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سيدعابدرضايی،  اکرمهاديزادهمقدم
 خديجهاکبري، 



دهيکچ
پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه ميان رفتار سياسی و نوآوري حرفه اي افراد انجام شده است. به      
كارمند دانشـگاه  9666نفر از كارمندان دانشگاه شهيد بهشتی به صورت تصادفی از ميان  226ين منظور ا

انتخــاگ درديــد. بــراي ســنجش مت يرهــا از پرسشــنامه اســتاندارد ابتفــار ونــوآوري حرفــه اي مــارتين  
قيـ،   (استفاده شده است. فرضيه اصـیی ت  9193( و پرسشنامه رفتارسياسی اي.جی.دوبرين)9101پاتچن)

مبنی بر وجود رابطه ميان نوآوري حرفه اي وتمايل به رفتار سياسی تاييـد شـد. نتـايح ت قيـ، از رابطـه      
معنادار و معفوس ميان نوآوري حرفه اي وتمايل به رفتار سياسی حفايت دارد  بدين معنا كه بـا افـزايش   

رضيه هاي فرعی ت قي، دواه تمايل به رفتار سياسی  نوآوري حرفه اي كاركنان كاهش می يابد. ت یيل ف
آن است كه ارتباط معفوسی ميان نوآوري حرفه اي با چاپیوسی  استفاده سياسی از اطلاعات  ايجاد الـزام  
اخلاقی و معاشرت با افراد صاحب نفوذ وجـود دارد. ولـی در ايـن پـژوهش ميـان نـوآوري حرفـه اي بـا         

است. بـين نـوآوري حرفـه اي و سـن رابطـه      تصويرسازي و ايجاد پايگاه حمايتی رابطه اي حاصل نشده 
معنادار ومعفوس برقرار است  همچنين يافته هاي پژوهش نشان داد كه نوآوري حرفه اي در زنان بـيش  

 از مردان می باشد.



.:رفتارسياسی؛نوآوريحرفهايهاکليدواژه

                                                 

 استادیار دانشگاه شهید بهشتی 

E-Mail: A-Hadizadeh@sbu.ac.ir 

 دانشجوی دکترای مدیریت رفتار دانشگاه شهید بهشتی 


 مدیریت آموزشی دانشگاه شهید بهشتیدانش آموخته کارشناسی ارشد  
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مقدمه

چـه در   را  نـوآوري يـت و  خلاقمديران راهبردي جامعه و سازمان ها امـروزه در تـلاا انـد          
هاي مديريت و كسـب و كـار  بـه درسـتی     هاي روان شناسی و عیوم تربيتی و چه در زمينهزمينه
سـطو  مختیـف   ن درآي و توسـعه  نـوآوري توجه بـه   د.ند و ابعاد مختیف آن را توسعه دهنبشناس
از اهداف هشـتگانه  نوآوري را يفی « پيتر دراكر»ها همواره مورد توجه بوده است. سازمان جامعه و

ت يير و نـوآوري را يفـی از   « فايول»  [39] سطح نهادهاي اجتماعی واقتصادي معرفی می كنددر
م ـي  را   در و الوين تافیر معتقد است م ور مـو  سـوم    دانه مديريت معرفی می كند 91اصول 

سـازمان  [ نوآوري نه تنها عامل رشد وشفوفايی جامعـه و 29]خلاقيت و نوآوري تشفيل می دهد 
از كار نيز افراد  هاازطري، استعدادها است وسوق دهنده به خودشفوفايی اعضاي آن می شود بیفه

  رشـد و  وريافـزايش بهـره    سازماناهداف در پيشبرد  و كنندمی خود احساس رضايت بيشتري 
تنـو  توليـدات و    افـزايش كميـت  توسعه عیمی   اقتصادي و صنعتی  بهبودكيفيت زنددی كاري  

ضـايعات و   يكـاهش هزينـه هـا   ؛افزايش كيفيت توليدات و خدمات و موفقيت در رقابت  اتخدم
له و رسيدن به يک راه حل أنگاه متفاوت به مس اي دارد.سهم عمدهوافزايش رفاه نيز  اتلاف منابع

 خلاقيت در حقيقـت   شود.تعبير می عنوان خلاقيت  جديد  همان چيزي است كه عموماً از آن به
ا يک راه حل يافتد و شفل درفتن يک ايده جديد ذهن فرد خلاق اتفاق می است كه دريندي افر

( اعتقاد داشت ادر فـردي در رويـارويی بـا يـک مسـ یه      9101. ديیفورد )استحاصل آن  ابتفاري
و از زواياي مختیف بتواند راه حل هاي متنو  و را با وادرايی تففر نشان  پاسخ هاي چنددانه دهد

[. خلاقيت دـرايش بـراي توليـد يـا بازشناسـی      29لاقيت را به نمايش دذاشته است]دهد آنگاه خ
 [. 2است و به عنوان پاسخ هاي متفاوتی است كه در حل مسائل به كار  می رود] 9عقايد
ظهور بسياري از سازمانها بر پايه اففار وايده هاي جديد افراد خلاق است. با توجـه بـه رونـد         

سريع در عیوم و فن آوري ها سازمانها براي ادامه حيات خود به نوآوري در  جهانی شدن وت ييرات
فرآيندها  خدمات و كالا ها نياز دارند تا بتوانند پاسـخ  دـوي نيازهـاي مشتريانشـان باشـند و در      

( و بـر   9199هاي بسياري از نظريه پردازان مانند تافیر  شون) ديدداه عرصه رقابت باقی بمانند.
( نيز حاكی از آن است كه سازمانهاي امروزي نمی توانند روند و سرعت ت ييـرات  9113كويست )

و  انطباقها را به فرصتهايی براي آموختن  و بی ثباتی توانند ترديدها را متوقف سازند بیفه تنها می
 .[93نمايند]همخوانی مطیوگ تبديل 

بودن منـافع اسـت. ناديـده     از سوي ديگر  اصل م وري در هدايت سازمان ها اصل دوجانبه      
درفتن اين اصل زمينه پژوهش هاي فراوانی در زمينه بروز و ظهور رفتارهاي سياسی در سـازمان  

                                                 
1. Recognize Ideas 
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شده است. بر همين اساس در پژوهش حاضر در پی يافتن چگونگی ارتباط ميان تمايل افـراد بـه   
 رفتارهاي سياسی و ميزان نوآوري ش یی آنان هستيم.

 
 پيشينهتحقيق

رفتار خلاقانه   نوآوري  ابتفار  ت ول و اقتباس  در برخی مواقـع یيرقابـل تعريـف انـد و در          
برخی مواقع نيز به جاي يفديگر به كار می روند. بررسی ادبيـات حـوزه نـوآوري  دامنـه تعـاريف      

نوآوري را به عنوان ابتفار برخـی   9[. بارنت21متنو  و پردازا مفاهيم مختیف را نشان می دهد]
نوآوري را مانند يک فرايند اجتماعی از اقتباس سـازمانی   2[. كارول93ور جديد تعريف می كند]ام

در مقابل يک اكتشاف عیمی می بيند. از اين منظر نوآوري سازمانی نمايانگر يک ت ول عمده در 
ففر جذگ يا تیفيـ، يـک    3[. مانسفید26ساختار و يا رويه هاي )رفتار( سيستم عمیياتی می باشد]

يده در سازمان را تص يح می كند و از اين طري، نوآوري را از تففيک می كند. نوآوري همـواره  ا
از يک م صول  خدمت  فرآيند يا ايده جديد است. استفاده بعـدي از  « نخستين استفاده»نمايانگر 

نيـز بـر    1[. بفـر و ويسـیر  23آنها به وسيیه ساير سيستم هاي اجتماعی  تقیيد م سوگ می شود]
نوآوري به عنوان يک فرآيند سازمانی يا اجتماعی تاكيد كرده انـد. از ديـدداه آنـان نـوآوري      روي

فرايندي است كه از ابدا  و ابتفار حاصل می شود و از نظر زمان با ابدا  متفاوت است. ابدا  يک 
عمل خلاقانه است در حالی كه نوآوري به كارديري اوليه يک ايده توس  يک يا چندسـازمان بـا   

نوآوري اتخاذ ايده هايی اسـت كـه بـراي سـازمان     [. دفت معتقد است 91اهداف مشابه می باشد]
فرايند اخذ ايده خلاق و تبـديل آن بـه م صـول  خـدمات و      را نوآوري [؛ و رابينز 21]جديد است

[ پيشنهاد كرده اند 21] 0و نايت [39] 1ايوان  بلاک. [91تعريف می كند]روشهاي جديد عمیيات 
وري بيانگر به كارديري امور جديد در بستر سازمان مـی باشـد. نايـت وااه اقتبـاس را بـه      كه نوآ

عنوان يک دام پس از مفهوم ايده جديد به كار می ديرد و معتقد است نـوآوري نمايـانگر ت ـول    
نوآوري را عبـارت   9كاربردي است كه براي سازمان و م ي  وابسته آن جديد  می باشد. تامسون

بوليت و به كار بستن فرايندها  كالاها يا خدمات جديد براي نخستين بار در سـازمان  از زايش  مق
می داند. به نظر می رسد تعريف تامسون تعريف كامل تري است زيرا درست است كـه ايـده هـا    
توس  افراد متولد می شوند اما دروه ها و تيم ها به آن ايده ها شفل و فرم می دهند و آن را بـه  

                                                 
1. barnett 

2. carroll 

3. mansfield 

4. Becker and Whisler 

5. Evan and Black 

6. Knight 

7. Thompson 
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معتقد است كه نوآوري در سه مرحیه  9[.  ويیسون29خدمت نوآورانه مبدل می سازند] يک كالا يا
هـم بـه اشـفال     2(  پذيرا و به كار بستن ت ول.سايرين3(  پيشنهاد 2(  فهم 9اتفاق می افتد: 

[. بدين ترتيب می توان دفت نوآوري شامل خی، 21دونادون همين سه مرحیه را تاييد نموده اند]
يا فرايندي است كه براي صنعت  بازار يا م ي  عمومی جديد باشد كه در نهايـت   كالا  خدمت و

موجب بهبود خدمات به مشتري كاهش هزينه ويا ايجاد درآمدهاي جديد براي سازمان می دردد. 
نوآوري در واقع خلاقيت عينيت يافته است چرا كه خلاقيت توليد ايده و نوآوري ت ق، بخشـيدن  

   به آن ايده است.

افزايـی و يـادديري   فرآيند نوآوري بطور كیی  با عدم اطمينان همراه است و مبتنی بر دانـش      
است  موجب تقويت دانش جديد می شود و متفی بر هوا وخلاقيت فردي و يـادديري متقابـل   
است و به دليل سرعت تجربه هاي جديـد حاصـل از فرآينـد نـوآوري  پيونـد و ارتبـاط سـريع و        

افراد دردير در امر نوآوري در هر نقطه از فرآيند آن ضروري است و اییب مسـتیزم  تنگاتنگ تمام 
حذف برخی فعاليت ها در سازمان است وبه نوعی در تقابل باآنها قرار می ديـرد. فراينـد نـوآوري    
مستیزم تبادل اطلاعات در بخش هاي مختیف سازمان و خار  از آن است   واحـدهاي مختیفـی   

هاي مختیف سازمانی ها نيز فراتر از بخشري می شوند و  منابع بسياري از ايدهدردير فرآيند نوآو
 [.29هاي مختیف است]و ناشی از تبادل اطلاعات بين رشته

 عبـارت ( فراينـدي:  2( بنيـادي  9در يک دسته بندي نوآوري را به سه دسته تقسيم می كنند:     
ت يير ساز و كارها ماننـد شـيوه هـاي نـوين      وري در فرايند ت يير روا ها وآاز خلاقيت و نو است

 مديريت كيفيت   روا هاي جديد مديريت بهره وري و شيوه هاي نوين مديريت منـابع انسـانی  
مانند  از خلاقيت و نوآوري در يفی از ويژدی هاي م صول سازماناست عبارت  ( فرآورده اي:3و

  [.1]و بديع در سازمانجديد  كالا هايو يا توليد  م صولنو  و كيفيت  در  ت يير

عوامل مؤثر بر نوآوري: از جمیه عوامل تأثير دـذار بـر نـوآوري  مـی تـوان از عناصـر انگيزشـی        
اعتمـاد بـه نفـس  اراده     عناصـري چـون   هاي شخصيتیدر بين مولفهوشخصيتی فرد را نام برد. 
وپـيش  مطر  هستند. انعطاف پذيري ت مل ابهام  ضعف در پـيش بينـی    مستقل و پذيرا خطر

بينی ناپذيري از جمیه مواردي است كه به عنوان عوامل تسـهيل كننـده خلاقيـت شـناخته مـی      
توجه جدي بـه    ارائه ايده هاي یيرعادي  دادن ايده هاي زياد درباره يک مس یه  كنجفاويشوند.
دقت و حساسيت نسبت به م ي  به خصوص به نفاتی كه درنظـر ديگـران عـادي بـه       جزئيات

نگـرا مببـت نسـبت بـه       علاقه وافر به آزمايش كردن و تجربـه   روحيه انتقادي  شمارمی روند
ژدی هاي افراد خلاق است. افراد خلاق از پيدا كردن راه حل هـاي متفـاوت    ی از جمیه وينوآفرين

                                                 
1. Wilson 

2. Shepard, Wilson, Thompson 
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در زمينه هاي مبهم وناشناخته لذت می برند و اين لذت از جمیه مواردي است كه سبب اسـتمرار  
ا می دردد. بدست آوردن لذت در افراد خلاق ناشی از برطـرف شـدن نيازهـاي    تففر خلاق آنها ر

شناختی اين افراد است.تقسيم بندي نيازهاي ضروري در راستاي ايجاد خلاقيت به شر  زير مـی  
 باشد:
 9نوآوري تنو  وت ريک پيچيده -

 برقراري ارتباط با عقايد  باورها و اففار -

 [1حل مشفل ] -

ر اثر دذار بر نوآوري را می توان ويژدی ها  نگرشها وسبفهاي مديران دانسـت.  عوامل ديگ       
مديرانی كه داراي ويژدی هاي خلاق هسـتند  بـه كاركنـان نگـرا مببتـی دارنـد و آنـان را در        

دهند و موجـب افـزايش خلاقيـت و نـوآوري در     هاي سازمانی و ش یی مشاركت میديريتصميم
را خلاق و نوآور دويند كه منابع انسانی آنها به آموزا  دانـش و   هايیسازمان می شوند. سازمان

توانـد بـا تفـويخ اختيـار      فناوري روز مجهز بوده و امنيت ش یی لازم را دارا باشند. مديريت مـی 
هاي جديد كاركنان  تقويت تففر وادرا وترويح فرهنگ ايده پردازي زمينه نـوآوري در  تشوي، ايده

. خلاقيت ونوآوري به برنامه ريزي و مديريت نياز دارد و بدون سـازماندهی  سازمان را فراهم نمايد
ايده هاي نو راه به جايی نخواهد برد. وتن و كامرون خلاقيت و توان مشفل دشايی را از مهـارت  
هاي اساسی مديريت می دانند كه همانند ديگر مهارت ها براثر ممارسـت و دريافـت بـازخورد از    

پيتر اف  [.29سعه می يابد و بدون آن  مديريت موف، قابل حصول نيست]م ي  شفل درفته و تو
دراكر نيز نوآوري را يفی از عمیفردهاي مديريت تیقی می كند و معتقـد اسـت مـديري كـه بـه      

 [.21نوآوري توجه نفند كارا با شفست روبرو خواهد شد]
دنبـال نـوآوري باشـد كـه     مديريت با به كارديري نيروي خلاقيت می تواند در هفت زمينه به     

منشأ چهار منبع آن درونی و سه منبع آن بيرونی است. چهـار منبـع درونـی شـركت عبارتنـد از :      
  ضـرورت هـا و نيازهـاي فراينـدي       2رويدادهاي یيرمنتظره  شراي  و حالت هاي نـا متنـاجس  

بارت اند از: ت ولات صنعت و بازار و سه منبع بيرونی براي به كارديري خلاقيت توس  مديران ع
 ادراک  دانش نو . و ت ول در ت ييرات و ت ولات جمعيت شناختی  ت يير

جمیـه ايـن موانـع     در مسير نوآوري نمی توان و نبايد از موانع  م يطی تاثير دذار یافل بود  از   
 -عدم توجه بـه واحـدها ي ت قيـ، وتوسـعه      -می توان به موانع اقتصادي  سياست هاي دولت

عیمی با مسائل عیمی  فقدان آيين نامه هاي اجرايی  نبود زمينه هاي قانونی مناسب مواجهه یير 
 ـنظـارت و ارز   ينـوآور  يهـا  اسـت يس نيتـدو در خصوص حفظ مالفيت معنوي اشاره كرد.   یابي

                                                 
1. Novel,,Varied,and Complex Simulation 

2. Incongruities 
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 ريی ياز سازمانها تيحماي(   و كاربرد يتوسعه ا  يادي)اعم از بن   توجه به ت قي، هاها استيس
 يتجـار  يو توسعه شـركتها  ،يت ق ياز پرواه ها تيحما  و توسعه ،ينده ت قانجام ده یانتفاع

 ـن يوسـعه و ارتقـا    تدر موارد خـاص  ها ،ياز ت ق تيحمايم(  مستق ريی اي مي)اعم از مستق  يروي
  از راهفارهـاي كیـی رشـد و    در شـركتها  ينـوآور  تيظرف جادياا  آنه يیجا بجا ليو تسه یانسان

هـاي  كنتـرل  یيرعمیی   هـاي ت مل موضـو   ابهاموجود  قبول است. توسعه نوآوري در سازمان 
بـه عنـوان    نيـز  تصور سازمان به صورت سيستم بـاز   تمركز بر نتايح  ت مل ريسک  بيرونی كم

عوامل فرهنگی تاثير دذار  بر خلاقيت شناخته می شوند. ديگر عامل تاثير دذار بر نوآوري شـ یی  
كه از ديدداه صاحبنظران مختیف   سـاختار سـازمانی   ونه اي ه دبكاركنان ساختار سازمانی است. 

. در همين راستا تامپسون [99]مناسب پيش فرضی براي موفقيت ونوآوري وت يير در سازمان است
  نبايـد درديـر   مـی باشـند  هاي ويژه برخوردارند و حرفه اي  معتقد است كاركنانی كه از تخصص

مـی  ل ساختار سازمانی تا به آن اندازه است كه دفتـه  اهميت عام .[21]دردند اداريديوانسالاري 
هايی مورد توجه قرار می ديرند كه ساختار آنهـا   بهبود سازمانی نيز بيشتر سازمان درايشدر  شود

تواننـد در برابـر ت ييـر و     . در مقابل ساختارهاي مفـانيفی نمـی  [21]اردانيک)پويا و انسانی( است
 يطی از خود انعطاف نشان دهند و خلاقيت و نـوآوري در  سیيقه ها و نيازهاي مختیف مو  ت ول

اين نو  ساختارها از جايگاه مناسبی برخوردار نيست و اين نو  ساختارها در بیند مـدت كـارايی و   
قـدرت اداري خلاقيـت را نـابود مـی      تافیر معتقـد اسـت   .[90]دهند اثربخشی خود را از دست می

هاي سیسیه مراتبـی تمايـل بـه ت ييـر و نـوآوري      زمانادر ساكند [ و شيرازي عنوان می26]سازد
ريچارد ال دفـت نيـز در همـين راسـتا     [. 91]داشته باشند بايستی از انعطاف ناپذيري خود بفاهند
 [.21كرده است]موانع ت يير را به دو دسته سازمانی و شخصی تقسيم 

ژوهش جـان پيـرس و انـدر    اند  پهايی به بررسی و مطالعه نوآوري در سازمان پرداختهپژوهش    
نشان می دهد تففيک  رسميت  حرفه اي بودن  عـدم تمركـز  عـدم قطعيـت م يطـی        9دلبک

-بزر  بودن اندازه سازمان  رضايت ش یی و تعهد  انگيزا درونی و ناخشنودي از عمیفرد  رابطه

نـوآوري  بندي و سـن  ارتبـاط معفوسـی بـا     اي مببت با نوآوري سازمانی دارد. از سوي ديگرلايه
[. در بررسی ديگري كه به ميزان هوا طبيعی افراد پرداخته بود  مشخص شـد  21سازمانی دارد]

افراد نوآور و خلاق ميزان مناسبی از هوا را دارا هستند اما هوا آنها بسيار بالا نيست و در حد 
 ـ 39متوس  مردم قرار دارند] اط ميـان  [. در پژوهشی كه ويفتور وروم و همفارا انجام دادنـد ارتب

سن مديران و بيزاري از ريسک را مورد بررسی قرار دادند. نتايح اين بررسی نشان داد كه ارتبـاط  
[. اين درحالی است كـه بـه نظـر مـی رسـد      36مببتی ميان سن و بيزاري از ريسک موجود است]
 نوآوري نيازمند حدي از ريسک پذيري است.

                                                 
1. Jon L. Pierce and Andre L. Delbecq 
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ل شده كه داراي ارزا ها  هدف ها ومنافع رفتار سياسی: سازمان از افراد ودروه هايی تشفي
مختیفی هستند اين امر باعث می شود كه بر سر دستيابی به منابع كمياگ سازمانی اختلاف  

 ميان منافع فردي كاركنان و نيازهمواره  ها در سازمانتعارض و تضاد به وجود آيد. از سوي ديگر 
 (9)شفل  .چالش هايی مطر  استسازمان به دوجانبه بودن منافع 

 
      

 
 kretner,2004 ميان منافع شخصی و نياز سازمان به دو جانبه بودن منافع چالش  9شفل

 
تخصيص منابع م دود سازمان  اتخاذ تصميم ها در جوي از ابهام  سيستم ارزيابی عمیفـرد         

ين منـافع  نامشخص و عدم اطمينان از جمیه عوامیی هستند كه باعث می شوند افراد در صدد تأم
از سياسـت  خود برآيند و به فعاليت هايی دست بزنندكه ازآن به عنوان بازي سياسی ياد می شود. 

تعابير مختیفی برداشت می شود اما آنچه كه مورد توجـه بسـياري از انديشـمندان در     در سازمان 
منفـی نيسـت    ين است كه رفتار سياسی نه تنها به دونه اي ذاتـی ا حوزه رفتار سازمانی قرار دارد 

و اين بسـتگی بـه ن ـوه     بیفه می تواند براي اعضاي يک سازمان يا خود سازمان مفيد نيز باشد
بفارديري رفتار سياسی دارد. رفتار سياسی می تواند در جهـت منـافع شخصـی و يـا در راسـتاي      

 اسـتفاده از قـدرت و   شـامل سياسـت سـازمانی   تأمين منافع سازمان انجام ديرد. در ديـدداه اول  
و اين چيـزي نيسـت كـه مـورد تأييـد       تاكتيک هاي نفوذي براي رسيدن به منافع شخصی است
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اسـتفاده از قـدرت  در فراينـدهاي    [. در حقيقت فرد )يا ائتلاف( سعی می كند با 91سازمان باشد]
 او بـه عنـوان   يـک وضـعيت بـراي    نتـايح  كه  ندو يا اطمينان حاصل كنفوذ كرده تصميم ديري 

   [.36است]ت مطیوگ قدرداراي  یشخص
بـه  كـه   مـی داننـد  يند طبيعی در شراي  پيچيده امـروزي  ايک فرديدداه دوم رفتار سياسی را     

 [. در اين ديدداه93]براي حل مساله تضاد و پديده عدم اطمينان اعمال قدرت می شود وسيیه آن
ن در سـازمان  در  هـاي دونـادو  مذاكره  چــانه زدن  توجـــه به هدف  رفتار سياسی يعنی دفتگو
 .هاي مديرانهاي مختیف  مشاركت و كسب حمايت كاركنان از تصميمنظر درفتن منافع دروه

اي نيسـت و از سـازمانی بـه    هاي پويايی سـازمانی فراينـد سـاده   رفتار سياسی مانند ساير جنبه   
سياسـی   هـا رفتـار  سازمان ديگر وحتی از واحدي به واحد ديگر متفاوت است. در برخـی سـازمان  

ميزان سياسی بودن هر فرد  بسيار آشفار است و در برخی نقش چندانی در عمیفرد سازمان ندارد.
در سطح فـردي  پژوهشـگران    هاي فردي  روا اخلاقی و خی، و خوي او بستگی دارد.به ارزا

 هـا اثـر دارد  اند كه بر رفتار سياسی انسـان صفت هاي مشخصه  نيازها وعوامیی را شناسايی كرده
هـاي شخصـی معينـی نظيـر جنسـيت و      حضـور ويژدـی   مانند خودنظارتی زياد وكنتـرل درونـی.  

دري )انجام هر كاري براي موفقيت( ممفن است كه توان بالقوه براي درديري در رفتـار  ماكياولی
نيز ازجمیه عوامیی نياز به قدرت و آزادي عمل و امنيت و مقام اداري [. 91]سياسی را افزايش دهد

. عوامل سازمانی مانند تخصيص مجدد شودمی رفتار سياسی  منجر به بروز هرچه بيشتر است كه
منابع  اعتماد كم  ابهام در نقش  سيستم ارزيابی عمیفرد نامشخص  سيستم پاداا بـرد وبـاختی   

[  ميزان تمركز قدرت در سازمان نيز بر ميزان رفتار هـاي  3و23[ عوامل وضعيتی و فرهنگی]21]
اثر دذار است. هنگامی كه قدرت در رأس هـرم سـازمانی متمركـز باشـد يـا قواعـد       سياسی افراد 

ديوانسالارانه به طور دسترده پذيرا داشته باشد انگيزه كمتري براي اعمال قدرت سياسی بـراي  
اثردذاري بر تصميم ها وجود خواهد داشت. رفتار سياسی هنگامی بيشتر ظهور و بروز می يابدكـه  

 ديري تخصصی و ويژه هستند.)شفل  ه توزيع شده باشد و فرايندهاي تصميمقدرت به طور دسترد
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2) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 [21  ايجاد كننده رفتار سياسی ]  رواب2شفل

مانورهاي سياسی بطور عمده بدليل عدم اطمينان شـفل مـی ديـرد. منـابع معمـول عـدم              
شـخص  ابهـام در اسـتانداردهاي عمیفـرد  نامشـخص بـودن       اطمينان عبارتنـد از: هـدفهاي نام  

فرايندهاي تصميم ديري  رقابت هاي فردي يا دروهـی شـديد  منـابع كميـاگ وحيـاتی  م ـي        
 [.21بيرونی  فناوري ودر نهايت ت يير وت ول]

تاكتيک هاي سياسی: ابهام در هدف  حسابگري انسانی  م ـدوديت منـابع  ت ييـر در فنـاوري و     
ريزي نشده  ت ييرهاي سازمانی  سلاي، شخصی  حس منفعت طیبـی   يم هاي برنامهم ي   تصم

ميل به سودادري و ارضاي نيازهاي فـردي و نظـاير آن موجـب بـروز سياسـی كـاري در ميـان        
[. علاوه بر اين باوركه مديران بيش از كاركنـان وكاركنـان پسـت    21كاركنان و مديران می شود]
پست هاي پايين تر به رفتار سياسی دست می زنند بايد اذعان نمـود  هاي بالاتر بيش از كاركنان 

كاركنان نيز مانند مديران در دادوستد سازمانی دردير شده وتاكتيک هاي سياسی متنـوعی را بـه   
كار می ديرند. پژوهشگران طيفی از رفتار سياسی را شناسايی كرده اند كه به ترتيب در زير اشاره 

 شده است:
كه افراد بخواهند سهم خود را در عـدم موفقيـت بـه حـداقل     ردن ديگران: زمانی( سرزنش ك 9  

برسانند  ديگران را سرزنش می كنند؛ مانند مديري كه همه ي اشتباه هاي خود را بر عهده مـدير  
 % از افراد اين تاكتيک سياسی را استفاده می كنند.11قبیی می دذارد. بطور معمول 

 کمیابی منابع

 درجه توزیع قدرت

 اهمیت تصمیم

به هم وابستگی خرده  هدفهای ناسازگار

 سیستم ها

 ررفتا

 سیاسی

 تعارض

ی
رد

اهب
ت ر

یاف
ره
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كنـد بـه   مبابه ابزار سياسی: ادر فـردي اطلاعـاتی را كـه دريافـت مـی     ( استفاده از اطلاعات به 2
% از افـراد از ايـن تاكتيـک    11ديگران منتقل نفند  از اين تاكتيک استفاده كرده اسـت. معمـولاً   

 كنند كه منبع اطلاعات هستند.استفاده می كنند و چنين وانمود می
يش از اندازه نقاط قوت  و پوشـانيدن نقـاط   كردن ب( ايجاد تصوير مطیوگ از خود: افراد با مطر 3

% از افراد از ايـن تاكتيـک اسـتفاده مـی     13ضعف خود  از اين تاكتيک استفاده می كنند. معمولاً 
 كنند.

كـه يـک   هاي هم عقيده خود درايش پيدا می كنند تـا ايـن  .ايجاد پايگاه حمايتی: افراد به دروه1
 كنند.% از افراد از اين تاكتيک استفاده می39مولاً پايگاه حمايتی براي خود فراهم نمايند. مع

( چاپیوسی)خشنودسازي ديگران(: افراد به تعريف و تمجيد بيش از حد ديگران )صـاحبان نفـوذ(   1
% از كاركنـان از ايـن   21اي مطیوگ در نـزد آنهـا پيـدا كننـد. معمـولاً      كه وجههپردازند تا اينمی

 كنند.تاكتيک استفاده می

هاي متفاوت شناسايی هاي توانمند را در زمينهپيمانان قدرتمند: برخی از افراد  آدمائتلاف با هم( 0
% از كاركنـان   21هاي خود دست يابند. حدود كه بتوانند به خواستهكنند تا اينو با آنها ائتلاف می

 ديرند.اين تاكتيک را به كار می

تواند به صورت نمادين يا واقعی باشد. يعنی يا واقعـاً  می ( معاشرت با افراد داراي نفوذ: اين اقدام9
% از كاركنـان از ايـن   21كنند يا وانمود بـه معاشـرت كننـد. معمـولاً     با افراد داراي نفوذ معاشرت
 كنند.تاكتيک سياسی استفاده می

-مـی هاي اخلاقی يا تعهدات اخلاقی: با ايجاد تعهدات اخلاقـی ديگـران را متعهـد    ( ايجاد الزام3

اي را از ديگري می پـذيرد  بـه آن فـرد بـدهفار مـی      سازند  براي مبال هنگامی كه فردي هديه
 [.21شود]

دذشته از تاكتيک هاي هشتگانه تاكتيک هاي فشار  اجبار  ايجاد مانع و توسل به مقامـات عـالی   
 . مديريت اطلاعات و ارتقاي مخالفان را نيز جـزو رفتارهاي  سـياسی می توان بيان كرد

حال سوال اينجاست كه سيطره رفتارهاي سياسی در سازمان چه ارتباطی با نوآوري كاركنان     
در ش ل دارد؟ آيا بفارديري تاكتيک هاي سياسی در سازمان انگيزه و توان نوآوري كاركنان را 
ر افزايش داده يا آن را كاهش می دهد؟ اكبر سازمان هاي امروزي نيازمند نوآوري می باشند و د
واقع به آن به چشم مزيت رقابتی خويش می نگرند  از سوي ديگر بر اساس ادبيات موجود در 

 -به طور قريب به اتفاق -حوزه رفتار سياسی  ادعاي ما اين است كه رفتار سياسی در سازمان
يفی به -اجتناگ ناپذير است. از همين جا موضو  بررسی ارتباط دو مت ير اجتناگ ناپذير سازمانی

رخ می نمايد و تعيين نو  و  -ان نياز اجتناگ ناپذير و ديگري به عنوان واقعيت اجتناگ ناپذيرعنو
ميزان اين رابطه بينشی بهتر را در اختيار مدير براي تنظيم دو موضو  همراه خود قرار می دهد؛ 
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 لذا فرضيه  اصیی  پژوهش مبنی بر بررسی رابطه رفتار سياسی با نوآوري ش یی كاركنان شفل
 درفت.
چاپیوسـی  اسـتفاده سياسـی از    »در اين پژوهش  رابطه تاكتيک هاي سياسی در شش مؤلفه      

« اطلاعات  تصوير سازي  ايجاد الزام اخلاقی  معاشرت با افراد ذي نفوذ و ايجاد پايگـاه حمـايتی  
 ديرد.با نوآوري حرفه اي مورد بررسی قرار می

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الگوي نظري پژوهش  3شفل  
 
رضيههايپژوهشف

 فرضيه اصیی: بين تاكتيک هاي سياسی و نوآوري حرفه اي رابطه وجود دارد.
 فرضيه هاي فرعی:

 بين چاپیوسی و نوآوري حرفه اي ارتباط وجود دارد. -
 بين استفاده سياسی از اطلاعات و نوآوري حرفه اي ارتباط وجود دارد. -
 د دارد.بين تصويرسازي و نوآوري حرفه اي ارتباط وجو -
 بين ايجاد الزام اخلاقی و نوآوري حرفه اي ارتباط وجود دارد.  -
 بين معاشرت با افراد ذي نفوذ و نوآوري حرفه اي ارتباط وجود دارد. -
 بين ايجاد پايگاه حمايتی و نوآوري حرفه اي ارتباط وجود دارد. -

تی تشـفيل مـی دهـد.    طر  پژوهش: جامعه آماري اين پژوهش را كارمندان دانشگاه شهيد بهش ـ
كارمند  9666نفر از ميان  226روا نمونه ديري روا تصادفی ساده بوده كه براين اساس تعداد 

دانشگاه شهيد بهشتی انتخاگ درديد. پژوهش حاضر  پژوهشی توصيفی از نو  همبستگی است و 

 چاپلوسی

 استفاده سیاسی از اطلاعات

 تصویر سازی

 
 ایجاد الزام اخلاقی

 معاشرت با افراد ذی نفوذ

 ایجاد پایگاه حمایتی

ای حرفه نوآوری  
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 ـراف  براي ت یيل داده هاي آن از شاخص ها و روا هاي آماري شـامل فراوانـی  ميـانگين  ان   
استفاده شده كیيه م اسبات آماري از طري، نرم افزار  tمعيار  ضريب همبستگی پيرسون و آزمون 

 SPSS.انجام درفته است 
( 9براي آزمون نرمال بودن جامعه از آزمون شاپيرو ويیک استفاده درديد كه نتـايح آن در جـدول)  

 نمايش داده شده است.
.آزموننرمالبودنجامعهآماري1جدول  

 

 
 
 

( و 9193ابزار سنجش:  براي سنجش مت يرها از پرسشنامه استاندارد رفتارسياسی اي.جی.دوبرين)
 ( استفاده شده است.9101پرسشنامه استاندارد ابتفار ونوآوري ش یی مارتين پاتچن)

 
وتوصيفيافتههاتحليل

با استفاده از آزمون همبستگی پيرسون ارتباط ميان شش مت يـر فرعـی رفتـار سياسـی بـا             
( نمـايش داده شـده   2نوآوري حرفه اي مورد آزمون قرار درفت. نتايح به دست آمـده در جـدول )  

 است. بر اساس نتايح حاصـل از آزمـون همبسـتگی  ارتبـاط معفـوس ميـان نـوآوري شـ یی بـا         
چاپیوسی  استفاده سياسی از اطلاعات  ايجاد الزام اخلاقی و معاشرت با افراد ذي نفوذ تاييد شـده  
است. بر همين اساس  ادعاي ارتباط ميان نوآوري ش یی با تصويرسازي و ايجاد پايگاه حمايتی رد 

 می شود.
.همبستگیميانمتغيرهايفرعیرفتارسياسیونوآوريشغلی2جدول

ستفادهاچاپلوسی 

سياسیاز

اطلاعات

تصويرساز

ي

ايجادالزام

اخلاقی

معاشرتباافراد

ذينفوذ

ايجاد

پايگاه

 حمايتی

ی پيرسن
 همبستگ

ی
ي ش ی

نوآور
 

**316/6- **211/6- 636/6- **393/6- **231/6- 603/6  

ي
 سطح معنادار

666/6 666/6 221/6 666/6 666/6 332/6  

** p < 0/01     * p < 0/05 

سطحمعناداريمارهشاپيروويلکآ 
 1320/6 1101/6 رفتار سياسی
 1111/6 1112/6 نوآوري ش یی
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از ايجاد ارتباط ميان مشخصات جمعيت شناختی و مت يرهاي مـورد بررسـی پـژوهش  نتـايح         
تفميیی مفيدي به دست می آيد. بر اين اساس ارتباط معفوس ميـان نـوآوري حرفـه اي و سـن     

شـده   -916/6ضـريب همبسـتگی پيرسـون     63/6كاركنان تاييد می شودكه در سطح معنا داري 
نشان می دهد ميزان نوآوري حرفـه اي در زنـان بـيش از     tن (.و همچنين آزموp <0/05است)

 (3مردان می باشد. جدول)
 

)t   .مقايسهميانگينهاينوآوريمردانوزنان)آزمون3جدول 

 t سطحمعناداريپراکندگیميانگينفراوانیجنسيت 

 20111 6069 1011399 9901619 11 مرد نوآوري ش یی
 20116 6069 3019120 9303666 920 زن

 
كـردن آن در  نـه براي ايجاد ت ـول و نـوآوري و نهادي   ی مديريت هايپژوهشها و در نوشته      
 ـ ها نيز به سه ديدداه اشاره شده اسـت. سازمان ديـدداه  نـوآوري را بيشـتر يـک امـر روان       يناول

اسـتفاده   شناختی و مربوط به ميزان هوا و استعدادهاي فردي تیقی كرده و بنابراين  در سازمان
از امفانات آموزشی و سيستم پاداا و تقويت كننده هـاي مببـت را بـراي پـرورا اسـتعدادها و      

كه خلاقيت و  است اجتماعی دوم ديدداه هاي افراد باهوا و با استعداد توصيه می كند. خلاقيت
ب نوآوري سازمانی را بيشتر امري جامعه شناختی و مربوط به فراهم آمدن م ي  و زمينـه مناس ـ 

اين نگرا ینی سازي امفانات و زمينـه هـاي لازم در سـازمان را     براي بروز استعدادها می داند.
ديدداه سيسـتمی    و اما ديدداه سوم .ها توصيه می كندها و نوآوريبراي ايجاد و استمرار خلاقيت

فراتـر از   ها و استمرار و فراديري آنها در سازمان را يک امر سازمانی يعنـی است كه ايجاد نوآوري
به ايـن معنـی كـه     ؛عوامل فردي و فراهم آوردن صرف امفانات و زمينه هاي لازم تیقی می كند

فراهم آمدن مجموعه و سيستمی از عوامل در سطح فردي و دروهی همراه با ساختارها كاركردها 
وسـيیه   ها و باورهاي خاص سازمانی را لازم می داند تـا بـه  هاي مرتب  با آنها و نيز ارزاو نقش

ها و ت ولات پويا و سازنده را در سازمان به صورت مستمر و فرادير   نوآوري هاآنها بتوان خلاقيت
 [.21]و آنها را به عنوان پيش فرضی اساسی براي بقا و رشد سازمانی نهادينه كرد اجرا نمود

به نام رفتـار   در هنگام تلاا براي ايجاد م ي  خلاق براي كاركنان از يک واقعيت سازمانی     
سياسی نمی توان ونبايد یفیت ورزيد. در نگاهی سيستمی به نوآوري  و رفتار سياسی كاركنان در 
سازمان مشاهده می شود كه اين دو هم ت ت تأثير ويژدی هاي فردي افراد و هم ويژدـی هـاي   

ياسـی بـا    فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی قرار دارند. پژوهش حاضر به بررسی رابطه رفتـار س 
( ميـان  P value <61/6نوآوري سازمانی پرداختـه و  نتـايح آن از رابطـه معنـادار و معفـوس)     
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نوآوري ش یی با چاپیوسی  استفاده سياسی از اطلاعات  ايجاد الزام اخلاقی و معاشرت با افراد ذي 
ايتی حفايت نفوذ و عدم وجود رابطه معنادار ميان نوآوري ش یی با تصويرسازي و ايجاد پايگاه حم

دارد. مشاهده می شود كه از ميان شش مولفه رفتار سياسی  نوآوري با دو مولفه تصوير سـازي و  
ايجاد پايگاه حمايتی رابطه معناداري ندارد و با ساير مولفه ها رابطه معفـوس دارد. در يـک نگـاه    

سبک و نگـرا   سيستمی به نوآوري می توان عوامل  اثر دذار بر نوآوري را در پنح عامل فردي 
مديران  عوامل م يطی  فرهنگی و سـازمانی طبقـه بنـدي كـرد. در ب ـث رفتـار سياسـی نيـز         

(عوامل مؤثر را به دو دسته عوامل فردي و سازمانی طبقه بندي می كند. مشـاهده  9330رضائيان)
می شود كه ساختار پويا  تصميم ديري متخصصين  اعتماد به كاركنان  بـه افـزايش نـوآوري در    

زمان كمک می كند در حالی كه تمركـز قـدرت پرهيز از سيسـتم تصـميم ديـري مبتنـی بـر        سا
دموكراسی به كاهش رفتار سياسی نامطیوگ می انجامد. هرچند در نـوآوري  سـاختار پويـا بـراي     
مرحیه ابراز عقايد و نظرات جديد مطیوگ می باشد و در هنگام اجرا چون افراد سـازداري كـامیی   

[. ولی به نظر می رسداين دو مؤلفـه)رفتار  21ستا براي سازمان پيشنهاد می دردد]ندارند ساختار اي
سياسی و نوآوري(ساختار سازمانی متفاوتی را براي رسيدن به اهداف خود دنبال مـی كننـد. عـدم    

[ از جمیه 21اطمينان   اتخاذ تصميم در جوي از ابهام  سيستم ارزيابی عمیفرد نامشخص و ت يير]
كه منجر به افزايش رفتار هاي سياسی نـامطیوگ در سـازمان مـی شـوند و ايـن       عوامیی هستند

درحالی است كه همين عوامل به عنوان عوامل فرهنگی مؤثر و مفيد در افزايش نوآوري معرفـی  
شده اند  به نظر می رسد آنچه می تواند عدم اطمينان در سازمان را به رفتار سياسی نـامطیوگ در  

مورد نياز سازمان تبديل كند بيش از هر چيز به ويژدی هاي فردي كاركنـان  سازمان و يا نوآوري 
بستگی دارد  چنانچه كاركنان افرادي فرصت طیب  در پی منافع شخصی و حفظ و ارتقاي مقام و 
موقعيت خود باشند ازاين فرصت براي تأمين منافع شخصی استفاده كـرده و در نتيجـه بـه رفتـار     

د پرداخت و ادر افرادي آزاد انـديش  داراي انگيـزه هـاي نـوآوري و     هاي سياسی نامطیوگ خواهن
حل مسأله باشند از اين فرصت براي نوآوري در م صول  فراينـد و يـا سـاختار سـازمان نهايـت      

 استفاد ه را خواهند برد.
( و معفـوس ميـان سـن و نـوآوري     =P-value 692/6از ديگر نتايح ت قي، رابطه معنـادار)     

( مطابقت دارد می تواند تأكيدي بـر اسـتفاده از   9199ته كه با پژوهش ويفتور وروم)است  اين ياف
نيروي مستعد وجوان درنقاط حساس سازمان در جهت اتخاذ شيوه هاي جديد كاري باشـد. يافتـه   

 ديگر پژوهش حاضر از نوآوري بيشتر زنان نسبت به مردان حفايت دارد.
به طور معمـول ميـزان متوسـطی از     ير است. ضمن آنفهرفتار سياسی در سازمان اجتناگ ناپذ    

در سـازمانهاي پيچيـده م سـوگ مـی      رفتارهاي سياسی حساگ شده به عنوان ابزار ادامه حيات 
لذا براي ت ق، اهداف سازمان و جیوديري از آثار سوء رفتـار سياسـی یيـر متعـارف  رفتـار       شود.
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  مـديريت رفتارهـاي متفـاوت و در برخـی     سياسی و نوآوري هر دو به مديريت ص يح نياز دارنـد 
مواقع متضاد هنر بزر  مدير م سوگ می شود. در ادامه به برخی راه كارهاي مـديريت نـوآوري   

 در سازمان اشاره می دردد:
مديريت بايد هميشه آماده شنيدن ايده هاي جديد از هركس در سازمان باشد. در واقع سازمان ( 9

 رها باشد و تنها منتظـر ارائه انديشه جديد نماند.بايد در جستجوي اين دونــه فف
سيستم مديريت  بفارديري سيستم مديريت استعداد ابزار موثري در سازمان به شمار می رود. (2

اداره و مديريت   حفظ استعدادها  جذگ استعدادهاكشف استعدادها  استعداد چهار عنصر دارد:
   .استعدادها

ت برقراري سيستم دريافت پيشنهادات است بدين ترتيب روشی يفی از روشهاي تریيب خلاقي( 3
 براي ارائه پيشنهادات فراهم می شود. 

ارائه خدمات يا  جهتيافتن ايده هاي جديد  برايسازمان  در ايجاد واحد مخصوص خلاقيت( 1
 و نيز انجام ت قيقات بنيادي وكاربردي. ساختن م صول

 سيستم ارزيابی عمیفرد.( قرار دادن نوآوري به عنوان بخشی از 1

  ( مستند سازي سيستم نوآوري.0
 ( آموزا اهميت تنو  در تففر  تجربه و تخصص و دادن آزادي عمل براي بيان ايده ها.9
 (  ايجاد دواير وتيم هاي خلاق.  3
(  معتقدند كه شراي  لازم براي ت قـ، نـوآوري و ت ييـر موفقيـت آميـز      9199شوميفر و راجرز ) 

 ز اينفه آنها: ا است عبارت
 به نفع به كارديرنده باشند( 9
 و يا قابل توجهی داشته باشند هميشگیموارد استفاده   (2
 پيچيددی زيادي نداشته باشند ( 3
 ( با نظام ارزشی استفاده كننده هاي خود مطابقت داشته باشند1
 ( توجيه پذير باشند1
 ( نتايح میموس فراهم آورند0

 رسمی براي پاداشها به دونه اي كه رونـد نـوآوري   قوانيننيز برقراري ( 9111سی كی بارت )     
استفاده  ها اشاعه نوآوري بردزاري دوره هاي آموزا رسمی به منظورتسهيل و ها را تقويت كند 

مـديريت را در ارتقـاي    هاي  اهرم و تقويت   و به كارديري مديريت   سيستم هاي اطلاعاتی از مؤثر
با توجـه بـه آنچـه دربـاره موانـع       . اما بطور كیی [29]دانداي سازمانی موثر مینوآوريه ت ييرات و 

رسـد بـراي اينفـه نـوآوري و ت ييـر را       ها دفته شده است  به نظر می نوآوري و ت يير در سازمان
و فرايند ت يير را سهولت بخشيم بايسـتی سـاختار سـازمانی را     دهيم موانع آن را كاهش و  تشوي،
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جو سازمانی را آزاد   نياز اعضـا را ارضـا و رهبـري را دموكراتيـک كنـيم همچنـين       انعطاف پذير  
هـا  انسـجام   ديري جیب مشاركت و همفاري اعضا در تصميم هاي مادي و معنوي بايستی مشوق

 [.91]دروهی وآزادي بيان را مورد توجه قرار دهيم
عوامل مهم در مديريت مقاومت در  يفی از اارتباطات آشفار م ارتباطات آشفارا را تشوي، كني     

 هـا و ابهـام   برابر ت يير و ییبه بر مشفلات و كنترل طی دوره انتقال است.كاركنان عدم اطمينان
در جست جوي اطلاعات مربوط بـه ت ييـر و   و  ايجاد شده طی دوره انتقال را تشخيص داده هاي

 شـفاف ايجـاد شـده     عـات ممفن است درصورت نبود اطلا جايگاه خود در سيستم جديد هستند.
از طريـ،   اتشـايع  فرايند ت يير را به خطـر بينـدازد.   ود وتوس  اطلاعات نامناسب و نادرست پرش

 شـوند.  هاي یيررسمی سريعتر از اطلاعاتِ درسـت  از طريـ، مجـاري رسـمی منتشـر مـی       شبفه
ت داشته و عدم اطمينان بر كاركنان حساسي آثارمديريت بايد به خصوص در دوره ت يير نسبت به 

   بهتر از بی خبري است. بداند كه هر خبري حتی خبرهاي بد 
  

نتيجهگيري

توان از بين برد. مديري كه انتظار داشـته باشـد كسـی    رفتارهاي سياسی در سازمان را نمی       
دست به اين دونه رفتارها نزند  ساده انگار است. اما مانورهاي سياسی را می توان و بايـد كنتـرل   

ود تا در م دوده منطقی و سازنده اي قرار ديرند. آبراهام سالزنيک استاد دانشگاه هاروارد چنين نم
ها می توانند توجـه خـود را روي تعـداد معينـی از چيزهـا متمركـز نماينـد؛        انسان»بيان می كند: 

ان بنابراين هر چه بيشتر بر رفتارهاي سياسی متمركز شوند انراي احساسی و ففري كمتري از آن
[ شايد به همين دليـل بـود كـه در نمونـه     32«]براي پرداختن به مسائل واقعی كار باقی می ماند.

مورد مطالعه لوتانز تنها ده درصد كسانی كه توانسته بودند به سرعت ارتقاء يابند كـار خـوبی هـم    
ياسی ارائه می دادند. مديران موف، ولی ناموثردر ظاهر انراي احساسی و ففري زيادي را صرف س

[. بر همين اساس می توان استدلال نمود صرف نيروي افراد براي بفارديري 21كاري می كردند]
حال به هر دليیی كه باشد  اعم از دلايل روانشناختی فردي يا ويژدـی هـاي    –رفتارهاي سياسی 

ه توان آنها را براي پرداختن به امور واقعی سازمان و از جمیـه مهمتـرين ايـن امـور ك ـ     -سازمانی
نوآوري است  ت یيل می دهد. لذا سازمان براي ايجاد نوآوري نيازمند افرادي است كـه بـه دور از   
همه ي مسائل حاشيه اي از جمیه رفتار سياسی كه تمركز آنها را بر هم می زند  به ففر نـوآوري  

 باشند. 
در بهره ديري  توجه به اين نفته  راهنماي مديريت سازمان در سياست دذاري سازمان بوده و     

هرچه بيشتر از منابع انسانی سودمند خواهد بود. منابع انسانی اهرم مهم وحياتی براي ايجاد ت يير 
        در سازمان هستند  زيرا آنها ارائه دهنده ي ايده و در مراحل بعد مجريان ايده می باشند.
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