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با توجه به  یهدفمند بر شهرت شخص یسازعهیشا ریتأث یمطالعة حاضر با هدف بررس هدف:

  ت.اجرا شده اس یمنف یطلبجاه لگریو تعد یاسیس یسازشبکه یانجینقش م

از  یفیداده، توص لیو تحل یگردآور وةیو به لحاظ ش یاز نظر هدف کاربرد ق،یتحق نیا :روش

تابعه  یو واحدها لامیا یرا کارکنان شاغل در استاندار یاست. جامعة آمار علّی – یدانینوع م
تعداد  ،یبراساس سطح سازمان یتصادف یاطبقه یریگدادند که با استفاده از روش نمونه لیتشک
ها، پرسشنامه بود که بعد داده یگردآور یشدند. ابزار اصل نییتع قیعنوان نمونة تحقنفر به  420
 نرم افزار طیوارد مح ل،یو تحل هیپرسشنامة قابل تجز 318آن، تعداد  یآورو جمع عیاز توز

Smart PLS   د. ش 2نسخة  

 ،یاسیس یسازو شبکه یهدفمند بر شهرت شخص یسازعهینشان داد شا قیتحق جینتا :هاافتهی

 یبر شهرت شخص یاثر معنادار و مثبت یاسیس یسازشبکه ن،یمعنادار و مثبت دارد. همچن ریتأث
 میرمستقیاثر غ یبر شهرت شخص یاسیس یسازشبکه قیهدفمند از طر یسازعهیو شا گذاردیم

را  یهدفمند بر شهرت شخص یسازعهیاثر شا یمنف یطلبو مثبت دارد. سرانجام مشخص شد جاه
  دهد. می شیافزا

سازی هدفمند در سپهر دانش مدیریت ضمن معرفی استراتژی شایعه این تحقیقگیری: نتیجه

ساخت شهرت  در جهتترفند سیاسی این  نسبت بهمدیران وزارت کشور،  بهرفتار سازمانی، 
 دهد. زنگار می پیرامون های سیاسیبرنده و توسعة شبکهشخصی پیش

 ،یاسیس یسازشبکه ،یهدفمند، شهرت شخص یسازعهیشا:  هاواژهکلید
 .یمنف یطلبجاه
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 مقدمه
جایی مدیران دولتی، کارکنان در بازی پیچیدة تقسیم مناصب اداری در هنگامة تغییر و جابه

های پیدا و پنهان، شهرت مشتاق برای ورود به بازی قدرت، ناگزیرند با زیرکی و درک لایه

تر و پایدارتر شود. این امر شغلی برای آنها سهل شخصی را بنیان نهند که پیمودن ادامة مسیر

گردد و زمانی با بازارگرمی و تکوین های سیاسی میسر میبندیگاهی با حضور فعال در گروه

خواهان اداری شود. بنابراین، منصبگیران کلیدی ممکن میای از روابط مؤثر با تصمیمحلقه

شغلی ی تقابه طرح شایعاتی هدفمند با مضمون ارهوشمندانه  ،برای بالارفتن از نردبان سازمان

ای قدرتمند برای نفوذان سیاسی و اداری درصدد ساخت وجههو کوبیدن بر طبل معاشرت با ذی

گیران کلیدی را به سوی خود جلب نمایند خود در سازمان هستند تا از این رهگذر توجه تصمیم

امون لی برای گسترش شبکة سیاسی پیرتا آنها را با دیدی متفاوت از گذشته بنگرند و محم

، ایمنطقهرانی شوند. بنابراین، تجربة زیستة محققین در استانداری ایلام به عنوان مرکز ثقل حکم

ن را آاسباب تولد متغیرهای کاربستی در مدل تحقیق، در ذهن محققین شد تا درصدد برآیند 

ر از تبیین مسئله، توسعة د از گذسان، این تحقیق بعدر ورطة آزمون علمی قرار دهند. بدین

شناسی تحقیق را از نظر خواهد گذراند تا با شرح ها و ظهور تدریجی مدل مفهومی، روشفرضیه

 ای قابل فهم و کاربردی حاصل گرداند.  تفصیلی مراحل گام به گام آزمون مدل، نتیجه

 بیان مسئله
بر بالارفتن « 1ردبان ترقی یا مسیر شغلین»امروز به زعم بسیاری از کارگزاران نظام اداری مفهوم 

 های سازمانی و موفقیت شغلی دلالت دارد. این موضوع به طور ضمنی به ارتقاء در سلسلهاز پله

کند. بنابراین، اکثر یافتن در سازمان اشاره میمراتب سازمانی، افزایش در پرداخت و قدرت

ن دریافتی و سطح مقام اداری و متعاقب خویش را در ارتباط با میزا کارکنان، موفقیت شخصی

های اداری کارکنان (؛ به همین دلیل در محیط1394بینند)جهاندیده، آن قدرت و شهرت می

کوشند در هر جایی که از سازمان قرار دارند، در میان مخاطبان خود نفوذ یابند، گاهی این می

                                                           
1. Job Career 
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نشینی بامدیران بالادستی نفوذ به قصد رسوخ در اذهان همکاران است و زمانیبه نیت هم

 2های رسیدن به این قصد، تقویت شهرت شخصی(. یکی از راهFidan & Koç,2020است)

(. شهرت شخصی به یک برداشت جمعی یا مشترک در مورد Cavazza,2014در سازمان است)

(. در حقیقت، یک هویت Anderson & Shirako, 2008های یک فرد اشاره دارد)ویژگی

ای از ترکیب پیچیده ز برداشت جمعی دیگران شکل گرفته که آن هم از بازتابادراکی که ا

های شخصیتی، رفتارهای بروزیافته و تصویر به نمایش گذاشته شده از خود در طی سنوات ویژگی

(. با توجه به این تعریف، شهرت شخصی براساس ادراک Ferris et al, 2003خدمتی است)

گیرد و این شخصیت نیز براساس عملکرد گذشته او بوجود می دیگران از شخصیت کارمند شکل

چون دسترسی به منابع، (؛ شهرت شخصی منجر به مزایایی همLaird et al, 2013آمده است)

مند شدن در سازمان، ارتقای شغلی (؛ قدرتReinstein & Riener, 2012نفوذ اجتماعی)

(Zinco et al, 2012 بهبود عملکرد شغلی و کاهش .)شود)فرسودگی میHochwarter et 

al, 2007 با وجود اینکه شهرت شخصی به طور خودکار و اغلب ناخودآگاه شکل .)

کنند تصویر مثبتی (؛ ولی بیشتر افراد سعی میAmbady & Rosenthal, 1992گیرد)می

(. این تصویرسازی گاهی تحت تأثیر عوامل Zinco et al, 2012از خود در محل ایجاد کنند)

(. یکی از Bromley,1993گیرد)رج از انتخاب فرد و گاهی با دخالت و تلاش او صورت میخا

شود است. با وجود اینکه گفته می 3سازی هدفمندهای مورد توجه در این فرایند، شایعهاستراتژی

 ,Ellwardtحاصل، غیرقابل اعتماد و حتی خطرناک برای سازمان است)شایعه عملی بی

Labianca & Wittek, 2012دهد شایعه با توجه به مقصود غایی (؛ اما مطالعات نشان می

های شود انگیزهایجادکنندة شایعه دارای کارکردهای متفاوتی است. به همین دلیل گفته می

اند. گاهی تبلور نیازهای سازمانی و زمانی نشانگر اقتضائات بیان شایعه معمولاً بسیار پیچیده

(. دلایلی مانند نفوذ 1397یابند)شیری و همکاران، یعه نمود میفردی هستند که در بستر شا

( از اهم نیازهای فردی نشر Rivero, 2013( و خودنمایی)Faster, 2014در بدنة سازمان)

نشر شایعات هدفمند منجر به تقویت شهرت »نویسند: ( می2000)4شایعه است. کورلند و پلد

                                                           
2. Peronal Reputation 

3. Purposieve rumors 

4 . Kurrland & Pelled 
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( معتقدند افرادی 2016و همکاران) 5وو«. شودمیشخصی و متعاقب آن ارتقای شغلی در سازمان 

که دارای تعاملات اجتماعی زیادی با همکاران هستند بیشتر از شایعه برای ارتقاء در سازمان 

با هدف  سازی هدفمند افراد با قصد قبلی، به ساخت شایعهکنند. در چارچوب شایعهاستفاده می

(. با این Sommerfeld, Krambeck & Milinski, 2015پردازند)جلو میحرکت روبه

دهند، تنها با ساخت و نشر شایعات وجود، آنچه افراد به قصد تقویت شهرت شخصی انجام می

 Lairdنیز برخوردار باشند) 6بایست ازسطح بالایی از مهارت سیاسیگردد و آنها میمیسر نمی

et al, 2013را به نحو احسن پیش سازی، فرایند نفوذ در سازمان(؛ تا با آگاهی و شبکه 

سازی سیاسی، تاکتیکی هوشمندانه به منظور ایجاد و حفظ (. شبکهHarris et al, 2007ببرند)

ها و جذب افراد در نفعان قدرتمند در سازمان برای ایجاد ائتلافهای ارتباطی با ذیشبکه

(. بنابراین، 1398گیران کلیدی است)سپهوند و همکاران، های قدرت و اثرگذاری بر تصمیمشبکه

جا که توسعة شهرت شخصی در سازمان، رفتاری آگاهانه و هدفمند برای کنترل از آن

(؛ و Bozeman and Kacmar, 1997های دیگران از رفتارها و کردارهای او بوده)برداشت

کنندة شهرت شخصی مطلوب همچنین، با توجه به اینکه داشتن سطح عملکرد شغلی بالا تضمین

توانند شهرت شایسته در سازمان را ارکنان تنها با برخورداری از مهارت سیاسی، مینیست و ک

(؛ توسل به رویکردهای منتهی به برندسازی شخصی در Ferris et al, 2005مدیریت نمایند)

تواند ادراکات، تفاسیر و برداشت همکاران و مدیران فرادستی را هدایت نموده و سازمان می

(. از Ferris and Judge, 1991ریزی نماید)ان را در نگاه دیگران پایهشهرت موردنظر کارکن

های نفوذ نقش مهمی سازی برخی از استراتژیدر عملیاتی7طلبی منفیطرف دیگر، خصیصة جاه

(. زیرا باعث Ederer & Patacconi, 2010; Hirschi & Spurk, 2021کند)ایفا می

برندگی و قدرت پیگیری در سازمان از انگیزة پیش شود کارمند برای رسیدن به اهداف شخصیمی

(؛ و از آن به عنوان یکی از LaImer, Hannagan & Smith, 2007بالایی برخوردار باشد)

برند که بر عملکرد شغلی، بهبود موقعیت، حقوق و دستمزد پیشایندهای موفقیت شغلی نام می

 (.Jones, Sherman, & Hogan, 2017و ارتقای شغلی اثرگذار است)

                                                           
5. Wu 
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اندرکاران بر توان این چنین بیان داشت که با وجود تأکید دستبرای تبیین مسئله تحقیق می

گزینی در انتخاب و انتصاب مدیران ولی واقعیت ماجرا حکایت تلخی را بازگو رعایت شایسته

. ها و وجود حصارهای غیرمنطقی و ناعادلانه استبودن بودن حلقة انتخابکند؛ آن هم تنگمی

( گویای این است که برخی 8زیستة محققین در استانداری ایلام )به عنوان مورد مطالعهتجربة 

های مدیریتی که به انحاء مختلفی در چرخة انتخاب در نظر گرفته از کارکنان خواهان پست

 اند، برای بالا رفتن از نردبان سازمان، به طور هدفمند اخباریشده شوند و یا کنار گذاشتهنمی

پیشنهاداتی برای تصدی مناصب اداری در استانداری ایلام و یا خارج از آن را در خصوص طرح 

کنند تا از این های سازمان منتشر مینفوذ در لایهو ارتباط داشتن با مراکز قدرت و افراد ذی

تر یهمکاران و به ویژه مدیران بالادستی را تحت تأثیر قرار دهند تا جد طریق، ادراک و برداشت

در نظر گرفته شوند و به عنوان بازیکن قابل اتکا وارد بازی قدرت شوند. به عبارت دیگر، افراد به 

نفعان شناسی، تعامل مؤثر با ذیدلیل علاقة وافر برای تکیه بر صندلی ریاست، با زیرکی، موقعیت

به نشر شایعاتی ی سیاسی در استانداری، آگاهانه و عامدانه هابازی و درک درست از پیچیدگی

گیران کلیدی مخابره شود که در زمان توزیع پردازند تا این پیام به تصمیمدر باب خود می

 9میشلسوندر همین رابطه، . جایی مدیران، او را نیز مدنظر داشته باشندمناصب در هنگامة جابه

ه عنوان راهبردی مطالعة خود بر این نظرند که برخی از افراد از شایعه ب( در 2010و همکاران )

( باورمندند که 2022)10سانگ و گائوهمچنین، . کننداستفاده میبرای جلب توجه در سازمان 

ای اثرگذار در سازمان به به عنوان مُهرهشود برخی از اوقات انتشار شایعه توسط افراد، باعث می

  .یابدمیو به تبع عزت نفس کاری او نیز افزایش  روندشمار 

شده، این تحقیق حول محور چند سؤال تنظیم شده اینک با توجه به مسئله و ضرورت بحث

سازی تأثیر معناداری دارد؟ ثانیاً سازی هدفمند بر شهرت شخصی و شبکهاست: اولاً آیا شایعه

سازی هدفمند از آیا شبکة سازی سیاسی بر شهرت شخصی اثر معناداری دارد؟ ثالثاً آیا شایعه

                                                           
های . هر سه نویسنده تحقیق حاضر در طی سنوات خدمتی در سطوح کارشناسی و مدیریتی استانداری ایلام و دیگر سازمان 8

 اند. آباد مشغول به خدمت بوده دولتی شهر ایلام و خرم
9 . Michelson 
10  
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طلبی گذارد و رابعاً آیا جاهسازی سیاسی بر شهرت شخصی تأثیر معناداری برجای میطریق شبکه

 کند؟سازی هدفمند و شهرت شخصی را تعدیل میمنفی رابطة میان شایعه

 ها و ظهور مدل مفهومیتوسعة فرضیه
شایعه یک موضوع خاص گمانی بدون »نویسند: ( در تعریف شایعه می1995) 11آلپرت و پستمن

رسیدگی است، که معمولاً به صورت شفاهی، از فردی به فرد بخش های اطمینانملاک وجود

در واقع، شایعه اصطلاحی است که به نظری عینی و معین کهاز طریق «. شوددیگر منتقل می

بودن شایعه، غالباً اجزایی شود، اشاره دارد. جهت اطمینان به واقعیصحبت با یکدیگر منتقل می

شود اما در ضمن انتقال آن، مطالب کذب و جزییات تخیلی، قت در آن گنجانده میاز خبر یا حقی

ها از هم قابل تشخیص دهند که واقعیات و دروغالشاع قرار میها را تحتآن قدر دیگر بخش

وجود حقیقت در شایعه، تقریباً همیشه غیرممکن است. شایعة نیستندو اساساً وجود یا عدم

عدم وثق و دروغین دربارة مسائلی است که تشخیص واقعیت آن به خاطر سازمانی، اخباری غیرم

سازی به موقع از سوی مسئولین مربوطه در میان کارکنان یک سازمان به صورت دهان شفاف

زدن شود. اگر چه همواره پدیدة شایعه به عنوان فعالیتی ضد اخلاقی، برچسببه دهان منتشر می

بسیاری از محققان رفتار سازمانی، شایعه را دارای کارکرد منفی  کردن تعریف شده است وو بدنام

دهند شایعات کارکردهای (. اما مطالعات اخیر نشان می1400دانند)ویسمرادی و همکاران، می

توانند منفی و یا مثبت؛ هدفمند پراکن کارکردها میمثبتی نیز دارندو براساس نیت و هدف شایعه

سازی هدفمند مانند شمشیر (. تاکتیک شایعهWaddington, 2021و یا غیرهدفمند باشند)

اعتبار کردن او استفاده کنند گاهی به قصد بدنام کردن شخصی خاص یا بیدو لبه عمل می

 ,Rivero(؛ و زمانی برای نفوذ در بدنة سازمان و خودنمایی)Zemtsov, 1991شوند)می

2013; Faster, 2014؛ ارتقا و توسعة روابط بین) (فردیGorin, 2003از آن سود می) .برند

( که Faster, 2014سازی هدفمند نوعی تاکتیک برای نفوذ رو به بالا محسوب شده)شایعه

 ,Zhangzili-zhangzi-qoingگذارند)عوامل موقعیتی و شرایط اجتماعی نیز بر آن اثر می

 در زندگی سازمانی سازی را ابزاری سیاسی با قدرت نفوذ بالا( شایعه1994) 12(. املر2009

                                                           
11. Allport & Postman 
12. Emller 
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سوی دستیابی به اهداف شخصی در نظر گرفته شده در داند که کارکنان با کاربست آن بهمی

( معتقدند کارکنانی که از سطح مطلوبی از 2017شوند. زینکو و همکاران)سازمان رهسپار می

ر خود مهارت سیاسی برخوردارند با طرح شایعاتی هدفمند به دنبال تقویت شهرت شخصی مدنظ

تر شود. شهرت شخصی از در سازمان هستند، تا از این رهگذر رسیدن به اهداف شخصی سهل

(؛ و DeCremer & Sedikides, 2008گیرد)ادراک دیگران از رفتار و کردار فرد شکل می

شود. شهرت شخصی یک برداشت جمعی یا مشترک در مورد بر پایة آن شخصیت فردتعریف می

(. تعریف شهرت شخصی با Anderson and Shirako, 2008ت)های یک فرد اسویژگی

های به نمایش گذاشته شده، مقایسة عملکرد با عملکرد دیگران و عملکرد گذشته، شایستگی

(. اگرچه Tsui, 1984; Gowler & Legge, 1989دستاوردهای حاصل شده سازگاری دارد)

موقعی ارائه دهند. با این ورد سریع و بهتوانند دربارة عملکرد یکایک کارکنان، بازخسرپرستان می

حال، شهرت شخصی تنها به نظر و ارزیابی سرپرست متکی نیست؛زیرا یک برداشت جمعی 

بایست ریزی و مدیری شهرت شخصی مثبت، کارکنان میتوسط دیگران است.از این رو، برای پایه

تأثیر بگذارند و بتوانند ماهرانه ای مؤثر بر دیگر اعضای سازمان ای عمل کنند که به شیوهگونهبه

های مثبت خود را شود، ویژگیدور از برانگیختن احساسات منفی که مانع تلاش آنها میو به

دهد که کارکناندر کنار ارائه اطلاعات (. این امر نشان میFerris et al, 2007برجسته کنند)

وبی اذهان دیگران را بخوانند، نماید بایدبتوانند به خدر باب خود، که توجه دیگران جلب می

باشند تا ها داشتهها را با زیرکی شناسایی کنند و تحلیل دقیقی از انتظارات و خواستهموقعیت

دهدپیشینة عملکردی گذشته در مدیریت شهرت شخصی موفق عمل نمایند. مطالعات نشان می

ها ی بر ادراکات و برداشتبرای اینکه بتواندهدفمند و به طور مؤثر به دیگران با هدف اثرگذار

فردی تفسیر شود به کاربست رویکردهای سیاسی منتقل شود و از طرف دیگران به قدرت بین

دهد مدیریت شهرت شخصی (. این امر به وضوح نشان میTreadway et al, 2007نیاز دارد)

آن را  های سیاسیتواند با کاربست تاکتیک(؛ و او میWu et al, 2016در کنترل فرد است)

(. van Eemeren & Houtlosser, 2003به منظور نفوذ در بدنة سازمان، مدیریت کند)

های را عملیاتی منظوراز کنترل شهرت شخصی این است که فرد به طور عامدانه استراتژی

سازد تا برداشت و ادراک دیگران را مطابق میل خود هدایت کرده و بر رفتارهای او تأثیر می
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کند مورد جالبی را مطرح می13(. در تأیید مطلب نظریة سیگنالینگ,Brown 2010بگذارد)

ها دهند تا به طرف مقابل پیامی را حاوی نیتطور آگاهانه رفتارهایی را از خود بروز میافراد به

ها خود انتقال دهند تا از این طریق بر رفتار آیندة مخاطب را تحت تأثیر قرار و توانایی

. بنابراین، افراد به طور آگاهانه و هدفمند به ساخت و نشر شایعه که (Spence, 1974دهند)

های همکاران را پردازند تا پنداشتاند میمعمولاً با مضامین قدرت و پیشرفت اداری گره خورده

ریزی و توسعه دهند که مطابق میل خود هدایت سازند و از این طریق، شهرت شخصی را پایه

های زمانی معین پوشی در سازمان در بازهای قابل اتکا و غیرقابل چشمنهآنها را تبدیل به یک گزی

 شود: گونه فرض میگرفته اینبراس کسب منفعتکند. بنابراین، مطابق استدلال صورت

 سازی هدفمند بر شهرت شخصی تأثیر معناداری دارد. شایعه -

که امروزه بخش مهمی از های سازمانی رشد و نمو یافته است پدیدة شایعة چنان در محیط

(؛ زیرا تقریباً دو سوم کل Kniffin and Wilson, 2010زندگی سازمانی را شکل داده است)

فرادادن و نشر آن (. گوشKong, 2018ارتباطات در محل کار را به خود اختصاص داده است)

به (؛ و از آن Abdul Manaf et al, 2013جزئی از کارهای روزمرة کارکنان محسوب شده)

(. در McAndrew et al, 2007کنند)عنوان ابزاری برای مبارزة سیاسی در سازمان یاد می

گیرد که بیش از هر بحرانی، با سهولت هنگامة تغییرات در سازمان، بازار شایعه چنان رونق می

(. به این 2021تیموری و همکاران، کند)متاجیهای سازمان رسوخ میو وسعت بیشتری در لایه

ه اگر کارکنان تصور کنند که رویدادی در سازمان در جریان است و آنان نسبت به آن شکل ک

کنند و از وجوی حقیقت با انتشار شایعه میاند به صورت غریزی تحریک به جستناآگاه مانده

های ها و واکنش(؛ و بر کنشRivero, 2013کند)های سازمان نفوذ میاین مسیر شایعه در لایه

(. شایعات به Difonzo & Bordia, 2000گذارد)وری و امنیت شغلی تأثیر میهرفتاری، بهر

شود اگر شایعات (. اما با این وجود گفته میMumby, 2005طور قطعی بار معنایی منفی دارند)

 & Kurrlandدهد)منفی هم باشند، ممکن است به نفع شخصی باشد که آن را نشر می

Pelled, 2000سازمانی سازگار است)های قدرت درونریه(. این فرایند با نظAstley and 

Sachdeva, 1984سازند و آن را در (. بدین صورت افرادی که به طور هدفمند شایعاتی را می

                                                           
13 . Signaling theory 
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های ارتباطی درون سازمان نقش محوری پیدا خواهند کرد. دهند در شبکهسازمان نشر می

مندی از مزایای مرتبط وقعیت خود برای بهرهتوانند هوشمندانه و به طور مؤثر از مبنابراین، می

شود اخبار مطرح شده توسط یافتن در شبکه باعث میبا مرکزیت شبکه استفاده کنند. محوریت

 Zincoدانند)فرد از نگاه دیگران قابل قبول باشد و آن را نشر دهند زیرا او را فرد قابل اعتماد می

et al, 2017رزی شخصی در سازمان است)وسازی بخشی از سیاست(. شایعهSun & Xu, 

تأثیر قراردادن (. به این صورت که افراد با ساخت و نشر شایعه به دنبال کنترل و تحت2018

 ,Promsriسایر افراد هستند، تا به نحوی رفتار و عمل کنند که منافع شخصی فرد تأمین شود)

پردازد های سازمان میدر لایه شناسی و زیرکی سیاسی به نشر شایعه(. کارمند با موقعیت2019

های همکاران و مدیران بالادستی تأثیر بگذارند و برداشت و ها و واکنشتا از این طریق بر کنش

( 2005و همکاران) 14ادرکات آنها را مطابق با میل شخصی مدیریت کنند. در همین زمینه، فریس

گرفته، ارتباطات اتحادهای شکل سازی سیاسی با نفوذی که برگرفته ازشبکه معتقدند توانایی

توان گفت انجامد.  بنابراین میبرقرار شده و کنترل سرمایة اجتماعی است به موفقیت شغلی می

های نردبان سازمان را یکی پس از دیگری بپیمایند که از توانند پلهها کسانی میدر سازمان

دار بوده و بتوانند به موقع از های پیدا و پنهان سازمان برخورمهارت سیاسی برای درک لایه

سازی هدفمند بهره گیرند تا مخاطب را تحت تأثیر قرار داده و آنها را به میل شایعه استراتژی

 شود: گونه طرح میخود هدایت کنند. بنابراین فرضیة دوم تحقیق این

 د. سازی سیاسی اثر معناداری دارسازی هدفمند بر شبکهشایعه -

نفعان قدرتمند دولتی است)سپهوند و مبین میزان ارتباط مدیران با ذیسازی سیاسی شبکه

ها و عملکرد (؛ این ارتباطات علاوه بر تأثیر قابل توجه بر استراتژی1398همکاران، 

(؛ را 2009ای)ولف و موزر، ارتقای شخصی و حرفه (؛ فرصتZheng et al,2020سازمان)

تواند به مزیت منابع حیاتی محسوب شده که میفراهم کرده و راهی مهم برای دستیابی به 

آوردن منابع و رو، مدیران ناگزیرند برای به دست(. از اینHillman, 2005رقابتی منجر شود)

سازی سیاسی مبین (. شبکهDong et al, 2013سازی روی آورند)مشروعیت سیاسی به شبکه

شوند که ممکن ازمانی بروز داده میمراتب سرفتارهایی هستند که برای ارتقای شغلی در سلسله

                                                           
14 . Ferris 
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است منافع جمعی را مدنظر قرار دهند و یا بدون توجه به منافع دیگران، مسیر خود را در پیش 

سازی به افزایش شانس موفقیت و (. اقدام به شبکهKacmar and Carlson, 1997گیرند)

 Zinko etجتماعی)(؛ تقویت سرمایة اFerris et al, 2005بالارفتن سطح اعتماد به نفس)

al, 2007(؛ بهبود شهرت شخصی)Fidan & Koç, 2020 ؛ رسیدن به اهداف)

کنندة موفقیت بینیترین پیشانجامد و از آن به عنوان مهم( میFerris et al, 2007شغلی)

سازی سیاسی، اثرگذاری بر (. هدف غایی از شبکهThompson, 2005برند)شغلی نام می

(؛ تا آنها را مطابق خواست و Ferris et al, 2005اری دیگران است)های نگرشی و رفتپاسخ

سازی سیاسی منجر به کاراتر دهد شبکهساز سازماندهی کند. مطالعات نشان مینیت شبکه

(. در Treadway et al, 2007شود)های نفوذ در سازمان میساختن و مؤثرشدن تاکتیک

سازی سیاسی به تقویت و بهبود شهرت که( باورمندند شب2020همین رابطه، فیدن و کوک)

نفعان، شود و به دلیل نفوذ در بدنة سازمان و سطح ارتباطات برقرارشده با ذیشخصی منجر می

یابد. افزون بر این، شهرت شخصی که معرف قدرت درونی و بیرونی رضایت شغلی نیز افزایش می

سازی سیاسی کند. شبکهد کمک میشدن شبکة سیاسی افراو سطح عملکرد بالا باشد به گسترده

گیران کلیدی به حلقة نزدیکان و دوستان است که این امر دو بُعد را معرف افزودن تصمیم

نفعان قدرتمند کند: الف( رسیدن به اهداف شخصی در سازمان در سایة ارتباط با ذیعملیاتی می

او را فردی با سطح بالایی از  در ساختار سیاسی و اداری؛ ب( القای وجهة قدرتمند به دیگران تا

نفوذان در ذهن تصویرسازی کنند. از آنجا که مدیریت شهرت شخصی در سازمان حمایت ذی

ها، ادراکات و تفاسیر دیگران اشاره به اقدامات آگاهانه و هدفمند کارمند برای کنترل برداشت

با نمایش  (. پسBromley, 1993برای ساخت شهرت شخصی مطابق هندسة فکری او دارد)

گذاشتن تصویری حاوی شبکة گستردة ارتباطی با متنفذان، شهرت شخصی معرف داشتن 

گیران کلیدی و متعاقب آن سطح حمایتی بالا در سازمان های ارتباطی گسترده با تصمیمپل

 شود: گونه فرض مییابد. بنابراین، بنا به استدلال نظری و استفهامی اینتوسعه می

 سازی سیاسی بر شهرت شخصی تأثیر معناداری دارد. شبکه -
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ها، موفقیت شغلی، به جای اثرپذیری از عملکرد شغلی از نحوة تعامل و امروزه در سازمان

 ,Demirbag et al)15( و مانور سیاسیDemirbag et al, 2021سازی در سازمان)شبکه

شود که هدایت شهرت یاسی تعریف میسازی ذیل مهارت سشود. توانایی شبکه( متأثر می2020

 ,Kapoutsis et alکند)شده را تضمین میتعیین شخصی در سازمان، مطابق اهداف از پیش

با  ای بالایی دارند، در شناسایی افراد کلیدی، توسعة تماس(. افرادی که توانایی شبکه2018

ا کنند تا از این طریق به توانند حامیان و دوستان زیادی پیدآنها مهارت خاصی دارند و می

ها موفق باشند)یزدانی، ائتلاف و اتحادهای قوی و مفیدی بپیوندند تا در ایجاد و استفاده از فرصت

معتقد است:  16سازی در سازمان به حدی است که لایرد(. اهمیت شبکه1393رستگار، 

شایسته و قابل کارمندی که تنها بر عملکرد صرف شغلی تکیه نموده وظایف خود را به نحو »

سازی رساند، ولی به دلیل نقصان در ارتباطات و تعاملات اجتماعی در برجستهقبول به انجام می

کند در ساخت و انتقال کارکرد خود به سایر همکاران و مدیران بالادستی بسیار ناتوان عمل می

سته است، چنان که شایتواند آنشود و نمیشهرت شخصی مثبت از خود با شکست مواجه می

استدلال کرد کارمندی که به  توان این گونهبنابراین، می«. مسیر ترقی در سازمان را بپیماید

طور دهند و یا بهنفعان قدرتمند در سازمان نشر میطور آگاهانه شایعاتی مبتنی بر ارتباط با ذی

د ساخت رانند؛ درصدپیشنهادات مختلف برای تصدی مناصب اداری سخن می مستمر از طرح

وجهة قدرتمند از خود در میان همکاران و مدیران بالادستی هستند تا او را با سطح روابط 

نفوذان داخل و خارج از گسترده و با حامیانی قدرتمند تعریف کنند. از آن طرف ماجرا، ذی

 گیریسازمان با این فکر که کارمند هدف از سطح روابط سیاسی بالایی برخوردار است به ارتباط

کنند. بنابراین، از این طریق هدف غایی آورند و او را به حلقة ارتباطی خود اضافه میروی می

شود. بنابراین، فرض های ذهنی مدنظر میسر میها و ساخت طرحکارمند یعنی مدیریت پنداشت

 شود: می

ی اثر معناداری برجای سازی سیاسی بر شهرت شخصسازی هدفمند از طریق شبکهایعهش -

 گذارد. یم

                                                           
15. Political Maneouvering 
16. Laird 
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 Judgeطلبی به تلاش مستمر و همیشگی برای موفقیت و رسیدن به حد تعالی اشاره دارد)جاه

& Kammeyer-Mueller, 2012طلبی تمایل شدید برای پیشرفت، افتخار و قدرت (. جاه

ای باشکوه همراه است که موجب برانگیختگی انسان برای تلاش مستمر جهت حصول به آینده

فردی است که منجر به تحریک ای است و به مثابة انرژی منحصربهصی و حرفهبا پیشرفت شخ

(. hampy & Nohria, 2021شود)دهی به دستاوردها میانسان برای آغاز تلاش و شکل

های متعدد و طلبی مثبت )مرتبط با شایستگی، میل به انجام مسئولیتطلبی به دو نوع جاهجاه

 ,Sools et alشود)فردی به کسب و حفظ قدرت( تقسیم میخدمت به عامه(  و منفی )تمایل 

طلبی منفی مبین احترام به خود، تمایل به پیشرفت و کسب درآمد بیشتر، در (. جاه2007

(. افرادی که دارای Hirschi & Spurk, 2021جستجوی قدرت و موقعیت اجتماعی است)

رهای بروزیافته، احساس حقانیت طلبی منفی هستند، چنان شیفتة قدرتند که در مورد رفتاجاه

دانند و منافع شخصی را بالاتر منافع عامه تعریف شده را میراث خود میکنند و قدرت کسبمی

تواند خودخواهی طلبی منفی علاوه بر اینکه می(. به طور کلی، جاهMarques, 2017کنند)می

طلبی منفی افراد دیگر شود، جاه تواند منجر به بروز پرخاشگری علیهرا به دنبال داشته باشد، می

های متکبرانه نسب به مردم های تاریک نظیر غرور و نگرشدیگر خصیصه سربرآوردنموجد 

طلبی مانع ترکیب معقول علائق شخصی و منافع عامه است. ماهیت فردگرایة جاه

باشد، های مذکور برخوردار (. اگر سازمانی رهبر آن از ویژگیBarsukova, 2015شود)می

شود و آنها از درون تمایل چندانی به پذیرش رهبر ندارند. اعتمادی در میان پیروان ترویج میبی

دانند که سازمان را فدای آمال و آرزوهای خود زیرا او را بسیار خودمحور و خودخواه می

طلبی منفی در رابطة بین (. در باب تعدیلگری متغیر جاهLarimer et al, 2007کند)می

سازی هدفمند و شهرت شخصی پژوهشی مستقل به انجام نرسیده است. ولی گویرلیک یعهشا

برنده برای ساخت شهرت و طلبی منفی به مثابة خصیصة پیش( در مطالعة خود به جاه2021)

گونه استدلال کرد افرادی که توان اینکند. بنابراین، میبالاروی از نردبان سازمان اشاره می

های نفوذ رو مندی از تاکتیکآن هم به گونة منفی در آنها فزونی دارد. بهره طلبیمختصة جاه

سازی هدفمند را به راحتی تنها به منظور ساخت شهرت شخصی مدنظر به بالا همچون شایعه

 شود: گونه فرض میکنند. بنابراین، ایندر اذهان دیگران عملیاتی می
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 کند. و شهرت شخصی را تعدیل میسازی هدفمند طلبی رابطة میان شایعهجاه -

های محققین، مدل مفهومی با توجه به مبانی نظری و تجربی مرتبط با روابط مسیر و استدلال

 تحقیق به صورت زیرفرمولهشده است: 

 
 . مدل مفهومی تحقیق )منبع: پیشنة نظری و تجربی تحقیق(1شکل 

 روش و ابزار تحقیق
پژوهش حاضراز نظر نوع تحقیق، در شمار تحقیقات کاربردی از منظر روش اجرایی، در زمرة 

گرایی استوار است. جامعة ، بر پایة رویکرد اثباتهای توصیفی و از نظر مبانی فلسفیپژوهش

اند. با توجه به ماهیت متغیرها، سطح تحلیل آماری را کلیة کارکنان استانداری ایلام تشکیل داده

گیری تصادفی اقدام به نمونه –ای و پراکندگی واحدهای مورد مطالعه، با استفاده از روش طبقه

های از جامعة آماری شد )تعداد (. بدین صورت، هر یک از دفاتر مستقل و وابسته به معاونت

ها به عنوان یک طبقه در نظر گرفته شدند. سپس، به صورت ها و بخشداریاستانداری، فرمانداری

انس انتخاب شوند. در نهایت، های تا آنچه که ممکن بود متج، نمونهتصادفی ساده، از هر طبقه

های ناقص نفر به عنوان نمونة آماری تعیین شدند. به منظور پرهیز دریافت پرسشنامه 420تعداد 

پرسشنامه میان نمونه در طی یک هفتة کاری به  450و یا عدم بازگشت برخی از آنها، تعداد 

H5 
H1

سازی شبکه

 سیاسی

سازی شایعه

 هدفمند

شهرت 

 شخصی

طلبی جاه

 منفی

H2 H3 

H4 
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شد. سرانجام تعداد  صورت حضوری و غیر حضوری )از طریق سیستم اتوماسیون اداری( توزیع

شد و بعد به محیط  Spssافزار پرسشنامة قابل تجزیه و تحلیل برگشت داده شد و وارد نرم 318

گیری انتقال داده شد تا مدل تحقیق در قالب دو حیطة اندازه 2نسخة  Smart PLSافزار  نرم

 دهد. را نشان می خلاصة اطلاعات ابزار تحقیق 2و ساختاری به ورطة آزمون گذارده شود. جدول 
 . اطلاعات ابزار سنجش2جدول 

 تعداد سؤال محققین متغیر ردیف

 10 ساختهمحقق سازی هدفمندشایعه 1

 12 (2007فریس و همکاران) شهرت شخصی 2

 12 (2010کیزر ) طلبی منفیجاه 3

 6 (1996ژین و پیرس) سازی سیاسیشبکه 4

 های پژوهشیافته
درصد(  58/23نفر ) 75دهندگان مرد و درصد( از پاسخ 41/76نفر ) 243در بخش آمار توصیفی،

درصد(  43/59نفر ) 189درصد( تحصیلات لیسانس،  10/26نفر ) 83زن بودند. از این تعداد 

درصد(  45/3نفر ) 11درصد( فوق دیپلم داشتند. تعداد 46/14نفر ) 46لیسانس و بالاتر و فوق

درصد( را مدیران پایه و  52/24نفر ) 78درصد( را مدیران میانی،  23/18نفر ) 58 مدیر عالی،

اند. در ادامه، آمارهای درصد( تشکیل داده 73/53نفر در سطح کارشناسی ) 171عملیاتی و 

( منعکس شده 2توصیفی متغیرهای پژوهش براساس شاخص مرکزی و پراکندگی در جدول )

 است: 

 

 

 
 ی. آمار توصیف2جدول 

 متغیرها
تعداد 

 هاسنجه
 واریانس انحراف معیار میانگین

 709/0 844/0 96/3 10 سازی هدفمندشایعه

 886/0 941/0 499/3 12 شهرت شخصی
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 634/0 796/0 556/3 6 سازی سیاسیشبکه

 661/0 813/0 416/3 12 طلبی منفیجاه

های اعتبار و اعتماد به مدلبایست از قابلیت ها، میسپس قبل از ورود به فاز آزمون فرضیه

گیری آزمون پایایی و روایی مدل اندازه 3منظور در جدول گیری اطمینان حاصل شود. بدیناندازه

و  7/0، برای پایایی ترکیبی 7/0گزارش شده است. مقدار قابل قبول برای ضریب آلفای کرونباخ 

 (. 1395ی و رضازاده، باشد )داورمی 5/0( AVEبرای میانگین واریانس استخراج شده )
 گیری. آزمون پایایی و روایی مدل اندازه3جدول 

 CR AVE کرونباخα متغیرها

 621/0 621/0 783/0 سازی هدفمندشایعه

 599/0 750/0 800/0 شهرت شخصی

 537/0 814/0 826/0 سازی سیاسیشبکه

 602/0 887/0 857/0 طلبی منفیجاه

های بازتابی، متوسط واریانس تشریح شده ها با گویهافتراقی سازهبرای بررسی و ارزیابی روایی 

سازند. به هایی باشد که مدل را میهای بین سازه و دیگر سازهباید بزرگتر از مجذور همبستگی

توان چنین بیان داشت که روایی ها با این شرط تطابق دارند، در نتیجه میدلیل اینکه سازه

 (4ول واگرای قابل قبول است )جد

 
 . روایی واگرا4جدول 

 متغیرها
سازی شایعه

 هدفمند

شهرت 

 شخصی

سازی شبکه

 سیاسی

طلبی جاه

 منفی

سازی شایعه

 هدفمند
893/0    

   754/0 577/0 شهرت شخصی

سازی شبکه

 سیاسی
766/0 390/0 261/0  

 931/0 224/0 318/0 719/0 طلبی منفیجاه
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گیری، در ادامه آزمون مدل مفهومی پژوهش به مدل اندازه بعد از بررسی روایی و پایایی مربوط

زا، ( مربوط به متغیرهای درون2Rبا استفاده از ضرایب مسیر، ضرایب معناداری، ضریب تعیین )

دهد چند درصد نشان می 2R( انجام شده است. 2Qبین )و شاخص ارتباط پیش (𝑓2)اندازة اثر 

برای  67/0و  33/0، 19/0گیرد. مقادیر زا صورت میزا توسط متغیر بروناز تغییرات متغیر درون

زا )وابسته( در مدل ساختاری به ترتیب ضعیف، متوسط و قابل توجه توصیف متغیر مکنون درون

دهد ی مدل را نشان میهاسازه شدت رابطة میان  𝑓2(. 1397)محسنین و اسفیدانی،  شده است

به ترتیب نشان از اندازة تأثیر کوچک، متوسط و بزرگ یک سازه  35/0و  15/0، 02/0که مقادیر 

شده در ستون اندازة تأثیر (. با توجه مقادیر درج1396بر سازة دیگر دارد)داوری و رضازاده، 

ند که مدل باید بتواند یک کادعا می 2Qتوان گفت اندازة اثر متغیرها متوسط روبه بالا است. می

به ترتیب  35/0و  15/0، 02/0زا ارائه دهد. مقادیر های متغیر مکنون درونبینی از معرفپیش

دهند)آذر و بین کوچک، متوسط و بزرگ یک متغیر مکنون معین را نشان میارتباط پیش

 (.1391همکاران، 

 
 های برازندگی مدل ساختاری. شاخص5شاخص 

 2R 2F 2Q متغیرها

 --- 423/0 --- سازی هدفمندشایعه

 402/0 --- 947/0 شهرت شخصی

 399/0 --- 900/0 سازی سیاسیشبکه

 --- 231/0 --- طلبی منفیجاه

 
 

بایست برازش مدل کلی سنجیده گیری و ساختاری میهای اندازهبعد از بررسی برازندگی مدل

( که حاصل میانگین شاخص اشتراکی و GOFمنظور از شاخص نیکویی برازش )شود. بدین

شود. این شاخص از طریق فرمول ذیل و جایگذاری اعداد مدنظر ضرایب تعیین است، استفاده می

 شود. محاسبه می
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به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قویرا  36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار 1391آذر و همکاران)

که نشان از برازش کلی  737/0دست آمدهاند. با توجه مقدار بهبرایبرازش کلی مدل معرفیکرده

 شود. بسیار قوی مدل تحقیق دارد و در نتیجه از مطلوبیت مدل اطمینان حاصل می
 

 
 اختاری در حالت ضرایب استاندارد. مدل س2شکل 
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 . مدل ساختاری در حالت ضرایب معناداری3شکل 

ها در مدل ساختاری، ضرایب معناداری است. در ترین معیار برای بررسی رابطة میان سازهاصلی

ها در دهندة این است که رابطة بین سازهبیشترباشد، نشان96/1صورتی که این ضرایب از عدد 

آمده برروی باشد. بنابراین، با توجه به اعداد به دستدرصد مورد تأیید می95 سطح اطمینان

اند. در فرضیة های اول تا سوم تحقیق تأیید شدهتوان گفت و به عبارتی فرضیهروابط مسیر می

شود. میزان اثر غیرمستقیم با فرمول زیر چهار تحقیق به بررسی اثر غیرمستقیم پرداخته می

اثر متغیر میانجی بر  bاثر متغیر مستقل بر میانجی و  aکه در این فرمول شود محاسبه می

 وابسته است. 

𝑏indirect = 𝑎 × 𝑏 
توان با استفاده از آزمون سوبل، معناداری غیرمستقیم را نیز علاوه بر محاسبة اثرغیرمستقیم می

 محاسبه کرد که روش آن به صورت رابطة زیر است: 

𝑍 − 𝑉𝑎𝑙𝑢𝑒 =  
𝑎 ∗ 𝑏

√(𝑏2 ∗  𝑠𝑎
2 ) + (𝑎2 ∗  𝑠𝑏 

2 ) + (𝑠𝑎
2 ∗  𝑠𝑏 

2 )
 

 

مقدار ضریب مسیر میان  bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،  aدر این فرمول 

 bSخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی و aS متغیر میانجی و وابسته،
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گونه خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر وابسته و میانجی است. با این توضیحات، همان

سازی هدفمند شود، مقدار ضریب مسیر برای رابطة بین دو متغیر شایعهکه در شکل مشاهده می

سازی سیاسی و شهرت شخصی و برای بین دو متغیر شبکه 949/0سازی سیاسی برابر با و شبکه

است. با  391/0شده برابر با دست آمد. بنابراین، میزان اثر غیرمستقیم گفتهبه 413/0 برابر

محاسبه شد که خارج  023/2اثر غیرمستقیم  برای t-valueمقدار  2جایگزینی اعداد در رابطة 

سازی هدفمند و سازی سیاسی بر شایعهاست، از این رو، اثر غیرمستقیم شبکه ±96/1از بازة 

سازی سیاسی، سازی هدفمند از طریق شبکهمعنادار است. به بیان دیگر، شایعه شهرت شخصی

 دهد. شدة شخصی توسعه میشهرت شخصی را در راستای اهداف مشخص

در ادامه برای تأیید یا رد فرضیة پنجم تحقیق، ضریب معناداری و استاندارد متغیر تعدیلگر 

کمتر و  05/0دست آمده که عدد اولی از به 471/0و  024/9طلبی منفی به ترتیب مقادیر جاه

طلبی منفی را به عنوان متغیر توان تأثیر جاهاست. بنابراین می ±96/1دومی خارج از بازة 

توان تأیید نمود که متغیر درصد می 95کننده تأیید ساخت. به عبارت دیگر، در سطح تعدیل

کند. در واقع، شخصی را تعدیل می سازی هدفمند و شهرتطلبی منفی، رابطة میان شایعهجاه

دهد. نتیجة آزمون سازی هدفمند بر شهرت شخصی ار افزایش میطلبی منفی اثر شایعهجاه

 ( به طور خلاصه گزارش شده است. 5در جدول ) 5تا  1فرضیة 
 ها. خلاصة آزمون فرضیه5جدول 

 مسیر فرضیه
ضریب 

 استاندارد

عدد 

 معناداری
 نتیجه

 معنادار 372/8 574/0 شهرت شخصی سازی هدفمند شایعه 1فرضیة 

 معنادار 703/109 949/0 سازی سیاسیشبکه  سازی هدفمند شایعه 2فرضیة 

 معنادار 299/3 413/0 شهرت شخصی  سازی سیاسی شبکه 3فرضیة 

 4فرضیة 
شهرت  سازی سیاسی شبکه سازی هدفمند شایعه

 شخصی
 معنادار 023/2 391/0

 5فرضیة 
شهرت  سازی هدفمند شایعه↓طلبی منفیجاه

 شخصی
 معنادار 024/9 471/0
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 گیرینتیجه
سازی هدفمند بر شهرت شخصی با توجه به بررسی تأثیر شایعه با هدف مطالعه وپژوهش  این

ترین مرجع حکمرانی عالیطلبی منفی در سازی سیاسی و نقش تعدیلگر جاهنقش میانجی شبکه

گاه ها به واسطة ماهیت کارکردی آن تجلیاستانداری. انجام شداستانداری ایلام ای یعنی منطقه

بروز و ظهور رفتارهای سیاسی هستند، به همین سبب محققین با علم به این مهم برای آزمون 

تحقیق برگزیدند. با کنکاش  های ذهنی، استانداری ایلام را به عنوان نمونةمدل برآمده از دغدغه

نخستین فرضیه سربرآورد که همگی مورد تأیید واقع شدند.  5در مبانی نظری و پیشینة تجربی، 

 308/5با مقدار  tو آمارة  384/0سازی هدفمند با شدت اثر یافتة ما نشانگر آن است که شایعه

گفت  تواندست آمده میهدر رابطه با نتیجة ببر شهرت شخصی تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

های پیچیده و بسیار متلاطم در استانداری ایلام، سازمانی بزرگ از حیث نیروی انسانی و رویه

راه باشد، به طوری که با تغییر در رأس دولت، قطار تغییرات بهها میجایی دولتهنگام جابه

ی خواهان متعددمنصبن لای آو از لابهنوردد، های مدیریتی را درمیافتد و کلیة پستمی

و از هر  دانندآورند که خود را تنها شایستة موجود برای نشستن بر کُرسی ریاست میسربرمی

اما در این بین برخی گیرند. گیران کلیدی بهره میبُری برای پیشنهادشدن به تصمیمراه و میان

گیران از دیدة تصمیم واز افراد که از شبکة ارتباطی قوی نسبت به سایرین برخوردار نیستند 

شایعاتی هدفمند با مضمون ارتقای شغلی و بالاروی اند، برای جلب توجه، کلیدی به دور مانده

در را  شهرت شخصی از این طریقتا  دهنداز سلسه مراتب را ساخته و در استانداری نشر می

به جلوه نماید.  گیران بااهمیتریزی و توسعه دهند که از دید تصمیمبدنة سازمان خود پایه

ای قابل اعتنا و با شبکة گستردة سیاسی بپندارند که از کنندگان آنها را مُهرهطوری که انتصاب

شدن و پیشبرد کارها برای نشستن بر صندلی مدیریتی برخوردارند. این ترفند سیاسی توان مطرح

ثرگذار با شود شهرت شخصی او به عنوان فردی صاحب نفوذ، اباعث میدر صورت موفقیت 

ای حکایت از های مقایسهبررسی شکل گیرد.در استانداری شده جایگاه اجتماعی والا و شناخته

(، کورلند و 1994(، املر)2016های وو و همکاران)آمده با یافتهدستنتیجة بههمراستایی 

سازی ( دارد. دومین یافته ما نشانگر آن است که شایعه2017(، زینکو و همکاران)2000پلد)

سازی سیاسی اثر مثبت و معناداری بر شبکه 837/75و ضریب تی  833/0هدفمند با شدت اثر 
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تنها ( استناد کرد به زعم او 2007فریس ) مطالعةبه توان دست آمده میدارد. در باب نتیجة به

سازی مندی از مهارت شبکهشوند که با بهرهموفق می در سازمانها کسانی در پیمودن نردبان ترقی

ای گسترده و مستحکم از روابط با متنفذان تشکیل دهند تا منافع شخصی آنها در بتوانند شبکه

های سیاسی با کنشگری فعال بنای شبکهها سنگاگرچه در اکثر موقعیتسازمان تأمین شود. 

کارمند با طرح و نشر شایعاتی هدفمند در شود ولی مطابق نتیجة به دست آمده ریزی میپایه

از پردازد. این دسته های سازمان، به ترسیم و رشد تدریجی شبکة سیاسی پیرامون خود میلایه

وابستگی به افراد یا تی در خصوص داشتن پیشنهاد برای صدارت و ، شایعاکارکنان شیفتة منصب

گیران کلیدی را به خود دهند و از این راه درصددند توجه تصمیم، نشر میاستانداریبانفوذ در 

بیندیشند  خودو نگرش آنها را نسبت به خود تغییر دهند، به طوری که آنها در اذهان  جلب نموده

ه آنها پیشنهاد شده است؟ و با چه افراد صاحب نفوذی، ملازمت و های مهمی بکه چه مسئولیت

ارتباطی با افراد مهمی است تا  های پلهمچنین، غرض بعدی ساخت پایهنشینی دارند؟ هم

مانور سیاسی هوشمندانه این  پیمانان قوی بپیوندند.بتوانند به مدد آنها به ائتلاف قدرت با هم

دارد تا با جذب فرد گیری وامیگیران کلیدی، آنها را به ارتباطمکارمند برای اثرگذاری بر تصمی

مورد نظر )به تصور خطوط ارتباطی و پیشنهادات متعدد برای صدارت( منافع فردی و گروهی 

  های شخصی تأمین شوند.مطابق دیدگاه

و ضریب استاندارد  976/7سازی سیاسی با مقدار معناداری سومین یافتة ما نشانگر آن است شبکه

 بر شهرت شخصی اثر معنادار و مثبت دارد.  593/0

نفوذان، شبکة کارمندان در سایة ایجاد روابط با ذیتوان گفت در تبیین نتیجة به دست آمده می

زنی دهند و این گستردگی اسباب بالا بردن قدرت چانهارتباطی خود را به تدریج گسترش می

شود که شاکلة ای، شهرت شخصی بنیان نهاده میسازد. در سایة چنین شبکهآنها را فراهم می

شود دهد چنین شهرتی باعث میرا شکل میمنصبان و نخبگان سیاسی آن را معاشرت با صاحب

کردن نگاه خود را نسبت به او تغییر دهند و حتی با قربانیگیران کلیدی در دولت برقرار تصمیم

مندی از شبکة سیاسی پیرامون فرد او را به حلفة مدیریتی خود ها برای بهرهبرخی مسئولیت

ارتباط با ی، شهرت شخصی برآمده از سازی سیاستوان گفت این سِنخ شبکهپس می بیفزایند.

هر چند این کند. افزون بر این، نفوذان سیاسی را در ذهن دیگران ساخته و پرداخته میذی
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به ارمغان برای کارمند  را موضوع خطرات بالقوه نظیر برانگیختن حس حسادت در میان همکاران

کند داف مصمم است که سعی میاو چنان برای رسیدن به اه ولی ؛(2013)لایرد و همکاران، دارد

با وارد شدن از باب دوستی، نائره حسادت و ناامنی روانی را مدیریت و کنترل نماید تا با افزایش 

ای نشان مطالعات مقایسه .سامان دهدبرای خود  را متحدان خود، جایگاه سازمانی مطلوبی

(، بلیکل و 2015(، کیمورا)2020نتیجة این فرضیه با نتایج فیدن و کوک) دهدمی

  ( همراستایی دارد.2003( و فریز و همکاران)2011همکاران)

سازی هدفمند و سازی سیاسی در رابطة شایعهبودن شبکهچهارمین یافتة ما نشانگر میانجی

سازی سیاسی شهرت شخصی با تأثیر معنادار، مثبت و غیرمستقیم است. مطابق این نتیجه شبکه

سازی هدفمند و متعاقب آن تقویت شهرت ستراتژی شایعهبه حصول موفقیت از کاربست ا

شده، شود شایعات ساخت و پرداختهسازی سیاسی باعث میانجامد. در حقیقت شبکهشخصی می

عنوان شخصی مهم و با نفوذ شکل نتیجة دلخواه و موردنظر را حاصل نمایند و شهرت فرد به

زنی شود که قدرت چانهباعث می استانداریداده شده در گیرد. در نتیجه، مانور سیاسی ترتیب

کارمند افزایش یابد. زیرا در سایة روابط برقرار شده، مسیر دستیابی به اهداف هموارتر شده و در 

 کنند. صورت تأمین منافع دوجانبه همچون دژی دفاعی از کارمند حفاظت می

ازی هدفمند بر شهرت سطلبی منفی اثرگذاری شایعهپنجمین یافتة ما نشانگر آن است جاه

طلبی منفی منجر جاه باورمند است( 2021دهد. در این زمینه گویرلیک )را افزایش می شخصی

های اخلاقی و غیراخلاقی آن برای برنده بدون در نظرگرفتن جنبهپیش هایبه کاربست استراتژی

شود. این یافته نشان میدادن به تصویر مثبت از خود به منظور بالارفتن از نردبان سازمان شکل

سازی شود که افراد برای ملموسطلبی منفی باعث میهای معرف جاهدهد که داشتن خصیصهمی

باب خود بپردازند.  بینی شده، با شدت و حدت بیشتری به ساخت و نشر شایعه دراهداف پیش

نها متأثر سازند های دیگران را به منظور هدایت شهرت خود در ذهن آتا از این رهگذر، برداشت

دهد داشتن فکر و عمل این برآیند نشان میو آن را منطبق با هندسة فکری خود شکل دهند. 

بالاروندگی از نردبان سازمان حتی با کاربرد راهبردهایی که از نظر عامه غیراخلاقی به شمار 

همچون  انستن آنگاه هویدایی رفتار سیاسی و مشروع دبه مثابة تجی استانداری ایلامروند در می

  کنند.محرک عمل می یموتور
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استانداری ایلام به رفتارها در  گونهنیادعا را دارد که امکان حذف ا نیحاضر ا قیهر چند تحق

 استگذارانیو س رانیمد یوجود ندارد. ول واسطة ماهیت پیچیده و بافتار متلاطم مناصب آن

به آنها اشاره  لیکه در ذ هایاز استراتژ یبرخ یریکارگبا به یتا حدود توانندیم وزارت کشور

  :ندکن تیریمد یرفتارها را تا حدود گونهنیا شود،یم

 مندی از پایگاهطراحی و بروزرسانی مستمر بانک جامع اطلاعات نیروی انسانیبه منظور بهره -

 ها؛ ها و مهارتای قابل اتکا برای شناخت دقیق تواناییداده

های آموزشی برای آشنایی با رفتارهای سیاسی در سازمان به منظور آگاهی برگزاری دوره -

 همکاران از رفتارهای مشروع سیاسی و فهم نسبت به رفتارهای نامشروع سیاسی؛ 

شناساندن افرادی که از رفتارهای تبلیغاتی و مانور سیاسی برای پیشبرد منافع شخصی استفاده  -

 های آنها؛ مکاران به منظور شناخت از استراتژیکنند به سایر همی

ها و ها به منظور ارزیابی تواناییای در سازمانصلاحیت حرفه برگزاری مستمر آزمون -

های شناختی و اجتماعی در راستایی فهم دقیق ظرفیت افراد و ترسیم مسیر شغلی مهارت

 بینانه؛ واقع

شناسان خبره از طریق کنانبا استفاده از روانسنجش مداوم سطح سلامت روحی و روانی کار -

 شناختی؛های روانها و مصاحبهآزمون

شود. در حال  اخذ گواهینامة شایستگی عمومی مدیریت برای انتصاب در مناصب اداری الزامی -

شناختی، آزمون هوش و حاضر گواهینامة شایستگی بعد از طی پاسخ به چند پرسشنامة روان

های اجتماعی و حل مسئله در واقعیت مورد بررسی ود. ولی توانایی و مهارتشمصاحبهصادر می

چنان که شایسته و بایسته است توان افراد را های فوق آنگیرد. به همین دلیل آزمونقرار نمی

ارزیابی نکردهو به همین دلیل نیازمند بازنگری جدی دارد. همچنین، به واسطة ادراک همکاران 

 شود. شغلی، چندان اهمیتی به داشتن گواهینامة مذکور داده نمی هایاز بالارونده

پذیر مسیر شغلی تا از این طریق یکایک کارکنان نقشة راهیاز آغاز تا فرجام ریزی انعطافبرنامه -

 عمرِ سازمانی در اختیار داشته باشند. 

توان از امر را میگیری؛این توانمندسازی نیروی انسانی با افزایش اختیارات و قدرت تصمیم -

 طریق تفویض اختیار برخی از وظایف سازمانی عملیاتی ساخت.  
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از  همیشگی تحقیق و پژوهش نبود. هاییمحدودیت خالی ازتحقیق  عملیات اجرایدر پایان، 

گونه برخی از مدیران شاغل در استانداری ایلام به مطالعه و پژوهش در باب این ی کهجمله هراس

. به طوری که برخی از آنها از دریافت پرسشنامة تحقیق سرباز زدند و ارندا در دل درفتاره

کمترین همکاری را با محققان داشتند. افزون بر این، تعداد معدودی از کارکنان با وجود اعلام 

کاری در محافظهنوعی ها، باز نام بودن پرسشنامهها و بیمحققان نسبت به عدم انتشار پاسخ

ا مشاهده شد. همچنین، تعداد بالا نیروی انسانی شاغل در بدنة استانداری هتکمیل پرسشنامه

ها متعدد کرد به طوری که محققان با پیگیریبر میها را زمانآوری پرسشنامهایلام، توزیع و جمع

نائل آمدند. با این وجود، تحقیق حاضر، به واسطة چند مزیت  یها تکمیلآوری پرسشنامهبه جمع

سازی هدفمند تاکنون از اصالت پژوهشی برخوردار است. در وهلة اول متغیر شایعه از نوآوری و

نظرگاه پژوهشگران داخلی و خارجی مغفول مانده بود و این تحقیق اولین پژوهش داخلی است 

و به پژوهشگران آتی  کندمطرح میکه مفهوم مذکور را در سپهر دانش مدیریت رفتار سازمانی 

های کیفی و استراتژی هایسازی هدفمند، را با کاربست پژوهشوم شایعهمفه دهدمیپیشنهاد 

 را های پیدا و پنهان آنلایهها، موجبات و بُنمنبعث از آن مورد بررسی قرار دهند. تا شالوده

گاه ظهور و بروز رفتارهای سیاسی . دوم، این پژوهش در استانداری به عنوان تجلیسازندهویدا 

های پژوهشگران آتی مدل تحقیق را در دیگر دستگاه آن است. پس شایسته استه به انجام رسید

شود اثر و نقش متغیرهای همچون هوش اجرایی به ورطة آزمون گذارند. سوم، پیشنهاد می

 ریزی مسیر شغلی و انتظار کارکنان وارد مدل جدید شود. سیاسی، سرمایة اجتماعی، برنامه
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