت دارنۀد؛ بۀراي مثۀال فۀردي كۀه       دست فردبودن آن سعي در به تأكيد بر دانش خود و منحصربه
دهۀد، مهۀم    كند تخصص خود و كاري را كه در سازمان انجام مۀي  موقعيت خود را در خطر ببيند، سعي مي

 .ود و قدرت در معرض خطرِ او برگرددجلوه دهد تا خطر برطرف ش

‌ايجاد‌قدرت‌فرمانروايی
 

‌

هرنند ممکۀن اسۀت ايۀن    . كند در اين بازي هركس قدرت قانوني داشته باشد، بر زيردستان حکمراني مي

افراد نسبت به افراد مافوت خود قدرت كمتري داشته باشند، از همۀان قۀدرت انۀد  بۀراي حکمرانۀي بۀر       
 .كنند كنند و با اعمال قدرت بر ديگران ضعف خويش را جبران مي  مي زيردستان خويش استفاده

 قدرت‌رقابتی‌

‌
 
 
 

در . گيۀرد  و افراد داراي قدرت تخصصي انجام مي( رسمي)اين بازي بيشتر ميان افراد داراي قدرت قانوني 
در ايۀن بۀازي هۀر    . ميان بردارند  خواهند رقيبان خويش را شکست دهند يا از اين بازي افراد و واحدها مي

دهند كه ممکن است با هدف فرد يۀا گۀروه ديگۀر در      فرد يا گروهي از افراد، هدفي را در اولويت قرار مي
 .گيرد هايي صورت مي  به همين دليل ميان آنها كشمکش. تعارض باشد

 ايجاد‌اردوهای‌رقابتی

 

ايۀن دو گۀروه   . گيرنۀد  مقابل هم قرار مۀي نوعي بازي رقابتي است كه در آن تنها دو گروه يا دو ائتلاف در 
هۀا   ايۀن بۀازي  . كنند تا قدرت را به دسۀت گيرنۀد   آنها با يکديگر رقابت مي. تقريباً در يک سطح قرار دارند

 .معمولً از روي دشمني و بدون وقفه است و بازنده و برنده نيز دارد

 های‌تغییر‌‌‌بازی

 

 

كنند با استفاده از سيستم قانوني اختيار،  ي از افراد سعي مينوعي بازي سياسي است كه در آن فرد يا گروه

ها در ايجاد تغيير در واحد مۀوردنرر موفۀق    اگر اين افراد يا گروه. در سازمان ايجاد كنند راهبرديتغييراتي 
 .شوند، قدرت زيادي كسب خواهند كرد

و‌تخريرر ‌ بررازی‌افگرراگرانه

 نرقیبا

كنند با لودادن  ها بسيار شايع شده است؛ در اين بازي افراد سعي مي نوعي بازي است كه امروزه در سازمان

 . و ردكردن خطاهاي همکاران خود در محيط كار، از آنها انتقام بگيرند

 تازی‌ترك

 

كردن صاحبان قدرت يا ايجاد تغييري  هدف آن عزل. گيرد هاي سازماني انجام مي  اين بازي در بالترين رده

در . دهنۀد   صورت متحد آن را انجام مي است و معمولً گروهي از افراد شورشي بهاساسي در سطح سازمان 
 .شوند پايان اگر اين افراد بازنده شوند، براي هميشه ضعيف مي



‌
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‌های‌سیاسی‌تاکتیک

 تيۀ موقع و نهيزم کي در كنش هاي  وهيش و ها  روش بهتاكتيک 

كارانۀه و    پنهان كارانه،  محافره صورت به بيشتر و شود يم اطلات

گيۀري از    هاي سياسي نيز با بهره  تاكتيک .ردگي  يم انجام يتعامل

آوردن قۀدرت يۀا تۀأمين منۀافع و      دسۀت  همين ويژگي براي به

 .شوند حفظ قدرت موردنرر استفاده مي
‌

 های‌سیاسی‌‌‌تاکتیک‌-‌2جدول‌

‌شرح ‌عنوان
كند با لطف و محبت و كمک به ديگران، توجه آنها را به خۀود جلۀب كنۀد و ايۀن كمۀک و       فرد سعي مي

‌.لطف و توجه نيز بايد جبران شود
‌چاپلوسی
 

ننۀين افۀراد بۀانفو ي لزومۀاً در     . كنۀد  فرد شروع به برقراري ارتباط با افراد بانفو  و صۀاحب قۀدرت مۀي   
‌.شان به اطلاعات مفيد است دليل دسترسي  نيستند؛ بلکه قدرت آنها بههاي مهم   مناصب و موقعيت

‌ايجاد‌شبکۀ‌ارتباطی
 

كننۀد وابسۀتگي    افراد با كسب اطلاعات مهم و بحراني، استفاده از آنها و انتشار آنها ميان ديگران، سعي مي
‌.ديگران را به خود بال ببرند و به منافع شخصي خود دست يابند

‌مديريت‌اطلاعات

دادن  نشۀان  كند با انجام اعمالي ازجمله پوشيدن لباس مناسب، داشتن رفتار مناسب و برجسته فرد تلاش مي
هاي خود، تصويري مناسب از خود ارائۀه دهۀد و خۀود را فۀردي فهميۀده، دلسۀوز، مهۀم و اهۀل          موفقيت

 .معاشرت به ديگران معرفي كند

ها‌و‌‌مديريت‌برداشت
‌ادراکات
 

‌.كنند با اتحاد و وحدت به آنها دست يابند مشتركي دارند، تلاش ميافرادي كه اهداف   سازی‌ائتلاف
كننۀد تقصۀير را بۀه گۀردن ديگۀري بيندازنۀد و بۀا         انۀد، سۀعي مۀي    خوبي انجۀام نۀداده   افرادي كه كار را به

‌.كردن ديگران خود را از مخمصه نجات دهند سرزنش
 سپرِبلاگیری

 

‌های‌قدرت‌بازی

اينگونه رفتارهۀاي سياسۀي بيشۀتر در مۀواقعي بۀه كۀار گرفتۀه        

شۀوند كۀۀه زمينۀۀ اعمۀال انۀۀواع ديگۀر رفتارهۀاي سياسۀۀي       مۀي 

به هۀر دليۀل وجۀود    ( هاي سياسي  هاي سياسي و تاكتيک  بازي)

نداشته باشد يا ازطرف بازيگر، مشروع و مقبول تلقۀي نشۀود؛   

 .شوند   محسوب ميرو به نوعي تير آخر تركش   اين از

 
‌های‌قدرت‌‌بازی‌-‌3جدول‌

‌شرح ‌عنوان
كنند و محل كار  افراد سازمان را تر  مي
‌.كنند ديگري پيدا مي

ترك‌‌-1
 سازمان

اين دسته از افراد با ماندن در سازمان و 
كنند سيستم را تغيير  كردن، سعي مي بازي نقش

‌.دهند

 اعتراض‌-2

سازمان و اين دسته از افراد با ماندن در 
كردن طبق انترارات آن، وفاداري خود را  عمل

‌.دهند نشان مي

 وفاداری‌-3

 

  بۀۀه را اسۀۀتيس وي اسۀۀيس رفتۀۀار( 1990) 7روم وي درور

 نۀۀديفرا بۀۀر نفۀۀو  اعمۀۀال بۀۀراي قۀۀدرتي ريكۀۀارگبۀۀهي معنۀۀا

اعتقۀاد  بۀه  . داننۀد   مۀي  ۀ دلخۀواه جينت به دنيرس وي ريگ ميتصم

رفتار افۀراد  ( 2000) 9همکاراناشکنازي و  و( 1990) 0اشنايدر

هاي شخصيتي فرد و ماهيت محيط   افراد در سازمان، از ويژگي

كارمنۀدان  . گيۀرد  عمومي سازمان يا همان جو سازماني تأثير مي

در سازمان براساس فضاي حاكم بر سازمان يا به تعبيۀر ديگۀر   

درواقۀع جۀو   . دهند  محيط سازمان، رفتارهايي از خود بروز مي

است كۀه زمينۀۀ بۀروز رفتارهۀاي خاصۀي را       حاكم بر سازمان

بۀه عۀلاوه رفتارهۀاي سياسۀي،     . كند ازسوي كارمندان ايجاد مي

، (Vigoda, 2000)هۀۀاي شۀۀغلي  الزامۀۀاتي را ازجملۀۀه گۀۀرايش 

، مۀديريت منۀابع انسۀاني    (Zaidi & Gull, 2012) رضايت شغلي

(Vigoda, 2001 )   و درنهايت جو و فضۀاي سۀازماني(Vigoda-

Gadot, 2006) دارند. 

                                                      
1 Drory & Room 
2 Schneider 
3 Ashkenasy et al.  
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هاي محيط كاري اسۀت    اي از ويژگي  جو سازماني مجموعه

دهنۀۀدۀ نگۀۀونگي  برنۀۀد و نشۀۀان  كۀۀه افۀۀراد در آن بۀۀه سۀۀر مۀۀي

احساسات افراد و نگۀونگي عمۀل بۀر مبنۀاي آن احساسۀات      

هاي هيجاني افراد به وقايع  درواقع جو سازماني، واكنش. است

دهي  مل شکلو ازجمله عوا( Haakonsson et al., 2007)سازمان 

 ,.Lewis et al)سازماني و نررات كارمنۀدان اسۀت    روابط درون

جو سازمان شامل الگوهۀايي اسۀت كۀه رفتۀار      درواقع(. 2004

به تعبيۀر ديگۀر    ؛(Liu et al., 2004) كنند كارمندان را هدايت مي

ها، عقايۀد و انترۀارات محۀيط      ها، ارزش  اي از نگرش  مجموعه

كنۀد   هاي سازماني را توصيف مي  كاري است كه الگوي فعاليت

 ;Rose et al., 2002)و تأثيرات معناداري بر رفتار كارمندان دارد 

Rose & Waterhouse, 2004; Stringer, 2002) .   منبۀع توصۀيف و

هۀاي    كات و احساسات مشتر  افراد از ويژگۀي جو، ادرا تبيين

 ;Halpin & Croft, 1993)عينۀي و محسۀوس سۀازمان اسۀت     

Holloway, 2012 .)0رينالدزو ( 1998) 7همچنين به گمان لوتانز 

كنۀد كۀه بۀر روابۀط       جو سازماني به مواردي اشاره مي (2006)

گيۀۀري در سۀۀازمان اثۀۀر   هۀۀا و تصۀۀميم ميۀۀان اشۀۀخار، ارتبۀۀاط

ها و الگوهاي زيربنۀايي    جو، بخش آشکارشدۀ شيوه. گذارد مي

هۀا،   هۀا، مصۀدات    فۀرض   صورت غيرآشکار در پۀيش  است كه به

 .سازد  باورها و اعتقادات نهفته است و فرهنگ را مي

هۀاي    جو سازماني موضوع جالب و مفيدي بۀراي پۀژوهش  

؛ (Kundu, 2007)هاسۀت    كاربردي در حوزۀ مۀديريت سۀازمان  

زيادي با بررسۀي   نرران رو تاكنون پژوهشگران و صاحب نازاي

اند؛ براي  هاي گوناگوني از آن ارائه كرده  آن، انواع و نارنوب

جۀو را شۀامل جۀو بسۀته، بۀاز،      ( 1993)مثال هالپين و كرافت 

برخۀي نيۀز جۀو    . داننۀد   شۀده مۀي   خودمختار، پدرانۀه و كنتۀرل  

ديگۀر جۀو    كننۀد و برخۀي    مقتدرانه و مشاركتي را مطۀر  مۀي  

تعهدي و جو مبتني  گر، صميمي، بي  سازماني را به جو ملاحره

ها دربارۀ   نرريه ازجمله جديدترين كنند؛ وري تقسيم مي  بر بهره

؛ 2004)جو سازماني، الگوي مربۀوط بۀه بورتۀون و همکۀاران     

                                                      
1 Luthans 
2 Reynold  

، 9اي  شامل جو توسعهطبق نرر آنها جو سازماني . است( 2015

 بۀا ‌ي،داخل جو. است 1و جو گروهي 1، جو داخلي8جو منطقي

 در .شۀود  يمۀ   مشخص بال تنش و رييتغ مقابل در بال مقاومت

 هۀۀا پۀۀاداش و دارد وجۀۀود ياريبسۀۀ عارضۀۀاتت يجۀۀو نيننۀۀ

 ييهۀا  واكنش رو نيازا ؛شود يم داده افراد به ينامساو صورت به

 .شۀود  مۀي  حۀاكم  سۀازمان  بۀر  يديۀ ناام و يخستگ شرم، رينر

 يكۀاف منۀابع   و ييتوانۀا  كه باورند نيا بر جو نيا در كارمندان

 را اترييۀ تغ رو نيۀ ازا ؛ندارنۀد  را اترييۀ تغ بۀا  ييارويرو براي

. كنند نمي استقبال آنها از و كنند يم يتلق نامطلوب هاييداديرو

 آنان اطلاعات پردازش و عملکرد بر افراد يمنف هاي ادرا  نيا

 يبۀرا  يا علاقۀه  افۀراد  ي،داخلۀ  جو در ؛ بنابراينگذارد يم ريتأث

 بۀا  يِها سازمان دردرنتيجه . ندارند اطلاعات گذاشتن اشترا  به

 شۀود  يم حاكم افراد ميان وابطر بر يدلسرد يفضا ،يداخل جو

 يسۀازمان  يهۀا  تيمطلوب تحقق يبرا يرينشمگ تلاش افراد و

 (.Burton et al., 2015; 2006) دهند ينم انجام

 زانيۀ م و كم رييتغ دربرابر كارمندان مقاومت يمنطق جو در

 العمۀل  عکۀس  نيبنۀابرا  ؛بالسۀت  افۀراد  ميۀان  تعارض و تنش

 ،شۀۀدن يعصۀۀبان خشۀۀم، ي،جۀۀو طيشۀۀرا نيننۀۀ در ياحساسۀۀ

 معتقدنۀد  كارمنۀدان  جۀو  نۀوع  نيا در. است ترس و اضطراب

 در رييتغ از رو نيازا ؛دارندرا  رييتغ با خوردرب يبرا يكافمنابع 

 ;Burton et al., 2015) كننۀد  يم استقبال خود اطلاعات پردازش

 خۀود  اشۀتباهات  كردن به اعتراف به كارمندان علاوه به (.2006

 يريپۀذ  تيمسوول و راه آغاز در است ممکن اما ؛ندارندتمايلي 

 از يسۀاز  فعال و يختگيبرانگ يجو نينن در. باشند قدم شيپ

 دافۀرا  يازهۀا ين و هۀا  خواسته و شود يم مشاهده سازمانجانب 

 زمينۀۀ  در يتلاشۀ  ننانچۀه  رو نيۀ ازا ؛شۀود  ينمۀ  گرفته نرر در

 و سۀت ين رغبۀت  و ليۀ م يرو از ،رديبگ صورتاهداف  تحقق

 .شود ينم حاصل تيرضا

 بۀال  تۀنش  و رييۀ تغ دربرابۀر  بۀال  مقاومۀت  بۀا  جو گروهي

 ،غالۀب  احساسۀات  نۀوع  يجۀو  نيننۀ  در. شۀود  يم مشخص
                                                      
3 Developmental climate 
4 Rational goal climate 
5 Internal process climate. 
6 Group climate 
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 اطلاعۀات  بۀر  جۀو،  نۀوع  نيۀ ا. است آرامش و شيآسا متانت،

 را يخۀارج  اطلاعات و است متمركز سازمان به مربوط يداخل

 يگروهۀ  جۀو  در .(Burton et al., 2015؛2006 ) رديۀ گ يم دهيناد

 يبۀرا  ياديۀ ز ليۀ تما افۀراد  زيرا ؛است مثبت ي،فرد نيب وابطر

 و هۀا  ضۀرورت  آنهۀا  امۀا  ؛دارنۀد  اطلاعۀات  گذاشۀتن   اشترا  به

 تيرسۀۀم بۀۀه را يريۀۀگ ميتصۀۀم در شۀۀدن قۀۀدمشيپۀۀ الزامۀۀات

 ليتشۀک  بۀا  افۀراد  يگروهۀ  جۀو  در يكلۀ  طور به. شناسند ينم

 نشۀان  علاقۀه  گۀروه  يهۀا  خواسته به تنها يررسميغ يها گروه

 .كننۀد  نمي توجه يسازمان يها تيمطلوب و به اهداف و دهند يم

 خود گروه اهداف يافتن تحقق دنبال به تنها افراد يگروه جو در

 .دهند ينم نشانتمايلي  يسازمان اهداف ققتح به و هستند

 دربۀارۀ  يكمۀ  قۀايع ودر آن  كۀه  است يجواي،  جو توسعه

 مقاومۀت  و اسۀت  ييبال سطح در هيروح .دارد وجود تعارض

 عيوقۀۀاهۀۀا،  ايۀۀن مقاومۀۀت رايۀۀز اسۀۀت؛ كۀۀم اترييۀۀتغ دربرابۀۀر

 يرگيۀ   شۀکل  موجۀب  و كنند  يم تجربه كارمندان كهاند  يخاص

 يكۀاف  يكۀاردان  و منۀابع  كۀه  شود  يم كارمندان در احساس نيا

 احسۀاس  نيهمچنۀ  و دارنۀد  ات رارييۀ تغ بۀا  روشدن روبه براي

 بۀه  يبعد احساسات. ندنديخوشا معمولً د،يجد عيوقا كنند   يم

 ارتباط درنررداشتن با ؛يشاد و جانيه ات،ياشت :است ريز قرار

 نيننۀ  در رود  يمۀ  انترۀار  ،ياحتمال اقدامات با احساسات ميان

. باشۀد  داشته انيجر افراد ميان مشتاقانه ،اطلاعات هايي  سازمان

 تيمسۀوول  مشۀتاقانه  افۀراد  هايي  سازمان نينن در نيا بر علاوه

 كننۀد   يمۀ  عمۀل  فعالنۀه  و رنۀد يگ يمۀ  عهده بر را يرگي  ميتصم

(Burton et al., 2004; 2015.) 
‌

 یسازمان‌جو‌های‌‌یژگيو‌-‌4جدول‌

‌ای‌جو‌توسعه‌جو‌گروهی‌جو‌منطقی‌داخلی‌جو

مقاومت دربرابۀر تغييۀر در سۀطح    

 .باليي قرار دارد

مقاومۀۀت دربرابۀۀر تغييۀۀر در سۀۀطح   

 .پاييني قرار دارد

مقاومۀۀت دربرابۀۀر تغييۀۀر در   

 .سطح باليي قرار دارد

مقاومت دربرابۀر تغييۀر در سۀطح    

 .پاييني قرار دارد

 .ميزان تنش كم است .ميزان تنش كم است .زياد استميزان تنش  .ميزان تنش زياد است

تعارض ميان افراد در سطح باليي 

 .قرار دارد

تعارض ميان افۀراد در سۀطح بۀاليي    

 .قرار دارد

تعارض ميان افۀراد در سۀطح   

 .پاييني قرار دارد

تعارض ميان افراد در سطح پاييني 

 .قرار دارد

افراد دربرابر تغيير از خود مقاومت 

 .دهند مينشان 

تغييۀۀر ازسۀۀوي افۀۀراد تۀۀا حۀۀدودي   

 .شود پذيرفته مي

افۀۀراد دربرابۀۀر تغييۀۀر از خۀۀود 

 .دهند مقاومت نشان مي

افراد از تغييرات سازماني بۀا روي  

 .كنند باز استقبال مي

هۀۀۀاي هيجۀۀۀاني ماننۀۀۀد   واكۀۀۀنش

شرمساري، خسۀتگي، فرسۀودگي،   

 .اعتنايي وجود دارند دلسردي و بي

ماننۀد پريشۀاني،   هاي هيجاني   واكنش

شدن، اضطراب، افسۀردگي و    عصباني

 .دلسردي وجود دارند

هۀۀاي هيجۀۀاني ماننۀۀد   واكۀۀنش

گۀۀرفتن  طلبۀۀي، آسۀۀان  راحۀۀت

امۀۀور، آسۀۀايش و آسۀۀودگي   

 .وجود دارند

هۀۀۀاي هيجۀۀۀاني ماننۀۀۀد   واكۀۀۀنش

خرسندي، رضايت، برانگيختگۀي  

 .و شادي وجود دارند

جو ناخوشايندي ميان افراد حۀاكم  

 .است

ناخوشايندي ميۀان افۀراد حۀاكم    جو 

 .است

جۀۀو خوشۀۀايندي ميۀۀان افۀۀراد 

 .حاكم است

جو خوشايندي ميان افۀراد حۀاكم   

 .است

 

( 2015 ;2004)از آنجا كه ديۀدگاه بورتۀون و همکۀارانش    

رفتارهۀاي سياسۀي   ازلحاظ ماهيتي با متغير دوم پژوهش يعني 

مرتبط است و نيز با توجه به جديدبودن اين ديۀدگاه، در ايۀن   

پژوهش سعي شۀده اسۀت از منرۀر جۀو سۀازماني بۀه مقولۀۀ        

كيفيۀت و ميۀزان اثربخشۀي     .رفتارهاي سياسي نگريسۀته شۀود  

ها امري بسيار مهۀم اسۀت؛ زيۀرا در جوامۀع امۀروزي،       دانشگاه

اجتماعي است كه در  هاي  ترين نرام نرام آموزش عالي از مهم

نقش يکۀي از عوامۀل اصۀلي و مۀؤثر در تحۀولت اقتصۀادي،       

ها و  ها، نقش  كند و دانشگاه  اجتماعي و فرهنگي ايفاي نقش مي

اي در توسۀۀعه و بهسۀۀازي جامعۀۀه دارنۀۀد؛    كاركردهۀۀاي ويۀۀژه

رو هرگونۀه تۀلاش بۀراي بهسۀازي و ارتقۀاي اثربخشۀي        ازاين

و مؤثرتري را بۀه اجتمۀاع و    رساني بهتر دانشگاه، زمينۀ خدمت
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 .كند محيط پيرامون فراهم مي

ها بايد بکوشۀند بۀا توسۀعۀ انسۀجام      بر اين اساس دانشگاه

گۀويي بۀه    دروني، زمينۀ اثربخشي هرنه بيشۀتر خۀود و پاسۀخ   

بۀۀر ايۀن اسۀۀاس شناسۀۀايي متغيرهۀۀاي  . محۀيط را فۀۀراهم كننۀۀد 

هۀم  تأثيرگذار بر كيفيت، اثربخشي و انسجام دروني دانشۀگاه م 

است و بررسي رفتارهاي سياسي سازماني و جو سازماني رايج 

و شايع در دانشگاه، با توجه به نقش و تأثيري كۀه در كيفيۀت   

گويي دانشگاه دارند، ضروري است؛  انسجام، اثربخشي و پاسخ

بنۀابراين پۀۀژوهش حاضۀۀر در صۀۀدد اسۀۀت بۀۀا بررسۀۀي شۀۀيوع  

منۀدان  رفتارهاي سياسي، شيوع انۀواع جۀو سۀازماني ميۀان كار    

 .بيني كند دانشگاه را پيش

 

‌های‌پیگین‌‌‌مروری‌بر‌پژوهش

شده، هيچ پژوهش منسجمي وجود   براساس جستجوهاي انجام

طور مستقيم رفتارهاي سياسي را بررسي يۀا شۀيوع    ندارد كه به

بينۀي كۀرده    رفتارهاي سياسي در انواع جۀو سۀازماني را پۀيش   

 .اين پژوهش است ها، مرتبط با تنها نتايج برخي پژوهش. باشد

 هۀاي  سۀبک » عنوان با( 2006) 7گودات - گودايو پژوهش

 كنۀد  ثابت مۀي  ،«كارمندان عملکرد و يسازمان استيس ،يرهبر

 ،يرهبۀر  ميۀان  ارتبۀاط  بۀر  گري ليتعد نقش ي،سازمان استيس

 يميمسۀتق  ارتبۀاط  عۀلاوه  بۀه . دارد يشهروند رفتار و عملکرد

 . دارد وجود يرهبر و عملکرد ميان

 ريتۀأث » عنۀوان  با( 2012) 0ي و گايلديز پژوهش هاي افتهي

 و بهداشت بخش كارمندان يشغل تيرضا بر يسازمان استيس

 سۀطح  و يسۀازمان  استيس ادرا  ميان دهند مي نشان ،«درمان

 كۀه  معنۀا  نيبۀد ؛ دارد وجۀود  يمنف اي هرابط كارمندان تيرضا

 تيرضۀا  سۀطح  كۀاهش  سۀبب  ي،سازمان استيس از بال در 

 سۀطح  شيافۀزا  سبب ي،سازمان استيس از نييپا در  و يشغل

 .شود يم كارمندان يشغل تيرضا

 اسۀۀتيس» عنۀۀوان بۀۀا( 2000) 9گۀۀودايو ۀمطالعۀۀ براسۀۀاس

                                                      
1 Vigoda-Gadot 
2 Zaidi & Gull 
3 Vigoda 

 شۀود  مۀي  مشخص ،«يكار يامدهايپ و يشغل نگرش ،يسازمان

 ازجملۀه ) يشۀغل  هۀاي  نگۀرش  و يسازمان استيس ادرا  ميان

 يمعنۀادار  و يمنفۀ  ۀرابطۀ  ،(يسۀازمان  تعهۀد  و يشغل تيرضا

 يسازمان استيس از كارمندان ادرا  ميان نيهمچن. دارد وجود

 ادرا  و دارد وجۀود  يدارامعن و يمنف ارتباط سازمان، تر  و

 و غفلۀۀت بۀۀا يمعنۀۀادار و مثبۀۀت ۀرابطۀۀ يسۀۀازمان اسۀۀتيس از

 .دارد كارمندان يكار ۀمسامح

 نشۀان  خۀود  پژوهش در زين( 2005) 8و همکارانش سيهر

 ادرا  ميۀان  معنۀاداري  و مثبۀت  ۀرابطۀ  يكلۀ  طۀور  به دهند مي

 كارمنۀدان  كۀه وجود دارد  يشغل فشارهاي و يسازمان استيس

 .كنند يم تحمل

 عنۀوان  بۀا  خود پژوهش در( 7933) نژاد يهادو و باعرض

 يشۀۀهروند رفتۀۀار و يسۀۀازمان اسۀۀتيس ادرا  انيۀۀم ۀرابطۀۀ»

 نقۀش  نيۀي تب: تهۀران  شۀهر  يدولتۀ  هۀاي  دانشۀگاه  در يسازمان

 كۀه  افتنۀد ي دسۀت  جۀه ينت نيا به ،«يسازمان اتيمعنو گر ليتعد

 و يسۀازمان  استيس ادرا  ميان يمنف ۀرابط ي،سازمان اتيمعنو

 .كنند يم ليتعد يمعنادار طور به را يسازمان يشهروند رفتار

 عنۀوان  بۀا  خۀود  پژوهش در( 7911) زاده حسن و اني ميرح

 ازطريۀق  سياسۀي  فضاي از سازمان پرسنل ادرا  تأثير بررسي»

 تۀأثير  ،«آنهۀا  گريزي ارتباط ميزان بر شده در  سازماني عدالت

 تأييد را گريزي ارتباط ميزان بر سياسي فضاي از ادرا  مستقيم

 بۀر  سياسۀي  فضاي از پرسنل ادرا  غيرمستقيم تأثير اما كردند؛

را رد  سۀازماني  عۀدالت  ادرا  ازطريۀق  گريۀزي  ارتبۀاط  ميزان

 بۀراي  اسۀت  بهتۀر  مۀديران  شۀده،  بيان ايجنت به توجه با. كردند

 سياسۀي  فضۀاي  بۀه  ،كاركنۀان  ميۀان  ارتبۀاط  تسۀريع  و تسهيل

 لهومسۀ  اين زيرا ؛كنند توجه آن از كاركنانشان ادرا  و سازمان

 . دشو سازمان وري بهره و كارآيي افزايش سبب ممکن است

 كۀارگيري  به» عنوان با( 7933)و همکاران  انئيرضا ۀمطالع

 دهۀد  نشۀان مۀي  « لهومس حل هايسبک مبناي بر سياسي تدابير

 سياسي ۀاستفاد ناپلوسي، با عاطفي قضاوت ميان مثبتي ارتباط

 نفۀو   داراي افراد با معاشرت اخلاقي، الزام ايجاد اطلاعات، از

                                                      
4 Harris et al. 
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 قضۀاوت  ميۀان  همچنۀين . دارد وجۀود  حمايتي پايگاه ايجاد و

 الۀزام  ايجۀاد  اطلاعۀات،  از سياسي ۀاستفاد ناپلوسي، با منطقي

 حمۀايتي  پايگۀاه  ايجاد و نفو داراي  افراد با معاشرت اخلاقي،

 ۀاسۀتفاد  بۀا  شۀهودي  ادرا  ميان. دارد وجود معکوسي ارتباط

 همسۀويي  و ارتبۀاط  اخلاقي، الزام ايجاد و اطلاعات از سياسي

 از سياسۀي  ۀاسۀتفاد  ناپلوسي، با نيز حسي ادرا . دارد وجود

 .رددا معکوس ۀرابط اخلاقي الزام ايجاد و اطلاعات

در پژوهش خود با هدف بررسي اين مسوله ( 2008) 7گال

كه ادرا  كارمندان از سازمانشان نگونه است و كارمنۀدان بۀه   

وجودآمۀده در سۀازمان كۀه     نه صورتي در مقابل تغييۀرات بۀه  

دهند، به   ناشي از تغييرات جو سازماني است، واكنش نشان مي

نج بعد جو سازماني از ديدگاه اين نتيجه دست يافت كه ميان پ

انۀد و نۀه    نۀه كارمنۀداني كۀه در پسۀت مۀديريتي     )كارمندان 

تفۀاوت  ( هۀا مشۀغول بۀه كارنۀد      كارمنداني كه در ساير پسۀت 

درواقع جنسيت و سۀمت كارمنۀدان در   . نداردمعناداري وجود 

 . ادراكشان از جو اهميت ننداني ندارد

بۀا عنۀوان    (2010) 0هاي پژوهش لطيۀف و همکۀاران    يافته

بررسي رابطۀ بين جو سازماني و رضايت شغلي پرسۀتاران در  »

دهنۀد بۀا وجۀود اينکۀه پرسۀتاران در        ، نشۀان مۀي  «بنگلادش

متوسطي از جو سازماني و رضايت شۀغلي دارنۀد، ميۀان جۀو     

. سازماني و رضايت شغلي رابطۀ مثبت و معناداري وجود دارد

ر رضۀايت شۀغلي   اگرنه در اين مطالعه اثر علي جو سازماني ب

بررسي نشده است، ارتباط معنادار آنهۀا بۀراي تعيۀين و بهبۀود     

ابعۀۀاد جۀۀو سۀۀازماني ضۀۀروري و مهۀۀم اسۀۀت؛ بنۀۀابراين       

گذاران و مديران با تأكيد بۀر ايجۀاد فضۀاي مسۀاعد و      سياست

هاي افزايش رضۀايت شۀغلي     كننده در سازمان بايد زمينه  دلگرم

 . كارمندان را فراهم كنند

 رابطۀ» عنوان با خود پژوهش در ،(2008) 9كائور و هونگ

در  زنۀدگي پرسۀتاران   بۀه  اميۀد  و شخصۀيت  سازماني، جو بين

 جۀو  حمايۀت  و پاداش ساختار، ابعاد ميان كنند مي بيان «مالزي

                                                      
1 Gul 
2 Latif et al. 
3 Hong & Kaur 

 معنۀاداري  و رابطۀۀ منفۀي   پرستاران زندگي به اميد با سازماني

 . دارد وجود

حرفۀه،   تأثير»عنوان خود با پژوهش در ،(2008) 8آگاستاس

 از نفۀر  011 بۀين  در اخلاقي اوضاع با سازماني جو و موقعيت

 ميۀان ابعۀاد   كنۀد  مۀي  بيان «مسکو در بخش خصوصي كاركنان

اسۀتاندارد و جۀو    پۀاداش،  پۀذيري،  مسۀووليت  تضۀاد،  صداقت،

جۀو   ابزارگرايۀي  و دلسۀوزي  ها، رويه قوانين و ابعاد با سازماني

 .دارد وجودي معنادار رابطۀ اخلاقي

بررسۀي رابطۀۀ   »با عنوان ( 7933)در پژوهشي كه جعفري 

انجام « بيني رهبري و جو سازماني در دانشگاه شيراز  نوع جهان

بينۀي    نوع جهۀان  -7: داده است، نتايج زير به دست آمده است

بينۀي كۀارآفريني و    غالب از ديدگاه اعضاي هيوت علمي، جهان

از ديۀدگاه   -0. يمۀي اسۀت  بينۀي تنر     از ديدگاه كارمندان جهان

كارمندان و اعضاي هيوت علمي جو سازماني حاكم بر دانشگاه 

از ديۀدگاه كارمنۀدان و اعضۀاي هيوۀت      -9. جو منطقي اسۀت 

بينۀي اجتمۀاعي،    بيني تنريمي با جهان  علمي ميان ميانگين جهان

اي و كارآفريني تفاوت معناداري وجۀود دارد؛ امۀا ميۀان     شبکه

اي و كۀارآفريني تفۀاوت     اجتمۀاعي، شۀبکه   بينۀي   ميانگين جهان

از ديۀۀدگاه كارمنۀۀدان و  -8. معنۀۀاداري مشۀۀاهده نشۀۀده اسۀۀت

بيني رهبۀري و نۀوع جۀو      اعضاي هيوت علمي رابطۀ نوع جهان

از ديۀدگاه   -1. سازماني، در بيشتر موارد مثبت و منفۀي اسۀت  

بينۀي رهبۀري در    كارمندان و اعضاي هيوت علمي نۀوع جهۀان  

كننۀدۀ معنۀادار نۀوع جۀو سۀازماني بۀوده        بيني  يشبيشتر موارد پ

بيني رهبري  از ديدگاه كارمندان زن و مرد نوع جهان -1. است

كنندۀ معنادار نوع جو سۀازماني بۀوده    بيني  در برخي موارد پيش

هاي كاري مختلف، نۀوع   از ديدگاه كارمندان با سابقه -1. است

ندۀ معنۀادار نۀوع   كن بيني  بيني رهبري در برخي موارد پيش  جهان

  .جو سازماني بوده است

در پۀۀژوهش خۀۀود بۀۀا عنۀۀوان  ( 7913)زارع و همکۀۀاران 

بررسي رابطۀۀ جۀو سۀازماني بۀا اسۀترس شۀغلي و خلاقيۀت        »

وپرورش استان آ ربايجان  اداري آموزش( مرد و زن)كارمندان 

                                                      
4 Augustus 
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طور همزمان بر استرس شغلي و  نشان دادند تأثير جو به« غربي

معنادار بوده است و همچنۀين ميۀان جۀو و    خلاقيت كارمندان 

جنسيت تفاوت معناداري وجود داشته است؛ اما ميان خلاقيت 

 .و استرس با جنسيت تفاوت معناداري وجود نداشته است

بررسۀي  »با عنوان ( 7913)نتايج پژوهش حميدي و آصفي 

گيري اعضاي هيوت علمۀي   جو سازماني و مشاركت در تصميم

دهنۀد جۀو    نشۀان مۀي  « دانشۀگاه تهۀران   بدني  دانشکدۀ تربيت 

همچنۀۀين ميۀۀزان . سۀۀازماني حۀۀاكم بۀۀر دانشۀۀکده بسۀۀته اسۀۀت

هۀاي دانشۀکده     گيري  مشاركت اعضاي هيوت علمي در تصميم

گيۀۀري دربۀۀارۀ مسۀۀائل آموزشۀۀي، پژوهشۀۀي،    شۀۀامل تصۀۀميم

دانشجويي، مسائل مربوط به اعضاي هيوت علمۀي و مۀديريتي   

گيۀري    ركت در تصۀميم ميۀان جۀو سۀازماني و مشۀا    . كم است

از . اعضاي هيوت علمي ارتباط معناداري مشۀاهده شۀده اسۀت   

نتايج ديگر اين پۀژوهش ايۀن بۀود كۀه ميۀان جۀو سۀازماني و        

علمي مۀرد     گيري از ديدگاه اعضاي هيوت مشاركت در تصميم

 .و زن دانشکدۀ تربيت بدني تفاوت معناداري وجود ندارد

بررسۀي رابطۀۀ   »ن در پژوهش خود با عنۀوا ( 7937)محرر 

بين منابع قدرت مديران، جو سازماني و انسۀجام سۀازماني در   

به ايۀن نتۀايج   « برداري نفت و گاز زاگرس جنوبي  شركت بهره

منبع قدرت اطلاعۀات بيشۀترين ميۀانگين و منبۀع     : دست يافت

قدرت پاداش كمترين ميۀانگين را دارنۀد، نۀوع جۀو سۀازماني      

گين انسۀجام سۀازماني   حاكم بر شركت جو منطقي است، ميۀان 

تر از حد كفايت مطلوب برآورد شد، برخي منابع قۀدرت    پايين

انسجام سازماني و همچنين  ابعادكنندۀ معنادار  بيني  مديران پيش

انۀد، برخۀي منۀابع     كنندۀ معنادار انۀواع جۀو سۀازماني    بيني  پيش

قۀۀدرت مۀۀديران بۀۀا واسۀۀطۀ برخۀۀي از انۀۀواع جۀۀو سۀۀازماني،   

 .اند عناداري براي ابعاد انسجام سازمانيكنندۀ م بيني  پيش

 طالعۀات م دهد بيشتر  ها نشان مي  مطالعه و بررسي پژوهش

 و اسۀۀتيس مفهۀۀوم ي،سۀۀازمان اسۀۀتيس ۀنۀۀيزم در شۀۀده انجۀۀام

را بررسۀۀي  يسۀۀازمان اسۀۀتيس از كارمنۀۀدان و ادرا  برداشۀۀت

 در يواقعۀ  ياسيس يرفتارها يبررس گمان آنها به رايزاند؛  كرده

 ,Drory & Vigoda-Godat) اسۀت  مشۀکل  يقدر سازمان سطح

2010; Vigoda-Godat, 2006)  ؛ بنۀۀابراين بايۀۀد گفۀۀت در ايۀۀن

پۀۀژوهش رفتارهۀۀاي سياسۀۀي سۀۀازماني بۀۀراي نخسۀۀتين بۀۀار   

صورت كامل بررسي شده است و تاكنون هۀيچ پژوهشۀي از    به

همچنۀين همۀان   . اين حيث اين رفتارها را تحليل نکرده اسۀت 

هۀا،   هۀا ازجملۀه دانشۀگاه    شد، موفقيت سۀازمان  گونه كه اشاره

هاي كاركنۀان   هاي آموزشي، از رفتارها و تعامل منزلۀ سازمان به

شۀده پيرامۀون جۀو     هۀاي انجۀام    براساس بررسي. گيرد تأثير مي

 اي  مجموعه سازمان جو آيد كه سازماني اين نتيجه به دست مي

 برند  يم سر به آن در افراد كه است يكار طيمح هاي  يژگيو از

 نرۀرات  و يسازمان درون وابطر به يده شکلعوامل  ازجمله و

 كۀه  اسۀت  ييالگوها شامل سازمان جو واقعدر .است كارمندان

 نيتۀر  مهۀم  از يکۀ ي رو نيازا كند؛  يم تيهدا را كارمندان رفتار

 آن ينۀدها يفرا ريسۀا  بۀر  كۀه  شۀود  يم يتلق سازمان يرهايمتغ

 ،پژوهشۀگران  و نرۀران  صۀاحب  اساس نيهم بر .است اثرگذار

 در كۀه  اند كرده ارائه براي آن يگوناگون يها نارنوب و انواع

بنۀدي     براساس طبقۀه  جو انواع نيدتريجد از يکي پژوهش نيا

بورتۀون  و  (2015 ;2008 ;2006 ;2004)بورتون و همکارانش 

پژوهش حاضۀر   بر اين اساس .شود مي يبررس( 2004)و اوبل 

درصدد است رفتارهاي سياسي كاركنان و عۀواملي را بررسۀي   

كننۀد؛ ازجملۀه ايۀن     بينۀي مۀي    كند كه ميزان شيوع آنها را پيش

عوامل جو و فضاي سازمان است؛ يعني اين پژوهش به دنبۀال  

بيني شيوع رفتارهاي سياسي در شيوع انواع جو سۀازماني    پيش

 .ارائه شده است 7شکل  است كه در قالب الگوي مفهومي در
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 الگوی‌مفهومی‌پژوهش‌-1شکل‌

 

‌اهداف‌پژوهش

 .تعيين جو سازماني غالب در دانشگاه شيراز‌-7

ارزيابي ميۀزان شۀيوع رفتارهۀاي سياسۀي سۀازماني و       -0

 .تعيين رفتار سياسي شايع در دانشگاه شيراز
بينۀي    سۀازماني در پۀيش  تعيين قدرت شيوع انواع جۀو   -9

ميزان شيوع رفتارهاي سياسۀي سۀازماني از ديۀدگاه كارمنۀدان     
 .دانشگاه شيراز

 

‌روش‌پژوهش
بيني شۀيوع رفتارهۀاي سياسۀي در شۀيوع       پژوهش حاضر پيش

كند؛ بنۀابراين   انواع جو سازمان در دانشگاه شيراز را بررسي مي
 .روش آن، توصيفي از نوع همبستگي است

 

‌گیری‌‌و‌روش‌نمونهجامعۀ‌آماری‌
جامعۀ آماري اين پژوهش شامل همۀ كاركنان دانشۀگاه شۀيراز   

گيۀري،   نفۀر اسۀت و روش نمونۀه    7733است كه تعۀداد آنهۀا   
ها بۀر مبنۀاي واحۀدهاي     آزمودني. اي ساده است  تصادفي طبقه

صورت تصادفي برحسب جنسيت، سابقۀ خۀدمت   سازماني، به

‌.و مدر  تحصيلي انتخاب شدند
‌

 شناختی‌های‌جمعیت‌توزيع‌نمونۀ‌پژوهش‌برحس ‌ويژگی‌–‌5جدول‌
 درصد تعداد‌شناختی‌های‌جمعیت‌ويژگی

 جنسیت
 17 701 مرد
 83 709 زن

 سابقۀ‌خدمت

73- 7 30 91 
03- 77 700 83 
93- 07 91 78 

‌مدرك‌تحصیلی

 71 89 ديپلم
 00 18 كارداني

 87 737 كارشناسي
 03 13 ارشد و بالتر كارشناسي

‌252 کل
 

‌ابزار‌پژوهش

 :آوري اطلاعات پژوهش از دو مقياس استفاده شد براي جمع

مبتني بۀر ابعۀاد   :‌ساختۀ‌رفتار‌سیاسی‌سازمانی‌مقیاس‌محقق

هۀاي قۀدرت در    هۀاي سياسۀي و بۀازي     هاي سياسي، تاكتيک  بازي

‌.اي از نوع طيف ليکرت است گزينه صورت پنج گويه به 13قالب 

اين مقياس مبتني بۀر  (: 7937محرر، )جو‌سازمانی‌مقیاس‌

اي، داخلي، منطقۀي و گروهۀي در قالۀب      نهار نوع جو توسعه

 .اي شبيه به طيف ليکرت است گزينه صورت نهار بهگويه  09

 

‌روايی‌و‌پايايی‌ابزار‌

نامه بۀا اسۀتفاده از روش    يک از ابعاد پرسش محاسبۀ روايي هر

نامه روايۀي نسۀبتاً    نشان داد همۀ ابعاد اين پرسش ،تحليل گويه

همچنين براي سنجش پايايي هر يک از ابعاد اين . باليي دارند

نامه از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه همۀ ابعۀاد،   پرسش

 .پايايي باليي داشتند

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 جو

سازمانی
: 

 داخلي
 منطقي
 ايتوسعه

 

:رفتارهاي سياسي سازماني  

 هاي سياسيبازي
 هاي سياسيتاكتيک
 هاي قدرتبازي

 (بینپیش)مستقلمتغیر‌
 (ملاك)‌وابسته‌متغیر
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 روايی‌و‌پايايی‌مقیاس‌رفتارهای‌سیاسی‌-‌6جدول‌

‌آلفای‌کرونباخ‌سطح‌معناداری همبستگی‌‌طیف‌ضراي  زيرمقیاس‌مقیاس

‌

‌

‌

‌

‌

‌های‌سیاسی‌‌بازی

 18/3 3337/3 13/3 -11/3 گري   شورش

 10/3 3337/3 13/3-13/3 بازي ايجاد قدرت

 13/3 3337/3 -337/3 11/3 -11/3 محور بازي قدرت

 13/3 3337/3 10/3 -11/3 سازي امپراتوري

 13/3 3337/3 13/3 -10/3 قدرت تخصص

 37/3 3337/3 13/3 -33/3 ايجاد قدرت فرمانروايي

 18/3 3337/3 18/3-13/3 قدرت رقابتي

 11/3 3337/3 113/3 -11/3 ايجاد اردوي رقابتي

 11/3 3337/3 13/3-33/3 تغيير

 19/3 38/3 -3337/3 83/3 -13/3 رقيبانبازي افشاگرانه و تخريب 

 19/3 3337/3 11/3 -13/3 تازي   تر 

‌

‌

‌

‌های‌سیاسی‌‌تاکتیک

 

 

 19/3 3337/3 11/3 -10/3 ناپلوسي

 13/3 3337/3 11/3-13/3 ايجاد شبکۀ ارتباطي

 13/3 3337/3 -733/3 88/3 -13/3 مديريت اطلاعات

 30/3 3337/3 18/3 -33/3 ها ها و ادرا  مديريت برداشت

 11/3 31/3 -3337/3 83/3 -13/3 سازي ائتلاف

 11/3 3337/3 11/3 -11/3 سپربِلاگيري

‌

‌های‌قدرت‌‌بازی

 33/3 3337/3 10/3 -11/3 تر  سازمان

 11/3 3337/3 11/3 -18/3 اعتراض

 11/3 3337/3 10/3-11/3 وفاداري

‌

 روايی‌و‌پايايی‌مقیاس‌جو‌سازمانی‌-‌7جدول‌

جو‌ ها‌ مقیاس
‌ای‌توسعه

جو‌
‌داخلی

‌جهات‌مگترك‌جو‌منطقی‌جو‌گروهی

-11/3 همبستگی‌‌طیف‌ضراي 
19/3 

13/3- 
18/3 

31/3- 10/3 
33/3- 
11/3 

13/3- 83/3 

 333/3 -3337/3 3337/3 3337/3 3337/3 3337/3 سطح‌معناداری

 13/3 31/3 13/3 30/3 37/3 آلفای‌کرونباخ

‌

‌روش‌آماری

هاي پۀژوهش حاضۀر از روش     گويي به پرسش براي پاسخ

اي و    نمونه تک tهاي مکرر، آزمون   گيري تحليل واريانس اندازه

 .تحليل رگرسيون نندمتغيره استفاده شد

 

‌های‌پژوهش‌‌‌يافته

 رفتارهای‌سیاسی‌در‌قلمرو‌پژوهشارزيابی‌شیوع‌

اي  نمونه تک tبراي تحليل ميزان شيوع رفتار سياسي، از آزمون 

، ميۀۀانگين ابعۀۀاد مختلۀۀف  1براسۀۀاس جۀۀدول . اسۀۀتفاده شۀۀد

قۀۀدرت،    سياسۀۀي، بۀۀازي  بۀۀازي )رفتارهۀۀاي سياسۀۀي سۀۀازماني 

( 0Q=9% ) 13بالتر از ميانگين معيار متوسط ( تاكتيک سياسي

، تفاوت (083)آمده در درجۀ آزادي  دست بهt است و براساس 



‌
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‌

معناداري ميان ميانگين اين ابعاد و معيۀار حۀد متوسۀط وجۀود     

همچنۀۀين ميۀۀانگين ابعۀۀاد مختلۀۀف رفتارهۀۀاي سياسۀۀي   . دارد

قۀۀدرت،   سياسۀۀي، بۀۀازي   بۀۀازي )سۀۀازماني در دانشۀۀگاه شۀۀيراز 

براساس اين نتۀايج  . است( 9Q=8% )11بالي ( تاكتيک سياسي

طۀور   ت رفتارهاي سياسي سازماني در دانشگاه شيراز بهبايد گف

 .اند نسبي شيوع دارند؛ اما به مرحلۀ بحراني نرسيده
‌

 (3Q%‌)75و‌سطح‌بالای‌(‌2Q%‌)52ای‌برای‌مقايسۀ‌رفتارهای‌سیاسی‌سازمانی‌با‌سطح‌متوسط‌‌نمونه‌نتايج‌آزمون‌تی‌تک‌-‌8جدول‌

 

، بيشترين ميانگين، متعلق بۀه  3همچنين با توجه به جدول 

و كمتۀرين ميۀانگين، مربۀوط بۀه      91/9هۀاي سياسۀي،    تاكتيک

آمۀده در   دسۀت  به fاست و با توجه به  71/9هاي قدرت،  بازي

هۀۀا در سۀۀطح   تفۀۀاوت ميۀۀان ميۀۀانگين، 0و  083درجۀۀۀ آزادي 

 معنادار است 3337/3

‌

 سازمانی‌مقايسۀ‌میزان‌شیوع‌انواع‌رفتارهای‌سیاسی‌-‌9جدول‌

انحراف‌‌میانگین‌تعداد‌متغیر

‌استاندارد

درجۀ‌ fمقدار‌

‌آزادی

سطح‌

‌معناداری

  هاي سياسي بازي

013 

71/9 11/3  

78/01 

 

 0و  083

 

 

 81/3 71/9 هاي قدرت   بازي 3337/3

 17/3 91/9 هاي سياسي  تاكتيک

 

هۀاي رفتارهۀاي     همچنين براي تعيين تفاوت ميان ميۀانگين 

صورت زوجۀي، آزمۀون تعقيبۀي بۀونفروني      سياسي سازماني به

سياسۀي و    بۀازي  )انجام شد و مشخص شد ميان انواع رفتارها 

بازي سياسي )، (بازي سياسي و تاكتيک سياسي)، (بازي قدرت

ود تفاوت معنۀاداري وجۀ   3337/3در سطح ( سياسي و تاكتيک 

تۀرين    هاي سياسي كه رايۀج   با توجه به اينکه ميان تاكتيک. دارد

نوع رفتار سياسۀي سۀازماني اسۀت و سۀاير رفتارهۀا، تفۀاوت       

معنۀۀاداري وجۀۀود دارد، بايۀۀد گفۀۀت رفتۀۀار سياسۀۀي شۀۀايع در  

 .هاي سياسي است  دانشگاه شيراز، تاكتيک

 

‌جو‌سازمانی‌غال ‌در‌دانگگاه

يۀۀانگين، متعلۀۀق بۀۀه جۀۀو بيشۀۀترين م 73بۀۀا توجۀۀه بۀۀه جۀۀدول 

و كمترين ميۀانگين مربۀوط بۀه جۀو      91/0اي و برابر با   توسعه

آمۀده در   دسۀت  به fاست و با توجه به  09/0گروهي و برابر با 

هۀۀا در سۀۀطح  ، تفۀۀاوت ميۀۀان ميۀۀانگين9و  083درجۀۀۀ آزادي 

 .معنادار است 3337/3
‌

‌

رفتار‌
سیاسی‌سازمانی
‌

انحراف‌‌میانگین‌تعداد‌ابعاد

‌استاندارد
2 

Q‌

درجۀ‌ tمقدار

‌آزادی

سطح‌

‌معناداری

3 Q مقدارt درجۀ‌

‌آزادی

سطح‌

‌معناداری

بررررررازی‌

‌سیاسی

 

013 

71/9 11%  

 

9 

71/1  

 

083 

3337/3  

 

8 

13/00  

 

083 

 

3337/3 

 3337/3 73/03 3337/3 11/1 %81 ‌71/9بازی‌قدرت

تاکتیررررک‌

‌سیاسی

91/9 17% 1/3 3337/3 30/71 3337/3 
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‌میزان‌غلبۀ‌انواع‌جو‌سازمانی‌در‌دانگگاه‌شیرازمقايسۀ‌‌-‌12جدول‌

انحراف‌‌میانگین‌تعداد‌متغیر

‌استاندارد

درجۀ‌ fمقدار‌

‌آزادی

‌سطح‌معناداری

  اي توسعه

013 

91/0 13/3  

 

99/1 

 

 9و 083

 

 

 81/3 99/0 داخلي 3337/3

 11/3 91/0 منطقي

 81/3 09/0 گروهي

 

صۀورت   هاي جو سازماني بۀه   براي تعيين تفاوت ميان ميانگين

زوجي، آزمون تعقيبي بونفروني انجام شد و مشۀخص شۀد ميۀان    

اي و منطقۀۀي، داخلۀۀي و   اي و داخلۀۀي، توسۀۀعه  انۀۀواع جۀۀو توسۀۀعه

نۀدارد؛ امۀا ميۀان جۀو داخلۀي و      منطقي، تفاوت معناداري وجۀود  

 3337/3اي و گروهي در سطح   گروهي، منطقي و گروهي، توسعه

بر اين اساس ايۀن نتيجۀه بۀه دسۀت     . تفاوت معناداري وجود دارد

اي، داخلۀي و    آيد كه از ديدگاه كارمندان سه نۀوع جۀو توسۀعه    مي

 .طور نسبي در دانشگاه شيراز وجود دارد منطقي به

 

میزان‌شیوع‌رفتارهای‌سیاسی‌براساس‌نروع‌جرو‌‌‌بینی‌‌‌‌پیش

‌سازمانی

 معنۀادار  كننۀدۀ  بينۀي   اي، پۀيش   ، جۀو توسۀعه  0براسۀاس شۀکل   

هۀاي   هاي قدرت و تاكتيۀک  هاي سياسي، بازي  يک از بازي  هيچ

كننۀدۀ مثبۀت و معنۀادار     بينۀي  جو داخلي، پۀيش . سياسي نيست

قۀدرت  هۀاي   ، بازي(β=  78/3و  P >31/3)هاي سياسي  بازي

(37/3< P  98/3و  =β )31/3)هۀاي سياسۀي     و تاكتيک<P  و

79/3  =β )كنندۀ مثبۀت و معنۀادار    بيني   جو منطقي، پيش. است

هۀاي قۀدرت     ، بازي(β=  73/3و  P ≥31/3)سياسي    هاي  بازي

(31/3< P  71/3و  =β )31/3)هاي سياسۀي    و تاكتيک< P  و

77/3  =β )نندۀ مثبت و معنۀادار  ك بيني  جو گروهي، پيش. است

هۀۀاي   ، تاكتيۀۀک(β=  91/3و  P >37/3)هۀۀاي سياسۀۀي   بۀۀازي

كننۀۀدۀ منفۀۀي و  بينۀۀي  و پۀۀيش( β=  99/3و  P>37/3)سياسۀۀي 

 .است( β= 3-/08و  P >31/3)هاي قدرت  معنادار بازي
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 ‌‌نتیجه

 دانشۀگاه  در ياسيس يرفتارها وعيش زانيماز ديدگاه كارمندان، 

. اسۀت  دهينرس يبحران تيوضع به هنوز اما ؛است ينسب ،رازيش

 معمۀول  و متوسۀط  حد در رفتارها وعيش كه معناست بدان نيا

13/3 

71/2‌

69/2‌

 

 بازي سياسي

 قدرت بازي

 اي   جو توسعه

 جو داخلي

 جو منطقي

 
 
 
 
 
 

ي

 

            

 تاكتيک سياسي

 جو گروهي

*78/3 

*39/3 

*73/3 

**99/3 

*1/3 

**98/3 

*78/3 

*08/3- 

*39/3- 

*79/3 

*77/3 

**91/3 
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( يمتوسۀط  حۀد  در) بينس تسلط ،سازمانوجه رسمي  و است

 در كۀه  گونۀه  همان .يستن ساقط تيكفا از اصطلا  به و دارد

 رفتارهۀا  نگونهيا ،است آمده يسازمان ياسيس يرفتارها فيتعر

 ,Ullah, Jafri & Dost) اسۀت  افۀراد  يشۀغل  ملزومۀات  از خارج

 ،سازمان در كارمندان يرسم نقش از يبخش منزلۀ  به و( 2011

 يابيۀ  دسۀت  براي و( Robbins & Judge, 2016) ندارد ضرورت

 ,Zaidi & Gull) ردگيۀ  يم انجام شان يشخص افعمن بهكارمندان 

 بۀه  يابيۀ  دست لعل(. Kurcher-Hawkins & Miller, 2006؛2012

 دانشۀگاه  كارمنۀدان  كۀه  شود مي ليتحل نگونهيا يا جهينت نينن

 برطۀرف  يخۀوب  به را آنان يازهاين دانشگاهاين  معتقدند رازيش

 يننۀدان  توجۀه  كارمنۀدان  علائۀق  و هۀا  خواسۀته  به و كند ينم

اهۀداف   و هۀا  خواسۀته  به دنيرس براي آنان رو  نيازا شود؛ ينم

 مقۀررات  بۀا  ريمغا يرفتارها يبرخ بروز با كنند يم تلاش خود

 هۀاي  روش از و كننۀد  مطالبۀه  را خۀود  حقوت و حق ،دانشگاه

 خواهۀان  كۀه دسۀت يابنۀد    يزهاين به رمعموليغ و يررسميغ

 سۀطح  در هۀايي  اعتۀراض  بروز ها سبب ادرا  ليقب نيا ؛اند آن

 خۀود  يتينارضۀا  دادن نشۀان  يبۀرا  كارمندان و شود مي سازمان

 ايفوظۀ  مثۀال  بۀراي  دهند؛ را انجام مي اقدامات اي از مجموعه

 يكوتۀاه  آنهۀا  انجۀام  در و دهنۀد  ينمۀ  انجام يدرست هب را خود

 نشۀان  مقاومۀت  مۀافوت  اتدسۀتور  يبرخۀ  دربرابۀر  و كنند يم

 درواقۀع  وسرپيچي كنند  دستورات ازكنند  مي يسع و دهند يم

 كارمنۀدان  يبرخۀ .‌ندارنۀد  دانشۀگاه  در كۀار  ۀادامۀ  به يا علاقه

 صۀورت  يدرسۀت  بۀه  كارمنۀدان  ميۀان  ايفوظۀ  ميتقس معتقدند

 بۀه بقيۀه   نسبت بيشتري تيمسوول از آنها يبرخ و است نگرفته

 انيۀ م يدشۀمن  جۀاد يا سۀبب  خۀود  امۀر  نيۀ ا و دارنۀد  عهده بر

؛ شۀود  يمۀ و نداشتن ديد خوب نسۀبت بۀه يکۀديگر     كارمندان

 يبۀرا  و بگيرنۀد  انتقۀام  گريکۀد ي از نديآ ميبر صدد در بنابراين

 كننۀد،  يكارشۀکن  همکۀاران  ريسۀا  كۀار  در گريکدي كردن تيا 

 كننۀد،  گوشۀزد  آنهۀا  بۀه  را همکۀاران  اشۀتباهات  نيتۀر كونک

( ريمد) مافوت به را گريکدي اشتباهات و يانگار سهل سرعت به

 يعموم هاي جمع در گريکدي اشتباهات دربارۀ و دهند گزارش

 درواقۀع (. Hoy & Miskel, 2013) كننۀد  صۀحبت  يخصوصۀ  و

 كۀه  اسۀت  يقۀو  يقۀدر  به ياسيس يرفتارها از استفاده ۀزيانگ

 ,Rollinson & Broadfield) ن آن وجود نداردكرد كن شهير امکان

 در رفتارهۀا  نگونۀه يا شۀناخت  و در  ضمن ديبا بلکه ؛(2002

  .كرد كنترل و تيريمد اي ستهيشا نحو به ، آنها راسازمان

 دانشۀگاه  در عيشۀا  ياسۀ يس رفتۀار  از ديدگاه آنان نيهمچن

 در كۀه  معناسۀت  بۀدان  نيۀ ا. است ياسيس هاي کيتاكت راز،يش

 واهۀداف   افۀراد  آن در كۀه  است حاكم ييفضا راز،يش دانشگاه

مقۀدم   دانشۀگاه  هۀاي  خواسته و بر اهداف را خود يها خواسته

 و بۀانفو   افۀراد  با خود يها خواسته به دنيرس براي و دانند يم

 دورزدن قيۀ ازطر و كننۀد  ارتبۀاط برقۀرار مۀي    قۀدرت  صاحب

 ليتشۀۀک و يررسۀۀميغ وابۀۀطر جۀۀاديا و يرسۀۀم هۀۀاي كانۀۀال

. دارنۀد  خۀود اهۀداف   شۀبرد يپ در يسع ي،موقت يها يبند گروه

 جلوه مهم سازمان در را خود گاهيجا دارند يسع افراد علاوه هب

 قيۀۀازطر و دهنۀۀد ارائۀۀه خۀۀود از مناسۀۀب يريتصۀۀو و دهنۀۀد

 کيۀ نزد سازمان ارشد مقامات به ديتمج و فيتعر و يناپلوس

 گۀاه يجا و پسۀت  تا كنند ثابت آنها به را خود يوفادار و شوند

 دسۀت  خود يها خواسته به و كنند كسب سازمان در را يبهتر

 و شۀود  يم توجه سازمان اهداف به كمتر صورت نيا در ابند؛ي

‌.شود يم رو روبه مشکل با خود يها رسالت تحقق در دانشگاه

هۀاي پۀژوهش     نتايج تجزيه و تحليل يکي ديگۀر از يافتۀه   

از ديدگاه كارمندان تنها يک نوع جۀو سۀازماني    دهند نشان مي

غالب در دانشگاه وجۀود نۀدارد؛ بلکۀه تركيبۀي از انۀواع جۀو       

طۀۀور نسۀۀبي در  اي، داخلۀۀي و منطقۀۀي بۀۀه   سۀۀازماني توسۀۀعه

هۀاي   اين يافته با يافتۀه . هاي مختلف دانشگاه رايج است بخش

يۀابي بۀه    دسۀت  .همسوست (7937)و محرر ( 7933)جعفري 

اي دور از  هن نيسۀت؛ زيۀرا همۀان گونۀه كۀه در        ننين نتيجه

هۀا،    هۀا، ديۀدگاه     تعريف جو آمده است، جو دربردارندۀ نگرش

 ,Burton et al., 2004; Chen & Huang)هۀا و احساسۀات    ادرا 

2007; Litween, 2005 )کۀديگر و همچنۀين   هاي افراد با ي تعامل

هاي هيجاني افۀراد بۀه وقۀايع سۀازمان اسۀت كۀه ايۀن        واكنش

درواقع ادراكات . ها براساس پندارۀ افراد، متفاوت است  واكنش

افۀراد پيرامۀون سۀازمان، برآينۀد تجۀاربي اسۀت كۀه           و نگرش
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كنند؛ بنابراين بايد در توجيه اين  كارمندان در سازمان كسب مي

كرد كه هۀر يۀک از كارمنۀدان براسۀاس      يافته اينگونه استدلل

تجارب و ادراكات خود جو غالب سازمان را به گونۀ خاصۀي  

هۀاي سياسۀي    اند كه اين تفۀاوت ناشۀي از موفقيۀت     تعبير كرده

كارمندان، جايگاه و موقعيت افراد، انتراراتي كه از محۀيط كۀار   

دارند، رضايتشان از سازمان، شۀيوۀ مۀديريت، ميۀزان تعهۀد و     

شان، ميۀزان اضۀطراب، تۀنش و تعۀارض موجۀود در       وفاداري

و ميزان و نحوۀ اختصۀار  ( هاي مختلف آن  يا بخش)سازمان 

پاداش به افراد است كه درنهايت اين امر سبب ايجاد فضاهاي 

 .شود سازماني متفاوت مي

دهنۀد در سۀازمان جۀو     آمده نشۀان مۀي   دست همچنين نتايج به

اي،   يۀابي بۀه ننۀين نتيجۀه     دسۀت شايد دليل . گروهي وجود ندارد

نبۀۀودن اعتمۀۀاد و صۀۀميميت و روحيۀۀۀ تعۀۀاون و همکۀۀاري ميۀۀان  

نداشتن افۀراد دربۀارۀ اهۀداف مشۀتر       كارمندان و همچنين توافق

درواقع فضاي حاكم در دانشگاه از ديدگاه برخۀي كارمنۀدان   . باشد

اي است كه تعارض در سۀطح پۀاييني وجۀود دارد، تغييۀر       گونه  به 

شود، ميزان تۀنش در سۀازمان     افراد با روي باز پذيرفته ميازسوي 

اند  است، شور و اشتيات نسبتاً زيادي در سۀازمان وجۀود دارد و   

فضاي حاكم بر سازمان مطلوب اسۀت و ادرا  و تجۀارب مثبتۀي    

دهنۀدۀ حاكميۀت جۀو     نسبت به سازمان وجود دارد كه اين نشۀان 

اي نيۀز فضۀاي     عۀده عۀلاوه بۀر ايۀن    . اي در دانشگاه اسۀت   توسعه

دانند و بر اين باورند كۀه    دلسردي را بر روابط ميان افراد حاكم مي

شۀود، افۀراد     طور نابرابر بۀه افۀراد اختصۀار داده مۀي     ها به  پاداش

پذيرند، سازمان بۀه نيازهۀاي آنۀان توجۀه       تغييرات سازماني را نمي

 كند و ميزان تنش و اضطراب موجود در سازمان را در سۀطح  نمي

دهندۀ نوع ديگۀري از   دانند كه اين نيز به نوبۀ خود نشان  باليي مي

 .است( جو داخلي)جو در سازمان 

يکي ديگر از انواع جو غالب در دانشگاه شيراز جو منطقي 

است كه در اين نۀوع جۀو احساسۀات ناخوشۀايندي همچۀون      

عصبانيت، اضطراب و پريشاني وجود دارد، تعارض ميان افراد 

. شۀود  غيير ازسوي افراد تا حۀدودي پذيرفتۀه نمۀي   بالست و ت

افراد معتقدند اگر جو حاكم بر سازمان جو منطقي باشۀد، تنهۀا   

ها و نيازهاي آنۀان    شود و خواسته  به اهداف سازماني توجه مي

رو ننانچۀه تلاشۀي در زمينۀۀ     شۀود؛ ازايۀن    در نرر گرفته نمۀي 

 تحقق اهداف صورت گيۀرد از روي ميۀل و رغبۀت نيسۀت و    

پس همان گونه كه بيان شد  .آيد درنتيجه رضايتي به دست نمي

 هاي كارمنۀدان  ها و تجربه  ها، نگرش به دليل تفاوت در ادرا 

هاي گوناگون است، تنهۀا يۀک نۀوع جۀو در      كه ناشي از علت

اي،   طور نسبي سه نۀوع جۀو توسۀعه    دانشگاه حاكم نيست و به

 .داخلي و منطقي در دانشگاه شيراز رايج است

بيني انواع جو سازماني در ميزان شيوع رفتارهاي   توان پيش

 ،اي  كنۀد كۀه جۀو توسۀعه     سياسي نيز ايۀن نکتۀه را تأييۀد مۀي    

يک از رفتارهۀاي سياسۀي سۀازماني      كنندۀ معنادار هيچ بيني  پيش

( هۀاي سياسۀي    هاي قدرت و تاكتيۀک   هاي سياسي، بازي  بازي)

بيان كرد به دليۀل اينکۀه   در توجيه اين يافته شايد بتوان . نيست

اي تعارض در سطح پاييني قۀرار دارد، اشۀتيات،     در جو توسعه

خۀورد، افۀراد     هيجان و شادي ميان كارمندان زياد به نشم مۀي 

گيرنۀد و    هايشان را بر عهده مي  گيري مشتاقانه مسووليت تصميم

درواقع وقتي ننۀين فضۀايي در سۀازمان    . كنند  فعالنه عمل مي

رسند كه سازمان به نيازها   كارمندان به اين باور مي حاكم شود،

دهد و ميۀزان رضۀايت و تعهۀد      هاي آنان اهميت مي  و خواسته

رود و درنتيجه تۀأثيري در ميۀزان    آنان نسبت به سازمان بال مي

 .شيوع رفتارهاي سياسي ندارد

كننۀدۀ مثبۀت و معنۀادار رفتارهۀاي      بينۀي   جو داخلي، پۀيش 

هۀاي   هۀاي قۀدرت و تاكتيۀک     سياسي، بازي هاي  بازي)سياسي 

اين بدان معناست كه هر نقدر فضاي سۀازمان  . است( سياسي

سمت جو داخلي پيش رود، ميزان شيوع رفتارهۀاي سياسۀي    به

در توجيۀه ايۀن يافتۀه بايۀد گفۀت      . شۀود  در سازمان بيشتر مي

دليل اينکه در اين نوع جو ميزان تعارض ميان افراد بالست،  به

انگيزگۀي در سۀازمان حۀاكم      ز خستگي، نااميدي و بيفضايي ا

كنند و حاضۀر نيسۀتند    افراد دربرابر تغييرات مقاومت مي. است

. تغييرات ايجادشده در سازمان را قبول و از آنها پيۀروي كننۀد  

دليل تعهدنداشتن بۀه سۀازمان، تۀلاش نشۀمگيري      همچنين به

. هنۀد د  هاي سۀازمان انجۀام نمۀي    براي تحقق اهداف و رسالت

وقتۀۀي ننۀۀين جۀۀوي در دانشۀۀگاه حۀۀاكم شۀۀود، ميۀۀزان شۀۀيوع 

بودن جوي  دليل حاكم يابد؛ زيرا به  رفتارهاي سياسي افزايش مي
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انگيزگي و خستگي در سازمان، افراد اشۀتياقي بۀه انجۀام     از بي

وظايف خود ندارند و در بعضي مواقۀع حتۀي خواهۀان تۀر      

ر  سۀازمان،  سازمان نيز هستند يا در صورت نداشتن امکان تۀ 

كنند تا بۀه نۀوعي اعتۀراض      در انجام وظايف خود كوتاهي مي

 .خود را نسبت به سازمان نشان دهند

كنندۀ مثبۀت و معنۀادار رفتارهۀاي     بيني  جو منطقي نيز پيش

شدن جو  اين بدان معناست كه در صورت حاكم. سياسي است

منطقي در سازمان، ميزان شۀيوع رفتارهۀاي سياسۀي بۀه سۀطح      

همان گونه كه قبلاً  كر شد، فضاي حۀاكم در  . رسد  بالتري مي

اي است كه افراد براي پۀذيرش اشۀتباهات     جو منطقي به گونه

دنبال يافتن راهي بۀراي فۀرار از    خود تمايلي ندارند و بيشتر به

اشۀۀتباهات خۀۀود هسۀۀتند كۀۀه ايۀۀن مسۀۀوله خۀۀود سۀۀبب بۀۀروز 

ي در كۀار  كۀردن ديگۀران، كارشۀکن    رفتارهايي ماننۀد سۀرزنش  

همچنۀين در جۀو   . شۀود  همکاران و رفتارهايي از اين قبيل مي

گذاشۀتن اطلاعۀات خۀود     اشترا  اي براي به  منطقي افراد علاقه

داشتن اطلاعۀات مربۀوط    نگه كنند با محرمانه  ندارند و سعي مي

به سازمان از آنها به نفع خود استفاده كنند و در برخي اوقۀات  

ت نزد خود ديگران را به خۀود وابسۀته   داشتن اطلاعا نيز با نگه

دهند؛   كنند و از اين طريق خود را فردي مهم در سازمان نشان   

ازطرف ديگر در اين نوع جو تنها بۀه اهۀداف سۀازمان توجۀه     

شۀود؛    ها و نيازهاي افراد در نرر گرفته نمۀي   شود و خواسته  مي

اهداف  هاي غيررسمي به اند تا به روش رو افراد در تلاش ازاين

هاي شخصي خود نيز برسند و البته در برخي مۀوارد   و خواسته

. كنند اهداف سۀازمان را بۀه نفۀع خۀود تغييۀر دهنۀد       سعي مي

افکندن ننين جوي سبب افزايش شيوع  درواقع بايد گفت سايه

 .رفتارهاي سياسي در سطح دانشگاه خواهد شد

هۀاي    كننۀدۀ مثبۀت و معنۀادار بۀازي     بيني  جو گروهي، پيش

كنندۀ منفي و معنۀادار   بيني  هاي سياسي و پيش  سياسي و تاكتيک

در تحليل اين يافته بايد گفت همچنان كه . اند هاي قدرت  بازي

در جو گروهي روحيۀ تعاون و همکاري و اعتماد متقابۀل بۀين   

اي رفتۀار كننۀد تۀا      كنند به گونۀه   افراد بال است، افراد سعي مي

هۀۀا داشۀۀته باشۀۀند و بۀۀا موجۀۀه  ديگۀۀران برداشۀۀت مثبتۀۀي از آن

دادن خود، اعتماد همکاران را جلب كنند تۀا بۀا تعامۀل و     جلوه

هاي خود دسۀت يابنۀد؛     همکاري يکديگر به اهداف و خواسته

يۀابي بۀه اهدافشۀان بۀا يکۀديگر       درواقع كارمندان براي دسۀت 

كننۀۀد در   دهنۀۀد و تۀۀلاش مۀۀي  تشۀۀکيل گۀۀروه و ائۀۀتلاف مۀۀي 

هۀاي مۀوقتي بۀراي پيشۀبرد        نۀدي ب  هاي مختلف گۀروه  موقعيت

درنتيجه در ننۀين  . دهند  اهداف و منافع غيررسمي خود شکل 

دهند در سۀازمان بماننۀد؛ زيۀرا محۀيط       فضايي افراد ترجيح مي

بيننۀد و    هايشان مناسۀب مۀي    سازمان را براي رسيدن به خواسته

كننۀدۀ منفۀي    بيني  شايد به همين دليل است كه جو داخلي پيش

بۀودن ننۀين    اي قدرت است؛ زيۀرا در صۀورت فۀراهم   ه  بازي

كننۀد بۀا    جوي افراد خواستار تر  سازمان نيستند و سعي مۀي 

 .ابراز وفاداري خود به دانشگاه، به مناصب بهتري دست يابند

آمده در پژوهش حاضر اين  دست بررسي مجموعه نتايج به

ادار كننۀدۀ معنۀ   بينۀي   اي پيش  كند كه جو توسعه نکته را تأييد مي

جۀو  . يک از رفتارهاي سياسي سازماني در دانشگاه نيسۀت  هيچ

كننۀدۀ مثبۀت و معنۀادار رفتارهۀاي سياسۀي       بينۀي   داخلي پۀيش 

جو منطقي نيز همۀ رفتارهاي سياسي سۀازماني  . سازماني است

جو داخلۀي هۀم   . كند  بيني مي  صورت مثبت و معنادار پيش را به

هاي   هاي سياسي و تاكتيک  كنندۀ مثبت و معنادار بازي بيني  پيش

هۀاي قۀدرت     كنندۀ منفۀي و معنۀادار بۀازي    بيني  سياسي و پيش

با توجه به شيوع نسۀبي رفتارهۀاي سياسۀي و در نتيجۀه     . است

تواني نسبي سازمان رسمي در كنترل وضعيت دانشگاه، لزم  كم

است تدابيري انديشيده شود تا از ميۀزان شۀيوع ايۀن رفتارهۀا     

ان قادر باشد با رسميت و تمركز، در زمينۀۀ  كاسته شود و سازم

 .ساختار سازماني تواناساز عملکرد بهتري داشته باشد

ازجمله راهکارهاي موجود براي كۀاهش بۀروز رفتارهۀاي    

سياسي در سازمان، اصلا  ساختار و جو سازمان اسۀت؛ زيۀرا   

 & Tolbert)ساختار، ركن اصلي و اساسي هر سۀازماني اسۀت   

Hall, 2009 .)دهۀي    قع ساختار سازماني با ايجۀاد و جهۀت  دروا

قابليت كاركردي بين افراد سازمان، يکي از عوامل مهمي است 

زنۀده،    بافنۀده )كند   كه ماهيت و كيفيت كل سازمان را طراحي مي

سۀمت   ؛ بنابراين ضروري است كه سۀاختار سۀازمان بۀه   (7911

زيۀرا هرنقۀدر سۀاختار سۀازمان     . تواناسازي سوت داده شۀود 

پذيري بال در قۀوانين و   دليل داشتن انعطاف به اسازتر باشد،توان
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ها و فرايندهاي سازماني، زمينۀ جلۀب مشۀاركت افۀراد و      رويه

بيني آنان و ارتقۀاي عملکۀرد، اعتمۀاد و انگيۀزۀ       تعهد و خوش

 & Hoy & Miskel, 2013; Hoy)شود  اعضا به سازمان فراهم مي

Sweetland, 2001 ) كاهش ميزان شيوع و بروز كه نتيجۀ اين امر

رفتارهاي سياسي در سازمان است؛ اما در صورتي كه سۀاختار  

ها   پذيري در رويه دليل نبودن انعطاف  سازمان بازدارنده باشد، به

طرفۀه   و فرايندهاي سازماني و تأكيد بيش از حد بر ارتباط يک

اعتمۀادي، سۀونظن و    و از بال به پايين، جۀوي سرشۀار از بۀي   

شود و زمينه براي نارضايتي افراد و ضعف  فراهم مي نارضايتي

 ;Hoy & Miskel, 2013)شود  عملکرد آنان در سازمان ايجاد مي

Hoy & Sweetland, 2001 )  و ميزان شيوع رفتارهاي سياسۀي در

 . يابد سازمان افزايش مي

علاوه بر توجه به اهميت ساختار سازمان، توجه به جۀو و  

خۀود در كۀاهش يۀا افۀزايش ميۀزان       فضاي سازمان نيز به نوبۀ

شيوع رفتارهۀاي سياسۀي اثرگۀذار اسۀت؛ زيۀرا جۀو همچۀون        

تۀک فراينۀدهاي    اي فضاي سازمان را پوشۀانده و بۀر تۀک     هاله

اي   رو، بايد جو سازمان بۀه گونۀه   گذارد؛ ازاين  سازمان تأثير مي

باشد تا كارمندان نياز و ضرورتي براي بروز رفتارهاي سياسۀي  

همان گونۀه كۀه نتۀايج نشۀان دادنۀد،      . ساس نکنندسازماني اح

بۀه   اي پۀيش رود و   هرنقدر جۀو سۀازمان بۀه سۀمت توسۀعه     

هۀۀا و علائۀۀق كارمنۀۀدان در كنۀۀار اهۀۀداف و   اهۀۀداف، خواسۀۀته

هاي سازمان اهميۀت داده شۀود، كارمنۀدان احسۀاس      مطلوبيت

آرامش، اطمينان، آسودگي خاطر و راحتي داشته باشند، ميۀزان  

در سازمان پايين باشد، بۀه افۀراد آزادي عمۀل     تنش و تعارض

ناپۀذير   براي انجام وظايف داده شود، قوانين خشک و انعطۀاف 

هۀا    هاي اجراشدني دهنۀد، پۀاداش    جاي خود را به دستورالعمل

صورت عادلنه به افۀراد اختصۀار داده شۀود، افۀراد تۀوان       به

شۀته  رويارويي با تغييرات ناگهاني ايجادشۀده در سۀازمان را دا  

باشند، كارمندان امکان نقد و گفتگو پيرامون مسائل سۀازمان را  

ها شۀركت داده شۀوند و فضۀاي      گيري داشته باشند، در تصميم

تعاملي مطلوبي بين آنان حاكم باشۀد، كارمنۀدان نيۀز رضۀايت     

هۀاي دانشۀگاه     نسبي را از سازمان دارند، بۀه اهۀداف و آرمۀان   

شۀده تۀلاش    تعيۀين دهنۀد و بۀراي تحقۀق اهۀداف       اهميت مي

كنند از ايجۀاد تۀنش و تعۀارض و تضۀاد در      كنند، سعي مي مي

سازمان خودداري كننۀد و فضۀاي مطلۀوب و دور از تنشۀي را     

براي سازمان به وجود آورند كه هۀر يۀک از اعضۀا بتوانۀد بۀه      

خوبي وظايف مربوط به خود را انجام دهد و در صورت لزوم 

در ننين . مند كند  بهرهديگران را نيز از تخصص و تجربۀ خود 

فضايي رفتارهاي سياسي سازماني موضوعيت خود را از دست 

 .شود  دهند و از ميزان شيوع آنها در سازمان كاسته مي   مي

درنهايۀۀت بۀۀا توسۀۀعۀ سۀۀاختار تواناسۀۀاز و گسۀۀترش جۀۀو  

اي در سازمان، ميزان شيوع رفتارهاي سياسۀي سۀازماني     توسعه

ر، تحقۀۀق اهۀۀداف و يابۀۀد كۀۀه حاصۀۀل ايۀۀن امۀۀ  كۀۀاهش مۀۀي

هاي سازمان، افزايش اثربخشي و سازواري با محۀيط   مطلوبيت

و پاسخگويي به شرايط محيطي، انسجام و درنهايۀت سۀلامت   

 كر اين نکته ضروري است كه مدير بايد براي . سازماني است

مۀۀديريت فضۀۀاي سياسۀۀي سۀۀازمان از رويکۀۀرد راهبۀۀردي و   

منرۀور   فاده كند؛راهبردهاي مناسب مديريت محيط تعاملي است

از محيط تعاملي، عناصر و قلمرو محيطي اسۀت كۀه مۀدير يۀا     

. سيستم با آن تعامۀل و تۀأثير و تۀأثر مسۀتقيم يۀا نزديۀک دارد      

 .دهي به افکار است مديريت محيط تعاملي نيز به معناي جهت

درنهايت راهکارهايي براي كاهش بروز رفتارهاي سياسۀي  

 :شود در سازمان پيشنهاد مي

زيرا ساختار ركۀن اصۀلي   : اصلا  ساختار و جو سازمان‌-

درواقۀع  (. Tolbert & Hall, 2009)و اساسي هر سازماني اسۀت  

دهۀي بۀه قابليۀت كۀاركردي       ساختار سازماني با ايجاد و جهت

ميان افراد سازمان يکي از عوامل مهمۀي اسۀت كۀه ماهيۀت و     

؛ (7911زنۀۀده،  بافنۀۀده)كنۀۀد   كيفيۀت كۀۀل سۀۀازمان را طراحۀۀي مۀۀي 

سۀمت تواناسۀازي سۀوت     بنابراين لزم است ساختار سازمان به

داده شود؛ زيۀرا هرنقۀدر سۀاختار سۀازمان تواناسۀازتر باشۀد       

هۀا و    پۀذيري بۀال در قۀوانين و رويۀه     دليۀل داشۀتن انعطۀاف    به

فرايندهاي سازماني، زمينۀۀ جلۀب مشۀاركت افۀراد و تعهۀد و      

نگيۀزۀ اعضۀا بۀه    بيني آنان و ارتقاي عملکرد، اعتمۀاد و ا   خوش

 & Hoy & Miskel, 2013; Hoy)شۀۀود  سۀۀازمان فۀۀراهم مۀۀي

Sweetland, 2001 ) كه نتيجۀ اين امر كاهش ميزان شيوع و بروز

رفتارهاي سياسي در سازمان است؛ اما در صورتي كه سۀاختار  
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پۀذيري در   دليۀل نداشۀتن انعطۀاف     سازمان بازدارنده باشۀد، بۀه  

تأكيد بيش از حۀد بۀر ارتبۀاط     ها و فرايندهاي سازماني و  رويه

اعتمۀادي،   طرفه و از بال بۀه پۀايين، جۀوي سرشۀار از بۀي      يک

شود و زمينۀ نارضۀايتي افۀراد و    سونظن و نارضايتي فراهم مي

 ,Hoy & Miskel)شود  ضعف عملکرد آنان در سازمان ايجاد مي

2013; Hoy & Sweetland, 2001 ) و ميۀۀزان شۀۀيوع رفتارهۀۀاي

 . يابد افزايش ميسياسي در سازمان 

 :شود اعتمادي كه شامل موارد زير مي كاهش بي -

تۀر    تر و پيچيۀده   هرنه هدف مبهم: اهداف نامشخص( الف

 .شود ميباشد، زمينه براي بروز رفتارهاي سياسي بيشتر 

لزمۀ عملکۀرد عۀالي    :ابهام در استانداردهاي عملکرد( ب

بودن استانداردهاي عملکرد ازنرر كمي، كيفي  كارمندان، روشن

 .و زماني است

 ياهۀ  تصۀميم : گيري  بودن فراگردهاي تصميم نامشخص( ج

سۀبب   ،ندارنۀد  كه توافق همگاني را در بر هايي تصميممبهم يا 

 .شوند مي رفتارهاي سياسي بيشتر بروز
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