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Abstract 
The purpose of this study was designing and testing a model of antecedents (including 
ethical leadership, transformational leadership, transactional leadership, and 
organizational centralization) and consequences (including job frustration, job anxiety, 
workplace deviance, and employee silence) of perceived organizational politics in the 
employees of Abadan oil Refinery Company. The research design of this study was 
correlational, done through structural equation modeling (SEM). The statistical 
population included all employees in Abadan oil Refinery Company in the year 2018, 
out of which a sample of 459 employees was selected using multistage random sampling 
method. The data collection instruments included perceived organizational politics (Zho 
& Ferris, 1996), ethical leadership (Brown et al., 2005), leadership styles (Ismail et al., 
2010), organizational structure preference (McShane & Von Gilnow, 2013), job 
frustration (Peters et al., 1980), job anxiety (Parker, & De Cotiis, 1983), workplace 
deviance (Aquino et al., 1999) and employee silence (Brinsfield, 2013) scales. The 
structural equation modeling was used to test the proposed model. Also, bootstrapping 
method was used to evaluate indirect effects in the model. Results showed that the fitness 
indices for the proposed model were in the acceptable range; however, by imposing 
some modifications, the model achieved a better fitness. The results also showed that all 
direct paths (except for the paths of transactional leadership and centralization to 
perceived organizational politics, and the paths of job frustration to workplace deviance 
and employee silence) were significant. Based on the findings of the present research, 
political perceptions can bring about employee silence and workplace deviance. 
Therefore, it is essential to pay attention in this regards. 
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 4، نسرین ارشدی3، سید علی مرعشی2، کیومرث بشلیده1الهام ساعی

 علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید چمران اهواز، اهواز، ایراندانشکدة دکتری روانشناسی، دانشجوی . 1

 اهواز، ایران اهواز، چمران شهید دانشگاه علوم تربیتی و روانشناسی،دانشکدة استاد، . 2

 ایران اهواز، اهواز، چمران شهید دانشگاه علوم تربیتی و روانشناسی، ةدانشکداستادیار، . 3

 ایران اهواز، اهواز، چمران شهید دانشگاه علوم تربیتی و روانشناسی، ةدانشکد، استاد. 4

 (20/20/30تاریخ پذیرش: ـ  02/02/0931)تاریخ دریافت: 

 چکیده

)رهبری اخلاقی، سـب  رهبـری تبـدی ی، سـب  رهبـری      پیشایندها  برخی از پژوهش حاضر طراحی و آزمون الگوییاز هدف 
 سـوو  کـارک (   ،اب شغ ی، رفتار انحرافی کار)ناکامی سازمانی، اضطر کاری و پیامدهای سیاسیتمرکزگرایی سازمانی(  ،تبادلی

همبسـتگی از طریـا الگویـابی ملاـادلا  سـاختاری      نـو   طرح پژوهش حاضـر از   کت پالایش نفت آبادان بود.در کارکنان شر
(SEM .بود ) ـ. از ایـ  جام ندبود 0931در سال  شرکت پالایشگاه نفت آبادانکارکنان همة آماری جاملاة  نفـر بـا    953ه تلاـداد  لا

 شـده،  کـاری ادرا   سیاسـی هـای   شامل مقیاسپژوهش ابزار  .ندای تصادفی انتخاب شد گیری چندمرح ه استفاده از روش نمونه
و سـوو    یکـار محـی    یرفتار انحراف، اضطراب شغ ی، ناکامی شغ ی، ساختار سازمانی سب  رهبری، ترجیح، رهبری اخلاقی

 ـ ،م در الگوی پژوهش، روش بو  استروپ به کار گرفته شد. نتـای  نشـان داد  غیرمستقیآثار ی بررسی برا بود.کارک   ا انجـا   ب
. بـا اصـلاحا  بیشـتر الگـو     گیـرد  میقابل قبولی قرار دامنة پژوهش در پیشنهادی های برازش الگوی  اصلاحا ، شاخصدادن 

لی و د)بـه جـز مسـیر رهبـری تبـا     پیشـنهادی  مسـیرهای مسـتقیم در الگـوی    همـة   نیـز . شود حاصل میتری  برازش مط وب
بـر   و سوو  کـارک ( ملانـادار اسـت.    یاکامی شغ ی به انحراف کارمسیر نشده و   ادراکاری  تمرکزگرایی سازمانی به سیاسی

رو،  تواند موجب رفتارهای سوو  و انحراف کاری کارکنان شود. ازی  کاری می های پژوهش حاضر ادراکا  سیاسی اساس یافته
 ها ضروری است. در سازمانموضو  توجه به ای  

 واژگانکلید

 .شغ ی ، ناکامیکاری سیاسی  کارک ، انحرافی، سوو اضطراب شغ ی، رفتار 
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 مقدمه

 ارهای سیاسی کارکنان در محیط کاار رفت درکبه  ای گستردهعلاقة محققان و متخصصان  اًاخیر

این  دهد میکاری سازمانی نشان  تحلیل تاریخی سیاسی .(Schneider 2016: 697)اند  نشان داده

 .(Martin & Sims 1956: 27)مورد توجه قرار گرفته است میلادی  05دهة از  پدیده

هاای   دیدگاهی در بررسی نقش نفوذی سیاسات ( 0690) 0باتن و اسواب 0695دهة در 

 .ارائه کردندسیاسی در درون سازمان کاری و چگونگی تشخیص پیامدهای منفی رفتارهای 

ازمان یاا  ستأییدنشدة مدیریت اثرگذار برای دستیابی به اهداف   کاری سازمانی سیاسی بعدها

شاد   تعریا    ساازمان تأییدنشادة  اماا از رریاا ابا ار نفاوذی      تأییدشده ستیابی به اهداف د

(Mayes & Allen 1977).   کااری ساازمانی را    سیاسای ( 041: 0696و همکاارانش )  2فاری

جهت اف ایش منافع خود، متضاد با اهداف جمعی سازمان یاا مناافع    کارکنان رفتار راهبردی

 کردند.  تعری ،دیگر افراد در سازمان

. شاود  مای شناخته  در سازمانمجاز عمل و رفتار غیرشیوة ی کاری سازمان سیاسیامروزه، 

اساا   زیارا   .هاای متفااوتی در ماهیات دارناد     کاری ضع  سیاسیتأثیر های تحت  سازمان

، عملکرد پایین، به شکل ناخشنودی ا کاری فریب است و فریب به پیامدهای دیگری سیاسی

هاا   گونه ساازمان  در این .(Ferris et al 2016: 5) شود می ا منجر ایندهاضطراب ف  ،ترک شغل

باشند بهتری رود که دارای روابط سیاسی )نفوذی(  بیشتر به سمت کسانی می منفعتسود و 

در محاایط . باااد داردنرا بااه دوری ضااعی  سااازمان  بهااره ،بنااابراین بااارتر. تااا شایسااتگی

افاظات   ،ناد ا رلبای  کاه ااامی منفعات   تأثیرگذار،  های ا گروهیبیشتر از علا ،کاری سیاسی

گیارد ناه    افاراد واورم مای    انادکی از تعداد  به نفع های سازمانی مشی خط تغییرو  شود می

 Rosen et)اف ایش ناکامی  ،بنابراین (.Zhou & Ferrs 1996: 1749)واادهای کاری سازمان 

al 2009)،    اساتر(Cropanzano & Li 2006،)   و ارزشاای،    بااینگار  منفاای، ااساا

 .خواهد بودآن  شغلی پیامد (Yusof et al 2018سازمان ) در برابرکارکنان منتقدانة رفتارهای 

اندیشای    شده بر سازمان و کارکنان ضارورم چااره   کادراکاری  آمی  سیاسی پیامدهای فاجعه

                                                                                                                                        
1. Batten & Swab 

2. Feriss 
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 ایپیشاگیری از پیاماده   و بینای  پایش  منظور . بهدهد را نشان میمنفی آن آثار جهت کاستن 

 باروز سااز   عوامال زمیناه   کادرا افاراد،  و  ساازمان  کاری بارای  سیاسی ادراکام بالقوة منفی

پژوهش عوامل مهمای  پیشینة  بر اسا  ،دارد. بنابراین زیادی کاری اهمیت رفتارهای سیاسی

هاای رهباری و    شاامل ساب    شاده،  بررسیکاری  ادراکام سیاسیاوزة بیشتر در  که اخیراً

، کاار محایط   یانحرافا رفتاار  ، کاارکن ساکوم   ی چاون یامدهای مهما پو ساختار سازمانی 

 و ناکامی شغلی در پژوهش ااضر در نظر گرفته شده است. ،اضطراب شغلی

بررسای  کااری    پیشایندها و پیامدهای ادراکام سیاسای  شده تلا  یتحقیقام مختلفدر 

ت کاه بار   رهباری یکای از عاواملی اسا    (. Kacmar et al 2013; Ferris et al 2016شاود ) 

مادیران و کارکناان   و  اساسی در عملکارد  ساازمان   عاملرهبری  .گذارد کاری اثر می سیاسی

بر هیجاناام و  تأثیرگذاری مدیریت رفتار و ادراکام کارکنان و در نتیجه  هدف رهبر .است

رهبری تبدیلی  مدیریت بار از رریاا   (.Fashola et al 2016: 2378) استپیامدهای کارکنان 

دیگار،   عباارم باه   .رابطاه دارد کاری با پیامدهای مطلوب سازمانی  دراکام سیاسیکاهش ا

هاای رهباری و پیامادهای     بین ساب  رابطة ادراکام سیاسی( ) ادراک کارکنان از محیط کار

و  ،هاا  کام، انگیا ه اادر رهبری تبدیلی زیردستان خود را به اف ایش  کند. میکاری را میانجی 

 گاذارد  مای تاأثیر  بر رفتار و ادراکام کارکنان و  کند ی ترغیب میپیوستگی با اهداف سازمان

(Fashola et al 2016: 2379). ا  عدالت و های اخلاقی،  ارز با تقویت  ،رهبری تبدیلی

کاری  رهبری تبادلی با تقویت ادراکام سیاسیسب   اما .کند در کارکنان ایجاد میرا انصاف 

و  های سیاسی است ای مذاکره که مطابا با محیطه این سب  رهبری با مهارم. مرتبط است

باعا   دهد  کارکنان را اف ایش میانگی ة و سیستم پاداشی که نی  با مدیریت روابط مبادرتی 

سب  رهباری تباادلی رواباط مبتنای بار      . شود میکاری در سازمان  اف ایش ادراکام سیاسی

دهد و ماذاکره   گستر  می را استمنافع بین کارکنان و مدیران که قلب فرایندهای سیاسی 

 .(Mathotaarachchi 2017) کند منافع را ترغیب می بارةدر

رفتارهاا   باا  راها  سازمانهای اخیر  دههمشکلام اقتصادی ( 2502و همکارانش ) کاکمار

رهبری اخلاقی به همساانی رفتااری باا     .دانند مرتبط میها  رهبری غیراخلاقی در سازمانو 
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 Brown et al) شاود  های رهبری مشخص مای  که با فعالیت کند میهنجارهای وحیح اشاره 

ها اثر مثبت رهبری اخلاقی بر رفتارهای اجتماعی کارکنان و عملکارد   پژوهش .(119 :2005

ساطو  پاایین رهباری اخلاقای باه افا ایش        .(Kalshoven 2013) اناد  شغلی را نشاان داده 

ادراکام ی رهبری اخلاقی به کاهش انجامد و سطو  بار کاری سازمانی می سیاسیادراکام 

. رهبران به می انی که تصمیمام (Kacmar et al 2013) شود کاری سازمانی منتهی می سیاسی

دوستانه به جای دریل خودخواهانه اتخاذ کنناد اخلاقای در    خود را بر اسا  معیارهای نوع

تواناد   لاقای مای  رهباری اخ همچنین  .(Brown & Trevino 2005: 120) شوند نظر گرفته می

 کارکناان گونه بر ادراکام  ( و اینKacmar et al 2013سازمانی شود )مثبت منجر به ادراکام 

 گذارد. اثر می

. نیا  نقاش دارد   محایط کاار  در کااری   تشاکیل ادراکاام سیاسای   در ساختار ساازمانی  

 کااری ساازمانی اسات    های مستقیم ادراکام سیاسی بین سازمانی یکی از پیش 0گراییتمرک 

(Kacmar & Ferris 1993: 74).    کاه قادرم و کنتارد در     ،در تمرک گرایای بااری ساازمان

و کنترد مستقیم برای کارکنان سطو  پایین ساازمانی  شود  میسطو  باری سازمانی متمرک  

 شود. کاری سازمانی بیشتر می ااتماد ادراکام سیاسی ،یابد کاهش می

شاود   به محض اینکه تمرک گرایی بیشتر مای ( بر این باورند که 0662) کاکمار و فری 

مثبات  رابطاة   ،شاود. در نتیجاه   شواهد مبتنی بر رفتارهای سیاسای در ساازمان نمایاان مای    

 .(Sultan et al 2015)ود شا  مای کاری مشاهده  مستقیمی بین تمرک گرایی و ادراکام سیاسی

 یرباا  در ریگیا  تصامیم  قدرم که هنگامی( 60: 0662)فری  و کاکمار باور به  ،همچنین

 گیرنادگان  تصامیم  بار  نفوذ منظور است به ممکن سیاسی رفتارهای شود، می متمرک  سازمان

 .انجام گیرد

کاه  اسات   هاای ساودجو    ها و ائتلاف گروهشده  کادراکاری سازمانی  مهم سیاسیمؤلفة 

دهای مناابع و تاأثیر بار      ها کنتارد تخصایص   . هدف این گروهدنشو نامیده می 2گروه مسلط

های سودجو  تر اعضای این گروه گیری است. پیامد محتمل دستیابی سریع ندهای تصمیمفرای
                                                                                                                                        
1. centralization 

2. dominant group 
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افاراد  که برای دیگار   دراالی ست قالب دریافت پادا  بیشتر و ارتقابه برخورد مناسب در 

 رور نیست. این

. کناد  گیاری سرپرسات تعریا  مای     خاود را از رریاا فراینادهای تصامیم     فرد محیط کار

  کناد  سرپرسات تصامیمام ساازمانی را اجارا مای      اسات، لط پشت وحنه که گروه مس دراالی

 فرایند( 0105: 0669)ژو و فری  . (Zho & Ferris 1996: 1750) تصمیماتی چون تنبیه و پادا 

ادراکاام   ،براین. بناا معرفی کردناد گیری سازمانی  فرایندهای تصمیم ةا پایر 0دهی سازمانی پادا 

 شود. می منجر کاری سازمانی سازمانی به ادراکام سیاسیدهی  پادا ماهیت سیاسی فرایند 

ممکان  اسات. رفتاار سیاسای     2رفتار همکارانکاری  ادراکام سیاسی آخربعد  ،سرانجام

گونه رفتارها را باه منظاور ااداکثر سااختن مناافع       ها این . آنباشدهمکاران از سوی است 

 هنگامی .(Zho & Ferris 1996: 1750) دهند انجام می ،دیگران باشده ینة اتی اگر به  ،خود

است که محیط سازمانی فروت اجرای قوانین بازی را برای کسانی  پذیر امکانوضعیت این 

 .(Ferris et al 2016: 6) های سیاسی باشند فراهم آورد که دارای مهارم

و از  انگیا د  برمای  های هیجانی مثبت و منفای کارکناان را   کاری سازمانی واکنش سیاسی

 .(Liu et al 2006: 240)گاذارد   میتأثیر بر پیامدهای نگرشی و رفتاری آنان  یجانامرریا ه

 ،دار بارای فارد   یاهاداف معنا   خصاو   باه  ،کند محیطی که دستیابی به اهداف را تهدید می

از قبیال ناکاامی   (  Lazar et al 2006: 240) باه دنبااد دارد  هاای هیجاانی شادیدی را     پاسخ

(Rossen et al 2009: 28) .فشاار  نتیجاة  واکانش هیجاانی منفای اسات کاه در       ی  ناکامی

مداری )از قبیل دساتیابی باه عملکارد  اثاربخش( مداخلاه       های هدف که با فعالیت ،موقعیتی

واکانش باه ناکاامی    ( 909: 0619) 2اساککتور  .(Fox & Spector 1999)دهاد   رخ می ،دارند

، پرخاشاگری  )اضاطراب(  تیرا پاسخ هیجانی عصبانیت و اف ایش تحری  روانشناخ شغلی

 کند. می( قلمداد ، سکومگیری نشینی )کناره و عقب ،(، رفتار انحرافی کار)تعدی

وقتای   (.Thamilarasu & Balaji 2017د )شاو  مای منجر اضطراب شغلی به  شغلیناکامی 

                                                                                                                                        
1. reward practice 
2. coworker behavior 
3. Spector 
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واورم  رفتارهای خودنفعی دیگاران   باگیری سازمانی  کارکنان باور داشته باشند که تصمیم

هاا   ترسند این رفتارها باا تواناایی آن   زیرا می .کنند طراب تجربه میضا یی ان زیادم گیرد می

اضاطراب  . (Ferris & Kacmar 1992) کندپیدا های شغلی تداخل  مسئولیتدادن انجام برای 

یاا بازنشساتگی    ،از رریا مرخصی بیماری، غیبت کااری  اجتناب از محیط کاربه  نی شغلی 

اضطراب شغلی را ( 2500و همکارانش ) 0جون  (.Muschalla 2008) شود میمنجر زودر  

های روانشناختی شغلی و همچنین عملکرد کاری مارتبط یافتناد کاه باا افا ایش       با بیماری

 یابد. شده و امنیت شغلی کاهش می کادراامایت مدیریت و  سطح کنترد فرد در کار

یکاای از  .(Chintakananda 2018) اسات کااری ساکوم کااارکن    سیاساایماد دیگار   اپی

مخفای نگاه    (Brinsfield 2013) اریکا  ناشای از سیاسای   قطعیت های برخورد با عدم شیوه

تمایال باه نگهاداری    معنای  به  کارکن. سکوم استارلاعام از افراد در محیط کار داشتن 

هاای شخصای یاا     انگیا ه سبب به  ا مشکلام بیان یا ،، تقاضاهاپیشنهادهاها،  ارلاعام، ایده

 :Brinsfield 2013) اسات گیرناده در ساازمان    های تصامیم  از افراد  دارای پستا  فردی میان

ممکان   2ای سکوم رابطه .تواند از تر  تخریب روابط در کار ناشی شود سکوم می .(676

از تر  پیامدهایی همچون تلافی یا جریمه، که افاراد در کاار تجرباه خواهناد کارد      است 

. (2)ساکوم دفااعی  ناشای شاود    ،(Morrison 2011)کنند چنانچه ملااظام خود را اظهار 

، مطمائن نیساتند ساکوم رخ    گیرندگان نه تصمیم ،افراد در مورد خود هنگامی که ،همچنین

نه بر آسیب کند  میاین نوع سکوم بر پیامدهای منفی ناشی از تر  درونی تمرک   .دهد می

یاا بااور باه     ،(Brinsfield 2013: 677) 4سکوم عدم اعتماد به نف   ی )واقعی( بیرونیّ جد

ساکوم  )کناد   اظهارشده ایجاد نمیپیشنهاد بط با اینکه وحبت کردن هیچ تفاوم مثبتی مرت

( 9ساکوم عادم التا ام   ) شاود  عدم الت ام باه کاار نیا  منات  باه ساکوم مای        .(0تفاوتی بی

(Brinsfield 2013: 677.) وقتای کارکناان   . های کاری ساز نشدن با نقش عدم الت ام یعنی هم
                                                                                                                                        
1. Jones 
2. relational silence 

3. defensive silence 
4. diffident silence 

5. ineffectual silence 
6. disengaged Silence 
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. ورزناد  در کار مبادرم می 0رکنند به اظهار نظ تجربه می معناداری و اهمیت را در محیط کار

یعنای گام کاردن      با رفتارهای ضاد تولیاد در ساازمان مارتبط اسات      2کننده سکوم گمراه

اد در رفتارهاا و  ارلاعام به منظاور منحارف سااختن دیگار افار        ارلاعام و امتناع از دادن

و ( Rossen et al 2009: 29)کاهد  می کارکنان شغلی ناکامی از خشنودی شان. کاری عملکرد

کناد و کاارکن را از مشاارکت     اعتنایی )غفلت( ایجااد مای   رفتارهای بیها  در آن ناخشنودی

 کناد  ترغیاب مای  یاا مشاکلام   پیشانهادها   زمینةدارد و به سکوم بیشتر در  سازمانی بازمی

(Vangel 2011) . به سکوم تواند  میکاری  ناکامی سازمانی ناشی از سیاسیعبارم دیگر، به

 ود.شمنجر سازمانی 

 Ul)شود  میمنجر رفتارهای انحرفی در محیط کار  بهنی  شده  ادراک کاری سازمانی سیاسی

Haq 2011).  کاه هنجارهاای   اسات  رفتار عمادی اعضاای ساازمان     کارمحیط  یانحرافرفتار

 Bannett) دهاد  کند و رفاه سازمانی و اعضای آن را مورد تهدید قرار مای  سازمانی را نقض می

& Marasi 2016: 383)زاهاای آزاردهناده کاه ممکان      . انحراف سازمانی پاسخی است به تنش

کناد   ایجااد مای  استر  شده  ادراک کاری سیاسی .شرایط کاری باشدیا مالی یا  است اجتماعی

(Cropanzano & Li 2006)  انحراف در محیط به سمت بعضی رفتارهای کارکنان را  و استر

ت تاأثیر  رفتارهاای انحرافای تحا   . (Ferris et al 2016; Scot et al 2013) ددها  مای  ساو  کار 

افا ایش  با  محیط کار یانحراف رفتار ،(. بنابراینMetofe 2017) است ادراکام فرد از محیط کار

کاری نیا    ناشی از سیاسیناکامی سازمانی . دهد بیشتر رخ میدر سازمان کاری  سیاسیادراکام 

 .(Harold et al 2016) شود منجر به رفتارهای کاری ضد تولید می

هدف از پژوهش ااضر، ارزیابی و آزمون الگویی پژوهشی، پیشینة با بازنگری  ،بنابراین

پیشانهادی پاژوهش   الگاوی   0های تجربی است. شاکل   از پیشایندها و پیامدها توسط داده

 دهد. را نشان می ااضر

                                                                                                                                        
1. voice 

2. deviant Silence 
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 الگوی پیشنهادی پژوهش .1شکل 

 روش
 پژوهشطرح 

با استفاده از رو  الگویاابی  و پژوهشگران رر  پژوهش ااضر ی  رر  همبستگی است 

ژوهش در قالب ی  الگو روابط بین متغیرهای پزمان  معادرم ساختاری درودد بررسی هم

که در واقع بسط الگوهای خطی کلای اسات،    ،. در رو  الگویابی معادرم ساختاریبودند

هاای   بارای تحلیال   .شاود  زمان بررسی مای  سیون به وورم هماز معادرم رگرای  مجموعه

هاای مقادماتی و    و برای تحلیال  AMOSاف ار  نرم 22نسخة الگویابی معادرم ساختاری از 

 استفاده شد. SPSSاف ار  نرم 20نسخة توویفی از 

 گیری و روش نمونه ،، نمونهآماریجامعة 

 0261آباادان در سااد    نفات  ت پاریشکارکنان شاغل در شرک همةشامل پژوهش آماری  ةجامع

 رهبری اخلاقی

 رهبری تبدیلی

 اضطراب شغلی

رفتار انحرافی 

 سازمانی

کاری  سیاسی

 شده ادراک

 سکوت انحرافی

رفتار انحرافی 

 فردی بین

 سکوت کارکن
رفتار انحرافی 

 کار  محیط
 سکوت ارتباطی

 سکوت دفاعی

 

 سکوت تردید

 ناکامی شغلی

رفتار سیاسی  مشی پرداخت و ارتقا خط

 همکاران

 مسلط گروه

 تفاوتی سکوت بی

 سکوت عدم التزام

 رهبری تبادلی

 تمرکز سازمانی
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 یاا  05هر چه نسبت اجم نمونه به تعداد پارامترها بیشتر باشد ) اعلام کرد (0661) 0مولر .بودند

تری نموناه کفایات بیشا   اجام   ،(که در الگو باید برآورد شود نمونه به ازای هر پارامتر 25 یا 00

 گفتنای  نفار در نظار گرفتاه شاد.     25 رپارامتپژوهش ااضر به ازای هر الگوی مفهومی در دارد. 

آماری برای تعیین می ان روایی و پایاایی ابا ار پاژوهش     ةجامعنفری از  255ای  است ابتدا نمونه

باا در نظار گارفتن افات     و ( 0661) ماولر بر اسا  نی   اولی پژوهش ةنموناجم انتخاب شد. 

ای تصاادفی   گیاری چندمرالاه   شد که با استفاده از رو  نموناه نفر در نظر گرفته  495آزمودنی 

شارکت   ةزیرمجموعا واااد   00گیری به این وورم بود کاه ابتادا    هرو  نمون .انتخاب شدند

ریا ی،   آموز ، برناماه )شامل مهندسی پاریش، مهندسی عمومی، امور مالی،  آبادان نفت پاریش

در  ،(نینشاا  آتاش  ،، عملیام غیار وانعتی  روابط عمومی، HSEامور کارکنان، خدمام اجتماعی، 

از باه تصاادف    نفار  495در نهایت تعداد  و ،عملیاتی اداری و های هر وااد بخش ازبعد  ةمرال

 406های برگشتی تعاداد   های پرم و تعداد پرسشنامه دادهبا توجه به  .ندها انتخاب شد این بخش

و  61/26 به ترتیاب  پژوهشجامعة  سنی انحراف استانداردو میانگین . پرسشنامه قابل تحلیل بود

هاا   که از آن بود 91/6و  29/00پژوهش جامعة خدمت سابقة  انحراف استانداردو میانگین و  2/6

درواد   2/21دیاکلم،   درواد فاو    2/01درواد دیاکلم،    9/20سیکل، درود مدرک تحصیلی  2

 .داشتند ادرود دکتر 0/0و  ،لیسان  فو  درود 2/22لیسان ، 

 ابزار

 ای مااده  6کااری   از مقیاا  ادراک سیاسای   ،شاده  کاری ادراک برای سنجش سیاسی .0

(Zho & Ferris 1996)  مشای پرداخات    )گروه مسالط، خاط  شد استفاده در سه بعد

 10/5آلفا برای ایان مقیاا     (0669) و فری  ه ژو مطالعدر  .(رفتار همکاران ،ارتقا

نشان داد  مقدماتی پژوهش ااضرنمونة در  نتای  تحلیل عاملی تأییدی .محاسبه شد

 TLI=0/85هاای تجربای دارد    دادهتار عاملی این پرسشنامه باراز  خاوبی باا    ساخ

CFI=0/90, RMSEA=0/064)) با استفاده از شاخص در پژوهش ااضر  و پایایی آن

 محاسبه شد. 19/5آلفای کرونباخ 

                                                                                                                                        
1. Mueller 
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 05دراکام رهبری اخلاقی اسنجة ادراکام کارکنان از رهبری اخلاقی، برای بررسی  .2

گا ار  شاده    64/5. پایاایی ایان مقیاا     شداستفاده ( brown et al 2005)ای  ماده

نشاان داد   مقادماتی پاژوهش ااضار   نموناة  در  نتای  تحلیل عاملی تأییادی است. 

 TLI=0/98هاای تجربای دارد )   ساختار عاملی این پرسشنامه براز  خاوبی باا داده  

CFI=0/98 , RMSEA=0/044)     اخ و پایایی آن با اساتفاده از شااخص آلفاای کرونبا

 محاسبه شد. 62/5

چنادعاملی رهباری   پرسشانامة  کوتااه  نسخة در این مطالعه از مقیا  رهبری تبدیلی:  .2

(MLQ) پایاایی  .شاد اساتفاده   (2505و همکاارانش )  0اسماعیل در پژوهش رفتهکار به 

نتاای   . ااتسااب شاده اسات    60/5هبری تبدیلی مقیا  ر برای خرده همسانی درونی

نشان داد ساختار عااملی ایان    مقدماتی پژوهش ااضرونة نمدر  تحلیل عاملی تأییدی

 , TLI=0/95, CFI=0/96هااای تجرباای دارد ) پرسشاانامه بااراز  خااوبی بااا داده 

RMSEA=0/088)  محاسبه شد. 62/5و پایایی آن با استفاده از شاخص آلفای کرونباخ 

نادعاملی  چسؤالی پرسشانامة   پن  کوتاهنسخة مقیا  رهبری تبادلی: در این مطالعه از  .4

 .شاد  اساتفاده ( 2505و همکاارانش ) اسماعیل  هشدر پژو رفتهکار به( MLQرهبری )

نشان داد ساختار عااملی   مقدماتی پژوهش ااضرنمونة در  تحلیل عاملی تأییدینتای  

 , TLI=0/97, CFI=0/98هاای تجربای دارد )   ایان پرسشانامه باراز  خاوبی باا داده     

RMSEA=0/077) محاسبه شد. 62/5ه از شاخص آلفای کرونباخ و پایایی آن با استفاد 

مقیاا   ای  مااده  0مقیاا  تمرکا     خردهاز  مقیا  تمرک  سازمانی برای سنجش خرده .0

نتاای   . شاد استفاده ( McShane & Von Gilnow 2013: 413) 2ترجیح ساختار سازمانی

 نشان داد ساختار عااملی ایان  مقدماتی پژوهش ااضر نمونة در  تحلیل عاملی تأییدی

 , TLI=0/97, CFI=0/98هااای تجرباای دارد ) پرسشاانامه بااراز  خااوبی بااا داده 

RMSEA=0/077) محاسبه شد. 99/5اخ ا استفاده از شاخص آلفای کرونبو پایایی آن ب 

                                                                                                                                        
1. Ismail 
2. Organizational Structure Preference Scale 
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و  شاد سانجیده   (Peters et al 1980: 88) ای مااده  2ه وسایلة سانجة   ب ناکامی شغلی .9

مقادماتی پاژوهش   نموناة  در  ییدینتای  تحلیل عاملی تأ به دست آمد. 12/5پایایی 

های تجربای دارد   نشان داد ساختار عاملی این پرسشنامه براز  خوبی با داده ااضر

(TLI=0/98, CFI=0/99 , RMSEA=0/050)  و پایایی آن با استفاده از شاخص آلفای

 محاسبه شد. 96/5کرونباخ 

 & Parker) آیتم از مقیا  ااساسام مارتبط باا شاغل    0اضطراب مرتبط شغلی با  .1

DeCotiis 1983: 169)  نموناة  در  تاای  تحلیال عااملی تأییادی    ن .شاود  سنجیده مای

پرسشانامه باراز  خاوبی باا     نشان داد ساختار عاملی این  مقدماتی پژوهش ااضر

( و پایاایی آن باا   TLI=0/99, CFI=0/99 , RMSEA=0/035هاای تجربای دارد )   داده

 به شد.محاس 91/5استفاده از شاخص آلفای کرونباخ 

بررسی رفتار انحرافی  برای (0592: 0666و همکارانش ) 0آکوینو ای ماده 04مقیا   .9

مااده بارای انحاراف     9  فردی استفاده شد انحراف سازمانی و میان شامل محیط کار

در  نتاای  تحلیال عااملی تأییادی     .استماده برای انحراف سازمانی  9و  فردی میان

اد ساختار عاملی این پرسشنامه براز  خوبی نشان د مقدماتی پژوهش ااضرنمونة 

( و پایاایی آن باا   TLI=0/86, CFI=0/88, RMSEA=0/083های تجربای دارد )  با داده

 شد.محاسبه  92/5استفاده از شاخص آلفای کرونباخ 

شامل (، 2502) 2برینسفیلدتوسط شده  تهیهمقیا  سکوم سازمانی از در این پژوهش  .6

، 99/5ساکوم ارتبااری    باه ترتیاب  . پایاایی ابعااد آن   شاد  استفاده  ،ماده 26بعد و  9

، 96/5ماؤثر  ، ساکوم غیار   99/5، سکوم عدم اعتماد به نفا   96/5سکوم دفاعی 

نتاای  تحلیال عااملی     .شدمحاسبه  99/5، و سکوم انحرافی 94/5سکوم عدم الت ام 

نشاان داد سااختار عااملی ایان پرسشانامه       مقدماتی پژوهش ااضار نمونة در  تأییدی

( و TLI=0/91, CFI=0/86 , RMSEA=0/056هاای تجربای دارد )   داده براز  خوبی با

 محاسبه شد. 60/5با استفاده از شاخص آلفای کرونباخ  کلپایایی 

                                                                                                                                        
1. Aquino 
2. Brinsfield 
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 توصیفيی ها يافته

 ،متغیرهای پژوهش انحراف معیار و ماتری  همبستگیو  شامل میانگین ،های توویفی یافته

 است. آمده 0در جدود 

 انگین و انحراف معیار و ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهشمی .1جدول 

 میانگین شاخص متغیر
انحراف 

 معیار
1 2 3 4 5 6 7 8 

کاری  سیاسی .0
 شده ادراک

16/26 92/4 0        

رهبری  .2
 اخلاقی

14/22 95/9 **242/5- 0       

رهبری  .2
 تبدیلی

02/22 09/6 **209/5- **142/5 0      

     0 956/5** 911/5** 069/5** 44/4 29/01 دلیرهبری تبا .4
تمرک گرایی  .0

 سازمانی
60/02 25/2 *212/5- **201/5 **200/5 **292/5 0    

ناکامی  .9
 سازمانی

62/1 94/0 **206/5 **066/5- **050/5- **052/5- 542/5- 0   

اضطراب  .1
 شغلی

15/02 02/4 **205/5 **065/5- **205/5- **094/5- 500/5- **202/5 0  

 0 220/5** 004/5** -520/5 -522/5 -541/5 -062/5* 262/5** 42/4 49/01 رفتار انحرافی .9
سکوم  .6

 کارکن
05/95 91/06 **250/5 596/5- 516/5- 541/5- 526/5- **099/5 **246/5 **209/5 

 های تحقیق يافته

رهباری اخلاقای،   شاده  اککااری ادر سیاسای  متغیر 6 ةدارندالگوی ساختاری پژوهش دربر

، رفتار انحرافی محیط کاار اضطراب شغلی،  ،سازمانی دیلی، رهبری تبادلی، تمرک رهبری تب

شااخص باراز  الگاوی     0جادود   در نظر گرفته شاد. و ناکامی سازمانی  ،سکوم کارکن

 .دهد ساختار پیشنهادی پژوهش را نشان می

 دهش اصلاح و پیشنهادی الگوی برازش های . شاخص2جدول 
 χ2 Df χ2/ df GFI AGFI NFI TLI CFI RMSEA الگو

 051/5 19/5 12/5 10/5 19/5 92/5 299/9 059 500/916 الگوی پیشنهادی

 591/5 99/5 91/5 92/5 92/5 96/5 400/4 054 215/492 شده الگوی اولا 
 592/5 62/5 65/5 65/5 65/5 64/5 650/2 60 615/210 الگوی نهایی
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 ،بنابراین .ستیپیشنهادی نقابل قبود برای الگوی ی و براز  منطق ةدهند اننش 2نتای  جدود 

مسایر   4برای رسیدن باه باراز  بهتار    ، پیشنهادیالگوی ها در  پایین شاخص مقادیربا توجه به 

 ناکاامی  مسایر  و  شده کادراکاری  به سیاسیشامل مسیر رهبری تبادلی و تمرک گرایی ) معنادارغیر

. شاده(  ند )الگوی اولا شداز الگو اذف  (سکوم کارکنرافی محیط کار و رفتار انحبه  شغلی

 از نشانگرهای متغیر سکوم کارکن بین سکوم دفاعی و سکوم تردید خطاکواریان  همچنین 

از نشانگرهای متغیر سکوم کاارکن   سکوم انحرافیسکوم تردید و  بین ی  کواریان  خطا و

 آماده  2 نهاایی در جادود   یهای براز  برای الگو شاخصدوباره تحلیل شد.  الگو و اضافه شد

 دهد. الگوی نهایی پژوهش همراه ضرایب مسیر استانداردشده را نشان می 2شکل  است.
 
 

 
  P<0/05الگوی نهایی پژوهش ةپارامترهای برآوردشد .2شکل 

 دهد( های مدل را نشان می ر بهبود شاخصشده به منظو دار یا حذف ها مسیرهای غیرمعنی چین )خط 

و بار عاملی نشاانگرها   ،زا ضرایب مسیر، مقادیر خطا برای متغیرهای درون 2در جدود 

 روی متغیر مکنون مربوط به خود ارائه شده است.

 رهبری اخلاقی

 رهبری تبدیلی

 اضطراب شغلی

رفتارانحرافی 

 سازمانی

کاری  سیاسی

 شده ادراک

 سکوت انحرافی

رفتار انحرافی بین 

 فردی

 سکوت کارکن

 رفتار انحرافی

 طیسکوت ارتبا

 سکوت دفاعی

 سکوت تردید 

 
 ناکامی شغلی

 گروه مسلط رفتار سیاسی همکاران مشی پرداخت و ارتقا خط

 تفاوتی سکوت بی

 سکوت عدم التزام

726/0 

627/0 

 

697/0 

 

637/0 

727/0 

677/0  

 

756/0  

 

373/0 

 

233/0- 

 277/0- 

  

 623/0 

 

369/0  

269/0

  

 663/0 

  

739/0 

  

396/0 

  

279/0 

  
606/0 

  

067/0 

  

 052/0 

  

 رهبری تبادلی

 تمرکز سازمانی

050/0 

  027/0- 
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 استاندارد و غیراستاندارد مسیرهای مستقیمآثار  .3جدول 

 مسیر
برآورد 

 (Bاستاندارد )

برآورد 

 (B) غیراستاندارد

خطای 

 استاندارد

نسبت بحرانی 

(CR) 

سطح 

 داریامعن

 ←رهبری اخلاقی

 شده کادرا کاری سیاسی
222/5- 502/5- 551/5 694/0- 500/5 

 ←رهبری تبدیلی

 شده کادرا کاری سیاسی
209/5- 509/5- 559/5 569/2- 52/5 

 ←رهبری تبادلی

 شده کادرا کاری سیاسی
505/5 502/5 529/5 494/5 926/5 

 ←رک گرایی سازمانیتم

 شده کادرا کاری سیاسی
520/5- 502/5- 520/5 222/5- 126/5 

 شده کادرا کاری سیاسی

 ناکامی سازمانی ←
202/5 296/5 229/5 966/2 555/5 

 شده کادرا کاری سیاسی

 اضطراب شغلی ←
469/5 622/2 650/5 291/4 555/5 

 شده کادرا کاری سیاسی

رفتار انحرافی محیط ←

 کار

422/5 500/5 500/5 120/2 555/5 

 شده کادرا کاری سیاسی

 سکوم کارکن ←
120/5 009/2 460/5 256/4 555/5 

 ←ناکامی شغلی

 اضطراب شغلی
026/5 292/5 040/5 945/2 559/5 

رفتار  ←ناکامی شغلی

 انحرافی محیط کار
502/5 059/5 560/5 996/0 501/5 

سکوم  ←ناکامی شغلی

 کارکن
519/5 051/5 590/5 101/0 599/5 

 

دهاد ضارایب مسایر رهباری اخلاقای و رهباری تبادیلی باه          نشان می 2نتای  جدود 

شده به ناکامی شغلی، اضطراب  کاری ادراک شده و ضرایب مسیر سیاسی کاری ادراک سیاسی
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محیط کار و سکوم کارکن و در نهایت ضریب مسیر ناکاامی شاغلی    یشغلی، رفتار انحراف

 .استار به اضطراب شغلی معناد

ناکاامی   بارای بررسای نقاش میاانجی متغیار     مستقیم در الگو غیرآثار در پایان معناداری 

باا  شاده   کادراکااری   پیامادهای سیاسای  شاده و   کادراکاری  بین سیاسیرابطة در سازمانی 

گیری مجدد ارزیاابی   مرتبه نمونه 2555سازی( با  استفاده از رو  بوم استراپ )خودگردان

 .است آمده 4 ر جدود. این نتای  دشد

 غیرمستقیم اثر بررسی برای استراپ بوت روش نتایج .4جدول 

 مسیر
اثر اندازة 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

حد 

 بالا

حد 

 پایین

سطح 

 داریمعنا

ناکامی  ←شده کادرا کاری سیاسی

 اضطراب شغلی ←شغلی
522/5 509/5 599/5 500/5 502/5 

ی ناکامی شغل ←شده  ادراک کاری سیاسی

 رفتار انحراف کاری ←
520/5 506/5 592/5 551/5 500/5 

ناکامی  ←شده ادراک کاری سیاسی

 سکوت کارکن ←شغلی
120/1 120/1 150/1 110/1 160/1 

 

 شده بر اضطراب شاغلی  کادراکاری  اثر غیرمستقیم سیاسی دهد نشان می 4 نتای  جدود

 شود. میاز رریا ناکامی شغلی تأیید 

 و نتیجه بحث

 00 )رهباری اخلاقای و رهباری تبادیلی(     پیشایند هاینشان داد متغیر  پژوهش ااضر نتای

 09شاده   کادراکااری   سیاسای متغیار   و ساازمانی شادة   کاری ادراک واریان  سیاسیدرود 

 واریاان  درواد   01درود واریان  اضاطراب شاغلی،    25درود واریان  ناکامی شغلی، 

 کند. کوم کارکن را تبیین میود واریان  سدر 49 و ،رفتار انحرافی کاری

. ایان  کارد شده را تأیید  کادراکاری  پژوهش ااضر تأثیر منفی رهبری تبدیلی بر سیاسی

سوسات.   هام ( Fashola et al 2016) اثر رهبری تبدیلیزمینة های پیشین در  نتای  با پژوهش
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گذارناد.   یی در سازمان اثار ما  کار رهبران با سب  رهبری خود بر ادراکام سیاسی ،بنابراین

عادم قطعیات    ،عملی برای کسب اهدافبرنامة انداز و  چشمآوردن تبدیلی با فراهم  رهبران

مواجهاة  د و نا ده کاهش مای  ،کاری سازمانی است اولی ادراکام سیاسیهستة که  را شغلی

 تبادیلی  ساب  رهباری   د.نا کن تساهیل مای   های سازمانی را بارای کاارکن    مناسب با چالش

افا ایش  را کارکناان   یمحیط کاار  های مثبت رایی و اثربخشی تاکتی کا مربوط به باورهای

گوناه در کااهش ادراکاام     و ایان  بخشاد  محور بودن سازمان را ارتقا مای  دهد و شایسته می

 .تواند نقش داشته باشد میکارکنان  کاری سیاسی

ا تأییاد  شده ر کادراکاری  پژوهش ااضر تأثیر منفی رهبری اخلاقی بر سیاسیهمچنین 

شاده   کااری ادراک  بار سیاسای  اثر رهبری اخلاقی زمینة پیشین در  . این نتای  با پژوهشردک

(Kacmar et al 2013) توان گفت رهبری اخلاقی باا   ای می سوست. در تبیین چنین نتیجه هم

 وتواناد ادراکاام عادالت ساازمانی را فاراهم آورد       های جمعای مای   محترم شمردن ارز 

که خود سبب کااهش   اف ایش دهددر سازمان را ارهای اخلاقی مثبت و رفتکاری رفتارهای 

را کااهش  کااری   ادراکاام سیاسای   ،در نتیجاه  .شاود  میکاری در سازمان  رفتارهای سیاسی

رفتار و ادراکام کارکنان را جهت  ،اخلاقی در سازمان ّ با ایجاد جو ،دهد. رهبری اخلاقی می

در محایط   راهاا   آن هاا و رفتارهاای   ر نگا  پاذیری کارکناان   و با اف ایش مسئولیتدهد  می

لاقای و  فرهنا  اخ ارتقاای  رهبری اخلاقی باا   .(Kalshoven 2013)دهد  سازمانی شکل می

 .شود کاری می ادراکام سیاسیکاهش باع   امنیت روانشناختی کارکنان

هاای پیشاین ارتبااط مثبات و مساتقیم       پژوهشبا سو  همنتای  پژوهش ااضر همچنین 

 ،(Drory & Meisler 2016; Rosen et al 2009) ناکاامی شاغلی   اشده را ب کادراکاری  سیاسی

و  ،(Ul Haq 2012) کاار محایط  ، رفتارهاای انحرافای   (Ferris et al 1989) اضطراب شاغلی 

کااری   . نتاای  نشاان داد سیاسای   کناد  مای تأییاد  ( Khalid & Ahmed 2016)سکوم کارکن 

ی سازمانی بر اضطراب شغلی تاأثیر مثبات و   سازمانی هم به رور مستقیم هم از رریا ناکام

( Thamilarasu & Balaji 2017هااای پیشاین )  کااه باا نتاای  پاژوهش   گاذارد   مای معناادار  

از ادراکاام کارکناان در   هیجانام کارکنان  ،رویدادهای عارفی ةنظریبر اسا  سوست.  هم
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 & Drory) ذاردگ اثر می ها آن بر پیامدهای شغلیو هیجانام منفی  شود محیط کار ناشی می

Meisler 2016).    هاا و   نگار  توساط   هاا  آن هاای شاغلی   تصامیم  بفهمناد وقتای کارکناان

تواند  این ناکامی می وکنند  ااسا  ناکامی مید نشو دیگران مدیریت مینفوذی  های فعالیت

رفتارهاای  کناد  درک کاارکن  وقتای   ،عباارم دیگار  باه   .شاود  هاا  منجر به اضطراب در آن

 باه  در دساتیابی  گذارد تأثیر می شغلی ویوجود دارد و بر تصمیمام  در سازمانخودنفعی 

خاود را  هاای شاغلی    مسئولیت نتوانداز تر  اینکه  کند و اهداف شغلی ااسا  ناکامی می

 .مضطرب خواهد بوددر محیط شغلی  انجام دهد

کااری در   سیاسیتوان گفت از آنجا که  کاری و سکوم کارکن می سیاسیرابطة در تبیین 

 ،افاراد  است،و افراد  ،در روابط، پیامدها، برخوردها )رفتارها(عدم قطعیت داد بر  یط کارمح

پایش خاود نگاه    را کنند ارلاعام در محیط کاار   سعی می ،عدم قطعیتبه منظور کنترد بر 

 و کنتارد  گونه ااساا  قادرم   و این (Brinsfield 2013;  Khalid & Ahmed 2016) دارند

ای بین ناکامی و سکوم کارکن در پژوهش ااضر یافت نشد مباین   بطهاینکه رااما . کنند می

بیشاتر   این است که افراد رفتارهای سکوم را نه به علت ناکامی از وضعیت سازمانی بلکاه 

توان گفت رفتار  . بنابراین میدهند بروز می به قصد تأثیرگذاری و تغییر وضعیت به نفع خود

وقتای افاراد ناکاام     ،. در اوال اسات کاری  سیاسیسکوم رفتار راهبردی مواجهه در محیط 

توانایی برای تبادیل وضاعیت   در خود شوند ممکن است بیشتر دچار درماندگی شوند و  می

ای که در جهت تغییر  به گونه  شود میها  ین باع  اضطراب بیشتر در آنااسا  نکنند که ا

 وضعیت نامطلوب اقدامی نکنند.

شده را بر رفتار انحرافی محیط کار تأیید  ری ادراککا همچنین پژوهش ااضر اثر سیاسی

رفتارهای انحرافای در ساازمان پیاماد مساتقیم و     ( Ul Haq 2012)ها  پژوهشبر اسا  . کرد

فاردی و   باین خصامانة  کاری رفتارهاای   . در محیط سیاسیاستکاری سازمانی  مهم سیاسی

زناد کاه    از کاارکنی سارمی   رفتارهاای انحرافای   اًاساسا  کند. سبت به سازمان رواج پیدا مین

کناد باه    ااسا  کند مورد بدرفتاری یا سوءمعامله در سازمان قرار گرفته است و سعی مای 
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: 2502)و همکاارانش   0اسکام باور(. به Metofe 2017نحوی آن را در سازمان تلافی کند )

ا  شاوند کاه ااسا    جویانه در سازمان درگیر مای  های تلافی کارکنانی بیشتر در فعالیت (29

ارزشای   کاری فرد ااسا  بی کنند. در محیط سیاسی میسازمان ررف ارزشی از  تحقیر و بی

فردی و روابط ساازمانی   انحرافی در روابط بینجویانة  های تلافی کند. بنابراین در فعالیت می

گونه رفتارها ممکان اسات ااساا  کناد توانساته       وی با این .شود در محیط کار درگیر می

کاار   .تلافای کناد  را ساازمان   کاری دیگران در های سیاسی ناشی از فعالیتاست کمبودهای 

باه جاای    ،شود کارکنان برای دستیابی به اهداف باع  میشده  کاری کردن در محیط سیاسی

 . اماجمله تهدید، استفاده کنند از ،های نفوذی خشن های مثبت، از تاکتی  استفاده از تاکتی 

شود این است که رفتارهاای انحرافای    رفتار انحرافی منجر نمیتبیین اینکه ناکامی شغلی به 

تاا ناکاامی.    اسات کاار  تقلا برای تغییر و امید به ایجااد تغییار در محایط     ةدهند بیشتر نشان

در محایط  تند و خشن به منظور دستیابی به اهداف کننده و افراد با رفتارهای تهدید ااتمارً

 کند. میمقابله شده  کادرا های کاری سیاسی کاری با سیاسی

در پاژوهش ااضار رهباری    ( Fashola et al 2016هاا )  پاژوهش  نتای  برخی اما برخلاف

  کااری نادارد و ایان اثار قابال اغماا  اسات        تبادلی اثر چندانی بر اف ایش ادراکام سیاسی

هرچند که مثبت است. البته اثر رهبری تبادلی بر ادراکام کارکناان در محایط شاغلی بساتگی     

شخصایتی   شاغلی و  هاای  و همچنین ویژگی ،سازمانی ّ ای سازمانی، جو به عوامل زمینهزیادی 

شده ممکن است بسته به ایان   کاری ادراک رهبری تبادلی با سیاسیرابطة دارد. بنابراین  کارکنان

 .استمل معنادار یا غیرمعنادار شود. البته در این رابطه به بررسی پژوهشی بیشتری نیاز اعو

. نداشات کااری   داری بر ادراکاام سیاسای   معنانی  در پژوهش ااضر تأثیر  تمرک گرایی

 Sultan et) های پیشین گرایی برخلاف پژوهشکاری و تمرک  بین سیاسیرابطة  است گفتنی

al 2015 )تواند ناشی از تفاوم فرهنگی  در پژوهش ااضر منفی به دست آمد. این یافته می

های هار پاژوهش بساته باه فرهنا        کند یافته یان میب( 0661) 2آفستدگونه که  باشد. همان

 ااتماارً  گفات تاوان   مورد پژوهش قابل تبیین است. در تبیین این یافته همچنین میجامعة 
                                                                                                                                        
1. Scot 
2. ofstede 
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و بر ادراکام مثبت افراد نداشاته باشاد   سوئی اثر  ،در وورم شدید نبودن ،تمرک  سازمانی

ساازمان   کهسازمان وجود دارد  این ذهنیت را ایجاد کند که ی  سری قوانین و مقرراتی در

(. بناابراین ااتمااد دارد   McShane & Von Gilnow 2013: 2012کناد )  تبعیات مای   ها از آن

های دیگار   کاری خطی نباشد. خوب است در پژوهش تمرک گرایی سازمانی با سیاسیرابطة 

 .شوداین رابطه بررسی 

باه تهدیاد فارار از     ربیعای  شاود و اولاین واکانش    کاری ی  تهدید قلمداد مای  سیاسی

بارای   یکااری تهدیاد   افراد در موقعیات سیاسای  به عبارتی  .موقعیت یا مواجهه با آن است

هیجاناام  باع  کشاند یا  ها را به چالش می یا آنکه این تهدید  کنند ااسا  میخود منافع 

رفتارهاای  موجاب   تواناد  مای  کااری  ادراکاام سیاسای   ،بنابراین .شود می ها آناضطراب در 

و  یهمچنین باعا  افا ایش هیجاناام ناکاام     .شود کارکنانانحراف کاری رفتار م و سکو

باه   و سب  رهباری تبادیلی خاود   با توانند  می مدیران در نتیجهشود.  میها  اضطراب در آن

و  باشاند  کارکناان الگوی مناسبی برای و وضع معیارهای اخلاقی عمل کردن اخلاقی شیوة 

که از این پژوهش به دست  ای نتیجهبنابراین  .دنگذارببت اثر بر ادراکام کارکنان به شیوه مث

 گذاشات. اثار   توان بر رفتار کارکناان  دراکام میست که از رریا اثرگذاری بر اا آید این می

باا توجاه    .استمسئولیت اویل مدیران  بنابراین اینکه کارکن چه ادراکی از محیط کار دارد

اناداز و اهاداف    چشام  بکوشاند ها  سازماندیران مشود  به نتای  پژوهش ااضر پیشنهاد می

. شافاف عمال کنناد   هاا   آن کااری هاای   گیری و در تصمیمکنند  ایجادروشنی برای کارکنان 

نیا   را  سرپرساتان بین زیردستان و و اعتماد متقابل مبتنی بر ااترام  اخلاقی طبرواهمچنین 

 گستر  دهند.
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