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Purpose: The purpose of the present s tudy was to inves tigate the effects of 
leadership s tyles on employees' deviant behavior with the mediating role of 
perceived politicization and the moderating role of social support among 
employees working in Abadan Oil Refining Company. In the proposed  
research model, leadership s tyle was the independent variable and workplace  
deviance functioned as the dependent variable; besides, perceived  
organizational politicization played the role of mediating variable.
Methodology: The method of the current research was correlational. The 
s tatis tical sample consis ted of 480 individuals whom we selected from 
among the employees of Abadan Oil Refinery Company using a multi-
s tage random sampling method. Using s tructural equation modeling, we 
evaluated the conceptual research model. 
Findings: The results show that all the direct paths are significant, except 
for the transactional leadership s tyle regarding perceived politicization. 
Also, the mediating effect of perceived politicization between ethical and 
transformational leadership s tyles and deviant behaviors in the workplace 
is significant. However, the moderating role of social support between  
perceived politicization and workplace deviance is not significant.
Originality: For the firs t time in Iran, the present research has inves tigated 
the impact of organizational leadership s tyles on creating a politicizing  
atmosphere in the organization and its ability to control this phenomenon.

Keywords:  Leadership S tyles; Workplace Deviance; Perceived Organizational 
Politicizing; Perceived Social Support; Ethical Leadership.
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چکید‌‌ه:
با  انحرافی کارکنان  رفتار  بر  اثر سبک های رهبری  بررسی  به  هدف: پژوهش حاضر 
میانجی گری سیاسی کاری ادارک شده و تعدیل گری حمایت اجتماعی در کارکنان شاغل 
در شرکت پالایش نفت آبادان پرداخته است. در الگوی پیشنهادی پژوهش، متغیرهای 
انحراف محیط کاری به عنوان متغیر وابسته و  رهبری به عنوان متغیرهای مستقل و 

سیاسی کاری ادراک شده به عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته شده است.
طرح پژوهشی/ روش شناسی/ رویکرد: تعداد 480 نفر با استفاده از روش نمونه گیری 
انتخاب شدند.  آبادان  نفت  پالایشگاه  کارکنان شرکت  بین  از  تصادفی  مرحله ای  چند 
برای آزمودن الگوی پیشنهادی پژوهش از روش الگویابی معادلات ساختاری، استفاده 

شد. روش پژوهش حاضر، همبستگی و از نوع مدل سازی معادلات ساختاری است. 
یافته ها: نتایج نشان داد که همۀ مسیرهای مستقیم به جز مسیر سبک رهبری تبادلی 
به سیاسی کاری در الگوی پژوهش معنادار است. همچنین اثر میانجی گری سیاسی کاری 
ادراک شده بین سبک های رهبری اخلاقی و تبدیلی با رفتارهای انحرافی محیط کاری تأیید 
گردید. اما نتایج، تعدیل گری حمایت اجتماعی را بین سیاسی کاری درک شده و رفتار انحرافی 

محیط کاری تأیید نکرد.
ارزش/ اصالت پژوهش: پژوهش حاضر، برای اولین بار در ایران به بررسی تأثیر سبک 
رهبری سازمانی در ایجاد جوّ سیاسی کاری در سازمان و توانایی آن در کنترل این پدیده در 

سازمان پرداخته است.

کار،  محیط  در  انحرافی  رفتار  رهبری،  کلید‌‌واژه‌ها:  سبک های 
سیاسی کاری ادراک شده، حمایت اجتماعی ادراک شده، 

رهبری اخلاقی.

بررسی اثر سبک های رهبری بر انحراف محیط عنوان مقاله:
سیاسی کاری  میانجی  نقش  بر  تأکید  با  کار 
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مقدمه

با پدیدۀ سیاسی کاری بیشتر از هر زمان دیگری مواجه اند. به علت کمبود  امروزه سازمان ها 
منابع در سازمان ها، افراد و گروه ها به دنبال بیشتر کردن سهم خود از این منابع هستند. بنابراین 
رفتارهای  به  سازمانی  سیاسی کاری  ورزند.  مبادرت  سیاسی1  رفتار  به  که  دارد  بیشتری  احتمال 
نفوذی و استفاده از روش های غیررسمی و غیرقانونی برای تأثیرگذاری بر منابع، قدرت و منافع 
اطلاق می شود )Malik & Pichler, 2024(. در سازمان های سیاسی کاری شده، علائق گروه های 
تاثیرگذارِ منفعت طلب در اولویت هستند. حتی تغییرات در شیوه ها در خدمتِ تنها تعداد کمی از 

 .)De Clercq & Pereira, 2024( افراد صورت می گیرد تا در خدمتِ واحدهای کاری سازمان
از آنجایی که سازمان های سیاسی کاری شده قرارداد استخدامی ضمنی یا روان شناختی مبنی بر 
عادلانه بودن فرایندهای سازمانی و مبادلات اجتماعی را، که کارمند2 برای کار کردن پذیرفته است، 
 )Bergeron & Thompson, 2020( نقض می کنند، واکنش متقابلی را در کارکنان خود ایجاد می کنند 
افزایش  آنها  در  را  انحرافی  رفتارهای  و  می سازند  متبلور  را  آنها  نامطلوب  و  منفی  رفتارهای  و 
رفتار   .)Abaspour, Taherpour Kalantari, & Rasouli Ghahroodi, 2016( می دهند 
است  ادراک شده(  )سیاسی کاری  اجتماعی  آزاردهندۀ  تنش زایی  به  پاسخی  سازمانی   انحرافی 
با  کار  محیط  در  کاری  انحرافی  رفتار  گفت  می توان  نتیجه  در   .)Malik & Pichler, 2024(

سیاسی کاری سازمانی بالا بیشتر رخ می دهد.
رفتار انحرافی کاری را می توان با رواج رفتار اخلاقی در سازمان کاهش داد. رهبرانی که ویژگی 
اخلاقی بالایی دارند و اصول اخلاقی را پیوسته مراعات می کنند، نمونۀ اخلاقی قوی برای کارکنان 
هستند و زیردستان3، آن را به عنوان الگو می بینند. آنها می توانند با بهبود شرایط کاری، رفتار سیاسی 
را در سازمان کاهش دهند و کارکنان را از درگیر شدن در فعالیت های انحرافی بازدارند و با گماردن 
ارزش ها و هنجارهای اخلاقی در پاسخ دهی به موارد اخلاقی، ادراکات کارکنان از محیط سازمانی 
را به طور مثبت شکل دهند )Khattak & O'Connor, 2021(. بنابراین رهبری اخلاقی از طریق 
کاهش ادراکات سیاسی کاری سازمانی )Bergeron & Thompson, 2020( و ایجاد جوّ اخلاقی 
ضد  رفتارهای  می تواند   )Khattak & O'Connor, 2021( سازمان  در  امن  محیطی  تشکیل  و 

.)Sagnak, 2017( اجتماعی و انحرافی کارکنان سازمان را کاهش دهد

1. Political Behavior
2. Employee 
3. Subordinates 
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سازمان،  به  نسبت  کارکنان  مطلوب  نگرش  افزایش  طریق  از  نیز  تبدیلی  رهبری  سبک 
کاهش  با  تبدیلی  رهبری   .)Mathotaarachchi, 2017( می دهد  کاهش  را  آنها  انحرافی  رفتار 
سیاسی کاری ادراک شده به نگرش ها )Khuwaja, Ahmed, Abid et al., .2020( و رفتارهای 
مثبت کارکنان می انجامد )Dwamena-Asare, 2023(. بنابراین می توان نتیجه گرفت که سبک 
کارکنان  انحرافی  رفتارهای  شدن  کم  به  شده  ادراک  سیاسی کاری  کاهش  با  تبدیلی  رهبری 
می انجامد. زیرا که توجه و حمایت درک شده در رفتار رهبری تبدیلی بر رفتارهای کارکنان از جمله 
رفتارهای انحرافی تأثیر می گذارد )De Clercq & Belaus teguigoitia, 2017(. درحالی که سبک 
رهبری تبادلی می تواند رفتار انحرافی را افزایش دهد. سبک رهبری تبادلی صرفاً وظیفه مدار است 
 ;Mathotaarachchi, 2017( یعنی از سیستم پاداش دربرابر انجام کار کارکنان استفاده می کند 
به  بیشتر  پاداش  دریافت  برای  افراد  نتیجه  در   .)Mawritz, Mayer, Hoobler et al., 2012

رفتارهای سیاسی کاری مبادرت می ورزند. در نتیجه با وجود چنین سبک رهبری، رفتارهای سیاسی 
و ادراکات سیاسی کاری در سازمان تقویت می شود و کارکنان را به رفتار پرخاشگرانه  در محیط کار 

 .)Fashola, Akanni, & Ajila, 2017( ترغیب می نماید
یافتن  بهبود  توانایی  باید  کارکنان  دارد،  وجود  سازمانی  هر  در  سیاسی کاری  اینکه  باتوجه به 
 .)Hochwarter et al., 2020( باشند  داشته  را  خود  شغلی  عملکرد  بر  آن  مخرب  اثرات   از 
قادر  سیاسی کاری  منفی  اثرات  از  گذر  به  را  افراد  سازمان  در  ادراک شده  اجتماعی  حمایت 
می سازد. حمایت اجتماعی در محیط کار به عنوان بخشی از مفاهیم کلی تر ساختارهای اجتماعی، 
 )O'Hare, Gaughran, S tewart et al., 2024( است  اجتماعی  سرمایۀ  و  اجتماعی   شبکۀ 
دانست  کاری  محیط  استرس زای  جنبه های  بر  کنترل  افزایش  جهت  ابزاری  را  آن  می توان  که 
)Ariza-Montes, Arjona-Fuentes, Radic et al., 2021(. کارکنانی که از حمایت اجتماعی 

در سازمان برخوردارند، در گذر از رویدادهای منفی سازمانی بهتر عمل کرده و رفتارهای انحرافی 
.)Bergeron & Thompson, 2020( کمتری از آنها سر می زند

با اینکه سیل عظیمی از پژوهش ها رفتارهای سیاسی و ادراکات سیاسی کاری ادراک شده را 
راهکنش های1  در  را  کارکنان  فعال  درگیری  و   )Lee, Kim, & Shin, 2023( کرده اند  بررسی 
نفوذی به بوتۀ آزمایش گذاشته اند )Hochwarter et al., 2020(، هنوز نیاز به بررسی های بیشتری 

.)Malik & Pichler, 2024( در رابطه با پیشایندها و تأثیرات آن برای هر سازمانی وجود دارد
بررسی  ادراک شده  سیاسی کاری  بر  را  رهبری  سبک های  تأثیر  پیشین  پژوهش های  اساساً 

1. معادل مصوب فرهنگستان زبان و ادب فارسی برای واژۀ تاکتیک
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کرده اند. اما پژوهش های کمی نقش میانجی ادراکات سیاسی کاری را در رابطۀ سبک رهبری و 
رفتارهایی انحرافی مورد بررسی قرار داده اند. بنابراین شکاف مهمی که در ادبیات پژوهش ها وجود 
دارد حاکی از این است که چگونه سبک های رهبری می توانند بر رفتارهای انحرافی اثر بگذارند. از 
آنجایی که رابطۀ اثرات غیرمستقیم رهبری بر رفتارهای انحرافی کارمند هنوز در هاله ای از ابهام 
است )Malik & Pichler, 2024(، پژوهش حاضر سعی دارد که سهمی در تبیین رابطۀ رهبری و 

رفتارهای انحرافی کارکنان به وسیلۀ در نظر گرفتن ادارکات سیاسی کاری داشته باشد.
کرده اند  تأکید  نیز  سیاسی کاری  ادراکات  در  جامعه  فرهنگ  نقش  بر   پژوهشگران 
)Cheng, Hu, Wang et al., 2024(. هافستد1 بر این عقیده بوده است که کاربردهای نظری و 

پژوهشی برخاسته از یک موقعیت فرهنگی را نمی توان به محیط های دیگر، بدون در نظر گرفتن 
فرهنگ کشور میزبان، تعمیم داد )Bright, 2023(. بنابراین شکاف دیگری که در ادبیات پژوهشی 
این حوزه وجود دارد این است که یافته های اکثر پژوهش های سیاسی کاری ادراک شدۀ سازمانی 
از کشورهای توسعه یافته به دست آمده است و بیشتر با تأکید بر کشورهای توسعه یافته این پدیده 
را توضیح داده و نتایج را برای فهم شباهت ها و تفاوت ها در زمینه های سازمانی گزارش داده اند 
با فرهنگ  یافته هایی متناسب  به  )Hochwarter et al., 2020(. سهم پژوهش حاضر دستیابی 

کشور و غنی سازی ادبیات پژوهشی داخلی در حوزۀ سیاسی کاری است تا برای تصمیم گیری به ابزار 
و یافته های متناسب سازمان های داخلی دسترسی وجود داشته باشد. بنابراین ضروری است که در 

سازمان های داخل کشور به این پدیده پرداخته شود.
از طرفی بخش های دولتی در مقایسه با بخش های خصوصی ویژگی های منحصربه فردی دارند. 
ساختار، جهت، خدمات و عملکرد سازمان های بخش دولتی از سازمان های بخش خصوصی متفاوت 
است. سازمان های تحت کنترل دولت مجبور به پیروی از سیستم اداری بسته هستند که ماهیتی 
دیوان سالار دارند. بنابراین مهم ترین ویژگی سازمان های دولتی تأثیر و نفوذ قدرتمندی است که 
 .)Ruijer, Détienne, Baker et al., 2020( از گروه های دولتی و سیاسی بر آنها اعِمال می شود 
همچنین پژوهشگران این حقیقت را تأیید کرده  اند که سازمان های دولتی از طریق معاملات، ایده ها 
و واکنش های موردعلاقۀ گروه های سیاسی به طور مستقیم یا غیرمستقیم از رفتارهای سیاسی کاری 
تأثیر می پذیرند )Doucet, Duinker, Zurba et al., 2024; Malik & Pichler, 2024( به همین 

منظور پژوهش حاضر در یک سازمان دولتی انجام گرفت.
ارتباط سبک های رهبری و سیاسی کاری  ادبیات پژوهشی در زمینۀ  بنابراین به علت کمبود 

1. Hafs ted
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تأثیر  از  الگویی  حاضر  پژوهش  کشور،  داخل  در  کار  محیط  انحرافی  رفتارهای  و  ادراک شده 
سبک های رهبری )رهبری اخلاقی، رهبری تبدیلی و رهبری تبادلی( بر رفتار انحرافی در محیط 
کار با میانجی گری سیاسی کاری ادراک شده و تعدیل گری حمایت اجتماعی در یک سازمان دولتی 

را طراحی کرد و آزمود. الگوی پیشنهادی پژوهش در شکل )1( آورده شده است.

مبانی‌نظری‌پژوهش

سیاسی کاری ادراک شده

پدیدۀ سیاسی کاری سازمانی ادراک شده در مؤلفه های حضور گروه مسلط، فرایند پاداش دهی و 
رفتار سیاسی همکاران نمود پیدا می کند. که در آن هدف گروه مسلط کنترل و تخصیص دهی منابع 
و فرایندهای تصمیم گیری سازمانی است. همچنین ماهیت سیاسی فرایند پاداش دهی سازمانی به 
ادراکات سیاسی کاری سازمانی منجر می شود و درنهایت رفتار سیاسی و رفتارهای خودنفعی همکاران 
در سازمان، نیز به ادراکات سیاسی کاری می انجامد )Hochwarter et al., 2020(. سازمان هایی که 
در آنها رفتارهای سیاسی کاری زیاد است، در پاداش دهی بر اساس عملکرد ناموفق بوده و پاداش دهی 
 ;Abaspour et al., 2016( می باشد  مسلط  گروه  در  عضویت  قبیل  از  عواملی  مبنای  بر   آنها 
Hanif et al., 2018(. به طور کلی، پیشینه و ادراکات منفی مشترک افراد را نسبت به سیاسی کاری 

سازمانی نشان داده است. به بیان دیگر ادراک کلی کارکنان از سیاسی کاری سازمانی بر پیامدهای 
نگرشی، انگیزشی و عملکردی کارکنان تأثیرات منفی زیادی دارد. سیاسی کاری ادراک شده با تاثیر منفی 
 )Hochwarter et al., 2020( بر امنیت، خلاقیت و نوآوری کارکنان، اثربخشی آنها را محدود می کند 
و بر میزان موفقیت کاری تأثیر می گذارد )Turi & Sarfraz, 2023(. هنگامی که مدیریت یک 
بر سیاسی کاری در سازمان است، محیط کاری سازمان مختل،  رفتارهای مبتنی  سازمان، حامی 
کارکنان ناایمن و محیطی ایجاد می شود که در آن کارکنان به جای اینکه بر اهداف سازمانی تمرکز 
کنند، وقت خود را بیشتر صرف بهبود مهارت های سیاسی خود می کنند )Schneider, 2016(. در 
نتیجه سازمان به علت کاهش رفتارهای مثبت کارکنان و افزایش رفتارهای نامطلوب دچار عقب 
ماندگی می شود. به بیان دیگر، سیاسی کاری ادراک شده از طریق کاهش التزام کاری بر رفتارهای 

.)Sheikh, Rehman, & Sundas, 2020( کاری در سازمان تأثیر منفی می گذارد
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سبک های رهبری1

ارزش ها در سازمان مانند چسبی عمل می کنند که امور را به هم پیوند می دهد. این ارزش ها 
خود،  رفتار  در  از طریق صداقت  رهبر  می یابند.  انتقال  رهبر  همان  یا  سازمان  بالاترین سطح  از 
گستردگی اخلاقی و ایجاد محیطی اخلاقی و عاری از سیاسی کاری به خودتنظیمی اخلاقی کارمند 
کمک می کند، انگیزۀ کارمند بر رفتار درست اثر می گذارد و از طریق برجسته کردن ارزش های 
اخلاقی افراد را به تطابق با آن ارزش های اخلاقی سازمان ترغیب می کند. بنابراین رهبری اخلاقی 
 )Khattak & O'Connor, 2021( با کاهش سیاسی کاری و ادراکات آن در سازمان همراه است
و در افزایش ادراکات مثبت و کاهش ادراکات منفی در سازمان نقش دارد. رهبران اخلاقی این 
مورد  می دهند،  انجام  درست  را  کارها  که  کارکنانی  که  می کنند  ایجاد  سازمان  در  را  اطمینان 
اخلاقی  ثبات  با  ایجاد محیطی  با  آنها  باارزش اند.  و  قرار می گیرند  پذیرش هستند، مورد تشویق 
 ;Mathotaarachchi, 2017( می توانند بدرفتاری ها و رفتارهای انحرافی کارکنان را کاهش دهند 
Yazdanshenas & Aghaei, 2019( و رفتارهای اخلاقی را در سازمان تثبیت کنند. اما رهبرانی 

که به شیوۀ غیراخلاقی رفتار می کنند، محیطی ناامن ایجاد می کنند که احتمال درگیری کارکنان 
در رفتارهای ضد تولید از قبیل دزدی، خرابکاری، کناره گیری و انحراف کاری را افزایش می دهد. 
)Mosquera, Tigre, & Alegre, 2024( طفره روی  برقراری نظم در کارها  با  رهبری اخلاقی 
اجتماعی را در سازمان کاهش می دهد و به کاهش رفتارهای سیاسی و پیرو آن ادراکات سیاسی کاری 
با تأثیرگذاری بر  در سازمان کمک می کند )Hyusein & Eyupoglu, 2023(. رهبری اخلاقی 
اجرای قرارداد روان شناختی موفقیت پروژه های کاری را تضمین می کند، سیاسی کاری ادراک شده 

.)Gok et al., 2017; Turi & Sarfraz, 2023( و نیز رفتارهای منفی را کاهش می دهد
پژوهش ها بر اهمیت سبک رهبری تبدیلی در ایجاد و بهبود خدمات عمومی در سطح سازمان 
به  اعتماد  و  توجه، حمایت  تبدیلی  )Bus tomi et al,, 2024(. سبک رهبری  تأکید کرده اند  نیز 
کمال  مسیر  در  را  سازمان  و  کنند  پیدا  سازمان  به  نسبت  مطلوبی  نگرش  تا  می دهد  کارکنان 
یاری کنند )Mathotaarachchi, 2017(. سبک رهبری تبدیلی می تواند دلیل بهبود شرایط کاری 
در  را  آن  و  کند  بیشتر  را  سازمان  به  علاقه  و   )Bus tomi et al., 2024( باشد  سازمان ها  در 
مسیر شکوفایی قرار دهد )Susanto et al., 2023(. باورهای مثبت و علاقۀ ایجادشده نسبت به 
سازمان، به احساس دلبستگی بیشتر کارکنان و کاهش ناسازگاری و بدرفتاری در محیط کار منجر 

1. Leadership Styles
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می شود)Dwamena-Asare, 2023(. سبک رهبری تبدیلی آمادگی سازمان را برای تغییر مثبت 
افزایش می دهد )Mekonnen & Bayissa, 2023( و از طریق افزایش تعهد سازمانی ادراکات 
کارکنان را به سمت پیشرفت سوق می دهد، رفتارهای مثبت آنها را افزایش می دهد و از رفتارهای 

.)Susanto et al., 2023( انحرافی می کاهد
برعکس، سبک رهبری تبادلی دارای کیفیت مشابهی با رفتارهای سیاسی در سازمان است که 
می تواند ادراکات سیاسی کاری سازمانی را تقویت کند که درنهایت به اثرات منفی بر خشنودی شغلی منجر 
 .)Dwamena-Asare, 2023( می شود و افزایش رفتارهای نامطلوب سازمانی را در پی خواهد داشت 
سیستم  و  است(  سیاسی  محیط های  خوشایند  )که  مذاکره  مهارت های  با  تبادلی  رهبری  سبک 
پاداش دهی بر مبنای رفتارهای سیاسی مشخص می شود. سبک رهبری تبادلی روابط مبتنی بر منافع 
بین کارکنان و مدیران را گسترش می دهد و مذاکره در مورد منافع را ترغیب می کند و این ممکن است 
به افزایش رفتارهای خودنفعی کارکنان به شیوۀ پرخاشگرانه  در محیطی که نزاع بر سر منابع کمیاب 
 )Tziner, Drory, & Shilan, 2021( است، بینجامد و با افزایش ادراکات سیاسی کاری در سازمان 

به رفتارهای انحرافی بیشتر کارکنان منجر شود. 

رفتار انحرافی در محیط کار

 .)Sheikh et al., 2020( پژوهش ها در حوزۀ رفتار نامطلوب، گسسته و فاقد اصطلاح ثابتی است 
اما به طور ضمنی یا صریح، نقض هنجارها و استانداردهای عملکرد از قِبَل کارکنان سازمان را شامل 
می شود )De Clercq & Pereira, 2024(. رفتارهای نامطلوب محیط کار که تحت عنوان رفتار 
انحرافی محیط کاری، رفتارهای کاری ضد تولید و انحراف میان فردی و سازمانی بررسی می شود، 
نسبت به هدف طبقه بندی می شوند: فردی و سازمانی )Hogan & Hogan, 2018(: اولین طبقه 
شامل بی حرمتی، شایعه سازی و دزدی از همکاران و دومین طبقه شامل رفتارهایی چون کُند کار 
کردن، تخریب قلمرو سازمانی و فاش کردن اطلاعات محرمانه شرکت می شود. اما وقتی که کارمند 
در نوع خاصی از رفتار انحرافی کاری درگیر می شود، محتمل  است در انواع دیگر رفتارهای انحرافی 
سازمانی نیز درگیر باشد )Hogan & Hogan, 2018(. در اصل رفتار انحرافی محیط کاری از ادراک 
بی عدالتی، نارضایتی، الگوی نقش ضعیف و سوءاستفاده گری رهبری سرچشمه می گیرد و همچنین 
 ،)Bashir et al., 2019( از عوامل زمینه ای همچون جوّ کاری خصمانۀ نقض قراداد روان شناختی 
تأثیر  کار  محیط  پرخاشگری  و   )Mekonnen & Bayissa, 2023( سوءاستفاده گر  سرپرست 
انحرافی  رفتارهای  بر  شغلی  استرس  افزایش  طریق  از  نیز  ادراک شده  سیاسی کاری  می پذیرد. 
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 ;Bashir et al., 2019; De Clercq & Pereira, 2024( می پذیرد  تأثیر  کار  محیط   در 
Malik & Pichler, 2024(. بنابراین رفتارهای انحرافی کارکنان پیامد مهم سیاسی کاری ادراک شدۀ 

سازمانی است )Bashir et al., 2019( زیرا سازمان های سیاسی کاری شدۀ محیط خصمانه به وجود 
می آورند که منتج به رفتارهای پرخاشگرانه می شود.

حمایت اجتماعی ادراک شده

حمایت اجتماعی نوعی از رفتارهای بین فردی در سازمان است که کارکرد رفتاری و روانی 
افراد سازمان را ارتقا می بخشد. حمایت اجتماعی در قالب حمایت سازمانی ادراک شده و مبادلات 
اجتماعی ادراک شده بررسی شده است )O'Hare et al., 2024(. بررسی ها حاکی از آن است که 
 )Hanif et al., 2018( حمایت سازمانی اثرات منفی سیاسی کاری ادراک شده را به حداقل می رساند
ادراک شده  سیاسی کاری  بین  رابطۀ  اجتماعی  حمایت  که  می رسد  نظر  به  طبیعی  اساس  این  بر 
نیز  ادراک شده  سیاسی کاری  منفی  اثرات  آن  پیرو  و  کند  تعدیل  را  شغلی  پیامدهای  و  سازمانی 
متعادل گردد )Ariza-Montes et al., 2021(. به طور کلی، مطالعات، حمایت اجتماعی و سرمایۀ 
اجتماعی سازمان تأکید دارند که پیوند قوی بین اعضای گروه و شبکه های اجتماعی، دارای اثرات 
معناداری در ایجاد فرصت هاست. حمایت های اجتماعی بسیاری از اثرات منفی موجود در محیط کار 
را تسکین می دهد و کارکنان را در گذر از موانع یاری می رساند )Kurtessis et al., 2017(. جوّ 
اجتماعی و حمایت اجتماعی ایجادشده توسط اعضای سازمان، در برابر اثرات منفی سیاسی کاری 

.)Bergeron & Thompson, 2020( سازمانی ادراک شده اثر حمایتی برای کارکنان دارد

چارچوب‌مفهومی‌پژوهش:‌فرضیه‌های‌پژوهش

پژوهش حاضر تلاشی برای پاسخ به فرضیه های زیر است: 
H1 رهبری اخلاقی با ادراکات سیاسی کاری سازمانی رابطۀ منفی دارد. 

H2 رهبری تبدیلی با ادراکات سیاسی کاری سازمانی رابطۀ منفی دارد. 

H3 رهبری تبادلی با ادراکات سیاسی کاری سازمانی رابطۀ مثبت دارد

H4 ادراکات سیاسی کاری سازمانی با رفتار انحرافی در محیط کار رابطۀ مثبت دارد.

انحرافی محیط کاری  با رفتار  ادراکات سیاسی کاری سازمانی  از طریق  H5 رهبری اخلاقی 

رابطۀ غیر مستقیم دارد.
کاری  انحرافی محیط  رفتار  با  ادراکات سیاسی کاری سازمانی  از طریق  تبدیلی  رهبری   H6
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رابطۀ غیر مستقیم دارد. 
H7 رهبری تبادلی از طریق ادراکات سیاسی کاری سازمانی با رفتار انحرافی محیط کاری رابطۀ 

غیر مستقیم دارد. 
H8 حمایت اجتماعی رابطۀ بین ادراکات سیاسی کاری و رفتار انحرافی در محیط کار را تعدیل 

می کند. 

 

  8  
 

 
 حاضر پژوهش پیشنهادی الگوی :1 شکل

 
‌شناسی‌پژوهش‌روش
 علوم ۀحوز های پژوهش از بسیاری سازی معادلات ساختاری است. در همبستگی و از نوع مدل ،پژوهش حاضرروش 
 .گیرد می قرار بررسی مورد متغیر چندین همزمان رفتار، و نگرش به مربوط های در حوزه ویژه  به اجتماعی، و انسانی

کلی و هم  طور متفاوت یک سازه را هم به یکند تا الگویی نظری از اجزا سازی این امکان را برای پژوهشگر فراهم می مدل
های کوواریانس یا همبستگی  صورت ماتریس ها به ها داده جزئی مورد آزمون و بررسی قرار دهد. در این مدل طور به

ها برآوردهایی از پارامترهای  شود. همچنین این مدل معادلات رگرسیون بین متغیرها تدوین میدرآمده و یک مجموعه 
مستقیم برای بررسی معناداری اثرات غیر گیرند. مدل )ضرایب مسیر و خطاها( و چند شاخص نیکویی برازش را اندازه می

های برازش  انجام برخی اصلاحات، شاخصبه کار گرفته شد. نتایج نشان داد با ( سازی خودگردان) 1پروش بوت استر
تری  قابل قبولی قرار گرفت. به معنای دیگر با انجام اصلاحات بیشتر الگو به برازش مطلوب ۀبرای الگوی پژوهش در دامن

 .دست یافت
این پژوهش  یریگ نمونه .استکارکنان شاغل در شرکت پالایش نفت آبادان  تماماین پژوهش، شامل  آماری ۀجامع

هرچه حجم  . ازآنجاکهانجام شده استای از بین تعدادی از واحدهای پالایشگاه نفت آبادان  تصادفی چندمرحلهاز نوع 
ن است که حجم ایپرسش بسیار کلیدی  ،یابد یها افزایش م های مادی و زمانی گردآوری داده هزینه ،باشد تر بزرگنمونه 

به  باره  درایننظرات مختلف  با بررسی نقطه ها پژوهشاعتماد کرد؟  یج حاصلزرگ باشد تا بتوان به نتانمونه تا چه اندازه ب
پنج متغیر  ،واقعدر ست.متفاوت ا ،اینکه حداقل حجم نمونه تا چه اندازه است ۀها دربار اند که دیدگاه این نتیجه رسیده

و  های مفقود حجم داده ،متغیر یا عدم برقراری نرمال بودن چند یبرقرار، روش برآورد پارامترهای آزاد ،پیچیدگی مدل
ۀ نمون ،در نتیجه .ساختاری تأثیرگذارند ۀادلمع سازی مدلبر حجم نمونه در  ها معرفمتوسط واریانس خطا در میان 

                                                 
1. Bootstrap 

 رهبری تبدیلی

 رهبری اخلاقی
کاری سیاسی
 شدهادراک

 گروه مسلط رفتار سیاسی همکاران مشی پرداخت و ارتقاءخط

 تبادلیرهبری 

 رفتار انحرافی کار

 سازمانیانحراف  انحراف بین فردی

 حمایت اجتماعی

شکل‌1:‌مدل‌مفهومی‌پژوهش

روش‌شناسی‌پژوهش

روش پژوهش حاضر، همبستگی و از نوع مدل سازی معادلات ساختاری است. در بسیاری از 
پژوهش های حوزۀ علوم انسانی و اجتماعی، به  ویژه در حوزه های مربوط به نگرش و رفتار، همزمان 
چندین متغیر مورد بررسی قرار می گیرد. مدل سازی این امکان را برای پژوهشگر فراهم می کند 
تا الگویی نظری از اجزای متفاوت یک سازه را هم به طور کلی و هم به طور جزئی مورد آزمون و 
بررسی قرار دهد. در این مدل ها داده ها به صورت ماتریس های کوواریانس یا همبستگی درآمده و 
یک مجموعه معادلات رگرسیون بین متغیرها تدوین می شود. همچنین این مدل ها برآوردهایی از 
پارامترهای مدل )ضرایب مسیر و خطاها( و چند شاخص نیکویی برازش را اندازه می گیرند. برای 
با  بررسی معناداری اثرات غیرمستقیم روش خودگردان سازی1 به کار گرفته شد. نتایج نشان داد 
انجام برخی اصلاحات، شاخص های برازش برای الگوی پژوهش در دامنۀ قابل قبولی قرار گرفت. 

به معنای دیگر با انجام اصلاحات بیشتر الگو به برازش مطلوب تری دست یافت.
جامعۀ آماری این پژوهش، شامل تمام کارکنان شاغل در شرکت پالایش نفت آبادان است. نمونه گیری 

1. Boots trap
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این پژوهش از نوع تصادفی چندمرحله ای از بین تعدادی از واحدهای پالایشگاه نفت آبادان انجام شده 
است. ازآنجاکه هرچه حجم نمونه بزرگ تر باشد، هزینه های مادی و زمانی گردآوری داده ها افزایش 
می یابد، پرسش بسیار کلیدی این است که حجم نمونه تا چه اندازه بزرگ باشد تا بتوان به نتایج حاصل 
اعتماد کرد؟ پژوهش ها با بررسی نقطه نظرات مختلف دراین  باره به این نتیجه رسیده اند که دیدگاه ها دربارۀ 
اینکه حداقل حجم نمونه تا چه اندازه است، متفاوت است. درواقع، پنج متغیر پیچیدگی مدل، روش برآورد 
پارامترهای آزاد، برقراری یا عدم برقراری نرمال بودن چند متغیر، حجم داده های مفقود و متوسط واریانس 
خطا در میان معرف ها بر حجم نمونه در مدل سازی معادلۀ ساختاری تأثیرگذارند. در نتیجه، نمونۀ پژوهش 
شامل 480 فرد شاغل در شرکت پالایش نفت آبادان در سال 1397 بوده که همراه با یک نامۀ توضیحی 
در اختیار کارکنان قرار گرفت. درنهایت، پرسشنامه ها جمع آوری شد که به علت مخدوش یا ناقص بودن 

برخی داده ها، 459 پرسشنامه قابل تحلیل بود و بقیه کنار گذاشته شدند.

ابزار‌گردآوری‌داده‌ها

ابزارهای سنجش در این پژوهش پرسشنامه بوده است. برای سنجش سیاسی کاری ادراک شده، از 
مقیاس ادراک سیاسی کاری )Zhou & Ferris, 1995( استفاده گردید. برای سنجش رهبری تبدیلی و 
سبک رهبری تبادلی از نسخۀ کوتاه پرسشنامۀ چندعاملی رهبری1 استفاده شد. برای سنجش ادراکات 
کارکنان از رهبری اخلاقی، سنجۀ ادراکات رهبری اخلاقی براون و همکاران )2005( استفاده شد. از 
مقیاس رفتار انحرافی محیط کاری )Aquino, Lewis, & Bradfield, 1999( استفاده گردید. برای 
 )LaRocco, House, & French Jr, 1980( سنجش حمایت اجتماعی، پرسشنامۀ حمایت اجتماعی 

در این پژوهش استفاده شد.

تجزیه‌و‌‌تحلیل‌یافته‌ها

در پژوهش حاضر به منظور بررسی روابط مستقیم و غیرمستقیم متغیرها، از مدل معادلات ساختاری با 
استفاده از نرم افزار AMOS استفاده شد که نتایج آن در ادامه ارائه شده است. نتایج مربوط به میانگین و 

انحراف معیار و همچنین نتایج همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول )1( ارائه شده است.

1. MLQ
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جدول 1: یافته های توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش

انحراف معیارمیانگینشاخص متغیر
)0/80(3/874/83سیاسی‌کاری‌ادراک‌شده

)0/78(*0/273-3/018/60رهبری‌اخلاقی
)0/95(**0/742**0/243-3/099/16رهبری‌تبدیلی
)0/94(**0/809**0/677**0/216-4/084/44رهبری‌تبادلی
)0/82(0/2470/023-*0/292-**3/484/430/393رفتار‌انحرافی

*p < .05, ** p < .01, and *** p < .001. 

استفاده از روش آماری الگویابی معادلات ساختاری مانند بسیاری از روش های آماری مستلزم 
حصول پیش فرض هایی است که پیش از تحلیل داده ها بررسی این پیش فرض ها ضرورت دارد. 
بدین منظور در این پژوهش برخی از مهم ترین پیش فرض های معادلات ساختاری مورد بررسی 
قرار گرفتند. پیش فرض هایی از قبیل داده های گمشده1، هم خطی چندگانه برای اجرای معادلات 
ساختاری در پژوهش حاضر بررسی گردید. برای حذف داده های گمشده در این پژوهش از روش 
حداکثر درست نمایی و جایگزینی با استفاده از روش EM استفاده شد. همچنین هم خطی چندگانه 
زمانی اتفاق می افتد که دو یا بیش از دو متغیر پیش بین نسبت به یکدیگر از همبستگی بالایی 
برخوردار باشند و درصورت همبستگی بالا، آنها واریانس یکسانی از متغیر ملاک را تبیین می کنند. 
معیار عامل تورم واریانس )VIF(2 و مقدار تحمل برای بررسی هم خطی استفاده شد. چنانچه آماره 
آزمون تورم واریانس کمتر از 10 باشد، نشان دهندۀ نبودنِ هم خطی است. مقدار تحمل بالای 10 / 0 
نیز بیانگر عدم هم خطی چندگانه است که جدول )2( نتایج بررسی پیش فرض هم خطی چندگانه 

بین متغیرهای مستقل را ارائه می دهد.

جدول 2: نتایج بررسی هم خطی چندگانه برای متغیرهای پژوهش

شاخص ها
رفتار انحرافیسیاسی کاری

عامل تورم واریانسآماره تحملعامل تورم واریانسآماره تحمل
0/4282/3370/4272/341رهبری‌اخلاقی
0/2743/6470/2723/674رهبری‌تبدیلی
0/3293/0360/3293/039رهبری‌تبادلی

1. Missing Data
2.Variance Inflation Factor 
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همانگونه که در جدول )2( مشاهده می شود، تمام مقادیر آمارۀ تحمل بیشتر از 10 / 0 است 
و عامل تورم واریانس نیز در همۀ متغیرها کمتر از 10 است. بنابراین هم خطی چندگانه در بین 

متغیرهای مستقل پژوهش وجود ندارد.
در ادامه به بررسی الگوی پیشنهادی پرداخته می شود. برای ارزیابی الگوی پیشنهادی از روش 

معادلات ساختاری استفاده گردید که نتایج در جدول )3( ارائه شده است.

جدول‌3:‌شاخص‌های‌برازش‌مربوط‌به‌مدل

2xdfx2/dfGFIAGFINFITLICFIRMSEAمدل

82/189123/3850/860/880/870/740/810/129مدل‌پیشنهادی
98/189293/3850/960/930/950/960/920/048مدل‌ساختاری‌

و شاخص های مهمی  نداد  نشان  را  مناسبی  برازش  اول شاخص ها  مرتبۀ  در  الگو  تحلیل  با 
همچون RMSEA نشان می دهد که الگو نیاز به ارتقا و بهبود دارد. بدین منظور از شاخص های 
اصلاحی1 پیشنهادی نرم افزار AMOS استفاده شد. در الگوی نهایی باتوجه به شاخص های اصلاح 
در  متغیرهایی  وقتی  شد.  اضافه  الگو  به  کواریانس  مسیر  چند  پیشنهادی،  الگوی  برای  ارائه شده 
این  پژوهشگر  و  باشد  داشته  آنها همبستگی  دارند، ممکن است خطای  الگو علت های مشترکی 
همبستگی را در الگو لحاظ نکند. بنابراین آزاد کردن این پارامترها خللی در الگو به وجود نمی آورد 
و برازش الگو را بهبود می بخشد. پس از اعمال اصلاحات مذکور، الگو برای مرتبۀ دوم تحلیل شد. 
برای بررسی برازش کلی الگوی اصلاح شدۀ نهایی، از شاخص های برازش استخراج شده از روش 
حداکثر درست نمایی استفاده شد. شاخص های برازندگی مدل در الگوی نهایی نشان داد که با اضافه 
کردن مسیرهای جدید، الگو از برازش بسیار خوبی با داده ها برخوردار است جدول )3(. جدول )4( 

پارامترهای روابط مستقیم بین متغیرها را نشان می دهد.

1. Modification Indices 
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جدول‌4:‌پارامترهای‌مسیرها‌و‌روابط‌مستقیم‌متغیرها‌در‌الگوی‌نهایی

برآورد مسیر
استاندارد 

برآورد 
غیراستاندارد 

خطای 
استاندارد

نسبت بحرانی 
)CR(

سطح 
معنی داری

رهبری‌اخلاقی←‌سیاسی‌کاری‌
1/9640/015-0/0130/007-**0/233-ادراک‌شده‌سازمانی

رهبری‌تبدیلی←‌سیاسی‌کاری‌
2/0960/03-0/0160/008-**0/216-ادراک‌شدۀ‌سازمانی

رهبری‌تبادلی←‌سیاسی‌کاری‌
0/0500/0130/0260/4840/629ادراک‌شده

سیاسی‌کاری‌ادراک‌شده‌←‌
0/0550/0153/7350/001*0/123انحراف‌محیط‌کاری

*p < .05, ** p < .01, and *** p < .001. 

طبق جدول )4(، یافته ها تأثیر منفی رهبری اخلاقی )B=- 0 / 233, p >0 / 05(  و رهبری تبدیلی 
)B=- 0 216/, p >0 / 05(  بر سیاسی کاری ادراک شده را تأیید کردند. تأثیر سیاسی کاری ادراک شده 
از  اما  بنابراین فرضیات 1، 2، 4 تأیید می شوند،  بر رفتار انحرافی )B= 0 / 123, p >0 / 01(  است. 
آنجایی که تأثیر مثبت رهبری تبادلی )B=- 0 / 050, p >0 / 629(  بر سیاسی کاری غیر معنادار است، 

فرضیه 4 تأیید نمی شود.
در ادامه برای بررسی میانجی گری متغیر سیاسی کاری ادراک شده بین رهبری تبدیلی و رهبری 
اخلاقی با رفتار انحراف کاری با استفاده از روش بوت استرپ با 5000 مرتبه نمونه گیری مجدد مورد 

ارزیابی قرار گرفت. این نتایج در جدول )5( ارائه شده است.

جدول‌5:‌نتایج‌حاصل‌از‌روش‌بوت‌استرپ‌برای‌بررسی‌اثر‌غیرمستقیم

اندازه اثر مسیر
استاندارد

خطای 
pحد پایینحد بالااستاندارد

رهبری‌اخلاقی‌←‌سیاسی‌کاری‌
0/1820/1210/0420/047*0/099ادراک‌شده←‌رفتار‌انحرافی‌کاری

رهبری‌تبدیلی‌←‌سیاسی‌کاری‌درک‌شده‌
0/0140/2060/0520/023*0/109رفتار‌انحرافی‌کاری

نتایج جدول )5( نشان می دهد که اثر غیرمستقیم رهبری اخلاقی و رهبری تبدیلی بر رفتار انحراف 
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کاری ازطریق سیاسی کاری ادراک شده مورد تأیید قرار گرفت. بنابراین فرضیه 5 و 6 نیز تأیید شد.
از دیگر اهداف پژوهش حاضر، بررسی اثر تعدیل گری حمایت اجتماعی در ارتباط سیاسی کاری 
از  پژوهش،  تعدیل گری  فرضیه های  آزمودن  برای  است.  کار  محیط  انحراف  رفتار  و  ادراک شده 
تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی استفاده شد، که نتایج در جدول )6( ارائه شده است. جدول )6(، نتایج 
رگرسیون سلسله مراتبی برای تعدیل حمایت اجتماعی در رابطۀ سیاسی کاری ادراک شده سازمانی 

با انحراف کاری را ارائه می دهد.

جدول‌6:‌نتایج‌رگرسیون‌سلسله‌مراتبی‌تعدیلی‌برای‌اثر‌تعاملی‌حمایت‌اجتماعی‌سیاسی‌کاری‌در‌
پیش‌بینی‌انحراف‌محیط‌کاری

اضطراب شغلیمتغیر ملاک

گام 3گام2گام 1متغیر مستقل
R2 R2∆

BBB
0/002*0/397-*0/0650/149سیاسی‌کاری‌سازمانی‌ادراک‌شده

0/0890/0030/001-0/007----حمایت‌اجتماعی
سیاسی‌کاری‌سازمانی‌ادراک‌شده*‌

0/0180/00320/0002---------حمایت‌اجتماعی

در رابطه با تعدیل گری حمایت اجتماعی در رابطۀ سیاسی کاری ادراک شده و انحراف محیط 
به  گام سوم،  در  رگرسیون  معادلۀ  به  اجتماعی  و حمایت  تعامل سیاسی کاری  وارد کردن  کاری، 
تبیین واریانس اضافی معناداری منجر نشد. ضریب رگرسیون برابر 0/018 است که معنادار نیست. 
بنابراین اثر تعاملی از لحاظ آماری معنادار نیست. تعامل غیر معنادار نشان می دهد که رابطۀ بین 
سیاسی کاری ادراک شده و رفتار انحرافی محیط کار در افراد دارای حمایت اجتماعی ادراک شدۀ بالا 
نسبت به افراد واجد حمایت اجتماعی ادراک شدۀ پایین تفاوتی نمی کند و هر دو گروه به یک میزان 

درگیر رفتارهای انحرافی در محیط کار می شوند.

بحث‌و‌نتیجه‌گیری

پژوهش حاضر به منظور بررسی تأثیر سبک های رهبری بر ادراکات سیاسی کاری و همچنین بر 
رفتار انحرافی از طریق سیاسی کاری ادراک شده انجام پذیرفت. به بیانی دیگر سبک رهبری تبدیلی 

و رهبری اخلاقی مقداری از واریانس سیاسی کاری ادراک شده را تبیین کرد.
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پژوهش حاضر تأثیر منفی رهبری اخلاقی بر سیاسی کاری ادراک شده و از طریق سیاسی کاری 
بر رفتار انحرافی را تأیید کرد. این نتایج با پژوهش پیشین در مورد اثر رهبری اخلاقی بر سیاسی کاری 
 Gok et al., 2017; Hyusein & Eyupoglu, 2023; Mosquera et al., 2024;( ادراک شده
Turi & Sarfraz, 2023( همسو است. همانگونه که رفتار اخلاقی رهبران پایه گذار جوّ اخلاقی در 

سازمان است، سازمان هایی که در فراهم آوردن رهبری اخلاقی عاجزند، سیاسی کاری سازمانی را 
تسهیل می نمایند، و همچنین رفتارهای انحرافی در محیط کار را افزایش می دهند. رهبری اخلاقی با 
محترم شمردن ارزش های جمعی در سازمان باعث کاهش رفتارهای ضد اجتماعی کارکنان می شود، 
او از طریق ایجاد جوّ سازمانیِ منصفانه که انتظارها و نیازهای افراد در سازمان را تأمین می کند و الگو 
قرار دادن رفتارهای اخلاقی به خودتنظیمی اخلاقی کارکنان کمک می کند و انگیزۀ رفتار درست را در 
آنها افزایش می دهد )Mosquera et al., 2024(. با ارتقای فرهنگ اخلاقی و امنیت روان شناختی 
ادامه دهند و کمتر  به کارراهۀ1 خود  ایجاد می شود که کارکنان در آن  امنی  در سازمان، محیط 
 ;Hyusein & Eyupoglu, 2023( برای رسیدن به اهداف خود به رفتارهای منفی مبادرت ورزند 
Sagnak, 2017(. رهبری با رفتار کردن طبق موازین اخلاقی، الگو و راهنمای اخلاقی خوبی برای 

کارکنان فراهم می آورد و به کارکنان نشان می دهد که با وجود دشواری های کاری هم می توان 
اخلاقی عمل کرد و تصمیم گرفت. رهبری اخلاقی می تواند به عنوان یک راهنما، اطلاعاتی را برای 
کاهش فعالیت های منفی کارکنان فراهم آورد و با تشکیل یک محیط اخلاقی در سازمان، سازمانی 
عاری از بازی های منفی سیاسی فراهم آورد. در نتیجه می توان نتیجه گرفت که رهبری اخلاقی 

با کاهش ادراکات سیاسی کاری به رفتارهای مثبت بیشتر و رفتارهای منفی کمتر ختم می انجامد.
در پژوهش حاضر تأثیر منفی رهبری تبدیلی بر سیاسی کاری ادراک شده و از طریق سیاسی کاری 
 ;Dwamena-Asare, 2023( پیشین  پژوهش های  با  نتایج  این  شد.  تأیید  را  انحرافی  رفتار   بر 

Fashola et al., 2017; Khuwaja et al., 2020( همسو است.

رهبران تبدیلی با افزایش ادراکات عدالت سازمانی و انصاف، سیاسی کاری ادراک شدۀ سازمانی 
را کاهش می دهند . رهبری تبدیلی با رفتار خود بر رفتار و ادراکات کارکنان اثر می گذارد و با فراهم 
نمودن چشم انداز و برنامۀ عملیِ کسب اهداف، عدم قطعیت شغلی را کاهش می دهد و مواجهۀ مناسب 
 .)Dwamena-Asare, 2023( با سختی های کاری در سازمان را برای کارمند تسهیل می نماید 
همچنین شفافیت در تصمیم گیریِ رهبری تبدیلی قابلیت اعتماد به رهبر و سازمان را دوچندان می کند. 
وی با ملاحظۀ نظرات کارکنان مشارکت در تصمیم گیری را افزایش می دهد و امنیت روان شناختی 

1Career
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افراد را نسبت به تصمیم گیری ها ارتقا می بخشد )Fashola et al., 2017(. همچنین از آنجایی که 
نفوذ شگرفی در پیروان خود دارد، با کارمند خود نه تنها به عنوان یک عضو بلکه به عنوان یک فرد 
که دارای نظرات بالقوۀ مفیدی است، رفتار می کند. بنابراین رهبران تبدیلی در حین اینکه بر اهداف 
سازمانی تمرکز دارند، بر رشد کارمند تأکید می کنند و او را در دستیابی به اهداف سازمانی تشویق 
 .)Khuwaja et al., 2020( می کند و از این طریق به ادراکات سیاسی کاری کمتری منجر می شود
تحت چنین رهبری ای کارمند مطمئن است که می تواند مسیر رشد و پیشرفت را در محیطی عاری 
از بازی های سیاسی دیگران طی کند و در نتیجه وقت خود را صرف تمرکز بر اهداف سازمانی و 

رفتارهای مثبتِ کاری می کند و کمتر خود را در رفتارهای منفی و انحرافی کاری درگیر می کند.
 ;Dwamena-Asare, 2023; Mathotaarachchi, 2017( پژوهش ها  برخلاف   اما 
با  تبادلی  رهبری  رابطۀ  حاضر  پژوهش  در   )Mawritz et al., 2012; Tziner et al., 2021

سیاسی کاری ادراک شدۀ سازمانی تأیید نشد. در تبیین عدم تأیید این رابطه می توان گفت که ممکن است 
همیشه رهبری تبادلی اثر منفی بر ادراکات سازمانی نداشته باشد. باتوجه به ساختار سازمانی و نوع شغل اثر 
رهبری تبادلی بر ادراکات کارکنان متفاوت است. بنابراین ممکن است رهبری تبادلی ذاتاً در محیط شغلی 
بد نباشد. بلکه این مسئله )مثبت یا منفی بودن رهبری تبادلی( بستگی زیادی به عوامل زمینه ای سازمانی، 
جوّ سازمانی و همچنین ویژگی های شغلی و شخصیتی کارکنان داشته باشد. از طرفی دیگر، ممکن 
است رهبرانی که به روابط مبادلاتی با کارمند می پردازند و صرفاً از طریق سیستم پاداشی و مبادلاتی بر 
انحرافات افراد نظارت داشته باشند، به افزایش مهارت های مبادلاتی و سیاسی افراد بینجامند. درنتیجه 
چنین افرادی کمتر ادراکات سیاسی کاری منفی دارند. بنابراین مهارت های سیاسی کارمند و سرپرست 

می تواند بعُد مثبت سیاسی کاری باشد. البته این رابطه نیازمند به بررسی پژوهشی بیشتری است.
 ;Ariza-Montes et al., 2021( پیشین  پژوهش های  خلاف  بر  حاضر   پژوهش 
Bergeron & Thompson, 2020( رابطۀ تعدیل گری حمایت اجتماعی در رابطۀ سیاسی کاری با 

رفتار انحراف محیط کار نیز تأیید نکرد. عدم وجود رابطه معنادار بین تعامل حمایت اجتماعی محیط 
کار و سیاسی کاری ادراک شده با رفتار انحرافی کارمند نشان می دهد که در محیط سیاسی شده افراد 
دارای حمایت اجتماعی بالا همچنان به رفتار انحرافی مبادرت می کنند. در یک نگاه کلی، ممکن 
است حمایت اجتماعی ابزاری برای کارکنان جهت مواجهه با ابهام و عدم قطعیت شغلی فراهم آورد 
و مانعی در برابر رفتارهای منفی سازمانی به حساب آید، اما در نمونۀ پژوهش حاضر رفتار انحرافی 
برای  علاقه  مورد  و  مناسب  حربه ای  هنوز  ادراک شده  اجتماعی  حمایت  حضور  در  حتی  کاری 
بازی های تلافی جویانۀ سیاسی در نظر کارکنان انگاشته می شود. به عبارتی حمایت اجتماعی محیط 
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کار در نمونۀ پژوهش حاضر، ترمزی برای رفتارهای انحرافی کارکنان به حساب نمی آید. هرچند که 
سنجۀ حمایت اجتماعی در پژوهش حاضر شامل حمایت دانشی، ارزشی، ابزاری و هیجانی است، 
بااین حال نتوانسته است اثر سیاسی کاری را بر رفتار انحرافی کارمند تعدیل کند. در محیط خصمانۀ 
و  استرس  از  ناشی  نوعی  به  خود  که  می شود  تحریک  تعدی گرایانه  رفتارهای  سیاسی کاری شده 
برای  افراد  قولی دیگر  به  به وجود می آورد.  ادراک شدۀ سازمانی  تهدیدی است که سیاسی کاری 
محافظت از قلمرو خود هنوز تمایل دارند دربرابر تهدید از رفتارهای خصمانه استفاده کنند. بنابراین 
اینکه چرا حمایت اجتماعی نتوانسته است استرس ناشی از تهدیدهای سیاسی کاری ادراک شده را 
کاهش دهد و افراد را از رفتارهای خصمانه منصرف سازد، باید در پژوهش های دیگر بررسی شود 
اما می تواند  بهتر درک شود.  اثرات سیاسی کاری  تعدیل گر  به عنوان  اجتماعی  تا سازوکار حمایت 
یکی از دلایل این باشد که در محیطی که حمایت اجتماعی بالاست، افراد هنوز تصور کنند در این 
محیط بهتر می توانند اهداف خصمانۀ خود را پیش گیرند. بنابراین احتمالًا به تعدیل گرهای فردی 
دیگری نیاز است که با حمایت اجتماعی در نظر گرفته شود تا اثر بهینه حمایت اجتماعی لحاظ شود.
با توجه به نتایج پژوهش حاضر بهتر است رهبران برای کاستن از اثرات منفی سیاسی کاری، سبک 
رهبری اخلاقی و رهبری تبدیلی ازجمله رفتار طبق موازین اخلاقی، شفافیت در تصمیم گری و داشتن 
چشم انداز و برنامۀ عملی جهت رسیدن به اهداف سازمانی و به اشتراک گذاشتن آن با کارکنان را 
سرلوحۀ خود قرار دهند. بدین ترتیب ضروری است آموزش مدیران در به کارگیری این دو سبک رهبری 

جهت کاستن رفتارهای سیاسی کاری کارکنان و ادراکات منفی آن در سازمان در نظر گرفته شود.
همچنین پیشنهاد می شود این پژوهش در سازمان های دیگر از جوامع آماری متفاوت انجام شود، 
تا تعمیم نتایج به نمونه های دیگر با دقت بیشتری صورت گیرد. در ضمن خوب است پژوهشگران در 
پژوهش های آتی سایر متغیرهای فرهنگی و اجتماعی مرتبط با مقولۀ سیاسی کاری ادراک شده را لحاظ 
کنند و پژوهش هایی در زمینۀ تعدیل گری متغیرهای شخصیت )ویژگی های پنجگانۀ بزرگ(، مهارت های 
سیاسی کارکنان و همچنین دیگر راهبردهای سازگاری فردی بررسی و روش های بررسی و ابزارهای 
روان سنجی دقیق تری صورت بگیرد. اما مانند هر پژوهشی، این پژوهش خالی از محدودیت نیست. 
محدودیت عمده این است که در این پژوهش از پرسشنامه جهت جمع آوری داده ها استفاده شد که 
ممکن است بعضی کارکنان از ارائۀ پاسخ واقعی خودداری کرده باشند. بنابراین مناسب است که از دیگر 
ابزار همچون مصاحبۀ بالینی استفاده گردد. همچنین یکی از محدودیت هایی که این پژوهش با آن مواجه 
بود، ناهمگن بودن نمونۀ مورد بررسی است. به منظور ممانعت از ناهمگن بودن نمونه نیز، در پژوهش های 

بعدی اعضای نمونه )از لحاظ سمت، تحصیلات و...( به صورت تفکیک شده بررسی شوند.
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تشکر‌و‌قدردانی‌)‌اظهاریه(

این پروژه در سال 1397 با حمایت مالی شرکت پالایش نفت آبادان و با کمک مدیریت منابع 
برای  آبادان  از مدیریت شرکت پالایش نفت  انجام پذیرفت.  آبادان  انسانی شرکت پالایش نفت 

حمایت از این پروژه تشکر و قدردانی می نماییم.
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