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Abstract 

Purpose: The purpose of this research was to understand the phenomenon of political 

maneuvering conducted by managers in public organizations. This study addresses the 

increasingly political nature of public-sector institutions in Iran, where pressures arising from 

political appointments, bureaucratic structures, ambiguous rules, and informal power relations 

contribute to the intensification of political behavior. Although political maneuvering plays a 

significant and often disruptive role in management processes, previous studies have mostly 

focused on general political behavior rather than the deeper and more destructive aspects of 

maneuvering in public systems. Furthermore, the political dynamics of Iranian Public 

organizations, with their structural complexities, informal networks, and persistent lobbying, 

have not received adequate academic attention. By exploring political maneuvering through the 

perspectives of managers in Kermanshah Province, the study aims to identify the causal 

conditions that trigger it, the processes that sustain it, the contextual factors that enable it, the 

intervening conditions that modify its intensity, and the consequences that result from such 

behaviors. Ultimately, the research seeks to develop a grounded model that explains how 

political maneuvering emerges and affects organizational life in public institutions. 

Design/Methodology/Approach: This study uses a qualitative research methodology based on 

the principles of Grounded Theory, following the systematic coding approach of Strauss and 

Corbin. The statistical population consisted of managers in public organizations in Kermanshah 

Province. Through theoretical sampling, 15 semi-structured interviews were conducted until 

theoretical saturation was reached, which occurred around the twelfth interview and was 

confirmed with three additional interviews. All interviews were recorded, transcribed, and 

analyzed using open, axial, and selective coding. Through this process, a total of 35 

subcategories were extracted and organized into broader conceptual themes. To ensure the 

trustworthiness of the findings, the study employed several validation strategies, including 

participatory validation, peer review, and inter-coder reliability checks. Additional qualitative 

criteria—credibility, transferability, dependability, confirmability, and auditability—were also 

considered to reinforce methodological rigor. The final result was the construction of a 

paradigmatic model that identified the relationships among causal conditions, contextual 
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factors, intervening variables, political strategies, and the consequences of political 

maneuvering. 

Findings: The findings revealed that political maneuvering is a multi-layered and evolving 

process shaped through six major components. The central phenomenon includes coalition 

networking, forming relationships with influential individuals and power centers, capturing or 

concealing information, engaging in illegal or non-transparent behavior, developing influence 

mechanisms, and performing disruptive actions within the organization. The study identified 

several causal conditions that fuel political maneuvering. These include individual factors such 

as ambition, need for power, Machiavellian tendencies, self-monitoring, personal helplessness, 

and fear of losing one’s position. Job-related factors also play a role, including role ambiguity, 

lack of recognition, unclear responsibilities, weak promotion pathways, and perceptions of 

increased political behavior in the organization. Organizational factors such as weak structures, 

unfair resource distribution, ineffective evaluation systems, lobbying, and hidden 

communications further intensify political maneuvering. Contextual factors that facilitate 

political maneuvering include weak organizational culture, a hypocritical work environment, 

rigid rules that limit transparency, political appointments, unequal power distribution, and the 

dominance of bargaining-oriented thinking. Intervening conditions such as gender dynamics, 

moral obligations, personality types, organizational silence, personal needs, and pressure tactics 

shape how political maneuvering occurs. Managers used several strategies, including 

unmeritocratic appointments, flattery, spying, bold political actions, selective information 

sharing, and forming informal coalitions to increase influence or weaken opponents. The 

consequences of political maneuvering were predominantly negative, including reduced 

innovation, increased sabotage, weakened effectiveness, administrative corruption, heightened 

conflicts, erosion of trust, and decreased employee morale. These outcomes collectively harm 

organizational performance and lower the quality of public service delivery. 

Discussion and Conclusion: The study concludes that political maneuvering is not simply an 

individual choice but a behavior shaped by organizational weaknesses, political pressures, and 

cultural norms. The interaction of causal, contextual, and intervening conditions creates an 

environment where political maneuvering becomes common and normalized. Although some 

managers may gain short-term benefits, the long-term consequences are harmful. Political 

maneuvering erodes trust, disrupts cooperation, reduces transparency, undermines meritocracy, 

and contributes to inefficiency within public organizations. The grounded model developed in 

this research clarifies how political maneuvering emerges, develops, and affects organizational 

outcomes. The study highlights the need for transparent appointment systems, objective 

evaluation mechanisms, ethical leadership development, and cultural reforms to minimize 

political pressures and reduce destructive behaviors in public-sector organizations. 
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 چکیده 

حاضر از نظر هدف کاربردی    پژوهش انجام شده است.   های دولتیفهم پدیدۀ مانور سیاسی مدیران در سازمان  هدف  این پژوهش با

  15  ، گیری نظریکه با نمونه  است  های دولتی کرمانشاه مدیران سازمانآماری شامل  ۀ  جامع.  ماهیت اکتشافی )کیفی( است  نظرو از  

 یبررس  ی برا  .شده استفاده شدهدایت ۀ  ها از مصاحبگردآوری داده   برای انجام شد.    داده تا رسیدن به اشباع    افتهیساختارمه ین  ۀمصاحب

پژوهش نشان داد الگوی    یها افته یدو کدگذار استفاده شد.    نی ب  ییایپا  از   و توسط همکار    ینیو بازب  یمشارکت  ییاز روا  ،ییایپا  و   ییروا

ی، ارتباط با منابع قدرت، تسخیر اطلاعات، رفتار غیرقانونی،  ائتلاف ی  سازمحوری )شبکه اصلی شامل پدیده   ۀ مؤلف  ۶  مانور سیاسی از 

بیدادگری    شرایط علیّسازوکار نفوذ، اخلالگری(،   )عوامل فردی، عوامل شغلی، ساختار سازمانی ضعیف، درماندگی شخصیتی، 

)فرهنگ ضعیف، جوّ محیطی ریاکارانه، قوانین خشک، انتصابات سیاسی،    بسترسازها  (،ارتباطات پنهانی، رایزنی سازمانی  سازمانی،

ی اخلاقی، طبقۀ شخصیتی، سکوت سازمانی، هاالزام جنسیت، ایجاد  )  گرمداخله عوامل    ی(،زنچانه نابرابری قدرت، حاکمیت تفکر  

پیامدها  )انتصابات غیرشایسته، تملق و چاپلوسی، سیاست متهورانه، ائتلاف غیررسمی(،    راهبردها نیازهای فردی، راهبردهای فشار(، 

  داد نشان    پژوهشنتایج این  است.    تشکیل شده   اداری، افزایش تعارض(  کاهش نوآوری، افزایش کارشکنی، کاهش اثربخشی، فساد)
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 مقدمه
داشتن و بودن، تخصصیعلم  شدن،یدر عصر جهان  .ت یک سازمان به کارکنان و مدیران آن بستگی داردی وفقم

 & Grácio)  شرفت آن سازمان استیپ  یسازمانی هستند یک الزام برا  مقامقدرت و    یکه دارا  یبودن افراددانشی

Vicente, 2021)زه و شایستگی مدیران آن سازمان ی زیاد به توانایی، انگ ی هر سازمان تا حد ۀ. مدیریت، رشد و توسع

به مانورهای  دست    معمولًاعنوان بازیگران کلیدی،    (. در این میان، مدیران به1401و همکاران،    ی طاهر)  بستگی دارد

به مجموع.  زنندمی  سیاسی برنامهفعالیت  ۀمانور سیاسی  اقدامات  و  اطشدهریزیها  افراد، ق میلاای  توسط  که  شود 

ها یا نهادهای سیاسی برای رسیدن به اهداف خاص و تأثیرگذاری بر روندهای سیاسی، اجتماعی یا اقتصادی  گروه

می می( Effron & Miller, 2015)  دنشو انجام  مانورها  این  سیاست.  در  تغییر  شامل  ائتتوانند  سیاسی،  فلاها،  های 

، تبلیغات و دیگر اشکال تعامل با دیگر بازیگران سیاسی باشند. هدف اصلی مانورهای سیاسی بهبود موقعیت،  رایزنی

   (. Su & Xie,  2023) و اجتماعی است های سیاسیهای خاص در زمینهافزایش قدرت، یا تحقق خواسته

از  یس  مانور به یکی  تبدیل شده اس   یها اصلی سازمان  یهاالشچاسی مدیران  از نظر  ت.  دولتی  آن    بیشتر علت 

 ,.Ackerly et alد )ان سیاسی تبدیل شده شدتط بهیمحیک  دولتی به    یهاپردازان سازمانی این است که سازماننظریه

های سازمانی پیچیده و رقابتی امروز، مدیران علاوه بر وظایف رسمی و ساختاری خود، درگیر  محیطاین    در(.  2024

شوند که برای کسب، حفظ و افزایش نفوذ و جایگاه خود در ساختار  غیررسمی و سیاسی نیز می  یها ائتلافتشکیل  

،  یسازمان  عمیق بر فرهنگ   ی توانند تأثیرات نامشهود و پنهان هستند، می  معمولًاگیرد. این مانورها که  میسازمانی صورت  

باشند ها، بهرهگیریاثربخشی تصمیم   .( Hernández, 2024)  وری کارکنان و در نهایت، عملکرد کلی سازمان داشته 

اسی و اجتماعی  یها را تشکل ساین سازمان 1است که والدو یدولتی به حد ایه سازمان مدیران دراسی  ی س مانور ریتأث

رگذار است و این  یتأث  نیز  دولتی  یهااسی در انتخاب مدیران دستگاهی س  یهاوبستانو معتقد است بده  کندیمعرفی م

نظارت    یزم برالا   یریزامکان برنامه  حد  تا  بایدها  حکومت  ،له است و ضمن آگاهی به این موضوعأب و مسییک آس

ها  یریگاند تا خدمات دولتی را از جهتقصد داشته  همۀ اندیشمندان  .(1401و همکاران،    یطاهر)  آن را داشته باشند  بر

نبوده  یاسی و حزبی در اجرایدادن مسائل سو دخالت بازدارند، اما در این امر موفق    یها اند و سازمانامور دولتی 

با حمایت احزاب    هاآنهای  ها و انتخابتصمیمو    اندتبدیل شده  و مانور سیاسی  اسییس  یهایباز  یدولتی به محلی برا

 (. Park & Lee, 2020) شودقدرت انجام می یاسی دارا یس

اشکالاتی    کمدست  به اهداف سازمان منجر نشود،  دنی اگر به شکست مطلق سازمان و نرس  ،مانور سیاسی  جه،یدر نت

ا  متعدد فعالیتحال   نیا  با  و  کندیم   جادی را در روند حرکت سازمان  این  تنشتوانند چالشها می،  مانند  های  هایی 
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  بطه در را  و گسترده که  میدانی هشپژو  یک(. نتایج  Hernández, 2024)  های ناخوشایند را ایجاد کنندداخلی و رقابت

سیاسی نیز    محیط  ،تأثیرهای ذهنی  بر  وهعلا  نشان داد  ،شد   منجا ا  انگلستان  هاینسازمااز    یکی  رفتار سیاسی مدیران  با

پیشینۀ پژوهش و بررسی  به    توجه  با(.  Gallego & Kurer, 2022)  دشو  افزایش رفتار سیاسی مدیران  باعث  تواندیم

  م نجا ا  هش پژومانور سیاسی    رةبادر  کافی  ازةند ا  به  ،شدهانجام  های بررسی  طبق رسد  به نظر می  های پیشین، پژوهش

همانند    بروز یابد؛مختلف   یهایتواند در جنبهمیاین خلأ  که   وجود دارد  پژوهشی  خلأ یک  ،زهحو  نی. در استا  هنشد

مانور سیاسی، بیشتر بر روی    ۀ موجود در زمین  هایپژوهشبسیاری از  .  های دولتیدم تمرکز کافی بر روی سازمانع

های دولتی به دلیل ساختار خاص، اهداف متفاوت  سازمان  کهی  حال  در،  های خصوصی و تجاری متمرکز هستندسازمان

مانور سیاسی داشته باشند که نیازمند بررسی    ۀ فرد در زمینمنحصربه  یهایی سیاسی بیشتر، ممکن است ویژگیو فشارها 

مسألۀ پژوهش  ت موجود و مطلوب  یبر اساس انحراف وضع  این پژوهش.  (1402،  پوریخاتم و احمد )جداگانه است  

لحاظ  پژوهش به  نتایج    اولًا،.  کردتوان به دو بخش تقسیم  نیز می  را  ن آنامخاطب   از این رو،است؛    کردهشناسایی    را

نتایج    اً،دارای اهمیت باشد. دوم  تواندیها م و سایر بخش  هاههای دولتی و حتی خصوصی، مؤسسنظری برای سازمان

فتح و همکاران،   یسلطان)  داستفاده دارهای دولتی، سیاسی، خدماتی و... قابلیت  کاربردی در سازمان  نظراز    پژوهش 

کنندگان مستلزم اکتشاف یک پدیده با اتکا به دیدگاه شرکت  شودیطرح م  پژوهش که در این    الگوییکه    آنجا  از.  (1401

  نفعان یگیرندگان و ذتصمیم   توسطآماری،    ۀتواند بعد از آزمون در جامعاست، می  مضامینشدن مفاهیم و  مشخص  برای

 (.  1398 ،یرانیم  و ینقشبنداستفاده شود )های دولتی در دستگاهشایسته انتخاب مدیران    برای

ها و نهادهای  المللی، سازمانهای بینتحریم  ةل شرایط نامناسب اقتصادی و فشارهای فزایندیبه دل  ،در زمان فعلی

از این  ف منابع و نیز افزایش اثربخشی هستند؛  لایعنی جلوگیری از ات   ،وضعیت کارآمدی خود  ینیازمند ارتقا دولتی  

یابی به اهداف بسیار  عنوان افراد تأثیرگذار در مسیر دست  انتخاب درست مدیران دولتی به  ،در این مقطع زمانی  رو،

های دولتی حائز اهمیت  در سازمان  گیری آنفهم شکل  هدف  سیاسی مدیران دولتی با  مانور  الگوی  ۀمهم است و ارائ

قدرت و رفتارهای سیاسی    منابع تا    کندیبه مدیران کمک م  تواندیمانور سیاسی مدیران سازمان م  ةفهم پدید، زیرا  است

با شناخت و تجز تا رفتاره  لی وتحلهیدر سازمان خود را بهتر درک کنند.  بود  ای  این مانورها، مدیران قادر خواهند 

های داخلی  توسعه دهند و در مواجهه با چالش  نفعانیمؤثرتر برای تعامل با ذ   راهبردهایی،  کنندغیررسمی را شناسایی  

های راهبردی و نقش  سازیبه اهمیت این موضوع در تصمیم  توجه بهتری انجام دهند. با  یهایریگمیو خارجی، تصم

عنوان یک    به  تواندیمانور سیاسی مدیران م  طراحی الگوی  ۀزمینها، پژوهش در  کلیدی مدیران در موفقیت سازمان

ا ی  ها پرسش.  ضرورت در نظر گرفته شود به  مانور سیاسی    :شوندیم  صورت مطرح  نیپژوهش حاضر  الگو  کدام 

ر  اند؟ نشانگرهای مانوها کدامی مانور سیاسی مدیران سازمانکند؟ عوامل علّمی  نییهای دولتی را تبمدیران سازمان

 شوند؟ اند؟ چه عواملی بسترساز مانور سیاسی در سازمان میسیاسی مدیران کدام
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  ینظر یمبان

 قدرت و سیاست

استفاده  ی به معنا استی. سشودیم  فیدلخواه تعر جی به نتا یابیدست یبرا  ل یپتانس  ا ی ی فعل ی رویعنوان ن به قدرت 

هدف    معمولًا با   استیها، ستحقق اهداف است. در سازمان  یبرا   ها یریگمیبر روند تصم  ی رگذاریتأث  یقدرت برا   ن یاز ا

در  (.  Azizah, 2023)  شودمیمطلوب به کار گرفته    جیبه نتا  ی ابیها و دستگروه  نیب  یهماهنگ   ش یحل تعارضات، افزا

د  نه،یزم  نیا در  دگاهیدو  دار  استیس  بارةمتفاوت  دن وجود  ابزار   استیاول س  دگاهید.  فرد  نیتأم  ی برا  یرا    ی منافع 

  ی ازمانبه اهداف س  دنیحل تضادها و رس  یدر سازمان برا  یعیطب  ندیفرا  کیرا    استیدوم س  دگاهید  کهی  حال  در  ند،یبیم

 (.  Park & Lee, 2020) داندیم

 هادر سازمان  یاسیسرفتار 

ها  به اهداف خود در سازمان  یابیمنظور دست  که افراد به  شودیاطلاق م   هاتیاز فعال  یا به مجموعه  یاسی س  رفتار

ها، دستکاری  ائتلاف  جادیا   مانندمختلف    یی هاوهیباشند و به ش  رمشروعیغ   ا یمشروع    توانندیرفتارها م  ن ی. ادهندیانجام م

 (. 1399 همکاران، و ی هامون) رندیگیمرت صو یررسمی و استفاده از روابط غ عاتیاطلاعات، پخش شا

برد. آنچه مهم است،    ن یآن را به طور کامل از ب  توانیها وجود دارد و نمبه طور معمول در سازمان  ی اسیس  رفتار

  ی ر یجلوگ  یسازمانو روابط درون   یر یگمیتصم  ندیآنها بر فرا  یمنف  راتیرفتارهاست تا از تأث  نیا  نظارتو    تی ریمد

  ن ییمختلف سازمان رخ دهد، از سطوح پا ی هااست در سطح ممکن ی اسی (. رفتار س1397  ،یدونیزاده و فرترکشود )

  دارد   ی منابع بستگ  صیو تخص   ،یررسمی غ  ن یقوان ،یشدت به فرهنگ سازمانبه  یاسی. در واقع، رفتار سیعال تیری تا مد

(Higazee & Gab Allah, 2022  .) 

 یاسیو مانور س یاسیسرفتار   ۀسیمقا

به    یاس ی دارند. رفتار س  یاساس   ی هااما تفاوت  رسند،یمشابه به نظر م  یاز نظر مفهوم  ی اسی و مانور س  یاسیس  رفتار

رفتارها ممکن است    نی . ادهندیبه اهداف خود انجام م  یابی دست  یها برا که افراد در سازمان  شودیگفته م  یی هاتیفعال

  توانند یرفتارها م   نی. ادن ریقرار گ  یو اخلاق سازمان  نیقوان  وبد و در چارچنباش  یو گروه  یشخص  یازها ی بر اساس ن

زاده و  ترککارکنان در سازمان به کار گرفته شوند )  یدر سطح روزمره و تعاملات عاد  شتریباشند و ب  یمنف  ایمثبت  

س  در.  (1397  ،یدونیفر مانور  تکن  راهبردهابه    یاسی مقابل،  م  ییهاکیو  اطلاق  به  شودیخاص  عمد   که  و    یطور 

و   میرمستقی معمولًا غ  راهبردها  نیبرتر قرار دهند. ا  یتیخاص را در موقع  یگروه  ایتا فرد    شوندیم  یطراح  تردهی چیپ

  ی اسی س  ی. مانورها روندیکار م   به  یسازمان  افعو نه من   یفرد   ی ایبه مزا  یابیدست  یبرا  ی شده هستند و در مواقعحساب
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به    یابیدست  یبرا  یبکاریفر  ا ی  راهبردی  یهاائتلاف  ،یمصنوع   یها بحران  جادیشامل دستکاری اطلاعات، ا  توانندیم

معمولًا در    یاسیاست که رفتار س  نیدو مفهوم در ا  نی ا  یاصل  تفاوت(.  Aguinis et al., 2022)  اهداف خاص باشند

به کار م  تی ریروزمره و مد  یریگمیتصم  یندها یفرا ها وجود  در سازمان  یعی به طور طب  تواندیو م  رودیتعارضات 

و    شود یبرتر به کار گرفته م  ی هاتیقدرت و موقع  لیتحص  ی به طور خاص برا  یاس یمانور س کهی  حال  داشته باشد، در

 .(1402و همکاران،  یرهادیپ ) کند یاستفاده م  جی نتا  رییتغ یبرا  یپنهان یها کی از تاکت شتریب

 یاسیس  یو باز یاسیس  طیمح

  ها یر یگمیکه بر تصم  شودیاطلاق م  یو خارج  یو عوامل داخل  روهایاز ن  یاها به مجموعهدر سازمان  ی اسی س  طیمح

رفتار اعضا  تأث  یو  اگذارندیم   ریسازمان  نهادها  تواندیم  طیمح  نی.  رقبا و حت  نیقوان  ،یدولت  ی شامل   یو مقررات، 

درون سازمان    یاسی س  یو رفتارها   یگذاراستیبر س  میرمستق ی غ  ای  میباشد که به طور مستق  ی و اجتماع  یاقتصاد  طیشرا

باو کارکنان سازمان  رانیراستا، مد  نی(. در ا1401و همکاران،    یپورنظر )  گذاردیاثر م از    ط،یمح  نیبا درک ا  دیها 

کنند.   زی پره یطیو نوسانات مح   یثباتیاز ب  یاهداف استفاده کنند و از خطرات ناش  شبردی پ  یخود برا   یاسی س  یرفتارها 

به منافع خود از    یابیهدف دست  سازمان با  یکه اعضا   شودیاطلاق م  دهی چی پ  یها به تعاملات در سازمان  یاسیس  یباز

هر    ها،که در آن   شوندیری اطلاعات مها، تبادل منافع و دستکاشامل مذاکرات، ائتلاف  ها یباز   نی. اکنندیآن استفاده م

افراد    ها،یباز  ن یا  در(.  Kaur & Kang, 2023)  خود سوق دهد  دافرا به سمت اه  گرانیدارد تا د  یگروه سع  ایفرد  

  یفشارها   جادیقدرت و ا  یها ائتلاف  لیتشک  ،یررسمیغ   یها تیمختلف مانند جلب حما  ییهاکی ممکن است از تاکت

دست    یروان خود  اهداف  به  تا  کنند  همکاران،    یرهاد ی پ)  ابندی استفاده  رفتارها  نیا(.  1402و  در    یاسی س  ی نوع 

مشاهده    شتریب  یو اقتصاد  ی اجتماع  یمنابع محدود و فشارها  صیتخص  د،یشد  ی هارقابت  لیبه دل  یدولت  یها سازمان

بنابرادن شویم مح  یآگاه  ن،ی؛  باز  یاسیس  طیاز  مد  تواندیم  یاسیس  یها یو  شرا  رانی به  درک  با  تا  کند   ط، یکمک 

 کنند.   یریجلوگ یسازمان یهاکنند و از بروز بحران اذسازمان اتخ  یمؤثرتر برا  هاییمیتصم

 یاسیس  یهاکیتکن

و   گرانیبر د ی رگذاری منظور تأث که افراد به شودیاطلاق م یی هاکیو تاکت راهبردها ۀ به مجموع  ی اسی س ی هاکیتکن

مبه اهداف خود در سازمان  یابیدست به کار    ی هاائتلاف  جادیچون اهم  ییهاشامل روش  هاکی تکن  ن ی. ارندیگیها 

  یها یو باز  ریتصو  تیریو مد   غاتیها، تبلبحران  تیوضع  ازسوءاستفاده    ،ینشیاطلاعات به طور گز  عیتوز  ،راهبردی

معمولًا در    هاکیتکن  نیا  .کنندیبه قدرت از آنها استفاده م  یابیو دست  هامینفوذ در تصم  یکه افراد برا   دنشو یم  یروان

  یساختگ  یها بحران  جادی به ا  ممکن استاما    روند، یمبهتر به کار    ی هاتیآوردن منابع و موقع  دست  به  یها برا سازمان

  (. Malik et al., 2019) شوند منجر سازمان یاعضا  انی م یاعتمادی و ب
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 رانیمد یاسیس  مانورعوامل مؤثر بر  

به   توانندیعوامل م  ن یهستند. ا لیها دخدر سازمان  یاسیس  یو مانورها یاسی رفتار س یریگمتعدد در شکل  یعوامل

  نظارت طلبانه، مرکز  قدرت  لاتیتما  ،یفرد  ی هایژگیو   انیمربوط باشند. در م  ی سازمان  طیشرا  ا ی  ی فرد  یهایژگیو

اشاره دارد که در    یدگاهی به طور خاص به د  سمیاولینقش دارند. ماک  سمیاولیمانند ماک  ی تیشخص  یهایژگیو و  یدرون

(.  1394  ،و همکاران  یری ش)  کندیبه اهداف خود استفاده م  یابیدست  یبرا  ب،ی فر  ایدروغ    یحت  ،یفرد از هر ابزار  ،آن

  ۀ ناعادلان  صیو تخص  اهعملکرد نامشخص، ابهام در نقش  ی ابیارز  ی هاستمیس  مانند   ی عوامل سازمان  گر،ید  ی از سو

 (.  Blickle et al., 2020) کنند  جادیا  یسازمان یو مانورها  یاسیس  یبروز رفتارها یمناسب برا  یبستر توانندیمنابع م 

 پیشینۀ تجربی پژوهش 
  ک ی .  کرد  ی بنددسته  یدر چند محور اصل  توانیموجود را م  اتیادب  دهد ینشان م  نی شیپ  یها مند پژوهشمرور نظام

(  1401فتح و همکاران )  ینمونه، سلطان   ی. برااندکردهی  بندو طبقه  ییشناسارا    یاسیس  یدسته از مطالعات انواع رفتارها 

و »واکنش به رفتار    «یاسی را بر اساس دو بُعد »اعتقاد به رفتار س  رانی مد  ی،اسیرفتار س  ز ی پنج سبک متما  یالگو  ۀبا ارائ 

سنجش    یبرا  یا نامهپرسش  یابی و اعتبار  ی( با طراح1398)  یرانی و م  یراستا، نقشبند  نی کردند. در هم  ییشناسا  «یاس یس

  ۀها به رابط پژوهش  گری . محور دکردندحوزه فراهم   نی در ا  ندهیمطالعات آ یمعتبر برا  ی ابزار  ،یاسیس  ی ادراک رفتارها

از آن است که رفتار   یحاک ( 2022) 1ی پژوهش لوئی هاافتهیمثال، برای معطوف است.   یاسی ادراک و رفتار س ۀیدوسو

ادراک از    ش یکه افزا  یا گونه  به   ند؛هست  گریکدیمستقل اما در تعامل با    ةدو ساز  ی سازمان  است یو ادراک از س  یاس یس

  د یرا تشد  یادشدهخود، ادراک    ۀامر به نوب  نیو ا  کندیم  تی را تقو  یاسیس  یبه بروز رفتارها  شی گرادر سازمان    استیس

اکندمی تقو  ةکنندنیی تب  وبیمع  ۀچرخ  نی.    ر یتأث  ۀنیهاست. در زمسازماناز    ی در برخ  یاسیس  یرفتارها  تی تداوم و 

به  (2015)  2یو حمود  یمیالدل   ۀمطالع  ،یاسیس  یراهبردها داد  در    یها کیتاکت  ی ری کارگنشان  بر سرپرست  متمرکز 

  ی برا  رانی مد  ةزیانگ جهینت  نی. اشودیمنجر م یشغل تیبالاتر از موفق  یبر شغل، به سطوح یمبتن  یهاکیبا تاکت سهیمقا

 .کندیم  هیتوج  یرا تا حد یاسیس  یاستفاده از مانورها

پژوهش درصدد پرکردن آن است، آشکار   نیکه ا  یشکاف محور   ،یاسیرفتار س  ةمطالعات در حوز  یوجود غنا  با

  ۀ گون  یرو  قیو عم  ژهیو  ۀبوده و مطالع  «یاس یبر مفهوم عام »رفتار س   نیشیپ  یها پژوهش  بیشتر: اولًا، تمرکز  شودیم

اشاره دارد، فقدان    به آن  ز ی ن(  2020)  3واگنر   گونه کهمغفول مانده است. همان  ،«یاس ی»مانور س  یعنیخاص و مخرب آن،  

 
1 Louey 

2 Al-Duleimi & Hammoodi 

3 Waggoner 
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موجود    یهاالگو  اً،یمحسوس است. ثان  دهیچ یپ  یها طیرفتارها در مح  گونهنیا  نییتب  یجامع برا   یچارچوب نظر   کی

را    یاسی س  مانور  ةدیکه پد  محورنهیو زم  یاکتشاف  یمیپارادا  یالگو   کیو فقدان    کنندمی  تیتبع  یکمّ  میاز پارادا  عمدتاً

پژوهش حاضر    ن،ی؛ بنابراشودیکند، احساس م  نییتب  شی هایدگیچی پ  ۀبا هم  رانیا  یدولت  یها در بستر خاص سازمان

راهبردها،    ،یاست که عوامل علّ   ییالگو  ۀو ارائ  دهیپد  ن یا  قیفهم عم  یدر پ  ادیبنداده  یۀ و نظر  یفیک  کردیبا اتخاذ رو

 . منسجم روابط نشان دهد  ۀشبک  کیآن را در  یامدها یگر و پ و مداخله یا نهیزم طیشرا

 روش پژوهش 
فه  م فراین  د م  انور سیاس  ی  دنب  ال  هب   بنی  اددادهی  ۀ نظر و روشی ف  یک ک  ردیرو از اس  تفاده ب  ا پ  ژوهش نی  ا

ی ف یکی  ه اداده  (عم دتاًمن د )نظامی  بررس ی  راب   اس تی  افتی ره  ،یکل   ط ور  ب ه  اد،ی بندادهی ۀ  نظر  اس ت.  مدیران

 م  ورد موض  وعدرب  ارة  ش  ناخت ه  دف ب  ا (،هامش  اهدهی هاو دس  تورالعمل ش  دهی تدوینهامص  احبه مانن  د)

 من  دنظاماز طری  ق گ  ردآوری  ک  ه س  تا فراین  دیش  ی پژوه روش نیچن  ی اج  را از آمدهدس  تبهی  ۀ نظر. مطالع  ه

ی ب  رای اهی  نظر ها،مقول  ه نی  ا انی  مارتب  اط  یبرق  رار ب  ا وکن  د را شناس  ایی می هاها و مض  مونمقول  ه ا،ه  داده

 ایه  تحلی  ل داده ین ط  رح، ب  رای  ب  ر اس  اس ا(. 1398 ،یران  یم و ینقش  بند) ده  دیمارائ  ه  فراین  د کی   نی  یتب

د ت  ا در نهای  ت، نش  و ط  یهای ب  از، مح  وری و انتخ  ابی« ش  ده، لازم اس  ت ت  ا س  ه مرحل  ۀ »کدگ  ذاریآوریجمع

های مختل ف کدگ ذاری در ی ک ت والی دقی ق ش ده ظ اهر ش ود. روی همنطق  ی از نظری  ۀ خلق  الگوی پ ارادایمی

هاس  ت. عناص  ر اص  لی کدگ  ذاری ب  از داده د؛ ام  ا کدگ  ذاری ب  از معم  ولًا اول  ین رویک  رد ب  هن  دهرخ نمی

 لیوتحلهی   از بخش   ی از تجزه  ا و ک   دها هس   تند. کدگ   ذاری ب  م  داوم داده ۀحس  اس و مقایس   هایپرس  ش

ه  ا تمرک   ز دارد. فش  ردة داده لیوتحلهی  ها از طری  ق تجزبن  دی پدی  دهس  ازی و طبقهداده اس  ت ک  ه ب  ر مفهوم

ک  ه در فراین  د کدگ   ذاری  ش  ودیهایی انج  ام مکدگ  ذاری مح  وری ب  رای بررس  ی رواب  ط ب  ین مف  اهیم و مقول  ه

 .ان دب از توس عه یافت ه

 از روش  اس تفاده که با  های دولتی کرمانش اه اس تیۀ مدیران س ازمانکل  ش امل حاض ر  پژوهشۀ  مطالع موردۀ  جامع

 حجم در  اش باع  اص ل  بر اس اس  مص احبه موردۀ  نمون  تعداد  ی( انتخاب ش دند.ظری نریگ)نمونه  هدفمندی  ریگنمونه

 که  برس د  جهینت نیا بهپژوهش گر   کهزمانی   اص ل،  نیاطبق  (.  1401و همکاران،    یپورنظر) ش د  گرفته  نظر  در  نمونه

را اطلاعات    گردآوری  ت،اس تکرار اطلاعات قبلی    ص رفاً و  دهدیارائه نماطلاعاتی جدید را    ش تریب  هایمص احبه  انجام

  ایند فر و  دیرس   اش باع بعد به بهۀ دوازدهم از مص احبپژوهش   نیدر ا  ش وندهمص احبه  افرادی  هادگاهید  .کندمی  متوقف

از   افتهیس اختارمهینۀ  مص احبة  ویاز ش  هادادهی آورجمعبرای   ،در پژوهش حاض ر .افتی  انیپا  پانزدهم  فرن  با  مص احبه

 است. و عمیق  ریپذ انعطاف  مصاحبه نوع  نی. اشد  استفادهی  انفراد  صورت بهی  ریتفس  /یفینوع توص
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 مصاحبه  برای  افراد  گزینش و  گیرینمونه

 تدوین   بر   که  است  هدفمند  گیرینمونه  نوعی  نظری  گیری نمونه.  است  بوده  همراه  نظری  گیرینمونه  با  پژوهش 

  امکان  تا  کنند  غنی   راها  داده  بتوانند   که  کندیم  انتخاب  را  اطلاعی  با  اشخاص  پژوهشگر  دیگر،   بیان  به.  دارد  نظریه تمرکز 

که آنها را    یدولت  یهاحاکم بر سازمان  یمراتبو سلسله  ی، مقررات دهی چی پ  تیبه ماه  توجه  باشود.    فراهم  نظریه ساختن

به شکاف    تیبا عنا  ،نی و همچن  کند یم  ل یتبد  یت یریمد  یو مانورها   ی اسی س  ی ظهور رفتارها  ی مستعد برا  یا به عرصه

  نیا  رانی پژوهش حاضر را مد  ۀجامع،  رانیا  یدولت  یهاسازماندر بستر خاص    دهی پد  ن یا  ۀموجود در مطالع  یپژوهش

  خبرگان و  مدیران  از  نفر  15  با  افتهیساختارمهین  هایمصاحبه  از  استفاده  با  منظور،  همین  بهدادند.    لیها تشکسازمان

ضبط و سپس به متن تبدیل شدند و کار کدگذاری  ابتدا ها  مصاحبه .شد مصاحبه دولتی کرمانشاه هایسازمان سازمانی

کنندگان  شرکت  مشخصات  در سه روش باز، محوری و انتخابی آغاز شد.  1رویکرد اشتراوس و کوربین  بر اساسآنها  

 است.  1 جدول  شرح  مصاحبه به در

  کنندگانمشارکت ( مشخصات 1جدول 

 ی تخصص ۀحوز   سابقه ی لیتحص مدرک سن کنندگان مشارکت ف یرد

 مدیریت بازرگانی سال 14 ارشدکارشناسی 54 1ۀ شوندمصاحبه 1

 مدیریت منابع انسانی  سال 11 ارشدکارشناسی 40 2ۀ شوندمصاحبه 2

 حسابداری  سال 12 دکترا  55 3ۀ شوندمصاحبه 3

 یشناسروان  سال 12 ارشدکارشناسی 40 4ۀ شوندمصاحبه 4

 رفتار سازمانی سال 15 دکترا  51 5ۀ شوندمصاحبه 5

 اقتصاد  سال 10 ارشدکارشناسی 38 6ۀ شوندمصاحبه 6

 یشناسجامعه سال 12 ارشدکارشناسی 55 7ۀ شوندمصاحبه 7

 مدیریت بازرگانی سال 5 ارشدکارشناسی 44 8ۀ شوندمصاحبه 8

 مدیریت صنعتی  سال 8 دکترا  38 9ۀ شوندمصاحبه 9

 مدیریت تحول سال 9 ارشدکارشناسی 38 10ۀ شوندمصاحبه 10

 اقتصاد  سال 10 دکترا  50 11ۀ شوندمصاحبه 11

 وکار کسبمدیریت  سال 11 ارشدکارشناسی 53 12ۀ شوندمصاحبه 12

 یشناسروان  سال 9 ارشدکارشناسی 37 13ۀ شوندمصاحبه 13

 مدیریت کارآفرینی  سال 13 دکترا  40 14ۀ شوندمصاحبه 14

 مدیریت بازرگانی سال 11 ارشدکارشناسی 38 15ۀ شوندمصاحبه 15

 

 
1 Strauss & Corbin 



 یدولت هایسازمان رانیمد یاسیمانور س ۀدیفهم پد 159

 

 

 پژوهش  نتایج  بودنموثّق و  صحت بررسی

  یا فرایند پژوهش، مجموعه  تیشده و سنجش کفاانجام  ری تفاس، دقت  هاداده  کیفیت  از  اطمینان  به  یابیدست  منظوربه  

و    «یر یپذ »تصدیق  «،یری»اتکاپذ  «،یر یپذ »انتقال   «،یر یشامل »اعتمادپذ   ی ریتفس  هایپژوهشدر    یابیارز  یارهایاز مع

  تطابق«، »  مانند ییهاها، شاخصبرخاسته از داده یۀ نظر ی شناسدر چارچوب روش ن،یبه کار گرفته شد. همچن «ی»راست

در پژوهش    ارهایمع  نیا  ی ر یکارگبه  ةنحو  2جدول  .  ندتوجه قرار گرفت  مورد  «ی ریپذ نظارتو »  ت«ی »عموم  «،یر یپذ »فهم

 . کندیم  نییحاضر را تب

 های حاصل از پژوهشارزیابی یافته  (2جدول 

 پژوهش  نیدر ا شدهانجام اقدامات ار یمع یاتیعمل  فیتعر ی ابیارز اریمع

منظم  یهاگزارش ۀها به مدت دو ماه، ارائ مستمر مصاحبه تیهدا   .هاستداده نمایندۀ ایاندازه  چه تا  پژوهش هاییافته ی ر یاعتمادپذ
اسات ا   دیبه  و  و مشاور  فرا   ی هماهنگ  جادیراهنما  و    لیتحل  ندیدر 

 . متون مصاحبه ریتفس

  به   مشابه شرایط  در  را   پژوهش  نتایج   یریکارگبه  امکان ی ریپذانتقال
 دهد. می نشان دیگران

  بودنکافی  همچنین،   و  هدفمند  شیوۀ  به  هاگیرینمونهدادن  انجام
  که  است مطلب این گویای  ناظران نظر و شدهیآورجمع اطلاعات
 مشابه  یهاتی موقع  به  هایافته  پذیریانتقال  تواند امکانمی  خواننده

 اند.شده  احصا مفاهیم نهایت،  در. کند ارزیابی را  دیگر

در .  است  زمان  و  مکان  به  هایافته  انحصار  بیانگر ی ریاتکاپذ   ثبات 
 است.  شده انجاممدنظر  هایتبیین

و مصاحبه کردنـد  بیـان  را  خـود  دقیـق  نظرهـای  شوندگان 
 . های لازم را کسب کندتجربه است توانسـته  پژوهشگر

باداده  ریو تفس  لیتحل یراست از    ها  و  انجام شده  دقت و صحت 
مخدوش    یرگذاریتأث رفتن  طفره  ا یاطلاعات 

ارائمشارکت در  مانده   یهاپاسخ   ۀکنندگان  مصون  معتبر 
 . است

و آنها اطلاعات   نددوستانه و اداری انجام شد  محیطیها در  مصاحبه
 . خـود را بیـان کردند

انجام ی ریپذقیتصد تفسیرهای  میزانی  چه  نظر  به  از  برآمده  شده 
تحتمصاحبه و  بوده   یهایریگجهت  ریتأث  شوندگان 

 . پژوهشگر نبوده است

شده را بررسی و مطالعه کـرده  تدوینهای مصاحبه ۀکلی   پژوهشگر
احصاشده را  مقوله  ،اسـت. همچنـین نظران نفر از صاحب  8های 

 .تأیید کردند

به تطابق پدیدۀ  دستنتایج  از  افراد  ذهنی  ساختار  با   تحتآمده 
 . تطبیق دارد یبررس

مع حاصل    یاساس  یارهایتحقق  مقوله  شدپژوهش   ی هاو 
بهاستخراج نظام  شده  پالا  نظارت  تحتمند  صورت  قرار    شیو 
 گرفتند. 

  ریپذفهم

 بودن 

اندازهیافته چه  به  پژوهش  واقعی  های  دنیای  بیانگر  ای 
 . شوندگان استمصاحبه

شوندگان قرار گرفت و نظرهـا و  نتایج در دست سه نفر از مصاحبه

 .مشابه داشتند یهـایدیـدگاه

  و   ابعاد  اندتوانسته  آمدهدستبه  هاییافته  دهدمی  نشان ت یعموم 
در   جامع  صورتبه    را   یبررس  تحت  پدیدۀ  مختلف  زوایای

 .بر گیرند

  جریان  در  پذیرانعطاف  و   باز  فضای  ایجاد  و  کافی  زمان  اختصاص 
 . هامصاحبه

 تحت  ۀدیتمرکز پژوهش بر ابعاد قابل نظارت پد  زانیبه م ی ریذپنظارت
 . اشاره دارد یبررس

 آنان  مؤثر  مشارکت  با   همراه  خبرگان،   با  عمیق  مصاحبۀ  15  انجام
زمدستبه  ی هاداده  دبودنیمفو    وگوهاگفت  جریان  در   ۀن یآمده، 

 است.  کردهاتکا را فراهم  معنادار و قابل ج یبه نتا یابیدست

 پژوهش  یت نظریروا

ک  ه ب  ر پای  ۀ آن،  ش  د انج  امبنی  اد، در گ  ام نخس  ت کدگ  ذاری ب  از ب  ه مراح  ل نظری  ۀ داده توج  ه ب  ا

، ب  ه آن نکت  ۀ کلی  دی ک  د م  انور سیاس  ی م  دیرانب  ا  رابط  ه پ  س از اس  تخرار ه   ر نکت   ۀ کلی  دی در
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ها ب   ا یک   دیگر را تبی   ین چگ    ونگی ارتب    اط مقول   ه انتخ   ابی ای اختص   اص داده ش   د. کدگ    ذاریاولی   ه

 انتخ   ابیکدگ   ذاری  ۀکردن ک   دها، ش   کل اولی   س   ازی و یکپارچ   هکن   د. معم   ولًا در زم   ان مرتبمی

. کنن   دمیبن   دی و طبقه یبنددس   تهرا ه   ا های ب   از و مح   وری تم   ام دادهش   ود. کدگ   ذاریحاص    ل می

ه   ای ها ب   ا یک   دیگر ارتب   اط یافتن   د و تبیینه، مقول   انتخ   ابیدر ای   ن مرحل   ه و از طری   ق کدگ    ذاری 

 .دست آمد به  مانور سیاسی مدیراننهایی    الگوینظری بیان شد و در نهایت،  

 ها یافته
ی پ  ژوهش ب  ه شناس  ایی ه  اداده تحلی  لهایی از م  تن چن  د مص  احبه آورده ش  ده اس  ت. ، نمون  ه3 ج  دول در 

گ  زارش ش  ده اس  ت، ها نت  ایج مص  احبهک  ه از  4ج  دول . در سیاس  ی م  دیران منج  ر ش  دپدی  دة مح  وری م  انور 

، عوام  ل بسترس  از، عوام  ل یعوام  ل علّ  ، مح  وریة ک  دهای )ب  از، مح  وری، انتخ   ابی( مرب   وط ب  ه پدی  د

 .اندمشخص شده  گر، عوامل راهبردی و پیامدهامداخله

 ( نمونۀ متن مصاحبه 3جدول 

 ها پرسش  فیرد

1 

مدیران از طریق  در سازمان چگونه است؟  یاس یاعمال مانور س و روش دهندیم یاس یچگونه در سازمان مانور س رانیمد
در مقاطع خاص و در موارد خاص  ژهیو یرسانمثبت، خدمت یها تیفعال یینمابزرگ برای غاتیها و تبلکارگروه لیتشک
 ،هاو کارگروه لاتیتشک لیتسه  مانند ،فتدیبه طرق مختلف اتفاق ب  تواندی مکه ارشد  ران یمد دییجلب موافقت و تأ برای

 ، مانور سیاسی را اعمال کنند.افراد تیثیو ح یسازمان بیتخر ای یینمابزرگ ی،پراکنعیشا ی،شینما غاتیتبل

  یکدها

 یاستخراج
 یینمابزرگ برای غاتیها، تبلکارگروه لیتشک

2 

 یهاتنش ش یو افزا یکار گروه بیتخر ؟دارد رانیسازمان و مد یو مثبت برا یمنف یامدهایچه پ رانیمد یاسیمانور س
خطاب  تیکفای اگر شکست بخورند ب یول  ،شوندی م دهید یاگر موفق شوند قو ؛دارد بیشتریزنان خطر  یبرا یداخل

 یروهاین ییجاجابه  شیاعتماد و افزا شیباعث فرسا و تندرفتارها ذاتاً مخرب هس نیا ؛ ندارد یمثبت امدی. پشوندیم
 .  شوندیم ستهیشا
 

  یکدها

 یاستخراج
 های داخلیافزایش تنش ، تخریب کار تیمی

ها ی  ا کدگ  ذاری مح  وری انج  ام ش  د ک  ه فراین  د تب  دیل مف  اهیم ب  ه مقول  ه ۀدنب  ال کدگ  ذاری ب  از، مرحل   ب  ه

پژوهش گر ب رای اینک ه ب ا ک دهای   ،ر ای ن مرحل هد  .اس تهای اص لی  عن وان مقول ه  ه ا تح  تکردن دادهخلاصه

ه  ا، ک  دهای ب  ا محت  وای مش  ترک را در ب  ازخوانی و ب  ازبینی چن  دبارة م  تن دادهکمت   ری ک   ار کن   د، ض   من 

 .کندیکدیگر ادغام می
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 مانور سیاسی مدیران های اصلی شدة مقوله بندی کدهای شناساییدسته  (4جدول 

   مقوله م یمفاه شده یی باز شناسا  یکدها ردیف

1 
زیاد، خــودنظــارتی  ،  گریماکیاولی،  نیاز به قدرت،  طمع افرادزیاد،  هوش  ،  های فردیبلندپروازی

 درونــی نظارتمرکــز 
عوامل  
 فردی 

ط 
شرای

 

ی
علّ

 

2 
سیاست  افزایش برداشت از  ،  قدرتیاحساس بی ،  تنوع مهارت، فقدان  ستهیاز افراد شا  ی عدم قدردان

 فیوظا تیعدم شفاف، ابهام در نقش، عدم وجود کارراهۀ شغلی،  سازمانی
عوامل  

یشغل  

3 
سازمان  یساختارها نظام  ی،غلط  عملکرد،    ضعف  نظامارزیابی  نظامنظارت  یهاضعف  ارزیابی    ی، 

 های سازمانی مشی، ضعف خط نامشخص
ساختار 
سازمانی  
 ضعیف 

4 
، دادن موقعیت  دست  ترس از جایگاه شغلی،    افتادن  خطر  به، ترس از  مراتبدر سلسله  شدندهید

 ترس از انزوا در ساختار قدرت ی،چارچوب فکر کینداشتن های شخصیتی، ویژگی
درماندگی 
 شخصیتی

5 
ی به  مراتبفشارهای سلسلهی،  عدم عدالت سازمان،  کسانیدستورالعمل  ، عدم  تبعیض در انتصابات

 ، شرایط ناسالم رقابتی برای کارکنانتوزیع نابرابر منابعکارکنان، 
بیدادگری 
 سازمانی

6 
ارتباطات  یناسالم رقابت  طیشرا،  طلبانهمنفعتی، ارتباطات ررسمیغ یهاائتلاف 

 پنهانی 

7 
  قانونمند، عدم رفتار  ، غلبۀ روابط بر ضوابط،  های قدرتگروه به شدنوصلی،  ررسمیهای غائتلاف 

 یبازرنگ ین
 رایزنی 

8 
دی،  ررسمیغ  یهاوهیش بر  ائتلاف   شبردیپ  گران،ینفوذ  خود،  ارتباطات  ،  غیررسمی  ی هامنافع 
قدرت  یسازائتلاف   ،یرسازمانیغ صاحبان  مافوق،   ۀکنندلیتسه ،  استیس  و  با  مقامات  با  ارتباط 

 یفرد گاهیجا تیتقو

ی سازشبکه 
 ی ائتلاف

ی 
حور

پدیدۀ م
 

9 
افزایش نفوذ  ، افزایش قدرت و نفوذ، سو با اهدافتفکرات هماداری، حل مشکلات ، محوررابطه 

 گروهی
ارتباط با  

 منابع قدرت

10 
تسخیر  پنهانی رایزنی، رفتار  عه،یکردن اطلاعات، پخش شاپنهان ،کسب اخبار و اطلاعات مهم

 اطلاعات 

11 
،  رشفافیغ،  کاری  روال عادیاقداماتی غیر از  ی، رفتارهای غیرقانونی،  احرفه عدم رعایت اخلاق  

 زیآمضیتبعرفتار 
رفتار 

 غیرقانونی 

12 
سازوکار  یررسمیغ  یهاائتلاف ،  رفتار دیگران  ردادنییافزایش نفوذ گروهی توانایی فرد از تغهیاهوی سیاسی،  

 نفوذ 

13 
ی علیه سایر مدیران،  نیچسه یدسعدم اعتماد،    مقررات،  ای  نی قواننقض    ی،افراط  یاسیس  یرفتارها
 اعتراض  ی،خرابکار

 اخلالگری

14 
گزینشی غیرشا،  چنددستگی ،  تفسیرهای  خارج  باندباز ،  سالارانهستهیانتصابات  استخدام  از  ی، 

 چارچوب افراد
انتصابات  

 ستهیرشایغ

ی
عوامل راهبرد

 

15 
  ، خدمات برای جلب حمایت دیگران  ۀمبادل،  تملق  ،چاپلوسی،  چاپلوسی مقامات بالاتر،  خودنمایی

 زنیزیرآب  گران،ید ب یتخر ییتوانا
تملق و  
 چاپلوسی

16 
  انتخابی قانونی، نظارت ظاهربه، فضاسازی منابع کلیدی  ، نظارتابزاری از مقررات ۀسوءاستفاد
 های سازمانی، کاهش تنش اطلاعاتی 

  استیس
 متهورانه

17 
ی،  ررسمیهای غشبکه ،  ضد مخالفان  ییهاائتلاف   لیتشک،  های موقتائتلاف ی،  ررسمیجلسات غ

 های داخلی ایجاد گروه
ائتلاف  
 غیررسمی
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   مقوله م یمفاه شده یی باز شناسا  یکدها ردیف

18 
حاکمیت ،  فرهنگ اجتناب از تعارضفرهنگ خانوادگی،    یی،گرارابطه ی، فرهنگ  طلبفرهنگ منفعت

 قومیت خاص ، محورفرهنگ ضابطه ی، عدم زنتفکر چانه 
فرهنگ 
 ضعیف 

ساز 
ستر

عوامل ب
 

19 
 یطیمح جوّ تناقض رفتاری، تظاهر رفتاری  ، تملق رفتاری،ریاکارانه جوّ

 ریاکارانه

20 
تغییرات گرش ن   ی، قانون  یهنجارشکن به  منفی  جدیدروش  رشیذ  پعدم،  های  قوانین  ،  های 

 ریوپاگدست
قوانین  
 خشک 

21 
های اعتراض نون کا  ،قدرت  یهاجایگزینی گروه   ،قدرت  ، صاحبان نفوذنظام جانشینی،  روابط جناحی

 ها به دولت و شدت اعتراض 
انتصابات   

 سیاسی 

22 
نابرابری   گروهی انتفاع ، انتفاع شخصی، کسانی  مواجهۀعدم ، توزیع نابرابر قدرت

 قدرت

23 
توانایی    ، موقعیت استدلالیغیرشفاف،    دهیگزارش  زیاد، سازوکارهای  زنی چانه  قدرت،  نفوذ اشخاص

 دیگران بر روی  رگذاشتنیبرای تأث

حاکمیت  
تفکر  

 ی زنچانه

 جنسیت  راهبردهای حقوق جنسی و عدالت اجتماعیی، تی جنس یهاشکاف  بودن،جنسیت، مسن 24

عوامل 
مداخله

گر
 

25 
جاد یا ی گران از نظر اخلاقیبدهکارکردن دی، راخلاقیمانورهای غبودن، محتاط

های الزام
 یاخلاق

26 
شخصیت ،  شخصیت کنجکاو و فضول،  ضعیف و نالایق، افراد  گریماکیاولی  ،های شخصیتیویژگی

 های فردی بلندپروازی، پراکنشایع
طبقۀ  

 شخصیتی

27 
سکوت   رشد فرهنگ سکوت است،یبر س یمبن یریگمیتصم ، با دیگران لیدلی بموافقت 

 سازمانی

28 
، تمایل ذاتی  هایعدم توجه به توانمند،  های فردیکمبود پاداش،  نیاز به آزادی عمل،  نیاز به قدرت

 به قدرت 
نیازهای 

 فردی 

29 
  راهبردهای قدرت پویایی ،کارانهمحافظه یهاوهیش

 فشار 

30 
کاهش  ی ت و نوآوریکاهش خلاقظاهری، های ها و موفقیتیجاد شکست نظرها، اترس از اشتراک 

 نوآوری

پیامدها 
 

31 
شبکه  موازیایجاد  کارشکن  یکاریمنف،  های  فرایندها،  کارکنان  یو  به  نسبت  کارکنان  بدبینی   ،
 بدی از آنها در سازمان  ۀترسیم چهر

افزایش  
 یکارشکن

32 
کاهش  های دولتی اتلاف هزینه ، های پنهانهزینه اعتماد، افزایش  شدنرنگکم

 اثربخشی

 فساد اداری  ی، کاهش شفافیتو نابرابر یبرداشت ناعدالتافزایش نفوذ در سازمان،   33

34 
افزایش ،  زیآممحیطی خصومت،  ساختار  ۀ کنندفیتضع،  افزایش تعارضات داخلی،  تبعیض و نارضایتی

 های داخلیتنش
افزایش  
 تعارض

35 
ارتقای    ۀعدم انگیز،  رقابت سالم  ۀزیانگ  بردن  نیب  ازکارکنان،    ۀروحی، کاهش  انگیزگی کارکنانبی 

 ستهیافراد شا یدیو ناام یدلسردکارکنان، 
کاهش 
روحیۀ 
 کارکنان
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یکپارچه ارائه شده   صورت به و الگوی پارادایمی  شناسایی  هامقولهبا استفاده از کدگذاری انتخابی، ارتباط میان 

 بنیاد به دست آمده است.دهد که با استفاده از روش دادهالگوی پژوهش را نشان می  1 شکلاست. 

 

 پژوهش  یمی پارادا  یالگو( 1شکل 

 پژوهش  یمیپارادا یالگو نییتب

است که از    هیو چندلا   ا یپو  ندیفرا  کی   ران«یمد  یاسی »مانور س  ةدی پد  دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاداده  لیتحل

  ط یشرا .دهدینشان م  یچارچوب علّ  کی تعامل را در    نی ا یچگونگ  یینها  ی. الگو شودیم   یتعامل عوامل مختلف ناش

  ی جا  یاصل  ۀ عوامل در سه دست  ن ی. اکنندیرا فراهم م  ی اسیاست که بستر بروز مانور س  یالگو شامل عوامل  نیا  ی علّ

مانند ساختار    یسازمان  یها یکاست،  یطلباستی به قدرت و ر  لیم  ،یمانند بلندپرواز  رانی مد  یفرد  ی هایژگیو  :رندیگیم

.  شودیوارد م  رانیبر سازمان و مد  رونیکه از ب  یطیمح  ی فشارها و    زی آمضیها و انتصابات تبعناعادلانه، ابهام در نقش

به  ن یکه در ا  شودیم  ی منجرمحور   ةدی پد  یر ی گعوامل به شکل  نیا  بی ترک   ۀمثاب  به   یاسیعنوان »مانور س  پژوهش 

یئلافتا یسازشبکه  

قدرت منابع با ارتباط  

اطلاعات ریتسخ  

یرقانونیغ رفتار  

نفوذ سازوکار  

یاخلالگر  

 نیقوان اکارانه،یر جوّ ف،یفرهنگ ضع
قدرت ینابرابر ،یاسیس انتصابات ،خشک  

زنی تفکر چانه تیحاکم  

یکاهش نوآور  

کارشکنی شیافزا  

یاثربخش کاهش  

یادار فساد  

تعارض شیافزا  

 ۀیروح کاهش
 کارکنان

یفرد عوامل  
یشغل عوامل  

فیضع یسازمان ساختار  
یتیشخص یدرماندگ  

یسازمان یدادگریب  
یپنهان ارتباطات  
 

انتصابات 
 هستیشاریغ

یو چاپلوس تملق  

متهورانه سیاست  

یررسمیغ ائتلاف  

تیجنس  

اخلاقی یهاالزام ایجاد  

یتیشخص ۀطبق  

 یسازمان سکوت
 یفرد یازهاین

 فشار یراهبردها

امدیپ  راهبردها 

 بسترساز

یعلّ  

گرمداخله  
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ا  رانی شد. مد  ییشناسا  ت«یبه مز  یابیو دست  تیحفظ موقع  یبرا  یراهبرد مانور س  نیدر  نه    یاسیمرحله،    ک یرا 

  ی مختلف   یعمل  یاز راهبردها   رانی مد  ده،یپد  نیمواجهه با ا  در.  نندیبیموجود م  طیبه شرا  یپاسخ ضرور  کی انتخاب که  

نفوذ    ی اطلاعات، تلاش برا  نظارت   ،یررسمی غ  یهاائتلاف  لیمانند تشک  یراهبردها شامل اقدامات   نی. اکنندیاستفاده م

  یسازمان  )مانند فرهنگ  ی ا نهیزم  طیشرا  ری تأث  راهبردها تحت  نیاهستند.    یسکوت عمد   ،یتملق و در موارد  گران،یبر د

شرا و  ومداخله  طیحاکم(  )مانند  راهبردها  یتیشخص  یها یژگیگر  شدت  و  نوع  بر  که  دارند  قرار    ی خاص( 

مخرب    ی تیکه عمدتاً ماه  شود یمنجر م  ییامدهایراهبردها به پ  نیا  یاجرا   ت،ی نها  در .گذارندیشده اثر مکارگرفتهبه

 ت،ی و در نها  یتعارضات داخل  شیافزا  ،یکارکنان، کاهش نوآور  یۀروح  فیشامل تضع  امدهایپ  نیا  نیتردارند. مهم

در    یاسیمانور س  ةدیپد  ی ری گشکل  یو چگونگ  ییروشن از چرا  یالگو درک  نیا هستند.سازمان    یکل  یثربخشکاهش ا

 .دهد یارائه م  یدولت یها سازمان

 ی ریگجهینتبحث و 
  یدولت  یهادر سازمان  رانی مد  یاسیمانور س  ةدی پد  قی هدف فهم عم  شد، پژوهش حاضر با  انیب  ترشی طور که پهمان

  شدهدنبال    یفیک  کردیخبرگان و در چارچوب رو   یها دگاهیاز د  یریگکه با بهره  یکرمانشاه انجام شده است؛ هدف 

منجر شد که    ران یمد  یاس یمرتبط با مانور س  ی فرع  ۀمقول  35  ییها به شناساحاصل از مصاحبه  ی هاداده  لیاست. تحل

  نیکاملاً نو  هاافتهی  نیاز ا  ی. برخشدندپژوهش ارائه    یشنهاد یپ  یجامع در الگو   ای  یعامل اصل  6در قالب    ،تیدر نها

 .اندشده دیی تأ  نیشیپ یها در پژوهش زین گرید یبوده و برخ

 ن یروابط ب  نییدر تب  ن یشیپ  هایپژوهش  جی سو با نتاهم  یاسیبروز مانور س  یعوامل علّ   ۀنی پژوهش در زم  یهاافتهی

  یو مرکز کنترل درون زیاد یخودنظارت سم،یاولی مانند ماک ی عوامل فرد  ریمثال، تأث برای . استطور جداگانه   به رها یمتغ

با مطالعدر سازمان  ی اسی در بروز رفتار س ارتباطات    ری تأث  ن،یدارد. همچن  یخوانهم  (2016و همکاران )  1ۀ میشرا ها 

مانند   یسازمان  یدادگر یعوامل ب  ری( تطابق دارد. تأث1399و همکاران ) یهامون پژوهشبا   یاسی در بروز رفتار س یپنهان

انتصابات بر شکل  ضیتبع تأثهم(  2020و همکاران )  2بلیکل   با پژوهش  یاسیرفتار س  یریگ در  عوامل    ریسو است. 

  ی خوانهم(  2020و بلیکل و همکاران ) (2023)  3سو و شی   با مطالعات  زی ن  یاس یهمچون ابهام در نقش بر رفتار س  یغلش

تصم  ری تأث  ن،یدارد. همچن در  سازمان  ی ریگمیعدم مشارکت  اثر ساختار  س  یریگبر شکل  فیضع  ی و    با   یاسیرفتار 

 
1 Mishra 

2 Blickle 

3 Su & Xie 
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)  1های ملیک پژوهش )  و  (2019و همکاران  و   2سینیآگو  با مطالعات  یگریلاب  ریتأث  ( و1399هامونی و همکاران 

ها را به جولانگاه  سازمان  ژهیو  به  یاسی س  یگریلاب  سو است.هم  (1402پیرهادی و همکاران )و    (2022همکاران )

  ر ی تأث  ،نیهمچن   کند.می  ی و جناح  یمدت حزبمنافع کوتاه  ی را قربان  یو تخصص و دانش فن  کندیم   لی تبد یینماقدرت

  ی دونیزاده و فرو ترک (2023سو و شی )  با مطالعات  یاسی کارکنان( بر رفتار س  نی)با اعتماد کم ب  یفرهنگ سازمان

 . دارد یخوان( هم1397)

زم  جینتا  تفس  یاز رفتارها  ی کی  :یمحور   ةدیپد  ۀنی پژوهش در  از سودر سازمان  ریقابل  بروز    یها که  کارکنان 

  ی گروه  ای  یبه نفوذ شخص  یابی دست  یها برا ائتلاف  جادی و ا  یسازشبکه  ییبا توانا  یرانی است. مد  یاسیمانور س  کند،یم

م استفاده  آن  اکنندیاز  زم  معمولًارفتارها    نی.  اخلالگر  ییهانهیدر  بر سر قدرت،  نزاع  رفتار    ،یهمچون  تعارضات، 

به شکل    شود،یهمراه م  یرقانونی با رفتار غ  یاسی که مانور س  ی. زمانکنندیم  داینمود پ  یشخص   یطلبو منفعت  یرقانونیغ

سازمان،   نیاست که به موجب قوان  رانی مد  یات ی عمل  یها تیهر شکل از فعال  یکه به معنا  دیآیدرم  یانحراف   یرفتارها 

اطلاعات،    ریند از: تسخاعبارت  یاس یمانور س  یرفتارها   نیترمهم  .شودیم  یاز قدرت تلق  رمجازی غ  ای  یرقانونیغ  ةاستفاد

 یریگمیتصم  ،ینیبادارات، دهن  ریاعتبار سازمان در سا  بی تخر  ،یتیریو مقررات، فقدان دانش مد  نیاز قوان  یناآگاه

 ،یاکار یر  ،یتملق و چاپلوس  ،یسازعهیشا  ت،ی ریشأن مد  تی عدم رعا  ،یکار  ةحوز  یدادها یناپخته، عدم اطلاع از رو

 .یشاوندسالار یو خو ییگراقوم ،یبازیپارت ،یباندباز ،یطلبو اختلال در روند کار، فرصت یکارشکن ،یزنرآبیز

و استفاده   رییها در برابر تغواکنش  تیریمد  ۀنیپژوهش هستند که در زم  نیمطرح در ا  میمفاه  گریقدرت از د  منابع

مند  قدرت بهره  زیاد  تی که از ظرف  ی. افراد نندکیم  فایمؤثر ا  یها نقشبر افراد و گروه  یرگذار یتأث  یاز قدرت و نفوذ برا

جلب موافقت آنها در    یمؤثر برا   ییهابگذارند و روش  ر یبر کدام افراد تأث  دیدر تحولات با  دانندیم  یخوبهستند، به

 ( 2023( و سو و شی ) 2016ی میشرا و همکاران ) هابا پژوهش  هاافتهی  نی. اکنندیم  ییرا شناسا  راتییخصوص تغ

 دارد. یخوانهم

اعتماد در    شی است که موجب افزا  یها بهبود فرهنگ سازمان در سازمان  یاسی مهم کاهش رفتار س  ی هااز راه  یکی

  ی و عدم واگذار  ی رگذاری قدرت، عدم تأث  ۀناعادلان   عیتوز  ی،قدرت یب  ق یمصاد  ان،یگو. از نظر پاسخشودیداخل سازمان م

  ی طیمح  در جوّ  رانیهستند. مد  یاسی س  یرفتارها   بروز  ی از عوامل بسترساز برا   یاس یمناصب حساس در انتصابات س

  ن، یبنابرا  ؛کنندیمتقابل به سمت تحقق اهداف خود حرکت م   یها یزن و چانه  رمطمئنیغ   یندها یفرا  قیاز طر  اکارانه،یر

با ارتقا  دیسازمان  سازمان  یبه  اجرا اخلاق  یرهبر   ،یاخلاق  یفرهنگ  مناسب    ،یشآموز  یهابرنامه  یمدار،  انتخاب 

 
1 Malik 

2 Aguinis 
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ا ی میشرا و  هابا پژوهش  ها افتهی  ن یا  آورد.  یرو  یاخلاق  یهادوره  ی کنترل کارآمد و برگزار  ستمیس  جادی کارکنان، 

 دارد.  یخوانهم( 2016همکاران )

مهم در    هایاز موضوع  یکی  یاسی مانور س  دهدینشان م  یاسیمانور س گرمداخلهپژوهش در خصوص عوامل    جینتا

به   یابی دست  ی برا  یآگاه  نیاز ا  یر یگو بهره  گرانیرفتار د  ریاست که بر اساس تفس  یو رفتار سازمان  استی علم س

منجر    ی شدن صداها و سکوت سازمانبه خاموش  تواند یم  ند یفرا  نیا  ی. گاهشودیانجام م  ی و سازمان  یاهداف فرد 

همچنشود تب  ن،ی.  س  انیب  توانیم  ،شخصیتی  ۀطبق  ۀمؤلف   نییدر  و    یمدار استیکرد  اعتقادات  باورها،  به  فرد  هر 

  ی اس یس  یدر رفتارها   رشدنی به درگ  یکمتر   لیتما  یاس یرسیغ  یها یژگیدارد. افراد با و  یبستگ  ی و  یتیشخص  یهایژگیو

  ک،ی دئولوژی ا  یباورها  ،ی . اعتقادات مذهبشوندیم  ییرفتارها  نیچن  ری درگ  شتریب  تریاس یافراد س  کهی  حال  دارند، در

  رگذاریتأث  یاسی س  ی هستند که در بروز رفتارها  یعوامل   ۀاز جمل   یو اجتماع  یفرد   ی ازهای فرد و ن  یساختار روان  ت،یجنس

 دارد.  یخوان( هم1402) کارانو هم یرهاد ی و پ (1402همکاران )ی سلطانی فتح و ها با پژوهش هاافتهی نی. اندهست

  ند یدر فرا  یاسیس  یها نشیو گز  ستهیرشایانتصابات غ  دهدینشان م  جینتا  ،یاسیمانور س  یعوامل راهبرد   ۀنیزم  در

نمرات    رعادلانه،یغ  یهاها به پاداشچالش  نی. ااندها شدهدر سازمان  یباعث بروز مشکلات   یها و انتصابات دولتانتخاب

 1عزیزه   ( و1402و همکاران )  یرهادیپ  یهابا پژوهش  ها افتهی   نی. ادنشویممنجر  ناعادلانه    یها هیبالا و ترف  یابیارزش

 دارد.  یخوانهم (2023)

  گیردمیقرار    یاس یس  یرفتارها   ریتأث  تحت  یسازمان  یوربهره  دهدینشان م  جینتا  ،یاس یمانور س  یامدها یپ  ۀنیزم  در

  ی اس ی س  یها یژگیبا و  ییقدرت کمتر در فضا  . کارکنان باکندیم  فی عملکرد تضع  ییسازمان را در سطح ابتدا  ییو توانا

مشارکت   یسازمان  ی هااستی سازمان به طور مداوم در س  یاعضا  دهد ی. شواهد نشان مکنندیاحساس تنش و تضاد م

با    هاافتهی   نی. اندازدیمنافع آنها را به خطر ب  ممکن است  هااستی س  ن یند عدم مشارکت در اهست  معتقد  زیرا   کنند،یم

 .دارد  یخوان( هم1401فتح و همکاران )  ی( و سلطان1401)  نژاد یهشتبو  ی رامند یوسفی پژوهش 

 پیشنهادهای کاربردی 

)مانند تحقق اهداف    ی نیو ع  یکمّ  ی هاعملکرد که در آن شاخص  یابیارز  یکیالکترون  ۀو استقرار سامان   یطراح  -

 . شود یا و رابطه یذهن یهاقضاوت نیگزی( جانفعانیذ تیو رضا یات یعمل

کار از    نیساله. ا4  یثبات شغل   نیانگی با م  یدیحساس و کل  یها در پست  رانیمد  ی چرخش شغل  ۀبرنام   یاجرا  -

 . کندیم  یریجلوگ «ی»باندباز  یری گخاص و شکل ۀشبک کیانباشت قدرت در 
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مانند    ییکه به کارکنان امکان گزارش رفتارها  یناشناس تخلفات ادار  یدهگزارش  نیآنلا  ۀسامان  کی  یاندازراه  -

 .را بدهد «یاطلاعات« و »اخلالگر   ری»تسخ «،یائتلاف  یساز»شبکه

حرفه  ۀتی»کم  لیتشک  - نما  «یااخلاق  حضور  ب  ندگانیبا  خبرگان  و  کارکنان  به    یدگی رس  ی برا  یرونی منتخب 

 .هاگزارش

  ق یمصاد یمورد   ۀبا استفاده از مطالع  ران،ی مد یۀکل  یبرا   «یاخلاق  ت یری »مد  یار اجب  ی آموزش  یها کارگاه  یبرگزار   -

 .مخرب آن یامدها یو پ  یاسی مانور س یواقع

  بیضر  ی و دارا  یاصل  اریمع  کی عنوان    مخرب« به  یاس ی س  ی از رفتارها  ی و دور  یااخلاق حرفه  ت یگنجاندن »رعا  -

 .عیبالا در نظام پاداش و ترف تیاهم

 ی سپاسگزار
 شود.می خاطر همکاری در این پژوهش سپاسگزاری به های دولتی استان کرمانشاهکارکنان سازماناز کلیۀ 

 تعارض منافع 
 . گونه تعارض منافعی در انتشار این مقاله وجود نداردهیچ
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 فارسی منابع
فولاد  ،مهتاب  ،یم یسل  ،لایل  ،یرهادیپ .1 )  ،یو  رفتارها 1402آرزو  باز  یاسیس  ی(.  انواع  در    یاسی س  ی هایو 

پرورش  و  میتعلدر    یراهبرد  قاتیتحق.  یآموزش  یهاسازمان و  . 382-377(،  6)1  ،آموزش 
https://civilica.com/doc/1882341/ 

 ت یریمد قاتیتحق ۀفصلنامدر سازمان.  یاس ی س یرفتارها ت یری(. مد1397فائزه ) ،یدونیفر ، وزاده، جعفرترک  .2
 http://noo.rs/xmcxy .176-151 ،(4)9 ،یآموزش

  یۀنشر  فضا در کلانشهر تهران.  ی اسیس   ت ی ریاثرگذار مد  یرهای(. متغ1402، زهرا )پوریو احمد  ،دیسع  خاتم، .3

 https://www.magiran.com/p2634750 .55-69(، 77)21 ،ایجغراف

منظور   به  یالگو   ۀ (. ارائ1401و فرخ سرشت، بهزاد )  ،دیسع  ،یاسلام  ،داود  ، یاکجوری ک   ،فتح، مسعود  یسلطان .4

س   ییشناسا رفتار  خصوص  رانیمد  ی اسیسبک  بخش   . 373-353(،  2)20  ،یسازمانفرهنگ    ت ی ریمد.  یدر 
https://doi.org/10.22059/jomc.2021.323437.1008283 

 یفتگیخودش  نیارتباط ب   ی(. بررس1394)  یعل  ،ینیاسی  ، ویمهد  ،یدهقان  ،ه یصبر  ،یخلدشرف  ،ریاردش  ،یریش .5

شهر کرمانشاه.   یدولت یهادر سازمان رانیمد  ۀانیگرا یاولی رفتار ماک  یانجیمنافقانه با نقش م یو رفتارها رانیمد

  .128-107(،  11)3  ،یدولت  ی هاسازمان  تی ریمد  ۀفصلنام
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.2322522.1394.3.0.12.0 

  یهادر سازمان  یاسیمدل رفتار س  یطراح  .(1401)  نینسر  ،یو جزن  ،جواد  ،یمحراب  ،نیمحمدحس  ،یطاهر .6

ا  یمل  سازمان  مطالعه:  مورد)  رانیا  یدولت الگو   ۀفصلنام(.  رانیاستاندارد   ، یرانیا  یاسلام  شرفت یپ  یمطالعات 
10(4،) 311-333.  https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23295599.1401.10.4.18.8 

و  ،ثمیم  ، یجعفر  ،رهوشنگیام  ،ینظرپور .7 الگوساز1401)  هیمهد،  یشلقیو   ران یمد  ی اسی س  ت یصلاح   ی(. 

. 558-538(،  28)14  ،ییاجرا  ت یریمد  ۀنامپژوهش.  یریتفس  یبا استفاده از روش ساختار  یدولت  یهاسازمان
https://doi.org/10.22080/jem.2022.20551.3439 

  . یسازمان  ی اسیس  یسشنامۀ ادراک رفتارهار پ  ی ابی(. اعتبار1398کاوه )  ،یرانی م  ، ونید صالح الدیس  ،ینقشبند .8

 https://doi.org/10.22089/smrj.2018.4215.1813 .156-139(، 16)53 ،یت ورزشیریمطالعات مد

  ی هاها و شاخصابعاد، مؤلفه  یی(. شناسا1399)  ینعلیزاده، حسو بهرام  ،مسعود  ،یطاهر  ،دآرمانیس  ،یهامون .9

  ت یریمد  یهاینوآور.  یدلف  کیبا استفاده از تکن  رانیمد  یسازمانو برون  یسازمان درون  یاسیرفتار س  یالگو 

 https://sanad.iau.ir/Journal/jmte/Article/1109935 .121-100(، 15)58 ،یآموزش

  یدر نظام اسلام  ران یمد  یاسی اخلاق س  یالگو   نیی(. تب1401محمد )  دینژاد، س  ی هشتب و    ،رسول  ، یرامند  یوسفی .10

 http://noo.rs/vZHnJ .268-239(، 2)3 ، شهیشاهد اندالبلاغه. بر نهج یمبتن

References 
1. Ackerly, B., Cabrera, L., Forman, F., Johnson, G.F., Tenove, C., & Wiener, A. (2024). Unearthing 

grounded normative theory: Practices and commitments of empirical research in political theory. 

Critical Review of International Social and Political Philosophy, 27(2), 156-182 . 

https://doi.org/10.1080/13698230.2021.1894020 

2. Aguinis, H., Jensen, S.H., & Kraus, S. (2022). Policy implications of organizational behavior and 

human resource management research. Academy of Management Perspectives, 36(3), 857-878 . 

https://doi.org/10.5465/amp.2020.0093 

3. Al-Duleimi, A.D.D., & Hammoodi, W.R. (2015). A pragmatic study of strategic maneuvering in 

https://civilica.com/doc/1882341/
http://noo.rs/xmcxy
https://www.magiran.com/p2634750
https://doi.org/10.22059/jomc.2021.323437.1008283
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.2322522.1394.3.0.12.0
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23295599.1401.10.4.18.8
https://doi.org/10.22080/jem.2022.20551.3439
https://doi.org/10.22089/smrj.2018.4215.1813
https://sanad.iau.ir/Journal/jmte/Article/1109935
http://noo.rs/vZHnJ
https://doi.org/10.1080/13698230.2021.1894020
https://doi.org/10.5465/amp.2020.0093


 یدولت هایسازمان رانیمد یاسیمانور س ۀدیفهم پد 169

 

 

selected political interviews. Open Journal of Modern Linguistics, 5(1), 79-99 . 

https://doi.org/10.4236/ojml.2015.51008   

4. Azizah, N. (2023). Personification of religious elite, political behavior and identity politics: A 

profile of regional elections in Indonesia. International Journal of Arts and Humanities Studies, 

3(1), 26-34 . https://doi.org/10.32996/ijahs.2023.3.1.4 

5. Blickle, G., Kramer, J., Zettler, I., Momm, T., & Demetriou, A. (2020). Political skill camouflages 

Machiavellianism: Career role performance and organizational misbehaviour at short and long 

tenure. Journal of Vocational Behavior, 119, 103401. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2020.103401 

6. Effron, D.A., & Miller, D.T. (2015). Do as I say, not as I’ve done: Suffering for a misdeed reduces 

the hypocrisy of advising others against it. Organizational Behavior and Human Decision 

Processes, 131, 16-32.  https://doi.org/10.1016/j.obhdp.2015.07.004 

7. Gallego, A., & Kurer, T. (2022). Automation, digitalization, and artificial intelligence in the 

workplace: Implications for political behavior. Annual Review of Political Science, 25(1), 463-

484. https://doi.org/10.1146/annurev-polisci-051120-104535 

8. Grácio, M., & Vicente, P.C. (2021). Information, get-out-the-vote messages, and peer influence: 

Causal effects on political behavior in Mozambique. Journal of Development Economics, 151, 

102665. https://doi.org/10.1016/j.jdeveco.2021.102665 

9. Hamouni, S.A., Taheri, M., & Bahramzadeh, H.A. (2019). Identifying the dimensions, 

components and indicators of the internal and external political behavior pattern of managers 

using the Delphi technique. Educational Management Innovations, 58(15), 100-121. 

https://sanad.iau.ir/Journal/jmte/Article/1109935 (In Persian) 

10. Hernández, L.E. (2024). Navigating politically muddy waters: Charter management organizations 

and their efforts to craft a counternarrative. Urban Education, 59(5), 1332-1364. 

https://doi.org/10.1177/00420859221086510 

11. Higazee, M.Z.A., & Gab Allah, A.R. (2022, November). The relationship between the political 

skills  and negotiation behaviors of front‐line nursing managers. Nursing Forum, 57(6), 1240-

1248. https://doi.org/10.1111/nuf.12772 

12. Kaur, N., & Kang, L.S. (2023). Perception of organizational politics, knowledge hiding and 

organizational  citizenship behavior: The moderating effect of political skill. Personnel Review, 

52(3), 649-670. https://doi.org/10.1108/PR-08-2020-0607 

13. Khatam, S., & Ahmadipour, Z. (2023). Influential variables of political management of space in 

Tehran metropolis. Journal of Geography, 21(77), 55-69. https://www.magiran.com/p2634750 

(In Persian) 

14. Louey, P. (2022). The Pacific blue economy: An instrument of political maneuver. Marine 

Policy, 135, 104880. https://doi.org/10.1016/j.marpol.2021.104880 

15. Malik, O.F., Shahzad, A., Raziq, M.M., Khan, M.M., Yusaf, S., & Khan, A. (2019). Perceptions 

of organizational politics, knowledge hiding, and employee creativity: The moderating role of 

professional commitment. Personality and Individual Differences, 142, 232–237. 

https://doi.org/10.1016/j.paid.2018.05.005 

16. Mishra, P., Sharma, Sh.K., & Swami, S. (2016). Antecedents and consequences of  organizational 

politics: A select study of a central university. Journal of Advances in Management Research, 

13(3), 251-334. https://doi.org/10.1108/JAMR-05-2015-0033 

17. Naqshbandi, S.S.D., & Mirani, K. (2019). Validation of the organizational political behavior 

perception inventory. Sports Management Studies, 53(16), 139-156. 

https://doi.org/10.22089/smrj.2018.4215.1813   (In Persian) 

18. Nazarpouri, A.H., Jafari, M., & Vishlaghi, M. (2022). Modeling the political competence of 

managers of government organizations using the interpretive structural method. Journal of 

Executive Management, 14(28), 538-558. https://doi.org/10.22080/jem.2022.20551.3439  (In 

Persian) 

19. Park, J., & Lee, K.H. (2020). Organizational politics, work attitudes and performance: The 

moderating  role of age and public service motivation (PSM). International Review of Public 

https://doi.org/10.4236/ojml.2015.51008
https://doi.org/10.32996/ijahs.2023.3.1.4
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2020.103401
https://doi.org/10.1016/j.obhdp.2015.07.004
https://doi.org/10.1146/annurev-polisci-051120-104535
https://doi.org/10.1016/j.jdeveco.2021.102665
https://sanad.iau.ir/Journal/jmte/Article/1109935
https://doi.org/10.1177/00420859221086510
https://doi.org/10.1111/nuf.12772
https://doi.org/10.1108/PR-08-2020-0607
https://www.magiran.com/p2634750
https://doi.org/10.1016/j.marpol.2021.104880
https://doi.org/10.1016/j.paid.2018.05.005
https://doi.org/10.1108/JAMR-05-2015-0033
https://doi.org/10.22089/smrj.2018.4215.1813
https://doi.org/10.22080/jem.2022.20551.3439


5140 بهار /اولشماره /دوازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  170 
 

 

Administration, 25(2), 85-105. https://doi.org/10.1080/12294659.2020.1750755 

20. Pirhadi, L., Salimi, M., & Foladi, A. (2023). Political behaviors and types of political games in 

educational organizations of State-Owned Companies with a focus on the political dimension; 

Case Study of the National Iranian Oil Company. Strategic Studies in the Oil and Energy Industry, 

12(46), 19-36. https://civilica.com/doc/1882341/ (In Persian) 

21. Shiri, A., Khaldsharafi, S., Dehghani, M., & Yasini, A. (2015). Investigating the relationship 

between managers' narcissism and hypocritical behaviors with the mediating role of 

Machiavellian behavior of managers in government organizations in Kermanshah city. Quarterly 

Scientific Research Journal of Government Organization Management, 3(11), 107-128. 

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.2322522.1394.3.0.12.0 (In Persian) 

22. Soltani-Fath, M., Kiakjori, D., Eslami, S., & Farrokh-Seresht, B. (2022). Presenting a model to 

identify the political behavior style of managers in the private sector. Scientific Journal of 

Organizational Culture Management, 20(2), 353-373. 

https://doi.org/10.22059/jomc.2021.323437.1008283  (In Persian)  

23. Su, W., & Xie, C. (2023). The impact of organizational politics on work engagement—The 

mediating role of the doctrine of the mean. Frontiers in Psychology, 14, 1283855. 

https://doi.org/10.3389/fpsyg.2023.1283855 

24. Taheri, M.H., Mehrabi, J., & Jazni, N. (2024). Analysis of the political behavior pattern in 

government organizations with a mixed approach. Quarterly Journal of Studies on the Iranian 

Islamic Progress Pattern, 2(5), 103-124. 

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23295599.1401.10.4.18.8   (In Persian) 

25. Turkzadeh, J., & Fereydouni, F. (2018). Management of political behaviors in organizations. 

Quarterly Scientific-Research Journal of Educational Management Research, 9(4), 151-176. 

http://noo.rs/xmcxy (In Persian) 

26. Waggoner, D.P. (2020). The use of political skill in organizational change. Journal of 

Organizational Change Management, 33(5), 753–763. https://doi.org/10.1108/JOCM-12-2018-0357 

27. Yousefi Ramandi, R., & Beheshtinejad, S.M. (2022). Explaining the model of political ethics of 

managers in the Islamic system based on Nahjul-Balagha. Shahed Andisheh, 3(2), 239-268.  

http://noo.rs/vZHnJ (In Persian) 

 

 

https://doi.org/10.1080/12294659.2020.1750755
https://civilica.com/doc/1882341/
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.2322522.1394.3.0.12.0
https://doi.org/10.22059/jomc.2021.323437.1008283
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2023.1283855
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23295599.1401.10.4.18.8
http://noo.rs/xmcxy
https://doi.org/10.1108/JOCM-12-2018-0357
http://noo.rs/vZHnJ

